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บทคัดยอ 

 การศึกษาเรื่อง “การศึกษาแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษา
บุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร” มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา
ความคิดเห็นและแรงจูงใจตอการมีสวนรวมของบุคลากรในงานประกันคุณภาพการศึกษา บุคลากร  
คณะวิศวกรรมศาสตร  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร จากกลุมตัวอยาง จํานวน 182 คน
จําแนกตาม เพศ อายุ ตําแหนง ระดับการศึกษา สายงาน และอายุการทํางาน โดยเครื่องมือท่ีใชในการ
เก็บรวบรวมขอมูลการวิจัยในครั้งนี้ เปนแบบสอบถามการศึกษาแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวมในงาน
ประกันคุณภาพการศึกษา จําแนกเปน 2 ดาน ไดแก การมีสวนรวมในการประกันคุณภาพการศึกษา 
และแรงจูงใจท่ีสงผลตอการอยากมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษา ซ่ึงมีลักษณะเปนมาตรา
สวนประมาณคา 5 ระดับ วิเคราะหขอมูลโดยคาความถ่ีรอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน      
การทดสอบทีแบบอิสระ (t-test independent) ดวยสถิติทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One - 
Way ANOVA)  

ผลการวิจัยพบวา   
บุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร รอยละ 100 จําแนก

ตามสายงานวิชาการ รอยละ 63.70 และสายสนับสนุน 36.30 มีแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวม      
ในงานประกันคุณภาพการศึกษา ภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายดานพบวา ความพรอม   
ดานความรูและความพรอมดานทักษะ อยูในระดับปานกลาง การมีสวนรวมในการประกันคุณภาพ
การศึกษา และแรงจูงใจท่ีสงผลตอการอยากมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษา อยูในระดับมาก 
ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา บุคลากรท่ีมีเพศ อายุ ระดับการศึกษา สายงาน และอายุการทํางาน    
ท่ีแตกตางกัน มีแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษา ไมแตกตางกัน 
บุคลากรท่ีมีตําแหนงแตกตางกัน มีแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษา
แตกตางกัน 
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ABSTRACT 

 The research is study motives the affect participation in quality assurance 
personal of Faculty of Engineering Rajamangala University of Technology Phra Nakhon 
from example group of 182 people which classified by sex, ages, position, educational 
degree, field of work and working life. This research is used themethod is collecting data 
by question tool themethod is questionare tool fo collected data that could be two 
categorized include knowledge, skills and attitudes. The questionnaire is five rating scales 
that analyze the result by frequency percent average, the average of standard deviation 
and T-test independent by using one way ANOVA. 

   The results were as follows : 
 From one hundred percent of the personnel of Faculty of Engineering 
Rajamangala University of Technology Phra Nakhon whom 63. 70 persent classified by 
the educational field and 36.30% support line are ready to enter into Asean community 
which could be seen average in whole picture.  After considering in three aspects, the 
result appeared that knowledge and skills of personnel are also average.  However, the 
attitude of personnel was considered in a high level.  Hypothetic test result was found 
that there was no difference among the personnel with difference sex, ages, educational 
degree, field of work and working life in their readiness in entering Asean Community. 
position, 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
1.1  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

  การประกันคุณภาพการศึกษา เปนกระบวนการวางแผน และกระบวนการจัดการของ
ผูรับผิดชอบการจัดการศึกษาท่ีจะรับประกันใหสังคมเชื่อม่ันวา จะพัฒนาใหผูเรียนเกิดการเรียนรู        
ไดครบถวนตามมาตรฐานคุณภาพท่ีระบุไวในหลักสูตร และตรงตามความมุงหวังของสังคม เนื่องจาก
พอแมมีสิทธิ์เรียกรองใหสถาบันการศึกษา และหนวยงานท่ีรับผิดชอบในการจัดการศึกษา จัด
การศึกษาใหแกลูกอยางมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด เพ่ือใหลูกมีความรูความสามารถ ทักษะ เจตคติ 
และคุณลักษณะตาง ๆ ไดเต็มศักยภาพของแตละบุคคล ตอบสนองตอความตองการ ความสนใจ 
และความถนัดท่ีแตกตางกัน และท่ีสําคัญคือ ทุกคนมีคุณสมบัติครบถวนตามมาตรฐานคุณภาพท่ี
สังคมตองการ เปนการคุมครองผูบริโภค ระบบการประกันคุณภาพการศึกษาเปนระบบท่ีพัฒนา
คุณภาพและมาตรฐานการศึกษาของสถาบันการศึกษาใหทัดเทียมกัน ดังนั้น ผูท่ีรับประกันคุณภาพ
การศึกษาโดยตรง คือ ผูบริหารสถาบันการศึกษา ครู และบุคลากรทางการศึกษา รวมถึงผูมีสวน
เก่ียวของกับการจัดการศึกษา เชน คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐานของโรงเรียน ผูปกครอง 
ผูแทนชุมชน รวมถึงหนวยงานท่ีเก่ียวของระดับอําเภอ จังหวัด เขตพ้ืนท่ีการศึกษา กรมเจาสังกัด 
และกระทรวง ตองมีการรับผิดชอบเรื่องการประกันคุณภาพการศึกษารวมกัน การประกันคุณภาพ
การศึกษาแบงได ดังนี้  การประกันคุณภาพการศึกษาภายใน (Internal Quality Assurance) 
หมายถึง การประเมินผลและการติดตามตรวจสอบคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาของ
สถาบันการศึกษาจากภายใน โดยวงจร PDCA    (Plan - Do - Check - Act) เปนการปฏิบัติโดย
บุคลากรของสถาบันการศึกษาหรือโดยหนวยงานตนสังกัด ท่ีมีหนาท่ีกํากับดูแลสถาบันการศึกษา
นั้นๆ การประกันคุณภาพการศึกษาภายนอก (External Quality Assurance) หมายถึง การ
ประเมินผลและการติดตามตรวจสอบคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาของสถาบันการศึกษาจาก
ภายนอก โดยสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (สมศ.) หรือบุคคล หรือ
หนวยงานภายนอกท่ีสํานักงานดังกลาวรับรอง เพ่ือเปนการประกันคุณภาพและเปนการพัฒนาใหมี
คุณภาพและมาตรฐานการศึกษาของสถาบันการศึกษานั้นๆ 

ผลกระทบจากกระแสโลกาภิวัตน (Globalization) ทําใหเกิดการสื่อสารไรพรมแดน หรือ
เปนยุคของขอมูลขาวสาร (Information Technology) กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางดานตางๆ
อยางรวดเร็ว ท้ังทางดานเศรษฐกิจ สังคม การเมือง การศึกษา และวัฒนธรรม การเปลี่ยนแปลง
ดังกลาวสงผลใหบุคคลตองมีการเรียนรูท่ีจะปรับตัวใหทันกับยุคและสมัย การท่ีบุคคลจะเรียนรูและ
ปรับตัวไดดีอันเนื่องมาจากการไดรับการศึกษาท่ีมีคุณภาพ และการศึกษาท่ีมีคุณภาพจําเปนตองมี
ระบบการศึกษาและการจัดการระบบท่ีดี มีคุณภาพและประสิทธิภาพในทุก ๆ ดาน ท้ังทางดานการ
บริหารจัดการหลักสูตรการเรียนการสอน การพัฒนาครู การพัฒนาสื่อ และแหลงการเรียนรู 
ตลอดจนการสรางความรวมมือและการประสานสัมพันธระหวางสถานศึกษา ผูปกครอง ชุมชน และ
องคกรตางๆ ยุทธวิธีในการทําใหการจัดการศึกษามีคุณภาพไดดีเพียงใด ยอมข้ึนอยูกับระบบการ
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ประกันคุณภาพการศึกษา  และผลกระทบท่ีสําคัญจากการสื่อสารท่ีไรพรมแดน ทําใหประเทศไทยมี
การรับรูและตื่นตัว ในเรื่องการประกันคุณภาพการศึกษาใหทัดเทียมตอประเทศตะวันตก ความ
คาดหวังของสังคม ความตองการของประชาชนในการรับรูขอมูลขาวสาร และการมีสวนรวมทางดาน
การศึกษาเปนสิ่งจําเปนอยางมาก สิ่งเหลานี้ไดถูกระบุในกฎหมายรัฐธรรมนูญ และพระราชบัญญัติ
การศึกษา ดังนี้ พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และท่ีแกไขเพ่ิมเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 
2545 ไดกําหนดจุดมุงหมาย และหลักการของการจัดการศึกษา ท่ีมุงเนนในเรื่องคุณภาพและ
มาตรฐานการศึกษา โดยกําหนดรายละเอียดไวในหมวด 6 มาตรฐาน และการประกันคุณภาพ
การศึกษา มาตรา 47 กําหนดใหมีระบบการประกันคุณภาพการศึกษา เพ่ือพัฒนาคุณภาพและ
มาตรฐานการศึกษาทุกระดับ ประกอบดวย พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และท่ี
แกไขเพ่ิมเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2545 ไดกําหนดจุดมุงหมาย และหลักการของการจัดการศึกษา ท่ี
มุงเนนในเรื่องคุณภาพและมาตรฐานการศึกษา โดยกําหนดรายละเอียดไวในหมวด 6 มาตรฐานและ
การประกันคุณภาพการศึกษา มาตรา 47 กําหนดใหมีระบบการประกันคุณภาพการศึกษาเพ่ือพัฒนา
คุณภาพและมาตรฐานการศึกษาทุกระดับ ประกอบดวย ระบบประกันคุณภาพภายใน และระบบการ
ประกันคุณภาพภายนอก การประกันคุณภาพภายใน (Internal Quality Assurance) มาตรา 48 
กําหนดใหหนวยงานตนสังกัดและสถานศึกษาจัดใหมีระบบการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา 
และใหถือวาการประกันคุณภาพภายในเปนสวนหนึ่งของกระบวนการบริหารการศึกษาท่ีตอง
ดําเนินการอยางตอเนื่อง โดยมีการจัดทํารายงานประจําปเสนอตอหนวยงานตนสังกัดหนวยงานท่ี
เก่ียวของ และเปดเผยตอสาธารณชน เพ่ือนําไปสูการพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษา และ
เพ่ือรองรับการประเมินคุณภาพภายนอก การประกันคุณภาพภายนอก (External Quality 
Assurance) มาตรา 49 กําหนดใหมีสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา มี
ฐานะเปนองคกรมหาชน ทําหนาท่ีพัฒนาเกณฑวิธีการประเมินคุณภาพภายนอก และทําการ
ประเมินผลการจัดการศึกษา เพ่ือใหมีการตรวจสอบคุณภาพของสถานศึกษา โดยคํานึงถึงความมุง
หมายและหลักการ และแนวทางการจัดการศึกษาในแตละระดับตามท่ีกําหนดไวในพระราชบัญญัติ
การศึกษา ใหมีการประเมินคุณภาพภายนอกของสถานศึกษาทุกแหงอยางนอยหนึ่งครั้งในทุกหาป 
นับตั้งแตการประเมินครั้งสุดทาย และเสนอผลการประเมินตอหนวยงานท่ีเก่ียวของและสาธารณชน 
(นิติธร ปลวาสน) 

คณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ไดเล็งเห็นความสําคัญ        
ในการประกันคุณภาพศึกษา เพ่ือพัฒนาระบบและกลไกการประกันคุณภาพการศึกษาภายใน
มหาวิทยาลัย โดยมีการมอบหมายผูรับผิดชอบดูและตัวชี้วัดท่ีเก่ียวของ ใหคําแนะนํา จัดอบรม
สัมมนา   มีการตรวจสอบ ติดตาม และประเมินผลการดําเนินงานอยางเปนระบบ เพ่ือใหสวนงานใน             
คณะวิศวกรรมศาสตร สามารถนําผลการประเมินมาใชในการปรับปรุงพัฒนาหนวยงานใหสอดคลอง
กับนโยบายของมหาวิทยาลัย 

สําหรับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร เปนอีกสถาบันการศึกษาหนึ่งท่ีผลิต
บัณฑิตสาขาวิชาวิศวกรรมกรรมศาสตรออกสูตลาดแรงงาน ซ่ึงวิชาชีพวิศวกรรมนั้น จัดเปนวิชาชีพ
เฉพาะผูปฏิบัติงานในดานนี้ มีหนาท่ี (ศึกษาวิเคราะห คํานวณ ออกแบบ ตรวจสอบแกไขปญหาและ
ควบคุม    การผลิต ใหถูกตองตามหลักการของวิชาชีพวิศวกรรมควบคุม ดานวิศวกรรม)  ดังนั้น การ
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ประกันคุณภาพการศึกษา เปนกระบวนการวางแผน และกระบวนการจัดการของผูรับผิดชอบการจัด
การศึกษาท่ีจะรับประกันใหสังคมเชื่อม่ันวา จะพัฒนาใหผูเรียนเกิดการเรียนรูไดครบถวนตาม
มาตรฐานคุณภาพท่ีระบุไวในหลักสูตร และตรงตามความมุงหวังของสังคม ผูวิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษา
แรงจูงใจท่ีสงผลตอ    การมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษาของบุคลากร คณะ
วิศวกรรมศาสตร  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร เพ่ือใหการดําเนินงานเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน  
 

1.2  วัตถุประสงคของการวิจัย  

 1) เพ่ือศึกษาความคิดเห็นตอการมีสวนรวมของบุคลากรในงานประกันคุณภาพการศึกษา 

 2) เพ่ือศึกษาแรงจูงใจท่ีสงผลตอการอยากมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษา 

  

1.3  สมมติฐานในการวิจัย 

 ปจจัยทางดานประชากรศาสตรของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตรท่ีแตกตางกัน มีแรงจูงใจ

ท่ีสงผลตอการมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษาท่ีแตกตางกัน 

 
1.4  กรอบแนวคิดในงานวิจัย 
 
       ตัวแปรอิสระ             ตัวแปรตาม 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดในงานวิจัย 

 

การศึกษาแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวมในงานประกัน
คุณภาพการศึกษาบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
1. การมีสวนรวมในการประกันคุณภาพการศึกษา 
2. แรงจูงใจท่ีสงผลตอการอยากมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษา 
 

 
 

 

ประชากรศาสตร 
เพศ 
อายุ  
ตําแหนง 
 
ระดับการศึกษา 
สายงาน  
อายุการทํางาน 
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1.5  ขอบเขตของการวิจัย 

 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยมุงศึกษาความแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวมในงานประกัน
คุณภาพการศึกษาบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร           
โดยกําหนดขอบเขตของการศึกษาวิจัยไดดังนี้ 
 1.5.1 ดานประชากร ในการวิจัยครั้งนี้  คือ บุคลากรสายวิชาการอาจารยประจํา                 
คณะวิศวกรรมศาสตร จํานวนท้ังสิ้น 116 คน บุคลากรสายสนับสนุน จํานวน 66 คน ท่ีปฏิบัติงาน      
ในปการศึกษา 2560 จํานวน 182 คน (งานบคุลากร คณะวิศวกรรมศาสตร , 2559) 
 1.5.2 ดานเนื้อหา การมีสวนรวมของบุคลากรตองานประกันคุณภาพการศึกษาของบุคลากร
คณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร  

1.5.3 ดานสถานท่ีดําเนินการ คณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร  
 
1.6  ตัวแปรท่ีใชในการวิจัย 

 ตัวแปรท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้ แบงเปนตัวแปรอิสระ และตัวแปรตาม  ดังนี้ 
  ตัวแปรอิสระ  เปนคุณลักษณะทางประชากรศาสตรของนักวิจัย แบงเปน 6 ดาน 
ดังนี้   

1. เพศ  
2. อายุ  
3. ตําแหนง 
4. ระดับการศึกษา 
5. สายงาน  
6. อายุการทํางาน 

  ตัวแปรตาม เปนแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพ
การศึกษาบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร แบงเปน 2 
ขอ ดังนี้ 
  1. การมีสวนรวมในการประกันคุณภาพ 

2. แรงจูงใจท่ีสงผลตอการอยากมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพ 
 
1.7  ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

 1.7.1  ทําใหทราบถึงแนวคิดตอการมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษาบุคลากร     
คณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

1.7.2  ทําใหทราบถึงแรงจูงใจท่ีสงผลตอการอยากมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพ
การศึกษาบุคลากร คณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

1.7.3 สามารถนําผลท่ีไดจากศึกษาไปเปนแนวทางในการกําหนดนโยบายงานประกัน
คุณภาพการศึกษาของคณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
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1.8  นิยามศัพทเฉพาะ 

 ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดใชคําศัพทเฉพาะบางคําท่ีจําเปนตอการศึกษาครั้งนี้เพ่ือใหการใช
ภาษามีความชัดเจนและรัดกุม ดังนั้น ผูวิจัยจึงขอกําหนดนิยามศัพทเฉพาะเพ่ือใหเกิดความเขาใจ
ตรงกันในการอานการวิจัยครั้งนี้ 

แรงจูงใจ หมายถึง พลังผลักดันใหคนมีพฤติกรรม และยังกําหนดทิศทางและเปาหมาย         
ของพฤติกรรมนั้นดวย คนท่ีมีแรงจูงใจสูง จะใชความพยายามในการกระทําไปสูเปาหมายโดยไม
ลดละ แตคนท่ีมีแรงจูงใจต่ํา จะไมแสดงพฤติกรรม หรือไมก็ลมเลิก การกระทํา กอนบรรลุเปาหมาย 

การมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษา หมายถึง การไดมีสวนรวมในการกําหนด
นโยบาย การจัดทําแผน การรวมเปนคณะกรรมการในการวางแผน ติดตาม ตรวจสอบ ใหขอคิดเห็น 
ขอเสนอแนะ ตอการดําเนินงานของหนวยงาน เพ่ือใหเกิดการปรับปรุงและพัฒนาใหมีผลการ
ดําเนินงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย และวิสัยทัศนของ
หนวยงาน 

การประกันคุณภาพการศึกษา หมายถึง  การทํากิจกรรมหรือการปฏิบัติภารกิจหลักอยาง
เปนระบบตามแบบแผนท่ีกําหนดไว โดยมีการควบคุมคุณภาพ (Quality Control) การตรวจสอบ
คุณภาพ (Quality Auditing) และการประเมินคุณภาพ (Quality Assessment) จนทําใหเกิดความ
ม่ันใจในคุณภาพ และมาตรฐานของดัชนีชี้วัดระบบและกระบวนการผลิต ผลผลิตและผลลัพธของการ
จัดการศึกษา 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 ในการวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยไดทําการศึกษาคนควาขอมูลกอนท่ีจะทําการวิจัย  โดยอาศัยพ้ืนฐาน
จากแนวความคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับเนื้อหาของงานวิจัย  เพ่ือใชประกอบการ
ทํางานชวยชี้นําแนวทางในการทําวิจัย เรื่อง แรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพ
การศึกษา บุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร  ตามหัวขอ 
ดังนี้ 

2.1  ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจ 
2.2  ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกับการมีสวนรวม 
2.3  การประกันคุณภาพการศึกษา 
2.4  ขอมูลเก่ียวกับงานวิจัย 
2.5  ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
2.1  ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

เพลินพิศ วิบูลยกุล (2558) กลาววา แรงจูงใจ คือพลังผลักดันใหคนมีพฤติกรรม และยัง
กําหนดทิศทางและเปาหมายของพฤติกรรมนั้นดวย คนท่ีมีแรงจูงใจสูงจะใชความพยายาม ในการ
กระทําไปสูเปาหมายโดยไมลดละ แตคนท่ีมีแรงจูงใจตํ่าจะไมแสดงพฤติกรรม หรือไมก็ลมเลิกการ
กระทํากอนบรรลุเปาหมาย 

สุชาดา สุขบํารุงศิลป (2553) กลาววา แรงจูงใจ คือสิ่งท่ีอยูภายในตัวบุคคลเปนแรงขับ เปน
พลังของแตละคนท่ีทําใหกระทําอยางใดอยางหนึ่งจนสําเร็จ โดยมีกระบวนการเกิดจากการท่ีมนุษย
ทุกคนมีความคาดหวัง ความตองการ (Needs) และเปาหมายในชีวิต ทําใหเกิดแรงขับ (Drive) เพ่ือ
นําไปสูเปาหมาย (Goals) เพราะฉะนั้นแรงจูงใจจึ่งมีอิทธิพลในการกระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรม
ออกมาทิศทางใดทิศทางหนึ่ง และรักษาพฤติกรรมนั้นไวเพ่ือใหตนเองนั้นไดสิ่งท่ีคาดหวัง หรือ
ตองการ 

ชาญเดช วีรกุล (2552) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งเราจากภายใน สิ่งจูงใจ หรือสิ่งโนม
นาวใจใหบุคคลเกิดพฤกติกรรม เกิดความคิด ความเชื่อม่ันและความมานะพยายามท่ีจะกระทํา และ
คงไวซ่ึงการกระทํานั้น ๆ เพ่ือจะบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคใดวัตถุประสงคหนึ่งตามท่ีตัวบุคคล
หรือองคการไดตั้งไว 

การจูงใจ หมายถึง สิ่งเหลาจากภายในใหเปนแรงผลักดัน ทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรม
ออกมาอยางมีทิศทาง เพ่ือบรรลุจุดมุงหมาย หรือเปาหมายท่ีตองการ ดังนั้น ผูท่ีทําหนาท่ีจูงใจจะตอง
คนหาวาบุคคลท่ีเขาตองการจูงใจ มีความตองการหรือมีความคาดหวังอยางไร มีประสบการณ 
ความรู ความคิด ความเชื่อม่ัน และทัศนคติในเรื่องนั้น ๆ อยางไร แลวพยายามดึงเอาสิ่งเหลานั้นมา
เปนแรงจูงใจ (Motive) ในการแสดงพฤติกรรม หรือเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมตาง ๆ 
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ความสําคัญของการจูงใจ 
พฤติกรรมสวนใหญมักจะมีแนวทางมุงไปยังเปาหมายท่ีสัมพันธอยาง ใกลชิดกับ การสนอง

ความตองการพ้ืนฐานทางกาย ใหสมดังความตองการนั้น ๆ เชน มนุษยมีความตองการทางรางกาย  
ทําใหตอง กิน นอน ขับถาย ฯลฯ อยูตลอดเวลา และคนเราจะมีวิธีการในการท่ีหาวิธีสนองความ
ตองการเหลานั้น การศึกษาเรื่องของการจูงใจ จึงเปนสิ่งจําเปนท่ีจะชวยใหเราไดเขาใจถึงพฤติกรรม 
และวิธีการในการสรางหนทางเพ่ือเปลี่ยนพฤติกรรม ไปในทิศทางท่ีตองการ 

กระบวนการจูงใจ 
กระบวนการจูงใจมีองคประกอบ 3 ประการ คือ 
ความตองการ (Needs) คือ ภาวการณขาดบางสิ่งบางอยางของอินทรีย อาจจะเปนการขาด

ทางดานรางกายหรือการขาดทางดานจิตใจก็ได  
แรงขับ (Drive) เม่ือมนุษยมีความขาดบางสิ่งบางอยางตามขอ 1 ท่ีกลาวมาแลวก็จะเกิด

