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 การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา 1) ระดับบุคลิกภาพหาองคประกอบ การต้ังเปาหมายในการ
ทํางาน การรับรูความสามารถของตนเองในการสอนและพฤติกรรมการสอนของอาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลพระนคร และ 2) อิทธิพลของปจจัยสวนบุคคล บุคลิกภาพหาองคประกอบ การต้ังเปาหมายในการทํางาน 
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ราชมงคลพระนคร กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคืออาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครจํานวน 236 
คน เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลคือแบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ 
สถิติที่ใชไดแก คารอยละ คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการวิเคราะหการถดถอยพหุแบบขั้นตอน 
 
 ผลการวิจัยพบวา 1) อาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครมีบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก 
บุคลิกภาพแบบยอมรับผูอื่น บุคลิกภาพแบบแสดงออกและบุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณอยูในระดับสูงและ
มีบุคลิกภาพแบบหว่ันไหวอยูในระดับตํ่า มีการต้ังเปาหมายในการทํางานอยูในระดับสูง มีการรับรูความสามารถ
ของตนเองในการสอนโดยรวมและรายดาน (ดานการเตรียมการสอน ดานการดําเนินการสอนและดานการวัดและ
ประเมินผลการสอน) อยูในระดับสูง มีพฤติกรรมการสอนโดยรวมและรายดาน (ดานการเตรียมการสอน ดานการ
ดําเนินการสอนและดานการวัดและประเมินผลการสอน) อยูในระดับดี  2) การรับรูความสามารถของตนเองในการ
สอน บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกและอายุงานสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการสอนโดยรวมของอาจารย
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 โดยสามารถรวมกันพยากรณ
พฤติกรรมการสอนโดยรวมไดรอยละ 48.6 3) การรับรูความสามารถของตนเองในการสอน บุคลิกภาพแบบมี
จิตสํานึกและอายุงานสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการสอนดานการเตรียมการสอนของอาจารยมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลพระนครไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 โดยสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรม
การสอนดานการเตรียมการสอนไดรอยละ 42.3 4) การรับรูความสามารถของตนเองในการสอนและบุคลิกภาพ
แบบมีจิตสํานึกสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการสอนดานการดําเนินการสอนของอาจารยมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลพระนครไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 โดยสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรม
การสอนดานการดําเนินการสอนไดรอยละ 40.3 และ 5) การรับรูความสามารถของตนเองในการสอนสามารถ
พยากรณพฤติกรรมการสอนดานการวัดและประเมินผลการเรียนการสอนของอาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี   
ราชมงคลพระนครไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 โดยสามารถพยากรณพฤติกรรมการสอนดานการวัด
และประเมินผลการเรียนการสอนไดรอยละ 35.3 
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 The objectives of this research were to study: 1) the level of five-factor model of personality, goal 
setting in work, self-efficacy in teaching and teaching behavior of Rajamangala University of Technology Phra 
Nakhon lecturers and 2) influences of personal factors, five-factor model of personality, goal setting in work and 
self-efficacy in teaching on Rajamangala University of Technology Phra Nakhon lecturers’ teaching behavior. A 
sample group of 236 Rajamangala University of Technology Phra Nakhon lecturers were examined  a series of 
questionnaire.  Statistics analyzed were percentage, mean, standard deviation and stepwise multiple regression 
analysis. 
 
 The results showed as the following: 1) Rajamangala University of Technology Phra Nakhon lecturers 
had a high level of conscientiousness, agreeableness, extraversion and openness to experience personality, a low 
level of neuroticism personality, a high level of goal setting in work, a high level of self-efficacy in teaching as a 
whole and it facets (teaching preparation, teaching process and teaching evaluation and assessment) and a high 
level of teaching behavior as a whole and it facets (teaching preparation, teaching process and teaching 
evaluation and assessment); 2) self-efficacy in teaching, conscientiousness personality and tenure could jointly 
predict 48.6% of teaching behavior as a whole of  Rajamangala University of Technology Phra Nakhon lecturers 
at the .001 level of significance; 3) self-efficacy in teaching, conscientiousness personality and tenure could 
jointly predict 42.3% of teaching behavior in a facet of teaching preparation of  Rajamangala University of 
Technology Phra Nakhon lecturers at the .001 level of significance; 4) self-efficacy in teaching and 
conscientiousness personality could jointly predict 40.3% of teaching behavior in a facet of teaching process of  
Rajamangala University of Technology Phra Nakhon lecturers at the .001 level of significance and 5) self-
efficacy in teaching could predict 35.3% of teaching behavior in a facet of teaching evaluation and assessment 
of  Rajamangala University of Technology Phra Nakhon lecturers at the .001 level of significance. 
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บทที่ 1  
 

บทนํา 
 

ความสําคัญของปญหา 

 
การศึกษาเปนปจจัยสําคัญของชีวิต เนื่องดวยเปนกระบวนการท่ีมีความสําคัญตอการพัฒนา

ชีวิตของคนใหมีคุณภาพ เปรียบเสมือนเคร่ืองมือท่ีชวยสรางทรัพยากรมนุษยของประเทศใหเกิดการ
พัฒนาท้ังดานรางกาย จิตใจ สติปญญา สรางเจตคติ คานิยม ท่ีถูกตอง เอื้อตอการพัฒนาตนเองและ
ประเทศชาติ ดังพระบรมราโชวาทของพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหวัภูมิพลอดุลยเดชรัชกาลท่ี 9 ท่ีวา 
“ปจจัยสําคัญท่ีสุดประการหนึ่งของชีวิตและสวนรวมคือการศึกษา ซ่ึงเปนรากฐานสงเสริมความ
เจริญม่ันคงเกอืบทุกอยางในตัวบุคคลและประเทศชาติ สังคมและบานเมืองใดใหการศึกษาท่ีดแีก
เยาวชนไดอยางครบถวน ลวนพอเหมาะกันทุกๆ ดานสังคมและบานเมืองนั้นก็จะมีพลเมืองท่ีมี
คุณภาพ” (เกรียงศักดิ ์ เจริญวงศศักดิ,์ 2543: 5) 

  
การท่ีบุคคลและสังคมจะไดรับการพัฒนาไปสูคุณภาพตามเปาหมายท่ีกําหนดไวนั้นตองมี

การจัดการศึกษาท่ีมีคุณภาพ ซ่ึงปจจัยสําคัญประการหนึง่ท่ีสงผลใหการจัดการศึกษามีคุณภาพ คือ 
ครูหรือผูสอน ซ่ึงเปนผูท่ีมีบทบาทโดยตรงที่จะสงเสริมใหผูเรียนเปนคนท่ีมีคุณภาพและมี
คุณลักษณะท่ีพึงประสงคของสังคมโดยผานกระบวนการเรียนการสอน  
 

การสอนเปนสวนสําคัญอยางยิ่งสวนหนึ่งของการศึกษา เปนกระบวนการในการใหความรู
และประสบการณ ซ่ึงผูสอนจัดใหแกผูเรียน เพื่อใหผูเรียนไดเกิดการเรียนรู การสอนท่ีดียอมทําให
ผูเรียนไดรับความรู มีความเขาใจในบทเรียนท่ีครูสอน มีทัศนคติท่ีดีตอการเรียนรูนัน้ มี
ความสามารถนําส่ิงตางๆ ท่ีเรียนรูไปใชในชีวิตประจําวันได ท้ังในการแกปญหาและเปนพื้นฐานใน
การศึกษาหาความรูตอไป รวมท้ังรูจักปรับตัวใหเขากับส่ิงแวดลอมทําใหสามารถดํารงชีวิตไดอยางมี
ความสุข (อัจฉรา  ประไพตระกูล, 2548: 12) ดังนั้นหากครูมีพฤติกรรมการสอนท่ีดกี็จะเปนปจจัย
สําคัญท่ีชวยใหผูเรียนเกิดการเรียนรูและสามารถเปล่ียนแปลงพฤติกรรมไดตามวัตถุประสงคท่ี
กําหนดไวดังท่ี   ธีรยุทธ  เสนีวงศ ณ อยุธยา (2535: 114) ไดกลาวถึงความสําคัญของพฤติกรรมการ
สอนไว สรุปไดวา ถาครูมีพฤติกรรมการสอนท่ีดียอมจะชวยผลักดนัใหพฤติกรรมการเรียนของ
นักเรียนดําเนนิไปในทางทีด่ี ในทางตรงขามถาครูมีพฤติกรรมการสอนท่ีไมดียอมทําใหนักเรียนไม
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สนใจเรียน ไมตั้งใจเรียน ยอมไมเกิดการเรียนรู ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนักเรียนยอมไมดีตามไป
ดวย 
 

พฤติกรรมการสอนของครูหรือผูสอนจึงเปนส่ิงท่ีสําคัญอยางยิ่งตอการพัฒนาผูเรียน ซ่ึงการ
ท่ีจะสงเสริมพฒันาครูใหมีพฤติกรรมการสอนท่ีดีไดนั้น จําเปนตองทราบถึงปจจัยท่ีเกี่ยวของกับ
พฤติกรรมการสอนของครู โดยปจจัยหนึ่งท่ีมีความสําคัญอยางมากคือ การรับรูความสามารถของ
ตนเอง ซ่ึงเปนโครงสรางสําคัญในทฤษฎีการรูคิดทางสังคม (Social Cognitive Theory) ของ 
Bandura (1986: 24) โดยการรับรูความสามารถของตนเองเปนตัวกําหนดพฤติกรรมหรือมีผลตอ
บุคคล โดยบุคคลท่ีมีการรับรูความสามารถในตนเองสูงจะเลือกทํางานท่ีมีลักษณะทาทาย มีแรงจูงใจ
ในการพัฒนาความสามารถของตนเองใหมีความกาวหนามากยิ่งข้ึน มีความกระตือรือรนและจะใช
ความพยายาม ความมุมานะในการทํางานและเม่ือพบกับอุปสรรคตางๆ บุคคลก็จะกระตุนตนเองให
ใชความพยายามมากย่ิงข้ึน รวมทั้งจะเลือกการกระทําท่ีมีลักษณะทาทายและจะใชความพยายาม
อยางมากเพ่ือใหการกระทํานัน้บรรลุเปาหมาย สวนบุคคลท่ีมีการรับรูความสามารถในตนเองตํ่า 
มักจะหลีกเล่ียงงาน ทอถอย ขาดความม่ันใจในตนเอง มีแนวโนมท่ีจะมีปฏิกิริยาทางอารมณตอ
ตนเองทางลบ เชน ไมมีความสุข มีความเครียดสูและจะกระทําพฤติกรรมตางๆ อยางไมเต็ม
ความสามารถ สงผลใหประสบความลมเหลวในการกระทําพฤติกรรมมากยิ่งข้ึน นอกจากนั้นยัง
มักจะหลีกเล่ียงการกระทําท่ีมีลักษณะยากๆ ขาดความพยายาม มีความทะเยอทะยานต่ําและมี
ความเครียดสูง เปนตน (Bandura,1986: 393-395) 
 

นอกจากนี้การรับรูความสามารถของครูมีความสัมพันธกบัพฤติกรรมการสอนในหองเรียน 
(Tschannen-Moran, Hoy and Hoy, 1998: 217) โดยสงผลตอความพยายามท่ีครูใชในการสอน 
เปาหมายท่ีตั้งข้ึนและระดับของแรงบันดาลใจ ครูท่ีมีการรับรูความสามารถสูงจะเปดกวางในการรับ
แนวคิดใหมๆ และมุงม่ันท่ีจะทดลองเพ่ือแสวงหาวิธีการใหมๆ ท่ีดีกวาในการตอบสนองความ
ตองการของผูเรียนและความพยายามท่ีแสดงใหเห็นระดับของการจัดการท่ีดีข้ึน นอกจากนี้การรับรู
ความสามารถของครูยังมีอิทธิพลตอความคงทนในการใชความพยายาม เม่ือตองเผชิญกับส่ิงท่ีทําให
เกิดความยากลําบากและความสามารถที่จะปรับตัวสูสภาพเดิมไดงาย เม่ือประสบกับความลมเหลว 
อีกทั้งยังพบวาครูท่ีรับรูความสามารถของตนจะไมตําหนเิม่ือผูเรียนทําผิดพลาดและจะใชความ
พยายามหรือทุมเทเวลาอยางมากในการสอนผูเรียนท่ีเรียนรูไดยากและท่ีสําคัญพบวาครูท่ีรับรู
ความสามารถของตนสูงจะมีความกระตือรือรนในการสอน มีความผูกพันตอการสอนและเขาสอน
อยางสมํ่าเสมอ จึงเห็นไดวาการรับรูความสามารถของตนเองในการสอนสงผลตอพฤติกรรมการ
สอนของครู 
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 การตั้งเปาหมายถือเปนปจจยัท่ีสําคัญอีกประการหนึ่งท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการสอน 
ทฤษฎีการตั้งเปาหมายเสนอโดย Locke (1968 cited in Luthan, 1995: 186) ซ่ึงเสนอวา “บุคคล
กระทําพฤติกรรมตามเปาหมายและความต้ังใจของตน” ตามทฤษฎีนี้เปาหมายของบุคคลเปน
ตัวกลางระหวางพฤติกรรมกับลักษณะของงาน ส่ิงจูงใจ การนิเทศงานและการใหขอมูลยอนกลับ
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานดวยความเช่ือม่ันวา เปาหมายเปนส่ิงท่ีทําใหบุคคลรักษาพันธะสัญญาท่ีจะ
ทํางานใหสําเร็จ กลาวคือ เปาหมายเปนตัวจงูใจเนื่องจากทําใหคนเปรียบเทียบความสามารถในการ
ปฏิบัติงานกับความสําเร็จตามเปาหมายท่ีถูกกําหนดข้ึน จนกระท่ังคนเช่ือวา ถาเขาไปไมถึงเปาหมาย 
เขาจะไมรูสึกพึงพอใจและจะทํางานหนักข้ึนเพื่อใหบรรลุเปาหมายน้ัน เม่ือพวกเขาบรรลุเปาหมาย
ท่ีตั้งไวสําเร็จ เขาจะรูสึกมีความสามารถและประสบความสําเร็จ (รัตติกรณ  จงวิศาล, 2550: 105) 
จากงานวิจยัของ Locke and Latham (1984: 18 – 19) แสดงใหเห็นวา ผลท่ีมีความนาเชื่อถือท่ีสุดของ
การตั้งเปาหมาย คือ การเพิ่มผลผลิตหรือการปรับปรุงคุณภาพงาน นอกจากนั้นยังชวยมีความชัดเจน
วาส่ิงใดท่ีผูจดัการ หรือหัวหนางานตองการใหทํา ชวยลดความเบ่ือหนายในการทํางาน รวมท้ังเม่ือ
เปาหมายบรรลุและไดรับผลปอนกลับท่ีบงช้ีความสําเร็จก็จะทําใหพนักงานรูสึกชืน่ชอบในงาน
เพิ่มข้ึน พึงพอใจในผลการปฏิบัติงานและงานท่ีพวกเขากระทําอยู ดังนัน้จึงแสดงใหเห็นวาการมี
เปาหมายในการทํางานจะชวยเพิ่มพฤติกรรมทํางานใหดข้ึีนได 

   
อีกปจจยัหนึ่งท่ีมีความสําคัญตอพฤติกรรมการสอนก็คือ บุคลิกภาพ ซ่ึง วัลลภา  เทพหัสดิน 

ณ อยุธยา (2544: 59 - 60) ไดกลาวถึงบุคลิกภาพของผูสอนซ่ึงสามารถสรุปไดวา ผูสอนท่ีมี
บุคลิกภาพท่ีดยีอมชวนใหนสิิตนักศึกษา เกิดความประทับใจ อยากเรียนดวย ดังนั้นผูสอนจึงควร
ปรับปรุงลักษณะบุคลิกภาพใหเหมาะสม ท้ังนี้ในวงการจิตวิทยา มีงานวิจัยมากมายท่ีศึกษาอํานาจ
พยากรณของบุคลิกภาพท่ีมีตอผลการปฏิบัติงานของบุคคล ในชวงระยะแรกกอนป ค.ศ. 1990 
ขอสรุปท่ีไดจากการศึกษาจาํนวนมากไดบงช้ีวา การทดสอบบุคลิกภาพมีความตรงตามการทํานาย 
(Predictive Validity) คอนขางตํ่าจนไมเหมาะสมท่ีจะใชในการคัดเลือกบุคลากร อยางไรก็ตาม 
นักจิตวิทยาไดเสนอแนะวาการที่บุคลิกภาพมีอํานาจในการพยากรณต่ําในการวิจัยท่ีผานมา 
เนื่องมาจากการไมมีกรอบแนวคิดท่ีเหมาะสมในการจัดหมวดหมูลักษณะบุคลิกภาพ (Personality 
Traits) เพื่อใชเปนตัวทํานายผลการปฏิบัติงาน ในระยะตอมานักวิชาการไดใหการยอมรับในทฤษฎี
บุคลิกภาพหาองคประกอบวามีความเหมาะสมและครอบคลุมมากท่ีสุด (ชูชัย  สมิทธิไกร, 2550: 
266) และจากการสังเคราะหงานวิจยัของ Barrick and Mount (1991: 1-21) ซ่ึงไดทําการสังเคราะห
งานวิจยัท่ีศึกษาเก่ียวกับบุคลิกภาพหาองคประกอบกับผลการปฏิบัติงาน ผลการศึกษาพบวามี
ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพหาองคประกอบกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดย
ท่ีบุคลิกภาพแบบแสดงออก แบบยอมรับผูอ่ืน แบบมีจิตสํานึกและแบบเปดรับประสบการณมี
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ความสัมพันธทางบวกกบัผลการปฏิบัติงาน สวนบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว มีความสมัพันธทางลบ
กับผลการปฏิบัติงาน  

 
 จากการที่มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครมีประเด็นทางยุทธศาสตรในการเพ่ิม

ศักยภาพของอาจารย บุคลากรทางการศึกษาตามเกณฑมาตรฐาน (มหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
พระนคร, 2553ก) ประกอบกับมีเปาประสงคใหเปนแหลงการศึกษาดานวิชาชีพและเทคโนโลยีเชิง
บูรณาการท่ีมคีวามเขมแข็งดานวิชาการตามมาตรฐานการศึกษาสากล เปนท่ีพึ่งของสังคมท้ังในและ
ตางประเทศท่ีสามารถเรียนรูไดตลอดชีวิตและเปนมหาวทิยาลัยท่ีมีการบริหารจัดการในเชิงวิชาการ
และเชิงธุรกิจสัมพันธสูระดับนานาชาติและผลิตบัณฑิตท่ีมีเอกลักษณและมีศักยภาพในการสรางงาน
อาชีพท่ีสามารถแขงขันได รวมท้ังมุงเนนพฒันาทรัพยากรและองคความรูเพื่อการพัฒนาท่ียั่งยนื 
(มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร, 2553ข) ซ่ึงแสดงใหเห็นวาพฤติกรรมการสอนของ
อาจารยเปนปจจัยสําคัญปจจัยหนึ่งท่ีจะสงผลใหมหาวทิยาลัยสามารถบรรลุเปาประสงคได ดังน้ันจึง
มีความจําเปนอยางยิ่งท่ีจะตองใหความสําคัญกับการพัฒนาคุณภาพของอาจารยในมหาวิทยาลัยใหมี
พฤติกรรมการสอนท่ีดี เพื่อใหสามารถนําไปสูการบรรลุเปาประสงคตามท่ีมหาวิทยาลัยท่ีไดตั้งไว 
 

ท้ังนี้เพื่อใหสอดคลองกับแนวทางดังกลาว ผูวิจยัจึงสนใจศึกษาอิทธิพลของปจจัยสวน
บุคคล บุคลิกภาพหาองคประกอบ การตั้งเปาหมายในการทํางานและการรับรูความสามารถของ
ตนเองในการสอนท่ีมีตอพฤติกรรมการสอนของอาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
เพื่อนําผลที่ไดไปใชเปนขอมูลใหผูบริหารหรือผูมีสวนเกีย่วของนําไปใชประโยชนในการพัฒนา
พฤติกรรมการสอนของอาจารยอาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครอันจะสงผลตอ
การบรรลุเปาประสงคของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครตอไป 

 
วัตถุประสงคของการวิจัย 

 
1. เพื่อศึกษาระดบับุคลิกภาพหาองคประกอบ การตั้งเปาหมายในการทํางาน การรับรู

ความสามารถของตนเองในการสอนและพฤติกรรมการสอนของอาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
มงคลพระนคร 

 
2. เพื่อศึกษาอิทธิพลของปจจัยสวนบุคคล บุคลิกภาพหาองคประกอบ การต้ังเปาหมายใน

การทํางานและการรับรูความสามารถของตนเองในการสอนท่ีมีตอพฤติกรรมการสอนของอาจารย
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
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ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับจากการวิจัย 
 

เพื่อนําผลที่ไดไปใชเปนขอมูลใหผูบริหารหรือผูมีสวนเกีย่วของนําไปใชประโยชนในการ
พัฒนาพฤติกรรมการสอนของอาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครอันจะสงผลตอการ
บรรลุเปาประสงคของมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครตอไป 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 

การวิจยัคร้ังนีไ้ดกําหนดขอบเขตของการวิจัยไวดังนี ้
 

1.  ประชากรที่ใชในการวิจัยเปนอาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครจํานวน 
573 คน (ขอมูล ณ วันท่ี 1 กนัยายน พ.ศ. 2553) 

 
2.  ตัวแปรท่ีใชในการศึกษา ประกอบดวย 

  
2.1 ตัวแปรอิสระ ไดแก 

 
2.1.1 ปจจัยสวนบุคคล ไดแก 

 
1) อายุ  
2) สถานภาพสมรส  
3) ระดับการศึกษา 
4) รายได  
5) อายุงาน 

 
2.1.2 การรับรูความสามารถของตนเองในการสอนดาน 

1) การเตรียมการสอน 
2) การดําเนนิการสอน 
3) การวัดและประเมินผลการเรียนการสอน 

 
2.1.3 การตั้งเปาหมายในการทํางาน 



6 
 

2.1.4 บุคลิกภาพหาองคประกอบ ประกอบดวย  
 

1) บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว (Neuroticism)  
2) บุคลิกภาพแบบแสดงออก (Extraversion)  
3) บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ (Openness to Experience) 
4) บุคลิกภาพแบบยอมรับผูอ่ืน (Agreeableness)  
5) บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก (Conscientiousness) 

 
2.2 ตัวแปรตาม ไดแก 

 
2.2.1 พฤติกรรมการสอนในดาน 

 
1) การเตรียมการสอน 
2) การดําเนนิการสอน 
3) การวัดและประเมินผลการเรียนการสอน 

 
นิยามศัพท 

 
อาจารย หมายถึง ผูปฏิบัติหนาท่ีดานการสอนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร

ในปการศึกษา 2553 
 
ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง คุณสมบัติท่ีเปนลักษณะเฉพาะตางๆ ของอาจารยมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ประกอบดวย อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายไดและอายุ
งาน ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี ้

 
1. อายุ หมายถึง จํานวนปนับต้ังแตปท่ีเกดิจนถึงปท่ีทําการตอบแบบสอบถามของอาจารย

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
 
2. สถานภาพสมรส หมายถึง สภาพการครองคู ณ ปจจุบันของอาจารยมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
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3. ระดับการศึกษา หมายถึง วุฒกิารศึกษาข้ันสูงสุดท่ีอาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
มงคลพระนครไดรับในปจจบัุน 

 
4. รายได หมายถึง เงินเดือนและเงินท่ีเปนรายไดรวมท้ังหมดของอาจารยมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลพระนครท่ีไดรับในแตละเดือนจากการทํางาน 
 
5. อายุงาน หมายถึง จํานวนปนบัต้ังแตปท่ีอาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

พระนครเร่ิมเขาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยจนถึงปท่ีตอบแบบสอบถาม 
 
พฤติกรรมการสอน หมายถึง การกระทําหรือการแสดงออกของผูสอนในการถายทอด

ความรู ความคิดและการจัดประสบการณรูปแบบตางๆ เพื่อชวยใหผูเรยีนเกดิการเรียนรูและ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมตามวตัถุประสงคท่ีกําหนดไว โดยแบงพฤติกรรมการสอนออกเปน 3 ดาน 
ดังนี ้

 
1. พฤติกรรมการสอนดานการเตรียมการสอน หมายถึง การกระทําหรือการแสดงออกของ

ผูสอนในการวางแผนกําหนดรายละเอียดตางๆ ท่ีเกี่ยวของในการสอนไวลวงหนา ซ่ึงประกอบดวย
การวิเคราะหความเหมาะสมของเน้ือหา หลักสูตรและความพรอมของผูเรียน การออกแบบการสอน
โดยการกําหนดวัตถุประสงคการเรียนรู ระยะเวลาในการสอนและการวัดและประเมินผลการสอน 
วิธีการสอน ส่ือการสอน แหลงขอมูลในการศึกษาเพิ่มเติม วิธีการวดัและประเมินผลการเรียนการ
สอนและจัดทําแผนการสอน 

 
2. พฤติกรรมการสอนดานการดําเนินการสอน หมายถึง การกระทําหรือการแสดงออกของ

ผูสอนในการจดักิจกรรมการเรียนการสอน ซ่ึงประกอบดวยการนําเขาสูบทเรียนโดยการกระตุนให
ผูเรียนเกดิความสนใจในบทเรียนนั้นๆ การสอน โดยการนําเสนอเนื้อหาสาระวิชาตามวิธีการสอน 
ควบคูกับการใชส่ือการการสอน รวมท้ังสรางบรรยากาศการเรียนการสอนไดอยางเหมาะสมและการ
สรุปบทเรียน โดยสรุปแนวคิดและใจความสําคัญของเน้ือหาท่ีสอนในชั่วโมงเรียนนัน้ๆ 

 
3. พฤติกรรมการสอนดานการวดัและประเมินผลการเรียนการสอน หมายถึง การกระทํา

หรือการแสดงออกของผูสอนในการตรวจสอบวาผูเรียนบรรลุวัตถุประสงคการเรียนรูตามท่ีได
กําหนดไวหรือไม จากการใชเคร่ืองมือวัดชนิดตางๆและดําเนินการประเมินผลผูเรียนในชวงเวลา
กอนเรียน ระหวางเรียนและประเมินผลสรุปดวยการใชเกณฑในการประเมินท่ีเหมาะสม พรอมท้ัง
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ใหขอมูลปอนกลับแกผูเรียน ตลอดจนพิจารณากระบวนการสอนท้ังหมดของผูสอนวามีจุดเดนหรือ
ขอบกพรองในสวนใด 

 
การรับรูความสามารถของตนเองในการสอน หมายถึง การท่ีผูสอนมีความเช่ือม่ันใน

ความสามารถของตนเองวา สามารถจัดการและดําเนนิการการถายทอดความรู ความคิดและการจัด
ประสบการณรูปแบบตางๆ เพื่อชวยใหผูเรียนเกดิการเรียนรูและเปล่ียนแปลงพฤติกรรมตาม
วัตถุประสงคท่ีกําหนดไว โดยแบงการรับรูความสามารถของตนเองออกเปน 3 ดาน ดังนี ้

 
1. การรับรูความสามารถของตนเองดานการเตรียมการสอน หมายถึง การที่ผูสอนมีความ

เช่ือม่ันในความสามารถของตนเองวา สามารถจัดการและดําเนินการวางแผนกําหนดรายละเอียด
ตางๆ ท่ีเกี่ยวของในการสอนไวลวงหนา ซ่ึงประกอบดวยการวิเคราะหความเหมาะสมของเน้ือหา 
หลักสูตรและความพรอมของผูเรียน การออกแบบการสอนโดยการกาํหนดวัตถุประสงคการเรียนรู 
ระยะเวลาในการสอนและการวัดและประเมินผลการสอน วิธีการสอน ส่ือการสอน แหลงขอมูลใน
การศึกษาเพิ่มเติม วิธีการวดัและประเมินผลการเรียนการสอนและจัดทําแผนการสอนใหประสบ
ความสําเร็จได 

 
2. การรับรูความสามารถของตนเองดานการดําเนินการสอน หมายถึง การท่ีผูสอนมีความ

เช่ือม่ันในความสามารถของตนเองวา สามารถจัดการและดําเนินการจดักิจกรรมการเรียนการสอน 
ซ่ึงประกอบดวยการนําเขาสูบทเรียนโดยการกระตุนใหผูเรียนเกดิความสนใจในบทเรียนนัน้ๆ การ
สอน โดยการนําเสนอเนื้อหาสาระวิชาตามวิธีการสอน ควบคูกับการใชส่ือการการสอนตามท่ีได
กําหนดไว รวมท้ังสรางบรรยากาศที่ดใีนการเรียนการสอนและการสรุปบทเรียน โดยสรุปแนวคิด
และใจความสําคัญของเน้ือหาท่ีสอนในช่ัวโมงเรียนนั้นๆ ใหประสบความสําเร็จได 

 
3. การรับรูความสามารถของตนเองดานการวัดและประเมินผลการเรียนการสอน หมายถึง 

การท่ีผูสอนมีความเช่ือม่ันในความสามารถของตนเองวา สามารถจัดการและดําเนนิการตรวจสอบ
โดยพิจารณาวาผูเรียนบรรลุวัตถุประสงคการเรียนรูตามที่ไดกําหนดไวหรือไม จากการใชเคร่ืองมือ
วัดชนดิตางๆ และดําเนินการประเมินผลผูเรียนในชวงเวลากอนเรียน ระหวางเรียนและประเมินผล
สรุปดวยการใชเกณฑในการประเมินท่ีเหมาะสม  พรอมท้ังใหขอมูลปอนกลับแกผูเรยีน ตลอดจน
พิจารณากระบวนการสอนท้ังหมดของผูสอนวามีจดุเดนหรือขอบกพรองในสวนใดใหประสบ
ความสําเร็จได 
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การตั้งเปาหมาย หมายถึง การท่ีผูสอนกําหนดจุดมุงหมายท่ีเฉพาะเจาะจงโดยใชความ
พยายามในการกระทําส่ิงตางๆ เพื่อบรรลุจุดมุงหมายตามท่ีตนไดตั้งความหวังไว  

 
การตั้งเปาหมายในการทํางาน หมายถึง การท่ีผูสอนใหความสําคัญกับเปาหมายวาเปน

ส่ิงจําเปนตอการปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จโดยการกําหนดจุดมุงหมายในการปฏิบัติงานท่ีมี
ความชัดเจน เฉพาะเจาะจง มีกรอบระยะเวลาในการบรรลุผลท่ีแนนอน สามารถกําหนดแนวทางใน
การปฏิบัติ พรอมท้ังมีการใหขอมูลปอนกลับจากการประเมินส่ิงท่ีไดปฏิบัติจริงกับจุดมุงหมายท่ี
กําหนดไว เพือ่นําไปพัฒนาปรับปรุงใหบรรลุจุดมุงหมายในการทํางานตามท่ีตนไดตั้งความหวังไว 

 
บุคลิกภาพหาองคประกอบ หมายถึง คุณลักษณะเฉพาะของผูสอนท่ีมีความคงที่ท้ังท่ีอยู

ภายในและท่ีปรากฏใหเหน็ไดจากภายนอก โดยแสดงออกมาในรูปแบบพฤติกรรม ซ่ึงทําใหบุคคล
นั้นแตกตางจากบุคคลอ่ืนตามการรับรูของตนเองในลักษณะตางๆ 5 ลักษณะ ดังนี ้

 
1. บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว (Neuroticism) หมายถึง คุณลักษณะเฉพาะของผูสอนท่ีมีความ

วิตกกังวล (Worry) ความโกรธ (Anger) ความทอแท (Discouragement) คํานึงถึงแตตนเอง (Self-
Consciousness) หุนหนัพลันแลน (Impulsiveness) และอารมณเปราะบาง (Vulnerability)   

 
2. บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extraversion) หมายถึง คุณลักษณะเฉพาะของผูสอนท่ีมีความ

อบอุน (Warmth) ชอบอยูรวมกับผูอ่ืน (Gregariousness) กลาแสดงออก (Assertiveness) ชอบทํา
กิจกรรม (Activity) ชอบแสวงหาความตื่นเตน (Excitement-Seeking) และมีอารมณทางบวก 
(Positive Emotions) 

 
3. บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ (Openness to experience) หมายถึง คุณลักษณะ

เฉพาะของผูสอนท่ีมี ความสุนทรีย (Aesthetics) มีความคิด (Ideas) การปฏิบัติ (Actions) และ       
การยอมรับคานิยม (Values)  

 
4. บุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness) หมายถึง คุณลักษณะเฉพาะของผูสอน

ท่ีมีความไววางใจผูอ่ืน (Trust) ตรงไปตรงมา (Straightforwardness) เอ้ือเฟอเผ่ือแผ (Altruism)    
ยอมตามผูอ่ืน (Compliance) ถอมตน (Modesty) และมีจิตใจออนโยน (Tender-Mindedness) 
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5. บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก (Conscientiousness) หมายถึง คุณลักษณะเฉพาะของผูสอนท่ี
มีความสามารถ (Competence) มีระเบียบ (Order) รับผิดชอบในหนาท่ี (Dutifulness) ตองการ
สัมฤทธ์ิผล (Achievement Striving) มีวินัยในตนเอง (Self-Discipline) และรอบคอบ (Deliberation) 
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บทที่ 2 
 

การตรวจเอกสาร 
 

ในการศึกษาเร่ืองอิทธิพลของปจจัยสวนบุคคล บุคลิกภาพหาองคประกอบ การตั้งเปาหมาย
ในการทํางานและการรับรูความสามารถของตนเองในการสอนท่ีมีตอพฤติกรรมการสอนของ
อาจารยมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ผูวิจยัไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎี ตลอดจนเอกสาร
และงานวิจยัท่ีเกี่ยวของเพื่อกาํหนดกรอบแนวคิดในการวจิัยไวดังตอไปนี้ 
 

1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมการสอน 
 

2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรูความสามารถของตนเอง 
 

3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการต้ังเปาหมาย 
 

4. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับบุคลิกภาพหาองคประกอบ 
 

5. ขอมูลท่ัวไปของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
 

6. งานวิจยัท่ีเกี่ยวของ 
 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับพฤติกรรมการสอน 
 
ความหมายของพฤติกรรมการสอน 
  

คําวา “พฤติกรรมการสอน” มาจากการรวมกันของคําสองคํา คือ คําวา “พฤติกรรม” และ 
“การสอน” ซ่ึงไดมีผูใหความหมายไวดังตอไปนี ้
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ความหมายของพฤติกรรม 
 
สุชาดา  สุธรรมรักษ (2531: 6-7) ไดใหความหมายของพฤติกรรมไววา พฤติกรรม หมายถึง 

การกระทําทุกอยางของส่ิงมีชีวิตซ่ึงในท่ีนีจ้ะเนนการกระทํา ของมนุษยไมวาการกระทํานั้นผูกระทํา
ทําโดยรูตัวหรือไมก็ตาม เชน การเดิน การพูด การคิดและการรับรู 

 
พงษพันธ  พงษโสภา (2542: 3) ไดใหความหมายของพฤติกรรมไววา หมายถึง การกระทําท่ี

สามารถมองเห็นได เชน การเดิน การนอน การเลน เปนตน แตพฤติกรรมบางชนิดก็ไมสามารถ
มองเห็นไดอยางธรรมดา ซ่ึงจําเปนตองอาศัยการสังเกตและการใชเคร่ืองมืออุปกรณทางวิทยาศาสตร
บางชนิดเขาชวย จึงจะทําใหเราสามารถเขาใจพฤติกรรมนั้นได 
 

สงวน  สุทธิเลิศอรุณ (2543: 2) ไดใหความหมายของพฤติกรรมไววา หมายถึง การกระทํา
หรือกิริยาท่ีปรากฏออกมาทางรางกาย ทางกลามเนื้อ ทางสมอง ทางอารมณและทางความรูสึกนึกคิด 
ซ่ึงโดยปกติมนุษยและสัตวยอมแสดงออกมาใหเปนส่ิงท่ีสังเกตเห็นไดชัดและเห็นไมไดชัด ซ่ึงข้ึนอยู
กับการตอบสนองตอส่ิงเราท่ีมากระตุนเปนสําคัญ 

 
 วิภาพร  มาพบสุข (2545: 47) ไดใหความหมายของพฤติกรรมไววา หมายถึง การกระทํา
ของมนุษยท่ีแสดงออกทางกลามเนื้อ อาจจะเปนความเจบ็ปวด ความรอน ความหนาว การกระตุก
ของอวัยวะตางๆ รวมท้ังการมีความคิด ความรูสึกตางๆ เพื่อตอบสนองตอส่ิงเรา ซ่ึงอาจแสดงออกมา
ใหเห็นเปนพฤติกรรมภายนอก หรือเปนพฤติกรรมภายใน 
  

สิทธิโชค  วรานุสันติกูล (2546: 14) ไดใหความหมายของพฤติกรรมไววา หมายถึง         
การกระทําของอินทรีย (Organism) หรือส่ิงมีชีวิต การกระทํานี้รวมถึงการกระทําท่ีเกดิข้ึนท้ังท่ี
ผูกระทํารูสึกตัวและไมรูสึกตวัในขณะกระทําและยังหมายรวมทั้งการกระทําท่ีสามารถสังเกตได
หรือสังเกตไมไดก็ตาม 
 

ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2551: 14) ไดใหความหมายของพฤติกรรมไววา หมายถึง      
การกระทําท้ังท่ีทําโดยรูสึกตัวและไมรูสึกตัว ท้ังสังเกตเห็นไดดวยตนเองหรือผูอ่ืน รวมท้ังการ
กระทําท่ีไมอาจสังเกตเหน็ไดหรือใชเคร่ืองมือชวยในการสังเกต 
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 Kagan and Segal (1992: 5-6 อางใน ถวิล  ธาราโภชน และ ศรันย  ดําริสุข, 2543: 3) ได
อธิบายเกี่ยวกบัพฤติกรรมวา หมายถึง ทุกส่ิงทุกอยางมากมายท่ีเปนการกระทําของรางกายในแตละ
วัน โดยเร่ิมต้ังแตตื่นนอนตอนเชา หาว เหยยีดแขนขา แตงตัวและกินอาหารเชาและไมเพียงแต
เทานั้น ยังมีการกระทําอีกมากมายจนกระท่ังเรากลับไปท่ีเตียงนอนและนอนหลับ  
 
 จากความหมายดังกลาวขางตนสรุปไดวา พฤติกรรม หมายถึง การกระทําหรือการ
แสดงออกของบุคคลท่ีกระทําหรือแสดงออกโดยท้ังท่ีรูตวัหรือไมรูตัว เพื่อตอบสนองตอส่ิงเราท่ีเขา
มากระทบในสภาพการณใดสภาพการณหนึ่ง 
 

ความหมายของการสอน 
 
สุพิน บุญชูวงศ (2538: 3) ไดใหความหมายของการสอนไววา คือ การจดัประสบการณท่ี

เหมาะสมใหนกัเรียนเพื่อท่ีจะใหนักเรียนเกิดการเรียนรูหรือเปล่ียนแปลงพฤติกรรมไปในทางท่ีดีข้ึน 
การสอนจึงเปนกระบวนการสําคัญท่ีกอใหเกิดความเจริญงอกงาม เปนภารกจิท่ีตองใชท้ังศาสตรและ
ศิลปจึงจะสามารถกอใหเกดิประสบการณท่ีมีความหมายตอการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของนักเรียน  

 
สุรพันธ  ตันศรีวงษ (2538: 48) ไดใหความหมายของการสอนไววา หมายถึง การจัดดาํเนิน

กิจกรรมเพื่อสงความรูจากแหลงขอมูลไปยังผูเรียนใหมีการเปล่ียนพฤติกรรม เกิดการเรียนรูข้ึนตาม
เปาหมายท่ีไดวางไว 

 
วัลลภา  เทพหสัดิน ณ อยุธยา (2544: 10) ไดใหความหมายของการสอนไววา หมายถึง การ

ถายทอดความรู ความคิดและการจัดประสบการณโดยรูปแบบตางๆ เพื่อใหนิสิตนักศึกษาไดพัฒนา
สมอง ทัศนคติ อารมณ จิตใจ สังคม เตรียมท่ีจะเปนพลเมืองท่ีมีประสิทธิภาพของชาติตอไป 
 
 อาภรณ  ใจเท่ียง (2550: 2) ไดใหความหมายของการสอนไววา คือ กระบวนการปฏิสัมพันธ
ระหวางผูสอนกับผูเรียน เพื่อทําใหผูเรียนเกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมตามจุดประสงคท่ีกําหนด
ซ่ึงตองอาศัยศาสตรและศิลปของผูสอน 
 
 Good (1973: 213) ไดใหความหมายเกี่ยวกับการสอนในพจนานุกรมการศึกษา (Dictionary 
of Education) เปน 2 นัย คือ 
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1.  การสอน หมายถึง การกระทําอันเปนการอบรมส่ังสอนนักเรียนตามสถานศึกษาท่ัวๆ ไป 
 
2.  การสอน หมายถึง การจัดสภาพการณ สถานการณ หรือกิจกรรมเพื่อชวยใหนกัเรียน 

หรือผูเกี่ยวของกับกิจกรรมเกิดการเรียนรูโดยงาย 
 

Gagne, Briggs and Wager (1992: 3) ไดใหความหมายของการสอนไววา การสอนเปนกลุม
ของเหตุการณท่ีชวยอํานวยความสะดวกใหกับผูเรียนใหบรรลุผลตามจุดมุงหมายท่ีตั้งไว 

 
จากความหมายดังกลาวขางตนสรุปไดวา การสอน หมายถึง กระบวนการปฏิสัมพันธ

ระหวางผูสอนกับผูเรียน โดยเปนการถายทอดความรู ความคิดและการจัดประสบการณรูปแบบ
ตางๆ เพื่อชวยใหผูเรียนเกิดการเรียนรูและเปล่ียนแปลงพฤติกรรมตามวตัถุประสงคท่ีกําหนดไว 
 
 จากความหมายของคําวา “พฤติกรรม” และ “การสอน” สามารถสรุปไดวา พฤติกรรมการ
สอน หมายถึง การกระทําหรือการแสดงออกของผูสอนในการถายทอดความรู ความคิดและการจัด
ประสบการณรูปแบบตางๆ เพื่อชวยใหผูเรียนเกดิการเรียนรูและเปล่ียนแปลงพฤติกรรมตาม
วัตถุประสงคท่ีกําหนดไว 
 
หลักการสอน 

 
ในการดําเนินงานใดก็ตามจาํเปนตองมีหลักการเปนเคร่ืองยึดถือ เพื่อใหงานดําเนนิไปสู

เปาหมายเดียวกัน ในการสอนก็เชนเดียวกนัจําเปนตองมีหลักการสอน เพื่อใหงานการสอนดําเนินไป
อยางมีประสิทธิภาพและบรรลุผลตรงตามจุดหมายของหลักสูตร (อาภรณ  ใจเท่ียง, 2550: 9) ท้ังนี้ได
มีนักวิชาการหลายทานไดกลาวถึงหลักการสอนไวดังตอไปนี ้

 
วราภรณ  ศุนาลัย (2535: 62) ไดกลาวถึงหลักการสอนโดยทั่วไปไวดังนี ้
1. สอนจากรูปธรรมไปสูนามธรรม 
2. สอนโดยใหผูเรียนเรียนรูดวยตนเอง 
3. นําประสบการณตางๆ เขามามีสวนชวยในการเรียนการสอน 
4. ใชจิตวิทยาเขามาเกี่ยวของ  
5. สอนจากส่ิงท่ีงายไปหาส่ิงยาก 
6. สอนใหรูจักทํางานรวมกับเพื่อนๆ ได 
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7. สอนภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติไปพรอมๆ กัน 
8. ใหรูจักคนควาหาความรูตางๆดวยตนเอง 
9. สอนใหรูจักทํางานท่ีมอบหมายใหสําเร็จลุลวงไปดวยด ี
10.  สอนโดยวิธีการจูงใจ โดยชมเชย หรือใหรางวัล 

 
วัลลภา  เทพหสัดิน ณ อยุธยา (2544: 81) กลาววา การสอนในระดับอุดมศึกษาควรยึด

หลักการท่ีสําคัญดังนี้ 
 
1. รูจักวางแผนการสอน คือ ทําประมวลรายวชิา ทําแผนการสอนรายวันเพื่อจะได

เตรียมการสอน วิธีการและสาระอยางถูกตองบริบูรณ  
 
2. รูจักวิธีการสอนหลายแบบและรูจักเลือกวธีิการสอนใหสอดคลองกับวัตถุประสงคและ

สาระของเนื้อหาวิชาท่ีจะสอน  
 
3. รูจักผูเรียน ผูสอนควรรูจักผูเรียนเพื่อทราบภูมิหลัง พื้นฐานความรู ความสนใจและเพ่ือ

สรางบรรยากาศท่ีเปนมิตรตอกันระหวางผูเรียนและผูสอน รูจักใชอุปกรณ ผูสอนควรรูจักอุปกรณท่ี
จะใชเปนเคร่ืองชวยทําใหบทเรียนนาสนใจ 

 
4. รูจักทรัพยากรมนุษย รูจกัแหลงท่ีจะเชิญผูเช่ียวชาญและผูท่ีมีความรูมาเปนวิทยากรให

ความรูแกลูกศิษยของตน รูจกัแหลงคนควา รูแหลงท่ีจะใหขอมูลสําหรับผูเรียนคนควาหรือแหลงท่ี
ผูเรียนจะฝกฝนอาชีพได 
 

5. รูจักวิธีประเมินผล การสอนท่ีดีควรมีการประเมินผลที่ตรงกับวัตถุประสงคท่ีจะสอนเพ่ือ
ทําใหผูสอนเขาใจการสอนของตนเองดีข้ึน 
  

Ramsden (2003: 86-99) พบวา การสอนอยางมีคุณภาพในระดับอุดมศึกษานัน้มีหลักการท่ี
สําคัญมี 6 หลักการ ดังตอไปน้ี  

 
1. ความสนใจและการอธิบายกลาวคือ ผูสอนตองสามารถอธิบายเนื้อหาสาระของวิชาท่ี

สอนไดอยางชัดเจนและมีวิธีการสอนท่ีกระตุนเราความสนใจของผูเรียน  
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2. การใหเกียรติผูเรียนและวิธีการเรียนของผูเรียน  
 
3. การมีวิธีการใหขอมูลยอนกลับและกระบวนการประเมินผลการเรียนของผูเรียนท่ี

เหมาะสม  
 
4. การมีเปาหมายในการสอนท่ีชัดเจนและทาทายความสามารถของผูเรียน  
 
5. การใหผูเรียนมีอิสระในการเลือก การควบคุมและการมีสวนรวมในการจัดการเรียนการ

สอน  
 
6. การท่ีผูสอนจะตองเรียนรูจากผูเรียนเพื่อนํามาปรับปรุงประสิทธิภาพการสอนของตนให

ดีข้ึน 
 

จากแนวคิดของหลักการสอนท่ีกลาวไวขางตน จะเห็นไดวาการสอนท่ีดีตองมีหลักการอยาง
ถูกตอง โดยผูสอนตองมีความชํานาญในศาสตรการสอน ท้ังดานความรูในสาระวิชาท่ีจะถายทอด 
เทคนิคและวิธีการตางๆ ในการถายทอดความรูนั้น รวมท้ังความรูในดานการวดัและประเมินผล 
ตลอดจนความเขาใจในตัวผูเรียน ซ่ึงส่ิงเหลานี้เปนหลักสําคัญท่ีผูสอนควรยดึถือ เพื่อใหมีพฤติกรรม
การสอนท่ีดีซ่ึงจะสงผลใหเกิดการสอนท่ีดีและมีคุณภาพ 

 
พฤติกรรมการสอน 
  

ผูสอนเปนผูมีบทบาทสําคัญทําใหผูเรียนเกิดการเรียนรู (อาภรณ  ใจเท่ียง, 2550: 1)  ดังนั้น
หากผูสอนมีพฤติกรรมการสอนท่ีดี มีประสิทธิภาพ ก็ยอมจะสงผลใหผูเรียนเกดิการเรียนรูท่ีดีตาม
ไปดวย ท้ังนี้มีนักวิชาการหลายทานไดกลาวถึงพฤติกรรมการสอนไวดังตอไปนี ้

 
สุมน  อมรวิวฒัน และ สมพงษ  จิตระดับ (2530: 60) กลาววา พฤติกรรมการสอนของครูท่ี

หลักสูตรตองการ มีดังนี ้
 
1. ศึกษาหลักสูตร เอกสารประกอบหลักสูตรใหเขาใจถองแท  
 
2. เตรียมการสอนอยางดีทุกคร้ังกอนทําการสอน  
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3. การจัดกจิกรรมการเรียนการสอนท่ียึดนกัเรียนเปนศูนยกลางในการเรียนรู 
 
