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การศึกษาวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาถึงแรงจูงใจในการพัฒนาระบบคุณภาพอย่าง

ต่อเนื่อง และน าเสนอแนวทางเชิงบริหารจัดการเพ่ือการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องของหน่วยงานภายใน

สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์  โดยได้น าทฤษฏีแรงจูงใจและกระบวนการการพัฒนาระบบคุณภาพ

อย่างต่อเนื่องมาเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยในครั้งนี้  ซึ่งมีกลุ่มตัวอย่างคือ บุคลากรของสถาบัน

บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ จ านวน 296 คน  ใช้วิธีการเก็บข้อมูลโดยการส ารวจกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้วิธ ี

การสุ่ม เครื่องมือทีใ่ช้ในการรวบรวมข้อมูล เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ทาการ

วิเคราะห์ข้อมูลประกอบด้วย สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ความถี่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติ

เชิงอนุมาน  

ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยสนับสนุนขององค์กรในภาพรวมมีผลต่อในการพัฒนาระบบคุณภาพ

อย่างต่อเนื่องของหน่วยงานภายในสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ ซึ่งปัจจัยสนับสนุนขององค์กรใน

การศึกษาครั้งนี้ประกอบด้วย 1) ด้านการเห็นความส าคัญของระบบคุณภาพ 2) ด้านความรู้ความเข้าใจ

เกี่ยวกับการประกันคุณภาพ และ 3) การสนับสนุนจากผู้บริหารหน่วยงาน จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์

ในแต่ละหัวข้อของปัจจัยสนับสนุนขององค์กรพบว่า การเห็นความส าคัญของระบบคุณภาพ การมีความรู้

ความเข้าใจเกี่ยวกับการประกันคุณภาพ และการได้รับสนับสนุนจากผู้บริหารระดับคณะ/ส านัก เป็นปัจจัย
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หลักที่มีอิทธิพลท าให้มีการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่อง  ซึ่งผู้บริหารระดับสถาบันจะเป็นผู้ก าหนด

นโยบายเกี่ยวกับการพัฒนาระบบคุณภาพ โดยมอบหมายให้หน่วยงานภายในสถาบันได้ขับเคลื่อนระบบ

คุณภาพให้เป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนด  นอกจากนี้ แรงจูงใจในการพัฒนาระบบคุณภาพในการศึกษา

ครัง้นี้ประกอบด้วย 1) ปัจจัยจูงใจ และ 2) ปัจจัยค้ าจุน  จากการศึกษาพบว่า ปัจจัยจูงใจ ซึ่งประกอบด้วย 

ด้านความรับผิดชอบ ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ และด้าน

ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ซึ่งปัจจัยเหล่านี้เป็นปัจจัยส าคัญที่มีผลต่อการพัฒนาระบบคุณภาพได้

อย่างต่อเนื่อง แต่ทั้งนี้การที่หน่วยงานภายในสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์มีการก าหนดหน้าที่ความ

รับผิดชอบในการด าเนินงานเกี่ยวกับระบบคุณภาพไว้ชัดเจน ซึ่งเป็นการระบุหรือมอบหมายให้บุคคลใด

บุคคลหนึ่งด าเนินการเกี่ยวกับระบบคุณภาพ รวมถึงการมอบหมายงานที่มีลักษณะท้าทายความสามารถ 

และจูงใจให้อยากปฏิบัติไม่ส่งผลต่อการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่อง และส าหรับปัจจัยค้ าจุน  

ซึ่งประกอบด้วย ด้านนโยบายและการบริหารงาน  และด้านการบังคับบัญชาเป็นปัจจัยส าคัญที่มีผลต่อ

การพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่อง 

ทั้งนี้ ปัจจัยด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการโดยเฉพาะในเรื่องการให้เงินเดือนหรือค่าผลตอบ 

แทนอ่ืน ๆ  เช่น ค่าล่วงเวลา เงินตอบแทนพิเศษ เพ่ิมขึ้นหรือลดลงไม่ก่อให้เกิดแรงจูงในการพัฒนาระบบ

คุณภาพอย่างต่อเนื่อง รวมถึงด้านสภาพการท างาน และด้านความสัมพันธ์ในการท างานซึ่งเป็นปัจจัย

ภายนอกไม่ใช่ปัจจัยหลักที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องส าหรับบุคลากร

ของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 

 

 

 

 

 



กิตติกรรมประกาศ 

การศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องภายในสถาบันบัณฑิต 
พัฒนบริหารศาสตร์ ฉบับนี้ส าเร็จได้ด้วยดี จากการที่ผู้วิจัยได้รับความช่วยเหลือในการให้ข้อมูล  
ค าปรึกษา ข้อแนะน า ความคิดเห็นจากบุคคลหลายท่าน โดยเฉพาะอย่างยิ่งผู้วิจัยขอขอบพระคุณ  
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วุฒิไกร งามศิริจิตต์ ที่ปรึกษางานวิจัยฉบับนี้ ซึ่งกรุณาให้ความรู้ ค าปรึกษาและ
ข้อแนะน าที่เป็นประโยชน์ต่อการท าวิจัยในทุกขั้นตอน รวมทั้งช่วยตรวจสอบแก้ไขด้วยความเอาใจใส่เป็น
อย่างดียิ่ง  

ผู้วิจัยขอขอบคุณผู้บริหารและบุคลากรของส านักเทคโนโลยีสารสนเทศ ที่ได้ให้การสนับสนุน  
ให้ความช่วยเหลือ ให้ก าลังใจกับผู้วิจัย และขอบขอบคุณ พ่ี น้อง เพ่ือน ตัวแทนหน่วยงานต่างๆ ที่ให้ความ
กรุณาเป็นตัวแทนของหน่วยงานในการเก็บแบบสอบถามให้ผู้วิจัย อีกทั้งขอขอบคุณบุคลากรของสถาบัน
บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ที่เสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม จนงานวิจัยฉบับได้เสร็จสมบูรณ์  

การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ได้รับทุนสนับสนุนจากส านักวิจัย สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์  

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณส านักวิจัยที่ได้ให้ความอนุเคราะห์ทุนอุดหนุนการศึกษาวิจัยมา ณ ที่นี้ด้วย 

         

 ทัศนีย์  อาด า 

        มกราคม 2561 

 



สารบัญ 

หน้า 

บทคัดย่อ ........................................................................................................................................... ก 

กิตติกรรมประกาศ............................................................................................................................. ค 

สารบัญ  ............................................................................................................................................. ง 

สารบัญตาราง ................................................................................................................................... ช 

สารบัญภาพ ...................................................................................................................................... ฎ 

บทที่ 1 บทน า ................................................................................................................................... 1 

1.1 ความเป็นมาและความส าคัญ .......................................................................................... 1 

1.2 วัตถุประสงค์ของการศึกษา ............................................................................................. 3 

1.3 ขอบเขตและวิธีการวิจัย .................................................................................................. 3 

1.3.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา ............................................................................................ 3 

1.3.2 ขอบเขตด้านประชากร .......................................................................................... 4 

1.4 ระยะเวลาการศึกษา ....................................................................................................... 4 

1.5 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ ............................................................................................. 4 

บทที่ 2 แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ........................................................................... 5 

 ทฤษฎีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Perceived Organization Support theory; 

POS) .............................................................................................................................. 5 

 ทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg ..................................................................................... 11 

 ความหมายของแรงจูงใจ ............................................................................................... 13 

 ทฤษฎีของ Walter A. Schewhart .............................................................................. 14 

 ทฤษฎีของ Dr. William Edwards Deming ................................................................ 15 



จ 

 

 ทฤษฎีของ Joseph M. Juran ..................................................................................... 17 

 ทฤษฎีของ Philip B. Crosby ....................................................................................... 17 

 ทฤษฎีของ Armand V. Feigenbaum ........................................................................ 18 

 ทฤษฎีของ Kaoru Ishikawa ........................................................................................ 18 

 ความหมายของคุณภาพ ............................................................................................... 19 

 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ....................................................................................................... 20 

บทที่ 3 วิธีด าเนินการวิจัย ............................................................................................................... 22 

3.1 กรอบแนวคิดในการศึกษาวิจัย ...................................................................................... 22 

3.2 สมมติฐานการวิจัย ........................................................................................................ 24 

3.3 นิยามศัพท์ .................................................................................................................... 24 

3.4 ประชากรที่ใช้ในการศึกษา ............................................................................................ 28 

3.5 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา ............................................................................................ 29 

3.6 การทดสอบเครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา .......................................................................... 31 

3.7 การเก็บรวบรวมข้อมูล .................................................................................................. 31 

3.8 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ..................................................................................... 32 

บทที่ 4  ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ....................................................................................................... 33 

4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง ............................... 33 

4.2 การวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยสนับสนุนขององค์กร ...................................... 36 

4.3 การวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่อง .. 41 

4.4 การวิเคราะห์การพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่อง..................................................... 54 

4.5 การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน .................................................................... 61 

  



ฉ 

 

บทที่ 5 สรุปผลการวิจัย  การอภิปรายผล และข้อเสนอแนะ ............................................................ 75 

5.1 สรุปผลการวิจัย ............................................................................................................ 76 

5.1.1 ข้อมูลพ้ืนฐานส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม .............................................. 76 

5.1.2 การวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยสนับสนุนขององค์กร .......................... 76 

5.1.3 การวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการพัฒนาระบบคุณภาพอย่าง
ต่อเนื่อง ............................................................................................................ 77 

5.1.4 การวิเคราะห์การพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่อง ......................................... 81 

5.2 ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย ................................................................................. 83 

5.3 การอภิปรายผลการวิจัย ............................................................................................... 93 

5.3.1 ปัจจัยสนับสนุนขององค์กร ............................................................................... 93 

5.3.1.1 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยสนับสนุนขององค์กรของบุคลากร
ของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ ............................................ 93 

5.3.1.2 ผลการวิเคราะห์จากสมมติฐานการวิจัย ........................................... 94 

5.3.2 แรงจูงใจในการพัฒนาระบบคุณภาพ ................................................................ 95 

5.3.2.1 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการพัฒนาระบบคุณภาพอย่าง
ต่อเนื่องของบุคลากรของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ ............ 95 

5.3.2.2 ผลการวิเคราะห์จากสมมติฐานการวิจัย ........................................... 96 

5.4 ข้อเสนอแนะจากการศึกษา ........................................................................................... 99 

5.5 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป ............................................................................... 101 

บรรณานุกรม ................................................................................................................................ 102 

ภาคผนวก ..................................................................................................................................... 107 

ภาคผนวก ก  แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย ................................................................................ 108 

ภาคผนวก ข การทดสอบความเชื่อถือได (Reliability) ........................................................... 117 

ประวัติย่อผู้วิจัย ............................................................................................................................ 123 



สารบัญตาราง 

หน้า 

ตารางท่ี 4. 1 แสดงจ านวน (ความถี่) และร้อยละจ าแนกตามปัจจัยลักษณะทางประชากรศาสตร์

 .............................................................................................................................34 

ตารางท่ี 4. 2 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นบุคลากรเกี่ยวกับ

ปัจจัยสนับสนุนขององค์กรโดยรวม และรายด้าน ..................................................36 

ตารางท่ี 4. 3 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นบุคลากรเกี่ยวกับ

ปัจจัยสนับสนุนขององค์กร ด้านการเห็นความส าคัญของระบบคุณภาพโดยรวม และ

รายข้อ ..................................................................................................................37 

ตารางท่ี 4. 4 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นบุคลากรเกี่ยวกับ

ปัจจัยสนับสนุนขององค์กร ด้านความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการประกันคุณภาพ

โดยรวม และรายข้อ ..............................................................................................38 

ตารางท่ี 4. 5 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นบุคลากรเกี่ยวกับ

ปัจจัยสนับสนุนขององค์กร ด้านการสนับสนุนจากผู้บริหารโดยรวม และรายข้อ ...39 

ตารางท่ี 4. 6 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นบุคลากรในภาพรวม

ของแรงจูงใจในการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่อง .........................................41 

ตารางท่ี 4. 7 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นบุคลากรเกี่ยวกับ

ปัจจัยจูงใจโดยรวม และรายด้าน ..........................................................................42 

ตารางท่ี 4. 8 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นบุคลากรเกี่ยวกับ

ปัจจัยจูงใจ ด้านความส าเร็จในการท างานโดยรวม และรายข้อ .............................43 

ตารางท่ี 4. 9 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นบุคลากรเกี่ยวกับ

ปัจจัยจูงใจ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือโดยรวม และรายข้อ ..........................44 

ตารางท่ี 4. 10 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นบุคลากรเกี่ยวกับ

ปัจจัย จูงใจ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติโดยรวม และรายข้อ .............................45 



ซ 

 

ตารางท่ี 4. 11 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นบุคลากรเกี่ยวกับ

ปัจจัยจูงใจ ด้านความรับผิดชอบโดยรวม และรายข้อ ...........................................46 

ตารางท่ี 4. 12 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นบุคลากรเกี่ยวกับ

ปัจจัยจูงใจ ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงานโดยรวม และรายข้อ ....................47 

ตารางท่ี 4. 13 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นบุคลากรเกี่ยวกับ

ปัจจัย ค้ าจุนโดยรวม และรายด้าน ........................................................................48 

ตารางท่ี 4. 14 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นบุคลากรเกี่ยวกับ

ปัจจัยค้ าจุน ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการโดยรวม และรายข้อ ..........................49 

ตารางท่ี 4. 15 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นบุคลากรเกี่ยวกับ

ปัจจัยค้ าจุน ด้านความสัมพันธ์ในการท างานโดยรวม และรายข้อ .........................50 

ตารางท่ี 4. 16 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นบุคลากรเกี่ยวกับ

ปัจจัย ค้ าจุน ด้านนโยบายและการบริหารงานโดยรวม และรายข้อ .......................51 

ตารางท่ี 4. 17 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นบุคลากรเกี่ยวกับ

ปัจจัย ค้ าจุน ด้านสภาพการท างานโดยรวม และรายข้อ .......................................52 

ตารางท่ี 4. 18 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นบุคลากรเกี่ยวกับ

ปัจจัย ค้ าจุน ด้านการบังคับบัญชาโดยรวม และรายข้อ ........................................53 

ตารางท่ี 4. 19 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นบุคลากรเกี่ยวกับการ

พัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องโดยรวม และรายด้าน ......................................54 

ตารางท่ี 4. 20 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นบุคลากรเกี่ยวกับการ

พัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่อง ด้านการวางแผนการด าเนินงานโดยรวม และ

รายข้อ ..................................................................................................................55 

ตารางท่ี 4. 21 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นบุคลากรเกี่ยวกับการ 

พัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่อง ด้านการด าเนินงานโดยรวม และรายข้อ .........56 



ฌ 

 

ตารางท่ี 4. 22 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นบุคลากรเกี่ยวกับการ 

พัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่อง ด้านการตรวจสอบหรือการประเมินโดยรวม  

และรายข้อ ...........................................................................................................58 

ตารางท่ี 4. 23 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นบุคลากรเกี่ยวกับการ 

พัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่อง ด้านการปรับปรุงอย่างต่อเนื่องโดยรวม และราย

ข้อ ........................................................................................................................59 

ตารางท่ี 4. 24 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ ( R ) ระหว่างปัจจัยสนับสนุนขององค์กรที่มี 

อิทธิพลต่อการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องในภาพรวม ...............................61 

ตารางท่ี 4. 25 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ตัว Beta ปัจจัยสนับสนุนขององค์กรในภาพรวมมี

อิทธิพลต่อการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องในภาพรวม ...............................62 

ตารางท่ี 4. 26 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ ( R ) ระหว่างปัจจัยสนับสนุนขององค์กรใน

แต่ละด้าน .............................................................................................................63 

ตารางท่ี 4. 27 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ตัว Beta ปัจจัยสนับสนุนขององค์กรในแต่ละด้าน 64 

ตารางท่ี 4. 28 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ ( R ) ระหว่างแรงจูงใจที่มีผลต่อการ

ปฏิบัติงาน .............................................................................................................66 

ตารางท่ี 4. 29 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ตัว Beta แรงจูงใจในการพัฒนาระบบคุณภาพด้าน

ปัจจัยจูงใจ และด้านปัจจัยค้ าจุนมีผลต่อการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องใน

ภาพรวม ...............................................................................................................67 

ตารางท่ี 4. 30 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ ( R ) ระหว่างแรงจูงใจที่มีผลต่อการ

ปฏิบัติงาน ด้านปัจจัยจูงใจในแต่ละด้าน................................................................68 

ตารางท่ี 4. 31 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ตัว Beta แรงจูงใจในการพัฒนาระบบคุณภาพด้าน

ปัจจัยจูงใจในแต่ละด้าน ........................................................................................69 

ตารางท่ี 4. 32 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ ( R ) ระหว่างแรงจูงใจที่มีผลต่อการ

ปฏิบัติงาน ด้านปัจจัยค้ าจุนในแต่ละด้าน ..............................................................71 



ญ 

 

ตารางท่ี 4. 33 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ตัว Beta แรงจูงใจในการพัฒนาระบบคุณภาพด้าน

ปัจจัยค้ าจุนในแต่ละด้าน .......................................................................................72 

ตารางท่ี 4. 34 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานของปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาระบบคุณภาพอย่าง

ต่อเนื่อง ในภาพรวม .............................................................................................73 

ตารางท่ี 5. 1  สรุปสมมติฐานทางการวิจัย ................................................................................... 83 

 



สารบัญภาพ 

หน้า 

ภาพที่ 2.1 วงจรเดมมิ่ง (Deming Cycle) เป็นวงจรที่ด าเนินการเพ่ือที่จะน าไปสู่การด าเนินการ

แก้ปัญหา ปรับปรุง และพัฒนางานให้ส าเร็จลุล่วงไปตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ ................ 16 

ภาพที่ 3.1 กรอบแนวคิดในการศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่อง

ภายในสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร ์.................................................................... 23 



บทท่ี 1 
บทน า 

 

1.1 ความเป็นมาและความส าคัญ 

ปัจจุบันสภาวะเศรษฐกิจมีสภาพการแข่งขันสูงทั้งในระดับประเทศและระดับนานาชาติ องค์การ

ธุรกิจต่าง ๆ จึงจ าเป็นต้องมีการปรับตัวเพ่ือการอยู่รอดและอยู่ได้ภายใต้สิ่งแวดล้อมทางธุรกิจที่มีการ

เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา เพ่ือรับมือกับความเสี่ยงและความสามารถในการแข่งขันของตลาดที่มีการ

แข่งขันสูง จึงควรที่จะพัฒนากระบวนการการบริหารจัดการองค์การของตนเอง วิสัยทัศน์ของผู้บริหาร 

การบริหารจัดการ ตลอดจนคุณภาพของทรัพยากรบุคคลในแต่ละองค์กร เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการ

ด าเนินงาน และความสามารถในการใช้ทรัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด  ขณะเดียวกันระบบบริหาร

จัดการถือว่าเป็นหัวใจส าคัญในการขับเคลื่อนให้องค์การด าเนินธุรกิจต่อไปอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง  

ดังนั้นระบบบริหารจัดการจึงต้องมีการปรับปรุงระบบและกระบวนการท างานตลอดจนการตรวจสอบหา

จุดบกพร่องเพ่ือหาแนวทางแก้ไขต่อไป  สถาบันการศึกษาก็เช่นเดียวกันมีการแข่งขันที่สูง เนื่องจาก 

พลวัติของโลกการศึกษาที่เปลี่ยนไปอย่างต่อเนื่องและตลอดเวลา สถาบันการศึกษาทุกแห่งจึงต้องปรับ

กระบวนทัศน์การบริหารจัดการอย่างมากเพ่ือพัฒนาขีดความสามารถทางการแข่งขันในสถาบันการศึกษา  

ดังนั้นการน าระบบบริหารคุณภาพมาใช้ในการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่อง เป็นส่วนหนึ่งที่จะช่วย

ให้การบริหารจัดการมีความยั่งยืนมากขึ้น (มานพ ศิริชวลิต, 2551) 

 จากที่กล่าวมาข้างต้นท าให้สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์จ าเป็นต้องพัฒนาขีดความสามารถ
ทางการแข่งขันในตลาดของการศึกษา โดยสถาบันมุ่งพัฒนาบัณฑิตที่มีคุณภาพสู่สังคม มีการจัดการในการ
พัฒนาสถาบันในทุก ๆ ด้าน และธ ารงไว้ซึ่งการเป็นสถาบันชั้นน าในด้านการพัฒนบริหารศาสตร์  
ซึ่งสถาบันได้รับการก่อตั้งโดยพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว รัชกาลที่ 9 โดยเมื่อราว พ.ศ. 2503 ได้ทรง
ปรารภกับนายเดวิด รอกกิเฟลเลอร์ ถึงเรื่องที่จะปรับปรุงการสถิติของชาติ ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญอย่างยิ่งใน
การพัฒนาประเทศ และในที่สุดได้มีการจัดท าโครงการเสนอรัฐบาล โดยให้ตั้ง  Graduate Institute of 
Development Administration (GIDA) ขึ้น ต่อมารัฐบาลได้ตั้งคณะกรรมการพิจารณาจัดตั้งสถาบัน
พัฒนาการบริหารแห่งชาติเพ่ือพิจารณาจัดตั้งสถาบันสอนวิชาการบริหารเกี่ยวกับการพัฒนาประเทศ  
โดยได้น าโครงการ GIDA ของ ดร. สเตซี เมย์ มาศึกษาและน าเสนอต่อคณะรัฐมนตรีว่าควรจะตั้งสถาบัน
พัฒนาการบริหาร ( Institute of Development Administration) ด าเนินการสอนในขั้นปริญญาโท 
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และปริญญาเอก การศึกษาฝึกอบรม และการวิจัย ต่อมาจึงได้เปลี่ยนชื่อเป็น สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหาร
ศาสตร์ (NIDA) (http://www.nida.ac.th)  โดยสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ได้มีนโยบายที่จะมุ่งสู่
การเป็น “World Class University” และสนับสนุนความเป็นสากล (Internationalization)  เพ่ือก้าว
ไปสู่คุณภาพที่เป็นเลิศระดับสากล (Internationalization Quality Excellence)  ด้วยการขับเคลื่อนทั้ง
ในระดับสถาบัน และคณะ/ส านักให้เป็นมาตรฐานสากล ซึ่งมีการก าหนดไว้ในแผนพัฒนาระยะยาว 15 ปี  
ของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ พ.ศ.2551 – 2565  
 ในปี พ.ศ. 2551 สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ให้ความส าคัญกับระบบริหารคุณภาพ  

ซึ่งได้ก าหนดเป้าหมายสูงสุดในแผนยุทธศาสตร์ คือ การพัฒนาสถาบันสู่ความเป็นสถาบันการศึกษาชั้นน า

ของโลก (World Class University) โดยมีกระบวนการภายใน (Internal Process) 3 ด้าน คือ 1) ความ

เป็นเลิศทางด้านวิชาการ (Academic Excellence)  2) ความเป็นเลิศทางด้านการบริหารจัดการ 

(Management Excellence)  และ 3) ความเป็นเลิศทางด้านการบริการ (Service Excellence) การที่

สถาบันจะบรรลุเป้าหมายดังกล่าวได้ต้องอาศัยปัจจัยหลายด้านสนับสนุน ปัจจัยด้านบุคลากรถือว่าเป็น

ปัจจัยที่ส าคัญยิ่ง ในการผลักดันและขับเคลื่อนระบบบริหารคุณภาพ 

 แรงจูงใจจึงเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีความส าคัญและส่งเสริมการปฏิบัติงานของบุคลากรของสถาบันฯ 

ซึ่งส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างาน แรงจูงใจเป็นองค์ประกอบส าคัญของพฤติกรรม

ของบุคคล เป็นองค์ประกอบที่กระตุ้นผลักดัน ชักจูง ให้บุคคลปฏิบัติหน้าที่  การขับเคลื่อนจ าเป็นต้องมี

แรงจูงใจองค์กรเพ่ือให้บุคลากรผู้ปฏิบัติงานเกิดความปรารถนาทุ่มเทให้กับการปฏิบัติงาน กล่าวได้ว่า  

การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพจึงมปีัจจัยมาจากแรงจูงใจของบุคคลเป็นส าคัญ การเข้าใจการเกิดแรงจูงใจ 

และเข้าใจผลของแรงจูงใจที่มีต่อปัจเจกบุคคล จะช่วยให้มีความสามารถในการจัดการสภาพแวดล้อมและ

เงื่อนไขในการท างานให้เป็นไปในแนวทางที่ส่งเสริมให้บุคคลมีแรงจูงใจที่พึงปรารถนาและมีแรงจูงใจที่ดีใน

การปฏิบัติงานซึ่งสามารถน าไปสู่การขับเคลื่อนองค์กรให้ประสบผลส าเร็จได้ (นายเฉลิม สุขเจริญ, 2557, 

น.3) 

ดังนั้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่อง

ภายในสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ เพ่ือน าเสนอแนวทางเชิงบริหารจัดการในการพัฒนาระบบคุณภาพ

อย่างต่อเนื่องของหน่วยงานภายในสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์  ทั้งนี้ เพ่ือเป็นการสร้างความพร้อมที่

น าไปสู่การพัฒนาสู่มาตรฐานระดับสากล รวมถึงเพ่ือน าผลที่ได้จาการศึกษาน าเสนอแก่ผู้เกี่ยวข้องไปใช้ใน

http://www.nida.ac.th/
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การวางแผน ปรับปรุงพัฒนา และแก้ไขในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการพัฒนาระบบคุณภาพของสถาบัน

บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ให้มีประสิทธิผลมากยิ่งข้ึนต่อไป 

1.2 วัตถุประสงค์ของการศึกษา 

1. เพ่ือศึกษาถึงแรงจูงใจในการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องของหน่วยงานภายใน สถาบัน
บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 

2. เพ่ือน าเสนอแนวทางเชิงบริหารจัดการเพ่ือการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องของหน่วยงาน
ภายในสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 
 

1.3 ขอบเขตและวิธีการวิจัย 

1.3.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา 
สถาบันบันฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ได้มีการน าระบบคุณภาพต่าง ๆ มาเป็นแนวทางในการบริหารงาน 

และมีการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่อง ซึ่งบุคลากรของสถาบันเป็นส่วนหนึ่งในการขับเคลื่อนระบบคุณภาพ 

ดังนั้นเพ่ือให้ระบบคุณภาพมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง การเข้าใจถึงอิทธิพลของแรงจูงใจต่าง ๆ  ที่มีต่อการพัฒนา

ระบบคุณภาพจะช่วยให้สถาบันทราบถึงแนวทางเชิงบริหารจัดการได้เป็นรูปธรรมมากขึ้น  ผู้วิจัยจึงได้มีการศึกษา

เรื่ องแรงจู ง ใจ ในการพัฒนาระบบคุณภาพอย่ างต่ อ เนื่ อง ของบุคลากรภายในสถาบันบัณฑิต 

พัฒนบริหารศาสตร์ โดยได้น าทฤษฏีแรงจูงใจและกระบวนการการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องมา

เป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยในครั้งนี้ โดยตัวแปรที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการพัฒนาระบบคุณภาพอย่าง

ต่อเนื่อง  ประกอบด้วย 

1. ตัวแปรต้น ได้แก่ ปัจจัยสนับสนุนขององค์กร : การเห็นความส าคัญของระบบคุณภาพ 

ความรู้ความเข้าใจเกี่ยบกับการประกันคุณภาพ การสนับสนุนจากผู้บริหารหน่วยงาน และแรงจูงใจในการ

พัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่อง  ประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ : ความส าเร็จในการท างาน  การได้รับการ

ยอมรับนับถือ  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ  และความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  ปัจจัยค้ า

จุน :  ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านความสัมพันธ์ในการท างาน ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้าน

สภาพการท างาน  และด้านการบังคับบัญชา 
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2. ตัวแปรตาม ได้แก่ การพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่อง การวางแผนการด าเนินงาน 

การด าเนินงาน การตรวจสอบหรือการประเมิน และการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง 

1.3.2  ขอบเขตด้านประชากร 
การศึกษาครั้งนี้ได้ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง โดยค านวณจากสูตรของ Taro Yamane 

จ านวน 279 ตัวอย่าง ซึ่งกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ได้แก่ บุคลากรที่ปฏิบัติงานในสถาบัน

บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ มีจ านวน 296 คน  

1.4 ระยะเวลาการศึกษา 

การศึกษาครั้งนี้ก าหนดระยะเวลาการศึกษาตั้งแต่เดือนสิงหาคม 2560 – เดือนมกราคม 2561 

รวมระยะเวลาทั้งหมด 6 เดือน 

1.5 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1. ท าให้ทราบถึงแรงจูงใจในการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่อง  สถาบันบัณฑิต 
พัฒนบริหารศาสตร์ 

2. สามารถน าข้อมูลที่ได้จากการวิจัยไปใช้เป็นข้อมูลสนับสนุนเพ่ือเพ่ิมแรงจูงใจในการพัฒนา
ระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องของบุคลากรสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 

3. น าเสนอแนวทางเชิงบริหารจัดการ เพ่ือพัฒนาระบบคุณภาพของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหาร
ศาสตร์  

 



บทท่ี 2  
แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

การศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องของหน่วยงานภายในสถาบัน

บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาแนวคิดทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของเพ่ือใช้เป็น

แนวทางในการประกอบการวิจัย ตามหัวข้อดังต่อไปนี้ 

1.1 ทฤษฎีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Perceived Organization Support theory; 

POS)  

1.2 ทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg 

1.3 ความหมายของแรงจูงใจ 

1.4 ทฤษฎีของ Walter A. Schewhart 

1.5 ทฤษฎีของ Dr. William Edwards Deming 

1.6 ทฤษฎีของ Joseph M. Juran 

1.7 ทฤษฎีของ Philip B. Crosby 

1.8 ทฤษฎีของ Armand V. Feigenbaum 

1.9 ทฤษฎีของ Kaoru Ishikawa 

1.10 ความหมายของคุณภาพ 

1.11 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

 ทฤษฎีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Perceived Organization Support 
theory; POS)  

Eisenberger et al. , (1986)  ริ เ ริ่ มแนวคิ ดทฤษฏี การรั บรู้ ก ารสนับสนุนจากองค์ การ

(Organizational Support Theory) ในปี ค.ศ.1986 และได้สร้างแบบวัดการรับรู้การสนับสนุนจาก

องค์การ (Survey of Perceived Organizational Support: SPOS) ขึ้น พร้อมกับการศึกษาแนวคิด

ดังกล่าว ในการสร้างแบบวัดนี้ไอเซนเบอร์และคณะได้ส ารวจและเก็บข้อมูลจากพนักงาน 361 คน ใน

องค์การที่มีความแตกต่างกัน โดยแบบวัดที่สร้างขึ้นมีค าถามหลักแบ่งเป็น 1) การประเมินของพนักงานต่อ

การสนับสนุนจากองค์การ และ 2) ค าถามเกี่ยวกับการกระท าขององค์การที่ส่งผลต่อพนักงาน ซึ่งแนวคิด
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ของทฤษฎีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเชื่อว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเกิดขึ้นจากการที่

พนักงานมององค์การว่าเป็นเสมือนบุคคล การกระท าต่าง ๆ ที่ด าเนินการโดยผู้แทนองค์การมักถูกมองว่า 

เป็นความประสงค์ขององค์การมากกว่า เป็นการกระท าที่เกิดจากความตั้งใจของผู้แทนองค์การเอง  

ซึ่งการมองว่า องค์การเป็นเสมือนบุคคลนั้น  พนักงานจะพิจารณาจากการกระท าของผู้แทนองค์การ 

ได้แก่ บทบาทของผู้แทนองค์การทั้งในเชิงนิตินัย จริยธรรม และความรับผิดชอบทางการเงิน รวมถึง

นโยบายองค์การบรรทัดฐาน วัฒนธรรมองค์การ อ านาจหน้าที่ของผู้แทนองค์การ โดยการกระท าของ

ผู้แทนองค์การทั้งด้านบวกและด้าน จะมีผลต่อทัศนคติของพนักงานที่มีต่อองคก์าร 

Hutchison & Garstka (1996, p.1, p.353) (อ้างถึงใน ศศินันท์ ทิพย์โอสถ, 2556, น.27)  

สรุปไว้ว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การคือ การที่พนักงานรับรู้ถึงผลกระทบของการกระท าหรือ

นโยบายใดๆ ที่มาจากองค์การหรือตัวแทนขององค์การ  

LaMastro (2002) กล่าวว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ หมายถึง การรับรู้ของพนักงาน

เกี่ยวกับ พฤติกรรมของผู้บริหารที่ให้การสนับสนุน และจัดบรรยากาศขององค์การให้เอ้ือต่อการท างานซึ่ง

พนักงานจะรับรู้การสนับสนุนจากองค์การดังกล่าวผ่านทางพฤติกรรมของผู้เป็นตัวแทนองค์การ ได้แ ก่ 

