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การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อ ศึกษาบรรยากาศองค์การ และแรงจูงใจในการท างานของ

พนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ ความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ที่มีต่อการเป็น
มหาวิทยาลัย ในก ากับของรัฐ และเพื่อศึกษาเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัย 
เกษตรศาสตร์ที่มีต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล และศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การและแรงจูงใจในการท างานกับความคิดเห็นของพนักงาน 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ที่มีต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ 
พนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ สายสนับสนุนวิชาการ วิทยาเขตบางเขน จ านวน 204 คน เครื่องมือ
ที่ใช้เก็บข้อมูลได้แก่ แบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติการทดสอบที วิเคราะห์ความแปรปรวน
ทางเดียว และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน โดยก าหนดนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
ผลการวิจัยพบว่า พนักงานมีความคิดเห็นเก่ียวกับบรรยากาศองค์การภาพรวมและรายด้านอยู่ใน

ระดับปานกลาง และมีความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างานภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับปาน
กลาง ยกเว้นด้านความส าเร็จในการท างาน พบว่าพนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ส่วนความคิด
เห็นที่มีต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ พบว่าพนักงานมีความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยใน
ก ากับของรัฐในภาพรวมและรายด้านทั้ง 5 ด้านอยู่ในระดับปานกลาง  ส าหรับผลการทดสอบสมมติฐาน 
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ด้านพัฒนาบุคลากร ด้านสวัสดิการและประโยชน์เก้ือกูลและด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานแตกต่าง
กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และพนักงานที่มีเงินเดือนต่างกันมีความคิดเห็นต่อการเป็น
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นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนบรรยากาศองค์การภาพรวมมีความสัมพันธ์กับความคิดเห็นต่อการเป็น
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐในภาพรวมและรายด้านอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 และแรงจูงใจ
ในการท างานภาพรวมมีความสัมพันธ์กับความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐในภาพรวม
และรายด้านอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
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The objective of this study is to investigate the atmosphere, motivation and opinions of 
the employees who work in Kasetsart University after restructuring to be university under 
government supervision. The employees’ opinions, which base on personal factors, are 
considered and statistical analysed for relationship among these three factors.                      

 
The sampled population were made from 204 employees of the academic support sector 

in Kasetsart University, Bangkhen campus.  The data were obtained by the questionnaire and 
made statistical analysis by means of T-test, One-way ANOVA, Pearson’s product-moment 
correlation coefficient. The level of significance was set at .05 level.   

 
The results indicate that the employees show their overview responses on the 

atmosphere at moderate level. The responses of employees on motivation are also at medium 
level but high score on the achievement of their job.  The overview opinions on Kasetsart 
University after restructuring are at moderate level.  The hypothesis on marriage situation factor 
shows that the differences in marriage situation cause significant differences in opinions at .05 
level about personnel development, welfare, benefit, and job assessment.  

 
The variation of income levels cause significant differences at .05  level on the opinions 

about personnel development and job assessment.  The atmospheric overview of the university 
in relation to the opinion factor about motivation and government supervision university are 
statistical significant at .001 level. 
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บทที่ 1 
 

บทน า 
 

ความส าคัญของปัญหา 
 

รัฐบาลมีนโยบายที่จะปรับเปลี่ยนสถานภาพมหาวิทยาลัยของรัฐทุกแห่งให้ เป็น
มหาวิทยาลัย ที่มีความเป็นอิสระและมีความคล่องตัวในการบริหารด้วยการให้มหาวิทยาลัยใน
ระบบราชการเปลี่ยนสถานะไปเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐบาลโดยมีเงื่อนไขเวลาให้เสร็จสิ้น
ทุกมหาวิทยาลัยภายในปี 2545 (ส านักงานปลัดทบวงมหาวิทยาลัย, 2541) 

 
มหาวิทยาลัยเป็นสถาบันอุดมศึกษาที่มีภาระหน้าที่ด้านการสอน การวิจัย การให้บริการ

วิชาการแก่สังคมและทะนุบ ารุงศิลปวัฒนธรรมซึ่งนอกจากภารกิจหลักดังกล่าวแล้ว มหาวิทยาลัย
นับเป็นส่วนประกอบส าคัญของสังคมหรือประเทศชาติมีบทบาทหน้าที่เชิงปรัชญาเป็นสัญลักษณ์
ทางปัญญาหรือความเจริญทางความคิด เป็นแหล่งวิชาการที่แสวงหาความก้าวหน้าและความเป็น
เลิศทางวิชาการ รวมทั้งสามารถชี้น าสังคมได้ด้วยข้อมูลเหตุผลและมีความเป็นกลางสูง (จรัส
สุวรรณเวลา , 2540 : 27-32) รวมทั้งมีความคล่องตัวในการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี แต่
มหาวิทยาลัยของรัฐในประเทศไทยเป็นมหาวิทยาลัยที่มีการควบคุมแบบวิธีราชการ ซึ่งเป็นกรอบ
และกติกาที่ท าให้มหาวิทยาลัยของรัฐขาดความคล่องตัวและเสรีภาพ และทางเลือกที่จะบริหารงาน
จัดระบบจูงใจอาจารย์ที่สมจริงให้บริการนักศึกษาที่มีคุณภาพตลอดจนขีดความสามารถที่จะบริหาร
และด าเนินการให้เป็นองค์กรที่มีระบบ รูปแบบ พฤติกรรม และบรรยากาศของมหาวิทยาลัย ซึ่ง
นอกจากนั้นแล้วท าให้มหาวิทยาลัยไม่สามารถพัฒนาวิชาการได้ทันต่อความก้าวหน้าที่เปลี่ยนแปลง
อย่างรวดเร็วของกระแสโลกและแข่งขันกับนานาชาติ จากแนวความคิดดังกล่าวจึงท าให้มีการจัดตั้ง
มหาวิทยาลัยที่มีการบริหารจัดการแบบใหม่ คือ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีและมหาวิทยาลัย
วลัยลักษณ์ ซึ่งเป็นมหาวิทยาลัยที่มิใช่ส่วนราชการ มีความเป็นอิสระและคล่องตัวในการบริหาร
จัดการสูงและทั้งสองมหาวิทยาลัยมีพระราชบัญญัติที่คล้ายคลึงกันจึงเป็นมหาวิทยาลัยที่เรียกว่า
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ที่น าไปสู่การปฏิบัติเป็นตัวอย่างของมหาวิทยาลัยในการก ากับของรัฐ
ที่มีโครงสร้างและรูปแบบของมหาวิทยาลัยที่ประกอบด้วย 1) การด าเนินการมหาวิทยาลัยเป็น
ผู้ด าเนินการเองยกเว้นการแต่งตั้งอธิการบดีและศาสตราจารย์ต้องมีการโปรดเกล้าฯโดยเสนอผ่าน
ทบวงมหาวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยสามารถพัฒนาระบบบริหารงานทั้งในด้านการบริหารวิชาการ 



2 
 

 

 

การบริหารการเงิน และการบริหารด้านบุคลากร ตามความเหมาะสมกับลักษณะและภารกิจของ
มหาวิทยาลัยเพื่อสร้างความเป็นเลิศทางวิชาการ 2) ส านักงบประมาณ จัดสรรเ งินงบประมาณใน
ลักษณะเงินอุดหนุนทั่วไป ซึ่งถือเป็นเงินรายได้ของมหาวิทยาลัย 3) การจัดองค์กรและบริหาร
ภายในใช้หลักการกระจายอ านาจที่มีการปกครองตนเองมีการตัดสินใจวินิจฉัยสั่งการสิ้นสุดที่สภา
มหาวิทยาลัยเพื่อความคล่องตัวและมีประสิทธิภาพในการด าเนินงานและ 4) ส านักงานการตรวจเงิน
แผ่นดิน จะตรวจสอบบัญชีการเงินและรับรองภายใน 120 วัน นับตั้งแต่วันสิ้นปีบัญชี เพื่อให้สภา
มหาวิทยาลัยน าเสนอต่อรัฐมนตรีว่าการทบวงมหาวิทยาลัย (ราชกิจจานุเบกษา, 2533) 

 
เมื่อมหาวิทยาลัยเปลี่ยนสถานภาพไปตามนโยบายและเหตุผลข้างต้น มหาวิทยาลัยซึ่งเป็น

องค์การองค์การหนึ่งจึงจ าเป็นต้องมีการบริหารและการจัดการกับการเปลี่ยนแปลงเพื่อให้การ
ด าเนินงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสบผลส าเร็จได้ตามเป้าหมาย มีการก าหนดกลยุทธ์
ในการด าเนินงานรวมทั้งการติดตามและประเมินผลงานอย่างเหมาะสมเพื่อที่จะท าให้องค์การมี
ระบบการท างานและกระบวนการท างานที่ยืดหยุ่น คล่องตัวและสามารถปรับเปลี่ยนเพื่อจะรองรับ
การเปลี่ยนแปลงในด้านต่างๆทั้งทางด้านเทคโนโลยี สภาพเศรษฐกิจและสังคม สิ่งแวดล้อมรวมถึง
กฎระเบียบในปัจจุบันได้ ดังนั้นมหาวิทยาลัยจึงต้องมีการวางแผนในการบริหารและจัดการด้าน
ทรัพยากรด้านต่างๆอย่างมีประสิทธิภาพเพื่อรองรับกระบวนการท างานขององค์การที่มีการ
เปลี่ยนแปลง ซึ่งทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยหนึ่งที่ส าคัญต่อการด าเนินงานขององค์การในยุคปัจจุบัน  
ซึ่งนอกจากองค์การจะต้องการบุคคลที่มีความรู้ความสามารถความช านาญในการท างานใน
สถานการณ์แห่งการเปลี่ยนแปลงแล้วบุคคลเหล่านั้นจะต้องมีความคิดเห็นที่ดีต่อองค์การมี
บรรยากาศในการท างานที่ดี  มีแรงจูงใจในการท างาน  จึงจะท าให้องค์การเกิดความมั่นใจได้ว่าจะ
สามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงและผลักดันให้การด าเนินงานเป็นไปได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสบผลส าเร็จขององค์การ 

 
เป็นระยะเวลากว่า 15 ปีมาแล้วที่ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ซึ่งเป็นสถาบันอุดมศึกษาของ

รัฐบาลได้ด าเนินการตามนโยบายของรัฐบาลที่มุ่งส่งเสริมให้มีการปรับองค์กรภาครัฐให้มี
ประสิทธิภาพที่จะสามารถแก้ไขปัญหาวิกฤติของสถาบันอุดมศึกษาของรัฐได้จึงได้เร่ิมด าเนินการ
ในด้านต่างๆเพื่อปรับเปลี่ยนสถานะจากมหาวิทยาลัยของรัฐซึ่งเป็นส่วนราชการไปสู่การเป็น
มหาวิทยาลัยของรัฐที่ไม่ใช่ส่วนราชการ แต่อยู่ในการก ากับดูแลของรัฐบาลและเป็นนิติบุคคล ซึ่งใน
ปัจจุบันแม้นพระราชบัญญัติของมหาวิทยาลัย เกษตรศาสตร์อยู่ระหว่างการพิจารณาจาก
สมาชิกสภาผู้แทนราษฎร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ ก็ยังไม่สามารถเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับได้
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อย่างสมบูรณ์ มหาวิทยาลัยได้เร่ิมปรับเปลี่ยนรูปแบบการบริหารงานการจัดจ้าง บรรจุ บุคลากรจาก
ข้าราชการเป็นพนักงานมหาวิทยาลัยทดแทน ซึ่งปฏิบัติงานภายใต้กฎระเบียบ ข้อบังคับการ
บริหารงานงานบุคคล ระบบเงินเดือน ค่าตอบแทน สวัสดิการ การพัฒนาพนักงาน สิทธิประโยชน์
และสวัสดิการ การลงโทษ เป็นไปตามพระราชบัญญัติของมหาวิทยาลัยในรูปแบบของมหาวิทยาลัย
ในก ากับซึ่งมีความแตกต่างจากผู้ปฏิบัติงานในระบบราชการเดิมซึ่งในอนาคต เมื่อได้รับอนุมัติให้
ด าเนินการปรับเปลี่ยนสถานภาพสู่การเป็นมหาวิทยาลัย ในก ากับของรัฐแล้ว บุคลากรของ
มหาวิทยาลัยในระบบราชการทั้งหมดจะถูกเปลี่ยนสถานภาพมาเป็นพนักงานของมหาวิทยาลัย
ภายใต้การบริหารงานในรูปแบบของมหาวิทยาลัยในก ากับทั้งหมด ตามที่ก าหนดไว้ใน
พระราชบัญญัติของมหาวิทยาลัย 

 
ดังนั้นในอนาคต เมื่อมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์มีการด าเนินการเปลี่ยนสถานภาพของ

มหาวิทยาลัยที่เป็นส่วนราชการไปสู่มหาวิทยาลัยในก ากับที่เป็นหน่วยงานของรัฐ แต่ไม่เป็นส่วน
ราชการแล้วก็ตาม องค์ประกอบหนึ่งที่ส าคัญของมหาวิทยาลัยก็คือทรัพยากรมนุษย์ ผู้ปฏิบัติงานใน
ด้านต่างๆของมหาวิทยาลัย ซึ่งถ้ามหาวิทยาลัยสามารถสร้างความเชื่ อมั่น สร้างแรงจูงใจในการ
ท างานและมีบรรยากาศขององค์กรที่ดีที่เอ้ืออ านวยในการท างานของบุคลากรให้เกิดขึ้นก็จะส่งผล
ให้การด าเนินงานของมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์สามารถบรรลุเป้าหมายการเป็นมหาวิทยาลัยใน
ก ากับของรัฐที่วางไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ผู้วิจัยจึงมีความสนใจว่าบุคลากรที่
เป็นพนักงานของมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ที่ปฏิบัติงานในระบบมหาวิทยาลัยในก ากับในปัจจุบัน
มีความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐอย่างไร เพื่อใช้ผลการวิจัยในคร้ังนี้เสนอต่อ
ผู้บริหารของมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์เพื่อใช้เป็นแนวทางส าหรับการเสนอแนะในการด าเนินการ
ด้านนโยบาย การบริหารงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ ในรูปแบบมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ
เพื่อให้เกิดความพร้อมและลดผลกระทบที่อาจเกิดขึ้นกับบุคลากร ซึ่งเป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่สุด
ของมหาวิทยาลัยจากการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวในอนาคตต่อไป 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 
 ผู้วิจัยมีวัตถุประสงค์ในการวิจัย ดังนี้ 

 
1.  เพื่อศึกษาบรรยากาศองค์การ และแรงจูงใจในการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัย 

เกษตรศาสตร์ 



4 
 

 

 

 2.  เพื่อศึกษาความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ที่มีต่อการเป็น
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 
 
 3.  เพื่อศึกษาเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ที่มีต่อการ
เป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  
 
 4.  เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การและแรงจูงใจในการท างานกับความ
คิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ที่มีต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 

 
ประโยชน์ท่ีได้รับ 

 
1.  น าผลการศึกษาวิจัยดังนี้คือผลของการศึกษาที่ได้ใช้เป็นข้อมูลพื้นฐานในการน า เสนอ

หน่วยงานที่เกี่ยวข้องเพื่อเป็นแนวทางในการปรับปรุงระบบการจัดการและการบริหารงานของ
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ในฐานะมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 
 2.  ใช้เป็นข้อมูลในการปรับปรุงการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัยเพื่อให้เกิดความ
เหมาะสมและเกิดประสิทธิภาพในการท างานต่อไป 
 
 3.  เพื่อเป็นข้อมูลที่จะน าไปสู่การวิจัยครั้งต่อไป 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 

 ส าหรับการศึกษาวิจัย ความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ที่มีต่อการเป็น
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตของการวิจัยไว้โดยท าการศึกษาเฉพาะ
พนักงานเงินงบประมาณสายสนับสนุนวิชาการในสังกัดมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตบางเขน 
ในปีงบประมาณ 2550 ซึ่งมีจ านวนทั้งสิ้น 419 คน (กองการเจ้าหน้าที่, 2551) โดยสอบถามเกี่ยวกับ
ความคิดเห็นที่มีต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ โดยจัดเก็บข้อมูลในปีงบประมาณ2555 
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นิยามศัพท์เชิงปฏิบัติการ 
 

 ในการวิจัยเร่ืองความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ที่มีต่อการเป็น
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ผู้วิจัยได้นิยามศัพท์ที่ใช้ในการวิจัย ดังนี้ 
 
 ความคิดเห็น  หมายถึง การแสดงออกถึงความเข้าใจและทัศนะเชิงบวก เชิงลบ ของ
พนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์เกี่ยวกับบรรยากาศองค์การ แรงจูงใจในการท างาน และ 
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 
 
 บรรยากาศองค์การ หมายถึง สภาพแวดล้อมภายในองค์การวัดได้จากการสอบถามตาม
ความรู้สึก  ความคิดเห็น ของพนักงานที่มีต่อผู้ท างานร่วมกัน ผู้บริหารที่ปฏิบัติงานร่วมกัน และ
สภาพแวดล้อมด้านต่างๆใน 
 
 แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง พลังจูงใจหรือสิ่งที่กระตุ้นให้พนักงานมหาวิทยาลัย 
เกษตรศาสตร์แสดงพฤติกรรมหรือกระท ากิจกรรมด้วยความเต็มใจในการท างาน เกิดความพอใจ
มุ่งมั่นที่จะท างานให้ดีที่สุดประสบผลส าเร็จ 
 
 มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ หมายถึง มหาวิทยาลัยของรัฐที่ไม่เป็นส่วนราชการแต่เป็น
มหาวิทยาลัยของรัฐที่อยู่ในการก ากับดูแลของรัฐบาล บุคลากรมีสถานภาพเป็นพนักงานของ
มหาวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยสามารถบริหารงานได้อย่างอิสระโดยสภามหาวิทยาลัยมีบทบาทในการ
บริหารจัดการและรับผิดชอบการด าเนินการของมหาวิทยาลัย และได้งบประมาณจากรัฐแบบเงิน
อุดหนุนทั่วไปโดยมีการติดตามตรวจสอบผลการด าเนินการ 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง คุณสมบัติหรือลักษณะของพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
ซึ่งได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระดับเงินเดือน และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 

 
 



 

 

บทที่ 2 
 

การตรวจเอกสาร 
 

การวิจัยครั้งน้ี ผู้วิจัยได้น าแนวความคิด ทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการวิจัยมาเป็น
แนวทางในการวิจัย โดยแบ่งเป็น 6 หัวข้อดังต่อไปนี้ 
 

1.  แนวคิดเกี่ยวกับมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 
2.  การด าเนินการการเตรียมความพร้อมของมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์สู่การเป็น 

มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 
3.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความคิดเห็น 
4.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การ 
5.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
6.  ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง   

 
แนวคิดเกี่ยวกับมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 

 
ความหมายของมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 
 
 แนวความคิดเกี่ยวกับมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ เป็นแนวความคิดที่เกี่ยวกับการปฏิรูป
ระบบบริหารของมหาวิทยาลัยให้มีความเป็นอิสระในการด าเนินงานซึ่งมีชื่อเรียกต่างๆกัน เช่น 
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ มหาวิทยาลัยในก ากับรัฐบาล มหาวิทยาลัยนอกระบบ เป็นต้น ซึ่งมี
ผู้ให้ความหมายไว้หลายท่าน ดังนี้ 
 
 อมร  รักษาสัตย์ (2537: 107) ได้กล่าวว่า มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐบาลเป็นมหาวิทยาลัย
ที่ มีความเป็นอิสระทางการบริหารมากขึ้น คล้ายมหาวิทยาลัยเอกชน แต่ยังได้รับการอุดหนุนจาก 
 
 สุรวุฒิ   ประดิษฐานนท์ (2541: 97) กล่าวถึงมหาวิทยาลัยในก ากับรัฐบาลว่าเป็น
มหาวิทยาลัยของรัฐที่ออกจากระบบราชการแต่ยังเป็นมหาวิทยาลัยของรัฐ ไม่ใช่มหาวิทยาลัยของ
เอกชนที่ต้องเลี้ยงตนเอง เป็นการเปลี่ยนแปลงที่มีอุดมการณ์ เพื่อความเป็นเลิศทางวิชาการ



7 
 

 

 

จ าเป็นต้องมีระบบด าเนินการที่มีประสิทธิภาพ โปร่งใส และตรวจสอบได้ให้มีความยุติธรรมเสมอ
ภาค 
 
 อดุลย์  วิริยเวชกุล (2541: 289) กล่าวว่า มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ เป็นมหาวิทยาลัยที่มี 
ความจ าเป็นต้องพึ่งตนเอง แม้ว่าจะได้รับงบประมาณสนับสนุนจากรัฐบาลก็ต้องบริหารงานให้มี
ประสิทธิภาพโดยใช้ทรัพยากรน้อยลง รวมทั้งจะต้องหาเงินเพิ่มขึ้นเพื่อที่จะธ ารงไว้ซึ่งคุณภาพของ
การศึกษา 
 

เทียนฉาย  กีระนันท์ (2542) ให้ความหมายของมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐว่าเป็น
มหาวิทยาลัยที่เป็นนิติบุคคลที่ไม่ใช่ส่วนราชการและไม่ใช่รัฐวิสาหกิจ เป็นองค์กรสาธารณะไม่
แสวงหาก าไรที่เรียกว่า Public corporate เป็นมหาวิทยาลัยที่มีการจัดวางระบบงานเอง มีระเบียบ
กฎเกณฑ์ในการปฏิบัติของตนเองโดยมีความเป็นอิสระ 
 
 อุทุมพร  จามรมาน (2543) ได้ให้ความหมายของมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐว่า หมายถึง 
มหาวิทยาลัยของรัฐที่เป็นนิติบุคคลภายใต้การก ากับดูแลของรัฐมนตรีว่าการทบวงมหาวิทยาลัย มี
การตัดสินใจสิ้นสุดที่ระดับสภามหาวิทยาลัยมากที่สุด แยกการตัดสินใจและวินิจฉัยด้านการบริหาร
และวิชาการระดับสูงออกจากกัน เน้นการบริหารในรูปคณะบุคคลในแต่ละระดับ ใช้ระบบรวม
บริการแต่แยกภารกิจ มีระบบการเงินที่คล่องตัว ตรวจสอบได้ภายหลัง จากการเงินรูปเงินก้อน และ
มีอ านาจปกครองดูแลบ ารุงรักษา จัดหาประโยชน์จากทรัพย์สินของมหาวิทยาลัยได้ รายได้ของ
มหาวิทยาลัย  ไม่ต้องน าสู่กระทรวงการคลังและรัฐพึงจัดสรรงบประมาณให้เท่าที่จ าเป็น 
 
 ดังนั้น สามารถสรุปความหมายของมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐได้ว่า มหาวิทยาลัยใน
ก ากับของรัฐ คือ มหาวิทยาลัยของรัฐที่ไม่ใช่ส่วนราชการและรัฐวิสาหกิจ ที่มีการพัฒนาระบบ
บริหารจัดการและกฎระเบียบในการด าเนินงานของตนเองอย่างมีอิสระที่สามารถตรวจสอบจาก  
ทั้งหน่วยงานภายในและภายนอกได้ ซึ่งรัฐต้องสนับสนุนงบประมาณให้เท่าที่จ าเป็นเพื่อให้สามารถ
ด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล รวมทั้งบรรลุวัตถุประสงค์ตามเป้าหมายที่
ก าหนดไว้ 
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ความเป็นของมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ : อดีตถึงปัจจุบัน 
 
 1.  ความน า 

 
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐที่ก าลังกล่าวถึงกันอยู่ในขณะนี้มี 2 ประเภท ประเภทแรก

เป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐตั้งแต่แรกตั้ง อีกประเภทหนึ่งเป็นการพัฒนาจากมหาวิทยาลัยที่
เป็นส่วนราชการและได้มีการเรียกกันอยู่หลายค า เช่น มหาวิทยาลัยของรัฐนอกระบบราชการ 
มหาวิทยาลัยนอกระบบ มหาวิทยาลัยอิสระ มหาวิทยาลัยในก ากับ มหาวิทยาลัยในก ากับรัฐบาล 
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐบาล เป็นต้น ไม่ว่าจะเรียกว่าอะไรก็ตาม ความหมายสั้นๆ ก็คือ เป็น
มหาวิทยาลัยของรัฐที่มิใช่ส่วนราชการที่สามารถพัฒนาระบบบริหารเป็นของตนเองที่สอดคล้องกับ
ปรัชญาและจุดมุ่งหมายของมหาวิทยาลัย มีความเบ็ดเสร็จในตัว ลักษณะเช่ นนี้ ตรงกับค าว่า 
"Autonomy" ซึ่ง Autonomy นั้น มิได้หมายความว่าเป็นอิสระ (independence) โดยไม่ต้องถูกก ากับ
และตรวจสอบโดยกลไกของรัฐ 
 
 2.  จุดเริ่มต้นของมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 
 

2.1  การสัมมนาที่จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
 
ความคิดที่จะพัฒนาระบบบริหารมหาวิทยาลัยของรัฐ โดยการน ามหาวิทยาลัยออก

นอกระบบราชการ ได้เร่ิมขึ้นเมื่อปี พ.ศ.2507 คือ ได้มีการจัดสัมมนาเร่ืองปัญหาและบทบาทของ
มหาวิทยาลัยในประเทศไทย ที่คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ในการสัมมนาคร้ังนี้ ได้มี
การพิจารณาปัญหาการบริหารมหาวิทยาลัยในแง่มุมต่างๆ ซึ่งได้โยงไปสู่ความคิดที่ว่ามหาวิทยาลัย
ควรจะออกจากระบบราชการ 
 

2.2  การสัมมนาที่สวางคนิวาส 
 

จากการสัมมนาเมื่อปี พ.ศ. 2507 ที่คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ได้
ส่งผลให้มีการสัมมนาที่สวางคนิวาส จังหวัดสมุทรปราการอีก 3 คร้ัง คือ ในปี พ.ศ.2509 , 2510  
และ2513 โดยส านักงานสภาการศึกษาแห่งชาติ โดยเฉพาะในการสัมมนาคร้ังที่ 3 ได้มีการหยิบยก
เอาเร่ืองมหาวิทยาลัยในก ากับมาพิจารณาอย่างละเอียดถี่ถ้วน แล้วประมวลสรุปข้อคิดเห็นเสนอ
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คณะรัฐมนตรี ซึ่งคณะรัฐมนตรีเมื่อวันที่ 9 กุมภาพันธ์ 2514 ได้ลงมติเห็นชอบในหลักการ และมอบ
ให้สภาการศึกษาแห่งชาติ จัดท ารายละเอียดพร้อมทั้งยกร่างพระราชบัญญัติที่จะให้เป็นไปตาม
แนวคิดดังกล่าว เมื่อแล้วเสร็จสภาการศึกษาแห่งชาติได้น าเสนอสภาบริหารคณะปฏิวัติพิจารณาผ่าน
ส านักนายกรัฐมนตรีในปี พ.ศ. 2515 ซึ่งส านักนายกรัฐมนตรีเห็นว่า เร่ืองดังกล่าวมีผลเปลี่ยนแปลง
การบริหารและสถานะของมหาวิทยาลัยจากที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน จึงได้ส่งเร่ืองให้มหาวิทยาลัยต่างๆ 
พิจารณารายละเอียด พร้อมทั้งเสนอความเห็นและข้อสังเกตต่างๆ เพื่อที่ส านักนายกรัฐมนตรีจะได้
ประมวลเสนอสภาบริหารคณะปฏิวัติต่อไป ผลการพิจารณาปรากฏว่า มหาวิทยาลัยส่วนใหญ่ไม่
เห็นด้วย และคณะปฏิวัติยังไม่พร้อมที่จะให้การด าเนินการปรับปรุงการบริหารมหาวิทยาลัยตาม
แนวทางดังกล่าว เร่ืองจึงชะงักลง 
 

2.3  การปฏิรูปการศึกษาใน พ.ศ. 2517 
                

แนวคิดเร่ืองมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐบาลได้รับการร้ือฟื้นขึ้นมาพิจารณาอีกคร้ัง
หนึ่งเมื่อมีการแต่งตั้งคณะกรรมการวางพื้นฐานเพื่อการปฏิรูปการศึกษาในปี พ.ศ. 2517 แต่
คณะกรรมการคิดว่าต้องการเวลาสร้างความพร้อมทั้งทางด้านรัฐบาลและมหาวิทยาลัย จึงมุ่งสร้าง
ระบบอุดมศึกษาที่เป็นส่วนของระบบราชการ แต่ให้มีเอกภาพในการบริหาร มีความเป็นอิสระใน
การด าเนินงาน และมีการประสานงานระหว่างสถาบันอุดมศึกษาให้ดีขึ้น รวมทั้งมีการเสนอให้จัด
กลุ่มสถาบันอุดมศึกษาใหม่ พัฒนาตลาดวิชาและด าเนินการให้สถาบันอุดมศึกษาเป็นระบบอิสระ
ไม่เป็นส่วนราชการในระยะต้นแผนพัฒนาการศึกษาแห่งชาติ ฉบับที่ 5 แต่ความคิดดังกล่าวมิได้
บรรลุผลหลังจากนั้น ก็มิได้มีความพยายามใดๆที่เป็นรูปธรรมอีก นอกจากมีการประชุมสัมมนา 
กันอีกหลายคร้ัง ในแต่ละคร้ังได้หยิบยกเร่ืองความเป็นอิสระของมหาวิทยาลัยขึ้นมาวิพากษ์วิจารณ์ 
ซึ่งได้ส่งผลให้มีการปรับปรุงแก้ไข กฎหมาย ระเบียบ หลักเกณฑ์ต่างๆ เพื่อให้มหาวิทยาลัยมีความ
เป็นอิสระและคล่องตัวในการบริหารงานภายในมากกว่าส่วนราชการอ่ืน แต่อย่างไรก็ตามก็ยังมิได้
ท าให้มหาวิทยาลัยมีความเป็นอิสระตามลักษณะความจ าเป็นและความเหมาะสมของสถาบัน
วิชาการ 

 
3.  ความต่อเนื่องของนโยบายในการพัฒนาความเป็นอิสระ 

 
3.1  แผนอุดมศึกษาระยะยาว (พ.ศ. 2533-2547) 
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ทบวงมหาวิทยาลัยได้ริเร่ิมโครงการจัดท าแผนอุดมศึกษาระยะยาว 15 ปี (พ.ศ.2533-
2547) ขึ้นในปี พ.ศ.2530 โดยมุ่งหวังให้การจัดท าแผนอุดมศึกษาระยะยาวดังกล่าวมีลักษณะเป็น
แผนรุกไปสู่อนาคตโดยมีฐานอยู่บนข้อมูลการวิจัยเชิงนโยบายเกี่ยวกับสถานการณ์และความ
เปลี่ยนแปลงด้านต่างๆของประเทศ ตลอดจนเป็นแผนที่ไวต่อการปรับตัวและมีกลไกการติดตาม
ประเมินผลอย่างต่อเน่ือง แผนดังกล่าวได้มีข้อเสนอแนะต่อรัฐบาลข้อหนึ่งในหกข้อ คือ "รัฐบาลพึง
ให้การสนับสนุนการปฏิรูปความสัมพันธ์ระหว่างสถาบันอุดมศึกษาระดับปริญญากับรัฐ โดยพัฒนา
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัยที่มีอยู่แล้วให้มีความเป็นอิสระ คล่องตัว มี
ประสิทธิภาพและสามารถบรรลุความเป็นเลิศทางวิชาการ โดยปรับเปลี่ยนไปเป็นมหาวิทยาลัยที่ไม่
เป็นส่วนราชการ ส่วนสถาบันอุดมศึกษาของรัฐที่จะจัดตั้งใหม่ให้มีฐานะและรูปแบบเป็น
มหาวิทยาลัยของรัฐที่ไม่เป็นส่วนราชการต้ังแต่แรกตั้ง" 
 

3.2  การน ามหาวิทยาลัยออกนอกระบบราชการในช่วงแผนอุดมศึกษาระยะยาว 
 

ในปี พ.ศ.2534 รัฐบาลในสมัยของ นายอานันท์ ปันยารชุน เป็นนายกรัฐมนตรี ได้มี 
นโยบายที่จะพัฒนาระบบบริหารสถาบันอุดมศึกษาของรัฐให้มีความเป็นอิสระ คล่องตัว มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึ้น โดยได้ก าหนดแนวทางไว้ 2 แนวทาง แนวทางหนึ่ง คือ 
แก้ไขพระราชบัญญัติ จัดต้ังมหาวิทยาลัยให้มีสถานภาพเป็นมหาวิทยาลัยที่มิใช่ส่วนราชการ ในคร้ัง
นี้มีมหาวิทยาลัยยืนยันที่จะออกนอกระบบราชการและได้เสนอร่างพระราชบัญญัติต่อคณะรัฐมนตรี
จ านวน 16 แห่ง (จากจ านวน 20 แห่ง)คณะรัฐมนตรีได้น าร่างพระราชบัญญัติทั้ง 16 ฉบับ เสนอสภา
นิติบัญญัติแห่งชาติ และในการพิจารณาวาระที่ 2 และ 3 ได้รับการบรรจุเป็นระเบียบวาระการ
ประชุมสภานิติบัญญัติแห่งชาติในวันที่ 20 มีนาคม 2535 แต่ไม่ได้รับการพิจารณา เนื่องจากสภานิติ
บัญญัติแห่งชาติเห็นว่าพระราชบัญญัติดังกล่าว เป็นเร่ืองส าคัญที่จะต้องพิจารณากันอย่างรอบคอบ 
จึงมีมติให้เลื่อนการพิจารณาออกไป และโดยที่สภานิติบัญญัติแห่งชาติได้หมดอายุลง จึงท าให้ร่าง
พระราชบัญญัติตกไปการน ามหาวิทยาลัย/สถาบัน ออกจากระบบราชการในคร้ังนี้กลุ่มบุคคลที่ไม่
เห็นด้วยได้แสดงออกในรูปแบบต่างๆ เช่น ท าหนังสือคัดค้านการออกนอกระบบไปยังผู้บริหาร
ระดับสูงของประเทศการชุมนุมประท้วง และการให้ความคิดเห็นทางสื่อสิ่งพิมพ์โดยเฉพาะในช่วง 
ที่ร่างพระราชบัญญัติอยู่ระหว่างการพิจารณาของสภานิติบัญญัติแห่งชาติกระแสคัดค้านจากบุคคล
ต่างๆ ทั้งภายในมหาวิทยาลัยและภายนอกมหาวิทยาลัยได้ปรากฏให้ทราบทางสื่อสิ่งพิมพ์อย่าง
สม่ าเสมอ ประเด็นส าคัญๆ ที่เป็นข้อกังวลของบุคคลเหล่านั้น สรุปได้ดังนี้ 
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(1)  ความต่อเนื่องของนโยบายรัฐบาล คือ ไม่มั่นใจว่านโยบายของรัฐบาลที่มาจาก
การเลือกตั้งจะเป็นไปในแนวทางเดียวกันมากน้อยเพียงใด 

(2)  การยอมรับหลักการให้มหาวิทยาลัยออกนอกระบบราชการของหน่วยงานที่
เกี่ยวข้อง 

 
(3)  หลักเกณฑ์การสนับสนุนงบประมาณจากรัฐบาลยังไม่ชัดเจน 
 
(4)  การบริหารงานบุคคล เช่น ไม่มั่นใจในระบบบริหารงานบุคคลที่เข้ายากออก

ง่ายเพราะคิดว่าไม่มั่นคงเหมือนระบบราชการ เงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูลยังไม่มีรายละเอียด
ชัดเจน การมีระบบคู่ขนานในหน่วยงานเดียวกัน เป็นต้น 
 

(5)  การสรรหาผู้บริหารในระดับต่างๆ 
 
(6)  การเร่งรัดน ามหาวิทยาลัยออกนอกระบบราชการให้เสร็จทันภายในวาระของ

รัฐบาลท าให้ไม่มั่นใจว่าได้มีการกระท าด้วยความรอบคอบ และละเอียดถี่ถ้วนเพียงใดอย่างไรก็ตาม 
ภายในช่วงระยะเวลาแผนอุดมศึกษาระยะยาว ได้มีการจัดตั้งมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ที่
จั งหวัดนครราชสีมา  เป็นผลส า เ ร็จ เมื่ อปี  พ .ศ . 2533 มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ์ที่ จั งหวัด
นครศรีธรรมราช เมื่อปี พ.ศ.2535 และมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง ที่จังหวัดเชียงราย เมื่อปีพ.ศ.2541 
นอกจากนี้ในปี พ.ศ.2541 ยังได้เปลี่ยนสถานภาพของสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรีที่เป็น
ส่วนราชการเป็นมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี มีสถานภาพเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับ
ของรัฐ 

 
3.3  พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 

 
ทิศทางการพัฒนาความเป็นอิสระและความมีประสิทธิภาพของอุดมศึกษายังคงมี

ความต่อเนื่อง ดังจะเห็นได้ชัดเจนว่า พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 (มาตรา 36) 
ก าหนดให้สถานศึกษาของรัฐที่จัดการศึกษาระดับปริญญาที่เป็นนิติบุคคลมีทางเลือกระบบบริหาร
ได้ 2 ทาง คือ อาจจัดเป็นส่วนราชการหรือเป็นหน่วยงานในก ากับของรัฐก็ได้ โดยให้สถานศึกษา
ดังกล่าวด าเนินกิจการได้โดยอิสระ สามารถพัฒนาระบบบริหารและการจัดการที่เป็นของตนเอง มี
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ความคล่องตัว มีเสรีภาพทางวิชาการและอยู่ภายใต้การก ากับดูแลของสภาสถานศึกษาตามกฎหมาย
ว่าด้วยการจัดต้ังสถานศึกษานั้นๆ 
 

3.4  เงื่อนไขการกู้เงินจากธนาคารพัฒนาเอเซีย 
 

คณะรัฐมนตรีได้มีมติเมื่อวันที่ 27 มกราคม 2541 ให้ความเห็นชอบเงื่อนไขการกู้
เงินจากธนาคารพัฒนาเอเซีย โดยมีกรอบนโยบายส าคัญที่ทบวงมหาวิทยาลัยต้องรับผิดชอบ
ด าเนินการประกอบด้วย 
 

(1)  มหาวิทยาลัยจะได้รับมอบอ านาจการบริหารงบประมาณในส่วนงบด าเนินการ
ที่มิใช่เงินเดือนตั้งแต่ปีงบประมาณ 2542 เป็นต้นไป โดยสร้างระบบการติดตามผลการปฏิบัติงาน 
เพื่อให้เกิดความเชื่อมั่นในเร่ืองความสามารถในการตรวจสอบได้ และความโปร่งใสในการ
ด าเนินงานของมหาวิทยาลัย 
                

(2)  มหาวิทยาลัยของรัฐทุกแห่งจะได้รับการพัฒนาเป็นมหาวิทยาลัยอิสระ 
(AutonomousUniversity) หรือมหาวิทยาลัยในก ากับรัฐบาลภายในปี 2545 โดยที่ภายในเดือน
ธันวาคม 2541 จะมีมหาวิทยาลัยของรัฐอย่างน้อย 1 แห่ง ปรับสภาพไปเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับ
ของรัฐ 

 
4.  หลักการของมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ  

 
ในหลักการ มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐยังคงมีสถานภาพเป็นหน่วยงานของรัฐแต่ไม่

เป็นส่วนราชการและไม่ เป็นรัฐวิสาหกิจ เป็นนิติบุคคลอยู่ภายใต้การก ากับของรัฐโดย 
ทบวงมหาวิทยาลัย และเป็นหน่วยงานของรัฐที่ยังคงได้รับการจัดสรรงบประมาณจากงบประมาณ
แผ่นดินตามพระราชบัญญัติวิธีการงบประมาณอย่างเพียงพอ ที่จะประกันคุณภาพการศึกษาไว้ได้ 
การบริหารงานต่างๆ จะสิ้นสุดที่สภามหาวิทยาลัยเป็นส่วนใหญ่ และมีความเป็นอิสระในการ
บริหารงานด้านต่างๆ ทั้งการบริหารงานบุคคลบริหารงบประมาณและทรัพย์สิน และบริหาร
วิชาการ โดยสรุปดังนี้ 
 