ภาวะ ตึงเครียดข้ึนภายในรางกาย ภาวะตึงเครียดนี้จะกลายเปนแรงขับหรือตัวกําหนดทิศทาง 
(Action Oriented) เพ่ือไปสูเปาหมายอันจะเปนการลดภาวะความตึงเครียดนั้น  

สิ่งลอใจ (Incentive) หรือ เปาหมาย (Goal) จะเปนตัวกระตุนหรือเปนตัวลอใหมนุษยแสดง
พฤติกรรมตามท่ีคาดหวังหรือท่ีตองการ ซ่ึงอาจจะมีไดหลายระดับต้ังแตสิ่งลอใจในเรื่องพ้ืนฐานคือ 
ปจจัย 4 ไปจนถึงความตองการทางใจในดานตางๆ 

นักจิตวิทยาไดแบงการจูงใจออกเปน 2 ประเภท คือ 
การจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีมีความตองการใน

การทํา การเรียนรู หรือแสวงหาบางอยางดวยตนเอง โดยมิตองใหมีบุคคลอ่ืนมาเก่ียวของ เชน 
นักเรียนสนใจเลาเรียนดวยความรูสึกใฝดีในตัวของเขาเอง ไมใชเพราะถูกบิดามารดาบังคับ หรือ
เพราะมีสิ่งลอใจใดๆ     การจูงใจประเภทนี้ไดแก 

1.1 ความตองการ (Need) เนื่องจากคนทุกคนมีความตองการท่ีอยูภายใน อันจะทําใหเกิด
แรงขับ แรงขับนี้จะกอใหเกิดพฤติกรรมตาง ๆ ข้ึน เพ่ือใหบรรลุเปาหมาย และความพอใจ  

1.2 เจตคติ (Attitude) หมายถึง ความรูสึกนึกคิดท่ีดีท่ีบุคคลมีตอสิ่งหนึ่งสิ่งใด ซ่ึงจะชวย
เปนตัวกระตุนใหบุคคลทําในพฤติกรรมท่ีเหมาะสม เชน เด็กนักเรียนรักครูผูสอน และพอใจวิธีการ
สอน      ทําใหเด็กมีความสนใจ ตั้งใจเรียน เปนพิเศษ 

1.3 ความสนใจพิเศษ (Special Interest) การท่ีเรามีความสนใจในเรื่องใดเปนพิเศษ ก็จัดวา
เปนแรงจูงใจใหเกิดความเอาใจใสในสิ่งนั้น ๆ มากกวาปกติ  

การจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคล ท่ีไดรับแรงกระตุน
มาจากภายนอกใหมองเห็นจุดหมายปลายทาง และนําไปสูการเปลี่ยนแปลงหรือการแสดงพฤติกรรม
ของบุคคล แรงจูงใจเหลานี้ไดแก 

2.1 เปาหมายหรือความคาดหวังของบุคคล คนท่ีมีเปาหมายในการกระทําใด ๆ ยอมกระตุน
ใหเกิดแรงจูงใจใหมีพฤติกรรมท่ีดีและเหมาะสม เชน พนักงานทดลองงาน มีเปาหมายท่ีจะไดรับการ
บรรจุเขาทํางาน จึงพยายามตั้งใจทํางานอยางเต็มความสามารถ 
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2.2 ความรูเก่ียวกับความกาวหนา คนท่ีมีโอกาสทราบวาตนจะไดรับความกาวหนาอยางไร
จากการกระทํานั้น ยอมจะเปนแรงจูงใจใหตั้งใจและเกิดพฤติกรรมข้ึนได  

2.3 บุคลิกภาพ ความประทับใจอันเกิดจากบุคลิกภาพ จะกอใหเกิดแรงจูงใจใหเกิด 
พฤติกรรมข้ึนได เชน ครู อาจารย ก็ตองมีบุคลิกภาพทางวิชาการท่ีนาเชื่อถือ นักปกครอง ผูจัดการ 
จะตองมีบุคลิกภาพของผูนําท่ีดี เปนตน 

2.4 เครื่องลอใจอ่ืนๆ มีสิ่งลอใจหลายอยางท่ีกอใหเกิดแรงกระตุนใหพฤติกรรมข้ึน เชน การ
ใหรางวัล (Rewards) อันเปนเครื่องกระตุนใหอยากกระทํา หรือการลงโทษ (Punishment) ซ่ึงจะ
กระตุนมิใหกระทําในสิ่งท่ีไมถูกตอง นอกจากนี้การชมเชย การติเตียน การประกวด การแขงขัน หรือ
การทดสอบก็จัดวาเปนเครื่องมือท่ีกอใหเกิดพฤติกรรมไดท้ังสิ้น 

 
ทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับแรงจูงใจ 
 ทฤษฎีความตองการตามลําดับข้ันของมาสโลว 

Maslow เชื่อวาพฤติกรรมของมนุษยเปนจํานวนมาก สามารถอธิบาย โดยใชแนวโนมของ
บุคคล ในการคนหาเปาหมายท่ีจะทําใหชีวิตของเขา ไดรับความ ตองการ ความปรารถนา และไดรับ
สิ่งท่ีมีความหมายตอตนเอง เปนความจริงท่ีจะกลาววา กระบวนการของแรงจูงใจเปนหัวใจของ
ทฤษฎีบุคลิกภาพของ Maslow โดยเขาเชื่อวามนุษยเปน "สัตวท่ีมีความตองการ" (wanting animal) 
และเปนการยากท่ีมนุษยจะไปถึงข้ันของความพึงพอใจอยางสมบูรณ ในทฤษฎีลําดับข้ันความ
ตองการของ Maslow เม่ือบุคคลปรารถนาท่ีจะไดรับความพึงพอใจ และเม่ือบุคคลไดรับความพึง
พอใจในสิ่งหนึ่งแลว ก็จะยังคง เรียกรองความพึงพอใจสิ่งอ่ืนๆ ตอไป ซ่ึงถือเปนคุณลักษณะของ
มนุษย ซ่ึงเปนผูท่ีมีความตองการจะไดรับสิ่งตางๆ อยูเสมอ 

Maslow กลาววาความปรารถนาของมนุษยนั้น ติดตัวมาแตกําเนิด และความปรารถนา
เหลานี้ จะเรียงลําดับข้ันของความปรารถนา ตั้งแตข้ันแรกไปสู ความปรารถนาข้ันสูงข้ึนไปเปนลําดับ 

ลําดับข้ันความตองการของมนุษย ( The Need –Hierarchy Conception of Human 
Motivation ) Maslow เรียงลําดับความตองการของมนุษยจากข้ันตนไปสูความตองการข้ันตอไปไว
เปนลําดับดังนี้ 

1. ความตองการทางดานรางกาย ( Physiological needs )  
2. ความตองการความปลอดภัย ( Safety needs )  
3. ความตองการความรักและความเปนเจาของ ( Belongingness and love needs )  
4. ความตองการไดรับความนับถือยกยอง ( Esteem needs )  
5. ความตองการท่ีจะเขาใจตนเองอยางแทจริง ( Self-actualization needs ) 
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ทฤษฎีการตื่นตัว (An Arousal Theory) 
ทฤษฎีการตื่นตัวเปนเรื่องท่ีศึกษาเก่ียวกับการทํางานของสมอง โดยเฉพาะสมองของคนเรามี

สวนท่ีเรียกวา RAS. (Reticular Activating System) ซ่ึงเปนตัวท่ีควบคุมการตื่นตัวได โดยอาศัย 
อิทธิพลของสิ่งเราท้ังภายในและภายนอก และทฤษฎีนี้ไดอธิบายอีกวา คนเรานั้นจะมีการตื่นตัวอยู
เสมอจากระดับท่ีเฉ่ือยท่ีสุดจนถึงระดับท่ีตื่นตัวท่ีสุดตัวอยางท่ีเห็นได ของการใชทฤษฎีการตื่นตัว เชน 
ในกรณีท่ีครูเรียกใหนักเรียนในชั้นลุกข้ึนตอบคําถาม หรือลุกข้ึนทํากิจกรรมรวมกันเปนการ
เปลี่ยนแปลงอิริยาบถ และกระตุนใหนักเรียนตื่นตัวอยูเสมอ 

การนําเอาทฤษฎีนี้ไปใช ก็คือ การหาวิธีการในการจูงใจใหบุคคลเกิดความตื่นตัวอยูเสมอโดย
การใชสิ่งเราตาง ๆ ไมใชเรื่องยากท่ีเราจะหาสิ่งเรามากระตุนใหเกิดพฤติกรรมข้ึน ถาเราทราบวาอะไร
คือตัวเราท่ีเหมาะสม หรือสิ่งเราท่ีมีความแปลกใหมจะชวยกระตุนใหคนเราเกิดการตื่นตัว เชน สินคา
ตัวใหม หรือประโยชนใชสอยใหม ๆ จะทําใหผูบริโภคตื่นตัวและสนใจตอขอมูลอยูเสมอ  

สําหรับทฤษฎีการตื่นตัว สิ่งลอใจตาง ๆ มีบทบาทอยางมากท่ีจะชวยกระตุน นักจิตวิทยาเชื่อ
วา มนุษยสามารถควบคุมพฤติกรรมของตนไดอยางดี แรงจูงใจท่ีจะมีผลจึงตองมีอิทธิพลเหนือ
ความสามารถในการควบคุมพฤติกรรมในตนเอง 

ทฤษฎีการจูงใจของแมคเคิลลแลนด (McClelland’s Motivation Thory) 
เดวิด ซี. แมคเคิลลแลนด (David C. McClelland) ไดมีบทบาทชวยในการพัฒนาการ จูงใจ 

โดยแบงการจูงใจตามความตองการข้ันพ้ืนฐานของบุคคลเปน 3 แบบ ดังนี้ 
แบบท่ี 1 ความตองการอํานาจ (The Need For Power) 
แมคเคิลลแลนดไดคนพบวา บุคคลมีความตองการการมีอํานาจเปนอยางมาก เพราะจะได

อาศัยการใชอํานาจเพ่ือสรางอิทธิพลและควบคุมในการทํางาน  
แบบท่ี 2 ความตองการความผูกพัน (The Need For Affiliation) 
บุคคลมีความตองการความผูกพันเปนอยางมาก แตละบุคคลชอบท่ีจะรักษาสัมพันธภาพท่ีดี

ทางสังคม เพ่ือทําใหเกิดความรูสึกยินดี มีความคุนเคยกัน เขาใจกัน พรอมท่ีจะเปนท่ีพ่ึงในการ
ปลอบใจ ใหความชวยเหลือผูอ่ืนเม่ือเกิดความทุกข มีการติดตอสัมพันธกันกับบุคคลอ่ืน อยางเชน 
เพ่ือนสนิท 

แบบท่ี 3 ความตองการความสําเร็จ (The Need For Achievement) 
บุคคลมีความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะไดรับความสําเร็จมีความหวาดกลัวอยางรุนแรงตอ

การประสบความลมเหลว และมีอารมณหงุดหงิดเม่ือไดรับความลมเหลวหรือผิดหวัง และชอบการ
ทํางานดวยตนเองเสมอ 

แมคเคิลลแลนดไดพบวา รูปแบบการจูงใจท่ีทําใหเกิดความสําเร็จท่ีสุดคือ บุคคลท่ีทํางานอยู
ในบริษัทขนาดเล็ก มีประธานบริษัทท่ีมีการจูงใจทําใหเกิดความสําเร็จไดสูงมาก แตในบริษัทท่ีมี
กิจการขนาดใหญพบวา หัวหนาผูบริหารมีการจูงใจทําใหเกิดผลสําเร็จ ในระดับปานกลางเทานั้น 
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2.2  ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับการมีสวนรวม 
มธุรดา ศรีรัตน (2554) กลาววา การมีสวนรวม หมายถึง กระบวนการท่ีบุคคลไดมีสวน

เก่ียวของในการปฏิบัติงานท้ังดานการแสดงความคิดเห็น การตัดสินใจ ความรับผิดชอบ การวางแผน
ปฏิบัติงาน ตลอดจนการประเมินผล โดยใชความคิดสรางสรรคและความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน
เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคหรือแกไขปญหาตางๆ ท่ีอาจเกิดจากการบริหารงานในองคการ 
 ประพันธพงศ ชิณพงษ (2551) ไดใหความหมาของการมีสวนรวมไววา การมีสวนรวมเปน
ผลมากจาการเห็นพองตองกันในเรื่องของความตองการและทิศทางการเปลี่ยนแปลง ความเห็นพอง
ตองกันนั้นก็จะมีมากพอจนเกิดความคิดริเริ่มโครงการเพ่ือการปฏิบัติการ กลาวคือ ตองเปนการเห็น
พองตองกันของคนสวนใหญท่ีจะเขารวมการปฏิบัติการนั้น และเหตุผลท่ีคนมารวมปฏิบัติการได
จะตองตระหนักวาการปฏิบัติการท้ังหมดโดยกลุม หรือในนามของกลุมหรือการะทําการผานองคกร 
ดังนั้นองคกรจะตองเปนเสมือนตัวท่ีทําใหการปฏิบัติการบรรลุถึงความเปลี่ยนแปลงท่ีตองการ 
 สันติ เอ้ือจงประสิทธิ์ (2551) ไดกลาวถึงสาระสําคัญของการมีสวนรวมของบุคลากรวา 
หมายถึง การเปดโอกาสใหบุคคลากรเขามามีสวนรวมในการคิดริเริ่มตัดสินใจในการปฏิบัติงานและ
การรวมรับผิดชอบในเรื่องตางๆ อันมีผลกระทบมาถึงตัวของบุคลากรเอง การท่ีจะสามารถทําให
บุคลากรเขามามีสวนรวมในการพัฒนาเพ่ือแกปญญา และนํามาซ่ึงสภาพเปนอยูบุคลากรใหดีข้ึนนั้น 
ผูนําจะตองยอมรับในปรัชญาการพัฒนาวา มนุษยทุกคนมีความปรารถนาท่ีจะอยูรวมกับผูอ่ืนอยางมี
ความสุขไดรับการปฏิบัติอยางเปนธรรม เปนท่ียอมรับของผูอ่ืนและพรอมท่ีจะอุทิศตนเพ่ือกิจกรรม
ของสวนรวมในองคกร 
 การมีสวนรวม (participation) คือ เปนผลมาจากการเห็นพองกันในเรื่องของความตองการ
และทิศทางของการเปลี่ยนแปลงตองมีมากจนเกิดเปนความคิดริเริ่มโครงการเพ่ือการปฏิบัติ เหตุผล
เบื้องแรก ของการท่ีมีคนมารวมกันไดควรจะตองมีการตระหนักวาปฏิบัติการท้ิงหมดหรือการกระทํา
ท้ังหมด ท่ีทําโดยกลุมหรือใน นามกลุมนั้น กระทําฝานองคการ (organization) ดังนั้นองคการ
จะตองเปนเสมือนตัวนําใหบรรลุถึงความเปลี่ยนแปลงได (ยุพาพร รูปงาม, 2545, หนา 5)   
 
แนวคิดและกระบวนการมีสวนรวม 
 ในท่ีประชุมเก่ียวกับการมีสวนรวมของประชาชน ณ องคการสหประชาชาติ เม่ือป ค.ศ. 
1975  กลุมผูเชี่ยวชาญท่ีใหขอเสนอแนะไววา การมีสวนรวมของประชาชนเปน คําท่ีไมอาจกําหนด
นิยามความหมายเดียวท่ีครอบคลุมได  เพราะความหมายของการมีสวนรวมอาจแตกตางกันไปในแต
ละประเทศ หรือแมแตในประเทศเดียวกันก็ตาม ดังนั้น การนิยามความหมายของการมีสวนรวมของ
ประชาชน ควรมีลักษณะจํากัดเฉพาะในระบบเศรษฐกิจ สังคม และการเมืองหนึ่ง ๆ เทานั้น  อยางไร
ก็ดี กลุมผูเชี่ยวชาญดังกลาวไดขยายความการมีสวนรวมของประชาชนวาครอบคลุมประเด็นดังนี้ 
(กรมอนามัย, 2550)  
 ประเด็นท่ี 1 การมีสวนรวมของประชาชนครอบคลุมการสรางโอกาสท่ีเอ้ือใหสมาชิกทุกคน
ของชุมชนและของสังคมไดรวมกิจกรรมซ่ึงนําไปสู และมีอิทธิพลตอกระบวนการ พัฒนา และเอ้ือให
ไดรับประโยชนจากการพัฒนาโดยเทาเทียมกัน 
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 ประเด็นท่ี 2 การมีสวนรวมสะทอนการเขาเก่ียวของโดยสมัครใจ และเปนประชาธิปไตยใน
กรณีดังนี้คือ การเอ้ือใหเกิดการพยายามพัฒนา การแบงสรรผลประโยชนจากการพัฒนาโดยเทา
เทียมกัน และการตัดสินใจเพ่ือกําหนดเปาหมาย นโยบายและการวางแผนดําเนินการโครงการพัฒนา
ทางเศรษฐกิจและสังคม 
 ประเด็นท่ี 3 การมีสวนรวมเปนตัวเชื่อมโยงระหวางประชาชนและทรัพยากรเพ่ือพัฒนากับ
ประโยชนท่ีไดรับจากการลงทุนดังกลาว  กลาวอีกนัยหนึ่งก็คือ การมีสวนรวมของประชาชนในการ
ตัดสินใจ ไมวาระดับทองถ่ิน ภูมิภาค และระดับชาติจะชวยกอใหเกิดความเชื่อมโยงระหวางสิ่งท่ี
ประชาชนลงทุนลงแรงกับประโยชนท่ีไดรับ 
 ประเด็นท่ี 4 การมีสวนรวมของประชาชนอาจแตกตางกันไปตามสภาพเศรษฐกิจของ
ประเทศ นโยบาย และโครงสรางการบริหาร  รวมท้ังลักษณะเศรษฐกิจสังคมของ ประชากร การมี
สวนรวมของประชาชนมิไดเปนเพียงเทคนิควิธีการ แตเปนปจจัยสําคัญในการประกันใหเกิด
กระบวนการพัฒนาท่ีมุงเอ้ือประโยชนตอประชาชน 
 นอกจากนี้ ในกระบวนการพัฒนาแบบมีสวนรวมจะตองเปดโอกาสใหประชาชนเขามามีสวน
รวมในการตัดสินใจกําหนดความตองการของตัวเอง การตัดสินใจใชทรัพยากร  โดย ทวีทอง หงษ
วิวัฒน (2527, หนา 2) มีความเห็นท่ีสอดคลองกันวา การมีสวนรวม หมายถึง สิทธิของประชาชนตอ
การตัดสินใจนโยบายท่ีเก่ียวกับการจัดสรร (allocation) และการใชประโยชน (utilization) ของ
ทรัพยากรเพ่ือการผลิต  ซ่ึงเปนความจําเปนท่ีประชาชนตองเขารวมในการวางแผน เพ่ือการกินดีอยูดี 
และสามารถตอบสนองตอสิ่งท่ีเขาถึง  ซ่ึงการพัฒนาใหคนจนไดรับประโยชนเพ่ือการผลิต การบริการ 
และสิ่งอํานวยความสะดวกสาธารณะดวย และการมีสวนรวมคือการท่ีประชาชนเขาไปมีสวนในการ
ตัดสินใจในระดับตางๆ ทางการจัดการบริการทางการเมือง  เพ่ือกําหนดความตองการของชุมชนของ
ตน การมีสวนรวมของประชาชนกอใหเกิดกระบวนการและโครงสรางท่ีประชาชนสามารถท่ีจะ
แสดงออก ซ่ึงความตองการของตน การจัดลําดับความสําคัญ การเขารวมในการพัฒนา และไดรับ
ประโยชนจากการพัฒนานั้นโดยเนนการใหอํานาจในการตัดสินใจแกประชาชนในชนบท และเปน
กระบวนการกระทําท่ีประชาชนมีความสมัครใจเขามามีสวนในการกําหนดการเปลี่ยนแปลง เพ่ือ
ประชาชนเอง โดยใหประชาชนไดมีสวนในการตัดสินใจเพ่ือตนเอง ท้ังนี้ โดยมิใชการกําหนดกรอบ
ความคิดจากบุคคลภายนอก  
 ตามนิยามขางตน จะเห็นไดวาการมีสวนรวมของประชาชน ในฐานะสมาชิกของสังคม ไมวา
จะในบริบทของการพัฒนาสังคม เศรษฐกิจ การเมืองหรือวัฒนธรรม ยอมเปนสิ่งท่ีแสดงออกใหเห็น
ถึงพัฒนาการรับรู และภูมิปญญาในการกําหนดชีวิตของตนอยางเปนตัวของตนเองในการจัดการ
ควบคุมการใช  และการกระจายทรัพยากรท่ีมีอยูเพ่ือประโยชนตอการดํารงชีวิตทางเศรษฐกิจและ
สังคม ตามความจําเปนอยางสมศักดิ์ศรี นอกจากนี้  การท่ีประชาชนหรือชุมชนพัฒนาขีด
ความสามารถของตนในการจัดการควบคุมการใชทรัพยากร ควบคุมการกระจายทรัพยากรท่ีมีอยู 
เพ่ือประโยชนตอการดํารงชีพทางเศรษฐกิจและสังคม ทําใหประชาชนไดพัฒนาการรับรูและภูมิ
ปญญา 
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 สํานักงานคณะกรรมการกองทุนหมูบานและชุมชนเมืองแหงชาติ, สํานักงานสภาสถาบันราช
ภัฎ และทบวงมหาวิทยาลัย (2546, หนา 114) ไดระบุวา การมีสวนรวม คือ การท่ีประชาชนหรือ
ชุมชนสามารถเขาไปมีสวนในการตัดสินใจ ในการกําหนด นโยบายพัฒนาทองถ่ิน และมีสวนรวมใน
การรับประโยชนจากบริการ รวมท้ังมีสวนใน การควบคุมประเมินผลโครงการตาง ๆ ของทองถ่ิน 
นอกจากนี้ยังไดใหความหมายของ การมีสวนรวมวามี 2 ลักษณะ คือ 
 1. การมีสวนรวมในลักษณะท่ีเปนกระบวนการของการพัฒนา โดยใหประชาชน มีสวนรวม
ในการพัฒนาตั้งแตเริม่ดนจนสิ้นสุดโครงการ ไดแก การรวมกันคนหาปญหา การวางแผน การดัดสิน
ใจ การระดมทรัพยากรและเทคโนโลยีทองถ่ิน การบริหารจัดการ การคิดตามประเมินผล รวมท้ังรับ
ผลประโยชนท่ีเกิดข้ึนจากโครงการ 
 2. การมีสวนรวมทางการเมือง แบงออกเปน 2 ประเภท คือ การสงเสริมสิทธิและพลัง
อํานาจของพลเมืองโดยประชาชน หรือ ชุมชนพัฒนาขีดความสามรถของตนในการจัดการเพ่ือรักษา
ผลประโยชนของกลุม ควบคุมการใชและการกระจายทรัพยากรของชุมชนอันจะกอใหเ กิด
กระบวนการ และ โครงสรางท่ีประชาชนในชนบทสามารถแสดงออกซ่ึงความสามารถของตนและ
ไดรับ ผลประโยชนจากการพัฒนา 
 