4. ใชส่ือการเรียนการสอนอยางเหมาะสมและประเมินผลการสอนทุกข้ันตอน  
 
5. ครูและนักเรียนมีสวนรวมและมีปฏิสัมพันธในการจัดกิจกรรมโดยตลอด  
 
6. ครูจัดสถานการณการเรียนการสอนใหนักเรียนเกดิการเรียนรูตามจดุประสงคของ

หลักสูตรและนําไปใชไดจริง 
 

บุญชม  ศรีสะอาด (2537: 11) กลาววา คุณภาพการสอนท่ีดีของครูยอมอยูท่ีพฤติกรรม    
การสอนของครู ดังนี ้

 
1. การชี้แนะ (Clues) หมายถึง การบอกจุดมุงหมายของการเรียนการสอน พรอมท้ัง

กิจกรรมและงานท่ีจะตองปฏิบัติตลอดภาคเรียนใหนักเรียนทราบอยางชัดเจน 
 
2. การมีสวนรวม (Participation) หมายถึง การใหโอกาสแกนักเรียนไดมีสวนรวมใน

กิจกรรมการเรียนการสอนตามความเหมาะสม 
 

3. การเสริมแรง (Reinforcement) หมายถึง การหมายถึงชมเชย การตําหนแิละการใหรางวัล
แกนกัเรียนตามความเหมาะสม 

 
4. การใหขอมูลปอนกลับและการแกไขขอบกพรอง (Feedback - Corrective) มีการ

มอบหมายงานใหนักเรียนทํา เชน ทําแบบฝกหัด การบาน จัดบอรด ทํารายงาน เปนตน ครูจะตอง
ตรวจและสงคืนใหนักเรียนไดทราบและดําเนินการแกไขในขอบกพรองตางๆ ตลอดจนแจง
วัตถุประสงคของการเรียนท่ีผานและวตัถุประสงคท่ีไมผานเพื่อใหนกัเรียนเตรียมสอบแกตวัใหม 

 
Mathis (1979: 8 - 25) ไดเสนอแบบของพฤติกรรมการสอนของครูไว 18 ลักษณะ ซ่ึง

สามารถสรุปได ดังนี ้
 
1. การยอมรับความรูสึกและทศันคติของนักเรียน 
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2. การเอาใจใสในความตองการความสนใจและปญหาของนักเรียน 
 
3. การคาดการณในผลการเรียนท่ีอาจเกดิข้ึน 

 
4. การรูระดับพฒันาการและความสนใจของเด็ก 
 
5. การใหความสม่ําเสมอและความเทาเทียมกนัแกนักเรียน 
 
6. การใหความกระจางชัดในการสอน 
 
7. การสนับสนุนใหเกิดพฤติกรรมความรวมมือ  
 
8. การมีพฤติกรรมท่ีเปนประชาธิปไตย 

 
9. การกระตุนและยกยองชมเชยเพ่ือจูงใจใหเกิดความเจริญงอกงอม 
 
10.  การเปนบอเกดิของพฤติกรรมทางบวก 

 
11.  การมีความม่ันคงในงานดานการสอน มีความยดืหยุนและปรับเปล่ียนใหเหมาะสมกบั

ความตองการของเด็ก 
 
12.  การมีลักษณะการสอนเปนรายบุคคลและเปนสวนตัวตามความตองการของนักเรียน 

 
13.  มีการเคล่ือนไหวของครูและนักเรียน 
 
14.  มีการกํากับติดตามความกาวหนาของนักเรียน 
 
15.  การเปดโอกาสใหนักเรียนไดมีสวนรวมและสวนเกีย่วของ 
 
16.  มีการกะระยะเวลาของกิจกรรมไดเหมาะสม 
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17.  มีระเบียบวินยัในช้ันเรียน 
 
18.  การสรางความอบอุนใจและความกระตือรือรน 
 
จากพฤติกรรมการสอนท่ีกลาวไวขางตนสามารถนํามาสรุปเปนพฤติกรรมการสอนท่ีสําคัญ 

3 ดาน ซ่ึงผูวิจยัใชในการศึกษาวิจยัคร้ังนี้ คือ ดานการเตรียมการสอน ดานการดําเนนิการสอนและ
ดานการวัดและประเมินผลการเรียนการสอน โดยมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

 
พฤติกรรมการสอนดานการเตรียมการสอน  
 

 การสอนจะประสบความสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพจักตองอาศัยการวางแผนและ           
การเตรียมการสอนท่ีดี การวางแผนและการเตรียมการสอน จึงเปนกิจกรรมท่ีมีประโยชนอยางยิ่ง ถา
ขาดการวางแผนและการเตรียมการสอนแลว อาจทําใหการสอนลมเหลวหรือบรรลุผลนอยมาก 
ผูสอนจะพบปญหาอุปสรรคตางๆ การดําเนินการสอนขลุกขลักไมราบร่ืน (บุญชม  ศรีสะอาด, 2537: 
43) นอกจากนัน้การเตรียมการสอนยังทําใหการเรียนการสอนเปนไปตามหลักสูตร ท้ังวตัถุประสงค 
ความคิดรวบยอด เนื้อหาและการประเมินผล โดยใชวิธีการสอน กิจกรรมการเรียนการสอน ส่ือการ
สอนท่ีสอดคลองกันและมีความเหมาะสมกับแตละเนื้อหา ชวยใหการสอนเปนไปตามลําดับข้ันตอน
ท่ีดี รอบคอบ ไดเนื้อหาครบถวน โดยเฉพาะจุดสําคัญตางๆ ท่ีควรเนน ท้ังยังชวยใหประหยัดเวลา ใช
เวลาทุกนาทไีดอยางคุมคา (ชมนาด  เช้ือสุวรรณทว,ี 2542: 27) 

 
จากท่ีกลาวไวขางตนจะเห็นไดวาการเตรียมการสอนเปนหลักสําคัญท่ีผูสอนควรจะยดึถือ

ปฏิบัติ เพราะหากมีการเตรียมการสอนท่ีดียอมจะสงผลใหการเรียนการสอนเปนไปอยางราบร่ืนและ
ประสบผลสําเร็จตามความเปาหมายท่ีวางไว  ท้ังนี้ สุรพนัธ  ตันศรีวงษ (2538: 11-12) ไดกลาวถึง
ความจําเปนและความสําคัญของการเตรียมการสอน ซ่ึงสามารถสรุปไดดังนี ้

 
1. การเตรียมการสอนท่ีดีจะทําใหครูทราบวา จะตองทําอะไร เมื่อไรและอยางไร 

 
2. การเตรียมการสอนท่ีดีกอใหเกิดความม่ันใจในการสอน  

 
3. การเตรียมการสอนท่ีดีทําใหการสอนราบร่ืน ถูกตองและไมสับสน 
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4. การเตรียมการสอนท่ีดีทําใหครูสอนไดตรงตามจุดมุงหมายท่ีกําหนดไว 
 

5. การเตรียมการสอนท่ีดีทําใหสอนไดตรงตามเวลาท่ีกําหนด 
 

6. การเตรียมการสอนท่ีดีจะชวยใหมีการวางแผนใหนักศึกษาเขารวมกจิกรรม ชวยให
นักศึกษามีความสนใจ ช่ืนชมยินดี มีความเชือ่ม่ันและศรัทธาในตัวครู 

 
ในการเตรียมการสอนน้ันจาํเปนตองพิจารณาในหลายปจจัยดวยกัน ซ่ึงปรียาพร   

วงศอนุตรโรจน (2535: 73-74) ไดกลาวถึงส่ิงท่ีครูผูสอนควรพิจารณาในการเตรียมการสอนไว ดังนี ้ 
 
1. การเตรียมการสอนตองเขาใจจุดมุงหมายของรายวิชา เพือ่ครูผูสอนจะไดทราบวากําลัง

จะสอนอะไร รวมท้ังเปนแนวทางในการเลือกและกําหนดเนื้อหาวิชาและการจัดกิจกรรมเน้ือหาให
ตอเนื่องกัน 

 
2. ควรพิจารณาพืน้ฐานของผูเรียนวามีพื้นฐานความรูเดิมเปนอยางไร อาจใชวิธีสอบถาม

เพื่อจะไดเตรียมเน้ือหาใหเหมาะสมกับผูเรียน 
 

3. กําหนดเนื้อหาเปนการเตรียมเน้ือหาใหตรงกับจุดมุงหมาย มีความกวางขวางสมบูรณ 
ถูกตองกับลักษณะงาน 

 
4. กําหนดเวลาใหเหมาะสมกบัเนื้อหาและกจิกรรมการสอน ซ่ึงการปฏิบัติจะใชเวลาในการ

ฝกอยางไร ใชระยะเวลาส้ันหรือยาวจะตอเนื่องกันอยางไร 
 

5. กําหนดวัสดุฝกและอุปกรณการสอน โดยการเลือกใหเหมาะสมกับเนื้อหาวิชาและการ
ฝกในวิชานั้น 

 
บุญชม  ศรีสะอาด (2537: 45-48) ไดกลาวถึงข้ันตอนของการวางแผนและเตรียมการสอน

รายวิชาวามีข้ันตอนตางๆ ซ่ึงสามารถสรุปไดดังนี ้
 
1. กําหนดปริมาณเวลาทีใ่ชในการสอนแตละเร่ือง ผูสอนจะนําเอาเนื้อหาของรายวิชา ซ่ึงได

แบงเปนบทเรียน แตละบทไดแบงหวัขอใหญหัวขอยอยลงไป มาพิจารณาวาแตละเร่ืองควรใชเวลา
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สอนก่ีนาทีหรือกี่คาบเรียน เร่ืองใดท่ีมีความสําคัญมากตองการปลูกฝงใหผูเรียนมีพฤติกรรมตางๆ 
มาก ก็จะใหเวลาสอนมาก เร่ืองท่ีมีความสําคัญนอยจะกําหนดใหเวลาสอนนอย เม่ือนาํเวลาสอนของ
ทุกเร่ืองรวมกนัและรวมกับเวลาท่ีใชของผูเรียนกอนเรียนและแกไขผูท่ีขาดพ้ืนฐาน เวลาท่ีใชใน   
การประเมินผลระหวางเรียน (Formative Evaluation) และเวลาท่ีใชในการสอบปลายภาค ก็จะครบ
เวลาท้ังหมดท่ีใชสอนรายวิชานั้นในภาคเรียนท่ีกําหนด 

 
2. กําหนดปฏิทินการสอน ทําการกําหนดวาเร่ืองใด บทใด จะสอนในคาบใด วนัใดโดย

นําเอาผลของการกําหนดปริมาณเวลาทีใ่ชในการสอนแตละเร่ือง จากขั้นท่ี 1 มากําหนดวนัสอนจาก
วันแรกตนภาคเรียนไปจนถึงวันสุดทายในปลายภาคเรียน ท้ังนี้ตองพิจารณาถึงวันหยดุท้ังหมดวาจะ
สอนชดเชยไดหรือไม สอนชดเชยเม่ือใด 

 
3. วางแผนและเตรียมการสอนแตละคร้ังหรือแตละคาบ ซ่ึงส่ิงท่ีจะตองกําหนดในการ

วางแผนและเตรียมการสอนก็คือ จุดประสงคของการเรียนการสอน เนือ้หาสาระท่ีจะเรียนจะสอน 
การดําเนนิการสอนซ่ึงประกอบดวยวิธีการสอน กิจกรรมตางๆ ส่ือการสอน หรืออุปกรณการสอน 
กิจกรรมตางๆ และวิธีการประเมินผล 

 
3.1  ดานจุดประสงคการเรียนการสอน ควรเขียนในรูปจดุประสงคเชิงพฤติกรรม ซ่ึงควร

พิจารณาปรับปรุงใหเหมาะสมกับท่ีผูสอนจะใชจริง โดยกําหนดใหครอบคลุมพฤติกรรมตางๆ ไมวา
จะเปนดานพทุธพิสัย (Cognitive Domain) เชน ความรูความเขาใจ ฯลฯ จิตพิสัย เชน คุณธรรม     
เจตคติ ฯลฯ และทักษะพิสัย  

 
3.2   ดานเนื้อหาวชิา จะระบุเนื้อหาวิชาท่ีสอดคลองกับจุดประสงคการเรียนการสอนในคร้ัง

นั้นหรือคาบเรียนนัน้ เนื้อหาวิชาท่ีจะสอนตองมีความยากงายพอเหมาะกับระดับความสามารถของ
ผูเรียน ควรพิจารณาใชเกณฑในการเลือกเนือ้หาวิชา การจดัเนื้อหาและความสัมพันธระหวาง
จุดประสงคการเรียนกับกิจกรรม 

 
3.3   ดานการดําเนนิการสอน จะระบุใหชัดเจนวาในการสอนคร้ังนั้นหรือคาบนั้นจะ

ดําเนินการสอนเชนไร ใชวิธีสอน รูปแบบการสอน หรือกิจกรรมใด ควรระบุถึงวิธีสรางความพรอม
ในการเรียน วธีิสอนหรือรูปแบบการสอนและการใชกิจกรรม เชน ใหทําแบบฝกหัดอะไร ใชคําถาม
อะไร เปนตน 
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3.4   ดานส่ือการเรียนการสอน จะระบุส่ือท่ีใชในการเรียนการสอนคร้ังนั้นหรือคาบนั้น ซ่ึง
อาจจะเปนหนงัสือเรียน (เฉพาะเนื้อหาท่ีจะสอน) เอกสารท่ีใหศึกษา รูปภาพ แผนใส                    
เทปบันทึกเสียง วิดิทัศน สไลด ของจริง ฯลฯ ท้ังนี้จะตองเตรียมส่ือเหลานี้ไวลวงหนา มีการ
ตรวจสอบความพรอมกอนนาํไปใชสอนจริงทุกคร้ัง 

 
3.5   ดานการประเมินผล ระบุถึงวิธีการท่ีใชประเมินผลการเรียนการสอนคร้ังนั้นหรือคาบ

นั้น ควรเลือกใชหลายๆ วิธีท้ังวิธีท่ีไมเปนทางการ (Informal) เชน การสังเกต การถามคําถามเพ่ือ
ตรวจสอบความรูความเขาใจ ฯลฯ ท้ังนี้จะตองเตรียมเคร่ืองมือในการประเมินผลไวใหพรอม 
สามารถนํามาใชในการสอนคร้ังนั้นไดทันที   
 
 จากท่ีกลาวไวขางตนสามารถสรุปไดวา พฤติกรรมการสอนดานการเตรียมการสอน 
หมายถึง การกระทําหรือการแสดงออกของผูสอนในการวางแผนกําหนดรายละเอียดตางๆ ท่ี
เกี่ยวของในการสอนไวลวงหนา ซ่ึงประกอบดวยการวิเคราะหความเหมาะสมของเนื้อหา หลักสูตร
และความพรอมของผูเรียน การออกแบบการสอนโดยการกําหนดวัตถุประสงคการเรียนรู ระยะเวลา
ในการสอน วธีิการสอน ส่ือการสอน วิธีการวัดและประเมินผลการเรียนการสอนและจัดทําแผน  
การสอน 
 

พฤติกรรมการสอนดานการดําเนินการสอน 
 
การดําเนนิการสอนเปนการจดัดําเนนิการของผูสอนเพื่อใหผูเรียนเกิดการเรียนรูโดยอาศัย

กระบวนการของสมอง เพื่อใหเกิดการเรียนรูท่ีมีประสิทธิผลท่ีเกิดจากภายในตัวของผูเรียนเอง    
(วิธาดา  สินประจักษผล, 2542: 56) ซ่ึงในการจัดลําดับการดําเนินการสอนใหสอดคลองตอเนื่องกนั
อยางเหมาะสมน้ันจะเร่ิมต้ังแตข้ันนํา ข้ันสอนและข้ันสรุป (อาภรณ ใจเท่ียง, 2550: 13) ซ่ึงมี
รายละเอียดดังตอไปนี ้

 
1. ข้ันนําเขาสูบทเรียน 

   
 ดนัย  ไชยโยธา (2534: 27) ไดกลาวถึงข้ันนําเขาสูบทเรียน ซ่ึงสามารถสรุปๆไดวา ข้ัน
นําเขาสูบทเรียนเปนการจดักจิกรรมนําเขาสูบทเรียนท่ีจะชวยกระตุนหรือเราใหผูเรียนเกิดความ
สนใจในบทเรียนนัน้ๆ ไดมากท่ีสุด และกิจกรรมท่ีนําเขาสูบทเรียนนั้นจะตองสอดคลองและ
ตอเนื่องกับกจิกรรมข้ันสอน เวลาท่ีผูสอนจะใชในการนําเขาสูบทเรียน ควรใชเวลาประมาณ 3 – 5 
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นาทีและไมควรเกิน 10 นาที ซ่ึงกิจกรรมท่ีใชในการเขาสูบทเรียนอาจประกอบดวยกิจกรรมอยางใด
อยางหนึ่ง หรือหลายอยาง ดงัตอไปนี ้
 

1) การทบทวนเร่ืองท่ีไดเรียนไปแลว 
2) การสนทนาเกีย่วกับเร่ืองท่ัวๆ ไปท่ีมีสวนเกี่ยวของกับเร่ืองท่ีสอน 
3) การตัดขาวจากหนังสือพิมพซ่ึงเกี่ยวของกบัเร่ืองท่ีสอน 
4) การใชสไลด แผนโปรงใส ภาพยนตรหรืออุปกรณการสอนอยางอ่ืน 
5) การสรางสถานการณจําลองหรือการแสดงบทบาทจําลอง 
6) การใหผูเรียนไดรวมแกปญหาบางอยาง 
7) การใหผูเรียนเลาประสบการณของตน 

 
2. ข้ันสอน 

   
 ในข้ันตอนนี้ผูสอนควรตระหนักเสมอวาจะมีปจจยัใดท่ีเอ้ือใหผูเรียนเกิดการเรียนรูโดยมี
การสอนเปนตัวกลาง เพราะการสอนเปนกระบวนการท่ีจดัประสบการณใหบุคคลเกิดการเรียนรู
อยางมีเปาหมายท่ีชัดเจน ซ่ึงตองสอดคลองกับวัตถุประสงคและเนื้อหาวิชา (เสาวนีย                  
กานตเดชารักษ, 2542: 31)  
 
 วิธีการสอนนัน้เปนปจจัยท่ีมีความสําคัญท่ีผูสอนควรคํานึงถึงเปนอยางยิ่ง โดยผูสอนตอง
เลือกวิธีการสอนท่ีเหมาะสมกับวัตถุประสงคในการสอนและเนื้อหาสาระท่ีสอนดวย ท้ังนี้ วัลลภา  
เทพหัสดิน ณ อยุธยา (2544: 75-77) ไดกลาวถึง การเลือกวิธีการสอนแตละแบบ ผูสอนควรมีเกณฑ
การเลือกตามวตัถุประสงค ซ่ึงสามารถสรุปได ดังนี ้

 
1) วัตถุประสงคของการสอนแบบกลุมใหญ ในการสอนกลุมใหญมีวัตถุประสงค คือ 

เพื่อใหหลักทฤษฎีหรือขอมูลพื้นฐานท่ีสําคัญท่ีนิสิตนักศึกษาจําเปนตองรูจักพรอมๆ กัน ขนาดของ
ช้ันเรียนคอนขางใหญมีนิสิตนักศึกษามากกวา 100 คนข้ึนไป เพื่อประหยัดเวลา ประหยัดบุคลากร 
ซ่ึงถาวัตถุประสงคของการสอนตรงกับวัตถุประสงคดังกลาวแลว ผูสอนสามารถเลือกวิธีการสอนท่ี
สอดคลองกัน คือ วิธีการปาฐกถา คือ การพูดท่ีมีการเตรียมการเปนอยางดี มีอารัมภบท สาระและ
สรุปเปนการพดูอยางเปนพิธีการ บรรยาย คือ การพูดอธิบายขอความ สาระ ยกตัวอยางประกอบและ
ควรมีอุปกรณการพูดตางๆ ประกอบดวย การอภิปรายอนุกรม คือ การเชิญวิทยากรท่ีเช่ียวชาญแตละ
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ดานมาพูดใหครอบคลุมหัวขอในช่ัวโมงนั้นๆ และการอภิปรายเปนคณะ คือ การเชิญวิทยากรผูท่ีมี
ทัศนคติหลากหลายมาใหความคิดเห็นตามทัศนะของตน 

 
2) วัตถุประสงคของการสอนแบบกลุมยอย กรณีท่ีมีนิสิตนกัศึกษากลุมละ 15 – 25 คน 

หรือสามารถจะแบงกลุมใหญซ่ึงมีนิสิตนักศึกษาเกิน 100 คนมาเปนกลุมยอยได โดยมีวัตถุประสงค 
คือ เพื่อใหผูเรียนมีโอกาสฝกฝนการทํางานเปนหมูคณะ ฝกความรับผิดชอบรวมกัน เพื่อฝกทักษะ
การแสดงออก การเสนอความคิดเห็น การฟงและการแลกเปล่ียนความคิดเห็นและการยอมรับฟง
ความคิดเหน็ เพื่อฝกการศึกษาคนควาในหองสมุดและการนําเสนอรายงานตอกลุมอ่ืนๆและเพื่อฝก
ความเปนผูนําและผูตามท่ีดี หากมีวัตถุประสงคดังกลาว ผูสอนสามารถเลือกวิธีการสอน คือ การ
อภิปรายกลุมหรือประชุมกลุมยอย คือ ใหสมาชิกในกลุมไดคนควาตามหัวขอท่ีตกลงกัน ทํางาน
รวมกัน เสนอสาระในกลุมยอย ชวยกันตีความ สรุปและทํารายงานสง การศึกษากรณ ีผูสอนเตรียม
กรณีและใหผูเรียนในกลุมประมาณ 15 – 25 คน ไปศึกษากรณีท่ีผูสอนมอบใหและทํารายงานสง 
การสัมมนา ใหผูเรียนศึกษาขอมูลในหัวขอตางๆ ท่ีครอบคลุมแลวนํามาสัมมนาแลกเปล่ียนความคิด
ในกลุมยอยกอนท่ีจะสรุปรายงานในกลุมใหญรวมอีกคร้ังหนึ่ง สถานการณจําลอง ผูสอนสราง
สถานการณจําลองใหผูเรียนลองศึกษา คนควาหาวิธีการ การสอนแบบโครงการ ผูเรียนกลุมละ 4 – 6 
คน วางแผนการเรียนรวมกนั โดยมีอาจารยเปนผูชวยใหคําแนะนํา ตรวจสอบ ชวยใหขอมูลเพิ่มเติม 
เม่ือทําโครงการเสร็จเรียบรอยแลวจึงมีการนําเสนอเพื่อใหผูเรียนกลุมอ่ืนไดมีโอกาสรับรูและรวม
อภิปรายใหขอคิดเห็น 

 
3)  วัตถุประสงคของการสอนเปนรายบุคคล การสอนในบางกรณีจําเปนตองใหผูเรียน

ไดพัฒนาความสามารถของตนเองดวย ดังน้ันจึงตองมีวธีิการสอนเปนรายบุคคลอยูดวย โดยมี
วัตถุประสงคการสอน คือ เพื่อใหผูเรียนไดรูจักการคนควาศึกษาดวยตนเอง หาทางแกปญหาดวย
ตนเองได เพื่อใหผูเรียนไดรูจักวิธีวางแผนการเรียนของตนเองต้ังแตตนจนจบ เพื่อใหผูเรียนไดศึกษา
การลําดับความคิดและหาวิธีเสนอความรูความคิด หรือสาระจากการเรียนรูไดและเพือ่ใหผูเรียนเรียน
ไดโดยอิสระและเลือกเรียนในส่ิงท่ีตนเองชอบ หากการสอนมีวัตถุประสงคดังกลาว ควรเลือกวิธีการ
สอน คือ การสอนแบบโครงการ ผูสอนและผูเรียนรวมกันวางโครงการเรียนและผูเรียนไดไปคนควา
ตามขนตอนของโครงการ โดยมีอาจารยชวยแนะนําให การสอนแบบโปรแกรม ผูสอนทําโปรแกรม
การเรียนสําเร็จรูปไวใหผูเรียนไดศึกษาตามข้ันตอนและประเมินผลตามข้ันตอนท่ีผูสอนไดทําไวแลว 
การสอนแบบเอกัตศึกษา คือ ผูสอนกําหนดใหผูเรียนศึกษาในปจจัยตางๆ แลวรายงานตอผูสอนเปน
คร้ังคราวและมีรายงานเขียนเปนฉบับเม่ือเสร็จส้ินการศึกษา การสอนสาธิต ผูสอนสาธิตวิธีการใช
และใหนิสิตนกัศึกษาฝกฝนดวยตนเองโดยมีอาจารยคอยแนะนําให  
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 นอกจากวัตถุประสงคของการสอนและวิธีการสอนดังกลาวแลว ยังมีวิธีการสอนตางๆ
อีกมาก เชน การสอนโดยใชโทรทัศน การสอนแบบปฏิบัติการ การฝกงาน เปนตน ดังนั้นผูสอนจึง
จําเปนตองเลือกวิธีการสอนใหสอดคลองกับสาระของเร่ืองท่ีจะสอนและวัตถุประสงคใน             
การดําเนนิการสอน  

 
 จากท่ีกลาวไวขางตนจะเห็นไดวาวิธีการสอนมีหลากหลายวิธี ซ่ึงวิธีการสอนแบบตางๆ 
จึงเปนเร่ืองท่ีผูสอนควรสนใจ โดยผูสอนจะตองเปนผูรอบรูเกี่ยวกับวิธีสอนและแสวงหาความรูมา
ปรับปรุงการสอนใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน การใชวิธีการสอนหลายๆ วธีิ จะชวยใหผลการเรียนของ
ผูเรียนดีข้ึน ไมวาจะเปนผูเรียนระดับใดกต็าม ดังนั้นผูสอนจึงไมควรมองขามเร่ืองการเลือกวิธีสอน
ใหเหมาะสมกบัผูเรียน (อัจฉรา  ประไพตระกูล, 2548: 20) นอกจากนัน้หลักท่ีผูสอนควรจดจํา   
อยางยิ่งในการสอนก็คือ พยายามทําใหผูเรียนสนใจในวิชาท่ีสอน เพราะความสนใจของผูเรียนเปน
องคประกอบท่ีสําคัญท่ีสุดท่ีมีผลตอการเรียนของนิสิตนกัศึกษา (วัลลภา  เทพหัสดนิ ณ อยุธยา, 
2544: 21) ดังนั้นในระหวางท่ีดําเนินการสอนผูสอนจึงควรจัดบรรยากาศการเรียนการสอนท่ีสามารถ
กระตุนเราใหผูเรียนเกดิความสนใจและมีสวนรวมในการเรียน  

 
 อยางไรก็ตามอีกปจจยัหนึ่งท่ีจะชวยสงเสริมใหผูเรียนเกิดการเรียนรูไดอยางมี
ประสิทธิภาพ คือ การใชส่ือหรืออุปกรณการสอนอยางเหมาะสม ซ่ึง วลัลภา  เทพหัสดิน ณ อยุธยา 
(2544: 14) ไดกลาวถึงอุปกรณการสอนซ่ึงสรุปไดวา การใชอุปกรณการสอนอาจจะเปนสถานท่ี
ทํางาน หองสมุดและส่ืออิเล็กทรอนิกสตางๆ จะชวยใหผูเรียนเขาใจบทเรียนเพิ่มมากข้ึนมากกวาท่ีจะ
นั่งดูอาจารยนาํเสนอจากแผนใสหรือฟงอาจารยพูดอยางเดียว นอกจากน้ีเปนการเปล่ียนบรรยากาศ
ของการเรียนรูทําใหนิสิตนกัศึกษากระตือรือรนอยากเรียนหรือสนใจเพ่ิมข้ึน ดังนัน้ผูสอนจึงควรมี
ความรูและความชํานาญในการใชส่ือ หรืออุปกรณชนิดตางๆ และผูสอนควรรูจักเลือกอุปกรณการ
สอนใหสอดคลองกับบทเรียน เพื่อกอใหเกดิการเรียนรูอยางมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด 

 
3. ข้ันสรุป 

    
 การสรุปบทเรียนเปนกิจกรรมท่ีจัดข้ึนเพื่อรวบรวมยอความใหเกิดความสะดวกแก
ผูเรียนในการจดจําและจดบันทึก การสรุปจะกระทําทันทีท่ีการสอนเสร็จส้ิน เปนการสรุปแนวคิด
และสาระสําคัญของการสอนในบทน้ันๆ ซ่ึงจะชวยใหผูเรียนเกดิความเขาใจในสาระสําคัญและเปน
การย้ําใหผูเรียนไดเห็นความสําคัญในเร่ืองราวท่ีสอน อาจกระทําโดยใหผูเรียนเปนผูรวมกันสรุป
บทเรียน (ดนยั  ไชยโยธา, 2534: 28) 
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จากท่ีกลาวไวขางตนสามารถสรุปไดวา พฤติกรรมการดําเนินการสอน หมายถึง การกระทํา
หรือการแสดงออกของผูสอนในการจัดกจิกรรมการเรียนการสอน ซ่ึงประกอบดวย การนําเขาสู
บทเรียน โดยการกระตุนใหผูเรียนเกดิความสนใจในบทเรียนนั้นๆ การสอน โดยการนําเสนอเนื้อหา
สาระวิชาตามวิธีการสอน ควบคูกับการใชส่ือการการสอนไดอยางเหมาะสมและการสรุปบทเรียน
โดยสรุปแนวคิดและใจความสําคัญของเน้ือหาท่ีสอนในชั่วโมงเรียนนัน้ๆ  
  
 พฤติกรรมการสอนดานการวัดและประเมินผลการเรียนการสอน  
  
 การวัดและประเมินผลถือเปนส่ิงสําคัญและมีความจําเปนอยางยิ่งในกระบวนการเรียนการ
สอน ซ่ึง พรอมพรรณ  อุดมสิน (2533: 1) ไดกลาวถึงความสําคัญของการการวัดและการประเมินผล
ไววา การวดัและการประเมินผลจะเปนเคร่ืองมืออันหนึง่ท่ีจะชวยพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอน
ในระดบันั้น หรือในวิชานัน้ เพราะผลจากการวดัและประเมินผลจะเปนพื้นฐานในการตัดสินใจของ
ครูผูสอนและนักการศึกษา เพื่อใชในการปรับปรุงวิธีสอน การแนะแนว การประเมินผลหลักสูตร 
แบบเรียน การใชอุปกรณการสอนตลอดจนการวดัระบบบริหารทั่วไปของโรงเรียนและนอกจากน้ียัง
ชวยปรับปรุงการเรียนของผูเรียนใหเรียนไดผลดียิ่งข้ึน รวมทั้งการการวัดและการประเมินผลจะทํา
ใหครูทราบวาการเรียนการสอนท่ีครูจัดนั้นมีประสิทธิภาพหรือทําใหการเรียนบรรลุวตัถุประสงคท่ี
ตองการหรือไมเพียงใด อีกทัง้ยังเปนแนวทางใหครูไดทราบวาควรจะปรับปรุงการสอนของตนและ
การเรียนของนักเรียนอยางไรจึงจะทําใหการเรียนการสอนนั้นไดผลดียิ่งข้ึน 
 
 การวัดและการประเมินผลเปนกระบวนการท่ีแตกตางกนั แตตอเนื่องและสัมพันธกนั ซ่ึง 
ดนัย  ไชยโยธา (2534: 134) ไดกลาวถึงการวัดผลและการประเมินผลไวดังนี ้
 

การวัดผลเปนการรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับส่ิงท่ีผูเรียนจะตองศึกษา การวดัผลเปนระบบ
วิทยาศาสตรเพราะกระบวนการวัดนั้นสามารถทดสอบวาจริงหรือไม ใครก็ตามท่ีทําการวัดผลโดย
เคร่ืองมืออยางเดียวกันจะไดผลลัพธเทากันหรือใกลเคียงกัน การวัดผลการศึกษาเกี่ยวกับปริมาณของ
ส่ิงท่ีจะวดั เชน การวดัผลออกมาเปนคะแนน 

 
การประเมินผลเปนกระบวนการท่ีเปนระบบท่ีจะตรวจสอบดูวาผูเรียนไดบรรลุจุดประสงค

ท่ีวางไวหรือไม ดังนั้น การประเมินผลจึงเปนการตีคาของส่ิงท่ีวัดได เชน การสรางขอสอบและตรวจ
คะแนนเปนการวัดผล แตการไดเกรดอะไรเปนการประเมินผล 
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ดนัย  ไชยโยธา (2534: 135 - 137) ไดกลาวถึงวิธีการวัดผลไววาวิธีการวัดผลอาจแบงไดเปน 
2 ประเภทใหญๆ ซ่ึงสามารถสรุปไดดังนี ้
 

1. วิธีการวัดผลทีไ่มตองใชแบบทดสอบ ไดแก การสังเกต การสัมภาษณ การใช
แบบสอบถาม สังคมมิติ การบันทึกและการใหสรางจินตภาพ 

 
2. วิธีการวัดผลทีต่องใชแบบทดสอบ วิธีการวัดผลเชนนี้สามารถแบงชนิดหรือประเภทของ

การทดสอบข้ึนอยูกับหลักตอไปนี ้
 

2.1 แบงตามสมรรถภาพท่ีจะวัด มีแบบตางๆ ดงันี้ 
 

1) แบบทดสอบวดัผลสัมฤทธ์ิ แบงออกไดเปน 2 ประเภท คือ แบบทดสอบที่
ผูสอนสรางข้ึนเองและแบบทดสอบมาตรฐาน 

 
2) แบบทดสอบความถนัด แบงออกไดเปน 2 ประเภท คือ แบบทดสอบวัดความ

ถนัดทางการเรียนและแบบทดสอบวัดความถนัดเฉพาะหรือความถนดัพิเศษ 
 

3) แบบทดสอบบุคคล สังคมหรือแบบทดสอบการปรับตัว โดยแบงออกเปน 
ทัศนคติ ความสนใจและการปรับตัว 

 
2.2 แบงตามวัตถุประสงคในการสราง แบงออกไดเปน 2 ประเภท คือ แบบอัตนัยหรือ

แบบความเรียงและแบบปรนัยหรือแบบใหตอบส้ัน 
 

2.3 แบงตามลักษณะตางๆ ของการกระทํา ซ่ึงแบงออกเปนแบบใหลงมือกระทํา แบบ
ใหเขียนตอบและแบบสอบปากเปลา 

 
2.4 แบงตามเวลาท่ีกําหนดใหตอบ แบงออกไดเปน 2 ประเภท คือ แบบทดสอบท่ีใช

ความเร็วและแบบทดสอบท่ีใหเวลามาก 
 

2.5 แบงตามจุดประสงคในการใชประโยชน แบงออกไดเปน 2 ประเภท คือ 
แบบทดสอบเพ่ือการวิจยัและแบบทดสอบเพ่ือการทํานาย 
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แบบทดสอบนั้นมีหลายชนดิ ซ่ึงการเลือกชนิดของแบบทดสอบนั้น ดนัย  ไชยโยธา (2534: 
139 - 140) ไดกลาวถึงชนิดของแบบทดสอบโดยสามารถสรุปไดวาควรคํานึงถึงจํานวนผูเขาสอบ 
จุดประสงคของการทดสอบ เวลาสําหรับผูออกขอสอบและผูตรวจ อุปกรณท่ีใชในการทําขอสอบ 
ความชํานาญของผูสรางขอสอบและการวเิคราะหขอสอบ  

 
การประเมินผลสามารถแบงออกไดหลายประเภท ซ่ึงสุมาลี  จันทรชลอ (2542: 21-24) ได

กลาวถึง การแบงประเภทของการประเมินอาจแบงไดเปนการจําแนกตามระยะเวลาของการประเมิน
และการจําแนกตามลักษณะของการเปรียบเทียบดังรายละเอียดตอไปนี้ 

 
1. จําแนกตามระยะเวลา เม่ือใชระยะเวลาและจุดประสงคของการประเมินอาจแบงประเภท

ของการประเมินไดเปน 3 แบบ คือ ประเมินผลกอนเรียน (Pre Evaluation) ประเมินผลระหวางเรียน 
(Formative evaluation) และประเมินผลสรุป (Summative Evaluation) 

 
1.1 การประเมินผลกอนเรียน เปนการประเมินกอนเร่ิมแตละบทเรียนโดยมี

วัตถุประสงค ดังนี ้
 

1)  เพื่อคนหาวาผูเรียนมีความรูกอนสอนหรือไมหรือมีความรูในส่ิงนั้นๆ มากนอย
เพียงใด ผลจากการประเมินชวยใหผูสอนสามารถจัดกิจกรรมการเรียนการสอนใหเหมาะสมกับ
ผูเรียน 

 
2)  เพื่อคนหาวาผูเรียนมีทักษะหรือพฤติกรรมท่ีจําเปนในการเรียนหรือไม ซ่ึงถาไม

มีทักษะหรือพฤติกรรมพื้นฐานท่ีจําเปนจะตองจัดกจิกรรมเพื่อใหเกิดทกัษะหรือพฤตกิรรมท่ีจําเปน
นั้นๆ กอน 

 
3)  เพื่อคนหาวาสวนใดของบทเรียนท่ีผูเรียนเรียนรูแลว มีทักษะแลว สวนใดยังไม

รูไมมีทักษะ 
 

4)  เพื่อวางแผนจัดกิจกรรมใหกบัผูเรียนอยางเหมาะสม เชน ในสวนท่ีผูเรียนเรียนรู
แลวอาจไมตองนํามาสอนหรือสอนแตนอยสวนใดท่ีไมรูเลยควรตองจดักิจกรรมหรือเสริมบทเรียน
ใหมากข้ึน 
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5)  เพื่อนําผลไปเปรียบเทียบกบัการสอบคร้ังตอไป เปนการประเมินความกาวหนา
ของผูเรียน 

 
1.2 การประเมินผลระหวางเรียนเปนการประเมินผลในขณะดําเนินการเรียนการสอน

แตละบท แตละเร่ืองหรือแตละจุดประสงค โดยมีวัตถุประสงคสําคัญเพื่อการปรับปรุงการเรียน   
การสอน ในกรณีท่ีประเมินพบวาผูเรียนยงัไมบรรลุวัตถุประสงคจะไดทําการสอนซอมเสริมหรือ
แกไขปรับปรุงการสอนกอนท่ีจะประเมินผลสรุป การประเมินผลระหวางเรียนมีจุดประสงค ดังนี ้

 
1)  เพื่อคนหาวาผูเรียนบรรลุตามวัตถุประสงคท่ีตั้งไวหรือไมและบกพรอง 

 
2)  เพื่อคนหาวาผูเรียนบรรลุวัตถุประสงคในข้ันตอนใดและผูเรียนไมบรรลุ

วัตถุประสงคในข้ันตอนใด 
 

3)  เพื่อเปนแนวทางในการปรับปรุงการเรียนการสอนเปนรายบุคคล 
 

4)  เพื่อเปนแนวทางในการจัดกิจกรรมการสอนและแนวทางในการใชวสัดุอุปกรณ
ใหเหมาะสม 
 

1.3 การประเมินผลสรุปเปนการประเมินผลเม่ือการเรียนการสอนผานไประยะหน่ึง 
อาจเปนกลางภาคเรียนหรือเม่ือส้ินสุดการเรียนในแตละภาค เพื่อประเมินผลรวมของการจัดการเรียน
การสอน โดยทั่วไปการประเมินผลสรุปจะใชเพื่อตัดสินผลการเรียน สวนประโยชนอ่ืนๆ ท่ีจะ
นําไปใชไดแก 

 
1)  เพื่อศึกษาวาผูเรียนมีความรูท้ังหมดเทาไร 

 
2)  เพื่อศึกษาวาผูเรียนเกงหรือออนวิชาใด 

 
3)  เพื่อหาขอมูลในภาพรวมของการจัดการเรียนการสอนวามีประสิทธิภาพเพียงใด 

ควรปรับปรุงแกไขในสวนไหน 
 

4)  ผลจากการประเมินจะสามารถนําไปเปนขอมูลในการเรียนหรือทํางานตอ 
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5)  เพื่อตัดสินได-ตกและใหระดับคะแนนแกผูเรียน 
 

6)  เพื่อนําผลไปเปรียบเทียบระหวางกลุมผูเรียน 
 

2. จําแนกตามลักษณะการเปรียบเทียบ การประเมินสามารถแบงประเภทของการประเมิน
ไดเปน 3 แบบ คือ การประเมินผลแบบอิงกลุม (Norm Referenced Evaluation) การประเมินผลแบบ
อิงเกณฑ (Criterion Referenced Evaluation) และการประเมินผลแบบอิงตน (Self Referenced 
Evaluation) ดังรายละเอียดตอไปนี้   

 
2.1 การประเมินผลแบบอิงกลุมเปนการประเมินโดยนําคะแนนสอบวัดความสามารถ

ไปเปรียบเทียบกับความสามารถของนักเรียนในกลุมเดยีวกัน ซ่ึงอาจเปนนักเรียนหองเดียวกัน 
นักเรียนท่ีไดคะแนนสูงในกลุมจะไดรับการประเมินความสามารถในระดับดี สวนนกัเรียนท่ีได
คะแนนคะแนนตํ่ากวาคนอ่ืนๆ ในกลุมจะไดรับการประเมินความสามารถในระดับตํ่า การกระจาย
ของคะแนนความสามารถ อาจใชเปนดัชนแีบงระดับความสามารถของผูเรียน ซ่ึงสามารถแบงได
หลายระดับ ถาคะแนนของกลุมมีการกระจายมาก การตดัสินผลการประเมินอาจแบงเปน 5 ระดับ  
ถามีการกระจายนอย ผลการประเมินอาจมีแค 3 ระดับ การประเมินประเภทนี้ ผูเรียนตองแขงขันกัน
เพื่อท่ีจะไดคะแนนมากกวาผูอ่ืน ทําใหการแขงขันภายในกลุมมีมาก 

 
2.2 การประเมินผลแบบอิงเกณฑ เปนการประเมินโดยนําคะแนนสอบวัดความสามารถ

ไปเปรียบเทียบกับเกณฑหรือมาตรฐานท่ีกาํหนด เกณฑท่ีใชอาจเปนวตัถุประสงคเชิงพฤติกรรม 
(Behavior Objective) หรือกลุมของพฤติกรรม (Domain Behavior) ผลการประเมินแบงเปนผานกับ
ไมผาน โดยท่ัวไปการประเมินผลแบบนี้จะใชเพื่อตรวจสอบวาผูเรียนไดเรียนรูในแตละจุดประสงค
หรือไม เม่ือไมผานควรจะไดปรับปรุงแกไขใหไดเรียนรู การประเมินแบบนี้จึงไมตองแขงขันกับ
ผูอ่ืน แตจุดประสงคสําคัญคือ การท่ีผูเรียนไดเรียนรูตามเกณฑท่ีกําหนด จึงเปนการประเมินเพื่อมุง
ประโยชนในการเรียนรูเปนสําคัญ 

 
2.3 การประเมินผลแบบอิงตน เปนการประเมินผลที่ไมอาศัยหลักทฤษฎีท้ัง 2 ท่ีกลาว

มาแลว แตเปนการเปรียบเทียบความสามารถของตนเองกับการประเมินในคร้ังกอนๆ โดยใช
เคร่ืองมือวัดเดยีวกัน ผลการประเมินใชเพือ่ใหขอมูลวานักเรียนไดพฒันาไปมากนอยเพียงใด เปน
การประเมินโดยผูเรียนเอง การประเมินในลักษณะน้ีจะเปนประโยชน ถานักเรียนจะฝกท่ีจะประเมิน
ตนเองดวยขอมูลท่ีถูกตอง ถานักเรียนจะฝกท่ีจะประเมินตนเองดวยขอมูลท่ีถูกตองความเท่ียงตรง
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และเท่ียงธรรมและใชผลการประเมินเพื่อการปรับปรุงและพัฒนาตนใหกาวหนาข้ึน คุณลักษณะนี้
สามารถที่จะพัฒนาตนเองไดตลอดชีวิต โดยไมตองรอผูอ่ืนประเมิน 
  
 จากท่ีกลาวไวขางตนสามารถสรุปไดวา พฤติกรรมการวดัและการประเมินผลการเรียนการ
สอน หมายถึง การกระทําหรือการแสดงออกของผูสอนในการตรวจสอบวาผูเรียนบรรลุ
วัตถุประสงคการเรียนรูตามที่ไดกําหนดไวหรือไม จากการใชเคร่ืองมือวัดชนดิตางๆ และดําเนนิการ
ประเมินผลผูเรียนในชวงเวลากอนเรียน ระหวางเรียนและประเมินผลสรุปดวยการใชเกณฑในการ
ประเมินท่ีเหมาะสม  พรอมท้ังใหขอมูลปอนกลับแกผูเรยีน ตลอดจนพจิารณากระบวนการสอน
ท้ังหมดของผูสอนวามีจุดเดนหรือขอบกพรองในสวนใด  
 
การวัดพฤติกรรมการสอน 
  
 สุรพันธ  ตันศรีวงษ (2538: 227-228) ไดกลาวถึงหลักเกณฑท่ีประกอบไปดวยพฤติกรรม
ตางๆ ท่ีตองการนํามาใชเปนเคร่ืองแสดงผลวาผูสอนมีประสิทธิภาพในการสอนมากนอยเพยีงใด 
อาจจะไดจากแหลงขอมูลตางๆ ซ่ึงสามารถสรุปไดดังนี ้
 

1. จากตัวผูสอนเอง เพราะผูสอนเปนผูท่ีวางแผนเตรียมการ ดําเนินการสอนรวมท้ัง
ประเมินผลการเรียนรูของผูเรียน ยอมจะรูวาหลังจากการสอนแลวควรจะปรับปรุงอะไรแคไหน
เพียงใด เพราะในระหวางการดําเนินการเรียนการสอน ผูสอนยอมจะพบปญหาอุปสรรคท่ีเกิดข้ึนท่ี
ตองแกไข เชน ผูเรียนไมสนใจ ผูเรียนไมเขาใจในเนื้อหาท่ีสอน ซ่ึงผูสอนจะตองสังเกตพฤติกรรม
ของผูเรียนและสภาพแวดลอมท่ัวๆไปของช้ันเรียน  

 
2. จากตัวผูเรียน ขอมูลท่ีไดจากผูเรียนจะเปนขอมูลท่ีนาสนใจมาก เพราะผูเรียนเปนผูท่ี

จะตองสัมผัสกับการดําเนินการสอนของผูสอนโดยตรงและจุดมุงหมายหลักของการสอนก็เพื่อชวย
ผูเรียนใหมีความสามารถตามวัตถุประสงคการเรียนการสอน ดังนั้นการสอนท่ีประสบผลสําเร็จ
หรือไมนั้นก็จะสังเกตไดจากผูเรียน 

 
3. จากเพื่อนรวมงาน ซ่ึงในท่ีนีก้็คงจะไดแกเพื่อนอาจารยและหากเปนการฝกสอนก็คงจะ

เปนเพื่อนๆ นกัศึกษาฝกสอนท่ีอยูในช้ันหรือกลุมเดียวกนั เพื่อนรวมงานเหลานี้สามารถใหขอมูลได
เพราะนับเปนผูใกลชิดที่ไดเห็นการเตรียมการ อุปนิสัยของผูสอน ดังนั้นจึงสามารถใหขอมูลเพื่อ
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ประกอบในการประเมินผลการสอนไดสวนหนึ่ง ขอมูลท่ีไดจะเปนประโยชนมากหากเพ่ือนรวมงาน
ไดมีสวนรวมในกจิกรรมการสอนน้ันๆ ดวย เชนการสอนในลักษณะเปนคณะ (Team Teaching) 

 
4. จากแหลงอ่ืนๆ ท่ีอาจจะเกีย่วของ เชน ผูบังคับบัญชาท่ีตองมีการดูแลตรวจสอบและ

ประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารย ซ่ึงจะตองมีการเกบ็ขอมูลตางๆ สําหรับการปฏิบัติการสอน
ของอาจารยซ่ึงเปนผูสอนท่ีจะตองรับการประเมิน หรือจากผลการสอบของนักศึกษา ซ่ึงหากทําอยาง
มีระบบมีเคร่ืองมือท่ีเช่ือถือไดแลว ผลการสอบของผูเรียนจะเปนตัวบงช้ีถึงคุณภาพการสอนของ
ผูสอนไดเปนอยางด ี