หัวหน้างานในแผนกต่าง ๆ ที่ปฏิบัติงานต่อพวกเขา เช่น  การส่งไปเข้ารับการอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะใน

ด้านต่าง ๆ หรือการเสนอชื่อในฐานะท่ีเป็นผู้สร้างคุณ ประโยชน์ให้กับบริษัท เป็นต้น 

Peelle & Henry (2007, p.556) (อ้างถึงใน ศศินันท์ ทิพย์โอสถ, 2556, น.27) ได้ให้ความหมาย

ของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การไว้ว่า หมายถึง ความเชื่อของบุคคลเกี่ยวกับการดูแลเอาใจใส่

พนักงาน เต็มใจช่วยเหลือพนักงานและ เห็นความพยายามในการท างานตระหนักถึงคุณค่าและเป้าหมาย

ของพนักงานที่ได้อุทิศตนท างานเพ่ือให้พนักงานพึงพอใจในการท างานและปฏิบัติงาน อย่างเต็มที่และ 

เต็มใจ เช่นเดียวกับ Kottke&Sharfinsky (1988) ที่ได้ให้ความหมายเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนจาก

องค์การว่า เป็นมุมมองของพนักงานในการพิจารณาว่าหัวหน้างานได้ให้คุณค่ากับเขาและผลงานของพวก

เขา หรือให้ความใส่ใจในความเป็นอยู่ของพวกเขามากน้อยเพียงใด ซึ่งยังคล้ายกับความหมายของ 

Wayne, Shore and Liden (1997, p.83 - 84) ที่ได้ให้ความหมายของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ

ไว้ว่า หมายถึง ความเชื่อของพนักงานที่เชื่อว่าองค์การให้ความส าคัญต่อพนักงาน เห็นคุณค่าการท างาน

และเป็นห่วงใยพนักงาน และแสดงออกให้เห็นว่าองค์การ มีความห่วงใย และ รับฟังความคิดเห็นของ
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พนักงานส่งเสริมสภาพ หรือสิ่งแวดล้อมในการท างาน ส่งเสริม การท างานของพนักงาน ตลอดจนให้อภัย

เมื่อพนักงานท างานผิดพลาด 

Rhodes, Eisenberger, & Armeil (2002) (อ้างถึงใน ศศินันท์ ทิพย์โอสถ, 2556, น.29-30)  

ได้ท าการวิเคราะห์งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง พบสาเหตุที่ท าให้เกิดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 2 ปัจจัย

หลัก คือ 

1. ปัจจัยด้านองค์การ 

1.1 ความยุติธรรม ความยุติธรรมเป็นสิ่งที่พนักงานใช้ในการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

เพราะเป็นสิ่งที่ช่วยให้พนักงานสามารถตัดสินใจถึงผลตอบแทนได้ง่ายมากขึ้น ขณะเดียวกันความยุติธรรม

ด้านกระบวนการท าให้พนักงานได้รับทรัพยากรต่างๆ อย่างยุติธรรม ซึ่งพนักงานพิจารณาว่าทรัพยากร

เหล่านี้ คือ สวัสดิการ มีผลให้พนักงานเชื่อว่าองค์การค านึงถึงความเป็นอยู่ของพนักงาน  

1.2 การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน พนักงานที่มีการรับรู้ว่าองค์การให้การสนับสนุน

ก็จะพัฒนาการรับรู้ เหล่านั้นไปที่หัวหน้างาน ว่าหัวหน้าได้ให้คุณค่าและใส่ใจในความเป็นอยู่ที่ดีของ

พนักงานหรือไม่ เนื่องจากหัวหน้างานเปรียบเสมือนตัวแทนขององค์การที่มีหน้าที่ความรับผิดชอบโดยตรง

ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน พนักงานจะพิจารณาถึงการกระท าต่าง ๆ ของหัวหน้างานที่

แสดงความพึงพอใจและไม่พึงพอใจว่าเป็นสิ่งที่แสดงถึงการสนับสนุนจากองค์การ นอกจากนี้ พนักงานมี

ความเข้าใจว่าการที่หัวหน้างานมีการประเมินผลการปฏิบัติงานแล้วจะมีการน าเสนอข้อมูลให้ผู้บริหาร

ระดับสูงขึ้นไป ซึ่งจะท าให้พนักงานเชื่อมโยงการสนับสนุนจากหัวหน้างานกับการรับรู้การสนับสนุนจาก

องค์การว่ามีความสัมพันธ์กัน (มาลิณี อ้นวิเศษ, 2554, น.69 - 70) 

1.3 สภาพการท างานและรางวัลที่ได้รับ 

1.3.1 การยอมรับและเห็นความส าคัญ ค่าตอบแทน การเลื่อนต าแหน่งและโอกาส

ในการรับรางวัลที่น่าพอใจ ถือว่าเป็นการแสดงออกต่อพนักงานว่าองค์การ ให้คุณค่าต่อการท างานและ

ก่อให้เกิดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

1.3.2 ความมั่นคงในการท างาน เป็นสิ่งที่สร้างความเชื่อมั่นให้กับพนักงานว่า

องค์การต้องการที่จะธ ารงรักษาพนักงานไว้ 

1.3.3 ความอิสระในการตัดสินใจ ได้แก่ การจัดตารางและเวลางาน วิธีในการ

ท างานให้งานที่มีความหลากหลาย เป็นการรับรู้ของพนักงานว่าสามารถควบคุมการท างานของตน ซึ่งการ
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แสดงว่าองค์การเชื่อใจในการตัดสินใจของพนักงาน จัดเป็นการเพ่ิมการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ

เพราะการให้อิสระในการตัดสินใจจะแสดงให้เห็นว่าองค์การเชื่อถือความสามารถในการตัดสินใจท างาน

ของพนักงาน ซึ่งช่วยการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

1.3.4 ความเครียด เป็นสิ่งที่พนักงานรู้สึกว่าไม่สามารถจัดการกับสภาพการท างานที่

กดดันได้ ความเครียดอาจเกิดจากแรงกดดันในองค์การหรือจากความกดดันภายนอก ความเครียดจะลด

ระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ แหล่งของความเครียดที่เกิดจากงานที่จะลดการรับรู้การ

สนับสนุนจากองค์การ ได้แก่ การมีภาระงานที่มากเกินไป การขาดข้อมูลสนับสนุนในการท างาน หรือ

ความไม่ชัดเจนของข้อมูลในการท างาน และความขัดแย้งในบทบาท 

1.3.5 การฝึกอบรม การฝึกอบรมนั้น เป็นสิ่งที่สื่อสารว่าองค์การมีการลงทุนกับ

พนักงาน ท าให้พนักงานเกิดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและยังสามารถเพ่ิมพูนความรู้และ

ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานได้อีกด้วย 

1.3.6 ขนาดขององค์การ พนักงานจะรู้สึกว่ามีคุณค่าน้อยถ้าอยู่ในองค์การที่มีขนาด

ใหญ่ เพราะองค์การขนาดใหญ่มีนโยบายและวิธีการท างานที่เป็นทางการสูง ท าให้การตอบสนองต่อ สิ่งที่

พนักงานต้องการลดน้อยลง จึงลดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

2. ปัจจัยส่วนบุคคล 

2.1 บุคลิกภาพ 

อารมณ์ความรู้สึกทางบวกและลบมีความสัมพันธ์กับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

เพราะท าให้พนักงานตีความการกระท าขององค์การว่ามีเจตนาดีหรือร้าย บุคลิกภาพมีผลต่อการรับรู้การ

สนับสนุนจากองค์การ เพราะส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานของพนักงาน อารมณ์ทางบวกท าให้พนักงานมี

พฤติกรรมที่เป็นมิตร ท าให้พนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่ดี มีปฏิสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงานและหัวหน้า

งาน อารมณ์ทางลบส่งผลให้พนักงานมีพฤติกรรมก้าวร้าวหรือขาดงาน ซึ่งจะบั่นทอนสัมพันธภาพในการ

ท างานและลดระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

2.2 ปัจจัยส่วนบุคคล  

อายุ การศึกษา เพศ และอายุงาน มีผลต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ เช่น พนักงาน

อายุน้อยจะรู้สึกไม่พอใจในองค์การมากกว่า มีโอกาสที่จะลาออกสูง พนักงานที่มีอายุงานมากจะมี
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ประสบการณ์ในการได้รับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมากกว่า ท าให้มีความรู้สึกผูกพันกับองค์การ 

ท าให้มีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การอยู่ในระดับที่ดีกว่า 

นอกจากนี้ Rhodes, Eisenberger, & Armeil (2002) (อ้างถึงใน ศศินันท์ ทิพย์โอสถ, 2556,  

น.32-33)   ยังได้ท าการศึกษาวิเคราะห์งานวิจัยที่เกี่ยวข้องพบผลที่เกิดจากการรับรู้การสนับสนุนจาก

องค์การ ดังนี้ 

1. ความผูกพันต่อองค์การ จากแนวคิดพ้ืนฐานเรื่องการแลกเปลี่ยนการรับรู้การสนับสนุนจาก

องค์การท าให้พนักงานรับรู้ว่าตนมีหน้าที่ที่จะต้องรักและห่วงใยองค์การการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ

จะเพ่ิมความผูกพันต่อองค์การพนักงานจะรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ รู้สึกว่าต้องปฏิบัติหน้าที่ตาม

บทบาทในสังคม การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การยังท าให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองมีความหมายและได้รับ

การยอมรับจากองค์การ  

2. อารมณ์ในการท างาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีผลต่ออารมณ์ในการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน ได้แก่ ความพอใจในงาน (Job Satisfaction)และในสภาพอารมณ์ที่ดีการรับรู้การสนับสนุน

จากองค์การ จะเพ่ิมความพอใจในงานและเพ่ิมการคาดหวังในรางวัลที่พนักงานจะได้รับจากการปฏิบัติงาน 

และได้รับการช่วยเหลือเมื่อต้องการ สภาพอารมณ์ทางบวกต่างจากความพอใจในงานตรงที่เป็นสภาวะ

ทางอารมณ์โดยทั่วไปที่ไม่เฉพาะเจาะจงต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ซึ่งมีผลมาจากสิ่งแวดล้อม การรับรู้การสนับสนุน

จาก องค์การท าให้พนักงานรับรู้ว่าตนเองมีความสามารถและมีคุณค่า 

3. ความเกี่ยวพันในงาน ความเกี่ยวพันในงาน หมายถึง การที่พนักงานแสดงความสนใจในงาน 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การจะช่วยเพ่ิมการรับรู้ความสามารถของพนักงาน ท าให้พนักงานมีความ

สนใจในงานมากขึ้น 

4. พฤติกรรมการผละงาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การจะเพ่ิมความรู้สึกผูกพันต่อ

องค์การด้านจิตใจ ซึ่งจะลดพฤติกรรมการผละงานในแบบต่าง ๆ เช่น ท างานเฉื่อยชา การขาดงาน การ

รับรู้การสนับสนุนจากองค์การยังสามารถช่วยลดแนวโน้มการลาออก และเพ่ิมพฤติกรรมที่ดีของพนักงาน

ภายในองค์การ 

5. ความเครียด การสนับสนุนด้านเครื่องมือและการสนับสนุนทางอารมณ์ในระหว่างที่พนักงาน

ต้องการความช่วยเหลือจะช่วยลดความตึงเครียดในการปฏิบัติงาน มีงานวิจัยพบว่าการรับรู้การสนับสนุน
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จากองค์การจะสามารถช่วยลดผลกระทบด้านลบที่เกิดจากการท างาน เช่น ความเครียด ความเหนื่อยล้า 

ความเบื่อหน่ายในงาน ความวิตกกังวลลงได้ 

6. ความต้องการคงอยู่ในองค์การ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวก

กับความต้องการคงอยู่ในองค์การของพนักงาน ซึ่งแตกต่างกับการรับรู้ว่าตนจ าเป็นต้องอยู่ในองค์การ

เนื่องจากความจ าเป็นด้านเศรษฐกิจ 

7. ผลการปฏิบัติงาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงานจะเป็นการเพ่ิมผลผลิต

และประสิทธิภาพในการท างานและผลการปฏิบัติงาน ท าให้พนักงานท างานได้ดีกว่าหน้าที่ที่ได้รับ

มอบหมาย เช่น การปกป้ององค์การ การให้ข้อชี้แนะในการท างาน การเสาะหาความรู้และทักษะที่มี

ประโยชน์ใน การปฏิบัติงานของตัวพนักงานเอง 

นักวิชาการและนักวิจัยของไทยหลายท่านได้ให้ค านิยามและความหมายของการรับรู้การ

สนับสนุนจากองค์การไว้ดังนี้ 

เปรมจิตร คล้ายเพ็ชร์ (2548) (อ้างถึงใน ศศินันท์ ทิพย์โอสถ, 2556, น.31)   ให้ความหมายของ

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การไว้ว่า หมายถึง ความคิดเห็นของพนักงานจากประสบการณ์จากการ

ท างานในองค์การว่า องค์การได้ให้คุณค่า ให้การยอมรับและเห็นความส าคัญในความตั้งใจ ท างาน มีความ

ห่วงใย มีความผูกพันต่อพนักงาน โดยให้การสนับสนุนการท างานในด้านต่างๆ ผ่านนโยบายและตัวแทน

ขององค์การ เพ่ือให้พนักงานมีสภาพ และสิ่งแวดล้อมในการท างานที่ดี 

ปริญดา วิรานุวัตร (2550) (อ้างถึงใน ศศินันท์ ทิพย์โอสถ, 2556, น.31)  ได้ให้ความหมายของ

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การไว้ว่า หมายถึง การที่พนักงานรับรู้ถึงความใส่ใจจากองค์การในเรื่องของ

สภาพการท างาน การให้คุณค่าต่องานและความพยายามของพนักงาน และปฏิบัติต่อพนักงานอย่าง

ยุติธรรมซึ่งก็เป็นความหมายที่คล้ายกับ ทิพนิภา ชื่นสกุล (2550) ที่ได้ให้ความหมายของการรับรู้การ

สนับสนุนจากองค์การไว้ว่า พนักงานจะให้ความสนใจในสิ่งที่องค์การด าเนินการทางบวกให้แก่พนักงาน 

ไม่ว่าจะเป็นการให้คุณค่ากับพนักงาน การชื่นชมต่อผลงานหรือผลการปฏิบัติงาน การเพ่ิมคุณค่าให้กับงาน 

เพ่ือให้งานมีความน่าสนใจ ตลอดจนใส่ใจในความเป็นอยู่ของพนักงาน และโอกาสก้าวหน้าของพนักงาน 

จากความหมายของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ หมายถึง ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อองค์การโดยตัวแทนของ

องค์การไม่ว่าจะเป็นผู้บริหารในระดับต่าง ๆ ผ่านนโยบายหรือการกระท าใด ๆ ที่แสดงให้เห็นถึงการให้
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ความส าคัญต่อเป้าหมายที่องค์การได้ก าหนดไว้หรือต้องการให้เป็น โดยการตอบสนองความต้องการของ

บุคลากรในด้านต่างๆ เพ่ือให้สามารถด าเนินงานบรรลุตามเป้าหมายหรือนโยบายที่ก าหนดไว้ 

 ทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg 

 ในปี ค.ศ.1950-1959 Frederick Herzberg ได้คิดค้นทฤษฎีการจูงใจในการท างาน ซึ่งเป็นที่

ยอมรับกันอย่างกว้างขวางในวงการบริหาร ชื่อทฤษฎีของ Herzberg มีชื่อเรียกแตกต่างกันออกไป คือ 

“motivation-maintenance theory” หรือ“dual factor theory”หรือ “the motivation-hygiene 

theory” ในการเริ่มต้นค้นคว้าเพ่ือสร้างทฤษฎี Herzberg ได้ด าเนินการสัมภาษณ์นักวิศวกรและนักบัญชี 

ซึ่งจุดมุ่งหมายของการค้นคว้า เพ่ือศึกษาทัศนคติที่เกี่ยวกับงานเพ่ือการเพ่ิมผลผลิต ลดการขาดงาน และ

สร้างความสัมพันธ์อันดีในการท างาน ความเข้าใจเกี่ยวกับอิทธิพลต่างๆที่จะมีส่วนช่วยในการปรับปรุงขวัญ 

และก าลังใจ ที่จะส่งผลให้ทุกคนมีความสุขกายสบายใจและมีความพึงพอใจมากยิ่งขึ้น ผลการศึกษาแสดง

ให้เห็นว่า ปัจจัยหลายๆอย่างที่แตกต่างกันมีส่วนสัมพันธ์โดยตรงกับความรู้สึกที่ดีและท่ีไม่ดีที่เกิดขึ้น ปัจจัย

ต่างๆเหล่านี้สามารถแยกออกได้เป็นสองกลุ่มใหญ่ ๆ คือ 1) ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับเหตุการณ์ที่ดีและมีผล

เกี่ยวกับความพึงพอใจเกี่ยวกับงานที่ท าก็คือ ความส าเร็จ การยอมรับ ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้า 

และ 2) ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการบ ารุงรักษาจิตใจ คุณลักษณะของงานที่ท าอยู่ คือ ฐานะ ความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน กับเพ่ือนร่วมงานกับลูกน้อง เทคนิคในการบังคับบัญชา นโยบายของบริษัท

และการบริหาร ความมั่นคงในงาน สภาพการท างาน เงือนเดือน และเรื่องราวส่วนตัวที่ ถูกกระทบโดย

สภาพของงาน ปัจจัยเหล่านี้ ล้วนแต่เป็นปัจจัยที่มีผลในทางป้องกันเป็นส่วนใหญ่ กล่าวคือ ปัจจัยเหล่านี้

จะไม่สามารถสร้างแรงจูงใจได้ แต่อาจป้องกันมิให้แรงจูงใจเกิดข้ึนมาได้  

ปัจจัยจูงใจ เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรงเพ่ือจูงใจให้คนชอบและรักงานที่ปฏิบัติเป็นการ

กระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์การให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น เพราะ

ปัจจัยที่สามารถสนองตอบความต้องการภายในบุคคลได้ด้วยกัน ได้แก่ 

1. ความส าเร็จในการท างานของบุคคล หมายถึง การที่บุคคลสามารถท างานได้เสร็จสิ้นและ

ประสบความส าเร็จอย่างดี เป็นความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ การรู้จักป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้น 

เมื่อผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจและปลาบปลื้มในผลส าเร็จของงานนั้น ๆ 
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2. การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือไม่ว่าจากผู้บังคับบัญชา  

การยอมรับนี้อาจจะอยู่ในการยกย่องชมเชยแสดงความยินดี การให้ก าลังใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดที่ส่อ

ให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถเมื่อได้ท างานอย่างหนึ่งอย่างใดบรรลุผลส าเร็จการยอมรับนับถือจะ

แฝงอยู่กับความส าเร็จในงานด้วย 

3. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานที่น่าสนใจ งานที่ต้องอาศัยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์

ท้าทายให้ต้องลงมือท า หรือเป็นงานที่มีลักษณะสามารถกระท าได้ตั้งแต่ต้นจนจบโดยล าพังแต่ผู้เดียว 

4. ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงาน

ใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบได้อย่างดี ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอย่างใกล้ชิด 

5. ความก้าวหน้า หมายถึง ได้รับการเลื่อนต าแหน่งสูงขึ้นของบุคคลในองค์การ การมีโอกาสได้

ศึกษาเพ่ือหาความรู้เพิ่มเติมหรือได้รับการฝึกอบรม 

ปัจจัยค้ าจุน หรืออาจเรียกว่า ปัจจัยสุขอนามัย หมายถึง ปัจจัยที่จะค้ าจุนให้แรงจูงใจในการ

ท างานของบุคคลมีอยู่ตลอดเวลา ถ้าไม่มีหรือมีในลักษณะไม่สอดคล้องกับบุคคลในองค์การจะเกิดความไม่

ชอบงานขึ้น และปัจจัยที่มาจากภายนอกบุคคล ได้แก่ 

1. เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้น ๆ เป็นที่พอใจของ

บุคลากรในการท างาน 

2. โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคตนอกจากจะหมายถึง การที่บุคคลได้รับการแต่งตั้ง

เลื่อนต าแหน่งภายในหน่วยงานแล้ว ยังหมายถึงสถานการณ์ที่บุคคลสามารถได้รับความก้าวหน้าในทักษะ

วิชาชีพด้วย 

3. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน หมายถึง การติดต่อไปไม่ว่า

เป็นกิริยา หรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถท างานร่วมกันมีความเข้าใจซึ่งกันและกัน

อย่างดี 

4. สถานะของอาชีพ อาชีพหมายถึง อาชีพนั้นเป็นที่ยอมรับนับถือของสังคมที่มีเกียรติ และ

ศักดิ์ศร ี

5. นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการและการบริหารองค์การ การติดต่อสื่อสาร

ภายในองค์การ 

6. สภาพการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสงเสียง อากาศ ชั่วโมงการ

ท างาน รวมทั้งลักษณะของสิ่งแวดล้อมอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์หรือเครื่องมือต่าง ๆ อีกด้วย 
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7. ความเป็นอยู่ส่วนตัว หมายถึง ความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดีอันเป็นผลที่ได้รับจากงานในหน้าที่ของ

เขาไม่มีความสุข และพอใจกับการท างานในแห่งใหม่ 

8. ความมั่นคงในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความมั่นคงในการท างาน 

ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความมั่นคงขององค์การ 

9. วิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการ

ด าเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร 

 ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า ทฤษฎีของ Herzberg ได้ให้ความเข้าใจว่า แรงจูงใจเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นมา

จากความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่งสิ่งที่จะท าให้เกิดแรงจูงใจที่ดีที่สุดคือ การขจัดความ

ไม่พึงพอใจต่างๆ ออกไป ซึ่งการขจัดความไม่พึงพอใจออกไปก็ไม่ได้หมายความว่าจะสามารถสร้างความ

พึงพอใจได้ ดังนั้น กระบวนการที่จะก่อให้เกิดแรงจูงใจที่ดี จึงจ าเป็นต้องแสวงหาปัจจัยทั้ง 2 ปัจจัย ได้แก่ 

ปัจจัยจูงใจ (ปัจจัยภายในที่เกี่ยวกับงานที่ท า) และปัจจัยค้ าจุน (ปัจจัยภายนอกหรือสภาพแวดล้อม)  

การก าหนดสิ่งที่ต้องการเพ่ือตอบสนองบุคลากรที่ปฏิบัติงานต่าง ๆ ซึ่งอาจเป็นการออกแบบเนื้องานให้มี

ความส าเร็จในงานมากขึ้น การได้รับการยอมรับนับถือ มีความรับผิดชอบสูงขึ้น ก้าวหน้าในอาชีพมากขึ้น 

นอกจากนี้การส่งเสริมในด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการที่สูง มีความสัมพันธ์ในการท างานที่ดี มีนโยบาย

และการบริหารงานที่ชัดเจน มีสภาพการท างานที่เหมาะสม รวมถึงมีการมีผู้บังคับบัญชาที่ดี ซึ่งปัจจัย 

ต่าง ๆ เหล่านี้ล้วนมีผลต่อแรงจูงใจอย่างยิ่ง  

 ความหมายของแรงจูงใจ  

โชติกา ระโส (2555) ได้สรุปวา  แรงจูงใจ  หมายถึง  ปจจัยหรือสิ่งตางๆ ที่ผลักดันใหบุคคลแสดง

พฤติกรรม  เพ่ือใหบรรลุเปาหมายตามวัตถุประสงค หรือเพ่ือใหไดมาซึ่งสิ่งที่ตนเองตองการ หรืออาจ

หมายถึงการที่บุคคลมีความปรารถนา หรือตองการที่จะปฏิบัติงานใหประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค  

หรือเปาหมายที่ตั้งไว 

ธนวรรธ ตั้งสินทรัพย์ศิริ (2550, น.129) (อ้างถึงใน ชลิตา แค่มจันทึก, 2557, น.9-10) ได้ให้

ความหมายว่า การจูงใจ (Motivation) หมายถึง ตัวกระตุ้นภายในของบุคคล ซึ่งจะเป็นตัวก าหนดทิศทาง

และการใช้ความพยายามหรือความตั้งใจในการท างานคล้ายๆกับตัวกระตุ้นท่ีท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรม

เพ่ือน าไปสู่จุดหมายปลายทางตามที่บุคคลนั้นได้วางไว้ดังนั้นการจูงใจจึงเป็นตัวกระตุ้นหรือแรงผลักดันให้
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บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา ในรูปแบบของการกระท าต่างๆ อย่างมีคุณค่าและทรงพลัง มีทิศทางที่

ชัดเจน ซึ่งแสดงออกถึงความพยายาม ความตั้งใจ ความเต็มใจ  หรือพลังที่อยู่ภายในตนเอง อีกทั้งยัง

รวมถึงการเพิ่มขีดความสามารถในการทุ่มเทการท างานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายตามความต้องการและสร้าง

ความพึงพอใจสูงสุดให้กับตนเอง 

สุพานี  สฤษฎวานิช (2552) (อ้างถึงใน โชติกา ระโส, 2555, น.11) กลาววา แรงจูงใจในการ

ท างานเปนสิ่งที่มีความส าคัญมาก เพราะแรงจูงใจท าให เกิดการกระท าคือพนักงานมีความอยากที่จะ

ท างาน มีความตั้งอกตั้งใจในการท างาน ทุมเท และใชความพยายามในการท างานใหมีคุณภาพมากขึ้น  

ด ารงตนเปนสมาชิกที่ดีขององคกร สรางสรรคและพัฒนางานและองคการ ตลอดจนคงอยูกับองคการอย

างยาวนาน แตถาคนขาดแรงจูงใจในการท างาน คนคนนั้นก็จะเฉื่อยชา  ขาดความตั้งใจ  ขาดความใส ใจ

ในการท างาน  สักแตท างานออกมา ใหเสร็จพนๆ ตัวไป ผลงานที่ออกมาจึงมักมีคุณภาพต่าง ๆ หรือสราง

ความเสียหายใหเกิดข้ึนแกองคการ   

Schermerhorn, Hunt & Osborn (2000) (อ้างถึงใน ณิชา คงสืบ, 2558, น.9) กล่าวว่า 

แรงจูงใจ หมายถึง อิทธิพลภายในของบุคคลซึ่งเกี่ยวข้องกับระดับการก าหนดทิศทางและการใช้ความ

พยายามในการท างานอย่างต่อเนื่อง หรือเป็นสภาวะของบุคคลที่ถูกกระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมเพ่ือไปสู่

จุดหมายปลายทางตามที่ตนต้องการ การจูงใจจึงเป็นการที่บุคคลได้รับการกระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมใน

การกระท ากิจกรรมต่างๆ อย่างมีพลัง มีคุณค่า มีทิศทางท่ีชัดเจน ซึ่งแสดงออกถึงความตั้งใจ เต็มใจ ความ

พยายาม หรือพลังภายในตนเอง รวมทั้งการเพ่ิมพูน ความสามารถที่จะทุ่มเทในการท างานเพ่ือให้บรรลุ

เป้าหมายตามความต้องการและสร้างความพึงพอใจสูงสุด  

 ทฤษฎีของ Walter A. Schewhart 

 นักสถิติชาวอเมริกันที่เริ่มใช้หลักการทางสถิติมาประยุกต์ในการควบคุมคุณภาพ ที่เรียกว่า การ

ควบคุมคุณภาพเชิงสถิติ (Statistic Quality Control) หรือ SQC โดยที่ Schewhart ได้พัฒนาแผนภูมิ

การควบคุม (Control Chart) และการสุ่มตัวอย่างเพ่ือทดสอบผลิตภัณฑ์ ตลอดจนสร้างวงจรควบคุม

คุณภาพที่เรียกว่า วงจร Schewhart (Schewhart Cycle) ซึ่งประกอบด้วย 4 ขั้นตอน คือ การวางแผน 

(Plan) การปฏิบัติ (Do) การศึกษา (Study) และการด าเนินการ (Action) หรือ PDSA ที่ Dr. William 
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Edwards Deming น าไปประยุกต์ โดยเปลี่ยนจากการศึกษาเป็นการตรวจสอบ (Check) ซึ่งบุคคลทั่วไป

รับรู้ว่าเป็น วงจร Deming (Deming Cycle) หรือวงจร TQM หรือวงจร PDCA  

 ทฤษฎีของ Dr. William Edwards Deming 

 Dr.  William Edwards Deming ได้ พัฒนาวงจร PDCA ขึ้นมาจากแนวคิดของ Dr.  W.A. 