(1)  การบริหารงานบุคคล สภามหาวิทยาลัยมีอ านาจในการก าหนดระบบบริหารงาน 
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บุคคลซึ่งรวมถึงการสรรหา การบรรจุแต่งตั้ง การพ้นจากต าแหน่ง การได้รับสวัสดิการและสิทธิ
ประโยชน์เงินเดือนและค่าตอบแทน การวางแผนก าลังคน การพัฒนาบุคลากร และอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้อง
กับระบบการบริหารงานบุคคล 

(2)  การบริหารงบประมาณและทรัพย์สิน สภามหาวิทยาลัยมีอ านาจในการก าหนด
ระบบบริหารการเงิน การงบประมาณ และทรัพย์สิน ซึ่งรวมถึงการวางแผน การจัดหา การจัดสรร 
และการใช้ทรัพยากร ก าหนดระเบียบวิธีและกฎเกณฑ์ต่างๆ เกี่ยวกับการจัดหา จัดสรร และการใช้
ทรัพยากร ทั้งจากงบประมาณแผ่นดิน และเงินได้จากแหล่งต่างๆ 
 

(3)  การบริหารวิชาการ สภามหาวิทยาลัยมีอ านาจในการอนุมัติหลักสูตร การเปิดสอน 
หลักสูตร การจัดตั้ง ยุบ เลิก หน่วยงานต่างๆ ของมหาวิทยาลัย การพัฒนากระบวนการประกัน
คุณภาพการศึกษา และการด าเนินการทางวิชาการอ่ืนๆ ทั้งนี้ต้องเป็นไปตามหลักเสรีภาพทาง
วิชาการ และต้องสอดคล้องกับนโยบายและมาตรฐานวิชาการของหน่วยงานกลาง 
รายละเอียดปรากฏใน "หลักการและแนวปฏิบัติมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐบาล จัดท าโดย
ส านักงานปลัดทบวงมหาวิทยาลัย" 

 
5.  การเตรียมการของทบวงมหาวิทยาลัย (ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา) 

 
5.1  การก าหนดหลักการการจัดสรรงบประมาณให้มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 

ทบวงมหาวิทยาลัยได้เสนอให้คณะรัฐมนตรีพิจารณาให้ความเห็นชอบหลักการจัดสรรงบประมาณ 
ให้แก่มหาวิทยาลัยที่อยู่ระหว่างการเตรียมการปรับเปลี่ยนสภาพไปเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 
และหลักการการจัดสรรงบประมาณให้แก่มหาวิทยาลัยเมื่อเปลี่ยนสถานภาพเป็นมหาวิทยาลัยใน
ก ากับของรัฐ ซึ่งคณะรัฐมนตรีได้มีมติเมื่อวันที่ 29 กันยายน 2541  สรุปได้ดังนี้ 
 

5.1.1  ในระยะที่เตรียมการเปลี่ยนสภาพเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ การ
จัดสรรงบประมาณยังคงใช้เกณฑ์ที่ใช้อยู่ในปัจจุบัน ส่วนการบริหารงบประมาณ มหาวิทยาลัย
สามารถโอนหรือ เปลี่ ยนแปลงรายการงบประมาณส่ วนที่ มิ ใช่ เ งิ น เดื อนได้  และให้
ทบวงมหาวิทยาลัยก าหนดระเบียบกลางในการบริหารงบประมาณโดยเร่ิมตั้งแต่ปีงบประมาณ 2542 
เป็นต้นไป พร้อมทั้งให้มีระบบการก ากับการติดตาม และการตรวจสอบด้วย 
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5.1.2  เมื่อเปลี่ยนเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐแล้ว รัฐจะจัดสรรงบประมาณ
อุดหนุนในลักษณะเงินอุดหนุนทั่วไป เพื่ออุดหนุนกองทุนคงยอดเงินต้นที่มหาวิทยาลัยจัดตั้งขึ้น 
และอุดหนุนค่าใช้จ่ายประจ าปีทั้งที่เป็นค่าใช้จ่ายประจ าและค่าใช้จ่ายลงทุน โดยแสดงรายการ
งบประมาณเฉพาะค่าใช้จ่ายลงทุนที่ต้องผูกพันข้ามปีงบประมาณเท่านั้น 

5.1.3  ให้ทบวงมหาวิทยาลัยรับข้อสังเกตของส า นักงานตรวจเงินแผ่นดินและ 
คณะรัฐมนตรี ดังนี้ 
 

(1)  ทบวงมหาวิทยาลัยควรมีระบบการก ากับและดูแลการใช้เงินอุดหนุน
ทั่วไปโดยใกล้ชิด 

 
(2)  ควรก าหนดเงื่อนไขให้มหาวิทยาลัยต้องพัฒนาระบบงบประมาณให้เอ้ือ 

ต่อการวางแผนและการประเมินผลระบบต้นทุนที่ให้ข้อมูลใช้ประเมินผล ระบบการประเมินผลที่
สามารถประเมินประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ความประหยัด และความคุ้มค่า อย่างเป็นรูปธรรม 
ระบบการตรวจสอบภายในและภายนอกที่ครอบคลุมด้านการเงิน การบริหาร และผลงานจากมติ
คณะรัฐมนตรีในข้อ 5.1 ทบวงมหาวิทยาลัยได้ออกระเบียบทบวงมหาวิทยาลัยว่าด้วยการโอนเงิน
ประจ างวดของสถาบันอุดมศึกษาในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย พ.ศ.2542 เมื่อวันที่ 19 พฤษภาคม 
2542 
 

5.2  การมอบอ านาจการบริหารงานบุคคล 
 

คณะกรรมการข้าราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย (ก.ม.) ได้มอบอ านาจการ
บริหารงานบุคคลในส่วนที่ยังอยู่ในอ านาจหน้าที่ของ ก.ม.ให้อนุกรรมการสามัญประจ า
มหาวิทยาลัย ( อ.ก.ม.) มหาวิทยาลัยด าเนินการในเร่ืองต่างๆ เช่น การบรรจุ การรับโอน การเปลี่ยน
ระดับต าแหน่ง การก าหนดต าแหน่งเป็นระดับสูงขึ้น การก าหนด ให้มีต าแหน่งระดับช านาญการ 
เชี่ยวชาญ และช านาญการพิเศษ ระดับ 9 การยกเว้นคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่งการเปลี่ยนเงื่อนไขการ
บรรจุ เป็นต้น 
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5.3  การปรับระบบการบรรจุบุคลากร 
 
จากมาตรการปรับขนาดก าลังคนภาครัฐ : ข้าราชการที่คณะรัฐมนตรีได้มีมติ

เห็นชอบเมื่อวันที่ 18 เมษายน 2541 ที่ไม่ให้ส่วนราชการเพิ่มอัตราใหม่ตั้งแต่ปีงบประมาณ พ.ศ.
2541 และให้ส่วนราชการยุบเลิกต าแหน่งไม่ต่ ากว่าร้อยละ 80 ของจ านวนต าแหน่งที่ว่างลงจาก
เกษียณอายุราชการ ส่วนที่เหลืออีกร้อยละ 20 ให้น ามารวมกันแล้วมอบให้คณะกรรมการก าหนด
เป้าหมายและนโยบายก าลังคนภาครัฐ (คปร.) พิจารณาจัดสรรให้ส่วนราชการที่มีความจ าเป็น และ
มาตรการควบคุมค่าใช้จ่ายด้านบุคคลภาครัฐที่ต้องการควบคุมค่าใช้จ่ายด้านบุคคลภาครัฐไม่ให้
เพิ่มขึ้นที่คณะรัฐมนตรีได้ให้ความเห็นชอบเมื่อวันที่ 3 กุมภาพันธ์ 2541 และวันที่ 29 ธันวาคม 2541 
โดยให้ใช้บังคับตั้งแต่ปีงบประมาณ 2541- 2544 มาตรการดังกล่าวก าหนดให้ทุกส่วนราชการระงับ
ข้อเสนอเปลี่ยนแปลงเงินเดือน เงินประจ าต าแหน่ง สวัสดิการ หรือค่าตอบแทนอ่ืนใดส าหรับ
ต าแหน่งที่ก าหนดขึ้นใหม่ และระงับการจัดตั้งหน่วยงานใหม่มาตรการเหล่านี้ถึงแม้เป็นมาตรการที่
ดีที่จะให้ส่วนราชการปรับลดบทบาท ภารกิจ และเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน แต่ก็กระทบ
ต่อบทบาทและภารกิจของมหาวิทยาลัยเป็นอย่างยิ่ง ดังนั้นเพื่อให้สอดคล้องกับมาตรการดังกล่าว
และเป็นการเตรียมการรองรับการปรับเปลี่ยนระบบบริหารมหาวิทยาลัยที่เป็นส่วนราชการไปเป็น
ระบบบริหารมหาวิทยาลัยที่มิใช่ส่วนราชการหรือเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐภายในปี 2545 
ทบวงมหาวิทยาลัยจึงได้เสนอคณะรัฐมนตรี ขอปรับปรุงระบบการบรรจุบุคลากรใหม่ ซึ่ง
คณะรัฐมนตรีเมื่อวันที่  1 มิถุนายน 2542 และ 31 สิงหาคม 2542 ได้อนุมัติในหลักการ ให้
มหาวิทยาลัยจ้างลูกจ้างในลักษณะการจ้างพิเศษที่มีวาระการจ้างที่ก าหนดเวลาชัดเจนแทนการบรรจุ
ข้าราชการใหม่ โดยให้ส านักงบประมาณพิจารณาจัดสรรงบประมาณเพื่อเป็นค่าใช้จ่ายส าหรับการ
จ้างในหมวดเงินอุดหนุน เงินอุดหนุนทั่วไป จนกว่ามหาวิทยาลัยจะปรับเปลี่ยนเป็นมหาวิทยาลัยใน
ก ากับของรัฐ ตามจ านวน 
 

(1)  อัตราว่างที่เกิดจากการเกษียณอายุราชการต้ังแต่วันที่ 1 ตุลาคม 2541 เป็นต้นมา 
 
(2)  อัตราว่างโดยเหตุอ่ืนที่มิใช่ว่างจากเกษียณอายุราชการ 
 
(3)  อัตรานักเรียนทุนที่มีข้อผูกพันตามสัญญา 
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(4)  อัตราเพิ่มใหม่ส าหรับมหาวิทยาลัยที่จัดตั้งขึ้นใหม่และอยู่ระหว่างการพัฒนา
โดยจัดสรร ในอัตราข้าราชการแรกบรรจุ บวกด้วยอัตราเพิ่มอีกร้อยละ 70 ของอัตราแรกบรรจุ
ส าหรับ บุคลากรสาย ก ส่วนบุคลากรสาย ข จัดสรรในอัตราข้าราชการแรกบรรจุ บวกด้วยอัตราเพิ่ม
อีกร้อยละ 50 ของอัตราแรกบรรจุ ทั้งนี้ ให้มหาวิทยาลัยเป็นผู้ก าหนดจ านวนบุคลากรที่จะจ้างและ
อัตราค่าจ้างตามวงเงินงบประมาณที่ได้รับจัดสรร โดยได้รับความเห็นชอบจากสภามหาวิทยาลัย 
 

5.4  การสนับสนุนการด าเนินการของมหาวิทยาลัย 
 

5.4.1  จัดท าแผนปฏิบัติการในการปรับเปลี่ยนเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 
ทบวง มหาวิทยาลัยได้ขอให้มหาวิทยาลัยแต่ละแห่งพิจารณาว่าจะมีแผนการในการปรับเปลี่ยน
สถานภาพอย่างไรโดยเน้นให้แต่ละมหาวิทยาลัยสร้างความเข้าใจกับประชาคมในมหาวิทยาลัยเป็น
เบื้องต้นเกี่ยวกับหลักการของมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ และร่วมกันปรับปรุงโครงสร้างระบบ
บริหารด้านต่างๆ ภายในมหาวิทยาลัยตามหลักการที่ตกลงร่วมกันให้สามารถปกครองตนเองได้
อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุดและรองรับการตรวจสอบจากสังคมด้วย แล้วจึงยกร่าง พ.ร.บ. ข อง
มหาวิทยาลัยใหม่ให้สอดคล้องกับหลักการดังกล่าว หลังจากนั้นให้มหาวิทยาลัยเสนอแผนปฏิบัติ
การของแต่ละแห่งต่อทบวงมหาวิทยาลัยเพื่อประมวลเสนอคณะรัฐมนตรีพิจารณาให้ความเห็นชอบ 
ซึ่งคณะรัฐมนตรีในการประชุมเมื่อวันที่ 25 พฤษภาคม 2542 มีมติเห็นชอบแผนปฏิบัติการตามที่
ทบวงมหาวิทยาลัยเสนอ และเนื่องจากมหาวิทยาลัยบางแห่งไม่สามารถด าเนินการได้ตามแผน 
ทบวงมหาวิทยาลัยจึงขอให้มหาวิทยาลัยปรับแผน และทบวงมหาวิทยาลัยได้เสนอขอทบทวนมติ
คณะรัฐมนตรี เพื่อปรับปรุงแผนปฏิบัติการเป็นคร้ังที่ 2 (มติคณะรัฐมนตรีเมื่อวันที่ 22 สิงหาคม 
2543) โดยในแผนปฏิบัติการดังกล่าวก าหนดไว้ว่า จะได้ร่างพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยในก ากับ
รัฐบาล จ านวน 20 แห่ง ดังนี ้
 

(1)  ภายในปี 2542 เดิมจ านวน 5 แห่ง ขอปรับใหม่เป็น 2 แห่ง ได้แก่ 
มหาวิทยาลัยนเรศวร และจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
  

(2)  ภายในปี 2543 จากเดิมมีจ านวน 6 แห่ง ขอปรับปรุงใหม่เป็นจ านวน 8 
แห่งได้แก่ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ มหาวิทยาลัยรามค าแหง มหาวิทยาลัยแม่โจ้ มหาวิทยาลัย
มหาสารคามสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
มหาวิทยาลัยมหิดล และมหาวิทยาลัยทักษิณ 
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(3)  ภายในปี 2544 เดิมจ านวน 6 แห่ง ขอปรับใหม่ เป็น 8 แห่ง ได้แก่ 
มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี มหาวิทยาลัยขอนแก่น มหาวิทยาลัยศิลปากร มหาวิทยาลัยสงขลา 
นครินทร์ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา และ
สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 
 

(4)  ภายในปี 2545 มีจ านวน 2 แห่ง คือ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ และ
สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง 

 
5.4.2  การให้การสนับสนุนและการท าความเข้าใจกับประชาคมภายในมหาวิทยาลัย

ทบวงมหาวิทยาลัยได้จัดท าสมุดปกขาว เร่ือง "หลักการและแนวปฏิบัติมหาวิทยาลัยในก ากับ
รัฐบาล"เมื่อเดือนกันยายน 2541 และได้จัดสัมมนาระดับชาติเมื่อวันที่ 29 กันยายน 2541 เพื่อท า
ความเข้าใจในหลักการของการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐและนโยบายรัฐบาลให้ตรงกัน 
รวมทั้งได้จัดสรรงบประมาณให้มหาวิทยาลัยน าไปท ากิจกรรมเพื่อสร้างความเข้าใจและเผยแพร่
หลักการและแนวปฏิบัติต่อประชาคมมหาวิทยาลัย และกิจกรรมอื่นๆ ที่เกี่ยวข้องกับการปรับเปลี่ยน
เป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ เช่น การท าประชาพิจารณ์ร่างพระราชบัญญัติ การเตรียมร่าง
ระเบียบข้อบังคับต่างๆ ที่ก าหนดไว้ในร่างพระราชบัญญัติ การเตรียมความพร้อมระบบบริหารใน
ด้านต่างๆ ที่มีความจ าเป็นตามแนวทางของการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐการประชาสัมพันธ์
การออกนอกระบบราชการด้วยวิธีการต่างๆ เป็นต้น 
 

5.5  มติคณะรัฐมนตรีต่อข้อเสนอของทบวงมหาวิทยาลัย (ส านักงานคณะกรรมการ 
การอุดมศึกษา) 
 

คณะรัฐมนตรีได้ประชุมปรึกษาหารือเมื่อวันที่ 14 มีนาคม 2543 ลงมติเห็นชอบใน 
หลักการตามที่ทบวงมหาวิทยาลัยเสนอทั้ง 3 ข้อ คือ หลักการการบริหารมหาวิทยาลัยในก ากับของ
รัฐแหล่งงบประมาณของมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ และการจัดเงินกองทุนคงยอดเงินต้น โดย 
 

(1)  การบริหารมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐที่ให้อิสระกับมหาวิทยาลัยนั้นให้ทุก
มหาวิทยาลัยค านึงถึงเป้าหมายสูงสุด คือ คุณภาพของการศึกษา 
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(2)  โดยหลักการ ไม่ควรมีบุคลากร 2 ประเภท (ข้าราชการและพนักงาน) ใน
หน่วยงานเดียวกัน ควรมีประเภทเดียว แต่หากมีความจ าเป็นในระยะแรก ก็อาจให้มีบุคลากร 2 
ประเภทไปก่อนโดยก าหนดกรอบเวลาการปรับเปลี่ยนให้มีประเภทเดียว 

 
(3)  ให้ส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรีแก้ไขระเบียบส านักนายกรัฐมนตรีว่าด้วย

เคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ให้ข้าราชการที่ปรับเปลี่ยนเป็นพนักงาน มีสิทธิได้รับเคร่ืองราชอิสริยาภรณ์
ต่อเน่ือง 
 

(4)  ให้ส านักงบประมาณพิจารณาจัดสรรงบประมาณในการจัดตั้งกองทุนคง
ยอดเงินต้นตามความจ าเป็น เหมาะสม และสอดคล้องกับฐานะทางการเงินการคลังของประเทศ 

 
(5)  การยกเว้นภาษี เงินได้ให้แก่มหาวิทยาลัยที่จะปรับเปลี่ยนสภาพไปเป็น

มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐน้ัน ไม่มีกรณีที่จะต้องด าเนินการยกเว้นภาษีเงินได้ 
 

(6)  ให้กระทรวงการคลังรับไปพิจารณาก าหนดไว้ในกฎหมายภาษีอากรที่ออกตาม
ความในประมวลรัษฎากร ให้ผู้บริจาคเงินได้หรือทรัพย์สินให้แก่มหาวิทยาลัย ได้รับสิทธิและ
ประโยชน์ทางภาษีเช่นเดียวกับก่อนที่จะมีการเปลี่ยนสภาพ 
 

(7)  ให้คณะกรรมการกองทุนบ าเหน็จบ านาญข้าราชการแก้ไขพระราชบัญญัติ
กองทุนบ าเหน็จบ านาญ พ.ศ.2539 ให้ "ข้าราชการ" รวมถึงพนักงานของมหาวิทยาลัยในก ากับของ
รัฐด้วย 

 
 (8)  ให้กระทรวงการคลังร่วมกับทบวงมหาวิทยาลัยและส านักงบประมาณ 

พิจารณาการจัดสรรงบประมาณในหมวดเงินเดือนเพิ่มร้อยละ 60 จากอัตราเงินเดือนปัจจุบันของ
ข้าราชการโดยค านึงถึงสัดส่วนบุคลากรที่เป็นพนักงานต่อข้าราชการ แล้วเสนอคณะรัฐมนตรี
พิจารณาต่อไป 

 
 (9)  ให้มหาวิทยาลัยต้องรายงานรายรับและรายจ่ายให้รัฐบาลและส่วนราชการที่

เกี่ยวข้องและให้มหาวิทยาลัยทุกแห่งควรเร่งรัดการสร้างระบบบริหารจัดการรวม 7 ประการ ตาม
ความเห็นของส านักงบประมาณด้วย 
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(10)  เห็นชอบให้คงสิทธิการค้ าประกัน หรือสิทธิการประกันตัวของบุคคลที่เป็น

พนักงานถาวรของมหาวิทยาลัยเช่นเดียวกับข้าราชการ 
 

(11)  เมื่อได้ก าหนดหลักเกณฑ์และแนวทางในการด าเนินการปรับเปลี่ยนไปเป็น 
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐชัดเจนแล้วส านักงานคณะกรรมการกฤษฎีกาควรจะเร่งรัดการพิจารณา 
และมหาวิทยาลัยต่างๆ ก็ควรเร่งรัดร่างกฎหมายให้คณะรัฐมนตรีพิจารณาตามก าหนดเวลา 
 

(12)  กระทรวงการคลังควรปรับปรุงกองทุนกู้ยืมเพื่อการศึกษาให้มีการตอบสนอง
ความต้องการในระดับอุดมศึกษาเพิ่มขึ้น เพื่อมิให้มีการปิดกั้นโอกาสแก่ผู้มีความรู้ความสามารถที่มี
ฐานะยากจน 

 
(13)  ให้ทบวงมหาวิทยาลัยและรัฐมนตรีประจ าส านักนายกรัฐมนตรี (นายอภิสิทธิ์ เวช

ชาชีวะ)ติดตามการด าเนินงาน แล้วรายงานความคืบหน้า ปัญหา อุปสรรคต่างๆ ให้คณะรัฐมนตรีทราบ 
 

6.  จุดแข็งและจุดอ่อนในการปรับเปลี่ยนสถานภาพเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 
                  

ระบบใดๆ ก็ตามย่อมมีทั้งจุดแข็งและจุดอ่อน การพัฒนาระบบบริหารของมหาวิทยาลัย
ที่เป็นส่วนราชการไปเป็นระบบบริหารที่มิใช่ส่วนราชการ ก็ท านองเดียวกัน ซึ่งสามารถสรุปจุดแข็ง
และจุดอ่อนได้ดังน้ี 
 

6.1  จุดแข็ง 
 

(1)  มีความเป็นอิสระในการด าเนินงานภายในขอบเขตหนึ่ง การด าเนินงานทาง
การศึกษาในระดับอุดมศึกษานั้น ต้องอาศัยความเป็นอิสระและการมีเสรีภาพทางวิชาการอย่างมาก 
เพื่อที่จะได้ค้นคว้าหาความรู้ใหม่ และถ่ายทอดความรู้นั้นให้เกิดประโยชน์แก่สังคม อย่างไรก็ดี 
ความเป็นอิสระนั้นได้ก าหนดให้อยู่ภายใต้การก ากับดูแลของรัฐ เพื่อป้องกันมิให้มหาวิทยาลัยใช้
ประโยชน์จากความเป็นอิสระจนเกินขอบเขต 
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(2)  มหาวิทยาลัยแต่ละแห่งสามารถก าหนดเป้าหมาย ทิศทาง พร้อมทั้งก าหนด
วิธีการปฏิบัติที่จะท าให้เกิดความคล่องตัวเพื่อตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงได้อย่างทันท่วงที 
 

(3)  มหาวิทยาลัยแต่ละแห่งสามารถพัฒนาระบบบริหารงานด้านต่างๆ ให้เหมาะสม
กับลักษณะงานและธรรมชาติของมหาวิทยาลัยได้เอง ดังนี้ 

 
(3.1)  การจัดโครงสร้างองค์กร มหาวิทยาลัยสามารถก าหนดรูปแบบของ

องค์กรและหน่วยงานต่างๆ ในมหาวิทยาลัย และมีอ านาจจัดตั้งและก าหนดขอบเขตอ านาจหน้าที่
ขององค์กรต่างๆเหล่านั้น 

(3.2)  การบริหารงานบุคคล มหาวิทยาลัยสามารถก าหนดและด าเนินการสรรหา 
บรรจุแต่งตั้ง รวมทั้งการก าหนดอัตราเงินเดือนและค่าตอบแทน ฯลฯ ซึ่งท าให้คล่องตัวและสามารถ
เลือกสรรผู้ที่มีความรู้ความสามารถเข้ามาปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดได้ 
 

(3.3)  การบริหารงานวิชาการ มหาวิทยาลัยมีอ านาจในการเปิดหลักสูตร
สาขาวิชาต่างๆก าหนดเนื้อหาสาระของหลักสูตร วิธีการเรียนการสอน คุณสมบัติของผู้สอน ฯลฯ ที่
สอดคล้องกับนโยบายและมาตรฐานวิชาการของหน่วยงานกลาง เช่น มาตรฐานหลักสูตร การ
ประกันคุณภาพการศึกษา เป็นต้น 
 

(3.4)  การบริหารการเงิน มหาวิทยาลัยสามารถก าหนดระเบียบ กฎเกณฑ์ต่างๆ 
ที่มีความคล่องตัว ยืดหยุ่น เพื่อให้เหมาะสมกับงานมหาวิทยาลัยและวิทยาการที่ปรับเปลี่ยนใหม่ 
นอกจากนี้ การก าหนดให้รัฐจัดสรรงบประมาณในลักษณะเงินอุดหนุนทั่วไป ย่อมท าให้ 
มหาวิทยาลัยมีความคล่องตัวในการบริหารงบประมาณให้เหมาะสมกับภารกิจของมหาวิทยาลัยใน
แต่ละด้านตามนโยบายและแผนงานของมหาวิทยาลัยได้ดีกว่าการจัดสรรงบประมาณตามวิธีการที่
เป็นอยู่ในปัจจุบัน 
 

(4)  การก าหนดให้การด าเนินงานสิ้นสุดที่มหาวิทยาลัย โดยสภามหาวิทยาลัยเป็น
องค์กรปกครองสูงสุดนั้น ท า ให้ขั้นตอนในการด า เนินงานน้อยลง ส่งผลให้ประหยัดเวลาและ
ค่าใช้จ่ายซึ่งสอดคล้องกับพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 
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(5)  มหาวิทยาลัยกับรัฐบาลยังมีความสัมพันธ์กัน เนื่องจากมหาวิทยาลัยยังรับเงิน
อุดหนุนจากรัฐ แต่ความสัมพันธ์จะเป็นไปในลักษณะการก ากับดูแลมากกว่าการบังคับบัญชา 

 
(6)  การปรับเปลี่ยนมหาวิทยาลัยที่เป็นส่วนราชการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของ

รัฐจะท าให้การบริหารจัดการศึกษาของมหาวิทยาลัยมีประสิทธิภาพ เพราะกระจายอ านาจการ
บริหารให้แก่สถานศึกษา ท าให้การบริหารจัดการมีความคล่องตัวและมีประสิทธิภาพขึ้น 
 

6.2  จุดอ่อน 
 

(1)  มหาวิทยาลัยอยู่ในระบบราชการมานาน อาจมีผลท าให้บุคลากรของมหาวิทยาลัย 
จ านวนไม่น้อยมีจิตใจผูกติดอยู่กับระบบราชการ (Bureaucratic Mentality) คือ มีความคิดที่ยึดติดกับ
ระเบียบ จนกระทั่งคิดว่ากฎระเบียบส าคัญกว่าจุดมุ่งหมาย และหากคนเหล่านี้ไม่สามารถ
ปรับเปลี่ยนความคิดและพฤติกรรมได้ อาจส่งผลกระทบต่อมหาวิทยาลัยที่ต้องการด าเนินงานใน
ลักษณะที่ไม่ยึดติดกับระบบราชการ 
 

(2)  การปรับเปลี่ยนมหาวิทยาลัยที่เป็นส่วนราชการ ไปเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับ
ของรัฐซึ่งบุคลากรก็ต้องเปลี่ยนไปเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย อาจท าให้เกิดความรู้สึกไม่มั่นคงใน
อาชีพเมื่อเปรียบเทียบกับระบบราชการ ซึ่งเป็นระบบที่ให้ความมั่นคงมาก 
 

(3)  การให้มหาวิทยาลัยแต่ละแห่งก าหนดกฎเกณฑ์ หรือระเบียบในเร่ืองต่างๆ เอง 
ถ้ามีความแตกต่างกันมาก อาจท าให้เกิดการแข่งขันสูง หรือเกิดการไหลจากมหาวิทยาลัยหนึ่งไปสู่
มหาวิทยาลัยหนึ่ง 
  

(4)  การก าหนดให้การด าเนินงานทุกอย่างสิ้นสุดที่มหาวิทยาลัย โดยสภา
มหาวิทยาลัยเป็นองค์กรสูงสุด ถ้าหากสภามหาวิทยาลัยไม่เข้มแข็ง ก็จะท าให้การด าเนินงานของ
มหาวิทยาลัยไม่ประสบผลส าเร็จได้ 
 

(5)  ยังมีความไม่เข้าใจเกี่ยวกับการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ความไม่เข้าใจ
นี้น ามาซึ่งทัศนคติเชิงลบ เช่น มีความคิดว่ามหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐคิดค่าเล่าเรียนแพง รัฐไม่ให้
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งบประมาณสนับสนุน ผู้มีฐานะดีเท่านั้นจึงจะได้เรียนมีการสอนเฉพาะวิชาที่เป็นความต้องการของ
ตลาด เป็นต้น 
 

7.  หลักการกลางมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 
 

(1)  มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐมีสถานภาพเป็นหน่วยงานของรัฐและเป็นนิติบุคคลที่
ไม่ เป็นส่วนราชการและไม่เป็นรัฐวิสาหกิจ อยู่ภายใต้การก ากับดูแ ลของรัฐมนตรีว่าการ
กระทรวงศึกษาธิการและยังคงได้รับการจัดสรรงบประมาณตามกฎหมายว่าด้วยวิธีการงบประมาณ
ในจ านวนที่เพียงพอที่จ าเป็นต่อการประกันคุณภาพการศึกษา 
 

(2)  การด าเนินงานของมหาวิทยาลัย ทั้งการผลิตบัณฑิต การวิจัย การบริหารวิชาการ 
และการท านุบ ารุงศิลปะและวัฒนธรรม ต้องมีประสิทธิภาพสอดคล้องกับความต้องการของสังคม 
นโยบายของรัฐบาล และแผนการพัฒนาประเทศ ทั้งนี้ การผลิตบัณฑิตต้องให้โอกาสทางการศึกษา
แก่ประชาชนโดยไม่เลือกปฏิบัติ 
 

(3)  ความคล่องตัวของมหาวิทยาลัย ให้เป็นไปตามกลไกของสภามหาวิทยาลัยที่จะ 
ก าหนดระเบียบ ข้อบังคับในการบริหารจัดการในเร่ืองต่างๆ ได้เองภายใต้กรอบแห่งพระราชบัญญัติ
ของมหาวิทยาลัยแต่ละแห่ง 
 

(4)  สภามหาวิทยาลัยและผู้บริหารมหาวิทยาลัย ก าหนดให้องค์ประกอบของสภา
มหาวิทยาลัย จะต้องมาจากบุคคลภายนอกมากกว่าบุคคลภายใน และกรรมการสภามหาวิทยาลัย
ที่มาจากบุคคลภายนอก 1 คน ซึ่งจะต้องสรรหาจากรายชื่อที่คณะกรรมการการอุดมศึกษาเสนอ โดย
การบริหารมหาวิทยาลัยให้อธิการบดีเป็นผู้บริหารสูงสุด มีหน้าที่บริหารมหาวิทยาลัยภายใต้การ
ก ากับดูแลของสภามหาวิทยาลัย การได้มาซึ่งนายกสภามหาวิทยาลัย กรรมการสภามหาวิทยาลัยและ
อธิการบดีต้องเป็นกระบวนการที่โปร่งใสไม่ใช้วิธีการเลือกตั้งแต่ให้ใช้วิธีการสรรหาตามข้อบังคับ
ของมหาวิทยาลัย 
 

(5)  การบริหารมหาวิทยาลัยให้ใช้หลักบริหารจัดการที่ดี (Good Governance) ในการ
ออกระเบียบ ข้อบังคับและแนวทางในการด าเนินกิจการทั่วไปของมหาวิทยาลัย 
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(6)  การบริหารงานบุคคล เมื่อเปลี่ยนสถานภาพไปเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ
แล้วข้าราชการและลูกจ้างประจ าของมหาวิทยาลัยสามารถเลือกสถานภาพได้ตามความสมัครใจ 
หากสมัครใจเปลี่ยนสถานภาพภายหลังกฎหมายใช้บังคับก็จะมีสถานภาพเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย 
และให้คงสิทธิการเป็นสมาชิกกองทุนบ าเหน็จบ านาญข้าราชการและสิทธิประโยชน์อ่ืนตามที่รัฐ
ก าหนด ซึ่งการบริหารงานบุคคลให้ตราเป็นข้อบังคับ โดยมีองค์กรบริหารงานบุคคลที่บุคลากรมี
ส่วนร่วมยึดหลักการบริหารในระบบคุณธรรม (Merit System) มีระบบการประเมินผลการท างาน
ของบุคลากรที่โปร่งใส 
 

(7)  งบประมาณและทรัพย์สิน ให้รัฐบาลจัดสรรเงินอุดหนุนทั่วไปให้แก่มหาวิทยาลัยเป็น
จ านวนที่เพียงพอ เพื่อด าเนินการตามนโยบายของรัฐบาลและการประกันคุณภาพการศึกษา โดยให้ถือว่า
เป็นเงินรายได้ของมหาวิทยาลัย กรณีรายได้ไม่เพียงพอกับรายจ่ายและมหาวิทยาลัยไม่สามารถหาเงิน
สนับสนุนจากแหล่งอ่ืนได้ รัฐพึงจัดสรรงบประมาณให้แก่มหาวิทยาลัยเท่าที่จ าเป็น ทั้งนี้ รายได้ของ
มหาวิทยาลัยไม่ต้องน าส่งกระทรวงการคลังมหาวิทยาลัยสามารถถือกรรมสิทธิ์ในอสังหาริมทรัพย์ได้ 
รวมทั้ง อสังหาริมทรัพย์ที่มีผู้อุทิศให้หรือได้มาโดยการซื้อด้วยเงินรายได้ของมหาวิทยาลัยไม่ถือเป็นที่
ราชพัสดุ และให้เป็นกรรมสิทธิ์ของมหาวิทยาลัย โดยให้มหาวิทยาลัยมีอ านาจปกครอง ดูแล บ ารุงรักษา 
ใช้  จัดหาประโยชน์จากที่ราชพัสดุได้  และรายได้ที่ เกิดขึ้นให้ถือเป็นรายได้ของมหาวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยต้องมีระบบบริหารการเงินและระบบบัญชีที่มีประสิทธิภาพ โดยไม่ขัดแย้งกับมาตรฐาน
และนโยบายการบัญชีที่รัฐก าหนด การจ่ายเงินต้องท าเป็นงบประมาณรายจ่ายประจ าปีโดยการอนุมัติ
ของสภามหาวิทยาลัย และมีกลไกตรวจสอบการใช้จ่ายเงินภายในและภายนอกมหาวิทยาลัย 
 

(8)  การใช้ทรัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด ให้สภามหาวิทยาลัยมีหน้าที่ส่งเสริมและ 
สนับสนุนให้มีการใช้ทรัพยากรร่วมกันระหว่างส่วนงานภายในมหาวิทยาลัย และระหว่าง
สถาบันการศึกษาชุมชน สถานประกอบการ และหน่วยงานทั้งภาครัฐและเอกชน 
 

(9)  การบริหารงานวิชาการของมหาวิทยาลัย ให้เป็นไปตามหลักเสรีภาพทางวิชาการ 
โดยให้การด าเนินการเสร็จสิ้นที่สภามหาวิทยาลัยมากที่สุด ทั้งนี้ จะต้องสอดคล้องกับนโยบายและ 
มาตรฐานทางวิชาการที่รัฐก าหนด โดยให้สภามหาวิทยาลัยและผู้บริหารมหาวิทยาลัย มีหน้าที่
ส่งเสริมและสนับสนุนให้มีการท าวิจัย และน าผลงานวิจัยไปใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อ 
สังคม ชุมชน และประเทศชาติ 
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(10)  การก ากับ ตรวจสอบ ให้มีการก ากับ ตรวจสอบโดยกลไกภายในและภายนอก 
มหาวิทยาลัยการก ากับ ตรวจสอบภายใน ให้สภามหาวิทยาลัยวางระเบียบและกลไกเพื่อควบคุม 
ติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการด าเนินงานของมหาวิทยาลัย โดยให้ประชาคมใน
มหาวิทยาลัย มีส่วนร่วมการก ากับ ตรวจสอบภายนอก ให้กระท าโดยส านักงานการตรวจเงิน
แผ่นดิน กลไก งบประมาณ นโยบายของรัฐบาล และระบบการรับรองมาตรฐานและประเมิน
คุณภาพการศึกษา รัฐมนตรีมีอ านาจและหน้าที่ก ากับดูแลโดยทั่วไปซึ่งกิจการของมหาวิทยาลัย ให้
เป็นไปตามวัตถุประสงค์สอดคล้องกับนโยบายรัฐบาลหรือมติคณะรัฐมนตรีที่เกี่ยวกับมหาวิทยาลัย 
ในกรณีที่การด าเนินงานของมหาวิทยาลัยขัดต่อความสงบเรียบร้อย ศีลธรรม อันดี หรือมีความ
ขัดแย้งเกิดขึ้นภายในมหาวิทยาลัย หากปล่อยทิ้งไว้จะเกิดความเสียหายต่อสังคมและประเทศชาติ
โดยรวม ให้รัฐมนตรีที่ก ากับดูแล น าเสนอต่อคณะรัฐมนตรีเพื่อพิจารณาสั่งการ(ส านักงาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2550) 

 
ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (2556) ได้จัดท าข้อมูลสถาบันอุดมศึกษาในสังกัด

พบว่า ปัจจุบันมีมหาวิทยาลัยที่ออกนอกระบบไปเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ จ านวน 16 แห่ง 
ได้แก่ 
 

1.  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี (ออกนอกระบบตั้งแต่แรกเร่ิมก่อตั้งมหาวิทยาลัย , 30 
กรกฎาคม พ.ศ. 2533) เป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐแห่งแรกของประเทศ 
 

2.  มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ์ (ออกนอกระบบตั้งแต่แรกเร่ิมก่อตั้งมหาวิทยาลัย , 8 เมษายน 
พ.ศ. 2535)  
 
 3.  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ( 2 ตุลาคม พ.ศ. 2540)  
 

4.  มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย ( 2 ตุลาคม พ.ศ. 2540)  
 

5.  มหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง ( ออกนอกระบบตั้งแต่แรกเร่ิมก่อตั้งมหาวิทยาลัย, 26 กันยายน 
พ.ศ. 2541)  
 

6.  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี (7 มีนาคม พ.ศ. 2541)  
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7.  มหาวิทยาลัยมหิดล (17 ตุลาคม พ.ศ. 2550)  
 

8.  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ (27 ธันวาคม พ.ศ. 2550)  
 
9.  มหาวิทยาลัยบูรพา (10 มกราคม พ.ศ. 2551)  

 
10.  มหาวิทยาลัยทักษิณ (6 กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2551)  

 
11.  จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย (7 กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2551) 
 
12.  มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ (7 มีนาคม พ.ศ. 2551)  
13. สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง (8 มีนาคม พ.ศ. 2551)  

 
14. มหาวิทยาลัยพะเยา (ออกนอกระบบตั้งแต่แรกเร่ิมก่อตั้งมหาวิทยาลัย , 17 กรกฎาคม 

พ.ศ. 2553)  
 

15. มหาวิทยาลัยนวมินทราธิราช (ออกนอกระบบตั้งแต่แรกเร่ิมก่อตั้งมหาวิทยาลัย , 13 
พฤศจิกายน พ.ศ. 2553)  
 

16. สถาบันดนตรีกัลยาณิวัฒนา (ออกนอกระบบตั้งแต่แรกเร่ิมก่อตั้งสถาบัน, 26 พฤษภาคม 
พ.ศ. 2555)  
 

การด าเนินการการเตรียมความพร้อมของมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
สู่การเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 

 
นับตั้งแต่ปี พ.ศ. 2541 มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ ได้ด าเนินการเกี่ยวกับการก าหนด

นโยบาย แนวคิด หลักการและการเตรียมความพร้อมสู่การปรับเปลี่ยนเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับ
ของรัฐ โดยมีขั้นตอนการด าเนินการที่ส าคัญแต่ละปี ดังนี้   
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พ.ศ. 2541 
  
 การประชุมคณบดีมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ คร้ังที่ 12/2541 เมื่อวันที่ 28 กันยายน พ.ศ. 2541ให้
ความเห็นชอบก าหนดนโยบายและแนวทางการเตรียมความพร้อมแนวคิดและแนวทางในการ
เตรียมความพร้อมในการปรับเปลี่ยนรูปแบบการบริหารเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐบาล 
 
พ.ศ. 2542 

 
การประชุมสภามหาวิทยาลัย มก. คร้ังที่ 5/2542 เมื่อวันที่ 17 พฤษภาคม พ.ศ.2542 ที่

ประชุมสภามหาวิทยาลัย อนุมัติให้มหาวิทยาลัยด าเนินการเตรียมความพร้อมไปสู่มหาวิทยาลัยใน
ก ากับของรัฐ 
  

มหาวิทยาลัย ประกาศแต่งตั้งคณะกรรมการและคณะท างาน เมื่อวันที่ 29 กรกฎาคม พ.ศ. 2542 
เพื่อการปรับเปลี่ยนรูปแบบการบริหารมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ เป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของ
รัฐบาลรวม 9 คณะได้แก่ 
   

1.  คณะกรรมการนโยบาย 
 

2.  คณะท างานศึกษาและก าหนดรูปแบบโครงสร้างองค์กรและพ.ร.บ. 
 