 
 จากท่ีกลาวไวขางตนจะเห็นไดวามีแหลงในการวดัพฤตกิรรมการสอนของผูสอนหลาย
แหลงดวยกัน ซ่ึงในการศึกษาวิจยัคร้ังนี้ผูวจิัยใหผูสอนเปนผูประเมินพฤติกรรมการสอนของตนเอง
เนื่องจากผูสอนเปนผูปฏิบัติในกระบวนการสอนท้ังหมด จึงถือวาเปนผูท่ีมีความเขาใจในพฤตกิรรม
การสอนของตนเองมากกวาผูอ่ืน นอกจากนั้น อุทุมพร  จามรมาน (2542: 113-114) ไดกลาววามี
ผลการวิจัยจากสถาบันอุดมศึกษาในอเมริกา 756 แหงท่ีแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลของ
วิธีการประเมินอาจารย ซ่ึงสามารถสรุปไดวาการประเมินอาจารย โดยใชวิธีการประเมินโดยตวั
อาจารยเองเพือ่เสริมและปรับปรุง มีผลการประมาณคาความมีประสิทธิผลถึงรอยละ 57 ซ่ึงเปน
วิธีการท่ีมีประสิทธิผลคอนขางสูงเม่ือเทียบกับวิธีการอ่ืนๆ ดังนั้น ผูวิจยัจึงใหผูสอนเปนผูประเมิน
พฤติกรรมการสอนของตนเอง โดยเคร่ืองมือท่ีจะใชวัดพฤติกรรมการสอนเปนแบบสอบถามท่ีผูวิจัย
สรางข้ึน โดยวัดจากพฤติกรรมการสอนท้ัง 3 ดาน คือ พฤติกรรมการสอนดานการเตรียมการสอน 
พฤติกรรมการสอนดานการดําเนินการสอนและพฤติกรรมการสอนดานการวดัและประเมินผลการ
เรียนการสอน 
 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการรับรูความสามารถของตนเอง 
 
ความหมายของการรับรูความสามารถของตนเอง 
  

Bandura (1986: 391) ไดใหความหมายไววา การรับรูความสามารถของตนเอง หมายถึง การ
ท่ีบุคคลตัดสินเกี่ยวกับความสามารถของตนเอง ท่ีจะจัดการและดําเนนิการกระทําใหบรรลุเปาหมาย
ท่ีกําหนดไว ซ่ึงไมเกี่ยวของกับทักษะท่ีบุคคลมี แตเปนการตัดสินวาส่ิงใดท่ีบุคคลสามารถกระทําได
ดวยทักษะของบุคคลน้ัน 
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Kreither and Kinicki (2001: 142) ไดใหความหมายไววา การรับรูความสามารถของตนเอง 
หมายถึง ความเช่ือของบุคคลเก่ียวกับโอกาสในการประสบความสําเร็จของงานท่ีเฉพาะเจาะจง 

 
Greenberg and Baron (2003: 88) ไดใหความหมายไววา การรับรูความสามารถของตนเอง 

หมายถึง ความเช่ือของบุคคลท่ีมีความเกี่ยวของกับความสามารถของตนเองในการปฏิบัติงานท่ีมี
ลักษณะเฉพาะเจาะจงใหประสบผลสําเร็จ 

 
Nelson and Quick (2006: 86) ไดใหความหมายไววา การรับรูความสามารถของตนเอง คือ 

ความเช่ือของแตละบุคคลท่ีจะทํางานท่ีตนเองตองการไดอยางมีประสิทธิภาพในสถานการณท่ี
แตกตางกัน  

 
Schultz and Schultz (2006: 360) ไดใหความหมายไววา การรับรูความสามารถของตนเอง 

หมายถึง การท่ีบุคคลมีความเช่ือในความสามารถและศักยภาพของตนเองในการปฏิบัติงานใดๆ และ
ในการจดัการกับเร่ืองราวตางๆ ในชีวิต 

 
จากความหมายดังกลาวขางตนสามารถสรุปไดวาการรับรูความสามารถของตนเอง หมายถึง 

การท่ีบุคคลมีความเชื่อม่ันในความสามารถของตนเองวาสามารถจัดการและดําเนนิการปฏิบัติงาน
ใดๆ ใหประสบความสําเร็จได  
 
ทฤษฎีการรับรูความสามารถของตนเอง  

 
การรับรูความสามารถของตนเองน้ันถือเปนโครงสรางสําคัญในทฤษฎีการรูคิดทางสังคม 

(Social Cognitive Theory) ของ Bandura (1986: 24) โดยแนวคิดพื้นฐานของทฤษฎีการรูคิดทาง
สังคมเช่ือวาการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคคลเปนผลมาจากปฏิสัมพันธระหวาง 3 องคประกอบ
ท่ีเปนตัวกําหนดซ่ึงกันและกัน (Reciprocal Determinism) ไดแก พฤติกรรม (B) การรูคิดและ
องคประกอบสวนบุคคล (P) และอิทธิพลของสภาพแวดลอม (E) ซ่ึงสามารถอธิบายไดดังภาพท่ี 1  
 
 
 
 
 



34 
 

 
 
  
 

 
ภาพท่ี 1  โครงสรางความสัมพันธระหวาง 3 องคประกอบ ซ่ึงเปนตัวกําหนดซ่ึงกันและกันระหวาง

พฤติกรรมท่ีแสดงออก (B) การรูคิดและองคประกอบสวนบุคคล (P)  และอิทธิพลของ
สภาพแวดลอม (E)  

ท่ีมา: Wood and Bandura (1989 cited in Steer and Porter, 1991: 180) 
  

จากภาพท่ี 1 แสดงใหเห็นวาพฤติกรรมท่ีแสดงออก การรูคิดและองคประกอบสวนบุคคล
และอิทธิพลของสภาพแวดลอมเปนตัวกําหนดซ่ึงกันและกัน ดังนัน้ถาองคประกอบใดองคประกอบ
หนึ่งเปล่ียนแปลงไปก็จะสงผลใหองประกอบอ่ืนๆ เปล่ียนแปลงตามไปดวย ท้ังนี้การท่ีปจจัยท้ัง 3 
ทําหนาท่ีกําหนดซ่ึงกันและกันนั้นก็ไมไดหมายความวาท้ัง 3 ปจจัยนี้จะมีอิทธิพลในการกําหนดซ่ึง
กันและกันในระดับท่ีเทาเทียมกันหรือมีอิทธิพลซ่ึงกันและกันในเวลาเดียวกัน แตตองอาศัยเวลาใน
การท่ีปจจัยหนึ่งจะแสดงอิทธิพลและกระตุนอิทธิพลซ่ึงกันและกัน (Wood and Bandura, 1989: 180 
cited in Steer and Porter, 1991) 
  

Bandura (1997: 21) ไดกลาวถึงความคาดหวังซ่ึงมีผลตอการตัดสินใจที่จะกระทําพฤติกรรม 
2 ประการ คือ 
 

1. การรับรูความสามารถของตนเอง หมายถึง ความเช่ือของแตละบุคคลเกี่ยวกับ
ความสามารถของตนเองท่ีจะกระทํา แลวนําไปสูความสําเร็จในสภาพการณนัน้ๆ  

 
2. ความคาดหวังผลที่จะเกิดข้ึน เปนการตัดสินของแตละบุคคลถึงผลลัพธท่ีนาจะเปนไปได

จากพฤติกรรมท่ีเฉพาะอยางท่ีเกิดข้ึนในสภาพการณใดสภาพการณหนึ่ง 
  
การรับรูความสามารถของตนเองแตกตางจากความคาดหวังผลที่จะเกดิข้ึน โดยการรับรู

ความสามารถของตนเองเปนการตัดสินความสามารถของการจัดระบบและกระทํากจิกรรมท่ีจะให
บรรลุผลระดับหนึ่ง สวนความคาดหวังผลท่ีจะเกดิข้ึนเปนการตัดสินวาการกระทํานั้นกอใหเกิดผล
อยางไร เชน คนที่เช่ือวาเขาสามารถกระโดดไดสูง 6 ฟุต ถือวาเปนการตัดสินความสามารถ สวนการ

P 

E B 
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คาดหวังท่ีจะไดรับการยอมรับทางสังคม การปรบมือ รางวัลและความพึงพอใจในตนเอง ถือวาเปน
ความคาดหวังผลท่ีจะเกิดข้ึน (Bandura, 1997: 22) 

 
ความแตกตางระหวางการรับรูความสามารถของตนเองและความคาดหวังผลที่จะเกดิข้ึน

สามารถแสดงดังภาพท่ี 2  
 
 
 
 
 
 

 
 
 
ภาพท่ี 2  ความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเองและความคาดหวังผลท่ีจะเกิดข้ึน 
ท่ีมา: Bandura (1997: 22) 
 

จากภาพท่ี 2 แสดงใหเห็นวาการรับรูความสามารถของตนเองจะออกมาในลักษณะท่ีเปน
ระดับ ความเขมและการแผขยายความสามารถ สวนความคาดหวังผลที่จะเกิดข้ึนจะคาดหวังผลที่
เกิดข้ึนจากทางกายภาพ ทางสังคมและการประเมินตนเอง ท้ังนี้การท่ีเราตองการใหบุคคลมี
พฤติกรรมตามท่ีเราตองการไมเพียงแตเราจะสรางบุคคลใหมีความคาดหวังเทานั้น แตเขาจะตองมี
ความเช่ือวาเขาสามารถกระทําพฤติกรรมนั้นๆ ไดดวย ซ่ึงสามารถแสดงพฤติกรรมและสภาวะทาง
อารมณท่ีเกิดขึน้จากการรับรูความสามารถของตนเองและความคาดหวังผลที่จะเกิดข้ึนนั้นมี
ความสัมพันธกันมาก โดยท่ีความสัมพันธระหวางตัวแปรท้ังสองมีผลตอการตัดสินใจกระทํา
พฤติกรรมของบุคคลนั้นๆ ซ่ึงสามารถสรุปไดดังภาพที่ 3 

 
 
 
 
 
 

บุคคล พฤติกรรม ผลท่ีเกิดข้ึน 

การรับรูความสามารถของตนเอง 
- ระดับ (Level) 
- ความเขม (Strength) 
- การแผขยาย (Generality) 

ความคาดหวังผลท่ีจะเกิดข้ึน 
- กายภาพ (Physical) 
- สังคม (Social) 
- การประเมินตนเอง (Self – Evaluation) 
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ภาพท่ี 3  พฤติกรรมและสภาวะทางอารมณท่ีเกิดขึ้นจากการรับรูความสามารถของตนเองและ 

 ความคาดหวงัผลที่จะเกิดข้ึนจากการกระทําในระดับท่ีแตกตางกัน 
ท่ีมา: Bandura (1997: 20) 

 
จากภาพท่ี 3 แสดงใหเห็นวาพฤติกรรมและสภาวะอารมณของบุคคลน้ันข้ึนอยูกับความเช่ือ

ในความสามารถและความคาดหวังในผลทีจ่ะเกิดข้ึน ถาหากบุคคลรับรูวาตนเองมีความสามารถสูง 
และส่ิงแวดลอมสามารถตอบสนองไดดวยรางวัลท่ีมีคุณคา จะสนับสนุนใหเกิดความปรารถนา เกิด
การกระทําและรูสึกพึงพอใจ แตถาหากผลที่จะเกิดข้ึนนัน้ตอบสนองไดในระดับตํ่าหรือไมสามารถ
ตอบสนองได บุคคลจะคัดคานและพยายามเปล่ียนแปลงการปฏิบัติของสภาพท่ีเปนอยู สวนบุคคลท่ี
มีการรับรูความสามารถของตนเองตํ่าและผลท่ีจะเกิดนั้นมีคุณคา บุคคลมีแนวโนมท่ีจะไมกระทํา
กิจกรรมนั้นๆ เกิดความทอแท ลดคุณคาของตนเอง ทําใหขาดโอกาสพัฒนาความสามารถของตนเอง 
(Bandura, 1997: 21) 
 
แหลงท่ีมาของการรับรูความสามารถของตนเอง 
 

Bandura (1986: 399 – 401) เสนอวา การรับรูความสามารถของตนเองมีพื้นฐานมาจาก
ปจจัยหลัก 4 ประการ ดังนี ้

 
1.  ความสําเร็จจากการกระทํา (Enactive Attainment) เปนปจจยัท่ีมีอิทธิพลตอการรับรู

ความสามารถของตนเองมากท่ีสุด เพราะอยูบนพื้นฐานจากประสบการณตรง การประสบ
ความสําเร็จทําใหบุคคลประเมินความสามารถของตนเองสูงข้ึน ในขณะที่ความลมเหลวทําใหบุคคล
ประเมินความสามารถของตนเองตํ่าลง โดยเฉพาะอยางยิง่หากความลมเหลวเกิดข้ึนในชวงแรกของ
การปฏิบัติงานและความลมเหลวน้ันไมไดเปนผลมาจากการขาดความพยายามหรือผลจาก

 
 
การรับรูความสามารถของ
ตนเอง 

 ความคาดหวงัผลท่ีจะเกิดขึ้น 
 ต่ํา สูง 
 
สูง 

ปฏิเสธ, ไมพึงพอใจ 
เปล่ียนแปลงสภาพแวดลอม 

เกิดการกระทํา 
มีความพึงพอใจ 

 
ต่ํา 

ไมสนใจ 
การยอมตาม 

รูสึกหมดคุณคา 
เกิดความทอแท ไมกระทํา 
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สถานการณภายนอก บุคคลจะใหความสําคัญกับประสบการณใหมมาก หรือนอยเพยีงใดน้ันข้ึนอยู
กับธรรมชาติ และความเขมของการรับรูความสามารถท่ีมีอยูเดิม ซ่ึงส่ิงนี้ตองถูกรวมเขาดวยกัน 
ภายหลังจากการท่ีความรูสึกที่เขมแข็งของการรับรูความสามารถของตนเองถูกพัฒนาข้ึนผานการ
ประสบความสําเร็จซํ้าๆ โอกาสที่จะประสบความลมเหลวจะไมมีผลมากนักในการตัดสิน
ความสามารถของบุคคล บุคคลที่มีความเชื่อม่ันในความสามารถของตนเองจะมองวาความลมเหลว
เปนผลมาจากปจจัยสถานการณ การขาดความพยายามและกลยุทธท่ีไมดี บุคคลจะใหเหตุผลวาการ
ปฏิบัติงานท่ีไมดีมาจากกลยทุธท่ีผิดพลาดมากกวาไมมีความสามารถ ซ่ึงความลมเหลวสามารถเพ่ิม
ความม่ันใจวากลยุทธท่ีดีจะนําไปสูการประสบความสําเร็จในอนาคต ความลมเหลวสามารถเอาชนะ
ไดโดยกําหนดวาความพยายามสามารถคอยๆ เพิ่มการรับรูความสามารถของตนเองผาน
ประสบการณท่ีบุคคลสามารถเอาชนะอุปสรรคท่ียากลําบากท่ีสุด การเพ่ิมการรับรูความสามารถมี
แนวโนมท่ีจะแผขยายจากสถานการณหนึง่ไปยังสถานการณอ่ืนดวยโดยเฉพาะสถานการณท่ี
คลายคลึงกันได 

 
2.  การไดเหน็ประสบการณของผูอ่ืน (Vicarious Experience) การไดเหน็ประสบการณท่ี

สําเร็จของผูอ่ืน (Vicarious Experience) การรับรูความสามารถของตนเองสวนหนึ่งไดรับอิทธิพล
จากการเห็นตัวอยางจากบุคคลอ่ืน การท่ีไดเห็นบุคคลอ่ืนท่ีมีลักษณะคลายคลึงกันแลวประสบ
ความสําเร็จจะทําใหบุคคลคิดวาตนเองก็มีความสามารถเชนเดียวกนักับบุคคลอ่ืน ซ่ึงตนเองก็
สามารถจะประสบความสําเร็จไดเชนเดียวกัน บุคคลเหลานี้จะโนมนาวตนเองใหเช่ือวามี
ความสามารถท่ีจะทํางานใหประสบความสําเร็จได แตถาไดเหน็บุคคลท่ีมีความสามารถคลายคลึง
กับตนเองไดประสบความลมเหลวท้ังๆ ท่ีไดพยายามอยางเต็มท่ี ก็อาจจะรับรูความสามารถของ
ตนเองต่ําลง การรับรูความสามารถของตนท่ีไมไดเกิดจากประสบการณตรงเชนนี้ จะทําใหการรับรู
ความสามารถไมมีความแนนอนและเปล่ียนแปลงงาย คือ พรอมท่ีจะเปล่ียนแปลงไปตามตัวแบบ 
แหลงท่ีมาเชนนี้จะสงผลตอการรับรูความสามารถของตนเองอยางไรนัน้ข้ึนอยูกับเกณฑท่ีใช
ประเมินความสามารถและการเปรียบเทียบผลประเมินความสามารถของตนเองกับตัวแบบ หาก
กิจกรรมใดใหขอมูลที่ชัดเจนจะทําใหบุคคลประเมินความสามารถของตนเองไดตรงกับ
ความสามารถท่ีแทจริง ในทางกลับกันถาขอมูลไมชัดเจนพอบุคคลจะประเมินความสามารถของ
ตนเองไมตรงกับความเปนจริง 

 
3.  การชักจูงดวยคําพดู (Verbal Persuasion) ถูกนําไปใชอยางกวางขวางในการพยายามใช

ถอยคําชักจูงใหบุคคลเพ่ือใหเขาเช่ือในความสามารถของตนเองวาเขาสามารถกระทําพฤติกรรมให
ประสบความสําเร็จตามท่ีเขาตองการได บุคคลท่ีจะมีอิทธิพลตอการพูดชักจูงนัน้จะตองเปนบุคคลท่ี
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ผูถูกชักจูงใหความเชื่อถือไววางใจและมีความสําคัญตอตัวเขา นอกจากน้ันส่ิงท่ีผูชักจูงพูดจะตองอยู
ในกรอบของความเปนจริงดวย ท้ังนี้การทําใหผูถูกชักจูงเช่ือวา เขามีความสามารถท่ีจะทํางานท่ี
กําหนดใหสําเร็จลงได จะสงผลใหผูถูกชักจูงมีความพยายามมากกวาคนท่ีไมไดรับการชักจูง อยางไร
ก็ตามหากการชักจูงดวยคําพดูนี้ไมตรงกับความเปนจริงหรือเกินความสามารถของบุคคล การ
ชักชวนนั้นกจ็ะเปนการนําผูถูกชักจูงไปสูความลมเหลวและทําใหผูถูกชักจูงไมไววางใจในตัวผูพดู
ชักจูงดวย 

 
4.  สภาวะทางสรีรวิทยา (Physiological State) เปนขอมูลท่ีสําคัญอีกประการหนึ่งท่ีสงผล

ตอการตัดสินความสามารถบุคคล บุคคลจะรูวาการกระตุนเราทางรางกายเกิดข้ึนในสถานการณท่ี
เต็มไปดวยความเครียดหรือบีบค้ันมากๆ จากสัญญาณของความออนแอท่ีสงผลตอการทํางานท่ีไม
เปนปกติ บุคคลจะมีแนวโนมในการคาดหวังความสําเร็จเม่ือพวกเขาไมถูกรบกวนดวยส่ิงเราท่ีเขาไม
ชอบ มากกวาท่ีจะถูกรบกวนดวยความตึงเครียดและความปนปวนในรางกายอันเนื่องจากการกระตุน
เราในระดับสูง ท้ังนี้ปฏิกิริยาความกลัวจะแผขยายเพิ่มมากข้ึนจากการกระตุนเราของตนเองท่ีเกดิข้ึน
กอน โดยความคิดเกี่ยวกับขอบกพรองของพวกเขาจะเปนส่ิงกระตุนใหเกิดความกลัวมากยิ่งข้ึน 
รวมท้ังความกลัววาจะทํางานลมเหลวบุคคลเปนการกระตุนเราตนเองใหมีระดับความโศกเศรา
เพิ่มข้ึนเชนกัน ท้ังนี้สามารถแกไขไดโดยกาํจัดการกระตุนเราทางอารมณท่ีเขามาคุกคามการรับรู
ความสามารถของตนเองในระดับสูงออกไป ส่ิงบงช้ีทางรางกายในการรับรูความสามารถไมจํากัดอยู
เพียงการกระตุนเราโดยอัตโนมัติเทานั้น แตส่ิงบงช้ีทางรางกายนัน้เกีย่วของกับความเขมแข็งและ
ความอดทนของบุคคลท่ีจะมองความเหนือ่ยลา ความออนแรงและความเจ็บปวดของพวกเขา โดย
สรุปบุคคลท่ีถูกกระตุนเรามากจะมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานลดลงและมีการรับรูความสามารถ
ของตนเองในระดับตํ่า หากลดการกระตุนเราลงจะทําใหบุคคลรับรูความสามารถของตนเองดีข้ึน
และสงผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงข้ึน 
 
ผลของการรับรูความสามารถของตนเองตอบุคคล 

 
Bandura (1986: 393-395) กลาวถึง การรับรูความสามารถของตนเองวาเปนตัวกําหนดหรือ

มีผลตอบุคคลในดานตางๆ ดังตอไปนี ้
 
1.  พฤติกรรมการเลือก (Choice Behavior) ในชีวิตประจาํวันบุคคลจะตองตัดสินใจอยู

ตลอดเวลาวา เขาจะตองทําพฤติกรรมใดและตองทําอีกนานเทาใด รวมท้ังตองตัดสินใจเลือกทํา
กิจกรรมตางๆ การท่ีบุคคลตัดสินใจวาจะแสดงพฤติกรรมใดในสภาพการณใดนั้น สวนหนึ่งเปนผล
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มาจากการรับรูความสามารถในตนเอง บุคคลมีแนวโนมท่ีจะหลีกเล่ียงงานและสภาพการณท่ีบุคคล
เช่ือวายากเกินความสามารถของเขาและบุคคลจะเลือกทํากิจกรรมท่ีแนใจวาบุคคลนัน้มี
ความสามารถท่ีจะทํางานนัน้ใหสําเร็จได บุคคลท่ีมีการรับรูความสามารถในตนเองสูงจะเลือก
ทํางานท่ีมีลักษณะทาทาย มีแรงจูงใจในการพัฒนาความสามารถของตนเองใหมีความกาวหนามาก
ยิ่งข้ึน สวนบุคคลท่ีมีการรับรูความสามารถในตนเองตํ่า มักจะหลีกเล่ียงงาน ทอถอย ขาดความม่ันใจ
ในตนเอง ซ่ึงเปนการปดโอกาสท่ีจะพัฒนาศักยภาพของตนเอง อยางไรก็ตามบุคคลท่ีประเมิน
ความสามารถของตนเองสูงเกินไปก็มักจะประสบความลมเหลวในการทํางานและสงผลใหเกิด
ความเครียด ความผิดหวังและรูสึกวาความลมเหลวน้ีเปนส่ิงเลวราย ไมสามารถแกไขได สวนบุคคล
ท่ีประเมินความสามารถของตนเองตํ่ากวาท่ีเปนจริง มักจะขาดความพยายามและความมุมานะในการ
ทํางานและมีความสงสัยเกีย่วกับความสามารถของตนเอง ดังนั้นถาบุคคลประเมินความสามารถของ
ตนเองถูกตอง จะสงผลตอการเลือกกิจกรรม ทําใหการกระทํานั้นมีโอกาสประสบความสําเร็จสูง
และในการประเมินความสามารถของตนเองท่ีดี ตองประเมินสูงกวาท่ีบุคคลนั้นสามารถที่จะทําได
เล็กนอย จึงจะทําใหบุคคลทํากิจกรรมท่ียากพอเหมาะและทาทายความสามารถ 

 
2.  การใชความพยายามและความอดทนในการทํางาน (Effort Expenditure and Persistence) 

การรับรูความสามารถในตนเองของบุคคลเปนตัวกาํหนดวา เขาจะตองใชความพยายาม ความ         
มุมานะมากเทาไรท่ีจะเผชิญหนากับอุปสรรคตางๆ หรือประสบการณท่ีไมพึงพอใจไปอีกนานเทาใด 
เม่ือเผชิญกับอุปสรรคตางๆ บุคคลซ่ึงมีการรับรูความสามารถในตนเองสูง จะมีความกระตือรือรน
และจะใชความพยายาม ความมุมานะในการทํางานนานกวาคนท่ีมีการรับรูความสามารถในตนเอง
ต่ําและการท่ีบุคคลใชความพยายามและความมุมานะในการทํางานอยางเต็มท่ีตลอดเวลา บุคคลนั้นก็
มีแนวโนมท่ีจะทํางานไดประสบความสําเร็จสูง 

 
3.  แบบแผนของความคิดและการตอบสนองทางอารมณ (Thought Patterns and Emotion 

Reaction) การตัดสินเกีย่วกับความสามารถของบุคคลจะมีอิทธิพลตอกระบวนการคิดและปฏิกิริยา
ทางอารมณของบุคคลในระหวางท่ีกระทําพฤติกรรมและมีผลตอการคาดคะเนเก่ียวกบั
สภาพแวดลอมในอนาคตของเขา บุคคลซ่ึงรับรูวาตนเองมีความสามารถสูงจะมีความพยายามและ
เอาใจใสในการกระทําพฤติกรรมตางๆ มากและเม่ือพบกบัอุปสรรคตางๆ บุคคลก็จะกระตุนตนเอง
ใหใชความพยายามมากยิ่งข้ึน สวนบุคคลท่ีรับรูวาตนเองมีความสามารถตํ่า มีแนวโนมท่ีจะมี
ปฏิกิริยาทางอารมณตอตนเองทางลบ เชน ไมมีความสุข มีความเครียดสูงและเขาจะกระทํา
พฤติกรรมตางๆ อยางไมเต็มความสามารถ สงผลใหประสบความลมเหลวในการกระทําพฤติกรรม
มากยิ่งข้ึน  
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4.  เปนส่ิงกํากบัผลที่เกิดข้ึนจากการกระทําพฤติกรรมมากกวาเปนส่ิงทํานายพฤติกรรม 
(Human as Producers Rather than Simply Foretellers of Behavior) นั่นคือ บุคคลท่ีมีการรับรู
ความสามารถในตนเองสูง มักจะเปนคนที่พยายามกระทําพฤติกรรมและยอมรับผลตางๆท่ีเกิดข้ึน
จากการกระทําพฤติกรรมของตน จะเลือกการกระทําท่ีมีลักษณะทาทายและจะใชความพยายามอยาง
มากเพื่อใหการกระทํานั้นบรรลุเปาหมาย แมวาในบางคร้ังการกระทํานี้จะประสบความลมเหลวบาง
ก็ตาม เขาก็ไมทอถอยและไมอางวาเปนเร่ืองโชคชะตา ซ่ึงตางจากบุคคลท่ีมีการรับรูความสามารถใน
ตนเองต่ํา มักจะเปนคนท่ีไมคอยกระทําพฤติกรรมจะรอใหความสําเร็จหรือความลมเหลวในการ
กระทําเปนไปตามความเช่ือหรือคําทํานายและมักจะหลีกเล่ียงการกระทําท่ีมีลักษณะยากๆ ขาดความ
พยายาม มีความทะเยอทะยานต่ําและมีความเครียดสูง เปนตน 

 
การรับรูความสามารถของตนเองมีความสัมพันธกับการกระทําพฤติกรรมของบุคคล คือ ถา

บุคคลใดมีการรับรูความสามารถของตนเองตอการกระทําพฤติกรรมอยางใดอยางหน่ึงสูง บุคคลนั้น
จะมีแนวโนมท่ีจะกระทําพฤติกรรมนั้นๆ สูงดวย ในทางตรงกันขามถาบุคคลมีการรับรู
ความสามารถในการกระทําพฤติกรรมนั้นต่ํา บุคคลก็มีแนวโนมท่ีจะกระทําพฤติกรรมนั้นตํ่าหรือ
อาจไมทําพฤตกิรรมนั้นเลยกไ็ด อยางไรก็ตาม Bandura (1986: 395 - 399) ไดกลาวถึงการกระทํา
พฤติกรรมของบุคคลวา แมวาบุคคลจะมีการรับรูความสามารถในตนเองสูง บุคคลก็อาจจะไมกระทํา
พฤติกรรมนั้นก็ได ถามีปจจยัดังตอไปนี ้

 
1.  ขาดส่ิงจูงใจและถูกบีบบังคับการกระทํา (Disincentive and Constraints) ถึงแมวาบุคคล

จะรับรูความสามารถของตนเองเพียงพอสําหรับกระทําพฤติกรรม แตอาจไมกระทําพฤติกรรมก็ได 
ถาบุคคลนั้นคิดวาจะไมไดรับผลตอบแทนใดๆ หรืออาจจะยับยั้งพฤติกรรมนั้นไว ถาบุคคลขาดกําลัง
ทางดานทรัพยากร อุปกรณหรือเคร่ืองมือท่ีจําเปน 

 
2.  การตัดสินผลการกระทําผิดพลาด (Consequences of Misjudgment) คือ การท่ีบุคคล

ตัดสินเกีย่วกับผลกรรมท่ีตนเองจะไดรับจากการกระทําพฤติกรรมนั้นผิดพลาดไป ทําใหบุคคลรูสึก
วาไมคุมคาท่ีตนจะกระทําพฤติกรรมนั้น 

 
3.  ความไมทันการณในการประเมินความสามารถของตนเอง (Temporal Disparities) 

ประสบการณทําใหบุคคลเกิดการเปล่ียนแปลงอยูเสมอ ถาหากบุคคลไมไดประเมินตนเองตลอดเวลา 
จะทําใหบุคคลตัดสินเกี่ยวกบัความสามารถของตนเองผิดพลาดไป จะมีผลทําใหบุคคลไมกระทํา
พฤติกรรม 
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4.  การประเมินการรับรูตนเองหรือผิดพลาด (Faulty Assessment of Self – Percept or 
Performance) บุคคลท่ีมีการรับรูความสามารถของตนเองในพฤติกรรมท่ีเปนสภาพการณโดย
ภาพรวมสูง แตกลับรับรูความสามารถในพฤติกรรมยอยผิดพลาดไป โดยประเมินวาตนมี
ความสามารถในพฤติกรรมยอยต่ํา เขาก็อาจจะไมกระทําพฤติกรรมนั้น  

 
5.  การประเมินความสําคัญของทักษะยอยๆ ท่ีจําเปนตองใชในการกระทําพฤติกรรม

ผิดพลาด (Misweighting Requisite Subskills) คือ การท่ีบุคคลคิดวาเขาขาดทักษะหรือมีทักษะใน
ดานตางๆไมเพียงพอ เขาจึงไมกระทําพฤติกรรมนั้น 

 
6.  เปาหมายของการกระทํามีลักษณะคลุมเครือ ไมชัดเจนและเปาหมายนั้นไมสามารถ

ปฏิบัติได (Obscure Aims and Performance Ambiguity) 
 
7.  การรูจักตนเองท่ีไมถูกตอง (Faulty Self – Knowledge) อาจเปนผลมาจากการกระทําท่ีมี

ลักษณะคลุมเครือ ไมชัดเจนหรืออาจถูกบังคับใหกระทําหรือไดรับขอมูลจากภายนอกมาอยางไม
ถูกตอง 

 
 จากแหลงท่ีมาและผลของการรับรูความสามารถของตนเองแสดงใหเหน็วา การรับรู
ความสามารถของตนเองสามารถเกิดข้ึนไดจากปจจัยตางๆ หลายประการ นอกจากน้ันการรับรู
ความสามารถของตนเองน้ันอาจจะเกิดจากปจจัยใดปจจัยหนึ่งหรืออาจเกิดจากปจจยัตางๆ หลาย
ประการผสมผสานกันก็ได (Bandura, 1986: 399) ซ่ึงสามารถแสดงเปนแผนภาพไดดังภาพท่ี 4 
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ภาพท่ี 4  แหลงท่ีมาและผลของการรับรูความสามารถของตนเองตามทฤษฎีของ Bandura 
ท่ีมา: วิลาสลักษณ  ชัววัลลี (2538: 100) 
 
การวัดการรับรูความสามารถของตนเอง 
  

Bandura (1986: 396 – 397) ไดแบงลักษณะการวดัการรับรูความสามารถของตนเองของ
บุคคลออกเปน 3 มิติ ดังนี ้

 
มิติท่ี 1 ระดับหรือปริมาณของความยาก (Magnitude) คือการรับรูความสามารถของตนเอง

จะแตกตางกนัไปในแตละบุคคลในการกระทําพฤติกรรมหนึ่งหรือแตกตางกันในบุคคลคนเดียวกนั
เม่ือตองทําพฤติกรรมท่ีมีความยากงายแตกตางกัน 

 
มิติท่ี 2 ความเขมหรือความมั่นใจ (Strength) เปนความมัน่ใจท่ีบุคคลคิดวาตนสามารถ

ทํางานไดในระดับความยากตางๆ ถาการรับรูความสามารถของตนเองมีความเขมหรือความม่ันใจ
นอย คือ บุคคลไมม่ันใจในความสามารถของตนเอง เม่ือประสบกับเหตุการณท่ีไมเปนไปตามท่ีรับรู
ก็จะทําใหการรับรูความสามารถของตนเองลดลง แตถามีความเขมหรือความม่ันใจมาก บุคคลก็จะมี
ความบากบ่ันมานะพยายามมาก แมวาอาจจะประสบเหตุการณท่ีไมสอดคลองกับท่ีรับรูบางก็ตาม 

 

แหลงท่ีมา การปฏิบตั ิ

ความสําเร็จในการทํางาน 

การไดเห็นประสบการณ 
ของผูอ่ืน 

การพูดชักจูงจากผูอ่ืน 

ความต่ืนตัวทางอารมณ 

การรับรูความสามารถ
ของตนเอง 

พฤติกรรม 

การเลือก 

ความอดทน 

ความพยายาม 

การคิดและอารมณ 
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มิติท่ี 3 การแผขยาย (Generality) การรับรูความสามารถของตนเองอาจจะแผขยายจาก
สถานการณหนึ่งไปสูสถานการณอ่ืนในปริมาณท่ีแตกตางกันได ประสบการณบางอยางไมทําให  
การรับรูความสามารถของตนเองแผขยายไปสูสถานการณอ่ืนได 
 

จากท้ัง 3 มิติ ท่ี Bandura กลาวไวขางตนสวนใหญจะวดัใน 2 มิติ คือ วัดระดับหรือปริมาณ
ของความยากและวัดความเขมหรือความมั่นใจ สวนการวัดการแผขยายมักจะไมคอยวัดกันในบริบท
ขององคการ 
 

Lee and Bobko (1994: 364 – 369) ไดรวบรวมงานวจิัยเกีย่วกับการวดัการรับรูความสามารถ
ของตนเองตามแนวทฤษฎีของ Bandura พบวา วิธีการวัดการรับรูความสามารถของตนเองมี 4 วิธี 
ดังนี ้

 
1. การวัดความเขมหรือความม่ันใจ (Self - Efficacy Strength) เปนวิธีท่ีนํามาใชวัดการรับรู

ความสามารถของตนมากท่ีสุด วิธีการวดัทําโดยการถามผูตอบถึงความม่ันใจวา เขาสามารถ
ปฏิบัติงานท่ีมีความยากของงานเพ่ิมข้ึนไดเพียงใด ขอคําถามมักมีลักษณะใหประเมินความม่ันใจ 
จากไมมีความม่ันใจ (0) จนถึงมีความม่ันใจเต็มท่ี (10) หรืออาจทําไดโดยใชมาตราสวนแบบอ่ืนๆ ก็ 
ได เชน จาก 0% ถึง 100% เปนตน 
 

2. การวัดระดับความยาก (Self-Efficacy Magnitude) เปนวิธีท่ีนิยมนํามาใชวัดการรับรู
ความสามารถของตนเองรองลงมา วิธีการวัดจะทําโดยการถามผูตอบวา เขาสามารถปฏิบัติงานท่ี 
กําหนดใหซ่ึงมีความยากข้ึนไดหรือไม โดยขอคําถามมักจะมีลักษณะเปนมาตราสวนชนิด ใช/ ไมใช 
(yes/ no scale) ถาคําตอบ ใช จะมีคะแนน 1 คะแนน ถาคําตอบ ไมใช จะมีคะแนนเปน 0 คะแนน 
ดังนั้นหากไดคะแนนสูงก็แสดงวามีการรับรูความสามารถของตนเองสูง 
 

3. การวัดแบบผสม (Self – Efficacy Composites) คือ การวัดท่ีใชท้ังความม่ันใจและระดับ
ความยาก พบวา มีการวจิัยจาํนวนหนึ่งท่ีใชการวัดแบบผสมน้ี โดยท่ัวไปเปนแบบ ใช/ ไมใช สวนอีก
ชองหนึ่งจะเปนมาตราสวนประเมินคา หรือใชประเมินเปนรอยละ การรวมคะแนนจะทําโดยรวม
คะแนนของความม่ันใจเฉพาะขอท่ีผูตอบ ตอบวา ใช ในการวัดระดับความยาก การวดัเชนนีพ้บวา 
เปนการวดัท่ีสอดคลองกับแนวคิดของ Bandura มากท่ีสุด 
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4. การวัดความเขมหรือความม่ันใจ โดยใชขอคําถามเพียงขอคําถามเดียวกับงานท่ีกําหนด 
(One Item Task – Specific Confidence Rating) แลวใหผูตอบประเมินคาระดบัความม่ันใจของตนเองตอ
การทํางานท่ีกาํหนดนั้น  
 
 วิลาสลักษณ  ชัววัลลี (2538: 101) ไดสรุปถึงการวัดการรับรูความสามารถของตนเอง จาก
ผลการวิจัยตางๆ พบวา วิธีการวัดการรับรูความสามารถของตนเองท่ีใชกันมากก็คือ การวัดความ
ม่ันใจโดยการถามวาผูตอบมีความม่ันใจวาเขาสามารถปฏิบัติงานท่ียากข้ึนหรือไม คําตอบมักจะเปน 
“ไมมีความม่ันใจ” (0 คะแนน) จนถึง “มีความม่ันใจเต็มท่ี” (10 คะแนน) หรือใชสเกลแบบ 0 % ถึง 
100 % 

 
การวัดท่ีนิยมรองลงมา คือ การวัดระดับความยาก มักเปนการถามวาเขาสามารถปฏิบัติงาน

ในงานท่ียากข้ึนไปไดหรือไม คําตอบจะเปนแบบ “ใช” และ “ไมใช” สวนการวดัแบบท่ี 3 คือ การวัด
แบบผสม คือ มีท้ังความม่ันใจและระดับความยาก โดยใชขอคําถามเดียวกันและมีคําตอบใหเลือกท้ัง 
2 แบบ คือ “ใช” และ “ไมใช” และแบบเปอรเซ็นต หรือบนสเกล 11 หนวย การรวมคะแนนทําได
โดยรวมคําตอบของความม่ันใจเฉพาะขอท่ีผูตอบตอบ“ใช” ในสเกลระดับความยาก 

 
จากการวัดการรับรูความสามารถของตนเองดังท่ีกลาวไวขางตนวาการรับรูความสามารถใน

ตนเองท่ีวดัไดตรงตามทฤษฎีของ Bandura จะตองวดัท้ังระดับหรือปริมาณของความยากและความ
เขมหรือความมั่นใจ แตสําหรับการวิจยัในคร้ังนี้ ผูวิจัยไดใชการวัดการรับรูความสามารถของตนเอง
เพียงมิติเดียว คือ ระดับความม่ันใจ เนื่องจากการวดัในระดับความมั่นใจเปนท่ีนิยมกนัมากใน
งานวิจยัสวนใหญและสามารถวัดไดครอบคลุมทุกงาน สําหรับการวัดระดับหรือปริมาณของความ
ยากนัน้ผูวิจยัไมใชในการวัดเพราะเปนการยากท่ีจะทําการแบงระดับของความยากของพฤติกรรม
การสอนใหมีความเทาเทียมกันในแตละพฤติกรรมไดอยางชัดเจน ซ่ึงหากแบงไดไมชัดเจนก็จะ
สงผลใหผลของการวัดการรับรูความสามารถของตนเองเกิดขอผิดพลาดได ดังน้ันผูวิจัยจึงใชการวดั
ระดับความเขมหรือความม่ันใจเพียงมิติเดยีว โดยในการศึกษาวจิัยคร้ังนี้ผูวิจยัสนใจศึกษาการรบัรู
ความสามารถของตนเองในดานการเตรียมการสอน การดําเนินการสอนและการวัดและประเมินผล
การเรียนการสอน 
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แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการตั้งเปาหมาย 
 
ความหมายของ การตัง้เปาหมาย  
 

อารี  พันธมณี (2542: 194) กลาววา การตั้งเปาหมาย หมายถึง การท่ีบุคคลตั้งเปาหมายอยาง
ใดอยางหน่ึง ซ่ึงมีผลทําใหบุคลมีความพยายามท่ีจะกระทําส่ิงตางๆ เพื่อบรรลุเปาหมายท่ีตนได      
ตั้งความหวังไว  
 

Locke and Latham (1984: 9) กลาววา การตัง้เปาหมายเปนเทคนิคหนึ่ง ซ่ึงผลของการ
ตั้งเปาหมาย คือ ความนาเช่ือถือ อํานาจและความยั่งยนืและสามารถนําไปใชไดอยางกวางขวางกับ
บุคคลท้ังองคการในงานหลากหลายประเภท 

 
 Martens (1987: 156) กลาววา การตั้งเปาหมาย หมายถึง ตัวช้ีวดัทิศทางของวัตถุประสงค 
เปนจุดมุงหมายท่ีเฉพาะเจาะจงพฤติกรรมท่ีจะทําใหสําเร็จใหได 
  
 Greengerg and Baron (2003: 196) กลาววา การตั้งเปาหมาย หมายถึง กระบวนการของ   
การตัดสินใจในระดับท่ีมีความเฉพาะเจาะจงของผลการปฏิบัติงานท่ีพนักงานตองการบรรลุ 
 

Hellriegel and Slocum (2004: 146) กลาววา การตั้งเปาหมายเปนกระบวนการของความ
ปรารถนาท่ีเฉพาะเจาะจงท่ีนําไปสูความพยายามของบุคคล ทีม แผนกและองคการและเปนเจตนาท่ี
จะเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ 
 

กลาวโดยสรุป การตั้งเปาหมาย หมายถึง การท่ีผูสอนกําหนดจุดมุงหมายท่ีเฉพาะเจาะจงโดย
ใชความพยายามในการกระทําส่ิงตางๆ เพื่อบรรลุจุดมุงหมายตามท่ีตนไดตั้งความหวังไว  
 
ทฤษฎีการตัง้เปาหมาย (Goal – Setting Theory) 
 

ทฤษฎีนี้เสนอโดย Locke (1968 cited in Luthan, 1995: 186) โดย Locke เสนอวา “บุคคล
กระทําพฤติกรรมตามเปาหมาย และความต้ังใจของตน” ตามทฤษฎีนี้เปาหมายของบุคคลเปน
ตัวกลางระหวางพฤติกรรมกับลักษณะของงาน ส่ิงจูงใจ การนิเทศงานและการใหขอมูลยอนกลับ
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เกี่ยวกับการปฏิบัติงานดวยความเช่ือม่ันวา เปาหมายเปนส่ิงท่ีทําใหบุคคลรักษาพันธะสัญญาท่ีจะ
ทํางานใหสําเร็จ ซ่ึง Lock ไดสรุปทฤษฎีการตั้งเปาหมายไวดังภาพที่ 5 

 
 
 
 
 
ภาพท่ี 5  ทฤษฎีการตั้งเปาหมายของ Locke วาดวยแรงจงูใจในการทํางาน 
ท่ีมา: Luthan (1995: 186) 
 
 Locke et al. (1981: 125 - 152) ไดทําการวิจัยเกีย่วกับการต้ังเปาหมายซ่ึงสามารถสรุปได 
ดังนี ้
  

1. การใหเปาหมายท่ีเฉพาะเจาะจง ทําใหบุคคลทํางานไดดมีากกวาเปาหมายท่ีคลุมเครือ 
เชน ทําใหดีท่ีสุด ทําใหเร็วท่ีสุด 

 
2. การตั้งเปาหมายท่ียากแกการบรรลุถึง (แตมีความเปนไปไดท่ีจะบรรลุถึง) ทําใหบุคคล

ทํางานไดดกีวาเปาหมายงายๆ 
  
Locke and Latham (1984: 21) กลาววา จากงานวจิัยท่ีอยูบนพื้นฐานของการศึกษามากกวา 

50 เร่ือง ระบุไดวา เปาหมายยิ่งยาก หรือมีความทาทาย จะยิ่งใหผลลัพธของการปฏิบัติงานท่ีดีกวา 
ความสัมพันธเชนนี้สามารถแสดงไดดังภาพท่ี 6 

คานิยม และ
การตัดสิน
ดวยคานิยม 

อารมณ 
และความ
ปรารถนา 

ความ
ต้ังใจใน
เปาหมาย 

การตอบสนอง
การกระทํา หรือ
การปฏิบัติงาน 

ผลที่เกิดขึ้น การให
ขอมูลปอนกลับ 
หรือการเสริมแรง 
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ภาพท่ี 6  ความสัมพันธระหวางระดับความยากงายของเปาหมายกับการปฏิบัติงาน 
ท่ีมา: Locke and Latham (1984: 22) 
 

3. การใหผูรวมงานมีสวนรวมในการตั้งเปาหมาย มีแนวโนมสงผลใหผูรวมทํางานไดผล
งานสูงกวาการท่ีผูรวมงานไมมีสวนรวมในการต้ังเปาหมายการทํางาน 
 

4. การใหขอมูลปอนกลับในเร่ืองการบรรลุเปาหมายของการทํางานแกผูทํางาน ทําให
ผูปฏิบัติงานทํางานไดผลดีกวาการใหขอมูลปอนกลับแกผูปฏิบัติงานเฉพาะดานการปฏิบัติงานและ
ดีกวาไมใหขอมูลปอนกลับเลย 
 

5. เปาหมายควรมีการแสดงระยะเวลาท่ีจะทํางานใหเสร็จ 
 

นอกจากนั้น Latham and Saari (1979: 151 – 156) ไดศึกษาความสําคัญของตัวสนับสนุนท่ี
สัมพันธกับการต้ังเปาหมาย ซ่ึงสามารถสรุปไดวา เง่ือนไขท่ีจําเปน 2 เง่ือนไขท่ีจะทําใหการ
ปฏิบัติงานประสบความสําเร็จ คือ การท่ีผูปฏิบัติงานมีความผูกพันกับเปาหมายและแหลงอํานวย
ประโยชนท่ีจะชวยใหเปาหมายประสบความสําเร็จ ถาผูปฏิบัติงานไมมองเห็นคุณคาของส่ิงท่ีกระทํา
แลว การปฏิบัติงานของเขากจ็ะทําไดไมดีพอและถาผูปฏิบัติงานถูกกระตุนเพื่อทํางานใหถึงระดับ
เปาหมาย แตทางดานการจดัการไมสามารถหาเคร่ืองมือท่ีจําเปนตอการฝกอบรมหรือการสนับสนุน
แลว เปาหมายจะประสบผลสําเร็จไดยาก 
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ประโยชนของการตั้งเปาหมาย 
 
จากงานวิจยัของ Locke and Latham (1984: 18 – 19) แสดงใหเห็นวา ผลท่ีมีความนาเชื่อถือ

ท่ีสุดของการตั้งเปาหมาย คือ การเพิ่มผลผลิตหรือการปรับปรุงคุณภาพงาน อยางไรกต็าม             
การตั้งเปาหมายก็มีประโยชนในดานอ่ืนๆ ดังนี ้

 
1. ชวยใหความคาดหวังมีความชัดเจน เชน จากการท่ีวิศวกรและนักวิทยาศาสตรไดรายงาน

วา การต้ังเปาหมายที่เฉพาะเจาะจงทําใหพวกเขามีความชัดเจนในคร้ังแรกวาส่ิงใดท่ีผูจัดการสายงาน 
หรือหัวหนางานของพวกเขาตองการใหทํา 

 
2. ชวยลดความเบื่อหนายในการทํางาน เชน การแนะนําเปาหมายท่ียากแตสามารถบรรลุได

จะเพิ่มความทาทายในงานและใหความรูสึกมุงม่ัน 
 
3. เม่ือเปาหมายบรรลุและไดรับผลปอนกลับท่ีบงช้ีความสําเร็จเหลานั้น พนักงานก็จะรูสึก

ช่ืนชอบในงานเพ่ิมข้ึนและพึงพอใจในผลการปฏิบัติงานและงานทีพ่วกเขากระทําอยู 
 
4. ผลปอนกลับท่ีเกี่ยวของกับความสําเร็จในเปาหมายจะทําใหพนกังานเปนท่ียอมรับท้ัง

จากเพื่อนรวมงานและหัวหนางาน ซ่ึงผลปอนกลับและการยอมรับเชนนี้อาจสงผลใหเกิดการแขงขัน
อยางตอเนื่องระหวางพนกังาน อันจะสงผลตอการเพิ่มผลการปฏิบัติงานตอไป 

 
5. การตั้งเปาหมายไมเพยีงมีประสิทธิภาพกับนักวิทยาศาสตร ผูจัดการหรือผูบริหารเทานั้น 

แตยังสงผลตอการทํางานกับชนกลุมนอยดวย ซ่ึงจากการรายงานในคนงานผิวดําท่ีดอยการศึกษา
พบวา การตั้งเปาหมายทําใหมีความรูสึกมั่นใจในตนเองเพิ่มมากข้ึน มีความภาคภูมิใจในความสําเร็จ
และมีความเตม็ใจท่ีจะยอมรับความทาทายในอนาคต    

