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บทคัดยอ 
การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) เปรียบเทียบการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย

ของบุคลากร คณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล       
ท่ีแตกตางกัน และการไดรับพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย 2) ศึกษาคุณลักษณะสมรรถนะของ
บุคลากรที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยของบุคลากร คณะศิลปศาสตร 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุร ี และ 3) ศึกษาปจจัยที ่เอื ้อตอการพัฒนาสมรรถนะ
รายบุคคลมีอิทธิพลตอการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยของบุคลากร คณะศิลปศาสตร 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ ประชากรที่ใช 
บุคลากร คณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จํานวน 135 คน เครื่องมือท่ีใช
เก็บรวบรวมขอมูลเปนสอบถามท่ีหาคาดัชนีความสอดคลอง ไดคา IOC เทากับ 1.00 และ คาความเชื่อม่ัน
เทากับ 0.97 การวิเคราะหขอมูลใชสถิติคารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐาน
ดวยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Correlation) และสมการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Linear 
Regression) 

ผลการวิจัยพบวา 1) เปรียบเทียบการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยของบุคลากร
การพัฒนารายบุคคลดานการวิจัย พบวา การพัฒนารายบุคคลดานการวิจัย คือจริยธรรมการวิจัย
ในมนุษย และทานตองการไดรับการพัฒนารายบุคคล ดานการวิจัย คือ การเขียนบทความวิจัย
เพื ่อการตีพิมพในระดับชาติและนานาชาติ มีระยะเวลาที่ตองการไดรับการพัฒนาสมรรถนะ
รายบุคคลดานการวิจัย 1-2 วัน 2) ศึกษาคุณลักษณะสมรรถนะของบุคลากรที่มีอิทธิพลตอการ
พัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยของบุคลากร พบวา คุณลักษณะสมรรถนะของบุคลากร 
ประกอบดวย ดานความรู  ดานทักษะ ดานคุณลักษณะเฉพาะบุคคลในภาพรวมอยูในระดับมาก      
เม่ือพิจารณารายดานอยูในระดับมากทุกดาน โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก ดานคุณ
ลักษณะเฉพาะบุคคล  รองลงมา ดานความรู และดานทักษะ  และ 3) ศึกษาปจจัยที ่เอื ้อต อ          
การพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลมีอิทธิพลตอการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยของบุคลากร        
พบวา ปจจัยท่ีเอ้ือตอการพัฒนาสมรรถนะดานการวิจัย ประกอบดวย ดานการสนับสนุนจาก
หนวยงาน  ดานแรงจูงใจในภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายขออยูในระดับมากทุกขอ        
โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก ดานแรงจูงใจในการพัฒนาสมรรถนะการวิจัย รองลงมา 
ดานการสนับสนุนจากหนวยงาน  ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา 1) ปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกัน
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มีผลตอการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยของบุคลากรคณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 ไดแก อายุ ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาใน การทํางานและประสบการณทํางานวิจัย จากการวิเคราะหถดถอยพหุ
ขั ้นตอน  เพื ่อหาตัวแปรที ่ม ีอํานาจในการทํานายคุณลักษณะสมรรถนะของบุคลากร พบวา           
2) ปจจัยท่ีเอ้ือตอการพัฒนาสมรรถนะดานการวิจัยท่ีมีความสัมพันธกับปจจัยท่ีมีผลตอการพัฒนา
สมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยของบุคลากร คณะศิลปศาสตร  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี             
ราชมงคลธัญบุรี มีคาสัมประสิทธิถอถอย เทากับ .54 เม่ือพิจารณารายดานไดแก ดานความรู 248  
และดานคุณลักษณะเฉพาะบุคคล 486 อยางมีนัยสําคัญสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และ 3) ปจจัยท่ี
เอ้ือตอการพัฒนาสมรรถนะดานการวิจัยท่ีมีความสัมพันธกับปจจัยท่ีมีผลตอการพัฒนาสมรรถนะ
รายบุคคลดานการวิจัยของบุคลากร คณะศิลปศาสตร  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี       
มีคาสัมประสิทธิถอถอย เทากับ .63 เม่ือพิจารณารายดานไดแก ดานการสนับสนุนจากหนวยงาน .09 
ดานแรงจูงใจ .58 อยางมีนัยสําคัญสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ขอเสนอแนะ ควรมีการจัดอบรม     
ดานการทําวิจัยหลากหลายรูปแบบ ไมใชแคเชิงปริมาณอยางเดียว   

คําสําคัญ:  สมรรถนะรายบุคคล การวิจัย การพัฒนาบุคลากร คุณลักษณะสมรรถนะของบุคลากร     
              ปจจัยท่ีเอ้ือตอการพัฒนาสมรรถนะ 
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Abstract 
 

 The purposes of this research were: 1) To compare the different personal factors. 
And the development of individual competency in research. 2) To study personnel 
competency influenced the development of individual competency in research. 3) To 
study the factors influenced the development of individual competency in research. The 
sample group was of 135 Faculty of Liberal Arts personnel, Rajamangala University of 
Technology Thanyaburi. The instrument used to collect the data was a questionnaire with 
an IOC of 1.00 and a confidence factor of 0.97 The data was analyzing by percentage, 
mean, standard deviation. Test hypothesis with Correlation and Multiple Linear Regression. 

The research results found that 1) Comparison of the development of individual 
competence in research of personnel, individual development in research found that 
individual development in research is human research ethics and you want to receive 
individual development in research is writing research articles for publication at the 
national and international levels. The time period you want to receive individual 
development in research is 1-2 days. 2) Study the characteristics of personnel competence 
that influence the development of individual competence in research of personnel found 
that the characteristics of personnel competence consist of knowledge, skills, and 
individual characteristics in general are at a high level. When considering each aspect, they 
are at a high level in every aspect, ranked from highest to lowest average, including 
individual characteristics, followed by knowledge and skills. 3) Study the factors that 
support the development of individual competence that influence the development of 
individual competence in research of personnel found that the factors that support the 
development of research competence include support from the unit, motivation in 
general is at a high level. When considering each item, they are at a high level in every 
item, ranked from highest to lowest average, including motivation to develop research 
competence, followed by support from the unit. The results of the hypothesis testing 
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found that 1) Different personal factors affect the development of individual competence 
in research of Faculty of Liberal Arts personnel. Rajamangala University of Technology 
Thanyaburi, which are statistically significant at 0.05, are age, education level, working 
period, and research experience. From the multiple regression analysis to find the variables 
that have the power to predict the characteristics of personnel competence, it was found 
that 2) The factors that facilitate the development of research competence that are 
related to the factors that affect the development of individual research competence of 
personnel, Faculty of Liberal Arts, Rajamangala University of Technology Thanyaburi, have 
a regression coefficient of .54 when considering each aspect, namely knowledge 248 and 
personal characteristics 486, which are statistically significant at the 0.05 level. And 3) The 
factors that facilitate the development of research competence that are related to the 
factors that affect the development of individual research competence of personnel, 
Faculty of Liberal Arts, Rajamangala University of Technology Thanyaburi, have a regression 
coefficient of .63 when considering each aspect, namely support from the organization .09 
and motivation .58, which are statistically significant at the 0.05 level. Recommendations 
There should be training in research in various forms, not just quantitative. 
 
Keywords: Individual performance, Research, Personnel development 
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กิตติกรรมประกาศ 
 
 

งานวิจัยเรื่อง “ปจจัยท่ีมีผลตอการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยของบุคลากร        
คณะศิลปศาสตร  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี” นี้ สําเร็จลงดวยดีดวยความรวมมือจาก   
ผูมีพระคุณหลายฝายหลายทานท่ีใหความกรุณากับผูวิจัย ในการนี้ผูวิจัยขอขอบคุณทานผูมีพระคุณ 
ดังตอไปนี้ 

ขอขอบคุณสถาบันวิจัยและพัฒนา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ท่ีกรุณาให
ทุนอุดหนุนการวิจัยในการจัดทําวิจัยครั้งนี้ ขอขอบคุณผูเชี่ยวชาญทั้ง 3 ทาน รองศาสตราจารย 
ดร.พิมลพรรณ เพชรสมบัติ ผู ช วยศาสตราจารยศรากุล สุโคตรพรหมมี  และ ดร.ศิริรักษ  
นิทัศนเอก ที่ใหความอนุเคราะหในการตรวจสอบเครื่องมือในการวิจัย พรอมเสนอแนะขอท่ี        
ควรปรับปรุงแกไข เพื่อนํามาพัฒนาแบบสอบถามการวิจัยในครั้งนี้ ใหสามารถใชเปนเครื่องมือใน
การ เก ็บ รวบ รวมข อม ูล ได อ ย า งม ีป ระส ิท ธ ิภ าพ  ขอขอบ ค ุณ  อาจ ารย น ิก ร  เท พ ท อง                    
ท่ีใหความอนุเคราะหในการตรวจบทคัดยอภาษาอังกฤษ พรอมเสนอแนะในการปรับปรุงแกไขภาษา
ใหถูกตอง และขอขอบคุณ นางสาววรรณยา เฉลยปราชญ ที่ใหความกรุณาตรวจสอบบรรณานุกรม    
ใหสามารถใชเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวบรวมขอมูลไดอยางมีประสิทธิภาพ อีกทั้งขอขอบคุณ
ผูบริหาร ทุกระดับของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีท่ีไดกรุณาใหการสนับสนุนโครงการวิจัย
นี้เปนอยางด ี

สุดทายนี ้ ผู วิจัยขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา และบูรพาจารย ที่ไดมีสวนใน    
การประสิทธิ์ประสาทแสงสวางแหงชีวิตและปญญาแกผูวิจัย รวมทั้งผูบังคับบัญชา และเพื่อน
รวมงาน ท่ีคอยใหกําลังใจตลอดเวลา จนทําใหงานวิจัยประสบความสาํเร็จ ผูวิจัยคาดหวังวาผลการ
ทําวิจัยนี้จะเปนประโยชนสําหรับผูอานท่ีจะไดทราบขอมูลและสารสนเทศจากผลการวิจัยเพ่ือเปน
ความรูนําไปประยุกตใชในการทํางานตอไป    

 

 
พรชลิศา  ยะจะนะ 

    ผูวิจัย 
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บทที่  1 
 

บทนํา 
 

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 

           ปจจุบันการจัดการศึกษาเพ่ือพัฒนาคนให มี คุณภาพ จําเปนตองปรับตัวให ทันตอ            

การเปลี่ยนแปลง เนนกระบวนการเรียนรูดวยตนเอง อันเปนการเพ่ิมศักยภาพการรูจักแกไขและ

วิเคราะหปญหาของนักวิจัยท่ีประสบอยู คือ ความรูท่ีไดไมไดนํามาใชในสถานการณจริงหรือลาสมัย

เกินไปในประเทศไทยมีปญหามากท่ีสุด เชน ปญหาบุคลากรขาดทักษะ ไมมีความรูพื้นฐานการทํา

วิจัย การดําเนินงานไมเปนไปตามขั้นตอน ขาดทรัพยากรผูมีความรูความชํานาญดานงานวิจัย          

ขาดการสนับสนุนจากหนวยงาน และไมไดนํางานวิจัยไปใชประโยชนอยางจริงจัง (วนิดา พิงสระนอย, 

2556) ซ่ึงคณะศิลปศาสตร  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีก็พบปญหาในการทําวิจัยของ

บุคลากรเชนกัน เนื่องจากบุคลากร โดยเฉพาะสายสนับสนุนสวนใหญจบการศึกษาระดับปริญญาตรี 

จึงไมมีความรูพ้ืนฐานในการทําวิจัย มีภาระงานมากจนไมมีเวลาทําวิจัย ไมไดรับการพัฒนาสมรรถนะ

ดานการวิจัยอยางจริงจัง สําหรับบุคลากรสายวิชาการ ปญหาท่ีพบ เชน จํานวนงานวิจัยนอย        

ภาระงานสอนและงานดานอ่ืน ๆ มีมากจนไมมีเวลาทําวิจัย  

      ดังนั้น การพัฒนาบุคลากรทางการศึกษาจึงมีความจําเปน เนื่องจากบุคลากรทางการศึกษา

เปนผูท่ีมีความสําคัญมากท่ีสุดท่ีจะชวยขับเคลื่อนองคกรใหเจริญกาวหนา สรรคสรางกระตุน สงเสริม

บุคลากรให มีสมรรถนะพัฒนาคิดคนสิ่งใหม ๆ สามารถแขงขันกับนานาประเทศหรือประสบ

ความสําเร็จมากนอยเพียงใด โดยเฉพาะในยุคท่ีสังคมโลกมีการแขงขัน การบริหารทรัพยากรบุคคล 

โดยใชสมรรถนะเปนพ้ืนฐาน นับวาเปนเครื่องมือท่ีผูบริหารและนักบริหารทรัพยากรบุคคลกําลังให

ความสนใจและนิยมมากท่ีสุด ท้ังนี้ เนื่องจากสมรรถนะ จะเปนเครื่องมือพ้ืนฐานในการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ดานอ่ืน ๆ ท้ังการบริหารจัดการผูมีความสามารถสูง การบริหารผลการปฏิบัติงาน 

ความกาวหนาตามสายวิชาชีพ เปนตน (กมลรัตน แสนใจงาม, 2557) ซ่ึงการนําแผนพัฒนารายบุคคล 

(Individual Development Plan: IDP) มาใชในหนวยงานจะชวยใหหนวยงานไดรับการพัฒนา    

โดยมีวัตถุประสงคหลักในการพัฒนาจุดออน และสรางจุดแข็งของบุคลากรใหมีมากข้ึน และเปนกรอบ

หรือแนวทางท่ีชวยใหบุคลากรบรรลุเปาหมายในสายอาชีพของตน เม่ือบรรลุเปาหมายของตนเองแลว 

จะทําใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสงผลตอการปฏิบัติงานท่ีดีข้ึน ท้ังนี้ เพ่ือใหสอดคลองกับ

ยุทธศาสตรและแผนการพัฒนามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 20 ป พ.ศ. 2560-2579    

ดานการพัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะ เพ่ือความกาวหนาในวิชาชีพท่ีเหมาะสมกับตําแหนงและมี

คุณภาพชีวิตท่ีดีในการทํางาน การพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลัยตองคํานึงถึงในหลายมิติ เชน      

ดานวิชาการ ความเปนครู ความสามารถในการเรียนการสอน ความสามารถดานการวิจัย สมรรถนะ
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วิชาชีพท่ีเก่ียวของกับสาขาท่ีตนรับผิดชอบ (ชุติมา สถิติรัต, 2563) อีกท้ังมีการขับเคลื่อนงานประจํา   

สูงานวิจัยชองบุคลากรสายสนับสนุนในการทํางานวิจัยจากงานประจํา เพ่ือนํามาใชแกปญหา ปรับปรุง

งาน และพัฒนาองคกรใหมีประสิทธิภาพ พรอมท้ังเปนการสงเสริมการนําผลงานวิจัยไปเปนผลงาน

ทางวิชาการในการขอรับการประเมินตําแหนงท่ีสูงข้ึนได 

      ดวยเหตุนี้ สมรรถนะของบุคลากรดานการวิจัย จึงเปนปจจัยสําคัญและปจจัยพ้ืนฐานใน     

การเริ่มตนทําวิจัย โดยท่ีนักวิจัยตองมีความรู ทักษะ ความสามารถ และเจตคติท่ีดีตอการทําวิจัย     

ซ่ึงถานักวิจัยไมมีความรูในการทําวิจัย ท้ังในเรื่องกระบวนการและระเบียบวิธีวิจัยท่ีถูกตอง ความรูใน

งานท่ีตนเองสนใจหรือมีความรูเพียงพอ คิดประเด็นตาง ๆ เพ่ือคนหาคําตอบ การนําแนวคิดทฤษฎีมา

ใช ตลอดจนการนําความรูท่ีไดรับไปปรับใชในการแกปญหาในการปฏิบัติงาน และนําไปใชประโยชน

ตอสังคมและองคกรได จึงไมมีแรงจูงใจในการทําวิจัย ดังนั้น จึงตองใชแผนพัฒนารายบุคคลมาเปน

เครื่องมือท่ีจะชวยพัฒนาใหบุคลากรมีสมรรถนะไดวิจัยเพ่ิมมากข้ึน เพ่ือเพ่ิมพูนความรู ทักษะและ

ความสามารถในการทําวิจัยจนเชี่ยวชาญ ชวยสงเสริมใหบุคคลกรสามารถนําออกมาใชเพ่ือปฏิบัติ

งานวิจัยในสาขาของตนเองหรือท่ีตนเองรับผิดชอบไดจนเกิดผลสําเร็จตามเปาหมายและแผนงานท่ีตน

ตั้งไว ซ่ึงสามารถนําไปใชประโยชน หรือสามารถเพ่ิมพูนความรูในสาขาของตนและเกิดผลกระทบตอ

สังคมไดอยางแทจริง จะทําใหรูสึกวาตนเองมีความสุขท่ีไดสนุกกับการทํางานวิจัย นอกจากนี้ผลงาน

ดังกลาวสามารถสงเสริมงานในภาระงานอ่ืน ๆ เชน นําไปใชในงานสอนและบริการวิชาการ และชวย

ใหสามารถกาวไปถึงจุดสูงสุดของสายอาชีพของตนเอง ซึ่งเปนแรงจูงใจดานความกาวหนาในหนาท่ี

การงาน นอกจากนี้แลวยังมีแรงจูงใจอื่น ๆ ที่ไดรับเพิ่มเติม เชน คาตอบแทนในการทาวิจัยและ     

การตีพิมพผลงานที่เปนแรงจูงใจอีกลักษณะหนึ่ง (ปยวรรณ บุญเพ็ญ, ยุทธนา ไชยจูกุล และดุษฎี         

โยเหลา, 2561)  

    จากความสําคัญของการทําวิจัย คณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

ธัญบุรี จึงไดมีการสนับสนุนใหบุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสายสนับสนุนไดรับการพัฒนา

สมรรถนะทางดานวิจัย ซ่ึงจะเปนวิธีการท่ีจะชวยใหบุคลากรมีศักยภาพในการทําวิจัยไดอยางมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล แตอยางไรก็ดี การพัฒนาสมรรถนะดานการวิจัยของบุคลากร         

คณะศิลปศาสตร ก็ยังพบปญหาตาง ๆ ในการท่ีจะพัฒนาตนเองดานการวิจัย โดยเฉพาะบุคลากร      

สายสนับสนุน ซ่ึงสวนใหญยังมีความรูพื้นฐานดานการวิจัยที่ไมเพียงพอ ทําใหไมกลาทําวิจัย หรือทํา

วิจัยไมประสบความสําเร็จตามเปาหมาย หรือทําวิจัยท่ีถูกตองตามระเบียบวิธีวิจัย เนื่องจากยังไมได

ฝกอบรมดานการทําวิจัยอยางจริงจัง อีกท้ัง การไมรูแหลงฝกอบรม จึงขาดแรงจูงใจท่ีจะพัฒนาตนเอง

ทางดานวิจัย สวนปญหาสําหรับบุคลากรสายวิชาการ สวนใหญเปนเรื่องของภาระงานท่ีมีมาก          

จึงมีเวลาท่ีไมเพียงพอในการพัฒนาตนเอง จึงไมอยากทําวิจัยหรือยุติการทําวิจัย อีกท้ัง ระบบ

สนับสนุนตาง ๆ ไมวาจะเปนคลินิกทางดานภาษาสําหรับใหคําปรึกษาดานการเขียนบทความวิจัย   
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เพ่ือตีพิมพในวารสารวิชาการ ก็เปนอีกสวนหนึ่งท่ีเอ้ือใหการทํางานวิจัยของนักวิจัยสะดวกมากยิ่งข้ึน

ในข้ันตอนของการเผยแพรงานวิจัย เนื่องจาก บุคลากรบางสวนยังมีความรูความชํานาญในการเขียน

บทความ การแปลภาษา และการหาแหลงตีพิมพเผยแพรผลงานวิจัยท่ีไมเพียงพอเทาท่ีควร ซ่ึงก็เปน

ปจจัยหนึ่งท่ีจะชวยสงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรไดทําวิจัย และมีการไปพัฒนาสมรรถนะ        

ดานการวิจัยเพ่ิมมากข้ึน และสามารถนําองคความรูมาใช ในการพัฒนาการเรียนการสอน             

การปฏิบัติงาน ใหสามารถพัฒนาองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ 

ดังนั้น ผูวิจัยในฐานะผูปฏิบัติงานบุคลากรจึงมีความตองการท่ีจะศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอ     

การพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยของบุคลากรคณะศิลปศาสตร  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี     

ราชมงคลธัญบุรี เพราะเล็งเห็นถึงความสําคัญวา บุคลากรควรไดรับการพัฒนาสมรรถนะดานวิจัย   

เพ่ือมาพัฒนางาน และนําไปสูตําแหนงท่ีสูงข้ึน เพ่ือหาแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร     

ดานการวิจัยท่ีจะสงผลสําเร็จในการนํามาใชไดจริง รวมไปถึงกําหนดแผนพัฒนาสมรรถนะรายบุคคล

ของบุคลากรคณะศิลปศาสตรดานการวิจัย เพ่ือสนับสนุนและสงเสริมใหบุคลากรไดรับการพัฒนาใหมี

ศักยภาพมากข้ึน  
 

1.2  วัตถุประสงคของการวิจัย 
 

 1.2.1 เพื่อ เปรียบ เทียบการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยของบุคลากร  

คณะศิลปศาสตร  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จําแนกตามปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตาง

กัน และการไดรับพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย 

   1.2.2 เพื่อศึกษาคุณลักษณะสมรรถนะของบุคลากรที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาสมรรถนะ

รายบุคคลดานการวิจัยของบุคลากร คณะศิลปศาสตร  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

       1.2.3 เพื่อศึกษาปจจัยที่เอื้อตอการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลมีอิทธิพลตอการพัฒนา

สมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยของบุคลากรคณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี     

ราชมงคลธัญบุรี 
 

1.3 สมมติฐานการวิจัย 
 

 1.3.1 ปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกันมีผลตอการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยของ

บุคลากรคณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีท่ีแตกตางกัน 

 1.3.2 การไดรับการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยท่ีแตกตางกันมีผลตอการพัฒนา

สมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยของบุคลากรคณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

ธัญบุรีท่ีแตกตางกัน 
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1.3.3 คุณลักษณะสมรรถนะของบุคลากรมีอิทธิพลตอการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคล            

ดานการวิจัยของบุคลากรคณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

 1.3.4 ปจจัยท่ีเอ้ือตอการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลมีอิทธิพลตอการพัฒนาสมรรถนะ

รายบุคคลดานการวิจัยของบุคลากรคณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
   

1.4 ขอบเขตของการวิจัย 
 

1.4.1 ขอบเขตดานประชากร 
ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรคณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลธัญบุรี จํานวน 135 คน (ขอมูลบุคลากรจาก ฐานขอมูลงานบุคลากร คณะศิลปศาสตร ณ วันท่ี 

23 เมษายน 2564) 
 

1.4.2 ดานพ้ืนท่ี 

คณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

1.4.3 ดานระยะเวลา 

ระยะเวลาท่ีใชในการทําวิจัย คือ เดือน กรกฎาคม  พ.ศ. 2564 – มิ ถุนายน         

พ.ศ. 2565 

 1.4.1 ตัวแปรท่ีศึกษา 

1. ตัวแปรตน (Independent Variables) ไดแก 
     1.1) ขอมูลสวนบุคคล 

   (1) เพศ 

   (2) อาย ุ

   (3) ระดับการศึกษา 

   (4) ประเภทบุคลากร 

   (5) ระยะเวลาการทํางาน 

   (6) ประสบการณการทํางานวิจัย 

     1.2) ขอมูลเก่ียวกับการไดรับการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย 

   (1) เคย/ไมเคยไดรับการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย 

     (2) หัวขอท่ีเคยไดรับการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย 

   (3) หัวขอท่ีตองการไดรับการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย 

      (4) ระยะเวลาท่ีเคยไดรับการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย 
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     1.3) คุณลักษณะสมรรถนะของบุคลากร 

   (1) ดานความรู 

   (2) ดานทักษะ 

   (3) ดานคุณลักษณะเฉพาะบุคคล 

  1.4) ปจจัยท่ีเอ้ือตอการพัฒนาสมรรถนะดานการวิจัย 

   (1) ดานการสนับสนุนจากหนวยงาน 

   (2) ดานแรงจูงใจ 

         2) ตัวแปรตาม (Independent Variables) คือ การพัฒนาสมรรถนะรายบุคคล           

ดานการวิจัย ไดแก 

   2.1) วิธีการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย 

   (1) การศึกษาตอ 

        (2) การฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้นการ 

        (3) การฝกอบรมหลักสูตรระยะยาว 

        (4) ประชุมสัมมนาทางวชิาการ 

       (5) การนําเสนอผลงานทางวิชาการ 

        (6) การจัดระบบพ่ีเลี้ยง 

        (7) การศึกษาเรียนรูดวยตนเอง 

   2.2) ความสําเร็จในการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวจิัย 

   (1) ความสําเร็จตอตนเอง 

   (2) ความสําเร็จตอองคกร 
 

1.5 นิยามศัพทเฉพาะ 
 

1.5.1 สมรรถนะรายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) หมายถึง กรอบ

หรือแนวทางท่ีจะชวยใหบุคลากรในหนวยงานสามารถปฏิบัติงานไดบรรลุตามเปาหมายในสายอาชีพ   

ของตน โดยมีวัตถุประสงคหลักในการพัฒนาจุดออน (Weakness) และเสริมจุดแข็ง (Strength) ของ

บุคลากรในหนวยงาน แผนพัฒนารายบุคคล หรือเรียกสั้น ๆ ในคูมือฉบับนี้วา IDP จึงเปนแผนสําหรับ

การพัฒนาบุคลากรเพ่ือเตรียมความพรอมใหมีคุณสมบัติ ความสามารถ และศักยภาพในการทํางาน

สําหรับตําแหนงท่ีสูงข้ึนตอไปในอนาคต หรือตามเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Path) 

ท่ีองคการกําหนดข้ึน ดังนั้น IDP จึงไมใชกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance 

Appraisal) เพ่ือการเลื่อนตําแหนงงานหรือการปรับเงินเดือนและการใหผลตอบแทนในรูปแบบตาง ๆ  

แตเม่ือไดมีการดําเนินกิจกรรมตามกรอบ IDP อยางเปนระบบบนเกณฑข้ันพ้ืนฐานของระดับความรู 
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ความสามารถ หรือสิ่งท่ีผูบังคับบัญชาคาดหวัง มีการพูดคุยสื่อสารแบบสองทาง เปนขอผูกพันหรือ

ขอตกลงในการเรียนรูรวมกัน IDP ก็จะเปนเครื่องมือสําคัญในการเชื่อมโยงความตองการของบุคลากร

ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี รายบุคคลใหตอบรับหรือตอบสนองตอความตองการใน

ระดับหนวยงานยอย และสงผลใหบรรลุเปาหมายของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

1.5.2 การวิจัย หมายถึง กระบวนการคนควาหาขอเท็จจริงหรือปรากฏการณตามธรรมชาต ิ   

การคนควาหาความรูใหมอยางมีระบบ ระเบียบ และมีจุดมุงหมายท่ีแนนอน เพ่ือ ใหไดความรูท่ีเชื่อถือ

ไดมีเหตุมีผลเปนไปตามวิธีการทางวิทยาศาสตร 

1.5.3  การพัฒนาบุคลากร กระบวนการท่ีมุงจะเปลี่ยนแปลงวิธีการทําความรูความสามารถ 

ทักษะและทัศนคติของบุคลากรใหเปนไปทางท่ีดีข้ึนเพ่ิอใหบุคลากรั้ไดรับการพัฒนาแลวนําไปสู       

การปฏิบัติงานไดผลตามวัตถุประสงคของหนวยงานอยางมีประสิทธิภาพ 

 1) การศึกษาตอ หมายถึง การศึกษาท่ีจัด ข้ึนเพ่ือสนองความตองการและ        

ความจําเปนของบุคคลตอเนื่องไปจากการศึกษาข้ันพ้ืนฐานและการศึกษาอุดมศึกษาในรูปของ

กิจกรรมการเรียนรูหรือหลักสูตรการเรียนรู ประเภทมีหนวยกิตและไมมีหนวยกิตซ่ึงมิใชการศึกษาตาม

ระบบปกติ การศึกษาตอเนื่อง เปนไดท้ังการฝกอบรมดานอาชีพ 

 2) การฝกอบรมหลักสูตรระยะส้ัน หมายถึง เปนหลักสูตรท่ีมีวัตถุประสงค        

การเรียนรูใหมีความรูทักษะ ความสามารถในงานหรือกิจกรรมเฉพาะอยางท่ีตอบสนองความตองการ

เฉพาะมีผลการเรียนรูท่ีชัดเจน ประเมินผลการเรียนรูได ทันทีเปนหลักสูตรท่ีมีลักษณะเพ่ือพัฒนา

คุณภาพชีวิต การทํางาน เสริมสรางสมรรถภาพของคนวัยทํางานและ อาชีพ สรางคุณคาเพ่ิมใหกับตัวเอง 

 3) การฝกอบรมหลักสูตรระยะยาว หมายถึง เอกสารท่ี กําหนดหลักสูตร             

วิธีการพัฒนาในแตละตําแหนง การออกแบบจะกําหนดเทียบเคียงกับบทบาทหนาท่ีและความ

รับผิดชอบสมรรถนะ และเสนทํางความกาวหนาในอาชีพ ซ่ึงจะทําใหพนักงานไดทราบวาในแตละป

ตนตองอบรมหลักสูตรใดบาง  อบรมอะไรกอน อะไรหลัง และในชวงระยะเวลาใด ท้ังนี้ในปจจุบันมี

การใชคําท่ีกวางข้ึน 

 4) การประชุมสัมมนาทางวิชาการ หมายถึง การจัดงานท่ีมีจุดประสงคแลกเปลี่ยน

ความรูแสดงความคิดเห็น รวมท้ังแบงปนประสบการณแกกันและกันระหวางสมาชิกผูเขารวมสัมมนา 

โดยผลลัพธจากการสัมมนา ตองชวยสรางความเขาใจอันดีงาม รวมท้ังสรางความชัดเจนใหแก

ผูเขารวมสัมมนาท่ีจะสงผลใหข้ันตอนปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

      5) การนําเสนอผลงานทางวิชาการ หมายถึง การนําเสนอเนื้อหาสาระใหแกบุคคล

เปาหมายใหไดรับความรู ความเขาใจ และยอมรับในสาระท่ีนําเสนอตามเปาหมายหรือวัตถุประสงคใน

การนําเสนอ และอาจมีการใชสื่อตาง ๆ เพ่ือสรางความเขาใจ และใหเกิดความชัดเจน และนาเชื่อถือ

ยิ่งข้ึน 
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      6) การจัดระบบพ่ีเล้ียง หมายถึง ระบบท่ีเกิดจากความสัมพันธระหวางพนักงานท่ีมี

ประสบการณมากกวากับพนักงานท่ีมีประสบการณนอย โดยพ่ีเลี้ยงหรือผูท่ีมีประสบการณสูงจะทํา

หนาท่ีใหคําปรึกษา แนะนํา ผูสอนงาน และสนับสนุนการพัฒนาศักยภาพในการทํางานใหกับพนักงาน

ท่ีออนประสบการณ 

      7) การศึกษาเรียนรูดวยตนเอง หมายถึง กระบวนการเรียนรูท่ีผูเรียนจะเรียนดวย

ความชวยเหลือสนับสนุน จากภายนอกตัวผู เรียนหรือไม ก็ตาม ผู เรียนจะริเริ่ม การเรียนรู            