3.  คณะท างานศึกษาและพัฒนาระบบบริหารวิชาการ 
 

4.  คณะท างานศึกษาและพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลและสวัสดิการ 
 

5.  คณะท างานศึกษาและพัฒนาระบบบริหารงานวิจัย สิทธิประโยชน์และบริหารวิชาการ 
 

6.  คณะท างานศึกษาและพัฒนาระบบบริหารการเงินและทรัพย์สิน 
 

7.  คณะท างานศึกษาและพัฒนาระบบการวางแผนและการใช้ทรัพยากรกายภาพ 
 



27 
 

 

 

8.  คณะท างานศึกษาและพัฒนาระบบการประเมินผล การก ากับและตรวจสอบภายใน 
 

9.  คณะท างานประชาสัมพันธ์เสริมสร้างความเข้าใจและรวบรวมความเห็น 
 

จัดตั้งศูนย์ประสานกิจการปรับเปลี่ยนรูปแบบการบริหารมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ (ปร.มก.) 
เมื่อวันที่ 11 พฤศจิกายน พ.ศ.2542 เป็นหน่วยงานภายในส านักงานอธิการบดี ท าหน้าที่ประสานงาน
กับคณะกรรมการและคณะท างานที่มหาวิทยาลัยแต่งตั้ง เพื่อด าเนินการเกี่ยวกับการปรับเปลี่ยน
รูปแบบ การบริหารมหาวิทยาลัยและประสานงานกับหน่วยงานภายในและภายนอกที่เกี่ยวข้อง 

 
พ.ศ. 2544 
  

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ประกาศแต่งตั้งคณะกรรมการพิจารณาการจัดท าประชาพิจารณ์ เมื่อ 
วันที่ 31 พฤษภาคม พ.ศ. 2544 พร้อมทั้งมีการเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารให้บุคลากร เพื่อสร้างความรู้
ความเข้าใจเกี่ยวกับการบริหารและการปรับเปลี่ยนเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐบาลให้แก่
ผู้บริหารต้ังแต่ระดับหัวหน้างานขึ้นไปตลอดถึงบุคลากรทุกระดับได้แก่ การจัดสัมมนาวิชาการ การ
จัดประชุมวิชาการการจัดท าเอกสารเผยแพร่และการจัดโครงการสนทนาสัญจรโดยกิจกรรมที่
ด าเนินการในระยะต่อไป คือ สภามหาวิทยาลัยพิจารณาอนุมัติร่างพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย 
เกษตรศาสตร์ในก ากับของรัฐ มหาวิทยาลัยเสนอร่างพระบัญญัติมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ในก ากับ
ของรัฐให้กระทรวงศึกษาธิการและเร่ิมรับสมัครบุคลากรเข้า สู่ระบบใหม่ 
  
พ.ศ. 2546 
  

ในการประชุมคณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่ 19 สิงหาคม พ.ศ.2546 ได้มีมติเห็นชอบหลักการ
กลางในร่างพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐทุกฉบับรวมถึงร่างพระราชบัญญัติ
มหาวิทยาลัย เกษตรศาสตร์ พ.ศ..... ตามที่ส านักงานคณะกรรมการอุดมศึกษาเสนอและส่งให้
ส านักงานคณะกรรมการกฤษฎีการับไปพิจารณา 
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พ.ศ. 2547 
 
คณะกรรมการกฤษฎีกาคณะรัฐมนตรีส่งเร่ืองร่างพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยในก ากับของ

รัฐฉบับที่ผ่านการพิจารณาจากส านักงานคณะกรรมการกฤษฎีกาให้คณะกรรมการประสานงานสภา
ผู้แทนราษฎรในวันที่ 5 ตุลาคม 2547 
 
พ.ศ. 2549 

 
สภามหาวิทยาลัยให้ความเห็นชอบร่าง พ.ร.บ.ฉบับที่ผ่านการตรวจพิจารณาของ  

ส านักงานคณะกรรมการกฤษฎีกาเมื่อวันที่ 27 พฤศจิกายน 2549 
 

พ.ศ. 2551 
 
มหาวิทยาลัยมีค าสั่งที่ 2718/2551 ลงวันที่ 16 กรกฎาคม 2551 แต่งตั้งคณะกรรมการจัดท า

ร่างประกาศและข้อบังคับ ที่ออกโดยอาศัยอ านาจตามความในร่างพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยใน
ก ากับของรัฐ ของมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ โดยคณะกรรมการดังกล่าวมีหน้าที่ จัดท าร่างประกาศ
และข้อบังคับที่ออกโดยอาศัยอ านาจตามความในร่างพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ
ของมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ เพื่อน าเสนอสภามหาวิทยาลัย เกษตรศาสตร์พิจารณาต่อไป  
 

ที่ประชุมคณบดีในการประชุมคร้ังที่ 14/2551ลงวันที่ 6 ตุลาคม 2551 รับทราบแนวทางใน
การด าเนินการจัดท าร่างประกาศและข้อบังคับประกอบร่างพระราชบัญญัติฯและมอบผู้อ านวยการ
ส านักงานกฎหมายประสานกับส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) และมอบ
ผู้อ านวยการกองการเจ้าหน้าที่ประสานกองการเจ้าหน้าที่ของมหาวิทยาลัยต่างๆ เพื่อประสานข้อมูล
และข้อคิดเห็น และขอความร่วมมือจาก ทุกหน่วยงานน าแจ้งในที่ประชุมคณะกรรมการประจ า
หน่วยงาน กรณีที่มีข้อคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะใด ขอให้รวบรวมเสนอมายังรองอธิการบดีฝ่าย
อ านวยการเพื่อน าเสนอมหาวิทยาลัยพิจารณาต่อไป   

 
วันที่12 กันยายน 2551 ที่ประชุมคณะกรรมการการจัดท าร่างประกาศ และข้อบังคับที่ออก

โดยอาศัยอ านาจตามความในร่างพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ของมหาวิทยาลัย 
เกษตรศาสตร์  ตามค าสั่งมก. ที่ 2718/2551 ลงวันที่ 16 กรกฎาคม 2551  ในการประชุมครั้งที่ 1/2551  
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เมื่อวันที่ 12 กันยายน พ.ศ. 2551  ได้พิจารณาแนวทางในการจัดท าร่างประกาศ และข้อบังคับ
ประกอบร่างพระราชบัญญัติฯ และมีมติให้ก าหนดขั้นตอน และแนวทางในการด าเนินการจัดท าร่าง
ประกาศ  

 
เดือนพฤศจิกายน 2551 มหาวิทยาลัยมีหนังสือถึงเลขาธิการที่ประชุมอธิการบดีแห่ง

ประเทศไทยและเลขาธิการคณะกรรมการการอุดมศึกษา เพื่อขอให้พิจารณาให้ ส านักงาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) เป็นหน่วยงานกลางในการรวบรวมข้อมูลและประสานในการ
ให้ข้อมูลด้านต่างๆ ที่เกี่ยวกับการปรับเปลี่ยนสถานะของมหาวิทยาลัยและสถาบันของรัฐ เป็น
มหาวิทยาลัยและสถาบันในก ากับของรัฐ ให้กับมหาวิทยาลัยและสถาบันอุดมศึกษาในสังกัด สกอ. 
ทั้งที่ได้มีการปรับเปลี่ยนสถานะไปแล้ว หรือที่อยู่ในระหว่างการเตรียมการในการปรับเปลี่ยน
สถานะ 

 
เดือนธันวาคม 2551 ที่ประชุมอธิการบดีแห่งประเทศไทย (ทปอ.) รับด าเนินการตามข้อเสนอ

ของมหาวิทยาลัย ที่เสนอขอให้ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาเป็นหน่วยงานกลางในการ
รวบรวมข้อมูล และประสานการให้ข้อมูลด้านต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 

 
พ.ศ. 2552  

 
วันที่ 2 มิถุนายน 2552 วันที่ 29 มกราคม 2553 และวันที่ 8 เมษายน 2554 มหาวิทยาลัยมี

หนังสือถึงเลขาธิการคณะกรรมการการอุดมศึกษาขอทราบความคืบหน้าว่า ร่างพระราชบัญญัติ 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์อยู่ระหว่างการพิจารณาในขั้นตอนใด 
 
พ.ศ. 2554 
 
 วันที่ 14 มิถุนายน 2554 ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาแจ้งความคืบหน้าในการ
พิจารณาร่างพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย ว่าหากต้องการจะเสนอร่างพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย 
เกษตรศาสตร์เพื่อให้รัฐสภาพิจารณาต่อไป ขอให้แจ้งยืนยันมายังส านักงานคณะกรรมการการอุดม 
ศึกษาเพื่อด าเนินการส่งร่างพระราชบัญญัติฉบับดังกล่าว ไปยังส านักงานเลขาธิการคณะรัฐมนตรี
ใหม่อีกครั้งหนึ่ง 
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วันที่ 25 กรกฎาคม 2554 สภามหาวิทยาลัย ในการประชุมครั้งที่ 7/2554 พิจารณาแล้ว ขอ 
แจ้งยืนยันให้ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาน าเสนอร่างพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย 
เกษตรศาสตร์ฉบับที่…..ผ่านการตรวจพิจารณาของส านักงานคณะกรรมการกฤษฎีกาไปยังส านัก 
งานเลขาธิการคณะรัฐมนตรีต่อไป 

 
วันที่ 28 กรกฎาคม 2554 สภามหาวิทยาลัย แต่งตั้งคณะท างานพิจารณาเสนอแนวทางการ

ปรับปรุงร่างพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ พ.ศ. ... โดยคณะท างานมีหน้าที่พิจารณา
เสนอแนวทางการปรับปรุง ร่างพระราชบัญญัติ ให้สอดคล้องกับสถานการณ์ที่เปลี่ยน แปลง และ
ให้เกิดความคล่องตัวในการบริหารจัดการมหาวิทยาลัยที่มีประสิทธิภาพ  ทั้งนี้ เพื่อเป็นการเตรียม
ความพร้อมของมหาวิทยาลัยในการพิจารณาร่างกฎหมายเพื่อประกอบการพิจารณาในชั้นการ
พิจารณาร่างกฎหมายของรัฐสภา 

 
วันที่ 3 สิงหาคม 2554 มหาวิทยาลัยมีหนังสือถึงเลขาธิการคณะกรรมการการอุดมศึกษาแจ้ง

ยืนยันการเสนอร่างพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ ตามมติสภามหาวิทยาลัย ในการ
ประชุมครั้งที่ 7/2554  เมื่อวันที่ 25 กรกฎาคม 2554 
 
พ.ศ. 2555 

 
วันที่ 31 มกราคม 2555 มหาวิทยาลัยมีหนังสือถึงเลขาธิการคณะกรรมการอุดมศึกษา แจ้ง

ยืนยันร่างพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ พ.ศ. .... ฉบับที่ผ่านการตรวจพิจารณา 
ของส านักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา 

 
วันที่ 3 กุมภาพันธ์ 2555 ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) แจ้งว่าการปรับ 

เปลี่ยนสถานภาพมหาวิทยาลัยที่เป็นส่วนราชการ ไปเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ไม่ได้ถูก
ก าหนดให้เป็นนโยบายของรัฐบาลที่ได้แถลงต่อรัฐสภา จึงยังไม่สามารถด าเนินการต่อไปได้ 
อย่างไรก็ดี สกอ. ได้รายงานร่างพระราชบัญญัติปรับเปลี่ยนสถานภาพมหาวิทยาลัยที่เป็นส่วน
ราชการไปเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐเพื่อให้รัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการพิจารณา
และมอบนโยบายเกี่ยวกับเร่ืองดังกล่าวแล้ว 
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วันที่ 13 มีนาคม 2555 มหาวิทยาลัยปรับปรุงองค์ประกอบของคณะกรรมการจัดท าร่าง
ประกาศและข้อบังคับ ที่ออกโดยอาศัยอ านาจตามความในร่างพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยในก ากับ
ของรัฐ ของมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ เพื่อให้การด าเนินการในการจัดท าร่างประกาศและข้อบังคับ 
ด าเนินไปด้วยความต่อเนื่อง จึงได้มีค าสั่งที่ 644/2555 ลงวันที่ 13 มีนาคม 2555 แต่งตั้งคณะ 
กรรมการ จัดท าร่างประกาศ และข้อบังคับ ที่ออกโดยอาศัยอ านาจตามความในร่างพระราชบัญญัติ
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ของมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ ขึ้นใหม่ โดยให้คณะกรรมการดังกล่าว
มีหน้าที่จัดท าร่างประกาศ และข้อบังคับที่ออกโดยอาศัยอ านาจตามความในร่างพระราชบัญญัติ
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ของมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ เพื่อน าเสนอสภามหาวิทยาลัย 
เกษตรศาสตร์พิจารณาต่อไป 
 

วันที่ 4 เมษายน 2555 ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา แจ้งว่ารัฐมนตรีว่าการ
กระทรวงศึกษาธิการเห็นควรสอบถามมายังมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ ขอให้สภามหาวิทยาลัย 
เกษตรศาสตร์พิจารณายืนยันในการที่จะปรับเปลี่ยนสถานภาพมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ไปเป็น
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐแล้วหรือไม่ อย่างไร 

 
วันที่ 23 เมษายน 2555 สภามหาวิทยาลัย ในการประชุมคร้ังที่ 4/2555 พิจารณาแล้ว ขอ

ยืนยันที่จะปรับเปลี่ยนสถานภาพมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ไปเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 
 
วันที่ 24 เมษายน 2555 มหาวิทยาลัยมีหนังสือถึงเลขาธิการคณะกรรมการการอุดมศึกษา 

แจ้งยืนยันการปรับเปลี่ยนสถานภาพมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ไปเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 
ตามมติสภามหาวิทยาลัย ในการประชุม คร้ังที่ 4/2555  เมื่อวันที่ 23 เมษายน 2555 

 
วันที ่15 พฤษภาคม 2555 ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) มีบันทึกที่  

 ศธ 0509.6 (1.11)/7274 แจ้งว่ากระทรวงศึกษาธิการได้รับเร่ืองร้องเรียนเกี่ยวกับการด าเนินการ
สอบถามความเห็นบุคลากรและประชาคมต่างๆ ภายในมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ว่ายังไม่
ครอบคลุมในทุกภาคส่วน สกอ. จึงขอให้มหาวิทยาลัยด าเนินการสอบถามและท าความเข้าใจกับ
บุคลากรของมหาวิทยาลัยในทุกภาคส่วน และเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นก่อนที่จะยืนยันให้
ด าเนินการเสนอร่างพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ต่อไป 
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วันที่ 28 พฤษภาคม 2555 สภามหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ ในการประชุมครั้งที่ 5/2555 มีมติ
ยืนยันที่จะปรับเปลี่ยนสถานภาพมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ไปเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 
และให้มหาวิทยาลัยด าเนินการต่อไป 

วันที่ 29 พฤษภาคม 2555 มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ มีบันทึกที่  ศธ 0513.10121/8815 ถึง
เลขาธิการคณะกรรมการการอุดมศึกษา แจ้งมติสภามหาวิทยาลัยที่ขอยืนยันการปรับเปลี่ยน
สถานภาพมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ไปเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ และขอให้ สกอ. น าร่าง
พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ เสนอคณะรัฐมนตรีเพื่อพิจารณาต่อไป 

 
วันที่ 25 มิถุนายน 2555 ประธานคณะท างานพิจารณาเสนอแนวทางการปรับปรุงร่าง

พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ พ.ศ. ... รายงานผลการพิจารณาเสนอแนวทางการ
ปรับปรุงร่างพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ พ.ศ. ... ซึ่งเป็นผลจากการประชุม
คณะท างานฯ 2 คร้ัง (20 กันยายน 2554 และ 14 มีนาคม 2555) ให้นายกสภามหาวิทยาลัย 
เกษตรศาสตร์พิจารณา (บันทึกที่ ศธ 0513.10121/10691) 

 
วันที่ 30 กรกฎาคม 2555 กระทรวงศึกษาธิการ โดยส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา 

(สกอ.) มีบันทึกที่ ศธ 0509.6 (1.11)/134 ถึงส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี ให้เสนอคณะรัฐมนตรี
พิจารณาอนุมัติร่างพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ พ.ศ. ... (ฉบับที่ผ่านการตรวจของ
ส านักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา ซึ่งเป็นเร่ืองค้างเดิม ) เพื่อเสนอรัฐสภาพิจารณาต่อไป 

 
วันที่ 21 สิงหาคม 2555 คณะรัฐมนตรีมีมติเห็นชอบร่างพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย 

เกษตรศาสตร์ พ.ศ. ... ที่ส านักงานคณะกรรมการกฤษฎีกาตรวจพิจารณาแล้ว ตามที่กระทรวง 
ศึกษาธิการเสนอ และส่งให้คณะกรรมการประสานงานสภาผู้แทนราษฎร ก่อนเสนอสภา
ผู้แทนราษฎรพิจารณาต่อไป 

 
วันที่22 สิงหาคม 2555 ส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี มีหนังสือที่ นร 0503/22254 ถึง

รัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการ แจ้งมติคณะรัฐมนตรีที่ให้ความเห็นชอบร่างพระราชบัญญัติ
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ พ.ศ. ... พร้อมทั้งแนบความเห็นของส านักงาน ก.พ.  ส านักงาน ก.พ.ร. 
ส านักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา และส านักงบประมาณ ให้ทราบด้วย 
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วันที่  3 กันยายน 2555 ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) มีบันทึกที่  ศธ 
0509.6(1.11)/13603 แจ้งให้มหาวิทยาลัยทราบว่ า มีเร่ืองร้องเรียนที่ส่งมาจากส านักปลัดส านัก
นายกรัฐมนตรี รหัสเร่ืองที่ นร 01550014747 ลงวันที่ 23 สิงหาคม 2555 ขอให้ยับยั้งการผ่านร่าง
พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ พ.ศ. ... ซึ่ง สกอ. พิจารณาแล้วเห็นว่า คณะรัฐมนตรีมีมติ
เห็นชอบร่างพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ พ.ศ. ... ที่ส านักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา
ตรวจพิจารณาแล้ว และได้มีการส่งเร่ืองไปยังคณะกรรมการประสานงานสภาผู้แทนราษฎรพิจารณา 
ก่อนเสนอสภาผู้แทนราษฎรพิจารณาต่อไปแล้ว  ดังนั้น จึงเห็นควรแจ้งให้มหาวิทยาลัย เกษตรศาสตร์
พิจารณาด าเนินการให้ความรู้และท าความเข้าใจกับนิสิตและประชาคมของมหาวิทยาลัย ทั้งในส่วน
ของเนื้อหาของร่างพระราชบัญญัติ รวมทั้งผลดีและผลเสียของการปรับเปลี่ยนสถานภาพจากส่วน
ราชการไปเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ  ตลอดจนข้อมูลที่เกี่ยวข้องอย่างรอบด้าน และเปิดโอกาส
ให้มีการแสดงความคิดเห็นว่าจะด าเนินการในเร่ืองต่างๆ อย่างไร ต่อไป 

 
วันที่ 11 กันยายน 2555 ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) มีบันทึกที่ ศธ 

0509.6 (1.11)/14101 แจ้งเ ร่ืองมติคณะรัฐมนตรีที่ ให้ความเห็นชอบร่างพระราชบัญญัติ
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ พ.ศ. .ให้มหาวิทยาลัยทราบ 

 
พ.ศ. 2556 

 
วันที่ 16 มกราคม 2556 ส านักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีมีหนังสือ ด่วนที่สุด ที่ นร 0404/ว. 

649 ขอเชิญมหาวิทยาลัยชี้แจงหรือให้ความเห็นเกี่ยวกับร่างพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย 
เกษตรศาสตร์ พ.ศ. ...  ต่อคณะอนุกรรมการกลั่นกรองร่างกฎหมายของคณะกรรมการประสานงาน
สภาผู้แทนราษฎร (วิปรัฐบาล) ที่รัฐสภา  

 
วันที่  17 มกราคม 2556 ผู้แทนมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์เข้าชี้แจงเกี่ยวกับร่าง

พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ พ.ศ…. ต่อคณะอนุกรรมการกลั่นกรองร่างกฎหมายของ
คณะกรรมการประสานงานสภาผู้แทนราษฎร (วิปรัฐบาล) ที่รัฐสภา และรับข้อสังเกตุของ
คณะอนุกรรมการฯ มาด าเนินการแก้ไข ร่วมกับผู้แทนส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาและ
ผู้แทนส านักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา เพื่อน าเสนอต่อคณะกรรมการประสานงานสภา
ผู้แทนราษฎร (วิปรัฐบาล)โดยด่วนต่อไป 
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วันที่ 21 มกราคม 2556 ผู้แทนมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์เข้าชี้แจงร่างพระราชบัญญัติ
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ พ.ศ. ... ต่อคณะกรรมการประสานงานสภาผู้แทนราษฎร (วิปรัฐบาล) ณ 
ห้องประชุม 501 ชั้น 5 ตึกบัญชาการ ท าเนียบรัฐบาล และและรับข้อสังเกตุของคณะกรรมการฯ มา
ด าเนินการแก้ไข ร่วมกับผู้แทนส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาและผู้แทนส านักงาน
คณะกรรมการกฤษฎีกา เพื่อน าเสนอต่อคณะกรรมการประสานงานสภาผู้แทนราษฎร (วิปรัฐบาล) 
อีกครั้งหนึ่งโดยด่วน  

 
วันที่ 23 มกราคม 2556 ผู้แทนมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์เข้าชี้แจงร่างพระราชบัญญัติ

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ พ.ศ. ... ต่อคณะกรรมการประสานงานสภาผู้แทนราษฎร (วิปรัฐบาล) ที่
ได้มีการแก้ไข ตามมติคณะกรรมการประสานงานสภาผู้แทนราษฎร (วิปรัฐบาล) ณ ห้องประชุม 
อาคารรัฐสภา 

 
วันที่ 29 มกราคม 2556 คณะรัฐมนตรีมีมติเห็นชอบร่างพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย 

เกษตรศาสตร์ พ.ศ.... ที่มีการแก้ไข ตามที่คณะกรรมการประสานงานสภาผู้แทนราษฎร (วิปรัฐบาล)  
เสนอ และให้เสนอร่างพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ พ.ศ. ... ต่อสภาผู้แทนราษฎร เป็น
เร่ืองเร่งด่วน นายกรัฐมนตรีมีหนังสือ ที่ นร 0503/2470 ถึงประธานสภาผู้แทนราษฎร เพื่อเสนอร่าง
พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ พ.ศ.... พร้อมด้วยบันทึกหลักการและเหตุผล และบันทึก
วิเคราะห์สรุปสาระส าคัญที่ส านักงานคณะกรรมการกฤษฎีกาจัดท าขึ้น เพื่อให้ประธานสภา
ผู้แทนราษฎรน าเสนอสภาผู้แทนราษฎร พิจารณาเป็นเร่ืองด่วน ตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักร
ไทยต่อไป 

 
วันที่20 มีนาคม พ.ศ.2556  ที่ประชุมสภาผู้แทนราษฎร ชุดที่ 24 ปีที่ 2 ครั้งที่ 23 (สมัยสามัญ

นิติบัญญัติ )  ได้มีการลงมติในวาระที่  1  ขั้นรับหลักการ ร่างพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย 
เกษตรศาสตร์ พ.ศ. . .  และที่ประชุมยังได้แต่งตั้ งคณะกรรมาธิการวิสามัญพิจารณาร่าง
พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ พ.ศ... จ านวน 31 คน โดยที่ประชุมเห็นชอบให้เสนอ
แปรญัตติภายใน 7 วัน 

 
วันที่ 21 มีนาคม 2556 มหาวิทยาลัย โดยอธิการบดี ให้ความเห็นชอบในหลักการในการ

ปรับปรุงคณะกรรมการและคณะอนุกรรมการชุดต่างๆ 5 ชุด ที่เกี่ยวข้องกับการจัดท าร่างประกาศ
และข้อบังคับที่ออกโดยอาศัยอ านาจตามความในร่างพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ พ.ศ
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... ให้เหมาะสม และมอบหมายให้ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการปฏิบัติราชการ (กพร.มก.) 
เป็นฐานในการด าเนินการทางธุรการ ร่วมกับส านักงานกฎหมาย  

 
วันที่ 2 เมษายน 2556 ประชุมคณะกรรมาธิการวิสามัญพิจารณาร่างพระราชบัญญัติ

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ พ.ศ...  ครั้งที่ 1 เพื่อคัดเลือกประธานและรองประธานคณะกรรมาธิการฯ 
พร้อมทั้งก าหนดปฏิทินและแนวทางการพิจารณาร่างพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
พ.ศ. ... 

 
7 ตุลาคม 2556 รองอธิการบดีฝ่ายวิจัยได้เชิญคณะอนุกรรมการจัดท าร่างข้อบังคับ 

ระเบียบและประกาศที่เกี่ยวกับร่างพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ทั้ง 3 ชุดเข้าร่วมรับ
ฟังร่าง พรบ.มก.ฉบับผ่านการพิจารณาจากคณะกรรมาธิการสภาผู้แทนราษฎร   

 
ทั้งนี้ ปัจจุบันร่างพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ พ.ศ... ได้ผ่านวาระที่ 1 อยู่

ระหว่างรอพิจารณาในวาระที่ 2 ต่อไป (ศูนย์ประสานกิจการการปรับเปลี่ยนรูปแบบการบริหาร
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์). 2556. 
 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความคิดเห็น 
 

ความหมายของความคิดเห็น 
 
พจนานุกรมสังคมวิทยา (ราชบัณฑิตยสถาน, 2532: 246) ได้บัญญัติความหมายของ ค าว่า 

ความคิดเห็น ซึ่งตรงกับค าในภาษาอังกฤษว่า Opinion หมายถึง  1)  ข้อพิจารณาเห็นว่าเป็นจริงจาก
การใช้ปัญญาความคิดประกอบ ถึงแม้จะไม่ได้อาศัยหลักฐานพิสูจน์ยืนยันได้เสมอไปก็ตาม  2) 
ทัศนะหรือประมาณการเกี่ยวกับปัญหาหรือประเด็นใดประเด็นหนึ่ง  3)  ค าแถลงที่ยอมรับนับถือกัน
ว่า เป็นผู้เชี่ยวชาญในหัวข้อปัญหาที่มีผู้น ามาขอปรึกษา ค าว่า ความคิดเห็นมีความหมายใกล้เคียงกับ
ค าว่าทัศนคติซึ่งมีค าอธิบายไว้ว่าคือแนวโน้มที่บุคคลได้รับมาหรือเรียนรู้มาและกลายเป็นแบบอย่าง
ในการแสดงปฏิกิริยาสนับสนุนหรือเป็นปฏิปักษ์ต่อบุคคลบางคน 

 
Good (1973 อ้างใน เพ็ญ อารีรัตน์, 2546: 12) ได้ให้ความหมายของความคิดเห็น (Opinion) 

ไว้หลากหลายความหมาย ได้แก่ 
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1.  ความหมายทั่วไป หมายถึง ความเชื่อ ความเห็น ข้อพิจารณาความรู้สึก หรือทัศนะที่ยัง

ไม่ได้รับการพิสูจน์อย่างแน่นอน และยังขาดน้ าหนักทางเหตุผลหรือการวิเคราะห์ หรือกล่าวอย่าง
กว้างๆ ได้ว่า มีความเป็นไปได้มากกว่าความรู้ 

 
2.  ความหมายเฉพาะหมายถึง การพิจารณาหรือวินิจฉัยอย่างมีแบบแผนจากแหล่งข้อมูล 

หรือบุคคลที่เชื่อถือได้ 
 
3.  ความคิดเห็นสาธารณะ (Public Opinion) หมายถึง การพิจารณาหรือข้อวินิจฉัยรวมของ

กลุ่มคนในสังคมที่เกี่ยวข้องกับความเชื่อหรือข้อเท็จจริง 
 
สร้อยตระกูล  อรรถมานะ (2545: 64) กล่าวว่าความคิดเห็น คือ ผลผสมผสานของ

ความรู้สึกนึกคิด ความเชื่อ ความคิดเห็น ความรู้ และความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง คนใด
คนหนึ่งสถานการณ์ใดสถานการณ์หนึ่งซึ่งออกมาในรูปการประเมินค่าอันอาจเป็นไปในทางการ
ยอมรับหรือปฏิเสธก็ได้และความรู้สึกเหล่านี้มีแนวโน้มที่จะก่อให้เกิดพฤติกรรมใดพฤติกรรมหนึ่ง
ขึ้น ดังนั้นพฤติกรรมมนุษย์ก็คือการแสดงออกซึ่งทัศนคติของเขาอันเป็นผลมาจากความคิด ความ
เชื่อ ความรู้ ประสบการณ์ ภูมิหลังและการเรียนรู้ที่ผ่านมาของบุคคลในแง่ของความเชื่อนั้น ทัศนคติ
ทุกทัศนคติจะรวมเอาความเชื่อไว้ด้วยทั้งนี้มิได้หมายความว่าความเชื่อทุกอย่างจะเป็นทัศนคติเมื่อ
ทัศนคติของบุคคลถูกรวบรวมไว้ด้วยกันอย่างมีโครงสร้างหลั่นชั้นนั่นก็คือ ระบบค่านิยมและเมื่อ
บุคคลมีความแตกต่างกันทัศนคติของแต่ละบุคคลที่มีต่อสิ่งเดียวกันจึงแตกต่างกันไปด้วย 

 
กล่าวโดยสรุป ความคิดเห็นเป็นความรู้สึกนึกคิดของบุคคลที่มีลักษณะของข้อมูลเบื้องต้น

ในตัวบุคคล ที่จะน าไปประกอบการพิจารณาวินิจฉัยตัดสินใจในเร่ืองหนึ่งๆด้วยข้อมูลที่มีอยู่เดิม 
อาทิ ภูมิหลังที่ได้จากประสบการณ์ การเรียนรู้ การค้นคว้าข้อมูลเพิ่มเติม การแลกเปลี่ยนแนวคิดใน
การสนทนา เป็นต้น ซึ่งสั่งสมอยู่ในตัวบุคคล มีทั้งสิ่งที่เป็นข้อเท็จและข้อจริงปะปนกันอยู่ แล้วผ่าน
กระบวนการทางสมองน าเสนอผลออกมาด้วยวิธีต่อเหตุการณ์หรือปรากฏการณ์ที่บุคคลหนึ่ง
ประสบในเชิงคุณค่า เช่น  เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย  เป็นต้น 
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ประเภทของความคิดเห็น 
 

สัตตยา  กระแสร์ชล (2538: 9-10) จ าแนกความคิดเห็นเป็น 2 ประเภท คือ 
 

1.  ความคิดเห็นเชิงบวกสุด–เชิงลบสุด (Extreme Opinion) เป็นความคิดเห็นที่ได้จากการ
เรียนรู้และประสบการณ์ ซึ่งสามารถทราบทิศทางได้ ทิศทางบวกสุด ได้แก่ ความรักจนหลงทิศทาง
ลบสุด ได้แก่ ความรังเกียจ ความคิดเห็นประเภทนี้ รุนแรง เปลี่ยนแปลงได้ยาก 

 

2.  ความคิดเห็นจากความรู้ความเข้าใจ (Cognitive Contents) การมีความเห็นต่อสิ่งใดสิ่ง
หนึ่งขึ้นอยู่กับความรู้ความเข้าใจที่มีต่อสิ่งนั้น เช่น ความรู้ความเข้าใจในทางที่ดี ชอบ ยอมรับ เห็น
ด้วยส าหรับความรู้ความเข้าใจในทางไม่ดี ได้แก่ ไม่ชอบ ไม่ยอมรับ ไม่เห็นด้วย 

 

ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความคิดเห็น 
 

การแสดงออกในเร่ืองความคิดเห็นเป็นเร่ืองของแต่ละบุคคลที่มีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งหรือสิ่ง
เดียวกัน แต่ไม่จ าเป็นจะต้องเหมือนกันเสมอไป อาจแตกต่างกันทั้งนี้ขึ้นอยู่กับปัจจัยพื้นฐานของแต่
ละบุคคลที่ได้รับมาจนมีอิทธิพลต่อการแสดงออกของความคิดเห็นในสิ่งนั้นๆ ปัจจัยพื้นฐานเหล่านี้
ได้มีผู้เสนอแนวคิดไว้และสรุปได้ ดังนี้ 

 

Oskamp (1977 อ้างใน เพ็ญ  อารีรัตน์, 2546: 15-16) กล่าวว่าปัจจัยที่ท าให้เกิดความคิดเห็น
นี้คือ 

 

1.  ปัจจัยทางพันธุกรรมและร่างกาย (Gene and Physiological Factors) เป็นปัจจัยทาง
วิทยาศาสตร์ซึ่งมักไม่ค่อยจะได้รับการกล่าวถึงมากนักโดยมีการศึกษาพบว่าปัจจัยด้านพันธุกรรมจะ
มีผลต่อระดับความก้าวร้าวของบุคคล มีผลต่อการศึกษา เจตคติหรือความคิดเห็นของบุคคลนั้นๆ ได้ 
ปัจจัยทางร่างกาย ได้แก่ อายุ ความเจ็บป่วย และผลกระทบจากการใช้ยาเสพติดจะมีผลต่อความคิด
และเจตคติของบุคคล เช่น คนที่มีความคิดอนุรักษ์นิยมมักจะเป็นคนที่มีอายุมาก 

 

2.  ประสบการณ์โดยตรงของบุคคล (Direct Personal Experience) คือ บุคคลได้รับ
ความรู้สึกและความคิดต่างๆจากประสบการณ์โดยตรงเป็นการกระท าหรือได้พบเห็นต่อสิ่งต่างๆ 
โดยตนเองท าให้เกิดเจตคติหรือความคิดเห็นจากประสบการณ์ที่ตนเองได้รับ 
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3.  อิทธิพลจากครอบครัว (Parental Influence) เป็นปัจจัยที่บุคคลเมื่อเป็นเด็กจะได้รับ
อิทธิพล จากการอบรมเลี้ยงดูของพ่อแม่และครอบครัว ทั้งนี้เมื่อตอนเป็นเด็กเล็กๆ จะได้รับการ
อบรมสั่งสอนทั้งในด้านความคิดการตอบสนองความต้องการทางด้านร่างกายการให้รางวัลและการ
ลงโทษ ซึ่งเด็กจะได้รับจากครอบครัวและจากประสบการณ์ที่ตนเองได้รับมา 

 
4.  อิทธิพลจากความคิดเห็นของกลุ่ม (Group Determinants) เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลอย่าง

มากต่อความคิดเห็นหรือเจตคติของแต่ละบุคคล เนื่องจากบุคคลจะต้องมีสังคมและอยู่ร่ วมกันเป็น
กลุ่มดังนั้นความคิดเห็นและเจตคติต่างๆ จะได้รับการถ่ายทอดและมีแรงกดดันจากกลุ่มไม่ว่าจะเป็น
เพื่อนในโรงเรียน กลุ่มอ้างอิงต่างๆ ซึ่งท าให้เกิดความคล้อยตามเป็นไปตามกลุ่มได้ 

 
5.  สื่อมวลชน (Mass Media) สื่อต่างๆ ที่บุคคลได้รับเหล่านี้จะมีผลท าให้บุคคลมีความ

คิดเห็น มีความรู้สึกต่างๆ เป็นไปตามข้อมูลข่าวสารที่ได้รับจากสื่อไม่ว่าจะเป็นหนังสือพิมพ์ 
ภาพยนตร์ วิทยุ โทรทัศน์ หรือแม้กระทั่งสื่อที่เป็นบุคคล เช่น กรณีที่บุคคลผู้เป็นสื่อ เป็นผู้น าที่
บุคคลอีกคนและคนอ่ืนๆ ยอมรับ 

 
โดยสรุป ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความคิดเห็นมีความซับซ้อน อาทิ ระบบค่านิยมประสบการณ์

ทั้งโดยตรงและโดยอ้อม (ผ่านสื่อมวลชน) การเรียนรู้จากลักษณะทางพันธุกรรม ครอบครัวและ
กลุ่มที่สังกัด ลักษณะปัจจัยและระดับของการมีอิทธิพลในแต่ละปัจจัยที่แตกต่างกันย่อมจะส่งผลต่อ
ความคิดเห็นต่อปรากฏการณ์หรือเหตุการณ์หนึ่งๆ ของบุคคลแตกต่างกัน 

 
ชาติชาย  โทสินธิติ (อ้างใน ฤทธิรงค์  แก่นจันทร์, 2543: 20) ได้เสนอว่าสิ่งที่มีอิทธิพลที่ท า

ให้เกิดความคิดเห็นแตกต่างกันนั้น ประกอบด้วย 
 
1.  การอบรมของครอบครัว อิทธิพลของครอบครัวมีมากกว่าปัจจัยอ่ืนๆ เพราะครอบครัว

เป็นสถาบันแห่งแรกของบุคคล 
 
2.  กลุ่มและสังคมที่เกี่ยวข้อง บุคคลเมื่ออยู่ในกลุ่มใดหรือสังคมใด ก็จะมีความคิดเห็นไป

ในทางเดียวกันกับกลุ่ม และสังคมนั้นๆ กลุ่มเป็นส่วนผลักดันให้บุคคลมีการเรียนรู้โดยตรง 
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3.  วัฒนธรรมประเพณี บุคคลเมื่อได้รับอิทธิพลจากวัฒนธรรมและประเพณีใด ย่อมปฏิบัติ
ไปตามวัฒนธรรมและประเพณีนั้นๆ และมักจะมีความคิดเห็นต่อวัฒนธรรมและประเพณีของตนไป
ในทางที่ดี 

 
  4.  การศึกษาระดับการศึกษา มีอิทธิพลมากต่อผลของการแสดงความคิดเห็นเพราะเป็นการ
จัดประสบการณ์ให้กับบุคคล 
 
 5.  สื่อมวลชลได้แก่ หนังสือพิมพ์ วิทยุ โทรทัศน์ เป็นต้นสิ่งเหล่านี้มีอิทธิพลมากต่อผลของ
การเปลี่ยนแปลงความคิดเห็นของบุคคล เพราะว่าจะเป็นสื่อในการสร้างความคิดทั้งทางบวกและ
ทางลบได้ 
 

จากแนวความคิดเห็นดังกล่าว สรุปได้ว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความคิดเห็นที่ส าคัญมีอยู่  
2 ประการคือ 
 

1. ปัจจัยด้านส่วนบุคคล ได้แก่ สติปัญญา ภูมิหลังทางสังคม ประสบการณ์ในการท างาน 
ความเชื่อ 

 
2. ปัจจัยด้านการเรียนรู้หรือรับรู้ ที่สั่งสมจนเป็นเอกลักษณ์ของบุคคล เช่น สภาพแวดล้อม