ข้ันตอนการมีสวนรวม 
 โกวิทย พวงงาม (2545, หนา 8) ไดสรุปถึงการมีสวนรวมท่ีแทจริงของประชาชน ในการ
พัฒนา ควรจะมี 4 ข้ันตอน คือ 
 1. การมีสวนรวมในการคนหาปญหาและสาเหตุของปญหาของแตละทองถ่ิน กลาวคือ ถา
หากชาวชนบทยังไมสามารถทราบถึงปญหาและเขาใจถึงสาเหตุของปญหา ในทองถ่ินของตนเปน
อยางดีแลว การดําเนินงานตางๆ เพ่ือแกปญหาของทองถ่ินยอม ไรประโยชน เพราะชาวชนบทจะไม
เขาใจและมองไมเห็นถึงความสําคัญของการ ดําเนินงานเหลานั้น 
 2. การมีสวนรวมในการวางแผนดําเนินกิจกรรม เพราะการวางแผนดําเนินงาน เปนข้ันตอน
ท่ีจะชวยใหชาวชนบทรูจักวิธีการคิด การตัดสินใจอยางมีเหตุผล รูจักการ นําเอาปจจัยขาวสารขอมูล
ตางๆ มาใชในการวางแผน 
 3. การมีสวนรวมในการลงทุนและการปฏิบัติงาน แมชาวชนบทสวนใหญจะมี ฐานะยากจน 
แตก็มีแรงงานของตนท่ีสามารถใชเขารวมได การรวมลงทุนและปฏิบัติงาน จะทําใหชาวชนบท
สามารถคิดตนทุนดําเนินงานไดดวยตนเอง ทําใหไดเรียนรูการดําเนิน กิจกรรมอยางใกลชิด 
 4. การมีสวนรวมในการติดตามและประเมินผลงาน ถาหากการติดตามงานและ ประเมินผล
งานขาดการมีสวนรวมแลวชาวชนบทยอมจะไมทราบดวยตนเองวางานท่ีทํา ไปนั้นไดรับผลดี ไดรับ
ประโยชนหรือไมอยางใด การดําเนินกิจกรรมอยางเดียวกันใน โอกาสตอไป จึงอาจจะประสบความ
ยากสําบาก 
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นอกจากนี้สํานักมาตรฐานการศึกษา, สํานักงานสภาสถาบันราชภัฎ, กระทรวง ศึกษาธิการ, 
สํานักมาตรฐานอุดมศึกษา และทบวงมหาวิทยาลัย (2545,หนา 116) ยังได กลาวถึง การมีสวนรวม    
ในข้ันตอนของการพัฒนา 5 ข้ัน ดังนี้ 
 1. ข้ันมีสวนรวมในการคนหาปญหาและสาเหตุของปญหาในชุมชนตลอดจน กําหนดความ
ตองการของชุมชน และมีสวนรวมในการจัดลําดับความสําคัญของความ ตองการ 
 2. ข้ันมีสวนรวมในการวางแผนพัฒนา โดยประชาชนมีสวนรวมในการกําหนด นโยบายและ
วัตถุประสงคของโครงการ กําหนดวิธีการและแนวทางการดําเนินงาน ตลอดจนกําหนดทรัพยากร
และแหลงทรัพยากรท่ีใช 
 3. ข้ันมีสวนรวมในการดําเนินงานพัฒนา เปนข้ันตอนท่ีประชาชนมีสวนรวม ในการสราง
ประโยชนโดยการสนับสนุนทรัพย วัสดุอุปกรณและแรงงาน หรือเขารวม บริหารงาน ประสานงาน
และดําเนินการขอความชวยเหลือจากภายนอก 
 4. ข้ันการมีสวนรวมในการับผลประโยชนจากการพัฒนา เปนข้ันตอนท่ี ประชาชนมีสวนรวม
ในการรับผลประโยชนท่ีพึงไดรับจากการพัฒนาหรือยอมรับ ผลประโยชนอันเกิดจากการพัฒนาท้ัง
ดานวัตถุและจิตใจ 
 5. ข้ันการมีสวนรวมในการประเมินผลการพัฒนา เปนข้ันท่ีประชาชนเขารวม ประเมินวา
การพัฒนาท่ีไดกระทําไปนั้นสําเร็จดามวัตถุประสงคเพียงใด 

ระดับของการมีสวนรวม 
 นรินทรชัย พัฒนพงศา (2546, หนา 17) ไดกลาวถึงระดับของการมีสวนรวมดาม หลักการ
ท่ัวไปวาแบงเปน 5 ระดับ คือ 
 1. การมีสวนรวมเปนผูใหขอมูล ของตน/ครอบครัว/ชมุชนของตน 
 2. การมีสวนรวมรับขอมูลขาวสาร 
 3. การมีสวนรวมตัดสินใจ โดยเฉพาะในโครงการท่ีตนมีสวนไดเสีย โดย แบงเปน 3 กรณี
แลวแตกิจกรรมในตนอยูในข้ันตอนใดตอไปนี้ 
     3.1 ตนมีนํ้าหนักการตัดสินใจนอยกวาเจาของโครงการ 
     3.2 ตนมีนํ้าหนักการตัดสินใจเทากบเจาของโครงการ 
     3.3 ตนมีน้ําหนักการตัดสินใจมากกวาเจาของโครงการ 
 4. การสวนรวมทํา คือรวมในข้ันดอนการดําเนินงานท้ังหมด 
 5. การมีสวนรวมสนับสนุน คืออาจไมมีโอกาสรวมทํา แตมีสวนรวมชวยเหลือ ในดานอ่ืน ๆ 
 นอกจากนี้ยังไดมีการแบงระดับของการมีสวนรวมเปนระดับของการมีสวนรวม ตามแนวทาง
พัฒนาชุมชน เปนการมีสวนรวมในการแกปญหาท่ีเกิดข้ึนในชุมชน โดยได แบงไวดังนี้ 
 1. รวมคนหาปญหาของตนใหเห็นวาสิ่งใดท่ีเปนปญหารากเหงาของปญหา 
 2. รวมคนหาสิ่งท่ีจําเปนของตนในปจจุบันคืออะไร 
     2.1 รวมคิดชวยตนเองในการจัดสําดับปญหา เพ่ือจะแกไขสิ่งใดกอนหลัง 
     2.2 วางแผนแกไขปญหาเปนเรื่อง ๆ 
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     2.3 รวมระดมความคิด ถึงทางเลือกตาง ๆ และเลือกทางเลือกท่ีเหมาะสมเพ่ือ แกไข
ปญหาท่ีวางแผนนั้น 
     2.4 รวมพัฒนาเทคโนโลยีท่ีจะนํามาใช 
     2.5 รวมดําเนินการแกไขปญหานั้น ๆ 
     2.6 รวมติดตามการดําเนินงานและประเมินผลการดําเนินงาน 
     2.7 รวมรับผลประโยชน/หรือรวมเสียผลประโยชนจากการดําเนินงาน 

การสงเสริมการมีสวนรวมของประชาชน 
 หลักการสําคัญของการสงเสริมการมีสวนรวมของประชาชนมี ดังนี้ (ชิต นิลพานิช และกุล
ธน ธนาพงศธร, 2532, หนา 362)              
 1. หลักการสรางความสัมพันธท่ีดีตอกันระหวางทางราชการกับประชาชน โดย ยึดถือความ
ศรัทธาของประชาชนท่ีมีตอหนวยงานหรือตอบุคคล 
 2. หลักการขจัดความขัดแรง ความขัดแยงในเรื่องผลประโยชนและความคิด จะมี อิทธิพล
ตอการดําเนินงานพัฒนาเปนอยางมากเพราะจะทําใหงานหยุดชะงักและลมเหลว 
 3. หลักการสรางอุดมการณและคานิยมในดานความขยัน ความอดทน การรวมมือ การ
ซ่ือสัตย และการพ่ึงตนเอง เพราะอุดมการณเปนเรื่องท่ีจะจูงใจประชาชนให รวมสนับสนุนนโยบาย 
และเปาหมายการดําเนินงาน และอาจกอใหเกิดขวัญและกําลังใจ ในการปฏิบัติงาน 
 4. การใหการศึกษาอบรมอยางตอเนื่องเปนการสงเสริมใหคนมีความรูความคิด ของตนเอง  
ชวยใหประชาชนม่ันใจในตนเองมากข้ึน การใหการศึกษาอบรมโดยให ประชาชนมีโอกาสทดลองคิด 
ปฏิบัติ จะชวยใหประชาชนสามารถคุมครองตนเองได รูจักวิเคราะหเห็นคุณคาของงาน และนาไปสู
การเขารวมในการพัฒนา 
 5. หลักการทํางานเปนทีม สามารถนามาใชในการแสวงหาความรวมมือในการ พัฒนาไดสิ 
 6. หลักการสรางพลังชุมชน การรวมกลุมกันทํางานจะทําใหเกิดพลังในการ ทํางานและทํา
ใหงานเกิดประสิทธิภาพ 
 อนึ่ง สํานักมาตรฐานการศึกษา, สํานักงานสภาสถาบันราชภัฎ, กระทรวงศึกษาธิการ, สํานัก
มาตรฐานอุดมศึกษา และทบวงมหาวิทยาลัย (2545,หนา 118) ได กลาวถึงยุทธศาสตรในการ
สงเสริมการมีสวนรวมของประชาชนไว 2 ประการคือ  
 1. การจัดกระบวนการเรียนรู สามารถทําไดหลายวิธี ดังนี้ 
  1.1 จัดเวทีวิเคราะหสถานการณของหมูบานเพ่ือทําความเขาใจและเรียนรู 
รวมกันในประเด็นตาง ๆ 
  1.2 จัดเวทีแลกเปลี่ยนประสบการณหรือจัดทัศนศึกษาระหวางกลุมองคกร ตางๆ 
ภายในชุมชนและระหวางชุมชน 
                  1.3 แกอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะเฉพาะดานตางๆ  
                  1.4 ลงมือปฏิบัติจริง 
                  1.5 ถายถอดประสบการณและสรุปบทเรียนท่ีจะนําไปสูการปรับปรุง กระบวนการ
ทํางานท่ีเหมาะสม 
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 2. การพัฒนาผูนําเครือขาย เพ่ือใหผูนําเกิดความม่ันใจในความและ ความสามารถท่ีมี จะ
ชวยใหสามารถริเริ่มกิจกรรมการแกไขปญหา หรือกิจกรรมการ พัฒนาได ซ่ึงสามารถทําไคหลายวิธี 
ดังนี้ 
  2.1 แลกเปลี่ยน เรียนfระหวางผูนําท้ังภายในและภายนอกชุมชน 
                  2.2 สนับสนุนการจัดเวทีแลกเปลี่ยนเรียนเอยางตอเนื่อง และสนับสนุน ขอมูล
ขาวสารท่ีจําเปนอยางตอเนื่อง 
                  2.3 แลกเปลี่ยนเรียน!และดําเนินงานรวมกันของเครือขายอยางตอเนื่องจะทํา ให
เกิดกระบวนการจัดการและจัดองคกรรวมกัน 
 
ทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับการมีสวนรวม 
           ทฤษฎีการเกล้ียกลอมมวลชน (Mass Persuation) 
             Maslow (อางถึงใน อคิน รพีพัฒน, 2527, หนา 7-8) กลาววา การเกลี้ยกลอม หมายถึง 
การใชคําพูดหรือการเขียน เพ่ือมุงใหเกิดความเชื่อถือและการกระทํา ซ่ึงการ เกลี้ยกลอมมีประโยชน
ในการแกไขปญหาความขัดแยงในการปฏิบัติงานและถาจะให เกิดผลดีผูเกลี้ยกลอมจะตองมีศิลปะใน
การสรางความสนใจในเรื่องท่ีจะเกลี้ยกลอม 
 โดยเฉพาะในเรื่อง ความตองการของคนตามหลักทฤษฎีของ Maslow ท่ีเรียกวาสําดับข้ัน 
ความตองการ (hierarchy of needs) คือ ความตองการของคนจะเปนไปตามสําดับจาก นอยไปมาก   
มีท้ังหมด 5 ระดับ ดังนี้ 
 1.1 ความตองการทางดานสรีระวิทยา (physiological needs) เปนความตองการ ข้ัน
พ้ืนฐานของมนุษย (survival needร) ไดแก ความตองการทางตานอาหาร ยา เครื่องนุงหม ท่ีอยู
อาศัย ยารักษาโรค และความตองการทางเพศ 
 1.2 ความตองการความม่ันคงปลอดภัยของชีวิต (safety and security needs) ไดแก       
ความตองการท่ีอยูอาศัยอยางมีความปลอดภัยจากการถูกทํารายรางกาย หรือถูก ขโมยทรัพยสิน 
หรือความม่ันคงในการทํางานและการมีชีวิตอยูอยางม่ันคงในสังคม 
 1.3 ความตองการทางดานสังคม (social needs) ไตแก ความตองการความรัก ความ
ตองการท่ีจะใหสังคมยอมรับวาตนเปนสวนหนึ่งของสังคม 
 1.4 ความตองการท่ีจะมีเกียรติยศชื่อเสียง (self-esteem needs) ไตแก ความภาคภูมิใจ  
ความตองการดีเดนในเรื่องหนึ่งท่ีจะใหไตรับการยกยองจากบุคคลอ่ืน ความตองการ ตานนี้เปนความ
ตองการระดับสูงท่ีเก่ียวกับความม่ันใจในตัวเองในเรื่องความสามารถ และความสําคัญของบุคคล 
 1.5 ความตองการความสําเร็จแหงตน (self-actualization needs) เปนความ ตองการใน
ระบบสูงสุด ท่ีอยากจะใหเกิดความสําเร็จในทุกสิ่งทุกอยางตามความนึกคิด ของตนเองเพ่ือจะพัฒนา
ตนเองใหดีท่ีสุดเทาท่ีจะทําไดความตองการนี้จึงเปนความตองการ พิเศษของบุคคลท่ีจะพยายาม
ผลักดันชีวิตของตนเองใหเปนแนวทางท่ีดีท่ีสุด 
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ทฤษฎีการกระทําทางสังคม (The Theory of Social Action) ของ เยาวมาลย จอย
จุฬี ไดอธิบายถึงการกระทําทางของมนุษย (Action of Human) ในลักษณะท่ีสามารถนําไปปรับใช
ทางสังคมท่ัวไป กลาวคือ การกระทําใด ๆ ของมนุษยจะข้ึนอยูกับความสนใจและระบบคานิยมของ
บุคคล 
 1. บุคลิกภาพของแตละบุคคล (Personality) 
 2. ระบบสังคมท่ีบุคคลนั้นเปนสมาชิกอยู (Social System) 
 3. วัฒนธรรม (Culture) ในสังคมท่ีบุคคลนั้นเปนสมาชิกอยูและวัฒนธรรมนี้จะเปน
ตัวกําหนดเก่ียวกับความคิด ความเชื่อถือ (Idea of Believes) ความสนใจ (Primary of Interest) 
และระบบคานิยมของบคุคล (Ystem of Value Orientation) 
 
2.3  การประกันคุณภาพการศึกษา 
ความจําเปนของการประกันคุณภาพการศึกษา 
 ภารกิจหลักท่ีสถาบันอุดมศึกษาจะตองปฏิบัติมี 4 ประการ คือ การผลิตบัณฑิต การวิจัย     
การใหบริการทางวิชาการแกสังคมและการทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม การดําเนินการตาม
ภารกิจท้ัง 4 ประการดังกลาว มีความสําคัญอยางยิ่งตอการพัฒนาประเทศท้ังระยะสั้นและระยะยาว 
ปจจุบันมีปจจัยภายในและภายนอกหลายประการท่ีทําใหการประกันคุณภาพการศึกษาใน
ระดับอุดมศึกษาเปนสิ่งจําเปนท่ีจะตองเรงดําเนินการ ปจจัยดังกลาวคือ 
 1. คุณภาพของสถาบันอุดมศึกษาและบัณฑิตภายในประเทศท่ีมีแนวโนมแตกตางกันมากข้ึน   
ซ่ึงจะกอใหเกิดผลเสียแกสังคมโดยรวมของประเทศในระยะยาว 
 2. ความทาทายของโลกาภิวัฒนตอการอุดมศึกษา ท้ังในประเด็นการบริการการศึกษาขาม
พรมแดน และการเคลื่อนยายนักศึกษาและบัณฑิต การประกอบอาชีพของบัณฑิตในอนาคต อันเปน
ผลจากการรวมตัวของประเทศในภูมิภาคอาเซียน ซ่ึงท้ังสองประเด็นตองการการรับประกันของ
คุณภาพการศึกษา 
 3. สถาบันอุดมศึกษามีความจําเปนท่ีจะตองสรางความม่ันใจแกสังคมวาสามารถพัฒนาองค
ความรูและผลิตบัณฑิต ตอบสนองตอยุทธศาสตรการพัฒนาประเทศใหมากข้ึน ไมวาจะเปนการสราง
ขีดความสามารถในการแขงขันระดับสากล การพัฒนาภาคการผลิตจริง ท้ังอุตสาหกรรมและบริการ      
การพัฒนาอาชีพ คุณภาพชีวิต ความเปนอยูระดับทองถ่ินและชุมชน 
 4. สถาบันอุดมศึกษาจะตองใหขอมูลสาธารณะ (public information) ท่ีเปนประโยชนตอ
ผูมีสวนไดสวนเสีย ท้ังนักศึกษาผูจางงานผูปกครองรัฐบาลและประชาชนท่ัวไป 
 5. สั งคมตองการระบบอุดมศึกษา ท่ี เปดโอกาสใหผู มีสวนไดสวนเสียมีสวนร วม 
(participation)  มีความโปร ง ใส ( transparency)  และมีความรับผิดชอบซ่ึงตรวจสอบได  
(accountability)                ตามหลักธรรมภิบาล 
 6. พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 แกไขเพ่ิมเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2545 
กําหนดใหสถานศึกษาทุกแหงจัดใหมีระบบการประกันคุณภาพภายในรวมถึงใหมีสํานักงานรับรอง
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มาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษาทําหนาท่ีประเมินคุณภาพภายนอกโดยการประเมินผลการ
จัดการศึกษาของสถานศึกษา 
 7. คณะกรรมการการอุดมศึกษาไดประกาศใชมาตรฐานการอุดมศึกษา เม่ือวันท่ี 7 สิงหาคม 
2549 เพ่ือเปนกลไกกํากับมาตรฐานระดับกระทรวง ระดับคณะกรรมการการอุดมศึกษาและระดับ
หนวยงาน โดยทุกหนวยงานระดับอุดมศึกษาจะไดใชเปนกรอบการดําเนินงานประกันคุณภาพ
การศึกษา 
 8. กระทรวงศึกษาธิการไดมีประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง กรอบมาตรฐานคุณวุฒิ
ระดับอุดมศึกษาแหงชาติ เม่ือวันท่ี 2 กรกฎาคม 2552 และคณะกรรมการการอุดมศึกษาไดประกาศ
แนวทางการปฏิบัติตามกรอบมาตรฐานคุณวุฒิระดับอุดมศึกษาแหงชาติ เม่ือวันท่ี 16 กรกฎาคม 
2552 เพ่ือใหการจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษาเปนไปตามมาตรฐานการอุดมศึกษาและเพ่ือการ
ประกันคุณภาพของบณัฑิตในแตละระดับคุณวุฒิและสาขาวิชา 
 9. กระทรวงศึกษาธิการไดมีประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง มาตรฐานสถาบันอุดมศึกษา 
เม่ือวันท่ี 24 เมษายน 2554 เพ่ือเปนกลไกสงเสริมและกํากับใหสถาบันอุดมศึกษาจัดการศึกษาใหมี
มาตรฐานตามประเภทหรือกลุมสถาบันอุดมศึกษา 4 กลุม 
 
วัตถุประสงคของการพัฒนาระบบประกันคุณภาพการศึกษา 
 สถาบันอุดมศึกษารวมกับตนสังกัดจําเปนตองพัฒนาระบบและกลไกการประกันคุณภาพ
การศึกษา โดยมีวัตถุประสงคดังนี้ 
 1. เพ่ือใหสถาบันไดมีการพัฒนามุงสูวิสัยทัศน และยกระดับขีดความสามารถในการแขงขัน   
โดยระบบดังกลาวจะตองเปนไปตามเจตนารมณของ พรบ. และเปนไปตามกรอบแผนอุดมศึกษา
ระยะยาว มาตรฐานระดับชาติและนานาชาติ 
 2. เพ่ือตรวจสอบและประเมินผลการดําเนินงานตั้งแตระดับหลักสูตร คณะวิชาหรือ
หนวยงานเทียบเทา และสถาบันอุดมศึกษาในภาพรวม ตามระบบคุณภาพและกลไกท่ีสถาบันนั้นๆ 
กําหนดข้ึน โดยวิเคราะหเปรียบเทียบผลการดําเนินงานตามตัวบงชี้ในองคประกอบคุณภาพตางๆ วา
เปนไปตามเกณฑและไดมาตรฐาน 
 3. เพ่ือใหหลักสูตร คณะวิชาหรือหนวยงานเทียบเทาและสถาบันอุดมศึกษาทราบสถานภาพ
ของตนเองอันจะนําไปสูการกําหนดแนวทางในการพัฒนาคุณภาพไปสูเปาหมาย (targets) และ
เปาประสงค (goals) ท่ีตั้งไวตามจุดเนนของตนเอง 
 4. เพ่ือใหไดขอมูลท่ีสะทอนจุดแข็ง จุดท่ีควรปรับปรุง ตลอดจนขอเสนอแนะในการ
พัฒนาการดําเนินงานเพ่ือนําไปปรับปรุงผลการดําเนินการในแตละระดับอยางตอเนื่อง เพ่ือยกระดับ
ขีดความสามารถของสถาบัน 
 5. เ พ่ือใหขอมูลสาธารณะท่ีเปนประโยชนตอผู มีสวนไดสวนเสีย ทําให ม่ันใจว า
สถาบันอุดมศึกษาสามารถสรางผลผลิตทางการศึกษาท่ีมีคุณภาพและไดมาตรฐานตามท่ีกําหนด 
 6. เพ่ือใหหนวยงานตนสังกัดของสถาบันอุดมศึกษาและหนวยงานท่ีเก่ียวของ มีขอมูล
พ้ืนฐานท่ีจําเปนสําหรับการสงเสริมสนับสนุนการจัดการอุดมศึกษาในแนวทางท่ีเหมาะสม 
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หลักการ การประกันคุณภาพการศึกษา  
สรางความม่ันใจและความพึงพอใจในคุณภาพการศึกษา การปองกันปญหา ตองมีการ