 
นอกจากนั้น Seijts and Latham (2006: 1 - 2) กลาววา การต้ังเปาหมายมีประโยชนอยางนอย 

4 ประการ คือ  
 
1.  เปาหมายของผลการปฏิบัติงานท่ีมีความเฉพาะเจาะจงสงผลกระทบตอทางเลือกของ

พนักงานวาพวกเขาสนใจส่ิงใดหรือการกระทําใดท่ีเกีย่วของหรือไมเกีย่วของกับเปาหมาย 
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2.  เปาหมายชวยใหพนักงานตัดสินความพยายามและความอดทนของพวกเขาตามระดับ
ความยากของเปาหมาย 

 
3.  เปาหมายชวยใหพนักงานเพียรพยายามตอไปจนกระท่ังพวกเขาบรรลุเปาหมาย อยางไร 

ก็ตามกลไกของแรงจูงใจท้ัง 3 นี้เพียงอยางเดียวไมเพยีงพอตอการบรรลุเปาหมายเสมอไป 
 
4.  การต้ังเปาหมายมีการกระทํามากกวาความคิด มากกวาแรงจูงใจ ยิ่งไปกวานั้นการ

ตั้งเปาหมายเปนการกระทํากบัความจริงท่ีวา ชนิดของเปาหมายทีแ่นนอน การเรียนรูเปาหมายชวย
ใหพนกังานไดรับความรูเพือ่ท่ีจะทําความเขาใจและนําไปประยุกตวาพวกเขาจะทําอะไร สําหรับงาน
ท่ีซับซอน เปาหมายท่ีตั้งข้ึนจะอยูบนพื้นฐานความรูของบุคคลท่ีจะสงเสริมการพัฒนากลยุทธในงาน
เพื่อท่ีจะบรรลุงานเหลานั้น 
 
มิติของเปาหมาย 
 

 Locke and Latham (1990: 25 – 26) กลาววา เปาหมายเหมือนกับกระบวนการทางจิตอ่ืนๆ ท่ี
ประกอบดวย 2 คุณลักษณะ คือ เนื้อหา (Content) และความเขม (Intensity)  

 
1. มิติเนื้อหา หมายถึง วัตถุหรือผลลัพธท่ีบุคคลตองการใหไดมา โดยปกติแลวเนื้อหาจะ

อางถึงความคาดหวังจากโลกภายนอก (External World) แมวาจะไมเปนเร่ืองจิตใจมากนัก แตก็
สามารถจะเปนเปาหมายทางจิตใจไดเชนกัน อาทิ ความสูง ความปรารถนาในความสําเร็จ ในสวน
ของเนื้อหานี้อาจจะมีความแตกตางกันในดานคุณภาพ ปริมาณ ความชัดเจนและความคงเสนคงวา 

 
2. มิติความเขม หมายถึง ปจจยัท่ีเกีย่วของกบักระบวนการ ไดแก ความพยายามท่ีจะใชใน

การตั้งเปาหมายซ่ึงมีความแตกตางตามลําดบัข้ันของเปาหมายในแตละบุคคล ระดับความผูกพันของ
เปาหมายในแตละบุคคลและความสําคัญของเปาหมาย 

 
 มิติท้ังสองนี้ไมจําเปนตองแยกจากกันเสมอไป ตัวอยางเชน กระบวนการทางจิตใจท่ีเขม

กวาจะเกี่ยวของกับการต้ังเปาหมายที่มีความเฉพาะและชดัเจนมากกวาเปาหมายท่ีไมชัดเจน ในกรณี
เชนนี้เปาหมายท่ีมีความชัดเจนกวาจึงมีความเขมมากกวาเปาหมายท่ีไมชัดเจน 
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กลไกการทํางานของเปาหมาย 
 

Locke and Latham (2002: 706 – 707) กลาววา เปาหมายกระทบผลการปฏิบัติการผาน 4 
กลไก ดังนี ้

 
กลไกท่ี 1 เปาหมายทําหนาท่ีโดยตรง (Directive Function) คือ พวกเขากํากับความตัง้ใจและ

ความพยายามไปสูกิจกรรมที่เกี่ยวกับเปาหมายและหนจีากกจิกรรมท่ีไมสัมพันธกับเปาหมาย ซ่ึง
ผลกระทบนี้ทําใหเกิดข้ึนท้ังทางความคิดและพฤติกรรม ตัวอยางเชน Rothkopf and Billington (1979 
cited in Locke and Latham, 2002: 706) สังเกตวา คนท่ีไดรับผลตอบรับเกี่ยวกับลักษณะของการ
ปฏิบัติการท่ีหลากหลายในงานการขับยานยนต ไดปรับปรุงการปฏิบัติของตนเองในมิติสําหรับส่ิงท่ี
พวกเขามีเปาหมายแตไมมีการปรับปรุงพัฒนาในมิตดิานอ่ืนๆ  

 
กลไกท่ี 2 เปาหมายทําหนาท่ีกระตุน (Energizing Function) เปาหมายระดับสูงนําไปสูความ

พยายามท่ีมากข้ึนมากกวาเปาหมายระดับตํ่า ซ่ึงแสดงใหเห็นในงานท่ี 1) ถายทอดความพยายามทาง
จิตวิทยาโดยตรง เชน การวดังาน (The Egometer) 2) ถายทอดการปฏิบัติท่ีเกิดขึ้นซํ้าๆ ของงานทาง
ความคิดงายๆ เชน การเพิ่มเติม 3) ประกอบดวย การประเมินความพยายามท่ีเปนนามธรรมและ 4) 
ประกอบดวย เคร่ืองบงช้ีทางจิตวิทยาของความพยายาม  
 

กลไกท่ี 3 เปาหมายท่ีสงผลกระทบตอเนื่อง เม่ือผูเขารวมการวิจยันั้นถูกปลอยใหควบคุม
เวลาท่ีใชในการทํางาน เปาหมายท่ียากจะยดืเวลาของความพยายามออกไป อยางไรก็ตามก็มักจะมี
การแลกเปล่ียนในการทํางาน ระหวางเวลาและความเขมของความพยายาม การเผชญิหนากับ
เปาหมายท่ีแตกตาง เปนไปไดท่ีท่ีจะทํางานเร็วข้ึนและเขมมากข้ึนในเวลาส้ันๆ หรือทํางานอยางชา
ลงและเขมงวดนอยลงในระยะเวลาทํางานยาวๆ กําหนดการสงงานท่ีเขมงวดนําไปสูจังหวะการ
ทํางานท่ีรวดเร็วกวาการกําหนดสงงานอยางละหลวมในการทดลองภายในหองทดลอง มีผล
เชนเดยีวกับในการทดลองภาคสนาม  

 
 กลไกท่ี 4 เปาหมายสงผลตอการกระทําโดยออม โดยการนําไปสูการกระตุนเรา การคนพบ 
และ หรือ ประโยชนของงานท่ีสัมพันธกับความรูและกลยุทธ ซ่ึงเปนกฎเกณฑเสมือนจริงท่ีการ
กระทําท้ังหมดเปนผลของความคิดและแรงจูงใจ แตองคประกอบเหลานี้สามารถมีปฏิกิริยาใน
วิถีทางท่ีซับซอน 
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ในการศึกษาวจิัยคร้ังนี้ผูวจิัยไดการตั้งเปาหมายในการทาํงานซ่ึงจากการแนวคิดและทฤษฎีท่ี
เกี่ยวกับการตัง้เปาหมายท่ีกลาวไวขางตน สามารถสรุปไดวา  การต้ังเปาหมายในการทํางาน หมายถึง 
การท่ีบุคคลใหความสําคัญกับเปาหมายวาเปนส่ิงจําเปนตอการปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จ 
โดยการกําหนดจุดมุงหมายในการปฏิบัติงานท่ีมีความชัดเจน เฉพาะเจาะจง มีกรอบระยะเวลาใน 
การบรรลุผลท่ีแนนอน สามารถกําหนดแนวทางในการปฏิบัติ พรอมท้ังมีการใหขอมูลปอนกลับจาก
การประเมินส่ิงท่ีไดปฏิบัติจริงกับจุดมุงหมายท่ีกําหนดไว เพื่อนําไปพัฒนาปรับปรุงใหบรรลุ
จุดมุงหมายในการทํางานตามท่ีตนไดตั้งความหวังไว 
 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับบุคลิกภาพหาองคประกอบ 
 
ความหมายของบุคลิกภาพ 
  

คําวา “บุคลิกภาพ” มีความหมายตรงกับภาษาอังกฤษวา Personality ซ่ึงมีรากศัพทมาจากคํา
ละตินวา “Persona” หมายถึง หนากากท่ีตวัละครใชสวมเวลาออกแสดง เพื่อท่ีจะแสดงบทบาทตามท่ี
ถูกกําหนดให (สุชา  จันทนเอม, 2541: 84) ท้ังนี้ มีนักจติวิทยาและนกัวชิาการหลายทานไดให
ความหมายของบุคลิกภาพไว ดังนี ้
 

มธุรส  สวางบํารุง (2542: 304) กลาววา บุคลิกภาพเปนความคงท่ีของแบบแผนทางดาน
พฤติกรรม ซ่ึงเปนภาพรวมของบุคคลท่ีแสดงออกถึงลักษณะภายในและภายนอกท่ีปรากฏออกมา
โดยจะมีแบบฉบับเฉพาะตวัของแตละบุคคลท่ีแตกตางกนัออกไป ตามลักษณะทางพนัธุกรรมและ
ปจจัยทางสภาพแวดลอมเปนตัวกําหนด 
  

ศิริกุล  ตัณฑุลาลักษณ (2542: 39) กลาววา บุคลิกภาพ หมายถึง ทุกส่ิงทุกอยางท่ีประกอบ
ข้ึนเปนบุคคลอันประกอบดวยรูปรางทาทาง ลักษณะนิสัย พฤติกรรมภายนอกและพฤติกรรมภายใน 
หรือทุกส่ิงทุกอยางท่ีรวมข้ึนเปนบุคคลนั้น 
 

ฉันทนิช  อัศวนนท (2545: 5) ใหความหมายของบุคลิกภาพไววา บุคลิกภาพ หมายถึง ทุก
ส่ิงทุกอยางท่ีหลอหลอมใหเปน และอยูในคนน้ันไมวาจะเปนจุดเดนหรือจุดดอยกต็าม ซ่ึงทําให
บุคคลมีความแตกตางจากบุคคลอ่ืนๆ จนกระท่ังไมเหมือนกับผูใดในโลก 
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 Cattel (1970: 3) ไดใหความหมายไววา บุคลิกภาพ คือ พฤติกรรมท้ังหมดของบุคคลท้ัง
พฤติกรรมท่ีเปดเผยและท่ีซอนเรนอยูภายใน 

 
McConnell (1989: 405) ไดใหความหมายไววา บุคลิกภาพ คือลักษณะนิสัยท่ีบุคคลคิดและ

แสดงพฤติกรรมออกมาอยางมีแบบแผนเพื่อใชในการปรับตัวใหเขากบัส่ิงแวดลอม ลักษณะนิสัยนี ้
หมายถึง คานยิม แรงจูงใจ ทัศนคติ อารมณ ความสามารถตางๆ การมองภาพลักษณตนเองและ
สติปญญา 

 
Carrell et al. (1997: 105) ใหความหมายวา บุคลิกภาพ คือ กลุมของคุณลักษณะและลักษณะ

ท่ีมีความชัดเจนซ่ึงใชในการเปรียบเทียบและจําแนกความแตกตางของบุคคล 
 

Burger (2000: 4) ไดระบุวา บุคลิกภาพ คือ รูปแบบพฤติกรรมท่ีมีความคงท่ีและเปน
กระบวนการภายในท่ีเกิดข้ึนจากตัวบุคคลเอง 
 

Cloninger (2000: 3) กลาววา บุคลิกภาพ หมายถึง สาเหตุจากภายในตัวบุคคลท่ีสําคัญอันทํา
ใหเกิดพฤติกรรมและความรูสึกหรือประสบการณสวนบุคคล 
 

Nelson and Quick (2006: 83) กลาววา บุคลิกภาพ หมายถึง กลุมของคุณลักษณะท่ีคงท่ีซ่ึงมี
อิทธิพลตอพฤติกรรมเฉพาะบุคคล 
 

Larsen and Buss (2008: 4) กลาววา บุคลิกภาพ คือ กลุมของลักษณะนิสัยในเชิงจิตวิทยา
และโครงสรางท่ีอยูภายในของแตละบุคคล ซ่ึงจะมีกระบวนการท่ียังคงอยูเสมอและมีอิทธิพลตอการ
ปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน โดยจะสงผลตอการปรับตัวท้ังทางใจ ทางรางกายและสภาพแวดลอมทางสังคม 
 
 จากความหมายดังกลาวขางตนสรุปไดวา บุคลิกภาพ หมายถึง คุณลักษณะเฉพาะของผูสอน
ท่ีมีความคงทีท้ั่งท่ีอยูภายในและท่ีปรากฏใหเห็นไดจากภายนอก โดยแสดงออกมาในรูปแบบ
พฤติกรรม ซ่ึงทําใหบุคคลนัน้แตกตางจากบุคคลอ่ืน 
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ปจจัยท่ีมีผลตอบุคลิกภาพ 
 
 สุพานี  สฤษฎวานิช (2549: 116 - 118) ไดกลาวถึงปจจยัท่ีมีผลตอบุคลิกภาพไววา ใน
งานวิจยัยุคแรกๆ เสนอวาบุคลิกภาพของคนเรานั้นเปนผลมาจากกรรมพันธุและสภาพแวดลอมใน
ปจจุบันนกัวจิยัใหความสนใจในปจจัยสถานการณวานาจะมีผลตอบุคลิกภาพของคนดวยเชนกนั 
เพราะเนื่องจากสังคมมีความซับซอนมากข้ึน การปรับตัวของคนใหเขากับสถานการณนั้นๆ กย็อมมี
มากข้ึนดวยเชนกัน ซ่ึงปจจัยท่ีมีผลตอบุคลิกภาพมีรายละเอียดดังนี ้
 

1. กรรมพันธุ (Heredity) 
 

โดยปกติลูกจะไดรับการถายทอดคุณลักษณะหลายอยางจากพอแมและบรรพบุรุษ คือ 
 

1.1 ลักษณะทางดานกายภาพ เชน เปนคนสูงใหญ คนรูปรางเล็ก คนอวน คนผอม  
 

1.2 ระดับของสติปญญา ดังเชนท่ีเราจะพบวาลูกของครอบครัวท่ีพอแมเปนหมอ มักจะ
มีระดับสติปญญาดี เฉลียวฉลาดเหมือนพอแม 

 
1.3 พื้นฐานของอารมณและจิตใจ เชน การมีอารมณเยือกเยน็ เงียบขรึม เกบ็ตัว ใจรอน 

อารมณรุนแรงหรือฉุนเฉียวงาย เชน ตวัอยางของครอบครัวนักการเมืองบางคนท่ีปรากฏใน
สังคมไทย 
 

2. สภาพแวดลอม (Environment) 
 

สภาพแวดลอมในท่ีนีจ้ะเปนสภาพแวดลอมในการอบรมเล้ียงดูในครอบครัว โดยเฉพาะ
ในวยัเดก็ครอบครัวจะมีผลโดยตรงอยางมากตอการพัฒนาการทางดานบุคลิกภาพและเม่ือโตข้ึน
โรงเรียนหรือสถานศึกษาจะมีอิทธิพลตอบุคคลนั้นๆ โดยสถานศึกษาและสาขาวิชาท่ีศึกษาจะบม
เพาะทําใหบุคคลมีลักษณะ พฤติกรรมและมุมมองท่ีแตกตางกันไดในระดับหนึ่ง เชน คนท่ีเรียนมา
ทางดานบัญชีก็จะมีความสุขุมรอบคอบในเชิงตัวเลขมากกวาคนท่ีเรียนสาขาอ่ืนๆ เปนตน 
 

นอกจากนั้น สภาพแวดลอมในสังคมในรูปคานิยมของสังคม วัฒนธรรมประเพณจีะมี
อิทธิพลอยางมากตอบรรทัดฐาน ทัศนคติและคานยิมของคนในสังคมนั้นเชนกัน 
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สองปจจัยท่ีกลาวขางตนนี้จะมีผลอยางมากตอการกําหนด (Form) รูปแบบของ
บุคลิกภาพ แตอยางไรก็ตามยังมีปจจยัอีกสวนท่ีมีผลกระทบตอบุคลิกภาพได คือ ปจจยัสถานการณ 
 

3. ปจจัยสถานการณ 
 

แมวาโดยปกติบุคลิกภาพของคนจะมีลักษณะท่ีคอนขางสมํ่าเสมอและคงท่ี (Consistency 
and Stability) แตก็จะพบวาคนเราจะมีพฤติกรรมท่ีแตกตางไปจากเดิมไดถาอยูในสถานการณท่ี
เปล่ียนไปจากเดิมอยางมาก เชนในสถานการณพิเศษ กรณีท่ีสําคัญมากๆ เชน ด.ช.สม โดยปกติจะพดู
มาก แตพออยูตอหนาครูจะเรียบรอย ปจจยัสถานการณในท่ีนี้จะเปนการพิจารณาในเชิงสถานการณ
ท่ีมีความเฉพาะเจาะจง (Specific Situation)  
 

ปจจัยท่ีมีผลตอบุคลิกภาพสามารถแสดงไดดังภาพท่ี  7 
 

 
 
ภาพท่ี 7  ปจจยัท่ีมีผลตอบุคลิกภาพ 
ท่ีมา: สุพานี สฤษฎวานิช (2549: 117) 
 
ทฤษฎีบุคลิกภาพ 
 

นักทฤษฎีบุคลิกภาพมีแนวความคิดเกี่ยวกบับุคลิกภาพแตกตางกัน ตามหลักทฤษฎีของตน 
ซ่ึงสามารถแบงทฤษฎีบุคลิกภาพไดหลายกลุม ซ่ึง Fehr (1983: 13) ไดกลาวถึง การจัดแบงของ
ทฤษฎีบุคลิกภาพโดยใชเกณฑการอธิบายพัฒนาการของบุคลิกภาพเชิงทฤษฎี โดยแบงทฤษฎี
บุคลิกภาพเปน 4 กลุม ดังนี ้

กรรมพันธุ 

สภาพแวดลอม 
บุคลิกภาพ 

ปจจัยสถานการณ 



55 
 

1. ทฤษฎีจิตวิเคราะห (Psychoanalytic Theory) เปนทฤษฎีท่ีไดอธิบายถึงการพัฒนาการ
ของบุคลิกภาพตามแนวคิดของ Sigmund Freud ซ่ึงมีแนวคิดวา บุคลิกภาพเปนส่ิงท่ีเกิดจาก
แรงผลักดันของจิตไรสํานึก (Unconscious) สัญชาตญาณ (Instinct) และโครงสรางของบุคลิกภาพ 
ประกอบดวย Id, Ego และ Superego และกลไกการปองกนัตนเอง (Defense Mechanism) 
 

2. ทฤษฎีการเรียนรูหรือทฤษฎีพฤติกรรมนิยม (Behavioristic Theory) จะเปนการอธิบายวา
แบบแผนพฤติกรรมของคนเกิดจากการเรียนรูโดยการสังเกตจากตัวแบบ และ/หรือเรียนรูจาก
ประสบการณตรง นักจติวิทยากลุมนี้จึงอธิบายพัฒนาการของบุคลิกภาพดวยการเรียนรูจากตัวแบบ
และการเสริมแรง 
 

3. ทฤษฎีมนุษยนยิม (Humanistic Theory) จัดเปนกลุมของนักจิตวิทยาทีมี่แนวคิดวา  
 

3.1 พฤติกรรมของมนุษยเกิดจากการเลือกกระทํา ของตนเอง (I am my choice)  
 

3.2 มนุษยมีธรรมชาติใฝดี ปรารถนาความเจริญงอกงามในบุคลิกภาพของตน รูผิดชอบ
ช่ัวด ี 

 
3.3 มนุษยมีความปรารถนาจะเปนบุคคลท่ีเหน็คุณคาในตนเอง (Self - Actualized 

Person) และมนุษยจะพฒันาไปสูความปรารถนานี้ได ถาไดอยูในส่ิงแวดลอมท่ีจะเอ้ือตอการพัฒนา
ตน  
 
 นักจิตวิทยากลุมนี้จึงมุงศึกษาอัตมโนทัศน (Self Concept) กับบุคลิกภาพ และอธิบาย
พัฒนาการของบุคลิกภาพดวยอัตมโนทัศน 
 

4. ทฤษฎีคุณลักษณะ (Trait Theories of Personality) เปนทฤษฎีท่ีอธิบายวาบุคลิกภาพหรือ
แบบแผนพฤติกรรมท่ีคงเสนคงวาเกดิจากลักษณะนิสัย (Trait) ของแตละคนบางคนท่ีมีลักษณะขยัน
ก็จะมีแบบแผนพฤติกรรมเปนอยางหนึ่ง สวนคนท่ีมีลักษณะเครงครัดในระเบียบวินยัก็จะมีแบบ
แผนพฤติกรรมอีกอยางหนึ่ง ดังนั้นถาศึกษาถึงลักษณะนสัิยของแตละคนไดกจ็ะทํานายพฤติกรรม
ของคนๆ นั้นได นักจติวิทยากลุมทฤษฎีนี้จงึมุงศึกษาลักษณะนิสัยของคนและจะอธิบายพัฒนาการ
ของบุคลิกภาพดวยลักษณะนิสัย (Trait) 
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ในการศึกษาวจิัยคร้ังนี้ผูวจิัยจะกลาวถึงเฉพาะทฤษฎีบุคลิกภาพหาองคประกอบ ซ่ึงอยูใน
กลุมคุณลักษณะ (Trait Theory) โดยจะกลาวถึงในลําดบัตอไป 
 
ทฤษฎี และแนวคิดบุคลิกภาพหาองคประกอบ 
 
 Howard and Howard (2004: 3-19) กลาววา ทฤษฎีบุคลิกภาพหาองคประกอบมีรายละเอียด
ดังนี ้
 

1. บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว หมายถึง บุคคลท่ีมีความวิตกกังวล (Worry) ความโกรธ 
(Anger) ความทอแท (Discouragement) คํานึงถึงแตตนเอง (Self-Consciousness) หุนหันพลันแลน 
(Impulsiveness) และอารมณเปราะบาง (Vulnerability) โดยลักษณะของผูท่ีไดคะแนนตํ่าและ
ลักษณะของผูท่ีไดคะแนนสูงของบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวแสดงในตารางท่ี 1 
 
ตารางท่ี 1   ลักษณะของบุคคลท่ีมีคะแนนบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวอยูในระดบัตํ่าและระดับสูง 

 

องคประกอบยอยของ 
บุคลิกภาพแบบหว่ันไหว 

ลักษณะของบุคคล             
ท่ีมีคะแนนอยูในระดับต่ํา   
Resilient (N-) 

ลักษณะของบุคคล                   
ท่ีมีคะแนนอยูในระดับสูง 
 Resilient (N+) 

วิตกกังวล สงบ ผอนคลาย วิตกกังวล 
ความโกรธ สุขุม โกรธยาก หงุดหงิด โกรธงาย  
ความทอแท ทอแทยาก ทอแทงาย 
การคํานึงถึงแตตนเอง รูสึกอึดอัดยาก รูสึกอึดอัดงาย 
หุนหนัพลันแลน ทนตอส่ิงท่ีมากระตุนได ถูกกระตุนไดงาย 
อารมณเปราะบาง เผชิญกับความเครียดไดด ี รับมือกับความเครียดไดยาก 

ท่ีมา: Howard and Howard (1995: 5) 
 

Howard and Howard (2004: 3) อธิบายลักษณะของบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหวท่ีจําแนกตาม
บุคคลท่ีมีคะแนนบุคลิกภาพอยูในระดับตํ่าและระดับสูงไววา 

 
บุคคลท่ีมีคะแนนบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวอยูในระดับตํ่า เปนผูท่ีมีความยืดหยุน (Resilient) 

คือ เปนผูท่ีมีระดับของความมีเหตุผลมากกวาคนสวนใหญและดูเหมือนวาในบางคร้ังจะไมถูก



57 
 

กระทบกระเทือนจากส่ิงรอบตัวท่ีเกดิข้ึน ผูท่ีมีระดับของความยืดหยุนมากกวาจะมีความกังวลใจตอ
ส่ิงเราจากสภาพแวดลอมรอบกายเพียงเล็กนอย หากมีความรูสึกกังวลใจมากส่ิงเราท่ีไดรับจะตองมี
ปริมาณท่ีมากพอ ตัวอยางบทบาททางสังคมของบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพเชนนี้ คือ ผูควบคุมการจราจร
ทางอากาศ นักบินสอดแนมของกองทัพ ผูจดัการทางการเงิน และวิศวกร 
 

บุคคลท่ีมีคะแนนบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวอยูในระดับสูง เปนผูท่ีไวตอส่ิงเรา (Reactive) คือ 
เปนผูท่ีมีความหว่ันไหวทางอารมณมากกวาคนสวนใหญ เปนผูท่ีมีความพึงพอใจในชีวิตนอยกวาคน
สวนใหญและพบวาผูท่ีมีความรูและมีระดบัการศึกษาสูง ความหวั่นไหวทางอารมณท่ีอยูในระดับสูง
จะเขามารบกวนหรือเปนอุปสรรคตอการทํางานได ตวัอยางบทบาททางสังคมของบุคคลที่มี
บุคลิกภาพเชนนี้ คือ นักวิชาการ ผูทําหนาที่ใหบริการลูกคา และนักสังคมสงเคราะห 

 
2. บุคลิกภาพแบบแสดงออก หมายถึง บุคคลท่ีมีความอบอุน (Warmth) ชอบอยูรวมกับ

ผูอ่ืน (Gregariousness) กลาแสดงออก (Assertiveness) ชอบทํากิจกรรม (Activity) ชอบแสวงหา
ความต่ืนเตน (Excitement-Seeking) และมีอารมณในดานทางบวก (Positive Emotions) โดยลักษณะ
ของผูท่ีไดคะแนนตํ่าและลักษณะของผูท่ีไดคะแนนสูงของบุคลิกภาพแบบแสดงตัว ดังแสดงใน
ตารางท่ี 2 
 
ตารางท่ี 2  ลักษณะของบุคคลท่ีมีคะแนนบคุลิกภาพแบบแสดงออกอยูในระดับตํ่าและระดับสูง 
 

องคประกอบยอยของ 
บุคลิกภาพแบบแสดงออก 

ลักษณะของบุคคล                  
ท่ีมีคะแนนอยูในระดับต่ํา            
Introversion (E-) 

ลักษณะของบุคคล                  
ท่ีมีคะแนนอยูในระดับสูง 
Extraversion (E+) 

ความอบอุน สงบเสงี่ยม เปนพิธีการ เปนมิตร เขากบัคนไดงาย 
ชอบอยูรวมกบัผูอ่ืน ไมชอบเขาสังคม ชอบเขาสังคม 
กลาแสดงออก ชอบอยูเบ้ืองหลัง ชอบแสดงออก เปนผูนํา 
ชอบทํากิจกรรม ทํากิจกรรมอยางไมเรงรีบ ทํากิจกรรมอยาง

กระฉับกระเฉง 
ชอบแสวงหาความต่ืนเตน ไมตองการความต่ืนเตน ตองการความตื่นเตน 
มีอารมณในดานทางบวก ไมคอยราเริง ราเริง มองโลกในแงด ี
ท่ีมา: Howard and Howard (1995: 5) 
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Howard and Howard (2004: 4) อธิบายลักษณะของบุคลิกภาพแบบแสดงออกท่ีจําแนกตาม
บุคคลท่ีมีคะแนนบุคลิกภาพอยูในระดับตํ่าและระดับสูงไววา 

 
บุคคลท่ีมีคะแนนบุคลิกภาพแบบแสดงออก อยูในระดับตํ่า เปนผูท่ีมีลักษณะเก็บตัว 

(Introvert) คือ เปนผูท่ีมีแนวโนมท่ีจะชอบความเปนอิสระ สงบเสง่ียม ม่ันคงและชอบท่ีจะทําอะไร
ดวยตัวคนเดยีวมากกวาทํากบักลุมคน ตัวอยางบทบาททางสังคมของบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพเชนนี้ คือ 
ผูจัดการฝายผลิต นักวิทยาศาสตร 
 

บุคคลท่ีมีคะแนนบุคลิกภาพแบบแสดงออก อยูในระดับสูง เปนผูท่ีมีแสดงตัว (Extravert) 
คือเปนผูท่ีมีแนวโนมท่ีจะมีความเปนผูนํา ชอบการแสดงออกและชอบพูดคุยและมีความเปนมิตรกบั
คนอ่ืนๆ ผูท่ีมีลักษณะแสดงตัวสูงจะมีความสัมพันธกับคนจํานวนมากและมีสัดสวนการใชเวลาใน
การสังสรรคกับคนอ่ืนๆมากกวา ตวัอยางบทบาททางสังคมของบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพเชนนี้ คือ 
พนักงานขาย นักการเมือง นกัสังคมศาสตร ศิลปน 

 
3. บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ หมายถึง บุคคลท่ีมีจินตนาการ (Fantasy)         

ความสุนทรีย (Aesthetics) เปดเผยความรูสึก (Feelings) ความคิด (Ideas) การปฏิบัต ิ(Actions) และ      
การยอมรับคานิยม (Values) โดยลักษณะของผูท่ีไดคะแนนตํ่าและลักษณะของผูท่ีไดคะแนนสูงของ
บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ ดังแสดงในตารางท่ี 3 
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ตารางท่ี 3  ลักษณะของบุคคลท่ีมีคะแนนบคุลิกภาพแบบเปดรับประสบการณอยูในระดับตํ่า 
    และระดับสูง 

 

องคประกอบยอยของ
บุคลิกภาพ แบบเปดรับ
ประสบการณ            

ลักษณะของบุคคล                  
ท่ีมีคะแนนอยูในระดับต่ํา            
Preserver (O-) 

ลักษณะของบุคคล                  
ท่ีมีคะแนนอยูในระดับสูง 
Explorer (O+) 

มีจินตนาการ ใหความสําคัญกับปจจุบัน ชอบจินตนาการ ชางฝน 
ความสุนทรีย ไมสนใจในศิลปะ ช่ืนชอบศิลปะและความ

สวยงาม 
เปดเผยความรูสึก เพิกเฉย ไมสนใจในความรูสึก ใหความสําคัญกับอารมณ

ทุกชนิด 
ความคิด ใชสติปญญาในมุมมองแคบ 

 
ใชสติปญญาในมุมมองกวาง 
อยากรูอยากเห็น 

การปฏิบัติ ชอบทําในส่ิงท่ีเคยชิน ชอบทําส่ิงแปลกใหม 
การยอมรับคานิยม หัวร้ัน ยึดติดกบัความเช่ือ คํา

สอน หัวโบราณ 
พรอมท่ีจะตรวจสอบคานิยม
ใหมๆ 

ท่ีมา: Howard and Howard (1995: 6) 
 

Howard and Howard (2004: 4-5) อธิบายลักษณะของบุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณท่ี
จําแนกตามบุคคลท่ีมีคะแนนบุคลิกภาพอยูในระดบัตํ่าและระดับสูงไววา 

 
บุคคลท่ีมีคะแนนบุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณอยูในระดับตํ่า เปนนักอนุรักษ 

(Preserver) คือ เปนผูท่ีมีโลกแคบ ไมคอยใหความสนใจตอส่ิงภายนอก เปนนกัอนุรักษนยิม ไมชอบ
การเปล่ียนแปลง รูสึกสบายใจเมื่ออยูกับครอบครัวหรือคนรูจัก ตัวอยางบทบาททางสังคมของบุคคล
ท่ีมีบุคลิกภาพเชนนี้ คือ นักวทิยาประยกุต ผูจัดการทางการเงิน ผูปฏิบัติงานประจํา ผูจัดการโครงการ 
 

บุคคลท่ีมีคะแนนบุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณอยูในระดับสูง เปนนักสํารวจ 
(Explorer) คือ เปนผูท่ีมีโลกกวาง ใหความสนใจตอส่ิงภายนอกรอบตัว มีความหลงใหลไปกับความ
แปลกใหมและนวัตกรรมใหมๆ เปนนักเสรีนิยม ตัวอยางบทบาททางสังคมของบุคคลที่มีบุคลิกภาพ
เชนนี้ คือ ผูประกอบการ สถาปนิก ศิลปน นักการเปล่ียนแปล และนักวทิยาศาสตร 
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4. บุคลิกภาพแบบยอมรับผูอ่ืน (Agreeableness) หมายถึง บุคคลท่ีมีความไววางใจผูอ่ืน 
(Trust) ตรงไปตรงมา (Straightforwardness) เอ้ือเฟอเผ่ือแผ (Altruism) ยอมตามผูอ่ืน (Compliance) 
ถอมตน (Modesty) และมีจิตใจออนโยน (Tender-Mindedness)โดยลักษณะของผูท่ีไดคะแนนตํ่าและ
ลักษณะของผูท่ีไดคะแนนสูงของบุคลิกภาพแบบยอมรับผูอ่ืน ดังแสดงในตารางท่ี 4 
 
ตารางท่ี 4  ลักษณะของบุคคลท่ีมีคะแนนบคุลิกภาพแบบยอมรับผูอ่ืนอยูในระดับตํ่าและระดับสูง 
 

องคประกอบยอยของ          
บุคลิกภาพแบบออนนอม 

ลักษณะของบุคคล                   
ท่ีมีคะแนนอยูในระดับต่ํา               
Challenger (A-) 

ลักษณะของบุคคล                  
ท่ีมีคะแนนอยูในระดับสูง 
Adapter (A+) 

ไววางใจผูอ่ืน ชอบดูหม่ินผูอ่ืน             
ชางระแวง 

มองวาผูอ่ืนซ่ือสัตย และมี
เจตนาด ี

ตรงไปตรงมา มีเลหเหล่ียม ไมจริงใจ ตรงไปตรงมา จริงใจ 
ความเอ้ือเฟอเผ่ือแผ ไมเต็มใจชวยแกปญหาของผูอ่ืน เต็มใจท่ีจะชวยเหลือผูอ่ืน 
ยอมตามผูอ่ืน ยึดม่ันในความคิดตนเอง  

ไมผอนปรนใหกับผูอ่ืน 
ประนีประนอม คลอยตาม 

ถอมตน รูสึกวาตนเองอยูเหนือผูอ่ืน ออนนอม ถอมตน  
มีจิตใจออนโยน ยึดติดอยูกับเหตุผล มีจิตใจออนโยน 

เปล่ียนแปลงงาย 
ท่ีมา: Howard and Howard (1995: 6) 
 

Howard and Howard (2004: 5) อธิบายลักษณะของบุคลิกภาพแบบยอมรับผูอ่ืนท่ีจําแนก
ตามบุคคลท่ีมีคะแนนบุคลิกภาพอยูในระดบัตํ่าและระดับสูงไววา 
 

บุคคลท่ีมีคะแนนบุคลิกภาพแบบยอมรับผูอ่ืน อยูในระดบัตํ่า เปนนักทาทาย (Challenger) 
คือ เปนผูท่ีใหความสําคัญกับบรรทัดฐานและความตองการของตนเองมากกวาของอกลุม นักทาทาย
จะใหความสําคัญกับอํานาจท่ีไดรับมามากกวาผูอ่ืน ตวัอยางบทบาททางสังคมของบุคคลท่ีมี
บุคลิกภาพเชนนี้ คือ นักโฆษณา ผูจัดการ ผูนําทางทหาร 
 

บุคคลท่ีมีคะแนนบุคลิกภาพแบบยอมรับผูอ่ืน อยูในระดบัสูง เปนนักปรับตัว (Adapter) คือ 
เปนผูท่ีมีแนวโนมท่ีจะทําตามความตองการของกลุม ยอมรับบรรทัดฐานของกลุมมากกวาท่ีจะยืน
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กรานความตองการของตนเอง นักปรับตัวจะใหความสําคัญกับความปรองดอง ความสามัคคีกัน
มากกวาผูอ่ืน ตัวอยางบทบาททางสังคมของบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพเชนนี้ คือ ครู งานทางดานชวยเหลือ
สังคม นักจิตวทิยา 

 
5. บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก (Conscientiousness) หมายถึง บุคคลท่ีมีความสามารถ 

(Competence) มีระเบียบ (Order) รับผิดชอบในหนาท่ี (Dutifulness) ตองการสัมฤทธ์ิผล
(Achievement Striving) มีวนิัยในตนเอง (Self-Discipline) และรอบคอบ (Deliberation) ดังแสดงใน
ตารางท่ี 5 
 
ตารางท่ี 5  ลักษณะของบุคคลท่ีมีคะแนนบคุลิกภาพแบบมีจิตสํานึกอยูในระดับตํ่าและระดับสูง 
 

องคประกอบยอยของ          
บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก 

ลักษณะของบุคคล                  
ท่ีมีคะแนนอยูในระดับต่ํา            
Flexible (C-) 

ลักษณะของบุคคล                  
ท่ีมีคะแนนอยูในระดับสูง 
Focused (C+) 

มีความสามารถ บอยคร้ังท่ีรูสึกวาไมได
เตรียมพรอม 

รูสึกวาตนมีความสามารถ
และมีประสิทธิผล 

มีระเบียบ ไมมีระเบียบ ไมมีระบบ มีระเบียบ เรียบรอย รักความ
สะอาด 

รับผิดชอบในหนาท่ี ไมคอยสนใจกฎเกณฑ หรือ
ขอบังคับตางๆ 

ยึดม่ันคุณธรรม รูผิดรูชอบ 
นาเช่ือถือ 

ตองการสัมฤทธ์ิผล ข้ีเกียจ เฉ่ือยชา ไมมีความ
ทะเยอทะยาน  
แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิต่ํา 

มีความพยายามเพ่ือบรรลุผล
สําเร็จ 

มีวินยัในตนเอง ผัดวันประกันพรุง  ชักชา รีรอ 
เสียสมาธิงาย  

มุงปฏิบัติงานใหเสร็จ 

รอบคอบ ขาดการคิดไตรตรองกอนทํา 
ใจเร็วดวนได 

คิดอยางรอบคอบกอนลงมือ
ปฏิบัติ 

ท่ีมา: Howard and Howard (1995: 7) 
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Howard and Howard (2004: 5) อธิบายลักษณะของบุคลิกภาพแบบมีจติสํานึกท่ีจําแนกตาม
บุคคลท่ีมีคะแนนบุคลิกภาพอยูในระดับตํ่าและระดับสูงไววา 

 
บุคคลท่ีมีคะแนนบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานกึอยูในระดับตํ่า เปนผูท่ีมีความยดืหยุน (Flexible) 

คือ เปนผูท่ีวอกแวกงาย ไมคอยใหความสําคัญกับเปาหมายท่ีตั้งไว ชอบหาความสุขใหกับตนเอง 
ควบคุมตนเองไมคอยไดและเปนไปไดงายท่ีจะละเลยจากงานท่ีกําลังทําอยู โดยอาจจะเกิดมาจาก
ความคิด กจิกรรม หรือบุคคลท่ีผานเขามา แตไมจําเปนวา ผูท่ีมีความยดืหยุนจะทํางานไดนอยกวาผูท่ี
มุงเปาหมาย เพียงแตวาความพยายามในการทํางานโดยรวมของผูท่ีมีความยืดหยุนท่ีจะมุงไปสู
เปาหมายนั้นนอยกวา ตัวอยางบทบาททางสังคมของบุคคลที่มีบุคลิกภาพเชนนี้ คือ นกัวิจยั นกัสืบ 
ผูรับคําปรึกษา 
 บุคคลท่ีมีคะแนนบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานกึอยูในระดับสูง เปนผูท่ีมุงสูเปาหมาย (Focused) 
คือ เปนผูท่ีวอกแวกยาก สามารถควบคุมตนเองไดดีท้ังในเร่ืองของเปาหมายสวนตัวและเปาหมายใน
อาชีพ โดยปกติแลวมักจะเปนผูท่ีประสบความสําเร็จในเร่ืองเรียนและเร่ืองงาน แตถาเปนผูท่ีมุงสู
เปาหมายมากเกินไปจะทําใหเปนโรคบางานได ตวัอยางบทบาททางสังคมของบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพ
เชนนี้ คือ ผูนํา ผูบริหารระดบัสูง และบุคคลท่ัวไปที่ประสบความสําเร็จสูง 
 
การวัดบุคลิกภาพ 
 

ในการวัดบุคลิกภาพนั้นมีแบบทดสอบมากมายท่ีใชในการวัดและการประเมินบุคลิกภาพ 
ซ่ึงแบบทดสอบแตละฉบับตางก็สรางข้ึนตามความตองการและวัตถุประสงคของผูสราง ซ่ึงมี
นักวิชาการหลายทานไดกลาวถึงการวัดบุคลิกภาพไว ดังตอไปนี ้
 

สุวรี  ศิวแพทย (2549: 280) ไดแบงวิธีการประเมินบุคลิกภาพเปน 5 ประเภท ดังนี ้
  

1. การสังเกตพฤติกรรม เปนวธีิการประเมินบุคลิกภาพโดยธรรมชาติ ตามสภาพความเปน
จริงท่ีคนเราใชในชีวิตประจําวันท่ัวไป ดวยการสังเกตจากพฤติกรรมในแตละสภาพการณท่ีปรากฏ 

 
2. การสัมภาษณ เปนวิธีการศกึษาบุคลิกภาพดวยการซักถาม ทําใหไดขอมูลโดยตรง การ

สัมภาษณมี 2 รูปแบบ คือ ไมกําหนดโครงสรางการถามเพ่ือเปดโอกาสใหผูถูกสัมภาษณไดแสดง
ทัศนะของตนอยางเต็มท่ีกับมีการกําหนดรูปแบบของการถามท่ีชัดเจนเพ่ือใหไดขอมูลท่ีตองการ
ตามลําดับความสําคัญ 
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3. แบบสอบถามหรือแบบวดัการรายงานตนเอง  เปนการวดัท่ีมีความเปนปรนัย โดย
ออกแบบใหมีการรายงานตนเองในการวดัคุณลักษณะหรือลักษณะนิสัยซ่ึงเปนโครงสรางของ
บุคลิกภาพ แบบวัดบุคลิกภาพโดยท่ัวไป ไดแก The Minnesota Multiphasic Personality Inventory 
(MMPI), The California Psychological Inventory (CPI), The NEO Personality Inventory (NEO-PI) 
เปนตน 
 

4.  แบบทดสอบฉายจิต ถูกออกแบบมาเพ่ือคนหาตวัตนท่ีแทจริงอันซอนอยูภายใต
กระบวนการจติใตสํานึก เนือ่งจากแบบทดสอบฉายจิตไมมีโครงสรางท่ีชัดเจนหรือเปนส่ิงเราท่ี
กํากวม ท่ีผูตอบสามารถใหคําตอบไดอยางกวางขวาง ไมมีขอบเขตจํากดั ตัวอยางแบบทดสอบฉาย
จิต ไดแก แบบทดสอบคําสัมพันธ การเตมิประโยคใหสมบูรณ แบบทดสอบภาพหยดหมึก 
แบบทดสอบ TAT แบบทดสอบ CAT และการวาดรูป เปนตน 

 
5. การใชสถานการณทดสอบ ตองอาศัยการสังเกตพฤติกรรมของผูรับการทดสอบใน

สถานการณท่ีเจตนาสรางข้ึน เพื่อดึงบุคลิกภาพท่ีแทจริงออกมา แบบทดสอบท่ีนิยมใช ไดแก       
การเลน การแสดงละคร สถานการณทดสอบความเครียด 
 

สิริอร  วิชชาวุธและคณะ (2550: 334) ไดกลาววา แบบทดสอบบุคลิกภาพอาจแบงออกเปน 
2 ประเภทใหญๆ คือ  

 
1. Objective  test เปนแบบสอบถามท่ีตองการคําตอบ ถูก/ผิด ใช/ไมใช และใหน้ําหนัก

ความสําคัญ (Rating scale) เชน ชอบมาก ชอบปานกลาง ชอบนอย เปนตน การประเมินผลจาก
แบบทดสอบเหลานี้ ใชวิธีการใหคะแนนซึ่งมีความเปนปรนัยคอนขางสูง 

 
2. Projective test เปนแบบทดสอบท่ีมีส่ิงเราท่ีมีรูปบิดๆ เบ้ียวๆ หรือมีรูปแบบไมชัดเจน 

ผูทําแบบทดสอบใหคําตอบจากส่ิงเรานี้ไดหลายแงมุม การประเมินผลจากแบบทดสอบประเภทนี้ 
ทําไดไมงายนกั 

 
 ในงานวิจยัคร้ังนี้ผูวิจยัไดใชแนวคิดบุคลิกภาพหาองคประกอบของ Howard and Howard 
(2004) ซ่ึงพัฒนามาจากแนวคิดของ Costa and McCrae (1992) ประกอบไปดวยบุคลิกภาพแบบ
หวั่นไหว (Neuroticism) บุคลิกภาพแบบแสดงออก (Extraversion) บุคลิกภาพแบบเปดรับ
ประสบการณ (Openness to Experience) บุคลิกภาพแบบยอมรับผูอ่ืน (Agreeableness) และ
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บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก (Conscientiousness) เปนหลักในการสรางแบบทดสอบ เนื่องจากเปน
ทฤษฎีท่ีมีพื้นฐานทฤษฎีท่ีหนักแนน ประกอบกับมีการปรับปรุงและพัฒนาอยางตอเนื่อง ท้ังนี้
แบบทดสอบมีลักษณะเปนมาตรประมาณคา 
 

ขอมูลท่ัวไปของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
  
 ขอมูลท่ัวไปของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครมีรายละเอียดดังตอไปนี้  
 
ประวัต ิ
     
   มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ไดรับการสถาปนาข้ึนในพระราชบัญญัติ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล เม่ือวันท่ี 18 มกราคม พ.ศ. 2548 ซ่ึงดูเหมือนจะเปนมหาวิทยาลัย
ใหมในสายตาของคนท่ัวไป แตความจริงแลวมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครมีประวัติ
ความเปนมาท่ียาวนานและจัดเปนสถาบันการศึกษาท่ีมีช่ือเสียงและมีความเชี่ยวชาญดานวิชาชีพมา
เปนเวลาชานาน จากเดิมท่ีรวมตัวอยูกับสถาบันเทคโนโลยีราชมงคลซ่ึงเปนสถานศึกษาท่ีจัดการ
เรียนการสอนสายวิชาชีพ อันประกอบดวย วิทยาเขตตางๆ มากกวา 35 วิทยาเขตท่ัวประเทศและเมื่อ
มีการปรับเปล่ียนสถานภาพจากสถาบันมาเปนมหาวิทยาลัย ในป พ.ศ. 2548 ก็ไดมีการรวมกลุม
วิทยาเขตในสังกัดแยกออกเปน 9 มหาวิทยาลัยและหนึ่งในมหาวิทยาลัยท่ีแยกอิสระออกมาก็คือ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร (มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร, 2553ค) 
  

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร เปนมหาวิทยาลัยท่ีอยูใจกลางกรุงเทพมหานคร 
ประกอบดวยวิทยาเขตเดิม 5 แหง ท่ีมีพืน้ท่ีไมหางไกลกนันัก ไดแก วทิยาเขตเทเวศร, วิทยาเขต 
โชติเวช, วิทยาเขตพณิชยการพระนคร, วิทยาเขตชุมพรเขตอุดมศักดิแ์ละวิทยาเขตพระนครเหนือ 
มหาวิทยาลัยยงัคงยึดม่ันในสรางบัณฑิตนกัปฏิบัติ ท่ีมีความรูและความเช่ียวชาญดานวิทยาศาสตร
และเทคโนโลยี โดยแบงการจัดการเรียนการสอน ออกเปน 9 คณะ ไดแก  

 
           1.  คณะครุศาสตรอุตสาหกรรม 
           2.  คณะเทคโนโลยีคหกรรมศาสตร  
       3.  คณะเทคโนโลยีส่ือสารมวลชน 
            4.  คณะบริหารธุรกิจ  
       5.  คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 



65 
 

          6.  คณะวิศวกรรมศาสตร  
        7.  คณะศิลปศาสตรประยุกต 
            8.  คณะอุตสาหกรรมส่ิงทอและออกแบบแฟช่ัน 
     9.  คณะสถาปตยกรรมศาสตรและการออกแบบ 
 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครมีวิสัยทัศน พนัธกิจและเปาประสงคดังตอไปนี้
(มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร, 2553ข) 
 
วิสัยทัศน   
       
   เปนผูนําการจดัการศึกษาวิชาชีพระดับสากล บนพื้นฐานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
 
พันธกิจ 
 
  1.  จัดการศึกษาระดับอุดมศึกษามุงเนนวิชาชีพบนพื้นฐานดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
ท่ีมีคุณภาพและมีความสามารถพรอมเขาสูอาชีพ 
 

2.  สรางงานวิจัย ส่ิงประดษิฐ นวัตกรรม บนพื้นฐานของวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี สูการ
ผลิตและการบริการท่ีสามารถถายทอดและสรางมูลคาเพิ่มใหแกประเทศ    