ของบุคคล ครอบครัว กลุ่มเพื่อนสื่อมวลชน เป็นต้น 
 
ความคิดเห็นกับความพึงพอใจในงาน 

 
เน่ืองจากความพึงพอใจในการท างานสะท้อนถึงทัศนคติมากกว่าพฤติกรรมในขณะที่ความ

คิดเห็นเป็นการแสดงออกของทัศนคติที่มีอยู่ภายในโดยการพูดหรือการเขียนหรือการกระท า ดังนั้น
ความพึงพอใจในงานจึงสามารถประเมินถึงความคิดเห็นของบุคคลต่อเหตุการณ์หรือสิ่งต่างๆ                
ที่เกี่ยวข้องกับองค์การของเขาได้ เช่น ถ้าพนักงานมีความพึงพอใจในงานที่ตนปฏิบัติอยู่สูงก็ย่อมมี
ความคิดเห็นต่อองค์การของตนเองในแง่บวก เป็นต้น 
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การวัดความคิดเห็น 
 
Shoaw  and Write (1967: 320) กล่าวว่าความคิดเห็นเป็นการแสดงออกซึ่งการตัดสินใจจาก

การประเมินค่าหรือทัศนะเกี่ยวกับเร่ืองใดเร่ืองหนึ่งโดยเฉพาะและความคิด เห็นย่อมได้รับอิทธิพล
จากทัศนคติ 

 
ดังนั้นการที่จะทราบถึงความคิดเห็นของบุคคลที่มีต่อสิ่งหนึ่งสิ่งใดนั้นจะต้องมีเคร่ืองมือวัด

ที่เชื่อถือได้ และเนื่องจากความคิดเห็นของบุคคลเป็นสิ่งที่ได้รับอิทธิพลมาจากเจตคติ การวัดความ
คิดเห็นจึงเป็นการวัดเจตคตินั้นเอง (ประภาเพ็ญ  สุวรรณ, 2526: 53 ) เคร่ืองมือในการวัดเจตคติมี
หลายแบบแต่แบบที่นิยมใช้กันคือมาตราส่วนประเมินค่า (rating scale) กล่าวคือ สามารถวัดเจตคติ
ของบุคคลโดยให้บุคคลตอบข้อค าถามหลายๆ ข้อ แต่ละข้อแบ่งค าตอบออกเป็น 5 ระดับ การให้
คะแนนต้องดูว่าข้อค าถามนั้นเป็นค าถามที่ต้องสนับสนุนหรือต้องตอบคัดค้าน ถ้าเป็นค าถามที่ต้อง
ตอบสนับสนุนค าตอบที่เห็นด้วยอย่างยิ่งจะได้ 5 คะแนน แล้วลดลงมาตามล าดับเป็น 4 3 2 1 ใน
ค าตอบที่ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่งส่วนค าถามที่ต้องตอบคัดค้านก็ให้คะแนนกลับกัน คะแนนของผู้ตอบ
แต่ละคนถือผลรวมของคะแนนทุกข้อแล้วจึงน าไปวิเคราะห์ทางสถิติต่อไป (บุญส่ง  นิลแก้ว, 2519: 229) 

 
แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การ 

 
ความหมายของบรรยากาศองค์การ 

 
Forehand and Glimer (1964 อ้างใน อารี เพชรผุด, 2537) ได้ให้ความหมายบรรยากาศ

องค์การ คือ ลักษณะเฉพาะของพฤติกรรมที่ใช้บรรยายลักษณะขององค์การ ซึ่งมีลักษณะ 3 อย่าง 
คือ เป็นลักษณะเฉพาะของแต่ละองค์การ เป็นลักษณะที่สืบทอดมาตลอดเวลา และเป็นลักษณะที่มี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมของแต่ละบุคคล 

 
 Litwin and Stringer (1968 อ้างใน Stringer, 2002) ได้ให้ความหมายบรรยากาศองค์การ

หมายถึงองค์ประกอบของสภาพแวดล้อมขององค์การซึ่งรับรู้โดยบุคลากรขององค์การทั้งทางตรง
และทางอ้อมและมีอิทธิพลต่อการจูงใจและการปฏิบัติงานในองค์การ 
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Steers (1991 อ้างใน สมยศ นาวีการ, 2540) ได้ให้ความหมายบรรยากาศองค์การ หมายถึง 
ทัศนคติ (Attitude) ค่านิยม (Values) บรรทัดฐาน (Norms) และความรู้สึก (Feeling) ของบุคคล
เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมท างานภายในองค์การ 

 
ปรียาพร  วงศ์อนุตรโรจน์ (2537) ได้ให้ความหมายบรรยากาศองค์การว่า หมายถึง 

สภาพแวดล้อมขององค์การซึ่งรับรู้โดยบุคคลในองค์การขึ้นทั้งทางตรงและทางอ้อม และมีอิทธิพล
ต่อการจูงใจและการปฏิบัติงานในองค์การ การด าเนินตามขั้ นตอนต่างๆ ในการที่จะควบคุม
บรรยากาศองค์การ 

 
เทพพนม  เมืองแมน และสวิง  สุวรรณ (2540) ได้ให้ความหมายบรรยากาศองค์การว่า

หมายถึง ตัวแปรชนิดต่างๆ เมื่อน ามารวมกันแล้วมีผลกระทบต่อระดับการท างานหรือการ
ปฏิบัติงานของผู้ด าเนินงานภายในองค์การ 

 
สมยศ  นาวีการ (2540) ได้ให้ความหมายบรรยากาศองค์การว่า หมายถึง กลุ่มลักษณะของ

สภาพแวดล้อมของพนักงานที่รับรู้ทั้งโดยทางตรงและทางอ้อม และบรรยากาศเป็นแรงกดดันที่
ส าคัญอย่างหนึ่งที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของพวกเขาในการท างาน 

 
จากความหมายที่กล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่า บรรยากาศองค์การ หมายถึง ความคิดเห็นของ

บุคคลในองค์การที่มีต่อสภาพแวดล้อมในองค์การและมีอิทธิพลโดยตรงต่อความรู้สึกนึกคิดและ
ทัศนคติ ค่านิยม ของบุคคลในองค์การ ซึ่งส่งผลต่อความพอใจในงานและผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค์การ 

 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การ 

 
ได้มีผู้เสนอแนวความคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การไว้หลายท่านซึ่งผู้วิจัยได้

น ามาเสนอเฉพาะทฤษฎีและแนวคิดที่น่าสนใจดังนี้ 
 
Gibson et al. (1997) ได้รวบรวมทฤษฎีองค์การที่กล่าวถึงแนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศ

องค์การไว้ดังสามารถอธิบายรายละเอียดได้ดังน้ี 
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1.  แนวคิดการบริหารงานแบบวิทยาศาสตร์ (Scientific Management) ของ Taylor ซึ่งเป็น
บิดาของการบริหารงานแบบวิทยาศาสตร์ ตามแนวคิดนี้จะให้ความส าคัญเกี่ยวกับความช านาญ
เฉพาะด้านและการแบ่งหน้าที่การงาน โดยก าหนดโครงสร้างของการบริหารงานเป็นแบบรูปใน 
การบริหารงานตามแนวคิดของ Taylorก่อให้เกิดบรรยากาศภายในองค์การที่มีลักษณะเฉพาะตาม 
แบบการบริหารงานแบบวิทยาศาสตร์ 

 
2.  ทฤษฎีของ Woodward, Lowrence และ Lorsch ตามทฤษฎีนี้การบริหารงานที่ยึด

ความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในองค์การ เทคโนโลยี โครงสร้างขององค์การและการ
ปฏิบัติงานนั้นแนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศภายในองค์การจึ งเกิดจากอิทธิพลของเทคโนโลยี 
โครงสร้างขององค์การ การปฏิบัติที่มีต่อความคาดหวังของงาน 

 
3.  ทฤษฎีไซเบอร์เนติค (Cybernetics) การบริหารตามแบบทฤษฎีนี้เชื่อว่า มนุษย์สามารถ

ควบคุมปรับปรุงเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมรอบตัวได้ ดังน้ันแนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การจึง
อยู่ที่การติดต่อสื่อสารระหว่างผู้ปฏิบัติงาน 

 
4.  แนวคิดการจัดช่วงการบังคับบัญชาการของ Lockheed จะมุ่งขอบเขตและช่วงการบังคับ

บัญชาแนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การจะอยู่ทีการประเมินหาองค์ประกอบที่ส าคัญของ
บรรยากาศ เช่น ระดับของการฝึกอบรมผู้บริหารและสภาพการวางแผนภายในองค์การ 

 
5.  แนวคิดการกระจายอ านาจ (Decentralization) ให้ความส าคัญของการกระจายอ านาจการ

ตัดสินใจให้กับหน่วยงานระดับรองๆ ลงไปดังนั้นแนวคิดที่เกี่ยวกับบรรยากาศองค์การจึงขึ้นอยู่กับ
การกระจายอ านาจซึ่งการกระจายอ านาจนี้ต้องขึ้นอยู่กับพื้นฐานของความเป็นจริงและความเชื่อใจกัน 
 

6.  ทฤษฎีระบบ 4 ของ Likert ยึดระบบของกระบวนการกลุ่มมีปฏิสัมพันธ์กันโดยเน้นเร่ือง
ของการมีส่วนร่วม การสื่อสาร การจูงใจ และระดับของการมีปฏิสัมพันธ์ว่าอยู่ในระดับใด ซึ่งขึ้นอยู่
กับภาวะผู้น าเป็นส าคัญ ดังนั้นบรรยากาศองค์การจึงอยู่ที่กระบวนการกลุ่มและระดับของการมี
ปฏิสัมพันธ์ของบุคคลในหน่วยงาน 

 
7.  การเพิ่มภาระหน้าที่และความรับผิดชอบในงาน (Job Enrichment) เป็นการบริหารงาน

เพื่อค้นหาและปรับปรุงสมรรถภาพการท างาน ตลอดจนท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในงาน



43 
 

 

 

ด้านการปรับปรุงสมรรถภาพการท างาน ตลอดจนท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในงานด้าน
การปรับปรุงลักษณะดังนั้นบรรยากาศองค์การจึงขึ้นอยู่กับการท าให้ผู้ปฏิบัติงานพร้อมที่จะ
ปฏิบัติงานมีความส านึกในหน้าที่การงาน และโอกาสของความก้าวหน้า 

 
องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ 
 

Litwin and Stringer (1964 อ้างใน สมยศ นาวีการ, 2544) ได้จ าแนกปัจจัยของบรรยากาศ
องค์การออกเป็นมิติบรรยากาศองค์การต่างๆ 9 ด้าน คือ 

 
1.  โครงสร้างองค์การ หมายถึง ลักษณะของสภาพแวดล้อมของงานที่ผู้ปฏิบัติรับรู้เกี่ยวกับ

กฎระเบียบข้อบังคับ ขั้นตอนในการด าเนินงานและการติดต่อสื่อสารตามสายการบังคับบัญชา 
 
2.  ความรับผิดชอบ หมายถึง ลักษณะของสภาพแวดล้อมของงานที่ผู้ปฏิบัติรับรู้เกี่ยวกับ

หน้าที่ที่รับผิดชอบและการตัดสินใจเกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติ 
 
3.  รางวัล หมายถึง ลักษณะของสภาพแวดล้อมของงานที่ผู้ปฏิบัติรับรู้เกี่ยวกับรางวัล

ส าหรับการปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายขององค์การ ตลอดจนความยุติธรรมของนโยบาย การพิจารณา
ความดีความชอบและการสนับสนุนให้ก้าวหน้าในงาน 

 
4.  ความเสี่ยงภัย หมายถึง ลักษณะของสภาพแวดล้อมของงานที่ผู้ปฏิบัติรับรู้เกี่ยวกับการ

เสี่ยงภัยในการท างาน ความท้าทายในงานและกิจกรรมต่างๆ ภายในองค์การ 
 
5.  ความอบอุ่น หมายถึง ลักษณะของสภาพแวดล้อมของงานที่ผู้ปฏิบัติรับรู้เกี่ยวกับ

สัมพันธภาพในองค์การ ในบรรยากาศของการท างานเป็นทีม 
 
6.  การสนับสนุน หมายถึง ลักษณะของสภาพแวดล้อมของงานที่ผู้ปฏิบัติรับรู้เกี่ยวกับการ

ช่วยเหลือซึ่งกันและกันทั้งจากระดับบนและระดับล่าง 
 
7.  มาตรฐานการปฏิบัติงาน หมายถึง ลักษณะของสภาพแวดล้อมของงานที่ผู้ปฏิบัติรับรู้

เกี่ยวกับวัตถุประสงค์และมาตรฐานการงานตามที่องค์การก าหนด 
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8.  ความขัดแย้ง หมายถึง ลักษณะของสภาพแวดล้อมของงานที่ผู้ปฏิบัติรับรู้เกี่ยวกับการ
แก้ปัญหา การละเลยหรือการไม่สนใจปัญหาที่เกิดขึ้นในองค์การ 

 
9.  ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน หมายถึง ลักษณะของสภาพแวดล้อมของงานที่ผู้ปฏิบัติ

รับรู้เกี่ยวกับการเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ ตลอดจนการเป็นสมาชิกที่ดีและมีคุณค่าในองค์การ 
 
Stringer (2002) ได้พัฒนาแบบสอบถามที่ใช้ในการวัดบรรยากาศองค์การ (The Climate 

Questionnaire) ขึ้นโดยเคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษานี้คือ ได้ก าหนดบรรยากาศองค์การไว้ 6 ด้าน ดังนี ้
 
1.  โครงสร้างองค์การ (Structure) โครงสร้างองค์การเป็นการตอบสนองตามความรู้สึกของ

พนักงานว่า มีการจัดการและมีการระบุหน้าที่ความรับผิดชอบอย่างชัดเจนและระดับโครงสร้างจะมี
น้อยเมื่อพนักงานมีความสับสนในภาระหน้าที่ผู้มีอ านาจตัดสินใจ 

 
2.  มาตรฐานการปฏิบัติงาน (Standard) มาตรฐานการปฏิบัติงาน เป็นการวัดถึงความรู้สึก

กดดัน ในการปรับปรุงการปฏิบัติงานและระดับความภาคภูมิใจในพนักงาน ว่ามีการท างานที่ดี การ
มีระดับมาตรฐานสูงหมายถึงการที่พนักงานมองเห็นแนวทางที่จะปรับปรุงการปฏิบัติงานอยู่เสมอ
และระดับมาตรฐานต่ าจะแสดงถึงการมีความคาดหวังต่อการปฏิบัติงานต่ า 

 
3.  ความท้าทายและความรับผิดชอบในงาน (Responsibilities) มิติความท้าทายและความ

รับผิดชอบในงานเป็นการรับรู้ด้านความท้าทายของงานความส าเร็จของงานรวมทั้งการรับรู้เกี่ยวกับ
หน้าที่และความรับผิดชอบของตนเอง ซึ่งการท างานไม่จ าเป็นต้องมีผู้คอยตรวจสอบการตัดสินใจ
ในทุกเร่ือง 

 
4.  การเห็นคุณค่า (Recognition) เป็นบ่งชี้ว่าพนักงานรู้สึกได้ถึงการได้รับรางวัลเมื่อท างาน

ได้ดีการวัดนี้จะมุ่งเน้นไปที่การให้รางวัลหรือการต าหนิติเตียนและการถูกลงโทษ การมองเห็น
คุณค่าในระดับสูงบ่งบอกถึงคุณลักษณะความสมดุลและความเหมาะสมระหว่างรางวัลและการ
ต าหนิติเตียน การเห็นคุณค่าในระดับต่ า หมายถึง การที่ท างานได้ดี แต่รางวัลไม่มีความแน่นอน 

 
5.  อบอุ่นและการสนับสนุน (Support) เป็นการสนองตอบตามความรู้สึกของพนักงานถึง

ความไว้เนื้อเชื่อใจและให้การสนับสนุนซึ่งกันและกันที่มีอยู่โดยทั่วไปในกลุ่มการท างานกา
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สนับสนุนจะอยู่ในระดับสูงเมื่อพนักงานรู้สึกว่าพวกเขาเป็นส่วนหนึ่งของทีมงานที่ดี และเมื่อพวก
เขารู้สึกแล้วเขาจะให้ความช่วยเหลือเมื่อเขาต้องการท า การสนับสนุนในระดับต่ าจะเกิดขึ้นเมื่ อ
พนักงานรู้สึกโดดเด่ียวและแยกจากผู้อ่ืน 

 
6.  ความเป็นหน่ึงเดียวและจงรักภักดี (Commitment) เป็นการสนองตอบตามความรู้สึกของ

พนักงานถึงความภาคภูมิใจในความสัมพันธ์ที่มีต่อองค์การ และระดับความผูกพันต่อเป้าหมายของ
องค์การ การมีความรู้สึกผูกพันในระดับสูงจะเกี่ยวเนื่องกับการมีความจงรักภักดีอย่างสูงของ
พนักงาน การมีความผูกพันในระดับต่ า หมายถึง การที่พนักงานรู้สึกไม่มีความห่วงใยหรือสนใจต่อ
องค์การและเป้าหมายองค์การ 

 
จากแนวคิดและทฤษฎีที่กล่าวมาสรุปได้ว่า สิ่งที่มีผลต่อความคิดเห็นของบุคคลในเร่ือง

บรรยากาศองค์การประกอบไปด้วยปัจจัยหลายอย่างทั้งภายในและภายนอกตัวบุคคล เช่น โครง 
สร้างองค์การ สภาพแวดล้อมของการท างานใน ความรับผิดชอบในงาน การปฏิสัมพันธ์ระหว่าง
พนักงานในองค์การ และหัวหน้างาน  เมื่อองค์การบริหารงานตามแนวคิดหรือทฤษฎีใดก็จะเกิด
บรรยากาศตามนั้นและเมื่อแนวคิดหรือทฤษฎีเกิดการเปลี่ยนแปลงบรรยากาศขององค์การก็จะ
เปลี่ยนตามด้วย 
 
ปัจจัยท่ีส่งผลต่อบรรยากาศองค์การ 

 
ได้มีการศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยทางบรรยากาศองค์การที่แตกต่างกัน ดังที่ได้รวบรวมมา

ดังต่อไปนี้ 
 
Forehand (1964 อ้างใน สมยศ นาวีการ, 2544: 84-85) เห็นว่าประกอบด้วยกลุ่มของ

คุณลักษณะที่พรรณนาถึงองค์การหนึ่ง โดยท าให้เกิดความแตกต่างไปจากองค์การอ่ืนและมีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรมของบุคคลในองค์การ คุณลักษณะดังกล่าวนี้คือ ขนาดโครงสร้าง แบบของผู้น า ความ
ซับซ้อนของระบบ เป้าหมาย และสายใยของการติดต่อสื่อสารข้อสมมุติฐานของ forehand คือ
คุณลักษณะเหล่านี้และคุณลักษณะอ่ืนๆ จะเกี่ยวข้องระหว่างกันและเป็นสิ่งก าหนดบรรยากาศ
โดยรวมขององค์การ 
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1.  ขนาดโครงสร้าง โดยทั่วไปมักจะมีข้อสมมุติว่าองค์การขนาดใหญ่มีความมั่นคงและ
ความเป็นทางการถึงแม้ว่าขนาดขององค์การ โดยส่วนรวมจะมีความส าคัญแต่ได้ค้นพบว่าระดับ
ของบุคคลภายในองค์การมีความส าคัญในแง่จิตวิทยาระดับของพนักงานตามสายการบังคับบัญชา
ภายในองค์การจะมีผลกระทบต่อบุคคลมากกว่าไม่ว่าเขาจะท างานอยู่ในองค์การขนาดใหญ่ ขนาด
กลางหรือขนาดเล็ก ก็ตามโครงสร้างขององค์การมีความส าคัญเหมือนกันและเกี่ยวพันกับขนาด
องค์การที่มีขนาดใหญ่ขึ้นระยะทางระหว่างผู้บริหารระดับสูงสุดและคนงานจะห่างกันมากขึ้น 
ระยะทางก่อให้เกิดสิ่งกีดขวาง ทางจิตวิทยาในลักษณะที่ว่าพนักงานที่อยู่ห่างไกลจากจุดตัดสินใจ
อาจจะมีความเข้าใจตัวเองว่ามีความส าคัญน้อยและระยะทางก่อให้เกิดบรรยากาศของความเป็น
ทางการหรือไม่ค านึงถึงตัวบุคคลมากเพราะว่าการเกี่ยวพันกับบุคคลอ่ืนทางสังคมจะท าได้ยาก 

 
2.  แบบของผู้น า แบบของความเป็นผู้น าที่ใช้กันอยู่ในองค์การธุรกิจโรงพยาบาล 

สถาบันการศึกษาและหน่วยงานของรัฐบาล มีอยู่หลายอย่างการปฏิบัติของผู้น าเป็นแรงกดดันที่
ส าคัญต่อการสร้างบรรยากาศที่มีอิทธิพลโดยตรงต่อการผลิตและการตอบสนองความพอใจของ
พนักงานการพิจารณามิติทางการบังคับบัญชา ความห่างเหินของ Halpin และ Crofts เป็นตัวอย่าง
ของปัจจัยทางแบบของความเป็นผู้น าที่เข้าใจโดยพนักงานและเป็นสิ่งที่มีอิทธิพลต่อพวกเขา 

 
3.  ความซับซ้อนของระบบภายในสภาพแวดล้อมที่เป็นระบบองค์การแตกต่างกันทาง 

ความซับซ้อนของระบบที่ใช้อยู่ความซับซ้อนอาจจะให้ความหมายว่าเป็นจ านวนและลักษณะของ
การเกี่ยวพันระหว่างกันของส่วนต่างๆ ของระบบส่วนหนึ่งของระบบคือความแตกต่างระหว่าง
แผนงานต่างๆ ที่อยู่ภายในองค์การ ปัญหาที่ส าคัญอยู่ที่การขึ้นอยู่ระหว่างกันของแผนกงาน  
 

4.  เป้าหมายองค์การแตกต่างกันทางเป้าหมายที่ก าหนดขึ้นมา ความแตกต่างของเป้าหมาย
การเกิดจากการแยกประเภทขององค์การอย่างหนึ่ง เช่น องค์การธุรกิจ องค์การบริหารสาธารณชน 
เป็นต้น แม้กระทั่งในระหว่างองค์การธุรกิจด้วยกัน เป้าหมายก าไร ที่ถือเป็นเป้าหมายที่ส าคัญของ
องค์การธุรกิจความแตกต่างอยู่ที่การให้น้ าหนักเมื่อเปรียบเทียบเป้าหมายอ่ืนๆ เช่น การป้องกัน
อากาศเสียความสัมพันธ์กับสหภาพแรงงานและการให้การสนับสนุนสถาบันการศึกษา 

 
5.  สายใยในการติดต่อสื่อสาร เป็นมิติส าคัญอย่างหนึ่งของบรรยากาศ เพราะว่าสายใยใน

องค์การแสดงให้เห็นถึงสายใยของสถานภาพการจัดระเบียบอ านาจหน้าที่ และการเกี่ยวข้องระหว่าง
กันของกลุ่ม การติดต่อสื่อสารจากเบื้องบนสู่เบื้องล่าง เบื้องล่างสู่เบื้องบนหรือตามแนวนอนภายใน
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องค์การ จะให้สาธารณูปโภคความรู้ทางปรัชญาของการบริหาร โดยส่วนรวมภายในองค์การได้ 
เช่น ในกรณีของแผนกการผลิตของกิจการสาธารณูปโภคแห่งหนึ่ง ผู้จัดการได้บอกกับผู้อยู่ใต้บังคับ
บัญชาให้รายงานในการสัมภาษณ์กับนักวิจัยว่ารายละเอียดของงานไม่ได้เปิดโอกาสให้พวกเขาได้
ใช้ความคิดริเร่ิมเลย พวกเขาต้องปฏิบัติตามรายละเอียดของงานทุกอย่างในกรณีที่ผู้บังคับบัญชาไม่
อยู่เพราะเขาว่าเขาไม่สบาย แผนกงานของเขาต้องประสบความยุ่งยากและความเฉื่อยชาเมื่อเร็วๆ นี้
ผู้จัดการได้ถูกโยกย้ายไปยังโรงงานใหม่และบริษัทต้องหาผู้จัดการมาทดแทนภายหลังจากที่ได้  
สรรหาผู้จัดการคนใหม่จากภายในแผนกงานแล้ว บรรยากาศของการติดต่อสื่อสารแบบทางเดียว
เป็นอุปสรรคที่ส าคัญต่อการพัฒนาเจ้าหน้าที่ของแผนกงานเป็นอย่างมาก 

 
ปรียาพร  วงษ์อนุตรโรจน์ (2537) กล่าวว่า บรรยากาศขององค์การในแต่ละสถานที่มี

ลักษณะต่างกัน จากการวิจัยพบว่าปัจจัยที่มีอิทธิพลที่มีต่อบรรยากาศองค์การ คือ 
 
1.  ความกดดันเกี่ยวกับผู้บังคับบัญชา รูปแบบของผู้น าของผู้บังคับบัญชา ความคาดหวังว่า

ที่ผู้บังคับบัญชาต้องการ ความสามารถในการท างานตามค าสั่ง การได้รับมอบหมายงานที่ไม่ถนัด
เป็นต้น ล้วนมีอิทธิพลที่ก่อให้เกิดบรรยากาศที่แตกต่างกันในองค์การ 

 
2.  สภาพแวดล้อมในการท างาน ทั้งสภาพแวดล้อมภายนอก เช่น การเดินทาง ที่ตั้ง

ยานพาหนะตลอดจนสภาพแวดล้อมภายในของโรงงาน เช่น ความสะดวกสบายแสงเสียง อุณหภูมิ 
เพื่อนร่วมงาน ลักษณะงานที่ท า ตลอดจนสิ่งอ านวยความสะดวกต่างๆ 

 
3.  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในการท างาน ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชากับ

ตนเองกับเพื่อนร่วมงาน ตนเองกับผู้ใต้บังคับบัญชา ตลอดจนลูกค้าและบุคคลที่มาติดต่อ 
 
ในการวิจัยคร้ังนี้ผู้วิจัยเลือกใช้แบบทฤษฎีบรรยากาศองค์การของ Robert Stringer (2002) 

ซึ่งมีองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การที่ครอบคลุมในส่วนของพฤติกรรมของผู้น า เป็นผู้ซึ่งมี
ส่วนท าให้ส่งผลต่อความรู้สึก และส่วนพฤติกรรมของผู้ตาม ซึ่งได้มีการจัดลักษณะเฉพาะของแบบ
บรรยากาศองค์การไว้ถึง 6 แบบด้วยกันซึ่งสอดคล้องกับสภาพการณ์ขององค์การในปัจจุบันซึ่ง
องค์ประกอบทั้ง 6 ด้านเหล่านี้ล้วนมีอิทธิพลที่จะส่งผลท าให้บุคคลากรในองค์การมีทัศนคติที่ดีและ
ไม่ดีต่อองค์การหากมีองค์ประกอบใดที่ไม่เหมาะสม 
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แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
 

ความหมายของแรงจูงใจ 
 
ค าว่า แรงจูงใจ (Motivation) มีรากศัพท์ดั้งเดิมมาจากภาษาละตินที่ว่า “Mover” ซึ่งหมายถึง

การเคลื่อนไหวหรือ To move (Steers and Porter, 1991: 5) ซึ่งอาจมีความหมายอย่างกว้างที่สุดคือ 
“สิ่งใดๆ ที่ท าให้เกิดพฤติกรรมหรือการกระท าขึ้น” หรือ “Whatever Causes Activity” (พวงเพชร 
วัชรอยู่, 2545: 187)  

 
ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ (2541: 106) ได้ให้ค าจ ากัดความแรงจูงใจไว้ว่า หมายถึงการที่

บุคคลได้รับการกระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมในการกระท ากิจกรรมต่างๆ อย่างมีพลัง มีคุณค่า มี
ทิศทางที่ชัดเจน ซึ่งแสดงออกถึงความตั้งใจ เต็มใจ ความพยายาม หรือพลังภายในตนเองรวมทั้งการ
เพิ่มพูนความสามารถที่จะทุ่มเทในการท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามความต้องการและสร้าง
ความพึงพอใจสูงสุด 

 
รัตติกรณ์  จงวิศาล (2544: 161) นิยามว่า แรงจูงใจหมายถึง สภาวะทางจิตใจที่ก่อให้เกิด

พฤติกรรมหรือยับยั้งพฤติกรรมอย่างมีเป้าหมาย เพื่อให้ประสบความส าเร็จในการท างานอย่างหนึ่ง
อย่างใดตามวัตถุประสงค์ 

 
สุชา  จันทน์เอม (2544: 112) ได้อธิบายนิยามโดยทั่วไปของแรงจูงใจออกเป็น 3 ประเภท

ด้วยกันคือ 
 
1. สภาวะที่อินทรีย์ถูกกระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งเพื่อบรรลุสู่จุดหมาย

ปลายทาง (Goal) ที่ตั้งไว้ 
 
2. พฤติกรรมที่สนองความต้องการของมนุษย์และเป็นพฤติกรรมที่น าไปสู่จุดหมายปลายทาง 
 
3.  พฤติกรรมที่ถูกกระตุ้นโดยแรงขับ (Drive) ของแต่ละบุคคล มีแนวมุ่งไปสู่จุดหมาย

ปลายทางอย่างใดอย่างหนึ่งและร่างกายอาจจะสมประสงค์ในความปรารถนาอันเกิดจากแรงขับ
นั้นๆ ได้ 
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Pinder (1998: 11) ได้กล่าวถึงแรงจูงใจว่าหมายถึง พลังขับเคลื่อนซึ่งเป็นต้นก าเนิดของ

พฤติกรรมของบุคคล และสามารถก าหนดรูปแบบ ทิศทาง ความเข้มข้นและความถี่ของพฤติกรรมได้ 
 
Schermerhorn et al. (2003: 102) นิยามแรงจูงใจว่าหมายถึง อิทธิพลภายในตัวบุคคลซึ่ง

เกี่ยวข้องกับการก าหนดทิศทางและการใช้ความพยายามในการท างานอย่างต่อเน่ือง 
 

ดังนั้นจึงสามารถสรุปได้ว่าแรงจูงใจในการท างานนั้นหมายถึง พลังขับเคลื่อนในตัวบุคคล
ที่เกิดจากการถูกปัจจัยภายในและภายนอกจูงใจให้เกิดพฤติกรรมการท างานขึ้นอย่างมีทิศทางและมี
ความต่อเน่ืองเพื่อให้บรรลุเป้าหมายในการท างาน 

 
ความเป็นมาของแรงจูงใจในการท างาน 

 
พวงเพชร  วัชรอยู่ (2537: 30) ได้สรุปถึงความเป็นมาของการศึกษาแรงจูงใจในการท างาน 

ว่าก่อนสมัยปฏิวัติอุตสาหกรรมหรือก่อนปี ค.ศ. 1760 (ก่อน พ.ศ. 2303) สังคมยังประกอบไปด้วย 
อุตสาหกรรมขนาดเล็กในครัวเรือน นายจ้างกับลูกจ้างมีความสัมพันธ์ใกล้ชิดแบบระบบอุปถัมภ์ ซึ่ง
จะท าให้ลูกจ้างส านึกในบุญคุณของนายจ้าง ในขณะเดียวกันก็มีการลงโทษเพื่อให้ลูกจ้างมีความ
เกรงกลัวและปฏิบัติตนให้เป็นที่พึงประสงค์ของนายจ้าง เช่น การตัดค่าจ้าง การลงโทษทางสังคม 
ด้วยการไม่ยอมรับ เป็นต้น 
 ภายหลังจากการปฏิวัติอุตสาหกรรมซึ่งท าให้เกิดการขยายตัวของการท างานเป็นหน่วย
อุตสาหกรรมขนาดใหญ่ ความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างกับลูกจ้างก็เปลี่ยนไปกลายเป็นความเหิน
ห่างมากขึ้น เนื่องจากเป้าหมายการท างานมุ่งไปสู่การผลิตที่มีปริมาณมาก ระบบการท างานของ
มนุษย์จึงมีลักษณะคล้ายกับเคร่ืองจักร โดยยึดหลักใครผลิตได้มากก็จะได้รับค่าตอบแทนมาก 
แรงจูงใจในการท างานในยุคสมัยนี้จึงเป็นแรงจูงใจในลักษณะการแข่งขันและการค านึงถึง
ผลตอบแทนเป็นส าคัญ ซึ่งผู้ที่มีบทบาทในด้านการศึกษาแรงจูงใจในยุคสมัยนี้และถูกจัดเป็นบิดา
ของแนวความคิดด้านการจัดการแบบวิทยาศาสตร์ซึ่งรู้จักกันดีว่าเป็นทฤษฎีการจัดแบบคลาสสิค 
คือ Frederick Windslow Taylor (มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์: 2546) Taylor ได้เสนอผลงานคร้ัง
แรกในปี 1901 ชื่อว่า “A piece rate system” ซึ่งอธิบายถึงระบบการจูงใจคนงานด้วยระบบค่าจ้าง 

 
Taylor ได้สาธิตความส าเร็จของแนวคิดการจูงใจของเขาโดยคร้ังหนึ่งเขาได้ทดลองหาคนงาน 
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ที่เหมาะกับแนวคิดของเขามากที่สุดจนได้ผู้อพยพชาวดัทช์ ชื่อ Schmidt ซึ่งเป็นคนเงียบขรึมและไม่
แสดงอารมณ์ อดทน ไม่มีเพื่อนฝูง และท างานได้อย่างต่อเนื่องไม่หยุดยั้ง ซึ่ง Schmidt ก็มิได้มี
ร่างกายแข็งแรงใหญ่โตอะไร Taylor ได้ให้ Schmidt ท าการสาธิตประสิทธิผลของการขนเหล็กถลุง
ขนาดหน่วยละ 92ปอนด์ ขึ้นรถไฟ โดยปกติคนงานสามารถขนเหล็กได้วันละ 12.5 ตัน ต่อคน 
Taylor เชื่อว่าควรจะขนได้ถึงวันละ 47-48 ตันต่อคนต่อวัน ในขณะนั้นคนงานจะได้ค่าตอบแทน
เฉลี่ยต่อคนเท่ากับ 1.15 เหรียญต่อวัน Taylor หวังใช้รางวัลคือเงินในการจูงใจให้คนงานเพิ่มผลผลิต 
เขาเพิ่มค่าจ้าง Schmidt เป็น 1.85 เหรียญต่อวัน แต่ Schmidt จะต้องท าตามขั้นตอนทุกอย่างที่เขา
ก าหนดต้องการทดลองปรับเปลี่ยนท่าทางการท างาน จังหวะการพัก ท่าขนของ การปรับเทคนิค 
วิธีการ และเคร่ืองไม้เคร่ืองมืออย่างเคร่งครัด ในที่สุด Taylor ก็สามารถท าได้อย่างที่ตั้งเป้าเอาไว้  
คือ ท าให้คนงานขนเหล็กถลุงได้ 48 ตัน ต่อคน/วัน (Vincenzo, 2005: 153) 

 
แนวคิดของ Taylor นั้นจัดได้ว่าเป็นการให้ความส าคัญอย่างเป็นวิทยาศาสตร์ และการ

จัดเตรียมงานอย่างเป็นระบบ แต่ในยุคต่อมาก็ได้รับการโจมตีอย่างมากในแง่ที่ไม่ได้ให้ความส าคัญ
ในส่วนที่เกี่ยวข้องกับความเป็นมนุษย์อีกทั้งไม่ได้ตระหนักถึงสภาพกลุ่มหรือการไม่ค านึงถึง
ความสัมพันธ์ทางสังคมในการท างาน (Robbins, 1991: 78) ในขณะเดียวกันการบริหารในลักษณะนี้
ถึงแม้จะท าให้ผลิตของอุตสาหกรรมเพิ่มขึ้นอย่างรวดเร็ว แต่ผลที่ตามมาคือท าให้เกิดความไม่พอใจ
ในหมู่คนงานเพราะการบริหารงานแบบวิทยาศาสตร์เป็นวิธีที่เน้นคนเหมือนเคร่ืองจักรโดยใช้เวลา
เป็นตัวก าหนดที่ส าคัญในการผลิต จึงเกิดการเร่งรัดให้คนงานผลิตให้เร็วที่สุด และนายจ้างมี
ทัศนคติต่อคนงานว่าคนงานไม่มีส่วนหรือไม่สามารถปรับปรุงวิธีการท างานให้ดีขึ้นได้            
(พงศ์  หรดาล, 2546: 107) 

 
สุรพล  พยอมแย้ม (2541: 4) ได้กล่าวว่าหลังจากการศึกษาการจูงใจแบบดั้งเดิมของ Taylor 

ในช่วงต้นศตวรรษที่ 20 ก็ได้มีการศึกษาการจูงใจในการท างานอีกแนวคิดคือการศึกษาในรูปแบบ
การบริหารเชิงมนุษยสัมพันธ์ซึ่งเป็นผลจากการศึกษาของโครงการ Hawthorne ซึ่งได้ท าขึ้น ณ 
Western Electric Company Works  ที่เมือง Cicero รัฐ Illinois โดยเร่ิมในปี ค.ศ.1924-1932 โดยทาง
ผู้บริหารและวิศวกรบริษัท Western Electric ได้ร้องขอให้ศาสตราจารย์มหาวิทยาลัย Harvard ที่ชื่อ 
Elton Mayo และคณะเข้ามาร่วมศึกษาในฐานะที่ปรึกษาการบริหารจัดการตามแนวคิดของ Taylor 
ในระหว่างเน้นได้มีการทดลองหลายคร้ัง ในการออกแบบงานต่างๆ การควบคุมสภาพแวดล้อมใน
การท างาน (เช่น แสงสว่าง อุณหภูมิ เป็นต้น) การเปลี่ยนแปลงวันท างาน ระยะเวลาการท างานใน
หนึ่งสัปดาห์ การก าหนดระยะเวลาพักผ่อนของแต่ละบุคคล ร่วมกับการเปรียบเทียบกับแผนค่าจ้างที่
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เปลี่ยนแปลงตามเงื่อนไขต่างๆ ยกตัวอย่างเช่น การทดลองอันหนึ่งออกแบบขึ้นเพื่อที่จะประเมินผล
ของการท างานของกลุ่มที่ก าหนดค่าจ้างหรือสินน้ าใจในการท างานชิ้นหนึ่ งขึ้น ผลที่ออกมาได้
ชี้ให้เห็นว่าเงินค่าตอบแทนหรือสินน้ าใจมีผลน้อยต่อผลงานของคนงาน คือ มีผลน้อยกว่าแรงกดดัน
ของกลุ่ม ความยอมรับ และมั่นคงที่ตามมา บรรทัดฐานของสังคมหรือมาตรฐานของกลุ่มถูกสรุปว่า
เป็นข้อพิจารณาที่ส าคัญของพฤติกรรมการท างานของแต่ละบุคคลผลการศึกษาของโครงการ 
Hawthorne มีผลกระทบอย่างทันทีกับความคิดในการจัดการ หรือวิธีการในการคิดในการจัดการ 
และบทบาทของพฤติกรรมของมนุษย์ในองค์กร Mayo สรุปว่าพฤติกรรมและความรู้สึกเป็น
ความสัมพันธ์ที่ใกล้ชิด อิทธิพลของกลุ่มมีผลกระทบอย่างยิ่งยวดกับพฤติกรรมของเอกบุคคล 
มาตรฐานของกลุ่มก่อให้เกิดผลงานหรือผลผลิตของคนงานแต่ละบุคคล และเงินเป็นปัจจัยที่มี
ความส าคัญน้อยมากในการพัฒนาตัดสินผลที่ออกมามากกว่ามาตรฐานของกลุ่ม หรือความนึกคิด
ของกลุ่มและความมั่นคงของกลุ่ม ข้อสรุปเหล่านี้น าไปสู่แนวความคิดใหม่เกี่ยวกับปัจจัยในการ
ก าหนดพฤติกรรมของมนุษย์ ในการปฏิบัติงานหรือปฏิบัติหน้าที่ในองค์กรและเพื่อบรรลุสู่
เป้าหมายของเขาเหล่านั้น 

 
การศึกษาโครงการ Hawthorne สามารถที่จะกระตุ้นความสนใจในเร่ืองของพฤติกรรมของ 

มนุษย์ในองค์กรและมีบทบาทอย่างมากในการเปลี่ยนแปลงแนวความคิดการศึกษามนุษย์ในสังคม
การท างานซึ่งไม่เพียงแต่ใช้วิธีการให้รางวัลและการลงโทษและกระบวนการผลิตที่เป็นวิทยาศาสตร์
เท่านั้นแต่ยังต้องเกี่ยวข้องกับระบบสังคมในการจูงใจบุคคลองค์การและผู้บริหารจึงจะต้องจูงใจ 
บุคคลให้ท างานด้วยการตอบสนองความต้องการทางสังคมควบคู่กับการตอบแทนทางวัตถุที่
เหมาะสม การทดลองเหล่านี้น าไปสู่การใช้พฤติกรรมศาสตร์ในการบริหารจัดการองค์การในที่สุด 