เลือกเปาหมาย แสวงหาแหลงทรัพยากรของการเรียนรู เลือกวิธีการเรียนรู จนถึงการประเมิน 

ความกาวหนาของการเรียนรูของตนเอง 

 1.5.4 คุณ ลักษณะสมรรถนะของบุคลากร ความสามารถของบุคคลท่ีมีตามหนาท่ี             
ท่ีรับผิดชอบ ตําแหนงหนาท่ีอาจเหมือนแต ความสามารถตามหนาท่ีตางกัน 
  1) ดานความรู หมายถึง สิ่งท่ีสั่งสมมาจากการศึกษาเลาเรียน การคนควาหรือ
ประสบการณ รวมท้ังความสามารถเชิงปฏิบัติและทักษะความเขาใจ หรือสารสนเทศท่ีไดรับมาจาก
ประสบการณ สิ่งท่ีไดรับมาจากการไดยิน ไดฟง การคิดหรือการปฏิบัติองควิชาในแตละสาขา 
  2) ดานทักษะ หมายถึง ความชํานาญหรือความสามารถในการกระทําหรือการ
ปฏิบัติอยางใดอยางหนึ่งซ่ึงอาจเปนทักษะดานรางกาย สติปญญา หรือสังคม ทเก่ี  ิดข้ึนจากการฝกฝน
หรือการกระทําบอย ๆ 
 1.5.5 ปจจัยท่ีเอ้ือตอการพัฒนาสมรรถนะ เกิดจากการสนับสนุนจากหนวยงานและ
แรงจูงใจท่ีทําใหบุคคลทําสิ่งหนึ่งสิ่งใดใหบรรลุผลสําเร็จดวยความพยายามและอดทนเพ่ือจะไปใหถึง
เปาหมายท่ีตั้งไวโดยไมไดกระทําเพ่ือตองการยอมรับจากสังคมแตทําเพ่ือสนองความตองการของ
ตนเอง วัดไดจาก ความปรารถนาท่ีจะทําสิ่งหนึ่งสิ่งใดใหบรรลุผลสําเร็จความพยายามและอดทน     
เพ่ือไปใหถึงเปาหมายท่ีตั้งไวการปฏิบัติงานเพ่ือตองการยอมรับจากสังคม และปฏิบัติงานเพ่ือสนอง
ความตองการของตนเอง 
  1) ดานการสนับสนุนจากหนวยงาน หมายถึง ความสามารถในการดําเนินธุรกิจให
บรรลุตามการวางแผนการจัดการ การดําเนินการตามแผนอยางมีประสิทธิภาพ และใชทรัพยากรอยาง
มีประสิทธิภาพจนบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายอยางมีประสิทธิผล 
   

1.6 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 

1.6.1 งานบุคลการ คณะศิลปศาสตรไดแนวทางในการพัฒนาอาจารยทางดานสมรรถนะและ  
การวิจัย 

1.6.2 อาจารยไดแนวทางการประยุกตแนวคิดดานสมรรถนะทางการวิจัย มาปรับพฤตกรรม    
การปฏิบัติงานดานการวิจัยของตนเอง 

1.6.3 ไดขอมูลวิชาการในการสนับสนุนอาจารยเพ่ือการเตรียมพรอมเขาสูระบบมหาวิทยาลัย   
ในกํากับของรัฐ ซ่ึงเนนสมรรถนะของบุคลากรเปนสําคัญ 
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กรอบแนวคิดโครงการวิจัย 
 

         ตัวแปรตน (independent variable)  ตัวแปรตาม (dependent variable) 

-  

      

 

 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดโครงการวิจัย 

3. คุณลักษณะสมรรถนะของบุคลากร 

   3.1 ดานความรู 

   3.2 ดานทักษะ 

   3.3 ดานคุณลักษณะเฉพาะบุคคล 

4. ปจจัยท่ีเอ้ือตอการพัฒนาสมรรถนะดาน

การวิจัย 

    4.1 ดานการสนับสนุนจากหนวยงาน     

    4.2 ดานแรงจูงใจ 
   

1.ขอมูลสวนบุคคล 

   1.1 เพศ 

   1.2 อาย ุ

   1.3 ระดับการศึกษา 

   1.4 ประเภทบุคลากร 

   1.5 ระยะเวลาการทํางาน 

   1.6 ประสบการณการทําวิจัย 

 

 

การพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย  
1. วิธีการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย 

     1.1 การศกึษาตอ 

     1.2 การฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้น 

     1.3 การฝกอบรมหลกัสูตรระยะยาว 

     1.4 ประชุมสัมมนาทางวิชาการ 

     1.5 การนําเสนอผลงานทางวิชาการ 

     1.6 การจัดระบบพ่ีเลี้ยง 

     1.7 การศึกษาเรียนรูดวยตนเอง 

2.ความสําเร็จในการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการ

วิจัย 

   2.1 ความสําเร็จตอตนเอง 

   2.2. ความสําเร็จตอองคกร 

   

 

แนวทางการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการ
วิจัยของบุคลากรคณะศิลปศาสตร 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 

2. ขอมูล เกี่ ยวกับการได รับการพัฒนา
สมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย 
   .2.1 เคย/ไมเคยไดรับการพัฒนาสมรรถนะ
รายบุคคลดานการวิจัย 
   2.2 หัวขอท่ีเคยไดรับการพัฒนาสมรรถนะ
รายบุคคลดานการวิจัย 
   2.3 หั วขอ ท่ี ต องการได รับการพัฒ นา
สมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย 
   2.4 ระยะเวลาท่ี เคยได รับการพัฒนา
สมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย 



 
 

บทที่ 2 

วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

  

ในการศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยของบุคลากร      

คณะศิลปศาสตร  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีผูวิจัยไดทําการทบทวนวรรณกรรมท่ี

เก่ียวของ รวบรวมขอมูล ทฤษฎี บทความ และงานวิจัยตาง ๆ ท่ีเก่ียวของเพ่ือใหครอบคลุม

วัตถุประสงคโดยกําหนดหัวขอการศึกษา ดังนี้ 

2.1  แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาสมรรถนะ 

2.2  แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะรายบคุคล (IDP) 

2.3  แนวคิดเก่ียวกับการวิจัย 

2.4  วิธีการพัฒนาสมรรถนะดานการวิจัย 

2.5  ยุทธศาสตรดานการวิจัยของมหาวิทยาลัย 

2.6  ปจจัยท่ีมีผลตอการพัฒนาสมรรถนะการทําวิจัย 

2.7  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 

2.1 แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะ 

2.1.1 ความหมายของสมรรถนะ 

 สุรชัย พรหมพันธุ  (2554) กลาววา สมรรถนะ หมายถึง การแสดงออกถึง

ความสามารถท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานใหสําเร็จตามวัตถุประสงคและเปาหมายของงานนั้น ๆ 

พยัต วุฒิ รงค  (2555) ใหความหมาย สมรรถนะวา หมายถึง กลุมของมิ ติ              

ผลการปฏิบัติงานท่ีสามารถสังเกตเห็นได รวมถึงความรู ทักษะ ทัศนคติ และพฤติกรรมของบุคคล           

กลุม กระบวนการ และองคกรท่ีเชื่อมโยงกับผลการปฏิบัติงานท่ีสูง ทําใหองคกรมีความไดเปรียบใน 

การแขงขันอยางถาวร 

พันธุพรหม รังสิธารานนท (2558) ไดสรุปความหมาย สมรรถนะวา หมายถึง 

ความสามารถ ทักษะ ความรู ทัศนคติ ของบุคคลแตละคนในการปฏิบัติงานใหไดประสิทธิผลตรงตาม 

วัตถุประสงคขององคกรหรือมากกวา โดยสมรรถนะสามารถพัฒนาได เพ่ือใหตรงตามเกณฑท่ีกําหนด

ไว 

Hay Group (อางถึงใน ดุจเดือน พิงคยางกูล, 2555) ใหความหมายของ สมรรถนะ

วา คือ ชุดของแบบแผนพฤติกรรม ความสามารถ และคุณลักษณะท่ีผูปฏิบัติงานควรมีใน การปฏิบัติ

หนาท่ีใหประสบความสําเร็จ สําหรับนํามาใชในการบริหารทรัพยากรบุคคล การบริหารงาน และ     
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การพัฒนาองคการ เพ่ือใหสมาชิกขององคการไดพัฒนาตนเองเพ่ือใหการปฏิบัติงานในปจจุบัน และ

อนาคตไดอยางมีประสิทธิภาพตามท่ีองคการตองการ 

พชรวิทย  จันทรศิริสิร (2554) ไดสรุปความหมายของสมรรถนะ หมายถึง           

กลุมพฤติกรรมในการทํางานของบุคคลท่ีเกิดจากความรู เจตคติหรือคุณลักษณะแตละบุคคลอันเปน

ปจจัยสําคัญในการผลักดันใหบุคคลนั้น สามารถปฏิบัติงานในหนาท่ีใหสําเร็จลุลวง ตามเปาหมายท่ี

กําหนด ท้ังนี้สมรรถนะตองสามารถวัดได สังเกตและสามารถพัฒนาได 

จากความหมายดังกลาวขางตน อาจพอสรุปไดวา สมรรถนะหมายถึง พฤติกรรมของ

บุคคลหรือกลุมคนท่ีทํางานไดอยามีประสิทธิภาพตามความสามารถ คุณลักษณะท่ีอยูในแตละบุคคล

ใชเพ่ือกอใหเกิดประสิทธิผลในการทํางานใหประสบความสําเร็จหรือสําเร็จไดดียิ่งข้ึน 
  

2.1.2 ประเภทของสมรรถนะ 

 ชูชัย สมิทธิไกร (2556) จําแนกสมรรถนะบุคลากรได 3 ประเภท 

1) สมรรถนะหลัก (Core Competency) คือสมรรถนะท่ีบุคลากรในองคกร

จําเปนตองมีเหมือนกันทุกคนไมวาจะอยูในสายงานใด หรือระดับตําแหนงใดก็ตาม 

2) สมรรถนะตามสายงาน (Functional Competency) คือสมรรถนะท่ีเปนความรู 

ความสามารถ ทักษะท่ีจําเปนในการปฏบิัติงานตามสายงาน 

3) สมรรถนะตามบทบาท (Role Competency) คือสมรรนถะท่ีบุคคลในระดับ

บริหารจําเปนตองมี เพ่ือใหสามารถปฏิบัติหนาท่ีและบทบาทการเปนผูบริหารไดอยางมีประสิทธิภาพ 

กฤษณา ศรีสุข (2557) ไดกลาววา สมรรถนะสามารถแบงไดแตกตางกันไปในแตละ

สายงานแตสมรรถนะท่ีทุกสายงานตองมี คือ สมรรถนะหลักและสมรรถนะตามตําแหนงท่ีรับผิดชอบ

หรือสมรรถนะประจําสายงานซ่ึงมี 2 สมรรถนะนั้น มีจุดประสงคเพ่ือนําพาใหสมาชิกในองคกร         

ไดพัฒนาตนเองใหมีความรู ความสามารถในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงข้ึน 

ซ่ึงจะสงผลใหองคกรบรรลุความสําเร็จตามเปาหมายท่ีกําหนดไวได 

กรมสงเสริมการปกครองทองถ่ิน (2557) ไดกลาวถึง สมรรถนะหลักวาหมายถึง

คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีกําหนดเปนคุณลักษณะ รวมของขาราชการสวนทองถ่ินท้ังระบบท่ีตองมี

เพ่ือเปนการหลอหลอมคานิยมและพฤติกรรม ท่ีพึงประสงครวมกันเพ่ือท่ีจะทําใหองคกรปกครองสวน

ทองถ่ินสามารถดําเนินงานไดสําเร็จ ลุลวงตามวิสัยทัศน พันธกิจ แผนงาน และโครงการตาง ๆ       

ขององคกรปกครองสวนทองงถ่ินใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกรปกครองสวนทองถ่ินและประชาชน 

โดยสมรรถนะหลัก ประกอบดวย 

1) การมุงสัมฤทธิ ์

2) การยึดม่ันในความถูกตองและจริยธรรม 

3) ความเขาใจในองคกรและระบบงาน 
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4) การบริการเปนเลิศ 

5) การทํางานเปนทีม 
 

 2.1.3 องคประกอบของสมรรถนะ 

  สุรชัย พรหมพันธุ (2554) กลาววา สมรรถนะมีองคประกอบหลัก 3 ประการ ไดแก 

  1) ความรู (Knowledge) หมายถึง สิ่งท่ีสั่งสมมาจากการศึกษา การคนควา หรือ

ประสบการณรวมถึง ความสามารถเชิงปฏิบัติทักษะความเขาใจ สิ่งท่ีไดรับมาจากประสบการณหรือ

สารสนเทศท่ีนําไปสูการปฏิบัติ 

2) ทักษะ (Skill) หมายถึง การกระทําในเรื่องท่ีเก่ียวของของชีวิตและวิชาชีพซา ๆ 

หลายครั้งจนเกิดความชํานาญ ทักษะในองคกรประกอบดวย 

 2.1) ทักษะเฉพาะงาน คือ ทักษะพ้ืนฐานของงานซ่ึงในแตละ หนวยงานมี

ภารกิจท่ีแตกตางกัน 

2.2) ทักษะการบริหาร คือ ความชํานาญในการดําเนินงานตามภารกิจท่ี

ไดรับมอบหมายจากองคกรโดยใชทรัพยากรท่ีมีอยูผานกระบวนการบริหารอยางมีระบบ 

2.3) ทักษะชีวิต  คือ ทักษะ ท่ีมนุษย ทุกคนจําเปนตองมีและใช ใน

ชีวิตประจําวัน เพ่ือใหตนเองมีความสุข สามารถปฏิบัติหนาท่ีไดและ ประสบความสําเร็จ 

  3) คุณลักษณะของบุคคล หรือพฤติกรรมของบุคคล (Attributes) หมายถึง 

ความคิด ความรูสึกเจตคติทัศนคติแรงจูงใจความตองการสวนบุคคล ภาพลักษณของตนหรือสิ่งท่ี

บุคคลเชื่อวาตนเปนคุณลักษณะของบุคคลท่ีสําคัญ ไดแกการควบคุมอารมณการมองโลกในแงดี

ความเครียด     การมี กาลเทศะ ความกระตือรือรน ความเชื่อม่ันในตนเองการรักษาความลบ 
   

2.2  แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะรายบุคคล (IDP) 

 2.2.1 ความหมายของสมรรถนะรายบุคคล (IDP) 

กรมท่ีดิน (2555) ใหความหมาย IDP วา คือแผนพัฒนาความสามารถ ในการทํางาน

ของบุคลากรภายใตความคาดหวังขององคกรจากจุดท่ีเปนอยูไปสู จุดท่ีตองการโดยพัฒนาขีด

ความสามารถของตนเองใหมท้ังความรู ความสามารถ และทักษะท่ีพึงประสงค ใหสามารถปฏิบัติงาน

ไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยจะเนนการสรางจุดแข็งและกาจุดออนของบุคคล ซ่ึงจะตองเปน        

ความรวมมือระหวางหัวหนากับผูใตบังคับบัญชาท่ีจะตองดําเนินการรวมกันอยางใกลชิดดวย

สัมพันธภาพท่ีดีตอกัน  

กรมประมง (2555) ใหความหมาย IDP คือ กระบวนการท่ีผูปฏิบัติงานรวมกับ

ผูบังคับบัญชากําหนดความจําเปนในการพัฒนา และฝกอบรมผูปฏัติงานเพ่ือความสําเร็จของงานและ

องคกร เปนแผนท่ีระบุเปาหมายและวิธีการในการพัฒนาตนเองท่ีสอดคลองกับยุทธศาสตรขององคกร 
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และเปนแผนท่ีใชในการพัฒนาสมรรถนะของบุคคลใหมีสมรรถนะท่ีเหมาะสมกับการปฏิบัติงานใน     

ตําแหนง ตามแนวทางความกาวหนาในสายงาน 

อาภรณ  ภูวิทยพันธุ (2555) ใหความหมาย IDP ไวในหนังสือ เรื่องการจัดทํา

แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลวาหมายถึงแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล เปนกรอบหรือแนวทางท่ีจะ

ชวยใหบุคลากรในองคการสามารถปฏิบัติงานไดบรรลุตามเปาหมายในสายอาชีพของตน ถือไดวาเปน

แผนปฏิบัติการ (Action Plan) ในรายละเอียดท่ีเชื่อมโยงหรือตอบสนองตอความตองการหรือ

เปาหมายขององคการและของหนวยงาน ซ่ึงองคการบางแหงเรียกแผนงานดังกลาวนี้ วา Employee 

Development Plan(EDP) หรือPersonal Development Plan / Performance Development 

Plan(PDP) IDP จึงเปนข้ันตอนท่ีถูกจัดทําข้ึนอยางเปนระบบ มีการเตรียมการหรือวางแผนงานไว

ลวงหนา โดยมีวัตถุประสงคหลักในการพัฒนาจุดออน (Weakness) และเสริมจุดแข็ง (Strength) 

ของพนักงานในองคการ 

สรุป แผนพัฒนาสมรรถนะรายบุคคล (Individual Development Plan, IDP) 

หมายถึง แผนพัฒนาสมรรถนะตนเองท่ีเปนเครื่องมือชวยใหบุคลากรสามารถบรรลุเปาหมายอาชีพ

ของตนภายใตบริบทวัตถุประสงคขององคกร โดยท่ีผูปฏิบัติงานรวมกับผูบังคับบัญชารวมกันกําหนด

ความจําเปนในการพัฒนาจุดออน (Weakness) และเสริมจุดแข็ง (Strength) แลวจัดทําเปน

แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลโดยมีรายละเอียดท่ีเชื่อมโยงหรือตอบสนองตอความตองการหรือ

เปาหมายขององคการและของหนวยงาน และนํามาใชเปนกรอบหรอืแนวทางทจะชวยใหบุคลากรใน

องคกรสามารถปฏิบัติงานไดบรรลุเปาหมายของตําแหนงงานนั้น ๆ ในสายอาชีพของตนเอง 

  IDP เปนกระบวนการท่ีสําคัญของระบบการบริหารงานบุคคล คือ การพัฒนา

บุคลากรรายบุคคลใหมีศักยภาพมากข้ึน โดยสามารถเชื่อมโยงไดดังนี้ 

  1) การพัฒนาบุคลากร 

แผนการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล ทําใหหนวยงานท่ีรับผิดชอบการพัฒนา

ฝกอบรมสามารถนําแผนท้ังหมดของทุกหนวยงานมาวิเคราะหและรวบรวม เพ่ือกําหนดแผน        

การพัฒนา ในชวงเวลาท่ีเหมาะสม และตรงกับสิ่งท่ีตองการพัฒนามากท่ีสุด อาทิ แผนการพัฒนา

บุคลากรรายบุคคลสวนใหญตองการพัฒนาดานการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ และฝุายพัฒนา

อบรมวิเคราะหหาโครงการหรือหัวขอในการอบรม เชน โครงการพัฒนาเสริมสรางบุคลากรเพ่ือ      

การทํางานอยางมืออาชีพโครงการศึกษาดูงานท้ังในและตางประเทศ, โครงการพัฒนาศักยภาพ       

การบริหารจัดการในองคกร 

  2) เสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Path) 

เสนทางความกาวหนา คือ การวางแผนเพ่ือการแตงต้ังใหดํารงตําแหนง

สูงข้ึน โดยการจัดทํา IDP จะชวยใหบุคลากรทราบความสามารถและสิ่งท่ีตนเองตองพัฒนา          
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เพ่ือการเตรียมความพรอมและกาวสูตําแหนงท่ีสูงข้ึนในการทํางาน อาทิ ผลการประเมินบุคลากรตอง

พัฒนาความสามารถเพ่ือการกาวสูตําแหนงท่ีสูงข้ึน เชน โครงการพัฒนาศักยภาพและเพ่ิมพูนความรู

ของอาจารยและบุคลากรทางการศึกษา เปนตน 

  3) การเล่ือนข้ันเล่ือนเงินเดือน 

การเลื่อนข้ันเลื่อนเงินเดือน ซ่ึงการท่ีเราจะเลื่อนไดนั้น ตองทราบผล      

การประเมินการปฏิบัติงานและนําไปสรางเปนแผนการพัฒนา และนําไปวเิคราะหผลการปฏิบัติงานท่ี

ผานมา 
  

2.3  แนวคิดเกี่ยวกับการวิจัย 

 2.3.1 ความหมายของการวิจัย 

การวิจัย คือกระบวนการแสวงหาความรูอยางเปนระบบเชื่อถือได โดยอาศัย

กระบวนการทางวิทยาศาสตรเพ่ือตอบคําถามการวิจัย ผลท่ีไดสามารถนําไปแกปญหา พัฒนาองค

ความรู สามารถสรุปไดวา การวิจัยหมายถึง กระบวนการศึกษาหาความรูอยางเปนระบบ ขอเท็จจริง 

ของปรากฎการตาง ๆ ประยุกตกระบวนการทางวิทยาศาสตรเพ่ือใหไดมาซ่ึงคําตอบโดยใชหลักของ 

เหตุผล อางอิงหลักการเพ่ือหาขอสรุปและนําไปใชอยางเปนประโยชนในการดําเนินการตาง ๆ                         

(มาเรียม นิลพันธุ, 2554) 

การวิจัย หมายถึง การศึกษาคนควา วิเคราะห หรือทดลองอยางมีระบบ โดยอาศัย

อุปกรณหรือวิธีการ เพ่ือใหพบขอเท็จจริง หรือหลักการไปใชในการตั้งกฎ ทฤษฎี หรือแนวทางใน    

การปฏิบัติ ลักษณะของงานท่ีถือวาเปนการวิจัย ควรจะประกอบดวยข้ันตอนการดําเนินงานท่ี      

สําคัญ ๆ ดังตอไปนี้ 

  1) การคัดเลือกหัวขอในการวิจัย (Selection of problem area) 

2) วิธีการเก็บและรวบรวมขอมูล (Method of gathering data) 

3) การวิเคราะหและการตีความขอมูล (Analysis and Interpretation of the 

data) 

 4) การเสนอผลการวิจัยและขอสรุป (Conclusions and Final Report) กิจกรรม

หรือลักษณะงานท่ีเปนเพียงข้ันตอนใดข้ันตอนหนึ่งของการวิจัย เชน การสํารวจเพ่ือรวบรวม ขอมูล

การวิเคราะหขอมูล การทํารายงานหรือเผยแพรผลงานวิจัย หรือกิจกรรมสนับสนุนการวิจัย เชน      

การฝกอบรมนักวิจัย การใหเงินอุดหนุนการวิจัย ฯลฯ เหลานี้ไมนับเปนการวิจัยตามนิยามขางตน และ

สามารถแบงการวิจัยตามกลุมสาขาวิชาการใหญ ๆ ไดเปน 2 ดาน คือ การวิจัยทําวิทยาศาสตร

หมายถึง การสํารวจ วิเคราะห ทดลองอยางมีระบบและเปนข้ันตอนดวย อุปกรณหรือวิธีพิเศษ

เก่ียวกับธรรมชาติ สิ่งมีชีวิต ปรากฏการณธรรมชาติ ตลอดจนสิ่งท่ีมนุษยไดสรางสรรค ข้ึนมาดวย

ความรู  ห รือประสบการณ  เพ่ื อ เสนอความรู ใหม  เพ่ื อสุ ขภ าพอนามัย  ความผาสุกและ                
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ความเจริญกาวหนาของมนุษยชาติ การวิจัยทําสังคมศาสตร หมายถึง การศึกษาคนควาหาความจริง

ดวยระบบและวิธีการทางวิทยาศาสตรเก่ียวกับ พฤติกรรม ปรากฏการณ หรือปฏิกิริยา ตลอดจน

ความรูสึกนึกคิดของมนุษยและสังคม เพ่ือใหทราบถึงความรูและความจริงท่ีจะนํามาแกไขปญหาของ

สังคม หรือกอใหเกิดความรูใหม (จุมพล สวัสดิยากร,2556) 

  มิติหลักและองคประกอบการวิจัย (Core and Functional Dimension) 

1) ทิศทางการวิจัย (Research Direction) หมายถึง ลักษณะหรือแนวทางการทํา

วิจัยท่ีมุง ไปสูสิ่งท่ีคาดหวังวาจะเกิดข้ึนในอนาคต หากดําเนินการไปตามแนวทํานี้ ความคาดหวังยังไม

เปนรูปธรรมท่ีเปน ตัวเลขท่ีกําหนดไว แตกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในทําท่ีดีข้ึนโดยลําดับ ท้ังนี้ทิศ

ทางการทําการวิจัยเปรียบเสมือน นโยบายวิจัย (Research Policy) 

2) แผนวิจัย (Research Plan) หมายถึงโครงรางขอกําหนดท่ีระบุเรื่องหรือลักษณะ

การดําเนินการในการทําวิจัยใหเปนไปในทําสอดคลองกับทิศทําการวิจัยหรือนโยบายวิจัยท่ีกําหนดไว 

3) แผนงานวิจัย (Research Program) หมายถึงแผนซ่ึงถูกกําหนดข้ึนเพ่ือดําเนิน   

การวิจัย ประกอบดวยโครงการวิจัย (Research Project) หลาย ๆ โครงการ หรืออาจเรียกวาชุด

โครงการวิจัย โดยมี ความสัมพันธหรือสนับสนุนซ่ึงกันและกัน มีลักษณะบูรณาการ (Integration)    

ทําใหเกิดองครวม (Holistic Ideology) เปนการวิจัยสหสาขาวิชาการ (Multi-Disciplines) และ    

ครบวงจร (Complete set) โดยมี เปาหมายท่ีจะนําผลการวิจัยไปใชประโยชนอยางชัดเจน 

4) แผนงานวิจัยยอย (Research Sub-Program) หมายถึง หัวขอการวิจัยภายใต

แผนงานวิจัยซ่ึงกําหนดลักษณะการทํางานวิจัยของโครงการวิจัย 

5) โครงการวิจัย (Research Project) หมายถึง รูปการท่ีกําหนดหรือคิดไวใน      

การดําเนินการวิจัย โดยมีแผนการแสดงหัวขอรายละเอียดในการศึกษาคนควา วิเคราะหหรือทดลอง

อยางมีระบบท่ีแนนอนซ่ึงหนวยงานหนึ่ง ๆ หรือหลายหนวยงานจะรวมกันดําเนินการใหเสร็จสิ้น

ภายในชวงระยะเวลาหนึ่ง 

6) โครงการวิจัยยอย (Research Sub-Project) หมายถึง หัวขอการวิจัยภายใต

โครงการวิจัยซ่ึงระบุถึงการวิจัยท่ีดําเนินการ 

7) งานวิจัยยอย (Research Task) หมายถึง เปนข้ันสุดทายของแตละโครงการวิจัย 

(Research Project) 

8) กิจกรรมวิจัย (Research Activity) หมายถึง การแสดงหัวขอเรื่องวิจัยท่ีจะตอง

ปฏิบั ติใน งานวิจัยยอย โครงการวิจัย และแผนงานวิจัย โดยใหสอดคลองและเปนลําดับกับ           

แผนการดําเนินงาน (Work Plan)ท่ีกําหนดไวประเภทของการวิจัย (Type of Research) หมายถึง      

การวิจัยและพัฒนา (R&D) ประกอบดวย 
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8.1) การวิจั ย พ้ื นฐาน  (Basic Research หรือ  Pure Research หรือ 

Theoretical Research) เปนการศึกษาคนควาในทางทฤษฎีหรือในหองทดลองเพ่ือหาความรูใหม ๆ

เก่ียวกัสมมุติฐานของปรากฏการณ และความจริงท่ีสามารถสังเกตได หรือเปนการวิเคราะหหา

คุณสมบั ติโครงสรางหรือความสัมพันธตางๆ เพ่ือตั้ ง และทดสอบสมมุติฐาน (Hypothesis)            

ทฤษฎี (Theories) และกฎตาง ๆ (Laws) โดยมิไดมุงหวังท่ีจะใชประโยชน โดยเฉพาะ 

8.2) การวิจัยประยุกต (Applied Research) เปนการศึกษาคนควาเพ่ือหา

ความรูใหม ๆ และมี วัตถุประสงคเพ่ือนําความรูนั้นไปใชประโยชนอยางใดอยางหนึ่ง หรือเปน          

การนําเอาความรูและวิธีการตาง ๆ ท่ีไดจากการวิจัยข้ันพ้ืนฐานมาประยุกตใชอีกตอหนึ่ง หรือหาวิธี

ใหม ๆ เพ่ือบรรลุเปาหมายท่ีไดระบุไวแนชัด ลวงหนา 

8.3) การพัฒนาทดลอง (Experimental Development) เปนงานท่ีทํา

อยางเปนระบบ โดยใช ความรูท่ีไดรับจากการวิจัยและประสบการณท่ีมีอยู เพ่ือสรางวัสดุ ผลิตภัณฑ

และเครื่องมือใหม เพ่ือการติดตั้ง กระบวนการ ระบบและบริการใหม หรือเพ่ือการปรับปรุงสิ่งตาง ๆ

เหลานั้นใหดีข้ึน 

   การวิจัยตางจากการอานหนังสือ ตางจากการศึกษาธรรมดา ๆ เพราะ

การศึกษาเปนกระบวนการซึมซับ การวิจัยเปนการปฏิบัติการ เปนการเขากระทําการ เปนการขุดคน 

เราเปนฝายรุกไมใชฝายรับแบบการอานหนังสือ เราเขาไปแสวงหาสิ่งท่ีเราสนใจจริง ๆ คนหาลึกลง     

ไปดวยตัวเอง ไมใชคอยซึมซับ รอรับความรูในการวิจัยตัวเราและความตั้งใจของเราจึงมีสวนมากใน 

กระบวนการวิจัยตองการความต้ังใจจริงและเจตจํานงมากกวาการศึกษาธรรมดา ๆ ความแตกตางอีก 

ประกาศหนึ่งระหวางการวิจัยกับการศึกษาธรรมดา ๆ คือเปนการคนหาความรูใหม เราตั้งโจทยวิจัย

ข้ึน  เพราะยังไม มีองคความรู เรื่องนั้น ในโลก นักวิจัยจึ งเปน เสมือนนักสํ ารวจดินแดนใหม             

ตองเตรียมพรอมท่ีจะ พบอะไร ๆ ท่ีเราไมคาดคิดมากอน การลงไปทํางานในเรื่องใหมยอมเปนเรื่อง     

ท่ียาก นักวิจัยยอมพบสิ่งท่ีเขาอธิบายไมได ไมเขาใจ ไมเคยชิน ทําใหเกิดความผิดหวัง และทําให

ทอถอยไดงาย แตขณะเดียวกันหากเขามีความมุงม่ันและพากเพียร และสามารถหาคําตอบได เขาก็จะ

มีความภูมิใจและชุมใจมากท่ีไดมีสวน สรางองคความรูใหมใหแกชุมชน ใหแกทองถ่ิน และใหแก

ประเทศชาติ นายแพทยวิจารณ พานิชอดีต ผูอํานวยการสํานักงานกองทุนสนับสนุนการวิจัย (สกว.) 