 
3.  ใหบริการงานวิชาการและการศึกษาท่ีมีแนวคิดเชิงสรางสรรค เพื่อการมีอาชีพอิสระและ

พัฒนาอาชีพสูการแขงขัน 
 

4.  ทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรมและรักษาส่ิงแวดลอม   
 
เปาประสงค 
   
   1.  ใหเปนแหลงการศึกษาดานวิชาชีพและเทคโนโลยีเชิงบูรณาการท่ีมีความเขมแข็งดาน
วิชาการตามมาตรฐานการศึกษาสากล เปนท่ีพึ่งของสังคมท้ังในและตางประเทศท่ีสามารถเรียนรูได
ตลอดชีวิต 
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2.  เปนมหาวทิยาลัยท่ีมีการบริหารจัดการในเชิงวิชาการและเชิงธุรกิจสัมพันธสูระดับ
นานาชาติ และผลิตบัณฑิตท่ีมีเอกลักษณ และมีศักยภาพในการสรางงานอาชีพท่ีสามารถแขงขันได     

 
3.  มุงเนนพัฒนาทรัพยากรและองคความรูเพื่อการพัฒนาที่ยั่งยืน   

 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครไดมียุทธศาสตรดังตอไปนี้ (มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร, 2553ก) 
 
ยุทธศาสตรของมหาวิทยาลัย 
 

ประเด็นยุทธศาสตร 
 

1.  ศูนยกลางการศึกษาและความรู (Hub) ดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีท่ีมีความเขมแข็ง 
 
2.  สรางคนดี คนเกง มีทักษะในงานพัฒนาใหเปนทุนมนุษย (Human Capital) ของประเทศ  
 
3.  ศูนยสงเสริมการเรียนรูตลอดจนถายทอดความรูดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีเชิง

บูรณาการท่ีไดมาตรฐานเพ่ือความเปนอยูท่ีดีของคนไทย  
 

ยุทธศาสตร 
 

1. สรางโอกาสทางการศึกษาใหประชาชนไดรับการพัฒนาความรูไปสูการศึกษาในระดับท่ี
สูงข้ึน 

 
2. สนับสนุน / สงเสริมการพัฒนาดานอาชีวศึกษา 
 
3.  สงเสริมการสรางงาน อาชีพและการเรียนรูตลอดชีวติให กับประชาชน และเปนสังคม

ผูประกอบการ 
 
4.  ปฏิรูปการศึกษาเพื่อสรางความเขมแข็ง “สรางคนสูงาน เช่ียวชาญเทคโนโลยี” 
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5.  เพิ่มศักยภาพของอาจารย บุคลากรทางการศึกษาตามเกณฑมาตรฐาน 
 
6.  จัดหาทรัพยากรทางการศึกษาใหเพยีงพอภายใตระบบบริหารจัดการแบบธรรมาภิบาล 
 
7.  พัฒนาคุณภาพการศกึษาตามมาตรฐานสากล 
 
8.  เพิ่มขีดความสามารดานงานวิจยั ส่ิงประดิษฐนวัตกรรมบนพ้ืนฐานวิทยาศาสตร

เทคโนโลยี 
 
9.  ใหบริการวชิาการเพ่ือการแขงขันและสรางรายได 

 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
ประโยชน  คุปตกาญจนากลุ (2532) ไดทําการวิเคราะหองคประกอบเชิงสาเหตุของ

ประสิทธิภาพการสอนของอาจารยในวิทยาลัยครู จํานวน 17 แหง วิเคราะหขอมูลโดยใชวิธีการ
วิเคราะหการถดถอยพหุคูณเชิงเสน (การวิเคราะหอิทธิพลตามแบบดั้งเดิม) ตัวแปรท่ีใชในการศึกษา
ประกอบดวย ตัวแปรทํานาย แบงเปนตัวแปรภายนอก ไดแก องคประกอบดานภูมิหลังของอาจารย
ประกอบดวยตัวแปร ผลการเรียน วุฒกิารศึกษาและประสบการณการสอน ตัวแปรภายใน ไดแก 
องคประกอบดานบุคลิกลักษณะของอาจารย ดานความรักความศรัทธาในอาชีพ ดานเจตคติของ
อาจารยตอนักศึกษา ดานความสัมพันธระหวางอาจารยและนักศึกษา ดานความเปนนกัวิชาการ 
(ประกอบดวย ตัวแปรความสนใจเชิงวิชาการ การผลิตและเผยแพรผลงานและการเปนท่ียอมรับใน
วงวิชาการ) ดานสมรรถภาพในการใชส่ือการสอน และดานบรรยากาศในการเรียนการสอน สวนตัว
แปรเกณฑท่ีใชเปนเกณฑประสิทธิภาพการสอนของอาจารย แบงออกเปนดานยอยๆ ดังนี้
ประสิทธิภาพการสอนดานการกําหนดจดุมุงหมายและวตัถุประสงคของวิชา ดานความรับผิดชอบ
ในการสอน ดานการกําหนดเน้ือหาวิชา การจัดกิจกรรมการเรียนการสอน ดานการจัดส่ือการเรียน
การสอนและดานการประเมินผลและมอบหมายงาน ซ่ึงจากผลการวจิัยพบวา ตัวแปรท่ีใชในการ
วิเคราะหองคประกอบเชิงสาเหตุท้ังหมดสามารถรวมกันทํานายประสิทธิภาพการสอนไดประมาณ
รอยละ 53 โดยตัวแปรท่ีพบวามีอิทธิพลเชิงสาเหตุตอประสิทธิภาพการสอนมากท่ีสุดท้ังทางตรงและ
ทางออม คือ บุคลิกลักษณะของอาจารย (สัมประสิทธ์ิอิทธิพลรวม .5659 ทางตรง .3747 ทางออม 
.1912) สวนตัวแปรทํานายตัวอ่ืนๆ พบวามีคาสัมประสิทธ์ิอิทธิพลรวมตอประสิทธิภาพการสอนอยู
ในชวง .1137 ถึง .2119 
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อุบล  ภัศระ (2535)  ไดศึกษาตัวแปรท่ีเกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานของครูมัธยมศึกษา 
ผลการวิจัยพบวาตัวพยากรณท่ีสําคัญ ในการทํานายพฤติกรรมการทํางานของครูมัธยม ตามคํา
รายงานของตัวครูเอง คือ ปจจัยจูงใจ วุฒิการศึกษาและปจจัยสุขศาสตร สวนตัวพยากรณท่ีสําคัญตาม
คํารายงานของผูบริหาร คือ ปจจัยสุขศาสตร วุฒิการศึกษาและอายุราชการ สภาพแวดลอมใน       
การทํางาน ความสัมพันธกับผูบริหาร รายได การไดรับการยอมรับ เปนตัวทํานายท่ีดีของพฤติกรรม
การทํางานของครู 
 

จินตนา  ธนนัชัย (2537) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางองคประกอบของการตั้งเปาหมาย
ขององคการกับเปาหมายสวนบุคคลและผลการปฏิบัติงานของตัวแทนประกันชีวิต กบักลุมตัวอยาง 
คือ ตัวแทนประกันชีวิต จํานวน 232 คน โดยใชสถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ สัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธพหุคูณและการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน ผลการวิจัยพบวา ตัวแปรอายุ 
ประเภทงานขายประกันชีวิต รางวัล ความเหมาะสมของเปาหมาย การสงเสริมสนับสนุนจากหัวหนา
งานและการมีสวนรวมในเปาหมาย ความมีประสิทธิผลของเปาหมาย การนําเปาหมายมาใชในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ความกระจางของเปาหมาย ส่ิงอํานวยความสะดวกจากองคการ         
ความขัดแยงในเปาหมายและความกดดันจากเปาหมาย มีความสัมพันธกับเปาหมายสวนบุคคลอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติและตัวแปรส่ิงอํานวยความสะดวกจากองคการ ประสบการณในการทํางาน 
รายไดตอเดือนและความกดดันจากเปาหมาย สามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานไดรอยละ 
18.38 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

ประธาร  วสวานนท (2541) ไดศึกษาปจจยัเชิงสาเหตุท่ีเกีย่วกับพฤติกรรมการวางแผนการ
สอนของขาราชการครูโรงเรียนมัธยมศึกษา กรมสามัญศึกษา จังหวดัอุบลราชธานี กับกลุมตัวอยาง 
คือ ขาราชการครูสังกัดโรงเรียนมัธยมศึกษา กรมสามัญศึกษา จังหวดัอุบลราชธานีท่ีสอนระดับ
มัธยมศึกษาภาคเรียนท่ี 1 และ2 ปการศึกษา 2540 จํานวน 485 คน โดยใชสถิติถดถอยโลจิสติก     
การวิเคราะหการถดถอยพหคูุณแบบข้ันตอน ผลการวิจยัพบวา เจตนาที่จะวางแผนการสอน การรับรู
ความสามารถในการควบคุมพฤติกรรมและพฤติกรรมการสอนในอดีต รวมกันพยากรณพฤติกรรม
การวางแผนการสอนคาบแรกของสัปดาหไดรอยละ 85.19 พยากรณพฤติกรรมการไมวางแผนการ
สอนคาบแรกของสัปดาหไดรอยละ 66.39 และโดยภาพรวมพยากรณไดรอยละ 77.11 โดยท่ีมี
พฤติกรรมการวางแผนการสอนในอดีตและการรับรูความสามารถในการควบคุมพฤติกรรม 
พยากรณพฤติกรรมการวางแผนการสอนเฉพาะคาบแรกของสัปดาห ไดอยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .001 และ.01 ตามลําดับและเจตนาท่ีจะวางแผนการสอน การรับรูความสามารถในการควบคุม
พฤติกรรม และพฤติกรรมการสอนในอดีต รวมกันพยากรณพฤติกรรมการวางแผนการสอนตลอด
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หนึ่งสัปดาหไดรอยละ 58.98 โดยท่ีมีพฤตกิรรมการวางแผนการสอนในอดีตเพียงตัวเดยีวท่ีพยากรณ
พฤติกรรมการวางแผนการสอนตลอดหน่ึงสัปดาหไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 
 

กาญจนา  เหมะธร (2542) ไดศึกษาพฤตกิรรมการทํางานของพนักงานสายการผลิต บริษัท 
สหโมเสคอุตสาหกรรม จํากัด (มหาชน) กับกลุมตัวอยาง คือ พนักงานสายการผลิตยกเวนฝาย
วิศวกรรมท่ีปฏิบัติงาน ณ บริษัท สหโมเสคอุตสาหกรรม จํากัด (มหาชน) จังหวดัสระบุรีประจํา 
เดือนสิงหาคม 2541 จํานวน 605 คน โดยใชสถิติการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน 
ผลการวิจัยพบวา ความผูกพนัตอองคการ การรับรูความสามารถของตนเองในการปฏิบัติงาน เพศ 
รายได ทัศนคติตองานและอายุสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานจากการประเมินตนเอง
ไดรอยละ 65.4 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และรายไดและสภาพแวดลอมในการทํางาน
สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานจากการประเมินของผูบังคับบัญชาไดรอยละ 4.7 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

ชูชัย  สมิทธิไกร (2547) ไดทําการศึกษาเร่ืองลักษณะบุคลิกภาพและความสําเร็จในการ
ทํางานของบุคคลในหลายอาชีพ กลุมตัวอยางท้ังส้ิน 2,518 คน จากอาชพีตางๆ 7 อาชีพไดแก  
เภสัชกร ครู พนักงานธนาคาร พนักงานโรงแรม ทันตแพทย พนกังานขายและเจาหนาท่ีควบคุม
การจราจรทางอากาศ พบวาบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก บุคลิกภาพแบบแสดงตัว บุคลิกภาพแบบ
ยอมรับผูอ่ืนและบุคลิกภาพแบบเปดกวาง มีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในการทํางาน 
ในขณะท่ีบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว มีความสัมพันธทางลบกับความสําเร็จในการทํางาน นอกจากนี้
ยังพบวาบุคลิกภาพแบบมีจติสํานึกเปนบุคลิกภาพเพยีงดานเดยีวท่ีสามารถทํานายความสําเร็จในการ
ทํางานของบุคคลทุกกลุมใน 7 อาชีพ 
  

สมชาย  ประกิตเจริญสุข (2547) ไดศึกษาปจจัยท่ีมีผลกระทบตอพฤติกรรมการทํางานของ
บุคลากรสายการสอนในสังกดัสถาบันราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ กบักลุมตัวอยาง
คือ บุคลากรสายการสอนในสังกัดสถาบันราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ จํานวน 318 
คน โดยใชสถิติสหสัมพันธของเพียรสัน ผลการวิจัยพบวา อายุของบุคลากรสายการสอน มี
ความสัมพันธกันในทิศทางตรงขามกับพฤติกรรมการทํางาน ประสบการณในการทํางาน (อายุงาน) 
ของบุคลากรสายการสอน มีความสัมพันธกันในทิศทางตรงขามกับพฤติกรรมการทํางานและรายได 
(ตอเดือน) ของบุคลากรสายการสอน มีความสัมพันธกันในทิศทางตรงขามกบัพฤติกรรมการทํางาน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 



70 
 

ปยานันท  จิตรมานะศักดิ์ (2548) ไดศึกษาการมอบอํานาจในงาน การรับรูความสามารถของ
ตนเอง และพฤติกรรมการทํางานของพนักงานธนาคาร: ศึกษาเฉพาะกรณีธนาคารทหารไทยจํากัด 
(มหาชน) สํานกังานใหญ กลุมตัวอยาง คือ พนักงานระดบัปฏิบัติการของธนาคารทหารไทยจํากดั 
(มหาชน) สํานกังานใหญ จํานวน 269 คน โดยใชสถิติการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน 
ผลการวิจัยพบวา ปจจยัสวนบุคคลดานสถานภาพสมรสและการมอบอํานาจในงานดานการไดรับ
อํานาจสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาไดรอยละ 9.8 อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และ .001 ตามลําดับ 
 

วรรณะ  บรรจง (2551) ไดศึกษาปจจัยเชิงสาเหตุและผลของเอกลักษณนักศึกษาครูและการ
รับรูความสามารถของตนในการเปนครูนักวิจัยของนักศึกษาครูท่ีมีตอพฤติกรรมครูนักวิจยัของ
นักศึกษาครูในยุคปฏิรูปการศึกษากับนกัศึกษาครูท่ีกําลังเรียนอยูในมหาวิทยาลัยภาคใต 5 แหง 
จํานวน 945 คน โดยสุมแบบแบงช้ัน เปนนักศึกษาช้ันปท่ี 2 จํานวน 320 คน ช้ันปท่ี 3 จํานวน 308 
คน และช้ันปท่ี 4 จํานวน 317 คน วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติพรรณนาเพื่ออธิบายลักษณะของกลุม
ตัวอยางและการแจกแจงของตัวแปร โดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูปและการทดสอบ
สมมติฐานความสัมพันธเชิงสาเหตุและผลของเอกลักษณท่ีมีตอพฤติกรรมครูนักวิจยัใชโปรแกรม 
LISREL 8.72 ในการวิเคราะหขอมูล ผลการวิจัย พบวา  พฤติกรรมครูนักวจิัยไดรับอิทธิพลจากตัว
แปรเอกลักษณนักศึกษาครู ความยึดม่ันผูกพันในบทบาท การรับรูความสามารถของตนในการเปน
ครูนักวิจยั การถายทอดทางสังคมจากสถาบันฝกหัดครู จากโรงเรียนและจากครอบครัว ตัวแปร
เหลานี้รวมกันทํานายพฤติกรรมครูนักวิจยัไดรอยละ 66 

 
วีรวรรณ  สุกิน (2551) ไดศึกษาอิทธิพลของจิตลักษณะและสถานการณในการทํางานท่ี

สงผลตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพของอาจารยสาขาวิชาวศิวกรรมศาสตรกับกลุม
ตัวอยาง คือ อาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตร จํานวน 500 คน โดยการสุมแบบสองข้ันตอน 
วิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูปสําหรับการวิจยัทางสังคมศาสตรในการ
วิเคราะหขอมูลเบ้ืองตนของกลุมตัวอยางและตัวแปรท่ีใชในการศึกษา ใชโปรแกรม LISREL 
Version 8.72 ในการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันและการตรวจสอบความสอดคลองของ
แบบจําลองสมมติฐานเชิงทฤษฎีกับขอมูลเชิงประจักษ ผลการวิจัยพบวา ตัวแปรท่ีสงผลมากท่ีสุด
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพ คือ การรับรูความสามารถของ
ครูในการสอน โดยมีคาสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเทากับ .81 รองลงมาคือ บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก 
บุคลิกภาพสรางสรรค การรับรูถึงการควบคุมในการทํางาน ความพึงพอใจในงานและการไดรับการ
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ถายทอดทางสังคมในองคการ โดยมีคาสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเทากับ .36, .22, .10, .09,และ.07 
ตามลําดับ 

 
รัศมีพร  พยุงพงษ (2553) ไดศึกษาปจจัยทางจิตสังคมท่ีเกี่ยวของกับพฤติกรรมการสอนของ

ครูวิชาชีพบัญชี กับกลุมตัวอยางคือ ครูวิชาชีพบัญชีจํานวน 269 คน โดยใชสถิติการวิเคราะห       
การถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน ผลการวจิัยพบวา ในกลุมรวมมี 3 ตัวแปร คือ เจตคติท่ีดีตอการสอน
วิชาบัญชี การรับรูความสามารถของครูในการสอนวิชาบัญชี และการสนับสนุนทางสังคมท่ีสามารถ
รวมกันพยากรณพฤติกรรมการสอนของครูวิชาชีพบัญชีไดรอยละ 41 

 
Barrick and Mount (1991) ไดศึกษาวิจยัแบบอภิมานเร่ืองบุคลิกภาพหาองคประกอบและ

เกณฑผลการปฏิบัติงาน 3 ดาน ไดแก ความสามารถในงาน ความสามารถในการฝกอบรมและ
ประวัติทางงานบุคคล โดยรวบรวมงานวิจยัท่ีเกีย่วของกวา 231 เร่ืองโดยจดัแบงกลุมอาชีพออกเปน5 
กลุมไดแก กลุมผูเช่ียวชาญ เชน วศิวกร สถาปนิก ทนายความ นักบัญชี ครู อาจารย แพทยและ
รัฐมนตรี กลุมตํารวจ กลุมผูบริหาร ซ่ึงรวมต้ังแตหวัหนาคนงานจนถึงผูบริหารสูงสุด กลุมงานขาย
และกลุมงานท่ีใชทักษะและกึ่งใชทักษะ เชน เสมียน ผูชวยพยาบาล เกษตรกร คนขับรถบรรทุก 
พนักงานรับโทรศัพท เปนตน พบวา มีเพียงบุคลิกภาพดานมีจิตสํานึกเทานั้นท่ีแสดงความสัมพันธ
กันกับเกณฑผลการปฏิบัติงานท้ัง 3 ดาน ในทุกกลุมอาชีพสําหรับบุคลิกภาพดานอ่ืนๆ ท่ีพบวามี
ความสัมพันธกับเกณฑการทํางานไดแก บุคลิกภาพดานการแสดงตัว ซ่ึงจะมีความสามารถในการ
ทํานายความสําเร็จในการทํางานท่ีเกีย่วของกับสังคม ไดแก กลุมผูจัดการและกลุมงานขาย 
นอกจากนี้บุคลิกภาพดานการเปดรับประสบการณและการแสดงตัวยังทํานายความสามารถในการ
ฝกอบรมไดอีกดวย สําหรับบุคลิกภาพดานอ่ืนๆ ยังมีความสัมพันธท่ีไมเพียงพอท่ีจะสรุปวามีผลตอ
เกณฑผลการปฏิบัติงาน 

 
Tett et al. (1991) ไดศึกษาวจิัยแบบอภิมานเพื่อสรุปบุคลิกภาพท่ีเหมาะสมในการทํานายผล

การปฏิบัติงาน ไดรวบรวม 494 งานวิจยั พบวาบุคลิกภาพหาองคประกอบท่ีมีความเหมาะสมในการ
ทํานายผลการปฏิบัติงานไดแก บุคลิกภาพดานการแสดงตัวท่ี .16 และดานความออนนอมท่ี .33 และ
เสนอวาสามารถนํา การวัดบุคลิกภาพไปใชเพื่อการคัดเลือกพนักงานไดอีกดวย 
 

Barrick and Mount (1993) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพหาองคประกอบกับผล
การปฏิบัติงาน โดยใชกลุมตัวอยางระดับผูจัดการและหัวหนางานระดับตน จํานวน 146 คน ในกลุม
ผูท่ีเขามารับการฝกอบรมในแผนกฝกอบรมการบริหารงานทหารอเมริกา พบวาบุคลิกภาพดานมี
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จิตสํานึกและดานการแสดงตัว จะมีความสัมพันธกันกบัผลการปฏิบัติงานท่ี .25 และ .14 ตามลําดับ 
และพบวาบุคลิกภาพดานความออนนอมจะมีความสัมพันธในทางลบกับผลการปฏิบัติงานโดยผูท่ีมี
อิสระในการทํางานสูงจะมีผลการปฏิบัติงานต่ํากวา ผูท่ีมีอิสระในการทํางานนอย 
 

Mone (1994) ศึกษาเปรียบเทียบความเท่ียงตรงของการวัดการรับรูความสามารถของตนเอง 
2 แบบ เพื่อทํานายเปาหมายและผลการปฏิบัติงาน กลุมตัวอยางคือนกัศึกษาคณะบริหารธุรกิจจํานวน 
252 คน จากการศึกษาพบวา ผลของการรับรูความสามารถของตนเองมีความเช่ือถือไดสูงสําหรับการ
ทํานายเปาหมายของบุคคลและผลการปฏิบัติงานมากกวากระบวนการของความสามารถของตนเอง 
อยางไรก็ตามกระบวนการของความสามารถของตนเองก็เปนตัวทํานายท่ีมีนัยสําคัญตอผลท่ีมาจาก
การรับรูความสามารถของตนเองและการรับรูความสามารถของตนเอง การตั้งเปาหมายของบุคคล
และผลการปฏิบัติงานตางมีอิทธิพลซ่ึงกันและกัน 
 

Albion (1999) ศึกษาความพรอมของครูในการสอนโดยใชเทคโนโลยีมีประเด็นหลักเร่ือง
การเตรียมความพรอมของระบบการศึกษา เร่ิมจากครูตองมีการเตรียมตัวการตัดสินใจท่ีจะใชระบบ
ตองมีการเปล่ียนระบบการสอนและตองมีตัวช้ีวดัในระยะยาวในการศึกษาพฤติกรรมของครู ตัวช้ีวัด
ความสําเร็จในอนาคตท่ีมีความสําคัญ คือ การวัดการรับรูความสามารถในวิชาชีพครูเร่ืองการสอน
ดวยระบบเทคโนโลยี โดยไดวิจยักับครูจํานวน 170 คน ผลการวิจัยพบวาการรับรูความสามารถใน
วิชาชีพครูสงผลตอความสามารถในการสอนดวยระบบเทคโนโลยีและการฝกฝนท่ีมีมากข้ึนจนครูมี
ความชํานาญในการสอนมากข้ึนสามารถเพิ่มขีดการรับรูความสามารถในวิชาชีพครูได 

 
Hurtz and Donovan (2000) ไดทําการศึกษาแบบอภิมานเพ่ือหาคาประมาณการความ

เท่ียงตรงของบุคลิกภาพหาองคประกอบใชทํานายผลการปฏิบัติงานตามเกณฑ ไดแก ความสามารถ
ในงานและความสามารถในการฝกอบรมและการทํานายการผลการทํางานตามบริบทของงานกับ
กลุมอาชีพตางๆ ไดแก กลุมงานขาย กลุมงานบริการลูกคา กลุมผูจัดการและกลุมแรงงานทักษะและ
กึ่งทักษะ พบวาองคประกอบบุคลิกภาพดานมีจิตสํานึก เทานั้นท่ีมีความเหมาะสมในการใชประมาณ
การคาความเท่ียงตรงเชิงพยากรณ โดยมีคาอยูท่ี .20 สําหรับบุคลิกภาพดานอ่ืนๆ ยังไมมีความคงที่
และมีคาตํ่าเกนิกวาท่ีจะนํามาใชงานได 

 
จากเอกสารและงานวิจัยท่ีเกีย่วของท่ีกลาวไวขางตนสามารถสรุปเปนตารางตัวแปรท่ีมี

ความเกีย่วของกับพฤติกรรมการสอนจําแนกตามรายนามผูวิจัยดังตารางท่ี 6
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ตารางที่ 6  ตัวแปรที่มีความเกี่ยวของกับพฤติกรรมการสอนจําแนกตามรายนามผูวิจยั 
 

รายนามผูวิจัย 
ปจจัยสวนบุคคล การรับรูความสามารถ

ของตนเอง 
การตั้งเปาหมาย
ในการทํางาน 

บุคลิกภาพหา
องคประกอบ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได อายุงาน 

ประโยชน  คุปตกาญจนากุล (2532)         
อุบล  ภัศระ (2535)         
จินตนา  ธนันชัย (2537)         
ประธาร  วสวานนท (2541)         
กาญจนา  เหมะธร (2542)         
ชูชัย  สมิทธิไกร (2547)         
สมชาย  ประกิตเจริญสุข (2547)         
ปยานันท  จิตรมานะศักดิ์ (2548)         
วรรณะ  บรรจง (2551)         
วีรวรรณ  สุกิน (2551)         
รัศมีพร  พยุงพงษ (2553)         
Barrick and Mount (1991)         
Tett et al. (1991)         

Barrick and Mount (1993)         

Mone (1994)         
Albion (1999)         
Hurtz and Donovan (2000)         
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จากตารางขางตนสามารถสรุปไดวา ปจจยัท่ีมีความเกีย่วของกับพฤติกรรมการสอนไดแก 
ปจจัยสวนบุคคลดานอายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได อายุงาน บุคลิกภาพหา
องคประกอบ การตั้งเปาหมายในการทํางานและการรับรูความสามารถของตนเอง ซ่ึงแสดงใหเห็นวา 
ปจจัยสวนบุคคล บุคลิกภาพหาองคประกอบ การตั้งเปาหมายในการทํางานและการรับรู
ความสามารถของตนเองในการสอน สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการสอนได 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 

 
 
 

ปจจัยสวนบุคคล 
- อายุ 
- สถานภาพสมรส 
- ระดับการศึกษา 
- รายได 
- อายุงาน 

การรับรูความสามารถของตนเองในการสอน 
- ดานการเตรียมการสอน 
- ดานการดําเนินการสอน 
- ดานการวัดและประเมินผลการเรียน

การสอน 

บุคลิกภาพหาองคประกอบ 
- บุคลิกภาพแบบหว่ันไหว  
- บุคลิกภาพแบบแสดงออก 
- บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ 
- บุคลิกภาพแบบยอมรับผูอื่น 
- บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก 

การต้ังเปาหมายในการทํางาน 

พฤติกรรมการสอน 
- ดานการเตรียมการสอน 
- ดานการดําเนินการสอน 
- ดานการวัดและประเมินผล 

การเรียนสอน 
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สมมติฐานการวิจัย 
 

1. ปจจัยสวนบุคคล บุคลิกภาพหาองคประกอบ การตั้งเปาหมายในการทํางานและการรับรู
ความสามารถของตนเองในการสอน สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการสอนโดยรวมของ
อาจารยมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

 
2. ปจจัยสวนบุคคล บุคลิกภาพหาองคประกอบ การตั้งเปาหมายในการทํางานและการรับรู

ความสามารถของตนเองในการสอน สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการสอนดานการ
เตรียมการสอนของอาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

 
3. ปจจัยสวนบุคคล บุคลิกภาพหาองคประกอบ การตั้งเปาหมายในการทํางานและการรับรู

ความสามารถของตนเองในการสอน สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการสอนดานการ
ดําเนินการสอนของอาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

 
4. ปจจัยสวนบุคคล บุคลิกภาพหาองคประกอบ การตั้งเปาหมายในการทํางานและการรับรู

ความสามารถของตนเองในการสอน สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการสอนดานการวดัและ
ประเมินผลการเรียนการสอนของอาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร  
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บทที่ 3 
 

วิธีการวิจัย 
 

การวิจยัคร้ังนี้เปนการวจิัยเพือ่ศึกษาระดับบุคลิกภาพหาองคประกอบ การตั้งเปาหมายใน
การทํางาน การรับรูความสามารถของตนเองในการสอนและพฤติกรรมการสอน รวมท้ังอิทธิพลของ
ปจจัยสวนบุคคล บุคลิกภาพหาองคประกอบ การตั้งเปาหมายและการรับรูความสามารถของตนเอง
ในการสอนท่ีมีตอพฤติกรรมการสอนของอาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร โดยมี
ข้ันตอนการศกึษาวจิัย ดังนี ้

 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยเปนอาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครจํานวน  
573 คน ขอมูล ณ วนัท่ี 1 กันยายน พ.ศ. 2553 (สํานักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร, 2553) 
 
 การวิจยัคร้ังนีไ้ดศึกษาจากกลุมตัวอยางท่ีไดจากการคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยาง โดยใช
สูตรของ Yamane (อางใน บุญธรรม  กิจปรีดาบริสุทธ์ิ, 2540: 71) ดังนี ้
 
         n =       N          
                      1 + Ne2 
     
 เม่ือ n =  จํานวนกลุมตัวอยาง 
  N  =  จํานวนประชากรท้ังหมดท่ีใชในการศึกษา 
 e    =  ความคลาดเคล่ือนของการสุมตัวอยาง 
  ซ่ึงกําหนดใหเทากับรอยละ 5 (0.05) 
  
 แทนคาลงในสูตร  
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 n =        573 
   1+573 (0.05)2 
   
  =   235.56 คน  
 
  จากผลการคํานวณดังกลาว ขนาดของกลุมตัวอยางเทากบั 236 คน 
 

จากนั้นผูวิจยัใชวิธีการสุมตัวอยางแบบช้ันภูมิอยางมีสัดสวน (Proportional Stratified 
Random Sampling) โดยแบงอาจารยตามคณะของมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ซ่ึงมี
ท้ังหมด 9 คณะ ประกอบดวย คณะครุศาสตรอุตสาหกรรม คณะเทคโนโลยีคหกรรมศาสตร       
คณะเทคโนโลยีส่ือสารมวลชน คณะบริหารธุรกิจ คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี                    
คณะวิศวกรรมศาสตร คณะศิลปศาสตรประยุกต คณะอุตสาหกรรมส่ิงทอและออกแบบแฟช่ันและ
คณะสถาปตยกรรมศาสตรและการออกแบบ ไดจํานวนกลุมตัวอยางแตละคณะดังตารางท่ี 7 
 
ตารางท่ี 7  จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางจําแนกตามคณะ 
 

คณะ ประชากร กลุมตัวอยาง 

คณะครุศาสตรอุตสาหกรรม 51 21 

คณะเทคโนโลยีคหกรรมศาสตร 80 33 

คณะเทคโนโลยีส่ือสารมวลชน 21 9 

คณะบริหารธุรกิจ                 104 43 

คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 62 25 

คณะวิศวกรรมศาสตร                 114 47 

คณะศิลปศาสตรประยุกต 88 36 

คณะอุตสาหกรรมส่ิงทอและออกแบบแฟช่ัน 38 16 

คณะสถาปตยกรรมศาสตรและการออกแบบ 15 6 

รวม 573 236 
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จากนั้นผูวิจยัดาํเนินการสุมตัวอยางอยางงาย (Simple Random Sampling) โดยการจับสลาก
รายช่ือของอาจารย 
 

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 
เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล เพื่อใชในการวจิัยคร้ังนี้ คือ แบบสอบถามท่ีผูวิจัย 

สรางข้ึนจากการศึกษาทฤษฎีและแนวคิดตางๆ ตลอดท้ังผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ โดยแบงออกเปน 
5 สวน ดังนี ้
 
 สวนท่ี 1 แบบสอบถามขอมูลปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง จํานวน 9 ขอ ประกอบดวย 
ขอคําถามเก่ียวกับ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส รายไดตอเดือน อายุงาน ระดับช้ันท่ี
สอน จํานวนคาบท่ีสอนตอสัปดาหและจํานวนวิชาท่ีสอน โดยลักษณะของแบบสอบถามเปน
แบบสอบถามท่ีใหเติมขอความและตรวจรายการ (Checklist) 
 

 สวนท่ี 2 แบบสอบถามพฤติกรรมการสอน จํานวน 50 ขอ ท่ีผูวิจัยไดสรางข้ึนตามหลัก
พฤติกรรมการสอน ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating Scale) 5 
ระดับ เปนขอความทางบวก (Positive) ทุกขอ ในการตอบใหผูตอบเลือกตอบเพียงระดับเดียวจาก 
ปฏิบัติทุกคร้ัง ปฏิบัติบอยคร้ัง ปฏิบัติบางคร้ัง ปฏิบัตินานๆ คร้ังและไมเคยปฏิบัติเลย โดยแบง
แบบสอบถามออกเปน 3 ดาน ดังนี ้

 
1. ดานการเตรียมการสอน   จํานวน 22  ขอ ไดแก ขอท่ี 1 – 22 
2. ดานการดําเนนิการสอน   จํานวน 15  ขอ ไดแก ขอท่ี 23 – 37 
3. ดานการวัดและประเมนิผลการเรียนการสอน จํานวน 13  ขอ ไดแก ขอท่ี 38 – 50 
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เกณฑการใหคะแนน 
 

คําตอบ ขอความทางบวก  

ปฏิบัติทุกคร้ัง 5   คะแนน 

ปฏิบัติบอยคร้ัง 4   คะแนน 

ปฏิบัติบางคร้ัง 3   คะแนน 

ปฏิบัตินานๆ คร้ัง 2   คะแนน 

ไมเคยปฏิบัติเลย 1   คะแนน 

 
 การแปลผลคะแนน 
  
 การพิจารณาระดับพฤติกรรมการสอนในแตละดานและโดยรวม ผูวจิัยจัดระดับคะแนน
ออกเปน 3 ระดับ คือ มีพฤติกรรมการสอนในดานนั้นหรือโดยรวมไมด ีมีพฤติกรรมการสอนในดาน
นั้นหรือโดยรวมปานกลางและมีพฤติกรรมการสอนในดานนั้นหรือโดยรวมดี โดยคํานวณจากสูตร 
ดังนี้ (พวงรัตน ทวีรัตน, 2540: 107)  
 

ความกวางของอันตรภาคช้ัน =      คะแนนสูงสุด - คะแนนตํ่าสุด 
                     จํานวนระดับ 

 
                                 แทนคา =    5-1 
           3 
     =   1.33 
 
 จากความกวางของอันตรภาคช้ันดังกลาวจะไดชวงของคะแนนและสามารถแปลความหมาย
ไดดังนี ้
 
 ชวงคะแนน การแปลความหมาย 
 1.00 – 2.33 มีพฤติกรรมการสอนในดานนั้นหรือโดยรวมอยูในระดับไมด ี
 2.34 – 3.67 มีพฤติกรรมการสอนในดานนั้นหรือโดยรวมอยูในระดับปานกลาง 
 3.68 – 5.00 มีพฤติกรรมการสอนในดานนั้นหรือโดยรวมอยูในระดับดี 
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สวนท่ี 3 แบบสอบถามบุคลิกภาพหาองคประกอบ จํานวน 71 ขอ เปนแบบสอบถามท่ีผูวิจัย
สรางข้ึนเองโดยอาศัยแนวคิดของ Howard and Howard (2004) เปนแนวทางในการสรางขอคําถาม 
ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating Scale) มีใหเลือกตอบ 5 ระดับ เปน
ขอความทางบวก (Positive) จํานวน 55 ขอและขอความทางลบ  (Negative) จํานวน 16 ขอ ใน     
การตอบใหผูตอบเลือกตอบเพียงระดับเดยีวจาก คือ เห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย
และไมเห็นดวยอยางยิ่ง โดยแบงแบบสอบถามออกเปน 5 องคประกอบ ดังนี ้

 
บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว    จํานวน 15 ขอ ไดแก ขอท่ี   1 – 15  
บุคลิกภาพแบบแสดงออก  จํานวน 15 ขอ ไดแก ขอท่ี   16 – 30  
บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ จํานวน 11 ขอ ไดแก ขอท่ี   31 – 41  
บุคลิกภาพแบบยอมรับผูอ่ืน  จํานวน 15 ขอ ไดแก ขอท่ี   42 – 46  
บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก  จํานวน 15 ขอ ไดแก ขอท่ี   47 – 71  

 
ขอความทางบวก (Positive) จํานวน 78 ขอ ไดแก ขอท่ี   1, 4, 6, 7, 8, 9, 10, 11, 14, 15, 16,  

17, 18, 19, 20, 21, 22, 23, 24, 25, 26, 27, 28, 29, 30, 32, 33, 34, 38, 39, 44, 45, 46, 47, 48, 49, 52, 
53, 54, 55, 57, 58, 59, 60, 61, 62, 63, 65, 66, 67, 68, 69, 70 และ 71   
 

เปนขอความทางลบ (Negative) จํานวน 16 ขอ ไดแก ขอท่ี 2, 3, 5, 12, 13, 31, 35, 36, 37, 
40, 41, 42, 43, 50, 51 และ 56  

 
เกณฑการใหคะแนน 
 

คําตอบ ขอความทางบวก  ขอความทางลบ 

เห็นดวยอยางยิ่ง 5   คะแนน 1   คะแนน 

เห็นดวย  4   คะแนน 2   คะแนน 

ไมแนใจ 3   คะแนน 3   คะแนน 

ไมเห็นดวย  2   คะแนน 4   คะแนน 

ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 1   คะแนน 5   คะแนน 
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 การแปลผลคะแนน 
 
 การพิจารณาระดับบุคลิกภาพในแตละองคประกอบผูวจิัยจดัระดับคะแนนออกเปน 3 ระดับ 
คือ มีบุคลิกภาพในองคประกอบนั้นอยูในระดับตํ่า มีบุคลิกภาพในองคประกอบนั้นอยูในระดับ  
ปานกลางและมีบุคลิกภาพในองคประกอบนั้นอยูในระดับสูง โดยคํานวณจากสูตร ดังนี้ (พวงรัตน 
ทวีรัตน, 2540: 107) 
 

ความกวางของอันตรภาคช้ัน  =  คะแนนสูงสุด - คะแนนตํ่าสุด 
                   จํานวนระดับ 
  
                                  แทนคา =     5 – 1  
             3 
     =     1.33 
 
 จากความกวางของอันตรภาคช้ันดังกลาวจะไดชวงของคะแนนและสามารถแปลความหมาย
ไดดังนี ้
 
 ชวงคะแนน การแปลความหมาย 
 1.00 – 2.33 มีบุคลิกภาพหาองคประกอบแตละองคประกอบอยูในระดับตํ่า 
 2.34 – 3.67 มีบุคลิกภาพหาองคประกอบแตละองคประกอบอยูในระดับปานกลาง 
 3.68 – 5.00 มีบุคลิกภาพหาองคประกอบแตละองคประกอบอยูในระดับสูง 
 

สวนท่ี 4 แบบสอบถามการต้ังเปาหมายในการทํางาน จํานวน 15 ขอ ท่ีผูวิจัยไดสรางข้ึนตาม
แนวคิดของ Locke and Latham (1984) ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประเมินคา 
(Rating Scale) 5 ระดับ เปนขอความทางบวก (Positive) จํานวน 11 ขอและขอความทางลบ  
(Negative) จํานวน 4 ขอ ในการตอบใหผูตอบเลือกตอบเพียงระดับเดยีวจาก ไมเหน็ดวยอยางยิ่ง ไม
เห็นดวย ไมแนใจ เห็นดวยและเหน็ดวยอยางยิ่ง  

 
ขอความทางบวก (Positive) จํานวน 55 ขอ ไดแก ขอท่ี 1, 2, 3, 5, 7, 8, 9, 10, 11, 14 และ 15 
 
ขอความทางลบ  (Negative) จํานวน 4 ขอ ไดแก ขอท่ี 4, 6, 12 และ13 
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เกณฑการใหคะแนน 
 

คําตอบ ขอความทางบวก  ขอความทางลบ 

เห็นดวยอยางยิ่ง 5   คะแนน 1   คะแนน 

เห็นดวย  4   คะแนน 2   คะแนน 

ไมแนใจ 3   คะแนน 3   คะแนน 

ไมเห็นดวย  2   คะแนน 4   คะแนน 

ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 1   คะแนน 5   คะแนน 

 
 การแปลผลคะแนน 

 
การพิจารณาระดับการต้ังเปาหมาย ผูวจิัยจดัระดับคะแนนออกเปน 3 ระดับ คือ มี            

การตั้งเปาหมายตํ่า มีการตั้งเปาหมายปานกลางและมีการต้ังเปาหมายสูง โดยคํานวณจากสูตร ดังนี้   
(พวงรัตน ทวรัีตน, 2540: 107) 

 
ความกวางของอันตรภาคช้ัน =      คะแนนสูงสุด - คะแนนตํ่าสุด 
             จํานวนระดับ 

 
                                  แทนคา =     5-1 
            3 
     =     1.33 
 
 จากความกวางของอันตรภาคช้ันดังกลาวจะไดชวงของคะแนนและสามารถแปลความหมาย
ไดดังนี ้
 
  ชวงคะแนน  การแปลความหมาย 

1.00 – 2.33  มีการตั้งเปาหมายในการทํางานอยูในระดบัตํ่า 
  2.34 – 3.67  มีการตั้งเปาหมายในการทํางานอยูในระดบัปานกลาง 
  3.68 – 5.00  มีการตั้งเปาหมายในการทํางานอยูในระดบัสูง 
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สวนท่ี 5 แบบสอบถามการรับรูความสามารถของตนเองในการสอน จาํนวน 50 ขอ ท่ีผูวิจัย
ไดสรางข้ึนตามแนวคิดของ Bandura (1986) และหลักพฤติกรรมการสอน ลักษณะของ
แบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating Scale) 5 ระดับ เปนขอความเชิงบวก 
(Positive) ท้ังหมดทุกขอ ในการตอบใหผูตอบเลือกตอบเพียงระดับเดียวจาก ม่ันใจวาทําได คอนขาง
ม่ันใจวาทําได ม่ันใจปานกลางวาจะทําได คอนขางม่ันใจวาทําไมไดและม่ันใจวาทําไมได โดยแบง
แบบสอบถามออกเปน 3 ดาน ดังนี ้

 
1. ดานการเตรียมการสอน   จํานวน 23 ขอ ไดแก ขอท่ี   1 – 23 
2. ดานการดําเนนิการสอน   จํานวน 16 ขอ ไดแก ขอท่ี   24 – 39 
3. ดานการวัดและประเมินผลการเรียนการสอน จํานวน 15 ขอ ไดแก ขอท่ี   40 – 50 
 
เกณฑการใหคะแนน 
 

คําตอบ ขอความทางบวก  

ม่ันใจวาทําได 5   คะแนน 

คอนขางม่ันใจวาทําได 4   คะแนน 

ม่ันใจปานกลางวาจะทําได 3   คะแนน 

คอนขางม่ันใจวาทําไมได 2   คะแนน 

ม่ันใจวาทําไมได 1  คะแนน 

 
 การพิจารณาระดับการรับรูความสามารถของตนเองในการสอนแตละดานและโดยรวม 
ผูวิจัยจัดระดับคะแนนออกเปน 3 ระดับ คือ มีการรับรูความสามารถของตนเองในการสอนดานนัน้
หรือโดยรวมต่าํ มีการรับรูความสามารถของตนเองในการสอนดานนั้นหรือโดยรวมปานกลางและมี
การรับรูความสามารถของตนเองในการสอนดานนัน้หรือโดยรวมสูง โดยคํานวณจากสูตร ดังนี้  
(พวงรัตน ทวรัีตน, 2540: 107)  

 
ความกวางของอันตรภาคช้ัน =      คะแนนสูงสุด - คะแนนตํ่าสุด 
                          จํานวนระดับ 
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                                  แทนคา =      5-1 
             3 
     =     1.33 
 
 จากความกวางของอันตรภาคช้ันดังกลาวจะไดชวงของคะแนนและสามารถแปลความหมาย
ไดดังนี ้
 
 ชวงคะแนน การแปลความหมาย 

1.0 – 2.33 มีการรับรูความสามารถของตนเองในการสอนดานนั้นหรือโดยรวมอยูใน 
  ระดับตํ่า 

2.34 – 3.67 มีการรับรูความสามารถของตนเองในการสอนดานนั้นหรือโดยรวมอยูใน 
  ระดับปานกลาง 

 3.68 – 5.00 มีการรับรูความสามารถของตนเองในการสอนดานนั้นหรือโดยรวมอยูใน 
   ระดับสูง 
 

การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
 

ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจยัไดนาํแบบสอบถามท่ีสรางข้ึนไปทดสอบหาความเท่ียงตรงและความ
เช่ือม่ันดังนี ้
 

1. ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่สรางข้ึนจากการทบทวนวรรณกรรมและจากการศึกษา
แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของไปตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยนํา
แบบสอบถามท่ีผูวิจัยสรางข้ึนไปเสนอตอคณะกรรมการท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ เพื่อตรวจสอบความ
ครอบคลุมของเนื้อหา ความถูกตองในการใชภาษาและลักษณะของขอคําถาม หลังจากนั้นนํา
ขอเสนอแนะมาปรับปรุงแกไขใหเหมาะสม 

 
2. นําแบบสอบถามไปทดลองใช (Try out) กับกลุมตัวอยางท่ีมีลักษณะใกลเคียงกับกลุม

ประชากรที่จะทําการศึกษา โดยเปนอาจารยของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพจํานวน 30 
คน  
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3. นําขอมูลท่ีไดมาคํานวณหาคา Item-Total Correlation และคํานวณหาคาความเช่ือม่ัน 
(Reliability) ตามองคประกอบรายดานและท้ังฉบับ โดยการหาคา Alpha Coefficient ของ Cronbach 
ท้ังนี้ผูวิจยัใชเกณฑใหมีคา Item-Total Correlation ตั้งแต 0.36 ข้ึนไป ซ่ึงพิจารณาตามหลักเกณฑท่ี
ยอมรับไดจากตาราง Critical Values of r สําหรับกลุมตัวอยางท่ีใชในการ Try Out จํานวน 30 คน ท่ี
ระดับนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และใชเกณฑใหมีคาความเช่ือม่ันต้ังแต 0.70 ข้ึนไป (ดังมี
รายละเอียดคา Item-Total Correlation และคาความเช่ือม่ันในภาคผนวก ข) ซ่ึงผลการวิเคราะหคา
ความเช่ือม่ันมีดังตอไปนี ้
 

3.1 แบบสอบถามพฤติกรรมการสอน มีคาความเช่ือม่ันท้ังฉบับเทากับ .970 เม่ือ
พิจารณาแยกเปนรายดาน มีคาความเช่ือม่ันของแตละดานดังตอไปนี ้

 
1) ดานการเตรียมการสอน   มีคาความเช่ือม่ันเทากับ  .952 
2) ดานการดําเนนิการสอน   มีคาความเช่ือม่ันเทากับ  .947 
3) ดานการวัดและประเมนิผลการเรียนการสอน มีคาความเช่ือม่ันเทากับ  .922 
 

3.2 แบบสอบถามบุคลิกภาพหาองคประกอบ มีคาความเช่ือม่ันของแตละดาน
ดังตอไปนี ้

 
1) บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว   มีคาความเช่ือม่ันเทากับ  .922 
2) บุคลิกภาพแบบแสดงออก   มีคาความเช่ือม่ันเทากับ  .945 
3) บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ  มีคาความเช่ือม่ันเทากับ  .819 
4) บุคลิกภาพแบบยอมรับผูอ่ืน   มีคาความเช่ือม่ันเทากับ  .924 
5) บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก   มีคาความเช่ือม่ันเทากับ  .955 
 

3.3 แบบสอบถามการต้ังเปาหมายในการทํางานมีคาความเช่ือม่ันท้ังฉบับเทากับ .871 
 
3.4 แบบสอบถามการรับรูความสามารถของตนเองในการสอน มีคาความเช่ือม่ันทั้ง

ฉบับเทากับ .986 เม่ือพิจารณาแยกเปนรายดาน มีคาความเช่ือม่ันของแตละดานดังตอไปนี ้
 

1) ดานการเตรียมการสอน   มีคาความเช่ือม่ันเทากับ  .968 
2) ดานการดําเนนิการสอน   มีคาความเช่ือม่ันเทากับ  .966 
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3) ดานการวัดและประเมินผลการเรียนการสอน มีคาความเช่ือม่ันเทากับ  .957 
 

การเก็บรวมรวบขอมูล 
  
 ผูวิจัยไดสรางแบบสอบถามข้ึนจากทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเกี่ยวของ เพื่อใชเปนเคร่ืองมือใน
การรวบรวมขอมูล โดยมีแนวทางในการเก็บรวบรวมขอมูล ดังนี้ 
 