Shewhart ในระยะแรกรู้จักวงจร PDCA ในนาม Shewhart Cycle จากนั้น Dr. William Edwards 

Deming ได้น าไปพัฒนาปรับใช้ในการควบคุมคุณภาพในวงการอุตสาหกรรมของญี่ปุ่น จึงมีชื่อเรียกว่า 

Deming Cycle (สมาคมส่งเสริมเทคโนโลยีไทย-ญี่ปุ่น, 2552) ซึ่งวงจรดังกล่าวแสดงให้เห็นว่า คุณภาพ

สามารถปรับปรุงได้ จึงเป็นแนวคิดของการพัฒนาคุณภาพงานขั้นพ้ืนฐาน เป็นการก าหนดขั้นตอนการ

ท างานเพ่ือสร้างระบบการผลิตให้สินค้ามีคุณภาพดี การให้การบริการดี หรือท าให้กระบวนการท างาน

เป็นไปอย่างมีระบบโดยใช้ได้กับทุกๆสาขา วิชาชีพแม้กระทั่งการด าเนินชีวิตประจ าวันของมนุษย์ ซึ่ง 

Deming Cycle คือ วงจรการบริหารงานคุณภาพ ประกอบด้วย 

P (Plan)  คือ    ขัน้ตอนการวางแผน เพ่ือเลือกปัญหาตั้งเป้าหมาย  การแก้ปัญหา และ

วางแผนแก้ปัญหา 

 D (Do)    คือ    ขั้นตอนการด าเนินการแก้ไขปัญหาตามแนวทางที่วางไว้ 

 C (Check)    คือ    ขั้นตอนการตรวจสอบ และเปรียบเทียบผล 

 A (Action)    คือ     การก าหนดเป็นมาตรฐานและปรับปรุงให้ดียิ่งขึ้น  
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ภาพที่ 2.1 วงจรเดมมิ่ง (Deming Cycle) เป็นวงจรที่ด าเนินการเพ่ือที่จะน าไปสู่การด าเนินการ
แก้ปัญหา ปรับปรุง และพัฒนางานให้ส าเร็จลุล่วงไปตามเป้าหมายที่ตั้งไว้   

 

ข้อดี ของ PDCA 

  การน าวงจร PDCA ไปใช้ ท าให้ผู้ปฏิบัติมีการวางแผน ป้องกันปัญหาที่ไม่ควรเกิด ช่วยลด

ความสับสนในการท างาน ลดการใช้ทรัพยากรมากหรือน้อยเกินความพอดี ลดความสูญเสียในรูปแบบ

ต่างๆ  

 การท างานที่มีการตรวจสอบเป็นระยะ ท าให้การปฏิบัติงานมีความรัดกุมขึ้น และแก้ไขปัญหา

ได้อย่างรวดเร็วก่อนจะลุกลาม  

 การตรวจสอบที่นาไปสู่การแก้ไขปรับปรุง ท าให้ปัญหาที่เกิดขึ้นแล้วไม่เกิดซ้ า หรือลดความ

รุนแรงของปัญหา ถือเป็นการนาความผิดพลาดมาใช้ให้เกิดประโยชน์  

 การใช้ PDCA เพ่ือการแก้ปัญหา ด้วยการตรวจสอบว่ามีอะไรบ้างที่เป็นปัญหา เมื่อหาปัญหา

ได้ ก็น ามาวางแผนเพ่ือด าเนินการตามวงจร PDCA ต่อไป  
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การน าวงจร PDCA ไปใช้อย่างสัมฤทธิผล 

 Plan   : ผู้บริหารก าหนดแผนงานร่วมกับพนักงานทุกระดับ 

 Do   : พนักงานน าไปปฏิบัติตามแผนงานโดยได้รับความช่วยเหลือจากหัวหน้างาน  

 Check  : ตรวจสอบเพื่อค้นหาปัญหาข้างเคียงและวิธีแก้ไขท่ีเหมาะสมที่สุด 

 Act  : ก าหนดวิธีแก้ไขเป็นมาตรฐานเพื่อให้พนักงานน าไปปฏิบัติได้สะดวก 

 

 ทฤษฎีของ Joseph M. Juran 

 Joseph M. Juran เป็นผู้ให้ความหมายของค าว่า “คุณภาพ” คือ ความเหมาะสมกับการใช้งาน 

(Fitness for Use) ของผู้ซื้อผลิตภัณฑ์ หรือผู้รับบริการ Juran ได้เริ่มต้นแนวคิดเกี่ยวกับ “ลูกค้าภายใน 

(Internal Customer)” และให้ความส าคัญกับต้นทุนแห่งคุณภาพ (Cost of Quality) โดยพิจารณา

ประโยชน์ใช้สอยและการควบคุมด้วยการบริหารคุณภาพ ซึ่ง Juran มีความเชื่อว่าร้อยละ 80 ของความ

ผิดพลาดที่เกิดขึ้นในการผลิต และการด าเนินงานสามารถควบคุมได้ด้วยการจัดการที่ดี โดยการค้นหา

ปัญหาส าคัญเพียง 2 – 3 ปัญหา (Vital Few) ที่แก้ไขแล้ว จะให้ผลอย่างมากต่อการพัฒนาคุณภาพ 

นอกจากนี้ Juran ยังกล่าวว่า การจัดการคุณภาพจะประกอบด้วยการวางแผน การควบคุม และการ

ปรับปรุงคุณภาพ 

 ทฤษฎีของ Philip B. Crosby 

 Philip B. Crosby เป็นนักปฏิบัติและนักคิดด้านการจัดการคุณภาพที่มีชื่อเสียง ชาวอเมริกัน ที่ให้

ความหมายของค าว่า “คุณภาพ” คือ การท าได้ตามข้อก าหนด (Conformance to Requirements) 

และเป็นผู้ที่กล่าวว่า “คุณภาพไม่มีค่าใช้จ่าย (Quality is free)” และให้ความส าคัญกับการสร้าง

วัฒนธรรมและการด าเนินงานที่ความบกพร่องเป็นศูนย์ (Zero Defect) โดยเขาเสนอว่าองค์การจะต้อง

ปรับปรุงคุณภาพอย่างต่อเนื่อง ซึ่งจะครอบคลุมการใช้เครื่องจักรและอุปกรณ์ ตลอดจนการพัฒนา

บุคลากรอย่างสม่ าเสมอ ซึ่งช่วยลดข้อบกพร่อง และความผิดพลาดในการด าเนินงานลง จนหมดไปจาก

องค์การ 
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 ทฤษฎีของ Armand V. Feigenbaum 

Armand V. Feigenbaum เป็นนักคิดที่ให้ความส าคัญกับต้นทุนของคุณภาพ ที่จ าเป็นต้อง

ด าเนินงานเพ่ือให้เป็นผู้น าด้านต้นทุนในระยะยาว โดย Feigenbaum เป็นผู้ให้ความหมายของค าว่า 

“คุณภาพ” คือ การสร้างความพึงพอใจให้แก่ลูกค้าด้วยต้นทุนต่ าที่สุด และอธิบายคุณภาพในวงจร

อุตสาหกรรม (Industrial Cycle) ตั้งแต่เริ่มต้นออกแบบผลิตภัณฑ์ การน าผลิตภัณฑ์ออกสู่ตลาด และการ

บริการหลังการขาย ซึ่งต้องด าเนินงานอย่างสมบูรณ์แบบและครบวงจรตามหลักการของ การควบคุม

คุณภาพโดยรวม (Total Quality Control) หรือ TQC 

 ทฤษฎีของ Kaoru Ishikawa 

Kaoru Ishikawa เป็นนักวิชาการที่มีชื่อเสียงด้านคุณภาพชาวญี่ปุ่น ที่พัฒนาแนวความคิดวงจร

ควบคุมคุณภาพ (Quality Control Circles) หรือ QCC จนเป็นที่ยอมรับในระดับประเทศ และ

แนวความคิดในการควบคุมคุณภาพทั่วทั้งองค์การ (Company – wide Quality Control) หรือ CWQC 

ซึ่งสอดคล้องกับหลักการ TQM ในประเทศตะวันตก ตลอดจนเสนอแนะแนวทางในการควบคุมคุณภาพ

โดยหลักการทางสถิติ หรือที่เรียกว่า 7 QC Tools ได้แก่ 

1. ผังเหตุและผล (Cause and Effect Diagrams) หรือผังก้างปลา (Fish Bone Diagrams) 

2. การวิเคราะห์ Pareto (Pareto Analysis) 

3. แผนภาพ (Graphs) 

4. แผนภูมิแท่ง (Histograms) 

5. แผนภูมิการควบคุมกระบวนการ (Process Control Charts) 

6. แผนผังการกระจาย (Scatter Diagrams) 

7. รายการการตรวจสอบ (Check List Sheets) 

นอกจากนี้ Ishikawa ยังมีข้อเสนอแนะที่ส าคัญ คือ การควบคุมคุณภาพเป็นหน้าที่ของพนักงานทุก

คนที่จะต้องร่วมกันปฏิบัติ โดยให้ข้อเสนอแนะในการปรับปรุงผลงานแก่องค์การ ซึ่งแตกต่างจาก

แนวความคิดของผู้บริหารในชาติตะวันตก ที่นิยมมอบอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบให้กับหน่วยงาน

ด้านคุณภาพขององค์การ ซึ่งถือว่าเป็นผู้เชี่ยวชาญด้านคุณภาพ ซึ่งมักจะก่อให้เกิดปัญหาความขัดแย้งกับ

หน่วยงานอื่น ๆ และยังปล่อยให้เกิดผลงานที่ด้อยคุณภาพออกไปสู่มือของลูกค้า 



19 

 

 ความหมายของคุณภาพ 

ส าหรับความหมายของ “คุณภาพ” ในต่างประเทศ อดุม ชูลวีรรณ (2559) ได้ท าการรวบรวม

ข้อมูลไว้ ดังนี้ 

พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2542) ให้ความหมายว่า คุณภาพ หมายถึง ลักษณะที่ดีเด่น

ของบุคคล หรือสิ่งของ  

Feigenbaum (1983) ให้นิยมว่า คุณภาพ คือองค์ประกอบซึ่งเป็นคุณลักษณะโดยรวมของสินค้า 

และบริการซึ่งเกิดจากการตลาด การจัดการ การผลิต ตลอดจนการบ ารุงรักษา โดยมุ่งให้สินค้า และการ

บริการนั้นตรงตามความคาดหวังของลูกค้า  

Ishikawa (1985) กล่าวถึง คุณภาพ ไว้ 2 ลักษณะ คือ 1) คุณภาพในความหมายแคบ หมายถึง 

คุณภาพของตัวสินค้า  2) คุณภาพในความหมายกว้าง คือ คุณภาพของการท างาน  คุณภาพของการ

บริหาร คุณภาพของสารสนเทศ คุณภาพของกระบวนการ คุณภาพของแผนก คุณภาพของบุคคล คุณภาพ

ของระบบ กล่าวคือ คุณภาพ หมายถึง ความตระหนักในภาระหน้าที่ของงานที่ ตนเองรับผิดชอบ และ

จ าเป็นต้องแสวงหากลไกเพ่ือให้ประสบความส าเร็จ ตามนั้น โดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือให้ผู้บริโภคพึงพอใจ 

Deming (1986) กล่าวว่า คุณภาพ หมายถึง การบรรลุข้อตกลงในการผลิต หรือท าให้ได้ตาม

ข้อก าหนด 

Turner (1993) กล่าวว่า คุณภาพมีส่วนประกอบ 3 เรื่อง คือ 1) คุณภาพสูง (High Quality) กับ

คุณภาพดี (Good Quality)  2) ความเหมาะสมตามเป้าประสงค์  และ 3) การท าตามความต้องการของ

ลูกค้าคุณภาพสูงกับคุณภาพดีไม่เหมือนกัน คุณภาพสูง หมายถึง คุณสมบัติที่ดีที่สุด  แต่อาจจะแพงไม่ตรง

กับความต้องการของลูกค้าแต่คุณภาพดีขึ้นอยู่กับ ผู้ที่จะบอกได้ดีที่สุด คือ ลูกค้าการจัดการคุณภาพ จึง

เป็นการท าตามที่ลูกค้าต้องการ  

Juram และ Gryna (1993) นิยามว่า คุณภาพ คือ ความพึงพอใจของลูกค้า  

Qakland (1993) นิยามว่า คุณภาพ คือ การบรรลุความต้องการของลูกค้า 
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 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

เก็จกนก เอ้ือวงศ์ (2546) พบว่า ปัจจัยส าคัญที่ส่งเสริมการด าเนินการประกันคุณภาพการศึกษา

ในกลุ่มปัจจัยภายใน ได้แก่ การมีวัฒนธรรมองค์การที่ดีคือ มีความสัมพันธ์ที่ดี ยอมรับการเปลี่ยนแปลง 

และเห็นคุณค่าของการประเมิน  เชงและลู (Cheng&Liu, 2007, Online) กล่าวว่าวัฒนธรรมองค์การมี

ผลกระทบต่อการจัดการคุณภาพโดยรวม(TQM) เพ่ือที่จะท าให้การด าเนินการ TQM ประสบความส าเร็จ 

สมาชิกองค์การควรจะมีความเข้าใจอย่างชัดเจน และยอมรับการเข้าถึงเป้าหมายคุณภาพ   

กอแก้ว จันทร์กิ่งทอง (2557) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมในองค์การต่อผลการ

ด าเนินงาน โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาลักษณะความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของพฤติกรรมองค์กรระดับต่างๆ 

ที่มีต่อผลการด าเนินงานขององค์การผลการศึกษาพบว่า การปฏิบัติตามบทบาทหน้าที่การปฏิบัติงานตาม

สถานการณ์และแรงจูงใจให้บริการสาธารณะมีความสัมพันธ์ทางตรงต่อผลการด าเนินงานขององค์การใน

ขณะที่ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์ทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อผลการด าเนินงานขององค์การ

ผ่านแรงจูงใจให้บริการสาธารณะ   

ชูเกียรติ ยิ้มพวง (2554) จากการศึกษาเรื่องแรงจูงใจที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน : กรณีศึกษา บริษัท 

บางกอกกล๊าส จ ากัด โรงงานจังหวัดปทุมธานี พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยจูงใจและปัจจัย

ค้ าจุนมี อิทธิพลต่อการปฏิบัติ งานในภาพรวม และสามารถเขียนเป็นสมการพยากรณ์ ดั งนี้  

1.481+0.360x1+0.3037x2 โดยสามารถท านาย ค่าสมการของการวิเคราะห์ได้เท่ากับร้อยละ 34.40 

และมีค่าสัมประสิทธิJสหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ 0.591  

เสกสรร อรกุล (2557) (อ้างอิงใน เกศณรินทร์ งามเลิศ, 2559, น.166) พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเมทเทิลคอม จ ากัด คือ ปัจจัย

แรงจูงใจภายใน ประกอบด้วย ด้านผลส าเร็จในการปฏิบัติงาน การยกย่องยอมรับนับถือ การมีอ านาจใน

หน้าที่และโอกาสก้าวหน้า 

ปภาวดี ดุลยจินดา (2543, น.528 - 530) (อ้างอิงใน ดาบต ารวจ ภาคิน ศรีสังข์งาม, 2556,  

น.96) กล่าวว่า หากบุคคลรู้สึกว่าอัตราค่าจ้างและผลตอบแทนที่ได้รับมีความเพียงพอท าให้ตอบสนองต่อ

ความต้องการพื้นฐานส่วนตัวและครอบครัวได้ก็จะท าให้บุคคลเกิดความพอใจ 

Dimitris Manolopoulos (2007) ได้ ท าการศึ กษา  เ รื่ อ ง  การประ เมินแรงจู ง ใ จ และ

ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานในกรีซ พบว่า แรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอกเป็นสิ่งที่มีผล
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ต่อการท างาน ผู้บริหารไม่ควรให้ความส าคัญเฉพาะแรงจูงใจภายนอกเท่านั้น และควรจะให้ความส าคัญ

กับการให้โอกาสในการคิดสร้างสรรค์งานและความก้าวหน้าส่วนบุคคล เพราะจะท าให้พนักงานมีศักยภาพ

ในการผลิตงานมากขึ้น และแรงจูงใจจะมีผลทางบวกต่อประสิทธิภาพของการท างานภายในองค์กร  

Fang Yang (2011) ได้ท าการศึกษา เรื่อง ลักษณะการท างานและแรงจูงใจส่วนบุคคล : 

กรณีศึกษาเชิงลึกภายใน 6 องค์กรในเมืองหนิงโบ ผลการวิจัยพบว่าทั้ง 15 ปัจจัยจูงใจที่ระบุไว้ใน

แบบสอบถาม ได้แก่ ค่าตอบแทนเงินเดือนที่ดี การส่งเสริมสภาพแวดล้อมในการท างานที่พึงปรารถนา 

การมีสวัสดิการที่ดี ระบบโบนัสที่ดี นโยบายของบริษัทที่ดี ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล หัวหน้างานที่ดี 

ความปลอดภัยในการท างาน ความรู้สึกท้าทาย ความส าเร็จของงาน และความมีอิสระ มีผลต่อการ

ปฏิบัติงานในเชิงบวก ซึ่งเชื่อว่าข้อค้นพบเหล่านี้ จะสามารถช่วยให้องค์กรในเมืองหนิงโบ สามารถน า

ข้อมูลการสร้างแรงจูงใจเหล่านี้ไปปรับใช้กับพนักงานในองค์กรได้เป็นอยางดี 

Jacobs P.L (1992) ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจและบุคลิกภาพว่าเป็นตัวท านาย

ความส าเร็จทางการจัดการในผู้จัดการหญิงและผู้จัดการชาย ขององค์การโทรศัพท์ในประเทศ

สหรัฐอเมริกาส าหรับในด้านแรงจูงใจ ผลการวิจัยพบว่ามีความแตกต่างทางเพศเล็กน้อยเกี่ยวกับแรงจูงใจ

ที่เป็นตัวท านายความส าเร็จทางการจัดการ และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์จะเป็นตัวท านายความส าเร็จ และเป็น

ตัวจูงใจในด้านความต้องการเป็นผู้น าในระดับสูงขึ้นของผู้จัดการระดับกลาง 

Karen D. Carpenter (1988) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะของงาน 

แรงจูงใจในการท างานและความพึงพอใจของผู้บริหารระดับกลางของโรงเรียนพยาบาลระดับปริญญาตรี 

พบว่า ผู้บริหารวิทยาลัยพยาบาลระดับกลางของสหรัฐอเมริกาพึงพอใจกับความมั่นคงของงานที่ท าอันเป็น

งานที่ตรงกับความต้องการของพวกเขาที่เปิดโอกาสให้เรียนรู้และท้าทายความสามารถของพวกเขา เขาจะ

พึงพอใจมากกว่า หากมีความเป็นอิสระมีการพึ งพาตนเองและมีเสรีภาพในการตัดสินใจมากกว่าที่จะได้รับ

งานที่พึงพอใจหรือได้รับการตอบสนองความต้องการด้านอ่ืน ๆ 

จากงานวิจัยที่เกี่ยวข้องที่ได้กล่าวมาข้างต้นผู้วิจัยสรุปได้ว่า งานวิจัยส่วนใหญ่ได้ศึกษาเรื่องปัจจัย

ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน งานวิจัยดังกล่าวท าให้ทราบถึงปัจจัยส าคัญต่างๆ ที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ซึ่งได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุน งานวิจัยต่างๆ ที่ได้

น ามาศึกษาสามารถน าไปใช้ประโยชน์ในการก าหนดตัวแปรในกรอบแนวความคิด และการสร้าง

แบบสอบถามในงานวิจัยนี้ 



 บทท่ี 3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 

การวิจัย เรื่อง แรงจูงใจในการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องภายในสถาบันบัณฑิตพัฒนบริ

หารศาสตร์ ในครั้งนี้จะเปนการวิจัยแบบส ารวจ ซึ่งผวูิจัยได้ศึกษาค้นคว้าจากเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุมตัวอยางที่เปน 

บุคลากรที่ปฏิบัติงานในสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ จ านวน 296 คน โดยผูวิจัยจะมีวิธีการ

ด าเนินการวิจัย ดังรายละเอียดตอไปนี้ 

3.1 กรอบแนวคิดในการศึกษาวิจัย 

3.2 สมมติฐานการวิจัย 

3.3 นิยามศัพท์ 

3.4 ประชากรที่ใชในการศึกษา 

3.5 เครื่องมือที่ใชในการศึกษา 

3.6 การทดสอบเครื่องมือที่ใชในการศึกษา 

3.7 การเก็บรวบรวมขอมูล 

3.8 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 

3.1 กรอบแนวคิดในการศึกษาวิจัย 

จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องท าให้ได้ข้อสรุปเกี่ยวกับการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจใน
การพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องภายในสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ ดังนั้น ผู้วิจัยจึงก าหนด
กรอบแนวคิดท่ีใช้ในการศึกษา (Conceptual Framework) ดังภาพ 
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         ตัวแปรต้น       ตัวแปรตาม 

 

ภาพที่ 3.1 กรอบแนวคิดในการศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่อง
ภายในสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 

ปัจจัยสนับสนุนขององค์กร 

- การเห็นความส าคัญของระบบ
คุณภาพ 

- ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการ
ประกันคุณภาพ 

- การสนับสนุนจากผู้บริหาร
หน่วยงาน 

แรงจูงใจในการพัฒนาระบบคุณภาพ

อย่างต่อเนื่อง 
ปัจจัยจูงใจ 
- ความส าเร็จในการท างาน 
- การได้รับการยอมรับนับถือ 
- ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
- ความรับผิดชอบ 
- ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

ปัจจัยค้ าจุน 
- ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

- ด้านความสัมพันธ์ในการท างาน 

- ด้านนโยบายและการบริหารงาน 

- ด้านสภาพการท างาน 

- ด้านการบังคับบัญชา 

ที่มา : ทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg 

 

การพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่อง 

- การวางแผนการด าเนินงาน  

- การด าเนินงาน  

- การตรวจสอบหรือการประเมิน 

- การปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง 

 

 

 

 

 

ที่มา : กระบวนการการพัฒนาระบบ

คุณภาพอย่างต่อเนื่อง 



24 

 

3.2 สมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานที ่1  ปัจจัยสนับสนุนขององค์กรมีผลต่อการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่อง 

สมมติฐานที ่2  แรงจูงใจในการพัฒนาระบบคุณภาพมีผลต่อการพัฒนาระบบคุณภาพอย่าง

ต่อเนื่อง  

3.3 นิยามศัพท์ 

บุคลากร  หมายถึง  บุคลากรของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ ได้แก่ 
ข้าราชการ พนักงานสถาบัน พนักงานคณะ/ส านัก 
ลูกจ้างประจ า ลูกจ้างชั่วคราว 

อายุงาน หมายถึง  ระยะเวลาที่บุคลากรเริ่มท างานในสถาบันบัณฑิตพัฒ
นบริหารศาสตร์ 

ประเภทของบุคลากร หมายถึง การจ าแนกบุคลากรของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหาร
ศาสตร์  ออกเป็น ข้าราชการ พนักงานสถาบัน 
พนักงานคณะ/ส านัก ลูกจ้าง เป็นต้น 

ต าแหน่ง หมายถึง สถานะของระดับการปฏิบัติงาน ได้แก่ ผู้บริหาร
หน่วยงาน  หัวหน้ากลุ่มงาน ผู้ปฏิบัติงาน 

ปัจจัยสนับสนุนขององค์กร หมายถึง ปัจจัยที่ เกี่ยวกับการบริหารงานภายในสถาบัน 
บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์เพ่ือสนับสนุนระบบคุณภาพ  ได้แก่ การเห็นความส าคัญของระบบคุณภาพ 
ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการประกันคุณภาพ การสนับสนุนจากผู้บริหารหน่วยงาน 

ปัจจัยจูงใจ  หมายถึง ปัจจัยของการท างานที่จะน าไปสู่ประสิทธิภาพในการท างานมี 5 ข้อ ได้แก่  

1. ด้านความส าเร็จในการท างาน 
2. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
3. ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
4. ด้านความรับผิดชอบ 
5. ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
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ปัจจัยค้ าจุน หมายถึง ปัจจัยภายนอกหรือสิ่งแวดล้อมที่จะน าไปสู่ประสิทธิภาพในการท างานมี  
5 ข้อ 

1. ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
2. ด้านความสัมพันธ์ในการท างาน 
3. ด้านนโยบายและการบริหารงาน 
4. ด้านสภาพการท างาน 
5. ด้านการบังคับบัญชา 

 

ระบบคุณภาพ หมายถึง ระบบคุณภาพที่หน่วยงานภายในสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ใช้เป็น
เกณฑ์มาตรฐานในการประเมินคุณภาพภายในหน่วยงานของท่าน อาทิเช่น เกณฑ์ AUNQA  เกณฑ์ EdPEx  
ข้อก าหนดระบบบริหารคุณภาพ ISO9001:2015 เป็นต้น ซึ่งเป็นกระบวนการที่แสดงถึงความสามารถและ
ประสิทธิภาพในการตอบสนองความต้องการของลูกค้าด้วย โดยมีการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบตาม
หลักการบริหารงานคุณภาพ และการบริหารงานอย่างเป็นกระบวนการ ซึ่งประกอบด้วย 

1. การวางแผนการด าเนินงาน (Plan) หมายถึง การก าหนดแนวทางการด าเนินงาน  ก าหนด
เป้าหมายหรือเกณฑ์มาตรฐานการประเมินอย่างชัดเจน ก าหนดระยะเวลา ก าหนดผู้รับผิดชอบ 

2. การด าเนินงาน (Do) หมายถึง มีการน าแผนการด าเนินงานไปปฏิบัติตามแผนที่ก าหนด  
มีการส่งเสริม สนับสนุน จัดสิ่งอ านวยความสะดวกให้สามารถปฏิบัติงานตามแผนได้คล่องตัว  และมี
ประสิทธิภาพ มีการประชาสัมพันธ์แผน สนับสนุนทรัพยากร ก ากับติดตาม การให้ความช่วยเหลือ   
การให้ค าแนะน า และปรับปรุงเพื่อให้งานบรรลุตามวัตถุประสงค์หรือมาตรฐานที่ก าหนดไว้ 

3. การตรวจสอบหรือการประเมิน (Check) หมายถึง การวางกรอบการประเมิน การจัดหาหรือ
การจัดท าเครื่องมือ เก็บข้อมูล วิเคราะห์ข้อมูล แปลความหมาย ตรวจสอบ ปรับปรุง 

4. การปรับปรุงและพัฒนา (Act) หมายถึง การปรับปรุงการปฏิบัติงานของบุคลากร รวมถึงการ
วางแผนในระยะต่อไป และจัดท าข้อมูลสารสนเทศ 

เกณฑ์ AUNQA  หมายถึง  รูปแบบของการประกันคุณภาพหลักสูตรเริ่มต้นจากการก าหนดผลการ
เรียนรู้ที่คาดหวังของหลักสูตรเพ่ือน าไปสู่การก าหนดโครงสร้างและเนื้อหาของหลักสูตรกระบวนการการ
จัดการเรียนการสอนและการประเมินผู้เรียนเพ่ือให้บรรลุตามผลการเรียนรู้ที่คาดหวังและเป้าหมายของ
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หลักสูตรนั้นซึ่งเป็นไปตามความต้องการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและยังเป็นการประกันคุณภาพหลักสูตร
อย่างต่อเนื่องพร้อมรับการเปรียบเทียบผลการด าเนินงานของหลักสูตรในระดับชาติและ/หรือนานาชาติ 

เกณฑ์การพิจารณาตามแนวทาง AUN-QA ในระบบ AUN-QA นั้นประกอบด้วยเกณฑ์การ
พิจารณา 11 ข้อด้วยกันดังต่อไปนี้ (ดาวิษา ศรีธัญรัตน์, 2559, น.8) 

1. Expected Learning Outcomes หมายถึง ผลการเรียนรู้ที่คาดหวัง  
2. Programme Specification หมายถึง ข้อกาหนดของหลักสูตร  
3. Programme Structure and Content หมายถึง โครงสร้างและเนื้อหาของหลักสูตร  
4. Teaching and Learning Strategy หมายถึง กลยุทธ์การเรียนการสอน  
5. Student Assessment หมายถึง การประเมินผู้เรียน  
6. Academic Staff Quality หมายถึง คุณภาพบุคลากรสายวิชาการ  
7. Support Staff Quality หมายถึง คุณภาพบุคลากรสายสนับสนุน  
8. Student Quality and Support หมายถึง คุณภาพผู้เรียนและการสนับสนุนผู้เรียน  
9. Facilities and Infrastructure หมายถึง สิ่งอานวยความสะดวกและโครงสร้างพื้นฐาน  
10. Quality Enhancement หมายถึง การพัฒนาคุณภาพ  
11. Output หมายถึง ผลผลิต  

เกณฑ์ EdPEx  หมายถึง เกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพ่ือการด าเนินการที่เป็นเลิศ (Education 
Criteria for Performance Excellence: EdPEx)  เป็นชุดของค าถามเกี่ยวกับเรื่องส าคัญมีทั้งหมด 7 
หมวด ในการบริหารและด าเนินงานของสถาบันการศึกษา ดังนี้  (ส านักมาตรฐานและประเมินผล
อุดมศึกษา ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, ฉบับปี 2558 – 2561) 

หมวด 1  การน าองค์กร  

หมวด 2  การวางแผนเชิงกลยุทธ์   

หมวด 3  การมุ่งเน้นลูกค้า    

หมวด 4  การวัด วิเคราะห์  และการจัดการความรู้    

หมวด 5  การมุ่งเน้นผู้ปฏิบัติงาน   
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หมวด 6  การจัดการกระบวนการ 

หมวด 7  ผลลัพธ์   

ข้อก าหนดระบบบริหารคุณภาพ ISO9001:2015  หมายถึง หลักการบริหารคุณภาพที่ได้มาตรฐาน
ในระบบคุณภาพที่มีการก ากับดูแลทั้งการออกแบบ และพัฒนาการผลิต การติดตั้ง และการบริการที่สร้าง
ความมั่นใจในคุณภาพและประสิทธิภาพขององค์กร รวมถึงสินค้าบริการว่าผ่านการรับรองมาตรฐานแล้ว
จริงๆ ซึ่งมขี้อก าหนดระบบบริหารคุณภาพ ISO9001:2015  ดังนี้ (SME HAPPY, 2015) 

1. ขอบเขต  
2. มาตรฐานอ้างอิง  
3. ค าศัพท์และค านิยาม  
4. บริบทขององค์กร 
5. การน าองค์กร 
6. การวางแผนระบบบริหารคุณภาพ 
7. การสนับสนุน 
8. การปฏิบัติการ 
9. การประเมินผลการด าเนินงาน 
10. การปรับปรุง 
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3.4 ประชากรที่ใช้ในการศึกษา 

ประชากรที่ใชในการศึกษาวิจัย คือ บุคลากรที่ปฏิบัติงานในสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 
จ านวน 924 คน (ข้อมูล ณ เดือนสิงหาคม 2560 จากระบบสารสนเทศเพ่ือการประกันคุณภาพและ  
การบริหารจัดการ QAIS) 

มีการก าหนดจ านวนประชากรกลุ่มตัวอย่างใช้วิธีการค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้สูตรของ 
Yamane’s ในระดับความเชื่อม่ัน ร้อยละ 95 (ความคลาดเคลื่อน 0.05)    
   

                    สูตร       n  =       N        

     1+N (e2)       

                    โดยที่  e  = ความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่าง    

    N  = จ านวนประชากร       

             n  = ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง  

 แทนค่า 

   n  =        924       

             1+924(0.05)2 

        =  279.1541 

โดยผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างกลับคืน จ านวนทั้งสิ้น 296 ชุด  
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3.5 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 

เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ มีการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยเป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัย

สร้างขึ้นเอง โดยศึกษาจากทฤษฎี แนวคิด และการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องตาม

วัตถุประสงค์ของการวิจัย โดยการเก็บรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการพัฒนาระบบคุณภาพอย่าง

ต่อเนื่องภายในสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ ซึ่งผูวิจัยไดก าหนดเนื้อหาของแบบสอบถามแบ่งออกเปน 

3 ตอน เพ่ือใหสอดคลองกับกรอบแนวคิด ดังนี้ 

ตอนที ่  1  เป็นค าถามเกี่ยวกับข้อมูลพ้ืนฐานส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นข้อมูล

ทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 5 ข้อ 

ตอนที่   2  แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยในด้านต่าง ๆ ที่มีผลต่อการพัฒนาระบบคุณภาพอย่าง

ต่อเนื่อง โดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ 

 ส่วนที่ 1 เป็นค าถามเกี่ยวกับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยสนับสนุนขององค์กร จ านวน 

12 ข้อ ได้แก่ ด้านการเห็นความส าคัญของระบบคุณภาพ ด้านความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการประกัน

คุณภาพ ด้านการสนับสนุนจากผู้บริหารหน่วยงาน  

 ส่วนที่ 2  เป็นค าถามเกี่ยวกับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการพัฒนาระบบ

คุณภาพอย่างต่อเนื่อง ประกอบด้วย 

1) ค าถามเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ จ านวน 18 ข้อ ได้แก่ ด้านความส าเร็จในการท างาน 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านความ

รับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

2) ค าถามเกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุน จ านวน 17 ข้อ ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

ด้านความสัมพันธ์ในการท างาน ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านสภาพการ

ท างาน ด้านการบังคับบัญชา 

 ส่วนที่ 3 เป็นค าถามเกี่ยวกับการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่อง จ านวน 20 ข้อ 

ได้แก่ ด้านการวางแผนการด าเนินงาน ด้านการด าเนินงาน ด้านการตรวจสอบหรือการประเมิน และด้าน

การปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง  
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 โดยแต่ละข้อมีลักษณะการตอบเป็นแบบประเมินค่าของลิเคิร์ท 5 ตัวเลือก 

ตอนที่   3  ปัญหาอุปสรรค ข้อคิดเห็น และข้อเสนอแนะในการพัฒนาระบบคุณภาพอย่าง

ต่อเนื่องของหน่วยงานผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นค าถามปลายเปิด จ านวน 1 ข้อ 

การวิจัยครั้งนี้ ต้องการหาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการพัฒนาระบบคุณภาพอย่าง
ต่อเนื่องภายในสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ โดยใช้แบบสอบถาม เมื่อรวบรวมและตรวจสอบความ
สมบูรณ์ของแบบสอบถามทุกฉบับแล้วน าข้อมูลที่ได้ทั้งหมดมาจัดระเบียบและลงรหัส (Coding Sheet) 
และใช้โปรแกรมส าเร็จรูปในการวิจัยทางสังคมศาสตร์ (Statistical Package for Social Sciences : 
SPSS) เป็นเครื่องมือที่ใช้ในการประมวลผลข้อมูล และน าผลจากการประมวลผลมาวิเคราะห์ และเสนอ
เป็นผลการวิจัย โดยแบบสอบถามตอนที่ 2 ตามมาตรวัดของลิเคิร์ท โดยมีเกณฑ์การให้คะแนนแบ่งเป็น 5 
ระดับ คือ  

ระดับความคิดเห็น ค่าน้ าหนักของตัวเลือก 
มากที่สุด 5 คะแนน 
มาก 4 คะแนน 
ปานกลาง 3 คะแนน 
น้อย 2 คะแนน 
น้อยที่สุด 1 คะแนน 

 
น าคะแนนแต่ละข้อมาหาค่าเฉลี่ย แล้วน ามาท าการแปลผลความหมาย เพื่อจัดระดับคะแนนเฉลี่ยในช่วง

คะแนนดังต่อไปนี้ 

คะแนนเฉลี่ย แปลความว่า 
4.21 – 5.00 ระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด 
3.41 – 4.20 ระดับความคิดเห็นมาก 
2.61 – 3.40 ระดับความคิดเห็นปานกลาง 
1.81 – 2.60 ระดับความคิดเห็นน้อย 
1.00 – 1.80 ระดับความคิดเห็นน้อยสุด 
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โดยความกว้างของอันตรภาคชั้นของค่าเฉลี่ยมีค่าเท่ากับ 0.80 ซึ่งได้ค่ามาจากการค านวณโดยการใช้

สมการทางคณิตศาสตร์ดังนี้ (การทดสอบ Fisher’s Exact Test อ้างอิงจาก ชัชวาลย์ เรอืงประพันธ์, 

2543: 15) 

ความกว้างของอันตรภาคชั้น =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด 

     จ านวนชั้น 

3.6 การทดสอบเครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 

 การทดสอบเครื่องมือที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ จะประกอบไปดวย 

1. การทดสอบความเที่ยงตรง (Validity) โดยการท าการทดสอบเนื้อหาของแบบสอบถาม

(Content Validity) โดยศึกษาจากงานวิจัยและเอกสารที่เกี่ยวของ และน าไปปรึกษาอาจารยที่ปรึกษา

เพ่ือใหไดค าถามตามวัตถุประสงคที่เก่ียวของกับการศึกษาครั้งนี้ 

2. การทดสอบความเชื่อถือได  (Reliability) ผู ศึกษาได ใชแบบสอบถามจ านวน 30 ชุด  

ไปทดสอบกลุ่มตัวอยางที่มีลักษณะใกลเคียงกับกลุมตัวอยางจ านวน 30 คน เพ่ือหาความนาเชื่อถือของ

แบบสอบถาม โดยการค านวณหาคาสัมประสิทธิ์ความสอดคลองภายในของครอนบาค (Alpha Cronbach 

Coefficient) ซึ่งไดค่าสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นอัลฟาเทากับ 0.974 ซึ่งมากกว่า 0.7 จึงสามารถสรุปไดวา