กลาววา การวิจัย ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 

   หลักเกณฑในการพิจารณาคุณภาพของงานวิจัยท่ีกําหนดจากสภาวิจัย

แหงชาติตามระเบียบการ พิจํารณาผลงานท่ีสมควรไดรางวัลป พ.ศ.2542 มีดังนี ้

1) เปนการคิดคนใหม มีความคิดริเริ่ม หรือเพ่ิมองคความรูดานวิชาการให

มากข้ึนอยางชัดเจน เปนประโยชนตอวงวิชาการหรือสังคมสวนรวม มีศักยภาพ หรือนําไปใชประโยชน

ไดผลดี 
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2) กอใหเกิดทฤษฎีหรือแนวคิดใหมๆ หรือหักลางทฤษฎีเดิม หรือแกไข

ทฤษฎีเดิมในสาระสําคัญ 

3) สรางระเบียบวิธีวิจัย หรือเครื่องมือวิจัยใหม หรือหักลางระเบียบวิธีวิจัย

เดิมหรือแกไขระเบียบ วิธีวิจัยเดิมในสาระสําคัญ 

4) คนพบกระบวนวิธี หรือกรรมวิธีของการผลิต การประดิษฐ การบริหาร 

การบริการตางๆท่ี เปนประโยชนตอสาขาวิชา หรือการผลิตภัณฑและบริการใหม ๆ หรือปรับปรุง

แกไขกระบวน วิธีหรือกรรมวิธีเดิมอยางสําคัญ 

ความหมายและองคประกอบของการวิจัยทําวิชาการ 3 สรุปแลวใน

ความหมายของการวิจัยนั้นเปนการหาความรูใหม ท่ีตอยอดจากความรูเดิมไมวาจะเรื่องขององค

ความรูหรือระเบียบวิธีวิจัยก็ตาม ขอสรุปนี้ ไดมีการโตแยงในปจจุบันวา การใหความเชนนี้ทํา          

ใหการทําวิจัยผูกขาดอยูในเฉพาะมหาวิทยาลัย และผูท่ีจะทําวิจัยไดก็ตองเปนนักศึกษาปริญญาโท 

ปริญญาเอกเทานั้น ชาวบานประชาชนท่ีอยากรูเรื่องบางเรื่องหรือของเขาเองทําวิจัยไดหรือไม         

การวิจัยนั้นสามารถทําไดในชนทุกกลุม ผลงานการคิดคนเชิงนวัตกรรมจํานวนมากเกิดจากชาวบาน 

เนื่องจากชาวบานเปน ผูปฏิบัติใกลชิดกับปญหา ชาวบานวิจัยทดสอบและเรียนรูอยูตลอดเวลา        

ในชีวิตจริง 

กระบวนทัศนหรือฐานคิดในการวิจัย ( Paradigm for The Research)

และวิธีการวิจัย (Research Metheology) กระบวนทัศนการวิจัย คือ แนวทางการหาความรูใน    

การวิจัย กระบวนทัศนเปนตัวกําหนดความคิด ของบุคคลในการกําหนดปญหาและวิธีท่ีใชในการทํา

วิจัย กระบวนทัศนในทางสังคมศาสตรมี 2 กระบวน ทัศนดวยกันคือ ปฏิฐานนิยม (Positivism) และ

ปรากฏการณนิยม(Phenomenology) ปฏิฐานนิยม (Positivism) เปนการแสวงหาความจริง        

ทางวิทยาศาสตรกายภาพกระบวนทัศนนี้เชื่อวาความจริงมีอยูแลวในธรรมชาติ ท่ีเนนการหาความจริง

เชิงสาเหตุ ท่ีตองมีหลักฐานเชิงประจักษ ท่ีสามารถ สัมผัสไดดวยปราสาทท้ัง 5 เปนสิ่งท่ีจริงและ

ยอมรับไดสามารถแจงนับและวัดไดดวยตัวเลข ใชคณิตศาสตร เปนภาษาในการวิเคราะห ภารกิจหลัก

ของการวิจัย คือการหาความสัมพันธและหาคําอธิบายความสัมพันธ ดังกลาว ใชกับการศึกษา        

เชิงปริมาณ ปรากฏการณ นิยม (Phenomenology) เปนกระบวนทัศนท่ีใหความสําคัญกับขอมูลท่ี

เปนความรูสึกนึกคิด คานิยม อุดมการณวัฒนธรรม การวิจัยจะใชการตีความหมาย การศึกษา เริ่มตน

จาก ปรากฏการณเฉพาะท่ี นักวิจัยสนใจ ดังนั้นผลของการวิจัยจึงไมสามารถนําไปอธิบายเปนสิ่งท่ัวไป

ไดซ่ึงจะใช ในการศึกษาเชิงคุณภาพ 
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ความแตกตางของการมองความจริงและวิธีการ ปฏิบัติของกระบวนท้ัง 2 นี้ 

มี 5 ประกาศดวยกัน คือ 

   1) ธรรมชาติกับความจริง การวิจัยแนวปฏิฐานนิยมเชื่อวา ความจริงเปน

หนึ่งเดียวมีตัวตนจับ ตองไดสามารถแยกออกศึกษา เปนตัวแปรเหตุและผล ซ่ึงมีความสัมพันธเชิง

สาเหตุเก่ียวของกันภายใต สภาพการศึกษาแตกลุมปรากฏการณนิยม เชื่อวา ความจริงมีหลํายระดับ 

และสวนใหญท่ีสรางข้ึนและมีตัวตนในความรูสึกนึกคิดของมนุษยเปนสิ่งท่ีจับตองไมได ดังนั้นวิธี    

การศึกษาจึงตองดูภาพรวมท่ีผสมผสาน กันท้ังหมด วิธีการศึกษาความจริงระดับตางๆ จึงตองใชหลาย

วิธีการจึงไดรับความจริงท้ังหมดได ดังนั้น วิธีการศึกษาแบบปฏิฐานนิยมหรือวิธีการวิจัยเชิงสาเหตุและ

การทดลอง จึ งเหมาะสมกับวิทยาศาสตร  ธรรมชาติ  การศึกษาเก่ียวกับพฤติกรรมและ                 

การตีความหมายพฤติกรรมมนุษยในวิชาสังคมศาสตร วิธี การศึกษาแบบเชิงปรากฏการณนิยม       

จึงเหมาะสมในภาพรวมท่ีเปน ความจริงทําสังคม 

2) ความสัมพันธระหวางผูวิจัยกับสิ่งท่ีศึกษา ซ่ึงมีอิทธิพลซ่ึงกันและกัน

การศึกษาแบบปฏิฐานนิยม พยายามปองกันหรือแยกผูศึกษาและสิ่งท่ีศึกษาออกจากกัน เพ่ือขจัด

อิทธิพลดังกลาว ซ่ึงกระทําได ยากเม่ือศึกษาเก่ียวกับมนุษย การวิจัยเชิงปรากฏการณนิยมแนะนําให

ใชความสัมพันธดังกลาวเปนโอการส ความหมายและองคประกอบของการวิจัยทําวิชาการ 4 ใน      

การปรับวิธีการตางๆเพ่ือเพ่ิมพูนความเขาใจและการตีความของผูศึกษาจนกระท่ังเกิดเขาใจสิ่งท่ีศึกษา

อยางกระจางชัด 

   3) การอธิบายเก่ียวกับความจริง วิธีการปฏิฐานนิยมเปนการ “จับสภาพ 

ความจริง”โดยไมเก่ียวของกับบริบท เรื่องอ่ืน ๆ ท่ีปลีกยอยไมสามารถสรุปอางอิงไดก็จะตัดท้ิงไป 

ในขณะท่ีการวิจัย ปรากฏการณนิยมจะคอย ๆ พัฒนาเก่ียวกับภาพของความจริงในระดับตาง ๆ 

ข้ึนมา ตั้งแตหนวยยอย ๆ โดยการสรางสมมุติฐานชั่วคราวยอย ๆ เชื่อมโยงจากบริบทจนสภาพ 

“ความจริง” ปรากฎดังนั้นจึงไมสามารถจะนําไปสรุปอางอิงถึงความจริงในบริบทท่ีแตกตางกันได 

เพียงแตสรางใหเกิดความเชื่อมโยง เกิดความเขาใจในบริบทท่ีใกลเคียงกันเทานั้น 

   4) เก่ียวกับสาเหตุ กลุมวิจัยเชิงปฏิฐานนิยมมุงอธิบายความสัมพันธเชิงเหตุ

และผลเปน ประเด็นสําคัญ ผลท่ีเกิดข้ึนทุกอยางจะตองมาจากเหตุซ่ึงสามารถบงบอกไดรูปแบบท่ี

สําคัญคือการทดลอง กลุมวิจัยเชิงปรากฏการณนิยมเชื่อวา ความสัมพันธของมนุษยมีความซับซอน

โยงใยซ่ึงกันและกันจน บางครั้งไมสามารถแยกแยะไดงาย ๆ วาอะไรเปนเหตุอะไรเปนผลไดจึงไม

เสียเวลาแยกเหตุและผลออกจากกันในการศึกษา สิ่งท่ีสามารถกระทําไดคือพยายามสรางรูปแบบของ

ความคิด ท่ีอาจมีอิทธิพลซ่ึงกันและ กันและใชวิธีอธิบายแบบชักจูงใหเกิดความกระจางเขาใจ มากกวา

จะแสดงความเปนเหตุและเปนผล ยืนยันอยางจริงจัง 
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   5) เก่ียวกับคานิยม กลุมปฏิฐานนิยมเชื่อวาวิธีการวิจัยเชิงสาเหตุท่ีใชเปน

วิธีการปราศจากอคติ คานิยม มีความเปนปรนัยสูง กลุมวิจัยเชิงปรากฏการณนิยมยังเชื่อวาทุกวิธีลวน

แลวแตแปด เปอนดวยคติ คานิยมและมีความเปนอัตนัยท้ังสิ้น โดยเฉพาะอยางยิ่งวิธีการในการวิจัยท่ี

เก่ียวของกับมนุษยและสังคม เชนวิธีการเลือกปญหาท่ีทําการวิจัย การใชทฤษฎีและขอตกลงพ้ืนฐาน

ของทฤษฎีดังกลาว การเลือกใชเครื่องมือวิจัยตลอดจนวิธีการวิเคราะหขอมูลและการตีความหมาย

ของผลการวิจัย 

   เม่ือมีหลักการมองความจริงและวิธีการอธิบายท่ีแตกตางกันแลว             

วิธีการและแบบอยางการปฏิบัติ (Style) ของท้ังสองแนวคิดจึงแตกตางกัน 6 ประกาศคือ 

   1) กลุมวิจัยปฏิฐานนิยมหรือกลุมสาเหตุนิยม นิยมใชวิธีการเชิงปริมาณ 

(Quantitative methods) มากกวา เพราะใชความชัดเจน เปนตัวเลขและใชวิธีการปฏิบัติจัดทํา

ขอมูลดวยรูปแบบทํา คณิตศาสตร ในขณะท่ีการวิจัยเชิงปรากฏการณนิยม นิยมใชวิธีการเชิงคุณภาพ 

(Qualitative methods) เพราะวิธีการนี้ใหความครอบคลุมรอบดานและเหมาะสมกับมนุษยซ่ึงเปน   

ผูเก็บขอมูลเพราะ มนุษยเราปรับความคิดไดความแตกตางของสองวิธีการนี้สรางความเขาใจผิดคิดวา

วิธีวิจัยเชิงปริมาณและ วิธีวิจัยเชิงคุณภาพ แยกข้ัวออกจากกันเด็ดขาดเปนสองวิธีวิจัยหรือวิธีหนึ่ง

ดีกวาอีกวิธีหนึ่ง ซ่ึงแทจริงแลว ขอมูลของท้ังสองวิธีอยูคนละข้ัวของเสนทแยงมุมเดียวกันกลาวคือ 

กลุมวิจัยเชิงสาเหตุมักนิยมใชวิธีการทําเชิงปริมาณ ในขณะท่ีกลุมวิจัยทางธรรมชาติก็จะนิยมใชวิธ ี    

การทําคุณภาพเทานั้นเอง 

   2) ท่ีมาของทฤษฎี กลุมนักวิจัยปฏิฐานนิยมอางอิงใชทฤษฎีท่ีเคยรูมากอน  

เปนกรอบเพ่ือเปน เครื่องนําทางของการวิจัย ในขณะท่ีกลุมทําปรากฏการณนิยมเชื่อวาการใชทฤษฎี

เปนกรอบจะทําใหเกิด อคติในการทําวิจัย (เชื่ออะไรแลวก็จะเห็นสิ่งนั้น) ดังนั้นกลุมนี้จึงไมตองใช

ทฤษฎีนําทางการวิจัยมากอน ความหมายและองคประกอบของการวิจัยทางวิชาการ 5 แตจะดูจาก

สภาพความจริงและหลังจากเก็บขอมูลไปชั่วระยะหนึ่ง ก็จะเห็นทฤษฎีกอตัวข้ึนจากขอมูลท่ีเปน 

รูปธรรม (Grounded Theory) 

   3) ประเภทความรูท่ีใช กลุมนักวิจัยปฎิฐานนิยม จะใชความรูในกรอบของ

รูปแบบภาษาท่ีเก่ียว ของกับทฤษฎีท่ีอางอิงไวกอนในเชิงของคําถาม และสมมุติฐานในทฤษฎีท่ี       

อางเทานั้น ในขณะท่ีการ วิจัยเชิงปรากฏการณนิยมซ่ึงใชมนุษยเปนเครื่องมือ จะใชภาษาสะทอน

ความรูสึกนึกคิดของมนุษยใน กระบวนการท่ีกอใหเกิดความเขาใจอยางแจมแจง ใชการหยั่งรู        

ความเขาใจของผูวิจัย และวิธีการตาง ๆ ท่ี ผูวิจัยเห็น วาจะเกิดความรูไดอยางไร ซ่ึงแนนอนวาท้ังสอง

แนวทางใหความรูเก่ียวกับปญหาท่ีทําวิจัย แตวิธีการและรูปแบบจะแสดงออกตางกัน 

   4) เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย การวิจัยเชิงสาเหตุจะนิยมใชเครื่องมือท่ีไมใช

มนุษยในการเก็บ ขอมูล ซ่ึงจะดูวามีประสิทธิภาพ ตรงตามเปาหมายและเปนระบบ ในขณะท่ีการวิจัย
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เชิงธรรมชาตินิยมใชมนุษยเปนเครื่องมือในการทําวิจัย เพราะมนุษยมีสติปญญาความคิด มีความ

เขาใจปรับเปลี่ยนและตอบสนอง สภาพการณตาง ๆ ได มีความสามารถมองเห็นมุมมองตาง ๆ รูจัก

กระตุน รูจักตรวจสอบ ขอมูล ฯลฯ อันจะกอใหเกิดความรูไดดวยตัวเขาเอง 

   5) การออกแบบการวิจัย กลุมนักวิจัยเชิงสาเหตุจะตองออกแบบ วางแผน         

แนวทางการวิจัยไว กอนลวงหนารวมท้ังสรางผังวางแผนตารางตาง ๆ ไวใหเรียบรอยวาจะเสนอผล

อยางไร แตนักวิจัยเชิง ธรรมชาติจะใชวิธีคอยเปนคอยไป ดวยการเขาไปในสนามวิจัยกอนโดยไมมี

ทฤษฎีสมมุติฐานไวลวงหนาเม่ือเขาไปในสนามชั่วระยะเวลาหนึ่งแนวทางการวิจัยก็จะเกิดข้ึน ปญหา

จะเริ่มคลี่ขยายกอตัวชัดเจนยิ่งข้ึน และวิธีการตาง ๆ ก็จะเกิดตามติดตอ ๆ กันมา แนนอนท่ีนักวิจัย

เชิงธรรมชาติจะมีความรูและไดรับคําแนะนํา เก่ียวกับสภาพในสนามวิจัยมากอนตาง ๆ มากมาย       

แตเขาก็จะไมยอมปลอยใหสิ่งเหลานั้นมาก้ันขวาง แนวทางการวิจัยตามสภาพท่ีเขาเห็นจริง เขาจะใช

วิจารณญาณของตนเองตัดสินซ่ึงก็เหมือน ๆ กับนักวิจัยเชิงสาเหตุ แมวาจะมีกรอบแนวทําอยางชัดเจน

แลวก็ตามก็ตองเปดแนวคิดและทําเลือกตาง ๆ ใหมากท่ีสุด เทาท่ีจะทําได เพ่ือใหรับกับสภาพและ   

ผลของขอมูลท่ีอาจเกิดข้ึนไดตาง ๆ นานา 

   6) สถานท่ีวิจัย ในขณะท่ีกลุมวิจัยเชิงสาเหตุ มักจะดําเนินการศึกษาวิจัยใน

สภาพการทดลอง เพราะตองการควบคุมสถานการณหรือตัวแปรบางตัว นักวิจัยเชิงธรรมชาติจะทํา

วิจัยในสภาพปกติธรรมชาติ (ซ่ึงทําใหเกิดชื่อแนวคิดวิธีดังกลาว) เพราะสภาพธรรมชาติท่ีเปนจริง      

นี่แหละ ท่ีจะทําใหการคนพบเกิดข้ึนไดจากของจริง และก็อาจจะอางไปสูสภาพปกติอ่ืน ๆ ท่ีมี       

สภาพธรรมชาติคลายคลึงกัน ในขณะท่ีวิจัยในหองทดลองจะมีขอจํากัดกวาในการอางอิงไดเฉพาะ

สภาพการทดลอง อยางไรก็ตามสามารถสรุปประเด็นความแตกตางระหวางกระบวนทัศนท้ังสอง

แนวคิดได ดังนี้ 
 

2.4  วิธีการพัฒนาสมรรถนะดานการวิจัย (อดุลย สนั่นเอ้ือเม็งไธสง,2557) 

2.4.1 การศึกษาตอ 

 การศึกษาตอ (Continuing Education) หมายถึง การศึกษาท่ีจัดข้ึนเพ่ือสนอง

ความตองการและความจําเปนของบุคคลตอเนื่องไปจากการศึกษาข้ันพ้ืนฐานและการศึกษา

อุดมศึกษาในรูปของกิจกรรมการเรียนรูหรือหลักสูตรการเรียนรู ประเภทมีหนวยกิตและไมมีหนวย    

กิตซ่ึงมิใชการศึกษาตามระบบปกติ การศึกษาตอเนื่อง เปนไดท้ังการฝกอบรมดานอาชีพ 
 

2.4.2 การฝกอบรมหลักสูตรระยะส้ัน 

 หลักสูตรระยะสั้น เปนหลักสูตรท่ีมีวัตถุประสงคการเรียนรูให มีความรูทักษะ 

ความสามารถในงานหรือกิจกรรมเฉพาะอยางท่ีตอบสนองความตองการเฉพาะ มีผลการเรียนรูท่ี
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ชัดเจน ประเมินผลการเรียนรูได ทันทีเปนหลักสูตรท่ีมีลักษณะเพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิต การทํางาน 

เสริมสรางสมรรถภาพของคนวัยทํางานและ อาชีพ สรางคุณคาเพ่ิมใหกับตัวเอง 
 

2.4.3 การฝกอบรมหลักสูตรระยะยาว 

 แผนการฝกอบรมบุคลากรระยะยาว (Training Roadmap) หมายถึง เอกสารท่ี

กําหนดหลักสูตร  วิธีกํารพัฒนาในแตละตําแหนง การออกแบบจะกําหนดเทียบเคียงกับบทบาทหนาท่ี

และความรับผิดชอบสมรรถนะ และเสนทํางความกาวหนาในอาชีพ ซ่ึงจะทําใหพนักงานไดทราบวาใน

แตละปตนตองอบรมหลักสูตรใดบาง  อบรมอะไรกอน อะไรหลัง และในชวงระยะเวลาใด ท้ังนี้ใน

ปจจุบันมีการใชคําท่ีกวางข้ึน เชน HRD Road Map หรือเสนทางการพัฒนาบุคลากร เพ่ือฉายภาพถึง

กิจกรรมอ่ืน ๆ ท่ีอยูนอกเหนือการฝกอบรมดวย  การพัฒนาบุคลากรสามารถกระทําไดหลากหลาย

รูปแบบ แตก็สามารถแบงอยางงายได 2 รูปแบบใหญ ๆ คือ 1) การอบรมในชั้นเรียน เชน การอบรม 

การฝกปฏิบัติ และ 2) การอบรมนอกชั้นเรียน เชน การดูงาน การใหการศึกษา เปนตน อยางไรก็ตาม

เพ่ือเปนการย้ําเตือนและเปนการแสดงใหเห็นถึงความสําคัญของทรัพยากรบุคคลในองคกร และแสดง

ใหเห็นวาองคกรไดเอาใจใสตอพนักงานทุกงานทุกคนอยางทัดเทียม องคกรสวนใหญมักจัดทํา

แผนพัฒนาสําหรับพนักงานทุกระดับ ซ่ึงจะแสดงใหเห็นวาองคกรไมไดละเลยพนักงาน ขณะเดียวกับ

พนักงานเองก็จะสามารถรับรูไดวา เม่ือตนเองอยู ในตําแหนงนั้น ๆ จะมีเสนทางการพัฒนา            

ขณะเดียวกับพนักงานเองก็จะสามารถรับรูไดวา เม่ือตนเองอยูในตําแหนงนั้น ๆ จะมีเสนทาง        

การพัฒนาสําหรับตนเองไวเชนไร 
 

     2.4.4 ประชุมสัมมนาทางวิชาการ 

 สัมมนาทางวิชาการ คือ การจัดงานท่ีมีจุดประสงคแลกเปลี่ยนความรูแสดง       

ความคิดเห็น รวมท้ังแบงปนประสบการณแกกันและกันระหวางสมาชิกผูเขารวมสัมมนา โดยผลลัพธ     

จากการสัมมนา ตองชวยสรางความเขาใจอันดีงาม รวมท้ังสรางความชัดเจนใหแกผูเขารวมสัมมนา     

ท่ีจะสงผลใหข้ันตอนปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

    

     2.4.5 การนําเสนอผลงานทางวิชาการ 

 การนําเสนองานเชิงวิชาการ หมายถึง การนําเสนอเนื้อหาสาระใหแกบุคคล

เปาหมายใหไดรับความรู ความเขาใจ และยอมรับในสาระท่ีนําเสนอตามเปาหมายหรือวัตถุประสงคใน

การนําเสนอ และอาจมีการใชสื่อตาง ๆ เพ่ือสรางความเขาใจ และใหเกิดความชัดเจน และนาเชื่อถือ

ยิ่งข้ึน 
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     2.4.6 การจัดระบบพ่ีเล้ียง 

 ระบบพ่ีเลี้ยงเปนระบบท่ีเกิดจากความสัมพันธระหวางพนักงานท่ีมีประสบการณ

มากกวากับพนักงานท่ีมีประสบการณนอย โดยพ่ีเลี้ยงหรือผูท่ีมีประสบการณสูงจะทําหนาท่ีให      

คําปรึกษา แนะนํา ผูสอนงาน และสนับสนุนการพัฒนาศักยภาพในการทํางานใหกับพนักงานท่ีออน

ประสบการณ 
 

     2.4.7 การศึกษาเรียนรูดวยตนเอง 

  การเรียนรูดวยตนเอง คือ กระบวนการเรียนรูท่ีผูเรียนจะเรียนดวยความชวยเหลือ

สนับสนุน จากภายนอกตัวผูเรียนหรือไมก็ตาม ผูเรียนจะริเริ่ม  การเรียนรู เลือกเปาหมาย แสวงหา

แหลงทรัพยากรของการเรียนรู เลือกวิธีการเรียนรู จนถึง        การประเมิน ความกาวหนาของการ

เรียนรูของตนเอง 
 

    2.4.8 ความสําเร็จในการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย  

    1) ความสําเร็จตอตนเอง 

  "ความสําเร็จ  "คํานี้คงเปนคําท่ีหลายคน ถวิลหา อยากไดมาครอบครอง 

ความสําเร็จคือ การทําเปาหมายท่ีวางไวไดประสบผลสําเร็จ  ความประสบความสําเร็จในความหมาย

ของพวกเรา คือการท่ีไดทําอะไรแลว บรรลุตามจุดประสงคท่ีตั้งใจไวอาจจะไมสมบูรณ 100% หากแต

ข้ึนอยูกับความพึงพอใจของเรามากกวา วาพอใจในสิ่งท่ีเราทําไวหรือยัง หากเราคิดวาพอใจ สิ่งนั้น

แหละท่ีเรียกวา ประสบความสําเร็จ 

    2) ความสําเร็จตอองคกร 

 ความสําเร็จตอองคกร  หมายถึง ความสามารถในการดําเนินธุรกิจใหบรรลุตาม    

การวางแผนการจัดการ การดําเนินการตามแผนอยางมีประสิทธิภาพ และใชทรัพยากรอยางมี

ประสิทธิภาพจนบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายอยางมีประสิทธิผล 
 

2.5  ยุทธศาสตรดานการวิจัยของมหาวิทยาลัย (กองนโยบายและแผน มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี, 2563) 

รัฐบาลไดมีนโยบายและใหความสําคัญในการปรับปรุงโครงสรางของหนวยงานภาครัฐ       

เพ่ือการพัฒนาประเทศท้ังในระยะสั้น ระยะกลาง และระยะยาว ซ่ึงไดมุงเนนใหมีการปฏิรูประบบวิจัย

และนวัตกรรมการพัฒนาดานวิทยาศาสตร เทคโนโลยี และศิลปวิทยาแขนงตาง ๆ ใหเกิดความรูและ

การพัฒนา เพ่ือเสริมสรางความเขมแข็งใหแกเศรษฐกิจ สังคมและเพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขัน

ของประเทศและคุณภาพชีวิตของประชาชน โดยมีการดําเนินการเรงขับเคลื่อนการใชการวิจัยและ

นวัตกรรมเปนกลไกในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจและสังคมของประเทศใหเกิดผลสัมฤทธิ์สอดคลองกับ
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ยุทธศาสตรชาติ 20 ป (พ.ศ. 2560 - 2579) และเปาหมายประเทศไทย 4.0 เพ่ือนําพาประเทศหลุด

พนจากกับดักประเทศรายไดปานกลาง สรางความสามารถในการแขงขันและเกิดการเติบโต          

อยางยั่งยืน โดยคาดวาจะเกิดผลกระทบในภาพรวมของประเทศ ภายใน ป 2579 ประกอบดวย             

(1) ประเทศไทยเปนประเทศในกลุมประเทศท่ีพัฒนาแลวและเปนผูนําในนวัตกรรมในอุตสาหกรรมท่ีมี

ศักยภาพในระดับโลก เชน อุตสาหกรรมอาหารเพ่ือสุขภาพ อุตสาหกรรมสารชีวภาพ และ

อุตสาหกรรมวัสดุทางการแพทยรวมท้ังการทองเท่ียวและบริการท่ีมีมูลคาสูง (2) เกิดการบูรณาการ

การทํางานระหวางหนวยงานในระบบวิจัยและนวัตกรรม โดยมีแผนงานวิจัยและนวัตกรรมขนาดใหญ

รองรับการขับเคลื่อนท่ีสําคัญของประเทศ (3) คาใชจายดานการวิจัยและพัฒนาเพ่ิมข้ึนเปนรอยละ 2 

ของ GDP และภาคเอกชนมีบทบาทมากยิ่งข้ึนในการลงทุนดานการวิจัยและนวัตกรรมของประเทศ 

โดยมีสัดสวนภาคเอกชนตอภาครัฐเปน 80: 20 (4) สัดสวนบุคลากรดานการวิจัยและพัฒนาท่ีทํา     

การวิจัยเทียบเทาเต็มเวลาตอประชากร ไมนอยกวา 60: 10,000 เพ่ือนําผลงานวิจัยและนวัตกรรมไป

ใชใหเกิดประโยชนตอประชาชนเพ่ือใหมีคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน และพ่ึงพาตนเองไดอยางยั่งยืน 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีมีการกําหนดนโยบายและยุทธศาสตร มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี พ.ศ.2563 – 2580 

งานวิจัยเพ่ือสรางนวัตกรรม มหาวิทยาลัยมุงเนนการวิจัยเชิงประยุกตมากกวาการวิจัยเชิง

ทฤษฎีโดยผลการวิจัยจะนําไปสูการพัฒนานวัตกรรม และการตอยอดเชิงพาณิชยเพ่ือแกปญหาของ

ชุมชน สังคม และภาคอุตสาหกรรม มีเปาหมายเพ่ือยกระดับคุณภาพชีวิตชุมชนใหดี ข้ึน และ       

สรางความเขมแข็งของประเทศมุงเนน 10 S - Curve 

มหาวิทยาลัยมีนโยบายในการสงเสริมใหบุคลากรทํางานวิจัยเพ่ือสรางนวัตกรรมมาข้ึนดังภาพ

ท่ี 2 ซ่ึงมุงเนนการตีพิมพบทความ Publication ควบคูกับการจดทะเบียนทรัพยสินทางปญญา โดยมี

วัตถุประสงคเพ่ือหารายไดเขามหาวิทยาลัยฯ และสรางคุณคาสงมอบตอชุมชน สังคม และ

ประเทศชาติ (Social Impact) สูเปาหมาย “นึกถึงนวัตกรรม นึกถึง มทร.ธัญบุรี” 

 

สถาบันวิจัยและพัฒนามีการดําเนินงานท่ีสอดคลองกับ ประเด็นยุทธศาสตร 2 : การวิจัยเพ่ือ 

สรางสรรคนวัตกรรม โดยมีแนวทางการดําเนินงานท่ีเปนระบบ และมีกลไกสงเสริมสนับสนุนครบถวน

ท้ังในดานการสนับสนุนดานการจัดหาแหลงทุนวิจัย และการจัดสรรทุนวิจัยจากงบประมาณของ

มหาวิทยาลัยฯ ใหกับบุคลากรสงเสริมพัฒนาสมรรถนะแกอาจารยและนักวิจัย การสนับสนุน

ทรัพยากร ท่ีจําเปนซ่ึงรวมถึงทรัพยากรบุคคล ทรัพยากรการเงิน เครื่องมืออุปกรณท่ีเก่ียวของตาง ๆ 

ตลอดจนมีระบบและกลไกเพ่ือชวยในการคุมครองสิทธิ์ของงานวิจัยหรืองานสรางสรรคท่ีนําไปใช

ประโยชน 
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ในสวนการกํากับติดตามการประเมินผลการปฏิบัติงาน และความสําเร็จของมหาวิทยาลัยฯ 

และองคกรนั้น ๆ สถาบันวิจัยและพัฒนามีกลไกควบคุมการปฏิบัติงานจากการนําแผนยุทธศาสตรของ

มหาวิทยาลัยฯมาจัดทําแผนยุทธศาสตร3 ป (พ.ศ. 2563–2565) ของหนวยงาน ผานความเห็นชอบ

จากคณะกรรมการประจําสวนราชการของหนวยงาน จากนั้น จึงจัดทําแผนยุทธศาสตร 3 ป        

(พ.ศ. 2563 –2565) ภายใตการกํากับดูแลของผู อํานวยการ มีการปรับแผนใหสอดคลองกับ

สถานการณท่ีเปลี่ยนแปลงไป กําหนดผูรับผิดชอบจัดทํารายงานผลการดําเนินงานสงใหแผนตรวจสอบ

การปฏิบัติใหเปนไปตามแผนท่ีกําหนด และเสนอตอผูอํานวยการรวมท้ังรายงานตอกองนโยบายและ

แผนสําหรับแผนปฏิบัติราชการประจําป 2563 ทุกเดือน และทุกไตรมาสท้ังนี้จะตองนําเขาท่ีประชุม

คณะกรรมการประจําสวนราชการ รวมวิเคราะหปญหา อุปสรรคตาง ๆ เพ่ือหาแนวทางปรับปรุง    

แผนยุทธศาสตร 3 ป (พ.ศ. 2563 –2565) 

นอกจากนี้ สถาบันวิจัยและพัฒนา รับผิดชอบการรายงานขอมูลตัวชี้วัดระดับมหาวิทยาลัยฯ 

ประเด็นยุทธศาสตร 2 : การสรางงานวิจัยและนวัตกรรม โดยมีเปาประสงคคือ การพัฒนางานวิจัย 

และนวัตกรรม ท่ีสงผลกระทบเชิงบวกตอเศรษฐกิจ สังคมและสิ่งแวดลอมเพ่ือยกระดับขีด

ความสามารถในการแขงขันของประเทศ โดยมีผลสัมฤทธิ์ท่ีสําคัญ (Key Results –KR) จํานวน         

5 ตัวชี้วัด มี 7 กลยุทธและ 13 โครงการหลัก ดังนั้น แผนยุทธศาสตร3 ป (พ.ศ. 2563–2565) จะเปน

เครื่องมือหลักสําคัญท่ีจะชวยใหเกิดแนวทางการปฏิบัติท่ีชัดเจนและผลักดันใหการดําเนินภารกิจของ

หนวยงานบรรลุเปาหมายตามยุทธศาสตรเกิดผลลัพธและผลสัมฤทธิ์ เพ่ือการพัฒนาสถาบันวิจัยและ

พัฒนาตอไป 
 

2.6  ปจจัยที่มีผลตอการพัฒนาสมรรถนะการทําวิจัย (อมรชัย คุมรุงเรือง,2557) 

การสรางผลงานวิจัยของบุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลัย ตองอาศัยปจจัยหลายประการ

ผูวิจัยไดพิจารณาจากงานวิจัยท่ีเก่ียวของ และเอกสารหลายฉบับ และพิจารณาเลือกเฉพาะตัวแปรท่ีมี

ผลกระทบตอการทําผลงานวิจัยของบุคลากรสายวิชาการ ซ่ึงแบงเปนปจจัยในดานตาง ๆ ดังนี้ 

2.6.1 ปจจัยเฉพาะบุคคล ไดแก คุณลักษณะท่ีเก่ียวของกับการวิจัย เปนคุณลักษณะท่ีติดตัว

มาแตกําเนิดและท่ีไดรับเพ่ิมเติมในภายหลัง ซ่ึงผูวิจัยไดจําแนกเปนปจจัยยอย 3 ดาน ดังนี้ 

1) ดานทักษะการทําวิจัย (Research Skill) เปนปจจัยท่ีมีความสําคัญอยางยิ่ง 

สําหรับผูท่ีตองทําการวิจัย ท้ังดวยบทบาทหนาท่ีของอาจารยในสถาบันอุดมศึกษา หรือนักวิชาการ   

นักปฏิบัติในวงการวิชาการและอาชีพ ตาง ๆ จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยหลายฉบับ พบวา    

การวิจัยเปนงานท่ีตองอาศัยผูท่ีมีทักษะการทําวิจัย (Research Skill) และประสบการณในการทําวิจัย

จึงจะทําใหการทําวิจัยประสบความสําเร็จและมีคุณภาพ (ชอลดา วิชัยพาณิชย, 2554) มีความรู

ความสามารถในการวิจัย ความรูเหลานี้อาจไดมาจากการศึกษาในระดับบัณฑิตศึกษาจากการเขา
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อบรมวิจัยในระหวางการทํางาน หรือจากการศึกษาดวยตนเอง นักวิจัยควรมีความรูและทักษะการทํา

วิจัย ดังนี้ 

(1) ความรูความสามารถในสาขาวิชาการท่ีทําวิจัยอยางเพียงพอ หรือ        

มีประสบการณเก่ียวเนื่องกับเรื่องหรือปญหาท่ีจะทําการวิจัย นักวิจัยตองทราบและเขาใจปญหาท่ีทํา

การวิจัยโดยตลอดเพ่ือจะไดเลือกใชเทคนิค วิธีการ และเครื่องมือใหเหมาะสมสอดคลองกับลักษณะ