1. ผูวิจัยติดตอขออนุญาตจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครในการเก็บ
รวบรวมขอมูล 

 
2. เม่ือไดรับการอนุญาต ผูวิจัยจึงดําเนนิการนําแบบสอบถามไปเก็บขอมูล โดยสง

แบบสอบถามไปท้ังหมด 300 ฉบับ ไดรับแบบสอบถามกลับคืนมาท้ังส้ิน 252 ฉบับ จากนั้น
ดําเนินการตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถามท่ีสามารถนํามาวิเคราะหได มีแบบสอบถามท่ี
สมบูรณจํานวน 236 ฉบับ คิดเปนรอยละ 93.65 ของแบบสอบถามท่ีไดรับกลับคืนมา 
 

3. นําแบบสอบถามท่ีไดมาตรวจสอบใหคะแนนตามเกณฑท่ีกําหนดไว แลวนําไปวิเคราะห
ขอมูลทางสถิติโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป 
 

การวิเคราะหขอมูล 
  
 ผูวิจัยนําขอมูลท่ีเก็บรวบรวมไดมาวิเคราะหทางสถิติ โดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอร
สําเร็จรูป  
 

สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 
 ผูวิจัยใชวิธีการวิเคราะหขอมูลโดยใชคอมพิวเตอร ซ่ึงใชคาสถิติ ดังตอไปนี ้
 

1. คารอยละ (Percentage) เพื่อใชวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 
 

2. คาเฉล่ีย (Mean) เพื่อใชอธิบายและแปลความหมายขอมูล 
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3. สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อใชควบคูกับคาเฉล่ียเพื่อแสดงลักษณะ
การกระจายของขอมูล 
 

4. การวิเคราะหการถดถอยพหแุบบข้ันตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) เพือ่
ใชพยากรณตวัแปรตามตัวหนึ่งซ่ึงสงผลมาจากตัวแปรอิสระต้ังแต 2 ตวัข้ึนไป 
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บทที่ 4 
 

ผลการวิจัยและขอวิจารณ 
 

ผลการวิจัย 

 
การวิจยัคร้ังนี้เปนการวจิัยเพือ่ศึกษาอิทธิพลของปจจัยสวนบุคคล บุคลิกภาพหา

องคประกอบ การตั้งเปาหมายในการทํางานและการรับรูความสามารถของตนเองในการสอนท่ีมีตอ
พฤติกรรมการสอนของอาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร โดยผูวิจยัไดดําเนินการ
วิเคราะหขอมูลและเสนอผลการวิเคราะหออกเปน 3 สวน ดังนี ้
 
 สวนท่ี 1  ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของอาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
ราชมงคลพระนคร 
 

สวนท่ี 2  ผลการวิเคราะหระดบับุคลิกภาพหาองคประกอบ การตั้งเปาหมายในการทํางาน 
การรับรูความสามารถของตนเองในการสอนและพฤติกรรมการสอนของอาจารยมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

 
สวนท่ี 3  ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน  
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สวนท่ี 1  ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของอาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 
พระนคร 
 
ตารางท่ี 8  จํานวนและรอยละของอาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร จําแนกตาม

ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส รายไดและอายุงาน 
  (n=236) 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 

เพศ   
ชาย 107 45.3 
หญิง 129 54.7 

อายุ   
ต่ํากวาหรือเทากับ 30 ป 30 12.7 
31 – 40 ป 90 38.1 
41 – 50 ป 59 25.0 
ตั้งแต 51 ปข้ึนไป 57 24.2 

Mean = 41.46 ป     S.D. = 9.40      Min = 24.83 ป    Max = 60.17 ป 
ระดับการศึกษา   

ปริญญาตรี 28 11.9 
ปริญญาโท 202 85.6 
ปริญญาเอก 6   2.5 

สถานภาพสมรส   
โสด 122 51.7 
สมรส 107 45.3 
หมาย/หยาราง 7   3.0 
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ตารางท่ี 8  (ตอ) 
  (n=236) 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวนคน รอยละ 

รายได   
ต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 3   1.3 
10,001 – 20,000 88 37.3 
20,001 – 30,000 57 24.1 
30,001 – 40,000  56 23.7 
40,001 – 50,000 24 10.2 
ตั้งแต 50,001 ข้ึนไป  8   3.4 

Mean = 28,185.13 บาท    S.D. = 13,898.80     Min = 8,500 บาท   Max = 120,000 บาท 
อายุงาน   

ต่ํากวาหรือเทากับ 10 ป 115 48.7 
11 – 20 ป 56 23.7 
21 – 30 ป 46 19.5 
ตั้งแต 31 ปข้ึนไป 19   8.1 

Mean = 13.76 ป      S.D. = 10.27     Min = 0.25 ป     Max = 36.00 ป 

 
จากตารางท่ี 8 แสดงขอมูลปจจัยสวนบุคคลของอาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

พระนครจากกลุมตัวอยางในการศึกษา จํานวน 236 คน เม่ือพิจารณาจําแนกตาม เพศ อาย ุระดับ
การศึกษา สถานภาพสมรส รายไดและอายงุาน พบวา อาจารยในมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
พระนครเปนเพศหญิง จํานวน 129 คน คิดเปนรอยละ 54.7 มีอายุเฉล่ียเทากับ 41.46 ป สําเร็จ
การศึกษาระดบัปริญญาโทมากท่ีสุด มีจํานวน 202 คน คิดเปนรอยละ 85.6 สถานภาพเปนโสดมาก
ท่ีสุด จํานวน 122 คน คิดเปนรอยละ 51.7 มีรายไดเฉล่ียเทากับ 28,185.13 บาท และมีอายุงานเฉล่ีย
เทากับ 13.76 ป 
 
สวนท่ี 2   ผลการวิเคราะหระดับบุคลิกภาพหาองคประกอบ การตั้งเปาหมายในการทํางาน การรับรู
ความสามารถของตนเองในการสอนและพฤติกรรมการสอนของอาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลย ี
ราชมงคลพระนคร 
 



92 
 

ตารางท่ี 9   คาเฉล่ีย สวนเบีย่งเบนมาตรฐานและระดับของบุคลิกภาพหาองคประกอบ การ
ตั้งเปาหมายในการทํางาน การรับรูความสามารถของตนเองในการสอนและพฤติกรรม
การสอนของอาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

 
   (n=236) 

ตัวแปร Mean S.D. ระดับ 

บุคลิกภาพหาองคประกอบ    
บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว 2.24 0.58 ต่ํา 
บุคลิกภาพแบบแสดงออก 4.01 0.41 สูง 
บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ 3.74 0.45 สูง 
บุคลิกภาพแบบยอมรับผูอ่ืน 4.05 0.42 สูง 
บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก 4.29 0.41 สูง 

การตั้งเปาหมายในการทํางาน 3.98 0.39 สูง 

การรับรูความสามารถของตนเองในการสอน     
ดานการเตรียมการสอน   4.32 0.46 สูง 
ดานการดําเนนิการสอน 4.27 0.46 สูง 
ดานการวัดและประเมินผลการเรียนการสอน 4.24 0.52 สูง 
การรับรูความสามารถของตนเองโดยรวม 4.29 0.45 สูง 

พฤติกรรมการสอน    
ดานการเตรียมการสอน   4.27 0.48 ดี 
ดานการดําเนนิการสอน 4.24 0.41 ดี 
ดานการวัดและประเมินผลการเรียนการสอน 4.15 0.47 ดี 
พฤติกรรมการสอนโดยรวม 4.23 0.41 ดี 

 
จากตารางท่ี 9  แสดงคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับของบุคลิกภาพหา

องคประกอบ การตั้งเปาหมายในการทํางาน การรับรูความสามารถของตนเองในการสอนและ
พฤติกรรมการสอนของอาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ผลการศึกษาพบวา   

 
อาจารยมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครมีบุคลิกภาพแบบมจีิตสํานึก บุคลิกภาพ

แบบยอมรับผูอ่ืน บุคลิกภาพแบบแสดงออก และบุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณอยูในระดับสูง 
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โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.29, 4.05, 4.01 และ 3.74 ตามลําดับ และมีบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหวอยูใน
ระดับตํ่า โดยมีคาเฉล่ียเทากบั 2.24 

 
ในสวนของการต้ังเปาหมายในการทํางานอาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล       

พระนครมีการต้ังเปาหมายในการทํางานอยูในระดับสูง มีคาเฉล่ียเทากบั 3.98  
 
อาจารยมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครมีการรับรูความสามารถของตนเองใน

การสอนโดยรวมอยูในระดับสูง มีคาเฉล่ียเทากับ 4.29 เม่ือพิจารณาการรับรูความสามารถของตนเอง
ในการสอนในแตละดานพบวา อาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครมีการรับรู
ความสามารถของตนเองในการสอนดานการเตรียมการสอน ดานการดําเนินการสอนและดาน      
การวัดและประเมินผลการเรียนการสอนอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.32, 4.27 และ 4.24 
ตามลําดับ 

 
อาจารยมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครมีพฤติกรรมการสอนโดยรวมอยูใน

ระดับดี มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.23 เม่ือพิจารณาพฤติกรรมการสอนในแตละดานพบวา อาจารย
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครมีพฤติกรรมการสอนในดานการเตรียมการสอน ดาน  
การดําเนนิการสอนและดานการวัดและประเมินผลการเรียนการสอนอยูในระดับดี โดยมีคาเฉล่ีย
เทากับ 4.27 4.24 และ 4.15 ตามลําดับ 

 
สวนท่ี 3  ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
  

สมมติฐาน ปจจัยสวนบุคคล บุคลิกภาพหาองคประกอบ การตั้งเปาหมายในการทํางานและ
การรับรูความสามารถของตนเองในการสอน สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการสอนของ
อาจารยมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

 
ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจยัไดใชวิธีการวิเคราะหถดถอยพหแุบบข้ันตอน (Stepwise Multiple 

Regression Analysis) เพื่อหาปจจัยท่ีสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการสอนของอาจารยใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร โดยท่ีปจจยัดังกลาวประกอบดวย ปจจยัสวนบุคคล 
ไดแก อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส รายไดและอายุงาน บุคลิกภาพหาองคประกอบ ไดแก 
บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว บุคลิกภาพแบบแสดงออก บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ บุคลิกภาพ
แบบยอมรับผูอ่ืนและบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก การตั้งเปาหมายในการทํางานและการรับรู
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ความสามารถของตนเองในการสอนซ่ึงแบงออกเปน  3 ดาน ไดแกการรับรูความสามารถของตนเอง
ในการสอนในดานการเตรียมการสอน ดานการดําเนินการสอนและดานการวัดและประเมินผล    
การเรียนการสอน โดยมีข้ันตอนดังนี ้

 
1. การตรวจสอบขอตกลงเบ้ืองตน (Assumption) ของการวิเคราะหการถดถอยพหุท่ีวา     

ตัวแปรอิสระทุกตัวจะตองไมมีความสัมพนัธกันสูงเกิน .80 โดยทดสอบความสัมพันธระหวาง      
ตัวแปรอิสระ ซ่ึงไดแก ปจจยัสวนบุคคล บุคลิกภาพหาองคประกอบ การตั้งเปาหมายในการทํางาน
และการรับรูความสามารถของตนเองในการสอน เพื่อดวูาตัวแปรอิสระเหลานัน้มีความสัมพันธกัน
สูงเกิน .80 หรือไม เพราะถาตัวแปรอิสระตางๆ ไมเปนอิสระตอกันแลวจะทําใหแยกอิทธิพลของตัว
แปรหนึ่งออกจากอีกตวัแปรหนึ่งไมได เกดิปญหาท่ีเรียกวา “Multicollinearity Problem” ข้ึนได และ
จะทําใหไมสามารถใชเทคนิคการวิเคราะหดังกลาวได ซ่ึงถาเกิดปญหานีข้ึ้นจะตองแกไขดวยการตัด
ตัวแปรอิสระท่ีมีความสัมพนัธกันสูงออกไป (สุชาติ  ประสิทธ์ิรัฐสินธุ, 2548: 77, 84) 

 
การวิจยัคร้ังนี้ ผูวิจัยใชสัญลักษณในการแสดงผลการวิเคราะหขอมูล ดังนี ้

 
สัญลักษณท่ีใชในการวิจัย 

 

สัญลักษณท่ีใชในการวิจัย ประกอบดวย 
 

n หมายถึง จํานวนกลุมตัวอยาง  
 
Mean หมายถึง คาเฉล่ีย 
 
Min หมายถึง คาตํ่าสุด 
 
Max หมายถึง คาสูงสุด 
 
S.D. หมายถึง สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 
Sig หมายถึง ระดับความมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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R หมายถึง คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพห ุ
 
R2 หมายถึง คาสัมประสิทธ์ิการพยากรณ 
 
R2

adj หมายถึง คาสัมประสิทธ์ิการพยากรณเม่ือปรับแลว 
 
b หมายถึง คาสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
 

 a หมายถึง คาคงท่ีของสมการพยากรณ 
 
 Beta หมายถึง คาสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนน  

 มาตรฐาน 
 

 SEb หมายถึง คาความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของ b 
 
 t หมายถึง คาสถิติ t ท่ีใชทดสอบนัยสําคัญของสัมประสิทธ์ิการถดถอย 

                                                       แตละตัว 
 

 FOverall  หมายถึง คาสถิติ F-test ของสมการพยากรณ 
 
 Sig F หมายถึง ระดับนยัสําคัญทางสถิติของคา F 
 
 * หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 ** หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
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ตารางท่ี 10  ระดับการวัดของตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม 
 

ตัวแปร 
ระดับการวัด 

(Level of Measurement) 

ปจจัยสวนบุคคล  
อายุ มาตราอัตราสวน (Ratio Scale) 
ระดับการศึกษา มาตรานามบัญญัติ (Nominal Scale) 

เปนตัวแปรหุน (Dummy Variables) 
0 = ระดับปริญญาตรี  
1 = ระดับสูงกวาปริญญาตรี 

สถานภาพสมรส มาตรานามบัญญัติ (Nominal Scale) 
เปนตัวแปรหุน (Dummy Variables) 

0 = โสด  
1 = สมรส 

รายได มาตราอัตราสวน (Ratio Scale) 
อายุงาน มาตราอัตราสวน (Ratio Scale) 

บุคลิกภาพหาองคประกอบ  
บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว มาตราอันตรภาค (Interval Scale) 
บุคลิกภาพแบบแสดงออก มาตราอันตรภาค (Interval Scale) 
บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ มาตราอันตรภาค (Interval Scale) 
บุคลิกภาพแบบยอมรับผูอ่ืน มาตราอันตรภาค (Interval Scale) 
บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก มาตราอันตรภาค (Interval Scale) 

การตั้งเปาหมายในการทํางาน มาตราอันตรภาค (Interval Scale) 

การรับรูความสามารถของตนเองในการสอน   
ดานการเตรียมการสอน   มาตราอันตรภาค (Interval Scale) 
ดานการดําเนนิการสอน มาตราอันตรภาค (Interval Scale) 
ดานการวัดและประเมินผลการเรียนการสอน มาตราอันตรภาค (Interval Scale) 
การรับรูความสามารถของตนเองโดยรวม มาตราอันตรภาค (Interval Scale) 
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ตารางท่ี 10  (ตอ) 
 

ตัวแปร 
ระดับการวัด 

(Level of Measurement) 

พฤติกรรมการสอน  
ดานการเตรียมการสอน   มาตราอันตรภาค (Interval Scale) 
ดานการดําเนนิการสอน มาตราอันตรภาค (Interval Scale) 
ดานการวัดและประเมินผลการเรียนการสอน มาตราอันตรภาค (Interval Scale) 
พฤติกรรมการสอนโดยรวม มาตราอันตรภาค (Interval Scale) 

 
จากตารางท่ี 10 เนื่องจากตัวแปรอิสระระดับการศึกษาและสถานภาพสมรสมีระดับการวัด

อยูในมาตรานามบัญญัติ ท้ังนี้เพื่อใหสามารถนําไปใชวิเคราะหการถดถอยพหุ ผูวิจยัจึงดําเนนิการ
ปรับตัวแปรอิสระระดับการศึกษาและสถานภาพสมรสใหเปนตัวแปรหุนดังนี ้

 
ตัวแปรระดับการศึกษา ผูวจิยักําหนดให ระดับปริญญาตรีเปน 0 และระดับสูงกวาปริญญา

ตรีเปน 1 
 

ตัวแปรสถานภาพสมรสผูวิจัยกําหนดให สถานภาพโสดเปน 0 และสถานภาพสมรสเปน 1 
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ตารางที่ 11  ความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคล บุคลิกภาพหาองคประกอบ การตั้งเปาหมายในการทํางาน และการรับรูความสามารถของตนเองใน 
 การสอนของอาจารยมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

 
 

อายุ 
ระดับ
การ 
ศึกษา 

สถานภาพ
สมรส 

รายได 
อายุ
งาน 

บุคลิกภาพแบบ การ
ตั้งเปาหมาย
ในการ
ทํางาน 

การรับรูความสามารถของตนเองในการสอน 

หวั่นไหว 
แสดง 
ออก 

เปดรับ
ประสบการณ 

ยอมรับ
ผูอื่น 

มี
จิตสํานึก 

ดานการ
เตรียมการ
สอน 

ดานการ
ดําเนนิการ

สอน 

ดานการวัดและ
ประเมินผลการ
เรียนการสอน 

อายุ               
ระดับการศึกษา   .009               
สถานภาพสมรส   .441**   .066             
รายได   .665**   .092   .403**            
อายุงาน   .849**  -.072   .439**   .654**           

บุค
ลิก

ภา
พแ

บบ
 หวั่นไหว  -.186**  -.028  -.090  -.136*  -.116          

แสดงออก  -.042  -.010   .038   .051  -.066  -.245**         
เปดรับประสบการณ   .053   .001  -.021   .106   .024  -.416**   .251**        
ยอมรับผูอื่น   .132*   .001   .051   .147*.   .106  -.502**   .468**   .481**       
มีจิตสํานึก   .144*   .076   .068   .060   .022  -.409**   .460**   .268**   .489**      

การตั้งเปาหมายในการทํางาน   .104   .106   .128*   .108   .035  -.365**   .424**   .357**   .566**   .556**     

กา
รร
ับรู


คว

าม
สา
มา
รถ
ขอ

ง
ตน

เอ
งใ
นก

าร
สอ

น ดานการเตรียมการสอน   .046   .069   .087   .063  -.033  -.360**   .313**   .254**   .366**   .582**   .528**    
ดานการดาํเนินการสอน   .019   .021   .124   .010  -.036  -.298**   .384**   .243**   .366**   .518**   .468**   .836**   
ดานการวัดและ
ประเมินผล 
การเรียนการสอน 

  .012   .057   .064  -.031  -.045  -.338**   .330**   .233**   .318**   .495**   .454**   .851** .876**  

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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จากตารางท่ี 11 ความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคล บุคลิกภาพหาองคประกอบ  
การตั้งเปาหมายในการทํางานและการรับรูความสามารถของตนเองในการสอนของอาจารย
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร พบวา ตัวแปรอิสระปจจัยสวนบุคคล บุคลิกภาพ          
หาองคประกอบ การตั้งเปาหมายในการทํางานและการรับรูความสามารถของตนเองในการสอนมี
ความสัมพันธเชิงบวกและเชิงลบกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และ .01 โดยในการ
วิเคราะหคร้ังนี้กําหนดใหตวัแปรอิสระจะตองมีคาความสัมพันธกันไมเกิน .80 (สุชาติ   
ประสิทธ์ิรัฐสินธุ, 2548: 77, 84) ซ่ึงจากตารางท่ี 11 พบวา มีตัวแปรอิสระคือ อายุ มีความสัมพันธ
ทางบวกกบัอายุงานอยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ถึง .849 ซ่ึงมีคาความสัมพันธกันสูงเกิน .80 
และจากตารางแสดงใหเห็นวา ตัวแปรอายุมีความสัมพันธกับตัวแปรอ่ืนๆ มากกวาตัวแปรอายุงาน 
ดังนั้นผูวจิัยจึงไดตัดตัวแปรอายุออกไป นอกจากนัน้ยังพบวาตัวแปรอิสระการรับรูความสามารถของ
ตนเองในการสอนดานการเตรียมการสอนมีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูความสามารถของ
ตนเองในการสอนดานการวดัและประเมินผลการเรียนการสอนและดานการดําเนินการสอนอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีคาเทากับ .856 และ.831 ตามลําดับ ซ่ึงมีคาความสัมพันธกันสูง
เกิน .80 รวมท้ังตัวแปรอิสระการรับรูความสามารถของตนเองในการสอนดานการดําเนินการสอนมี
ความสัมพันธทางบวกกบัการรับรูความสามารถของตนเองในการสอนดานการวัดและประเมินผล
การเรียนการสอนอยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีคาเทากบั .876 ซ่ึงมีคาความสัมพันธกัน
สูงเกิน .80 ดังนั้นผูวิจยัจึงไมศึกษาดานยอยของตัวแปรอิสระการรับรูความสามารถของตนเองใน
การสอน (ดานการเตรียมการสอน ดานการดําเนินการสอนและดานการวัดและประเมินผลการเรียน
การสอน) และรวมกลุมตัวแปรการรับรูความสามารถของตนเองในการสอนเปนตัวแปรหลัก 
จากนั้นจึงนําไปหาความสัมพันธของตัวแปรอิสระใหมซ่ึงไดคาความสัมพันธ ดังตารางท่ี 12 
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ตารางที่ 12   ความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคล บุคลิกภาพหาองคประกอบ การตั้งเปาหมายในการทํางานและการรับรูความสามารถของตนเองใน          
การสอนของอาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครหลังจากตัดตวัแปรอายุและรวมกลุมตัวแปรการรับรูความสามารถของตนเองใน
การสอน 

 

 
ระดับ

การศึกษา 
สถานภาพ
สมรส 

รายได อายุงาน 
บุคลิกภาพ

แบบ
หวั่นไหว 

บุคลิกภาพ
แบบ

แสดงออก 

บุคลิกภาพแบบ
เปดรับ

ประสบการณ 

บุคลิกภาพ
แบบยอมรับ

ผูอื่น 

บุคลิกภาพ
แบบมี
จิตสํานึก 

การตั้งเปาหมาย
ในการทํางาน 

การรับรู
ความสามารถของ
ตนเองในการ

สอน 
ระดับการศึกษา            
สถานภาพสมรส  .066           
รายได  .092  .403**          
อายุงาน -.072  .439**  .654**         
บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว -.028 -.090 -.136* -.116        
บุคลิกภาพแบบแสดงออก -.010  .038  .051 -.066 -.245**       
บุคลิกภาพแบบเปดรับ
ประสบการณ 

 .001 -.021  .106  .024 -.416**  .251**      

บุคลิกภาพแบบยอมรับผูอื่น  .001  .051  .147*  .106 -.502**  .468**  .481**     
บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก  .076  .068  .060  .022 -.409**  .460**  .268**   .489**    
การตั้งเปาหมายในการทํางาน  .106  .128*  .108  .035 -.365**  .424**  .357**   .566**  .556**   
การรับรูความสามารถของ
ตนเองในการสอน 

 .054  .098  .025 -.039 -.352**  .357**  .258**   .373**  .509**  .517**  

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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จากตารางท่ี 12 แสดงความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระปจจยัสวนบุคคล บุคลิกภาพหา
องคประกอบ การตั้งเปาหมายในการทํางานและการรับรูความสามารถของตนเองในการสอน 
หลังจากตัดตัวแปรอายุและรวมกลุมตัวแปรการรับรูความสามารถของตนเองในการสอน มี
ความสัมพันธเชิงบวกและเชิงลบกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และ .01 โดยในการ
วิเคราะหคร้ังนี้กําหนดใหตวัแปรอิสระจะตองมีคาความสัมพันธกันไมเกิน .80 (สุชาติ   
ประสิทธ์ิรัฐสินธุ, 2548: 77, 84) ซ่ึงผลจากตารางท่ี 12 พบวาตัวแปรอิสระทุกตัวไมมีความสัมพันธ
กันสูงเกิน .80 ทําใหผูวจิัยสามารถนําตัวแปรอิสระท้ังหมดมาวิเคราะหการถดถอยพหุแบบข้ันตอน 
(Stepwise Multiple Regression Analysis) ตอไปได  

 
2.  การวิเคราะหถดถอยพหแุบบข้ันตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) เพือ่

ทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐานท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคล บุคลิกภาพหาองคประกอบ การตั้งเปาหมายในการทํางาน 
และการรับรูความสามารถของตนเองในการสอน สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการสอน
โดยรวมของอาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
 
ตารางท่ี 13  การวิเคราะหการถดถอยพหุแบบข้ันตอนของตัวแปรพยากรณท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรม 
  การสอนโดยรวมของอาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

(n=236) 
ตัวแปรพยากรณ b SEb Beta t Sig 

การรับรูความสามารถของตนเองในการสอน .494 .051 .554 9.722 .000 
บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก .207 .056 .212 3.728 .000 
อายุงาน  .004 .002 .097 2.073 .039 
คาคงท่ี  1.161 .215    
R = .702               R2 = .492                R2

adj = .486               F Overall = 74.986               Sig F =  .000       

 
จากตารางท่ี 13  การวิเคราะหการถดถอยพหุแบบข้ันตอนของตัวแปรพยากรณท่ีมี

ความสามารถในการทํานายพฤติกรรมการสอนโดยรวมของอาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
มงคลพระนครดวยตัวแปรปจจัยสวนบุคคลไดแก ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส รายไดและ     
อายุงาน บุคลิกภาพหาองคประกอบ ไดแก บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว บุคลิกภาพแบบแสดงออก 
บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ บุคลิกภาพแบบยอมรับผูอ่ืน และบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก  
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การตั้งเปาหมายในการทํางานและการรับรูความสามารถของตนเองในการสอน พบวา การรับรู
ความสามารถของตนเองในการสอน บุคลิกภาพแบบมีจติสํานึก และอายุงาน สามารถรวมกัน
พยากรณพฤติกรรมการสอนโดยรวมของอาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครไดอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 โดยสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการสอนโดยรวมไดรอยละ 
48.6 (R2

adj = .486) และมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุเทากับ .702 เม่ือนําตัวแปรท้ัง 3 ตัวท่ีสามารถ
รวมกันพยากรณพฤติกรรมการสอนโดยรวม มาเขียนเปนสมการจะไดสมการถดถอยพหุในรูปของ
คะแนนดิบ ดังนี้     
    

พฤติกรรมการสอนโดยรวม = 1.161 + .494 (การรับรูความสามารถของตนเองในการสอน)  
    + .207 (บุคลิกภาพแบบมจีิตสํานึก) + .004 (อายุงาน)  

 
และสมการถดถอยพหุในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี ้
 

Zพฤติกรรมการสอนโดยรวม       = .554 (การรับรูความสามารถของตนเองในการสอน)  
     + .212 (บุคลิกภาพแบบมจีิตสํานึก) + .097 (อายุงาน)  

 
จากสมการพยากรณพฤติกรรมการสอนโดยรวมของอาจารยในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี  

ราชมงคลพระนคร พบวา ตวัแปรท่ีพยากรณไดดีท่ีสุดเมือ่เทียบกับคาคงท่ี คือ การรับรูความสามารถ
ของตนเองในการสอน รองลงมา คือ บุคลิกภาพแบบมีจติสํานึกและอายุงานตามลําดบั 

 
สมมติฐานท่ี 2 ปจจัยสวนบุคคล บุคลิกภาพหาองคประกอบ การตั้งเปาหมายในการทํางาน 

และการรับรูความสามารถของตนเองในการสอน สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการสอนดาน
การเตรียมการสอนของอาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
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ตารางท่ี 14   การวิเคราะหการถดถอยพหุแบบข้ันตอนของตัวแปรพยากรณท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรม
การสอนดานการเตรียมการสอนของอาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล       
พระนคร 

(n=236) 

ตัวแปรพยากรณ b SEb Beta t Sig 
การรับรูความสามารถของตนเองในการสอน .486 .061 .482 7.974 .000 
บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก .260 .067 .236 3.911 .000 
อายุงาน  .006 .002 .128 2.576 .011 
คาคงท่ี  .979 .257    
R = .656               R2 = .430                R2

adj = .423               F Overall = 58.338               Sig F =  .000       

 
จากตารางท่ี 14  การวิเคราะหการถดถอยพหุแบบข้ันตอนของตัวแปรพยากรณท่ีมี

ความสามารถในการทํานายพฤติกรรมการสอนดานการเตรียมการสอนของอาจารยมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลพระนครดวยตัวแปรปจจัยสวนบุคคลไดแก ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส 
รายไดและอายุงาน บุคลิกภาพหาองคประกอบ ไดแก บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว บุคลิกภาพแบบ
แสดงออก บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ บุคลิกภาพแบบยอมรับผูอ่ืนและบุคลิกภาพแบบมี
จิตสํานึก การต้ังเปาหมายในการทํางานและการรับรูความสามารถของตนเองในการสอน พบวา  
การรับรูความสามารถของตนเองในการสอน บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานกึและอายุงานสามารถรวมกัน
พยากรณพฤติกรรมการสอนดานการเตรียมการสอนของอาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
พระนครไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 โดยสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการสอน
ดานการเตรียมการสอนไดรอยละ 43.0 (R2

adj = .430) และมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุเทากับ 
.656 เม่ือนําตัวแปรท้ัง 3 ตัวท่ีสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการสอนดานการเตรียมการสอนมา
เขียนเปนสมการจะไดสมการถดถอยพหุในรูปของคะแนนดิบ ดังนี้     
 

พฤติกรรมการสอนดานการเตรียมการสอน  = .979 + .486 (การรับรูความสามารถของ            
                   ตนเองในการสอน) + .260 (บุคลิกภาพแบบ 

      มีจิตสํานึก) + .006 (อายุงาน)  
 

และสมการถดถอยพหุในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี ้
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Zพฤติกรรมการสอนดานการเตรียมการสอน   = .482 (การรับรูความสามารถของตนเองในการสอน)   
    + .236 (บุคลิกภาพแบบมจีิตสํานึก) + .128 (อายุงาน)  

 
จากสมการพยากรณพฤติกรรมการสอนดานการเตรียมการสอนของอาจารยมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร พบวา ตัวแปรท่ีพยากรณไดดีท่ีสุดเมื่อเทียบกับคาคงที่ คือ การรับรู
ความสามารถของตนเองในการสอน รองลงมา คือ บุคลิกภาพแบบมีจติสํานึกและอายุงานตามลําดบั 

 
สมมติฐานท่ี 3 ปจจัยสวนบุคคล บุคลิกภาพหาองคประกอบ การตั้งเปาหมายในการทํางาน 

และการรับรูความสามารถของตนเองในการสอน สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการสอนดาน
การดําเนนิการสอนของอาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

 
ตารางท่ี 15   การวิเคราะหการถดถอยพหุแบบข้ันตอนของตัวแปรพยากรณท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรม

การสอนดานการดําเนนิการสอนของอาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 
พระนคร 

(n=236) 
ตัวแปรพยากรณ b SEb Beta t Sig 

การรับรูความสามารถของตนเองในการสอน .440 .056 .484 7.905 .000 
บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก .223 .061 .224 3.662 .000 
คาคงท่ี   1.393 .234    
R = .639               R2 = .409                R2

adj = .403               F Overall = 80.466               Sig F =  .000       

 
จากตารางท่ี 15  การวิเคราะหการถดถอยพหุแบบข้ันตอนของตัวแปรพยากรณท่ีมี

ความสามารถในการทํานายพฤติกรรมการสอนดานการดําเนินการสอนของอาจารยในมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลพระนครดวยตัวแปรปจจัยสวนบุคคลไดแก ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส 
รายไดและอายุงาน บุคลิกภาพหาองคประกอบ ไดแก บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว บุคลิกภาพแบบ
แสดงออก บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ บุคลิกภาพแบบยอมรับผูอ่ืนและบุคลิกภาพแบบมี
จิตสํานึก การต้ังเปาหมายในการทํางานและการรับรูความสามารถของตนเองในการสอน พบวา  
การรับรูความสามารถของตนเองในการสอนและบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกสามารถรวมกัน
พยากรณพฤติกรรมการสอนดานการดําเนนิการสอนของอาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
พระนครไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 โดยสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการสอน
ดานการดําเนนิการสอนไดรอยละ 40.9 (R2

adj = .409) และมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุเทากบั 
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.639 เม่ือนําตัวแปรท้ัง 2 ตัวท่ีสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการสอนดานการดําเนินการสอนมา
เขียนเปนสมการจะไดสมการถดถอยพหุในรูปของคะแนนดิบ ดังนี้     
    

พฤติกรรมการสอนดานการดําเนินการสอน   = 1.393 + .440 (การรับรูความสามารถของ 
       ตนเองในการสอน) + .223 (บุคลิกภาพ 
       แบบมีจิตสํานึก)  

 
และสมการถดถอยพหุในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี ้
 

Zพฤติกรรมการสอนดานการดําเนินการสอน     = .484 (การรับรูความสามารถของตนเองในการสอน)  
       + .224 (บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก)  

 
จากสมการพยากรณพฤติกรรมการสอนดานการดําเนินการสอนของอาจารยมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร พบวา ตัวแปรท่ีพยากรณไดดีท่ีสุดเม่ือเทียบกับคาคงที่ คือ การรับรู
ความสามารถของตนเองในการสอน รองลงมา คือ บุคลิกภาพแบบมีจติสํานึก  

 
สมมติฐานท่ี 4 ปจจัยสวนบุคคล บุคลิกภาพหาองคประกอบ การตั้งเปาหมายในการทํางาน 

และการรับรูความสามารถของตนเองในการสอน สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการสอนดาน
การวัดและประเมินผลการเรียนการสอนของอาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
 
ตารางท่ี 16   การวิเคราะหการถดถอยพหุแบบข้ันตอนของตัวแปรพยากรณท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรม

การสอนดานการวัดและประเมินผลการเรียนการสอนของอาจารยมหาวิทยาลัย 
เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

(n=236) 
ตัวแปรพยากรณ b SEb Beta t Sig 

การรับรูความสามารถของตนเองในการสอน .619 .054 .596 6.347 .000 
คาคงท่ี  1.492 .235    
R = .596               R2 = .356                R2

adj = .353               F Overall = 129.079               Sig F =  .000     
 
จากตารางท่ี 16  การวิเคราะหการถดถอยพหุแบบข้ันตอนของตัวแปรพยากรณท่ีมี

ความสามารถในการทํานายพฤติกรรมการสอนดานการวดัและประเมินผลการเรียนการสอนของ
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อาจารยมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครดวยตัวแปรปจจัยสวนบุคคลไดแก ระดับ
การศึกษา สถานภาพสมรส รายไดและอายงุาน บุคลิกภาพหาองคประกอบ ไดแก บุคลิกภาพแบบ
หวั่นไหว บุคลิกภาพแบบแสดงออก บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ บุคลิกภาพแบบยอมรับ
ผูอ่ืนและบุคลิกภาพแบบมีจติสํานึก การตัง้เปาหมายในการทํางานและการรับรูความสามารถของ
ตนเองในการสอน พบวา การรับรูความสามารถของตนเองในการสอนสามารถพยากรณพฤติกรรม
การสอนดานการวัดและประเมินผลการเรียนการสอนของอาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
พระนครไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 โดยสามารถพยากรณพฤติกรรมการสอนดาน  
การวัดและประเมินผลการเรียนการสอนไดรอยละ 35.3 (R2

adj = .353) และมีคาสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธพหุเทากับ .596 เม่ือนําตัวแปรท่ีสามารถพยากรณพฤติกรรมการสอนดานการวดัและ
ประเมินผลการเรียนการสอนมาเขียนเปนสมการจะไดสมการถดถอยพหุในรูปของคะแนนดิบ ดังนี้     
    

พฤติกรรมการสอนดานการวดัและประเมินผลการเรียนการสอน = 1.492 + .619 (การรับรู 
           ความสามารถของ    
           ตนเองในการสอน)  

 
และสมการถดถอยพหุในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี ้
 

Zพฤติกรรมการสอนดานการวัดและประเมินผลการเรียนการสอน       = .596 (การรับรูความสามารถของตนเองใน 
        การสอน)  
 

ผูวิจัยขอนําเสนอผลสรุปของตัวแปรอิสระท่ีสามารถพยากรณพฤติกรรมการสอน 
โดยรวมและรายดานของอาจารยในมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ดังนี ้
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ตารางท่ี 17  สรุปตัวแปรอิสระท่ีสามารถพยากรณพฤติกรรมการสอนโดยรวมและรายดานของ  
 อาจารยมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

 

ตัวแปรอิสระ 

พฤติกรรมการสอน 

โดยรวม 
ดานการ
เตรียมการ
สอน 

ดานการ
ดําเนินการ

สอน 

ดานการวัดและ
ประเมินผลการ
เรียนการสอน 

ปจจัยสวนบุคคล - - - - 
ระดับการศึกษา  - - - - 
สถานภาพสมรส - - - - 
รายได - - - - 
อายุงาน   - - 

บุคลิกภาพหาองคประกอบ  - - - - 
บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว - - - - 
บุคลิกภาพแบบแสดงออก - - - - 
บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ - - - - 
บุคลิกภาพแบบยอมรับผูอ่ืน - - - - 
บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก    - 

การตั้งเปาหมายในการทํางาน - - - - 

การรับรูความสามารถของตนเองในการสอน     

 
ขอวิจารณ 

 
การศึกษาวิจยัเร่ืองอิทธิพลของปจจัยสวนบุคคล บุคลิกภาพหาองคประกอบ                    

การตั้งเปาหมายในการทํางานและการรับรูความสามารถของตนเองในการสอนท่ีมีตอพฤติกรรมการ
สอนของอาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ผูวิจัยนําเสนอขอวิจารณผลการวิจยั 
ดังตอไปนี ้
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บุคลิกภาพหาองคประกอบ 
 
อาจารยมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครมีบุคลิกภาพแบบมจีิตสํานึก บุคลิกภาพ

แบบยอมรับผูอ่ืน บุคลิกภาพแบบแสดงออก และบุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ อยูใน
ระดับสูง โดยมีคาเฉล่ียเทากบั 4.29, 4.05, 4.01 และ 3.74 ตามลําดับ และมีบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว
อยูในระดับตํ่า โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 2.24 
 

การท่ีอาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครมีบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานกึอยูใน
ระดับสูง (คาเฉล่ียเทากับ 4.29) เนื่องมาจากลักษณะงานของอาจารยมหาวิทยาลัยตองทําหนาท่ี
ถายทอดความรู อบรมส่ังสอน ใหคําปรึกษา รวมท้ังช้ีแนะแนวทางท่ีถูกตองเหมาะสมใหกับผูเรียน 
เพื่อใหผูเรียนสามารถจบการศึกษาและนําความรูความสามารถของตนไปใชในการประกอบอาชีพ
ตอไป ดังน้ันอาจารยจําเปนตองมีความสามารถในวิชาชีพท่ีสอน เพื่อท่ีจะไดสามารถถายทอดความรู
ดวยวิธีการท่ีเหมาะสมใหผูเรียนเกดิการเรียนรู ประกอบกับการท่ีอาจารยในมหาวิทยาลัยมี
ภาระหนาท่ีท่ีตองรับผิดชอบเปนจํานวนมาก เพื่อใหงานในภาระหนาท่ีสวนใหญประสบผลสําเร็จจึง
สงผลใหอาจารยจําเปนตองมีระเบียบวินยั มีระเบียบแบบแผนในการทํางานอยางเปนข้ันตอน มี
ความรับผิดชอบตอหนาท่ีของตนเองและความต้ังใจในการปฏิบัติงานใหบรรลุผลสัมฤทธ์ิ อีกท้ังยัง
ตองมีความรอบคอบในเร่ืองตางๆ เพื่อมิใหเกิดการผิดพลาดในการทํางาน ซ่ึงสอดคลองกับ Mathis 
(1979: 8 - 25) ท่ีไดเสนอแบบของพฤติกรรมการสอนของครูไววาตองมีระเบียบวินยัในช้ันเรียนและ
สอดคลองกับท่ี Howard and Howard (1995: 7) กลาววา บุคคลท่ีมีลักษณะบุคลิกภาพแบบมี
จิตสํานึกนัน้จะเปนคนท่ีมีความสามารถ มีระเบียบ มีความรับผิดชอบในหนาท่ี ตองการสัมฤทธ์ิผล มี
วินัยในตนเองและมีความรอบคอบ 
 
 ในดานบุคลิกภาพแบบยอมรับผูอ่ืน อาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครมี
บุคลิกภาพแบบยอมรับผูอ่ืนอยูในระดับสูง (คาเฉล่ียเทากบั 4.05) เนื่องจากบทบาทของอาจารยท่ีตอง
ดําเนินการสอน ถายทอดความรูและประสบการณใหกับผูเรียนท่ีมีความหลากหลาย รวมท้ังการท่ี
ผูเรียนแตละคนตางก็มีความตองการและความสนใจท่ีแตกตางกันไป จึงสงผลใหอาจารย
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครตองปรับตัวและเรียนรูท่ีจะยอมรับในความหลากหลาย
เหลานั้น พรอมท้ังเขาใจในความตองการ ความสนใจหรือความแตกตางของผูเรียนแตละบุคคล จึง
สงผลใหอาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครมีบุคลิกภาพแบบยอมรับผูอ่ืนอยูใน
ระดับสูง ซ่ึงสอดคลองตามท่ี Howard and Howard (2004: 5) กลาวไววา บทบาททางสังคมของ
บุคคลท่ีมีบุคลิกภาพเชนนี้ คือ ครู นอกจากน้ันยังสอดคลองกับลักษณะพฤติกรรมการสอนของครู
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ตามท่ี Mathis (1979: 8 - 25) ไดกลาวไววาพฤติกรรมการสอนของครูตองเอาใจใสในความตองการ 
ความสนใจและปญหาของนกัเรียน มีความม่ันคงในงานดานการสอน มีความยืดหยุนและ
ปรับเปล่ียนใหเหมาะสมกับความตองการของเด็ก  
 

การท่ีอาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครมีบุคลิกภาพแบบแสดงออกอยูใน
ระดับสูง (คาเฉล่ียเทากับ 4.01) เนื่องมาจากบทบาทของอาจารยในมหาวิทยาลัยตองมีปฏิสัมพันธกับ
บุคคลเปนจํานวนมากท้ังกับผูเรียน เพื่อนอาจารยดวยกัน ผูปกครองหรือกับบุคคลอ่ืนๆ ท่ีเกี่ยวของ 
จึงสงผลใหมีบุคลิกภาพแบบแสดงออกอยูในระดับสูง ประกอบกับลักษณะบุคลิกภาพดานนี้ท่ีแสดง
ถึงความเปนมิตรเปนคุณลักษณะท่ีชวยสงเสริมใหผูสอนมีความใกลชิดสนิทสนมกับผูเรียน อันจะ
กอใหเกิดการสรางบรรยากาศการเรียนรูรวมกันท่ีดี ซ่ึงตรงกับหลักการสอนในระดับอุดมศึกษาท่ี  
วัลลภา  เทพหสัดิน ณ อยุธยา (2544: 81) กลาวไววา ผูสอนควรรูจักผูเรียนเพื่อทราบภมิูหลัง         
พื้นฐานความรู ความสนใจและเพ่ือสรางบรรยากาศท่ีเปนมิตรตอกันระหวางผูเรียนและผูสอนจึงทํา
ใหอาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครมีบุคลิกภาพแบบแสดงออกอยูในระดับสูง 
 
 อาจารยมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครมีบุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณอยู
ในระดบัสูง (คาเฉล่ีย 3.74) เนื่องจากในปจจุบันเทคโนโลยีตางๆ และความกาวหนาทางวิชาการมี
การพัฒนาอยางรวดเร็ว จึงสงผลใหผูท่ีเปนอาจารยจําเปนตองมีคุณลักษณะท่ีเปดรับประสบการณ 
แสวงหาความรูใหมๆ เพื่อใหกาวทันเทคโนโลยีเหลานี้ และนํามาประยุกตใชในกระบวนการเรียน
การสอน เพื่อกอใหเกิดประโยชนสูงสุดแกผูเรียน  
 

การท่ีอาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครมีบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวอยูใน
ระดับตํ่า (คาเฉล่ียเทากับ 2.24) เนื่องจากพฤติกรรมการสอนท่ีดีควรมีความยืดหยุนและปรับเปล่ียน
ใหเหมาะสมกบัความตองการของเด็ก (Mathis, 1979: 8 - 25) ซ่ึงสอดคลองกับบุคคลท่ีมีลักษณะ
บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวอยูในระดบัตํ่าตามท่ี Howard and Howard (2004: 3) ไดกลาวไววา เปนผูท่ี
มีความยืดหยุน (Resilient) คือ เปนผูท่ีมีระดับของความมีเหตุผลมากกวาคนสวนใหญและดู
เหมือนวาในบางคร้ังจะไมถูกกระทบกระเทือนจากส่ิงรอบตัวท่ีเกดิข้ึน นอกจากนั้นจากการท่ี
ลักษณะงานของผูเปนอาจารยซ่ึงมีภาระงานเปนจํานวนมาก ผูเปนอาจารยจึงตองสามารถเผชิญกับ
ความเครียดไดด ีรวมท้ังไมทอแทตอส่ิงตางๆโดยงาย โดยเฉพาะอยางยิ่งไมทอแทตอการท่ีจะ
สงเสริมและชวยเหลือใหผูเรียนสามารถพัฒนาตนเองไดอยางเต็มท่ีตามศักยภาพของตน ดวยเหตุผล
ดังกลาวอาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครจึงมีบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหวอยูในระดบั
ต่ํา 
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การตั้งเปาหมายในการทํางาน  
 
 อาจารยมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครมีการต้ังเปาหมายในการทํางานอยูใน
ระดับสูง (คาเฉล่ียเทากับ 3.98) เนื่องจากมหาวิทยาลัยมีเปาประสงคท่ีชัดเจน คือ ใหเปนแหลง
การศึกษาดานวิชาชีพและเทคโนโลยีเชิงบูรณาการท่ีมีความเขมแข็งดานวิชาการตามมาตรฐาน
การศึกษาสากล เปนท่ีพึ่งของสังคมท้ังในและตางประเทศท่ีสามารถเรียนรูไดตลอดชีวิต เปน
มหาวิทยาลัยท่ีมีการบริหารจดัการในเชิงวิชาการและเชิงธุรกิจสัมพันธสูระดับนานาชาติและผลิต
บัณฑิตท่ีมีเอกลักษณและมีศักยภาพในการสรางงานอาชีพท่ีสามารถแขงขันไดและมุงเนนพัฒนา
ทรัพยากรและองคความรูเพือ่การพัฒนาท่ียั่งยืน (มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร, 2553
ก) จึงสงผลใหอาจารยมหาวทิยาลัยแหงนีมี้เปาหมายท่ีชัดเจน ประกอบกับลักษณะงานของอาจารย
ตองมีการกําหนดเปาหมายในการทํางาน ดังท่ี Ramsden (2003: 86-99) ไดกลาวไววา การสอนอยาง
มีคุณภาพในระดับอุดมศึกษาน้ันมีหลักการท่ีสําคัญ คือ การมีเปาหมายในการสอนท่ีชัดเจนและ     
ทาทายความสามารถของผูเรียน เชน การกาํหนดวัตถุประสงคการเรียนรูท่ีตองการใหผูเรียนได
เรียนรูในแตละรายวิชาหรือในแตละคาบเรียน เพื่อเปนแนวทางในการกําหนดวิธีการดําเนินการสอน
และการวัดและประเมินผลการสอนในลําดบัตอไป 