ค าถามที่ใชในแบบสอบถามในการศึกษาครั้งนี้มีความเชื่อถือที่สามารถยอมรับได เพ่ือน าไปใชในการเก็บ

ข้อมูลได ้

 

3.7 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 การเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยครั้งนี้ มีรายละเอียดดังนี้ 

1. ผู้วิจัยท าการตรวจแบบสอบถามที่ไดรับคืนมามีจ านวน 296 ชุด และผู้วิจัยน าแบบสอบถาม

ดังกล่าวมาตรวจสอบความสมบูรณ์รวมถึงความถูกต้องครบถ้วนของข้อมูลในแบบสอบถามทุกฉบับ  

ซึ่งเป็นไปตามก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง โดยค านวณจากสูตรของ Taro Yamane ที่ก าหนดไว้ต้องมี

จ านวนไม่ต่ ากว่าจ านวน 279 ตัวอย่าง 
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2. ผู้วิจัยท าการลงรหัส (Coding Sheet) ในแบบสอบถาม และบันทึกข้อมูลลงในโปรแกรม 

SPSS  

3. ผู้วิจัยน าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ และน าผลจากการประมวลมาวิเคราะห์และ

เสนอเป็นผลการวิจัย 

 

3.8 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

1. สถิติพื้นฐาน 

1.1 ค่าความถี่ (Frequency) 

1.2 ค่ารอยละ (Percentage) 

1.3 ค่าเฉลี่ย (Mean) 

1.4 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

2. สถิติที่ใชในการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ คือ การหาค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือ

(Reliability) โดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha – Coefficient Method) ตามวิธีของครอนบาค 

(Cronbach) 

3. การทดสอบสมมติฐานของการวิจัย  

3.1 การวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

 



บทท่ี 4  
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

การวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องภายในสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหาร

ศาสตร์ ผู้วิจัยได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจากประชากรในการศึกษาครั้งนี้คือ บุคลากร

ภายในสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ จ านวน 296 คน ซึ่งมีหัวข้อการน าเสนอ ดังนี้ 

4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง 

4.2 การวิเคราะห์ปัจจัยสนับสนุนขององค์กร 

4.3 การวิเคราะห์แรงจูงใจในการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่อง   

4.4 การวิเคราะห์การพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่อง 

4.5 การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

  

4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง 

จากข้อมูลการศึกษาปัจจัยลักษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้ คือ 
บุคลากรที่ปฏิบัติงานภายในสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ จ าแนกตามข้อมูลพื้นฐานส่วนบุคคล ได้แก่ 
อายุ อายุงาน ประเภทของบุคลากร ต าแหน่ง และหน่วยงานที่สังกัด  ดังตารางที่ 4.1 
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ตารางท่ี 4. 1 แสดงจ านวน (ความถ่ี) และร้อยละจ าแนกตามปัจจัยลักษณะทางประชากรศาสตร์ 
ข้อมูลพื้นฐานส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
1. อายุ   

น้อยกว่า 25 ปี 7 2.36 
25 – 30 ปี 47 15.88 
31 – 40 ปี 98 33.11 
41 – 50 ปี 107 36.15 
51 ปีขึ้นไป 37 12.50 

2. อายุงาน   
น้อยกว่า 5 ปี 85 28.72 
5 – 10 ปี 70 23.65 
11 – 15 ปี 35 11.82 
16 – 20 ปี 34 11.49 
21 – 25 ปี  41 13.85 
26 – 30 ขึ้นไป 29 9.80 
ไม่ระบุ 2 0.68 

3. ประเภทของบุคลากร   
ข้าราชการ 58 19.59 
พนักงานสถาบัน 145 48.99 
พนักงานคณะ/ส านัก 60 20.27 
ลูกจ้าง 27 9.12 
อ่ืน ๆ 4 1.35 
ไม่ระบุ 2 0.68 

4. ต าแหน่ง   
ผู้บริหารหน่วยงาน  6 2.03 
หัวหน้ากลุ่มงาน 51 17.23 
ผู้ปฏิบัติงาน 229 77.36 
ไม่ระบุ 10 3.38 
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ข้อมูลพื้นฐานส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
 

5. หน่วยงานที่สังกัด   
คณะ/วิทยาลัย 134 45.28 
ส านัก/ศูนย์   62 20.94 
ส านักงานอธิการบดี  100 33.79 
รวม 296 100.00 

 

จากตาราง 4.1 พบว่า บุคลากรผู้ตอบแบบสอบถามส่วนมากมีอายุระหว่าง 41 – 50 ปี ร้อยละ 

36.15 รองลงมามีอายุระหว่าง 31 – 40 ปี ร้อยละ 33.11 อายุระหว่าง 25 – 30 ปี ร้อยละ 15.88 อายุ 

51 ปีขึ้นไป ร้อยละ 12.50 และอายุน้อยกว่า 25 ปี ร้อยละ 2.36 ตามล าดับ ด้านอายุงาน พบว่า บุคลากร

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนมากมีอายุงานน้อยกว่า 5 ปี ร้อยละ 28.72 รองลงมาคือ อายุงานระหว่าง 5 – 

10 ปี ร้อยละ 23.65 อายุงาน 21 -  25 ปี ร้อยละ 13.85 อายุงาน 11 – 15 ปี ร้อยละ 11.82 อายุงาน 

16 – 20 ปี ร้อยละ 11.49 อายุงาน 26 – 30 ปีขึ้นไป และไม่ระบุ ร้อยละ 0.68 ตามล าดับ ด้านประเภท

ของบุคลากร พบว่า บุคลากรผู้ตอบแบบสอบถามเป็นพนักงานสถาบันมากท่ีสุดคือ ร้อยละ 48.99 

รองลงมาคือ พนักงานคณะ/ส านัก ร้อยละ 20.27 ข้าราชการ ร้อยละ 19.59 ลูกจ้าง ร้อยละ 9.12  อ่ืนๆ 

ร้อยละ 1.35  และไม่ระบุ ร้อยละ 0.68 ตามล าดับ ด้านต าแหน่ง พบว่า บุคลากรผู้ตอบแบบสอบถามมี

ต าแหน่งอยู่ในระดับผู้ปฏิบัติงานมากที่สุดคือ ร้อยละ 77.36 รองลงมาคือ หัวหน้ากลุ่มงาน ร้อยละ 17.23 

ไม่ระบุ ร้อยละ 3.38 และผู้บริหารหน่วยงาน ร้อยละ 2.03 และพบว่า บุคลากรผู้ตอบแบบสอบถามส่วน

ใหญ่สังกัดคณะ/วิทยาลัย ร้อยละ 45.28 รองลงมาคือ ส านักงานอธิการบดี ร้อยละ 33.79  ส านัก/ศูนย์ 

ร้อยละ 20.94 ตามล าดับ 
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4.2 การวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยสนับสนุนขององค์กร  

ตารางท่ี 4. 2 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นบุคลากรเก่ียวกับปัจจัย
สนับสนุนขององค์กรโดยรวม และรายด้าน 

 
ปัจจัยสนับสนุนขององค์กร ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ระดับความ

คิดเห็น 
1. ด้านการเห็นความส าคัญของระบบคุณภาพ 3.85 0.671 มาก 
2. ด้านความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการประกัน

คุณภาพ 
3.36 0.853 ปานกลาง 

3. ด้านการสนับสนุนจากผู้บริหาร 3.58 0.784 มาก 
รวมเฉลี่ย 3.60 0.769 มาก 

 

จากตาราง 4.2 เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยสนับสนุนขององค์กร

ของบุคลากรผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง ในภาพรวมพบว่าอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ที่ 

3.60 โดยในรายละเอียดพบว่า ค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยสนับสนุนขององค์กรในด้าน

การเห็นความส าคัญของระบบคุณภาพอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3.85 รองลงมา คือ ด้านการ

สนับสนุนจากผู้บริหารอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน มีค่าเฉลี่ย 3.58  และมีค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็น

เกี่ยวกับปัจจัยสนับสนุนขององค์กรในด้านความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการประกันคุณภาพอยู่ในระดับปาน

กลาง มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด 3.36 
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ตารางท่ี 4. 3 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นบุคลากรเก่ียวกับปัจจัย
สนับสนุนขององค์กร ด้านการเห็นความส าคัญของระบบคุณภาพโดยรวม และรายข้อ 

การเห็นความส าคัญของระบบคุณภาพ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับความ
คิดเห็น 

1. ระบบคุณภาพท าให้บุคลากรท างานได้มี
ประสิทธิภาพมากข้ึน 

3.76 0.676 มาก 

2. ระบบคุณภาพช่วยท าให้สถาบันมีการพัฒนา
อย่างต่อเนื่อง 

3.88 0.651 มาก 

3. หากหน่วยงานได้รับการรับรองเก่ียวกับระบบ
คุณภาพท าให้หน่วยงานได้รับการยอมรับจาก
ผู้เกี่ยวข้องภายนอก 

3.91 0.687 มาก 

 รวมเฉลี่ย 3.85 0.671 มาก 
 

 จากตาราง 4.3 เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยสนับสนุนขององค์กร  

ด้านการเห็นความส าคัญของระบบคุณภาพของบุคลากรผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นกลุ่มตัวอย่างใน

ภาพรวมพบว่าอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ที่ 3.85 ในรายละเอียดพบว่าระดับความคิดเห็นทุกข้อ

ค าถามอยู่ในระดับมาก โดยสามารถเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยที่ได้ดังนี้  หากหน่วยงานได้รับการรับรอง

เกี่ยวกับระบบคุณภาพท าให้หน่วยงานได้รับการยอมรับจากผู้เกี่ยวข้องภายนอก ด้วยค่าเฉลี่ยสูงสุด 3.91 

รองลงมาคือ ระบบคุณภาพช่วยท าให้สถาบันมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.88 และระบบ

คุณภาพท าให้บุคลากรท างานได้มีประสิทธิภาพมากขึ้น ค่าเฉลี่ยต่ าสุด 3.76 ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4. 4 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นบุคลากรเก่ียวกับปัจจัย
สนับสนุนขององค์กร ด้านความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการประกันคุณภาพโดยรวม และ
รายข้อ 

ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการประกันคุณภาพ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับความ
คิดเห็น 

4. การมีความรู้ความเข้าใจถึงข้อก าหนดหรือเกณฑ์
มาตรฐานที่เก่ียวกับระบบคุณภาพที่หน่วยงาน
ขอการรับรอง 

3.27 0.765 ปานกลาง 

5. การได้รับการอบรม สัมมนา เกี่ยวกับระบบ
คุณภาพที่หน่วยงานขอการรับรอง 

3.32 0.910 ปานกลาง 

6. การมีส่วนร่วมในการด าเนินการประกันคุณภาพ
ของบุคลากร 

3.49 0.884 มาก 

 รวมเฉลี่ย 3.36 0.853 ปานกลาง 
 

จากตาราง 4.4 เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยสนับสนุนขององค์กร  

ด้านความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการประกันคุณภาพของบุคลากรผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง  

ในภาพรวมพบว่าอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ที่ 3.36  โดยสามารถเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยที่ได้

ดังนี้  การมีส่วนร่วมในการด าเนินการประกับคุณภาพของบุคลากร ด้วยค่าเฉลี่ยสูงสุด 3.49 รองลงมาคือ 

การได้รับการอบรม สัมมนา เกี่ยวกับระบบคุณภาพท่ีหน่วยงานขอการรับรอง ค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.32 และการ

มีความรู้ความเข้าใจถึงข้อก าหนดหรือเกณฑ์มาตรฐานที่เกี่ยวกับระบบคุณภาพที่หน่วยงานขอการรับรอง 

ค่าเฉลี่ยต่ าสุด 3.27 ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4. 5 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นบุคลากรเก่ียวกับปัจจัย
สนับสนุนขององค์กร ด้านการสนับสนุนจากผู้บริหารโดยรวม และรายข้อ 

การสนับสนุนจากผู้บริหาร ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับความ
คิดเห็น 

ผู้บริหารระดับสถาบัน    
7. มีการสนับสนุนด้านความรู้เกี่ยวกับระบบ

คุณภาพ เช่น การอบรม แหล่งค้นคว้า 
แลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างพนักงาน 

3.70 0.789 มาก 

8. การสนับสนุนด้านผลตอบแทน เช่น การให้
รางวัลหน่วยงานดีเด่น ให้รางวัลหน่วยงานที่
ได้รับการรับรองด้านระบบคุณภาพ  

3.55 0.783 มาก 

9. การสนับสนุนด้านงบประมาณ เช่น การให้
งบประมาณในการเตรียมความพร้อมการเข้าสู่
ระบบคุณภาพต่างๆ  

3.56 0.808 มาก 

 รวมเฉลี่ย 3.60 0.793 มาก 
ผู้บริหารระดับคณะ/ส านัก    
10. มีการสนับสนุนด้านความรู้เกี่ยวกับระบบ

คุณภาพ เช่น การอบรม แหล่งค้นคว้า 
แลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างพนักงาน 

3.64 0.788 มาก 

11. การสนับสนุนด้านผลตอบแทน เช่น การให้
รางวัลหน่วยงานดีเด่น ให้รางวัลหน่วยงานที่
ได้รับการรับรองด้านระบบคุณภาพ  

3.49 0.770 มาก 

12. การสนับสนุนด้านงบประมาณ เช่น การให้
งบประมาณในการเตรียมความพร้อมการเข้าสู่
ระบบคุณภาพต่างๆ  

3.52 0.766 มาก 

 รวมเฉลี่ย 3.55 0.775 มาก 
 ด้านการสนับสนุนจากผู้บริหารโดยเฉลี่ยรวม 3.58 0.784 มาก 
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จากตาราง 4.5 เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยสนับสนุนขององค์กร

ด้านการสนับสนุนจากผู้บริหารของบุคลากรผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง ในภาพรวมพบว่าอยู่

ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ที่ 3.58 โดยในรายละเอียดพบว่าในทุกข้อค าถามอยู่ในระดับมาก และได้มี

การแบ่งเป็นการสนับสนุนจากผู้บริหาร 2 ระดับ คือ ระดับสถาบัน และระดับคณะ/ส านัก พบว่าการ

สนับสนุนจากผู้บริหารระดับสถาบัน ในภาพรวมอยู่ ในระดับมาก มีค่า เฉลี่ ยรวมอยู่ที่  3 .60  

โดยกลุ่มตัวอย่างเห็นว่าการสนับสนุนจากผู้บริหารระดับสถาบันมีการสนับสนุนด้านความรู้เกี่ยวกับระบบ

คุณภาพ เช่น การอบรม แหล่งค้นคว้า แลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างพนักงาน อยู่ในระดับมาก ด้วยค่าเฉลี่ย

สูงสุด 3.70  รองลงมาคือ การสนับสนุนด้านงบประมาณ เช่น การให้งบประมาณในการเตรียมความพร้อม

การเข้าสู่ระบบคุณภาพต่าง ๆ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.56  และการสนับสนุนด้านผลตอบแทน 

เช่น การให้รางวัลหน่วยงานดีเด่น ให้รางวัลหน่วยงานที่ได้รับการรับรองด้านระบบคุณภาพ อยู่ในระดับ

มาก มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด 3.55 ตามล าดับ  และพบว่าการสนับสนุนจากผู้บริหารระดับคณะ/ส านัก ในภาพรวม 

อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ที่ 3.55 โดยกลุ่มตัวอย่างเห็นว่าการสนับสนุนจากผู้บริหารระดับคณะ/

ส านักมีการสนับสนุนด้านความรู้เกี่ยวกับระบบคุณภาพ เช่น การอบรม แหล่งค้นคว้า แลกเปลี่ยนความรู้

ระหว่างพนักงาน อยู่ในระดับมาก ด้วยค่าเฉลี่ยสูงสุด 3.64 รองลงมาคือ การสนับสนุนด้านงบประมาณ 

เช่น การให้งบประมาณในการเตรียมความพร้อมการเข้าสู่ระบบคุณภาพต่าง ๆ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย

อยู่ที่ 3.52  และการสนับสนุนด้านผลตอบแทน เช่น การให้รางวัลหน่วยงานดีเด่น ให้รางวัลหน่วยงานที่

ได้รับการรับรองด้านระบบคุณภาพ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด 3.49 ตามล าดับ  
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4.3 การวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการพัฒนาระบบคุณภาพอย่าง
ต่อเนื่อง 

ตารางท่ี 4. 6 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นบุคลากรในภาพรวมของ
แรงจูงใจในการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่อง 

แรงจูงใจในการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่อง ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับความ
คิดเห็น 

1. ด้านปัจจัยจูงใจ 3.68 0.734 มาก 

2. ด้านปัจจัยค้ าจุน 3.60 0.775 มาก 

 รวมเฉลี่ย 3.64 0.755 มาก 

 

จากตาราง 4.6 เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการพัฒนาระบบ

คุณภาพอย่างต่อเนื่องของบุคลากรผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นกลุ่มตัวอย่างในภาพรวมพบว่า  อยู่ในระดับ

มาก มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ที่ 3.64  โดยมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการพัฒนาระบบคุณภาพอย่าง

ต่อเนื่อง ด้านปัจจัยจูงใจ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.68 และมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจใน

การพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่อง ด้านปัจจัยค้ าจุน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.60 ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4. 7 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นบุคลากรเก่ียวกับปัจจัยจูงใจ
โดยรวม และรายด้าน 

ปัจจัยจูงใจ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับความ
คิดเห็น 

1. ด้านความส าเร็จในการท างาน 3.87 0.629 มาก 

2. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 3.61 0.724 มาก 

3. ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 3.70 0.741 มาก 

4. ด้านความรับผิดชอบ 3.72 0.744 มาก 

5. ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 3.49 0.832 มาก 

 รวมเฉลี่ย 3.68 0.734 มาก 

 

จากตาราง 4.7 เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจของบุคลากร

ผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง ในภาพรวมพบว่าอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ที่  3.68   

ในรายละเอียดพบว่าในทุกด้านมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยสามารถเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยที่

ได้ดังนี้ ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้วยค่าเฉลี่ยสูงสุด 3.87 รองลงมาคือ ด้านความรับผิดชอบ  

มีค่าเฉลี่ย 3.72 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ มีค่าเฉลี่ย 3.70 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ มีค่าเฉลี่ย 

3.61 และด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ด้วยค่าเฉลี่ยต่ าสุด 3.49 ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4. 8 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นบุคลากรเก่ียวกับปัจจัยจูง
ใจ ด้านความส าเร็จในการท างานโดยรวม และรายข้อ 

ด้านความส าเร็จในการท างาน ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับความ
คิดเห็น 

1. มีการท างานที่รับผิดชอบและงานที่ได้รับ

มอบหมายส าเร็จตามวัตถุประสงค์ 

3.89 0.578 มาก 

2. มีความสามารถในการแก้ปัญหาที่เกิดข้ึนใน

ขณะที่ปฏิบัติงานได้ส าเร็จ 

3.85 0.604 มาก 

3. มีความภูมิใจเมื่อหัวหน้างานแสดงให้เห็นว่ามี

ความพอใจในการปฏิบัติงานของท่าน 

3.87 0.705 มาก 

 รวมเฉลี่ย 3.87 0.629 มาก 

 

จากตาราง 4.8 เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ ด้านความส าเร็จ

ในการท างานของบุคลากรผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง ในภาพรวมพบว่าอยู่ในระดับมาก  

มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ที่ 3.87  ในรายละเอียดพบว่าในทุกข้อค าถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก  

โดยสามารถเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยที่ได้ดังนี้ มีการท างานที่รับผิดชอบและงานที่ได้รับมอบหมายส าเร็จ

ตามวัตถุประสงค์ ด้วยค่าเฉลี่ยสูงสุด 3.89 รองลงมาคือ มีความภูมิใจเมื่อหัวหน้างานแสดงให้เห็นว่า 

มีความพอใจในการปฏิบัติงานของท่าน มีค่าเฉลี่ย 3.87  และมีความสามารถในการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นใน

ขณะที่ปฏิบัติงานได้ส าเร็จ ด้วยค่าเฉลี่ยต่ าสุด 3.85 ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4. 9 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นบุคลากรเก่ียวกับปัจจัย
จูงใจ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือโดยรวม และรายข้อ 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับความ
คิดเห็น 

4. การได้รับค าชมเชยและความเชื่อถือ ไว้วางใจ

จากผู้บังคับบัญชาว่ามีความรู้ความสามารถ

เหมาะสมกับงานท่ีได้รับมอบหมาย 

3.59 0.749 มาก 

5. มีความพึงพอใจเมื่อได้รับการยอมรับจากเพ่ือน

ร่วมงานในหน่วยงานเดียวกัน 

3.71 0.703 มาก 

6. ความคิดเห็นต่าง ๆ ที่เสนอแนะมักได้รับการ

ยอมรับจากผู้บังคับบัญชา 

3.52 0.721 มาก 

 รวมเฉลี่ย 3.61 0.724 มาก 

 

จากตาราง 4.9 เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ ด้านการได้รับ

การยอมรับนับถือของบุคลากรผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง ในภาพรวมพบว่าอยู่ในระดับมาก  

มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ที่ 3.61  โดยในรายละเอียดพบว่าในทุกข้อค าถามอยู่ในระดับมาก โดยสามารถเรียงล าดับ

จากค่าเฉลี่ยที่ได้ดังนี้ มีความพึงพอใจเมื่อได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานในหน่วยงานเดียวกัน  

ด้วยค่าเฉลี่ยสูงสุด 3.71 รองลงมาคือ ท่านได้รับค าชมเชยและความเชื่อถือ ไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชาว่า 

มีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับงานที่ได้รับมอบหมาย มีค่าเฉลี่ย 3.59  และความคิดเห็นต่าง ๆ  

ที่เสนอแนะมักได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา ด้วยค่าเฉลี่ยต่ าสุด 3.52 ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4. 10 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นบุคลากรเก่ียวกับปัจจัย 
จูงใจ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติโดยรวม และรายข้อ 

ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับความ
คิดเห็น 

6.  หน่วยงานได้ก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบไว้

ชัดเจน 

3.74 0.758 มาก 

7.  ได้รับมอบหมายงานตามความรู้ ความสามารถ 

และความถนัดที่มีอยู่ 

3.80 0.697 มาก 

8.  งานที่ท ามีลักษณะท้าทายความสามารถ และ

จูงใจให้อยากปฏิบัติ 

3.67 0.751 มาก 

9.  งานที่ปฏิบัติท าให้มีโอกาสได้ใช้ความคิดริเริ่ม

สร้างสรรค ์

3.58 0.759 มาก 

 รวมเฉลี่ย 3.70 0.741 มาก 

จากตาราง 4.10 เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ ด้านลักษณะ

ของงานที่ปฏิบัติของบุคลากรผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง ในภาพรวมพบว่าอยู่ในระดับมาก  

มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ที่ 3.70  โดยในรายละเอียดพบว่าในทุกข้อค าถามอยู่ในระดับมาก โดยสามารถ

เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยที่ได้ดังนี้ ได้รับมอบหมายงานตามความรู้ ความสามารถ และความถนัดที่มีอยู่  

ด้วยค่าเฉลี่ยสูงสุด 3.80 รองลงมาคือ หน่วยงานได้ก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบไว้ชัดเจน มีค่าเฉลี่ย 

3.74  งานที่ท ามีลักษณะท้าทายความสามารถ และจูงใจให้อยากปฏิบัติ  มีค่าเฉลี่ย 3.67 และงานที่

ปฏิบัติท าให้มีโอกาสได้ใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ด้วยค่าเฉลี่ยต่ าสุด 3.52 ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4. 11 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นบุคลากรเก่ียวกับปัจจัย
จูงใจ ด้านความรับผิดชอบโดยรวม และรายข้อ 

ด้านความรับผิดชอบ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับความ
คิดเห็น 

11. การมีส่วนร่วมรับผิดชอบในการก าหนด

แผนงานและแนวทางปฏิบัติงาน 

3.50 0.847 มาก 

12. การได้ใช้ความรู้ความสามารถที่ได้ศึกษามาใน

การปฏิบัติหน้าที่ 

3.72 0.787 มาก 

13. การได้รับความเชื่อถือและไว้วางใจให้

รับผิดชอบงาน 

3.80 0.669 มาก 

14. งานที่รับผิดชอบเป็นงานที่มีความส าคัญ 3.87 0.673 มาก 

 รวมเฉลี่ย 3.72 0.744 มาก 

 

จากตาราง 4.11 เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ ด้านความ

รับผิดชอบของบุคลากรผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง ในภาพรวมพบว่าอยู่ในระดับมาก  

มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ที่ 3.72  โดยในรายละเอียดพบว่าในทุกข้อค าถามอยู่ในระดับมาก โดยสามารถ

เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยที่ได้ดังนี้ งานที่รับผิดชอบเป็นงานที่มีความส าคัญ ด้วยค่าเฉลี่ยสูงสุด 3.87 

รองลงมาคือ การได้รับความเชื่อถือและไว้วางใจให้รับผิดชอบงาน มีค่าเฉลี่ย 3.80  การได้ใช้ความรู้

ความสามารถที่ได้ศึกษามาในการปฏิบัติหน้าที่  มีค่าเฉลี่ย 3.72 และการมีส่วนร่วมรับผิดชอบในการ

ก าหนดแผนงานและแนวทางปฏิบัติงาน ด้วยค่าเฉลี่ยต่ าสุด 3.50 ตามล าดับ 

 

  



47 

 

ตารางท่ี 4. 12 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นบุคลากรเก่ียวกับปัจจัย
จูงใจ ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงานโดยรวม และรายข้อ 

ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับความ
คิดเห็น 

15. มีโอกาสได้รับการฝึกอบรม พัฒนาทักษะใน

งานอยู่เสมอ 

3.65 0.787 มาก 

16. หน่วยงานมีหลักเกณฑ์ในการเลื่อนต าแหน่งที่

ชัดเจนและยุติธรรม 

3.56 0.804 มาก 

17. มีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่งสูงขึ้น 3.36 0.896 มาก 

18. ปฏิบัติงานในหน่วยงานปัจจุบันท าให้ได้รับ

ความก้าวหน้ามากกว่าที่อ่ืน 

3.38 0.841 มาก 

 รวมเฉลี่ย 3.49 0.832 มาก 

 

จากตาราง 4.12 เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ ด้านความ

รับผิดชอบของบุคลากรผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง ในภาพรวมพบว่าอยู่ในระดับมาก  

มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ที่ 3.49  โดยในรายละเอียดพบว่าในทุกข้อค าถามอยู่ในระดับมาก โดยสามารถเรียงล าดับ

จากค่าเฉลี่ยที่ได้ดังนี้ มีโอกาสได้รับการฝึกอบรม พัฒนาทักษะในงานอยู่เสมอ ด้วยค่าเฉลี่ยสูงสุด 3.65 

รองลงมาคือ หน่วยงานมีหลักเกณฑ์ในการเลื่อนต าแหน่งที่ชัดเจนและยุติธรรม  มีค่าเฉลี่ย 3.56  

ปฏิบัติงานในหน่วยงานปัจจุบันท าให้ได้รับความก้าวหน้ามากกว่าที่อ่ืน มีค่าเฉลี่ย 3.38 และมีโอกาสได้

เลื่อนต าแหน่งสูงขึ้น ด้วยค่าเฉลี่ยต่ าสุด 3.36 ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4. 13 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นบุคลากรเก่ียวกับปัจจัย 
ค้ าจุนโดยรวม และรายด้าน 

ปัจจัยค้ าจุน ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับความ
คิดเห็น 

1. ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 3.37 0.806 ปานกลาง 

2. ด้านความสัมพันธ์ในการท างาน 3.64 0.786 มาก 

3. ด้านนโยบายและการบริหารงาน 3.55 0.772 มาก 

4. ด้านสภาพการท างาน 3.76 0.722 มาก 

5. ด้านการบังคับบัญชา 3.67 0.787 มาก 

 รวมเฉลี่ย 3.60 0.775 มาก 

 

จากตาราง 4.13 เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุนของบุคลากร

ผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง ในภาพรวมพบว่าอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ที่  3.60   

โดยสามารถเรียงล าดับระดับความคิดเห็นในด้านต่าง ๆ จากค่าเฉลี่ยที่ได้ดังนี้ ด้านสภาพการท างาน  

อยู่ในระดับมาก ด้วยค่าเฉลี่ยสูงสุด 3.76 รองลงมาคือ ด้านการบังคับบัญชา  อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 

3.67 ด้านความสัมพันธ์ในการท างาน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.64 ด้านนโยบายและการบริหารงาน 

อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.55 และด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ อยู่ในระดับปานกลาง ด้วยค่าเฉลี่ย

ต่ าสุด 3.37 ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4. 14 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นบุคลากรเก่ียวกับปัจจัย
ค้ าจุน ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการโดยรวม และรายข้อ 

ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับความ
คิดเห็น 

1. สถาบันให้เงินเดือน หรือผลตอบแทนอ่ืนๆ เช่น 

ค่าล่วงเวลา เงินตอบแทนพิเศษ  อย่างเหมาะสม 

และเป็นที่น่าพอใจ 

3.39 0.763 ปานกลาง 

2. สถาบันมีสวัสดิการในด้านต่างๆ ให้แก่พนักงาน

อย่างเพียงพอ และเป็นที่น่าพอใจ 

3.31 0.814 ปานกลาง 

3. ไม่คิดเปลี่ยนงานใหม่ ถ้าสถาบันมีความมั่นคงสูง 

ถึงแม้รายได้และสวัสดิการต่ า 

3.41 0.843 มาก 

 รวมเฉลี่ย 3.37 0.806 ปานกลาง 

จากตาราง  4.14 เมื่ อ พิจารณาค่า เฉลี่ ยของระดับความคิด เห็น เกี่ ยวกับปัจจัยค้ าจุน  

ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการของบุคลากรผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง ในภาพรวมพบว่าอยู่

ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ที่ 3.37 โดยสามารถเรียงล าดับระดับความคิดเห็นของบุคลากรจาก

ค่าเฉลี่ยที่ได้ดังนี้ ไม่คิดเปลี่ยนงานใหม่ ถ้าสถาบันมีความมั่นคงสูง ถึงแม้รายได้และสวัสดิการต่ า   

อยู่ในระดับมาก ด้วยค่าเฉลี่ยสูงสุด 3.41 รองลงมาคือ สถาบันให้เงินเดือน หรือผลตอบแทนอ่ืนๆ เช่น  

ค่าล่วงเวลา เงินตอบแทนพิเศษ  อย่างเหมาะสม และเป็นที่น่าพอใจ อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ย 

3.39  และสถาบันมีสวัสดิการในด้านต่างๆ ให้แก่พนักงานอย่างเพียงพอ และเป็นที่น่าพอใจ อยู่ในระดับ

ปานกลาง ด้วยค่าเฉลี่ยต่ าสุด 3.31 ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4. 15 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นบุคลากรเก่ียวกับปัจจัย
ค้ าจุน ด้านความสัมพันธ์ในการท างานโดยรวม และรายข้อ 

ด้านความสัมพันธ์ในการท างาน ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับความ
คิดเห็น 

4. ผู้บังคับบัญชามีความสนิทสนม ความจริงใจ 

และความเป็นกันเอง 

3.65 0.822 มาก 

5. ผู้บังคับบัญชามีการเอาใจใส่ต่อสวัสดิภาพของ

ผู้ใต้บังคับบัญชา 

3.56 0.849 มาก 

6. หน่วยงานมีการร่วมมือและปฏิบัติงานแบบเป็น

ทีม 

3.65 0.749 มาก 

7. หน่วยงานมีการช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการ

ท างานจากเพ่ือนร่วมงาน 

3.71 0.724 มาก 

 รวมเฉลี่ย 3.64 0.786 มาก 

 

จากตาราง  4.15 เมื่ อ พิจารณาค่า เฉลี่ ยของระดับความคิด เห็น เกี่ ยวกับปัจจัยค้ าจุน  

ด้านความสัมพันธ์ในการท างานของบุคลากรผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง ในภาพรวมพบว่าอยู่

ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ที่ 3.64  โดยในรายละเอียดพบว่าในทุกข้อค าถามอยู่ในระดับมาก  

โดยสามารถเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยที่ได้ดังนี้ หน่วยงานมีการช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการท างานจาก

เพ่ือนร่วมงาน ด้วยค่าเฉลี่ยสูงสุด 3.71 รองลงมาคือ ผู้บังคับบัญชามีความสนิทสนม ความจริงใจ  

และความเป็นกันเอง และหน่วยงานมีการร่วมมือและปฏิบัติงานแบบเป็นทีม โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากัน 3.65  

และผู้บังคับบัญชามีการเอาใจใส่ต่อสวัสดิภาพของผู้ใต้บังคับบัญชา ด้วยค่าเฉลี่ยต่ าสุด 3.56 ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4. 16 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นบุคลากรเก่ียวกับปัจจัย 
ค้ าจุน ด้านนโยบายและการบริหารงานโดยรวม และรายข้อ 