ของงานวิจัยนั้น และสามารถคนหาหรือเลือกใชความรูจากงานวิจัยท่ีแลวมาไดอยางรวดเร็ว          

เพ่ือนําไปสูงานวิจัยท่ีมีคุณภาพ 

(2) นโยบายเก่ียวกับการกําหนดทิศทางการวิจัย ในระดับหนวยงาน      

ระดับมหาวิทยาลัย และระดับนโยบายของประเทศ 

(3) ความสามารถในการคนหา เลือก และวิเคราะห ความรูจากงานวิจัย

และความรูจากเอกสารตาง ๆ ไดอยางถูกตอง เหมาะสม และรวดเร็ว 

(4) ความรู และทักษะการใชเครื่องมือการวิจัยประเภทตาง ๆ สามารถ

เลือกใชเครื่องมือไดอยางถูกวิธี และเหมาะสม 

(5) ความรู และทักษะการวิเคราะหขอมูล สถิติวิเคราะห เลือกใชสถิติ และ

แปลผลไดอยางถูกตอง เชน การประมวลผลขอมูลเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพ เปนผูท่ีมีความรู 

ทักษะในการวิเคราะหขอมูล 

(6) ความรูเก่ียวกับระเบียบวิธีวิจัย ไดแก รูปแบบการวิจัย กระบวนการวิจัย

การเลือกกลุมตัวอยาง การเลือกหรือพัฒนาเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย วิธีการและสถิติตาง ๆ ท่ีใชใน

การวิเคราะหขอมูล เพ่ือใหเขาใจหลักเกณฑและเหตุผลตาง ๆ ของการวิจัย ชวยใหเขาใจผลงานวิจัยท่ี

ผูอ่ืนทําไวแลว ชวยใหสามารถพิจารณาความเชื่อถือไดของผลการวิจัย และยังชวยใหมีเหตุผลใน   

การพิจารณาตัดสิน 

(7) ความสามารถในเชิงวิพากษวิจารณตรวจสอบ และคาดคะเนคําตอบไดดี 

(8) ความสามารถในเชิงสังเคราะห การขมวดความคิดหรือสรุปผลขอมูล

จากสิ่งท่ีไดศึกษาและขอคนพบ มาเขียนและสรุปรายงานไดอยางมีประสิทธิภาพ เขาใจไดงายและ

ชัดเจน 

(9) ความรู และความสามารถในใชการกระบวนการทดลอง ดวยวิธีทาง

วิทยาศาสตร และตรรกวิทยาท่ีเหมาะสมกับสภาพปญหา 

(10) ความสามารถในการทํางานท่ีมีระเบียบ สามารถจัดหมวดหมูของ

ความคิด และเขียนรายงานการวิจัยไดดี 

11) ความรู และสามารถใชเครื่องมืออุปกรณในการทําวิจัย เชน การใช

คอมพิวเตอรในจัดพิมพ จัดเก็บงานวิจัย การใชคอมพิวเตอรในการวิเคราะหขอมูล 
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(12) ความรูสามารถวางแผน ดําเนินการ และประเมินโครงการวิจัย

นอกจากนักวิจัยควรมีความรอบรูในสาขาวิชาอ่ืนท่ีเก่ียวของกับงานวิจัยท่ีกําลังทําอยู เพราะการวิจัย

นั้นอาจจะพาดพิง หรือเก่ียวของกับวิชาตาง ๆ เนื่องจากขอบเขตของการวิจัยไมสามารถจะแยก

ออกไปไดอยางชัดเจนเหมือนวิชาเรียนในหองเรียน ฉะนั้นนักวิจัยจึงตองศึกษาและขวนขวายหา

ความรูเพ่ิมเติมในสาขาวิชาท่ีเก่ียวของดวย ซ่ึงอาจทบทวนความรูท่ีเคยเรียนมากอนหรือไมก็ตอง

ศึกษาเพ่ิมเติม (นิภา ศรีไพโรจน,  2558) 

2) ปจจัยดานระยะเวลาในการวิจัย 

เวลาท่ีใชในการวิจัย (Time for Research) หมายถึง เวลาในการวิจัย    

และการทํากิจกรรมตาง ๆ ท่ีเก่ียวกับการวิจัยของอาจารยท่ีนอกเหนือจากงานในภาระหนาท่ีท่ีตอง

รับผิดชอบในการวิจัยแตละครั้งตองใชเวลาทํางานมากตั้งแตการวางแผนการวิจัย ศึกษาเอกสาร     

เก็บรวบรวมขอมูลการวิเคราะหขอมูล กระบวนการเหลานี้ตองใช เวลามาก อาจารยตองมี

ความสามารถในการบริหารเวลาเพ่ือใหมีเวลาเพียงพอในการวิจัย และทํากิจกรรมท่ีเก่ียวของ        

ถาอาจารยมีปญหาในเรื่อง การจัดการเวลาจะมีผลกระทบโดยตรงตอการผลิตงานวิจัยของอาจารย 

ดังนั้นเวลาท่ีใชในการวิจัย จึงเปนปจจัยหนึ่งท่ีสําคัญในการผลิตงานวิจัยของอาจารย และยืนยันได  

จากผลการวิจัยท่ี พบวา เวลาท่ีใชในการวิจัยมีความสัมพันธกับผลิตภาพการวิจัย (อภิญญา หิรัญวงษ, 

2557) เวลาเปนปจจัยท่ีสําคัญอยางมากสําหรับการทําวิจัย นับตั้งแตการเลือกเรื่องหรือปญหาท่ีจะทํา

วิจัย การศึกษาเอกสารท่ีเก่ียวของ การเก็บรวบรวมขอมูล การวิเคราะหขอมูล การเขียนรายงาน     

การวิจัย และการนําผลการวิจัยไปใช ตองใชเวลาในการศึกษาพิจารณาความเปนไปไดเพ่ือนําไปปฏิบัติ

ไปใช หรือประยุกตใชใหเหมาะสมกับแตละงานการกําหนด เวลาทําวิจัยจะตองเลือกเวลาทําวิจัยให

เหมาะสมกับงานประจําของตนหากมีความขัดแยงระหวางเวลาท่ีนักวิจัยวางจากงานตาง ๆ กับเวลาท่ี

เหมาะสมกับการทําวิจัย ปญหาตาง ๆ จะเกิดข้ึนจนเปนอุปสรรค ทําใหผลการวิจัยคลาดเคลื่อน 

ขอมูลท่ีรวบรวมอาจลาสมัย หรืองานวิจัยไมสําเร็จตามเวลาท่ีกําหนด หรือหากสําเร็จตามกําหนด 

คุณภาพของงานวิจัยท่ีไดก็ไมดีเทาท่ีควร (อัจริยา วัชราวิวัฒน 2554) 

ดังนั้นปจจัยดานระยะเวลาในการทําวิจัย มีความสําคัญตอกระบวนการใน

การทําวิจัย เพ่ือนําไปปฏิบัติ หรือประยุกตใชใหเหมาะสมกับงานประจําและงานวิจัยของตนเอง        

ซ่ึงระยะเวลาในการทํางานวิจัยจะสงผลตอคุณภาพ และความสําเร็จของงานวิจัย 

3) ปจจัยดานทัศนคติตอการทําวิจัย 

ทัศนคติเปนความรูสึกหรือความเชื่อ ท่ีมีตอบทบาทการวิจัย ถาบุคคล       

มีความเชื่อหรือมีความรูสึกวาบทบาทวิจัยเปนสิ่งท่ีดีมีประโยชน ก็จะชอบ และพอใจตอบทบาท     

การวิจัยและพรอมหรือตั้งใจปฏิบัติ ในทางกลับกันถาบุคคลเชื่อวา บทบาทการวิจัยไมมีประโยชนก็จะ

ไมชอบไมพอใจ ไมตั้งใจปฏิบัติ (สุนิภา ชินวุธ, 2558) ทัศนคติท่ีไมดีตอการวิจัย ก็จะทําใหเกิด
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ความรูสึกในทางลบ เห็นวาการทําวิจัยไมมีประโยชน ไมคุมคา สูญเสียงบประมาณและเวลา ก็จะไม

ชอบ ไมอยากทําวิจัย ขาดการยอมรับความสําคัญของการวิจัย การศึกษา และคนควาวิจัย             

เปนบทบาทหนาท่ีสําคัญประการหนึ่งของอาจารยซ่ึงจะตองดําเนินควบคูกับภาระหนาท่ีดานอ่ืน ๆ 

เชน  การสอนเพ่ือผลิตบัณฑิต การบริการวิชาการแกสั งคม การทํานุบํ ารุงศิลปวัฒนธรรม               

การมีทัศนคติท่ีดีตอผลิตผลงานวิจัย จะมีความสัมพันธกับผลผลิตงานวิจัยของอาจารย              

ดังนั้นสรุปความหมายของทัศนคติตอการทําวิจัย ไดดังนี้ คือ ความรูสึกนึก

คิดของบุคคล ซ่ึงไดมาจากการเรียนรู และประสบการณเพ่ือตอบสนองตอสิ่งเรา อาจเปนการเขาหา

หรือถอยหนีในการวิจัยในครั้งนี้หมายถึงความรูสึกนึกคิด และการแสดงความคิดเห็นของบุคลากร   

สายวิชาการ เก่ียวกับการดําเนินการวิจัย และผลงานวิชาการท่ีไดมาจากการเรียนรูประสบการณของ

บุคลาการสายวิชาการเอง 

 

 2.6.2 ปจจัยดานแรงจูงใจในการทําวิจัย 

  แรงจูงใจในการทําวิจัยเปนความปรารถนาของบุคคลท่ีจะทํากิจกรรมตาง ๆ ใหดี

และประสบความสําเร็จ เปนความตองการของมนุษยท่ีจะทํางานใหบรรลุจุดมุงหมายท่ีวางไวอยาง     

ดีเยี่ยม ผูท่ีมีแรงจูงใจสูงจะตั้งมาตรบานตาง ๆ สําหรับตนเองอยางดีท่ีสุดมีความมุงม่ันและตอสูเพ่ือจะ

ทํางานใหไดตามเปาประสงคดวยตนเอง และมีความสนใจท่ีจะทําใหตนมีความเปนเลิศ โดยไมมุงหวัง

ท่ีจะไดรับรางวัลหรือเกียรติยศหรือแมแตไดการยอมรับเปนสิ่งตอบแทน แรงจูงใจในการทําวิจัยของ

อาจารย  มีแรงจูงใจในการทําวิจัย ท้ั ง 5 ด าน คือ ด านลักษณะงานและความรับผิดชอบ                

ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน และ ดานการใหรับความยอมรับนับถือ (อัจฉรา ถาวร, 2555) 

อาจารยมีความคิดเห็นวาการไดรับการยอมรับนับถือมีผลตอการทําวิจัยของอาจารยโดยรวมอยูใน

ระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ปจจัยท่ีสงผลตอการทําวิจัยของอาจารยในระดับมาก 

คือ อาจารย คิดวาผู ท่ี มีผลงานวิจัย มักไดรับการยอมรับในดานวิชาการจากเพ่ือนรวมงาน               

(นัสที ทรัพยบัญญัติ, 2556) 

  แรงจูงใจเปนการพัฒนาคุณภาพงานวิชาการในภาพรวมท้ังหมดของอาจารย          

ในสถาบัน อุดมศึกษา เอกชนกลุมความรวมมือในเขตกรุงเทพฯตะวันตก และปริมณฑล ดังนี้         

ดานการใหการยอมรับ ดานการใหตําแหนงบริหารการศึกษา ดานการใหตําแหนงทางวิชาการ และ

ดานการใหคาตอบแทน เปนแรงจูงใจ ความตองการ ของบุคคลท่ีจะไดรับผลสําเร็จในสิ่งท่ีมุงหวังไวให

สําเร็จลุลวงตามเปาหมาย มีความพยายามท่ีจะแกปญหาอยางไมยอทอตอความยากลําบากเม่ือมี

อุปสรรคท่ีขัดขวาง เพ่ือไปสูความสําเร็จดวยความมุงม่ันเพ่ือใหบรรลุมาตรฐานท่ีตนไดตั้งไว           

แรงจูงใจดานการไดรับการยอมรับนับถือ ในดานวิชาการจากเพ่ือนรวมงาน การใหเกียรติคุณ รางวัล 

ยกยองนักวิจัยมีผลตอการทําวิจัย โอกาสรับผิดชอบงานวิจัยอยางเต็มท่ี ดานความกาวหนาในตําแหนง



27 

 

งานและการวิจัย เป นวิ ธีก ารแสวงหาความรูส รางความ เชี่ ยวชาญ เฉพาะทางแกตน เอง                   

(ชอลดา วิชัยพาณิชย,2554) 

ดังนั้นแรงจูงใจ คือ ความตองการหรือความปรารถนาใหงานวิจัยสําเร็จลุลวงตาม

มาตรฐานท่ีต้ังเอาไว เชน การไดรับการยอมรับนับถือจากเพ่ือรวมงาน การใหเกียรติคุณและรางวัล

และความกาวหนาในตําแหนงหนาทีการงาน เปนตน 

1) ดานการเห็นคุณคาของตนเอง 

การประเมินคุณคาของตนตามทัศนะ และความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอตนเอง

ในเรื่องของความสามารถ ความสําคัญ การประสบความสําเร็จ การประสบความลมเหลว การยอมรับ

วาตนเองมีคาในสังคม รวมถึงการยอมรับจากบุคคลอ่ืน เชน บิดา มารดา ครู อาจารย และเพ่ือน       

ความรูสึกท่ีบุคคลมีตอตนเอง เม่ือเขามองตนเอง เขาตัดสินวา ตนเปนอยางไร พอใจในตนเองแคไหน 

มีความตระหนักถึงคุณคาของตน และมีความเชื่อม่ันในความสามารถของตน (อุมาพร ตรังคสมบัติ, 

2554) รูสึกท่ีตนมีตอตนเองวาตนเองมีคาเปนท่ียอมรับความรูสึกดังกลาวอยูบนพ้ืนฐานของความเชื่อ

ท่ีวา แตละบุคคลมีความตองการท่ีใหผูอ่ืนรักและเห็นวาตนเองมีคาพรอมกับจะใหความรักและคุณคา

กับผูอ่ืนท่ีอยูรอบกาย ความรูสึกของตนเอง วาเปนคนท่ีมีคุณคา มีความสามารถ ประสบความสําเร็จ

ในการทํางานเขาใจตนเอง ยอมรับตนเอง มีอํานาจในการควบคุมตนเอง และสามารถดํารงชีวิตได

อยางเปนสุข (กรรวี เวียงเหล็ก, 2555) จากความหมายขางตนสรุปไดวา การยอมรับนับถือตนเอง 

หมายถึงความคิด ความรูสึก หรือ การประเมินตนเอง วาตนเองมีคุณคา ท่ีเปนท่ีตองการ หรือเปนท่ีรัก

ของคนอ่ืนและมีความเม่ือม่ันในตนเอง เขาใจและยอมรับตนเองและอยูกับตนเองอยางมีความสุข 
 

2.7  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

ทิพยวัลย ศรีพรม (2554) ไดศึกษาการวิเคราะหปจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลตอแรงจูงใจใน
การทําวิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตภาคเหนือตอนบน  การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค
เพ่ือพัฒนาโมเดลปจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลตอแรงจูงใจ ในการทําวิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัย    
ราชภัฏ ในเขตภาคเหนือตอนบน เพ่ือตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลท่ีพัฒนาข้ึนกับขอมูลเชิง
ประจักษ และเพ่ือวิเคราะหอิทธิพลทางตรง ทางออมของปจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลตอแรงจูงใจใน
การทําวิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ ในเขตภาคเหนือตอนบน โดยใชโมเดลลิสเรลประชากรท่ี
ใชในการวิจัย ครั้งนี้ คือ อาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ ในเขตภาคเหนือตอนบน จํานวน 1,392 คน   
ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบแบงชั้น (Stratified Random Sampling) ไดกลุมตัวอยางในการวิจัย 
จํานวน 400 คน เครื่องมือ ท่ีใชในการวิจัย เปนแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยเชิงสาเหตุท่ี
มีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการทําวิจัยของอาจารย โมเดลท่ีพัฒนาข้ึน ประกอบดวยตัวแปรแฝง 4       
ตัวแปร ตัวแปรสังเกตได  14 ตัวแปร วิเคราะหขอมูลโดยใชหลักการวิเคราะหโมเดลลิสเรล           
สรุปผลการวิจัยได ดังนี้ 1. ผลการวิเคราะหโมเดลปจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการทํา
วิจัย พบวา ในภาพรวมขอมูลเปนตามเกณฑ โมเดลสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ สวนคา
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สัมประสิทธิ์ การพยากรณ อธิบายความแปรปรวน ในตัวแปรแรงจูงใจในการทําวิจัย ไดรอยละ 96     
2. อิทธิพลรวมสูงสุดในโมเดลท่ีมีตอตัวแปรแรงจูงใจในการทําวิจัย คือ ตัวแปรลักษณะสวนบุคคล     
3. อิทธิพลทางตรงสูงสุดในโมเดลท่ีมีตอตัวแปรแรงจูงใจในการทําวิจัย คือ ตัวแปรลักษณะ
สภาพแวดลอมและตัวแปรเจตคติตอการทําวิจัย ตามลําดับ 4. อิทธิพลทางออมสูงสุดในโมเดลท่ีมีตอ
ตัวแปรแรงจูงใจในการทําวจิัย คือ ตัวแปรลักษณะสวนบุคคลโดยสงผานตัวแปรเจตคติตอการทําวิจัย 

นรีรัตน สุเมผา และปยธิดา อภิรักษสัตยา (2560). ปจจัยท่ีสงผลตอการพัฒนาศักยภาพ    
การทําวิจัยจากงานประจําของบุคลากร สายสนับสนุน คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาปจจัยท่ีสงตอการพัฒนาศักยภาพการทําวิจัยจากงานประจํา
ของบุคลากร สายสนับสนุน คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยมหาสารคาม กลุมตัวอยางท่ีใชการวิจัย 
คือ พนักงานปฏิบัติการและลูกจางชั่วคราวโดยวิธีการสุมอยางงาย กําหนดขนาดตัวอยางโดยใชตาราง
ของ Krejcie and Morgan จํานวน 144 คน เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย คือ แบบสอบถามเปน        
แบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ เก่ียวกับปจจัยสวนบุคคลและปจจัยของลักษณะงานท่ีสงผลตอ     
การพัฒนาการทําวิจัยจากงานประจํา สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลคือ รอยละ คาเฉลี่ย และ       
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิจัยพบวา ปจจัยสวนบุคคลท่ีสงผลตอการพัฒนาศักยภาพการทําวิจัย
จากงานประจําโดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายดานพบวา ปจจัยดานตําแหนงงาน 
สังกัดและประสบการณทํางาน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก และปจจัยดานเพศ อายุ มีคาเฉลี่ยอยูใน
ระดับปานกลาง ปจจัยลักษณะงานท่ีสงผลตอการพัฒนาศักยภาพการทําวิจัยจากงานประจําโดยรวมมี
คาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายดานพบวา ปจจัยดานความสําคัญของงาน การมีสวนรวม 
ความอิสระในการทํางาน โอกาสกาวหนาในการทํางาน สภาพแวดลอมท่ีเสริมใหมีแรงจูงใจใน        
การทํางานและความรูดานการวิจัย มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

บทท่ี 3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
   

ในการวิจัยเรื่อง “ปจจัยท่ีมีผลตอการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยของบุคลากร  
คณะศิลปศาสตร  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี” กําหนดวัตถุประสงคในการศึกษา คือ  

1. เพ่ื อ เป รียบ เที ยบการพั ฒ นาสมรรถนะรายบุ คคลด านการวิ จั ยของบุ คลากร              
คณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จําแนกตามปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกัน 
และการไดรับพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย 

2. เพ่ือศึกษาคุณลักษณะสมรรถนะของบุคลากรท่ีมีอิทธิพลตอการพัฒนาสมรรถนะ
รายบุคคลดานการวิจัยของบุคลากร คณะศิลปศาสตร  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

3.   เพ่ือศึกษาปจจัยท่ีเอ้ือตอการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลมีอิทธิพลตอการพัฒนาสมรรถนะ
รายบุคคลดานการวิจัยของบุคลากรคณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

  

การศึกษาครั้งนี้ ใชรูปแบบการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ซ่ึงผูวิจัยได
กําหนดข้ันตอนการวิจัย และรายละเอียด ดังนี้ 

3.1 ประชากร  
3.2 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
3.3 การเก็บรวบรวมขอมูล 
3.4 การวิเคราะหขอมูล 

 

3.1 ประชากร 

ประชากรท่ีใช ในการวิจัยครั้งนี้  คือ บุคลากรคณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี            

ราชมงคลธัญบุรี จํานวน 135 คน (ขอมูลบุคลากรจากฐานขอมูลงานบุคลากร คณะศิลปศาสตร ณ วันท่ี 

23 เมษายน 2564) 
 

3.2 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

 เค รื่ อ ง มื อ ท่ี ใช ใน การ เก็บ รวบ รวมข อ มู ล เพ่ื อการ ศึกษ าวิ จั ย  คื อ  แบบสอบถาม  

(Questionnaire) เรื่อง ปจจัยท่ีมีผลตอการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยของบุคลากร    

คณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ซ่ึงผูวิจัยสรางข้ึนจากการทบทวน

วรรณกรรมท่ีเก่ียวของ โดยรายละเอียดในแบบสอบถามแบงออกเปน 6 ตอน ดังนี้  

 ตอนท่ี 1 เปนคําถามเก่ียวกับขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามประกอบดวย เพศ อายุ 

ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร ระยะเวลาการทํางาน ประสบการณการทําวิจัย เปนแบบสอบถาม

แบบเลือกตอบ (Check Lists) 
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 ตอนท่ี 2 เปนคําถามเก่ียวกับการไดรับพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยของผูตอบ

แบบสอบถามประกอบดวย เคย/ไมเคยไดรับการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย  หัวขอท่ีเคย

ไดรับการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย หัวขอท่ีตองการไดรับการพัฒนาสมรรถนะ

รายบุคคลดานการวิจัย ระยะเวลาท่ีเคยไดรับการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย             

เปนแบบสอบถามแบบเลือกตอบ (Check Lists) 

 ตอนท่ี 3 เปนคําถามเก่ียวกับคุณลักษณะสมรรถนะของบุคลากร ประกอบดวย ดานความรู 

ดานทักษะ ดานคุณลักษณะเฉพาะบุคคล 

 ตอนท่ี 4 เปนคําถามเก่ียวกับปจจัยท่ีเอ้ือตอการพัฒนาสมรรถนะดานการวิจัย ประกอบดวย 

ดานการสนับสนุนจากหนวยงาน  ดานแรงจูงใจ 

 ตอนท่ี 5 เปนคําถามเก่ียวกับการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย ไดแก วิธีการพัฒนา

สมรรถนะบุคลากรดานการวิจัย  ความสําเร็จในการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย 

 ลักษณะของแบบสอบถามตอนท่ี 3-5 เปนแบบมาตราสวน ประมาณคา 5 ระดับ ตามแบบ

ของลิเศิรท (Likert Rating Scale) แบงเปน 5 ระดับ มีเกณฑการใหคะแนน ดังนี้ 

   5  หมายถึง  มากท่ีสุด 

   4  หมายถึง  มาก 

   3  หมายถึง ปานกลาง 

   2  หมายถึง   นอย 

   1  หมายถึง  นอยท่ีสุด 

 เกณฑการแปลความหมายคาคะแนน การแปลความหมายคาเฉลี่ยตามความคิดเห็นของ

ผูตอบแบบสอบถาม โดยใชเกณฑของมาตราสวนประมาณคาท้ัง 5 ระดับดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 

2556, หนา 121) 

   4.51-5.00  หมายถึง  เห็นดวย อยูในระดับมากท่ีสุด 

   3.51-4.50  หมายถึง  เห็นดวย อยูในระดับมาก 

   2.51-3.50  หมายถึง  เห็นดวย อยูในระดับปานกลาง 

   1.51-2.50  หมายถึง  เห็นดวย อยูในระดับนอย 

   0.51-1.50  หมายถึง  เห็นดวย อยูในระดับนอยท่ีสุด 

 ตอนท่ี 6 เปนคําถามเก่ียวกับแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยของ

บุคลากร  คณะศิลปศาสตร  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  

 

 การทดสอบคุณภาพเครื่องมือ 

 ผูวิจัยไดดําเนินการทดสอบคุณภาพเครื่องมือ ดังนี้ 
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  1. ผูวิจัยหาความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) ของเครื่องมือ โดยนํา

แบบสอบถามท่ีผูวิจัยสรางข้ึนใหผูเชี่ยวชาญ จํานวน 3 ทาน คือ 1. รองศาสตราจารย ดร.พิมลพรรณ  

เพชรสมบัติ  2. ผูชวยศาสตราจารย ศรากุล  สุโคตรพรหมมี  3. ดร.ศิริรักษ  นิทัศนเอก ตรวจสอบ

ความถูกตองและทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา และภาษา ใหตรงตามวัตถุประสงคของ            

การศึกษาวิจัยและปรับปรุงแกไขใหเหมาะสม แลวนํากลับมาปรับปรุง แลวหาคาดัชนีความสอดคลอง

ของแบบสอบถาม โดยใชค า  IOC (Index  of  Item  Objective  Congruence)  นํ าตาราง

วิเคราะหคา IOC ของผูเชี่ยวชาญ  มาคํานวณคาดัชนีความสอดคลองแลวเลือกขอท่ีมีคาดัชนีตั้งแต 

0.50  ข้ึนไป ไดคาเฉลี่ยเทากับ 1.00 (บุญชม ศรีสะอาด, 2545:  61- 67)  ซ่ึงการกําหนดเกณฑโดยใช

เกณฑการประเมิน  ดังนี้ 

       + 1     หมายความวา    ม่ันใจวาแบบสอบถามมีความสอดคลอง  

               0     หมายความวา   ไมม่ันใจวาแบบสอบถามมีความสอดคลอง 

       - 1     หมายความวา    ม่ันใจวาแบบสอบถามไมมีความสอดคลอง  

   

3.3 การเก็บรวบรวมขอมลู 

การวิจัยครั้งนี้  ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล เปนการแจก

แบบสอบถามดวยตนเอง โดยแจกใหกับบุคลากรคณะศิลปศาสตร จํานวน 135 คน    
 

3.4 การวิเคราะหขอมูล 

การวิเคราะหขอมูลครั้งนี้  ผูวิจัยทําการวิเคราะหขอมูลดวยคอมพิวเตอรโดยใชสถิตใน         

การวิเคราะห ดังนี้ 

3.4.1 วิ เคราะหขอมูลจากแบบสอบถามตอนท่ี  1 การหาคารอยละ (Percentage)           

ของการสอบถามขอมูลเก่ียวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม  

3.4.2 วิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามตอนท่ี 2 โดยแยกตามสมมติฐาน 

-  คาที (Independent Sample: t-test) ใชสําหรับเปรียบเทียบความแตกตางของ
คาเฉลี่ยระหวางตัวแปร 2 กลุม ชองขอมูลสวนบุคคลกับการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย   
การไดรับพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย 

-  คาเอฟ  เพ่ือวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of 
Variance: F-test) การเปรียบเทียบรายคูโดยใชวิธีการ LSD ใชวิเคราะหเปรียบเทียบการพัฒนา
สมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยกับขอมูลปจจัยสวนบุคคล การไดรับพัฒนาสมรรถนะรายบุคคล     
ดานการวิจัย 
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การว ิเค ร าะห ค าสัมประสิทธิ์ สหสัม พันธ  (Correlation) กํ าหนดเกณ ฑ ใน           
การวิเคราะหขอมูลตามเกณฑการแปลความหมาย ดังตอไปนี้ (Hinkle D.E., 1988, p.118) 
  คา r     ระดับความสัมพันธ 
  .91-1.00    มีความสัมพันธกันสูงมาก 
  .71-.90     มีความสัมพันธกันในระดับสูง 
  .51-.70     มีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง 
  .31-,50     มีความสัมพันธกันในระดับต่ํา 
  .00-.30     มีความสัมพันธกันในระดับต่ํามาก 
 

-  คาสหสัมพันธเชิงถดถอย (Multiple Regression) ใชวิ เคราะหปจจัยท่ี มีผลตอ       
การพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวจิัย    

 3.4.3  สําหรับขอคําถามแบบปลายเปด (Open-ended Questionnaire) ผูวิจัยวิเคราะห

เนื้อหา (Content Analysis) โดยการพรรณนาบรรยายสรุปเปนประเด็นใชทฤษฎีและประสบการณใน     

การวิเคราะห  



บทท่ี 4 
 

ผลการวิจัย 
 

การวิจัยนี้ เปนการศึกษาเรื่อง “ปจจัยท่ีมีผลตอการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย
ของบุคลากร คณะศิลปศาสตร  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี” ผูศึกษาวิจัยไดวิเคราะห
ขอมูลโดยแบงผลการวิเคราะหออกเปน 6 ตอน ดังนี้ 
 

 4.1 ตอนท่ี 1 เปนคําถามเก่ียวกับขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามประกอบดวย เพศ 

อายุ  ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร ระยะเวลาการทํางาน ประสบการณ การทําวิจัย               

เปนแบบสอบถามแบบเลอืกตอบ (Check lists) 

 4.2 ตอนท่ี 2 เปนคําถามเก่ียวกับการไดรับพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยของผูตอบ

แบบสอบถามประกอบดวย เคย/ไมเคยไดรับการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย  หัวขอท่ีเคย

ไดรับการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย หัวขอท่ีตองการไดรับการพัฒนาสมรรถนะ

รายบุคคลดานการวิจัย ระยะเวลาท่ี เคยไดรับการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย              

เปนแบบสอบถามแบบเลอืกตอบ (Check lists) 

 4.3 ตอนท่ี 3 เปนคําถามเก่ียวกับคุณลักษณะสมรรถนะของบุคลากร ประกอบดวย           

ดานความรู ดานทักษะ ดานคุณลักษณะเฉพาะบุคคล 

 4.4 ตอนท่ี 4 เปนคําถามเก่ียวกับปจจัยท่ีเอ้ือตอการพัฒนาสมรรถนะดานการวิจัย 

ประกอบดวย ดานการสนับสนุนจากหนวยงาน  ดานแรงจูงใจ 

 4.5 ตอนท่ี 5 เปนคําถามเก่ียวกับการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย   ไดแก         

วิธีการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรดานการวิจัย  ความสําเร็จในการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคล          

ดานการวิจัย 

4.6 ตอนท่ี 6 เปนคําถามเก่ียวกับแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยของ
บุคลากร  คณะศิลปศาสตร  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
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4.1 ตอนท่ี 1 เปนคําถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามประกอบดวย เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร ระยะเวลาการทํางาน  ประสบการณ การทํ าวิจั ย                
เปนแบบสอบถามแบบเลือกตอบ (Check Lists) 
 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปเก่ียวกับผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา สถานภาพ  
 

ตารางท่ี 1  แสดงจํานวน และรอยละของประชากร จําแนกตามเพศ 
เพศ จํานวน รอยละ 

ชาย 36 26.67 
หญงิ 99 73.33 

รวม 135 100.00 
 
 จากตารางท่ี 1 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ เปนเพศหญิง จํานวน  99 คน               
คิดเปนรอยละ 73.33 และเพศชาย จํานวน 36 คน คิดเปนรอยละ 26.67 ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 2  แสดงจํานวน และรอยละของประชากร  จําแนกตามอายุ 

อายุ จํานวน รอยละ 
ต่ํากวา 30 ป 3 2.22 
30-40 ป 39 28.89 
41-50 ป 61 45.19 
50 ปข้ึนไป 32 23.70 

รวม 135 100.00 
  

 จากตารางท่ี 2  พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุ 41-50 ป จํานวน 61 คน คิดเปน
รอยละ 45.19 รองลงมา มีอายุ 30-40 ป จํานวน 39 คน คิดเปนรอยละ 28.89 และมีอายุระหวาง 
50 ป ข้ึนไป จํานวน 32 คน คิดเปนรอยละ 23.70 และมีอายุต่ํากวา 30 ป จํานวน 3 คน คิดเปน    
รอยละ 2.22 ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 3  แสดงจํานวน และรอยละของประชากร จําแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา จํานวน รอยละ 
ต่ํากวาปริญญาตรี 3 2.22 
ปริญญาตรี 12 8.89 
ปริญญาโท 76 56.30 
ปริญญาเอก 44 32.59 

รวม 135 100.00 
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 จากตารางท่ี 3  พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีการศึกษาระดับปริญญาโท      
จํานวน 76 คน คิดเปนรอยละ 56.30 รองลงมา มีการศึกษาระดับปริญญาเอก จํานวน 44 คน      
คิดเปนรอยละ 32.59 และมีการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 8.89 และมี
การศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 2.22 ตามลําดับ  
 