 
การรับรูความสามารถของตนเองในการสอน 
 

อาจารยมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครมีการรับรูความสามารถของตนเองใน
การสอนโดยรวมอยูในระดับสูง มีคาเฉล่ียเทากับ 4.29 และมีการรับรูความสามารถของตนเองในการ
สอนดานการเตรียมการสอน ดานการดําเนนิการสอนและดานการวัดและประเมินผลการเรียนการ
สอนอยูในระดับสูง มีคาเฉล่ียเทากับ 4.32, 4.27 และ 4.24 ตามลําดับ ท้ังนี้อาจเนื่องมาจากการท่ี
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครมีประเด็นทางยุทธศาสตรในการเพิ่มศักยภาพของอาจารย 
บุคลากรทางการศึกษาตามเกณฑมาตรฐาน (มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร, 2553ข) จึง
ใหความสําคัญกับการพัฒนาศักยภาพของอาจารยผูสอนโดยเร่ิมต้ังแตการมีกระบวนการคัดเลือก
บุคลากรท่ีมีการกําหนดเกณฑในการคดัเลือกอยางชัดเจน จากนัน้ทางมหาวิทยาลัยยงัใหความสําคัญ
ตอการเพิ่มศักยภาพของอาจารย บุคลากรทางการศึกษาโดยมีการจดัสรรงบประมาณในการฝกอบรม 
และศึกษาดูงานท้ังภายในและภายนอกประเทศ ซ่ึงชวยใหอาจารยไดเรียนรูและไดเหน็ประสบการณ
ท่ีประสบความสําเร็จของผูอ่ืน ซ่ึงสอดคลองกับพื้นฐานการรับรูความสามารถของตนเองท่ี Bandura 
(1986: 399 – 401) ไดเสนอไววา การรับรูความสามารถของตนเองมีพืน้ฐานมาจากปจจัยหลัก 4 
ประการ ซ่ึงปจจัยประการหนึ่งก็คือ การไดเห็นประสบการณของผูอ่ืน นอกจากนั้นเม่ืออาจารยมีอายุ
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งานเพ่ิมข้ึน กจ็ะสงผลใหมีประสบการณในการทํางานเพิ่มข้ึนไปดวย จึงทําใหอาจารยเกิดการเรียนรู
และมีความเช่ือม่ันในตนเองวาจะสามารถเตรียมการสอนดําเนินการสอนและวัดและประเมินผลการ
เรียนการสอนใหดยีิ่งข้ึนได จึงทําใหอาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครมีการรับรู
ความสามารถของตนเองในการสอนอยูในระดับสูง 

 
พฤติกรรมการสอนของอาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
 

อาจารยมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครมีพฤติกรรมการสอนโดยรวมอยูใน
ระดับดี มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.23 และมีพฤติกรรมการสอนในดานการเตรียมการสอน ดาน                
การดําเนนิการสอนและดานการวัดและประเมินผลการเรียนการสอนอยูในระดับดี โดยมีคาเฉล่ีย
เทากับ 4.27 4.24 และ4.15 ตามลําดับ เนื่องจากการที่มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร
จัดเปนสถาบันการศึกษาท่ีมีช่ือเสียงและมีความเช่ียวชาญดานวิชาชีพมาเปนเวลาชานาน 
(มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร, 2553ค) ประกอบกับการมีเปาประสงคใหเปนแหลง
การศึกษาดานวิชาชีพและเทคโนโลยีเชิงบูรณาการ ผลิตบัณฑิตท่ีมีเอกลักษณและมีศักยภาพและ
ยุทธศาสตร และมุงเนนพัฒนาทรัพยากรและองคความรูเพื่อการพัฒนาที่ยั่งยืน (มหาวทิยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร, 2553ก) และมียุทธศาสตรในการพัฒนาคุณภาพการศึกษาตาม
มาตรฐานสากล (มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร, 2553ข) มหาวิทยาลัยจงึมีความ
จําเปนตองมีกระบวนการคัดเลือกอาจารยท่ีมีคุณภาพเพื่อใหสอดคลองกับแนวทางดังกลาว 
นอกจากนั้นเม่ือพิจารณาคัดเลือกอาจารยเขามาดําเนินการสอนในมหาวทิยาลัยแลว ยังมีนโยบายท่ี
สงเสริมและสนับสนุนใหอาจารยไดพัฒนาศักยภาพของตนเอง ซ่ึงเห็นไดจากการท่ีมียทุธศาสตรใน
การเพิ่มศักยภาพของอาจารย บุคลากรทางการศึกษาตามเกณฑมาตรฐาน (มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลพระนคร, 2553ข) และไดสงเสริมใหมีการศกึษาดูงานเพิ่มเติมท้ังภายในและภายนอก
ประเทศ ตลอดจนมีการจัดฝกอบรมในหลักสูตรท่ีเกี่ยวของกับกระบวนการสอน เชน การจัดทํา
ประมวลรายวชิา การออกขอสอบ เทคนิคการสอน การวัดและประเมินผลการเรียนการสอน เปนตน 
รวมท้ังมีการจดัหาทุนใหอาจารยมหาวิทยาลัยไดศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึนเพื่อเพ่ิมพนูศักยภาพของ
ตนเองอีกดวย ดวยเหตุผลดังกลาวจึงสงผลใหอาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครมี
พฤติกรรมการสอนอยูในระดับด ี
 

จากการทดสอบสมมติฐานทางการวิจยั ปรากฏผลดังนี้ 
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สมมติฐานท่ี 1  ปจจัยสวนบุคคล บุคลิกภาพหาองคประกอบ การตั้งเปาหมายในการทํางาน 
และการรับรูความสามารถของตนเองในการสอน สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการสอน
โดยรวมของอาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

 
 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุแบบข้ันตอนของตัวแปรพยากรณท่ีมีความสามารถในการ
ทํานายพฤติกรรมการสอนโดยรวมของอาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครดวยตัว
แปรปจจยัสวนบุคคลไดแก ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส รายไดและอายุงาน บุคลิกภาพหา
องคประกอบ ไดแก บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว บุคลิกภาพแบบแสดงออก บุคลิกภาพแบบเปดรับ
ประสบการณ บุคลิกภาพแบบยอมรับผูอ่ืนและบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก การตั้งเปาหมายในการ
ทํางานและการรับรูความสามารถของตนเองในการสอน พบวา การรับรูความสามารถของตนเองใน
การสอน บุคลิกภาพแบบมีจติสํานึกและอายุงาน สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการสอน
โดยรวมของอาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
.001 โดยสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการสอนโดยรวมไดรอยละ 48.6 (R2

adj = .486) 
 

จากผลการวิจยั พบวา ตัวแปรท่ีพยากรณพฤติกรรมการสอนโดยรวมของอาจารยใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครไดดีท่ีสุดเม่ือเทียบกับคาคงที่ คือ การรับรูความสามารถ
ของตนเองในการสอน รองลงมา คือ บุคลิกภาพแบบมีจติสํานึกและอายุงานตามลําดบั ซ่ึงการท่ีการ
รับรูความสามารถของตนเองในการสอนน้ันสามารถพยากรณพฤติกรรมการสอนโดยรวมไดดีท่ีสุด
นั้นเนื่องมาจากการรับรูความสามารถของตนเองมีความสัมพันธกับการกระทําพฤติกรรมของบุคคล 
คือ ถาบุคคลใดมีการรับรูความสามารถของตนเองตอการกระทําพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งสูง 
บุคคลนั้นจะมีแนวโนมท่ีจะกระทําพฤติกรรมนั้นๆ สูงหรือดีข้ึนดวย ในทางตรงกันขามถาบุคคลมี
การรับรูความสามารถในการกระทําพฤติกรรมนั้นตํ่า บุคคลก็มีแนวโนมท่ีจะกระทําพฤติกรรมนั้น
นอยหรือแยลงหรืออาจไมทําพฤติกรรมนั้นเลยก็ได (Bandura, 1986: 395) หรือกลาวอีกนัยหนึ่งคือ 
หากอาจารยผูสอนมีการรับรูความสามารถของตนเองในการสอนสูงก็สงผลใหอาจารยมีแนวโนมท่ี
จะมีพฤติกรรมการสอนท่ีดตีามไปดวย ดงันั้นการรับรูความสามารถของตนเองในการสอนจึง
สามารถพยากรณพฤติกรรมการสอนโดยรวมของอาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร
ไดดีท่ีสุด ท้ังนีผ้ลการวิจัยไดสอดคลองกับการศึกษาของวรรณะ  บรรจง (2551) ท่ีไดศึกษาปจจัยเชิง
สาเหตุและผลของเอกลักษณนักศึกษาครูและการรับรูความสามารถของตนในการเปนครูนักวจิัยของ
นักศึกษาครูท่ีมีตอพฤติกรรมครูนักวิจยัของนักศึกษาครูในยุคปฏิรูปการศึกษากับนกัศึกษาครูท่ีกําลัง
เรียนอยูในมหาวิทยาลัยภาคใต 5 แหง จํานวน 945 คน ผลการวิจัยพบวา  พฤติกรรมครูนักวิจยัไดรับ
อิทธิพลจากตัวแปรเอกลักษณนักศึกษาครู ความยึดม่ันผูกพันในบทบาท การรับรูความสามารถของ
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ตนในการเปนครูนักวิจยั การถายทอดทางสังคมจากสถาบันฝกหัดครู จากโรงเรียนและจาก
ครอบครัว ตัวแปรเหลานี้รวมกันทํานายพฤติกรรมครูนักวิจยัไดรอยละ 66 และสอดคลองกับ
การศึกษาของ รัศมีพร  พยุงพงษ (2553) ท่ีไดศึกษาปจจยัทางจิตสังคมท่ีเกี่ยวของกับพฤติกรรมการ
สอนของครูวิชาชีพบัญชีกับกลุมตัวอยางคือ ครูวิชาชีพบัญชี จํานวน 269 คน ผลการวิจัยพบวา ใน
กลุมรวมมี 3 ตัวแปร คือ เจตคติท่ีดีตอการสอนวิชาบัญชี การรับรูความสามารถของครูในการสอน
วิชาบัญชีและการสนับสนุนทางสังคมท่ีสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการสอนของครูวิชาชีพ
บัญชีไดรอยละ 41 นอกจากนั้นยังสอดคลองกับการศึกษาของ Albion (1999) ท่ีศึกษาความพรอม
ของครูในการสอนโดยใชเทคโนโลยีมีประเด็นหลักเร่ืองการเตรียมความพรอมของระบบการศึกษา 
เร่ิมจากครูตองมีการเตรียมตัวการตัดสินใจท่ีจะใชระบบตองมีการเปล่ียนระบบการสอนและตองมี
ตัวช้ีวดัในระยะยาวในการศึกษาพฤติกรรมของครู ตัวช้ีวัดความสําเร็จในอนาคตท่ีมีความสําคัญ คือ 
การวัดการรับรูความสามารถในวิชาชีพครูเร่ืองการสอนดวยระบบเทคโนโลยี โดยไดวิจยักับครู
จํานวน 170 คน ผลการวิจัยพบวาการรับรูความสามารถในวิชาชีพครูสงผลตอความสามารถในการ
สอนดวยระบบเทคโนโลยีและการฝกฝนที่มีมากข้ึนจนครูมีความชํานาญในการสอนมากข้ึนสามารถ
เพิ่มขีดการรับรูความสามารถในวิชาชีพครูได 
 

บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกสามารถพยากรณพฤติกรรมการสอนโดยรวมของอาจารย
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครได เนื่องจากบุคคลท่ีมีลักษณะบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานกึ
นั้นจะเปนคนที่มีความสามารถ มีระเบียบ มีความรับผิดชอบในหนาท่ี ตองการสัมฤทธ์ิผล มีวินัยใน
ตนเองและมีความรอบคอบ (Howard and Howard, 1995: 7) ซ่ึงคุณลักษณะเหลานี้มีความเกีย่วเนื่อง
กับลักษณะงานของอาจารยมหาวิทยาลัยตองทําหนาท่ีถายทอดความรู อบรมส่ังสอน ใหคําปรึกษา 
รวมท้ังช้ีแนะแนวทางท่ีถูกตองเหมาะสมใหกับผูเรียน อาจารยจึงจําเปนตองมีความสามารถใน
วิชาชีพท่ีสอน เพื่อท่ีจะไดสามารถถายทอดความรูดวยวิธีการท่ีเหมาะสมใหผูเรียนเกิดการเรียนรู 
ประกอบกับการท่ีอาจารยในมหาวิทยาลัยมีภาระหนาท่ีท่ีตองรับผิดชอบเปนจํานวนมากท้ังในสวน
ของภาระงานดานการสอนและภาระงานท่ีนอกเหนือจากการสอน จึงสงผลใหอาจารยจําเปนตองมี
ระเบียบวินยัในการจัดระเบียบความสําคัญของงานและการแบงเวลาอยางเหมาะสม อีกท้ังยังตองมี
ความรับผิดชอบตอหนาท่ีของตนเอง เพื่อใหกระบวนการเรียนการสอนเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 
และบรรลุเปาประสงคตามท่ีมหาวิทยาลัยไดกําหนดไว รวมไปถึงการตองมีความรอบคอบในเร่ือง
ตางๆ เพื่อมิใหเกิดการปลูกฝงหรือถายทอดความรูท่ีไมถูกตองใหกับผูเรียน  

 
ผลการวิจัยดังกลาวไดมีความสอดคลองกับผลการศึกษาวิจัยของชูชัย  สมิทธิไกร (2547) ท่ี

ไดทําการศึกษาเร่ืองลักษณะบุคลิกภาพและความสําเร็จในการทํางานของบุคคลในหลายอาชีพ กลุม
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ตัวอยางท้ังส้ิน 2,518 คน จากอาชีพตางๆ 7 อาชีพไดแก เภสัชกร ครู พนักงานธนาคาร พนักงาน
โรงแรม ทันตแพทย พนักงานขาย และเจาหนาท่ีควบคุมการจราจรทางอากาศ ผลการวิจัยพบวา 
บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกเปนบุคลิกภาพเพียงดานเดียวท่ีสามารถทํานายความสําเร็จในการทํางาน
ของบุคคลทุกกลุมใน 7 อาชีพ และสอดคลองกับผลการศึกษาวจิัยของ Barrick and Mount (1991) 
ไดศึกษาวิจยัแบบอภิมานเร่ืองบุคลิกภาพหาองคประกอบและเกณฑผลการปฏิบัติงาน 3 ดาน ไดแก 
ความสามารถในงาน ความสามารถในการฝกอบรมและประวัติทางงานบุคคล โดยรวบรวมงานวจิัย
ท่ีเกี่ยวของกวา 231 เร่ืองโดยจัดแบงกลุมอาชีพออกเปน 5 กลุมไดแก กลุมผูเช่ียวชาญ เชน วิศวกร 
สถาปนิก ทนายความ นกับัญชี ครู อาจารย แพทยและรัฐมนตรี กลุมตํารวจ กลุมผูบริหาร ซ่ึงรวม
ตั้งแตหวัหนาคนงานจนถึงผูบริหารสูงสุด กลุมงานขายและกลุมงานท่ีใชทักษะและกึง่ใชทักษะ เชน 
เสมียน ผูชวยพยาบาล เกษตรกร คนขับรถบรรทุก พนักงานรับโทรศัพท เปนตน พบวา มีเพยีง
บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกเทานั้นท่ีแสดงความสัมพันธกนักับเกณฑผลการปฏิบัติงานท้ัง 3 ดานใน
ทุกกลุมอาชีพและผลการศึกษาวิจยัของ Hurtz and Donovan (2000) ท่ีไดทําการศึกษาแบบอภิมาน
เพื่อหาคาประมาณการความเท่ียงตรงของบุคลิกภาพหาองคประกอบใชทํานายผลการปฏิบัติงานตาม
เกณฑ ไดแก ความสามารถในงานและความสามารถในการฝกอบรมและการทํานายผลการทํางาน
ตามบริบทของงาน กับกลุมอาชีพตางๆ ไดแก กลุมงานขาย กลุมงานบริการลูกคา กลุมผูจัดการและ
กลุมแรงงานทักษะและกึ่งทักษะ พบวาองคประกอบบุคลิกภาพแบบมจีิตสํานึกเทานัน้ท่ีมีความ
เหมาะสมในการใชประมาณการคาความเท่ียงตรงเชิงพยากรณ โดยมีคาอยูท่ี .20  
 

การท่ีอายุงานสามารถพยากรณพฤติกรรมการสอนโดยรวมของอาจารยมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลพระนครได เนื่องจากการที่มหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครมี
ประเด็นทางยทุธศาสตรในการเพิ่มศักยภาพของอาจารย บุคลากรทางการศึกษาตามเกณฑมาตรฐาน 
(มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร, 2553ข) จึงใหความสําคัญกับการพัฒนาศักยภาพของ
อาจารยผูสอนโดยมีการจดัสรรงบประมาณในการฝกอบรมและศึกษาดูงานท้ังภายในและภายนอก
ประเทศ จึงสงผลใหเม่ืออาจารยมีอายุงานเพิ่มมากข้ึนกย็ิง่มีโอกาสไดเพิ่มพูนความรูและพัฒนา
ศักยภาพของตนเองเพ่ิมข้ึนตามไปดวย ประกอบกับการที่อายุงานเพ่ิมข้ึนก็สงผลใหอาจารยเพิ่มพนู
ทักษะและความชํานาญในศาสตรการสอนของตนเพิ่มมากข้ึนดวย ท้ังนีผ้ลการวิจัยไดสอดคลองกับ
การศึกษาวิจยัของอุบล  ภัศระ (2535)  ท่ีไดศึกษาตวัแปรที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานของครู
มัธยมศึกษาซ่ึงพบวา ตวัพยากรณท่ีสําคัญในการทํานายพฤติกรรมการทํางานของครูมัธยมตามคํา
รายงานของตัวครูเอง คือ ปจจัยจูงใจ วุฒิการศึกษาและปจจัยสุขศาสตร สวนตัวพยากรณท่ีสําคัญตาม
คํารายงานของผูบริหาร คือ ปจจัยสุขศาสตร วุฒิการศึกษาและอายุราชการ สภาพแวดลอมในการ
ทํางาน ความสัมพันธกับผูบริหาร รายได การไดรับการยอมรับ เปนตัวทํานายท่ีดีของพฤติกรรมการ
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ทํางานของครูและสอดคลองกับการศึกษาของประโยชน  คุปตกาญจนากุล (2532) ท่ีไดทําการ
วิเคราะหองคประกอบเชิงสาเหตุของประสิทธิภาพการสอนของอาจารยในวิทยาลัยครู จํานวน 17 
แหง โดยมีตัวแปรพยากรณแบงออกเปนตัวแปรภายนอก ไดแก องคประกอบดานภูมิหลังของ
อาจารยประกอบดวยตัวแปร ผลการเรียน วุฒิการศึกษาและประสบการณการสอน ตวัแปรภายใน 
ไดแก องคประกอบดานบุคลิกลักษณะของอาจารย ดานความรักความศรัทธาในอาชีพ ดานเจตคติ
ของอาจารยตอนักศึกษา ดานความสัมพันธระหวางอาจารยและนักศึกษา ดานความเปนนักวิชาการ 
ดานสมรรถภาพในการใชส่ือการสอนและดานบรรยากาศในการเรียนการสอน สวนตัวแปรเกณฑท่ี
ใชเปนเกณฑประสิทธิภาพการสอนของอาจารย ผลการวิจัยพบวา ตวัแปรท่ีใชในการวิเคราะห
องคประกอบเชิงสาเหตุท้ังหมดสามารถรวมกันทํานายประสิทธิภาพการสอนไดประมาณรอยละ 53  

 
สมมติฐานท่ี 2 ปจจัยสวนบุคคล บุคลิกภาพหาองคประกอบ การตั้งเปาหมายในการทํางาน

และการรับรูความสามารถของตนเองในการสอน สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการสอนดาน
การเตรียมการสอนของอาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

 
ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุแบบข้ันตอนของตัวแปรพยากรณท่ีมีความสามารถในการ

ทํานายพฤติกรรมการสอนดานการเตรียมการสอนของอาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 
พระนครดวยตัวแปรปจจัยสวนบุคคลไดแก ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส รายไดและอายุงาน 
บุคลิกภาพหาองคประกอบ ไดแก บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว บุคลิกภาพแบบแสดงออก บุคลิกภาพ
แบบเปดรับประสบการณ บุคลิกภาพแบบยอมรับผูอ่ืนและบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานกึ                   
การตั้งเปาหมายในการทํางานและการรับรูความสามารถของตนเองในการสอน พบวา การรับรู
ความสามารถของตนเองในการสอน บุคลิกภาพแบบมีจติสํานึกและอายุงาน สามารถรวมกัน
พยากรณพฤติกรรมการสอนดานการเตรียมการสอนของอาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
พระนครไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 โดยสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการสอน
ดานการเตรียมการสอนไดรอยละ 43.0 (R2

adj = .430) 
 
จากผลการวิจยั พบวา ตัวแปรท่ีพยากรณพฤติกรรมการสอนดานการเตรียมการสอนของ

อาจารยมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครไดดท่ีีสุดเมื่อเทียบกับคาคงท่ี คือ การรับรู
ความสามารถของตนเองในการสอน รองลงมา คือ บุคลิกภาพแบบมีจติสํานึกและอายุงานตามลําดบั 
ซ่ึงการท่ีการรับรูความสามารถของตนเองในการสอนน้ันสามารถพยากรณพฤติกรรมการสอนดาน
การเตรียมการสอนไดมากท่ีสุดอาจเนื่องมาจากการท่ีการรับรูความสามารถของตนเองวาเปน
ตัวกําหนดหรอืมีผลตอบุคคลในดานตางๆ อาทิ ในดานพฤติกรรมการเลือก บุคคลท่ีมีการรับรู
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ความสามารถในตนเองสูงจะเลือกทํางานท่ีมีลักษณะทาทาย มีแรงจูงใจในการพัฒนาความสามารถ
ของตนเองใหมีความกาวหนามากยิ่งข้ึน (Bandura, 1986: 393) ดังนัน้อาจารยท่ีมีการรับรู
ความสามารถของตนเองสูงก็จะเตรียมการสอนโดยเลือกท่ีจะกําหนดรายละเอียดตางๆ ท่ีเกี่ยวของใน
การสอนไวลวงหนาอยางมีประสิทธิภาพ เชน เลือกวิธีการสอนและการจัดกิจกรรมท่ีนาสนใจ
สอดคลองกับความตองการของผูเรียน เลือกส่ือการสอนท่ีสามารถกระตุนใหผูเรียนเกิดความสนใจ
เนื้อหาท่ีจะสอน เลือกวิธีการวัดและประเมินผลการเรียนการสอนท่ีสอดคลองเหมาะสมกับ
จุดมุงหมายของหลักสูตรและรายวิชา เปนตน ส่ิงตางๆเหลานี้จะชวยใหการสอนเปนไปตามลําดบั
ข้ันตอนท่ีดีสอดคลองกันและไดเนื้อหาครบถวนโดยเฉพาะจุดสําคัญตางๆ ท่ีควรเนน ท้ังยังชวยให
ประหยดัเวลา ใชเวลาทุกนาทีไดอยางคุมคา (ชมนาด  เช้ือสุวรรณทว,ี 2542: 27) ซ่ึงสอดคลองกับการ
ศึกษาวจิัยของประธาร  วสวานนท (2541) ท่ีไดศึกษาปจจัยเชิงสาเหตุท่ีเกี่ยวกับพฤตกิรรมการวาง
แผนการสอนของขาราชการครูโรงเรียนมัธยมศึกษา กรมสามัญศึกษา จังหวดัอุบลราชธานี กับกลุม
ตัวอยาง คือ ขาราชการครูสังกัดโรงเรียนมัธยมศึกษา กรมสามัญศึกษา จังหวดัอุบลราชธานีท่ีสอน
ระดับมัธยมศึกษาภาคเรียนท่ี 1 และ 2 ปการศึกษา 2540 จํานวน 485 คน ผลการวิจัยพบวา เจตนาท่ี
จะวางแผนการสอน การรับรูความสามารถในการควบคุมพฤติกรรมและพฤติกรรมการสอนในอดีต 
รวมกันพยากรณพฤติกรรมการวางแผนการสอนคาบแรกของสัปดาหไดรอยละ 85.19 พยากรณ
พฤติกรรมการไมวางแผนการสอนคาบแรกของสัปดาหไดรอยละ 66.39 และโดยภาพรวมพยากรณ
ไดรอยละ 77.11 โดยท่ีมีพฤติกรรมการวางแผนการสอนในอดตีและการรับรูความสามารถในการ
ควบคุมพฤติกรรม พยากรณพฤติกรรมการวางแผนการสอนเฉพาะคาบแรกของสัปดาหไดและ
เจตนาที่จะวางแผนการสอน การรับรูความสามารถในการควบคุมพฤติกรรมและพฤติกรรมการสอน
ในอดีต รวมกนัพยากรณพฤติกรรมการวางแผนการสอนตลอดหน่ึงสัปดาหไดรอยละ 58.98 โดยท่ีมี
พฤติกรรมการวางแผนการสอนในอดีตเพียงตัวเดยีวท่ีพยากรณพฤติกรรมการวางแผนการสอน
ตลอดหน่ึงสัปดาห  

 
บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกสามารถพยากรณพฤติกรรมการสอนดานการเตรียมการสอนของ

อาจารยในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครได เนื่องจากบุคคลท่ีมีลักษณะบุคลิกภาพแบบ
มีจิตสํานึกนัน้จะเปนคนท่ีมีความสามารถ มีระเบียบ มีความรับผิดชอบในหนาท่ี ตองการสัมฤทธ์ิผล 
มีวินยัในตนเองและมีความรอบคอบ (Howard and Howard, 1995: 7) คุณลักษณะเหลานี้มีความ
เกี่ยวเนื่องกับพฤติกรรมการสอนดานการเตรียมการสอน การท่ีจะมีพฤติกรรมการสอนดานการ
เตรียมการสอนท่ีดีไดนั้น อาจารยผูสอนจะตองมีความสามารถในการเตรียมการสอน โดย
ความสามารถนี้จะสงผลใหการเรียนการสอนเปนไปอยางราบร่ืนและประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย
ท่ีวางไว ตองมีระเบียบวินยัในการจัดเตรียมส่ิงตางๆ ลวงหนากอนการดําเนินการสอน มีความ
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รับผิดชอบในการจัดเตรียมเอกสาร ส่ือ อุปกรณ หรือเครื่องมือตางๆ ท่ีจําเปนตองใชใน                
การดําเนนิการสอน รวมไปถึงการจัดเตรียมเคร่ืองมือท่ีมีคุณภาพในการวัดและประเมินผลการสอน
นอกจากนั้นอาจารยยังตองมีความตองการสัมฤทธ์ิผล เนื่องจากความตองการสัมฤทธ์ิผลนี้จะ
สงเสริมใหอาจารยมีความพยายามและทุมเทในการเตรียมการสอนอยางเต็มท่ีเพื่อใหเกิดผลดีท่ีสุด 
รวมท้ังยังตองมีความรอบคอบ เพื่อใหสามารถเตรียมการสอนไดอยางครบถวน จึงเห็นไดวาการมี
บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกจะชวยสงเสริมใหอาจารยผูสอนมีพฤติกรรมการสอนในดาน                
การเตรียมการสอนท่ีดี ดังน้ันบุคลิกภาพแบบมีสติจึงสามารถพยากรณพฤติกรรมการสอนดาน     
การเตรียมการสอนของอาจารยในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครได 

 
การท่ีอายุงานสามารถพยากรณพฤติกรรมการสอนดานการเตรียมการสอนของอาจารย

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครได เนื่องจากการมีอายุงานท่ีเพิ่มข้ึนทําใหอาจารยผูสอนมี
ประสบการณในการสอนเพ่ิมข้ึน สงผลใหเกิดทักษะและความชํานาญในการเตรียมการสอนเพ่ิมข้ึน
ดวย รวมท้ังหากอาจารยผูสอนไดสอนในรายวิชาเดิมในภาคการศึกษาถัดไป ก็ยิ่งเปนการเพิ่มโอกาส
ใหอาจารยไดนําเอาขอดีและขอเสียจากการสอนในภาคการศึกษากอนมาใชพัฒนาการเตรียม       
การสอนของตน เชน นํามาใชในการพัฒนาแผนการสอนหรือส่ือการสอนท่ีมีอยูเดิมใหมีคุณภาพ
ยิ่งข้ึน เปนตน นอกจากนั้นการท่ีมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครใหความสําคัญกับการ
พัฒนาศักยภาพของอาจารยผูสอนโดยมีการจัดสรรงบประมาณในการฝกอบรมและศึกษาดูงานท้ัง
ภายใน และภายนอกประเทศ ก็ยิ่งสงผลใหอาจารยมหาวทิยาลัยไดเห็นตัวอยางของการเตรียม      
การสอนท่ีดี รวมท้ังไดเรียนรูศาสตรการสอนหรือเทคนคิวิธีการตางๆ ในการสอนเพ่ิมข้ึน จึงทําให
สามารถนําไปพัฒนาและปรับปรุงการเตรียมการสอนของตนเองใหดียิง่ข้ึนได 

 
สมมติฐานท่ี 3 ปจจัยสวนบุคคล บุคลิกภาพหาองคประกอบ การตั้งเปาหมายในการทํางาน

และการรับรูความสามารถของตนเองในการสอน สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการสอนดาน
การดําเนนิการสอนของอาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
 

ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุแบบข้ันตอนของตัวแปรพยากรณท่ีมีความสามารถในการ
ทํานายพฤติกรรมการสอนดานการดําเนินการสอนของอาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
พระนครดวยตัวแปรปจจัยสวนบุคคลไดแก ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส รายไดและอายุงาน 
บุคลิกภาพหาองคประกอบ ไดแก บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว บุคลิกภาพแบบแสดงออก บุคลิกภาพ
แบบเปดรับประสบการณ บุคลิกภาพแบบยอมรับผูอ่ืนและบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานกึ                    
การตั้งเปาหมายในการทํางานและการรับรูความสามารถของตนเองในการสอน พบวา การรับรู
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ความสามารถของตนเองในการสอนและบุคลิกภาพแบบมีสติ สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรม
การสอนดานการดําเนนิการสอนของอาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครไดอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 โดยสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการสอนดานการดําเนินการ
สอนไดรอยละ 40.9 (R2

adj = .409) 
 
จากผลการวิจยั ตัวแปรท่ีพยากรณไดดีท่ีสุดเม่ือเทียบกับคาคงท่ี คือ การรับรูความสามารถ

ของตนเองในการสอน รองลงมา คือ บุคลิกภาพแบบมีจติสํานึกตามลําดับ ซ่ึงการท่ีการรับรู
ความสามารถของตนเองในการสอนน้ันสามารถพยากรณพฤติกรรมการสอนดานการดําเนินการ
สอนไดมากท่ีสุดอาจเนื่องมาจากการท่ีการรับรูความสามารถของตนเองเปนตัวกําหนดหรือมีผลตอ
พฤติกรรมของบุคคลในดานตางๆ อาทิ การใชความพยายามและความอดทนในการทํางาน บุคคลซ่ึง
มีการรับรูความสามารถในตนเองสูงจะมีความกระตือรือรนและจะใชความพยายาม ความมมุานะใน
การทํางานนานกวาคนท่ีมีการรับรูความสามารถในตนเองตํ่าและการที่บุคคลใชความพยายามและ
ความมุมานะในการทํางานอยางเต็มท่ีตลอดเวลา บุคคลผูนั้นก็มีแนวโนมท่ีจะประสบความสําเร็จสูง 
(Bandura, 1986: 393) ดังนัน้อาจารยท่ีมีการรับรูความสามารถของตนเองในการสอนสูงจะมีความ
พยายามและความมุมานะในการดําเนนิการสอนอยางเต็มที่ ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจยัของ Albion 
(1999) ท่ีศึกษาความพรอมของครูในการสอนโดยใชเทคโนโลยีมีประเด็นหลักเร่ืองการเตรียมความ
พรอมของระบบการศึกษา เร่ิมจากครูตองมีการเตรียมการตัดสินใจท่ีจะใชระบบ ตองมีการเปล่ียน
ระบบการสอนและตองมีตวัช้ีวดัในระยะยาวในการศกึษาพฤติกรรมของครู ตัวช้ีวดัความสําเร็จใน
อนาคตท่ีมีความสําคัญ คือ การวัดการรับรูความสามารถในวิชาชีพครูเร่ืองการสอนดวยระบบ
เทคโนโลยี โดยไดวิจยักับครูจํานวน 170 คน ผลการวิจัยพบวาการรับรูความสามารถในวิชาชีพครู
สงผลตอความสามารถในการสอนดวยระบบเทคโนโลยีและการฝกฝนที่มีมากข้ึนจนครูมีความ
ชํานาญในการสอนมากข้ึนสามารถเพิ่มขีดการรับรูความสามารถในวิชาชีพครูได  
 
 บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกสามารถพยากรณพฤติกรรมการสอนดานการดําเนินการสอนของ
อาจารยมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครได เนื่องจากบุคคลท่ีมีลักษณะบุคลิกภาพแบบมี
จิตสํานึกนัน้จะเปนคนท่ีมีความสามารถ มีระเบียบ มีความรับผิดชอบในหนาท่ี ตองการสัมฤทธ์ิผล มี
วินัยในตนเองและมีความรอบคอบ (Howard and Howard, 1995: 7) คุณลักษณะเหลานี้มีความ
เกี่ยวเนื่องกับพฤติกรรมการสอนดานการดําเนินการสอน โดยการท่ีจะมีพฤติกรรมการสอนดาน  
การดําเนนิการสอนท่ีดีไดนัน้ อาจารยผูสอนจะตองมีความสามารถในการดําเนินการสอนจึงจะสงผล
ใหการดาํเนินการสอนเปนไปอยางราบร่ืน เกิดบรรยากาศในการเรียนรูท่ีดี สามารถกระตุนหรือเรา
ใหผูเรียนเกิดความสนใจในบทเรียนนัน้ๆ ได นอกจากน้ันการมีระเบียบวินยัและความรับผิดชอบตอ
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หนาท่ีถือเปนส่ิงจําเปนยิ่งตอการดําเนินการสอน เพราะส่ิงเหลานี้จะชวยสงเสริมใหเกิดพฤติกรรม
การดําเนนิการสอนท่ีดี เชน เขาสอนตรงเวลาและเขาสอนอยางสมํ่าเสมอ เปนตน คุณลักษณะท่ี
ตองการสัมฤทธ์ิผลก็จะชวยสงเสริมใหอาจารยมีความพยายามและทุมเทในการดําเนินการสอนท้ัง
ในข้ันตอนตางๆของการดําเนินการสอนอยางเต็มท่ี สวนคุณลักษณะความรอบคอบจะชวยให
สามารถดําเนินการสอนไดอยางครบถวนตามท่ีไดกําหนดไว จากท่ีกลาวไวขางตน จึงเห็นไดวา
บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกสามารถพยากรณพฤติกรรมการสอนการดําเนินการสอนของอาจารย
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครได 
 

สมมติฐานท่ี 4 ปจจัยสวนบุคคล บุคลิกภาพหาองคประกอบ การตั้งเปาหมายในการทํางาน 
และการรับรูความสามารถของตนเองในการสอน สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการสอนดาน
การวัดและประเมินผลการเรียนการสอนของอาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
 

ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุแบบข้ันตอนของตัวแปรพยากรณท่ีมีความสามารถใน     
การทํานายพฤติกรรมการสอนดานการวัดและประเมินผลการเรียนการสอนของอาจารยมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลพระนครดวยตัวแปรปจจัยสวนบุคคลไดแก ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส 
รายไดและอายุงาน บุคลิกภาพหาองคประกอบ ไดแก บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว บุคลิกภาพแบบ
แสดงออก บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ บุคลิกภาพแบบยอมรับผูอ่ืนและบุคลิกภาพแบบมี
จิตสํานึก การต้ังเปาหมายในการทํางานและการรับรูความสามารถของตนเองในการสอน พบวา  
การรับรูความสามารถของตนเองในการสอน สามารถพยากรณพฤติกรรมการสอนดานการวดัและ
ประเมินผลการเรียนการสอนของอาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครไดอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 โดยสามารถพยากรณพฤติกรรมการสอนดานการวัดและประเมินผล
การเรียนการสอนไดรอยละ 35.3 (R2

adj = .353) 
 

การท่ีการรับรูความสามารถของตนเองในการสอนสามารถพยากรณพฤติกรรมการสอน
ดานการวัดและประเมินผลการเรียนการสอนอาจเนื่องมาจากการท่ีการรับรูความสามารถของตนเอง
เปนตัวกําหนดหรือมีผลตอบุคคลในดานการใชความพยายามและความอดทนในการทํางาน บุคคล
ซ่ึงมีการรับรูความสามารถในตนเองสูง จะมีความกระตือรือรนและจะใชความพยายาม ความมุมานะ
ในการทํางานนานกวาบุคคลท่ีมีการรับรูความสามารถในตนเองตํ่าและการที่บุคคลใชความพยายาม 
และความมุมานะในการทํางานอยางเต็มท่ีตลอดเวลา บุคคลผูนั้นก็มีแนวโนมท่ีจะประสบ
ความสําเร็จสูง (Bandura, 1986: 393) ดังนัน้อาจารยท่ีมีการรับรูความสามารถของตนเองในการสอน
สูง ก็จะมีความกระตือรือรนและจะใชความพยายามและความมุมานะในการวัดผลผูเรียนดวยวิธีการ
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ท่ีหลากหลาย กําหนดเกณฑท่ีชัดเจนเปนรูปธรรม การใหขอมูลปอนกลับและช้ีแนะแนวทางให
ผูเรียนพัฒนาผลงานตนเอง รวมท้ังนําผลที่ไดจากการวดัและประเมินผลมาพัฒนาการสอนของ
ตนเองอยางตอเนื่อง ซ่ึงจะเปนเคร่ืองมืออันหนึ่งท่ีจะชวยพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอนในระดับ
นั้นหรือในวิชานั้นตอไป (พรอมพรรณ  อุดมสิน, 2533: 1) ดังนั้นการรับรูความสามารถของตนเอง
ในการสอนจึงสามารถพยากรณพฤติกรรมการสอนดานการวัดและประเมินผลการเรียนการสอน
ของอาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครได 
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บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 

การวิจยัคร้ังนี้เปนการวจิัยเพือ่ศึกษาอิทธิพลของปจจัยสวนบุคคล บุคลิกภาพหา
องคประกอบ การตั้งเปาหมายในการทํางานและการรับรูความสามารถของตนเองในการสอนท่ีมีตอ
พฤติกรรมการสอนของอาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา
ระดับบุคลิกภาพหาองคประกอบ การตั้งเปาหมายในการทํางาน การรับรูความสามารถของตนเองใน
การสอนและพฤติกรรมการสอน รวมท้ังอิทธิพลของปจจัยสวนบุคคล บุคลิกภาพหาองคประกอบ 
การตั้งเปาหมายและการรับรูความสามารถของตนเองในการสอนท่ีมีตอพฤติกรรมการสอนของ
อาจารยมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร โดยมีรายละเอียดดังนี ้
 
กลุมตัวอยาง 
 

การวิจยัคร้ังนีไ้ดศึกษาจากกลุมตัวอยางซ่ึงเปนอาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 
พระนคร สําหรับการคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางไดใชสูตรของ Yamane (อางใน บุญธรรม          
กิจปรีดาบริสุทธ์ิ, 2540: 71) ซ่ึงผลจากการคํานวณจะไดขนาดของกลุมตัวอยางจํานวน 236 คน 
จากนั้นผูวิจยัใชวิธีการสุมตัวอยางแบบช้ันภูมิอยางมีสัดสวน (Proportional Stratified Random 
Sampling) โดยแบงอาจารยตามคณะของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร แลวสุมตัวอยาง
อยางงาย (Simple Random Sampling) โดยการจับสลากรายช่ือของอาจารย 
 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 

เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล เพื่อใชในการวจิัยคร้ังนี้ คือ แบบสอบถามท่ีผูวิจัย 
สรางข้ึนจากการศึกษาทฤษฎีและแนวคิดตางๆ ตลอดท้ังผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ โดยแบงออกเปน 
5 สวน ดังนี ้
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 สวนท่ี 1 แบบสอบถามขอมูลปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง จํานวน 9 ขอ ประกอบดวย 
ขอคําถามเก่ียวกับ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส รายไดตอเดือน อายุงาน ระดับช้ันท่ี
สอน จํานวนคาบท่ีสอนตอสัปดาหและจํานวนวิชาท่ีสอน โดยลักษณะของแบบสอบถามเปน
แบบสอบถามท่ีใหเติมขอความและตรวจรายการ (Checklist) 
 

สวนท่ี 2 แบบสอบถามพฤติกรรมการสอน จํานวน 50 ขอ ผูวิจัยไดสรางข้ึนตามแนวคิด
เกี่ยวกับพฤตกิรรมการสอน ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating 
Scale) 5 ระดบั เปนขอความทางบวก (Positive) ทุกขอ โดยแบงแบบสอบถามออกเปน 3 ดาน คือ 
ดานการเตรียมการสอน ดานการดําเนินการสอน และดานการวดัและประเมินผลการเรียนการสอนมี
คาความเช่ือม่ันในดานการเตรียมการสอนเทากับ .952 ดานการดําเนินการสอนเทากบั .947 ดานการ
วัดและประเมินผลการเรียนการสอนเทากบั .922 และมีคาความเช่ือม่ันท้ังฉบับเทากับ .970  

 
สวนท่ี 3 แบบสอบถามบุคลิกภาพหาองคประกอบ จํานวน 71 ขอ เปนแบบสอบถามท่ีผูวิจัย

สรางข้ึนเองโดยอาศัยแนวคิดทฤษฎีบุคลิกภาพหาองคประกอบของ Howard and Howard (2004) 
เปนแนวทางในการสรางขอคําถาม ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating 
Scale) 5 ระดบั เปนขอความทางบวก (Positive) จํานวน 55 ขอ และขอความทางลบ  (Negative) 
จํานวน 16 ขอ โดยแบงแบบสอบถามออกเปน 5 ดาน คือ บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว บุคลิกภาพแบบ
แสดงออก บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ บุคลิกภาพแบบยอมรับผูอ่ืน และบุคลิกภาพแบบมี
จิตสํานึก เม่ือนําไปวิเคราะหหาความเช่ือม่ันแตละดานไดคาความเช่ือม่ันของบุคลิกภาพแบบ
หวั่นไหวเทากบั .922 บุคลิกภาพแบบแสดงออกเทากับ .945 บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ
เทากับ .819 บุคลิกภาพแบบยอมรับผูอ่ืนเทากับ .924 และบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกเทากับ .955 

 
สวนท่ี 4 แบบสอบถามการต้ังเปาหมายในการทํางาน จํานวน 15 ขอ ผูวิจัยไดสรางข้ึนตาม

แนวคิดการต้ังเปาหมายของ Locke and Latham (1984) ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตรา
สวนประเมนิคา (Rating Scale) 5 ระดับ เปนขอความทางบวก (Positive) จํานวน 11 ขอ และ
ขอความทางลบ  (Negative) จํานวน 4 ขอ มีคาความเช่ือม่ันท้ังฉบับเทากับ .871 

 
สวนท่ี 5 แบบสอบถามการรับรูความสามารถของตนเองในการสอน จาํนวน 50 ขอ ผูวิจัยได

สรางข้ึนตามแนวคิดการรับรูความสามารถของตนเองของ Bandura (1986) และแนวคิดเกีย่วกับ
พฤติกรรมการสอน ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating Scale) 5 
ระดับ เปนขอความทางบวก (Positive) ท้ังหมดทุกขอ โดยแบบสอบถามวัด 3 ดาน คือ ดาน          
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การเตรียมการสอน ดานการดําเนินการสอน และดานการวัดและประเมินผลการเรียนการสอน มีคา
ความเช่ือม่ันท้ังฉบับเทากับ .968 

 
วิธีการดําเนินการวิจัย 
  
 1.  การเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยติดตอขออนุญาตจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระ
นครในการเกบ็รวบรวมขอมูล เม่ือไดรับการอนุญาต ผูวิจัยจึงดําเนินการนําแบบสอบถามท่ีสมบูรณ
แลวไปเก็บขอมูล โดยสงแบบสอบถามไปท้ังหมด 300 ฉบับ ไดรับแบบสอบถามกลับคืนมาท้ังส้ิน 
252 ฉบับ จากนั้นดําเนินการตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถามท่ีสามารถนํามาวิเคราะหได 
มีแบบสอบถามท่ีสมบูรณจํานวน 236 ฉบับ คิดเปนรอยละ 93.65 จากแบบสอบถามท่ีไดรับกลับคืน
มา 

  
 2.  การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยนําขอมูลท่ีไดมาวิเคราะหขอมูลทางสถิติโดยใชโปรแกรม

สําเร็จรูป สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ (Percentage) คาเฉล่ีย (Mean)              
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และการวิเคราะหการถดถอยพหุแบบข้ันตอน 
(Stepwise Multiple Regression Analysis)  

 
สรุปผลการวิจัย 

 
 จากการวิเคราะหขอมูล สามารถสรุปผลการวิจัย ไดดังน้ี 
 

1.  อาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครมีบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก 
บุคลิกภาพแบบยอมรับผูอ่ืน บุคลิกภาพแบบแสดงออกและบุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณอยู
ในระดบัสูง โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.29, 4.05, 4.01 และ 3.74 ตามลําดับและมีบุคลิกภาพแบบ
หวั่นไหวอยูในระดับตํ่า โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 2.24 

 
2.  อาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครมีการตั้งเปาหมายในการทํางานอยูใน

ระดับสูง โดยมีคาเฉล่ียเทากบั 3.98 
 
3.  อาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครมีการรับรูความสามารถของตนเองใน

การสอนโดยรวมอยูในระดับสูง มีคาเฉล่ียเทากับ 4.29 และมีการรับรูความสามารถของตนเองในการ
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สอนดานการเตรียมการสอน ดานการดําเนนิการสอนและดานการวัดและประเมินผลการเรียนการ
สอนอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.32, 4.27 และ 4.24 ตามลําดับ 

 
4.  อาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครมีพฤติกรรมการสอนโดยรวมอยูใน

ระดับดี มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.23 และมีพฤติกรรมการสอนในดานการเตรียมการสอน ดานการ
ดําเนินการสอน และดานการวัดและประเมินผลการเรียนการสอนอยูในระดับดี โดยมีคาเฉล่ียเทากบั 
4.27 4.24 และ 4.15 ตามลําดับ 

 
5.  การรับรูความสามารถของตนเองในการสอน บุคลิกภาพแบบมจีิตสํานึก และอายุงาน 

สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการสอนโดยรวมของอาจารยมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
พระนครไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 โดยสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการสอน
โดยรวมไดรอยละ 48.6  

 
6.  การรับรูความสามารถของตนเองในการสอน บุคลิกภาพแบบมจีิตสํานึก และอายุงาน 

สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการสอนดานการเตรียมการสอนของอาจารยมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลพระนครไดอยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 โดยสามารถรวมกันพยากรณ
พฤติกรรมการสอนดานการเตรียมการสอนไดรอยละ 43.0  

 
7.  การรับรูความสามารถของตนเองในการสอน และบุคลิกภาพแบบมจีิตสํานึก สามารถ

รวมกันพยากรณพฤติกรรมการสอนดานการดําเนินการสอนของอาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
มงคลพระนครไดอยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 โดยสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการ
สอนดานการดําเนินการสอนไดรอยละ 40.9  

 
8.  การรับรูความสามารถของตนเองในการสอน สามารถพยากรณพฤติกรรมการสอนดาน

การวัดและประเมินผลการเรียนการสอนของอาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครได
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 โดยสามารถพยากรณพฤติกรรมการสอนดานการวัดและ
ประเมินผลการเรียนการสอนไดรอยละ 35.3 
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ขอเสนอแนะ  
 

ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 
ผูวิจัยขอนําเสนอขอคิดเห็นและขอเสนอแนะบางประการ ดังตอไปนี ้

 
1.  จากผลการวิจัยท่ีพบวา การรับรูความสามารถของตนเองในการสอนสามารถพยากรณ

พฤติกรรมการสอนของอาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครได โดยเปนตัวแปรท่ี
สามารถพยากรณพฤติกรรมการสอนไดดท่ีีสุด แสดงใหเห็นวาการรับรูความสามารถของตนเองใน
การสอนมีความสําคัญเปนอยางยิ่ง ดงันั้นทางผูบริหารและผูมีสวนเกีย่วของจึงนาจะใหความสําคัญ
กับการรับรูความสามารถของตนเองในการสอนหรือสงเสริมใหอาจารยมีการรับรูความสามารถใน
การสอนใหสูงข้ึน เพื่อใหอาจารยมีพฤติกรรมการสอนท่ีมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึนโดย  

  
 1.1  สนับสนุนและสงเสริมอาจารยใหสรางผลงานเก่ียวกับการสอน โดยการใหทุนหรือ

ทรัพยากรสนบัสนุนและใหโอกาสในการสรางสรรคผลงาน เม่ืออาจารยสามารถสรางสรรคผลงานท่ี
มีคุณภาพทางดานการสอนก็จะกอใหเกดิความรูสึกวาตนเองประสบความสําเร็จ สงผลใหอาจารยมี
การการรับรูความสามารถของตนเองสอนมากย่ิงข้ึน 

 
 1.2  สงเสริมใหอาจารยผูสอนไดเห็นแบบอยางจากผูท่ีประสบความสําเร็จในการสอน 

ซ่ึงสามารถกระทําไดโดยการสงเสริมใหมีการจัดประชุมทางวิชาการ การจัดฝกอบรมหรือการจัดให
มีการศึกษาดูงานจากผูท่ีประสบความสําเร็จในการสอนเพื่อใหอาจารยผูสอนไดเห็นแบบอยางท่ี
ประสบความสําเร็จ ซ่ึงจะสงผลใหมีอาจารยมีการรับรูความสามารถของตนเองสอนเพิ่มมากข้ึน 