ด้านนโยบายและการบริหารงาน ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับความ
คิดเห็น 

8. ผู้บริหารสถาบันมีการสื่อสารที่ดีเก่ียวกับ

นโยบายของสถาบัน 

3.53 0.776 มาก 

9. ผู้บริหารหน่วยงานมีการสื่อสารที่ดีเกี่ยวกับ

นโยบายของหน่วยงาน 

3.54 0.780 มาก 

10. ทราบถึงนโยบายของสถาบัน 3.55 0.774 มาก 

11. ทราบถึงนโยบายของหน่วยงาน 3.58 0.759 มาก 

 รวมเฉลี่ย 3.55 0.772 มาก 

 

จากตาราง 4.16 เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุน ด้านนโยบาย

และการบริหารงานของบุคลากรผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง ในภาพรวมพบว่า อยู่ในระดับ

มาก มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ที่ 3.55  โดยในรายละเอียดพบว่าในทุกข้อค าถามอยู่ในระดับมาก โดยสามารถ

เรียงล าดับระดับความคิดเห็นบุคลากรจากค่าเฉลี่ยที่ได้ดังนี้ ทราบถึงนโยบายของหน่วยงาน ด้วยค่าเฉลี่ย

สูงสุด 3.58 รองลงมาคือ ทราบถึงนโยบายของสถาบัน มีค่าเฉลี่ย 3.55 ผู้บริหารหน่วยงานมีการสื่อสาร 

ที่ดีเก่ียวกับนโยบายของหน่วยงาน มีค่าเฉลี่ย 3.54 และผู้บริหารสถาบันมีการสื่อสารที่ดีเกี่ยวกับนโยบาย

ของสถาบันด้วยค่าเฉลี่ยต่ าสุด 3.53 ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4. 17 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นบุคลากรเก่ียวกับปัจจัย 
ค้ าจุน ด้านสภาพการท างานโดยรวม และรายข้อ 

ด้านสภาพการท างาน ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับความ
คิดเห็น 

12. สถาบันจัดให้บุคลากรได้ท างานใน

สภาพแวดล้อมที่เหมาะสม ท าให้บุคลากร

ท างานได้อย่างมีความสุข ปลอดภัย ไม่เป็น

อันตรายต่อสุขภาพ ไม่มีความกดดัน และ

ความเครียด  

3.75 0.715 มาก 

13. สถาบันให้การสนับสนุนด้านวัสดุ อุปกรณ์ 

เครื่องมือเครื่องใช้ ที่จะช่วยส่งเสริมให้ท่าน

ท างานได้อย่างสะดวกสบาย 

3.77 0.729 มาก 

 รวมเฉลี่ย 3.76 0.722 มาก 

จากตาราง 4.17 เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุน ด้านสภาพการ

ท างานของบุคลากรผู้ตอบแบบสอบถามที่ เป็นกลุ่มตัวอย่าง ในภาพรวมพบว่าอยู่ ในระดับมาก  

มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ที่ 3.76 โดยมีระดับความคิดเห็นและค่าเฉลี่ยในข้อค าถามดังนี้ สถาบันให้การสนับสนุน

ด้านวัสดุ  อุปกรณ์ เครื่องมือเครื่องใช้  ที่จะช่วยส่งเสริมให้ท่านท างานได้อย่างสะดวกสบาย  

ด้วยค่าเฉลี่ยสูงสุด 3.77 และสถาบันจัดให้บุคลากรได้ท างานในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม ท าให้บุคลากร

ท างานได้อย่างมีความสุข ปลอดภัย ไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ ไม่มีความกดดัน และความเครียด  

มีค่าเฉลี่ย 3.75 ตามล าดับ  
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ตารางท่ี 4. 18 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นบุคลากรเก่ียวกับปัจจัย 
ค้ าจุน ด้านการบังคับบัญชาโดยรวม และรายข้อ 

ด้านการบังคับบัญชา ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับความ
คิดเห็น 

14. การสั่งงาน การมอบหมายงาน และการ

ติดต่อสื่อสารมีความชัดเจน 

3.64 0.786 มาก 

15. การรับฟังความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะของ

ผู้ใต้บังคับบัญชา 

3.65 0.771 มาก 

16. การขอค าปรึกษาจากผู้บังคับบัญชาได้ทั้งเรื่อง

การปฏิบัติงานและเรื่องส่วนตัว 

3.62 0.857 มาก 

17. ผู้บังคับบัญชาให้อิสระในการปฏิบัติงานและ

พัฒนาตนเองอย่างเต็มที่ 

3.78 0.733 มาก 

 รวมเฉลี่ย 3.67 0.787 มาก 

จากตาราง 4.18 เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุน ด้านการบังคับ

บัญชาของบุคลากรผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง ในภาพรวมพบว่าอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย

รวมอยู่ที่ 3.67  โดยในรายละเอียดพบว่าในทุกข้อค าถามอยู่ในระดับมาก โดยสามารถเรียงล าดับจาก

ค่าเฉลี่ยที่ได้ดังนี้ ผู้บังคับบัญชาให้อิสระในการปฏิบัติงานและพัฒนาตนเองอย่างเต็มที่ ด้วยค่าเฉลี่ยสูงสุด 

3.78 รองลงมาคือ การรับฟังความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะของผู้ใต้บังคับบัญชา มีค่าเฉลี่ย 3.65  

การสั่งงาน การมอบหมายงาน และการติดต่อสื่อสารมีความชัดเจน  มีค่าเฉลี่ย 3.64 และการ 

ขอค าปรึกษาจากผู้บังคับบัญชาได้ทั้งเรื่องการปฏิบัติงานและเรื่องส่วนตัว  ด้วยค่าเฉลี่ยต่ าสุด 3.62 

ตามล าดับ 
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4.4 การวิเคราะห์การพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่อง 

ตารางท่ี 4. 19 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นบุคลากรเก่ียวกับการ
พัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องโดยรวม และรายด้าน 

การพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่อง ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับความ
คิดเห็น 

1. ด้านการวางแผนการด าเนินงาน  3.44 0.771 มาก 

2. ด้านการด าเนินงาน  3.50 0.767 มาก 

3. ด้านการตรวจสอบหรือการประเมิน  3.56 0.790 มาก 

4. ด้านการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง 3.50 0.833 มาก 

 รวมเฉลี่ย 3.50 0.790 มาก 

 

จากตาราง 4.19 เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาระบบคุณภาพ

อย่างต่อเนื่องของบุคลากรผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง ในภาพรวมพบว่าอยู่ในระดับมาก  

มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ที่ 3.50 โดยในรายละเอียดพบว่าในทุกด้านอยู่ในระดับมาก โดยสามารถเรียงล าดับระดับ

ความคิดเห็นในด้านต่าง ๆ จากค่าเฉลี่ยที่ได้ดังนี้ ด้านการตรวจสอบหรือการประเมิน ด้วยค่าเฉลี่ยสูงสุด 

3.56 รองลงมาคือ ด้านการด าเนินงาน และด้านการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากัน 3.50 

และด้านการวางแผนการด าเนินงาน ด้วยค่าเฉลี่ยต่ าสุด 3.44 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4. 20 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นบุคลากรเก่ียวกับการ
พัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่อง ด้านการวางแผนการด าเนินงานโดยรวม และรายข้อ 

ด้านการวางแผนการด าเนินงาน ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับความ
คิดเห็น 

1. มีแผนการด าเนินงานระบบคุณภาพอย่างชัดเจน 3.47 0.722 มาก 

2. มีข้อก าหนดหรือเกณฑ์มาตรฐานการประเมิน

อย่างชัดเจน 

3.50 0.728 มาก 

3. มีการจัดท าเอกสารและคู่มือการประกัน

คุณภาพ/คู่มือคุณภาพ เพ่ือให้บุคลากรทุกระดับ

น าไปใช้เป็นแนวทางในการด าเนินการประกัน

คุณภาพ 

3.30 0.824 ปานกลาง 

4. บุคลากรทุกระดับมีส่วนร่วมในการวางแผนการ

ด าเนินการตามระบบคุณภาพของหน่วยงาน 

3.44 0.789 มาก 

5. มีการก าหนดผู้รับผิดชอบหลักในการด าเนิน

กิจกรรมที่ตอบสนองการประกันคุณภาพในด้าน

ต่าง ๆ อย่างชัดเจน 

3.47 0.791 มาก 

 รวมเฉลี่ย 3.44 0.771 มาก 

 

จากตาราง 4.20 เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาระบบคุณภาพ

อย่างต่อเนื่อง ด้านการวางแผนการด าเนินงานของบุคลากรผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง  

ในภาพรวมพบว่าอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ที่ 3.44  โดยสามารถเรียงล าดับระดับความคิดเห็นและ

ค่าเฉลี่ยที่ได้ดังนี้ มีข้อก าหนดหรือเกณฑ์มาตรฐานการประเมินอย่างชัดเจน อยู่ในระดับมาก ด้วยค่าเฉลี่ย

สูงสุด 3.50 รองลงมาคือ มีแผนการด าเนินงานระบบคุณภาพอย่างชัดเจน และมีการก าหนดผู้รับผิดชอบ

หลักในการด าเนินกิจกรรมที่ตอบสนองการประกันคุณภาพในด้านต่าง ๆ อย่างชัดเจน อยู่ในระดับมาก 
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โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากัน 3.47 บุคลากรทุกระดับมีส่วนร่วมในการวางแผนการด าเนินการตามระบบคุณภาพ

ของหน่วยงาน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.44  และมีการจัดท าเอกสารและคู่มือการประกันคุณภาพ/

คู่มือคุณภาพ เพ่ือให้บุคลากรทุกระดับน าไปใช้เป็นแนวทางในการด าเนินการประกันคุณภาพ อยู่ในระดับ

ปานกลาง ด้วยค่าเฉลี่ยต่ าสุด 3.30 ตามล าดับ 

ตารางท่ี 4. 21 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นบุคลากรเก่ียวกับการ 
พัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่อง ด้านการด าเนินงานโดยรวม และรายข้อ 
ด้านการด าเนนิงาน ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ระดับความ

คิดเห็น 

6. แผนการด าเนินงานระบบคุณภาพของ

หน่วยงาน มีการน าไปปฏิบัติได้ 

3.54 0.731 มาก 

7. มีการประชาสัมพันธ์แผนการด าเนินงานระบบ

คุณภาพให้บุคลากรทุกระดับรับทราบก่อน

น าไปปฏิบัติ 

3.48 0.795 มาก 

8. มีการด าเนินการประกันคุณภาพตามข้อก าหนด

หรือเกณฑ์มาตรฐานการประเมินที่ก าหนดใน

แผนและคู่มือการประกันคุณภาพ/คู่มือคุณภาพ

อย่างต่อเนื่อง 

3.49 0.732 มาก 

9. มีการส่งเสริม สนับสนุน และจัดสิ่งอ านวยความ

สะดวกให้บุคลากร สามารถปฏิบัติงานตามแผน

ได้คล่องตัวและมีประสิทธิภาพ 

3.51 0.778 มาก 

10. มีการประชาสัมพันธ์หลักการและแนว

ปฏิบัติการ ตรวจประเมินให้บุคลากรทุกระดับ

รับทราบ 

3.48 0.800 มาก 
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ด้านการด าเนนิงาน ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับความ
คิดเห็น 

11. ผู้รับผิดชอบหลักในการด าเนินกิจกรรมที่

ตอบสนองการประกันคุณภาพในด้านต่าง ๆ มี

การจัดท าเอกสาร หลักฐาน สารสนเทศต่าง ๆ ที่

เกี่ยวข้อง ครอบคลุมตามภารกิจที่ได้รับ

มอบหมายพร้อมกับการตรวจประเมินคุณภาพ 

3.52 0.764 มาก 

 รวมเฉลี่ย 3.50 0.767 มาก 

 

จากตาราง 4.21 เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาระบบคุณภาพ

อย่างต่อเนื่อง ด้านการด าเนินงานของบุคลากรผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง ในภาพรวมพบว่า

อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ที่ 3.50 โดยในรายละเอียดพบว่าในทุกข้อค าถามอยู่ในระดับมาก  

โดยสามารถเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยที่ได้ดังนี้ แผนการด าเนินงานระบบคุณภาพของหน่วยงาน มีการน าไป

ปฏิบัติได้ ด้วยค่าเฉลี่ยสูงสุด 3.54 รองลงมาคือ ผู้รับผิดชอบหลักในการด าเนินกิจกรรมที่ตอบสนองการ

ประกันคุณภาพในด้านต่าง ๆ มีการจัดท าเอกสาร หลักฐาน สารสนเทศต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องครอบคลุมตาม

ภารกิจที่ได้รับมอบหมายพร้อมกับการตรวจประเมินคุณภาพ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากัน 3.52  มีการส่งเสริม

สนับสนุนและจัดสิ่งอ านวยความสะดวกให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานตามแผนได้คล่องตัวและมี

ประสิทธิภาพ มีค่าเฉลี่ย 3.51 มีการด าเนินการประกันคุณภาพตามข้อก าหนดหรือเกณฑ์มาตรฐานการ

ประเมินที่ก าหนดในแผนและคู่มือการประกันคุณภาพ/คู่มือคุณภาพอย่างต่อเนื่อง มีค่าเฉลี่ย 3.49  

มีการประชาสัมพันธ์แผนการด าเนินงานระบบคุณภาพให้บุคลากรทุกระดับรับทราบก่อนน าไปปฏิบัติ  

มีค่าเฉลี่ย 3.48 และมีการประชาสัมพันธ์หลักการและแนวปฏิบัติการตรวจประเมินให้บุคลากรทุกระดับ

รับทราบ ด้วยค่าเฉลี่ยต่ าสุด 3.30 ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4. 22 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นบุคลากรเก่ียวกับการ 
พัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่อง ด้านการตรวจสอบหรือการประเมินโดยรวม  
และรายข้อ 

ด้านการตรวจสอบหรือการประเมิน ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับความ
คิดเห็น 

12. มีการควบคุม ก ากับ และดูแลการด าเนินงาน

ระบบคุณภาพเป็นระยะๆ อย่างต่อเนื่อง 

3.50 0.777 มาก 

13. มีผู้ตรวจประเมินคุณภาพภายใน และภายนอก

ที่มีความรู้ ความสามารถ และทักษะในการ

ตรวจประเมิน 

3.53 0.817 มาก 

14. ระหว่างที่มีการตรวจประเมินคุณภาพ บุคลากร

ภายในหน่วยงานได้มีส่วนร่วมในการให้ข้อมูลที่

เป็นข้อเท็จจริงแก่ทางผู้ตรวจประเมินคุณภาพ

ภายในและภายนอก 

3.57 0.816 มาก 

15. บุคลากรทุกระดับในหน่วยงานให้ความร่วมมือที่

จะรับการตรวจประเมินคุณภาพภายใน และ

ภายนอก 

3.63 0.766 มาก 

16. มีความพร้อมที่จะรับการตรวจประเมินคุณภาพ

ภายใน และภายนอก 

3.56 0.765 มาก 

17. มีการด าเนินงานตามระบบคุณภาพ รวมถึงการ

จัดท ารายงาน เอกสาร สารสนเทศ และ

หลักฐานต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง เพ่ือขอรับการ

ประเมินคุณภาพ และการขอการรับรองคุณภาพ 

3.55 0.801 มาก 

 รวมเฉลี่ย 3.56 0.790 มาก 

จากตาราง 4.22 เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาระบบคุณภาพ

อย่างต่อเนื่อง ด้านการตรวจสอบหรือการประเมินของบุคลากรผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง   

ในภาพรวมพบว่าอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ที่ 3.56 โดยในรายละเอียดพบว่าในทุกข้อค าถามอยู่ใน
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ระดับมาก โดยสามารถเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยที่ได้ดังนี้ บุคลากรทุกระดับในหน่วยงานให้ความร่วมมือที่

จะรับการตรวจประเมินคุณภาพภายใน และภายนอก ด้วยค่าเฉลี่ยสูงสุด 3.63 รองลงมาคือ ระหว่างที่มี

การตรวจประเมินคุณภาพ บุคลากรภายในหน่วยงาน ได้มีส่วนร่วมในการให้ข้อมูลที่เป็นข้อเท็จจริงแก่ทาง

ผู้ตรวจประเมินคุณภาพภายในและภายนอก มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน 3.57  มีความพร้อมที่จะรับการตรวจ

ประเมินคุณภาพภายใน และภายนอก มีค่าเฉลี่ย 3.56  มีการด าเนินงานตามระบบคุณภาพ รวมถึงการ

จัดท ารายงาน เอกสาร สารสนเทศ และหลักฐานต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง เพ่ือขอรับการประเมินคุณภาพ และ

การขอการรับรองคุณภาพ มีค่าเฉลี่ย 3.55 มีผู้ตรวจประเมินคุณภาพภายใน และภายนอกที่มีความรู้ 

ความสามารถ และทักษะในการตรวจประเมิน มีค่าเฉลี่ย 3.53  และมีการควบคุม ก ากับ และดูแลการ

ด าเนินงานระบบคุณภาพเป็นระยะๆ อย่างต่อเนื่อง ด้วยค่าเฉลี่ยต่ าสุด 3.50 ตามล าดับ 

ตารางท่ี 4. 23 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นบุคลากรเก่ียวกับการ 
พัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่อง ด้านการปรับปรุงอย่างต่อเนื่องโดยรวม และรายข้อ 

ด้านการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับความ
คิดเห็น 

18. มีการแจ้งผลการตรวจประเมินคุณภาพให้

บุคลากรทุกระดับ ทราบจุดอ่อน – จุดแข็งอย่าง

ชัดเจน 

3.45 0.869 มาก 

19. มีการน าข้อเสนอแนะของผู้ตรวจประเมิน

คุณภาพภายใน และภายนอก มาเป็นแนว

ทางการวางแผนงานครั้งใหม่เพ่ือพัฒนาการ

ด าเนินงานในหน่วยงาน 

3.51 0.821 มาก 

20. มีด าเนินการตามแผนปรับปรุง และมีการ

ติดตามผลการด าเนินงานอย่างต่อเนื่อง 

3.53 0.808 มาก 

 รวมเฉลี่ย 3.50 0.833 มาก 

จากตาราง 4.23 เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาระบบคุณภาพ

อย่างต่อเนื่อง ด้านการปรับปรุงอย่างต่อเนื่องของบุคลากรผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง 

ในภาพรวมพบว่าอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ที่ 3.50 โดยในรายละเอียดพบว่าในทุกข้อค าถามอยู่ใน

ระดับมาก โดยสามารถเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยที่ได้ดังนี้ มีด าเนินการตามแผนปรับปรุง และมีการติดตาม
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ผลการด าเนินงานอย่างต่อเนื่อง ด้วยค่าเฉลี่ยสูงสุด 3.53 รองลงมาคือ มีการน าข้อเสนอแนะของผู้ตรวจ

ประเมินคุณภาพภายใน และภายนอก มาเป็นแนวทางการวางแผนงานครั้งใหม่ เพ่ือพัฒนาการด าเนินงาน

ในหน่วยงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน 3.51 และมีการแจ้งผลการตรวจประเมินคุณภาพให้บุคลากรทุกระดับ 

ทราบจุดอ่อน – จุดแข็งอย่างชัดเจน ด้วยค่าเฉลี่ยต่ าสุด 3.45 ตามล าดับ 
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4.5 การวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1  ปัจจัยสนับสนุนขององค์กรมีผลต่อการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่อง 

สมมติฐานที่ 2 แรงจูงใจในการพัฒนาระบบคุณภาพมีผลต่อการพัฒนาระบบคุณภาพอย่าง

ต่อเนื่อง 

การวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ิอทดสอบสมมติฐานตามวัตถุประสงค์การวิจัยโดยใช้สถิติเชิงอนุมานมา

วิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐานแต่ละข้อดังนี้ 

 

สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยสนับสนุนขององค์กรมีผลต่อการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่อง 

สมมติฐานที่ 1.1 ปัจจัยสนับสนุนขององค์กรในภาพรวมมีผลต่อการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องใน

ภาพรวม 

H0 =  ปัจจัยสนับสนุนขององค์กรในภาพรวมไม่มีผลต่อการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องใน

ภาพรวม 

H1 =  ปัจจัยสนับสนุนขององค์กรในภาพรวมมีผลต่อการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องในภาพรวม 

 

ตารางท่ี 4. 24 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ ( R ) ระหว่างปัจจัยสนับสนุนขององค์กรที่มี 
อิทธิพลต่อการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องในภาพรวม  

ต้วแปรท านาย R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

  1 0.707a 0.500 0.498 0.45167 

a. Predictors: (Constant), ปัจจัยสนับสนุนขององค์กรภาพรวม 

จากตารางที่ 4.24 สรุปได้ว่า ปัจจัยสนับสนุนขององค์กรในภาพรวมมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับการ

พัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องในภาพรวม โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ ( R ) เท่ากับ 

0.707a และสามารถท านายค่าสมการของการวิเคราะห์ของตัวแปรตาม (Adjusted R Square) ได้เท่ากับ

ร้อยละ 49.80 
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ตารางท่ี 4. 25 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ตัว Beta ปัจจัยสนับสนุนขององค์กรในภาพรวมมี
อิทธิพลต่อการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องในภาพรวม  

ต้วแปรท านาย Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta   

 (Constant) 0.507 0.178  2.848 0.005* 

ปัจจัยสนับสนุนขององค์กร

ภาพรวม 

0.832 0.049 0.707 17.006 0.000* 

a. Dependent Variable: การพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องในภาพรวม 

จากตารางที่ 4.25 พบว่าปัจจัยสนับสนุนขององค์กร มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000* ซึ่งน้อยกว่าระดับ

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 และยอมรับสมมติฐาน H1 สรุปได้ว่า ปัจจัย

สนับสนุนขององค์กรในภาพรวมมีผลต่อการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องในภาพรวม  
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สมมติฐานที่ 1.2 ปัจจัยสนับสนุนขององค์กรในแต่ละด้าน ได้แก่ ด้านการเห็นความส าคัญของระบบ

คุณภาพ ด้านความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการประกันคุณภาพ ด้านการสนับสนุนจากผู้บริหารระดับสถาบัน 

และด้านการสนับสนุนจากผู้บริหารระดับคณะ/ส านักมีผลต่อการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องใน

ภาพรวม 

H0 =  ปัจจัยสนับสนุนขององค์กรในแต่ละด้านไม่มีผลต่อการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องใน

ภาพรวม 

H1 =  ปัจจัยสนับสนุนขององค์กรในแต่ละด้านมีผลต่อการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องใน

ภาพรวม 

ตารางท่ี 4. 26 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ ( R ) ระหว่างปัจจัยสนับสนุนขององค์กรในแต่ละ 
ด้าน ได้แก่ ด้านการเห็นความส าคัญของระบบคุณภาพ ด้านความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับ
การประกันคุณภาพ ด้านการสนับสนุนจากผู้บริหารระดับสถาบัน และด้านการสนับสนุน
จากผู้บริหารระดับคณะ/ส านักมีผลต่อการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องใน
ภาพรวม  

ตัวแปรท านาย R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 0.729a 0.532 0.525 0.43953 

a. Predictors: (Constant), ปัจจยัสนับสนุนขององค์กรด้านการเหน็ความส าคญัของระบบคณุภาพ, ปัจจัยสนับสนุนของ

องค์กรด้านความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการประกันคณุภาพ, ปัจจัยสนับสนุนขององค์กรด้านการสนับสนุนจากผู้บริหาร

ระดับสถาบัน, ปัจจัยสนับสนุนขององค์กรด้านการสนับสนุนจากผู้บริหารระดับคณะ/ส านัก 

จากตารางที่ 4.26 สรุปได้ว่า ปัจจัยสนับสนุนขององค์กรในแต่ละด้าน ได้แก่ ด้านการเห็น

ความส าคัญของระบบคุณภาพ ด้านความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการประกันคุณภาพ ด้านการสนับสนุนจาก

ผู้บริหารระดับสถาบัน และด้านการสนับสนุนจากผู้บริหารระดับคณะ/ส านักมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับ

การพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องในภาพรวม โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ ( R ) เท่ากับ 

0.729a และสามารถท านายค่าสมการของการวิเคราะห์ของตัวแปรตาม (Adjusted R Square) ได้เท่ากับ

ร้อยละ 52.50 
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ตารางท่ี 4. 27 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ตัว Beta ปัจจัยสนับสนุนขององค์กรในแต่ละด้าน ได้แก่ 
ด้านการเห็นความส าคัญของระบบคุณภาพ ด้านความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการประกัน
คุณภาพ ด้านการสนับสนุนจากผู้บริหารระดับสถาบัน และด้านการสนับสนุนจาก
ผู้บริหารระดับคณะ/ส านัก มีผลต่อการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องในภาพรวม 

ตัวแปรท านาย Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 0.563 0.191   2.952 0.003* 

1. ด้านการเห็นความส าคัญ

ของระบบคุณภาพ 
0.163 0.049 0.150 3.316 0.001* 

2. ด้านความรู้ความเข้าใจ

เกี่ยวกับการประกันคุณภาพ 
0.310 0.040 0.364 7.809 0.000* 

3. ด้านการสนับสนุนจาก

ผู้บริหารระดับสถาบัน 
-0.038 0.065 -0.043 -0.588 0.557 

4. ด้านการสนับสนุนจาก

ผู้บริหารระดับคณะ/ส านัก 
0.393 0.066 0.438 5.963 0.000* 

a. Dependent Variable: การพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องในภาพรวม 

จากตารางที่ 4.27 พบว่าปัจจัยสนับสนุนขององค์กรด้านการเห็นความส าคัญของระบบคุณภาพ  

มีค่า Sig. เท่ากับ 0.001 ปัจจัยสนับสนุนขององค์กรด้านความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการประกันคุณภาพ 

และปัจจัยสนับสนุนขององค์กรด้านการสนับสนุนจากผู้บริหารระดับคณะ/ส านัก มีค่า Sig. เท่ากัน 

0.000* ซึ่งน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 และยอมรับสมมติฐาน 

H1   ส่วนปัจจัยสนับสนุนขององค์กรด้านการสนับสนุนจากผู้บริหารระดับสถาบันมีความสัมพันธ์ในเชิงลบ

กับการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องในภาพรวม โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.557  ซึ่งมากกว่า 

ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.050 จึงยอมรับสมมติฐาน H0 และปฏิเสธสมมติฐาน H1 สรุปได้ว่า 
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ปัจจัยสนับสนุนขององค์กรด้านการเห็นความส าคัญของระบบคุณภาพ ด้านความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการ

ประกันคุณภาพ และด้านการสนับสนุนจากผู้บริหารระดับคณะ/ส านักมีผลต่อการพัฒนาระบบคุณภาพ

อย่างต่อเนื่องในภาพรวม แต่ปัจจัยสนับสนุนขององค์กรด้านการสนับสนุนจากผู้บริหารระดับสถาบันไม่มี

ผลต่อการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องในภาพรวม 
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สมมติฐานที่ 2 แรงจูงใจในการพัฒนาระบบคุณภาพมีผลต่อการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่อง 

สมมติฐานที่ 2.1 แรงจูงใจในการพัฒนาระบบคุณภาพด้านปัจจัยจูงใจ และด้านปัจจัยค้ าจุนมีผลต่อการ

พัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องในภาพรวม  

H0 =  แรงจูงใจในการพัฒนาระบบคุณภาพด้านปัจจัยจูงใจ และด้านปัจจัยค้ าจุนไม่มีผลต่อการพัฒนา

ระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องในภาพรวม 

H1 =  แรงจูงใจในการพัฒนาระบบคุณภาพด้านปัจจัยจูงใจ และด้านปัจจัยค้ าจุนมีผลต่อการพัฒนา

ระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องในภาพรวม 

ตารางท่ี 4. 28 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ ( R ) ระหว่างแรงจูงใจที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน 
ประกอบด้วย ด้านปัจจัยจูงใจ และด้านปัจจัยค้ าจุน มีผลต่อการมีผลต่อการพัฒนาระบบ
คุณภาพอย่างต่อเนื่องในภาพรวม 

ตัวแปรท านาย R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

  1 0.758a 0.575 0.572 0.41292 

a. Predictors: (Constant), ปัจจยัค้ าจุน, ปัจจัยจูงใจ 

จากตารางที ่4.28 สรุปได้ว่า แรงจูงใจในการพัฒนาระบบคุณภาพด้านปัจจัยจูงใจ และด้านปัจจัย

ค้ าจุน มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องในภาพรวม โดยมีค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ ( R ) เท่ากับ 0.758a และสามารถท านายค่าสมการของการวิเคราะห์ของ

ตัวแปรตาม (Adjusted R Square) ได้เท่ากับร้อยละ 57.20 
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ตารางท่ี 4. 29 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ตัว Beta แรงจูงใจในการพัฒนาระบบคุณภาพด้านปัจจัย
จูงใจ และด้านปัจจัยค้ าจุนมีผลต่อการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องในภาพรวม 

ตัวแปรท านาย Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta   

1 (Constant) -0.028 0.183   -0.155 0.877 

1. ปัจจัยจูงใจ 0.477 0.064 0.397 7.470 0.000* 

2. ปัจจัยค้ าจุน 0.496 0.062 0.428 8.059 0.000* 

a. Dependent Variable: การพฒันาระบบคณุภาพอย่างต่อเนื่องในภาพรวม 

จากตารางที่ 4.29 พบว่า ปัจจัยจูงใจ มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000* และด้านปัจจัยค้ าจุน มีค่า Sig. 

เท่ากับ 0.000*  ซึ่งน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 และยอมรับ

สมมติฐาน H1 สรุปได้ว่า แรงจูงใจในการพัฒนาระบบคุณภาพด้านปัจจัยจูงใจ และด้านปัจจัยค้ าจุนมี 

ผลต่อการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องในภาพรวม 
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สมมติฐานที่  2.2  แรงจูงใจในการพัฒนาระบบคุณภาพด้านปัจจัยจู ง ใจ ในแต่ละด้าน ได้แก่   

ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านความ

รับผิดชอบ และด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน มีผลต่อการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องใน

ภาพรวม 

H0 =  แรงจูงใจในการพัฒนาระบบคุณภาพด้านปัจจัยจูงใจในแต่ละด้านไม่มีผลต่อการพัฒนาระบบ

คุณภาพอย่างต่อเนื่องในภาพรวม 

H1 =  แรงจูงใจในการพัฒนาระบบคุณภาพด้านปัจจัยจูงใจในแต่ละด้านมีผลต่อการพัฒนาระบบ

คุณภาพอย่างต่อเนื่องในภาพรวม 

ตารางท่ี 4. 30 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ ( R ) ระหว่างแรงจูงใจที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน 
ด้านปัจจัยจูงใจในแต่ละด้าน ได้แก่ ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับการ
ยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  ด้านความรับผิดชอบ และด้าน
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน มีผลต่อการมีผลต่อการพัฒนาระบบคุณภาพอย่าง
ต่อเนื่องในภาพรวม 

ตัวแปรท านาย R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 0.724a 0.525 0.516 0.43326 

a. Predictors: (Constant), ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน, ดา้นความส าเร็จในการท างาน, ด้านการไดร้ับการ

ยอมรับนับถือ, ด้านความรับผิดชอบ, ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัต ิ

จากตารางที่ 4.30 สรุปได้ว่า แรงจูงใจที่มีผลต่อการปฏิบัติงานด้านปัจจัยจูงใจในแต่ละด้าน ได้แก่  

ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านความ

รับผิดชอบ และด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับการพัฒนาระบบ

คุณภาพอย่างต่อเนื่องในภาพรวม โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ ( R ) เท่ากับ 0.724a และ

สามารถท านายค่าสมการของการวิเคราะห์ของตัวแปรตาม (Adjusted R Square) ได้เท่ากับร้อยละ 

51.60 
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ตารางท่ี 4. 31 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ตัว Beta แรงจูงใจในการพัฒนาระบบคุณภาพด้านปัจจัย
จูงใจในแต่ละด้าน ได้แก่ ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ และด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การ
งาน มีผลต่อการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องในภาพรวม 

ตัวแปรท านาย Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 0.361 0.197   1.836 0.067 

1. ด้านความส าเร็จในการ

ท างาน 
0.197 0.062 0.172 3.195 0.002* 

2. ด้านการได้รับการยอมรับ

นับถือ 
0.217 0.043 0.260 5.078 0.000* 

3. ด้านลักษณะของงานที่

ปฏิบัติ 
0.125 0.070 0.122 1.790 0.074 

4. ด้านความรับผิดชอบ 0.140 0.061 0.142 2.304 0.022* 

5. ด้านความก้าวหน้าใน

หน้าที่การงาน 
0.191 0.049 0.218 3.902 0.000* 

a. Dependent Variable: การพฒันาระบบคณุภาพอย่างต่อเนื่องในภาพรวม 

จากตารางที่  4.31 พบว่าแรงจูงใจในการพัฒนาระบบคุณภาพด้านปัจจัยจูงใจเกี่ยวกับด้าน 

ความรับผิดชอบ มีค่า Sig. เท่ากับ 0.022*  แรงจูงใจในการพัฒนาระบบคุณภาพด้านปัจจัยจูงใจเกี่ยวกับ

ด้านความส าเร็จในการท างาน มีค่า Sig. เท่ากับ 0.002* และแรงจูงใจในการพัฒนาระบบคุณภาพด้าน

ปัจจัยจูงใจเกี่ยวกับด้านการได้รับการยอมรับนับถือ และด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน มีค่า Sig. 