 
องค์ประกอบและกระบวนการจูงใจ 

 
พวงเพชร  วัชรอยู่ (2537: 3-4) และ สุรพลพยอมแย้ม (2541: 24) ได้กล่าวไว้สอดคล้องกัน

ว่า นักจิตวิทยาสามารถหาขอบเขตที่จะวิเคราะห์แรงจูงใจโดยพิจารณาจากขอบเขตของความ
ต้องการ (Need) และแรงขับ (Drive) โดยความต้องการนั้นเกิดขึ้นจากการขาดสมดุลทั้งภายใน
ร่างกายเอง เช่น การขาดน้ า ขาดอาหาร ขาดการพักผ่อนและสิ่งแวดล้อมภายนอกร่างกาย เช่น การ
เกี่ยวข้องเข้าสังคม การยอมรับนับถือ แล้วจึงท าให้เกิดแรงขับ (Drive) ขึ้นความต้องการของบุคคล
แต่ละบุคคลเป็นสิ่งที่มีปริมาณไม่คงที่และเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา แต่หากบุคคลอยู่ในสภาพที
เกิดความไม่สมดุลมากจะท าให้ความต้องการด้านที่ขาดแคลนมีก าลังสูงกว่าความต้องการประเภท
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อ่ืนๆ และท าให้เกิดแรงขับเพื่อแสดงพฤติกรรมตอบสนองขึ้นโดยความต้องการนี้จะท าให้เกิดความ
กระวนกระวายหาช่องทางที่จะบ าบัดความต้องการให้หมดไปซึ่งความกระวนกระวายและการหา
ช่องทางบ าบัดความต้องการน้ีเองที่เราเรียกว่าแรงขับ (Drive) ยกตัวอย่างเช่น บุคคลที่กระหายน้ าแต่
เล็กน้อยอาจจะผลัดการเดินไปดื่มน้ าโดยท างานอื่นๆ ที่ส าคัญกว่าก่อนจนกระทั่งร่างกายกระหายน้ า
มากถึงระดับหนึ่งที่ส าคัญกว่าภารกิจอ่ืนๆ จึงท าให้บุคคลมีความกระวนกระวายและตัดสินใจเลือกที่
จะพักการท างานแล้วเดินไปดื่มน้ าแทนและความกระวนกระวายต้องการนี้จะลดลงเมื่อบุคคลได้รับ
การตอบสนองความต้องการ คือ การดื่มน้ าแล้ว ซึ่งต่อมาบุคคลก็จะเกิดความต้องการใหม่ๆ ท าให้
เกิดกิจกรรมหรือการกระท าอย่างอื่นเพื่อตอบสนองอีก ดังนั้นจึงกล่าวได้ว่าความต้องการของมนุษย์
มีความหลากหลายและไม่มีที่สิ้นสุดการตอบสนองความต้องการของบุคคลจนถึงจุดที่พึงพอใจจึง
สามารถกระท าได้ในช่วงเวลาหนึ่งๆ เท่านั้นไม่สามารถคงความพึงพอใจนี้ไว้ได้ตลอดไป 

 
อย่างไรก็ดี บุคคลมีการแสดงออกเพื่อตอบสนองความต้องการและแรงขับอย่างเดียวกัน

แตกต่างกันออกไป เช่น บุคคลที่มีความต้องการเงินเหมือนกัน อาจจะแสดงพฤติกรรมตอบสนอง
ต่างกันไป เช่น บางคนท างานเพื่อให้ได้ค่าตอบแทน บางคนหยิบยืมจากผู้อ่ืนหรือบางคนอาจจี้ปล้น
ลักขโมยและในทางตรงกันข้ามความต้องการที่แตกต่างกันอาจท าให้เกิดการแสดงออกที่เหมือนกัน
ได้อีกด้วย เช่น บางคนอาจเข้าร่วมเรียนพิเศษภาษาต่างประเทศ เนื่องจากต้องการน าความรู้ไปใช้
การประกอบอาชีพ ในขณะที่บางคนอยากเข้าร่วมเพื่อสนองความต้องการอยากเรียนรู้ของตัวเอง 
หรือบางคนเข้าร่วมเพียงเพราะต้องการเข้าสังคมเท่านั้น เป็นต้น (พวงเพชร วัชรอยู่, 2545: 188)  

 
โดยเราอาจจ าลองแผนภาพของกระบวนการจูงใจได้ดังแผนภาพนี้ 
 

  แรงจูงใจ             กิจกรรมน าไปสู่เป้าหมาย 
 

  ความหิว       การเตรียมอาหาร 
 

                   พฤติกรรม 
                     เป้าหมาย      กิจกรรมเป้าหมาย 
  

  อาหาร                        การรับประทานอาหาร 
 
ภาพท่ี 1  กระบวนการของแรงจูงใจ 
ที่มา: สุรพล  พยอมแย้ม (2541: 24) 
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 ส่วน Drafke and Kossen (2002:131) ได้เสนอแนะแบบจ าลองของกระบวนการจูงใจ 
(Motivation Model)ไว้ดังนี ้
 
 
 
 
 
   
 กระตุ้นให้เกิด      เกิดการจูงใจ  ก่อให้เกิด ความส าเร็จ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2  กระบวนการจูงใจตามแนวคิดของ Drafke and Kossen 
ที่มา: Drafke and Kossen (2002: 101) 

 
โดย Drafke and Kossen (2002: 10) กล่าวว่าความต้องการนั้นก่อให้บุคคลเกิดความเครียด   

และความเครียดจูงใจให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อลดความเครียดดังกล่าว โดยสิ่งแวดล้อมและ
ประสบการณ์ของบุคคลจะมีอิทธิพลในการชี้น าว่าจะสร้างความพยายามอย่างไร และความคาดหวัง
จะท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมอย่างมีทิศทางและท าให้เกิดการปฏิบัติจริงในที่สุดและท าให้เกิดผล
ลัพธ์หรือรางวัลในการปฏิบัติออกมา ซึ่งมีทั้งรางวัลภายนอก คือ สิ่งที่ได้จากบุคคลอ่ืนหรือปัจจัยอ่ืนนอก
ตัวบุคคล เช่น การชื่นชม การได้รับเลื่อนต าแหน่ง การได้รับค่าตอบแทนและรางวัลภายในที่เกิดขึ้น
ในตัวบุคคล เช่น ความรู้สึกภาคภูมิใจนับถือในตัวเอง ความรู้สึกประสบความส าเร็จ 

 
ในขณะเดียวกัน Reis and Leticia (2001: 666-675) ได้เสนอแนะไว้ในบทความทางวิชาการ

เร่ือง Reengineering the Motivation to Work ว่าองค์ประกอบและรูปแบบของการจูงใจจะต้องมีการ
ทบทวนและเปลี่ยนแปลงให้เหมาะสมกับสภาพปัจจุบันอยู่เสมอ การจูงใจด้วยการให้รางวัลและ

อิทธิพลจากส่ิงแวดล้อม ความคาดหวัง 

ความต้องการ ความเครียด ความพยายาม การปฏิบัต ิ รางวัล 

(ผลลัพธ์) 

เป้าหมายและส่ิงล่อใจ รางวัลภายนอก 

(การเลื่อนต าแหน่ง) 

รางวัลภายใน 

(ความภาคภมิูใจ) 
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ผลตอบแทนซึ่งเคยเป็นทฤษฎีที่ใช้ได้ในอดีตไม่เพียงพอและไม่สามารถใช้ได้ผลในทางปฏิบัติใน
ศตวรรษที่ 21 อีกต่อไป โดย Reis and Leticia ได้เสนอว่าองค์ประกอบของแรงจูงใจในการท างาน
ยุคใหม่นั้นจะต้องประกอบด้วยมิตรภาพในการท างาน รูปแบบการท างานที่จูงใจ และการเคารพให้
เกียรติกันและกัน 
 

แต่หากกล่าวโดยสรุปจากการทบทวนผลงานทางวิชาการดังกล่าวแล้ว เราจะพบว่า
องค์ประกอบของแรงจูงใจนั้นประกอบด้วยความต้องการของบุคคล (Needs) มีเป้าหมาย (Goal) มี
การใช้ความพยายามในการมุ่งเป้าหมาย (Effort and Direction) มีการรักษาความพยายามในการ
กระท า (Maintaining Behavior) มีการปฏิบัติเพื่อเป้าหมายในการลดความเครียด (Performance) 
และการได้รับผลตอบแทนจากกระท าเพื่อตอบสนองความต้องการ (Outcomes) ซึ่งมีทั้งรางวัล
ภายในและรางวัลภายนอก 

 
ส่วนกระบวนการการจูงใจนั้นเร่ิมจากบุคคลมีความขาดแคลนต้องการหรือได้รับการ

กระตุ้นจากสิ่งแวดล้อมให้มีความต้องการสิ่งหนึ่งสิ่งใด และความต้องการมีมากในระดับที่บุคคล
เกิดความเครียดต้องสรรหาวิธีการให้ไปสู่เป้าหมาย และเกิดการแสดงพฤติกรรมตามวิธีการที่
เลือกสรรแล้ว รวมไปถึงการรักษาระดับพฤติกรรมจนกว่าจะบรรลุเป้าหมาย คือ การได้รับการ
ตอบสนองความต้องการแล้วนั่นเอง 
 
ทฤษฎีแรงจูงใจ 
 

มีผู้ศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานไว้หลากหลาย  ผู้วิจัยขอน าเพียงบางทฤษฎีมากล่าว
โดยสังเขปไว้ ณ ที่นี้ดังต่อไปนี้ 
 
 ทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว์ (Maslow’s Theory) 
 

Maslow  (1970 อ้างใน ธงชัย  สันติวงษ์, 2543: 384–386) ได้พัฒนาทฤษฎีการจูงใจโดยใช้
ชื่อวา่Hierarchy of Needs โดยแบ่งความต้องการออกเป็น 5 ขั้นตอน ดังนี ้
 

1.  ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการพื้นฐานขั้นแรกของ
มนุษย์ ซึ่งเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับที่จะให้มีชีวิตรอดอยู่  เช่น ความต้องการอาหาร น้ าอุณหภูมิที่
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เหมาะสม เป็นต้น ด้วยเพราะความจ าเป็นที่จะต้องด ารงชีพอยู่ ท าให้มนุษย์ต้องใฝ่หาสิ่งเหล่านี้มา
ตอบสนองก่อนสิ่งอ่ืนๆ ถ้ามนุษย์ขาดสิ่งต่างๆ ทุกอย่างแล้ว การตอบสนองให้กับความต้องการของ
ร่างกายจะเป็นสิ่งหนึ่งที่ใช้จูงใจมนุษย์ได้ เช่น ถ้ามนุษย์อยู่ในสภาพที่อดอยากแล้ว ความต้องการสิ่งแรก 
ของมนุษย์จะเป็นความต้องการด้านร่างกาย มนุษย์จะมีความต้องการที่สูงขึ้นทางด้านที่เกี่ยวกับจิตใจ  
หรือความนึกคิดเมื่อร่างกายได้รับการตอบสนองเป็นที่เรียบร้อยแล้ว 
 

2.  ความต้องการทางด้านความปลอดภัยหรือความมั่นคง (Security or Safety Needs) 
เมื่อความต้องการทางด้านร่างกายได้รับการตอบสนองแล้ว มนุษย์จะเร่ิมคิดถึงความปลอดภัย 
และความมั่นคง เป็นเร่ืองที่เกี่ยวกับการป้องกันภัยอันตรายต่างๆ ที่จะเกิดขึ้นกับร่างกาย จิตใจ 
ความรู้สึกปลอดภัยจากการคุกคาม ปลอดจากความวิตกกังวล เช่น มนุษย์อยากที่จะมีความมั่นคง 
ทางเศรษฐกิจในรูปของค ามั่นสัญญาจากฝ่ายนายจ้างที่จะจ่ายเงินเดือน หรือผลตอบแทนใน 
ระยะยาว 
 

3.  ความต้องการทางด้านสังคม (Social Needs) เมื่อความต้องการทางด้านร่างกายและ 
ความต้องการความปลอดภัยได้รับการตอบสนองแล้ว มนุษย์จะมีความต้องการที่สูงขึ้นคือ ความ 
ต้องการที่จะเข้าร่วมเป็นสมาชิกขององค์การต่าง ๆ อยากจะคบหาสมาคมกับบุคคลอ่ืน อยากจะ 
ได้รับมิตรภาพและความเห็นใจจากกลุ่มเพื่อนฝูง ความต้องการทางสังคมมักจะเป็นไปในรูปของ 
ความต้องการในด้านที่จะก่อให้เกิดความรู้สึกแก่ตนเองว่า เป็นผู้มีความส าคัญต่อสังคมกลุ่มนั้น 
กลุ่มนี้ และมีบุคคลต่าง  ๆให้ความรักใคร่หรือชอบพอตน หรือเป็นความต้องการทางด้านจิตใจมากขึ้น 
 

4.  ความต้องการมีชื่อเสียงมีฐานะเด่นในสังคม( Esteem Needs ) เป็นความต้องการที่จะ 
เป็นบุคคลที่มีความมั่นใจในตนเอง ในเร่ืองของความสามารถ ความรู้ และความส าคัญในตัวเอง 
ความต้องการที่จะมีฐานะเด่นเป็นที่ยอมรับของบุคคลอ่ืน อยากที่จะให้บุคคลอ่ืนสรรเสริญหรือ 
นับหน้าถือตา การด ารงต าแหน่งที่ส าคัญ การมีที่ท างานที่ตกแต่งสวยงาม การมีโอกาสพูดคุยหรือ 
ใกล้ชิดกับบุคคลส าคัญๆ เป็นต้น เป็นความต้องการที่จะท าให้ตนเองมีฐานะเด่น โดยมักแสดง 
ออกในรูปแบบที่บุคคลดังกล่าวจะพยายามกระท าทุกสิ่งทุกอย่าง เพื่อให้ดีเลิศหรือเกินหน้าเกินตา 
คนอ่ืนๆ ทั่วไป 
 

5.  ความต้องการที่จะได้รับความส าเร็จ (Self-Actualization Needs) ล าดับความต้องการที่
สูงสุดของมนุษย์ก็คือ ความต้องการที่อยากจะส าเร็จทุกสิ่งทุกอย่างตามความนึกคิด หลังจากที่ได้รับ
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การตอบสนองจากความต้องการทั้ง 4 แล้ว โดยมีความต้องการขั้นที่สูงขึ้นไปและอยากที่จะส าเร็จ
ตามความนึกคิดที่ตนได้ใฝ่ฝันไว้ทุกอย่าง ความต้องการน้ีมักจะเป็นความต้องการที่เป็นอิสระเฉพาะ
แต่ละคน แต่ละคนต่างก็มีความนึกคิดใฝ่ฝันที่อยากได้รับผลส าเร็จ ในสิ่งอันสูงส่งในทรรศนะของ
ตน เช่น ความต้องการที่จะได้รับชื่อเสียงในฐานะที่เป็นคนคิดค้นทฤษฏีความรู้อย่างใดอย่างหนึ่ง 
ความต้องการที่จะได้รับชื่อเสียงในฐานะที่เป็นนักกีฬาระดับดาราโลก หรือความต้องการอยากที่จะ
ช่วยเหลือการกุศลเพื่อให้ได้รับความสุขทางใจ เป็นต้นสุด ท าให้เขาได้ต าแหน่งที่ดีในองค์การ และ
มักได้รับการเลื่อนต าแหน่งอย่างรวดเร็ว 
 
 ทฤษฎีสองปัจจัย ของ Herzberg (Motivation – Hygiene Theory) 
 

Herzberg (1959 อ้างใน จุรีย์  อุสาหะ, 2542: 22-23) เสนอทฤษฏีองค์ประกอบคู่หรือทฤษฏี
สองปัจจัย (Motivation –Hygiene Theory หรือ Two-Factor Theory) เน้นบรรยากาศการท างานและ
บรรยากาศแวดล้อม เพื่อส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในงาน มีก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
โดยใช้ปัจจัยเป็นเคร่ืองกระตุ้นจูงใจ เป็นออกเป็น 2 กลุ่มคือ ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) และ
กลุ่มปัจจัยค้ าจุน หรือปัจจัยอนามัย (Hygiene Factors) หรือปัจจัยบ ารุงรักษา(Maintenance Factors) 
 

1.  กลุ่มปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เป็นปัจจัยที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจในงานซึ่ง 
ปัจจัยจะเกี่ยวกับเน้ือหาของงาน (Job Content) หากไม่มีปัจจัยดังกล่าวก็มิได้ก่อให้เกิดความไม่ 
พอใจในงานแต่อย่างใด ประกอบด้วย 
 

1.1  ความส าเร็จในงาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถแก้ปัญหาต่างๆ 
การรู้จักป้องกันปัญหาที่เกิดขึ้น เมื่อผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพอใจในผลงานนั้น 
 

1.2  การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือ 
ไม่ว่าจากผู้บังคับบัญชา จากเพื่อน จากผู้มาขอค าปรึกษา หรือจากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับ
นับถือนี้อาจอยู่ในรูปของการยกย่องชมเชย แสดงความยินดี การให้ก าลังใจ หรือการแสดงออกอ่ืน
ใดที่ท าให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 

 

1.3  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Work Itself) หมายถึง งานที่น่าสนใจ งานที่ต้องอาศัย
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ท้าทายให้ต้องลงมือท า หรือเป็นงานที่มีลักษณะท าตั้งแต่ต้นจนจบได้   
โดยล าพังผู้เดียว 
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1.4  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการที่ได้ 
รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ๆ และมีอ านาจรับผิดชอบอย่างเต็มที่ ไม่มีการตรวจสอบ 
หรือควบคุมอย่างใกล้ชิด 
 

1.5  ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง ได้รับเลื่อนขั้นต าแหน่งให้สูงขึ้นของ 
บุคคลในองค์การ 
 

1.6 โอกาสเจริญก้าวหน้า (Possibility of Growth) หมายถึงได้รับการพัฒนาความรู้ 
ความสามารถ และทักษะจากการปฏิบัติ ตลอดจนการมีโอกาสศึกษาต่อเพื่อเพิ่มคุณวุฒิและ 
ความรู้ หรือได้รับการฝึกอบรม ศึกษาดูงาน 
 

2.  กลุ่มปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยอนามัย (Hygiene Factors) หรือปัจจัยบ ารุงรักษา เป็น 
ปัจจัยเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมของงานหรือบริบทของงาน (Job Context) เป็นปัจจัยที่ก่อให้เกิด 
ความไม่พึงพอใจในงาน หากขาดปัจจัยกลุ่มนี้ ซึ่งประกอบด้วย 
 

2.1  นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration) หมายถึง นโยบายหรือ 
การจัดการและการบริหารงานขององค์การ การจัดระบบงานที่มีประสิทธิภาพ การติดต่อสื่อสาร 
ภายในองค์การ รวมถึงกฎระเบียบขององค์การที่ต้องก าหนดไว้อย่างชัดเจน 
 

2.2  วิธีการบังคับบัญชา (Supervision-Technical) ความสามารถและวิธีการที่ผู้บังคับ 
บัญชาใช้ในการบริหารงานในหน่วยงานที่ปฏิบัติอยู่อย่างมีประสิทธิภาพเป็นที่ยอมรับมีความ 
สามารถแก้ปัญหาต่างๆ อย่างมีเหตุมีผลได้ทันท่วงทีและเหมาะสมมีการมอบหมายหน้าที่อย่าง 
ชัดเจน 
 

2.3  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Relations) หมายถึง ความสัมพันธ์ 
กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน โดยการติดต่อไม่ว่าจะเป็นปฏิกิริยา หรือ 
วาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถท างานร่วมกัน มีความเข้าใจซึ่งกันและกันเป็นอย่างด ี

 
2.4  สภาพการท างาน (Working Condition) หมายถึง สภาพแวดล้อมต่างๆ ในการ 

ท างาน ได้แก่ สภาพแวดล้อมทางกายภาพในการท างาน เช่น แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการท างาน 
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เป็นต้น รวมถึงลักษณะสิ่งแวดล้อมอ่ืน เช่น อุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ต่าง ๆ เป็นต้น ซึ่งต้อง 
เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงานให้มีความคล่องตัว สัดส่วนปริมาณและจ านวนบุคลากรที่ปฏิบัติงาน
ต้องมีความเหมาะสมกัน 

 
2.5  เงินเดือนและค่าตอบแทน (Salary) หมายถึง ผลตอบแทนที่เกิดจากการปฏิบัติ 

งานที่พึงได้รับ เงินเดือน เงินพิเศษอ่ืนๆ รวมถึงประโยชน์ต่างๆ ในรูปของสวัสดิการ มีความ 
เหมาะสม และเพียงพอส าหรับการใช้จ่ายเพื่อตนเองและครอบครัว 
 

2.6  ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว (Factors in Personal Life) หมายถึง ความรู้สึกที่ดีหรือไม่
ดี อันเป็นผลที่ได้รับจากงานในหน้าที่ เช่น การถูกโยกย้ายไปท างานในที่ใหม่ ซึ่งห่างไกลจาก 
ครอบครัว ท าให้เขาไม่มีความสุข และไม่พอใจกับการท างานแห่งใหม่นั้น 
 

2.7  สถานะทางอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นอาชีพที่ยอมรับนับถือทาง 
สังคมมีเกียรติและศักดิ์ศรี 
 

2.8  ความมั่นคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความมั่นคงยั่งยืนในการที่จะปฏิบัติ 
งานอยู่ในหน่วยงานได้ตลอดไปเท่าที่ต้องการ ตราบใดที่ยังสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความ 
สามารถ และเป็นงานที่ท าให้ชีวิตมีความมั่นคงปลอดภัย 
 

Herzberg ให้ความเห็นว่าปัจจัยค้ าจุน เป็นสภาพแวดล้อมที่ส าคัญยิ่งของงานที่จะรักษาคน 
ไว้ในองค์การในลักษณะที่ท าให้เขาพอที่จะท างานได้ คือ ถ้าปัจจัยค้ าจุนไม่ได้รับการตอบสนอง  
จะเป็นสาเหตุท าให้บุคคลเกิดความไม่พอใจในงาน ถึงแม้ปัจจัยค้ าจุนจะได้รับการตอบสนองก็เป็น 
เพียงการช่วยป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พอใจในงานเท่านั้น ถึงแม้ว่าผู้บริหารจะพยายามลดสิ่งที่ท า 
ให้พนักงานไม่พอใจในการท างานมาถึงระดับศูนย์ และพยายามตอบสนองความต้องการเกี่ยวกับ 
ปัจจัยค้ าจุนเพียงใด ก็เป็นเพียงการท าให้ไม่เกิดความไม่พึงพอใจขึ้นเท่านั้น ซึ่งไม่สามารถน าไป 
สู่ความพอใจในงานได้ และแรงจูงใจเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นมาจากแต่ละคนมิใช่ขึ้นอยู่กับผู้บริหารโดยตรง 
และปัจจัยที่ใช้บ ารุงจิตใจนั้นอย่างดีที่สุดคือ จะสามารถช่วยขจัดความไม่พอใจต่างๆ ได้ แต่จะไม่
สามารถใช้สร้างความพอใจได้ ดังนั้นในกระบวนการจูงใจที่ต้องการจะสร้างให้เกิดแรงจูงใจที่ดี จึง
จ าต้องมีการจัดและก าหนดปัจจัยต่างๆ ทั้งสองกลุ่ม คือ ทั้งปัจจัยค้ าจุน และปัจจัยจูงใจทั้งสองอย่าง
พร้อมกัน 
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ในการวิจัยคร้ังนี้ผู้วิจัยเลือกใช้ทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg ในบางด้าน ซึ่งประกอบด้วย 
ความส าเร็จในงาน การได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบวิธีการ
บังคับบัญชาสภาพการท างาน เงินเดือนและค่าตอบแทน ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว สถานะทางอาชีพ 
ซึ่งส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างาน เป็นแนวทางในการศึกษาวิจัยในคร้ังนี้ 
 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 
ประเทืองทิพย์  ไกรวิวัฒน์ (2539) ได้ท าวิจัยเร่ือง การศึกษาความพึงพอใจในการท างาน

ของบุคคลในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ซึ่งผลการวิจัยพบว่า มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี
ยึดหลักการกระจายอ านาจที่มีลักษณะปกครองตนเอง การตัดสินใจสั่งการส่วนใหญ่สิ้นสุดภายใน
มหาวิทยาลัย มีสภามหาวิทยาลัยและสภาวิชาการเป็นองค์กรที่มีอ านาจสูงสุด ความพึงพอใจในการ
ท างานของบุคลากรในภาพรวมบุคลากรสายวิชาการมีความพึงพอใจในระดับมาก แต่เมื่อน ามา
จัดล าดับความพึงพอใจในแต่ละด้านแล้ว โดยเรียงตามล าดับจากมากที่สุด ดังนี้ 1) ลักษณะงานที่ท า   
2) สภาพแวดล้อมในการท างาน 3) การบริหารงานของผู้บังคับบัญชาชั้นต้น 4) ค่าจ้างและสวัสดิการ
และ 5) ความมั่นคงและก้าวหน้าในการท างาน  

  
ชัยวัฒน์  เทพสาร (2544)  ศึกษาวิจัยเร่ือง ความพึงพอใจของข้าราชการมหาวิทยาลัย 

เกษตรศาสตร์ที่มีต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐบาล โดยมีกลุ่มตัวอย่างคือ ข้าราชการ
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 358 คน พบว่า ความพึงพอใจของข้าราชการมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์
จ าแนกตามตัวแปร เพศ อายุ วุฒิการศึกษา อายุราชการ อัตราเงินเดือน ระดับชั้น และสายงานของ
ข้าราชการ ไม่แตกต่างกัน ส่วนปัจจัยความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของ
รัฐบาล มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับความพึงพอใจของข้าราชการมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 

 
จันทร์เพ็ญ  พิรุณเกษตร (2543) ศึกษาวิจัยเร่ือง ความคิดเห็นของข้าราชการในมหาวิทยาลัย 

เกษตรศาสตร์ที่มีต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐบาล โดยศึกษาจากข้าราชการมหาวิทยาลัย 
เกษตรศาสตร์ จ านวน 364 คน พบว่า เพศ และวุฒิการศึกษาเป็นปัจจัยที่จ าแนกความแตกต่างของ
ความคิดเห็นของข้าราชการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนสายงานของข้าราชการและ
ประสบการณ์ท างานไม่เป็นปัจจัยที่จ าแนกความแตกต่างของความคิดเห็น ลักษณะงาน ความสัมพันธ์
ภายในองค์การ และความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานเป็นปัจจัยที่จ าแนกความคิดเห็น อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในขณะที่สิทธิประโยชน์และสวัสดิการไม่เป็นปัจจัยที่จ าแนกความคิดเห็น 
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มาลัยพร  โพธิ์พันธ์ (2544)  ศึกษาวิจัยเร่ือง ความคิดเห็นของผู้บริหาร อาจารย์ และ
เจ้าหน้าที่ของมหาวิทยาลัยรามค าแหงที่มีต่อการบริหารมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ โดย 1) ศึกษา
ความคิดเห็นของผู้บริหาร อาจารย์ และเจ้าหน้าที่ของมหาวิทยาลัยรามค าแหงที่มีต่อการบริหาร
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐด้านการบริหารงานบุคคล และด้านการบริหารการเงินและทรัพย์สิน 
และความคิดเห็นของผู้บริหารและอาจารย์ที่มีต่อด้านการบริหารวิชาการ 2) เปรียบเทียบความ
คิดเห็นของผู้บริหาร อาจารย์ และเจ้าหน้าที่ของมหาวิทยาลัยรามค าแหงที่มีต่อการบริหาร
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ด้านการบริหารงานบุคคล และด้านการบริหารการเงินและทรัพย์สิน 
3) เปรียบเทียบความคิดเห็นของผู้บริหารและอาจารย์มหาวิทยาลัยรามค าแหง ปีการศึกษา 2544 ที่มีต่อ
ด้านการบริหารวิชาการ จากผู้บริหาร 9 คน อาจารย์ 130 คน และเจ้าหน้าที่ 149 คน ผลการวิจัยพบว่า 

 
1.  ผู้บริหาร อาจารย์ และเจ้าหน้าที่ของมหาวิทยาลัยรามค าแหงมีความคิดเห็นต่อการ

บริหารมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐบาลด้านการบริหารงานบุคคลและด้านการบริหารการเงินและ
ทรัพย์สินทั้งในแต่ละด้านและโดยรวมมีความเหมาะสมในระดับมาก ส่วนผู้บริหาร และอาจารย์มี
ความคิดเห็นต่อด้านการบริหารวิชาการว่ามีความเหมาะสมในระดับมาก 

 
2.  เจ้าหน้าที่กับอาจารย์มีความคิดเห็นต่อการบริหารมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐด้านการ 

บริหารงานบุคคล และด้านการบริหารการเงินและทรัพย์สินแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 

 
ผู้บริหารและอาจารย์มหาวิทยาลัยรามค าแหงมีความคิดเห็นต่อการบริหารมหาวิทยาลัยใน

ก ากับของรัฐ ด้านการบริหารวิชาการแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
อุทุมพร  จามรมาน และคณะ (2543) ได้ท าการศึกษาวิจัยเร่ือง การเตรียมความพร้อมของ

มหาวิทยาลัยของรัฐ เพื่อเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับรัฐ โดยศึกษารูปแบบต่างๆ ขององค์กรอิสระทั้งใน
และต่างประเทศ ทั้งที่เกี่ยวกับการศึกษาและไม่เกี่ยวกับการศึกษา ซึ่งได้ด าเนินการวิจัย 8 ด้าน คือ 1) 
องค์กรบริหารปกครองสูงสุดของมหาวิทยาลัย (สภามหาวิทยาลัย) 2) ผู้บริหาร (อธิการบดี รอง
อธิการบดี คณบดี/ผู้อ านวยการส านัก หัวหน้าภาควิชา) 3) พนักงานมหาวิทยาลัยฝ่ายวิชาการ (อาจารย์) 
4) พนักงานมหาวิทยาลัยฝ่ายสนับสนุน (สาย ข และสาย ค) 5) ทรัพยากร (เงิน) และการตรวจสอบ 6) 
พระราชบัญญัติของมหาวิทยาลัย และ 7) การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ และ 8. การปรับปรุงพฤติกรรม
จากการเป็นข้าราชการไปสู่การเป็นพนักงานในมหาวิทยาลัยในก ากับรัฐ สรุปได้ ดังนี้ 
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1.  ด้านองค์กรบริหารปกครองสูงสุด ในต่างประเทศเกิดจากทางศาสนาและประชาชน 
ดังนั้นจึงมีโครงสร้างคล้ายโครงสร้างทางศาสนา และการปกครองแบบประชาธิปไตย คือ มีผู้น า
สูงสุดเป็นผู้น าทางศาสนา และมีตัวแทนประชาชนเป็นกรรมการในองค์กรสูงสุด ซึ่งมีโครงสร้าง
องค์กรได้ 2 รูปแบบ คือ รูปแบบที่ 1 องค์กรสูงสุดมีหน่วยงานต่างๆ ช่วยให้สามารถตรวจสอบการ
ท างานของฝ่ายบริหารได้ โครงสร้างจึงเน้นการให้อ านาจสูงสุดที่สภามหาวิทยาลัย และรูปแบบที่ 2 
องค์กรสูงสุดใช้หน่วยงานของฝ่ายบริหาร โครงสร้างจึงเน้นการให้อ านาจสูงสุดที่สภามหาวิทยาลัย 
และรูปแบบที่ 2 องค์กรสูงสุดใช้หน่วยงานของฝ่ายบริหาร โครงสร้างจึงให้ฝ่ายบริหารท างานได้
เต็มที่และสภามหาวิทยาลัยรับข้อมูลผ่านฝ่ายบริหาร 

 
ส าหรับรูปแบบที่เหมาะสมกับประเทศไทย คือ การมีองค์กรสูงสุดท าหน้าที่ช่วยให้ฝ่าย

บริหารสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและในกรณีของมหาวิทยาลัยที่ เน้นวิจัยกับ
มหาวิทยาลัยที่เน้นการเรียนการสอน องค์กรสูงสุดจะมีนโยบายลักษณะของกรรมการแตกต่างกัน 

 
2.  ผู้บริหาร จากโครงสร้างองค์กรสูงสุด 2 รูปแบบ ส่งผลให้ฝ่ายบริหารมีความแตกต่างกัน

ทั้งในเร่ืองวิธีท างาน อ านาจหน้าที่และคุณสมบัติ ดังนั้นลักษณะ บทบาท อ านาจหน้าที่  ของ
อธิการบดี คือ (1) มืออาชีพ (2) ท างานเป็นเทอม (3) ถูกประเมินผลการปฏิบัติงานโดยองค์กรสูงสุด 
(4) คุณลักษณะเป็นไปตามเป้าหมายของมหาวิทยาลัย (5) รับผิดและชอบตามกฎหมาย (6) เงินเดือน
ตามความสามารถและภาระงาน (7) เมื่อพ้นเทอมเป็นอธิการบดีแล้วไม่กลับมาเป็นอาจารย์ใน
สถาบันนั้นๆ (8) ท างานเป็นทีมกับผู้บริหารระดับรองลงมา ส่วนคณบดี ผู้อ านวยการส านัก/หัวหน้า
ภาค ก็จัดเป็นเทอมเช่นกัน แต่อาจกลับมาเป็นอาจารย์ได้ 

 
3.  พนักงานมหาวิทยาลัยฝ่ายวิชาการ (อาจารย์) พนักงานมหาวิทยาลัยทั้ง ในและ

ต่างประเทศต้องมีลักษณะดังนี้ (1) เป็นผู้มีความรู้ในเนื้อหาสาระอย่างดีและมีเทคนิควิธีการทางครุ
ศาสตร์ (2) ผ่านกระบวนการคัดเลือกตามที่มหาวิทยาลัยก าหนด (3) ท างานเป็นเทอมตามสัญญา 3-5 
ปี (4) ถูกประเมินโดยกลุ่มผู้เกี่ยวข้อง เช่น ผู้ทรงคุณวุฒิ เมื่อต้องต่อสัญญา (6) ถ้าผลการประเมิน
แสดงความสามารถในการสอนในระดับที่พอใจติดต่อกัน จะได้เป็นอาจารย์ประจ า (Tenure) คือ ไม่
ต้องต่อสัญญาแต่ยังคงถูกประเมินทุกภาคการศึกษา (7) ผลงานสอดคล้องตามสัญญา (8) ได้รับ
เงินเดือนตามความสามารถและภาระงาน 

 

4.  พนักงานมหาวิทยาลัยฝ่ายสนับสนุน (สาย ข, ค) จ านวนของพนักงานฝ่ายสนับสนุนจะมี
เท่าที่จ าเป็น งานบางส่วนจะเป็นลักษณะในการจัดจ้าง เช่น ยานพาหนะ คนขับรถ รักษาความปลอดภัย  
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ท าความสะอาด ส่งเอกสารภายนอก งานพัฒนาบุคลากรภายใน ฯลฯ ดังน้ันผู้ที่จะท างานในต าแหน่ง
พนักงานฝ่ายสนับสนุน จะต้องเป็นผู้ที่มีประสบการณ์ท างานอย่างมีประสิทธิภาพและถูกประเมิน
การปฏิบัติงานทั้งประจ าปี และเพื่อต่อสัญญา เงินเดือนตามภาระงานและความรับผิดชอบ ส าหรับ
มหาวิทยาลัยที่เน้นการวิจัย ผู้ช่วยวิจัย และบรรณารักษ์ ต้องเป็นคนที่มีประสบการณ์วิจัย มีศักยภาพ
ด้านวิจัยในสาขาที่มหาวิทยาลัยเน้น ส่วนมหาวิทยาลัยที่เน้นการเรียนการสอนฝ่ายสนับสนุน 
การเรียนการสอน เช่น เจ้าหน้าที่ฝ่ายผลิตสื่อต่างๆ ฝ่ายจัดหาอาคารสถานที่ ฝ่ายห้องสมุด ต้องเข้าใจ
เร่ืองการเรียนของนักศึกษา และการสอนของอาจารย์ 
 

5.  ทรัพยากร (เงิน) และการตรวจสอบ มหาวิทยาลัยจะต้องมีการวางแผนการใช้เงินตาม 
วัตถุประสงค์ที่ เน้นของมหาวิทยาลัย และเน้นการประเมินที่ผลงานมิใช่กระบวนการ เงิน
งบประมาณที่ได้รับเป็น Block grant จะต้องวางระเบียบการเงินให้คล่องตัว แต่กันความร่ัวไหลและ
ทุจริตได้ กรณีที่มหาวิทยาลัยเน้นการวิจัย เงินที่ใช้ในกิจกรรมที่เกี่ยวข้องต้องแยกให้ชัดเจน ทั้งใน
รูปเงินบริหารงานวิจัยและเงินเพื่อท าการวิจัยว่าสอดคล้องกับสาขาที่ เน้นและทิศทางขอ
มหาวิทยาลัย ส่วนมหาวิทยาลัยที่เน้นการเรียนการสอน ต้องสามารถแจกได้ว่าเป็นเงินที่ใช้ในการ
จัดการเรียนการสอนจริงมากน้อยเพียงใด ในสาขาใด 

 
6.  พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย ต้องพิจารณาถึงกฎหมายเดิม การปรับแก้และสาระส าคัญที่ 

ควรมีในพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย คือ สถานภาพของมหาวิทยาลัย ความเป็นอิสระ (สิ้นสุดที่
องค์กรสูงสุด) วัตถุประสงค์ อ านาจ หน้าที่ ทรัพย์สิน รายได้ การจัดการ องค์กรบริหาร การบริหารงาน 
การประกันและประเมินคุณภาพ การบริหารงานบุคคล การท าบัญชีและตรวจสอบ ต าแหน่งทางวิชา
กร ปรัชญา เคร่ืองหมายวิทยฐานะ ความผิดและโทษ และประเด็นพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยกับ
พระราชบัญญัติอ่ืนที่เกี่ยวข้อง กรณีมหาวิทยาลัยที่เน้นการวิจัย พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยต้องชี้
ชัดถึงนโยบาย วัตถุประสงค์ บทบาท หน้าที่ คุณลักษณะของผู้ที่เกี่ยวข้องตลอดจนมีการประกัน
คุณภาพการวิจัย ส่วนมหาวิทยาลัยที่เน้นการเรียนการสอนต้องมีการประกันคุณภาพบัณฑิต 
 

7.  การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ ได้แก่ การเปิดเผยข้อมูลด้านการเงิน ด้านการปฏิบัติงาน 
ด้านปัญหา อุปสรรค ตลอดจนคุณภาพบัณฑิตในสายตาบุคคลภายนอกให้กับคนในมหาวิทยาลัยได้
ทราบพร้อมๆ กันหลายๆ ด้าน และชี้ภัยคุกคามจากต่างประเทศ โดยเฉพาะเร่ืองการเปิดการศึกษา
เสรีที่จะมีต่อจ านวนนักศึกษาและคุณภาพการอุดมศึกษาของประเทศ ตลอดจนคุณลักษณะของ
บัณฑิตไทยในอนาคต กรณีมหาวิทยาลัยที่เน้นการวิจัย การสื่อสารเน้นเร่ืองนโยบายวิจัย การจัดการ 
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นักวิจัย สาขาที่เน้น ผลวิจัย การเผยแพร่ ส่วนมหาวิทยาลัยที่เน้นการเรียนการสอน การสื่อสารที่เน้น
นโยบายคุณภาพบัณฑิต การจัดการ เทคนิคการสอน การประเมินการเรียนการสอน คุณภาพ
นักศึกษาและบัณฑิต 