ตารางท่ี 4  แสดงจํานวน และรอยละของประชากร จําแนกตามประเภทบุคลากร 

ประเภทบุคลากร จํานวน รอยละ 
บุคลลากรสายวิชาการ 111 82.22 
บุคลากรสายสนับสนุน 24 17.78 

รวม 135 100.00 
 
จากตารางท่ี 4  พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนบุคลากรสายวิชาการ จํานวน 111

คน คิดเปนรอยละ 82.22 รองลงมา บุคลากรสายสนับสนุน จํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 17.78 
ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 5  แสดงจํานวน และรอยละของประชากร จําแนกตามระยะเวลาการทํางาน 

ระยะเวลาการทํางาน จํานวน รอยละ 
ต่ํากวา 5 ป 34 25.19 
5-10 ป 45 33.33 
16-20 ป 13 9.63 
21 ปข้ึนไป 43 31.85 

รวม 135 100.00 
 
จากตารางท่ี 5  พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระยะเวลาการทํางาน 5-10 ป จํานวน 

45 คน คิดเปนรอยละ 33.33 รองลงมา 21 ปขึ้นไป จํานวน 43 คน คิดเปนรอยละ 31.85  และ   
ต่ํากวา 5 ป จํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 25.19 และ 16-20 ป จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 
9.63 ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 6  แสดงจํานวน และรอยละของประชากร จําแนกตามประสบการณทําวิจัย 

ประสบการณทําวิจัย จํานวน รอยละ 
ต่ํากวา 5 ป 70 51.85 
5-10 ป 44 32.59 
16-20 ป 15 11.11 
21 ปข้ึนไป 6 4.44 

รวม 135 100.00 
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จากตารางท่ี 6  พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีประสบการณทําวิจัย จํานวน 70 คน 
คิดเปนรอยละ 51.85 รองลงมา 5-10 ป จํานวน 44 คน คิดเปนรอยละ 32.59  และ 16-20 ป  
จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 11.11 และ 21ปขึ้นไป  จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 4.44 
ตามลําดับ 
 
4.2 ตอนท่ี 2 เปนคําถามเกี่ยวกับการไดรับพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยของผูตอบ

แบบสอบถามประกอบดวย เคย/ไมเคยไดรับการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย  หัวขอท่ี

เคยไดรับการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย หัวขอท่ีตองการไดรับการพัฒนาสมรรถนะ

รายบุคคลดานการวิจัย ระยะเวลาท่ีเคยไดรับการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย           

เปนแบบสอบถามแบบเลือกตอบ (Check Lists) 

 
ตารางท่ี 7 แสดงจาํนวน และรอยละของประชากร จาํแนกตามทานเคยไดรับการพัฒนา
รายบุคคลดานการวิจัยหรือไม 

ทานเคยไดรับการพัฒนารายบุคคลดานการวิจัยหรือไม จํานวน รอยละ 
เคย 122 90.37 
ไมเคย 13 9.63 

รวม 135 100.00 
 
 จากตารางท่ี 7 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเคยไดรับการพัฒนารายบุคคลดาน
การวิจัย จาํนวน 122 คน คิดเปนรอยละ 90.37 และไมเคยดรับการพัฒนารายบุคคลดานการวิจัย 
จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 9.63 
 
ตารางท่ี 8 แสดงจํานวน และรอยละของประชากร จําแนกตามหัวขอท่ีทานเคยไดรับการพัฒนารายบุคคล
ดานการวิจัย 

หัวขอท่ีทานเคยไดรับการพัฒนารายบุคคลดานการวิจัย จํานวน รอยละ 
1.นักวิจัยรุนใหม 22 16.30 
2.การพัฒนางานประจําสูงานวิจัย (R2R) 23 17.04 
3.การเขียนขอเสนอโครงการวิจัยเพ่ือขอรับทุน 3 2.22 
4.การเขียนขอเสนอโครงการวิจัยและชุดโครงการวิจัยหรือแผนงานวิจัยให
สอดคลองกับนโยบายของประเทศและหนวยงานสนับสนุนทุนวิจัย 
5.วิธีการวิจัยทางสังคมศาสตร 

6 
 

10 

4.44 
 

7.41 
6.การเขียนบทความวิจัยเพ่ือการตีพิมพในระดับชาติหรือนานาชาติ 24 17.78 
7.การใชฐานขอมูลอิเล็กทรอนิกสในการสืบคนขอมูลเพ่ือการทําวิจัย 9 6.67 
8.จริยธรรมการวิจัยในมนุษย 38 28.15 

รวม 135 100.00 
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จากตารางท่ี 8  พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีหัวขอท่ีเคยไดรับการพัฒนารายบุคคล
ดานการวิจัย คือ จริยธรรมการวิจัยในมนุษย จํานวน 38 คน คิดเปนรอยละ 28.15 รองลงมา คือ      
การเขียนบทความวิจัยเพ่ือการตีพิมพในระดับชาติหรือนานาชาติ จํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 17.78 
การพัฒนางานประจําสูงานวิจัย (R2R) จํานวน 23 คน คิดเปนรอยละ 17.04 นักวิจัยรุนใหม จํานวน 
22 คน คิดเปนรอยบะ 16.30 วิธีการวิจัยทางสังคมศาสตร จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 7.41       
การเขียนขอเสนอโครงการวิจัยและชุดโครงการวิจัยหรือแผนงานวิจัยใหสอดคลองกับนโยบายของ
ประเทศและหนวยงานสนับสนุนทุนวิจัย จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 4.44 การเขียนขอเสนอ
โครงการวิจัยเพ่ือขอรับทุน จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 2.22 ตามลําดับ  
 
ตารางท่ี 9 แสดงจํานวน และรอยละของประชากร จําแนกตามหัวขอท่ีทานตองการไดรับการพัฒนา
รายบุคคลดานการวิจัย 
 

หัวขอท่ีทานตองการไดรับการพัฒนารายบุคคลดานการวิจัย จํานวน รอยละ 
1.นักวิจัยรุนใหม 22 16.30 
2.การพัฒนางานประจําสูงานวิจัย (R2R) 23 17.04 
3.การเขียนขอเสนอโครงการวิจัยเพ่ือขอรับทุน 10 7.41 
4.การเขียนขอเสนอโครงการวิจัยและชุดโครงการวิจัยหรือแผนงานวิจัยให
สอดคลองกับนโยบายของประเทศและหนวยงานสนับสนุนทุนวิจัย 
5.วิธีการวิจัยทางสังคมศาสตร 

9 
 

10 

6.67 
 

7.41 
6.การเขียนบทความวิจัยเพ่ือการตีพิมพในระดับชาติหรือนานาชาติ 35 25.93 
7.การใชฐานขอมูลอิเล็กทรอนิกสในการสืบคนขอมูลเพ่ือการทําวิจัย 7 5.19 
8.จริยธรรมการวิจัยในมนุษย 19 14.07 

รวม 135 100.00 
 

จากตารางท่ี 9  พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีหัวขอท่ีตองการไดรับการพัฒนา
รายบุคคลดานการวิจัย คือ การเขียนบทความวิจัยเพ่ือการตีพิมพในระดับชาติหรือนานาชาติ จํานวน 35 
คน คิดเปนรอยละ 25.93 รองลงมา คือ การพัฒนางานประจําสูงานวิจัย (R2R)  จํานวน 23 คน        
คิดเปนรอยละ 17.04 นักวิจัยรุนใหม จํานวน 22 คน คิดเปนรอยละ 16.30 จริยธรรมการวิจัยในมนุษย
จํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 14.07 วิธีการวิจัยทางสังคมศาสตร จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 7.41 
การเขียนขอเสนอโครงการวิจัยเพ่ือขอรับทุน จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 7.41 การเขียนขอเสนอ
โครงการวิจัยและชุดโครงการวิจัยหรือแผนงานวิจัยใหสอดคลองกับนโยบายของประเทศและหนวยงาน
สนับสนุนทุนวิจัย จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 6.67 และการใชฐานขอมูลอิเล็กทรอนิกสในการสืบคน
ขอมูลเพ่ือการทําวิจัย จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 5.19 ตามลําดับ 
 
 
 



38 
 

ตารางท่ี 10  แสดงจํานวน และรอยละของประชากร จําแนกตามระยะเวลาท่ีตองการไดรับ         
การพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย 

ระยะเวลาท่ีตองการไดรับการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย จํานวน รอยละ 
1-2 วัน 99 73.33 
3-4 วัน 23 17.04 
1 สัปดาห 13 9.63 

รวม 135 100.00 
 
 จากตารางท่ี 10 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญม ีระยะเวลาที ่ต องการไดร ับ       
การพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย 1-2 วัน จํานวน 99 คน คิดเปนรอยละ 73.33 และ      
3-4 วัน จํานวน 23 คน คิดเปนรอยละ 17.04 และ 1 สัปดาห จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 9.63 
ตามลําดับ 
 

4.3 ตอนท่ี 3 เปนคําถามเกี่ยวกับคุณลักษณะสมรรถนะของบุคลากร ประกอบดวย ดานความรู     

ดานทักษะ ดานคุณลักษณะเฉพาะบุคคล 

  แสดงผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับคุณลักษณะสมรรถนะของบุคลากร ประกอบดวย      

ดานความรู ดานทักษะ ดานคุณลักษณะเฉพาะบุคคล 

 
ตารางท่ี  11 คุณ ลักษณะสมรรถนะของบุ คลากร ประกอบดวย ด านความรู  ด าน ทักษะ                  

ดานคุณลักษณะเฉพาะบุคคลในภาพรวม 

คุณลักษณะสมรรถนะของบุคลากร ประกอบดวย ดาน
ความรู ดานทักษะ ดานคุณลักษณะเฉพาะบุคคลใน

ภาพรวม 

ระดับความคิดเห็น 
µ σ ระดับ อันดับ 

ดานความรู 3.76 0.70 มาก 2 
ดานทักษะ 3.62 0.80 มาก 3 
ดานคุณลักษณะเฉพาะบุคคล 3.98 0.77 มาก 1 

ภาพรวม 3.79 0.69 มาก  
 
จากตารางท่ี  11 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมี คุณลักษณะสมรรถนะของบุคลากร 

ประกอบดวย ดานความรู ดานทักษะ ดานคุณลักษณะเฉพาะบุคคลในภาพรวมอยูในระดับมาก           
(µ = 3.79, σ = 0.69) เม่ือพิจารณารายดานอยูในระดับมากทุกดาน โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไป
นอย ไดแก ดานคุณลักษณะเฉพาะบุคคล  (µ = 3.98, σ = 0.77) รองลงมา ดานความรู (µ = 3.76, 
σ = 0.76) และดานทักษะ (µ = 3.62, σ = 0.80) ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 12  คุณลักษณะสมรรถนะของบุคลากร ดานความรู  

คุณลักษณะสมรรถนะของบุคลากร  
ระดับความคิดเห็น 

µ σ ระดับ อันดับ 

1. ทานมีความรูความเขาใจในสาขาของตนเองท่ีจะทํา
วิจัย 

4.07 0.75 มาก 1 

2. ทานมีความรูในกระบวนการและระเบียบวิธีวิจัย 3.79 0.79 มาก 6 
3. ทานมีความรูเก่ียวกับการนิยามปญหาการวิจัย 3.89 0.87 มาก 5 
4. ทานมีความรูเก่ียวกับการเลือกกลุมตัวอยาง 3.97 0.78 มาก 2 
5. ทานมีความรูความเขาใจเก่ียวกับการสืบคนขอมูลจาก
อินเทอรเน็ตหรือฐานขอมูลอิเล็กทรอนิกส   

3.90 0.85 มาก 4 

6. ทานมีความรูความเขาใจเก่ียวกับการนําทฤษฎีตางๆ
มาใช 

3.91 0.82 มาก 3 

7. ทานมีความรูเก่ียวกับหลักการสรางเครื่องมือวิจัย 3.76 0.78 มาก 7 
8. ทานมีความรูเก่ียวกับสถิติและการเลือกใชสถิต ิ  3.30 0.98 ปานกลาง 11 
9. ทานมีความรูเก่ียวกับการใชโปรแกรมประมวลทาง
สถิติวิจัย 

3.35 
 

0.99 ปานกลาง 10 

10. ทานมีความรูเก่ียวกับการเขียนรายงานการวิจัย 3.74 0.86 มาก 8 
11. ทานมีความรูเก่ียวกับการเขียนบทความวิจัย 3.64 0.88 มาก 9 

ภาพรวม 3.76 0.70 มาก  
 
จากตารางที ่ 12 พบวา ผู ตอบแบบสอบถามมีคุณลักษณะสมรรถนะของบุคลากร         

ดานความรูในภาพรวมอยูในระดับมาก  (µ = 3.76, σ = 0.70 ) เม่ือพิจารณารายขออยูในระดับมาก    
ทุกขอ โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก ทานมีความรูความเขาใจในสาขาของตนเองท่ีจะ
ทําวิจัย (µ = 4.07, σ = 0.75) รองลงมา ทานมีความรูเก่ียวกับการเลือกกลุมตัวอยาง (µ = 3.97,       
σ = 0.78) ทานมีความรูความเขาใจเก่ียวกับการนําทฤษฎีตางๆมาใช (µ = 3.91, σ = 0.82)       
ทานมีความรูความเขาใจเก่ียวกับการสืบคนขอมูลจากอินเทอรเน็ตหรือฐานขอมูลอิเล็กทรอนิกส       
(µ = 3.90 , σ = 0.85) ทานมีความรู เก่ียวกับการนิยามปญหาการวิจัย (µ = 3.89, σ = 0.87)       
ทานมีความรูในกระบวนการและระเบียบวิธีวิจัย (µ = 3.79, σ = 0.79) ทานมีความรูเก่ียวกับ
หลักการสรางเครื่องมือวิจัย (µ = 3.76, σ = 0.78) ทานมีความรูเก่ียวกับการเขียนรายงานการวิจัย 
(µ = 3.74, σ = 0.86) ทานมีความรู เก่ียวกับการเขียนบทความวิจัย  (µ = 3.64, σ = 0.88)          
ทานมีความรูเก่ียวกับการใชโปรแกรมประมวลทางสถิติวิจัย (µ = 3.35, σ = 0.99)  และทานมีความรู
เก่ียวกับสถิติและการเลือกใชสถิติ (µ = 3.30, σ = 0.98) ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 13  คุณลักษณะสมรรถนะของบุคลากร ดานทักษะ 

คุณลักษณะสมรรถนะของบุคลากร  
ระดับความคิดเห็น 

µ σ ระดับ อันดับ 

1. ทานสามารถกําหนดหัวขอวิจัยไดสอดคลองกับงานท่ี
ทานทํา 

3.81 0.85 มาก 2 

2. ทานสามารถกําหนดหัวขอวิจัยไดสอดคลองกับนโยบาย
และทิศทางขององคกรและระดับประเทศ 

3.49 0.90 ปานกลาง 10 

3. ทานกําหนดปญหาและวัตถุประสงคการวิจัยไดอยาง
ถูกตอง 

3.77 0.87 มาก 3 

4. ทานสามารถนําระเบียบวิธีและเทคนิคการวิจัยมาใชได
อยางเหมาะสม 

3.66 0.91 มาก 5 

5. ทานสืบคนเอกสารและงานวิจัยจากแหลงขอมูลตางๆ 
ไดอยางถูกตอง 

3.81 0.95 มาก 1 

6. ทานสามารถสรางกรอบแนวคิดการวิจัยไดเปนอยางด ี   3.66 0.89 มาก 6 
7. ทานสามารถกําหนดประชากรกลุมตัวอยาง ขนาด
และวิธีการสุมตัวอยางไดเปนอยางด ี

3.76 0.90 มาก 4 

8. ทานสามารถใชสถิติมาใชกับการวิเคราะหขอมูล
งานวิจัยไดอยางถูกตอง 

3.40 1.05 ปานกลาง 11 

9. ทานสามารถวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณ เชิงคุณภาพ 
และนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลไดเปนอยางดี 

3.56 0.89 มาก 9 

10. ทานสามารถรายงานผลและอภิปรายผลไดอยาง
ถูกตอง 

3.61 0.87 มาก 8 

11. ทานสามารถเผยแพรผลงานวิจัยและนําผลการวิจัย
ไปใชประโยชนไดเปนอยางด ี

3.63 0.90 มาก 7 

12. ทานมีประสบการณในการทําวิจัยรูปแบบตางๆ 3.31 0.93 ปานกลาง 12 
ภาพรวม 3.62 0.80 มาก  

 
จากตารางที ่ 13 พบวา ผู ตอบแบบสอบถามมีคุณลักษณะสมรรถนะของบุคลากร          

ดานทักษะในภาพรวมอยูในระดับมาก  (µ = 3.62, σ = 0.80) เม่ือพิจารณารายขออยูในระดับมาก     
ทุกขอ โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก ทานสืบคนเอกสารและงานวิจัยจากแหลงขอมูล
ตางๆ ไดอยางถูกตอง (µ = 3.81, σ = 0.95) รองลงมา ทานสามารถกําหนดหัวขอวิจัยไดสอดคลองกับ
งานท่ีทานทํา (µ = 3.81, σ = 0.85) ทานกําหนดปญหาและวัตถุประสงคการวิจัยไดอยางถูกตอง        
(µ = 3.77, σ = 0.87) ทานสามารถกําหนดประชากรกลุมตัวอยาง ขนาดและวิธีการสุมตัวอยางได
เปนอยางดี  (µ = 3.76, σ = 0.90) ทานสามารถนําระเบียบวิธีและเทคนิคการวิจัยมาใชไดอยาง
เหมาะสม  (µ = 3.66, σ = 0.91 ทานสามารถเผยแพรผลงานวิจัยและนําผลการวิจัยไปใชประโยชน
ไดเปนอยางดี  (  = 3.63, σ = 0.90) ทานสามารถรายงานผลและอภิปรายผลไดอยางถูกตอง         
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(µ = 3.61, σ = 0.87) ทานสามารถวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณ เชิงคุณภาพ และนําเสนอผล           
การวิเคราะหขอมูลไดเปนอยางดี (µ = 3.56, σ = 0.89) ทานสามารถกําหนดหัวขอวิจัยไดสอดคลอง
กับนโยบายและทิศทางขององคกรและระดับประเทศ (µ = 3.49, σ = 0.90) และทานสามารถใชสถิติ
มาใชกับการวิเคราะหขอมูลงานวิจัยไดอยางถูกตอง (µ = 3.40, σ = 1.05)  ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 14  คุณลักษณะสมรรถนะของบุคลากร ดานลักษณะเฉพาะบุคคล 

คุณลักษณะสมรรถนะของบุคลากร  
ระดับความคิดเห็น 

µ σ ระดับ อันดับ 

1. ทานมีความตระหนักถึงความสําคัญและความจําเปน
ของการวิจัยตอวิชาชีพ 

4.17 0.88 มาก 3 

2. ทานเห็นคุณคาดานวิจัยทําใหนํามาปรับใชในการ
พัฒนางานได และมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

4.09 0.78 มาก 4 

3. ทานตองการพัฒนาสมรรถนะดานการวิจัยจะทําใหมี
ความม่ันใจในการทําวิจัยมากข้ึน 

4.29 0.81 มาก 1 

4. ทานมีความสนใจใฝรู มุงม่ัน อดทน รับผิดชอบ และมี
วินัยในการสรางผลงานวิจัย 

4.06 0.84 มาก 5 

5. ทานใหความรวมมือกับผูอ่ืนหรือสนับสนุนผูอ่ืนในการ
ทําวิจัย 

4.25 0.81 มาก 2 

6. ทานสามารถทําวิจัยเพ่ือแกปญหาทางวิชาการ ปญหา
องคกร หรือปญหาทองถ่ิน 

3.81 0.92 มาก 10 

7. ทานมีความคิดริเริ่ม สรางสรรคผลงานวิจัยเพ่ือใหได
ความรูใหมๆ หรือนวัตกรรม 

3.79 0.95 มาก 11 

8. ทานสามารถแสดงความคิดเห็นไดอยางมี เหตุผล 
วิเคราะห และสามารถเชื่อมโยงแนวคิดตาง ๆ อยางเปน
ระบบ 

3.87 0.88 มาก 7 

9. ทานมีความรักในการทําวิจัยและชอบในสิ่งท่ีกําลัง
คนควา 

3.81 0.95 มาก 9 

10 . ท านเป นคนกระตือรือรน และไมหยุดนิ่ งท่ี จะ
สรางสรรคผลงานวิจัยตอไป 

3.76 0.95 มาก 12 

11. ทานมีลักษณะอยากรูอยากเห็น สงสัย และชางสังเกต 3.84 0.87 มาก 8 
12. ทานยันคนควาความรู ทําใหรู เขาใจในเรื่องท่ีศึกษาดี
ข้ึน และลงมือปฏิบัติใหรูจริง 

4.00 0.82 มาก 6 

ภาพรวม 3.98 0.77 มาก  
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จากตารางที ่ 14 พบวา ผู ตอบแบบสอบถามมีคุณลักษณะสมรรถนะของบุคลากร          
ดานลักษณะเฉพาะบุคคลในภาพรวมอยูในระดับมาก  (µ = 3.98, σ = 0.77) เม่ือพิจารณารายขออยูใน
ระดับมากทุกขอ โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก ทานตองการพัฒนาสมรรถนะ          
ดานการวิจัยจะทําใหมีความม่ันใจในการทําวิจัยมากข้ึน  (µ = 4.29, σ = 0.81) รองลงมา ทานให    
ความรวมมือกับผูอ่ืนหรือสนับสนุนผูอ่ืนในการทําวิจัย  (µ = 4.25, σ = 0.81) ทานมีความตระหนักถึง
ความสําคัญและความจําเปนของการวิจัยตอวิชาชีพ (µ = 4.17, σ = 0.88) ทานเห็นคุณคาดานวิจัย    
ทําใหนํามาปรับใชในการพัฒนางานได และมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน (µ = 4.09, σ = 0.78) ทานมี       
ความสนใจใฝรู มุงม่ัน อดทน รับผิดชอบ และมีวินัยในการสรางผลงานวิจัย (µ = 4.06, = 0.84)       
ทานยันคนควาความรู ทําใหรู  เขาใจในเรื่องท่ีศึกษาดีข้ึน และลงมือปฏิบัติใหรูจริง (µ = 4.00 ,            
σ = 0.82) ทานสามารถแสดงความคิดเห็นไดอยางมีเหตุผล วิเคราะห และสามารถเชื่อมโยงแนวคิด    
ตาง ๆ อยางเปนระบบ  (µ = 3.87, σ = 0.88) ทานมีลักษณะอยากรูอยากเห็น สงสัย และชางสังเกต 
(µ = 3.84, σ = 0.87) ทานมีความรักในการทําวิจัยและชอบในสิ่ งท่ี กําลังคนควา (µ = 3.81,             
σ = 0.95) ทานสามารถทําวิจัยเพ่ือแกปญหาทางวิชาการ ปญหาองคกร หรือปญหาทองถ่ิน               
(µ = 3.81, σ = 0.92)  ทานมีความคิดริเริ่ม สรางสรรคผลงานวิจัยเพ่ือใหไดความรูใหม ๆ หรือ
นวัตกรรม (µ = 3.79, σ = 0.95) และทานเปนคนกระตือรือรน และไมหยุดนิ่ งท่ีจะสรางสรรค
ผลงานวิจัยตอไป (µ = 3.76, σ = 0.95)  ตามลําดับ 
        
4.4 ตอนท่ี 4 เปนคําถามเกี่ยวกับปจจัยท่ีเอ้ือตอการพัฒนาสมรรถนะดานการวิจัย ประกอบดวย 
ดานการสนับสนุนจากหนวยงาน  ดานแรงจูงใจ 

แสดงผลการวิเคราะหปจจัยท่ีเอ้ือตอการพัฒนาสมรรถนะดานการวิจัย ประกอบดวย        
ดานการสนับสนุนจากหนวยงาน  ดานแรงจูงใจ  

 
ตารางท่ี 15 ปจจัยท่ีเอ้ือตอการพัฒนาสมรรถนะดานการวิจัย ประกอบดวย ดานการสนับสนุนจาก
หนวยงาน  ดานแรงจูงใจในภาพรวม 

ปจจัยท่ีเอ้ือตอการพัฒนาสมรรถนะดานการวิจัย  
ระดับความพึงพอใจ  
µ σ ระดับ อันดับ 

ดานการสนับสนุนจากหนวยงาน 4.00 0.74 มาก 2 
ดานแรงจูงใจในการพัฒนาสมรรถนะการวิจัย 4.15 0.73 มาก 1 

รวม 4.07 0.61 มาก  
 
จากตารางที ่ 15 พบวา  ผู ตอบแบบสอบถามมีปจจัยท่ีเอ้ือตอการพัฒนาสมรรถนะ         

ดานการวิจัย ประกอบดวย ดานการสนับสนุนจากหนวยงาน  ดานแรงจูงใจในภาพรวมอยูในระดับ
มาก (µ = 4.07, σ = 0.61) เม่ือพิจารณารายขออยูในระดับมากทุกขอ โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมาก
ไปนอย ไดแก ดานแรงจูงใจในการพัฒนาสมรรถนะการวิจัย (µ = 4.15, σ = 0.73) รองลงมา       
ดานการสนับสนุนจากหนวยงาน  (µ = 4.00, σ = 0.74) ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 16 ปจจัยท่ีเอ้ือตอการพัฒนาสมรรถนะดานการวิจัย ดานการสนับสนุนจากหนวยงาน   
 

ปจจัยท่ีเอ้ือตอการพัฒนาสมรรถนะดานการวิจัย  
ระดับความพึงพอใจ  
µ σ ระดับ อันดับ 

1. ผูบริหารสงเสริมใหบุคลากรไดพัฒนาสมรรถนะดานการวิจัย 4.30 0.68 มาก 3 
2. การสนับสนุนเงินทุนในการพัฒนาสมรรถนะดานการวิจัย 3.87 0.92 มาก 5 
3. มีการบริการใหคําปรึกษาเก่ียวกับการวิจัยไดอยางถูกตองและ 
มีประสิทธิภาพ 

3.90 0.98 มาก 4 

4. คณะมีนโยบายสนับสนุนการทําวิจัยของบุคลากรอยางชัดเจน 4.30 0.79 มาก 2 
5. คณะมีวารสารการวิจยั และนําผลงานไปเผยแพร ชวยสงเสริม

การทําวิจัย 
4.34 0.84 มาก 1 

6. สนับสนุนดานเวลาในการทําวิจัย 3.56 1.11 มาก 7 
7. สนับสนุนวัสดุ อุปกรณ และแหลงคนควาเพ่ือทําการวิจัย 3.71 0.98 มาก 6 

รวม 4.00 0.74 มาก  
 
จากตารางที ่ 16 พบวา  ผู ตอบแบบสอบถามมีปจจัยท่ีเอ้ือตอการพัฒนาสมรรถนะ         

ดานการวิจัย ดานการสนับสนุนจากหนวยงาน ในภาพรวมอยูในระดับมาก (µ = 4.00, σ = 0.74) 
เม่ือพิจารณารายขออยูในระดับมากทุกขอ โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก คณะมีวารสาร
การวิจัย และนําผลงานไปเผยแพร ชวยสงเสริมการทําวิจัย  (µ = 4.34, σ = 0.84) รองลงมา         
คณะมีนโยบายสนับสนุนการทําวิจัยของบุคลากรอยางชัดเจน (µ = 4.30, σ = 0.79)  ผูบริหารสงเสริม
ใหบุคลากรไดพัฒนาสมรรถนะดานการวิจัย (µ = 4.30, σ = 0.68)  มีการบริการใหคําปรึกษาเก่ียวกับ
การวิจัยไดอยางถูกตองและมีประสิทธิภาพตาม (µ = 3.90, σ = 0.98) การสนับสนุนเงินทุนใน         
การพัฒนาสมรรถนะดานการวิจัย (µ = 3.87, σ = 0.92)  สนับสนุนวัสดุ อุปกรณ และแหลงคนควา
เพ่ือทําการวิจัย (µ = 3.71, σ = 0.98)  สนับสนุนดานเวลาในการทําวิจัย (µ = 3.56, σ = 1.11)   
ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 17 ปจจัยท่ีเอ้ือตอการพัฒนาสมรรถนะดานการวิจัย ดานแรงจูงใจในการพัฒนาสมรรถนะ
การวิจัย   
 

ปจจัยท่ีเอ้ือตอการพัฒนาสมรรถนะดานการวิจัย  
ระดับความพึงพอใจ  
µ σ ระดับ อันดับ 

1. สามารถทํางานวิจัยไปใชขอตําแหนงทางวิชาการ หรือเลื่อน
ตําแหนงท่ีสูงข้ึน 

4.24 0.82 มาก 2 

2. ทําใหมีผลงานวิจัยสงเพ่ือการประเมินปรับข้ันเงินเดือน 4.19 0.80 มาก 3 
3. ตองการพัฒนาศักยภาพตนเองในการทําวิจัยใหมีคุณภาพ 4.25 0.84 มาก 1 
4. ไดเงินรางวัลเม่ืองานวิจัยไดรับการตีพิมพและเผยแพร 4.16 0.90 มาก 4 
5. ตองการไดรับการยอมรับจากสงัคมวิชาการ 3.99 0.92 มาก 7 
6. ตองการนําความรูมาถายทอดและแลกเปลี่ยนประสบการณ

กับเพ่ือนรวมงาน 
4.08 0.79 มาก 6 

7. เพ่ือชวยฝกคิดใหเปนระบบ และสามารถนํามาใชแกไข
ปญหา ปรับปรุง และพัฒนางานได 

4.13 0.88 มาก 5 

รวม 4.15 0.73 มาก  

 
จากตารางที ่ 17 พบวา  ผู ตอบแบบสอบถามมีปจจัยท่ีเอ้ือตอการพัฒนาสมรรถนะ         

ดานการวิจัย ดานแรงจูงใจในการพัฒนาสมรรถนะการวิจัยในภาพรวมอยูในระดับมาก (µ = 4.15,     
σ = 0.73) เม่ือพิจารณารายขออยูในระดับมากทุกขอ โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก 
ตองการพัฒนาศักยภาพตนเองในการทําวิจัยใหมีคุณภาพ  (µ = 4.25, σ = 0.84) รองลงมา สามารถ
ทํางานวิจัยไปใชขอตําแหนงทางวิชาการ หรือเลื่อนตําแหนงท่ีสูงข้ึน  (µ = 4.24, σ = 0.82)  ทําใหมี
ผลงานวิจัยสงเพ่ือการประเมินปรับข้ันเงินเดือน  (µ = 4.19, σ = 0.80) ไดเงินรางวัลเม่ืองานวิจัยไดรับ
การตีพิมพและเผยแพร (µ = 4.16, σ = 0.90) เพ่ือชวยฝกคิดใหเปนระบบ และสามารถนํามาใชแกไข
ปญหา ปรับปรุง และพัฒนางานได  (µ = 4.13, σ = 0.88) ตองการนําความรูมาถายทอดและ
แลกเปลี่ยนประสบการณกับเพ่ือนรวมงาน  (µ = 4.08, σ = 0.79)  ตองการไดรับการยอมรับจากสังคม
วิชาการ  (µ = 3.99, σ = 0.92) ตามลําดับ 
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4.5 ตอนท่ี 5 เปนคําถามเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย ไดแก วิธ ี        

การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรดานการวิจัย  ความสําเร็จในการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคล             

ดานการวิจัย  

ตารางท่ี 18 การพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย   ไดแก วิธีการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร
ดานการวิจัย  ความสําเร็จในการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยในภาพรวม 
 

การพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย    
ระดับความพึงพอใจ   
µ σ ระดับ อันดับ  

ดานวิธีการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย 4.00 0.65 มาก 2  
ดานความสําเร็จในการพฒันาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจยั 4.10 0.61 มาก 1  

รวม 4.05 0.57 มาก   

 
จากตารางที่ 18 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย   

ไดแก วิธีการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรดานการวิจัย  ความสําเร็จในการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคล
ดานการวิจัยในภาพรวมอยูในระดับมาก (µ = 4.05, σ = 0.57) เม่ือพิจารณารายขออยูในระดับมาก   
ทุกขอ โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก ดานความสําเร็จในการพัฒนาสมรรถนะ
รายบุคคลดานการวิจัย (µ = 4.10, σ = 0.61) รองลงมา ดานวิธีการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคล     
ดานการวิจัย (µ = 4.00, σ = 0.65) ตามลําดับ 

 
ตารางท่ี 19 การพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย  ดานวิธีการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร     
ดานการวิจัย   

 

การพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย   
ระดับความพึงพอใจ  
µ SD. ระดับ อันดับ 