เท่ากัน 0.000* ตามล าดับ ซึ่งน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 และ
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ยอมรับสมมติฐาน H1   ส่วนแรงจูงใจในการพัฒนาระบบคุณภาพด้านปัจจัยจูงใจเกี่ยวกับด้านลักษณะของ

งานที่ปฏิบัติ โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.074 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.050 จึงยอมรับ

สมมติฐาน H0 และปฏิเสธสมมติฐาน H1 สรุปได้ว่า แรงจูงใจในการพัฒนาระบบคุณภาพด้านปัจจัยจูงใจ

เกี่ยวกับด้านความรับผิดชอบ ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ และด้าน

ความก้าวหน้าในหน้าที่การงานมีผลต่อการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องในภาพรวม ส่วนแรงจูงใจใน

การพัฒนาระบบคุณภาพด้านปัจจัยจูงใจเกี่ยวกับด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติไม่มีผลต่อการพัฒนาระบบ

คุณภาพอย่างต่อเนื่องในภาพรวม 
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สมมติฐานที่  2.3 แรงจูงใจในการพัฒนาระบบคุณภาพด้านปัจจัย ค้ าจุนในแต่ละด้าน ได้แก่   

ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านความสัมพันธ์ในการท างาน ด้านนโยบายและการบริหารงาน  

ด้านสภาพการท างาน และด้านการบังคับบัญชามีผลต่อการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องในภาพรวม 

H0 =  แรงจูงใจในการพัฒนาระบบคุณภาพด้านปัจจัยค้ าจุนในแต่ละด้านไม่มีผลต่อการพัฒนาระบบ

คุณภาพอย่างต่อเนื่องในภาพรวม 

H1 =  แรงจูงใจในการพัฒนาระบบคุณภาพด้านปัจจัยค้ าจุนในแต่ละด้านมีผลต่อการพัฒนาระบบ

คุณภาพอย่างต่อเนื่องในภาพรวม 

ตารางท่ี 4. 32 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ ( R ) ระหว่างแรงจูงใจที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน 
ด้านปัจจัยค้ าจุนในแต่ละด้าน ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านความสัมพันธ์ใน
การท างาน ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านสภาพการท างาน และด้านการบังคับ
บัญชา มีผลต่อการมีผลต่อการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องในภาพรวม 

ตัวแปรท านาย R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 0.737a 0.543 0.535 0.43983 

a. Predictors: (Constant), ปัจจัยค้ าจุนด้านการบังคับบญัชา, ปัจจัยค้ าจุนด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ, ปัจจัยค้ าจุนด้าน

สภาพการท างาน, ปัจจัยค้ าจุนด้านนโยบายและการบริหารงาน, ปัจจัยค้ าจุนด้านความสมัพันธ์ในการท างาน 

จากตารางที่ 4.32 สรุปได้ว่า แรงจูงใจที่มีผลต่อการปฏิบัติงานด้านปัจจัยค้ าจุนเกี่ยวกับ 

ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านความสัมพันธ์ในการท างาน ด้านนโยบายและการบริหารงาน  

ด้านสภาพการท างาน และด้านการบังคับบัญชาในเชิงบวกกับการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องใน

ภาพรวม โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ ( R ) เท่ากับ 0.737a และสามารถท านายค่าสมการของ 

การวิเคราะห์ของตัวแปรตาม (Adjusted R Square) ได้เท่ากับร้อยละ 53.50 
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ตารางท่ี 4. 33 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ตัว Beta แรงจูงใจในการพัฒนาระบบคุณภาพด้านปัจจัย
ค้ าจุนในแต่ละด้าน ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านความสัมพันธ์ในการ
ท างาน ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านสภาพการท างาน และด้านการบังคับ
บัญชามีผลต่อการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องในภาพรวม 

ตัวแปรท านาย Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta   

1 (Constant) 0.603 0.177  3.418 0.001* 

1. ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 0.093 0.048 0.098 1.926 0.055 

2. ด้านความสัมพันธ์ในการท างาน 0.064 0.064 0.068 1.004 0.316 

3. ด้านนโยบายและการบริหารงาน 0.408 0.056 0.436 7.347 0.000* 

4. ด้านสภาพการท างาน 0.071 0.055 0.072 1.291 0.198 

5. ด้านการบังคับบัญชา 0.173 0.071 0.186 2.414 0.016* 

a. Dependent Variable: การพัฒนาระบบคณุภาพอย่างต่อเนื่องในภาพรวม 

จากตารางที่ 4.33 พบว่าแรงจูงใจในการพัฒนาระบบคุณภาพด้านปัจจัยค้ าจุนเกี่ยวกับด้าน

นโยบายและการบริหารงาน และด้านการบังคับบัญชา มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000*  และ 0.016* ตามล าดับ 

ซึ่งน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 และยอมรับสมมติฐาน H1    

และแรงจูงใจในการพัฒนาระบบคุณภาพด้านปัจจัยค้ าจุนเกี่ยวกับด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ  

ด้านสภาพการท างาน  และด้านความสัมพันธ์ในการท างาน มีค่า Sig. เท่ากับ 0.055  0.198  และ 0.316 

ตามล าดับ ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.050 จึงยอมรับสมมติฐาน H0 และปฏิเสธ

สมมติฐาน H1  สรุปได้ว่า แรงจูงใจในการพัฒนาระบบคุณภาพด้านปัจจัยค้ าจุนเกี่ยวกับด้านนโยบายและ

การบริหารงาน และด้านการบังคับบัญชามีผลต่อการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องในภาพรวม  

ส่วนแรงจูงใจในการพัฒนาระบบคุณภาพด้านปัจจัยค้ าจุนเกี่ยวกับด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ  

ด้านสภาพการท างาน  และด้านความสัมพันธ์ในการท างานไม่มีผลต่อการพัฒนาระบบคุณภาพอย่าง

ต่อเนื่องในภาพรวม 
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ตารางท่ี 4. 34 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานของปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่อง 
ในภาพรวม 

ปัจจัย ระดับ 

นัยส าคัญทางสถิติ 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อการพัฒนาระบบ

คุณภาพอย่างต่อเนื่องในภาพรวม 

ปัจจัยสนับสนุนขององค์กร   

1. ด้านการเห็นความส าคัญของระบบ

คุณภาพ 

0.001*  

2. ด้านความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการ

ประกันคุณภาพ 

0.000*  

3. ด้านการสนับสนุนจากผู้บริหารระดับ

สถาบัน 

0.557 - 

4. ด้านการสนับสนุนจากผู้บริหารระดับ

คณะ/ส านัก 

0.000*  

แรงจูงใจในการพัฒนาระบบคุณภาพ 

ด้านปัจจัยจูงใจ 

  

1. ด้านความส าเร็จในการท างาน 0.002*  

2. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 0.000*  

3. ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 0.074 - 

4. ด้านความรับผิดชอบ 0.022*  

5. ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

 

0.000*  
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ปัจจัย ระดับ 

นัยส าคัญทางสถิติ 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อการพัฒนาระบบ

คุณภาพอย่างต่อเนื่องในภาพรวม 

แรงจูงใจในการพัฒนาระบบคุณภาพ 

ด้านปัจจัยค้ าจุน 

  

1. ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 0.055 - 

2. ด้านความสัมพันธ์ในการท างาน 0.316 - 

3. ด้านนโยบายและการบริหารงาน 0.000*  

4. ด้านสภาพการท างาน 0.198 - 

5. ด้านการบังคับบัญชา 0.016*  

 

หมายเหตุ :  

  คือ ปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องในภาพรวม 

- คือ ปัจจัยที่ไม่มีผลต่อการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องในภาพรวม 

 



บทท่ี 5 
สรุปผลการวิจัย  การอภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 การศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องภายในสถาบันบัณฑิตพัฒน-

บริหารศาสตร์ ผู้วิจัยได้ก าหนดวัตถุประสงค์ของการวิจัยครั้งนี้ คือ 1) เพ่ือศึกษาถึงแรงจูงใจในการพัฒนาระบบ

คุณภาพอย่างต่อเนื่องของหน่วยงานภายใน สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 2) เพ่ือน าเสนอแนวทาง 

เชิงบริหารจัดการเพ่ือการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องของหน่วยงานภายในสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหาร

ศาสตร์  และมีการก าหนดสมมติฐานของการศึกษา คือ สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยสนับสนุนขององค์กรมีผลต่อการ

พัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่อง สมมติฐานที่ 2 แรงจูงใจในการพัฒนาระบบคุณภาพมีผลต่อการพัฒนา

ระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่อง ซึ่งกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา คือ บุคลากรที่ปฏิบัติงานในสถาบันบัณฑิต  

พัฒนบริหารศาสตร์ จ านวน 296 คน เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา คือ แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจใน

การพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องภายในสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ แบงออกเปน 3 ตอน  

เพ่ือใหสอดคล้องกับกรอบแนวคิด คือ ตอนที่ 1 เป็นค าถามเกี่ยวกับข้อมูลพ้ืนฐานส่วนบุคคลของผู้ตอบ

แบบสอบถาม เป็นข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยในด้าน 

ต่าง ๆ ที่มีผลต่อการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่อง ประกอบด้วย 3 ส่วน ได้แก่ ส่วนที่ 1 เป็นค าถาม

เกี่ยวกับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยสนับสนุนขององค์กร ส่วนที่ 2 เป็นค าถามเกี่ยวกับความคิดเห็น

เกี่ยวกับแรงจูงใจในการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่อง และส่วนที่ 3 เป็นค าถามเกี่ยวกับการพัฒนา

ระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่อง และใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูลประกอบด้วย การหาจ านวนความถี่ ค่าร้อย

ละ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

ตอนที่ 3 เป็นค าถามปลายเปิดเกี่ยวกับปัญหาอุปสรรค ข้อคิดเห็น และข้อเสนอแนะในการพัฒนาระบบ

คุณภาพอย่างต่อเนื่องของหน่วยงาน สามารถสรุปผลการวิจัยได้ดังนี้ 
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5.1 สรุปผลการวิจัย 

5.1.1 ข้อมูลพื้นฐานส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรผู้ตอบแบบสอบถามส่วนมากมีอายุระหว่าง 41 – 50 ปี  

ร้อยละ 36.15  บุคลากรผู้ตอบแบบสอบถามส่วนมากมีอายุงานน้อยกว่า 5 ปี ร้อยละ 28.72   

เป็นพนักงานสถาบันมากที่สุดคือ ร้อยละ 48.99 มีต าแหน่งอยู่ในระดับผู้ปฏิบัติงานมากที่สุดคือ  

ร้อยละ 77.36 ส่วนใหญ่สังกัดคณะ/วิทยาลัย ร้อยละ 45.28  

 

5.1.2 การวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยสนับสนุนขององค์กร  
ผลการวิจัยพบว่า ค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยสนับสนุนขององค์กรของ

บุคลากรผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง ในภาพรวมพบว่าอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ที่  

3.60 โดยมีค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยสนับสนุนขององค์กรในด้านการเห็นความส าคัญ

ของระบบคุณภาพอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3.85 รองลงมา คือ ด้านการสนับสนุนจากผู้บริหารอยู่

ในระดับมากเช่นเดียวกัน มีค่าเฉลี่ย 3.58 และมีค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยสนับสนุน

ขององค์กรในด้านความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการประกันคุณภาพอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด 

3.36  ซึ่งสามารถพิจารณาระดับความคิดเห็นบุคลากรเกี่ยวกับปัจจัยสนับสนุนขององค์กรในแต่ละด้าน

เป็นรายข้อค าถามย่อย ได้ดังนี้ 

1. ด้านการเห็นความส าคัญของระบบคุณภาพ พบว่า ค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็น

ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ที่ 3.85 ระดับความคิดเห็นทุกข้อค าถามอยู่ในระดับมาก 

ความคิดเห็นในเรื่องหากหน่วยงานได้รับการรับรองเกี่ยวกับระบบคุณภาพท าให้หน่วยงานได้รับการ

ยอมรับจากผู้เกี่ยวข้องภายนอก มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3.91 รองลงมาคือ ระบบคุณภาพช่วยท าให้สถาบันมีการ

พัฒนาอย่างต่อเนื่อง ค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.88 และระบบคุณภาพท าให้บุคลากรท างานได้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 

ค่าเฉลี่ยต่ าสุด 3.76  

2. ด้านความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการประกันคุณภาพ พบว่า ค่าเฉลี่ยของระดับความ

คิดเห็นในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ที่ 3.36  โดยมีระดับความคิดเห็นในเรื่องการมี

ส่วนร่วมในการด าเนินการประกับคุณภาพของหน่วยงาน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3.49 รองลงมา

คือ การได้รับการอบรม สัมมนา เกี่ยวกับระบบคุณภาพที่หน่วยงานขอการรับรอง อยู่ในระดับ ปานกลาง 
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ค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.32 และการมีความรู้ความเข้าใจถึงข้อก าหนดหรือเกณฑ์มาตรฐานที่เกี่ยวกับระบบคุณภาพ

ที่หน่วยงานขอการรับรอง ค่าเฉลี่ยต่ าสุด 3.27  

3. ด้านการสนับสนุนจากผู้บริหาร พบว่า ค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นในภาพรวม 

อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ที่ 3.58  ทั้งนี้ได้มีการแบ่งการสนับสนุนจากผู้บริหารออกเป็น 2 ระดับ 

คือ 1) การสนับสนุนจากผู้บริหารระดับสถาบัน และ 2) การสนับสนุนจากผู้บริหารระดับคณะ/ส านัก ดังนี้ 

3.1 การสนับสนุนจากผู้บริหารระดับสถาบัน พบว่า ระดับความคิดเห็นในภาพรวม

อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ที่ 3.60 ซึ่งมีระดับความคิดเห็นในทุกข้อค าถามอยู่ในระดับมาก  

โดยมีความเห็นในเรื่องการสนับสนุนด้านความรู้เกี่ยวกับระบบคุณภาพ เช่น การอบรม แหล่งค้นคว้า 

แลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างพนักงาน ด้วยค่าเฉลี่ยสูงสุด 3.70  รองลงมาคือการสนับสนุนด้านงบประมาณ 

เช่น การให้งบประมาณในการเตรียมความพร้อมการเข้าสู่ระบบคุณภาพต่าง ๆ มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.56  และ

การสนับสนุนด้านผลตอบแทน เช่น การให้รางวัลหน่วยงานดีเด่น ให้รางวัลหน่วยงานที่ ได้รับการรับรอง

ด้านระบบคุณภาพ มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด 3.55 

3.2 การสนับสนุนจากผู้บริหารระดับคณะ/ส านัก พบว่า ระดับความคิดเห็นใน

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ที่ 3.55 ซึ่งมีระดับความคิดเห็นในทุกข้อค าถามอยู่ในระดับมาก 

โดยมีความเห็นในเรื่องการสนับสนุนด้านความรู้เกี่ยวกับระบบคุณภาพ เช่น การอบรม แหล่งค้นคว้า 

แลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างพนักงาน ด้วยค่าเฉลี่ยสูงสุด 3.64 รองลงมาคือ การสนับสนุนด้านงบประมาณ 

เช่น การให้งบประมาณในการเตรียมความพร้อมการเข้าสู่ระบบคุณภาพต่าง ๆ มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.52  และ

การสนับสนุนด้านผลตอบแทน เช่น การให้รางวัลหน่วยงานดีเด่น ให้รางวัลหน่วยงานที่ได้รับการรับรอง

ด้านระบบคุณภาพ มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด 3.49  

 

5.1.3 การวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่อง 
 ผลการวิจัยพบว่า ค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นบุคลากรในภาพรวมของแรงจูง ใจใน

การพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่อง อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ที่  3.64  ทั้งนี้แรงจูงใจใน 

การพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่อง แบ่งออกเป็น 2 ด้าน คือ 1) ด้านปัจจัยจูงใจ และ 2) ด้านปัจจัยค้ า

จุน พบว่า มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมากทั้งสองด้าน โดยด้านปัจจัยจูงใจ มีค่าเฉลี่ย 3.68 และ 
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ด้านปัจจัยค้ าจุน มีค่าเฉลี่ย 3.60 ตามล าดับ และทั้งนี้สามารถพิจารณาระดับความคิดเห็นบุคลากร

เกี่ยวกับแรงจูงใจในการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องในแต่ละด้านเป็นรายหัวข้อ ดังนี้ 

ด้านปัจจัยจูงใจ 

ผลการวิจัยพบว่า ค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นในภาพรวม อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย

รวมอยู่ที่ 3.68  ระดับความคิดเห็นทุกด้านอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้ความคิดเห็นในด้านความส าเร็จในการ

ท างาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3.87 รองลงมาคือ ด้านความรับผิดชอบ มีค่าเฉลี่ย 3.72 ด้านลักษณะของงาน 

ที่ปฏิบัติ มีค่าเฉลี่ย 3.70 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ มีค่าเฉลี่ย 3.61 และด้านความก้าวหน้าในหน้าที่

การงาน ด้วยค่าเฉลี่ยต่ าสุด 3.49 ตามล าดับ ทั้งนี้สามารถพิจารณาระดับความคิดเห็นบุคลากรเกี่ยวกับ

ปัจจัยจูงใจในแต่ละด้านเป็นรายข้อค าถามย่อย ได้ดังนี้ 

1. ด้านความส าเร็จในการท างาน พบว่า ระดับความคิดเห็นในภาพรวม อยู่ในระดับ

มาก มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ที่ 3.87  ในทุกข้อค าถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยความคิดเห็นใน

เรื่องความรู้สึกว่าท างานที่รับผิดชอบและงานที่ได้รับมอบหมายส าเร็จตามวัตถุประสงค์ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 

3.89 รองลงมาคือ ความรู้สึกภูมิใจเมื่อหัวหน้างานแสดงให้เห็นว่ามีความพอใจในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ย 

3.87  และความรู้สึกว่าสามารถแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในขณะที่ปฏิบัติงานได้ส าเร็จ ด้วยค่าเฉลี่ยต่ าสุด 3.85  

2. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ พบว่า ระดับความคิดเห็นในภาพรวม อยู่ในระดับ

มาก มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ที่ 3.61  ในทุกข้อค าถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยความคิดเห็นใน

เรื่องความรู้สึกพึงพอใจเมื่อได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานในหน่วยงานเดียวกัน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3.71 

รองลงมาคือ การได้รับค าชมเชยและความเชื่อถือ ไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชาว่ามีความรู้ความสามารถ

เหมาะสมกับงานที่ได้รับมอบหมาย มีค่าเฉลี่ย 3.59  และความคิดเห็นต่าง ๆ ที่เสนอแนะมักได้รับการ

ยอมรับจากผู้บังคับบัญชา ด้วยค่าเฉลี่ยต่ าสุด 3.52  

3. ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ พบว่า ระดับความคิดเห็นในภาพรวม อยู่ในระดับมาก 

มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ที่ 3.70  ในทุกข้อค าถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยความคิดในเรื่องการ

ได้รับมอบหมายงานตามความรู้ ความสามารถ และความถนัดที่มีอยู่ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3.80 รองลงมาคือ 

หน่วยงานได้ก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบไว้ชัดเจน มีค่าเฉลี่ย 3.74  งานที่ท ามีลักษณะท้าทาย

ความสามารถ และจูงใจให้อยากปฏิบัติ มีค่าเฉลี่ย 3.67 และงานที่ปฏิบัติท าให้มีโอกาสได้ใช้ความคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์ ด้วยค่าเฉลี่ยต่ าสุด 3.52  
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4. ด้านความรับผิดชอบ พบว่า ระดับความคิดเห็นในภาพรวม อยู่ในระดับมาก  

มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ที่ 3.72  ในทุกข้อค าถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยความคิดในเรื่องงานที่

รับผิดชอบเป็นงานที่มีความส าคัญ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3.87 รองลงมาคือ การได้รับความเชื่อถือและไว้วางใจ

ให้รับผิดชอบงาน มีค่าเฉลี่ย 3.80  การได้ใช้ความรู้ความสามารถที่ได้ศึกษามาในการปฏิบัติหน้าที่  

มีค่าเฉลี่ย 3.72 และการมีส่วนร่วมรับผิดชอบในการก าหนดแผนงานและแนวทางปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ย

ต่ าสุด 3.50  

5. ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน พบว่า ระดับความคิดเห็นในภาพรวม อยู่ใน

ระดับมาก มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ที่ 3.49  ในทุกข้อค าถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยความ

คิดเห็นในเรื่องการมีโอกาสได้รับการฝึกอบรม พัฒนาทักษะในงานอยู่เสมอ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3.65 

รองลงมาคือ หน่วยงานมีหลักเกณฑ์ในการเลื่อนต าแหน่งที่ชัดเจนและยุติธรรม  มีค่าเฉลี่ย 3.56   

การปฏิบัติงานในหน่วยงานท าให้ได้รับความก้าวหน้ามากกว่าที่อ่ืน มีค่าเฉลี่ ย 3.38 และการมีโอกาสได้

เลื่อนต าแหน่งสูงขึ้น มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด 3.36  

ด้านปัจจัยค้ าจุน 

ผลการวิจัยพบว่า ระดับความคิดเห็นในภาพรวม อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ที่  

3.60  โดยมีระดับความคิดเห็นในด้านสภาพการท างาน อยู่ในระดับมาก ด้วยค่าเฉลี่ยสูงสุด 3.76 

รองลงมาคือ ด้านการบังคับบัญชา  อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.67  ด้านความสัมพันธ์ในการท างาน  

อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.64 ด้านนโยบายและการบริหารงาน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.55 และ

ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ อยู่ในระดับปานกลาง ด้วยค่าเฉลี่ยต่ าสุด 3.37 ตามล าดับ ทั้งนี้สามารถ

พิจารณาระดับความคิดเห็นบุคลากรเก่ียวกับปัจจัยจูงใจค้ าจุนในแต่ละด้านเป็นรายข้อค าถามย่อย ได้ดังนี้ 

1. ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ พบว่า ระดับความคิดเห็นในภาพรวม อยู่ในระดับ

ปานกลาง มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ที่ 3.37 โดยมีความคิดเห็นในเรื่องไม่คิดเปลี่ยนงานใหม่ ถ้าสถาบันมีความ

มั่นคงสูง ถึงแม้รายได้และสวัสดิการต่ า อยู่ในระดับมาก ด้วยค่าเฉลี่ยสูงสุด 3.41 รองลงมาคือ  

คิดว่าสถาบันให้เงินเดือน หรือผลตอบแทนอ่ืนๆ เช่น ค่าล่วงเวลา เงินตอบแทนพิเศษ  อย่างเหมาะสม 

และเป็นที่น่าพอใจ อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ย 3.39  และคิดว่าสถาบันมีสวัสดิการในด้านต่างๆ 

ให้แก่พนักงานอย่างเพียงพอ และเป็นที่น่าพอใจ อยู่ในระดับปานกลาง ด้วยค่าเฉลี่ยต่ าสุด 3.31 
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2. ด้านความสัมพันธ์ในการท างาน พบว่า ระดับความคิดเห็นในภาพรวม อยู่ในระดับ

มาก มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ที่ 3.64  ในทุกข้อค าถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีความคิดเห็นใน

เรื่องภายในหน่วยงานมีการช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการท างานจากเพ่ือนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3.71 

รองลงมาคือ ในเรื่องของผู้บังคับบัญชามีความสนิทสนม ความจริงใจ และความเป็นกันเอง และในเรื่อง

หน่วยงานมีการร่วมมือและปฏิบัติงานแบบเป็นทีม โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากัน 3.65  ทั้งนี้ความคิดเห็นในเรื่อง

ผู้บังคับบัญชามีการเอาใจใส่ต่อสวัสดิภาพของผู้ใต้บังคับบัญชา มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด 3.56  

3. ด้านนโยบายและการบริหารงาน พบว่า ระดับความคิดเห็นในภาพรวม อยู่ในระดับ

มาก มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ที่ 3.55  ในทุกข้อค าถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก  โดยมีความคิดเห็นใน

เรื่องการทราบถึงนโยบายของหน่วยงาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3.58 รองลงมาคือ การทราบถึงนโยบายของ

สถาบัน มีค่าเฉลี่ย 3.55 มีความรู้สึกว่าผู้บริหารหน่วยงานมีการสื่อสารที่ดีเกี่ยวกับนโยบายของหน่วยงาน 

มีค่าเฉลี่ย 3.54 และมีความรู้สึกว่าผู้บริหารสถาบันมีการสื่อสารที่ดีเกี่ยวกับนโยบายของสถาบันด้วย

ค่าเฉลี่ยต่ าสุด 3.53  

4. ด้านสภาพการท างาน พบว่า ระดับความคิดเห็นในภาพรวม อยู่ในระดับมาก  

มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ที่ 3.76 ในทุกข้อค าถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก  โดยมีความคิดเห็นว่า

สถาบันให้การสนับสนุนด้านวัสดุ อุปกรณ์ เครื่องมือเครื่องใช้ ที่จะช่วยส่งเสริมให้ท่านท างานได้อย่าง

สะดวกสบาย มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3.77 และคิดว่าสถาบันจัดให้ได้ท างานในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม  

ท าให้ท างานได้อย่างมีความสุข ปลอดภัย ไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ ไม่มีความกดดัน และความเครียด  

มีค่าเฉลี่ย 3.75  

5. ด้านการบังคับบัญชา พบว่า ระดับความคิดเห็นในภาพรวม อยู่ในระดับมาก  

มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ที่ 3.67  ในทุกข้อค าถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก  โดยมีความคิดเห็นว่า

ผู้บังคับบัญชาให้อิสระในการปฏิบัติงานและพัฒนาตนเองอย่างเต็มที่ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3.78 รองลงมาคือ 

การรับฟังความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะของผู้ใต้บังคับบัญชา มีค่าเฉลี่ย 3.65  การสั่งงาน การมอบหมาย

งาน และการติดต่อสื่อสารมีความชัดเจน มีค่าเฉลี่ย 3.64 และความคิดเห็นในเรื่องการขอค าปรึกษาจาก

ผู้บังคับบัญชาได้ท้ังเรื่องการปฏิบัติงานและเรื่องส่วนตัว ด้วยค่าเฉลี่ยต่ าสุด 3.62  
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5.1.4 การวิเคราะห์การพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่อง  
 ผลการวิจัยพบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องใน

ภาพรวม อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ที่ 3.50 ในการวิจัยครั้งนี้การพัฒนาระบบคุณภาพอย่าง

ต่อเนื่องประกอบด้วย 4 ด้าน คือ 1) ด้านการวางแผนการด าเนินงาน  2) ด้านการด าเนินงาน  3) ด้านการ

ตรวจสอบหรือการประเมิน  และ 4) ด้านการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง ซึ่งพบว่า ในทุกด้านมีระดับความ

คิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีความคิดเห็นในด้านการตรวจสอบหรือการประเมิน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3.56 

รองลงมาคือ ด้านการด าเนินงาน และด้านการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน 3.50 และด้านการ

วางแผนการด าเนินงาน มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด 3.44 ทั้งนี้สามารถพิจารณาระดับความคิดเห็นบุคลากรเกี่ยวกับ

การพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องในแต่ละด้านเป็นรายข้อค าถามย่อย ได้ดังนี้ 

1. ด้านการวางแผนการด าเนินงาน พบว่า ระดับความคิดเห็นในภาพรวม อยู่ในระดับ

มาก มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ที่ 3.44  โดยมีความคิดเห็นในเรื่องการมีข้อก าหนดหรือเกณฑ์มาตรฐานการประเมิน

อย่างชัดเจน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3.50 รองลงมาคือ การมีแผนการด าเนินงานระบบคุณภาพ

อย่างชัดเจน และการมีการก าหนดผู้รับผิดชอบหลักในการด าเนินกิจกรรมที่ตอบสนองการประกันคุณภาพ

ในด้านต่าง ๆ อย่างชัดเจน อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากัน 3.47 บุคลากรทุกระดับมีส่วนร่วมในการ

วางแผนการด าเนินการตามระบบคุณภาพของหน่วยงาน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.44  และมีการ

จัดท าเอกสารและคู่มือการประกันคุณภาพ/คู่มือคุณภาพ เพ่ือให้บุคลากรทุกระดับน าไปใช้เป็นแนวทางใน

การด าเนินการประกันคุณภาพ อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด 3.30  

2. ด้านการด าเนินงาน พบว่า  ระดับความคิดเห็นในภาพรวม อยู่ ในระดับมาก  

มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ที่ 3.50 ในทุกข้อค าถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีความคิดเห็นในเรื่อง

แผนการด าเนินงานระบบคุณภาพหน่วยงาน มีการน าไปปฏิบัติได้ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3.54 รองลงมาคือ 

ผู้รับผิดชอบหลักในการด าเนินกิจกรรมที่ตอบสนองการประกันคุณภาพในด้านต่าง ๆ ของหน่วยงาน มีการ

จัดท าเอกสาร หลักฐาน สารสนเทศต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง ครอบคลุมตามภารกิจที่ได้รับมอบหมายพร้อมกับ

การตรวจประเมินคุณภาพ มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน 3.52  มีการส่งเสริม สนับสนุน และจัดสิ่งอ านวยความสะดวก

ให้บุคลากร สามารถปฏิบัติงานตามแผนได้คล่องตัวและมีประสิทธิภาพ มีค่าเฉลี่ย 3.51  มีการด าเนินการ

ประกันคุณภาพตามข้อก าหนดหรือเกณฑ์มาตรฐานการประเมินที่ก าหนดในแผนและคู่มือการประกัน

คุณภาพ/คู่มือคุณภาพอย่างต่อเนื่อง มีค่าเฉลี่ย 3.49 มีการประชาสัมพันธ์แผนการด าเนินงานระบบ
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คุณภาพให้บุคลากรทุกระดับรับทราบก่อนน าไปปฏิบัติ มีค่าเฉลี่ย 3.48  และความคิดเห็นในเรื่องมีการ

ประชาสัมพันธ์หลักการและแนวปฏิบัติการ ตรวจประเมินให้บุคลากรทุกระดับรับทราบ มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด 

3.30 ตามล าดับ 

3. ด้านการตรวจสอบหรือการประเมิน พบว่า  ระดับความคิดเห็นในภาพรวม  

อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ที่ 3.56 ในทุกข้อค าถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีความ

คิดเห็นในเรื่องบุคลากรทุกระดับในหน่วยงานให้ความร่วมมือที่จะรับการตรวจประเมินคุณภาพภายใน 

และภายนอก มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3.63 รองลงมาคือ ระหว่างที่มีการตรวจประเมินคุณภาพ บุคลากรภายใน

หน่วยงาน ได้มีส่วนร่วมในการให้ข้อมูลที่เป็นข้อเท็จจริงแก่ทางผู้ตรวจประเมินคุณภาพภายในและ

ภายนอก มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน 3.57  มีความพร้อมที่จะรับการตรวจประเมินคุณภาพภายใน และภายนอก  

มีค่าเฉลี่ย 3.56  มีการด าเนินงานตามระบบคุณภาพ รวมถึงการจัดท ารายงาน เอกสาร สารสนเทศ และ

หลักฐานต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง เพ่ือขอรับการประเมินคุณภาพ และการขอการรับรองคุณภาพ มีค่ าเฉลี่ย 

3.55 มีผู้ตรวจประเมินคุณภาพภายใน และภายนอกที่มีความรู้ ความสามารถ และทักษะในการตรวจ

ประเมิน มีค่าเฉลี่ย 3.53  และมีการควบคุม ก ากับ และดูแลการด าเนินงานระบบคุณภาพเป็นระยะๆ 

อย่างต่อเนื่อง มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด 3.50  

4. ด้านการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง พบว่า ระดับความคิดเห็นในภาพรวม อยู่ในระดับ

มาก มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ที่ 3.50 ในทุกข้อค าถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีความคิดเห็นใน

เรื่องการด าเนินการตามแผนปรับปรุง และมีการติดตามผลการด าเนินงานอย่างต่อเนื่อง มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 

3.53 รองลงมาคือ มีการน าข้อเสนอแนะของผู้ตรวจประเมินคุณภาพภายใน และภายนอก มาเป็นแนว

ทางการวางแผนงานครั้งใหม่เพ่ือพัฒนาการด าเนินงานในหน่วยงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน 3.51  และมีการแจ้ง