วางแผนและการเตรียมการ ตั้งม่ันบนหลักวิชาในการพัฒนาหลักวิชาชีพ การดําเนินงานสามารถ
ติดตามตรวจสอบและประเมินตนเองได การดําเนินงานเนนคุณภาพในการปฏิบัติงานทุกระดับทุก
ข้ันตอน    การสรางความรู ทักษะ และความม่ันใจใหกับบุคลากรในสถานศึกษา การประสาน
สัมพันธในองคกรและบุคลากรในพ้ืนท่ี การเนนภาวะผูนําของผูบริหาร จุดมุงหมายของการประกัน
คุณภาพการศึกษา ประกอบดวย จุดมุงหมายท่ัวไป ไดแก เ พ่ือใหทราบระดับคุณภาพของ
สถาบันการศึกษาในการดําเนินการภารกิจตางๆ กระตุนเตือนใหสถาบันการศึกษาพัฒนาคุณภาพ
การศึกษา และประสิทธิภาพการบริหารจัดการอยางตอเนื่อง เพ่ือใหทราบความกาวหนาของการ
พัฒนาคุณภาพการศึกษาของสถาบันการศึกษา เพ่ือรายงานสภาพและการพัฒนาในดานคุณภาพ 
และมาตรฐานของสถาบันการศึกษาตอสาธารณชน และหนวยงานท่ีเก่ียวของ จุดมุงหมายเฉพาะ 
ประกอบดวย เพ่ือตรวจสอบยืนยันสภาพจริงในการดําเนินงานของสถาบันการศึกษา และประเมิน
คุณภาพการศึกษาตามมาตรฐานการศึกษาอยางมีประสิทธิภาพ ตามกรอบแนวทางและวิธีการท่ี
กําหนด และสอดคลองกับระบบการประกันคุณภาพการศึกษาของสถาบันการศึกษาและหนวยงาน
ตนสังกัด เพ่ือใหไดขอมูลซ่ึงชวยสะทอนใหเห็นถึงจุดเดน – จุดท่ีควรพัฒนาของสถาบันการศึกษา 
เง่ือนไขของความสําเร็จ และสาเหตุของปญหา เพ่ือชวยเสนอแนะแนวทางปรับปรุงและพัฒนา
คุณภาพการศึกษาแกสถาบันการศึกษาและหนวยงานตนสังกัด เพ่ือสงเสริมใหสถาบันการศึกษามี
การพัฒนาคุณภาพและประกันคุณภาพภายในอยางตอเนื่อง เพ่ือรายงานผลการประเมินคุณภาพ
และมาตรฐานการศึกษาของสถาบันการศึกษาตอสาธารณชนและหนวยงานท่ีเก่ียวของ 

 
กระบวนการประกันคุณภาพการศึกษา 

ประกอบดวย 3 กระบวนการ ดังนี้  การควบคุมคุณภาพ (Quality Control)  เปน
กระบวนการดําเนินการของหนวยงานตนสังกัดและสถาบันการศึกษาในการกําหนดมาตรฐาน
การศึกษาใหสอดคลองกับมาตรฐานการศึกษาของชาติ หลังจากนั้นหนวยงานตนสังกัดและ
สถาบันการศึกษาจัดทําแผน เพ่ือใชเปนแนวทางในการดําเนินงานพัฒนาคุณภาพเขาสูมาตรฐานท่ี
กําหนดไวในดานการพัฒนาหลัก สูตร สื่อการพัฒนาครูและบุคลากร ธรรมนูญสถานศึกษา ระเบียบ
การสอน การแนะแนว การจัดการเรียนการสอน และการประเมินผล ท้ังนี้จะเนนระบบและกลไก
การปฏิบัติงานตามแผน ติดตาม กํากับการดําเนินงานอยางจริงจังและตอเนื่อง การตรวจสอบ 
(Quality Audit) เปนการดําเนินการของสถาบันการศึกษาและหนวยงานตนสังกัดในการยืนยัน
เปาหมายท่ีกําหนด มุงไปสูมาตรฐานท่ีตองการ โดยการดําเนินการดังนี้ การตรวจสอบและทบทวน
การดําเนินงานท้ังระบบดวยตนเองของสถาบันการศึกษา เพ่ือนําขอมูลมาปรับปรุงและพัฒนาการจัด
การศึกษาอยางตอเนื่องสมํ่าเสมอ และรายงานผลตอผูปกครองและผูรับผิดชอบการจัดการศึกษา 
การตรวจสอบและทบทวนคุณภาพการศึกษาของสถาบันการศึกษา โดยหนวยงานตนสังกัด เพ่ือ
สงเสริมสนับสนุนและ/หรือใชมาตรการในการสงเสริมพัฒนาคุณภาพการศึกษาใหเปนไปตาม
มาตรฐานการศึกษาท่ีกําหนดไว การประเมินคุณภาพ (Quality Assessment) เปนการประเมินคา
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ระดับคุณภาพของกิจกรรมเฉพาะอยางในหนวยงาน เชน คุณภาพการจัดการศึกษา คุณภาพของ
งานวิจัย คุณภาพของการสอน เปนตน การประเมินคุณภาพภายในจะใชวิธีการศึกษาตนเอง (Self 
Study) และการประเมินตนเอง (Self Assessment) สวนการประเมินคุณภาพภายนอกเปนการ
ดําเนินงานโดยสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา เพ่ือประเมินผลและรับรอง
วา สถาบันการศึกษาจัดการศึกษาไดคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาท่ีกําหนดไว 

 
การประกันคุณภาพการศึกษากอใหเกิดประโยชน ดังนี้  

เกิดการพัฒนาคุณภาพของสถาบันการศึกษาอยางตอเนื่องเขาสูมาตรฐานสากล การใช
ทรัพยากรในการบริหารจัดการของสถาบันอุดมศึกษาเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ การบริหารจัดการ
ของสถาบันการศึกษาเปนไปอยางมีประสิทธิผล อันจะทําใหการผลิตผูสําเร็จการศึกษาทุกระดับ การ
สรางผลงานวิจัย และการใหบริการทางวิชาการ เกิดประโยชนสูงสุด และตรงกับความตองการของ
สังคมและประเทศชาติ ผูเรียน ผูปกครอง ผูจางงาน และสาธารณชนมีขอมูลสําหรับการตัดสินใจท่ี
ถูกตองและ  เปนระบบ สถาบันการศึกษา หนวยงานบริการการศึกษา และรัฐบาลมีขอมูลท่ีถูกตอง 
และเปนระบบ  ในการกําหนดนโยบาย วางแผน และการจัดบริการการศึกษา ผูเรียนมีผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนทุกสาระวิชาสูงไดมาตรฐานสมํ่าเสมอ ผูเรียนรูลวงหนาวาจะไดรับผลอะไรจากการเรียน
ในสถาบันการศึกษาและไดผลตามความตองการ ผูปกครอง ชุมชน ครู หนวยงานการจัดการศึกษาใน
ทองถ่ิน มีสวนรวมกําหนดมาตรฐานคุณภาพท่ีผสมกลมกลืนระหวางมาตรฐานสากล มาตรฐานชาติ
และมาตรฐานทองถ่ิน ผูบริหารสถานศึกษาเปนผูนําการจัดการเพ่ือควบคุมคุณภาพการศึกษา โดย
ผนึกกําลังกับครู คณะกรรมการสถานศึกษา ผูปกครอง ชุมชน วางแผนการยกระดับคุณภาพการ
จัดการเรียนการสอน เพ่ือใหบังเกิดผลกับผูเรียนตามมาตรฐาน มีการตรวจสอบยอมรับในแผนการ
ดําเนินงานของสถาบันการศึกษา ครูไดรับการพัฒนาและจูงใจใหวางแผนการจัดการเรียนการสอน
โดยยึดผูเรียนเปนศูนยกลาง เนนกระบวนการปฏิบัติเพ่ือใหนําไปสูการบรรลุมาตรฐานคุณภาพการ
เรียนรูอยางครบถวน ใหผูเรียนทุกคนไดเรียนรูอยางเต็มศักยภาพ ผูบริหารและคณะกรรมการ
สถานศึกษาติดตามตรวจสอบการเรียนการสอน และชวยใหคุณภาพการศึกษามีความเปนระบบ
ระเบียบ มีระบบการวัดประเมินผลตามสภาพจริง มุงตรงตอการบรรลุมาตรฐานคุณภาพ และบันทึก
ลงแฟมผลงานท่ีผูบริหารและครูตรวจสอบผลการเรียนและบันทึกผล นําผลมาใชเพ่ือการพัฒนาและ
รายงานสูชุมชนสมํ่าเสมอวา การจัดการเรียนการสอนทําใหบังเกิดผลตามเปาหมายคุณภาพการ
เรียนรูท่ีกําหนดไวลวงหนาไดดีเพียงใด 
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2.4  ขอมูลเกี่ยวกับงานวิจัย 
 ประวัติคณะวิศวกรรมศาสตร 
 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร  เปนมหาวิทยาลัย 1 ใน 9 แหงซ่ึงแยกออกมา
จากสถาบันเทคโนโลยีราชมงคลเดิมตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล พ.ศ. 
2548     โดยใหเปนสถาบันอุดมศึกษาดานวิชาชีพและเทคโนโลยี  มีวัตถุประสงคใหการศึกษา 
สงเสริมวิชาการและวิชาชีพชั้นสูงท่ีเนนการปฏิบัติ ทําการสอน ทําการวิจัย ผลิตครูวิชาชีพ ใหบริการ
ทางวิชาการในดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแกสังคม ทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม  คณะ
สถาปตยกรรมศาสตรและการออกแบบ 

การแบงสวนราชการของคณะวิศวกรรมศาสตร 
 สถานศึกษาแหงนี้แรกเริ่มมีจัดการศึกษาทางดานวิชาชีพกอตั้งเม่ือวันท่ี 14 กรกฎาคม 2501 
ในนามโรงเรียนชางกลพระนครเหนือ และไดยกฐานะเปนวิทยาลัยชางกลพระนครเหนือ สังกัดกรม
อาชีวศึกษา ตอมาไดโอนมาสังกัด วิทยาลัยเทคโนโลยีและอาชีวศึกษา ซ่ึงภายหลังพระบาทสมเด็จ    
พระเจาอยูหัว ภูมิพลอดุลยเดช ไดโปรดเกลาฯ พระราชทานนามใหมเปนสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล 
เม่ือวันท่ี 13 กันยายน 2531 จึงใชนามวาสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล วิทยาเขตพระนครเหนือ และ
ปจจุบันเปนคณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครไดพัฒนามาเปนลําดับ    
ในทุกดานท้ังในดานบุคลากร อาคารสถานท่ี เครื่องมือเครื่องจักร ท่ีใชในการศึกษา และการจัด
การศึกษาในระดับท่ีสูงข้ึนในหลายสาขาวิชา 
 ปจจุบัน มีหลักสูตรท่ีเปดสอนในปการศึกษา 2560 รวมท้ังสิ้น 15 หลักสูตร จําแนกเปน
ระดับปริญญาตรี 12 หลักสูตร และระดับปริญญาโท 3 หลักสูตร แผนภูมิโครงสรางการแบงงาน
ภายในของคณะวิศวกรรมศาสตร   
 คณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร แบงสวนราชการสาย
สนับสนุน การแบงสวนงานของสํานักงานคณบดี ประกอบดวย 4 งานหลัก ไดแก  งานบริหารท่ัวไป  
งานวางแผนและพัฒนา งานบริการวิชาการและวิจัย และงานกิจการนักศึกษา โดยแตละสวนงาน       
ทําหนาท่ีตามขอบเขตและความรับผิดชอบท่ีมหาวิทยาลัยกําหนด  ซ่ึงงานประกันคุณภาพการศึกษา   
อยูภายใตการควบคุมดูแลของงานบริการวิชาการและวิจัย  มีการกํากับดูแลและควบคุมการ
ปฏิบัติงานโดยตรงของรองคณบดีฝายวิชาการและวิจัย  นอกจากนั้น ยังมีการกํากับดูแลโดยผูบริหาร
ท่ีเก่ียวของ ไดแก ผูชวยคณบดีดานการประกันคุณภาพการศึกษา ท่ีกํากับดูแลงานประกันคุณภาพ
การศึกษา ทําหนาท่ีควบคุมดูแลการดําเนินการในการปฏิบัติงานประกันคุณภาพการศึกษาของคณะ
วิศวกรรมศาสตร  ดังภาพท่ี 8 
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ภาพท่ี 2.1  แผนภูมิโครงสรางการแบงงานภายในของคณะ 
 
 
2.5  ผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

แสงสุรีย คําตุย และคณะผูวิจัย (2556) ไดศึกษาแรงจูงใจท่ีสงผลกระทบตอการมีสวนรวม   

ในงานประกันคุณภาพการศึกษาของบุคลากรสํานักทะเบียนและประมวลผล มหาวิทยาลัยเชียงใหม      

มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาความคิดเห็นตอการมีสวนรวมของบุคลากรในงานประกันคุณภาพการศึกษา 

และเพ่ือศึกษาแรงจูงใจท่ีสงผลตอการอยากมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษา ประชากรท่ี

ใชในการศึกษาไดแก บุคลากรสํานักทะเบียนและประมวลผล จํานวนท้ังสิ้น 59 คน เครื่องมือท่ีใชใน

การศึกษาไดแก แบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพ

การศึกษา วิเคราะหขอมูลโดยการแจกแจงความถ่ี คาสถิติรอยละ การหาคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน และสถิติ Chi-square ผลการวิจัยพบวา 1. ในภาพรวม บุคลากรมีสวนรวมในงานประกัน

คุณภาพการศึกษาในระดับมาก โดยบุคลากรมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษามากท่ีสุด 

ไดแก มีสวนรวมรับทราบผลการตรวจสอบและประเมินระบบการประกันคุณภาพการศึกษาของ

หนวยงานจากการรายงานผลของหนวยบริการและประกันคุณภาพ และ/หรือจากการสื่อสารของ

หัวหนาฝายผาน    การประชุมภายในฝาย รองลงมาคือ มีสวนรวมในการรับฟงการชี้แจงนโยบาย กล

ยุทธ และแผน       การดําเนินงานของหนวยงานโดยผูบริหารผานการประชุมสัมมนา เรื่องการจัดทํา
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แผนและการประเมินแผน และ/หรือจาการสื่อสารของหัวหนาฝายผานการประชุมภายในฝายและมี

สวนรวมในการเปน   คณะกรรมการชุดตางๆ ท่ีเก่ียวของกับการประกันคุณภาพการศึกษา 2. ใน

ภาพรวม บุคลากรมีความคิดเห็นตอแรงจูงใจท่ีสงผลตอการอยากมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพ

การศึกษา ในระดับ เห็นดวย โดยแรงจูงใจท่ีสงผลตอการอยากมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพ

การศึกษามากท่ีสุด ไดแก งานประจําของหนวยงานมีความสําเร็จ บรรลุตามเปาหมาย รองลงมาคือ 

หนวยงานมีการจัดหาอุปกรณ  ในการทํางานอยางมีประสิทธิภาพและเพียงพอ สภาพแวดลอมมี

ความสะอาด สวยงาม และบรรยากาศท่ีเหมาะสม และไดรับเงินเดือนท่ีเหมาะสมกับความรู 

ความสามารถ มีการพิจารณาปรับเงินเดือนอยางสมํ่าเสมอ มีบริการสวัสดิการตามกฎหมายกําหนด 

เปยมสุข ทุงกาวี (2558)  ไดศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอการมีสวนรวมในการประกันคุณภาพ

การศึกษาภายใน ของบุคลากรสํานักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มีวัตถุประสงคเพ่ือ

ศึกษาระดับการมีสวนรวมในการประกันคุณภาพการศึกษาภายในของ บุคลากรสํานักหอสมุดกลาง 

และศึกษาปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล การรับรู และทัศนคติท่ีสงผลตอการมีสวนรวม ในการ

ประกันคุณภาพการศึกษาภายในของบุคลากรสํานักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

โดยใช แบบสอบถามเปนเครื่องมือเก็บขอมูลจากบุคลากรสํานักหอสมุดกลางจํานวนท้ังหมด 94 คน 

วิเคราะหขอมูลดวยการ ใชสถิติคารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน วิเคราะหคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธของเพียรสัน และวิเคราะหการ ถดถอยพหุคูณ ผลการวิจัยพบวา 1). บุคลากร

สํานักหอสมุดกลางมีการรับรูการประกันคุณภาพการศึกษาภายในระดับ มาก 2). ปจจัยทุกตัวมี

ความสัมพันธทางบวกกับการมีสวนรวมในการประกันคุณภาพการศึกษาภายใน ไดแก รายได อายุ 

ประสบการณในการทํางาน รวมถึงปจจัยดานทัศนคติ และปจจัยดานการรับรูในการประกันคุณภาพ 

การศึกษาภายใน 3). ปจจัยท่ีสงผลตอการมีสวนรวมในการประกันคุณภาพการศึกษาภายใน ของ

บุคลากรสํานัก หอสมุดกลาง ไดแก การรับรู ในการประกันคุณภาพการศึกษาภายใน และ

ประสบการณการท างานในสํานัก หอสมุดกลาง 

อทิตยา เสนะวงศ (2555) ไดทําการศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการทํางานของ

บุคลากรระดับปฏิบัติการและระดับหัวหนาท่ีคณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร มหาวิทยาลัย 

M การเก็บรวบรวมขอมูลผูวิจัยไดทําการแจกแบบสอบถามโดยวิธีแจกแบบสอบถาม จํานวน 160 ชุด 

ไดรับกลับคืนมาครบท้ังจํานวน 160 ชุด คิดเปนรอยละ 100 และนําแบบสอบถามท่ีไดมาทําการ

วิเคราะหขอมูล โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปคํานวณหาคาความถ่ี (Frequencies) คารอยละ 

(Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Division) เพ่ือศึกษาลักษระ

ท่ัวไปของกลุมประชากร ตรวจสอบสมมุติฐาน โดยใช t – test และ One-way ANOVA หรือ F test 

โดยใชระดับนัยสําคัญ 0.05 (ระดับความเชื่อม่ันท่ี 95%) และวิเคราะหสัมประสิทธิสหสัมพันธของ

เพียรสัน (Pearson’s Correlation Coefficient) เพ่ือหารความสัมพันธของปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจ
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ในการทํางานของบุคลากร มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการทํางานของ

บุคลากรระดับปฏิบัติและระดับหัวหนางานท่ีคณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร มหาวิทยาลัย 

M เพ่ือเปรียบเทียบลักษณะสวนบุคคลท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการทํางานท่ีคณะเทคโนโลยีสารสนเทศ

และการสื่อสาร มหาวิทยาลัย M    เพ่ือเปนขอเสนอแนะแกงานบริหารทรัพยากรบุคคล ท่ีคณะ

เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร มหาวิทยาลัย M จากการศึกษาพบวา 1. ระดับความคิดเห็น

เก่ียวกับปจจัยจูงใจในการทํางาน ความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับมาก 2. บุคลากรท่ีมีลักษณะสวน

บุคคลดานเพศท่ีแตกตางกันมีผลตอระดับปจจัยจูงใจในการทํางานท่ีไมแตกตางกัน บุคลากรท่ีมี

ลักษณะสวนบุคคลดานอายุ, ระดับการศึกษา, สถานภาพการทํางาน, ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน, สาย

งาน, เงินเดือน และสถานภาพ ท่ีแตกตางกันมีผลตอระดับปจจัยจูงใจในการทํางานท่ีแตกตางกัน 3. 

บุคลากรท่ีมีลักษณะสวนบุคคลดานเพศท่ีแตกตางกันมีผลตอระดับปจจัยจูงใจในการทํางานท่ีไม

แตกตางกัน บุคลากรท่ีมีลักษณะสวนบุคคลดานอายุ, ระดับการศึกษา, สถานภาพการทํางาน, 

ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน, สายงาน, เงินเดือน และสถานภาพ ท่ีแตกตางกันมีผลตอระดับปจจัยคํ้าจุน

ในการทํางานท่ีแตกตางกัน 

ธัญพร กอยชูสกุล (2554) ไดทําการศึกษาการมีสวนรวมในระบบการประกันคุณภาพ

การศึกษาของบุคลากรคณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม พบวาโดยรวมบุคลากรมีสวน

รวมระดับปานกลาง และเม่ือพิจารณารายขอพบวา บุคลากรท่ีมีสวนรวมนอยในดานการวางแผน

และกําหนดนโยบายในการประกันคุณภาพการศึกษาของคณะ การมีสวนรวมในการกําหนด

เปาหมายการประเมินผลการดําเนินงานโดยรวมของคณะ และการไดรับการแตงตั้งใหเปนกรรมการ

ตรวจประเมินภายในของคณะ 

คณะกรรมการดําเนินงานการวิจัย สาขาวิทยบริการเฉลิมพระเกียรติ จังหวัดตรัง (2554)  

ไดทําการศึกษาการประกันคุณภาพการศึกษาภายในมหาวิทยาลัยรามคําแหง สาขาวิทยบริการเฉลิม

พระเกียรติ จังหวัดตรัง มีวัตถุประสงคเพ่ือ ศึกษาสภาพแวดลอมการประกันคุณภาพการศึกษา

ภายใน และเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกับการนําระบบบริหารคุณภาพมาใชในการ

ประกันคุณภาพการศึกษา ท้ังนี้ ผลท่ีไดจากการศึกษาวิจัยจะใชเปนแนวทางในการพัฒนาปรับปรุง

และแกไขระบบการประกันคุณภาพการศึกษาภายในมหาวิทยาลัยรามคําแหงสาขาวิทยบริการเฉลิม

พระเกียรติ จังหวัดตรังใหเกิดประสิทธิภาพตอไป กลุมตัวอยางท่ีใชศึกษา คือ บุคลากรผูปฏิบัติใน

มหาวิทยาลัยรามคําแหง สาขาวิทยบริการเฉลิมพระเกียรติ จังหวัดตรัง โดยใชแบบสอบถามเปน

เครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลแลววิเคราะหขอมูลท่ีไดดวยโปรแกรม SPSS (Statistical 

Package for the Social Sciences) สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คาความถ่ี (Frequency) 

รอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) คาที (t-

test) และวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ผลการศึกษาวิจัย พบวา 1. 
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บุคลากรสวนใหญจบการศึกษาระดับปริญญาตรี และสูงกวาปริญญาตรี มีจํานวนเทากัน มี

ประสบการณการทํางานตั้งแต 5-10 ป สถานภาพการปฎิบัติงานในมหาวิทยาลัยสวนใหญเปนลูกจาง

ชั่วคราวรายป 2. บุคลากรมีความคิดเห็นเก่ียวกับการประกันคุณภาพการศึกษาภายในมหาวิทยาลัย

รามคําแหง สาขาวิทยบริการเฉลิมพระเกียรติ จังหวัดตรัง โดยรวมอยูในระดับมาก และเม่ือพิจารณา

แตละดาน พบวา ดานการมีสวนรวมของบุคลากรมีระดับ 

เนตรรุง อยูเจริญ (2553) ไดทําการศึกษาปจจัยสาเหตุท่ีสงผลตอการมีสวนรวมในการ

ประกันคุณภาพการศึกษาของครูสถานศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาในเขต

กรุงเทพมหานคร มีจุดประสงค เ พ่ือศึกษารูปแบบความสัมพันธ เชิงสาเหตุของปจจัยดาน

สภาพแวดลอมในการทํางาน ประกอบดวย บรรยากาศองคกร และการติดตอสื่อสาร ปจจัยสวน

บุคคล ประกอบดวย เจตคติตอการมีสวนรวม และแรงจูงใจในการทํางาน ท่ีสงผลตอการมีสวนรวม

ในการประกันคุณภาพการศึกษา กลุมตัวอยางเปนครูในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ

อาชีวศึกษา กรุงเทพมหานคร ท่ีปฏิบัติงานอยุในภาคเรียนท่ี 1 ปการศึกษา 2552 จํานวน 345 คน 

ซ่ึงไดมาจาก   การสุมแบบแบงชั้น เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย คือ แบบสอบถามวัดบรรยากาศองคกร 

การติดตอสื่อสาร แรงจูงใจในการทํางาน เจตคติตอการมีสวนรวม และการมีสวนรวมในการประกัน

คุณภาพการศึกษา     มีคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามเทากับ .903, .957,0.949, .923 และ .920 

ตามลําดับ วิเคราะหขอมูลดวยวิธีการวิเคราะหเสนทาง โดยใชโปรแกรม LISREL Version 8.52  

ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้     1. ตัวแปรปจจัยทุกตัวมีความสัมพันธทางบวกกับการมีสวนรวมในการ

ประกันคุณภาพการศึกษา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ทุกคา 2. โมเดลความสัมพันธเชิง

สาเหตุตามสมมติฐานท่ีสรางข้ึนมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ และคาสัมประสิทธิ์

การพยากรณของการมีสวนรวมในการประกันคุณภาพการศึกษา พบวา มีคาเทากับ .59 แสดงวา ตัว

แปรปจจัยท่ีนํามาศึกษาในโมเดลสามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวจของการมีสวนรวมในการ

ประกันคุณภาพการศึกษาของครูในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ในเขต

กรุงเทพมหานคร ไดรอยละ 59 3. อิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางออมท่ีสงผลตอการมีสวนรวมใน

การประกันคุณภาพการศึกษา พบวา ตัวแปบการมีสวนรวมในการประกันคุณภาพการศึกษาไดรับ

อิทธิพลทางตรงจากการติดตอสื่อสาร เจตคติตอการมีสวนรวม และแรงจูงใจในการทํางาน ซ่ึงมีขนาด

อิทธิพล เทากับ .32, .46 และ.09 ตามลําดับ สําหรับอิทธิพลทางออมตอการมีสวนรวมในการประกัน

คุณภาพการศึกษาท่ีไดรับจากตัวแปรบรรยากาศองคกร       ผานเจตคติตอการมีสวนรวมและ

แรงจูงใจในการทํางาน มีขนาดอิทธิพล เทากับ .78 และ.80 ตามลําดับ ง า น ป ร ะ กั น คุ ณ ภ า พ

การศึกษา สํานังานอธิการบดี มหาวิทยาลัยราชภัฏภูเก็ต ไดทําการศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอการมีสวน

รวมของบุคคลากรในการดําเนินการประกันคุณภาพการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏภูเก็ต มี

วัตถุประสงค เพ่ือศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอการมีสวนรวมของบุคลากรในการดําเนินการประกันคุณภาพ
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การศึกษาของมหาวิทยาลัยราชภัฏภูเก็ต และศึกษาการมีสวนรวมในการดําเนินการประกันคุณภาพ

การศึกษาของมหาวิทยาลัยราชภัฏภูเก็ต กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนบุคคลากรสาย

วิชาการและบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏภูเก็ต โดยผูวิจัยใช การเก็บรวบรวม

ขอมูลดวยแบบสอบถาม ซ่ึงจากการแจกแบบสอบถามกับกลุมตัวอยางจํานวน 226 ชุด ผูวิจัยไดรับ

การสงแบบสอบถามกลับคืนมาจํานวน 190 ชุด คิดเปนรอยละ 84.07 สถิติท่ีใชในการวิเคราะห คือ 

ความถ่ึ (Frequency) รอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation : SD) รวมถึงการวิเคราะหคาความสัพมันธถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน (Stepwise 

Multiple Regression Analysis) ผลการวิจัย พบวา 1. กลุมตัวอยางสวนใหญในการศึกษาครั้งนี้ 

เปนเพศหญิง จํานวน 130 คน คิดเปนรอยละ 68.40 เปนเพศชาย จํานวน 60 คน คิดเปนรอยละ 

31.60 ป และบุคลากรสวนใหญเปนพนักงานมหาวิทยาลัย จํานวน 116 คน คิดเปนรอยละ 61.10 

รองลงมาคือ ขาราชการ จํานวน 32 คน คิดเปนรอยละ 16.30 และนอยท่ีสุดคือ ลูกจางชั่วคราว 

จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 5.30 โดยแบงตําแหนงงานเปนบุคลากรสายวิชาการ จํานวน 94 คน 

คิดเปนรอยละ 46.50 ซ่ึงนับเปนสัดสวนท่ีมากท่ีสุด รองลงมาคือ บุคลาการสายสนับสนุน จํานวน 75 

คน คิดเปนรอยละ 39.50 และนอยท่ีสุดคือ ผูบริหาร จํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 11.00 

นอกจากนี้ กลุมตัวอยางสวนใหญมีการศึกษาระดับปริญญาโท จํานวน 108 คน คดเปนรอยละ 

56.80 รองลงมาคือระดับปริญญาตรีจํานวน 59 คน คิดเปนรอยละ 31.10  และระดับการศึกษา

ระดับต่ํากวาปริญญาตรีเปนสัดสวนท่ีนอยท่ีสุด จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 3.70 จากกลุมตัวอยาง

ท้ัง 190 คน มีอายุการทํางานเฉลี่ย 8.48 ป และเปนหนวยงานจากคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 

จํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 17.90 ซ่ึงนับเปนกลุมตัวอยางท่ีมากท่ีสุด รองลงมาคือ คณะวิทยาการ

จัดการและสํานักงานอธิการบดี หนวยงานละ 30 คน คิดเปนรอยละ 15.80 และหนวยงานท่ีนอย

ท่ีสุดคือ สํานักศิลปะและวัฒนธรรมจํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 2.10 2. ปจจัยท่ีมีผลตอสการมีสวน

รวมของบุคลากรในการดําเนินการประกันคุณภาพการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏภูเก็ต โดยรวมอยู

ในระดับมาก ( �� = 3.77) เม่ือพิจารณาเปนรายดานอยูในระดับมากท้ัง 4 ลักษณะ โดยเรียบลําดับจาก

คาเฉลี่ยมากไปหานอย ไดแก ลักษณะของผูบริหาร ลักษณะของหนวยงาน ลักษณะของบุคลากรใน

หนวยงาน และลักษณะดานการบริหารจัดการ ตามลําดับ 3. การมีสวนรวมของบุคลากรในการ

ประกันคุณภาพการศกึษามหาวิทยาลัยราชภัฏภูเก็ตโดยรวมอยูในระดับมาก ( �� = 2.10) เม่ือ

พิจารณาเปนรายดานอยูในระดับสมํ่าเสมอ 3 ดาน และอยูในระดับปานกลาง 1 ดาน โดยเรียงลําดับ

จากคาเฉลี่ยมากไปหานอย ไดแก ดานการดําเนินงาน ดานการปรับปรุงพัฒนา ดานการตรวจสอบผล

การดําเนินงาน ดานการวางแผน ตามลําดับ 4. ความสัมพันธระหวางปจจัยท่ีมีสวนรวมของบุคลา

การ กับการมีสวนรวมในการดําเนินการประกันคุณภาพการศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏภูเก็ต พบวา 

ปจจัยท่ีสงผลตอการมีสวนรวมในการดําเนินการประกันคุณภาพการศึกษาของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
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ภูเก็ตในภาพรวมมีเพียง 1 ปจจัย คือ ปจจัยดานลักษณะของผูบริหาร (x3) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติด

ท่ีระดับ .01 โดยปจจัยดังกลาวสามารถอธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 10.30 คาคงท่ีของสมการ

ในรูปคะแนนดิบเทากับ 1.295 และคาสัมประสิทธิ์สัมพันธพหุคูณมีคาเทากับ .321 และสามรถสราง

สมการพยากรณไดดังนี้ สมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ y = 1.295 + (.209) (x3) สมการพยากรณ

ในรูปคะแนนมาตรฐาน Z - .321 (x3)  



บทที่ 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 

 การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative Method)  โดยใชวิธีเก็บขอมูลดวย

แบบสอบถาม (Questionnaire)  เพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวมในงาน

ประกันคุณภาพการศึกษา บุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร

ผูวิจัยไดกําหนดข้ันตอนในการดําเนินการวิจัยดังนี้ 

 1.  ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 2.  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

 3.  ข้ันตอนการสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

 4.  การเก็บรวบรวมขอมูล 

 5.  การวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใช 

 

3.1  ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 ประชากร 

 ประชากรของการวิ จั ย ในครั้ งนี้  คือ  บุคลากรในสายวิชาการ  และสายสนับสนุน                   

คณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ท่ีปฏิบัติงานในปการศึกษา 2559 

จํานวน 182 คน (งานบุคลากร, 2559)   

กลุมตัวอยาง 

 กลุมตัวอยางของการวิจัยในครั้งนี้   ผูวิจัยใชวิธีการสุมการสุมแบบเจาะจง (Purposive 

Sampling) เปนการเลือกกลุมท่ีผูวิจัยใชเหตุผลในการเลือกเพ่ือความเหมาะสมในการวิจัยจากบุคลากร

คณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลพระนคร ท่ีปฏิบัติงานในปการศึกษา 2559  

  

3.2  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้เปนแบบสอบถาม (Questionnaire)  ซ่ึงผูวิจัยสรางข้ึนตาม

วัตถุประสงคของการวิจัยและศึกษาเอกสารท่ีเก่ียวของ  เพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจท่ีสงผลตอ

การมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษา บุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลพระนคร  ลักษณะคําถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale)  ตามแบบของ 

Likert  ซ่ึงแบงออกเปน 3 ตอน ดังนี้ 
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 ตอนท่ี 1  เปนแบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลสวนบุคคลของบุคลากรสายวิชาการ  ไดแก เพศ 

อายุ ตําแหนง ระดับการศึกษา สายงาน อายุการทํางาน  เปนแบบสอบถามแบบปลายปด (Close-

ended response question) แบบใหเลือกเพียง 1 คําตอบ (Multiple Choice) แบบเลือกหลาย

คําตอบ (Checklist)  และแบบเรียงลําดับ (Ranking) จํานวน 6 ขอ แตละขอคําถามระดับการวัดขอมูล

ประเภทตางๆ ดังนี้ 

 ขอท่ี 1 เพศ ไดแก เพศชาย และเพศหญิงใชระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal 

Scale) 

 ขอท่ี 2 อายุ ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) โดยแบงออกเปน        

4 ชวง ดังนี้ 

  1.  นอยกวา 30 ป 

  2.  31 - 40 ป 

  3.  41 - 50 ป 

  4.  51 - 60 ป 

 ขอท่ี 3  ตําแหนง  ใชระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale)  โดยแบงเปน 

5 ประเภท คือ 

  1.  ขาราชการ 

  2.  พนักงานมหาวิทยาลัย 

  3.  พนักงานราชการ 

  4.  ลูกจางประจํา 

  5.  ลูกจางชั่วคราว 

 ขอ ท่ี  4 ระดับการศึกษา ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale)             

โดยแบงเปน 4 ชวง ดังนี้ 

1.  ต่ํากวาระดับปริญญาตรี 

2.  ปริญญาตรี 

  3.  ปริญญาโท 

  4.  ปริญญาเอก 

 ขอท่ี 5 สายงาน ใชระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale)   

1. สายวิชาการ 

2. สายสนับสนุน 
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 ขอ 6 อายุการทํางาน ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) โดยแบงเปน 

5 ชวง ดังนี้ 

 

  1.  0 - 5 ป 

  2.  6 -10  ป 

  3.  11-15 ป 

  4.  16-20 ป 

  5.  21 ปข้ึนไป 

 

 ตอนท่ี 2  เปนแบบสอบถามเก่ียวกับความคิดเห็นตอการมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพ

การศึกษาบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร แบบสอบถาม     

ใชรายการขอคําถาม ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวน (Likert Scale) จํานวน 10 ขอ   

  ตอนท่ี 3  เปนแบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจท่ีสงผลตอความตองการมีสวนรวมในงานประกัน

คุณภาพการศึกษาบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

แบบสอบถามใชรายการขอคําถาม ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวน (Likert Scale) จํานวน 

10 ขอ   

 โดยท่ีแตละคําถามแบงระดับแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษา 

บุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครออกเปน 5 ระดับ ซ่ึงเปน

ระดับ การวัดขอมูลแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale)  และไดกําหนดคาของการประเมินแยกเปน

แรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษา ไดดังนี้ 

 ระดับแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษา คาประเมิน 

        มากท่ีสุด              5 

  มาก               4 

  ปานกลาง              3 

  นอย               2 

  นอยท่ีสุด              1 

ในการวิเคราะหขอมูลของแบบสอบถาม 20 ขอ ดังกลาว  จะใชเกณฑในการใหคะแนนเฉลี่ยในแตละ

ระดับชั้นโดยใชสูตรคํานวณหาชวงกวางของชั้น ดังนี้ 

  อันตรภาคชั้น (Interval)   = 
พิสัย(�����)

จํานวนช้ัน(�����)
  

  

      = 
5−1
5

  =     0.8 
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 ดังนั้น จึงสามารถกําหนดเกณฑเฉลี่ยของระดับแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวมในงานประกัน

คุณภาพการศึกษา บุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครไดดังนี้ 

 

เกณฑเฉล่ียของระดับความพรอมการเขาสูประชาคมอาเซียน 

 คะแนนเฉลี่ยระหวาง 4.21-5.00 หมายถึง  มากท่ีสุด 

 คะแนนเฉลี่ยระหวาง 3.41-4.20 หมายถึง  มาก 

 คะแนนเฉลี่ยระหวาง  2.61-3.40 หมายถึง  ปานกลาง 

 คะแนนเฉลี่ยระหวาง 1.81-2.60 หมายถึง  นอย 

 คะแนนเฉลี่ยระหวาง 1.00-1.80 หมายถึง  นอยท่ีสุด 

 

ข้ันตอนการสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

 1.  ศึกษาขอมูลจากตํารา เอกสาร และงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับความความพรอมการเขาสู

ประชาคมอาเซียน  เพ่ือเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม 

 2.  ปรับปรุงและดัดแปลงเปนแบบสอบถามท่ีมีความเหมาะสม และสอดคลองกับแนวคิด  และ

ทฤษฎีท่ีใชในการวิจัย 

 3.  นําแบบสอบถามท่ีผูวิจัยสรางข้ึนสงใหผูเชี่ยวชาญตรวจสอบความถูกตองของเนื้อหา  และ

เสนอแนะเพ่ิมเติม 

 4.  นําแบบสอบถามท่ีผานการตรวจสอบไปทําการปรับปรุงแกไขใหถูกตอง 

 5.  นําแบบสอบถามท่ีผานการตรวจสอบแกไขแลว  ทดลองใช (Try Out) กับกลุมตัวอยาง

จํานวน 30 คน  เพ่ือหาความเชื่อม่ันโดยใชวิธีหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha coefficient : α ) 

ของครอนบัค (Cronbach) 

 

    α =     
�

�−1
 �1 − Σ��

2

��
2 �      

  

 เม่ือ  α   แทน  คาความเชื่อถือได 

   �       แทน  จํานวนขอของเครื่องมือวัด 

   ��
2  แทน  ความแปรปรวนของคะแนนแตละขอ 

   ��
2  แทน  ความแปรปรวนของคะแนนท้ังฉบับ 

  

 พบวา แรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษา บุคลากร           คณะ

วิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร มีคาความเชื่อม่ันเทากับ 0.857 
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3.3  การเก็บรวบรวมขอมูล 

 การเก็บรวบรวมขอมูลเพ่ือนํามาวิเคราะห  ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บขอมูลตามข้ันตอน ดังนี้ 

 1.  แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data)  ไดจากการใชแบบสอบถาม  เก็บขอมูลจากกลุม

ตัวอยางจํานวน 182 ชุด  ซ่ึงจะเก็บรวบรวมขอมูลจากการตอบแบบสอบถามของบุคลากรสายวิชาการ

และสายสนับสนุน คณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

 2.  แหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data)  ไดจากการศึกษาคนควาขอมูลท่ีมีผูรวบรวมเอาไว

ท้ังหนวยงานของรัฐและเอกชน ดังนี้ 

  2.1  วารสาร  เอกสารของหนวยงาน  สิ่งพิมพตาง ๆ 

  2.2  ขอมูลทางอินเทอรเน็ต 

  2.3  หนังสือวิชาการ บทความ สารนิพนธ วิทยานิพนธ  และรายงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 

3.4  การวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใช 

 เม่ือไดแบบสอบถามคืนแลว  ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามท่ีรวบรวมไดมาดําเนินการดังนี้ 

 1.  การตรวจสอบขอมูล (Editing)  ผูวิจัยตรวจสอบความสมบูรณของการตอบแบบสอบถาม

แยกแบบสอบถามท่ีไมสมบูรณออก 

 2.  การลงรหัส (Coding)  นําแบบสอบถามท่ีถูกตองเรียบรอยแลวมาลงรหัสตามท่ีไดกําหนด

รหัสไวลวงหนา 

 3.  การประมวลผลขอมูล  ขอมูลท่ีลงรหัสแลวนํามาบันทึกโดยใชเครื่องคอมพิวเตอร เพ่ือการ

ประมวลผลขอมูลซ่ึงใชโปรแกรมสถิติสําเร็จรูปเพ่ือการวิจัยทางสังคมศาสตร (Statistic Package for 

Social Sciences หรือ SPSS) 

 

3.5  การวิเคราะหขอมูล 

 การศึกษาคนควาในครั้งนี้  ผูวิจัยไดวิเคราะหขอมูลโดยดําเนินการตามลําดับ ดังนี้ 

 1.  การวิเคราะหสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) 

 ในการวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนาจะใชคารอยละ (Percentage)  ในการอธิบายลักษณะทาง

ประชากรศาสตร  โดยนํามาแจกแจงความถ่ี (Frequency)  และนําเสนอเปนรอยละ (Percentage) 

 2.  การวิเคราะหสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) 

 ในการวิเคราะหขอมูลเชิงสถิติ  จะนําขอมูลท่ีไดนํามาวิเคราะหทางสถิติดวยเครื่องคอมพิวเตอร

โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS  เพ่ือทดสอบสมมติฐานแตละขอโดยใชคาสถิติตาง ๆ ในการวิเคราะห 
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3.6  สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

 1.  สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive  Statistics) พ้ืนฐานประกอบดวย 

  1.1  คารอยละ (Percentage)  

    �   =    
� ×100

�
 

  เม่ือ � แทน รอยละ หรือ % (Percentage) 

   � แทน ความถ่ีท่ีตองการเปลี่ยนแปลงใหเปนรอยละ 

   � แทน จํานวนความถ่ีท้ังหมดหรือจํานวนประชากร 

  1.2  คาเฉลี่ย (Mean : ��  ) 

    ��  = 
Σ�

�
 

  เม่ือ ��  แทน คาคะแนนเฉลี่ย 

   Σ� แทน ผลรวมของคะแนนท้ังหมด 

   � แทน จํานวนกลุมตัวอยาง 

 

  1.3  คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : S)  การหาคาเบี่ยงเบน

มาตรฐานเพ่ือใชแปลความหมายของขอมูลตาง ๆ 

    S = ��Σ�2 –(Σ�)2

�(�−1)
 

  เม่ือ    S แทน คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนกลุมตัวอยาง 

   � แทน จํานวนสมาชิกในกลุมตัวอยาง 

   � แทน จํานวนสมาชิกในกลุมตัวอยาง 

   Σ�2 แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 

                  (Σ�)2 แทน ผลรวมของคะแนนท้ังหมดยกกําลังสอง 

  

 2.  สถิติท่ีใชหาคุณภาพแบบสอบถามหาคาความเชื่อม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถามโดยใช

วิธีหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา 

    α =    
�

�−1
 �1 −  Σ��

2

��
2 �       

  เม่ือ α   แทน  คาความเชื่อถือได 

   �       แทน  จํานวนขอของเครื่องมือวัด 

   ��
2  แทน  ความแปรปรวนของคะแนนแตละขอ 

   ��
2  แทน  ความแปรปรวนของคะแนนท้ังฉบับ 
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 3.  สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic)  โดยใช 

  3.1  คา t – test ใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 

กลุมท่ีเปนอิสระตอกัน (independent samples) 

  กรณีท่ีความแปรปรวนของท้ัง 2 กลุม เทากัน  �1
2 = �2

2 

    t = 
�1����− �2����

�(�1− 1)�1 
2  (�1−1)�2

2

�1+ �2− 2  � 1
�1
+ 1

�2
�

 

  โดยท่ี  df = �1 +  �2 −  2 

  กรณีท่ีความแปรปรวนของท้ัง 2 กลุม  ไมเทากัน  �1
2 ≠ �2

2 

    t = 
�1����− �2����

��1
2

�1
+ �2

2

�2

 

  โดยท่ี    df = 
��1
2

�1
 −  �2

2

�2
  �

�
�1
2

�1
�

�1− 1+ 
�
�2
2

�2
�

�2− 1

 

  เม่ือ t แทน คาสถิติท่ีใชพิจารณาใน t – distribution 

   ��1 แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางท่ี 1 

   ��2 แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางท่ี 2 

   �1
2 แทน คาความแปรปรวนของคะแนนกลุมตัวอยางท่ี 1 

   �2
2 แทน คาความแปรปรวนของคะแนนกลุมตัวอยางท่ี 2 

   �1 แทน ขนาดของกลุมตัวอยางท่ี 1 

   �2 แทน ขนาดของกลุมตัวอยางท่ี 2 

   df แทน องศาอิสระ (Degree of freedom) 

 

  3.2  คา t – test ใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 

กลุมท่ีมีความสัมพันธกัน (dependent samples)    โดยการทดสอบความแตกตางแบบจับคู (Paired t 

– test)  เพ่ือทดสอบความสัมพันธของระดับแรงจูงใจ 

   t = 
Σ�

��Σ�2 –(Σ�)2
�−1  

 

   df = �− 1 

2 2 
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  เม่ือ D = ผลตางระหวางคะแนนแตละคู 

   Σ� = ผลรวมของผลตางระหวางคะแนนแตละคู 

   Σ�2 = ผลรวมของผลตางระหวางคะแนนแตละคูยกกําลังสอง 

   � = จํานวนคู 

  3.3  สถิติการวิ เคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One –  Way Analysis of 

Variance)  แบบการทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางตั้งแต 2 กลุมข้ึนไป 

   3.3.1  ใชคา F – test กรณีคาความแปรปรวนของแตละกลุมเทากัน สรุปเปน

ตารางไดดังนี้ 

ตารางท่ี 3.1   แสดงการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) 