 
8.  การปรับพฤติกรรมจากการเป็นข้าราชการไปสู่การเป็นพนักงานมหาวิทยาลัยในก ากับ

ของรัฐ ต้องมีการปรับความคิดโดยการให้ข้อมูลข่าวสาร ก าหนดแรงจูงใจและมาตรการพร้อมๆ กัน 
รวมทั้งสร้างบรรยากาศที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนพฤติกรรมที่มุ่งงานสร้างสรรค์มากกว่าปฏิบัติตัวเป็น
ข้าราชการที่อิงระเบียบเพียงอย่างเดียวกรณีมหาวิทยาลัยที่เน้นการวิจัยนั้นจะต้องปรับให้บุคลากรที่
ไม่สามารถเป็นนักวิจัยได้สามารถอ่านผลงานวิจัยรู้เร่ืองและมีทัศนคติที่ดีต่อการวิจัยส่วน
มหาวิทยาลัยที่เน้นการเรียนการสอนจะต้องปรับพฤติกรรมด้านครุศาสตร์โดยเพิ่มประสบการณ์ที่
เกี่ยวกับเทคนิคการสอนแบบต่างๆ ให้ข้อมูลผลประเมินการสอนของอาจารย์ โดยบุคคลกลุ่มต่างๆ 
ให้ข้อมูลคุณภาพของนักศึกษา และบัณฑิตของตนเทียบกับมหาวิทยาลัยอ่ืนก็จะท าให้เกิดการ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมได้ 

 
ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 

 
ตัวแปรอิสระ 
 

1.  ปัจจัยส่วนบุคคล 
 

1.1  เพศ 
1.2  อายุ 
1.3  ระดับการศึกษา 
1.4  สถานภาพสมรส 
1.5  ระดับเงินเดือน 
1.6  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 
 

2.  ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์การ 
 

2.1  โครงสร้างองค์การ 
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2.2  มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
2.3  ความท้าทายและความรับผิดชอบ 
2.4  ความอบอุ่นและการสนับสนุน 
2.5  การเห็นคุณค่า 
2.6  ความเป็นหน่ึงเดียวและการจงรักภักดี 

 
3.  ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน 
 

3.1  ความส าเร็จในงาน 
3.2  การได้รับการยอมรับนับถือ 
3.3  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
3.4  ความรับผิดชอบ 
3.5  วิธีการบังคับบัญชา 
3.6  สภาพการท างาน 
3.7  เงินเดือนและค่าตอบแทน 
3.8  ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว 
3.9  สถานะทางอาชีพ 

 
ตัวแปรตาม 
 

ความคิดเห็นที่มีต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ  ซึ่งได้ศึกษาใน 5 ด้าน ได้แก่ 
 
1.  ด้านองค์การบริหารงานบุคคล 
2.  ด้านอัตราเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน 
3.  ด้านการพัฒนาบุคลากร 
4.  ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล 
5.  ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
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ผู้วิจัยสามารถเขียนเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยได้ดังนี้ 
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
   
 
 
 
 
 
 
               
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. ระดับการศึกษา 
4. สถานภาพสมรส 
5. เงินเดือน 
6. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 

บรรยากาศองค์การ 
1. โครงสร้างองค์กร 
2. มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
3. ความท้าทายและความ
รับผิดชอบ 
4. ความอบอุ่นและการสนับสนุน 
5. มิติการเห็นคุณค่า 
6. ความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน 
     และการจงรักภักดี 
แรงจูงใจในการท างาน 

1. ความส าเร็จในงาน 
2. การได้รับการยอมรับนับถือ 
3. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
4. ความรับผิดชอบ 
5. วิธีการบังคับบัญชา 
6. สภาพการท างาน 
7. เงินเดือนและค่าตอบแทน 
8. ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว 
9. สถานะทางอาชีพ 
 
 
 

ความคิดเห็นท่ีมีต่อการเป็นมหาวิทยาลัย      
ในก ากับของรัฐ 

1. ด้านองค์การบริหารงานบุคคล 
2. ด้านอัตราเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน 
3. ด้านการพัฒนาบุคลากร 
4. ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล 

5. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
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สมมติฐานในการวิจัย 
 

ผู้วิจัยได้ตั้งสมมติฐานในการวิจัยไว้ดังนี้ คือ  
 

1.  พนักงานที่มีปัจจัยส่วนบุคคล ซึ่งได้แก่ เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  สถานภาพการสมรส 
ระดับเงินเดือน และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานต่างกันมีความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับ     
ของรัฐแตกต่างกัน 

 
2.  บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของ

รัฐ 
 

3.  แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์กับความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับ  
ของรัฐ 
 
 



 

 

บทที่ 3 

 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 

การวิจัยคร้ังนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ(Quantitative Research) เพื่อศึกษาความคิดเห็นของ
พนักงานเงินงบประมาณสายสนับสนุนวิชาการในมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์วิทยาเขตบางเขนที่มี
ต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐบาล  

 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย 
 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้คือ พนักงานเงินงบประมาณสายสนับสนุนวิชาการของ
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตบางเขน จ านวน  419  คน (กองการเจ้าหน้าที่ มหาวิทยาลัย 
เกษตรศาสตร์, 2551) 
 
ขนาดกลุ่มตัวอย่างและการสุ่มตัวอย่าง 
 

 ประชากรที่ท าการศึกษาในครั้งนี้ คือ พนักงานสายสนับสนุนวิชาการจ านวน 419  คน  
ส าหรับก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา ค านวณโดยใช้สูตร  Yamane มีขั้นตอนดังนี้ 

 
                                          n  = 

 
 

           โดยที่ 
 

n = จ านวนขนาดตัวอย่าง 

N = จ านวนประชากรทั้งหมด 

e = ความคลาดเคลื่อนที่ก าหนด 

             

 (ในการวิจัยคร้ังนี้ก าหนดความคลาดเคลื่อนที่ระดับ .05) 
  
                  แทนค่า             =                                                =   204.39         =  204  ราย        

N 

1 + Ne 2 

419 
1+419 x (0.05) 2 
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 ดังนั้นขนาดตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ มีจ านวนเท่ากับ  204  ตัวอย่าง 

 
หลังจากนั้นเก็บตัวอย่างพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการโดย ใช้วิธีการเก็บ

ตัวอย่างแบบบังเอิญหรือตามสะดวก (Accidental or ConvenienceSampling) จนครบตามจ านวน  
204  ราย  

 

เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม แบ่งออกเป็น  4  ตอนดังน้ี 
 

 ตอนที่ 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยพื้นฐาน ประกอบด้วยค าถามเกี่ยวกับ  อายุ  เพศ  
ระดับการศึกษา  สถานภาพสมรส  ระดับเงินเดือน และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน  

 
ตอนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การ โครงสร้างองค์กร มาตรฐานการ

ปฏิบัติงาน ความท้าทายและความรับผิดชอบ  ความอบอุ่นและการสนับสนุน การเห็นคุณค่า  และ
ความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันและการจงรักภักดี 
 

ตอนที่ 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน ประกอบด้วย 
 

3.1  ความส าเร็จในงาน 
3.2  การได้รับการยอมรับนับถือ 
3.3  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
3.4  ความรับผิดชอบ 
3.5  วิธีการบังคับบัญชา 
3.6  สภาพการท างาน 
3.7  เงินเดือนและค่าตอบแทน 
3.8  ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว 
3.9  สถานะทางอาชีพ 

 

ตอนที่ 4  แบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นเกี่ยวกับการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 
ประกอบด้วย  5  ด้าน ได้แก่  ด้านองค์การบริหารงานบุคคล  ด้านอัตราเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน  
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ด้านการพัฒนาบุคลากร ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล และด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

 
การวัดตัวแปร 

 
       ผู้วิจัยวัดตัวแปรด้วยมาตรวัดประมาณค่า (Likert’s Scale) มี  5  ระดับ โดยมีเกณฑ์การให้

คะแนนและให้ความหมายเหมือนกัน ดังนี้ 
 

ระดับความคิดเห็น ค าถามเชิงบวก ค าถามเชิงลบ 

มีความคิดเห็นมากที่สุด 5 1 

มีความคิดเห็นมาก 4 2 

มีความคิดเห็นปานกลาง 3 3 

มีความคิดเห็นน้อย 2 4 

มีความคิดเห็นน้อยที่สุด 1 5 
 
 

 จากเกณฑ์การวัดตัวแปรแบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การ  แรงจูงใจในการท างาน 
ความคิดเห็นเกี่ยวกับการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ในแต่ละด้านเป็นรายข้อ จะมีคะแนน 1-5 
คะแนน ผู้วิจัยได้แบ่งช่วงคะแนนเป็น 3  ระดับ ดังนี้ 
 

ความกว้างของอันตรภาคชั้น  = 
คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ าสุด 
                จ านวนชั้น 

แทนค่า  = 
      5 - 1 

 =   1.33 
    3 

    

 จากเกณฑ์ค่าเฉลี่ยของคะแนนรายข้อ แปลความหมายได้ดังนี้ 
 

 1.00-2.33 คะแนน หมายถึง บรรยากาศองค์การ  แรงจูงใจในการท างาน 
และความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อย 

     

 2.34-3.66 คะแนน หมายถึง บรรยากาศองค์การ  แรงจูงใจในการท างาน 
และความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 
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 3.67-5.00 คะแนน หมายถึง บรรยากาศองค์การ  แรงจูงใจในการท างาน 
และความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 

 
การทดสอบเคร่ืองมือและการหาค่าความเชื่อมั่น 

 
ผู้วิจัยได้น าแบบสัมภาษณ์ที่สร้างขึ้นส าหรับการวิจัย ไปทดสอบความเที่ยงตรง (Validity) 

และความเชื่อมั่น (Reliability) ดังนี ้
 
 การทดสอบหาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) เพื่อตรวจสอบความครอบคลุม
ของเนื้อหาและภาษาที่ใช้ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นนี้ไปทดสอบความเที่ยงตรง โดยน า
แบบสอบถามเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก เพื่อตรวจสอบความถูกต้องเที่ยงตรงเชิง
เนื้อหา ของค าถามในแต่ละข้อว่าตรงตามวัตถุประสงค์ และตัวแปร ที่จะวัดหลังจากนั้นก็ได้น ามา
ปรับปรุงแก้ไขเพื่อการด าเนินการในขั้นต่อไป 
 
 ส่วนการทดสอบหาความเชื่อมั่น (Reliability)  ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถาม ไปทดลองใช้กับ
ประชากรที่มีลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่าง เพื่อหาค่าความเชื่อมั่นของเคร่ืองมือกับพนักงาน
มหาวิทยาลัยเงินงบประมาณสายสนับสนุนวิชาการที่มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขต
ก าแพงแสน จ านวน 30 คน แล้วจึงน ามาวิเคราะห์เพื่อหาค่าความเชื่อมั่นรวม และน าผลที่ได้มา
ปรับปรุงแบบสอบถามอีกคร้ัง เพื่อให้เคร่ืองมือสมบรูณ์พร้อมที่จะน าไปเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างต่อไป 

 
น าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์เพื่อหาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร 

แรงจูงใจในการท างาน และความคิดเห็นเกี่ยวกับการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐบาล โดยใช้
วิธีหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของ Cronbach (Cronbach’s Alpha Coefficient) (บุญเรียง  ขจรศิลป์
,2543: 58)  

 
ได้ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามดังนี้ 

 

1.  แบบสอบถามบรรยากาศองค์การได้ค่าความเชื่อมั่น ดังนี้ 
1.1  โครงสร้างองค์การ    ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.8247 
1.2  มาตรฐานการปฏิบัติงาน               ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.7887 
1.3  ความท้าทายและความรับผิดชอบ              ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.7904  
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1.4  ความอบอุ่นและการสนับสนุน   ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.9005 
1.5  มิติการเห็นคุณค่า                ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.9316 
1.6  ความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันและการจงรักภักดี ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.8035 
1.7  ค่าความเชื่อมั่นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การทั้งฉบับ   ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.8399  
 

2.  แบบสอบถามแรงจูงใจในการท างานได้ค่าความเชื่อมั่น ดังนี้ 
 

2.1  ความส าเร็จในงาน                          ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.7323 
2.2  การได้รับการยอมรับนับถือ                       ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.8313

     2.3  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ                         ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.7886 
2.4  ความรับผิดชอบ                                     ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.8152 
2.5  วิธีการบังคับบัญชา                          ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.8799 
2.6  สภาพการท างาน                                     ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.8384 
2.7  เงินเดือนและค่าตอบแทน                           ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.7890 
2.8  ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว                         ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.8899 
2.9  สถานะทางอาชีพ                         ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.8292 
2.10  ค่าความเชื่อมั่นเกี่ยวกับแรงจูงใจทั้งฉบับ              ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.8215 
  

3.  แบบสอบถามความคิดเห็นที่มีต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐได้ค่าความเชื่อมั่น
ดังนี้ 

 
3.1  ด้านองค์การบริหารงานบุคคล              ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.8288 
3.2  ด้านอัตราเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน             ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.8949 
3.3  ด้านการพัฒนาบุคลากร               ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.9292 
3.4  ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล             ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.9095 
3.5  ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน              ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.9302 
3.6  ค่าความเชื่อมั่นเกี่ยวกับความคิดเห็นที่มีต่อ               
      การเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ                       ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.8985                            
3.7  ค่าความเชื่อมั่นเกี่ยวกับเห็นความคิดเห็นที่มีต่อ       
       การเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐทั้งฉบับ ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.9366 
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การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 
ในการวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยผู้ วิจัย

เป็นผู้เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง เพื่ออธิบายให้กลุ่มตัวอย่างได้เข้าใจถึงวัตถุประสงค์ของการวิจัย
และข้อค าถามในการวิจัยครั้งนี้ โดยให้กลุ่มตัวอย่างตอบแบบสอบถามด้วยตนเอง 
 

การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติท่ีใช้ 
 

เมื่อรวบรวมและตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามที่ได้มาทั้งหมด ผู้วิจัยน า
แบบสอบถามมาวิเคราะห์ แล้วน าไปประมวลผลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ  สถิติที่ใช้มีดังนี้ 
 

1.  สถิติพรรณนา ใช้ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) ในการอธิบายข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 
 

2. เปรียบเทียบความแตกต่างใช้สถิติการทดสอบแบบที ( t-test)  และวิเคราะห์ความ
แปรปรวน ทางเดียว (F-test) เปรียบเทียบหาความแตกต่างเป็นรายคู่ใช้วิธีของ Scheffé 
 

3. ใช้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s  Product Moment Correlation 
Coefficient) เพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรโดยก าหนดค่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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บทที่ 4 
 

ผลการวิจัยและข้อวิจารณ์ 
 

ผลการวิจัย 
 

การวิจัยเ ร่ืองความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ที่มีต่อการเป็น
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ผู้วิจัยน าเสนอผลการวิจัยแบ่งออกเป็น 5 ตอน ดังนี้ 
 

 ตอนที่ 1  ปัจจัยส่วนบุคคล 
 ตอนที่ 2  บรรยากาศองค์การ 
 ตอนที่ 3  แรงจูงใจในการท างาน 
 ตอนที่ 4  ความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ที่มีต่อการเป็นมหาวิทยาลัย
ในก ากับของรัฐ 
 ตอนที่ 5  การทดสอบสมมติฐาน 
  

 ผลการวิจัยมีรายละเอียด ดังต่อไปนี้ 
 

ตอนท่ี 1  ปัจจัยส่วนบุคคล 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล ผู้วิจัยได้ศึกษา เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส เงินเดือน และ
ระยะเวลาในการท างาน ผลการวิจัยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 

 1.1  เพศและอายุ 
 

ตารางท่ี 1  จ านวนและร้อยละของพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ จ าแนกตามเพศและอายุ 
 

เพศและอายุ จ านวน (คน) ร้อยละ 

เพศ   
ชาย 64 31.4 
หญิง 140 68.6 
รวม 204 100.0 
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ตารางท่ี 1  (ต่อ) 
 

เพศและอายุ จ านวน (คน) ร้อยละ 

อายุ (ปี)   
ต่ ากว่า 30 ปี 41 20.1 

30-35 ป ี 91 44.6 
36-40 ป ี 46 22.6 

มากกว่า 40 ปีขึน้ไป 26 12.7 
รวม 204 100.0  

อายุต่ าสุด 24 ปี   อายุสูงสุด 52 ปี   อายุเฉลี่ย 33.90 ปี    S.D. = 5.77 
 

 จากตารางที่ 1  ผลการวิจัยพบว่าพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
คิดเป็นร้อยละ 68.6 และเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 31.4 มีอายุเฉลี่ย 33.9 ปี อายุต่ าสุด 24 ปี สูงสุด 52 ปี
เมื่อพิจารณารายละเอียดพบว่า มีอายุระหว่าง 30-35 ปี คิดเป็นร้อยละ 44.6  รองลงมามีอายุระหว่าง  
36-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 22.6  อายุต่ ากว่า 30 ปี คิดเป็นร้อยละ 20.1 และมีอายุมากกว่า 40 ปีขึ้นไป 
คิดเป็นร้อยละ 12.7  
  
 1.2  ระดับการศึกษา 
 

ตารางท่ี 2  จ านวนและร้อยละของพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ จ าแนกตามระดับการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 
ต่ ากว่าปริญญาตรี 4 2.0 

ปริญญาตรี 139 68.1 
ปริญญาโท 61 29.9 

รวม 204 100.0  
   

จากตารางที่ 2  ผลการวิจัยพบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ส าเร็จการศึกษาระดับ
ปริญญาตรีมากสุด คิดเป็นร้อยละ 68.1  รองลงมาส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ
29.9 ส าเร็จการศึกษาระดับต่ ากว่าปริญญาตรีเพียงร้อยละ 2.0  
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 1.3  สถานภาพการสมรส 
 

ตารางท่ี 3  จ านวนและร้อยละของพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ จ าแนกตามสถานภาพสมรส 
 

สถานภาพสมรส จ านวน (คน) ร้อยละ 
โสด 133 65.2 

สมรสอยู่ด้วยกัน 67 32.8 
สมรสแยกกันอยู่ 2 1.0 
หย่าร้าง/หม้าย 2 1.0 

รวม 204 100.0  
   

จากตารางที่ 3  ผลการวิจัยพบว่าพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ มีสถานภาพโสดมาก
ที่สุด คิดเป็นร้อยละ 65.2 รองลงมามีสถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 32.8 และสมรสแยกกันอยู่กับ
หย่าร้าง หม้าย มีจ านวนเท่ากันเพียงร้อยละ 1.0 

 

 1.4  เงินเดือน 
 

ตารางท่ี 4  จ านวนและร้อยละของพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ จ าแนกตามเงินเดือน 
 

เงินเดือน จ านวน (คน) ร้อยละ 
น้อยกว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท/เดือน 74 36.3 

15,001 - 19,999 บาท/เดือน 90 44.1 
ตั้งแต่ 20,000 บาท/เดือน ขึ้นไป 40 19.6 

รวม 204 100.0  
ต่ าสุด 8,800 บาท      สูงสุด 24,320 บาท     เงินเดือนเฉลี่ย 16,544.46 บาท   S.D. = 3,206.45 
   

จากตารางที่ 4  ผลการวิจัยพบว่าพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์มีเงินเดือนเฉลี่ย 
16,544.46 บาท พนักงาน มีเงินเดือนระหว่าง 15,001 – 19,999 บาทต่อเดอืนมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 
44.1 รองลงมามีเงินเดือนน้อยกว่าหรือเท่ากับ 15,000 ต่อเดือน คิดเป็นร้อยละ 36.3 และ มีเงินเดือน
มากกว่า 20,000 บาทต่อเดือน คิดเป็นร้อยละ 19.6  
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 1.5  ระยะเวลาในการท างาน 
 

ตารางท่ี 5  จ านวนและร้อยละของพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ จ าแนกตามระยะเวลาที่
ปฏิบัติงาน  

 

ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
น้อยกว่า 1 -4 ปี 89 43.6 
ระหว่าง 5- 8 ปี 77 37.8 

มากกว่า 8 ปีขึ้นไป 38 18.6 
รวม 204 100.0  

ต่ าสุด 1 ปี    สูงสุด 19 ปี   ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานเฉลี่ย 5.25 ปี     S.D. = 3.40 
 

จากตารางที่ 5  ผลการวิจัยพบว่าพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 
เฉลี่ย 5.25 ปี ต่ าสุด 1 ปี  สูงสุด 19 ปี    เมื่อศึกษารายละเอียดพบว่า มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานระหว่าง     
1-4 ปีมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 43.6  รองลงมาอยู่ระหว่าง  5–8 ปี คิดเป็นร้อยละ 37.8  และระยะเวลาที่
ปฏิบัติงานมากกว่า 8 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 18.6  
 
ตอนท่ี 2  บรรยากาศองค์การ 
 

บรรยากาศองค์การ ผู้วิจัยได้ศึกษาเกี่ยวกับโครงสร้างองค์กร   มาตรฐานการปฏิบัติงาน  
ความท้าทายและความรับผิดชอบ  ความอบอุ่นและการสนับสนุน และความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน
และการจงรักภักดี  ผลการวิจัยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 

2.1  โครงสร้างองค์กร 
 

โครงสร้างองค์กร หมายถึง  เป็นการตอบสนองตามความรู้สึกของพนักงานว่า มีการ
จัดการและมีการระบุหน้าที่ความรับผิดชอบอย่างชัดเจนระดับโครงสร้าง จะมีมากเมื่อพนักงานรู้สึก
ว่าทุกคนมีการระบุหน้าที่เป็นอย่างดี และระดับโครงสร้างจะมีน้อยเมื่อพนักงานมีความสับสนใน
ภาระ หน้าที่ผู้มีอ านาจตัดสินใจ 
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ตารางท่ี 6  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และระดับความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์    
    เกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้างองค์กร 

                (n=204) 

ข้อความ 
ความคิดเห็นต่อโครงสร้างองค์กร 

X  S.D. ระดับ มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

1.  หน่วยงานได้ก าหนดเป้าหมาย
ในการด าเนินงานอย่างชัดเจน 

19 
(9.3) 

117 
(57.4) 

62 
(30.4) 

6 
(92.9) 

0 
(0.0) 

3.73 0.67 มาก 

 หน่วยงานได้ก าหนดแบง่แยก
หน้าที่ในแต่ละฝ่ายไว้อย่าง
ชัดเจน 

31 
(15.2) 

114 
(55.9) 

53 
(26.0) 

6 
(2.9) 

0 
(0.0) 

3.83 0.71 มาก 

2.  ระเบียบต่างๆ ภายใน
หน่วยงานมีมากเกินไปจนท า
ให้การปฏบิัติงานยุง่ยากล่าช้า* 

14 
(6.9) 

67 
(32.8) 

97 
(47.5) 

26 
(12.7) 

0 
(0.0) 

2.66 0.79 ปานกลาง 

3.  หน่วยงานได้แบ่งความ
รับผิดชอบในการปฏิบัตงิาน
อย่างชัดเจน 

13 
(6.4) 

118 
(57.8) 

65 
(31.9) 

8 
(3.9) 

0 
(0.0) 

3.67 0.66 มาก 

4.  พนักงานเข้าใจถึงขอบเขต
หน้าทีค่วามรับผิดชอบในการ
ปฏิบตัิ งานของท่านเป็นอย่าง
ดี 

29 
(14.2) 

139 
(68.1) 

36 
(17.6) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.97 0.56 มาก 

5.  ผู้บังคับบัญชาพยายาม
สอบถามความเห็นจาก
พนักงานอยู่เสมอเพื่อน าไปใช้
แก้ปัญหาในงาน 

8 
(3.9) 

101 
(49.5) 

73 
(35.8) 

18 
(8.8) 

4 
(2.0) 

3.45 0.79 ปานกลาง 

6.  หน่วยงานมีการแบ่งสายการ
บังคบับัญชาไว้อย่างชัดเจน
เป็นระบบ 

31 
(15.2) 

119 
(58.3) 

44 
(21.6) 

8 
(3.9) 

2 
(1.0) 

3.83 0.77 มาก 

 ค่าเฉลี่ยรวม      3.59 0.70 ปานกลาง 

ตัวเลขในวงเล็บ คือ ค่าร้อยละ * ค าถามเชิงลบ   
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จากตารางที่ 6  ผลการวิจัยพบว่าพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
โครงสร้างองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.59)   เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อ 5
พนักงานเข้าใจถึงขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานเป็นอย่างดี มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ 
3.97  รองลงมา คือ ข้อ 2  หน่วยงานได้ก าหนดแบ่งแยกหน้าที่ในแต่ละฝ่ายไว้อย่างชัดเจน และข้อ 7 
หน่วยงานของมีการแบ่งสายการบังคับบัญชาไว้อย่างชัดเจนเป็นระบบ  มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน คือ 3.83 
และค าถามที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ข้อ 3  ระเบียบต่างๆ ภายในหน่วยงานมีมากเกินไปจนท าให้การ
ปฏิบัติงานยุ่งยากล่าช้า (ค่าเฉลี่ย 2.66) ซึ่งเป็นค าถามเชิงลบ 

  
2.2  มาตรฐานการปฏิบัติงาน  

 
มาตรฐานการปฏิบัติงาน หมายถึง  การวัดถึงความรู้สึกกดดัน ในการปรับปรุงการ

ปฏิบัติงานและระดับความภาคภูมิใจในพนักงานว่ามีการท างานที่ดี การมีระดับมาตรฐานสูง
หมายถึงการที่พนักงานมองเห็นแนวทางที่จะปรับปรุงการปฏิบัติงานอยู่เสมอและระดับมาตรฐาน
ต่ าจะแสดงถึงการมีความคาดหวังต่อการปฏิบัติงานต่ า 
 

ตารางท่ี 7  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และระดับความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
เกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน 

                (n=204) 

ข้อความ 
ความคิดเห็นต่อมาตรฐานการปฏิบัติงาน 

X  S.D. ระดับ มาก 
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

1.  หน่วยงานมีการตั้งมาตรฐาน
การปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจน
เพื่ อให้ เป็นที่ รับทราบและ
ปฏิบัติงานไปในทางเดียวกัน 

9 
(4.4) 

117 
(57.4) 

66 
(32.4) 

12 
(5.9) 

0 
(0.0) 

3.60 0.67 ปานกลาง 

2.  พนักงานส่วนใหญ่ยอมรับ
มาตรฐานการปฏิบัติง านที่
หน่วยงานตั้งไว้ 

18 
(8.8) 

126 
(61.8) 

50 
(24.5) 

10 
(4.9) 

0 
(0.0) 

3.75 0.68 มาก 

3.  พนักงานสามารถปฏิบัติหน้าที่
ได้ตรงตามมาตรฐานที่ก าหนด
ไว้ 

33 
(16.2) 

105 
(51.5) 

62 
(30.4) 

4 
(2.0) 

0 
(0.0) 

3.82 0.72 มาก 
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 ตารางท่ี 7 (ต่อ)         

 

ข้อความ 
ความคิดเห็นต่อมาตรฐานการปฏิบัติงาน 

 มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด X  S.D. ระดับ 

4.  พนักงานมีการปรับปรุงการ
ท างานเสมอเพื่อให้ได้งานตาม
มาตรฐาน 

29 
(14.2) 

118 
(57.8) 

55 
(27.0) 

2 
(1.0) 

0 
(0.0) 

3.85 0.66 มาก 

5.  มาตรฐานที่หน่วยงานตั้งไว้ 
หากตั้งไว้สูงเกินไปจนไม่มี
ใครสามารถท าได้หน่วยงานก็
จะพิจารณาปรับให้เหมาะสม 

9 
(4.4) 

71 
(34.8) 

99 
(48.5) 

25 
(12.3) 

0 
(0.0) 

3.31 0.74 ปานกลาง 

 ค่าเฉลี่ยรวม      3.66 0.69 ปานกลาง 

ตัวเลขในวงเล็บ คือ ค่าร้อยละ      
          

  จากตารางที่ 7  ผลการวิจัยพบว่าพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
บรรยากาศองค์กรด้านมาตรฐานการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.66) จะเห็น
ได้ว่าค าถามข้อ 4  พนักงานมีการปรับปรุงการท างานเสมอเพื่อให้ได้งานตามมาตรฐาน มีค่าเฉลี่ย
สูงสุด (ค่าเฉลี่ย 3.85)  รองลงมาค าถามข้อ 3  พนักงานสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ตรงตามมาตรฐานที่
ก าหนดไว้ (ค่าเฉลี่ย 3.82) และข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ข้อ 5  มาตรฐานที่หน่วยงานตั้งไว้ 
หากตั้งไว้สูงเกินไปจนไม่มีใครสามารถท าได้หน่วยงานก็จะพิจารณาปรับให้เหมาะสม (ค่าเฉลี่ย 
3.31) 

 
2.3  ความท้าทายและความรับผิดชอบ  
  

ความท้าทายและความรับผิดชอบ หมายถึง  การตอบสนองความรู้สึกของพนักงานถึง
การเป็นเจ้านายตนเอง และไม่มีการตรวจสอบการตัดสินใจซ้ าโดยผู้ อ่ืน ผู้ที่ รู้สึกได้ถึงความ
รับผิดชอบในระดับสูงจะมีการมุ่งแก้ปัญหาด้วยตนเอง ผู้ที่รู้สึกถึงความรับผิดชอบในระดับต่ าบ่งชี้
ถึงความเสี่ยงและทดสอบแนวทางที่เป็นตัวขัดขวาง 
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ตารางท่ี 8  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และระดับความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
เกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรด้านความท้าทายและความรับผิดชอบ 

                (n=204) 

ข้อความ 

ความคิดเห็นต่อความท้าทายและความ
รับผิดชอบ 

X  S.D. ระดับ 
มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย น้อย 
ที่สุด 

1.  พนักงานมีอิสระเต็มที่ในการ
จัดท าแผนการปฏิบัติงาน 

16 
(7.8) 

89 
(43.6) 

83 
(40.7) 

14 
(6.9) 

2 
(1.0) 

3.50 0.78 ปานกลาง 

2.  เมื่อพนักงานปฏิบัติงานแล้ว
เ ส ร็ จ แ ล ะ ผ ล ง าน เ ป็ น ที่
ย อมรั บ จ ะรู้ สึ ก ภูมิ ใ จ ใน
ผลงานที่ได้ท า 

57 
(27.9) 

113 
(55.4) 

32 
(15.7) 

0 
(0.0) 

2 
(1.0) 

4.09 0.72 มาก 

3.  ในการปฏิบัติงานพนักงาน
สามารถสร้างแนวคิดใหม่ๆ 
มาปรับใช้ในหน่วยงานอยู่
เสมอ 

15 
(7.4) 

105 
(51.5) 

78 
(38.2) 

6 
(2.9) 

0 
(0.0) 

3.63 0.66 ปานกลาง 

4.  พนักงานสามารถตัดสินใจได้
อย่างเต็มที่ต่องานที่ได้รับ
มอบหมาย 

13 
(6.4) 

99 
(48.5) 

72 
(35.3) 

18 
(8.8) 

2 
(1.0) 

3.50 0.78 ปานกลาง 

5.  พนักงานในหน่วยงานบาง
คนเมื่อท าผิดมักไม่ยอมรับ
ผิด* 

5 
(2.5) 

34 
(16.7) 

75 
(36.8) 

66 
(32.4) 

24 
(11.8) 

2.66 0.97 ปานกลาง 

 ค่าเฉลี่ยรวม      3.48 0.78 ปานกลาง 

ตัวเลขในวงเล็บ คือ ค่าร้อยละ * ค าถามเชิงลบ 
          

 จากตารางที่ 8  ผลการวิจัยพบว่าพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
บรรยากาศองค์กรด้านความท้าทายและความรับผิดชอบโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง  (ค่าเฉลี่ย 
3.48)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ค าถามข้อ 2  เมื่อพนักงานปฏิบัติงานแล้วเสร็จและผลงานเป็น
ที่ยอมรับจะรู้สึกภูมิใจในผลงานที่ได้ท า มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (ค่าเฉลี่ย 4.09)  รองลงมาค าถามข้อ 3  ใน
การปฏิบัติงานพนักงานสามารถสร้างแนวคิดใหม่ๆ มาปรับใช้ในหน่วยงานอยู่เสมอ (ค่าเฉลี่ย 3.63) 
และค าถามข้อ 5  พนักงานในหน่วยงานบางคนเมื่อท าผิดมักไม่ยอมรับผิด มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด (ค่าเฉลี่ย 
2.66) 
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2.4 ความอบอุ่นและการสนับสนุน  
 

ความอบอุ่นและการสนับสนุน หมายถึง  เป็นการตอบสนองตามความรู้สึกของ
พนักงานถึงความไว้เนื้อเชื่อใจและให้การสนับสนุนซึ่งกันและกันที่มีอยู่โดยทั่วไปในกลุ่มการ
ท างาน การสนับสนุนจะอยู่ในระดับสูงเมื่อพนักงานรู้สึกว่าพวกเขาเป็นส่วนหนึ่งของทีมงานที่ดี
และเมื่อพวกเขารู้สึกแล้วเขาจะให้ความช่วยเหลือเมื่อเขาต้องการท า การสนับสนุนในระดับต่ าจะ
เกิดขึ้นเมื่อพนักงานรู้สึกโดดเด่ียวและแยกจากผู้อ่ืน 
 

ตารางท่ี 9  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และระดับความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัย   
    เกษตรศาสตร์ เกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน 

                (n=204) 

ข้อความ 

ความคิดเห็นต่อความอบอุ่นและการ
สนับสนุน 

X  S.D. ระดับ 
มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

1. พนักงานได้รับการสนับสนุน
แ ล ะ ค ว า ม ไ ว้ ว า ง ใ จ จ า ก
ผู้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติงาน
อย่างอิสระ 

14 
(6.9) 

109 
(53.4) 

69 
(33.8) 

12 
(5.9) 

0 
(0.0) 

3.61 0.70 ปานกลาง 

2. ผู้บังคับบัญชจะให้ค าปรึกษา
เมื่อพนักงานประสบปัญหาใน
การท างาน 

24 
(11.8) 

115 
(56.4) 

53 
(26.0) 

8 
(3.9) 

4 
(2.0) 

3.72 0.80 มาก 

3. เครื่องมือ เครื่องใช้ในการ
ปฏิบัติงานผู้บังคับบัญชาได้
จัดหาให้อย่างพอเพียง 

26 
(12.7) 

96 
(47.1) 

64 
(31.4) 

12 
(5.9) 

6 
(2.9) 

3.61 0.89 ปานกลาง 

4. ผู้บังคับบัญชาของพนักงานยก
ย่องผู้มีผลงานดีเด่นเสมอ 

19 
(9.3) 

82 
(40.2) 

77 
(37.7) 

16 
(7.8) 

10 
(4.9) 

3.41 0.94 ปานกลาง 

5. ทุกครั้ งที่พนักงานมีปัญหา 
สามารถ เข้ า รับค าปรึกษา
แนะน าจากผู้บังคับบัญชาได้
เสมอ 

24 
(11.8) 

90 
(44.1) 

66 
(32.4) 

16 
(7.8) 

8 
(3.9) 

3.52 0.94 ปานกลาง 

 รวม      3.57 .853 ปานกลาง 

ตัวเลขในวงเล็บ คือ ค่าร้อยละ  
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จากตารางที่ 9  ผลการวิจัยพบว่าพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรด้านความอบอุ่นและการสนับสนุนโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
(ค่าเฉลี่ย 3.57)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ค าถามข้อ 2  ผู้บังคับบัญชาจะให้ค าปรึกษาเมื่อ
พนักงานประสบปัญหาในการท างานมีค่า เฉลี่ยสูงสุด (ค่า เฉลี่ย  3.72)  และค าถามข้อ 4  
ผู้บังคับบัญชาของพนักงานยกย่องผู้มีผลงานดีเด่นเสมอ มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด (ค่าเฉลี่ย 3.41) 
 

2.5  การเห็นคุณค่า  
 

มิติการเห็นคุณค่า หมายถึง  เป็นการบ่งชี้ว่าพนักงานรู้สึกได้ถึงการได้รับรางวัลเมื่อ
ท างานดีการวัดน้ีจะมุ่งเน้นไปที่การให้รางวัลหรือการถูกต าหนิติเตียนลงโทษ การมองเห็นคุณค่าใน
ระดับสูงบ่งบอกถึงคุณลักษณะความสมดุลและความเหมาะสมระหว่างรางวัลและการต าหนิติเตียน
การเห็นคุณค่าในระดับต่ าหมายถึงการที่ท างานได้ดีแต่รางวัลไม่มีความแน่นอน 

 

ตารางท่ี 10  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และระดับความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์  
      เกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรด้านมิติการเห็นคุณค่า 

                     (n=204) 

ข้อความ 
ความคิดเห็นต่อการเห็นคุณค่า 

X  S.D. ระดับ มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

  1. ผู้บังคับบัญชาให้ความส าคัญ
ต่ อส วัสดิ ก า รต่ า ง ๆ  ขอ ง
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

13 
(6.4) 

79 
(38.7) 

76 
(37.3) 

26 
(12.7) 

10 
(4.9) 

3.29 0.94 
 
ปานกลาง 
 

  2. การแต่งตั้งโยกย้ายพนักงาน
ในหน่วยงานเป็นไปอย่าง
ถูกต้องเหมาะสมและเป็น
ธรรม 

13 
(6.4) 

83 
(40.7) 

74 
(36.3) 

26 
(12.7) 

8 
(3.9) 

3.33 0.92 ปานกลาง 

  3. การพิจารณาความดีความชอบ
ในหน่วยงานจะพิจารณาจาก
ผลงานเป็นส าคัญ 

17 
(8.3) 

62 
(30.4) 

89 
(43.6) 

28 
(13.7) 

8 
(3.9) 

3.25 0.93 ปานกลาง 

  4. พนั ก ง า นคิ ด ว่ า มี โ อ ก า ส
เจริญก้าวหน้าในต าแหน่ง
หน้าที่ที่ปฏิบัติในหน่วยงาน 

13 
(6.4) 

73 
(35.8) 

82 
(40.2) 

26 
(12.7) 

10 
(4.9) 

3.26 0.93 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 10 (ต่อ) 
 

ข้อความ 
ความคิดเห็นต่อการเห็นคุณค่า 

X  S.D. ระดับ มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

          
5. หน่วยงานมีการพัฒนา

ความสามารถพนักงาน
เพื่อเพิ่มศักยภาพในการ

ท างาน 

13 
(6.4) 

99 
(48.5) 

64 
(31.4) 

22 
(10.8) 

6 
(2.9) 

3.45 0.88 ปานกลาง 

 ค่าเฉลี่ยรวม      3.31 .920 ปานกลาง 

    ตัวเลขในวงเล็บ คือ ค่าร้อยละ 

 
จากตารางที่ 10  ผลการวิจัยพบว่าพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์มีความคิดเห็น

เกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรด้านมิติการเห็นคุณค่าโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.31)  เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ค าถามข้อ 5  หน่วยงานมีการพัฒนาความสามารถพนักงานเพื่อเพิ่ม
ศักยภาพในการท างาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (ค่าเฉลี่ย 3.45)  และค าถามข้อ  3  การพิจารณาความดี
ความชอบในหน่วยงานจะพิจารณาจากผลงานเป็นส าคัญมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด (ค่าเฉลี่ย 3.25) 

 

2.6  ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันและการจงรักภักดี  
 

ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันและการจงรักภักดี หมายถึง  เป็นการตอบสนองตาม
ความรู้สึกของพนักงานถึงความภาคภูมิใจความสัมพันธ์ที่มีต่อองค์การและระดับความผูกพันต่อ
เป้าหมายขององค์การการมีความรู้สึกผูกพันในระดับสูงจะเกี่ยวเนื่องกับการมีความจงรักภักดีอย่าง
สูงของพนักงาน การมีความผูกพันในระดับต่ าหมายถึงการที่พนักงานรู้สึกไม่มีความห่วงใยหรือ
สนใจต่อองค์การและเป้าหมายขององค์การ 
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ตารางท่ี 11  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และระดับความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์   
      เกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรด้านความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันและการจงรักภักดี 

                (n=204) 

ข้อความ 

ความคิดเห็นต่อความเป็นอันหนึ่ งอัน
เดียวกันและการจงรักภักดี 

X  S.D. ระดับ 
มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

1. ก า ร พ บ ป ะ สั ง ส ร ร ค์ ใ น
ห น่ ว ย ง า น เ ป็ น ไ ป อ ย่ า ง
กว้างขวางฉันท์มิตรและมี
ความไว้วางใจกัน 