ผลการตรวจประเมินคุณภาพให้บุคลากรทุกระดับ ทราบจุดอ่อน  – จุดแข็งอย่างชัดเจน มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด 

3.45 
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5.2 ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

ตารางท่ี 5. 1 สรุปสมมติฐานทางการวิจัย 
สมมติฐานการวิจัย ผลการวิเคราะห์ 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1 ปัจจัยสนับสนุน
ขององค์กรมีผลต่อการพัฒนาระบบ
คุณภาพอย่างต่อเนื่องของบุคลากรของ
สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 

1.1 ปัจจัยสนับสนุนขององค์กรภาพรวมมีผลต่อการ
พัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องภาพรวม 
1.2 ปัจจัยสนับสนุนขององค์กร 

1.2.1 ปัจจัยสนับสนุนขององค์กรด้านการ
เห็นความส าคัญของระบบคุณภาพ ด้านความรู้ความ
เข้าใจเกี่ยวกับการประกันคุณภาพ และด้านการ
สนับสนุนจากผู้บริหารระดับคณะ/ส านักมีผลต่อการ
พัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องในภาพรวม  

1.2.2 ปัจจัยสนับสนุนขององค์กรด้านการ
สนับสนุนจากผู้บริหารระดับสถาบันไม่มีผลต่อการ
พัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องในภาพรวม 

 ปัจจัยสนับสนุนขององค์กร 
1. ปัจจัยสนับสนุนขององค์กร  ด้ านการ เห็น
ความส าคัญของระบบคุณภาพ  

1.1 การเห็นความส าคัญของระบบคุณภาพ
ว่าช่วยท าให้สถาบันมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่องมีผล
ต่อการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องในภาพรวม 

1.2 การเห็นความส าคัญของระบบคุณภาพ
ว่าหากหน่วยงานของตนได้รับการรับรองเกี่ยวกับ
ระบบคุณภาพท าให้หน่วยงานได้รับการยอมรับจาก
ผู้เกี่ยวข้องภายนอกมีผลต่อการพัฒนาระบบคุณภาพ
อย่างต่อเนื่องในภาพรวม 

1.3 การเห็นความส าคัญของระบบคุณภาพ
ว่าท าให้บุคลากรท างานได้มีประสิทธิภาพมากขึ้นไม่มี
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สมมติฐานการวิจัย ผลการวิเคราะห์ 
ผลต่อการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องใน
ภาพรวม 

 2. ปัจจัยสนับสนุนขององค์กร ด้านความรู้ความ
เข้าใจเกี่ยวกับการประกันคุณภาพ  

2.1  ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการประกัน
คุณภาพสนับสนุนให้บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจถึง
ข้อก าหนดหรือเกณฑ์มาตรฐานที่ เกี่ยวกับระบบ
คุณภาพที่หน่วยงานขอการรับรองมีผลต่อการพัฒนา
ระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องในภาพรวม 

2.2 ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการประกัน
คุณภาพสนับสนุนให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการ
ด าเนินการประกับคุณภาพของหน่วยงานมีผลต่อการ
พัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องในภาพรวม 

2.3  ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการประกัน
คุณภาพสนับสนุนให้บุคลากรได้รับการอบรม สัมมนา 
เกี่ยวกับระบบคุณภาพที่หน่วยงานขอการรับรองไม่มี
ผลต่อการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องใน
ภาพรวม 

 3.  ปัจจัยสนับสนุนขององค์กร ด้านการสนับสนุน
จากผู้บริหาร 

3.1  การสนับสนุนจากผู้บริหารระดับสถาบัน  
1.1.1 การสนับสนุนจากผู้บริหารระดับ

สถาบันด้านความรู้เกี่ยวกับระบบคุณภาพ เช่น การ
อบรม แหล่งค้นคว้า แลกเปลี่ยนความรู้ระหว่าง
พนักงานมีผลต่อการพัฒนาระบบคุณภาพอย่าง
ต่อเนื่องในภาพรวม 

1.1.2 การสนับสนุนจากผู้บริหารระดับ
สถาบันด้านงบประมาณ เช่น การให้งบประมาณใน
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สมมติฐานการวิจัย ผลการวิเคราะห์ 
การเตรียมความพร้อมการเข้าสู่ระบบคุณภาพต่าง ๆ 
มีผลต่อการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องใน
ภาพรวม  

1.1.3 การสนับสนุนจากผู้บริหารระดับ
สถาบันด้านผลตอบแทน เช่น การให้รางวัลหน่วยงาน
ดีเด่น ให้รางวัลหน่วยงานที่ได้รับการรับรองด้าน
ระบบคุณภาพไม่มีผลต่อการพัฒนาระบบคุณภาพ
อย่างต่อเนื่องในภาพรวม 

  3.2  การสนับสนุนจากผู้บริหารระดับคณะ/
ส านัก  

3.2.1 การสนับสนุนจากผู้บริหารระดับ
คณะ/ส านักมีการสนับสนุนด้านความรู้เกี่ยวกับระบบ
คุณภาพ เช่น การอบรม แหล่งค้นคว้า แลกเปลี่ยน
ความรู้ระหว่างพนักงานมีผลต่อการพัฒนาระบบ
คุณภาพอย่างต่อเนื่องในภาพรวม 

3.2.2 การสนับสนุนจากผู้บริหารระดับ
คณะ/ส านักด้านงบประมาณ เช่น การให้งบประมาณ
ในการเตรียมความพร้อมการเข้าสู่ระบบคุณภาพ 
ต่าง ๆ มีผลต่อการพัฒนาระบบคุณภาพอย่าง
ต่อเนื่องในภาพรวม  

3.2.3 การสนับสนุนจากผู้บริหารระดับ
คณะ/ส านักด้านผลตอบแทน เช่น การให้รางวัล
หน่วยงานดีเด่น ให้รางวัลหน่วยงานที่ได้รับการ
รับรองด้านระบบคุณภาพไม่มีผลต่อการพัฒนาระบบ
คุณภาพอย่างต่อเนื่องในภาพรวม 
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สมมติฐานการวิจัย ผลการวิเคราะห์ 
สมมติฐานการวิจัยที่ 2 แรงจูงใจในการ
พัฒนาระบบคุณภาพมีผลต่อการพัฒนา
ระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องของบุคลากร
ของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 
 

2.1    แรงจูงใจในการพัฒนาระบบคุณภาพด้านปัจจัย
จูงใจ และด้านปัจจัยค้ าจุนมีผลต่อการพัฒนาระบบ
คุณภาพอย่างต่อเนื่องในภาพรวม 
แรงจูงใจในการพัฒนาระบบคุณภาพ 
ปัจจัยจูงใจ 

- ปัจจัยจูงใจด้านความรับผิดชอบ ด้าน
ความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับ
นับถือ และด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงานมีผล
ต่อการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องในภาพรวม  

- ปัจจัยจูงใจด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติไม่
มีผลต่อการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องใน
ภาพรวม 

 2.2 ปัจจัยจูงใจ ด้านความส าเร็จในการท างาน  
2.2.1 ปัจจัยจูงใจความส าเร็จในการท างาน 

การที่บุคลากรรู้สึกว่าสามารถแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นใน
ขณะที่ปฏิบัติงานได้ส าเร็จมีผลต่อการพัฒนาระบบ
คุณภาพอย่างต่อเนื่องในภาพรวม 

2.2.2  ปัจจัยจูงใจความส าเร็จในการท างาน 
การที่บุคลากรรู้สึกภูมิใจเมื่อหัวหน้างานแสดงให้เห็น
ว่ามีความพอใจในการปฏิบัติงานของตนมีผลต่อการ
พัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องในภาพรวม  

2.2.3 ปัจจัยจูงใจความส าเร็จในการท างาน 
การที่บุคลากรรู้สึกว่าท างานที่รับผิดชอบและงานที่
ได้รับมอบหมายส าเร็จตามวัตถุประสงค์ไม่มีผลต่อ
การพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องในภาพรวม 

 2.3 ปัจจัยจูงใจ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  
2.3.1 ปัจจัยจูงใจการได้รับการยอมรับนับถือ

การที่ความคิดเห็นต่าง ๆ ที่บุคลากรเสนอแนะมัก
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ได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา มีผลต่อการ
พัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องในภาพรวม  

2.3.2 ปัจจัยจูงใจการได้รับการยอมรับนับถือ
การที่บุคลากรมีความรู้สึกพึงพอใจเมื่อได้รับการ
ยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานในหน่วยงานเดียวกัน และ
การได้รับค าชมเชยและความเชื่อถือ ไว้วางใจจาก
ผู้บังคับบัญชาว่ามีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับ
งานที่ได้รับมอบหมายไม่มีผลต่อการพัฒนาระบบ
คุณภาพอย่างต่อเนื่องในภาพรวม 

 2.4 ปัจจัยจูงใจ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  
2.4.1 ปัจจัยจูงใจลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  

การที่บุคลากรได้รับมอบหมายงานตามความรู้  
ความสามารถ และความถนัดที่มีอยู่ผลต่อการพัฒนา
ระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องในภาพรวม 

2.4.2  ปั จ จั ย จู ง ใ จ ลั ก ษ ณ ะ ข อ ง ง า น ที่
ปฏิบัติ งานที่บุคลากรปฏิบัติท าให้มี โอกาสได้ใช้
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์มีผลต่อการพัฒนาระบบ
คุณภาพอย่างต่อเนื่องในภาพรวม  

2.4.3 ปัจจัยจูงใจลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  
การที่หน่วยงานได้ก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบของ
บุคลากรไว้ชัดเจน ไ ม่มีผลต่อการพัฒนาระบบ
คุณภาพอย่างต่อเนื่องในภาพรวม 

2.4.4 ปัจจัยจูงใจลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  
ก า ร ที่ ง า น ที่ บุ ค ล า ก ร ท า มี ลั ก ษ ณ ะ ท้ า ท า ย
ความสามารถ และจูงใจให้อยากปฏิบัติไม่มีผลต่อ
การพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องในภาพรวม 
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 2.5 ปัจจัยจูงใจ ด้านความรับผิดชอบ  

2.5.1 ปัจจัยจูงใจความรับผิดชอบ การที่
บุคลากรมีงานที่รับผิดชอบเป็นงานที่มีความส าคัญมี
ผลต่อการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องใน
ภาพรวม 

2.5.2 ปัจจัยจูงใจความรับผิดชอบ การที่
บุคลากรได้ใช้ความรู้ความสามารถที่ได้ศึกษามาใน
การปฏิบัติหน้าที่มีผลต่อการพัฒนาระบบคุณภาพ
อย่างต่อเนื่องในภาพรวม 

2.5.3 ปัจจัยจูงใจความรับผิดชอบ การที่
บุคลากรมีส่วนร่วมรับผิดชอบในการก าหนดแผนงาน
และแนวทางปฏิบัติงาน มีผลต่อการพัฒนาระบบ
คุณภาพอย่างต่อเนื่องในภาพรวม  

2.5.4 ปัจจัยจูงใจความรับผิดชอบ การที่
บุคลากรได้รับความเชื่อถือและไว้วางใจให้รับผิดชอบ
งานไม่มีผลต่อการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่อง
ในภาพรวม 

 2.6 ปัจจัยจูงใจ ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การ
งาน  

2.6.1 ปัจจัยจูงในความก้าวหน้าในหน้าที่การ
งาน การที่บุคลากรมีโอกาสได้รับการฝึกอบรม พัฒนา
ทักษะในงานอยู่ เสมอ มีผลต่อการพัฒนาระบบ
คุณภาพอย่างต่อเนื่องในภาพรวม 

2.6.2 ปัจจัยจูงในความก้าวหน้าในหน้าที่การ
งาน การที่หน่วยงานมีหลักเกณฑ์ ในการเลื่อน
ต าแหน่งที่ชัดเจนและยุติธรรมมีผลต่อการพัฒนา
ระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องในภาพรวม  
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2.6.3 ปัจจัยจูงในความก้าวหน้าในหน้าที่การ

งาน การที่บุคลากรปฏิบัติงานในหน่วยงานนี้ท าให้
ได้รับความก้าวหน้ามากกว่าที่ อ่ืนไม่มีผลต่อการ
พัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องในภาพรวม  

2.6.4 ปัจจัยจูงในความก้าวหน้าในหน้าที่การ
งาน การที่บุคลากรมีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่งสูงขึ้นไม่
มีผลต่อการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องใน
ภาพรวม 

 แรงจูงใจในการพัฒนาระบบคุณภาพ 
ปัจจัยค้ าจุน 

- ปั จ จั ย ค้ า จุ น ด้ า น น โ ย บ า ย แ ล ะ ก า ร
บริหารงาน และด้านการบังคับบัญชามีผลต่อการ
พัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องในภาพรวม  

- ปัจจัยค้ าจุนด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
ด้านสภาพการท างาน  และด้านความสัมพันธ์ในการ
ท างานไม่มีผลต่อการพัฒนาระบบคุณภาพอย่าง
ต่อเนื่องในภาพรวม 

 2.7 ปัจจัยค้ าจุน ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ  
2.7.1 ปัจจัยค้ าจุนค่าตอบแทนและสวัสดิการ

การที่บุคลากรไม่คิดเปลี่ยนงานใหม่ ถ้าสถาบันมีความ
มั่นคงสูง ถึงแม้รายได้และสวัสดิการต่ ามีผลต่อการ
พัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องในภาพรวม  

2.7.2 ปัจจัยค้ าจุนค่าตอบแทนและสวัสดิการ
การที่บุคลากรคิดว่าสถาบันมีสวัสดิการในด้านต่างๆ 
ให้แก่พนักงานอย่างเพียงพอ และเป็นที่น่าพอใจมีผล
ต่อการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องในภาพรวม  

2.7.3 ปัจจัยค้ าจุนค่าตอบแทนและสวัสดิการ
การที่บุคลากรคิดว่ าสถาบันให้ เ งิน เดือน หรือ
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ผลตอบแทนอ่ืนๆ เช่น ค่าล่วงเวลา เงินตอบแทน
พิเศษ  แก่ท่านอย่างเหมาะสม และเป็นที่น่าพอใจไม่
มีผลต่อการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องใน
ภาพรวม  

 2.8 ปัจจัยค้ าจุน ด้านความสัมพันธ์ในการท างาน  
2.8.1 ปัจจั ยค้ าจุนความสัม พันธ์ ในการ

ท างานการที่ผู้บังคับบัญชาของบุคลากรมีการเอาใจใส่
ต่อสวัสดิภาพของผู้ใต้บังคับบัญชามีผลต่อการพัฒนา
ระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องในภาพรวม  

2.8.2 ปัจจั ยค้ าจุนความสัม พันธ์ ในการ
ท างานการที่หน่วยงานที่บุคลากรสังกัดมีการร่วมมือ
และปฏิบัติงานแบบเป็นทีมมีผลต่อการพัฒนาระบบ
คุณภาพอย่างต่อเนื่องในภาพรวม  

2.8.3 ปัจจั ยค้ าจุนความสัม พันธ์ ในการ
ท างานการที่ผู้บังคับบัญชาของบุคลากรมีความสนิท
สนม ความจริงใจ และความเป็นกันเองมีผลต่อการ
พัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องในภาพรวม 

2.8.4 ปัจจั ยค้ าจุนความสัม พันธ์ ในการ
ท างานการที่ หน่ วยงานที่ บุคลากรสั งกัดมีการ
ช่วยเหลือซึ่ งกันและกันในการท างานจากเพ่ือน
ร่วมงานไม่มีผลต่อการพัฒนาระบบคุณภาพอย่าง
ต่อเนื่องในภาพรวม 

 2.9 ปัจจัยค้ าจุน ด้านนโยบายและการบริหารงาน  
2.9.1  ปั จ จั ย ค้ า จุ น น โ ย บ า ย แ ล ะ ก า ร

บริหารงานการที่บุคลากรทราบถึงนโยบายของ
หน่วยงานที่สังกัดมีผลต่อการพัฒนาระบบคุณภาพ
อย่างต่อเนื่องในภาพรวม 
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2.9.2 ปั จ จั ย ค้ า จุ น น โ ย บ า ย แ ล ะ ก า ร

บริหารงานการที่บุคลากรรู้สึกว่าผู้บริหารสถาบันมี
การสื่อสารที่ดีเกี่ยวกับนโยบายของสถาบัน มีผลต่อ
การพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องในภาพรวม  

2.9.3 ปั จ จั ย ค้ า จุ น น โ ย บ า ย แ ล ะ ก า ร
บริหารงานการที่บุคลากรรู้สึกว่าผู้บริหารหน่วยงานที่
สังกัดมีการสื่อสารที่ดีเกี่ยวกับนโยบายของหน่วยงาน 
ไม่มีผลต่อการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องใน
ภาพรวม 

2.9.4 ปั จ จั ย ค้ า จุ น น โ ย บ า ย แ ล ะ ก า ร
บริหารงานการที่บุคลากรทราบถึงนโยบายของ
สถาบันไม่มีผลต่อการพัฒนาระบบคุณภาพอย่าง
ต่อเนื่องในภาพรวม 

 2.10 ปัจจัยค้ าจุน ด้านสภาพการท างาน  
2.10.1 ปั จ จั ย ค้ า จุ น ส ภ า พ ก า ร ท า ง า น

บุคลากรคิดว่าสถาบันจัดให้บุคลากรได้ท างานใน
สภาพแวดล้อมที่เหมาะสม ท าให้บุคลากรท างานได้
อย่างมีความสุข ปลอดภัย ไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ 
ไม่มีความกดดัน และความเครียดมีผลต่อการพัฒนา
ระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องในภาพรวม  

2.10.2 ปั จ จั ย ค้ า จุ น ส ภ า พ ก า ร ท า ง า น
บุคลากรคิดว่าสถาบันให้การสนับสนุนด้านวัสดุ  
อุปกรณ์ เครื่องมือเครื่องใช้ ที่จะช่วยส่งเสริมให้
สามารถท างานได้อย่างสะดวกสบาย มีผลต่อการ
พัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องในภาพรวม  
 
 
 



92 

 

สมมติฐานการวิจัย ผลการวิเคราะห์ 
 2.11 ปัจจัยค้ าจุน ด้านการบังคับบัญชา  

2.11.1 ปัจจัยค้ าจุนการบังคับบัญชาบุคลากรคิด
ว่าการสั่งงาน การมอบหมายงาน และการติดต่อสื่อสาร
มีความชัดเจนมีผลต่อการพัฒนาระบบคุณภาพอย่าง
ต่อเนื่องในภาพรวม 

2.11.2  ปัจจัยค้ าจุนการบังคับบัญชาบุคลากร
คิดว่าการขอค าปรึกษาจากผู้บังคับบัญชาได้ทั้งเรื่องการ
ปฏิบัติงานและเรื่องส่วนตัวมีผลต่อการพัฒนาระบบ
คุณภาพอย่างต่อเนื่องในภาพรวม  

2.11.3 ปัจจัยค้ าจุนการบังคับบัญชาบุคลากรคิด
ว่ าการรับฟังความคิด เห็นหรือข้อเสนอแนะของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาไม่มีผลต่อการพัฒนาระบบคุณภาพ
อย่างต่อเนื่องในภาพรวม  

2.11.4 ปัจจัยค้ าจุนการบังคับบัญชาบุคลากรคิด
ว่าผู้บังคับบัญชาให้อิสระในการปฏิบัติงานและพัฒนา
ตนเองอย่างเต็มที่ไม่มีผลต่อการพัฒนาระบบคุณภาพ
อย่างต่อเนื่องในภาพรวม 
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5.3 การอภิปรายผลการวิจัย 

จากผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องภายใน สถาบันบัณฑิต 

พัฒนบริหารศาสตร์ จากการวิเคราะห์ผลของข้อมูลสามารถน ามาอภิปรายผลได้ ดังนี้  

5.3.1 ปัจจัยสนับสนุนขององค์กร 
5.3.1.1 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยสนับสนุนขององค์กรของบุคลากรของ

สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์  

จากผลการศึกษาพบว่า บุคลากรของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์มีระดับความ

คิดเห็นเกี่ยวกับการเห็นความส าคัญของระบบคุณภาพ และการสนับสนุนจากผู้บริหาร อยู่ในระดับมาก  

มีค่าเฉลี่ยรวม 3.85 และ 3.58 ตามล าดับ และมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับ

การประกันคุณภาพ อยู่ ในระดับปานกลาง มีค่า เฉลี่ ยต่ าสุด 3.27 ซึ่ งสามารถอภิปรายได้ว่า  

สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์เป็นองค์กรที่เห็นความส าคัญของระบบคุณภาพ และมีการสนับสนุน

จากผู้บริหาร โดยสถาบันได้มีนโยบายที่จะมุ่งสู่การเป็น “World Class University” และสนับสนุนความ

เป็นสากล (Internationalization)  เพ่ือก้าวไปสู่คุณภาพที่เป็นเลิศระดับสากล ( Internationalization 

Quality Excellence)  ด้วยการขับเคลื่อนทั้งในระดับสถาบัน และคณะ/ส านักให้เป็นมาตรฐานสากล  

ซึ่งมีการบรรจุไว้ในแผนปฏิบัติราชการประจ าปี ก าหนดให้หน่วยงานภายในสถาบันได้รับการรองมาตรฐาน

ในระดับสากล ไม่ว่าจะเป็น ISO, TQA, TQC, EdPEx, AUN-QA เป็นต้น นอกจากนี้ยังมีการสนับสนุนจาก

ผู้บริหารองค์กร ทั้งใน ด้านความรู้เกี่ยวกับระบบคุณภาพ อาทิ มีการจัดโครงการอบรมเกณฑ์คุณภาพ

ส าหรับการพัฒนาองค์การสู่สากล(AUN-QA), การประชุมเตรียมความพร้อมการพัฒนาระบบงานคุณภาพ

ตามเกณฑ์ EdPEx/TQA/AUN-QA และโครงการสัมมนาเชิงปฏิบัติการ การพัฒนาระบบงานตามเกณฑ์

คุณภาพสากล หัวข้อ “AUN –QA” เป็นต้น มีการสนับสนุนด้านงบประมาณในโครงการรับรอง

มาตรฐานสากลให้แก่หน่วยงานต่าง ๆ ในสถาบันเพ่ือน าไปด าเนินการ ในการเตรียมความพร้อม  

พัฒนาระบบงานตามเกณฑ์คุณภาพสากล และขอการรับรองมาตรฐานสากลของคณะ/ส านัก/กองต่าง ๆ 

ด้วย  
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5.3.1.2 ผลการวิเคราะห์จากสมมติฐานการวิจัย  

จากการศึกษาพบว่า ปัจจัยสนับสนุนขององค์กรในภาพรวมมีผลต่อการพัฒนาระบบ

คุณภาพอย่างต่อเนื่อง ซึ่งปัจจัยสนับสนุนขององค์กรในการศึกษาครั้งนี้ประกอบด้วย 1) ด้านการเห็น

ความส าคัญของระบบคุณภาพ 2) ด้านความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการประกันคุณภาพ และ  

3) การสนับสนุนจากผู้บริหารหน่วยงาน ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาเรื่อง การวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งเสริมและ

ปัจจัยที่เป็นอุปสรรคต่อการด าเนินการในระบบการประกันคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน

ของ เก็จกนก เอ้ือวงศ์ (2546) พบว่า ปัจจัยส าคัญที่ส่งเสริมการด าเนินการประกันคุณภาพการศึกษาใน

กลุ่มปัจจัยภายใน ได้แก่ การมีวัฒนธรรมองค์การที่ดีคือ มีความสัมพันธ์ที่ดี ยอมรับการเปลี่ยนแปลง และ

เห็นคุณค่าของการประเมิน  Cheng&Liu (2007) กล่าวว่าวัฒนธรรมองค์การมีผลกระทบต่อการจัดการ

คุณภาพโดยรวม (TQM) เพ่ือที่จะท าให้การด าเนินการ TQM ประสบความส าเร็จ สมาชิกองค์การควรจะมี

ความเข้าใจอย่างชัดเจน และยอมรับการเข้าถึงเป้าหมายคุณภาพ และจากผลงานวิจัยเรื่อง การศึกษา

ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมในองค์การต่อผลการด าเนินงานของกอแก้ว จันทร์กิ่งทอง(2557)  

โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาลักษณะความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของพฤติกรรมองค์กรระดับต่างๆ ที่มีต่อผล

การด าเนินงานขององค์การผลการศึกษาพบว่า การปฏิบัติตามบทบาทหน้าที่การปฏิบัติงานตาม

สถานการณ์และแรงจูงใจให้บริการสาธารณะมีความสัมพันธ์ทางตรงต่อผลการด าเนินงานขององค์การใน

ขณะที่ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์ทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อผลการด าเนินงานขององค์การ

ผ่านแรงจูงใจให้บริการสาธารณะ   

ทั้งนี้ ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ในแต่ละหัวข้อของปัจจัยสนับสนุบขององค์กร

จากการศึกษาครั้งนี้พบว่า การเห็นความส าคัญของระบบคุณภาพ การมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการ

ประกันคุณภาพ และการได้รับสนับสนุนจากผู้บริหารระดับคณะ/ส านัก เป็นปัจจัยหลักที่มีอิทธิพลท าให้มี

การพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่อง  ซึ่งผู้บริหารระดับสถาบันจะเป็นผู้ก าหนดนโยบายเกี่ยวกับการ

พัฒนาระบบคุณภาพ โดยมอบหมายให้หน่วยงานภายในสถาบันได้ขับเคลื่อนระบบคุณภาพให้เป็นไปตาม

เป้าหมายที่ก าหนด 
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5.3.2 แรงจูงใจในการพัฒนาระบบคุณภาพ 
5.3.2.1 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่อง

ของบุคลากรของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 

จากผลการศึกษาพบว่า บุคลากรของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์มีระดับความ

คิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่อง อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยรวม 3.64 

โดยแบ่งออกเป็น 2 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ  และปัจจัยค้ าจุน สามารถพิจารณาในแต่ละปัจจัยได้ดังนี้ 

1. ปัจจัยจูงใจ ผลการศึกษาพบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจของ

บุคลากรสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ที่  3.68  และเมื่อ

พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ระดับความคิดเห็นทุกด้านอยู่ในระดับมาก โดยมีความคิดเห็นในด้าน

ความส าเร็จในการท างาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3.87 รองลงมาคือ ด้านความรับผิดชอบ มีค่าเฉลี่ย 3.72  

ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ มีค่าเฉลี่ย 3.70 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ มีค่าเฉลี่ย 3.61 และด้าน

ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ด้วยค่าเฉลี่ยต่ าสุด 3.49 ตามล าดับ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ  

สุวรรณี ทับทิมอ่อน , 2548 (อ้างอิงใน นางวาสนา พัฒนานันท์ชัย, 2553:76) ที่กล่าวว่า ความคิดเห็นของ

พนักงานบริษัทที่มีต่อด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงาน  

ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในต าแหนงหน้าที่การงาน ด้านนโยบายและการบริหาร ด้าน

วิธีการบังคับบัญชา ด้านสัมพันธ์ภาพกบผู้บังคับบัญชา ด้านสภาพการท างาน ด้านค่าตอบแทนและ

สวัสดิการ อยู่ในระดับมาก  ซึ่งสามารถอภิปรายได้ว่า บุคลากรของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์มี

แรงจูงใจเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจในด้านความส าเร็จในการท างานอยู่ในระดับมาก โ ดยมีค่าเฉลี่ยสูงสุด 

นอกจากนี้ยังมีปัจจัยจูงใจในด้านความรับผิดชอบ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านการได้รับการยอมรับ

นับถือ และด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน โดยมีค่าเฉลี่ยลดหลั่นกันลงมาตามล าดับ ซึ่งมีระดับความ

คิดเห็นอยู่ในระดับมากเช่นกัน แสดงให้เห็นว่าสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์มีการก าหนดบุคลากรใน

การปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพโดยสถาบันมีการก าหนดคนให้ตรงกับต าแหน่งหน้าที่ภาระงานที่

เหมาะสมสอดคล้องกับความสามารถ ความรับผิดชอบ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ มีการก าหนดตัวชี้วัดใน

การประเมินผลซึ่งเป็นเครื่องมือในการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในระดับต่าง ๆ  

ไว้อย่างชัดเจน จึงส่งผลให้การท างานมีประสิทธิภาพประสิทธิผล และมีความส าเร็จในการท างานสูง

เช่นกัน 
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2. ปัจจัยค้ าจุน ผลการศึกษาพบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุนของ

บุคลากรสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ที่ 3.60 และเมื่อ

พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ระดับความคิดเห็นส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก โดยมีความคิดเห็นด้านสภาพ

การท างาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3.76 รองลงมาคือ ด้านการบังคับบัญชา  มีค่าเฉลี่ย 3.67  ด้านความสัมพันธ์

ในการท างาน มีค่าเฉลี่ย 3.64 ด้านนโยบายและการบริหารงาน มีค่าเฉลี่ย 3.55 ตามล าดับ และมีความ

คิดเห็นด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ อยู่ในระดับปานกลาง ด้วยค่าเฉลี่ยต่ าสุด 3.37 ซึ่งสามารถอภิปราย

ได้ว่า บุคลากรของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์มีแรงจูงใจเกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุนในด้านด้านสภาพการ

ท างานอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยสูงสุด ซึ่งสอดคล้องกับผลการส ารวจของกลุ่มงานวิจัยและพัฒนา 

กองแผนงาน สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ (พฤษภาคม 2560:20-21) ที่ศึกษาเรื่องความพึงพอใจ

ของบุคลากรต่อคุณภาพการให้บริการของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ ประจ าปีการศึกษา 2559 

ระดับความพึงพอใจของบุคลากรต่อสภาพแวดล้อมภายในสถาบัน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 3.78 จากคะแนนเต็ม 5  นอกจากนี้ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุนในด้านต่าง ๆ อยู่ใน

ระดับมากเช่นเดียวกัน ได้แก่ ด้านการบังคับบัญชา ซึ่งบุคลากรของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์มี

ความคิดเห็นว่า ผู้บังคับบัญชาให้อิสระในการปฏิบัติงานและพัฒนาตนเองอย่างเต็มที่อยู่ในระดับมาก  

ด้านความสัมพันธ์ในการท างาน ซึ่งบุคลากรของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์มีความคิดเห็นว่า 

หน่วยงานที่สังกัดมีการช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการท างานจากเพ่ือนร่วมงานอยู่ ในระดับมาก  

ด้านนโยบายและการบริหารงาน ซึ่งบุคลากรของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์มีความคิดเห็นว่า 

บุคลากรทราบถึงนโยบายของหน่วยงานที่สังกัดอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้ มีค่าเฉลี่ยในแต่ละด้านลดหลั่นกันลง

มาตามล าดับ ส าหรับความคิดเห็นด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ อยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งมีค่าเฉลี่ย

ต่ าสุด แต่อย่างไรก็ตามระดับความคิดเห็นของบุคลากรของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ไม่คิดเปลี่ยน

งานใหม่ หากสถาบันยังมีความมั่นคงสูง ถึงแม้รายได้และสวัสดิการต่ า อยู่ในระดับมาก  

5.3.2.2 ผลการวิเคราะห์จากสมมติฐานการวิจัย  

จากการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการพัฒนาระบบคุณภาพมีผลต่อการพัฒนาระบบ

คุณภาพอย่างต่อเนื่องของบุคลากรของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 

ชูเกียรติ ยิ้มพวง, 2554:90 ในการศึกษาเรื่องแรงจูงใจที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน : กรณีศึกษา บริษัท 

บางกอกกล๊าส จ ากัด โรงงานจังหวัดปทุมธานี พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยจูงใจและปัจจัย
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ค้าจุนมี อิทธิพลต่อการปฏิบัติ งานในภาพรวม และสามารถเขียนเป็นสมการพยากรณ์ ดั งนี้  

1.481+0.360x1+0.3037x2 โดยสามารถท านาย ค่าสมการของการวิเคราะห์ได้เท่ากับร้อยละ 34.40 

และมีค่าสัมประสิทธิJสหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ 0.591 ซึ่งแรงจูงใจในการพัฒนาระบบคุณภาพใน

การศึกษาครั้งนี้ประกอบด้วย 1) ปัจจัยจูงใจ และ 2) ปัจจัยค้ าจุน ทั้งนี้ ผลการวิจัยมีประเด็นส าคัญ

สามารถน ามาอภิปราย ดังนี้ 

1. ปัจจัยจูงใจของบุคลากรสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ ซึ่ งประกอบด้วย  

ด้านความรับผิดชอบ ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ และด้าน

ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ซึ่งปัจจัยเหล่านี้เป็นปัจจัยส าคัญที่มีผลต่อการพัฒนาระบบคุณภาพได้

อย่างต่อเนื่อง สอดคล้องกับงานวิจัยของเสกสรร อรกุล (2557) (อ้างอิงใน เกศณรินทร์ งามเลิศ, 

2559:166) ที่พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน

บริษัทเมทเทิลคอม จ ากัด คือ ปัจจัยแรงจูงใจภายใน ประกอบด้วย ด้านผลส าเร็จในการปฏิบัติงาน  