แหลงของการแปรปรวน SS df MS  F 

ระหวางกลุม(Between groups) 

ภายในกลุม(Within groups) 

SSb 

SSw 

k – 1 

n – k 

SSb / k - 1 

SSw / n - k 

 MSb/MSw 

             ท้ังหมด SSb + SSw n - 1     

  

    F = 
���

���

 

  โดยท่ี k – 1 แทน  Degree of Freedom สําหรับการผันแปรระหวางกลุม dfb 

   n – k แทน  Degree of Freedom สําหรับการผันแปรภายในกลุม dfw 

  เม่ือ F แทน คาสถิติท่ีใชพิจารณา F – distribution 

   MSb แทน คาความแปรปรวนระหวางกลุม 

   MSw แทน คาความแปรปรวนภายในกลุม 

   SSb แทน ผลบวกยกกําลังสองระหวางกลุม 

   SSw แทน ผลบวกยกกําลังสองภายในกลุม 

   k แทน จํานวนกลุมของกลุมตัวอยางท่ีใชทดสอบ 

   n แทน จํานวนกลุมตัวอยางท้ังหมด 

   dfb แทน องศาอิสระของความแปรปรวนระหวางกลุม 

   dfw แทน องศาอิสระของความแปรปรวนภายในกลุม 

  กรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  จึงทําการทดสอบเปนรายคูท่ีระดับ

นัยสําคัญแอลฟา  =  0.05  หรือระดับความเชื่อม่ัน 95%  จะใชวิธี Fisher’s Least – Significant 

Difference (LSD)  เพ่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของกลุมตัวอยาง  เพ่ือดูวาคูใดบางท่ีแตกตางกัน  โดย

ใชสูตรดังนี้ 

 



35 
 

 เม่ือ �i ≠ �j LSD = �1−α
2 ;�−�

  ���� � 1
��

+ 1
��

� 

 ถา �i = �j LSD = �1−α
2 ;�−�

  �2���

��

 

  โดยท่ี dfw แทน n – k 

   LSD แทน คาผลตางนัยสําคัญท่ีคํานวณไดสําหรับกลุมตัวอยางกลุมท่ี I 

     และ j 

   MSE แทน คา Mean square error (MSw) 

   k แทน จํานวนกลุมของกลุมตัวอยางท่ีใชทดสอบ 

   n แทน จํานวนกลุมตัวอยางท้ังหมด 

   α แทน คาความคลาดเคลื่อน 

   ni แทน จํานวนตัวอยางในกลุมท่ี i 

   nj แทน จํานวนตัวอยางในกลุมท่ี j 

 

  3.3.2  สูตรการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว Brown – Forsythe (B) ใชในกรณี

ท่ีความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน  สามารถเขียนไดดังนี้ 

    B = 
���

���� 

   โดยคา ���� = ∑ �1 −  ��

�
��

�=1 ��
2  

  เม่ือ B แทน คาสถิติท่ีใชพิจารณาใน Brown – Forsythe 

   MSB แทน คาความแปรปรวนระหวางกลุม 

            ���
� แทน คาความแปรปรวนภายในกลุมสําหรับสถิติ               

    Brown – Forsythe 

   k แทน จํานวนของกลุมตัวอยาง 

   n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 

   N แทน ขนาดประชากร 

   ��
2  แทน คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยาง 

  กรณีผลการทดสอบมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  จะทําการทดสอบเปน

รายคู  เพ่ือดูวามีคูใดท่ีแตกตางกันโดยใชวิธี Dunnett’s T3  มีสูตรดังนี้ 

    t = 
���−���

��(�)   �
1

��
+ 1

��
�
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  เม่ือ  t แทน คาสถิติท่ีใชพิจารณาใน t – distribution 

          ��(�) แทน คาประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม 

     (Mean Square within group)  สําหรับ Brown -  

     Forsythe 

   ��
���� แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางท่ี i 

   ��
���� แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางท่ี j 

   �� แทน จํานวนตัวอยางของกลุมท่ี i 

   �� แทน จํานวนตัวอยางของกลุมท่ี j 

  



 

บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative Method)  โดยใชวิธีเก็บขอมูลดวย

แบบสอบถาม (Questionnaire) เพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวม           

ในงานประกันคุณภาพการศึกษา บุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล    

พระนคร ผูวิจัยไดกําหนดข้ันตอนในการดําเนินการวิจัยดังนี้ 

ขอมูลวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพ

การศึกษา โดยจําแนกเปน 2 ดาน คือ ดานการมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษา และดาน

แรงจูงใจท่ีสงผลตอความตองการมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษา สรุปผลเปนตัวแปรตนและ

จัดทําเปน แบบสอบถาม 182 ชุด โดยกลุมตัวอยาง คือบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร จํานวน 182 ชุด  คิดเปนรอยละ 100.00 การนําเสนอผลการวิเคราะห

ขอมูลผูวิจัยไดแบงเนื้อหาออกเปน 3 สวน ดังนี้ 

4.1  การวิเคราะหขอมูลลักษณะทางประชากรศาสตร  

 4.2  การวิเคราะหปจจัยทางดานประชากรศาสตรของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตรท่ีแตกตาง

กัน มีแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษาท่ีแตกตางกัน 

4.3  การทดสอบสมมติฐาน 
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4.1  การวิเคราะหขอมูลลักษณะทางประชากรศาสตร 
การวิเคราะหขอมูลลักษณะทางประชากรศาสตรของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร   

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ไดแก เพศ อายุ ตําแหนง ระดับการศึกษา สายงาน และอายุ

การทํางาน ผลการวิเคราะหดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.1  การแจกแจงความถ่ี คารอยละ จําแนกตามลักษณะทางประชากรศาสตร 

ปจจัยประชากรศาสตร จํานวน (คน) รอยละ 
เพศ 
    ชาย 
    หญิง 

 
106 
76 

 
58.20 
41.80 

รวม 182 100.00 

อายุ 
     20-30 ป 

     31-40 ป 

     41-50 ป 

     51-60 ป 

 
20 
76 
55 
31 

 
11.00 
41.80 
30.20 
17.00 

รวม 182 100.00 

ตําแหนง 
     ขาราชการ  

     พนักงานมหาวิทยาลัย 

     พนักงานราชการ 

     ลูกจางประจํา 
     ลูกจางชั่วคราว 

 
81 
52 
4 
11 
34 

 

44.50 
28.60 
2.20 
6.00 
18.70 

รวม 182 100.00 
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ตารางท่ี 4.1 (ตอ)  การแจกแจงความถ่ี คารอยละ จําแนกตามลักษณะทางประชากรศาสตร 

ปจจัยประชากรศาสตร จํานวน (คน) รอยละ 

ระดับการศึกษา 
ต่ํากวาปริญญาตร ี

ปริญญาตรี  

ปริญญาโท 

ปริญญาเอก 

 
16 
50 
89 
27 

 
8.80 
27.50 
48.90 
14.80 

รวม 182 100.00 

สายงาน       
 

       สายวิชาการ 

       สายสนับสนุน 

 
 

116 
66 

 
 

63.70 
36.30 

รวม 182 100.00 

อายุการทํางาน 
       0-5 ป 
       6-10 ป 
       11-15 ป 
       16-20 ป 
       21 ป ข้ึนไป 

 
25 
40 
39 
45 
33 

 
13.70 
22.00 
21.40 
24.70 
18.20 

รวม 182 100.00 

 จากตารางท่ี  4.1  พบวากลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาสวนใหญเปนเพศชาย จํานวน 106 คน    
คิดเปนรอยละ 58.20 รองลงมาคือเพศหญิง จํานวน 76 คน คิดเปนรอย 41.80 
 กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาสวนใหญ มีอายุ 31- 40 ป จํานวน 76 คน คิดเปนรอยละ 41.80
รองลงมา อายุ 41 -50 ป ป จํานวน 55 คน คิดเปนรอยละ 30.20 อายุ 51 – 60 จํานวน 31 คน       
คิดเปนรอยละ 17.00 และอายุ 20-30 ป จํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 11.00 ตามลําดับ 
 กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาสวนใหญเปนขาราชการ จํานวน 81 คน คิดเปนรอยละ 44.50
รองลงมาเปน พนักงานมหาวิทยาลัย จํานวน 52 คน คิดเปนรอยละ 28.60 ลูกจางชั่วคราว จํานวน 34 
คน คิดเปนรอยละ 18.70 ลูกจาประจํา จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 6.00 และพนักงานราชการ 
จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 2.20 ตามลําดับ 

กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาสวนใหญมีการศึกษาระดับปริญญาโท จํานวน 89 คน คิดเปนรอย
ละ 48.90 รองลงมาปริญญาตรี จํานวน 50 คน คิดเปนรอยละ 27.50 ปริญญาเอก จํานวน 27 คน     
คิดเปนรอยละ 14.80 และต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 8.80 ตามลําดับ 

กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาสวนใหญมีสายงาน สายวิชาการ จํานวน 116 คน คิดเปนรอยละ 
63.70 และสายสนับสนุน 66 คน คิดเปนรอยละ 36.30 
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กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาสวนใหญมีอายุการทํางาน 16 – 20 ป จํานวน 45 คน คิดเปน
รอยละ 24.70 อายุการทํางาน 6 – 10 ป จํานวน 40 คน คิดเปนรอยละ 22.00 อายุการทํางาน 11-15 
ป จํานวน 39 คน คิดเปนรอยละ 21.40 อายุการทํางาน 21 ปข้ึนไป จํานวน 33 คน คิดเปนรอยละ 
18.20 และอายุการทํางาน 0-5 ป จํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 13.70 ตามลําดับ 
 
4.2  การวิเคราะหปจจัยทางดานประชากรศาสตรของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตรท่ีแตกตางกัน 

มีแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษา บุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครท่ีแตกตางกัน 

 การวิเคราะหปจจัยทางดานประชากรศาสตรของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตรท่ีแตกตางกัน  

มีแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษาท่ีแตกตางกัน คือ ดานการมีสวนรวม

ในงานประกันคุณภาพการศึกษา และดานดานแรงจูงใจท่ีสงผลตอความตองการมีสวนรวมในงานประกัน

คุณภาพการศึกษา โดยการหาคา Mean ( X ) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ผลการวิเคราะห 

ดังนี้ 
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ตารางท่ี 4.2 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแจกแจง ระดับแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวม
ในงานประกันคุณภาพการศึกษาบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล    
พระนคร ดานการมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษา 

แรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวม 

ในงานประกันคุณภาพการศกึษา X  (S.D.) 
ระดับ 

การมีสวนรวม 

ดานการมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษา 
1. ทานไดมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย กลยุทธและแผนการ
ดําเนินงานของหนวยงาน 
2. ทานไดรับฟงการชี้แจงนโยบาย กลยุทธ และแผน          การ
ดําเนินงานประกันคุณภาพการศึกษาของหนวยงาน 
3. ทานไดมีสวนรวมในการเปนคณะกรรมการ ท่ีเก่ียวของกับการ
ประกันคุณภาพการศึกษา  
4. ทานไดรับทราบผลการตรวจประเมินการประกันคุณภาพ
การศึกษาของหนวยงาน  
5. ทานไดมีสวนรวมในการวางแผน หรือปรับปรุงการดําเนินงาน
ตามขอเสนอแนะของคณะกรรมการตรวจประเมินการประกัน
คุณภาพการศึกษา 
6. ทานมีสวนรวมในการดําเนินการประกันคุณภาพการศึกษา 
ตามหลัก PDCA คือ วางแผน ดําเนินการตามแผน ตรวจสอบ 
และปรับปรงุ 
7. ทานไดเขารับการอบรมความรูเก่ียวกับการประกันคุณภาพ
การศึกษาจากหนวยงานในมหาวิทยาลัยและหนวยงานภายนอก 
8. ทานไดมีสวนรวมในการประกันคุณภาพการศึกษาของ
หนวยงาน โดยภาพรวม 
9. ทานไดนําขอเสนอแนะท่ีไดจากการตรวจประกันคุณภาพมา
ปรับปรุงการปฏิบัติงานของทาน 
10. ทานทํางานเปนระบบและมีประสิทธิภาพมากยิ่ ง ข้ึน 
เนื่องมาจากระบบการประกันคุณภาพการศึกษา 

 
3.52 

 
3.40 

 
3.50 

 
3.87 

 
3.41 

 
 

3.36 
 
 

3.52 
 
 

3.63 
 

3.54 
 

3.41 
 

 
0.95 

 
0.88 

 
1.00 

 
0.83 

 
1.08 

 
 

0.97 
 
 

1.09 
 
 

0.87 
 

0.93 
 

0.93 

 
มาก 

 
ปานกลาง 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
 

ปานกลาง 
 
 

มาก 
 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

ดานการมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษาโดยรวม 3.52 0.80 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.2 เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะหระดับแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวมในงาน
ประกันคุณภาพการศึกษาของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
โดยรวม พบวา ระดับแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษา ดานการมีสวน
รวมในงานประกันคุณภาพการศึกษาโดยรวม อยูในระดับมาก ( X =3.52 S.D.=0.80) และเม่ือพิจารณา
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ผลการวิเคราะหแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษาบุคลากร                    
คณะวิศวกรรมศาสตร รายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ทานไดรับทราบผลการตรวจประเมิน    
การประกันคุณภาพการศึกษาของหนวยงาน ( X =3.87 S.D.=0.83) รองลงมาทานไดมีสวนรวม        
ในการประกันคุณภาพการศึกษาของหนวยงาน โดยภาพรวม ( X =3.63 S.D.=0.87) คือ ทานไดนํา
ขอเสนอแนะท่ีไดจากการตรวจประกันคุณภาพมาปรับปรุงการปฏิบัติงานของทาน ( X =3.54 
S.D.=0.93) ทานไดมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย กลยุทธและแผนการดําเนินงานของหนวยงาน       
( X =3.52 S.D.=0.95) ทานไดเขารับการอบรมความรูเก่ียวกับการประกันคุณภาพการศึกษาจาก
หนวยงานในมหาวิทยาลัยและหนวยงานภายนอก ( X =3.52 S.D.=1.09) ทานไดมีสวนรวมในการเปน
คณะกรรมการ ท่ีเก่ียวของกับการประกันคุณภาพการศึกษา  ( X =3.50 S.D.=1.00) ทานไดมีสวนรวม
ในการวางแผน หรือปรับปรุงการดําเนินงานตามขอเสนอแนะของคณะกรรมการตรวจประเมิน         
การประกันคุณภาพการศึกษา ( X =3.41 S.D.=1.08)ทานทํางานเปนระบบและมีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งข้ึน เนื่องมาจากระบบการประกันคุณภาพการศึกษา ( X =3.41 S.D.=0.93) ทานไดนําขอเสนอแนะ
ท่ีไดจากการตรวจประกันคุณภาพมาปรับปรุงการปฏิบัติงานของทาน ( X =3.54 S.D.=0.93) และ    
ทานมีสวนรวมในการดําเนินการประกันคุณภาพการศึกษา ตามหลัก PDCA คือ วางแผนดําเนินการตาม
แผนตรวจสอบ และปรบัปรุง ( X =3.36 S.D.=0.97) ตามลําดับ   
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ตารางท่ี 4.3  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแจกแจง ระดับแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวน
รวมในงานประกันคุณภาพการศึกษาบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
พระนคร ดานแรงจูงใจท่ีสงผลตอความตองการมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษา 

แรงจูงใจที่สงผลตอการมีสวนรวม 

ในงานประกันคุณภาพการศึกษา X  (S.D.) 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

ดานแรงจูงใจที่สงผลตอความตองการมีสวนรวมในงานประกัน

คุณภาพการศึกษา 

1. เปนงานที่มีความสําคัญตอความสําเร็จขององคกร 
2. ผูบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงาน ยอมรับในความรูความสามารถ
ของทาน มีการยกยองชมเชย และ การยอมรับนับถือ 
3. ไดปฏิบัติงานที่มีความทาทาย ไดใชความคิดริเร่ิมสรางสรรค และ
ไดใชความรูความสามารถอยางเต็มที่ เปดโอกาสใหไดรับการพัฒนา
ศักยภาพของตนเอง 
4. ไดรับโอกาสในการพิจารณา เลื่อนตําแหนง และการพัฒนาความรู
ความสามารถ เชน การศึกษาตอ ฝกอบรม สัมมนา เปนตน 
5. หนวยงานมีการกําหนดเปาหมายและนโยบายในการปฏิบัติงาน
ประกันคุณภาพการศึกษาที่เหมาะสม และชัดเจน สามารถนํามา
ปฏิบัติไดจริง 
6. ผูบังคับบัญชาใหคําปรึกษาและใหความเปนธรรมในการดําเนินการ
ประกันคุณภาพอยางจริงใจและเทาเทียมกัน 
7.เพื่อนรวมงานใหความรวมมือในการปฏิบัติงานประกันคุณภาพเปน
อยางดี 
8. หนวยงานมีการจัดหาอุปกรณในการทํางาน อยางมีประสิทธิภาพ
และเพียงพอ 
9. มีโอกาสไดรับการประเมินเลื่อนข้ันเงินเดือนจากความสามารถใน
การดําเนินงานประกันคุณภาพการศึกษาตามเปาหมายที่กําหนด 
10. ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการวางแผน และ
ตัดสินใจดําเนินงานประกันคุณภาพ  

 
 

3.91 
3.96 

 
 

4.12 
 
 

3.78 
 

3.89 
 
 

3.86 
 

3.71 
 

3.57 
 

3.68 
 
 

3.83 

 
 

1.80 
0.51 

 
 

0.56 
 
 

0.56 
 

0.62 
 
 

0.65 
 

0.87 
 

0.80 
 

0.61 
 
 

0.56 

 
 

เห็นดวย 
เห็นดวย 

 
 

เห็นดวย 
 
 

เห็นดวย 
 

เห็นดวย 
 
 

เห็นดวย 
 

เห็นดวย 
 

เห็นดวย 
 

เห็นดวย 
 
 

เห็นดวย 
ดานแรงจูงใจที่สงผลตอความตองการมีสวนรวมในงานโดยรวม 3.83 0.43 เห็นดวย 

  
 จากตารางท่ี 4.3 เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะหระดับแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวมในงาน
ประกันคุณภาพการศึกษาบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
ดานแรงจูงใจท่ีสงผลตอความตองการมีสวนรวมในงานโดยรวม พบวา ระดับแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมี
สวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษา อยูในระดับมาก ( X =3.83 S.D.=0.43) และเม่ือพิจารณา   
ผลการวิเคราะหแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษาบุคลากร               
คณะวิศวกรรมศาสตร รายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ไดปฏิบัติงานท่ีมีความทาทาย ไดใช
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ความคิดริเริ่มสรางสรรค และไดใชความรูความสามารถอยางเต็มท่ี เปดโอกาสใหไดรับการพัฒนา
ศักยภาพของตนเอง ( X =4.12 S.D.=0.56) รองลงมาผูบังคับบัญชา และเพ่ือนรวมงาน ยอมรับ        
ในความรูความสามารถของทาน มีการยกยองชมเชย และการยอมรับนับถือ ( X =3.96 S.D.=0.51) 
เปนงานท่ีมีความสําคัญตอความสําเร็จขององคกร ( X =3.91 S.D.=1.08) หนวยงานมีการกําหนด
เปาหมายและนโยบายในการปฏิบัติงานประกันคุณภาพการศึกษาท่ีเหมาะสม และชัดเจน สามารถนํามา
ปฏิบัติไดจริง ( X =3.89 S.D.=0.62) ผูบังคับบัญชาใหคําปรึกษาและใหความเปนธรรม ในการ
ดําเนินการประกันคุณภาพอยางจริงใจและเทาเทียมกัน ( X =3.86 S.D.=0.65) ผูบังคับบัญชาเปด
โอกาสใหมีสวนรวมในการวางแผน และตัดสินใจดําเนินงานประกันคุณภาพ ( X =3.83 S.D.=0.56) 
ไดรับโอกาสในการพิจารณา เลื่อนตําแหนง และการพัฒนาความรูความสามารถ เชน การศึกษาตอ 
ฝกอบรม สัมมนา เปนตน ( X =3.78 S.D.=0.56) เพ่ือนรวมงานใหความรวมมือในการปฏิบัติงาน
ประกันคุณภาพเปนอยางดี ( X =3.71 S.D.=0.87) มีโอกาสไดรับการประเมินเลื่อนข้ันเงินเดือน      
จากความสามารถในการดําเนินงานประกันคุณภาพการศึกษาตามเปาหมายท่ีกําหนด ( X =3.68 
S.D.=0.61) และหนวยงานมีการจัดหาอุปกรณในการทํางาน อยางมีประสิทธิภาพและเพียงพอ             
( X =3.57 S.D.=0.80) ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.4  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแจกแจง ระดับแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมี      
สวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษาบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี      
ราชมงคลพระนคร ดานรวม 

แรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวม 

ในงานประกันคุณภาพการศกึษา X  (S.D.) 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

ดานการมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษา 
ดานแรงจูงใจท่ีสงผลตอความตองการมีสวนรวมในงาน 

3.52 
3.83 

0.80 
0.43 

มาก 
มาก 

ดานรวม 3.68 0.53 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.4 เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะหระดับแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวมในงาน
ประกันคุณภาพการศึกษาบุคลากร คณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
ดานรวมโดยรวม พบวา ระดับแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษา      
ดานรวม อยูในระดับมาก ( X =3.68 S.D.=053) และเม่ือพิจารณาผลการวิเคราะหระดับแรงจูงใจท่ี
สงผลตอการมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษา รายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ        
ดานแรงจูงใจท่ีสงผลตอความตองการมีสวนรวมในงาน ( X =3.83 S.D.=0.43) รองลงมาคือ และ
ดานการมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษา ( X =3.52 S.D.=0.80) ตามลําดับ 
 
4.3  การทดสอบสมมติฐาน 

บุคลากรท่ีมีลักษณะทางประชากรศาสตรของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตรท่ีแตกตางกัน       
มีแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษาบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ท่ีแตกตางกัน โดยการใชสถิติ t-test และ One-way 
ANOVA   ถาพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จึงใชการทดสอบรายคู  โดยวิธี LSD (Least 
Significant Different)  ในการทดสอบสมมติฐานนี้ กําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05        
ซ่ึงไดผลการวิเคราะหดังนี้ 
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ตารางท่ี 4.5  แสดงการวิเคราะหความแตกตางของแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวมในงานประกัน
คุณภาพการศึกษาบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร จําแนก
ตามเพศ 

แรงจูงใจ ชาย หญิง 
t p-value  X  (S.D.) X  (S.D.) 