1. การศึกษาตอ 3.76 0.86 มาก 7 
2. การฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้น 4.21 0.72 มาก 1 
3. การฝกอบรมหลักสูตรระยะยาว 3.87 0.93 มาก 6 
4. ประชุมสัมมนาทางวิชาการ 4.01 0.77 มาก 4 
5. การนําเสนอผลงานทางวิชาการ 4.01 0.77 มาก 5 
6. การจัดระบบพ่ีเลี้ยง 4.04 0.81 มาก 3 
7. การศึกษาเรียนรูดวยตนเอง 4.11 0.72 มาก 2 

รวม 4.00 0.65 มาก  
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 จากตารางที่ 19 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย  
ดานวิธีการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรดานการวิจัยในภาพรวมอยูในระดับมาก (µ = 4.00, σ = 0.65) 
เม่ือพิจารณารายขออยูในระดับมากทุกขอ โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก การฝกอบรม
หลักสูตรระยะสั้น  (µ = 4.21, σ = 0.72) รองลงมา การศึกษาเรียนรูดวยตนเอง (µ = 4.11,            
σ = 0.72)  การจัดระบบพ่ีเลี้ยง (µ = 4.04, σ = 0.81) ประชุมสัมมนาทางวิชาการ (µ = 4.01,         
σ = 0.77) การนําเสนอผลงานทางวิชาการ (µ = 4.01, σ = 0.77) การฝกอบรมหลักสูตรระยะยาว       
(µ = 3.87, σ = 0.93)  การศึกษาตอ (µ = 3.76, σ = 0.86)  ตามลําดับ 

 
ตารางท่ี 20  การพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย  ดานความสําเร็จในการพัฒนาสมรรถนะ
รายบุคคลดานการวิจัย   

 

การพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย   
ระดับความพึงพอใจ  
µ σ ระดับ อันดับ 

ความสําเร็จตอตนเอง     
1. มีความรูและประสบการณในการทําวิจัยเพ่ิมมากข้ึน 4.13 0.69 มาก 1 
2. ชวยแกปญหาในการปฏิบัติงานไดสําเร็จ 3.99 0.77 มาก 4 
3. มีความกาวหนาในตําแหนงท่ีสูงข้ึน 4.04 0.82 มาก 3 
4. ไดรับเงินเดือนเพ่ิมข้ึน 3.96 0.93 มาก 5 
5. ไดรับการยกยองจากบุคคลอ่ืน 3.93 0.94 มาก 6 
6. เกิดความม่ันใจในการทํางาน 4.10 0.78 มาก 2 

รวม 4.03 0.71 มาก  

 
จากตารางที่ 20 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย  

ดานความสําเร็จในการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยดานความสําเร็จตอตนเองใน    
ภาพรวมอยู ในระดับมาก (µ = 4.03 , σ = 0.71) เม่ือพิจารณารายขออยู ในระดับมากทุกขอ             
โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก มีความรูและประสบการณในการทําวิจัยเพ่ิมมากข้ึน       
(µ = 4 .1 3 , σ = 0.69) รอ งล งม า  เกิ ดความ ม่ั น ใจในการทํ างาน  (µ = 4 .1 0 , σ = 0.78)                    
มีความกาวหนาในตําแหนงท่ีสูงข้ึน (µ = 4.04, σ = 0.82) ชวยแกปญหาในการปฏิบัติงานไดสําเร็จ        
(µ = 3.99, σ = 0.77) และไดรับเงินเดือนเพ่ิมข้ึน (µ 3.96, σ = 0.93 ) ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 21 การพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย  ดานความสําเร็จในการพัฒนาสมรรถนะ
รายบุคคลดานการวิจัย   

 

การพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย   
ระดับความพึงพอใจ  
µ σ ระดับ อันดับ 

ความสําเร็จตอองคกร     
1. การพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยเปนไปตามเปาหมาย

และยุทธศาสตรของมหาวิทยาลัย 
4.20 0.69 มาก 3 

2. เกิดการสงเสริมและสนับสนุนใหเกิดความสําเร็จของเปาหมาย 
OKRs ระดับหนวยงาน 

4.21 0.69 มาก 1 

3. ชวยในการปรับปรุงและพัฒนางานของคณะไดอยางมี
ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 

4.21 0.68 มาก 2 

4. องคกรจะมีองคความรูใหมๆ และนวัตกรรมท่ีจะนํามาพัฒนา
องคกรได 

4.09 0.78 มาก 5 

5. ไดแนวทางในการวางแผนพัฒนาสมรรถนะรายบุคคล 4.13 0.73 มาก 4 
รวม 4.17 0.65 มาก  

 
จากตารางที่ 21 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย  

ดานความสําเร็จในการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยดานความสําเร็จตอองคกรในภาพรวม
อยูในระดับมาก (µ = 4.17, σ = 0.65) เม่ือพิจารณารายขออยูในระดับมากทุกขอ โดยเรียงลําดับจาก
คาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก เกิดการสงเสริมและสนับสนุนใหเกิดความสําเร็จของเปาหมาย OKRs ระดับ
หนวยงาน (µ = 4.21, σ = 0.69) รองลงมา ชวยในการปรับปรุงและพัฒนางานของคณะไดอยางมี
ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล (µ = 4.21, σ = 0.68)  การพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย
เปนไปตามเป าหมายและยุทธศาสตรของมหาวิทยาลัย (µ = 4.20 , σ = 0.69) ไดแนวทางใน            
การวางแผนพัฒนาสมรรถนะรายบุคคล (µ = 4.13, σ = 0.73) และองคกรจะมีองคความรูใหม ๆ และ
นวัตกรรมท่ีจะนํามาพัฒนาองคกรได  (µ = 4.09, σ = 0.78) ตามลําดับ 
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4.6 ตอนท่ี 6 เปนคําถามเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยของ
บุคลากร  คณะศิลปศาสตร  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

 

ตารางท่ี 22  ขอเสนอแนะ  

แนวทางในการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคล 
จํานวน 

(40 คําตอบ) 

1.ควรมีการจัดอบรมดานการทําวิจัยหลากหลายรูปแบบ ไมใชแคเชิง

ปริมาณอยางเดียว 

10 

2.ควรมีหลักสูตรระยะสั้นเพ่ือเปนการพัฒนาและตอยอดในการทําวิจัย 8 

3.เพ่ือนําไปสูสมรรถนะรายบุคคล อยากใหมีการฝกอบรมดานการทํา

วิจัยอยางนอยปละ 2 ครั้ง 

7 

4.ควรจัดหาผูเชี่ยวชาญดานวจิัยมาใหคําปรึกษาแกคณาจารยในคณะ 5 

5.ควรพัฒนาการทําวิจัยอยางตอเนื่องเพ่ือใหเกิดสมรรถนะดานวิจัย

รายบุคคล 

5 

6.ควรสนับสนุนท้ังงบประมาณและระยะเวลาในการการวิจัย 3 

7.ควรสงเสริมรูปแบบการทํางานเปนทีม 2 

   

จากตารางท่ี 22  พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญใหขอเนอแนะวา ควรมีการจัดอบรม

ดานการทําวิจัยหลากหลายรูปแบบ ไมใชแคเชิงปริมาณอยางเดียว จํานวน 10 คน รองลงมา คือ        

ควรมีหลักสูตรระยะสั้นเพ่ือเปนการพัฒนาและตอยอดในการทําวิจัย จํานวน 8 คน เพ่ือนําไปสู

สมรรถนะรายบุคคล อยากใหมีการฝกอบรมดานการทําวิจัยอยางนอยปละ 2 ครั้ง จํานวน 7 คน       

ควรจัดหาผูเชี่ยวชาญดานวิจัยมาใหคําปรึกษาแกคณาจารยในคณะ จํานวน  5 คน ควรพัฒนาการทํา

วิจัยอยางตอเนื่องเพ่ือใหเกิดสมรรถนะดานวิจัยรายบุคคล จํานวน 5 คน ควรสนับสนุนท้ังงบประมาณ

และระยะเวลาในการการวิจัย จํานวน 3 คน และควรสงเสริมรูปแบบการทํางานเปนทีม จํานวน 2 คน 
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4.7 ตอนท่ี 7 การทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐาน 
 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานของคุณลักษณะสมรรถนะของบุคลากร ปจจัยที่เอื้อตอ
การพัฒนาสมรรถนะดานการวิจัย การพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยที่มีความสัมพันธ
กับปจจัยที่มีผลตอการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยของบุคลากร คณะศิลปศาสตร 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 
ตารางท่ี 23  แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย 
ท่ีแตกตางกันจําแนกตามเพศ 
 

ปจจัย 
เปรียบเทียบความแตกตาง 

เพศ n  µ σ t df Sig. 
การพัฒนาสมรรถนะรายบุคคล
ดานการวิจัย 

ชาย 36  4.12 0.57 
.788 133 .663 

หญิง 99  4.03 0.58 

* มีนัยสําคัญทางสติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 23 พบวา ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีเพศแตกตางกันมีการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคล
ดานการวิจัย ไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณากพบวา ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีเพศแตกตางกันมีการพัฒนา
สมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
 
ตารางท่ี 24  แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางของการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยท่ี
แตกตางกัน จําแนกตามอาย ุ
 

ปจจัย 
เปรียบเทียบความแตกตาง 

อายุ n µ σ F df p 

การพัฒนาสมรรถนะ
รายบุคคลดานการวิจัย 

ต่ํากวา 31 ป 3 4.04 1.00 

4.681 131 .004** 
31-40 ป 39 4.22 0.54 
41-50 ป  61 3.97 0.52 
50 ปข้ึนไป 32 3.88 0.63 

 
จากตารางที่ 24 พบวา ผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุแตกตางกันมีการพัฒนาสมรรถนะ

รายบุคคลดานการวิจัย แตกตางกัน เมื่อพิจารณาพบวา ผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุแตกตางกัน
มีการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
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ตารางท่ี 25  ผลตางของระดับการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยท่ีแตกตางกันจําแนกตาม

อาย ุท่ีไดจากการทดสอบดวยวิธี Fisher’s Least Significant Difference (LSD) 

อายุ 
ผลตางของคาเฉลี่ยระหวาง 2 กลุม (Mean Difference (I-J) 

Mean ต่ํากวา 31 ป 31-40 ป 41-52 ป 50 ปข้ึนไป 

ต่ํากวา 31 ป 4.04 - -.182 .069 .158 
31-40 ป 4.22  - .356* .445* 
41-50 ป  3.97   - .089 
50 ปข้ึนไป 3.88    - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากตารางท่ี 25 ผลตางของระดับการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยท่ีแตกตางกัน
จําแนกอายุ ท่ีไดจากการทดสอบดวยวิธี Fisher’s Least Significant Difference (LSD) พบวา 
ผูตอบแบบสอบถามมีอายุ 31-40 ป มีการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยสูงกวา ผูตอบ
แบบสอบถามท่ีมีอายุ 41-50 ป และผูตอบแบบสอบถามท่ีมีอายุ 50 ปข้ึนไป  

 
ตารางท่ี 26  แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางของการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยท่ี
แตกตางกันจําแนกตามระดับการศึกษา  
 

ปจจัย 
เปรียบเทียบความแตกตาง 

ระดับการศึกษา n µ σ F df p 

การพัฒนาสมรรถนะ
รายบุคคลดานการวิจัย 

ต่ํากวาปริญญาตร ี 3 4.04 1.00 

7.279 131 .000** 
ปริญญาตร ี 12 3.79 0.23 
ปริญญาโท 76 3.92 0.63 
ปริญญาเอก 44 4.36 0.41 

 
จากตารางท่ี 26 พบวา ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกันมีการพัฒนา

สมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย แตกตางกัน เม่ือพิจารณาพบวา ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีระดับ
การศึกษาแตกตางกันมีการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
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ตารางท่ี 27  ผลตางของระดับการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยท่ีแตกตางกันจําแนกตาม

ระดับการศึกษา ท่ีไดจากการทดสอบดวยวิธี Fisher’s Least Significant Difference (LSD) 

ระดับการศึกษา 
ผลตางของคาเฉลี่ยระหวาง 2 กลุม (Mean Difference (I-J) 

Mean 
ต่ํากวา

ปริญญาตร ี
ปริญญาตร ี ปริญญาโท ปริญญาเอก 

ต่ํากวาปริญญาตร ี 4.04 - .245 .121 -.320 
ปริญญาตร ี 3.79  - .124 -.565* 
ปริญญาโท 3.92   - -.441* 
ปริญญาเอก 4.36    - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากตารางท่ี 27 ผลตางของระดับการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยท่ีแตกตางกัน
จําแนกระดับการศึกษา ท่ีไดจากการทดสอบดวยวิธี Fisher’s Least Significant Difference (LSD) 
พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีระดับการศึกษาปริญญาโท มีการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย
ต่ํากวา ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาเอก และผูตอบแบบสอบถามท่ีมีระดับ
การศึกษาปริญญาตรีมีการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยต่ํากวาผูตอบแบบสอบถามท่ีมี
ระดับการศึกษาปริญญาเอก  

ตารางท่ี 28  แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางของการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการ
วิจัยท่ีแตกตางกันจําแนกตามสายงาน 
 

ปจจัย 
เปรียบเทียบความแตกตาง 

สายงาน n µ σ F df p 

การพัฒนาสมรรถนะ
รายบุคคลดานการวิจัย 

บุคลากรสายวิชาการ 111 4.11 0.59 
2.356 133 .127 บุคลากรสายสนับสนุน 24 3.79 0.44 

 
จากตารางที ่ 28  พบวา ผู ตอบแบบสอบถามที่มีสายงานแตกตางกันมีการพัฒนา

สมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย ไมแตกตางกัน เมื่อพิจารณาการพบวา ผูตอบแบบสอบถามท่ี
มีสายงานแตกตางกันมีการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยไมแตกตางกันอยางมี
นัยสาํคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
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ตารางท่ี 29  แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางของการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยท่ี
แตกตางกันจําแนกตามระยะเวลาการทํางาน 
 

ปจจัย 
เปรียบเทียบความแตกตาง 

ระยะเวลาการ
ทํางาน 

n µ σ F df p 

การพัฒนาสมรรถนะ
รายบุคคลดานการวิจัย 

ต่ํากวา 5 ป 34 4.25 0.39 

3.447 134 .019 
5-10 ป 45 4.11 0.63 
16-20 ป  13 3.93 0.31 
21 ปข้ึนไป 43 3.86 0.64 

* มีนัยสําคัญทางสติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 29  พบวา ผู ตอบแบบสอบถามที่มีระยะเวลาการทํางานแตกตางกันมี    
การพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย  แตกตางกัน เมื ่อพิจารณาการพบวา ผู ตอบ
แบบสอบถามที ่มีระยะเวลาการทํางานแตกตางกันมีการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดาน       
การวิจัยแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
 
ตารางท่ี 30  ผลตางของระดับการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยท่ีแตกตางกันจําแนกตาม

ระยะเวลาการทํางาน ท่ีไดจากการทดสอบดวยวิธี Fisher’s Least Significant Difference (LSD) 

ระยะเวลาการทํางาน 
ผลตางของคาเฉลี่ยระหวาง 2 กลุม (Mean Difference (I-J) 

Mean ต่ํากวา 5 ป 6-10 ป 16-20 ป 21 ปข้ึนไป 

ต่ํากวา 5 ป 4.25 - .148 .321 .390* 
5-10 ป 4.11  - .174 .242* 
16-20 ป  3.93   - 069 
21 ปข้ึนไป 3.86    - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากตารางท่ี 30 ผลตางของระดับการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยท่ีแตกตางกัน
จําแนกระยะเวลาการทํางาน ท่ีไดจากการทดสอบดวยวิธี Fisher’s Least Significant Difference 
(LSD) พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีระยะเวลาการทํางานต่ํากวา 5 ป มีการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคล
ดานการวิจัยสูงกวา ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีระยะเวลาการทํางาน 21 ป ข้ึนไป และผูตอบ
แบบสอบถามท่ีมีระยะเวลาการทํางาน 5-10 ป มีการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยสูงกวา
ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีระยะเวลาการทํางาน 21 ปข้ึนไป 
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ตารางท่ี 31  แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางของการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยท่ี
แตกตางกันจําแนกตามประสบการณทํางานวิจัย 
 

ปจจัย 
เปรียบเทียบความแตกตาง 

ประสบการณ
ทํางานวิจัย 

n µ σ F df p 

การพัฒนาสมรรถนะ
รายบุคคลดานการวิจัย 

ต่ํากวา 5 ป 70 3.90 0.53 

4.153 134 .008** 
5-10 ป 44 4.14 0.62 
16-20 ป  15 4.34 0.45 
21 ปข้ึนไป 6 4.37 0.52 

* มีนัยสําคัญทางสติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 31  พบวา ผูตอบแบบสอบถามที่มีประสบการณทํางานวิจัยแตกตางกันมี
การพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย  แตกตางกัน เมื ่อพิจารณาการพบวา ผู ตอบ
แบบสอบถามที ่ม ีประสบการณทํางานวิจ ัยแตกตางกันมีการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคล        
ดานการวิจัยแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

 
ตารางท่ี 32  ผลตางของระดับการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยท่ีแตกตางกันจําแนกตาม

ประสบการณการทําวิจัย ท่ีไดจากการทดสอบดวยวิธี Fisher’s Least Significant Difference 

(LSD) 

ประสบการณการทํา
วิจัย 

ผลตางของคาเฉลี่ยระหวาง 2 กลุม (Mean Difference (I-J) 

Mean ต่ํากวา 5 ป 6-10 ป 16-20 ป 21 ปข้ึนไป 

ต่ํากวา 5 ป 3.90 - -.243* -.438* -.473* 
5-10 ป 4.14  - -.195 -.230 
16-20 ป  4.34   - -.035 
21 ปข้ึนไป 4.37    - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากตารางท่ี 32 ผลตางของระดับการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยท่ีแตกตางกัน
จําแนกประสบการณทําวิจัย ท่ีไดจากการทดสอบดวยวิธี Fisher’s Least Significant Difference 
(LSD) พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีประสบการณวิจัยต่ํากวา 5 ป มีการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคล
ดานการวิจัยต่ํ ากวา ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีประสบการณการทําวิจัย 5-10 ป  และผูตอบ
แบบสอบถามท่ีมีประสบการณทําวิจัย 16-20 ป และผูตอบแบบสอบถามท่ีมีประสบการณทําวิจัย     
21 ปข้ึนไป  
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ตารางท่ี 33   แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางของการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยท่ีแตกตางกันจําแนก
ตาม ทานเคยไดรับการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยหรือไม 
 

ปจจัย 

เปรียบเทียบความแตกตาง 
ทานเคยไดรับการ
พัฒนาสมรรถนะ

รายบุคคลดานการ
วิจัยหรือไม 

n µ σ F df p 

การพัฒนาสมรรถนะ
รายบุคคลดานการวิจัย 

เคย 122 4.08 0.56 
.264 133 .608 ไมเคย 13 3.78 0.62 

 

จากตารางที่ 33  พบวา ผูตอบแบบสอบถามที่มีทานเคยไดรับการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดาน
การวิจัยหรือไมแตกตางกันมีการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย ไมแตกตางกัน เมื ่อพิจารณา      
การพบวา ผู ตอบแบบสอบถามที่มีทานเคยไดรับการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยหรือไม 
แตกตางกันมีการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05  
 

ตารางท่ี 34  แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางของการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยท่ีแตกตางกันจําแนก
ตามทานเคยไดรับการพัฒนารายบุคคลดานการวิจัย 
 

ปจจัย 

เปรียบเทียบความแตกตาง 
หัวขอท่ีทานเคยไดรับการ
พัฒนารายบุคคลดานการ

วิจัย 

n µ σ F df p 

การพัฒนา
สมรรถนะ
รายบุคคลดานการ
วิจัย 

นักวิจัยรุนใหม 22 3.94 0.52  
 
 
 
 

.702 

 
 
 
 
 

134 

 
 
 
 
 

.670 

การพัฒนางานประจําสู
งานวิจัย(R2R) 

23 3.91 0.60 

การเขียนขอเสนอ
โครงการวิจัยเพ่ือขอรับทุน 

3 4.22 0.60 

การเขียนขอเสนอ
โครงการวิจัยและชุด
โครงการวิจัยหรือแผน
งานวิจัยใหสอดคลองกับ 
นโยบายของประเทศและ
หนวยงานสนับสนุนทุนวิจัย 

6 
 
 
 
 

 

4.24 0.46 

วิธีการวิจัยทางสังคมศาสตร    
การเขียนบทความวิจัยเพ่ือ
การตีพิมพในระดับชาติหรือ
นานาชาติ 

10 
24 

 

3.98 
4.20 

0.54 
0.50 

 
การใชฐานขอมูล
อิเล็กทรอนิกสในการสืบคน
ขอมูลเพ่ือการทําวิจัย 

9 
 
 

4.04 0.77 

จริยธรรมการวิจัยในมนุษย 38 4.08 0.61 
* มีนัยสําคัญทางสติท่ีระดับ 0.05 
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จากตารางที่ 34  พบวา ผูตอบแบบสอบถามที่มีหัวขอที่ทานเคยไดรับพัฒนารายบุคคล
ดานการวิจ ัย  แตกตางกันมีการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจ ัย  ไม แตกตางก ัน         
เมื่อพิจารณาการพบวา ผู ตอบแบบสอบถามที่มีหัวขอที่ทานเคยไดรับพัฒนารายบุคคลดาน      
การวิจ ัยแตกตางกันมีการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจ ัยไม แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
 
ตารางท่ี 35  แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางของการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยท่ี
แตกตางกันจําแนกตามหัวขอท่ีทานตองการไดรับการพัฒนารายบุคคลดานการวิจัย 
 

ปจจัย 

เปรียบเทียบความแตกตาง 
หัวขอท่ีทานตองการไดรับ
การพัฒนารายบุคคลดาน

การวิจัย 

n µ σ F df p 

การพัฒนา
สมรรถนะ
รายบุคคลดานการ
วิจัย 

นักวิจัยรุนใหม 22 3.94 0.53  
 
 
 
 

1.059 

 
 
 
 
 

134 

 
 
 
 
 

.394 

การพัฒนางานประจําสู
งานวิจัย(R2R) 

23 3.91 0.60 

การเขียนขอเสนอ
โครงการวิจัยเพ่ือขอรับทุน 

10 4.00 0.42 

การเขียนขอเสนอ
โครงการวิจัยและชุด
โครงการวิจัยหรือแผน
งานวิจัยใหสอดคลองกับ 
นโยบายของประเทศและ
หนวยงานสนับสนุนทุนวิจัย 

9 
 
 
 
 

 

3.92 0.84 

วิธีการวิจัยทางสังคมศาสตร    
การเขียนบทความวิจัยเพ่ือ
การตีพิมพในระดับชาติหรือ
นานาชาติ 

10 
35 

 

3.98 
4.25 

0.54 
0.50 

 
การใชฐานขอมูล
อิเล็กทรอนิกสในการสืบคน
ขอมูลเพ่ือการทําวิจัย 

7 
 
 

4.17 0.77 

จริยธรรมการวิจัยในมนุษย 19 4.06 0.46 

* มีนัยสําคัญทางสติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 35  พบวา ผูตอบแบบสอบถามที่มีหัวขอที่ทานตองการไดรับการพัฒนา
รายบุคคลดานการวิจัย แตกตางกันมีการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย ไมแตกตาง

กัน เมื ่อพิจารณาการพบวา ผู ตอบแบบสอบถามที่มีหัวขอที ่ทานตองการไดรับการพัฒนา

รายบุคคลดานการวิจัย แตกตางกันมีการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยไมแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
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ตารางท่ี 36  แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางของการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยท่ี
แตกตางกันจําแนกตามระยะเวลาท่ีตองการไดรับการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย 
 

ปจจัย 

เปรียบเทียบความแตกตาง 
ระยะเวลาท่ีตองการ

ไดรับการพัฒนา
สมรรถนะ

รายบุคคลดานการ
วิจัย 

n µ σ F df p 

การพัฒนาสมรรถนะ
รายบุคคลดานการวิจัย 

1-2 วัน 99 4.02 0.62 
.706 134 .496 3-4 วัน 23 4.09 0.43 

1 สัปดาห  13 4.21 0.37 

* มีนัยสําคัญทางสติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 36  พบวา ผูตอบแบบสอบถามที่มีระยะเวลาที่ตองการไดรับการพัฒนา
สมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยแตกตางกันมีการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย       
ไมแตกตางกัน เมื ่อพิจารณาการพบวา ผู ตอบแบบสอบถามที่มีระยะเวลาที ่ตองการไดร ับ     
การพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยแตกตางกันมีการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดาน
การวิจัยไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
 
ตารางท่ี 37 คาความความสัมพันธระหวางคุณลักษณะสมรรถนะของบุคลากร และปจจัยที่เอ้ือตอ
การพัฒนาสมรรถนะดานการวิจัยที ่มีความสัมพันธกับปจจัยที่มีผลตอการพัฒนาสมรรถนะ
รายบุคคลดานการวิจัยของบุคลากร คณะศิลปศาสตร  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 

ตัวแปร KL SK ITI DICR 
ดานความรู (KL) 1.000    
ดานทักษะ (SK) .910** 1.000   
ดานคุณลักษณะเฉพาะบุคคล (ITI) .646** .711** 1.000  
การพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย(DICR) .565** .564** .722** 1.000 

 
จากตารางท่ี 37 พบวา คุณลักษณะสมรรถนะของบุคลากร และปจจัยที่เอื ้อตอการ

พัฒนาสมรรถนะดานการวิจ ัย ที ่ม ีความสัมพ ันธก ับป จจ ัยที ่ม ีผลตอการพัฒนาสมรรถนะ
รายบุคคลดานการวิจัยของบุคลากร คณะศิลปศาสตร  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
ดังนี้ 

ปจจัยดานความรูมีความสัมพันธกับการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยอยูใน
ระดับสูง (r=.565) พบวา เปนไปตามสมมติฐานการวิจัยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05    
โดยมีระดับความสัมพันธในทางบวก 
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ปจจัยดานทักษะมีความสัมพันธกับการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยอยูใน
ระดับสูง (r=.564) พบวา เปนไปตามสมมติฐานการวิจัยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05      
โดยมีระดับความสัมพันธในทางบวก 

ปจจัยดานคุณลักษณะเฉพาะบุคคลมีความสัมพันธกับการพัฒนาสมรรถนะรายบุคค
ดานการวิจัยอยูในระดับสูง (r=.722) พบวา เปนไปตามสมมติฐานการวิจัยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ 0.05 โดยมีระดับความสัมพันธในทางบวก 
 
ตารางท่ี 38 การวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน ระหวางคุณลักษณะสมรรถนะของบุคลากร 
และปจจัยที ่เอื ้อตอการพัฒนาสมรรถนะดานการวิจัยที ่มีความสัมพันธกับปจจัยที ่มีผลตอ     
การพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยของบุคลากร คณะศิลปศาสตร  มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

การพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการ
วิจัย 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficient 

 
t 

 
p 

B Std. Error Beta 
(Constant) 1.637 .210  7.812 .000** 

ดานความรู (KL) 248 .116 .304 2.137 .034** 
ดานทักษะ (SK) -.124 .110 -.174 -1.126 .262 
ดานคุณลักษณะเฉพาะบุคคล (ITI) 486 0.63 .649 7.724 .000** 
R = .736   R Square = .542, Adjusted R Square = .532, Std. Error of the Estimate = .393 
 F = 51.731,  Sig = 0.000 

 
 จากตารางท่ี 38 พบวา ของอํานาจการทํางานของคุณลักษณะสมรรถนะของบุคลากร และ
ปจจัยท่ีเอ้ือตอการพัฒนาสมรรถนะดานการวิจัยท่ีมีความสัมพันธกับปจจัยท่ีมีผลตอการพัฒนา
สมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยของบุคลากร คณะศิลปศาสตร  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี            
ราชมงคลธัญบุรี ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (F = 51.731, p < 0.05) โดยมีอํานาจการ
ทํานายได รอยละ 54.20 (R = .736, R2 = .542) จากการวิเคราะหถดถอยพหุขั้นตอนเพื่อหาตัว
แปรที่มีอํานาจในการทํานายพบวาคุณลักษณะสมรรถนะของบุคลากร ไดแก ดานความรูคา
สัมประสิทธิ์ถดถอยตอปจจัยที่มีผลตอการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลเทากับ 248 และดาน
คุณลักษณะเฉพาะบุคคลคาส ัมประสิทธิ ์ถดถอยตอปจจ ัยที ่ม ีผลตอการพัฒนาสมรรถนะ
รายบุคคลเทากับ 486 จึงเปนไปตามสมมติฐาน  
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ตารางท่ี 39 คาความความสัมพันธระหวางคุณลักษณะสมรรถนะของบุคลากร และปจจัยที่เอ้ือตอ
การพัฒนาสมรรถนะดานการวิจัยที ่มีความสัมพันธกับปจจัยที่มีผลตอการพัฒนาสมรรถนะ
รายบุคคลดานการวิจัยของบุคลากร คณะศิลปศาสตร  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 

ตัวแปร SUP MVT DICR 
ดานการสนับสนุนจากหนวยงาน (SUP) 1.000   
ดานแรงจูงใจ (MVT) .363** 1.000  
การพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย(DICR) .391** .787** 1.000 

 
จากตารางท่ี 39 พบวา ค ุณล ักษณะสมรรถนะของบ ุคลากร และป จจ ัย ที ่เอื ้อต อ         

การพัฒนาสมรรถนะดานการวิจัยที ่มีความสัมพันธกับปจจัยที่มีผลตอการพัฒนาสมรรถนะ
รายบุคคลดานการวิจัยของบุคลากร คณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
ดังนี้ 

ปจจ ัยด านการสน ับสน ุนจากหน วยงานมีความส ัมพ ันธ ก ับการพัฒนาสมรรถนะ
รายบุคคลดานการวิจัยอยูในระดับปานกลาง (r=.391) พบวา เปนไปตามสมมติฐานการวิจัยอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีระดับความสัมพันธในทางบวก 

ปจจัยดานแรงจูงใจมีความสัมพันธกับการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยอยูใน
ระดับสูง (r=.787) พบวา เปนไปตามสมมติฐานการวิจัยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05     
โดยมีระดับความสัมพันธในทางบวก 
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ตารางท่ี 40 การวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน ระหวางคุณลักษณะสมรรถนะของบุคลากร 
และปจจัยที ่เอื ้อตอการพัฒนาสมรรถนะดานการวิจัยที ่มีความสัมพันธกับปจจัยที ่มีผลตอ       
การพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยของบุคลากร คณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 

การพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการ
วิจัย 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficient 

 
t 

 
p 

B Std. Error Beta 
(Constant) 1.243 .206  6.037 .000** 

ดานการสนับสนุนจากหนวยงาน 
(SUP) 

.094 .044 .122 2.149 .033** 

ดานแรงจูงใจ (MVT) .586 .045 .743 13.111 .000** 
R = .795   R Square = .632, Adjusted R Square = .626, Std. Error of the Estimate = .351 
 F = 113.374,  Sig = 0.000 

 
 จากตารางท่ี 40 พบวา ของอํานาจการทํางานของคุณลักษณะสมรรถนะของบุคลากร และ
ปจจัยท่ีเอ้ือตอการพัฒนาสมรรถนะดานการวิจัยท่ีมีความสัมพันธกับปจจัยท่ีมีผลตอการพัฒนา
สมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยของบุคลากร คณะศิลปศาสตร  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี  ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (F = 113.374, p < 0.05) โดยมีอํานาจการทํานายได
รอยละ 63.20 (R = .795, R2 = .632) จากการวิเคราะหถดถอยพหุขั้นตอนเพื่อหาตัวแปรที่มี
อํานาจในการทํานายพบวาคุณลักษณะสมรรถนะของบุคลากร ไดแก ด านการสนับสนุน       
จากหนวยงาน มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยตอปจจัยที่มีผลตอการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลเทากับ 
.094 และดานแรงจูงใจคาสัมประสิทธิ์ถดถอยตอปจจัยที่มีผลตอการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคล 
เทากับ .586 จึงเปนไปตามสมมติฐาน  
 
 



บทท่ี 5 
 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

การวิจัยนี้ เปนการศึกษาเรื่อง “ปจจัยท่ีมีผลตอการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย
ของบุคลากร คณะศิลปศาสตร  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี”  

 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 

1. เ พื ่อ เป ร ีย บ เท ีย บ ก ารพ ัฒ น าส ม ร รถ น ะร าย บ ุค ค ล ด านการวิจั ยของบุ คลากร              

คณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จําแนกตามปจจัยสวนบุคคลที่แตกตาง