การยกย่องยอมรับนับถือ การมีอ านาจในหน้าที่และโอกาสก้าวหน้า แต่ทั้งนีก้ารที่หน่วยงานภายในสถาบัน

บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์มีการก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบในการด าเนินงานเกี่ยวกับระบบคุณภาพไว้

ชัดเจน ซึ่งเป็นการระบุหรือมอบหมายให้บุคคลใดบุคคลหนึ่งด าเนินการเกี่ยวกับระบบคุณภาพ รวมถึงการ

มอบหมายงานที่มีลักษณะท้าทายความสามารถ และจูงใจให้อยากปฏิบัติอาจไม่ส่งผลต่อการพัฒนาระบบ

คุณภาพอย่างต่อเนื่องได้ เนื่องจากการพัฒนาระบบคุณภาพขององค์กรนั้นต้องอาศัยความร่วมมือร่วมใจ

ในการด าเนินงานจากบุคลากรทุกคนและทุกฝ่ายเพ่ือที่จะสามารถขับเคลื่อนระบบคุณภาพได้อย่าง  

มีประสิทธิภาพและอย่างต่อเนื่อง 

2. ปัจจัยค้ าจุนของของบุคลากรสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ ซึ่งประกอบด้วย  

ด้านนโยบายและการบริหารงาน  และด้านการบังคับบัญชา ซึ่งปัจจัยเหล่านี้เป็นปัจจัยส าคัญที่มีผลต่อการ

พัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่อง    ทั้งนี้ ปัจจัยด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการโดยเฉพาะในเรื่องการให้

เงินเดือนหรือค่าผลตอบแทนอ่ืน ๆ เช่น ค่าล่วงเวลา เงินตอบแทนพิเศษ เพ่ิมข้ึนหรือลดลงอาจไม่ก่อให้เกิด

แรงจูงในการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่อง อาจเป็นเพราะบุคลากรสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหาร

ศาสตร์มีความรู้สึกว่าสถาบันมีความมั่นคงสูง จึงยอมรับได้ว่าถึงแม้รายได้และสวัสดิการต่ า บุคลากรก็

ยังคงมีความพึงพอใจในค่าตอบแทนและสวัสดิการที่มีอยู่สอดคล้องกับ ปภาวดี ดุลยจินดา (2543 : 528 - 

530) (อ้างอิงใน ดาบต ารวจ ภาคิน ศรีสังข์งาม,2556 :96) ที่กล่าวว่า หากบุคคลรู้สึกว่าอัตราค่าจ้างและ
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ผลตอบแทนที่ได้รับมีความเพียงพอท าให้ตอบสนองต่อความต้องการพ้ืนฐานส่วนตัวและครอบครัวได้  

ก็จะท าให้บุคคลเกิดความพอใจ ด้วยการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องเป็นการด าเนินงานโดยใช้หลัก

วงจรการบริหารงานคุณภาพ (PDCA) ซึ่งเป็นทฤษฎีของ EdWard Damming เมื่อด าเนินงานอย่างมีระบบ

แล้ว การด าเนินงานจะสามารถขับเคลื่อนไปตามกระบวนการที่ควรจะเป็น ดังนั้นสภาพการท างาน และ

ความสัมพันธ์ในการท างานซึ่งเป็นปัจจัยภายนอกอาจไม่ใช่ปัจจัยหลักท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการพัฒนา

ระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องเช่นกัน 
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5.4 ข้อเสนอแนะจากการศึกษา 

จากผลการวิจัยครั้งนี้ ท าให้ทราบถึงแรงจูงใจในการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องภายใน

สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ และท าให้ทราบว่า ควรส่งเสริมปัจจัยใดให้มีขึ้น เพ่ือน าไปใช้ในการ

วางแผน และก าหนดนโยบายเพ่ือให้บุคลากรมีแรงจูงใจในการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่อง ให้เกิด

ประโยชน์มากท่ีสุด ผู้วิจัยใคร่ขอเสนอความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ ดังนี้ 

1. ผู้บริหารระดับสถาบันซึ่งเป็นผู้ก าหนดนโยบายเกี่ยวกับการพัฒนาระบบคุณภาพควร

สื่อสารกับผู้บริหารระดับคณะ/ส านักให้เห็นถึงความส าคัญของระบบคุณภาพ และมีความรู้ความเข้าใจ

เกี่ยวกับการประกันคุณภาพ เพ่ือให้ผู้บริหารระดับคณะ/ส านักได้กล่าวถึงประโยชน์และความส าคัญของ

ระบบคุณภาพรวมถึงการสร้างความตระหนัก ความรับรู้ เพ่ือให้บุคลากรภายในหน่วยงานเกิดการยอมรับ 

และเห็นถึงความส าคัญในการน าระบบบริหารคุณภาพมาใช้ ซึ่งจะท าให้บุคลากรได้รับรู้อย่างต่อเนื่อง  

ท าให้เกิดแรงจูงใจแก่บุคลากรในการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องเช่นกัน 

2. สถาบันควรสนับสนุนให้ทุกหน่วยงานภายในสถาบันได้รับการรับรองเกี่ยวกับระบบ

คุณภาพ เนื่องจากการได้รับรองเกี่ยวกับระบบคุณภาพนั้นเป็นการจัดวางระบบบริหารงานเพ่ือการประกัน

คุณภาพ ซึ่งเป็นระบบที่ท าให้เชื่อมั่นได้ว่ากระบวนการต่างๆ ได้รับการควบคุมและสามารถตรวจสอบได้ 

โดยผ่านระบบที่ระบุขั้นตอนและวิธีการท างาน เพ่ือให้มั่นใจว่าบุคลากรในองค์กรรู้หน้าที่ความรับผิดชอบ

และขั้นตอนต่างๆ ในการปฏิบัติงาน โดยต้องมีการฝึกอบรมให้ความรู้และทักษะในการปฏิบัติงาน  

มีการจดบันทึกข้อมูลรวมทั้งการตรวจสอบการปฏิบัติงานว่าเป็นไปตามที่ระบุไว้ในระบบหรือไม่ และมีการ

แก้ไขข้อผิดพลาดรวมทั้งมีแนวทางในการป้องกันข้อผิดพลาดเดิม ซึ่งจะท าให้บุคลากรภายในองค์กรมีการ

ท างานที่เป็นระบบมากขึ้น มีการปรับเปลี่ยนวิธีการคิดของบุคลากรให้รู้จักวิเคราะห์เหตุของปัญหา

มากกว่าการแก้ปัญหาเฉพาะหน้า ซึ่งส่งผลให้การพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่อง อีกทั้งยังท าให้

หน่วยงานได้รับการยอมรับจากผู้เกี่ยวข้องทั้งภายในและภายนอก 

3. สถาบันควรส่งเสริมบุคลากรทุกคนภายในหน่วยงานที่ท าการขอรับรองเกี่ยวกับระบบ

คุณภาพ ให้มีความรู้ ความเข้าใจในข้อก าหนดต่าง ๆ ที่หน่วยงานของตนขอรับรองระบบคุณภาพนั้น ๆ 

อาจด าเนินการในรูปแบบของการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานในหน้าที่ความรับผิดชอบของตนเองให้

สอดคล้องกับข้อก าหนดต่าง ๆ ตามมาตรฐานของระบบคุณภาพที่หน่วยงานตนเองขอรับรอง เนื่องจาก
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การพัฒนาระบบคุณภาพของหน่วยงานนั้นต้องอาศัยความร่วมมือร่วมใจในการด าเนินงานจากบุคลากรทุก

คนและทุกฝ่ายเพ่ือที่จะสามารถขับเคลื่อนระบบคุณภาพได้อย่างมีประสิทธิภาพและอย่างต่อเนื่องต่อไป  

4. สถาบันควรมีการจัดท า เครื่ องมือประเมินผลการปฏิบัติ งานที่ชัด เจนในด้าน

ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ซึ่งหน่วยงานภายในสถาบันอาจจะส่งเสริมให้บุคลากรภายในหน่วยงาน  

คิดริเริ่มสร้างสรรค์เทคนิคการปฏิบัติงานที่ดีที่เกี่ยวกับการพัฒนาระบบคุณภาพที่หน่วยงานขอรับรอง  

เพ่ือสร้างแรงจูงใจให้มีความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานเกี่ยวกับระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่อง 

5. สถาบันควรสร้างแรงจูงใจของบุคลากรให้รู้สึกว่ามีความมั่นคงสูงในการท างาน  

โดยมีสวัสดิการในด้านต่าง ๆ อย่างเพียงพอ และเป็นที่น่าพอใจ เพ่ือสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรเพ่ือการ

พัฒนาระบบคุณภาพได้อย่างต่อเนื่อง 
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5.5 ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 

1. ในการศึกษาวิจัยครั้งต่อไป ควรท าการศึกษากับกลุ่มประชากร/กลุ่มตัวอย่าง กลุ่มอ่ืน ๆ 

ในสถานที่ที่แตกต่างกันเนื่องจากงานวิจัยนี้ได้ศึกษาในสถาบันการศึกษาของรัฐอาจมีระบบการท างาน 

พฤติกรรมการท างานการมีส่วนร่วมในการท างาน ที่แตกต่างจากบริษัทและหน่วยงานอ่ืนๆ จึงควรเพิ่มเติม

และขยายขอบเขตในการวิจัยออกไปสู่หน่วยงานอ่ืน ๆ หรือสถาบันการศึกษาที่มีการน าระบบคุณภาพเข้า

มาใช้ในการบริหารจัดการภายในหน่วยงาน ซึ่งจะท าให้ทราบถึงแรงจูงใจ แนวทางความต้องการ และการ

วางแผนด าเนินงานเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผลในการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่องต่อไป 

2. ในการศึกษาวิจัยครั้งต่อไป ควรมีการพัฒนาตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาในประเด็นอ่ืนๆ 

เพ่ิมเติม ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาระบบคุณภาพ เนื่องจากแรงจูงใจในการพัฒนาระบบคุณภาพที่เกิดขึ้น 

อาจจะเกิดจากปัจจัยอื่นๆ ที่นอกเหนือจากด้านปัจจัยสนับสนุนขององค์กร ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุน  
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ภาคผนวก 



ภาคผนวก ก  
แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เร่ือง แรงจูงใจในการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่อง สถาบันบัณฑติพัฒนบริหารศาสตร ์

ค าชี้แจง 
แบบสอบถามฉบับนี้จัดท าข้ึนโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการ

พัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่อง สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์  
ระบบคุณภาพ หมายถึง ระบบคุณภาพที่หน่วยงานของท่านใช้เป็นเกณฑ์มาตรฐานในการประเมิน

คุณภาพภายในหน่วยงานของท่าน อาทิเช่น เกณฑA์UNQA  เกณฑ์ EdPEx  ข้อก าหนด ISO9001:2015 เป็นต้น 
แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ตอน คือ 

ตอนที่ 1  ข้อมูลพ้ืนฐานส่วนบุคคล 
ตอนที่   2  ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยในด้านต่าง ๆ ที่มีผลต่อการพัฒนาระบบ

คุณภาพอย่างต่อเนื่อง 
ตอนที่   3  ปัญหาอุปสรรค ข้อคิดเห็น และข้อเสนอแนะในการพัฒนาระบบ

คุณภาพอย่างต่อเนื่อง ของหน่วยงานท่าน 
ขอความกรุณาตอบแบบสอบถามตามความคิดเห็นความต้องการที่เป็นจริงข้อมูลที่ท่านตอบ

แบบสอบถามในครั้งนี้จะไม่มีผลกระทบต่อตัวท่านแต่ประการใด ซึ่งข้อมูลที่ได้รับจากท่าน จะได้รับการ
เก็บรักษาไว้เป็นความลับและน าผลมาใช้ส าหรับการวิจัยครั้งนี้เท่านั้น ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมา ณ 
โอกาสนี้ 
โปรดเขียนเครื่องหมาย   ลงใน  ที่ตรงกับความเป็นจริง 
ตอนที1่ ข้อมูลพื้นฐานส่วนบุคคล 

1. อายุ 
 น้อยกว่า 25 ปี  25 – 30 ปี 
 31 – 40 ปี   41 – 50 ปี 
 51 ปีขึ้นไป 

2. อายุงาน 
 น้อยกว่า 5 ปี  5 – 10 ปี 
 11 – 15 ปี   16 – 20 ปี 
 21 – 25 ปี   26 – 30 ขึ้นไป 
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3. ประเภทของบุคลากร 
 ข้าราชการ   พนักงานสถาบัน 
 พนักงานคณะ/ส านัก  ลูกจ้าง 
 อ่ืน ๆ ......................................................... 

4. ต าแหน่ง 
 ผู้บริหารหน่วยงาน  
 หัวหน้ากลุ่มงาน 
 ผู้ปฏิบัติงาน  

5. หน่วยงานที่สังกัด (โปรดระบุ) ............................................................... ....... 
 

ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยในด้านต่าง ๆ ที่มีผลต่อการพัฒนาระบบคุณภาพอย่าง
ต่อเนื่อง 
ส่วนที่ 1  ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยสนับสนุนขององค์กร 

ค าชี้แจง : ท าเครื่องหมาย() ที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด ด้านปัจจัยสนับสนุนขององค์กร 

ประเด็น ระดับความคิดเห็น 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

ปัจจัยสนับสนุนขององค์กร      

1. การเห็นความส าคัญของระบบคุณภาพ      

 1. ท่านคิดว่าระบบคุณภาพท าให้ท่านท างานได้มีประสิทธิภาพมากขึ้น      

 2. ท่านคิดว่าระบบคุณภาพช่วยท าให้สถาบันมีการพัฒนาอยา่งต่อเนื่อง      

 3. ท่านคิดว่าหากหน่วยงานของท่านได้รับการรับรองเกี่ยวกับระบบ

คุณภาพท าให้หน่วยงานไดร้ับการยอมรับจากผู้เกี่ยวข้องภายนอก 
     

2. ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการประกันคุณภาพ      

 4. ท่านมีความรู้ความเข้าใจถึงข้อก าหนดหรือเกณฑ์มาตรฐานท่ีเกี่ยวกบั

ระบบคณุภาพที่หน่วยงานขอการรับรอง 
     

 5. ท่านได้รับการอบรม สัมมนา เกี่ยวกับระบบคณุภาพที่หน่วยงานขอ

การรับรอง 
     

 6. ท่านมีส่วนร่วมในการด าเนินการประกับคณุภาพของหน่วยงานท่าน      
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ประเด็น ระดับความคิดเห็น 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

3. การสนับสนุนจากผู้บริหารหน่วยงาน      

 3.1 ผู้บริหารระดับสถาบัน      
 7. มีการสนับสนุนดา้นความรูเ้กี่ยวกบัระบบคณุภาพ เช่น การอบรม 

แหล่งค้นคว้า แลกเปลี่ยนความรูร้ะหว่างพนักงาน 
     

 8. การสนับสนุนด้านผลตอบแทน เช่น การให้รางวัลหน่วยงานดีเด่น ให้

รางวัลหน่วยงานที่ได้รับการรับรองด้านระบบคณุภาพ  
     

 9. การสนับสนุนด้านงบประมาณ เช่น การให้งบประมาณในการเตรยีม

ความพร้อมการเข้าสูร่ะบบคณุภาพต่าง ๆ  
     

 3.2 ผู้บริหารระดับคณะ/ส านัก      

 10. มีการสนับสนุนดา้นความรูเ้กี่ยวกบัระบบคณุภาพ เช่น การอบรม 

แหล่งค้นคว้า แลกเปลี่ยนความรูร้ะหว่างพนักงาน 
     

 11. การสนับสนุนด้านผลตอบแทน เช่น การให้รางวัลหน่วยงานดีเด่น ให้

รางวัลหน่วยงานที่ได้รับการรับรองด้านระบบคณุภาพ  
     

 12. การสนับสนุนด้านงบประมาณ เช่น การให้งบประมาณในการเตรยีม

ความพร้อมการเข้าสูร่ะบบคณุภาพต่าง ๆ  
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ส่วนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่อง 

ค าชี้แจง : ท าเครื่องหมาย() ที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด เกี่ยวกับแรงจูงใจในการพัฒนา

ระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่อง 

ประเด็น ระดับความคิดเห็น 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

แรงจูงใจในการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่อง      

1. ปัจจัยจูงใจ      

 1. ด้านความส าเร็จในการท างาน      

 1. ท่านรู้สึกว่าท างานท่ีรับผิดชอบและงานท่ีได้รับมอบหมายส าเร็จตาม

วัตถุประสงค์ 
     

 2. ท่านรู้สึกว่าสามารถแก้ปัญหาที่เกดิขึ้นในขณะที่ปฏิบตัิงานไดส้ าเร็จ      

 3. ท่านรู้สึกภมูิใจเมื่อหัวหน้างานแสดงให้เห็นว่ามีความพอใจในการ

ปฏิบัติงานของท่าน 
     

 2. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ      

 4. ท่านได้รับค าชมเชยและความเชื่อถือ ไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชาว่ามี

ความรู้ความสามารถเหมาะสมกับงานท่ีได้รับมอบหมาย 
     

 5. ท่านรู้สึกพึงพอใจเมื่อท่านไดร้ับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานใน

หน่วยงานเดียวกัน 
     

 6. ความคิดเห็นต่าง ๆ ที่ท่านเสนอแนะมักได้รับการยอมรับจาก

ผู้บังคับบัญชา 

 

     

 3. ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ      

 7. หน่วยงานของท่านได้ก าหนดหน้าที่ความรับผดิชอบของท่านไว้ชัดเจน      

 8. ท่านได้รับมอบหมายงานตามความรู้ ความสามารถ และความถนัดที่

มีอยู่ 
     

 9. งานท่ีท่านท ามีลักษณะท้าทายความสามารถ และจูงใจให้อยาก

ปฏิบัต ิ
     

 10. งานท่ีปฏิบัติท าให้มีโอกาสได้ใช้ความคิดรเิริม่สรา้งสรรค์      
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ประเด็น ระดับความคิดเห็น 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

 4. ด้านความรับผิดชอบ      

 11. ท่านมีส่วนร่วมรับผดิชอบในการก าหนดแผนงานและแนวทาง

ปฏิบัติงาน 
     

 12. ท่านได้ใช้ความรู้ความสามารถท่ีได้ศึกษามาในการปฏิบัติหนา้ที่      

 13. ท่านได้รับความเชื่อถือและไว้วางใจให้รับผดิชอบงาน      

 14. งานท่ีท่านรับผิดชอบเป็นงานท่ีมีความส าคญั      

 5.  ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน      

 15. ท่านมีโอกาสได้รบัการฝึกอบรม พฒันาทักษะในงานอยู่เสมอ      

 16. หน่วยงานมีหลักเกณฑ์ในการเลื่อนต าแหน่งที่ชัดเจนและยุติธรรม      

 17. ท่านมีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่งสูงขึ้น      

 18. ท่านปฏิบัติงานในหน่วยงานนี้ท าให้ไดร้ับความก้าวหน้ามากกว่าท่ีอืน่      

2. ปัจจัยค้ าจุน      

 1. ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ      

 1. ท่านคิดว่าสถาบันให้เงินเดือน หรอืผลตอบแทนอ่ืนๆ เช่น ค่า

ล่วงเวลา เงินตอบแทนพิเศษ  แกท่่านอย่างเหมาะสม และเป็นท่ีน่า

พอใจ 

     

 2. ท่านคิดว่าสถาบันมีสวสัดิการในดา้นต่างๆ ให้แก่ท่านและพนักงาน

อย่างเพียงพอ และเป็นที่น่าพอใจ 
     

 3. ท่านไม่คิดเปลีย่นงานใหม่ ถ้าสถาบันมีความมั่นคงสูง ถึงแม้รายได้

และสวสัดิการต่ า 
     

 2. ด้านความสัมพันธ์ในการท างาน      

 4. ผู้บังคับบัญชาของท่านมีความสนทิสนม ความจริงใจ และความเป็น

กันเอง 
     

 5. ผู้บังคับบัญชาของท่านมีการเอาใจใส่ต่อสวสัดิภาพของ

ผู้ใต้บังคับบัญชา 
     

 6. หน่วยงานของท่านมีการร่วมมือและปฏิบตัิงานแบบเป็นทีม      
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ประเด็น ระดับความคิดเห็น 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

 7. หน่วยงานของท่านมีการช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการท างานจาก

เพื่อนร่วมงาน 
     

  3. ด้านนโยบายและการบริหารงาน      

 8. ท่านรู้สึกว่าผูบ้ริหารสถาบันมีการสื่อสารที่ดีเกี่ยวกับนโยบายของ

สถาบัน 
     

 9. ท่านรู้สึกว่าผูบ้ริหารหน่วยงานของท่านมีการสื่อสารทีด่ีเกี่ยวกับ

นโยบายของหน่วยงาน 
     

 10. ท่านทราบถึงนโยบายของสถาบัน      

 11. ท่านทราบถึงนโยบายของหน่วยงานท่าน      

 4. ด้านสภาพการท างาน      

 12. ท่านคิดว่าสถาบันจดัให้ท่านได้ท างานในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม 

ท าให้ท่านท างานได้อย่างมีความสขุ ปลอดภัย ไม่เป็นอันตรายต่อ

สุขภาพ ไมม่ีความกดดัน และความเครียด  

     

 13. ท่านคิดว่าสถาบันให้การสนับสนุนด้านวัสดุ อุปกรณ์ เครื่องมือ

เครื่องใช้ ท่ีจะช่วยส่งเสรมิให้ท่านท างานได้อย่างสะดวกสบาย 
     

 5. ด้านการบังคับบัญชา      

 14. การสั่งงาน การมอบหมายงาน และการตดิต่อสื่อสารมีความชัดเจน      

 15. การรับฟังความคดิเห็นหรือข้อเสนอแนะของผู้ใต้บังคับบัญชา      

 16. การขอค าปรึกษาจากผู้บังคับบัญชาได้ทั้งเรื่องการปฏิบัติงานและ

เรื่องส่วนตัว 
     

 17. ผู้บังคับบัญชาให้อิสระในการปฏิบตัิงานและพัฒนาตนเองอย่างเต็มที ่      
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ส่วนที่ 3  ความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่อง 

ค าชี้แจง : ท าเครื่องหมาย() ที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด เกี่ยวกับการพัฒนาระบบคุณภาพ

อย่างต่อเนื่อง 

ประเด็น ระดับความคิดเห็น 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

1. การวางแผนการด าเนินงาน       

 1. ท่านมีแผนการด าเนินงานระบบคณุภาพอย่างชัดเจน      

 2. ท่านมีข้อก าหนดหรือเกณฑม์าตรฐานการประเมินอย่างชัดเจน      

 3. ท่านมีการจัดท าเอกสารและคู่มือการประกันคุณภาพ/คูม่ือคุณภาพ 

เพื่อให้บุคลากรทุกระดับน าไปใช้เป็นแนวทางในการด าเนินการ

ประกันคณุภาพ 

     

 4. บุคลากรทุกระดับมีส่วนร่วมในการวางแผนการด าเนินการตาม

ระบบคณุภาพของหน่วยงาน 
     

 5. ท่านมีการก าหนดผู้รบัผิดชอบหลกัในการด าเนินกิจกรรมที่

ตอบสนองการประกันคณุภาพในด้านต่าง ๆ อย่างชัดเจน 
     

2. การด าเนินงาน       

 6. แผนการด าเนินงานระบบคุณภาพหน่วยงานของท่าน มีการน าไป

ปฏิบัต ิ
     

 7. ท่าน มีการประชาสัมพันธ์แผนการด าเนินงานระบบคณุภาพให้

บุคลากรทุกระดับรับทราบก่อนน าไปปฏิบตั ิ
     

 8. ท่านมีการด าเนินการประกันคณุภาพตามข้อก าหนดหรือเกณฑ์

มาตรฐานการประเมินที่ก าหนดในแผนและคู่มือการประกัน

คุณภาพ/คู่มือคณุภาพอย่างต่อเนือ่ง 

     

 9. ท่านมีการส่งเสรมิ สนับสนุน และจัดสิ่งอ านวย 

ความสะดวกให้บุคลากร สามารถปฏิบัติงานตามแผนได้คล่องตัว

และมีประสิทธิภาพ 

     

 10. ท่านมีการประชาสัมพันธ์หลักการและแนวปฏิบตัิการ ตรวจ

ประเมินให้บคุลากรทุกระดับรับทราบ 
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ประเด็น ระดับความคิดเห็น 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

 11. ผู้รับผิดชอบหลักในการด าเนินกิจกรรมที่ตอบสนองการประกัน

คุณภาพในด้านต่าง ๆ ของท่าน มีการจัดท าเอกสาร หลักฐาน 

สารสนเทศต่าง ๆ ที่เกีย่วข้อง ครอบคลุมตามภารกิจที่ได้รับ

มอบหมายพร้อมกับการตรวจประเมินคุณภาพ 

     

3. การตรวจสอบหรือการประเมิน       

 12. 
 

ท่านมีการควบคุม ก ากับ และดูแลการด าเนินงานระบบคณุภาพเป็น

ระยะๆ อย่างต่อเนื่อง 
     

 13. ท่านมีผู้ตรวจประเมินคณุภาพภายใน และภายนอกที่มีความรู้ 

ความสามารถ และทักษะในการตรวจประเมิน 
     

 14. ระหว่างที่มีการตรวจประเมินคณุภาพ บุคลากรภายในหน่วยงาน  

ได้มสี่วนร่วมในการให้ข้อมูลที่เป็นข้อเท็จจริงแก่ทางผู้ตรวจประเมิน

คุณภาพภายในและภายนอก 

     

 15. บุคลากรทุกระดับในหน่วยงานใหค้วามร่วมมือท่ีจะรับการตรวจ

ประเมินคุณภาพภายใน และภายนอก 
     

 16. ท่านมีความพร้อมที่จะรับการตรวจประเมินคุณภาพภายใน และ

ภายนอก 
     

 17. ท่านมีการด าเนินงานตามระบบคณุภาพ รวมถึงการจัดท ารายงาน 

เอกสาร สารสนเทศ และหลักฐานต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง เพื่อขอรับการ

ประเมินคุณภาพ และการขอการรบัรองคุณภาพ 

     

4 การปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง      

 18. ท่านมีการแจ้งผลการตรวจประเมนิคุณภาพให้บุคลากรทุกระดับ 

ทราบจุดอ่อน – จุดแข็งอย่างชัดเจน 
     

 19. ท่านมีการน าข้อเสนอแนะของผู้ตรวจประเมินคณุภาพภายใน และ

ภายนอก มาเป็นแนวทางการวางแผนงานครั้งใหม่เพื่อพัฒนาการ

ด าเนินงานในหน่วยงาน 

     

 20. ท่านมีด าเนินการตามแผนปรับปรงุ และมีการติดตามผลการ

ด าเนินงานอย่างต่อเนื่อง 
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ตอนที่ 3  ปัญหาอุปสรรค ข้อคิดเห็น และข้อเสนอแนะในการพัฒนาระบบคุณภาพอย่างต่อเนื่อง ของ

หน่วยงานท่าน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ขอขอบพระคุณอย่างสูงท่ีสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม 



ภาคผนวก ข 
การทดสอบความเชื่อถือได (Reliability) 

 

Reliability 

Scale: ALL VARIABLES 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 29 96.7 

Excludeda 1 3.3 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha Based 
on Standardized Items 

N of Items 

.974 .974 67 
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Item Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

ปัจจัยสนับสนุนองค์กรข้อ1.1 3.83 .539 29 

ปัจจัยสนับสนุนองค์กรข้อ1.2 3.90 .557 29 

ปัจจัยสนับสนุนองค์กรข้อ1.3 3.90 .557 29 

ปัจจัยสนับสนุนองค์กรข้อ2.4 3.21 .726 29 

ปัจจัยสนับสนุนองค์กรข้อ2.5 3.59 .628 29 

ปัจจัยสนับสนุนองค์กรข้อ2.6 3.55 .736 29 

ปัจจัยสนับสนุนองค์กรข้อ3.1.7 3.86 .833 29 

ปัจจัยสนับสนุนองค์กรข้อ3.1.8 3.55 .783 29 

ปัจจัยสนับสนุนองค์กรข้อ3.1.9 3.79 .726 29 

ปัจจัยสนับสนุนองค์กรข้อ3.2.10 3.79 .620 29 

ปัจจัยสนับสนุนองค์กรข้อ3.2.11 3.55 .506 29 

ปัจจัยสนับสนุนองค์กรข้อ3.2.12 3.76 .577 29 

ปัจจัยจูงใจข้อ1.1 3.93 .593 29 

ปัจจัยจูงใจข้อ1.2 3.83 .658 29 

ปัจจัยจูงใจข้อ1.3 4.00 .655 29 

ปัจจัยจูงใจข้อ2.4 3.48 .738 29 

ปัจจัยจูงใจข้อ2.5 3.59 .682 29 

ปัจจัยจูงใจข้อ2.6 3.34 .769 29 
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Item Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

ปัจจัยจูงใจข้อ3.7 3.93 .651 29 

ปัจจัยจูงใจข้อ3.8 3.90 .724 29 

ปัจจัยจูงใจข้อ3.9 3.66 .814 29 

ปัจจัยจูงใจข้อ3.10 3.62 .820 29 

ปัจจัยจูงใจข้อ4.11 3.34 .857 29 

ปัจจัยจูงใจข้อ4.12 3.59 .907 29 

ปัจจัยจูงใจข้อ4.13 3.79 .620 29 

ปัจจัยจูงใจข้อ4.14 3.79 .620 29 

ปัจจัยจูงใจข้อ5.15 3.76 .786 29 

ปัจจัยจูงใจข้อ5.16 3.66 .814 29 

ปัจจัยจูงใจข้อ5.17 3.28 .751 29 

ปัจจัยจูงใจข้อ5.18 3.55 .686 29 

ปัจจัยค้ าจุนข้อ1.1 3.52 .738 29 

ปัจจัยค้ าจุนข้อ1.2 3.28 .882 29 

ปัจจัยค้ าจุนข้อ1.3 3.52 .785 29 

ปัจจัยค้ าจุนข้อ2.4 3.79 .774 29 

ปัจจัยค้ าจุนข้อ2.5 3.66 .721 29 

ปัจจัยค้ าจุนข้อ2.6 3.72 .649 29 
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Item Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

ปัจจัยค้ าจุนข้อ2.7 3.62 .622 29 

ปัจจัยค้ าจุนข้อ3.8 3.59 .780 29 

ปัจจัยค้ าจุนข้อ3.9 3.66 .670 29 

ปัจจัยค้ าจุนข้อ3.10 3.72 .649 29 

ปัจจัยค้ าจุนข้อ3.11 3.72 .702 29 

ปัจจัยค้ าจุนข้อ4.12 3.93 .530 29 

ปัจจัยค้ าจุนข้อ4.13 3.79 .620 29 

ปัจจัยค้ าจุนข้อ5.14 3.90 .724 29 

ปัจจัยค้ าจุนข้อ5.15 3.62 .775 29 

ปัจจัยค้ าจุนข้อ5.16 3.66 1.010 29 

ปัจจัยค้ าจุนข้อ5.17 3.90 .557 29 

การพัฒนาระบบคุณภาพข้อ1.1 3.62 .677 29 

การพัฒนาระบบคุณภาพข้อ1.2 3.66 .553 29 

การพัฒนาระบบคุณภาพข้อ1.3 3.45 .686 29 

การพัฒนาระบบคุณภาพข้อ1.4 3.72 .591 29 

การพัฒนาระบบคุณภาพข้อ1.5 3.72 .702 29 

การพัฒนาระบบคุณภาพข้อ2.6 3.62 .622 29 

การพัฒนาระบบคุณภาพข้อ2.7 3.69 .761 29 
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Item Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

การพัฒนาระบบคุณภาพข้อ2.8 3.59 .733 29 

การพัฒนาระบบคุณภาพข้อ2.9 3.55 .783 29 

การพัฒนาระบบคุณภาพข้อ2.10 3.62 .775 29 

การพัฒนาระบบคุณภาพข้อ2.11 3.59 .682 29 

การพัฒนาระบบคุณภาพข้อ3.12 3.62 .775 29 

การพัฒนาระบบคุณภาพข้อ3.13 3.48 .911 29 

การพัฒนาระบบคุณภาพข้อ3.14 3.66 .857 29 

การพัฒนาระบบคุณภาพข้อ3.15 3.72 .649 29 

การพัฒนาระบบคุณภาพข้อ3.16 3.62 .677 29 

การพัฒนาระบบคุณภาพข้อ3.17 3.72 .702 29 

การพัฒนาระบบคุณภาพข้อ4.18 3.59 .780 29 

การพัฒนาระบบคุณภาพข้อ4.19 3.69 .806 29 

การพัฒนาระบบคุณภาพข้อ4.20 3.62 .728 29 
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Summary Item Statistics 

 Mean Minimum Maximum Range 
Maximum / 
Minimum Variance 

Item 
Means 

3.663 3.207 4.000 .793 1.247 .028 

 

Summary Item Statistics 

 N of Items 

Item Means 67 
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