ดานการมีสวนรวมในงานประกัน
คุณภาพการศึกษา 

3.707 0.618 3.272 0.948 0.418 0.519 

ด านแรงจู ง ใจ ท่ีส งผลตอความ
ตองการมีสวนรวมในงาน 

3.875 0.475 3.778 0.357 1.151 0.286 

โดยรวม 3.791 0.485 3.525 0.564 1.836 0.178 

จากตารางท่ี 4.5 แสดงการวิเคราะหความแตกตางของคาเฉลี่ยแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมี      
สวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษา จําแนกตามเพศ โดยการทดสอบคาที (t-test) ไมพบความ
แตกตางกันของคาเฉลี่ยแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษา แสดงวา
บุคลากรท่ีมีเพศตางกันมีระดับแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษาไม
แตกตางกัน 

ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน ท่ีวาบุคลากรท่ีมีเพศ แตกตางกัน มีแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวม
ในงานประกันคุณภาพการศึกษา แตกตางกัน 
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ตารางท่ี 4.6 แสดงการวิเคราะหความแตกตางของแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวมในงานประกัน
คุณภาพการศึกษาบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร จําแนก
ตามอายุ 

แรงจูงใจ 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS MS F p-value 

ดานการมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพ
การศึกษา 

ระหวางกลุม 0.333 0.111 0.171 0.916 

 ภายในกลุม 115.676 0.650   
 รวม 116.009    

ดานแรงจูงใจท่ีสงผลตอความตองการมี
สวนรวมในงาน 

ระหวางกลุม 0.206 0.69 0.69 0.779 

 ภายในกลุม 33.549 0.188   
 รวม 33.755    

แรงจูงใจ ระหวางกลุม 0.262 0.087 0.302 0.824 

โดยรวม ภายในกลุม 51.501 0.289   

 รวม 51.763    

จากตารางท่ี 4.6 แสดงการวิเคราะหความแตกตางของแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวม       
ในงานประกันคุณภาพการศึกษา ท่ีแตกตางกัน จําแนกตามอายุ โดยใชการวิเคราะหความแปรปรวน  
ทางเดียว (One – Way ANOVA) ไมพบความแตกตางกันของคาเฉลี่ยงแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมี      
สวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษา แสดงวาบุคลากรท่ีมีอายุตางกันมีแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมี  
สวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษาไมแตกตางกัน 

ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน ท่ีวาบุคลากรท่ีมีอายุแตกตางกัน มีแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวม
ในงานประกันคุณภาพการศึกษา แตกตางกัน 
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ตารางท่ี 4.7 แสดงการวิเคราะหความแตกตางของแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวมในงานประกัน
คุณภาพการศึกษาบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร จําแนก
ตามตําแหนง 

แรงจูงใจ 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS MS F p-value 

ดานการมีสวนรวมในงานประกัน
คุณภาพการศึกษา 

ระหวางกลุม 15.067 3.767 6.605 0.000* 

 ภายในกลุม 100.941 0.570   
 รวม 116.009    

ดานแรงจู ง ใจ ท่ีส งผลตอความ
ตองการมีสวนรวมในงาน 

ระหวางกลุม 1.692 0.423 2.336 0.057 

 ภายในกลุม 32.063 0.181   
 รวม 33.755    

แรงจูงใจ ระหวางกลุม 6.629 1.657 6.500 0.000* 

โดยรวม ภายในกลุม 45.134 0.255   

 รวม 51.763    

*หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากตารางท่ี 4.7 แสดงการวิเคราะหความแตกตางของแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวม       
ในงานประกันคุณภาพการศึกษาท่ีแตกตางกัน จําแนกตามตําแหนง โดยใชการวิเคราะหความแปรปรวน
ทางเดียว (One – Way ANOVA)  ไมพบความแตกตางกันของคาเฉลี่ยแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวม      
ในงานประกันคุณภาพการศึกษาบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล    
พระนคร แสดงวาบุคลากรท่ีมีตําแหนงตางกันมีแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพ
การศึกษาแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐาน ท่ีวาบุคลากรท่ีมีตําแหนงแตกตางกัน มีแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมี
สวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษา แตกตางกัน จึงทําการทดสอบรายคู โดยวิธี LSD 

และเม่ือพิจารณารายดายพบวา บุคลากรท่ีมีตําแหนงตางกัน มีผลแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวน
รวมในงานประกันคุณภาพการศึกษาบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
พระนครแตกตางกันในดานแรงจูงใจท่ีสงผลตอความตองการมีสวนรวมในงาน ไมแตกตางกัน จึงปฏิเสธ
สมมุติฐาน ท่ีพบวาบุคลากรท่ีมีตําแหนงแตกตางกันมีแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวมในงานประกัน
คุณภาพการศึกษาแตกตางกัน 

ดังนั้นจึงทําการทดสอบรายคู โดยวิธี LSD ในรายดานมีพบวามีความแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงไดผลการวิเคราะหดังนี้ 
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ตารางท่ี 4.8 แสดงการวิเคราะหปจจัยสวนประชากรศาสตรของคาเฉลี่ยแรงจูงใจสงผลตอการมีสวนรวม
ในงานประกันคุณภาพการศึกษา จําแนกตามตําแหนง ดานการมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพ
การศึกษา เปนรายคู 

ตําแหนง X  ขาราชการ 
พนักงาน 

มหาวิทยาลัย 
พนักงาน
ราชการ 

ลูกจาง 
ประจํา 

ลูกจาง
ชั่วคราว 

ขาราชการ 3.685 -     
พนักงานมหาวิยาลัย 3.404 0.157 -    
พนักงานราชการ 2.550 1.199 1.042 -   
ลูกจางประจํา 3.190 0.558 0.401 0.640 -  
ลูกจางชั่วคราว 3.150 0.634* 0.477 0.076 0.076 - 

*หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 จากตาราง 4.8 เม่ือทําการทดสอบแตกตางของคาเฉลี่ยของแรงจูงใจสงผลตอการมีสวนรวม
ในงานประกันคุณภาพการศึกษา ดานการมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษา จําแนกตาม
ตําแหนง ดวยวิธี LSD พบความแตกตางกันของคาเฉลี่ยแรงจูงใจสงผลตอการมีสวนรวมในงานประกัน
คุณภาพการศึกษา แสดงวาตําแหนงท่ีแตกตางกันมีผลทําใหแรงจูงใจสงผลตอการมีสวนรวมในงาน
ประกันคุณภาพการศึกษาแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 มี 1 คู ไดแก บุคลากรท่ีมี
ตําแหนงขาราชการ มีดานการมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษา ( X = 3.685) สูงกวาบุคลากร
ท่ีมีตําแหนงลูกจางชั่วคราว ( X = 3.150) 
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ตารางท่ี 4.9 แสดงการวิเคราะหความแตกตางของแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวมในงานประกัน
คุณภาพการศึกษาบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร จําแนก
ตามระดับการศึกษา 

แรงจูงใจ 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS MS F p-value 

ดานการมีสวนรวมในงานประกัน
คุณภาพการศึกษา 

ระหวางกลุม 15.880 5.293 9.410 0.057 

 ภายในกลุม 100.128 0.563   
 รวม 116.009    

ดานแรงจู ง ใจ ท่ีส งผลตอความ
ตองการมีสวนรวมในงาน 

ระหวางกลุม 1.568 0.523 2.890 0.037 

 ภายในกลุม 32.187 0.181   
 รวม 33.755    

แรงจูงใจ ระหวางกลุม 6.834 2.278 9.025 0.100 

โดยรวม ภายในกลุม 44.929 0.252   

 รวม 51.763    

*หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากตารางท่ี 4.9 แสดงการวิเคราะหความแตกตางของงแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวมใน
งานประกันคุณภาพการศึกษา ท่ีแตกตางกัน จําแนกตามระดับการศึกษา โดยใชการวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียว (One – Way ANOVA) ไมพบความแตกตางกันของคาเฉลี่ยแรงจูงใจท่ีสงผลตอ  
การมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษาแสดงวาบุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาตางกันมีแรงจูงใจท่ี
สงผลตอการมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษาไมแตกตางกัน 

ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน ท่ีวาบุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีแรงจูงใจท่ีสงผล      
ตอการมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษา แตกตางกัน 
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ตารางท่ี 4.10 แสดงการวิเคราะหความแตกตางของแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวมในงานประกัน
คุณภาพการศึกษาบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร จําแนก
ตามสายงาน 

แรงจูงใจ วิชาการ สนับสนุน 
t p-value  X  (S.D.) X  (S.D.) 

ดานการมีสวนรวมในงานประกัน
คุณภาพการศึกษา 

3.767 0.563 3.899 0.483 0.418 0.519 

ด านแรงจู ง ใจ ท่ีส งผลตอความ
ตองการมีสวนรวมในงาน 

3.101 0.968 3.722 0.293 1.151 0.286 

โดยรวม 3.525 0.800 3.835 0.431 1.836 0.178 

จากตารางท่ี 4.10 แสดงการวิเคราะหความแตกตางของแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวมใน
งานประกันคุณภาพการศึกษา ท่ีแตกตางกัน จําแนกตามสายงาน โดยการทดสอบคาที (t-test) ไมพบ
ความแตกตางกันของคาเฉลี่ยแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษา      
แสดงวาบุคลากรท่ีมีสายงานตางกันมีแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษา       
ไมแตกตางกัน 
 ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน ท่ีวาบุคลากรท่ีมีสายงาน แตกตางกัน มีแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวน
รวมในงานประกันคุณภาพการศึกษา แตกตางกัน 
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ตารางท่ี 4.11 แสดงการวิเคราะหความแตกตางของแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวมในงานประกัน
คุณภาพการศึกษาบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร จําแนก
ตามอายุการทํางาน 

แรงจูงใจ แหลงความ
แปรปรวน 

SS MS F p-value 

ดานการมีสวนรวมในงานประกัน
คุณภาพการศึกษา 

ระหวางกลุม 1.752 5.293 .678 0.608 

 ภายในกลุม 114.257 0.563   
 รวม 116.009    

ดานแรงจู ง ใจ ท่ีส งผลตอความ
ตองการมีสวนรวมในงาน 

ระหวางกลุม 0.451 0.113 0.599 0.664 

 ภายในกลุม 33.304 0.188   
 รวม 33.755    

แรงจูงใจ ระหวางกลุม 0.982 0.245 0.856 0.492 

โดยรวม ภายในกลุม 50.781 0.287   

 รวม 51.763    

จากตารางท่ี 4.11 แสดงการวิเคราะหความแตกตางของแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวมใน
งานประกันคุณภาพการศึกษาท่ีแตกตางกัน จําแนกตามอายุการทํางาน โดยใชการวิเคราะห          
ความแปรปรวนทางเดียว (One – Way ANOVA)  ไมพบความแตกตางกันของคาเฉลี่ยแรงจูงใจท่ีสงผล
ตอการมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษา แสดงวาบุคลากรท่ีมีอายุการทํางานตางกันมีแรงจูงใจ
ท่ีสงผลตอการมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษาไมแตกตางกัน 

ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน ท่ีวาบุคลากรท่ีมีอายุการทํางานแตกตางกัน มีแรงจูงใจท่ีสงผล      
ตอการมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษา แตกตางกัน 



บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 การศึกษา เรื่อง การศึกษาแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษา 
บุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร เพ่ือหาแนวทางการสราง
แรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษา ท่ีมีปจจัยทางดานประชากรศาสตร
แตกตางกัน ไดแก เพศ  อายุ  ตําแหนง  ระดับการศึกษา สายงาน และอายุการทํางาน  ซ่ึงในการศึกษา
นี้ไดตั้งสมติฐานไว คือ ปจจัยทางดานประชากรศาสตรของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตรท่ีแตกตางกัน 
มีแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษาท่ีแตกตางกัน 
 การวิจัยครั้งนี้เปนการสุมแบบชั้นภูมิ (Quantitative Method)  โดยใชวิธีเก็บขอมูลดวย
แบบสอบถาม (Questionnaire)  เพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวมในงาน
ประกันคุณภาพการศึกษาบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร  
กลุมตัวอยางประชากรของการวิจัยในครั้งนี้  คือ บุคลากรในสายวิชาการ และสายสนับสนุนคณะ
วิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ท่ีปฏิบัติงานในปการศึกษา 2559      
จํานวน 182 คน โดยแบบสอบถามแบงออกเปน  3  ตอน  ไดแก 
 ตอนท่ี 1  เปนแบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลสวนบุคคลของบุคลากรสายวิชาการ และสาย
สนับสนุน ไดแก เพศ  อายุ ตําแหนง ระดับการศึกษา สายงาน และอายุการทํางาน เปนแบบสอบถาม
แบบปลายปด (Close-ended response question) แบบใหเลือกเพียง 1 คําตอบ (Multiple Choice) 
แบบเลือกหลายคําตอบ (Checklist) และแบบเรียงลําดับ (Ranking) จํานวน 6 ขอ   
 ตอนท่ี 2  เปนแบบสอบถามเก่ียวกับความคิดเห็นตอการมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพ
การศึกษาบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร เปนแบบสอบถาม
ใชรายการขอคําถาม ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวน (Likert Scale) จํานวน 10 ขอ      
 ตอนท่ี 3  เปนแบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจท่ีสงผลตอความตองการมีสวนรวมในงานประกัน
คุณภาพการศึกษาบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร           
เปนแบบสอบถามใชรายการขอคําถาม ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวน (Likert Scale) 
จํานวน 10 ขอ      
   ผูวิจัยทําการศึกษาได ทําการหาคาความนาเชื่อถือของแบบสอบถาม จํานวน 30 ชุด               
ไดคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient : α ) เทากับ 0.857 ซ่ึงไดมากกวาท่ีกําหนดไว จึงไดทํา
แจกแบบสอบถามไปบุคลากรสายวิชาการ และสายสนับสนุน คณะวิศวกรรมศาสตรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร และเก็บแบบสอบถามจากกลุมตัวอยาง จากนั้นไดทําประมวลผล        
และวิเคราะหผลขอมูลโดยโปรแกรมสําเร็จรูป โดยใชคาสถิติในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คาแจกแจง
ความถ่ี (Frequency)  คารอยละ (Percentage)  คาเฉลี่ย Mean ( x ) คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) คาที (t-test) และคา One-way ANOVA ถาพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ จึงใชการทดสอบรายคู โดยวิธี LSD (Least Significant Different)  
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5.1 สรุปผลการวิเคราะหขอมูล 

   ผลการวิเคราะหขอมูลการศึกษางานวิจัย เรื่อง การศึกษาแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวมใน
งานประกันคุณภาพการศึกษาบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
จํานวน 182 ชุด สรุปสาระสําคัญไดดังนี้ 
 5.1.1  การวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล 
  ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนประชากรศาสตรของบุคลากรสายวิชาการและ     
สายสนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร จํานวน 182 คน พบวา 
กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาสวนใหญเปนเพศชาย จํานวน 106  คน คิดเปนรอยละ 58.20  ท่ีเหลือ
เปนเพศหญิง จํานวน 76 คนคิดเปนรอยละ 41.80 อายุ 20 – 30 ป จํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 
11.00  อายุ 31 – 40 ป จํานวน 76 คน  คิดเปนรอยละ 41.80 อายุ 41 – 50 ป จํานวน 55 คน คิดเปน
รอยละ 30.20 และอายุ 51-60 ป จํานวน 31 คน คิดเปนรอยละ 17.00 ตําแหนง ขาราชการ จํานวน 
81 คน  คิดเปนรอยละ 44.50 ตําแหนงพนักงานมหาวิทยาลัย จํานวน 52 คน  คิดเปนรอยละ 28.60 
ตําแหนงพนักงานราชการ จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 2.20 ตําแหนงลูกจางประจํา จํานวน  11 คน  
คิดเปนรอยละ 6.00  และตําแหนงลูกจางชั่วคราว จํานวน 34 คน  คิดเปนรอยละ 18.70 ระดับ
การศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 8.80 ระดับการศึกษาปริญญาตรี จํานวน  
50 คน คิดเปนรอยละ 27.50 ระดับการศึกษาปริญญาโท จํานวน 89 คน คิดเปนรอยละ 48.90 และ
ระดับการศึกษาปริญญาเอก จํานวน 27 คน คิดเปนรอยละ14.80 สายงานวิชาการ จํานวน 116 คน  
คิดเปนรอยละ 63.70 และสายงานสนับสนุน จํานวน 66 คน คิดเปนรอยละ 36.30 อายุงานการทํางาน 
0 – 5 ป จํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 13.70 อายุการทํางาน 6 – 10 ป จํานวน 40 คน คิดเปน     
รอยละ 22.00 อายุการทํางาน 11 – 15 ป จํานวน 39 คน คิดเปนรอยละ 21.40 อายุการทํางาน      
16-20 ป จํานวน 45 คน คิดเปนรอยละ 24.70 และอายุการทํางานมากกวา 21 ปข้ึนไป จํานวน 33 คน 
คิดเปนรอยละ 18.20 
 5.1.2  การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพ
การศึกษา 
  จากการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวมในงานประกัน
คุณภาพการศึกษาบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร จํานวน 
182 คน พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญ มีระดับแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพ
การศึกษา โดยรวมอยูในระดับมาก ( X =3.68, S.D.=0.53)  เม่ือพิจารณารายดานพบวา  กลุมตัวอยาง
สวนใหญมีระดับแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษา จะอยูท่ีดานแรงจูงใจ
ท่ีสงผลตอความตองการมีรวมในงาน อยูในระดับมาก ( X = 3.83, S.D. = 0.43) โดยเฉพาะขอท่ี
เก่ียวกับไดปฏิบัติงานท่ีมีความทาทาย ไดใชความคิดริเริ่มสรางสรรคและไดใชความรูความสามารถอยาง
เต็มท่ี เปดโอกาสใหไดรับการพัฒนาศักยภาพของตนเอง ( X = 4.12, S.D. = 0.56)  รองลงมาดานการ
มีสวมรวมงานประกันคุณภาพการศึกษา ความพรอมอยูในระดับมาก ( X = 3.52, S.D. = 0.80) 
โดยเฉพาะขอท่ีเก่ียวกับทานไดรับทราบผลการตรวจประเมินการประกันคุณภาพการศึกษาของ
หนวยงาน ( X =3.87 , S.D.=0.83) ตามลําดับ 
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5.1.3  การวิเคราะหสมมติฐาน 
  ผลการวิ เคราะหข อ มูลปจจัยทางด านประชากรศาสตรของบุคลากรคณะ
วิศวกรรมศาสตรท่ีแตกตางกัน มีแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษาท่ี
แตกตางกัน 
  ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ  
ตําแหนง  ระดับการศึกษา สายงาน  และอายุการทํางาน ท่ีแตกตางกัน จะมีระดับแรงจูงใจท่ีสงผลตอ
การมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษาท่ีแตกตางกัน ไดแก ดานความคิดเห็นตอการมีสวนรวม
ในงานประกันคุณภาพการศึกษา และดานแรงจูงใจท่ีสงผลตอความตองการมีสวนรวมในงานประกัน
คุณภาพการศึกษาแตกตางกัน ของบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุน  โดยการใชสถิติ t-test และ
One-way ANOVA ถาพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จึงใชการทดสอบรายคู โดยวิธี 
LSD(Least Significant Different) โดยกําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.05 และ 0.01       
ในการทดสอบ จํานวน 18  คน พบวา  
  5.1.3.1  การวิเคราะหบุคลากรท่ีมีเพศ แตกตางกัน มีแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวน
รวมในงานประกันคุณภาพการศึกษาท่ีแตกตางกัน  โดยการใชคาสถิติ t-test พบวา บุคลากรท่ีมีเพศ 
แตกตางกัน  มีแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษาท่ีไมแตกตางกัน ซ่ึงผล
การวิเคราะหท่ีได ไมเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว 
  5.1.3.2  การวิเคราะหบุคลากรท่ีมีอายุ แตกตางกัน มีแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวน
รวมในงานประกันคุณภาพการศึกษาท่ีแตกตางกัน  โดยการใชคาสถิติ One-Way ANOVA พบวา 
บุคลากรท่ีมีอายุ แตกตางกัน มีแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษาท่ีไม
แตกตางกัน ซ่ึงผลการวิเคราะหท่ีได ไมเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว 
  5.1.3.3  การวิเคราะหบุคลากรท่ีมีตําแหนง แตกตางกัน มีแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมี
สวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษาท่ีแตกตางกัน โดยการใชคาสถิติ One-Way ANOVA พบวา 
บุคลากรท่ีมีตําแหนง แตกตางกัน มีแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษา
แตกตางกัน ซ่ึงผลการวิเคราะหท่ีได เปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว 
          5.1.3.4  การวิเคราะหบุคลากรท่ีมีระดับการศึกษา แตกตางกัน มีแรงจูงใจท่ีสงผลตอ
การมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษาท่ีแตกตางกัน โดยการใชคาสถิติ One-Way ANOVA 
พบวา บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษา แตกตางกัน มีแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวมในงานประกัน
คุณภาพการศึกษาท่ีไมแตกตางกัน ซ่ึงผลการวิเคราะหท่ีได ไมเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว      