18 
(8.8) 

92 
(45.1) 

68 
(33.3) 

18 
(8.8) 

8 
(3.9) 3.46 0.92 ปานกลาง 

2.* การท างานเป็นกลุ่มหรือเป็น
ทีมงานมีน้อยในหน่วยงาน 

13 
(6.4) 

34 
(16.7) 

117 
(57.4) 

34 
(16.7) 

6 
(2.9) 

2.93 0.84 ปานกลาง 

3.* ในการประชุมของหน่วยงาน
พนักงานมักมีเรื่องขัดแย้งจน
ท า ใ ห้ เ กิ ด ค ว าม ไม่ พอ ใ จ
ระหว่างกัน 

4 
(2.0 

27 
(13.2) 

74 
(36.3) 

82 
(40.2) 

17 
(8.3) 

3.40 0.89 ปานกลาง 

4.* เพื่อนร่วมงานในหน่วยงาน
มักจะท างานโดยค านึงถึงแต่
ผลประโยชน์ของตนเป็นหลัก 

6 
(2.9) 

45 
(22.1) 

62 
(30.4) 

80 
(39.2) 

11 
(5.4) 

3.22 0.95 ปานกลาง 

5. พนักงานและเพื่อนร่วมงาน 
เต็มใจให้ความร่วมมือใน
กิจกรรมต่างๆ ของหน่วยงาน 

26 
(12.7) 

102 
(50.0) 

70 
(34.3) 

6 
(2.9) 

0 
(0.0) 

3.73 0.72 มาก 

 ค่าเฉลี่ยรวม      3.34 0.86 ปานกลาง 

ตัวเลขในวงเล็บ คือ ค่าร้อยละ * ค าถามเชิงลบ 
  

จากตารางที่ 11  ผลการวิจัยพบว่าพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรด้านความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันและการจงรักภักดีโดยรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.34)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ค าถามข้อ 5  พนักงานและเพื่อนร่วมงาน 
เต็มใจให้ความร่วมมือในกิจกรรมต่างๆ ของหน่วยงาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  (ค่าเฉลี่ย 3.73)  และค าถาม
ข้อ 2  การท างานเป็นกลุ่มหรือเป็นทีมงานมีน้อยในหน่วยงานมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด (ค่าเฉลี่ย 2.93) 
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2.7  สรุปผลการวิจัยบรรยากาศองค์กรรายด้านและในภาพรวม  
 

ตารางท่ี 12  สรุปค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของพนักงาน  
      มหาวิทยาลัย เกษตรศาสตร์เกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรรายด้านและในภาพรวม 

                 (n=204) 
บรรยากาศองค์กร X  S.D. ระดับความคิดเห็น 
โครงสร้างองค์กร 3.59 0.70 ปานกลาง 
มาตรฐานการปฏิบัติงาน 3.66 0.69 ปานกลาง 
ความท้าทายและความรับผิดชอบ 3.48 0.78 ปานกลาง 
ความอบอุ่นและการสนับสนุน 3.57 0.85 ปานกลาง 
การเห็นคุณค่า 3.31 0.92 ปานกลาง 
ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันและการจงรักภักดี 3.34 0.86 ปานกลาง 
ภาพรวม 3.49 0.80 ปานกลาง 
    

จากตารางที่ 12  ผลการวิจัยพบว่าพนักงานมหาวิทยาลัยมหาวิทยาลัย เกษตรศาสตร์มี
ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.49)   เมื่อ
ศึกษาเป็นรายด้านพบว่า  ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (ค่าเฉลี่ย 3.66)    รองลงมา
ด้านโครงสร้างองค์กร (ค่าเฉลี่ย 3.59) และด้านมิติการเห็นคุณค่า มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด (ค่าเฉลี่ย 3.31) 
 

ตอนท่ี 3  แรงจูงใจในการท างาน 
 

แรงจูงใจในการท างาน ผู้วิจัยได้ศึกษาเกี่ยวกับความส าเร็จในงาน การได้การยอมรับนับถือ  
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  ความรับผิดชอบ  วิธีการบังคับบัญชา  สภาพการท างาน  เงินเดือนและ
ค่าตอบแทน  ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว และสถานะทางอาชีพ  ผลการวิจัยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 

3.1  ความส าเร็จในงาน  
  

ความส าเร็จในงาน หมายถึง  การที่พนักงานสามารถปฏิบัติงานในหน้าที่หรืองานที่ 
ได้รับมอบหมายได้ส าเร็จตามเป้าหมาย สามารถแก้ปัญหาต่างๆ ในการท างานได้ส าเร็จและมี 
ความพึงพอใจ ความภาคภูมิใจในผลงาน 
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ตารางท่ี 13  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และระดับความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์    
      เกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานด้านความส าเร็จในงาน 

                (n=204) 

ข้อความ 
ความคิดเห็นต่อความส าเร็จในงาน 

X  S.D. ระดับ มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

1.  พนักงานมักจะท างานได้
ส าเร็จตามเป้าหมาย 

19 
(9.3) 

136 
(66.7) 

49 
(24.0) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.85 0.56 มาก 

2. * พนักงานรู้สึกท้อใจเมื่อเกิด
อุปสรรคที่ท าให้ไม่สามารถ
ท างานตามที่ตั้งใจไว้ 

16 
(7.8) 

43 
(21.1) 

106 
(52.0) 

32 
(15.7) 

7 
(3.4) 

2.86 0.90 ปานกลาง 

3.  พนั กง านรู้ สึ ก ภูมิ ใ จ  เ มื่ อ
ท างานได้ส าเร็จตามที่ได้รับ
มอบหมาย 

48 
(23.5) 

122 
(59.8) 

34 
(16.7) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.07 0.63 มาก 

4.  พนักงานใช้ความพยายาม
อย่ า ง เ ต็ มที่ ในก ารแก้ ไข
ปัญหาในการท างาน 

48 
(23.5) 

130 
(63.7) 

26 
(12.7) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.11 0.59 มาก 

5.  พนักงานจะท างานเลยเวลา 
เพื่อท างานให้เสร็จ แม้ว่าจะ
ไม่ได้ค่าตอบแทนนอกเวลาก็
ตาม 

76 
(37.3) 

76 
(37.3) 

48 
(23.5) 

2 
(1.0) 

2 
(1.0) 

4.09 0.85 มาก 

 ค่าเฉลี่ยรวม      3.79 0.47 มาก 

ตัวเลขในวงเล็บ คือ ค่าร้อยละ * ค าถามเชิงลบ  
   

จากตารางที่ 13  ผลการวิจัยพบว่าพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์มีแรงจูงใจใน
การท างานด้านความส าเร็จในงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.79)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่าค าถามข้อ 4  พนักงานใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ในการแก้ไขปัญหาในการท างาน มีค่าเฉลี่ย
สูงสุด (ค่าเฉลี่ย 4.11) รองลงมาค าถามข้อ 5  พนักงานจะท างานเลยเวลา เพื่อท างานให้เสร็จ แม้ว่าจะ
ไม่ได้ค่าตอบแทนนอกเวลาก็ตาม (ค่าเฉลี่ย 4.09)  และค าถามข้อ 2  พนักงานรู้สึกท้อใจเมื่อเกิด
อุปสรรคที่ท าให้ไม่สามารถท างานตามที่ตั้งใจไว้ มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด (ค่าเฉลี่ย 2.86) 
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3.2  การได้รับการยอมรับนับถือ 
 

การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับความเชื่อถือความไว้วางใจ การยก
ย่องชมเชยในผลงานจากผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน 
 

ตารางท่ี 14  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และระดับความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์    
      เกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

      (n=204) 

ข้อความ 
ความคิดเห็นต่อได้รับการยอมรับนับถือ 

X  S.D. ระดับ มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

1. พ นั ก ง า น เ ห็ น ว่ า เ พื่ อ น
ร่ ว ม ง า น ย อ ม รั บ ใ น
ความสามารถในการท างาน
ของตน 

11 
(5.4) 

99 
(48.5) 

88 
(43.1) 

4 
(2.0) 

2 
(1.0) 

3.58 0.61 ปานกลาง 

2. พ นั ก ง า น มี โ อ ก า ส ใ ห้
ค าแนะน าในเรื่ องงานแก่
เพื่อนร่วมงาน 

11 
(5.4) 

99 
(48.5) 

88 
(43.1) 

4 
(2.0) 

2 
(1.0) 

3.55 0.67 ปานกลาง 

3. พนักงานได้รับความเช่ือถือ
และไว้วางใจให้ท างานได้
ตามล าพัง 

22 
(10.8) 

107 
(52.5) 

73 
(35.8) 

2 
(1.0) 

0 
(0.0) 

3.73 0.66 มาก 

4. พนั ก ง านมั ก จ ะ ได้ รั บ ค า
ชมเชยจากหัวหน้างานในการ
ปฏิบัติงาน 

5 
(2.5) 

62 
(30.4) 

107 
(52.5) 

22 
(10.8) 

8 
(3.9) 

3.17 0.80 ปานกลาง 

5. งานที่พนักงานท าอยู่ เป็น
อาชีพที่มี เกียรติและได้รับ
การยอมรับในสังคม 

40 
(19.6) 

101 
(49.5) 

55 
(27.0) 

6 
(2.9) 

2 
(1.0) 

3.84 0.81 มาก 

 ค่าเฉลี่ยรวม      3.57 0.55 ปานกลาง 

ตัวเลขในวงเล็บ คือ ค่าร้อยละ  
   

จากตารางที่ 14 ผลการวิจัยพบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์มีแรงจูงใจใน
การท างานด้านการได้รับการยอมรับนับถือโดยรวมอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.57)เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อพบว่าค าถามข้อ 5 งานที่พนักงานท าอยู่เป็นอาชีพที่มีเกียรติและได้รับการยอมรับในสังคม 
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มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (ค่าเฉลี่ย 3.84) รองลงมาค าถามข้อ 3  พนักงานได้รับความเชื่อถือและไว้วางใจให้
ท างานได้ตามล าพัง (ค่าเฉลี่ย 4.09)  และค าถามข้อ 4  พนักงานมักจะได้รับค าชมเชยจากหัวหน้างาน
ในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด (ค่าเฉลี่ย 2.86) 
  

3.3  ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 
 

ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง  ภาระหน้าที่ของงานที่พนักงานต้องปฏิบัติ เป็น 
ลักษณะของงานที่มีแบบแผนประจ า หรือเป็นงานที่ใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ใช้ความรู้ความ 
สามารถ มีความหลากหลาย มีความท้าท้าย มีความง่ายหรือยาก มีความน่าสนใจในการท างาน 
 

ตารางท่ี 15  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และระดับความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์    
      เกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

      (n=204) 

ข้อความ 
ความคิดเห็นต่อลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

X  S.D. ระดับ มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

1. พนักงานรู้สึกกระตือรือร้น
อยากท างานในปัจจุบัน 

20 
(9.8) 

105 
(51.5) 

69 
(33.8) 

8 
(3.9) 

2 
(1.0) 

3.65 .750 ปานกลาง 

2.* งานที่พนักงานท าอยู่น่าเบื่อ
หน่าย 

9 
(4.4) 

19 
(9.3) 

98 
(48.0) 

59 
(28.9) 

19 
(9.3) 

3.29 .921 ปานกลาง 

3. งานที่ท าช่วยเพิ่มความรู้หรือ 
ประสบการณ์ให้กับพนักงาน 

33 
(16.2) 

93 
(45.6) 

74 
(36.3) 

4 
(2.0) 

0 
(0.0) 

3.76 .740 มาก 

4. งานที่พนักงานท าเป็นงานที่
น่าสนใจ เพราะต้องใช้ความรู้
ความสามารถอย่างเต็มที่ 

31 
(15.2) 

82 
(40.2) 

87 
(42.6) 

4 
(2.0) 

0 
(0.0) 

3.69 .749 มาก 

5. ในการปฏิบัติงาน พนักงานมี
ส่วนช่วยในการวางแผนและ
ลงมือปฏิบัติ 

22 
(10.8) 

102 
(50.0) 

70 
(34.3) 

6 
(2.9) 

4 
(2.0) 

3.65 .790 ปานกลาง 

 ค่าเฉลี่ยรวม      3.61 0.58 ปานกลาง 

ตัวเลขในวงเล็บ คือ ค่าร้อยละ * ค าถามเชิงลบ 
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จากตารางที่ 15  ผลการวิจัยพบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์มีแรงจูงใจใน
การท างานด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติโดยรวมอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.61)  เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อพบว่าค าถามข้อ 3  งานที่ท าช่วยเพิ่มความรู้หรือ ประสบการณ์ให้กับพนักงาน มีค่าเฉลี่ย
สูงสุด (ค่าเฉลี่ย 3.76)  รองลงมาค าถามข้อ 4  งานที่พนักงานท าเป็นงานที่น่าสนใจ เพราะต้องใช้
ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่ (ค่าเฉลี่ย 3.69)  และค าถามข้อ 2  งานที่พนักงานท าอยู่น่าเบื่อหน่าย 
มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด (ค่าเฉลี่ย 3.29) 
 

3.4  ความรับผิดชอบ 
 

ในการวิจัยผู้วิจัยหมายถึง หมายถึง  การที่พนักงานมีอ านาจรับผิดชอบงานอย่างเต็มที่ 
การได้รับผิดชอบงานใหม่ๆ ปริมาณงานที่รับผิดชอบมีความเหมาะสมกับความสามารถ 
 

ตารางท่ี 16  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และระดับความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์    
      เกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานด้านความรับผิดชอบ 

      (n=204) 

ข้อความ 
ความคิดเห็นต่อความรับผิดชอบ 

X  S.D. ระดับ มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

1. พนักงานมีอิสระในการ
ท างานที่ได้รับมอบหมาย
อย่างเต็มที่ 

25 
(12.3) 

118 
(57.8) 

53 
(26.0) 

6 
(2.9) 

2 
(1.0) 

3.77 0.73 มาก 

2. พนั ก ง า น มี โ อ ก า ส ไ ด้
รับผิดชอบงานที่ส าคัญ 

24 
(11.8) 

122 
(59.8) 

50 
(24.5) 

4 
(2.0) 

4 
(2.0) 

3.77 0.75 มาก 

3. พนักงานได้รับมอบหมาย
ง า น อ ย่ า ง เ พี ย ง พ อ
เ ห ม า ะ ส ม กั บ ห น้ า ที่
รับผิดชอบ 

19 
(9.3) 

114 
(55.9) 

63 
(30.9) 

6 
(2.9) 

2 
(1.0) 

3.70 0.72 มาก 

4.* ง า น ที่ พ นั ก ง า น ท า มี
ปริมาณงานมากจนท าไม่
ไหว 

4 
(2.0) 

31 
(15.2) 

119 
(58.3) 

39 
(19.1) 

11 
(5.4) 

2.89 0.79 ปานกลาง 

5. พ นั ก ง า น ยิ น ดี แ ก้ ไ ข
ป รั บ ป รุ ง ง า น เ มื่ อ พ บ
ข้อบกพร่อง 

55 
(27.0) 

123 
(60.3) 

26 
(12.7) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.14 0.61 มาก 
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ตารางท่ี 16 (ต่อ)  

ข้อความ 
ความคิดเห็นต่อความรับผิดชอบ 

X  S.D. ระดับ มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

6.* พนักงานเห็นว่าหน่วยงาน
ไม่มีการก าหนดนโยบาย
ในการบริหารงานที่ชัดเจน 
และ เอื้ ออ านวยต่ อการ
ท างาน 

15 
(7.4) 

72 
(35.3) 

67 
(32.8) 

46 
(22.5) 

4 
(2.0) 

3.24 0.95 ปานกลาง 

7.* พนักงานเห็นว่าหน่วยงาน
ไม่มีการก าหนดสายการ
บังคับบัญชาในหน่วยงาน
ที่ชดัเจน 

23 
(11.3) 

76 
(37.3) 

63 
(30.9) 

36 
(17.6) 

6 
(2.9) 

3.36 0.99 ปานกลาง 

8. พนักงานเห็นว่าหน่วยงาน
มีขั้นตอนในการท างานที่
เป็นระบบ 

11 
(5.4) 

75 
(36.8) 

100 
(49.0) 

18 
(8.8) 

0 
(0.0) 

3.39 0.72 ปานกลาง 

9. หน่วยงานมอบหมายงาน
ตามความรู้ ความสามารถ 

11 
(5.4) 

105 
(51.5) 

72 
(35.3) 

16 
(7.8) 

0 
(0.0) 

3.54 0.72 ปานกลาง 

 ค่าเฉลี่ยรวม      3.53 0.45 ปานกลาง 

ตัวเลขในวงเล็บ คือ ค่าร้อยละ * ค าถามเชิงลบ  

 
 จากตารางที่ 16  ผลการวิจัยพบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์มีแรงจูงใจ

ในการท างานด้านความรับผิดชอบโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.53)  เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อพบว่าค าถามข้อ 5 พนักงานยินดีแก้ไขปรับปรุงงานเมื่อพบข้อบกพร่อง มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
(ค่าเฉลี่ย 4.14)  รองลงมาค าถามข้อ 1 พนักงานมีอิสระในการท างานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่  
และค าถามข้อ 2  พนักงานมีโอกาสได้รับผิดชอบงานที่ส าคัญ  มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน (ค่าเฉลี่ย 3.77)   
ส่วนค าถามข้อ 4 งานที่พนักงานท ามีปริมาณงานมากจนท าไม่ไหว มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด (ค่าเฉลี่ย 2.89) 
 

3.5  วิธีการบังคับบัญชา  
 

วิธีการบังคับบัญชา หมายถึง  วิธีการที่ผู้บังคับบัญชาใช้ในการบริหารงานภายใน 
หน่วยงานที่ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและเป็นที่ยอมรับ ได้แก่ การมอบความรับผิดชอบ 
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การแก้ปัญหาต่างๆ การให้ความช่วยเหลือ ความยุติธรรมของผู้บังคับบัญชา เป็นต้น 
 
ตารางท่ี 17 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และระดับความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์    

     เกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานด้านวิธีการบังคับบัญชา 
   (n=204) 

ข้อความ 
ความคิดเห็นต่อวิธีการบังคับบัญชา 

X  S.D. ระดับ มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

1.* พนักงานเห็นว่าหัวหน้า
งานเป็นคนที่เข้มงวด และ
คอยจับผิดลูกน้อง 

17 
(8.3) 

70 
(34.3) 

79 
(38.7) 

33 
(16.2) 

5 
(2.5) 

3.30 .923 ปานกลาง 

2. หัวหน้ างานรับฟั งความ
คิดเห็นของผู้อื่น 

17 
(8.3) 

88 
(43.1) 

81 
(39.7) 

14 
(6.9) 

4 
(2.0) 

3.49 .821 ปานกลาง 

3. พนักงานเห็นว่าหัวหน้า
งานช่วยแก้ไขปัญหาให้
พนักงานได้ เป็นอย่ างดี 
เมื่อประสบปัญหาในการ
ท างาน 

19 
(9.3) 

105 
(51.5) 

58 
(28.4) 

18 
(8.8) 

4 
(2.0) 

3.57 0.85 ปานกลาง 

4. หั ว ห น้ า ง า น มี ก า ร
มอบหมายหน้าที่ในการ
ท างานอย่างชัดเจน 

22 
(10.8) 

95 
(46.6) 

73 
(35.8) 

14 
(6.9) 

0 
(0.0) 

3.61 0.77 ปานกลาง 

5. ผู้ บั ง คั บ บั ญ ช ามี ค ว า ม
ยุติธรรมและ เสมอภาคใน
การปกครอง 

22 
(10.8) 

69 
(33.8) 

87 
(42.6) 

22 
(10.8) 

4 
(2.0) 

3.41 0.89 ปานกลาง 

6. เ มื่ อ พนั ก ง า น มี ปั ญห า 
หัวหน้างานสามารถให้
ความช่วยเหลือได้ทั้งใน
เรื่องงานและเรื่องส่วนตัว 

19 
(9.3) 

67 
(32.8) 

92 
(45.1) 

18 
(8.8) 

8 
(3.9) 

3.35 0.91 ปานกลาง 

7. พนั ก ง าน เห็ น ว่ า เ พื่ อน
ร่ วมง านมี ส่ วน ช่วยให้
พนักงานมีก าลังใจในการ
ท างานมากขึ้น 

40 
(19.6) 

89 
(43.6) 

65 
(31.9) 

8 
(3.9) 

2 
(1.0) 

3.77 0.84 มาก 

8.* พนั ก ง าน เห็ น ว่ า เ พื่ อน
ร่วมงานเกี่ยงกันท างาน 

19 
(9.3) 

60 
(29.4) 

72 
(35.3) 

43 
(21.1) 

10 
(4.9) 

3.17 1.02 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 17 (ต่อ)  
  

ข้อความ 
ความคิดเห็นต่อวิธีการบังคับบัญชา 

X  S.D. ระดับ มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

9.* พนักงานรู้สึกอึดอัดใจใน
การท างานร่วมกับเพื่อน
ร่วมงานบางคน 

8 
(3.9) 

47 
(23.0) 

73 
(35.8) 

55 
(27.0) 

21 
(10.3) 

3.17 1.02 ปานกลาง 

10. หน่วยงานมีบรรยากาศใน
การปฏิบัติงานที่เป็นมิตร 

20 
(9.8) 

95 
(46.6) 

79 
(38.7) 

8 
(3.9) 

2 
(1.0) 

3.60 0.76 ปานกลาง 

ค่าเฉลี่ยรวม      3.44 0.58 ปานกลาง 

ตัวเลขในวงเล็บ คือ ค่าร้อยละ * ค าถามเชิงลบ 
 
 

จากตารางที่ 17  ผลการวิจัยพบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์มีแรงจูงใจใน
การท างานด้านวิธีการบังคับบัญชาโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.44)  เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อพบว่าค าถามข้อ 7  พนักงานเห็นว่าเพื่อนร่วมงานมีส่วนช่วยให้พนักงานมีก าลังใจในการ
ท างานมากขึ้น มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (ค่าเฉลี่ย 3.77)  รองลงมาค าถามข้อ 4  หัวหน้างานมีการมอบหมาย
หน้าที่ในการท างานอย่างชัดเจน (ค่าเฉลี่ย 3.61)   ส่วนค าถามข้อ 8  พนักงานเห็นว่าเพื่อนร่วมงาน
เกี่ยงกันท างาน และข้อ 9  พนักงานรู้สึกอึดอัดใจในการท างานร่วมกับเพื่อนร่วมงานบางคน มี
ค่าเฉลี่ยต่ าสุด  (ค่าเฉลี่ย 3.17) 
 

 3.6  สภาพการท างาน 
 

สภาพการท างาน หมายถึง  สภาพทั่วไปของงานและสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน    
ได้แก่ อากาศ แสง เสียง จ านวนชั่วโมงการท างาน บรรยากาศในการท างาน สภาพที่เอ้ืออ านวยต่อ
การท างาน ความปลอดภัยในการท างาน ปัจจัยต่างๆ ที่ช่วยในการปฏิบัติงาน ได้แก่อุปกรณ์ และ
เคร่ืองมือ สิ่งที่อ านวยความสะดวก และความปลอดภัยในการท างาน 
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ตารางท่ี 18  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และระดับความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์    
      เกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานด้านสภาพการท างาน 

                                                                                                                                                (n=204) 

ข้อความ 
ความคิดเห็นต่อสภาพการท างาน 

X  S.D. ระดับ มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

1. สภ าพแ วด ล้ อ ม ใ น ก า ร
ท างานมีความเหมาะสม เช่น 
แสงสว่าง อุณหภูมิ  ห้อง
ท างานไม่แออัด 

31 
(15.2) 

80 
(39.2) 

73 
(35.8) 

10 
(4.9) 

10 
(4.9) 

3.55 0.97 ปานกลาง 

2. สถานที่ท างานมีการดูแล
ความสะอาดอย่างเพียงพอ
และทั่วถึง 

27 
(13.2) 

88 
(43.1) 

67 
(32.8) 

12 
(5.9) 

10 
(4.9) 

3.54 0.96 ปานกลาง 

3. ห น่ ว ย ง า น มี อุ ป ก ร ณ์
เครื่องมือ เครื่องใช้ในการ
ปฏิบัติงานอย่างเพียงพอ 

28 
(13.7) 

80 
(39.2) 

63 
(30.9) 

21 
(10.3) 

12 
(5.9) 

3.45 1.04 ปานกลาง 

4.* พนักงานเห็นว่าสภาพการ
ท างานไม่มีความปลอดภัย
ในการท างาน 

29 
(14.2) 

71 
(34.8) 

74 
(36.3) 

27 
(13.2) 

3 
(1.5) 

3.47 0.94 ปานกลาง 

5. หน่วยงานมีสถานที่ที่ มี
ความเป็นสัดส่วนเอื้อต่อ
การปฏิบัติงาน 

17 
(8.3) 

62 
(30.4) 

99 
(48.5) 

20 
(9.8) 

6 
(2.9) 

3.31 0.87 ปานกลาง 

 ค่าเฉลี่ยรวม      3.46 0.75 ปานกลาง 

ตัวเลขในวงเล็บ คือ ค่าร้อยละ * ค าถามเชิงลบ 
 
 

จากตารางที่ 18  ผลการวิจัยพบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์มีแรงจูงใจใน
การท างานด้านสภาพการท างานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.46)  เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อพบว่าค าถามข้อ 1 สภาพแวดล้อมในการท างานมีความเหมาะสม เช่น แสงสว่าง อุณหภูมิ ห้อง
ท างานไม่แออัด มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (ค่าเฉลี่ย 3.55)  รองลงมาค าถามข้อ 2  สถานที่ท างานมีการดูแล
ความสะอาดอย่างเพียงพอและทั่วถึง (ค่าเฉลี่ย 3.54)  ส่วนค าถามข้อ 5  หน่วยงานมีสถานที่ที่มีความ
เป็นสัดส่วนเอ้ือต่อการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด (ค่าเฉลี่ย 3.31) 
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 3.7  เงินเดือนและค่าตอบแทน 
 

เงินเดือนและค่าตอบแทน หมายถึง  ผลตอบแทนที่พนักงานได้รับจากการปฏิบัติงาน    
ได้แก่ เงินเดือน เงินพิเศษอ่ืนๆ ผลประโยชน์ต่างๆ ในรูปของสวัสดิการ มีความเหมาะสมและ
เพียงพอส าหรับในการใช้จ่ายเพื่อตนเองและครอบครัว 
 
ตารางท่ี 19  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และระดับความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์    

      เกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน 
                                                                                                                                                    (n=204) 

ข้อความ 
ความคิดเห็นต่อเงินเดือนและค่าตอบแทน 

X  S.D. ระดับ มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

1. พนักงานเห็นว่ารายได้ที่
ได้รับเหมาะสมกับหน้าที่
ความรับผิดชอบ 

18 
(8.8) 

46 
(22.5) 

87 
(42.6) 

31 
(15.2) 

22 
(10.8) 

3.03 1.08 ปานกลาง 

2. พ นั ก ง า น พ อ ใ จ ที่
มหาวิทยาลัยมีสวัสดิการที่
เพียงพอต่อความต้องการ 

18 
(8.8) 

35 
(17.2) 

91 
(44.6) 

38 
(18.6) 

22 
(10.8) 

2.95 1.07 ปานกลาง 

3.* พนักงานรู้สึกไม่พอใจกับ
รายได้ที่ได้รับในขณะนี้ 

25 
(12.3) 

33 
(16.2) 

103 
(50.5) 

20 
(9.8) 

23 
(11.3) 

2.92 1.09 ปานกลาง 

4. ในกรณีที่ท างานนอกเวลา
พ นั ก ง า น ไ ด้ รั บ ค่ า          
ตอบแทนหรือเบี้ ย เลี้ ยง
อย่างยุติธรรม  

12 
(5.9) 

54 
(26.5) 

89 
(43.6) 

31 
(15.2) 

18 
(8.8) 

3.05 1.00 ปานกลาง 

5. รายได้ที่พนักงานได้รับ
เพียงพอกับค่าครองชีพใน
ปัจจุบัน 

12 
(5.9) 

28 
(13.7) 

88 
(43.1) 

36 
(17.6) 

40 
(19.6) 

2.69 1.11 ปานกลาง 

 ค่าเฉลี่ยรวม      2.93 0.78 ปานกลาง 

ตัวเลขในวงเล็บ คือ ค่าร้อยละ * ค าถามเชิงลบ  
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จากตารางที่ 19  ผลการวิจัยพบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์มีแรงจูงใจใน
การท างานด้านเงินเดือนและค่าตอบแทนโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 2.93)  เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่าค าถามข้อ 4  ในกรณีที่ท างานนอกเวลาพนักงานได้รับค่าตอบแทนหรือ
เบี้ยเลี้ยงอย่างยุติธรรม มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 3.05) รองลงมาค าถามข้อ 1  พนักงานเห็นว่า
รายได้ที่ได้รับเหมาะสมกับหน้าที่ความรับผิดชอบ(ค่าเฉลี่ย 3.03)  และค าถามข้อ 5  รายได้ที่
พนักงานได้รับเพียงพอกับค่าครองชีพในปัจจุบัน มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด (ค่าเฉลี่ย 2.69) 
 

3.8  ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว 
 

ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว หมายถึง  สภาพความเป็นอยู่ส่วนตัวและครอบครัว เป็นผลที่
ได้รับจากการปฏิบัติงานที่ดีหรือไม่ดีอันเป็นผลเนื่องมาจากการท างาน 
 

ตารางท่ี 20  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และระดับความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์    
      เกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานด้านชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว 

                                                                                                                                                    (n=204) 

ข้อความ 
ความคิดเห็นต่อชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว 

X  S.D. ระดับ มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

1. พนักงานใช้วันหยุดต่าง ๆ 
และเวลาที่ เหลือจากการ
ท างานส าหรับครอบครัว
ได้อย่างเต็มที่ 

31 
(15.2) 

76 
(37.3) 

71 
(34.8) 

16 
(7.8) 

10 
(4.9) 

3.50 1.00 ปานกลาง 

2.* งานที่พนักงานท าอยู่ท าให้
มีสุขภาพจิตไม่ดี 

7 
(3.4) 

22 
(10.8) 

81 
(39.7) 

71 
(34.8) 

23 
(11.3) 

3.40 0.94 ปานกลาง 

3. พนักงานมีเวลาส าหรับท า
กิ จกรรมอื่ นๆ  ที่ สนใจ 
นอกเหนือจากการท างาน
ได้อย่างเต็มที่ 

17 
(8.3) 

63 
(30.9) 

92 
(45.1) 

22 
(10.8) 

10 
(4.9) 

3.27 0.94 ปานกลาง 

4. ปริมาณงานที่พนักงาน
รับผิดชอบมีมากจนส่งผล
กระทบต่อชีวิตส่วนตัว 

11 
(5.4) 

38 
(18.6) 

97 
(47.5) 

44 
(21.6) 

14 
(6.9) 

2.94 0.94 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 20 (ต่อ)  
(n=204) 

ข้อความ 
ความคิดเห็นต่อชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว 

X  S.D. ระดับ มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

5. พนักงานสามารถจัดแบ่ง
เวลาได้อย่างเหมาะสมทั้ง
ในด้านเวลาในการท างาน
ครอบครัว สังคมและเวลา
เป็นส่วนตัว 

22 
(10.8) 

79 
(38.7) 

91 
(44.6) 

10 
(4.9) 

2 
(1.0) 

3.53 0.79 ปานกลาง 

 ค่าเฉลี่ยรวม      3.33 0.50 ปานกลาง 

ตัวเลขในวงเล็บ คือ ค่าร้อยละ * ค าถามเชิงลบ   
 
 

 จากตารางที่ 20  ผลการวิจัยพบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์มีแรงจูงใจ
ในการท างานด้านชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัวโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.33)  เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่าค าถามข้อ 5 พนักงานสามารถจัดแบ่งเวลาได้อย่างเหมาะสมทั้งในด้าน
เวลาในการท างานครอบครัว สังคมและเวลาเป็นส่วนตัว  มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 3.53)  
รองลงมาค าถามข้อ 1 พนักงานใช้วันหยุดต่าง ๆ และเวลาที่เหลือจากการท างานส าหรับครอบครัว
ได้อย่างเต็มที่ (ค่าเฉลี่ย 3.50)  และค าถามข้อ 4  ปริมาณงานที่พนักงานรับผิดชอบมีมากจนส่งผล
กระทบต่อชีวิตส่วนตัว มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด (ค่าเฉลี่ย 2.69) 

 
3.9  สถานะทางอาชีพ 
 

สถานะทางอาชีพ หมายถึง  ต าแหน่งงาน และอาชีพซึ่งเป็นอาชีพที่ยอมรับนับถือ 
ทางสังคม อาชีพที่มีเกียรติและศักดิ์ศรี 
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ตารางท่ี 21  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และระดับความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์    
      เกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานด้านสถานะทางอาชีพ 

                                                                                                                                                   (n=204) 

ข้อความ 
ความคิดเห็นต่อสถานะทางอาชีพ 

X  S.D. ระดับ มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

1. พนักงานรู้สึกว่าต าแหน่ง
หน้ า ที่ ที่ ท่ า นท า อ ยู่ ใ น
ปัจจุบันมีความมั่นคง 

20 
(9.8) 

81 
(39.7) 

89 
(43.6) 

10 
(4.9) 

4 
(2.0) 

3.50 0.81 ปานกลาง 

2.* นโยบายของหน่วยงาน
ไม่ได้ท าให้พนักงานรู้สึก
ว่ามีความมั่นคงในการ
ท างาน 

10 
(4.9) 

66 
(32.4) 

98 
(48.0) 

20 
(9.8) 

10 
(4.9) 

2.77 0.88 ปานกลาง 

3. พนักงานไม่คิดจะหางาน
ใหม่  เ นื่ อ ง จ าก เห็ น ว่ า
หน่วยงานมีความมั่นคงอยู่
แล้ว 

15 
(7.4) 

56 
(27.5) 

92 
(45.1) 

27 
(13.2) 

14 
(6.9) 

3.15 0.98 ปานกลาง 

4. พนักงานเห็นว่าสามารถ
ท างานต่อไปได้  ถ้าหาก
พ นั ก ง า น มี ผ ล ก า ร
ปฏิบัติงานในการท างานที่
เ ป็ นที่ ย อ ม รั บ  แ ละ ได้
มาตรฐาน 

26 
(12.7) 

91 
(44.6) 

85 
(41.7) 

2 
(1.0) 

0 
(0.0) 

3.69 0.70 มาก 

5. หน่วยงานได้ส่งเสริมให้
พนักงานมีความก้าวหน้า
ในต าแหน่งหน้าที่การงาน 

12 
(5.9) 

64 
(31.4) 

98 
(48.0) 

20 
(9.8) 

10 
(4.9) 

3.24 0.89 ปานกลาง 

 ค่าเฉลี่ยรวมรวม      3.27 0.42 ปานกลาง 

ตัวเลขในวงเล็บ คือ ค่าร้อยละ * ค าถามเชิงลบ   
          

จากตารางที่ 21  ผลการวิจัยพบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์มีแรงจูงใจใน
การท างานด้านสถานะทางอาชีพโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.27)  เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อพบว่า ค าถามข้อ 4 พนักงานเห็นว่าสามารถท างานต่อไปได้ ถ้าหากพนักงานมีผลการปฏิบัติงาน
ในการท างานที่เป็นที่ยอมรับและได้มาตรฐาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (ค่าเฉลี่ย 3.69) รองลงมาค าถามข้อ 1   
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พนักงานรู้สึกว่าต าแหน่งหน้าที่ที่ท าอยู่ในปัจจุบันมีความมั่นคง (ค่าเฉลี่ย 3.61)  ส่วนค าถามข้อ 2   
นโยบายของหน่วยงานไม่ได้ท าให้พนักงานรู้สึกว่ามีความมั่นคงในการท างาน มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด 
(ค่าเฉลี่ย 2.77) 

 

 3.10  สรุปผลการวิจัยแรงจูงใจในการท างานรายด้านและในภาพรวม  
 

ตารางท่ี 22  สรุปค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการ   
       ท างานรายด้านและในภาพรวมของพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 

                 (n=204) 
แรงจูงใจในการท างาน X  S.D. ระดับความคิดเห็น 
ความส าเร็จในการท างาน 3.79 0.47 มาก 
การได้รับการยอมรับนับถือ 3.57 0.55 ปานกลาง 
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 3.61 0.58 ปานกลาง 
ความรับผิดชอบ 3.53 0.45 ปานกลาง 
วิธีการบังคับบัญชา 3.44 0.58 ปานกลาง 
สภาพการท างาน 3.46 0.75 ปานกลาง 
เงินเดือนและค่าตอบแทน 2.93 0.78 ปานกลาง 
ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว 3.33 0.50 ปานกลาง 
สถานะทางอาชีพ 3.27 0.42 ปานกลาง 
แรงจูงใจในการท างานภาพรรวม 3.44 0.38 ปานกลาง 
    

จากตารางที่ 22  ผลการวิจัยพบว่าพนักงานมหาวิทยาลัยมหาวิทยาลัยมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.44) เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้านพบว่า มีเพียงด้านความส าเร็จในการท างานเท่านั้น มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.79) 
รองลงมาด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (ค่าเฉลี่ย 3.61) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (ค่าเฉลี่ย 
3.57)  ด้านความรับผิดชอบ  (ค่าเฉลี่ย 3.53)  ด้านสภาพการท างาน (ค่าเฉลี่ย 3.46)  ด้านวิธีการบังคับ
บัญชา (ค่าเฉลี่ย 3.44)  ด้านชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว (ค่าเฉลี่ย 3.33)  ด้านสถานะทางอาชีพ (ค่าเฉลี่ย 
3.27)  ส่วนด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ มีค่าเฉลี่ย 2.93  ซึ่งอยู่ในระดับปาน
กลางทั้งหมด 
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ตอนท่ี 4  ความคิดเห็นท่ีมีต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 
 

ในการวิจัยผู้วิจัย หมายถึง ระดับการแสดงออกทางความความรู้สึกหรืออารมณ์ ของ
พนักงานมหาวิทยาลัยในมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ที่มีต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ใน
ที่นี้ผู้วิจัยศึกษา 5  ด้านคือ ด้านองค์กรบริหารงานบุคคล ด้านอัตราเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน 
ด้านการพัฒนาบุคลากร ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 

4.1 ด้านองค์การบริหารงานบุคคล  
 

ด้านองค์การบริหารงานบุคคล หมายถึง  ระดับการแสดงออกทางความความรู้สึกหรือ
อารมณ์ ของพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ที่มีต่อหน่วยงานที่ก าหนดกฎระเบียบข้อบังคับและ
การบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ของมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 

 
ตารางท่ี 23  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และระดับความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์  

      ที่มีต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐด้านองค์การบริหารงานบุคคล 
                   (n=204) 

ข้อความ 
ความคิดเห็นด้านองค์การบริหารงานบุคคล 

X  S.D. ระดับ มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

1. มหาวิทยาลัยมีระบบการ
คัดเลือก การพัฒนาและการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานที่
ชัดเจน 

15 
(7.4) 

71 
(34.8) 

96 
(47.1) 

18 
(8.8) 

4 
(2.0) 

3.37 .823 ปานกลาง 

2. การบริหารงานบุคคลอยู่ใน
รูปแบบของคณะกรรมการ
ที่สภามหาวิทยาลัยแต่งตั้ง 

11 
(5.4) 

73 
(35.8) 

110 
(53.9) 

8 
(3.9) 

2 
(1.0) 

3.41 .699 ปานกลาง 

3. มหา วิทยาลั ยมี ระ เบี ยบ
ข้ อ บั ง คั บ ว่ า ด้ ว ย ก า ร
บริหารงานบุคคลเป็นของ
ตนเอง 

15 
(7.4) 

69 
(33.8) 

116 
(56.9) 

0 
(0.0) 

4 
(2.0) 

3.45 .717 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 23  (ต่อ) 
 

ข้อความ 
ความคิดเห็นด้านองค์การบริหารงานบุคคล 

X  S.D. ระดับ มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

4. ม ห า วิ ท ย า ลั ย มี
คณะกรรมการร้องทุกข์
ประจ ามหาวิทยาลัยเพื่อให้
ผู้ที่ไม่ได้รับความเป็นธรรม
จากการบริหารงานบุคคล
ร้องเรียนได้ 