กัน และการไดรับพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย 

2. เพื ่อศึกษาคุณลักษณะสมรรถนะของบุคลากรที ่ม ีอิทธิพลตอการพัฒนาสมรรถนะ

รายบุคคลดานการวิจัยของบุคลากร คณะศิลปศาสตร  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

3. เพื ่อศึกษาปจจัย ที่เ อื ้อตอการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลมีอิทธิพลตอการพัฒนา

สมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยของบุคลากรคณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี    

ราชมงคลธัญบุรี 

 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
 จากการศึกษาเก่ียวกับปจจัยท่ีมีผลตอการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยของ
บุคลากร คณะศิลปศาสตร  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี สามารถสรุปผลการวิจัยดังนี ้ 
 5.1.1 เพ่ือเปรียบเทียบการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยของบุคลากร             
คณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จําแนกตามปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกัน 
และการไดรับพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย 
 ผลการวิจัย พบวา การพัฒนารายบุคคลดานการวิจัย หัวขอท่ีทานเคยไดรับการพัฒนา
รายบุคคลดานการวิจัย คือจริยธรรมการวิจัยในมนุษย และหัวขอท่ีทานตองการไดรับการพัฒนา
รายบุคคล ดานการวิจัย คือ การเขียนบทความวิจัยเพ่ือการตีพิมพในระดับชาติและนานาชาติ              
มีระยะเวลาท่ีตองการไดรับการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย 1-2 วัน 
 5.1.2 เพ่ือศึกษาคุณลักษณะสมรรถนะของบุคลากรท่ีมีอิทธิพลตอการพัฒนาสมรรถนะ

รายบุคคลดานการวิจัยของบุคลากร คณะศิลปศาสตร  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

ผลการวิจัย พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีคุณลักษณะสมรรถนะของบุคลากร ประกอบดวย 
ดานความรู  ดานทักษะ ดานคุณลักษณะเฉพาะบุคคลในภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายดาน
อยูในระดับมากทุกดาน โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก ดานคุณลักษณะเฉพาะบุคคล  
รองลงมา ดานความรู และดานทักษะ รายละเอียดดังนี้ 
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1) ดานความรู  ผูตอบแบบสอบถามมีคุณลักษณะสมรรถนะของบุคลากร ดานความรูใน
ภาพรวมอยูในระดับมาก  เม่ือพิจารณารายขออยูในระดับมากทุกขอ โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไป
นอย ไดแก ทานมีความรูความเขาใจในสาขาของตนเองท่ีจะทําวิจัย รองลงมา ทานมีความรูเก่ียวกับ
การเลือกกลุมตัวอยาง ทานมีความรูความเขาใจเก่ียวกับการนําทฤษฎีตางๆมาใช ทานมีความรู      
ความเขาใจเก่ียวกับการสืบคนขอมูลจากอินเทอรเน็ตหรือฐานขอมูลอิเล็กทรอนิกส  ทานมีความรู
เก่ียวกับการนิยามปญหาการวิจัย ทานมีความรูในกระบวนการและระเบียบวิธีวิจัย ทานมีความรู
เก่ียวกับหลักการสรางเครื่องมือวิจัย ทานมีความรูเก่ียวกับการเขียนรายงานการวิจัย ทานมีความรู
เก่ียวกับการเขียนบทความวิจัย ทานมีความรูเก่ียวกับการใชโปรแกรมประมวลทางสถิติวิจัย และทาน
มีความรูเก่ียวกับสถิติและการเลือกใชสถิติ  

2) ดานทักษะ ผู ตอบแบบสอบถามมีคุณลักษณะสมรรถนะของบุคลากร ดานทักษะใน
ภาพรวมอยูในระดับมาก  เม่ือพิจารณารายขออยูในระดับมากทุกขอ โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไป
นอย ไดแก ทานสืบคนเอกสารและงานวิจัยจากแหลงขอมูลตางๆ ไดอยางถูกตอง รองลงมา ทาน
สามารถกําหนดหัวขอวิจัยไดสอดคลองกับงานท่ีทานทํา ทานกําหนดปญหาและวัตถุประสงคการวิจัยได
อยางถูกตอง ทานสามารถกําหนดประชากรกลุมตัวอยาง ขนาดและวิธีการสุมตัวอยางไดเปนอยางด ี      
ทานสามารถนําระเบียบวิธีและเทคนิคการวิจัยมาใชไดอยางเหมาะสม  ทานสามารถเผยแพรผลงานวิจัย
และนําผลการวิจัยไปใชประโยชนไดเปนอยางดี  ทานสามารถรายงานผลและอภิปรายผลไดอยาง
ถูกตอง ทานสามารถวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณ เชิงคุณภาพ และนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลไดเปน
อยางดี ทานสามารถกําหนดหัวขอวิจัยไดสอดคลองกับนโยบายและทิศทางขององคกรและระดับประเทศ 
และทานสามารถใชสถิติมาใชกับการวิเคราะหขอมูลงานวิจัยไดอยางถูกตอง  

3) ดานลักษณะเฉพาะบุคคล ผูตอบแบบสอบถามมีคุณลักษณะสมรรถนะของบุคลากร       
ดานลักษณะเฉพาะบุคคลในภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายขออยูในระดับมากทุกขอ        
โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก ทานตองการพัฒนาสมรรถนะดานการวิจัยจะทําใหมี
ความม่ันใจในการทําวิจัยมากข้ึน รองลงมา ทานใหความรวมมือกับผูอ่ืนหรือสนับสนุนผูอ่ืนในการทําวิจัย 
ทานมีความตระหนักถึงความสําคัญและความจําเปนของการวิจัยตอวิชาชีพ ทานเห็นคุณคาดานวิจัยทํา
ใหนํามาปรับใชในการพัฒนางานได และมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน ทานมีความสนใจใฝรู มุงม่ัน อดทน 
รับผิดชอบ และมีวินัยในการสรางผลงานวิจัย ทานยันคนควาความรู ทําใหรู เขาใจในเรื่องท่ีศึกษาดีข้ึน 
และลงมือปฏิบัติใหรูจริง ทานสามารถแสดงความคิดเห็นไดอยางมีเหตุผล วิเคราะห และสามารถ
เชื่อมโยงแนวคิดตาง ๆ อยางเปนระบบ ทานมีลักษณะอยากรูอยากเห็น สงสัย และชางสังเกต ทานมี
ความรักในการทําวิจัยและชอบในสิ่งท่ีกําลังคนควา ทานสามารถทําวิจัยเพ่ือแกปญหาทางวิชาการ 
ปญหาองคกร หรือปญหาทองถ่ิน  ทานมีความคิดริเริ่ม สรางสรรคผลงานวิจัยเพ่ือใหไดความรูใหม ๆ
หรือนวัตกรรม และทานเปนคนกระตือรือรน และไมหยุดนิ่งท่ีจะสรางสรรคผลงานวิจัยตอไป  

5.1.3 เพ่ือศึกษาปจจัยท่ีเอ้ือตอการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลมีอิทธิพลตอการพัฒนา
สมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยของบุคลากรคณะศิลปศาสตร  มหาวิทยาลัยเทคโนโลย ี             
ราชมงคลธัญบุรี 

ผลการวิจัย พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีปจจัยท่ีเอ้ือตอการพัฒนาสมรรถนะดานการวิจัย 
ประกอบดวย ดานการสนับสนุนจากหนวยงาน  ดานแรงจูงใจในภาพรวมอยู ในระดับมาก              
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เม่ือพิจารณารายขออยูในระดับมากทุกขอ โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก ดานแรงจูงใจ
ในการพัฒนาสมรรถนะการวิจัย รองลงมา ดานการสนับสนุนจากหนวยงาน  ดังนี้ 

1) ดานการสนับสนุนจากหนวยงาน  ผู ตอบแบบสอบถามมีปจจัยท่ีเอ้ือตอการพัฒนา
สมรรถนะดานการวิจัย ดานการสนับสนุนจากหนวยงาน ในภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาราย
ขออยูในระดับมากทุกขอ โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก คณะมีวารสารการวิจัย และ    
นําผลงานไปเผยแพร ชวยสงเสริมการทําวิจัย รองลงมา คณะมีนโยบายสนับสนุนการทําวิจัยของ
บุคลากรอยางชัดเจน ผูบริหารสงเสริมใหบุคลากรไดพัฒนาสมรรถนะดานการวิจัย มีการบริการให
คําปรึกษาเก่ียวกับการวิจัยไดอยางถูกตองและมีประสิทธิภาพตาม  การสนับสนุนเงินทุนในการพัฒนา
สมรรถนะดานการวิจัย สนับสนุนวัสดุ อุปกรณ และแหลงคนควาเพ่ือทําการวิจัย  สนับสนุนดานเวลาใน
การทําวิจัย  

2) ดานแรงจูงใจในการพัฒนาสมรรถนะการวิจัย  ผูตอบแบบสอบถามมีปจจัยท่ีเอ้ือตอ      
การพัฒนาสมรรถนะดานการวิจัย ดานแรงจูงใจในการพัฒนาสมรรถนะการวิจัยในภาพรวมอยูใน
ระดับมาก เม่ือพิจารณารายขออยูในระดับมากทุกขอ โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย ไดแก 
ตองการพัฒนาศักยภาพตนเองในการทําวิจัยใหมีคุณภาพ  รองลงมา สามารถทํางานวิจัยไปใชขอ
ตําแหนงทางวิชาการ หรือเลื่อนตําแหนงท่ีสูงข้ึน  ทําใหมีผลงานวิจัยสงเพ่ือการประเมินปรับข้ันเงินเดือน
ไดเงินรางวัลเม่ืองานวิจัยไดรับการตีพิมพและเผยแพร เพ่ือชวยฝกคิดใหเปนระบบ และสามารถนํามาใช
แกไขปญหา ปรับปรุง และพัฒนางานได  ตองการนําความรูมาถายทอดและแลกเปลี่ยนประสบการณกับ            
เพ่ือนรวมงาน  ตองการไดรับการยอมรับจากสังคมวิชาการ   

 
5.1.4 การทดสอบสมมติฐาน 

 จากการศึกษาเก่ียวกับปจจัยท่ีมีผลตอการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยของ
บุคลากร คณะศิลปศาสตร  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี สามารถทดสอบสมมติฐานตาม
วัตถุประสงคดังนี้  
 สมมติฐานที่ 1 ปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกันมีผลตอการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคล
ดานการว ิจ ัยของบ ุคลากรคณะศิลปศาสตร มหาวิทยาล ัย เทคโน โลยีราชมงคลธ ัญบ ุร ีท่ี      
แตกตางกัน 

1) เพศ ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีเพศแตกตางกันมีการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย    
ไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณากพบวา ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีเพศแตกตางกันมีการพัฒนาสมรรถนะ
รายบุคคลดานการวิจัยแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

2) อายุ ผู ตอบแบบสอบถามที ่ม ีอายุแตกตางกันมีการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคล       
ดานการวิจัย ไมแตกตางกัน เมื ่อพิจารณาพบวา ผู ตอบแบบสอบถามที่มีอายุแตกตางกันมี    
การพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 

3) ระดับการศึกษา ผู ตอบแบบสอบถามที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีการพัฒนา
สมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย ไมแตกตางกัน เมื่อพิจารณาพบวา ผูตอบแบบสอบถามที่มี
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ระดับการศึกษาแตกตางกันมีการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยไมแตกตางกันอยางมี
นัยสาํคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

4) สายงาน ผูตอบแบบสอบถามที่มีสายงานแตกตางกันมีการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคล
ดานการวิจัย ไมแตกตางกัน เมื่อพิจารณาการพบวา ผูตอบแบบสอบถามที่มีสายงานแตกตาง
กันมีการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.05 

5) ระยะเวลาการทํางาน ผูตอบแบบสอบถามที่มีระยะเวลาการทํางานแตกตางกันมี
การพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย ไมแตกตางกัน เมื่อพิจารณาการพบวา ผู ตอบ
แบบสอบถามที ่ม ีระยะ เวลาการทํางานแตกต างก ันม ีการพ ัฒ นาสมรรถนะรายบ ุคคล            
ดานการวิจัยไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

6) ประสบการณทํางานวิจัย ผูตอบแบบสอบถามที่มีประสบการณทํางานวิจัยแตกตางกัน
มีการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย ไมแตกตางกัน เมื่อพิจารณาการพบวา ผูตอบ
แบบสอบถามที ่ม ีประสบการณทํางานวิจ ัยแตกตางกันมีการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคล        
ดานการวิจัยไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

สมมติฐานท่ี 2 ปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกันมีผลตอการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคล          
ดานการวิจัยของบุคลากรคณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีท่ีแตกตางกัน 

7) ทานเคยไดรับการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยหรือไม ผูตอบแบบสอบถามที่มี
ทานเคยไดรับการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยหรือไมแตกตางกันมีการพัฒนา
สมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย ไมแตกตางกัน เมื่อพิจารณาการพบวา ผูตอบแบบสอบถาม   
ที่มีทานเคยไดรับการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยหรือไม แตกตางกันมีการพัฒนา
สมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

8) หัวขอท่ีทานเคยไดรับการพัฒนารายบุคคลดานการวิจัย ผูตอบแบบสอบถามที่มีหัวขอ      
ที่ทานเคยไดรับพัฒนารายบุคคลดานการวิจัย แตกตางกันมีการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคล    
ดานการวิจัย ไมแตกตางกัน เมื่อพิจารณาการพบวา ผูตอบแบบสอบถามที่มีหัวขอที่ทานเคย
ไดรับพัฒนารายบุคคลดานการวิจัยแตกตางกันมีการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย    
ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

9) หัวขอท่ีทานตองการไดรับการพัฒนารายบุคคลดานการวิจัย ผู ตอบแบบสอบถามที่มี
หัวขอที่ทานตองการไดรับการพัฒนารายบุคคลดานการวิจัย แตกตางกันมีการพัฒนาสมรรถนะ

รายบุคคลดานการวิจัย ไมแตกตางกัน เมื่อพิจารณาการพบวา ผูตอบแบบสอบถามที่มีหัวขอ    

ที ่ทานตองการไดรับการพัฒนารายบุคคลดานการวิจัย แตกตางกันมีการพัฒนาสมรรถนะ
รายบุคคลดานการวิจัยไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

10) ระยะเวลาท่ีตองการไดรับการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย ผู ต อบ
แบบสอบถามที่มีระยะเวลาที่ตองการไดรับการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยแตกตาง
กันมีการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย ไมแตกตางกัน เมื่อพิจารณาการพบวา ผูตอบ
แบบสอบถามที่มีระยะเวลาที่ตองการไดรับการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยแตกตาง
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กันมีการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี    
ระดับ 0.05  

สมมติฐานท่ี 3 คุณลักษณะสมรรถนะของบุคลากรมีอิทธิพลตอการพัฒนาสมรรถนะ
รายบุคคลดานการวิจัยของบุคลากรคณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 อํานาจการทํางานของคุณลักษณะสมรรถนะของบุคลากร และปจจัยท่ีเอ้ือตอการพัฒนา
สมรรถนะดานการวิจัยท่ีมีความสัมพันธกับปจจัยท่ีมีผลตอการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย
ของบุคลากร คณะศิลปศาสตร  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .05 (F = 51.731, p < .05) โดยมีอํานาจการทํานายไดรอยละ 54.20 (R = .736, R2 = .542) 
จากการวิเคราะหถดถอยพหุขั้นตอนเพื่อหาตัวแปรที่มีอํานาจในการทํานายพบวาคุณลักษณะ
สมรรถนะของบุคลากร ไดแก ดานความรู เทากับ 248 ดานทักษะ -.124 และดานคุณลักษณะ
เฉพาะบุคคล เทากับ 486 จึงเปนไปตามสมมติฐาน  
 สมมติฐานท่ี 4 ปจจัยท่ีเอ้ือตอการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลมีอิทธิพลตอการพัฒนา

สมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยของบุคลากรคณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

ธัญบุรี 

 อํานาจการทํางานของคุณลักษณะสมรรถนะของบุคลากร และปจจัยท่ีเอ้ือตอการพัฒนา
สมรรถนะดานการวิจัยท่ีมีความสัมพันธกับปจจัยท่ีมีผลตอการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย
ของบุคลากร คณะศิลปศาสตร  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .05 (F = 113.374, p < .05) โดยมีอํานาจการทํานายได ร อยละ 63.20  (R = .795 ,           
R2 = .632) จากการวิเคราะหถดถอยพหุขั้นตอนเพื่อหาตัวแปรที่มีอํานาจในการทํานายพบวา
คุณลักษณะสมรรถนะของบุคลากร ไดแก ดานการสนับสนุนจากหนวยงาน เทากับ .094 และ
ดานแรงจูงใจ เทากับ .586 จึงเปนไปตามสมมติฐาน  
 

5.2 อภิปรายผลการวิจัย 
 จากการศึกษาเก่ียวกับปจจัยท่ีมีผลตอการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยของบุคลากร   
คณะศิลปศาสตร  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี สามารถอภิปรายผลการวิจัยตาม
วัตถุประสงคดังนี้ 

5.2.1 จากผลการศึกษาที่พบวา คุณลักษณะสมรรถนะของบุคลากร ในภาพรวมอยูในระดับ
มาก โดยดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ  ดานคุณลักษณะเฉพาะบุคคล รองลงมา คือ  ดานความรู และ         
ดานทักษะ ดังรายละเอียดดังนี้ 
  1) ดานคุณลักษณะเฉพาะบุคคล ผูตอบแบบสอบถามมีคุณลักษณะเฉพาะ
บุคคล  ในภาพรวมอยู ในระดับมากทุกขอ  โดยขอ ที ่ม ีคา เฉลี ่ยสูงสุดคือ ตองการพัฒนา
สมรรถนะ ดานการวิจัยทําใหมีความม่ันใจในการทําวิจัยมากข้ึน ท้ังนี้อาจเปนเพราะบุคลากร
สวนใหญตองการพัฒนาสมรรถนะดานการวิจัย ทําใหมีความรวมมือกับผู อ ี่นตระหนักถึง
ความสําคัญและความจําเปนของการวิจัยตอวิชาชีพและนํามาปรับใชในการพัฒนางานให มี
ประสิทธิภาพยิ่งข้ึน และยังมีความสนใจใฝรู มุงม่ัน อดทน รับผิดชอบ และมีวิจัยในการสราง
ผลงานวิจัย ลักษณะสวนบุคคล มีอิทธิพลรวม อิทธิพลทางตรง และอิทธิพลทางออมตอแรงจูงใจใน
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การทําวิจัย และยังมีอิทธิพลทางตรงสูงสุดอันเนื่องมาจากลักษณะสวนบุคคล ท่ีมีอิทธิพลตอตัวแปร
เจตคติตอการทําวิจัย โดยลักษณะสวนบุคคลสามารถวัดไดจากความรับผิดชอบ ความรูเก่ียวกับการ
วิจัย และเวลาท่ีใชในการวิจัย ซ่ึงอาจจะเปนเพราะวาการทําวิจัยจัดเปนงานวิชาการท่ีสําคัญสําหรับ
อาจารยท่ีตองอาศัยความรู และเวลาในการวิจัย และท่ีสําคัญการมีเวลาในการวิจัย ถาอาจารยมีท้ัง
ความรูในการวิจัย และเวลาในการทําวิจัย ก็ยอมจะผลักดันใหอาจารยเกิดแรงจูงใจในการทําวิจัยมาก
ข้ึน ซ่ึงจะทําใหเกิดความรับผิดชอบตองานวิจัยดวย 
  2) ดานความรู ผูตอบแบบสอบถามมีความรูในภาพรวมอยูในระดับมากทุกขอ    
โดยขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ทานมีความรูความเขาใจในสาขาของตนเองท่ีจะทําวิจัย มีความรูเก่ียวกับ
การเลือกกลุมตัวอยาง  มีความรูความเขาใจเก่ียวกับการนําทฤษฎีตาง ๆ มาใช 
  3) ดานทักษะ ผูตอบแบบสอบถามมีทักษะในภาพรวมอยูในระดับมากทุกขอ        
โดยขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ทานสืบคนเอกสารและงานวิจัยจากแหลงขอมูลตาง ๆ ไดอยางถูกตอง 
สามารถกําหนดหัวขอวิจัยไดสอดคลองกับงานท่ีทานทํา กําหนดปญหาและวัตถุประสงคการวิจัยได
อยางถูกตอง และสามารถกําหนดประชากรกลุมตัวอยาง ขนาดและวิธีการสุมตัวอยางไดเปนอยางดี 
  
 5.2.2 จากผลการศึกษาท่ีพบวา ปจจัยท่ีเอ้ือตอการพัฒนาสมรรถนะดานวิจัย ในภาพรวมอยู
ในระดับมาก โดยดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ  ดานแรงจูงใจในการพัฒนาสมรรถนะการวิจัย รองลงมา 
คือ  ดานการสนับสนุนจากหนวยงาน ดังรายละเอียดดังนี้ 
  1) ดานแรงจูงใจในการพัฒนาสมรรถนะการวิจัย ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจ
ในการพัฒนาสมรรถนะการวิจัยในภาพรวมอยูในระดับมากทุกขอ โดยขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ        
การพัฒนาศักยภาพตนเองในการทําวิจัยให มีคุณภาพ สามารถทํางานวิจัยไปใชขอตําแหนง            
ทางวิชาการ หรือเลื่อนตําแหนงท่ีสูงข้ึน ทําใหมีผลงานวิจัยสงเพ่ือการประเมินปรับข้ันเงินเดือน และ
เพ่ือชวยฝกคิดใหเปนระบบ และสามารถนํามาใชแกไขปญหา ปรับปรุง และพัฒนางานได  
  2) ดานการสนับสนุนจากหนวยงาน ผูตอบแบบสอบถามมีการสนับสนุนจาก
หนวยงานใน การพัฒนาสมรรถนะการวิจัยในภาพรวมอยูในระดับมากทุกขอ โดยขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด
คือ มีวารสารการวิจัย และนําผลงานไปเผยแพร ชวยสงเสริมการทําวิจัย มีนโยบายสนับสนุน          
การทําวิจัยของบุคลากรอยางชัดเจน ผูบริหารสงเสริมใหบุคลากรไดพัฒนาสมรรถนะดานการวิจัย      
มีการบริการใหคําปรึกษาเก่ียวกับการวิจัยไดอยางถูกตองและมีประสิทธิภาพ และการสนับสนุน
เงินทุนในการพัฒนาสมรรถนะดานการวิจัย 
  
 5.2.3 จากผลการศึกษาท่ีพบวา วิธีการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรดานวิจัย ในภาพรวมอยูใน
ระดับมาก โดยดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ  ดานความสําเร็จในการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคล        
ดานการวิจัย รองลงมา ดานวิธีการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย ดังรายละเอียดดังนี้ 
  1) ดานความสําเร็จในการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย ผูตอบ
แบบสอบถามมีความสําเร็จในการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยในภาพรวมอยูในระดับมาก
ทุกขอ โดยขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ มีความรูและประสบการณในการทําวิจัยเพ่ิมมากข้ึน ทําใหเกิด
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ความม่ันใจในการทํางาน มีความกาวหนาในตําแหนงท่ีสูงข้ึน และชวยแกปญหาในการปฏิบัติงานได
สําเร็จ  
  2) ดานวิธีการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรดานการวิจัย ผูตอบแบบสอบถามมีวิธีการ
พัฒนาสมรรถนะบุคลากรดานการวิจัยในภาพรวมอยูในระดับมากทุกขอ โดยขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ          
การฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้น การศึกษาเรียนรูดวยตนเอง การจัดระบบพ่ีเลี้ยง ประชุมสัมมนา     
ทางวิชาการ และการนําเสนอผลงานทางวิชาการ การนําเสนอผลงานทางวิชาการ จะตองมีการพัฒนา
คุณภาพนักวิจัย จะตองสงเสริมใหอาจารยี่มีความรูความสามารถดานการวิจัย ควรจัดใหมีกลไกล
ชวยเหลือ จากระบบพ่ีเลี้ยงหรือระบบท่ีปรึกษา คอยใหคําแนะนํา โดยใหอาจารยไดเรียนรูจาก
ผูเชี่ยวชาญดานการวิจัย หรือนักวิจัยตนแบบ เพราะกระบวนการทําวิจัยหากอาจารย ทําวิจัยโดยลําพัง
อาจทําใหอาจารยประสบความลมเหลว และทอถอย แตหากมีกระบวนการพ่ีเลี้ยง หรือระบบท่ีปรึกษา 
จะทําใหอาจารย สามารถทําวิจัยไดอยางม่ันใจ เพราะการมีท่ีปรึกษาจะชวยใหขจัดขอขัดของตาง ๆ     
ไดอยางดี   
 
 5.2.4 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ขอมูลทางประชากรศาสตรท่ีแตกตางกันมี
คุณลักษณะสมรรถนะของบุคลากร ปจจัยท่ีเอ้ือตอการพัฒนาสมรรถนะดานการวิจัย การพัฒนา
สมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยท่ีมีความสัมพันธกับปจจัยท่ีมีผลตอการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคล            
ดานการวิจัยของบุคลากร คณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีท่ีแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 ไดแก อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการทํางาน ประสบการณ
ทํางานวิจัย ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของธนาภรณ รอดชีวิต (2561) ท่ีพบวา เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ไมมีความสัมพันธกันกับปจจัยท่ีเอ้ือตอการพัฒนาสมรรถนะดานการวิจัย และการพัฒนา
สมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย และงานวิจัยของวรรณศร จันทโสลิด (2560) ท่ีพบวา ระดับ
การศึกษาท่ีแตกตางกันมีคุณลักษณะสมรรถนะของบุคลากรไมแตกตางกันท้ังในภาพรวม            
และรายดาน 
 
 5.2.5 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3 คุณลักษณะสมรรถนะของบุคลากรมีอิทธิพลตอ         
การพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยของบุคลากรคณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี               
ราชมงคลธัญบุรี 
 อํานาจการทํางานของคุณลักษณะสมรรถนะของบุคลากร และปจจัยท่ีเอ้ือตอการพัฒนา
สมรรถนะดานการวิจัยท่ีมีความสัมพันธกับปจจัยท่ีมีผลตอการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย
ของบุคลากร คณะศิลปศาสตร  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .05 (F = 51.731, p < .05) โดยมีอํานาจการทํานายไดรอยละ 54.20 (R = .736, R2 = .542) 
จากการวิเคราะหถดถอยพหุขั้นตอนเพื่อหาตัวแปรที่มีอํานาจในการทํานายพบวาคุณลักษณะ
สมรรถนะของบุคลากร ไดแก ดานความรูคาสัมประสิทธิ์ถดถอยตอปจจัยที่มีผลตอการพัฒนา
สมรรถนะรายบุคคลเทากับ .248 และดานคุณลักษณะเฉพาะบุคคลคาสัมประสิทธิ์ถดถอยตอ
ปจจัยที่มีผลตอการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลเทากับ .486 จึงเปนไปตามสมมติฐาน ทั้งนี้อาจ
เปนเพราะบุคลากร คณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุร ี ม ีความรู          
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มีทักษะและมีคุณลักษณะเฉพาะบุคคล ที่สอดคลองกับความตองการของผูมารับบริการ อีกทั้ง
ยังสามารถอธิบายลักษณะสมรรถนะดานการวิจัย ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ 
  
 5.2.6 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 4 ปจจัยท่ีเอ้ือตอการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลมีอิทธิพล

ตอการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยของบุคลากรคณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลธัญบุรี 

 อํานาจการทํางานของคุณลักษณะสมรรถนะของบุคลากร และปจจัยท่ีเอ้ือตอการพัฒนา
สมรรถนะดานการวิจัยท่ีมีความสัมพันธกับปจจัยท่ีมีผลตอการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย
ของบุคลากร คณะศิลปศาสตร  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ .05 (F = 113.374, p < .05) โดยมีอํานาจการทํานายได ร อยละ 63.20  (R = .795,            
R2 = .632) จากการวิเคราะหถดถอยพหุขั้นตอนเพื่อหาตัวแปรที่มีอํานาจในการทํานายพบวา
คุณลักษณะสมรรถนะของบุคลากร ไดแก ดานการสนับสนุนจากหนวยงานคาสัมประสิทธิ์
ถดถอยตอปจจัยที่มีผลตอการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลเทากับ .094 และดานแรงจูงใจ       
คาสัมประสิทธิ์ถดถอยตอปจจัยที่มีผลตอการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลเทากับ .586 จึงเปนไป
ตามสมมติฐาน ทั้งนี้อาจเปนเพราะบุคลากร คณะศิลปศาสตร มีการสนับสนุนจากหนวยงาน
และดานแรงจูงใจ ที่สอดคลองกับความตองการของผูมารับบริการ อีกทั้งยังสามารถอธิบาย
ลักษระสมรรถนะดานการวิจัย ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ 
 

5.3 ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
5.3.1 คณะฯ ควรมีการนําปจจัยท่ีพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยของบุคลากร  

คณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีนําไปปรับใชเพ่ือพัฒนาหนวยงาน 
5.3.2 คณะฯ ควรสนับสนุนงบประมาณหรือแหลงทุนในการทําวิจัยแกบุคลากรในสังกัด 
5.3.3 คณะฯ ควรจัดทําแผนกลยุทธ ดําเนินการดานการวิจัยเพ่ือเปนแนวทางการพัฒนา

บุคลากรระยะสั้น กลาง ยาว เพ่ือนําไปสูการปฏิบัติ 
5.3.4 ควรมีการจัดระบบพ่ีเลี้ยงใหบุคลากร ท้ังความรู ความสามารถ และจรรยาบรรณ 
5.3.5 คณะฯ จัดใหมีเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีพรอมสําหรับการทําวิจัยใหบุคลากรไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 
5.3.6 คณะฯ ควรมีระบบเครือขายท้ังในและนอกสถานศึกษา เพ่ือเปนศูนยกลางในการทํา

วิจัยรวมกัน 
5.3.7 คณะฯ มีการพัฒนาสมรรถนะดานการวิจัยของบุคลากรอยางตอเนื่องโดยการจัดใหมี     

การฝกอบรมระยะสั้น สัมมนา หรือสงบุคลากรไปอบรมจากหนวยงานภายนอก เพ่ือใหบุคลากรมี
ความรูความเขาใจเก่ียวกับการวิจัยเพ่ือพัฒนาการเรียนรูท่ีดียิ่งข้ึน 
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5.4 ขอเสนอแนะเพ่ือการวิจัยตอไป 
5.4.1 ควรศึกษาวิจัยและติดตามผลในการนําแนวทางการพัฒนาสมรรถนะดานการวิจัย

สําหรับบุคลากรในกํากับของรัฐลงสูการปฏิบัติ 
5.4.2 ควรมีการศึกษาสมรรถนะท่ีอาจมีสวนเก่ียวของกับสมรรถนะดานการวิจัยดานอ่ืน ๆ       

เพ่ือเปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากรใหมีคุณภาพตอไป 
5.4.3 ควรมีการพัฒนาตัวชี้วัดสมรรถนะดานกรวิจัยสําหรับบุคลากรเพ่ือเปนแนวทาง            

การประเมินสมรรถนะดานการดานการวิจัยสําหรับบุคลากรตอไป 
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รายช่ือผูเช่ียวชาญตรวจเครื่องมือในการวิจัย 
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รายช่ือผูเช่ียวชาญตรวจเคร่ืองมือในการวิจัย 
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2. ผูชวยศาสตราจารยศรากุล  สุโคตรพรหมมี 
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แสดงคาดัชนีความสอดคลองของแบบสอบถามโดยผูเช่ียวชาญ 
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รายการประเมิน 
ผูเชี่ยวชาญ IOC 

1 2 3 

1. เพศ 
           1. ชาย    
            2. หญิง 

+1 +1 +1 1.00 

2. อายุ 
  1. ต่ํากวา 30 ป  2. 31 – 40 ป  

 3. 41 – 50 ป  4. 51 ปข้ึนไป 

+1 +1 +1 1.00 

3. ระดับการศึกษา 
  ต่ํากวาปริญญาตรี   
 ปริญญาตรี  
  ปริญญาโท    
 ปริญญาเอก  

+1 +1 +1 1.00 

4. ประเภทบุคลากร 
            บุคลากรสายวิชาการ   
            บุคลากรสายสนับสนุน 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

5. ระยะเวลาการทํางาน 
 ต่ํากวา 5 ป    
  5 – 10 ป 
 11-15 ป    
 16 – 20 ป 

            21 ปข้ึนไป 

+1 +1 +1 1.00 

6. ประสบการณการทําวิจัย 
 ต่ํากวา 5 ป    
  5 – 10 ป 
 11-15 ป    
 16 – 20 ป 

            21 ปข้ึนไป 

+1 +1 +1 1.00 

7. ทานเคยไดรับการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยหรือไม 
             เคย   
             ไมเคย 