  5.1.3.5  การวิเคราะหบุคลากรท่ีมีสายงาน แตกตางกัน มีแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมี
สวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษาท่ีแตกตางกัน  โดยการใชคาสถิติ t-test พบวา บุคลากรท่ีมี
สายงาน แตกตางกัน มีแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษาท่ีไมแตกตาง
กัน ซ่ึงผลการวิเคราะหท่ีได ไมเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว        
        5.1.2.7  การวิเคราะหบุคลากรท่ีมีอายุการทํางาน แตกตางกัน มีแรงจูงใจท่ีสงผลตอ
การมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษาท่ีแตกตางกัน  โดยการใชคาสถิติ One-Way ANOVA 
พบวา บุคลากรท่ีมีอายุการทํางาน แตกตางกัน มีแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวมในงานประกัน
คุณภาพการศึกษาท่ีไมแตกตางกัน ซ่ึงผลการวิเคราะหท่ีได ไมเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว       
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5.2 อภิปรายผล 
 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ แสดงใหเห็นวาแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพ
การศึกษาบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร  โดยภาพรวมอยู
ในระดับมาก โดยนําผลท่ีไดมาใชเปนแนวทางในการพัฒนา เพ่ือสามารถนําผลการวิเคราะหขอมูลท่ีไดมา
อภิปรายผลไดดังนี้ 
         5.2.1  การวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
  จากการศึกษาแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษา
บุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร  พบวา กลุมตัวอยางท่ีใชใน
การศึกษาสวนใหญเปนเพศชาย มากกวาเพศหญิง มีอายุระหวาง 31 – 40 ป สวนมากตําแหนง
ขาราชการ  การศึกษาระดับปริญญาโท สายงานสายวิชาการ อายุการทํางาน 16-20 ป  
 5.2.2  การวิเคราะหแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษา 
  จากการศึกษาแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษาบุคลากร
คณะวิศวกรรมศาสตร  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร  ท้ัง 2 ดาน ประกอบดวย ดานการมีสวน
รวมในงานประกันคุณภาพการศึกษา และดานแรงจูงใจท่ีสงผลตอความตองการมีสวนรวมในงานประกัน
คุณภาพการศึกษา ในภาพรวม อยูในระดับมาก ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ    แสงสุรีย  คําตุย (2556) 
การศึกษาแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษาของบุคลากรสํานักทะเบียน
และประมวลผล มหาวิทยาลัยเชียงใหม พบวา ในภาพรวม บุคลากรมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพ
การศึกษาในระดับมากเกือบทุกประเด็น และในภาพรวมบุคลากรมีความคิดเห็นตอแรงจูงใจท่ีสงผล    
ตอการอยากมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษา ในระดับเห็นดวย เปยมสุข ทุงกาวี (2558)         
ไดศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอการมีสวนรวมในการประกันคุณภาพการศึกษาภายใน ของบุคลากรสํานัก
หอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ผลการวิจัยพบวา 1). บุคลากรสํานักหอสมุดกลางมีการ
รับรูการประกันคุณภาพการศึกษาภายในระดับมาก คณะกรรมการดําเนินงานการวิจัย สาขาวิทยบริการ
เฉลิมพระเกียรติ จังหวัดตรัง (2554) ศึกษาวิจัยการประกันคุณภาพการศึกษาภายในมหาวิทยาลัย
รามคําแหงสาขาวิทยบริการเฉลิมพระเกียรติ จังหวัดตรัง พบวา บุคลากรมีความคิดเห็นเก่ียวกับการ
ประกันคุณภาพการศึกษาภายในมหาวิทยาลัยรามคําแหง สาขาวิทยบริการเฉลิมพระเกียรติ จังหวัดตรงั 
โดยรวมอยูในระดับมาก และอทิตยา เสนะวงศ (2555) ไดทําการศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการ
ทํางานของบุคลากรระดับปฏิบัติการและระดับหัวหนาท่ีคณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
มหาวิทยาลัย M พบวา ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยจูงใจในการทํางาน ความคิดเห็นโดยรวมอยูใน
ระดับมาก 
 5.2.3  ปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกันมีแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพ
การศึกษาบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร  แตกตางกัน 
 จากการศึกษา ปจจัยทางดานประชากรศาสตรท่ีแตกตางกันจะมีแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวน
รวมในงานประกันคุณภาพการศึกษาบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
พระนครไมแตกตางกัน พบวา เพศ อายุ ระดับการศึกษา สายงาน และอายุ การทํางานท่ีแตกตางกัน  
จะมีแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษาท่ี ไมแตกตางกัน  
 บุคลากรท่ีมีเพศ แตกตางกัน มีแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพ
การศึกษาท่ีไมแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ อทิตยา เสนะวงศ (2555) พบวา บุคลากรท่ีมี
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ลักษณะสวนบุคคลดานเพศท่ีแตกตางกันมีแรงจูงใจในการทํางานท่ีไมแตกตางกัน ซ่ึงตามความเห็นของ
ผูวิจัยอาจกลาวไดวา ปจจัยดานเพศไมแตกตางกันนั้น เพราะในปจจุบันไมวาเพศหญิง หรือเพศชาย     
มีการศึกษาท่ีจะเรียนรูขอมูล ขาวสาร ไดอยางท่ัวถึง และในสังคัมปจจุบันยังใหความเสมอภาคกัน
ระหวางเพศชายและหญิง ไมวาจะเปนเรื่องหนาท่ีการงาน ความรับผิดชอบ บุคลากรท่ีมีอายุ และอายุ
การทํางาน ท่ีแตกตางกัน มีแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพไมแตกตางกัน 
สอดคลองกับงานวิจัยของ แสงสุรีย คําตุย (2556) พบวา การพิจารณาความสัมพันธระหวางขอมูล
พ้ืนฐานสวนบุคคล ไดแก อายุ และอายุงาน กับความคิดเห็นตอการมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพ
การศึกษา ไมมีความสัมพันธกับความคิดเห็นตอการมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษา  ตาม
ความเห็นของผูวิจัยอาจกลาวไดวา แมอายุ และอายุการทํางาน จะแตกตางกัน แตเนื่องดวยการ
ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยมีภาระหนาท่ีท่ีกําหนดไวสําหรับผูท่ีตองดําเนินงานดานการประกันคุณภาพ
การศึกษา ซ่ึงทางคณะฯ มีการจัดโครงการอบรมสัมมนาเชิงปฏิบัติการพัฒนาประกันคุณภาพการศึกษา 
โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือใหบุคลากรของคณะฯ มีความรูและเขาใจตัวบงชี้และเกณฑ การประกันคุณภาพ
ภายใน ท้ังระดับหลักสูตร คณะ สามารถจัดทํารายงานการประเมินตนเอง (SAR) พรอมจัดเก็บขอมูล
และหลักฐาน เพ่ือรองรับการตรวจประเมินคุณภาพการศึกษาภายใน โดยมีการกําหนดกลุมเปาหมายท่ี
ชัดเจนในการอบรม จึงใหรับมีการรับทราบอยางท่ัวถึง โดยเฉพาะอายุระหวาง  31-40 ป จะมีความ
พรอมท่ีจะเรียนรู เขาใจ และมีสวนรวมมากกวาอายุชวงอ่ืน เนื่องจากอยูในชวงอายุท่ีจบการศึกษาไดไม
นานและมีประสบการณในดานตางๆ ในหนาท่ีท่ีรับผิดชอบ อายุการทํางาน 16-20 ป มีประสบการณใน
การทํางาน ทําใหเขาใจและเรียนรูไดงายข้ึน  
 สวนบุคลากรท่ีมีการศึกษาท่ีแตกตางกัน มีแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวมในงานประกัน
คุณภาพการศึกษาท่ีไมแตกตางกัน ซ่ึงตามความเห็นของผูวิจัยอาจกลาวไดวา การศึกษาระดับวุฒิ
ปริญญาโท สามารถเขาใจและเรียนรูข้ันตอนการดําเนินงานประกันคุณภาพการศึกษาไดมากยิ่งข้ึน และ
บุคลากรท่ีมีสายงานแตกตางกันมีแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษาท่ีไม
แตกตางกัน สอดคลองกับงานวิจัยของ งานประกันคุณภาพการศึกษาสํานักงานอธิการบดี พบวา ปจจัย
ท่ีมีผลตอการมีสวนรวมของบุคลากรในการดําเนินการประกันคุณภาพการศึกษาของมหาวิทยาลัยราช
ภัฎภูเก็ต ศึกษาการมีสวนรวมในงานการดําเนินการประกันคุณภาพการศึกษาสวนใหญเปนสายวิชาการ 
ตามความเห็นของผูวิจัยอาจกลาวไดวา สายงานวิชาการ จะมีความเชี่ยวชาญ ความเขาใจและรับผิดชอบ
ตอหนาท่ีในดานการจัดการเรียนการสอน สามารถท่ีจะเรียนรู ทําความเขาใจตอการเปลี่ยนแปลงของตัว
บงชี้และเกณฑ การประกันคุณภาพการศึกษา ซ่ึงถือเปนหัวใจสําคัญ ในการขับเคลื่อนดานการศึกษา 
การจัดการเรียนการสอนพัฒนาหลักสูตรสําหรับนักศึกษาในการรองรับรองรับการตรวจประเมินคุณภาพ
การศึกษาระดับหลักสูตร 
      จากการศึกษา ปจจัยทางดานประชากรศาสตรท่ีแตกตางกันจะมีแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวน
รวมในงานประกันคุณภาพการศึกษาบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
พระนคร ไมแตกตางกัน พบวา ตําแหนงท่ีแตกตางกัน จะมีแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวมในงาน
ประกันคุณภาพการศึกษาท่ีแตกตางกัน  
 บุคลากรท่ีมีตําแหนงตางกัน มีแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพ
การศึกษาท่ีแตกตางกัน ผูวิจัยมีความเห็นวาการมีตําแหนงตางกัน จะมีการรับรูนโยบาย หรือขาวสารท่ี
ตางกัน เนื่องจากตําแหนงหนาท่ีท่ีตองรับผิดชอบ มีการประชุมหารือ ถายทอดความรูแตกตางกันไป 
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โดยเฉพาะตําแหนงขาราชการ ท่ีมีความม่ันคงตอหนาท่ีการงานในสายอาชีพ ทําใหมีการเรียนรูอยาง
ตอเนื่อง เพ่ือตอบรับการเปลี่ยนแปลงเพ่ือตอบสนองนโยบายของหนวยงาน    
 
5.3  ขอเสนอแนะ 
 จากผลการศึกษาเรื่อง การศึกษาแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพ
การศึกษาบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ผูทําการวิจัยขอ
เสนอความคิดเห็น และขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยในครั้งนี้ และสําหรับการวิจัยในครั้งตอไป ดังนี้ 
 
 
 5.3.1  ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
  ผลท่ีไดจากการวิจัยในการวิเคราะหการศึกษาแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวม        
ในงานประกันคุณภาพการศึกษา 
  5.3.1.1  ผลท่ีไดจากการวิจัยในการวิเคราะหแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวม        
ในงานประกันคุณภาพการศึกษา บุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระ
นคร ดานการมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษา และดานแรงจูงใจท่ีสงผลตอความตองการมี
สวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษา นั้นอยูในระดับมาก ซ่ึงถือวาอยูในเกณฑท่ีดี     ในขอคําถามท่ี
มีคาคะแนนมากก็พยายามรักษาแนวทางปฏิบัติท่ีเก่ียวของไวคงเดิมและพัฒนาใหดีข้ึน แตขอคําถามท่ีมี
คะแนนนอยควรนํามาพิจารณาหาแนวทางการปรับปรุงพัฒนา เพ่ือการพัฒนาระบบงานประกันคุณภาพ
การศึกษาใหเปนไปตามเกณฑมาตรฐานท่ีสกอ.รองรับ และสอดคลองกับนโยบายของมหาวิทยาลัย โดย
ในแตละดานก็จะมีขอคําถามท่ีมีคาคะแนนมากและนอยท่ีสมควรนํามาพิจารณาดําเนินการ ไดแก 
 ดานการมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษา ขอคําถามท่ีมีคะแนนนอยท่ีสุด คือ ทานมี
สวนรวมในการดําเนินการประกันคุณภาพการศึกษา ตามหลัก PDCA คือ วางแผน ดําเนินการตามแผน 
ตรวจสอบ และปรับปรุง ควรใหผูท่ีมีสวนรวมในการดําเนินงานประกันคุณภาพการศึกษาในคณะ
วิศวกรรมศาสตร ไดมีสวนรวมในการกําหนดแนวทางการดําเนินงานประกันคุณภาพการศึกษา ตาม
กระบวนการ PDCA เพ่ือกําหนดกลไกของการปรับปรุงการประกันคุณภาพอยางตอเนื่องตามวงจร โดยมี
การวางแผนและกําหนดทิศทางการหารือแนวทางการประกันคุณภาพการศึกษารวมกัน รวมท้ังจัดทํา
คําสั่งแตงตั้งการปฏิบัติหนาท่ีและผูรับผิดชอบตัวบงชี้ใหชัดเจน มีการกระจายความรับผิดชอบให
บุคลากรในองคกรรวมมือกันดําเนินการประกันคุณภาพการศึกษาอยางท่ัวถึง เริ่มจาก Plan การวางแผน 
โดยทุกคนมีสวนรวมกําหนดเปาหมายและวัตถุประสงคในการดําเนินงานประกันคุณภาพการศึกษา 
ตั้งแตวิธีการและข้ันตอนท่ีจําเปนในการดําเนินงาน เพ่ือบรรลุเปาหมาท่ีกําหนดไว Do รวมกันการ
ดําเนินการปฏิบัติงานใหบรรลุตามแผนงานท่ีไดกําหนดไว และเก็บรวบรวมขอมูลการปฏิบัติงาน เพ่ือใช
เปนขอมูลในการดําเนินงานในข้ันตอนตอไป Check ผูกํากับตัวบงชี้และเจาหนาท่ีทําการตรวจสอบ 
ระบบกลไกของการดําเนินการ รวมท้ังผลการปฏิบัติงานวาไดเปนไปตามเปาหมายและวัตถุประสงคท่ีได
กําหนดไวหรือไม Act นําผลท่ีไดจากการประเมินมาปรับปรุงพัฒนา วางมาตรการในการดําเนินการ
ปรับปรุงพัฒนาระบบกลไก ในการดําเนินการ เพ่ือใหเกิดการพัฒนาระบบประกันคุณภาพท่ีดีข้ึน ท้ังนี้
มาตรฐานดังกลาวควรเปนขอมูลท่ีใชในการวางแผนการดําเนินการในปตอไป และนํามติท่ีไดมาปรับปรุง
พัฒนาแกไขการดําเนินการใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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 ดานแรงจูงใจท่ีสงผลตอความตองการมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษา ขอคําถามท่ีมี
คะแนนนอยท่ีสุด คือ หนวยงานมีการจัดหาอุปกรณในการทํางาน อยางมีประสิทธิภาพและเพียงพอ ควร
มีการจัดสรรงบประมาณ และทรัพยากรสนับสนุนการดําเนินงานท่ีเปนประโยชนตอการประกันคุณภาพ
การศึกษา  เนื่องจากคณะวิศวกรรมศาสตร มีจํานวนหลักสูตรท่ีตองรับการตรวจประเมินระดับหลักสูตร 
ท้ังหมด 15 หลักสูตร ซ่ึงถือวามีจํานวนมากท่ีสุดในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ประกอบ
กับอาจารยท่ีรับผิดชอบหลักสูตร มีภาระหนาท่ีหลายดาน   ทําใหการดําเนินงานในการกรอกขอมูล และ
เก็บรวบรวมหลักฐาน เปนไปอยางลาชา สิ่งท่ีควรเรงปรับปรุง คือ การเพ่ิมบุคลากรใหเพียงพอกับภาระ
งาน เพ่ือใหงานประกันคุณภาพการศึกษามีการดําเนินงานท่ีรวดเร็วและมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน อีกท้ัง
ยังควรมีการสนับสนุนใหพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศดานการประกันคุณภาพการศึกษา          
เพ่ือพัฒนากระบวนการทํางานใหมีการทํางานอยางเปนระบบ ซ่ึงจะชวยเอ้ือประโยชนตอการปฏิบัติงาน 
สะดวกตอการจัดเก็บขอมูล และประหยัดเวลาในการคนหาไดอยางรวดเร็ว  
 5.3.2  ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
  5.3.2.1  ควรมีการศึกษาเก่ียวกับความรู และทัศนคติของบุคลากรเก่ียวกับการประกัน
คุณภาพการศึกษา เพ่ือนําไปสูการพัฒนางานดานประกันคุณภาพการศึกษาใหดียิ่งข้ึนตอไป 
  5.3.2.2 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ เปนเพียงการสํารวจแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวม   
ในงานประกันคุณภาพการศึกษาเทานั้น การตอยอดการวิจัยครั้งตอไป ควรศึกษาการเกิดปญหา รวมท้ัง
หาแนวทางในการแกไขปญหา โดยกําหนดวิธีการแกไขปญหาอยางชัดเจน 
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ภาคผนวก 



แบบสอบถามเรือ่ง 
การศึกษาแรงจูงใจท่ีสงผลตอการมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษา 
บุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

 
คําช้ีแจง  แบบสอบถามฉบับนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษารวบรวมขอมูล และขอเท็จจริงเก่ียวกับแรงจูงใจ
ท่ีสงผลตอการมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษา บุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร โดยขอความอนุเคราะหทานกรุณาใหขอมูลครบถวนตรงกับความเปนจริง 
เพ่ือกอใหเกิดประโยชนในการศึกษา โดยแบงออกเปน 3 ตอน ไดแก 
 ตอนท่ี 1  ขอมูลพ้ืนฐานของผูตอบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2  ความคิดเห็นตอการมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษา 
 ตอนท่ี 3  แรงจูงใจท่ีสงผลตอการอยากมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษา 

ตอนท่ี 1  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองท่ีขอความตรงกับขอมูลของทาน 

1. เพศ 

� ชาย   � หญิง 

2. อายุ 

� 20-30 ป � 31-40 ป � 41-50 ป � 51-60 ป 

3. ตําแหนง 

� ขาราชการ  � พนักงานมหาวิทยาลัย � พนักงานราชการ  

� ลูกจางประจํา  � ลูกจางชั่วคราว 

4. ระดับการศึกษา  

� ต่ํากวาปริญญาตรี � ปริญญาตรี  � ปริญญาโท  � ปริญญาเอก 

5. สายงาน 

� สายวิชาการ  � สายสนับสนุน 

6.  อายุการทํางาน 

� 0-5 ป  � 6-10 ป  � 11-15 ป 

� 16-20 ป  � 21 ป ข้ึนไป 
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ตอนท่ี 2  ความคิดเห็นตอการมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษา 
  การมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษา หมายถึง การไดมีสวนรวมในการจัดทําแผน 

การมีสวนรวมเปนคณะกรรมการ ผูกํากับดูแลตัวบงชี้  ติดตาม ตรวจสอบ ใหขอคิดเห็น ขอเสนอแนะ 
ตอการดําเนินงานของหนวยงาน เพ่ือใหเกิดการปรับปรุงและพัฒนาใหมีผลการดําเนินงานเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย และวิสัยทัศนของหนวยงาน 

คําช้ีแจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองคําตอบท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด 

ประเด็น 
ระดับการมีสวนรวม 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

1. ทานไดมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย กลยุทธและ
แผนการดําเนินงานของหนวยงาน 

     

2. ทานไดรับฟงการชี้แจงนโยบาย กลยุทธ  และแผน       
การดําเนินงานประกันคุณภาพการศึกษาของหนวยงาน 

     

3. ทานไดมีสวนรวมในการเปนคณะกรรมการ ท่ีเก่ียวของกับ
การประกันคุณภาพการศึกษา  

     

4. ทานไดรับทราบผลการตรวจประเมินการประกันคุณภาพ
การศึกษาของหนวยงาน  

     

5. ทานไดมีสวนรวมในการวางแผน หรือปรับปรุง          การ
ดําเนินงานตามขอเสนอแนะของคณะกรรมการตรวจ
ประเมินการประกันคุณภาพการศึกษา 

     

6. ทานมีส วนร วมในการดํ า เนินการประกัน คุณภาพ
การศึกษา ตามหลัก PDCA คือ วางแผน ดําเนินการตาม
แผน ตรวจสอบ และปรับปรงุ 

     

7. ทานไดเขารับการอบรมความรู เ ก่ียวกับการประกัน
คุณภาพการศึกษาจากหนวยงานในมหาวิทยาลัยและ
หนวยงานภายนอก 

     

8. ทานไดมีสวนรวมในการประกันคุณภาพการศึกษาของ
หนวยงาน โดยภาพรวม 

     

9. ทานไดนําขอเสนอแนะท่ีไดจากการตรวจประกันคุณภาพ
มาปรับปรุงการปฎิบัติงานของทาน 

     

10. ทานทํางานเปนระบบและมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
เนื่องมาจากระบบการประกันคุณภาพการศึกษา 
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ตอนท่ี 3  แรงจูงใจท่ีสงผลตอความตองการมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษา 
   แรงจูงใจท่ีสงผลตอความตองการมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษา หมายถึง การมี
แรงผลักดัน ในการกําหนดทิศทาง และเปาหมาย ของพฤติกรรมการกระทํานั้น ใหอยากมีสวนรวมใน
งานประกันคุณภาพการศึกษา เพ่ือใหบรรลุเปาหมายตามวิสัยทัศนของหนวยงาน 

คําช้ีแจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองคําตอบท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด 

ประเด็น 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นดวย 
อยางย่ิง 

เห็น 
ดวย 

เฉยๆ 
ไมเห็น 
ดวย 

ไมเห็น
ดวย 

อยางย่ิง 
ทานตองการมีสวนรวมในงานประกันคุณภาพการศึกษาของหนวยงาน เน่ืองจากสงผลให..... 
1. เปนงานที่มีความสําคัญตอความสําเร็จขององคกร      
2. ผูบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงาน ยอมรับในความรูความสามารถ

ของทาน มีการยกยองชมเชย และการยอมรับนับถือ 
     

3. ไดปฏิบัติงานที่มีความทาทาย ไดใชความคิดริเร่ิมสรางสรรค และได
ใชความรูความสามารถอยางเต็มที่เปดโอกาสใหไดรับการพัฒนา
ศักยภาพของตนเอง 

     

4. ไดรับโอกาสในการพิจารณา เลื่อนตําแหนง และ การพัฒนาความรู
ความสามารถ เชน การศึกษาตอ ฝกอบรม สัมมนา เปนตน 

     

5. หนวยงานมีการกําหนดเปาหมายและนโยบายในการปฏิบัติงาน
ประกันคุณภาพการศึกษาที่เหมาะสม และชัดเจน สามารถนํามา
ปฏิบัติไดจริง 

     

6. ผูบังคับบัญชาใหคําปรึกษาและใหความเปนธรรมในการดําเนินการ
ประกันคุณภาพอยางจริงใจและเทาเทียมกัน 

     

7. เพื่อนรวมงานใหความรวมมือในการปฏิบัติงานประกันคุณภาพเปน
อยางดี 

     

8. หนวยงานมีการจัดหาอุปกรณในการทํางาน อยางมีประสิทธิภาพ
และเพียงพอ  

     

9. มีโอกาสไดรับการประเมินเลื่อนข้ันเงินเดือนจากความสามารถใน
การดําเนินงานประกันคุณภาพการศึกษาตามเปาหมายที่กําหนด 

     

10. ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการวางแผน และตัดสินใจ
ดําเนินงานประกันคุณภาพ 

     

 
 ขอขอบพระคุณเปนอยางสูง ท่ีกรุณาสละเวลาตอบแบบสอบถาม   



66 

ประวัติผูวิจัย 
 
ช่ือ-สกุล    นางสาวสุภาภรณ  ลาทุม 
หนวยงานและสถานท่ีอยูท่ีติดตอไดสะดวก  
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พ.ศ. 2553 ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
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ช่ือ-สกุล    นางสาววรรณรัฐ  ประจิมนอก 
หนวยงานและสถานท่ีอยูท่ีติดตอไดสะดวก  

คณะวิศวกรรมศาสตร  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
   ถนนประชาราษฎร 1 แขวงวงศสวาง เขตบางซ่ือ กรุงเทพฯ 
      โทรศัพท : 0 2836 3000 ตอ 4118 
ประวัติการศึกษา 
พ.ศ. 2550         ปริญญาธุรกิจบัณฑิต มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
พ.ศ. 2554 ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
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ช่ือ-สกุล    นางสาววัชราภรณ  ชัยวรรณ 
หนวยงานและสถานท่ีอยูท่ีติดตอไดสะดวก  

สถาบันวิจัยและพัฒนา  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
   เลขท่ี 399 ถ. สามเสน แขวงวชิรพยาบาล เขตดุสิต กทม. 10300 
      โทรศัพท : 0 2665 3777 ตอ 6091 , 6093 
ประวัติการศึกษา 
พ.ศ. 2550         ปริญญาธุรกิจบัณฑิต มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
พ.ศ. 2553 ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
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