 
 1.3  ใชคําพูดท่ีชวยใหอาจารยมีความเชื่อม่ันในความสามารถในการสอนของตน โดยใช

คําพูดท่ีอยูในกรอบของความเปนจริง ซ่ึงอาจเปนคําชมรวมกับการใหรางวัลท่ีเปนรูปธรรมเพ่ือเปน
การชวยสนับสนุนใหอาจารยมีความเชื่อม่ันในความสามารถของตนเองมากย่ิงข้ึน 

 
 2.   จากผลการวิจัยท่ีพบวาบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกสามารถพยากรณพฤติกรรมการสอน
ดานการเตรียมการสอน ดานการวดัและประเมินผลการเรียนการสอนและพฤติกรรมการสอน
โดยรวมของอาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครได ดังนั้นในการพิจารณาคัดเลือก
อาจารยเขามาทํางานในมหาวิทยาลัยจึงอาจนําเกณฑดานบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกเขามาใชรวม
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พิจารณาประกอบกับเกณฑในดานอ่ืนๆ เพือ่ชวยใหสามารถคัดเลือกอาจารยท่ีมีแนวโนมจะมี
พฤติกรรมการสอนท่ีดีเขามาทํางานในมหาวิทยาลัย นอกจากนั้นเม่ือดําเนินการคัดเลือกอาจารยเขา
มาทํางานในมหาวิทยาลัยแลวอาจดําเนินการพัฒนาบุคลิกภาพแบบมีจติสํานึกใหกับอาจารย
มหาวิทยาลัย โดยนํามาพัฒนาเปนหลักสูตรการฝกอบรมท่ีจะชวยใหอาจารยมีบุคลิกภาพแบบมี
จิตสํานึกเพิ่มมากข้ึน 
 
 3.  จากผลการวิจัยท่ีพบวาอายุงานสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการสอนของอาจารย
มหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครได จึงแสดงใหเห็นวาอายุงานมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการ
สอน ดังนั้น เม่ือทางมหาวทิยาลัยดําเนินการรับอาจารยเขามาในมหาวิทยาลัย ควรจะดูแล เอาใจใส
และหามาตรการในการสรางแรงจูงใจใหในการรักษาอาจารยใหทํางานกับมหาวิทยาลัยยาวนานท่ีสุด 
เชน การสงเสริมใหอาจารยมีความกาวหนาในวิชาชีพ การสรางสภาพแวดลอมและบรรยากาศท่ีเอ้ือ
ตอการทํางาน เปนตน 
 
 4.  จากผลการวิจัยท่ีพบวาการรับรูความสามารถของตนเองในการสอนเปนเพยีงตัวแปร
เดียว ท่ีสามารถนํามาใชพยากรณพฤติกรรมการสอนดานการวดัและประเมินผลการเรียนการสอน
ของอาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครได จึงอาจสงเสริมใหอาจารยมีพฤติกรรม 
การสอนดานการวัดและประเมินผลการเรียนการสอนใหดีข้ึนโดยการจัดฝกอบรมดานการวดัและ
ประเมินผลการสอนจากผูทรงคุณวุฒิหรือการศึกษาดูงานเพิ่มเติมจากมหาวิทยาลัยท่ีประสบผลสําเร็จ
ดานการวัดและประเมินผลการสอน เพื่อใหอาจารยมีความรูและมีความม่ันใจในการวัดและ
ประเมินผลการสอนเพิ่มข้ึน อันจะสงผลใหอาจารยมีการรับรูความสามารถของตนเองในการสอน
เพิ่มข้ึนตอไป 
 
ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยคร้ังตอไป 
 
 1.  อาจศึกษาตัวแปรท่ีอาจจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการสอนของอาจารยมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลพระนครเพิ่มเติม เชน เชาวนอารมณ คุณภาพชีวติในการทํางาน แรงจูงใจใน
การทํางาน ความเครียด เปนตน เพื่อนําไปใชเปนแนวทางในการพัฒนาพฤติกรรมการสอนของ
อาจารยมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครใหดยีิ่งข้ึน 
 
 2.  การศึกษาวจิัยคร้ังนี้ ไดทําการศึกษาวิจยัเฉพาะอาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
พระนครเทานัน้ จึงอาจขยายขอบเขตของการวิจัยโดยทําการศึกษากับอาจารยมหาวิทยาลัย
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เทคโนโลยีราชมงคลแหงอ่ืน เพื่อท่ีจะไดนําผลการวิจัยมาศึกษาในเชิงเปรียบเทียบและจะเปน
ประโยชนตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลภาพรวม 
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มิไดมีเพยีงพฤติกรรมการสอน จึงอาจขยายผลในการศึกษาพฤติกรรมของอาจารยในดานอ่ืนๆ เชน 
พฤติกรรมการใหการปรึกษา พฤติกรรมดานการวจิัย พฤติกรรมดานการบริการทางวิชาการแกสังคม 
เปนตน เพื่อเปนประโยชนตอการพัฒนาพฤติกรรมการทํางานของอาจารยใหครอบคลุมมากข้ึน 
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ภาควิชาจติวิทยา คณะสังคมศาสตร 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
50 ถนนงามวงศวาน เขตจตุจกัร 
กรุงเทพฯ 10900 
 

7  กุมภาพนัธ  2554 
 

เร่ือง ขอความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถาม 
เรียน ทานผูตอบแบบสอบถาม 
 

เนื่องดวยขาพเจา นางสาวสุนันทา  คาเนโกะ นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาจิตวิทยา
อุตสาหกรรมและองคการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร มีความประสงคจะทําการวิจยัเกีย่วกับ
พฤติกรรมการสอน เพื่อรวบรวมขอมูลประกอบการทําวทิยานิพนธ จึงใครขอความอนุเคราะหจาก
ทานในการตอบแบบสอบถามดวยตัวทานเองตามความเปนจริง ท้ังนี้คาํตอบของทานจะไมมี
ผลกระทบตอตําแหนงหนาท่ีและการปฏิบัติงานของทานแตอยางใด ผูวิจัยจะไมนําคาํตอบของทาน
ไปเปดเผยในท่ีใดๆ เปนรายบุคคลนอกจากจะแสดงในภาพรวมเพื่อประโยชนในการวิจัยเทานั้น 
 

จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถามดังกลาว และขอขอบพระคุณใน
ความรวมมือของทานมา ณ โอกาสนี้ 
 
 

ขอแสดงความนับถือ 
 

         (นางสาวสุนันทา  คาเนโกะ) 
                      นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาจิตวทิยาอุตสาหกรรมและองคการ 

           มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
 

คําชี้แจง 
 
1.  แบบสอบถามฉบับนี้มิใชขอสอบ ไมมีคําตอบท่ีถูกหรือผิด และไมมีผลกระทบตอ

ตําแหนงหนาท่ีและการปฏิบัติงานของทานแตอยางใด ผูวิจัยจะไมนําคาํตอบของทานไปเปดเผยในท่ี
ใดๆ เปนรายบคุคลนอกจากจะแสดงในภาพรวมเพื่อประโยชนในการวิจัยเทานั้น จึงขอใหทานตอบ
คําถามใหตรงกับความเปนจริงของทานมากท่ีสุดดวยตัวทานและกรุณาตอบทุกขอ 
 

2.  แบบสอบถามชุดนี้แบงออกเปน 5 ตอนดังนี ้
  
 ตอนท่ี 1   ขอมูลสวนบุคคล  
  
 ตอนท่ี 2    พฤติกรรมการสอน 
  
 ตอนท่ี 3    บุคลิกภาพ  
  
 ตอนท่ี 4    การต้ังเปาหมายในการทํางาน  
  
 ตอนท่ี 5    การรับรูความสามารถของตนเองในการสอน 
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ตอนท่ี 1  ขอมูลสวนบุคคล  

คําชี้แจง  กรุณาทําเคร่ืองหมาย ลงใน � หนาขอความหรือเติมขอความลงในชองวางตามความ
เปนจริงของทาน 

 

1. เพศ  � ชาย  � หญิง 
 

2. อายุ ................ ป ................ เดือน 
 

3. ระดับการศึกษาสูงสุด 

� ปริญญาตรี สาขา................................. � ปริญญาโท สาขา................................ 

� ปริญญาเอก สาขา................................ � อ่ืนๆ (โปรดระบุ)................................ 
 

4.  สถานภาพสมรส  

  � โสด       � สมรส   

  � หมาย / หยาราง                                        � อ่ืนๆ (โปรดระบุ)…............................ 
 

5. รายได .............................. บาท (รายได หมายถึง เงินเดือน คาสอนพิเศษ และเงินท่ีเปนรายได
พิเศษท้ังหมดท่ีไดรับจากการทํางานในแตละเดือน) 

 

6. อายุงานท่ีทํางานในมหาวิทยาลัยนี้ ................ ป...............เดือน 
 

7. ระดับช้ันท่ีสอน (เลือกตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

  � ระดับประกาศนยีบัตรวชิาชีพช้ันสูง (ปวส.) สาขาวชิา................................................ 

  � ระดับปริญญาตรี สาขาวิชา......................................................................................... 

 � ระดับปริญญาโท สาขาวิชา.........................................................................................
   

8. จํานวนคาบท่ีสอนตอสัปดาห  
8.1 ภาคตน � ภาคปกติ ............ คาบตอสัปดาห  � ภาคพิเศษ ............ คาบตอสัปดาห 

8.2 ภาคปลาย    � ภาคปกติ ............ คาบตอสัปดาห  � ภาคพิเศษ ............ คาบตอสัปดาห 

8.3 ภาคฤดูรอน  � ภาคปกติ ............ คาบตอสัปดาห  � ภาคพิเศษ ............ คาบตอสัปดาห 
  

9. จํานวนวิชาท่ีสอน    

� ภาคตน ............. วิชา   � ภาคปลาย ............. วิชา   � ภาคฤดูรอน ............. วชิา 
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ตอนท่ี 2   พฤติกรรมการสอน 
คําชี้แจง   กรุณาอานขอความ แลวเลือกตอบโดยทําเคร่ืองหมาย ลงในชองวางทายขอความเพยีง

ชองเดียวท่ีตรงกับการปฏิบัติของทานมากที่สุด 
 

ขอท่ี ขอความ 
ระดับการปฏิบัต ิ

ทุกคร้ัง บอยคร้ัง บางคร้ัง นานๆ 
คร้ัง 

ไมเคย
เลย 

1 ขาพเจาศึกษาทําความเขาใจเนื้อหารายวิชาและ
หลักสูตรกอนดําเนินการสอน  

     

2 ขาพเจาพิจารณาพื้นฐานความรูของผูเรียนกอน
ดําเนินการสอน 

     

3 ขาพเจาจัดเตรียมเนื้อหาสาระใหมีความยากงาย
เหมาะสมกับสภาพผูเรียน 

     

4 ขาพเจาศึกษาคนควาหาความรูเพิ่มเติมเพื่อนํามา
ปรับปรุงเนื้อหารายวิชาท่ีสอนใหทันตอเหตุการณ
ปจจุบันมากยิ่งข้ึน 

     

5 ขาพเจากําหนดวัตถุประสงคในรายวิชาท่ีสอนอยาง
ชัดเจนกอนดําเนินการสอน 

     

6 ขาพเจากําหนดวัตถุประสงครายวิชาใหสอดคลองกับ
หลักสูตรและเนื้อหารายวิชากอนดําเนินการสอน 

     

7 กอนดําเนินการสอนในแตละคร้ังขาพเจาจะกําหนด
วัตถุประสงคการเรียนรูในคาบเรียนนัน้ๆ 

     

8 ขาพเจากําหนดระยะเวลาการสอนในแตละเนื้อหา
หรือหัวขอวิชาไวลวงหนา 

     

9 กอนดําเนินการสอนแตคร้ังขาพเจาจะกําหนด
ระยะเวลาท่ีใชในการสอนท้ังในข้ันนํา ข้ันดําเนินการ
สอน และข้ันสรุปอยางชัดเจน 

     

10 ขาพเจากําหนดวัน เวลา สําหรับการทดสอบและ   
การสงงานของผูเรียนไวอยางชัดเจน 
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ขอท่ี ขอความ 
ระดับการปฏิบัต ิ

ทุกคร้ัง บอยคร้ัง บางคร้ัง นานๆ 
คร้ัง 

ไมเคย
เลย 

11 ขาพเจาเลือกรูปแบบวิธีการสอนท่ีสอดคลองกับ
วัตถุประสงคและเนื้อหารายวิชากอนดําเนนิการสอน 

     

12 ขาพเจาออกแบบการสอนโดยใชรูปแบบวิธีการสอน
ท่ีมีความหลากหลาย 

     

13 ขาพเจาศึกษาหาความรูเพิ่มเติมเกี่ยวกับวิธีการสอน
รูปแบบตางๆ เพื่อนําไปออกแบบวิธีการสอนใหมี
ความเหมาะสมมากย่ิงข้ึน 

     

14 ขาพเจาจัดเตรียมส่ือการสอนท่ีสอดคลองกับเนื้อหา
รายวิชาและวิธีการสอนไวลวงหนา 

     

15 ขาพเจาทดลองใชส่ือหรืออุปกรณการสอนกอน
ดําเนินการสอนจริง 

     

16 ขาพเจาเลือกใชส่ือท่ีเหมาะสมกับวยั ความสนใจและ
ความสามารถของผูเรียน 

     

17 ขาพเจาจัดหาหนังสือ คูมือ เอกสารหรือแหลงขอมูล
เพิ่มเติมเพื่อเปดโอกาสใหผูเรียนไดศึกษาหาความรู
ตามความสนใจ 

     

18 ขาพเจากําหนดแนวทางการวัดและประเมินผลการ
สอนท่ีสอดคลองกับวัตถุประสงครายวิชา 

     

19 ขาพเจาสรางเคร่ืองมือการวัดและประเมินผลการ
สอนท่ีมีคุณภาพไวลวงหนา 

     

20 ขาพเจากําหนดเกณฑท่ีใชในการประเมินผลอยาง
ชัดเจน 

     

21 ขาพเจาจัดทําประมวลรายวชิาไวลวงหนากอน      
การดําเนนิการสอน 

     

22 ขาพเจาจัดทําแผนการสอนรายคาบกอนดําเนิน     
การสอน 
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ขอท่ี ขอความ 
ระดับการปฏิบัต ิ

ทุกคร้ัง บอยคร้ัง บางคร้ัง นานๆ 
คร้ัง 

ไมเคย
เลย 

23 ขาพเจามีวิธีการกระตุนใหผูเรียนสนใจเรียนใน
บทเรียนนัน้ๆ 

     

24 ขาพเจาทบทวนความรูเดิมของผูเรียนกอนเริ่มตน
สอนเนื้อหาในบทเรียน 

     

25 กอนเร่ิมตนสอนเนื้อหาในบทเรียนขาพเจาจะใชเวลา
ประมาณ 3 – 5 นาทีเพื่อเตรียมความพรอมของผูเรียน 

     

26 ขาพเจาใชเทคนิควิธีการสอนท่ีหลากหลายเหมาะสม
กับผูเรียน 

     

27 ขาพเจาใชวิธีการยกตัวอยางประกอบการอธิบาย
เพื่อใหผูเรียนสามารถเขาใจบทเรียนไดงายข้ึน 

     

28 ขาพเจาใชคําถามชวยในการฝกกระบวนการคิดของ
ผูเรียน 

     

29 ขาพเจาสอนอยางเปนข้ันตอนไมติดขัดหรือวกไป  
วนมา 

     

30 ขาพเจานําเสนอเนื้อหาสาระไดครบถวนตามแผนการ
สอนท่ี วางไว 

     

31 ขาพเจาสอนอยางละเอียดทุกบททุกเนื้อหา      

32 ขาพเจาสรางบรรยากาศในช้ันเรียนท่ีเอ้ือตอการเรียน
การสอน 

     

33 ขาพเจาเปดโอกาสใหผูเรียนมีสวนรวมในช้ันเรียนได
อยางเต็มท่ี 

     

34 ขาพเจาเปดโอกาสใหผูเรียนไดซักถามขอสงสัย      

35 ขาพเจาใชส่ือการสอนที่เตรียมไวไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

     

36 ขาพเจาสรุปแนวคิด และใจความสําคัญของเน้ือหาท่ี
สอนเม่ือส้ินสุดการสอน 
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ขอท่ี ขอความ 
ระดับการปฏิบัต ิ

ทุกคร้ัง บอยคร้ัง บางคร้ัง นานๆ 
คร้ัง 

ไมเคย
เลย 

37 ขาพเจาเปดโอกาสใหผูเรียนรวมกันสรุปแนวคิดและ
ใจความสําคัญจากเร่ืองท่ีเรียน 

     

38 ขาพเจาวดัและประเมินผลผูเรียนดวยวิธีการท่ี
หลากหลาย 

     

39 ขาพเจาวดัและประเมินผลผูเรียนจากผลงานท่ี
มอบหมายใหผูเรียนปฏิบัติ 

     

40 ขาพเจาวดัและประเมินผลผูเรียนกอนเรียนเพ่ือ
พิจารณาวาผูเรียนมีความรู ทักษะและความสามารถ
มากนอยเพียงใด 

     

41 ขาพเจาวดัและประเมินผลผูเรียนโดยการสังเกตและ
ประเมินพัฒนาการของผูเรียนอยางตอเนื่อง 

     

42 เม่ือส้ินสุดการสอนในแตละเนื้อหา หรือหวัขอวิชา
ขาพเจาจะดําเนินการทดสอบความรู ความเขาใจของ
ผูเรียน 

     

43 ขาพเจาวดัและประเมินผลสรุปผูเรียนเม่ือส้ินสุด
กระบวนการเรียนการสอน 

     

44 ขาพเจาแจงเกณฑท่ีใชในการวัดและประเมินผลให
ผูเรียนทราบ 

     

45 ขาพเจาใชเกณฑในการวัดและประเมินผลท่ีเหมาะสม
กับสภาพของผูเรียน 

     

46 ขาพเจาใหขอมูลปอนกลับแกผูเรียนท้ังทางบวกและ
ทางลบ 

     

47 ภายหลังการทดสอบขาพเจาจะแจงผลการทดสอบให
ผูเรียนทราบ 

     

48 เม่ือขาพเจาตรวจผลงานของผูเรียน ขาพเจาจะ
เสนอแนะแนวทางเพ่ือใหพฒันาผลงานไดดีข้ึน 
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ขอท่ี ขอความ 
ระดับการปฏิบัต ิ

ทุกคร้ัง บอยคร้ัง บางคร้ัง นานๆ 
คร้ัง 

ไมเคย
เลย 

49 ขาพเจาเปดโอกาสใหผูเรียนแสดงความคิดเห็น
เกี่ยวกับการสอนของขาพเจาอยางเต็มท่ี 

     

50 ขาพเจานําผลที่ไดจากการวดัและประเมินผลการสอน
มาใชในการพฒันาการสอน 

     

 

ตอนท่ี 3   บุคลิกภาพ  
คําชี้แจง   กรุณาอานขอความ แลวเลือกตอบโดยทําเคร่ืองหมาย ลงในชองวางทายขอความเพยีง

ชองเดียวท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด 
 

ขอท่ี ขอความ 
เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

1 ขาพเจามักจะมีเร่ืองไมสบายใจอยูตลอดเวลา      
2 แมวาจะอยูในสถานการณตงึเครียด ขาพเจา

ก็สามารถสงบจิตใจได 
     

3 ขาพเจารูสึกผอนคลายและสงบ      

4 ขาพเจาหงดุหงิด ขุนเคืองใจไดงาย      
5 ขาพเจาเปนคนสุขุมเยือกเยน็      
6 ขาพเจาแสดงอารมณโกรธออกมาทันทีเม่ือ

เกิดความไมพอใจ 

     

7 เม่ือเกิดเหตุการณท่ีไมเปนไปตามท่ีขาพเจา
คาดหวังไว ขาพเจาจะรูสึกทอแทและไม
อยากทําส่ิงใด 

     

8 เม่ือทําส่ิงใดไมสําเร็จ ขาพเจาจะเลิกทํา     
ส่ิงนั้นทันที 

     

9 ขาพเจารูสึกวาตนเองไรคา ไรความสามารถ      
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ขอท่ี ขอความ 
เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

10 ขาพเจาจะสนใจเฉพาะเร่ืองที่เกี่ยวของกับ
ตนเองเทานัน้ 

     

11 ขาพเจายดึถือความตองการของตนเองเปน
หลักในการตัดสินใจกระทําส่ิงตางๆ 

     

12 ขาพเจาสามารถยับยั้งตนเองไมใหกระทํา
ตามส่ิงท่ีมากระตุน หรือยั่วยคุวามตองการ
ของขาพเจา 

     

13 ขาพเจามีความยับยั้งช่ังใจในตนเองสูง      

14 ขาพเจาเกดิความเครียดไดงาย      
15 ขาพเจารูสึกนอยใจ และเสียใจไดงาย      
16 ขาพเจาสามารถสรางสัมพันธกับผูอ่ืนไดงาย      
17 ขาพเจาเปนมิตร สนิทสนมกับทุกคน      
18 ขาพเจามักเปนผูใหกําลังใจเพื่อน เม่ือเพ่ือน

ประสบปญหา 

     

19 ขาพเจามีความสุขเม่ือไดสังสรรคกับผูอ่ืน      
20 ขาพเจาชอบทํางานเปนทีมมากกวาทํางาน

คนเดียว 
     

21 ขาพเจามักจะเปนผูนําของกลุม      
22 ขาพเจากลาพดูกลาทําในส่ิงท่ีคิดวาถูกตอง

เหมาะสม 
     

23 ขาพเจาไมชอบการอยูนิ่งเฉย มักจะหาส่ิง
ตางๆทําตลอดเวลา 

     

24 ขาพเจาทํางานอยางแคลวคลองวองไว      
25 ขาพเจาเปนคนกระฉับกระเฉง       

26 ขาพเจาชอบทํางานท่ีมีความทาทาย      

27 ขาพเจาเปนคนสนุกสนาน ราเริง       

28 ขาพเจามองโลกในแงด ี      
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ขอท่ี ขอความ 
เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

29 ขาพเจาเปนคนอารมณดี และหัวเราะไดงาย      

30 ขาพเจามีอารมณขันอยูเสมอ      
31 ขาพเจามองศิลปะเปนเร่ืองธรรมดา ไมมี

ความพิเศษ 
     

32 ขาพเจามีความคิดแปลกใหมอยูเสมอ      
33 ขาพเจาไมยึดติดกับความคิดเดิมๆ      
34 ขาพเจาชอบคิดหาวิธีการใหมๆมาใชในการ

ทํางาน 
     

35 ขาพเจาไมอยากคิดอะไรทีแ่ปลกใหมไปกวา
ท่ีเคยทําอยูเปนประจํา  

     

36 ขาพเจาไมตองการเปล่ียนแปลงวิธีการ
ทํางานท่ีปฏิบัติอยูในปจจุบัน 

     

37 ขาพเจาชอบกระทําแตในส่ิงท่ีเคยชินเทานัน้      
38 ขาพเจายอมรับแนวคิดและแนวทางใหมๆ  

มาปรับใชในการทํางาน 
     

39 ขาพเจาพรอมยอมรับคานิยมใหมในดาน
ตางๆ เชน ทางสังคม การเมือง ศาสนา  

     

40 ขาพเจายดึติดกับความเช่ือท่ีสืบตอกันมา      
41 ผูคนรอบขางมักบอกวาขาพเจาเปนคน

หัวโบราณ 

     

42 ขาพเจามักต้ังขอสงสัยวา ผูอ่ืนมีความ
ประสงครายหรือเปนอันตรายตอขาพเจา  

     

43 ขาพเจาเช่ือวาคนสวนมากจะเอาเปรียบคน
อ่ืน 

     

44 ขาพเจาเปนคนตรงไปตรงมา      

45 ขาพเจาปฏิบัตกิับผูอ่ืนอยางจริงใจ ไมมีเลห
กลแอบแฝง 
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ขอท่ี ขอความ 
เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

46 ขาพเจายนิดยีอมรับผลลัพธจากส่ิงท่ีตนเอง
กระทําทุกอยางไมวาจะเปนผลดีหรือผลเสีย 

     

47 ขาพเจาเต็มใจท่ีจะชวยเหลือผูท่ีตองการ
ความชวยเหลือจากขาพเจา 

     

48 ขาพเจามักจะเห็นอกเห็นใจ หวงใยผูอ่ืนอยู
เสมอ 

     

49 ขาพเจาเผ่ือแผและแบงปนส่ิงของตางๆ แก
ผูอ่ืนอยูเปนประจํา 

     

50 ขาพเจารูสึกเบ่ือหนายทีจ่ะตองคอย
ชวยเหลือผูอ่ืน 

     

51 ขาพเจามักจะดื้อร้ัน ไมยอมทําตามในส่ิงท่ี
ผูอ่ืนบอกกลาวโดยงาย 

     

52 ขาพเจาเปนคนออนนอม ถอมตน      

53 ขาพเจามีจิตใจออนโยน      

54 ขาพเจามักรูสึกเห็นอกเหน็ใจผูอ่ืน      

55 ขาพเจามักจะคอยดูแลเอาใจใสผูอ่ืนอยูเสมอ      

56 ขาพเจามักไมสนใจความรูสึกของผูอ่ืน      

57 ขาพเจาม่ันใจวาตนเองสามารถปฏิบัติงานได
ดี 

     

58 ขาพเจามีความสามารถในการเรียนรู      

59 ขาพเจามีแบบแผนในการดําเนินชีวิตท่ีเปน
ระเบียบ  

     

60 ขาพเจามีการวางแผนและทํางานอยางเปน
ข้ันเปนตอน 

     

61 เม่ือขาพเจาไดรับมอบหมายงานใหทํา 
ขาพเจาจะปฏิบัติงานนั้นๆ ใหลุลวงไป 

     

62 ขาพเจารับผิดชอบตอหนาท่ีของตนเอง      
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ขอท่ี ขอความ 
เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

63 ขาพเจาพยายามปฏิบัติงานท่ีไดรับ
มอบหมายอยางต้ังใจ 

     

64 ขาพเจาต้ังใจปฏิบัติงานใหสําเร็จลุลวงตาม
เปาหมายอยูเสมอ 

     

65 แมวาจะมีอุปสรรคในการทํางาน ขาพเจาก็
จะพยายามทํางานใหประสบความสําเร็จให
ได 

     

66 ขาพเจายนิดีท่ีจะทํางานหนักเพื่อใหงานท่ีทํา
อยูประสบความสําเร็จ 

     

67 ขาพเจามีความมุงม่ันท่ีจะทํางานใหประสบ
ความสําเร็จอยูเสมอ 

     

68 ขาพเจาสามารถควบคุมตนเองใหปฏิบัติงาน
เสร็จตามเวลาท่ีกําหนด 

     

69 ขาพเจาสามารถควบคุมการทํางานของ
ตนเองใหมีความกาวหนาตามแผนงานท่ี
กําหนดไว 

     

70 ขาพเจาคิดอยางรอบคอบกอนท่ีจะลงมือ
กระทําส่ิงใด 

     

71 ขาพเจาตรวจทานการทํางานของตนเองอยาง
ละเอียด เพื่อปองกันความผิดพลาด 

     

 

 
 
 
 
 
 
 



151 
 

ตอนท่ี 4  การตั้งเปาหมายในการทํางาน 
คําชี้แจง   กรุณาอานขอความ แลวเลือกตอบโดยทําเคร่ืองหมาย ลงในชองวางทายขอความเพยีง

ชองเดียวท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด 
 

ขอท่ี ขอความ 
เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

1 ขาพเจาคิดวาเปาหมายเปนส่ิงสําคัญท่ีสงผล
ใหการทํางานประสบความสําเร็จ 

     

2 ขาพเจาคิดวาทุกคนจําเปนตองมีเปาหมายใน
การทํางาน 

     

3 ขาพเจาคิดวาการทํางานจะมีอุปสรรค หาก
ไมมีเปาหมายในการทํางาน 

     

4 ขาพเจาสามารถทํางานไดอยางราบร่ืนโดย
ไมจําเปนตองต้ังเปาหมายในการทํางาน 

     

5 หากขาพเจาไมกําหนดเปาหมายในการ
ทํางาน จะทําใหการทํางานของขาพเจา
เปนไปอยางยากลําบาก 

     

6 ขาพเจาไมมีจดุมุงหมายในการทํางาน      

7 การกําหนดเปาหมายทําใหขาพเจามีทิศทาง
ในการทํางานใหประสบความสําเร็จไดงาย
ข้ึน 

     

8 ขาพเจากําหนดเปาหมายในการทํางานไว
อยางชัดเจน  

     

9 ขาพเจาคิดวาการกําหนดระยะเวลาท่ี
แนนอนในการทํางาน จะชวยใหบรรลุ
เปาหมายไดดข้ึีน  

     

10 ขาพเจากําหนดระยะเวลาที่จะบรรลุ
เปาหมายอยางชัดเจน เชน 1 ช่ัวโมง 1 วัน 
หรือ 1 สัปดาห เปนตน 
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ขอท่ี ขอความ 
เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

11 ขาพเจาสามารถกําหนดแนวทางปฏิบัติท่ีจะ
ทําใหบรรลุเปาหมายในการทํางานได  

     

12 ขาพเจาคิดวาเปาหมายในการทํางานของ
ขาพเจายากเกินกวาท่ีจะบรรลุได 

     

13 ขาพเจามักจะไมสามารถปฏิบัติตามแนวทาง
ท่ีกําหนดไวเพือ่ใหบรรลุเปาหมายได 

     

14 ขาพเจานําผลที่ไดจากการปฏิบัติงานมาใช
เปนแนวทางพฒันาหรือปรับปรุงการ
ตั้งเปาหมายใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

     

15 ขาพเจานําผลการทํางานมาประเมินวาเขา
ใกลเปาหมายมากนอยเพียงใด เพื่อนําไปใช
ปรับปรุงการต้ังเปาหมายในคร้ังตอไป 

     

 
ตอนท่ี 5   การรับรูความสามารถของตนเองในการสอน 
คําชี้แจง   ขอความตอไปนีเ้ปนการถามเกี่ยวกับความม่ันใจในความสามารถของทานในการสอน 

กรุณาอานขอความ แลวเลือกตอบโดยทําเคร่ืองหมาย ลงในชองวางทายขอความเพียง
ชองเดียวท่ีตรงกับความม่ันใจของทานมากที่สุด  

 

ขอท่ี ขอความ 

ระดับความม่ันใจ 
มั่นใจ
วาทํา
ได 

คอนขาง
มั่นใจวา
ทําได 

มั่นใจ 
ปานกลางวา
จะทําได 

คอนขาง
มั่นใจวา
ทําไมได 

มั่นใจ
วาทํา
ไมได 

1 ขาพเจาสามารถศึกษาทําความเขาใจ
เนื้อหารายวิชา และหลักสูตรอยาง
ละเอียดกอนดาํเนินการสอน  
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ขอท่ี ขอความ 

ระดับความม่ันใจ 
มั่นใจ
วาทํา
ได 

คอนขาง
มั่นใจวา
ทําได 

มั่นใจ 
ปานกลางวา
จะทําได 

คอนขาง
มั่นใจวา
ทําไมได 

มั่นใจ
วาทํา
ไมได 

2 ขาพเจาสามารถปรับปรุงเนื้อหารายวิชาท่ี
สอนใหมีความทันสมัย สอดคลองกับ
สถานการณในปจจุบันกอนดําเนินการ
สอน 

     

3 ขาพเจาสามารถจัดเตรียมเนือ้หาสาระให
มีความยากงายเหมาะสมกับ                
พื้นฐานความรูของผูเรียน 

     

4 ขาพเจาสามารถเตรียมการสอนในแตละ
วิชาไดเปนอยางดี 

     

5 ขาพเจาสามารถกําหนดวัตถุประสงคการ
เรียนรูในรายวชิาท่ีสอนอยางชัดเจนกอน
ดําเนินการสอน 

     

6 ขาพเจาสามารถกําหนดวัตถุประสงคการ
เรียนรูท่ีสอดคลองกับหลักสูตรและ
เนื้อหารายวิชากอนดําเนินการสอน 

     

7 ขาพเจาสามารถกําหนดระยะเวลาการ
สอนใหพอดกีบัแตละเนื้อหาหรือหัวขอ
วิชา 

     

8 ขาพเจาสามารถกําหนดระยะเวลาท่ีใชใน
แตละข้ันตอนการสอน ท้ังข้ันนํา ข้ัน
ดําเนินการสอนและข้ันสรุป ไดอยาง
เหมาะสม 

     

9 ขาพเจาสามารถกําหนดวัน เวลา สําหรับ
การทดสอบ และการสงงานของผูเรียน
ไวอยางชัดเจน 
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ขอท่ี ขอความ 

ระดับความม่ันใจ 
มั่นใจ
วาทํา
ได 

คอนขาง
มั่นใจวา
ทําได 

มั่นใจ 
ปานกลางวา
จะทําได 

คอนขาง
มั่นใจวา
ทําไมได 

มั่นใจวา
ทําไมได 

10 ขาพเจาสามารถเลือกรูปแบบวิธีการ
สอนท่ีสอดคลองกับวัตถุประสงคและ
เนื้อหารายวิชา 

     

11 ขาพเจาสามารถกําหนดรูปแบบวิธีการ

สอนใหมีความหลากหลายเหมาะสม

กับผูเรียน 

     

12 ขาพเจาสามารถศึกษาหาความรูเพิ่มเติม 
เพื่อปรับปรุงวธีิการสอนใหมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน 

     

13 ขาพเจาสามารถจัดเตรียมส่ือการสอนที่
ทันสมัยสอดคลองกับเนื้อหารายวิชา 
และวิธีการสอนไวลวงหนา 

     

14 ขาพเจาสามารถสรางส่ือการสอนใหมี
คุณภาพสอดคลองกับกิจกรรมการเรียน
การสอน 

     

15 ขาพเจาสามารถพัฒนาส่ือการสอนท่ีมี
อยูเดิมใหมีคุณภาพยิ่งข้ึน 

     

16 ขาพเจาสามารถจัดหาเวลาในการ
ทดลองใชส่ือ หรืออุปกรณการสอน 
เพื่อใหการสอนเปนไปอยางราบร่ืน
กอนดําเนินการสอนจริง 

     

17 ขาพเจาสามารถจัดหาหนังสือ คูมือ 
หรือเอกสารประกอบการสอนท่ีมี
คุณภาพใหกับผูเรียนกอนดําเนินการ
สอน 
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ขอท่ี ขอความ 

ระดับความม่ันใจ 
มั่นใจวา
ทําได 

คอนขาง
มั่นใจวา
ทําได 

มั่นใจ 
ปานกลางวา
จะทําได 

คอนขาง
มั่นใจวา
ทําไมได 

มั่นใจ
วาทํา
ไมได 

18 ขาพเจาสามารถจัดหาแหลงขอมูลท่ี
เกี่ยวของกับรายวิชาท่ีสอนใหผูเรียน
ไดไปศึกษาคนควาเพิ่มเติมได 

     

19 ขาพเจาสามารถกําหนดแนวทางการ
วัด และประเมินผลการเรียนท่ี
สอดคลองกับวัตถุประสงครายวิชา
และเนื้อหารายวิชา 

     

20 ขาพเจาสามารถสรางเคร่ืองมือการวัด 
และประเมินผลการเรียนท่ีมีคุณภาพ
ไวลวงหนา 

     

21 ขาพเจาสามารถกําหนดเกณฑท่ีใชใน
การประเมินผลการเรียนอยางชัดเจน 

     

22 ขาพเจาสามารถจัดทําประมวล
รายวิชาท่ีชัดเจนและมีรายละเอียด
ครบถวนกอนดําเนินการสอน 

     

23 ขาพเจาสามารถพัฒนาแผนการสอนท่ี
ชวยใหผูเรียนสามารถเรียนรูไดตรง
ตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว 

     

24 ขาพเจาสามารถกระตุนใหผูเรียน
สนใจเรียนในบทเรียนนัน้ๆ ได 

     

25 ขาพเจาสามารถใชเวลาประมาณ       
3 – 5 นาที เพือ่เตรียมความพรอมของ
ผูเรียนกอนเร่ิมตนสอนเนื้อหาใน
บทเรียนนัน้ๆ 

     

26 ขาพเจาสามารถชักนําผูเรียนเพื่อเขาสู
บทเรียนไดงาย 
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ขอท่ี ขอความ 

ระดับความม่ันใจ 
มั่นใจวา
ทําได 

คอนขาง
มั่นใจวา
ทําได 

มั่นใจ 
ปานกลางวา
จะทําได 

คอนขาง
มั่นใจวา
ทําไมได 

มั่นใจ
วาทํา
ไมได 

27 ขาพเจาสามารถนําเทคนิควิธีการสอน
ท่ีหลากหลายมาใชใหเหมาะสมกับ
ผูเรียน 

     

28 ขาพเจาสามารถยกตัวอยาง

ประกอบการอธิบาย ท่ีทําใหผูเรียน

เขาใจบทเรียนไดงายข้ึน 

     

29 ขาพเจาสามารถใชคําถามชวยในการ

ฝกกระบวนการคิดของผูเรียน 

     

30 ขาพเจาสามารถอธิบายงานท่ี

มอบหมายใหผูเรียนปฏิบัติไดอยาง

ชัดเจนจนผูเรียนเขาใจตรงกนั 

     

31 ขาพเจาสามารถสอนไดอยางราบร่ืน

ไมติดขัดหรือวกไปวนมา 

     

32 ขาพเจาสามารถนําเสนอเนื้อหาสาระ

ไดครบถวนตามแผนการสอนท่ีวาง

ไว 

     

33 ขาพเจาสามารถใชเวลาในการสอนได
ตรงตามเวลาท่ีกําหนดไว 

     

34 ขาพเจาสามารถกระตุนใหผูเรียนมี
สวนรวมในการเรียนการสอนไดอยาง
เต็มท่ี 

     

35 ขาพเจาสามารถสรางบรรยากาศใน
การเรียนท่ีเอ้ือตอการเรียนรูของ
ผูเรียน 
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ขอท่ี ขอความ 

ระดับความม่ันใจ 
มั่นใจวา
ทําได 

คอนขาง
มั่นใจวา
ทําได 

มั่นใจ 
ปานกลางวา
จะทําได 

คอนขาง
มั่นใจวา
ทําไมได 

มั่นใจ
วาทํา
ไมได 

36 ขาพเจาสามารถใชส่ือการสอนท่ี
เตรียมไวไดอยางมีประสิทธิภาพ 

     

37 ขาพเจาสามารถสรุปแนวคิดและ
ใจความสําคัญของเนื้อหาท่ีสอนให
ผูเรียนเกดิความเขาใจเม่ือส้ินสุดการ
สอนในช่ัวโมงเรียนนัน้ๆ 

     

38 ขาพเจาสามารถกระตุนใหผูเรียน
รวมกันสรุปแนวคิดและใจความ
สําคัญจากเร่ืองท่ีเรียน 

     

39 ขาพเจาสามารถสรุปบทเรียนเพื่อให
ผูเรียนเหน็ความสําคัญในเร่ืองราวท่ี
สอน 

     

40 ขาพเจาสามารถใชวิธีการท่ี
หลากหลายในการวัดและประเมินผล
ผูเรียนดวย 

     

41 ขาพเจาสามารถวัดและประเมินผล
ผูเรียนกอนเรียนเพ่ือพิจารณาวา
ผูเรียนมีความรู ทักษะและ
ความสามารถมากนอยเพียงใด 

     

42 ขาพเจาสามารถดําเนินการตรวจสอบ
ความสามารถของผูเรียนเม่ือจบการ
สอนในแตละเน้ือหาหรือหวัขอวิชา 

     

43 ขาพเจาสามารถวัดและประเมินผล
สรุปผูเรียนเม่ือส้ินสุดกระบวนการ
เรียนการสอนไดอยางมีคุณภาพ 
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ขอท่ี ขอความ 

ระดับความม่ันใจ 
มั่นใจวา
ทําได 

คอนขาง
มั่นใจวา
ทําได 

มั่นใจ 
ปานกลางวา
จะทําได 

คอนขาง
มั่นใจวา
ทําไมได 

มั่นใจ
วาทํา
ไมได 

44 ขาพเจาสามารถอธิบายรายละเอียด
เกี่ยวกับเกณฑท่ีใชในวัดและ
ประเมินผลใหผูเรียนทราบได 

     

45 ขาพเจาสามารถใชเกณฑในวัดและ

ประเมินผลที่เหมาะสมกับสภาพของ

ผูเรียน 

     

46 ขาพเจาสามารถใหขอมูลปอนกลับท่ี
เปนประโยชนตอผูเรียนภายหลังการ
ประเมินผล 

     

47 ขาพเจาสามารถตรวจผลงานของ
ผูเรียนพรอมท้ังเสนอแนะแนวทางใน
การพัฒนาผลงานใหดีข้ึนได 

     

48 ขาพเจาสามารถกระตุนใหผูเรียน
แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการสอน
ของขาพเจาไดอยางเต็มท่ี 

     

49 ขาพเจาสามารถบันทึกผลหลังการ

สอนเพื่อใชในการพิจารณาจดุเดน 

หรือขอบกพรองในการสอนน้ันๆ 

อยางสมํ่าเสมอ 

     

50 ขาพเจาสามารถนําผลที่ไดจากการวดั

และประเมินผล 

มาพัฒนาการสอนอยางตอเนื่อง 

     

 

           ขอขอบพระคุณในความรวมมืออยางดยีิ่งของทาน 
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ภาคผนวก ข 

คา Item-Total Correlation (r) ของขอคําถามรายขอและ 
คาความเช่ือม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถามรายดานและท้ังฉบับ 
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ตารางผนวกท่ี 1  คา Item-Total Correlation (r) ของขอคําถามรายขอและคาความเช่ือม่ัน 
(Reliability) รายดานและท้ังฉบับของแบบสอบถามพฤติกรรมการสอน 

 
ขอท่ี คา Item-Total Correlation (r) 

พฤติกรรมการสอนดานการเตรียมการสอน 
1 .591 
2 .641 
3 .658 
4 .725 
5 .715 
6 .683 
7 .661 
8 .813 
9 .702 
10 .519 
11 .800 
12 .760 
13 .764 
14 .654 
15 .615 
16 .611 
17 .682 
18 .591 
19 .670 
20 .701 
21 .602 
22 .784 

คาความเชื่อม่ันรายดาน  =  .952 
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ตารางผนวกท่ี 1  (ตอ) 
 

ขอท่ี คา Item-Total Correlation (r) 

พฤติกรรมการสอนดานการดําเนินการสอน 
23 .874 
24 .749 
25 .702 
26 .755 
27 .606 
28 .740 
29 .717 
30 .576 
31 .644 
32 .638 
33 .795 
34 .790 
35 .674 
36 .795 
37 .807 

คาความเชื่อม่ันรายดาน  =  .947 
พฤติกรรมการสอนดานการวัดและประเมินผลการเรียนการสอน 

38 .703 
39 .557 
40 .718 
41 .733 
42 .684 
43 .707 
44 .641 
45 .740 
46 .763 
47 .565 
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ตารางผนวกท่ี 1  (ตอ) 
 

ขอท่ี คา Item-Total Correlation (r) 

พฤติกรรมการสอนดานการวัดและประเมินผลการเรียนการสอน  (ตอ) 
48 .798 
49 .493 
50 .635 

คาความเชื่อม่ันรายดาน  =  .922 
คาความเชื่อม่ันท้ังฉบับ  =  .970 

 
ตารางผนวกท่ี 2  คา Item-Total Correlation (r) ของขอคําถามรายขอและคาความเช่ือม่ัน   

(Reliability) รายดานของแบบสอบถามบุคลิกภาพหาองคประกอบ 
 

ขอท่ี คา Item-Total Correlation (r) 

บุคลิกภาพแบบหว่ันไหว 
1 .540 
2 .715 
3 .574 
4 .582 
5 .706 
6 .624 
7 .656 
8 .780 
9 .683 
10 .724 
11 .561 
12 .452 
13 .747 
14 .661 
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ตารางผนวกท่ี 2  (ตอ) 
 

ขอท่ี คา Item-Total Correlation (r) 

บุคลิกภาพแบบหว่ันไหว  (ตอ)  
15 .686 

คาความเชื่อม่ันรายดาน  =  .922 
บุคลิกภาพแบบแสดงออก  

16 .584 
17 .748 
18 .675 
19 .642 
20 .519 
21 .674 
22 .819 
23 .602 
24 .653 
25 .761 
26 .739 
27 .907 
28 .783 
29 .881 
30 .799 

คาความเชื่อม่ันรายดาน  =  .945 
บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ  

31 .463 
32 .475 
33 .607 
34 .479 
35 .624 
36 .501 
37 .450 
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ตารางผนวกท่ี 2  (ตอ) 
 

ขอท่ี คา Item-Total Correlation (r) 

บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ  (ตอ)  
38 .540 
39 .386 
40 .511 
41 .424 

คาความเชื่อม่ันรายดาน  =  .819 
บุคลิกภาพแบบยอมรับผูอ่ืน  

42 .698 
43 .557 
44 .747 
45 .792 
46 .719 
47 .705 
48 .714 
49 .643 
50 .671 
51 .488 
52 .609 
53 .650 
54 .728 
55 .778 
56 .655 

คาความเชื่อม่ันรายดาน  =  .924 
บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก  

57 .681 
58 .688 
59 .667 
60 .797 



165 
 

ตารางผนวกท่ี 2  (ตอ) 
 

ขอท่ี คา Item-Total Correlation (r) 

บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก (ตอ)  
61 .861 
62 .803 
63 .803 
64 .744 
65 .718 
66 .838 
67 .755 
68 .848 
69 .812 
70 .778 
71 .642 

คาความเชื่อม่ันรายดาน  =  .955 
 
ตารางผนวกท่ี 3  คา Item-Total Correlation (r) ของขอคําถามรายขอและคาความเช่ือม่ัน   

(Reliability) ท้ังฉบับของแบบสอบถามการต้ังเปาหมายในการทํางาน 
 

ขอท่ี คา Item-Total Correlation (r) 
1 .664 
2 .506 
3 .653 
4 .499 
5 .459 
6 .447 
7 .748 
8 .561 
9 .648 
10 .444 



166 
 

ตารางผนวกท่ี 3  (ตอ) 
 

ขอท่ี คา Item-Total Correlation (r) 
11 .683 
12 .435 
13 .393 
14 .571 
15 .578 

คาความเชื่อม่ันท้ังฉบับ  =  .871 
 
ตารางผนวกท่ี 4  คา Item-Total Correlation (r) ของขอคําถามรายขอและคาความเช่ือม่ัน   

(Reliability) รายดานและท้ังฉบับของแบบสอบถามการรับรูความสามารถของ
ตนเองในการสอน 

 
ขอท่ี คา Item-Total Correlation (r) 

การรับรูความสามารถของตนเองดานการเตรียมการสอน   
1 .710 
2 .707 
3 .720 
4 .852 
5 .804 
6 .694 
7 .708 
8 .827 
9 .635 
10 .848 
11 .826 
12 .813 
13 .766 
14 .692 
15 .726 
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ตารางผนวกท่ี 4  (ตอ) 
 

ขอท่ี คา Item-Total Correlation (r) 

การรับรูความสามารถของตนเองดานการเตรียมการสอน  (ตอ) 
16 .807 
17 .687 
18 .680 
19 .784 
20 .793 
21 .700 
22 .637 
23 .714 

คาความเชื่อม่ันรายดาน  =  .968 
การรับรูความสามารถของตนเองดานการดําเนินการสอน 

24 .771 
25 .714 
26 .800 
27 .902 
28 .782 
29 .840 
30 .815 
31 .792 
32 .731 
33 .668 
34 .776 
35 .886 
36 .769 
37 .777 
38 .799 
39 .799 

คาความเชื่อม่ันรายดาน  =  .966 
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ตารางผนวกท่ี 4  (ตอ) 
 

ขอท่ี คา Item-Total Correlation (r) 

การรับรูความสามารถของตนเองดานการวัดและประเมินผลการเรียนการสอน 
40 .854 
41 .803 
42 .834 
43 .748 
44 .798 
45 .849 
46 .863 
47 .773 
48 .839 
49 .737 
50 .715 

คาความเชื่อม่ันรายดาน  =  .957 
คาความเชื่อม่ันท้ังฉบับ  =  .986 
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ประวัติการศึกษาและการทํางาน 
 
ชื่อ – นามสกุล นางสาวสุนันทา  คาเนโกะ 
วัน เดือน ป ท่ีเกิด วันท่ี 26 เดือนพฤษภาคม พ.ศ. 2527 
สถานท่ีเกิด จังหวดักรุงเทพมหานคร 
ประวัติการศึกษา ครุศาสตรบัณฑิต (สังคมศึกษาและจิตวิทยา 
 ใหการปรึกษาและแนะแนว)  
 เกียรตินยิมอันดับหนึ่ง จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
 
 
 
 
 
 
 