+1 +1 +1 1.00 
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รายการประเมิน 
ผูเชี่ยวชาญ IOC 

1 2 3 

8. หัวขอที่ทานเคยไดรับการพัฒนารายบุคคลดานการวิจัย  
 นักวิจัยรุนใหม 
 การพัฒนางานประจําสูงานวิจัย (R2R)  
 การเขียนขอเสนอโครงการวิจัยเพื่อขอรับทุน 
 การเขียนขอเสนอโครงการวิจัยและชุด โครงการวิจัยหรือแผน 
      งานวิจัยใหสอดคลองกับนโยบายของประเทศและหนวยงาน 
      สนับสนุนทุน วิจัย 
 วิธีการวิจัยทางสังคมศาสตร  
 วิธีการวจิัยทางสังคมศาสตรแบบผสม 
 วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ 

             โปรแกรมประมวลผลสถิติวิจัยทางสังคมศาสตร 
 การเขียนบทความวิจัยเพื่อการตีพิมพในระดับชาติหรื นานาชาติ 
 การใชฐานขอมูลอิเล็กทรอนิกสในการสืบคนขอมูลเพื่อการทําวิจัย 
 จริยธรรมการวิจัยในมนุษย 

             อ่ืน ๆ (โปรดระบุ)    

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

9. หัวขอทีท่านเคยไดรับการพัฒนารายบุคคลดานการวิจัย  
 นักวิจัยรุนใหม 
 การพัฒนางานประจําสูงานวิจัย (R2R)  
 การเขียนขอเสนอโครงการวิจัยเพื่อขอรับทุน 
 การเขียนขอเสนอโครงการวิจัยและชุด โครงการวิจัยหรือแผน 
      งานวิจัยใหสอดคลองกับนโยบายของประเทศและหนวยงาน 
      สนับสนุนทุน วิจัย 
 วิธีการวิจัยทางสังคมศาสตร  
 วิธีการวจิัยทางสังคมศาสตรแบบผสม 
 วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ 

             โปรแกรมประมวลผลสถิติวิจัยทางสังคมศาสตร 
 การเขียนบทความวิจัยเพื่อการตีพิมพในระดับชาติหรื นานาชาติ 
 การใชฐานขอมูลอิเล็กทรอนิกสในการสืบคนขอมูลเพื่อการทําวิจัย 
 จริยธรรมการวิจัยในมนุษย 

             อ่ืน ๆ (โปรดระบุ)    
 

+1 +1 +1 1.00 

10. ระยะเวลาที่ตองการไดรับการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย 
 1-2 วัน  3-4 วัน   
 5-6 วัน  1 สัปดาห   

            อ่ืนๆ (โปรดระบ)ุ    
 

+1 +1 +1 1.00 
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รายการประเมิน 
ผูเชี่ยวชาญ IOC 

1 2 3 

1. ดานความรู 
1.1 ทานมีความรูความเขาใจในสาขาของตนเองที่จะทําวิจัย +1 +1 +1 1.00 
1.2 ทานมีความรูในกระบวนการและระเบียบวิธีวิจัย +1 +1 +1 1.00 
1.3 ทานมีความรูเก่ียวกับการนิยามปญหาการวิจัย +1 +1 +1 1.00 
1.4 ทานมีความรูเก่ียวกับการเลือกกลุมตัวอยาง +1 +1 +1 1.00 
1.5 ทานมีความรูความเขาใจเก่ียวกับการสืบคนขอมูลจากอินเทอรเน็ตหรือ
ฐานขอมูลอิเล็กทรอนิกส   

+1 +1 +1 1.00 

1.6 ทานมีความรูความเขาใจเก่ียวกับการนําทฤษฎีตางๆมาใช +1 +1 +1 1.00 
1.7 ทานมีความรูเก่ียวกับหลักการสรางเคร่ืองมือวิจัย +1 +1 +1 1.00 
1.8 ทานมีความรูเก่ียวกับสถิติและการเลือกใชสถิติ +1 +1 +1 1.00 
1.9 ทานมีความรูเก่ียวกับการใชโปรแกรมประมวลทางสถิติวิจัย +1 +1 +1 1.00 
1.10 ทานมีความรูเก่ียวกับการเขียนรายงานการวิจัย +1 +1 +1 1.00 
1.11 ทานมีความรูเก่ียวกับการเขียนบทความวิจัย +1 +1 +1 1.00 
2. ดานทักษะ 
2.1 ทานสามารถกําหนดหัวขอวิจัยไดสอดคลองกับงานที่ทานทํา +1 +1 +1 1.00 
2.2 ทานสามารถกําหนดหัวขอวิจัยไดสอดคลองกับนโยบายและทิศทางของ
องคกรและระดับประเทศ 

+1 +1 +1 1.00 

2.3 ทานกําหนดปญหาและวัตถุประสงคการวิจัยไดอยางถูกตอง +1 +1 +1 1.00 
2.4 ทานสามารถนําระเบียบวิธีและเทคนิคการวิจัยมาใชไดอยางเหมาะสม +1 +1 +1 1.00 
2.5 ทานสืบคนเอกสารและงานวิจัยจากแหลงขอมูลตางๆ ไดอยางถูกตอง +1 +1 +1 1.00 
2.6 ทานสามารถสรางกรอบแนวคิดการวิจัยไดเปนอยางดี    +1 +1 +1 1.00 
2.7 ทานสามารถกําหนดประชากรกลุมตัวอยาง ขนาดและวิธีการ สุมตัวอยางได
เปนอยางดี 

+1 +1 +1 1.00 

2.8 ทานสามารถใชสถิติมาใชกับการวิเคราะหขอมูลงานวิจัยไดอยางถูกตอง +1 +1 +1 1.00 
2.9 ทานสามารถวเิคราะหขอมูลเชงิปริมาณ เชิงคุณภาพ และนําเสนอผลการ
วิเคราะหขอมูลไดเปนอยางดี 

+1 +1 +1 1.00 

2.10 ทานสามารถรายงานผลและอภิปรายผลไดอยางถูกตอง +1 +1 +1 1.00 
2.11 ทานสามารถเผยแพรผลงานวิจัยและนําผลการวิจัยไปใชประโยชนไดเปน
อยางดี 
 

+1 +1 +1 1.00 

2.12 ทานมปีระสบการณในการทําวิจัยรูปแบบตางๆ +1 +1 +1 1.00 
3.ดานคุณลักษณะเฉพาะบุคคล 
3.1 ทานมีความตระหนักถึงความสําคัญและความจําเปนของการวิจัยตอวิชาชีพ +1 +1 +1 1.00 
3.2 ทานเห็นคุณคาดานวิจัยทําใหนํามาปรับใชในการพัฒนางานได และมี
ประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 
 

+1 +1 +1 1.00 



79 
 

รายการประเมิน 
ผูเชี่ยวชาญ IOC 

1 2 3 
3.ดานคุณลักษณะเฉพาะบุคคล 
3.3 ทานตองการพัฒนาสมรรถนะดานการวิจัยจะทําใหมีความม่ันใจในการ
ทําวิจัยมากข้ึน 

+1 +1 +1 1.00 

3.4 ทานมีความสนใจใฝรู มุงม่ัน อดทน รับผิดชอบ และมีวินัยในการสราง
ผลงานวิจัย 

+1 +1 +1 1.00 

3.5 ทานใหความรวมมือกับผูอ่ืนหรือสนับสนุนผูอ่ืนในการทําวิจัย +1 +1 +1 1.00 
3.6 ทานสามารถทําวิจัยเพ่ือแกปญหาทางวิชาการ ปญหาองคกร หรือ
ปญหาทองถ่ิน 

+1 +1 +1 1.00 

3.7 ทานมีความคิดริเริ่ม สรางสรรคผลงานวิจัยเพ่ือใหไดความรูใหมๆหรือ
นวัตกรรม 

+1 +1 +1 1.00 

 3.8 ทานสามารถแสดงความคิดเห็นไดอยางมีเหตุผล วิเคราะห และ
สามารถเชื่อมโยงแนวคิดตาง ๆ อยางเปนระบบ 

+1 +1 +1 1.00 

3.9 ทานมีความรักในการทําวิจัยและชอบในสิ่งท่ีกําลังคนควา +1 +1 +1 1.00 
3.10 ทานเปนคนกระตือรือรน และไมหยุดนิ่งท่ีจะสรางสรรคผลงานวิจัย
ตอไป 

+1 +1 +1 1.00 

 3.11 ทานมีลักษณะอยากรูอยากเห็น สงสัย และชางสังเกต +1 +1 +1 1.00 
3.12 ทานยันคนควาความรู ทําใหรู เขาใจในเรื่องท่ีศึกษาดีข้ึน และลงมือ
ปฏิบัติใหรูจริง 

+1 +1 +1 1.00 

1.ดานการสนับสนุนจากหนวยงาน 

1.1 ผูบริหารสงเสริมใหบุคลากรไดพัฒนาสมรรถนะดานการวิจัย +1 +1 +1 1.00 
1.2 การสนับสนุนเงินทุนในการพัฒนาสมรรถนะดานการวิจัย +1 +1 +1 1.00 
1.3 มีการบริการใหคําปรึกษาเก่ียวกับการวิจัยไดอยางถูกตองและมี
ประสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 1.00 

1.4 คณะมีนโยบายสนับสนุนการทําวจิัยของบุคลากรอยางชัดเจน +1 +1 +1 1.00 
1.5 คณะมีวารสารการวิจัย และนําผลงานไปเผยแพร ชวยสงเสริมการทํา
วิจัย 

+1 +1 +1 1.00 

1.6 สนับสนุนดานเวลาในการทําวิจัย +1 +1 +1 1.00 
1.7 สนับสนุนวัสดุ อุปกรณ และแหลงคนควาเพ่ือทําการวิจัย +1 +1 +1 1.00 
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รายการประเมิน 
ผูเชี่ยวชาญ IOC 

1 2 3 

2.แรงจูงใจในการพัฒนาสมรรถนะการวิจัย 
2.1 สามารถทํางานวิจัยไปใชขอตําแหนงทางวิชาการ หรือเลื่อนตําแหนงท่ี
สูงข้ึน 

+1 +1 +1 1.00 

2.2 ทําใหมีผลงานวิจัยสงเพ่ือการประเมินปรับข้ันเงินเดือน +1 +1 +1 1.00 
2.3 ตองการพัฒนาศักยภาพตนเองในการทําวิจัยใหมีคุณภาพ +1 +1 +1 1.00 
2.4 ไดเงินรางวัลเม่ืองานวิจัยไดรับการตีพิมพและเผยแพร +1 +1 +1 1.00 
2.5  ตองการไดรับการยอมรับจากสังคมวิชาการ +1 +1 +1 1.00 
2.6 ตองการนําความรูมาถายทอดและแลกเปลี่ยนประสบการณกับเพ่ือน
รวมงาน 

+1 +1 +1 1.00 

2.7 เพ่ือชวยฝกคิดใหเปนระบบ และสามารถนํามาใชแกไขปญหา ปรับปรุง 
และพัฒนางานได 

+1 +1 +1 1.00 

1. วิธีการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย 

1.1 การศึกษาตอ +1 +1 +1 1.00 
1.2 การฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้น +1 +1 +1 1.00 
1.3 การฝกอบรมหลักสูตรระยะยาว +1 +1 +1 1.00 
1.4 ประชุมสัมมนาทางวิชาการ +1 +1 +1 1.00 
1.5 การนําเสนอผลงานทางวิชาการ +1 +1 +1 1.00 
1.6 การจัดระบบพ่ีเลี้ยง +1 +1 +1 1.00 
1.7 การศึกษาเรียนรูดวยตนเอง +1 +1 +1 1.00 
2. ความสําเร็จในการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย 

2.1 ความสําเร็จตอตนเอง 
2.1.1 มีความรูและประสบการณในการทําวิจัยเพ่ิมมากข้ึน +1 +1 +1 1.00 
2.1.2 ชวยแกปญหาในการปฏิบัติงานไดสําเร็จ +1 +1 +1 1.00 
2.1.3 มีความกาวหนาในตําแหนงท่ีสูงข้ึน +1 +1 +1 1.00 
2.14 ไดรับเงินเดือนเพ่ิมข้ึน +1 +1 +1 1.00 
2.1.5 ไดรับการยกยองจากบุคคลอ่ืน +1 +1 +1 1.00 
2.1.6 เกิดความม่ันใจในการทํางาน +1 +1 +1 1.00 
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รายการประเมิน 
ผูเชี่ยวชาญ IOC 

1 2 3 
2.2 ความสําเร็จตอองคกร 
 2.2.1 การพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยเปนไปตามเปาหมายและ
ยุทธศาสตรของมหาวิทยาลัย 

+1 +1 +1 1.00 

2.2.2 เกิดการสงเสริมและสนับสนุนใหเกิดความสําเร็จของเปาหมาย OKRs ระดับ
หนวยงาน 

+1 +1 +1 1.00 

2.2.3 ชวยในการปรับปรุงและพัฒนางานของคณะไดอยางมีประสิทธิภาพและเกิด
ประสิทธิผล 

+1 +1 +1 1.00 

2.2.4 องคกรจะมีองคความรูใหมๆ และนวัตกรรมท่ีจะนํามาพัฒนาองคกรได +1 +1 +1 1.00 
2.2.5 ไดแนวทางในการวางแผนพัฒนาสมรรถนะรายบุคคล +1 +1 +1 1.00 
 
 

IOC  = 
N

R∑
 

IOC  = 77 
                    77 
IOC  = 1 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
แบบสอบถามเพือ่การวจัิย 
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         งานบุคลากรคณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

 

แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
ปจจัยที่มีผลตอการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยของบุคลากร  

คณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 

 

คําช้ีแจง  
แบบสอบถามน้ีจัดทําข้ึน 1) เพ่ือเปรียบเทียบการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยของ 

บุคลากร คณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จําแนกตามปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกัน และ
การไดรับพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย 2)เพ่ือศึกษาคุณลักษณะสมรรถนะของบุคลากรท่ีมีอิทธิพลตอ    
การพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดาน การวิจัยของบุคลากร คณะศิลปศาสตร  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี 3) เพ่ือศึกษาปจจัยท่ีเอ้ือตอการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลมีอิทธิพลตอการพัฒนาสมรรถนะ รายบุคคลดาน
การวิจัยของบุคลากรคณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 4) เพ่ือศึกษาขอเสนอแนะแนวทาง
ในการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยของบุคลากร คณะศิลปศาสตร  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรีโดยแบงออกเปนท้ังหมด 6 ตอน ไดแก 

ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปเก่ียวกับผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร 

ระยะเวลาการทํางาน ประสบการณการทําวิจัย 

ตอนท่ี 2 ขอมูลเก่ียวกับการไดรับการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย ไดแก เคย/ไมเคย หัวขอท่ี

เคยไดรับการพัฒนา หัวขอท่ีตองการไดรับการพัฒนา และระยะเวลาท่ีตองการพัฒนา 

 ตอนท่ี  3 ขอมู ลเก่ียวกับคุณ ลักษณ ะสมรรถนะของบุคลากร ได แก  ด านความรู  ด าน ทักษะ                      

ดานคุณลักษณะเฉพาะบุคคล 

 ตอนท่ี 4 ขอมูลเก่ียวกับปจจัยท่ีเอ้ือตอการพัฒนาสมรรถนะดานการวิจัย ประกอบดวย ดานการสนับสนุน

จากหนวยงาน  ดานแรงจูงใจ 

ตอนท่ี 4 ขอมูลเก่ียวกับการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย   ไดแก วิธีการพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากรดานการวิจัย  ความสําเร็จในการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย 
 ตอนท่ี 5 แนวทางในการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยของบุคลากร คณะศิลปศาสตร  

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  

             ตอนท่ี 6 ขอ เสนอแนะแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจ ัยของบุคลากร          
คณะศิลปศาสตร  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

ผูวิจัยใครขอความรวมมือจากทานตอบแบบสอบถามตามความเปนจริงใหครบทุกขอ เพ่ือใหไดขอมูลท่ีมี
คุณภาพ สามารถนําผลการศึกษาท่ีไดมาปรับปรงุแกไข และเปนประโยชนตอการวางแผนพัฒนาสมรรถนะรายบุคคล
ดานการวิจัย คณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุร ีผูวิจัยขอขอบคุณทานท่ีใหความรวมมือเปน
อยางดีมา ณ โอกาสน้ี  
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ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม  
 

คําช้ีแจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงใน  หรือกรอกขอความท่ีตรงกับความเปนจริงเก่ียวกับตัวทาน 
1. เพศ   
  ชาย    หญิง 
 

2. อายุ 
  ต่ํากวา 31 ป    31-40 ป  

 41-50 ป    50 ปข้ึนไป  
     

3. ระดับการศึกษา 
  ต่ํากวาปริญญาตรี   ปริญญาตรี  
  ปริญญาโท    ปริญญาเอก  
 

4. ประเภทบุคลากร 
 บุคลากรสายวิชาการ   บุคลากรสายสนับสนุน 

  

5. ระยะเวลาการทํางาน 
 ต่ํากวา 5 ป     5 – 10 ป 
 11-15 ป    16 – 20 ป 
 21 ปข้ึนไป 
 

6. ประสบการณการทําวิจัย 
 ต่ํากวา 5 ป     5 – 10 ป 
 11-15 ป    16 – 20 ป 
 21 ปข้ึนไป 
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ตอนท่ี 2 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม  
คําช้ีแจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงใน  หรือกรอกขอความท่ีตรงกับความเปนจริงเก่ียวกับตัวทาน 

7. ทานเคยไดรับการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยหรือไม 
 เคย     ไมเคย 

8. หัวขอท่ีทานเคยไดรับการพัฒนารายบุคคลดานการวิจัย (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 
 นักวิจัยรุนใหม 
 การพัฒนางานประจําสูงานวิจยั (R2R)   
 การเขียนขอเสนอโครงการวิจัยเพ่ือขอรับทุน 
 การเขียนขอเสนอโครงการวิจัยและชุดโครงการวิจัยหรือแผนงานวิจัยใหสอดคลองกับ 
     นโยบายของประเทศและหนวยงานสนับสนุนทุนวิจัย 
 วิธีการวิจัยทางสังคมศาสตร  
 วิธีการวิจัยทางสังคมศาสตรแบบผสม 
 วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ 
 โปรแกรมประมวลผลสถิติวิจัยทางสังคมศาสตร 
 การเขียนบทความวิจัยเพ่ือการตีพิมพในระดับชาติหรือนานาชาติ 
 การใชฐานขอมูลอิเล็กทรอนิกสในการสืบคนขอมูลเพ่ือการทําวิจัย 
 จริยธรรมการวิจัยในมนุษย 
 อ่ืน ๆ (โปรดระบุ)         

9. หัวขอท่ีทานตองการไดรับการพัฒนารายบุคคลดานการวิจัย (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 
 นักวิจัยรุนใหม 
 การพัฒนางานประจําสูงานวิจัย (R2R)   
 การเขียนขอเสนอโครงการวิจัยเพ่ือขอรับทุน 
 การเขียนขอเสนอโครงการวิจัยและชุดโครงการวิจัยหรือแผนงานวิจัยใหสอดคลองกับ 
     นโยบายของประเทศและหนวยงานสนับสนุนทุนวิจัย 
 วิธีการวิจัยทางสังคมศาสตร  
 วิธีการวิจัยทางสังคมศาสตรแบบผสม 
 วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ 
 โปรแกรมประมวลผลสถิติวิจัยทางสังคมศาสตร 
 การเขียนบทความวิจัยเพ่ือการตีพิมพในระดับชาติหรือนานาชาติ 
 การใชฐานขอมูลอิเล็กทรอนิกสในการสืบคนขอมูลเพ่ือการทําวิจัย 
 จริยธรรมการวิจัยในมนุษย 
 อ่ืน ๆ (โปรดระบุ)         

10. ระยะเวลาท่ีตองการไดรับการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย 
 1-2 วัน   3-4 วัน   
 5-6 วัน   1 สัปดาห   อ่ืนๆ (โปรดระบุ)   
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ตอนท่ี 3 ขอมูลเก่ียวกับคุณลักษณะสมรรถนะของบุคลากร ไดแก ดานความรู ดานทักษะ 
ดานคุณลักษณะเฉพาะบุคคล 
คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงใน ชองทางขวามือท่ีตรงกับระดับความคิดเห็นของทาน โดยใชเกณฑ
การประเมินดังนี ้

5  หมายถึง  มีความรู/มีทักษะ/มีคุณลักษณะเฉพาะบุคคล ในระดับมากท่ีสดุ 
 4  หมายถึง  มีความรู/มีทักษะ/มีคุณลักษณะเฉพาะบุคคล ในระดับมาก 
 3  หมายถึง  มีความรู/มีทักษะ/มีคุณลักษณะเฉพาะบุคคล ในระดับปานกลาง 
 2  หมายถึง  มีความรู/มีทักษะ/มีคุณลักษณะเฉพาะบุคคล ในระดับนอย 
 1  หมายถึง  มีความรู/มีทักษะ/มีคุณลักษณะเฉพาะบุคคล ในระดับนอยท่ีสดุ 
 

คุณลักษณะสมรรถนะของบุคลากร 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1. ดานความรู 
    1.1 ทานมีความรูความเขาใจในสาขาของตนเองท่ีจะทําวิจัย      
    1.2 ทานมีความรูในกระบวนการและระเบียบวิธีวิจัย      
    1.3 ทานมีความรูเก่ียวกับการนิยามปญหาการวิจัย      
    1.4 ทานมีความรูเก่ียวกับการเลือกกลุมตัวอยาง      
    1.5 ทานมีความรูความเขาใจเก่ียวกับการสืบคนขอมูลจาก
อินเทอรเน็ตหรือฐานขอมูลอิเล็กทรอนิกส   

     

    1.6 ทานมีความรูความเขาใจเก่ียวกับการนําทฤษฎีตางๆมาใช      
    1.7 ทานมีความรูเก่ียวกับหลักการสรางเครื่องมือวิจัย      
    1.8 ทานมีความรูเก่ียวกับสถิติและการเลือกใชสถิติ      
    1.9 ทานมีความรูเก่ียวกับการใชโปรแกรมประมวลทางสถิติวิจัย      
    1.10 ทานมีความรูเก่ียวกับการเขียนรายงานการวิจัย      
    1.11  ทานมีความรูเก่ียวกับการเขียนบทความวิจัย      
2. ดานทักษะ 
2.1 ทานสามารถกําหนดหัวขอวิจัยไดสอดคลองกับงานที่ทานทํา      
2.2 ทานสามารถกําหนดหัวขอวิจัยไดสอดคลองกับนโยบายและทิศทางของ
องคกรและระดับประเทศ 

     

2.3 ทานกําหนดปญหาและวัตถุประสงคการวิจัยไดอยางถูกตอง      
2.4 ทานสามารถนําระเบียบวิธีและเทคนิคการวิจัยมาใชไดอยางเหมาะสม      
2.5 ทานสืบคนเอกสารและงานวิจัยจากแหลงขอมูลตางๆ ไดอยางถูกตอง      
2.6 ทานสามารถสรางกรอบแนวคิดการวิจัยไดเปนอยางดี         
2.7 ทานสามารถกําหนดประชากรกลุมตัวอยาง ขนาดและวิธีการสุมตัวอยาง
ไดเปนอยางดี 

     

2.8 ทานสามารถใชสถิติมาใชกับการวิเคราะหขอมูลงานวิจัยไดอยางถูกตอง      
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คุณลักษณะสมรรถนะของบุคลากร 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
2.ดานทักษะ      
2.9 ทานสามารถวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณ เชิงคุณภาพ และนําเสนอ
ผลการวิเคราะหขอมูลไดเปนอยางดี  

     

2.10 ทานสามารถรายงานผลและอภิปรายผลไดอยางถูกตอง      
2.11 ทานสามารถเผยแพรผลงานวิจัยและนําผลการวิจัยไปใชประโยชน
ไดเปนอยางดี 

     

2.12 ทานมีประสบการณในการทําวิจัยรูปแบบตางๆ      
3.ดานคุณลักษณะเฉพาะบุคคล 
    3.1 ทานมีความตระหนักถึงความสําคัญและความจําเปนของการวิจัย
ตอวิชาชีพ 

     

    3.2 ทานเห็นคุณคาดานวิจัยทําใหนํามาปรับใชในการพัฒนางานได 
และมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

     

    3.3 ทานตองการพัฒนาสมรรถนะดานการวิจัยจะทําใหมีความม่ันใจ
ในการทําวิจัยมากข้ึน 

     

    3.4 ทานมีความสนใจใฝรู มุงม่ัน อดทน รับผิดชอบ และมีวินัยในการ
สรางผลงานวิจัย 

     

    3.5 ทานใหความรวมมือกับผูอ่ืนหรือสนับสนุนผูอ่ืนในการทําวิจัย      
    3.6 ทานสามารถทําวิจัยเพ่ือแกปญหาทางวิชาการ ปญหาองคกร 
หรือปญหาทองถ่ิน 

     

    3.7 ทานมีความคิดริเริ่ม สรางสรรคผลงานวิจัยเพ่ือใหไดความรูใหมๆ
หรือนวัตกรรม 

     

     3.8 ทานสามารถแสดงความคิดเห็นไดอยางมีเหตุผล วิเคราะห และ
สามารถเชื่อมโยงแนวคิดตาง ๆ อยางเปนระบบ 

     

     3.9 ทานมีความรักในการทําวิจัยและชอบในสิ่งท่ีกําลังคนควา      
     3.10 ทานเปนคนกระตือรือรน และไมหยุดนิ่งท่ีจะสรางสรรค
ผลงานวิจัยตอไป 

     

     3.11 ทานมีลักษณะอยากรูอยากเห็น สงสัย และชางสังเกต      
     3.12 ทานยันคนควาความรู ทําใหรู เขาใจในเรื่องท่ีศึกษาดีข้ึน และ
ลงมือปฏิบัติใหรูจริง 
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ตอนท่ี 4  ขอมูลเก่ียวกับปจจัยท่ีเอ้ือตอการพัฒนาสมรรถนะดานการวจิัย ประกอบดวย ดาน

การสนับสนุนจากหนวยงาน  ดานแรงจูงใจ 
 

ปจจัยท่ีเอ้ือตอการพัฒนาสมรรถนะดานการวิจัย 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1.ดานการสนับสนุนจากหนวยงาน 
    1.1 ผูบริหารสงเสริมใหบุคลากรไดพัฒนาสมรรถนะดานการวิจัย      
    1.2 การสนับสนุนเงินทุนในการพัฒนาสมรรถนะดานการวิจัย      
    1.3 มีการบริการใหคําปรึกษาเก่ียวกับการวิจัยไดอยางถูกตองและ 
มีประสิทธิภาพ 

     

    1.4 คณะมีนโยบายสนับสนุนการทําวิจัยของบุคลากรอยางชัดเจน      
    1.5 คณะมีวารสารการวิจัย และนําผลงานไปเผยแพร ชวยสงเสริม
การทําวิจัย 

     

    1.6 สนับสนุนดานเวลาในการทําวิจัย      
    1.7 สนับสนุนวัสดุ อุปกรณ และแหลงคนควาเพ่ือทําการวิจัย      
2.แรงจูงใจในการพัฒนาสมรรถนะการวิจัย 
   2.1 สามารถทํางานวิจัยไปใชขอตําแหนงทางวิชาการ หรือเลื่อน
ตําแหนงท่ีสูงข้ึน 

     

   2.2 ทําใหมีผลงานวิจัยสงเพ่ือการประเมินปรับข้ันเงินเดือน      
   2.3 ตองการพัฒนาศักยภาพตนเองในการทําวิจัยใหมีคุณภาพ      
   2.4 ไดเงินรางวัลเม่ืองานวิจัยไดรับการตีพิมพและเผยแพร      
   2.5  ตองการไดรับการยอมรับจากสังคมวิชาการ      
   2.6 ตองการนําความรูมาถายทอดและแลกเปลี่ยนประสบการณกับ
เพ่ือนรวมงาน 

     

   2.7 เพ่ือชวยฝกคิดใหเปนระบบ และสามารถนํามาใชแกไขปญหา 
ปรับปรุง และพัฒนางานได 
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ตอนท่ี 5 การพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย   ไดแก วิธีการพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากรดานการวิจัย  ความสําเร็จในการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย 
 

การพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย    
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1. วิธีการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย      
    1.1 การศึกษาตอ      
    1.2 การฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้น      
    1.3 การฝกอบรมหลักสูตรระยะยาว      
    1.4 ประชุมสัมมนาทางวิชาการ      
    1.5 การนําเสนอผลงานทางวิชาการ      
    1.6 การจัดระบบพ่ีเลี้ยง      
    1.7 การศึกษาเรียนรูดวยตนเอง      
2. ความสําเร็จในการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย      
    2.1 ความสําเร็จตอตนเอง      
         2.1.1 มีความรูและประสบการณในการทําวิจัยเพ่ิมมากข้ึน      
         2.1.2 ชวยแกปญหาในการปฏิบัติงานไดสําเร็จ      
         2.1.3 มีความกาวหนาในตําแหนงท่ีสูงข้ึน      
         2.14 ไดรับเงินเดือนเพ่ิมข้ึน      
         2.1.5 ไดรับการยกยองจากบุคคลอ่ืน      
         2.1.6 เกิดความม่ันใจในการทํางาน      
     2.2 ความสําเร็จตอองคกร      
          2.2.1 การพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยเปนไปตาม
เปาหมายและยุทธศาสตรของมหาวิทยาลัย 

     

          2.2.2 เกิดการสงเสริมและสนับสนุนใหเกิดความสําเร็จของ
เปาหมาย OKRs ระดับหนวยงาน 

     

          2.2.3 ชวยในการปรับปรุงและพัฒนางานของคณะไดอยางมี
ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 

     

          2.2.4 องคกรจะมีองคความรูใหมๆ และนวัตกรรมท่ีจะนํามา
พัฒนาองคกรได 

     

          2.2.5 ไดแนวทางในการวางแผนพัฒนาสมรรถนะรายบุคคล      
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ตอนท่ี 6 ขอเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยของบุคลากร     
คณะศิลปศาสตร  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุร ี
 

7.1 ดานการพัฒนาความรูความสามารถดานการวิจัย  
            
           
            
            
            
            
7.2 ดานการสนับสนุนจากหนวยงานในการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย  
            
            
            
            
            
            
7.3 ขอเสนอแนะอ่ืน ๆ 
            
            
            
            
            
            
 
 ขอขอบคุณทุกทานท่ีใหความอนุเคราะหผูวิจัยในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้ 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก  ง 
หนังสือเชิญผูเช่ียวชาญตรวจภาษาที่ใชในการวจัิย 
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บันทึกขอความ 
สวนราชการ  งานหองสมุด คณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี โทรศัพท 0 2549 4947  
ท่ี    อว 0649.10/1161          วันท่ี 29 เมษายน 2565        
เรื่อง ขอเชิญเปนผูเชี่ยวชาญตรวจภาษาท่ีใชในงานวิจัย 
 

เรียน   อาจารยนิกร เทพทอง 
 

  ตามท่ี นางสาวพรชลิศา  ยะจะนะ  ตําแหนง เจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไป คณะศิลปศาสตร 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ไดดําเนินโครงการวิจัยเรื่อง “ปจจัยท่ีสงผลตอการพัฒนาสมรรถนะ
รายบุคคลดานการวิจัยของบุคลากรคณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี” โดยมี
วัตถุประสงคเพ่ือเปรียบเทียบการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยของบุคลากร คณะศิลปศาสตร 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จําแนกตามปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกัน และการไดรับพัฒนา
สมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัย เพ่ือศึกษาคุณลักษณะสมรรถนะของบุคลากรท่ีมีอิทธิพลตอการพัฒนา
สมรรถนะรายบุคคลดานการวิจัยของบุคลากร คณะศิลปศาสตร  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรแีละ
เพ่ือศึกษาปจจัยท่ีเอ้ือตอการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลมีอิทธิพลตอการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลดานการ
วิจัยของบุคลากรคณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  ในการนี้ไดพิจารณาเห็นวาทาน
เปนผูทรงคุณวุฒิ มีความรู ความสามารถอยางยิ่งดานภาษาตางประเทศตรวจภาษาท่ีใชในงานวิจัยนี้ใหถูกตอง
และสมบูรณเพ่ือใหการดําเนินการวิจัยเปนไปดวยความเรียบรอย 
 
 จึงขอเชิญทานเปนผูเชี่ยวชาญตรวจสอบภาษาท่ีใชในงานวิจัยดังกลาว และขอขอบคุณมา     
ณ โอกาสนี้  

 
 
 

 (ผูชวยศาสตราจารย ดร.นิศากร สิงหเสนี) 
                           คณบดีคณะศิลปศาสตร                
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก จ 
ประวัติผูวิจัย 
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