15 
(7.4) 

77 
(37.7) 

86 
(42.2) 

24 
(11.8) 

2 
(1.0) 

3.39 .826 ปานกลาง 

5. การประเมินผลงานการ
ปฏิบัติงานของพนักงานมี
ความโปร่งใสและยุติธรรม 

15 
(7.4) 

63 
(30.9) 

89 
(43.6) 

35 
(17.2) 

2 
(1.0) 

3.26 0.86 ปานกลาง 

 ค่าเฉลี่ยรวม      3.38 0.79 ปานกลาง 

ตัวเลขในวงเล็บ คือ ค่าร้อยละ      
          

จากตารางที่ 23  ผลการวิจัยพบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์มีความคิดเห็น
ต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐด้านองค์การบริหารงานบุคคลโดยรวมอยู่ในระดับปาน
กลาง (ค่าเฉลี่ย 3.38)   เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อจะเห็นได้ว่าพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์มี
ความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐด้านองค์การบริหารงานบุคคลอยู่ในระดับปาน
กลางทุกค าถาม (ค่าเฉลี่ย 3.26-3.45) โดยค าถามมีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือข้อ 5  มหาวิทยาลัยมีระเบียบ
ข้อบังคับว่าด้วยการบริหารงานบุคคลเป็นของตนเอง (ค่าเฉลี่ย 3.45) 
 

4.2  ด้านอัตราเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน 
 

ด้านอัตราเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน หมายถึง ระดับการแสดงออกทางความ
ความรู้สึกหรืออารมณ์ของพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ที่มีต่อผลตอบแทนที่เป็นเงินที่
หน่วยงานจา่ยให้กับพนักงานของมหาวิทยาลัยตามบัญชีเงินเดือนที่ก าหนดไว้ของสถาบัน 
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ตารางท่ี 24  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และระดับความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
      ที่มีต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐด้านอัตราเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน 

                (n=204) 

ข้อความ 

ความคิดเห็นด้านอัตราเงินเดือน ค่าจ้าง 
ค่าตอบแทน 

X  S.D. ระดับ 
มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

1.  พนักงานได้รับเงินเดือน 
1.5 เท่าตามที่ก าหนด 

25 
(12.3) 

62 
(30.4) 

76 
(37.3) 

19 
(9.3) 

22 
(10.8) 

3.24 1.13 ปานกลาง 

2.  มหาวิทยาลัยมีระบบการ
จ่ายเงินค่าตอบแทนและ
สวัสดิการเองตามที่สภา
มหาวิทยาลัยก าหนด 

19 
(9.3) 

57 
(27.9) 

92 
(45.1) 

20 
(9.8) 

16 
(7.8) 

3.21 1.01 ปานกลาง 

3.  สภามหา วิทยาลั ย เป็นผู้
ก าหนดบัญชีอัตราเงินเดือน
เป็นการเฉพาะแต่ต้องไม่
น้ อ ย ก ว่ า 1 . 5 เ ท่ า ข อ ง
เงินเดือนข้าราชการ 

19 
(9.3) 

60 
(29.4) 

91 
(44.6) 

18 
(8.8) 

16 
(7.8) 

3.24 1.01 ปานกลาง 

4.  มหาวิทยาลัยมีเงินสมนาคุณ
ประจ าต าแหน่งผู้บริหาร
แยกเฉพาะออกจากบัญชี
เงินเดือน 

17 
(8.3) 

68 
(33.3) 

87 
(42.6) 

16 
(7.8) 

16 
(7.8) 

3.26 1.00 ปานกลาง 

5.  ระบบการจ่ายค่าตอบแทน
และสวัสดิการดีกว่าระบบ
ราชการเดิม 

9 
(4.4) 

40 
(19.6) 

80 
(39.2) 

45 
(22.1) 

30 
(14.7) 

2.77 1.06 ปานกลาง 

         

 ค่าเฉลี่ยรวม      3.14 1.04 ปานกลาง 

ตัวเลขในวงเล็บ คือ ค่าร้อยละ    
          

จากตารางที่ 24  ผลการวิจัยพบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์มีความคิดเห็น
ต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐด้านอัตราเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทนโดยรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.14)   เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อจะเห็นได้ว่าพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์
มีความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐด้านอัตราเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทนอยู่ใน 
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ระดับปานกลางทุกค าถาม (ค่าเฉลี่ย 2.77-3.26)  โดยค าถามมีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือข้อ 4  มหาวิทยาลัยมี
เงินสมนาคุณประจ าต าแหน่งผู้บริหารแยกเฉพาะออกจากบัญชีเงินเดือน (ค่าเฉลี่ย 3.26) 

 
  4.3  ด้านการพัฒนาบุคลากร 

 
ในการวิจัยผู้วิจัย หมายถึง  ระดับการแสดงออกทางความความรู้สึกหรืออารมณ์ของ

พนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ที่มีต่อกระบวนการเพิ่มพูนความรู้ ความช านาญ ทักษะ ทัศนคติ 
ค่านิยม ความสามารถของบุคคลเพื่อให้บุคลากรมีคุณภาพสูงขึ้นเช่น การศึกษาต่อ การศึกษาดูงาน 
การฝึกอบรม เป็นต้น 

 

ตารางท่ี 25  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และระดับความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์  
      ที่มีต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐด้านการพัฒนาบุคลากร 

                (n=204) 

ข้อความ 
ความคิดเห็นด้านการพัฒนาบุคลากร 

X  S.D. ระดับ มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

1. มหาวิทยาลัยให้ความ ส าคัญ
ของการพัฒนาบุคลากร 

19 
(9.3) 

49 
(24.0) 

94 
(46.1) 

26 
(12.7) 

16 
(7.8) 

3.14 1.02 ปานกลาง 

2. มหาวิทยาลัยสนองตอบต่อ
ความต้องการในการพัฒนา
บุ ค ลากรสายสนั บสนุ น
วิชาการเท่ า เทียมกับสาย
วิชาการ 

14 
(6.9) 

43 
(21.1) 

72 
(35.3) 

33 
(16.2) 

42 
(20.6) 

2.77 1.19 ปานกลาง 

3. มหาวิทยาลัยมีหน่วยงานท า
หน้าที่ดูแลด้านการพัฒนา
บุคลากรโดย เฉพาะ เพื่ อ
ด า เนินการหารายได้  ตั้ ง
กองทุนและพิจารณาตาม
ความเหมาะสม 

16 
(7.8) 

49 
(24.0) 

97 
(47.5) 

32 
(15.7) 

10 
(4.9) 

3.14 0.94 ปานกลาง 

4. มหาวิทยาลัยมีการก าหนด
แนวทางและนโยบายการ
พัฒนาบุคลากรอย่างชัดเจน 

14 
(6.9) 

60 
(29.4) 

92 
(45.1) 

24 
(11.8) 

14 
(6.9) 

3.18 0.97 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 25  (ต่อ) 

ข้อความ 
ความคิดเห็นด้านการพัฒนาบุคลากร 

X  S.D. ระดับ มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

5. การส่ง เสริมการพัฒนา
บุคลากรของมหาวิทยาลัย
ต ร ง กั บ ห น้ า ที่ ค ว า ม
รับผิดชอบของบุคลากร 

16 
(7.8) 

52 
(25.5) 

98 
(48.0) 

24 
(11.8) 

14 
(6.9) 

3.16 0.97 ปานกลาง 

 ค่าเฉลี่ยรวม      3.08 1.02 ปานกลาง 

ตัวเลขในวงเล็บ คือ ค่าร้อยละ   

 
จากตารางที่ 25  ผลการวิจัยพบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์มีความคิดเห็น

ต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐด้านการพัฒนาบุคลากรโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
(ค่าเฉลี่ย 3.08)   เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อจะเห็นได้ว่าพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์มีความคิด
เห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐด้านการพัฒนาบุคลากรอยู่ในระดับปานกลางทุกค าถาม 
(ค่าเฉลี่ย 2.77-3.18)  

 
4.4  ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล 

 
ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล หมายถึง  ระดับการแสดงออกทางความ

ความรู้สึกหรืออารมณ์ของพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ที่มีต่อสิ่งตอบแทนที่จ่ายให้กับ
พนักงานนอกเหนือจากเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน โดยไม่ต้องสัมพันธ์กับตัวงานหรือผลงานของ
พนักงาน เช่น สิทธิในการลา สิทธิด้านการรักษาพยาบาล เบิกค่าเล่าเรียนบุตร สวัสดิการเงินกู้ เป็น
ต้น 
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ตารางท่ี 26  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และระดับความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์  
      ที่มีต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล 

                (n=204) 

ข้อความ 

ความคิดเห็นด้านสวัสดิการ 

และประโยชน์เกื้อกูล 
X  S.D. ระดับ 

มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

1. มหาวิทยาลัยจัดให้มีระบบ
สวัสดิการที่เหมาะสมและ
ไม่ต่ ากว่าระบบราชการ 

16 
(7.8) 

33 
(16.2) 

78 
(38.2) 

51 
(25.0) 

26 
(12.7) 

2.81 1.10 ปานกลาง 

2. มหาวิทยาลัยใช้ระบบเงิน
ส ารองเลี้ยงชีพแทนระบบ
เงินบ าเหน็จ - บ านาญ 

12 
(5.9) 

37 
(18.1) 

73 
(35.8) 

62 
(30.4) 

20 
(9.8) 

2.80 1.04 ปานกลาง 

3. ร ะ เ บี ย บ ก า ร ใ ช้ สิ ท ธิ
รักษาพยาบาลของพนักงาน
และบุคคลในครอบครัวมี
ความเหมาะสม 

10 
(4.9) 

35 
(17.2) 

59 
(28.9) 

54 
(26.5) 

46 
(22.5) 

2.55 1.16 ปานกลาง 

4. ระเบียบการเบิกจ่ายค่าเล่า
เรียนบุตรของพนักงานมี
ความเหมาะสม 

7 
(3.4) 

40 
(19.6) 

75 
(36.8) 

54 
(26.5) 

28 
(13.7) 

2.73 1.04 ปานกลาง 

5. ระเบียบการลาด้านต่างๆ
ของพนักงานมหาวิทยาลัย
มีความเหมาะสมและเท่า
เทียมกับระบบราชการ 

13 
(6.4) 

51 
(25.0) 

92 
(45.1) 

36 
(17.6) 

12 
(5.9) 

3.08 0.96 ปานกลาง 

 รวม      2.79 1.06 ปานกลาง 

ตัวเลขในวงเล็บ คือ ค่าร้อยละ      
       

  
 

จากตารางที่ 26  ผลการวิจัยพบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์มีความคิดเห็น
ต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูลโดยรวมอยู่ในระดับ    
ปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 2.79)   เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อจะเห็นได้ว่าพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์
มีความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูลอยู่ใน
ระดับปานกลางทุกค าถาม (ค่าเฉลี่ย 2.55-3.08)  
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4.5  ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 

ในการวิจัยผู้วิจัย หมายถึง ระดับการแสดงออกทางความความรู้สึกหรืออารมณ์ของ
พนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ที่มีต่อรูปแบบและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน เช่น การประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลในผลการท างาน ความเที่ยงตรงในการ
ประเมิน เป็นต้น 

 
ตารางท่ี 27  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และระดับความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์  

      ที่มีต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
      (n=204) 

ข้อความ 

ความคิ ดเห็นด้ านก ารประ เมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

X  S.D. ระดับ 
มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

1. ก า ร ป ร ะ เ มิ น ผ ล ก า ร
ป ฏิ บั ติ ง า น โ ด ย ก า ร
ด าเนินการในรูปแบบของ
ค ณ ะ ก ร ร ม ก า ร ที่
มหาวิทยาลัยแต่งตั้งมีความ
เหมาะสม 

11 
(5.4) 

67 
(32.8) 

100 
(49.0) 

20 
(9.8) 

6 
(2.9) 

3.28 0.83 ปานกลาง 

2. ก า ร ป ร ะ เ มิ น ผ ล ก า ร
ปฏิบัติงานมีความโปร่งใส 
ยุติธรรมและตรวจสอบได้ 

11 
(5.4) 

58 
(28.4) 

96 
(47.1) 

33 
(16.2) 

6 
(2.9) 

3.17 0.87 ปานกลาง 

3. พนักงานที่ไม่ผ่านเกณฑ์การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน
ตามที่มหาวิทยาลัยก าหนด 
มหาวิทยาลัยให้โอกาสใน
การปรับปรุงการท างานก่อน
จะใช้วิธีให้ออกจากงาน 

8 
(3.9) 

64 
(31.4) 

113 
(55.4) 

12 
(5.9) 

7 
(3.4) 

3.26 0.77 ปานกลาง 

4. ห ลั ก เ ก ณ ฑ์ ใ น ก า ร
ประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานมหาวิทยาลัยมี
ความเหมาะสม 

9 
(4.4) 

60 
(29.4) 

111 
(54.4) 

14 
(6.9) 

10 
(4.9) 

3.22 0.83 ปานกลาง 



106 
 

 

 

ตารางท่ี 27 (ต่อ) 
 

ข้อความ 

ความคิ ดเห็นด้ านก ารประ เมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

X  S.D. ระดับ 
มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

5. ก า ร ป ร ะ เ มิ น ผ ล ก า ร
ปฏิบัติงาน หัวหน้างานหรือ
ผู้บริหารหน่วยงานเป็นคณะ 
กรรมการประเมินมีความ
เหมาะสม 

13 
(6.4) 

50 
(24.5) 

105 
(51.5) 

28 
(13.7) 

8 
(3.9) 

3.16 0.88 ปานกลาง 

 รวม      3.22 0.84 ปานกลาง 

ตัวเลขในวงเล็บ คือ ค่าร้อยละ      
          

จากตารางที่ 27  ผลการวิจัยพบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์มีความคิดเห็น
ต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับ      
ปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.22)   เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อจะเห็นได้ว่าพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์
มีความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานอยู่ใน
ระดับปานกลางในทุกค าถาม (ค่าเฉลี่ย 3.16-3.28)  
 

4.6  สรุปความคิดเห็นท่ีมีต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐรายด้านและในภาพรวม 
 
ตารางท่ี 28  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัย  

      เกษตรศาสตร์ที่มีต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐรายด้านและในภาพรวม 
 

การเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ X  S.D. ระดับความคิดเห็น 
ด้านองค์การบริหารงานบุคคล 3.38 0.77 ปานกลาง 
ด้านอัตราเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน 3.14 1.04 ปานกลาง 
ด้านการพัฒนาบุคลากร 3.08 1.02 ปานกลาง 
ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล 2.79 1.06 ปานกลาง 
ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 3.22 0.84 ปานกลาง 
ความคิดเห็นภาพรวม 3.12 0.95 ปานกลาง 
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  จากตารางที่ 28  ผลการวิจัยพบว่าพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ความคิดเห็น
ต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.12)  เมื่อ
พิจารณารายด้านพบว่าพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยใน
ก ากับของรัฐรายด้านทั้ง 5 ด้านอยู่ในระดับปานกลาง   โดยด้านองค์การบริหารงานบุคคลมีค่าเฉลี่ย
สูงสุด (ค่าเฉลี่ย 3.38)  รองลงมาด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน (ค่าเฉลี่ย 3.22) ด้านอัตรา
เงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน (ค่าเฉลี่ย 3.14) ด้านการพัฒนาบุคลากร (ค่าเฉลี่ย 3.08) และด้าน
สวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ค่าเฉลี่ย 2.79 
 
ตอนท่ี 5  การทดสอบสมมติฐาน 
  

ในการทดสอบสมมติฐาน ผู้วิจัยใช้ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 หรือที่ระดับนัยส าคัญทาง
สถิติ  .05  การทดสอบสมมติฐานปรากฏผลดังนี้   
 

สมมติฐานท่ี 1   พนักงานที่มีปัจจัยส่วนบุคคล ซึ่งได้แก่  เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  
สถานภาพการสมรส  ระดับเงินเดือน และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ต่างกันมีความคิดเห็นต่อการ   
เป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐแตกต่างกัน 
 

1.1 พนักงานที่มีเพศ ต่างกันมีความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ
แตกต่างกัน 
 

ตารางท่ี 29  การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ที่มีต่อการ  

      เป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ จ าแนกตามเพศ 
                   (n=204) 
ความคิดเห็น จ านวน X  S.D. t P-value 
1. ด้านองค์การบริหารงานบุคคล 
ชาย 64 3.36 0.65 -.274 .784 

หญิง 140 3.38 0.64   

2. ด้านอัตราเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน 
ชาย 64 3.15 0.92 .063 .950 

หญิง 140 3.14 0.89   

3. ด้านการพัฒนาบุคลากร 
ชาย 64 3.23 .914 1.575 .117 
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ตารางท่ี 29   (ต่อ) 
 

ความคิดเห็น จ านวน X  S.D. t P-value 
หญิง 140 3.01 .947   

4. ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล 
ชาย 64 2.84 .948 .514 .608 

หญิง 140 2.77 .899   

5. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ชาย 64 3.16 .875 -.853 .459 

หญิง 140 3.24 .595   

6. ความคิดเห็นที่มีต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐในภาพรวม 
ชาย 64 3.15 .722 .349 .728 

หญิง 140 3.11 .700   
      

  จากตารางที่ 29  ผลการวิจัยพบว่าพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ที่มีเพศ 
ต่างกันมีความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐในภาพรวมและรายได้ไม่แตกต่างกัน   
ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 
 

1.2 พนักงานที่มีอายุต่างกันมีความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐแตกต่าง
กัน 
 

ตารางท่ี 30  การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ที่มีต่อการ
เป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ จ าแนกตามอายุ 

                  (n=204) 
แหล่งความแปรปรวน Df S.S. MS F P-value 
1. ด้านองค์การบริหารงานบุคคล 
ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 3 1.171 .390 .949 .418 

ความแตกต่างภายในกลุ่ม 200 82.297 .411   

รวม 203 83.467    

2. ด้านอัตราเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน 
ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 3 1.068 .356 .442 .723 

ความแตกต่างภายในกลุ่ม 200 161.135 .806   



109 
 

 

 

 
ตารางท่ี 30   (ต่อ) 
                  

แหล่งความแปรปรวน Df S.S. MS F P-value 
รวม 203 162.203    

3. ด้านการพัฒนาบุคลากร 
ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 3 5.587 1.862 2.142 .096 

ความแตกต่างภายในกลุ่ม 200 173.879 .869   

รวม 203 179.465    

4. ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล 
ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 3 5.151 1.717 2.094 .102 

ความแตกต่างภายในกลุ่ม 200 164.004 .820   

รวม 203 169.155    

5. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 3 3.028 1.009 2.129 .098 

ความแตกต่างภายในกลุ่ม 200 94.828 .474   

รวม 203 97.856    

6. ความคิดเห็นที่มีต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐในภาพรวม 
ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 3 1.743 .581 1.170 .322 

ความแตกต่างภายในกลุ่ม 200 99.370 .497   

รวม 203 101.113    
 

 จากตารางที่ 30  ผลการวิจัยพบว่าพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ที่มีอายุ
ต่างกันมีความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐในภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่าง
กัน   ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 
 

1.3 พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่างกันมีความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของ
รัฐแตกต่างกัน 
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ตารางท่ี 31  การวิเคราะห์ความแปรปรวนของค่าเฉลี่ยความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัย 
เกษตรศาสตร์ที่มีต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ จ าแนกตามระดับการศึกษา 

                              (n=204) 
แหล่งความแปรปรวน Df S.S. MS F P-value 
1. ด้านองค์การบริหารงานบุคคล 
ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 2 .040 .020 .048 .953 

ความแตกต่างภายในกลุ่ม 201 83.427 .415   

รวม 203 83.467    

2. ด้านอัตราเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน 
ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 2 .148 .074 .092 .913 

ความแตกต่างภายในกลุ่ม 201 162.055 .806   

รวม 203 162.203    

3. ด้านการพัฒนาบุคลากร 
ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 2 .542 .271 .304 .738 

ความแตกต่างภายในกลุ่ม 201 178.923 .890   

รวม 203 179.465    

4. ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล 
ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 2 .822 .411 .491 .613 

ความแตกต่างภายในกลุ่ม 201 168.333 .837   

รวม 203 169.155    

5. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 2 1.190 .595 1.237 .293 

ความแตกต่างภายในกลุ่ม 201 96.667 .481   

รวม 203 97.856    

6. ความคิดเห็นที่มีต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐในภาพรวม 
ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 2 .201 .101 .200 .819 

ความแตกต่างภายในกลุ่ม 201 100.912 .502   

รวม 203 101.113    

 จากตารางที่ 31  ผลการวิจัยพบว่าพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ที่มีการศึกษา
ต่างกันมีความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐในภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่าง
กัน ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 
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1.4 พนักงานที่มีสถานภาพสมรสต่างกันมีความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับ
ของรัฐแตกต่างกัน 

 

ตารางท่ี 32  การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ที่มีต่อการ
เป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ จ าแนกตามสถานภาพสมรส 

                   (n=204) 
ความคิดเห็น จ านวน X  S.D. t P-value 
1. ด้านองค์การบริหารงานบุคคล 
โสด หย่า/หม้าย 135 3.43 0.61 1.820 .070 

สมรสอยู่ด้วยกัน แยกกันอยู ่ 69 3.26 0.69   

2. ด้านอัตราเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน 
โสด หย่า/หม้าย 135 3.21 0.90 1.452 .148 

สมรสอยู่ด้วยกัน แยกกันอยู่ 69 3.02 0.87   

3. ด้านการพัฒนาบุคลากร 
โสด หย่า/หม้าย 135 3.23 0.91 3.256** .001 

สมรสอยู่ด้วยกัน แยกกันอยู่ 69 2.78 0.93   
4. ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล 
โสด หย่า/หม้าย 135 2.95 0.91 3.473** .001 

สมรสอยู่ด้วยกัน แยกกันอยู่ 69 2.49 0.85   

5. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
โสด หย่า/หม้าย 135 3.30 0.68 2.419* .016 

สมรสอยู่ด้วยกัน แยกกันอยู่ 69 3.05 0.70   

6. ความคิดเห็นที่มีต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐในภาพรวม 
โสด หย่า/หม้าย 135 3.22 0.69 2.942** .004 

สมรสอยู่ด้วยกัน แยกกันอยู่ 69 2.92 0.70   

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05      ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01      
      

 จากตารางที่  32  ผลการวิจัยพบว่าพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ที่มี
สถานภาพสมรสต่างกันมีความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐในภาพรวม  ด้านการ
พัฒนาบุคลากรและด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูลแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .01  และแตกต่างกันในด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 
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โดยพบว่าพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ที่มีสถานภาพเป็นโสด หย่า/หม้าย มีความ
คิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐสูงกว่าพนักงานที่สมรสอยู่ด้วยกันและแยกกันอยู่ 

 

1.5 พนักงานที่มีระดับเงินเดือนต่างกันมีความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของ
รัฐแตกต่างกัน 

 

ตารางท่ี 33  การวิเคราะห์ความแปรปรวนของค่าเฉลี่ยความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัย 
เกษตรศาสตร์ที่มีต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ จ าแนกตามระดับเงินเดือน 

                            (n=204) 
แหล่งความแปรปรวน Df S.S. MS F P-value 
1. ด้านองค์การบริหารงานบุคคล 
ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 2 1.833 .916 2.256 .107 

ความแตกต่างภายในกลุ่ม 201 81.635 .406   

รวม 203 83.467    

2. ด้านอัตราเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน 
ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 2 1.613 .807 1.010 .366 

ความแตกต่างภายในกลุ่ม 201 160.590 .799   

รวม 203 162.203    

3. ด้านการพัฒนาบุคลากร 
ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 2 7.298 3.649 4.260* .015 

ความแตกต่างภายในกลุ่ม 201 172.167 .857   

รวม 203 179.465    

4. ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล 
ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 2 4.517 2.259 2.757 .066 

ความแตกต่างภายในกลุ่ม 201 164.638 .819   

รวม 203 169.155    

5. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 2 3.107 1.553 3.296* .039 

ความแตกต่างภายในกลุ่ม 201 94.750 .471   

รวม 203 97.856    
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ตารางท่ี 33  (ต่อ) 
 

แหล่งความแปรปรวน Df S.S. MS F P-value 
6. ความคิดเห็นที่มีต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐในภาพรวม 
ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 2 2.432 1.216 2.477 .087 

ความแตกต่างภายในกลุ่ม 201 98.680 .491   

รวม 203 101.113    

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

  จากตารางที่ 33  พบว่าพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ที่มีระดับเงินเดือน
ต่างกันมีความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐแตกต่างกันในด้านการพัฒนาบุคลากร 
และด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  

ตารางท่ี 34  การเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ของความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยใน
ก ากับของรัฐด้านการพัฒนาบุคลากร จ าแนกตามระดับเงินเดือน 

                                                                                                                             (n=204) 

ระดับเงินเดือน X  S.D. 

ระดับเงินเดือน 
น้ อ ย ก ว่ า ห รื อ
เท่ากับ 15,000 
บาท/เดือน 

15,001 - 19,999 
บาท/เดือน 

ตั้งแต่  20,000 
บาท/เดือน ขึ้นไป 

น้อยกว่าหรือเท่ากับ 15,000 
บาท/เดือน 

3.17 0.69    

15,001 - 19,999 บาท/เดือน 3.34 0.69   * 
ตั้งแต่ 20,000 บาท/เดือน 
ขึ้นไป 

3.02 0.68    

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

  จากตารางที่ 34  พบว่าพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ที่มีเงินเดือน 15,001 -
19,999 บาทต่อเดอืนมีความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐด้านการพัฒนาบุคลากร
สูงกว่าพนักงานที่มีเงินเดือนตั้งแต่ 20,000 บาท/เดือนขึ้นไปอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางท่ี 35  การเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ของความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยใน
ก ากับของรัฐด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน จ าแนกตามระดับเงินเดือน 

 

ระดับเงินเดือน X  S.D. 

ระดับเงินเดือน 
น้ อยกว่ าหรื อ
เท่ากับ 15,000 
บาท/เดือน 

15,001 - 19,999 
บาท/เดือน 

ตั้งแต่ 20,000  
บาท/เดือนขึ้นไป 

น้อยกว่าหรือเท่ากับ  15,000 
บาท/เดือน 

3.01 .864    

15,001 - 19,999 บาท/เดือน 3.27 1.016   * 
ตั้งแต่ 20,000 บาท/เดือน ขึ้นไป 2.78 .815    
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05    
      

  จากตารางที่ 35  พบว่าพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ที่มีเงินเดือน 15,001 -
19,999 บาทต่อเดอืนมีความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน สูงกว่าพนักงานที่มีเงินเดือนตั้งแต่  20,000 บาท/เดือนขึ้นไปอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ   
ที่ระดับ .05 
 

1.6 พนักงานที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานต่างกันมีความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยใน
ก ากับของรัฐแตกต่างกัน 

 

ตารางท่ี 36  การวิเคราะห์ความแปรปรวนของค่าเฉลี่ยความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับ
ของรัฐของพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ จ าแนกตามระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 

                 (n=204)  
แหล่งความแปรปรวน Df S.S. MS F P-value 
1. ด้านองค์การบริหารงานบุคคล 
ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 2     .250 .125 .302 .740 

ความแตกต่างภายในกลุ่ม 201 83.217 .414   

รวม 203 83.467    

2. ด้านอัตราเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน 
ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 2       .117 .116 .073 .930 

ความแตกต่างภายในกลุ่ม 201 162.086 .806   
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ตารางท่ี 36  (ต่อ) 
          

แหล่งความแปรปรวน Df S.S. MS F P-value 
รวม 203 162.203    

3. ด้านการพัฒนาบุคลากร 
ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 2     1.644 .822 .929 .397 

ความแตกต่างภายในกลุ่ม 201 177.821 .885   

รวม 203 179.465    

4. ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล 
ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 2    3.244 1.622 1.965 .143 

ความแตกต่างภายในกลุ่ม 201 165.911 .825   

รวม 203 169.155    

5. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 2 1.647 .824 1.721 .182 

ความแตกต่างภายในกลุ่ม 201 96.209 .479   

รวม 203 97.856    

6. ภาพรวม 
ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 2 .479 .479 .961 .384 

ความแตกต่างภายในกลุ่ม 201 100.155 .498   

รวม 203 101.113    
      

 จากตารางที่  36  พบว่าพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ที่มีระยะเวลาที่
ปฏิบัติงานต่างกันมีความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐในภาพรวมและรายด้านไม่
แตกต่างกัน ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 
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สมมติฐานท่ี 2  บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัย
ในก ากับของรัฐ 
 
ตารางท่ี 37  วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับความคิดเห็นต่อการเป็น 
                  มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐของพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 

  (n=204) 

บรรยากาศองค์การ 
ความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 

(1) (2) (3) (4) (5) รวม 
โครงสร้างองค์กร .239** .234** .294*** .159* .123 .246*** 
 (.001) (.001) (.000) (.023) (.079) (.000) 

มาตรฐานการปฏิบัติงาน .138* .141* .214** .240** .207** .221** 
 (.049) (.044) (.002) (.001) (.003) (.002) 

ความท้าทายและความรับผิดชอบ .267*** .234** .258*** .224** .256*** .285*** 
 (.000) (.001) (.000) (.001) (.000) (.000) 

ความอบอุ่นและการสนับสนุน .306*** .335*** .345*** .265*** .208** .342*** 
 (.000) (.000) (.000) (.000) (.003) (.000) 

การเห็นคุณค่า .480*** .418*** .486*** .444*** .447*** .525*** 
 (.000) (.000) (.000) (.000) (.000) (.000) 

ความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันและ .243*** .107 .164* .108 .254*** .193** 
  การจงรักภักดี (.000) (.129) (.019) (.125) (.000) (.006) 
บรรยากาศองค์การภาพรรวม .385*** .343*** .406*** .332*** .338*** .417*** 
 (.000) (.000) (.000) (.000) (.000) (.000) 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
*** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001  
(1) = ด้านองค์การบริหารงานบุคคล (2) = ด้านอัตราเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน 
(3) = ด้านการพัฒนาบุคลากร (4) = ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล 
(5) = ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน (6) = ความคิดเห็นในภาพรวม 
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จากตารางที่ 37  ผลการวิจัยพบว่า โครงสร้างองค์กร  ความท้าทายและความรับผิชอบ  
ความอบอุ่นและการสนับสนุน การมีคุณค่า และบรรยากาศองค์การในภาพรวมมีความสัมพันธ์กับ
ความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐในภาพรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.001    ส่วนมาตรฐานการปฏิบัติงาน และความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันและการจงรักภักดี มี
ความสัมพันธ์กับความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐในภาพรวม อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01   เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 

 

1. โครงสร้างองค์กร มีความสัมพันธ์กับความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของ
รัฐด้านการพัฒนาบุคลากร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001  ด้านองค์การบริหารงานบุคคล 
และด้านอัตราเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  และด้าน
สวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05    แต่ไม่มีความสัมพันธ์กับ
ความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 

2. มาตรฐานการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์กับความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยใน
ก ากับของรัฐด้านการพัฒนาบุคลากร  ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล และด้านการประเมินผล
การปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และมีความสัมพันธ์กับด้านองค์การบริหารงาน
บุคคล และด้านอัตราเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05    

 

3. ความท้าทายและความรับผิดชอบมีความสัมพันธ์กับความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัย
ในก ากับของรัฐด้านองค์การบริหารงานบุคคล  ด้านการพัฒนาบุคลากร และด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001  และมีความสัมพันธ์กับด้านอัตราเงินเดือน ค่าจ้าง 
ค่าตอบแทนและด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

4. ความอบอุ่นและการสนับสนุน มีความสัมพันธ์กับความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัย
ในก ากับของรัฐด้านองค์การบริหารงานบุคคล  ด้านอัตราเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน  ด้านการ
พัฒนาบุคลากรและด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 และ
มีความสัมพันธ์กับด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

5. การเห็นคุณค่า มีความสัมพันธ์กับความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ
ด้านองค์การบริหารงานบุคคล  ด้านอัตราเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน  ด้านการพัฒนาบุคลากรด้าน
สวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล และด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .001 
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6. ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันและการจงรักภักดี มีความสัมพันธ์กับความคิดเห็นต่อการ
เป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐด้านองค์การบริหารงานบุคคลและด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 และมีความสัมพันธ์กับด้านการพัฒนาบุคลากร
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05   แต่ไม่มีความสัมพันธ์กับด้านอัตราเงินเดือน ค่าจ้าง 
ค่าตอบแทนและด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล 

 

7. บรรยากาศองค์การภาพรวม มีความสัมพันธ์กับความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยใน
ก ากับของรัฐด้านองค์การบริหารงานบุคคล  ด้านอัตราเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน  ด้านการพัฒนา
บุคลากร ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล และด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
 

สมมติฐานท่ี 3  แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์กับความคิดเห็นต่อการเป็น
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 
 

ตารางท่ี 38  วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับความคิดเห็นต่อการเป็น 
                  มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐของพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
  (n=204) 

แรงจูงใจในการท างาน 
ความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 

(1) (2) (3) (4) (5) รวม 
ความส าเร็จในงาน .291*** .163* .146* .140* .286*** .225** 
 (.000) (.020) (.037) (.046) (.000) (.001) 
การได้รับการยอมรับนับถือ .212** .239** .260*** .270*** .204** .278*** 
 (.002) (.001) (.000) (.000) (.003) (.000) 
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ .382*** .381*** .463*** .391*** .384*** .466*** 
 (.000) (.000) (.000) (.000) (.000) (.000) 
ความรับผิดชอบ .382*** .374*** .344*** .285*** .332*** .395*** 
 (.000) (.000) (.000) (.000) (.000) (.000) 
วิธีการบังคับบัญชา .330*** .242*** .245*** .233** .337*** .313*** 
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ตารางท่ี 38  (ต่อ) 
  (n=204) 

แรงจูงใจในการท างาน 
ความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 

(1) (2) (3) (4) (5) รวม 
 (.000) (.000) (.000) (.001) (.000) (.000) 
สภาพการท างาน .235** .381*** .437*** .366*** .164* .383*** 
 (.001) (.000) (.000) (.000) (.019) (.000) 
เงินเดือนและค่าตอบแทน .464*** .611*** .656*** .665*** .384*** .661*** 
 (.000) (.000) (.000) (.000) (.000) (.000) 
ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว .301*** .092 .239** .226** .241** .247*** 
 (.000) (.189) (.001) (.001) (.001) (.000) 
สถานะทางอาชีพ .330*** .394*** .321*** .368*** .270*** .394*** 
 (.000) (.000) (.000) (.000) (.000) (.000) 
แรงจูงใจในการท างานในภาพรวม .485*** .483*** .520*** .487*** .434*** .560*** 
 (.000) (.000) (.000) (.000) (.000) (.000) 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
*** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001  
(1) = ด้านองค์การบริหารงานบุคคล (2) = ด้านอัตราเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน 
(3) = ด้านการพัฒนาบุคลากร (4) = ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล 
(5) = ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน (6) = ความคิดเห็นในภาพรวม 
       

 จากตารางที่ 38  ผลการวิจัยพบว่า  การได้รับการยอมรับนับถือ  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
ความรับผิดชอบ  วิธีการบังคับบัญชา  สภาพการท างาน  เงินเดือนและค่าตอบแทน  ชีวิตความ
เป็นอยู่ส่วนตัว  สถานะทางอาชีพ แรงจูงใจในการท างานความจงรักภักดี มีความสัมพันธ์กับความ
คิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐในภาพรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001   
ส่วนความส าเร็จในงานมีความสัมพันธ์กับความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐใน
ภาพรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01   เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 
 

 1.  ความส าเร็จในงาน มีความสัมพันธ์กับความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับ
ของรัฐด้านองค์การบริหารงานบุคคลและด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทาง
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สถิติที่ระดับ .001  และมีความสัมพันธ์กับด้านอัตราเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน  ด้านการพัฒนา
บุคลากร และด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

 2.  การได้รับการยอมรับนับถือ มีความสัมพันธ์กับความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยใน
ก ากับของรัฐด้านการพัฒนาบุคลากรและด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .001 และมีความสัมพันธ์กับด้านองค์การบริหารงานบุคคล ด้านอัตราเงินเดือน ค่าจ้าง 
ค่าตอบแทน และด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 
3.  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ มีความสัมพันธ์กับความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยใน

ก ากับของรัฐด้านองค์การบริหารงานบุคคล  ด้านอัตราเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน   ด้านการ
พัฒนาบุคลากร  ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล และด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

 

4.  ความรับผิดชอบ มีความสัมพันธ์กับความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของ
รัฐด้านองค์การบริหารงานบุคคล  ด้านอัตราเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน   ด้านการพัฒนาบุคลากร  
ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล และด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .001 

 

5.  วิธีบังคับบัญชา มีความสัมพันธ์กับความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ
ด้านองค์การบริหารงานบุคคล  ด้านอัตราเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน   ด้านการพัฒนาบุคลากร  
และด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001  และมีความสัมพันธ์
กับด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01   

 

6.  สภาพการท างาน มีความสัมพันธ์กับความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของ
รัฐด้านอัตราเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน   ด้านการพัฒนาบุคลากร และด้านสวัสดิการและ
ประโยชน์เกื้อกูล อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001  และมีความสัมพันธ์กับด้านการพัฒนา
บุคลากร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05     

   

7.  เงินเดือนและค่าตอบแทน มีความสัมพันธ์กับความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยใน
ก ากับของรัฐด้านองค์การบริหารงานบุคคล  ด้านอัตราเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน ด้านการ 
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พัฒนาบุคลากร  ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล และด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

 

8.  ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว มีความสัมพันธ์กับความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยใน
ก ากับของรัฐด้านองค์การบริหารงานบุคคล อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001  และมีความ 
สัมพันธ์กับด้านการพัฒนาบุคลากร ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล และด้านการประเมินผล
การปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  แต่ไม่มีความสัมพันธ์กับด้านองค์การ
บริหารงานบุคคล   

 

9.  สถานะทางอาชีพ มีความสัมพันธ์กับความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของ
รัฐด้านองค์การบริหารงานบุคคล  ด้านอัตราเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน   ด้านการพัฒนาบุคลากร  
ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล และด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .001 

 

10. แรงจูงใจในการท างานภาพรวม  มีความสัมพันธ์กับค วามคิดเห็นต่อการเป็น
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐด้านองค์การบริหารงานบุคคล  ด้านอัตราเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน   
ด้านการพัฒนาบุคลากร  ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล และด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

ตารางท่ี 39  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
  (n=204) 

ตัวแปรอิสระ 
ความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 

(1) (2) (3) (4) (5) รวม 

ปัจจัยส่วนบุคคล       
   เพศ       
 อายุ       
 ระดับการศึกษา       
 สถานภาพสมรส   ** ** * ** 
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ตารางท่ี 39  (ต่อ) 
   

ตัวแปรอิสระ 
ความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 

(1) (2) (3) (4) (5) รวม 
เงินเดือน   *  *  
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน       
บรรยากาศองค์การ       
โครงสร้างองค์กร ** ** *** *  *** 
มาตรฐานการปฏิบัติงาน * * ** ** ** ** 
ความท้าทายและความรับผิดชอบ *** ** *** ** *** *** 
ความอบอุ่นและการสนับสนุน *** *** *** *** ** *** 
มิติการเห็นคุณค่า *** *** *** *** *** *** 
ความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันและ       
การจงรักภักดี ***  *  *** ** 
บรรยากาศองค์การภาพรวม *** *** *** *** *** *** 
แรงจูงใจในการท างาน       
 ความส าเร็จในงาน *** * * * *** ** 
 การได้การยอมรับนับถือ ** ** *** *** ** *** 
 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ *** *** *** *** *** *** 
 ความรับผิดชอบ *** *** *** *** *** *** 
 วิธีการบังคับบัญชา *** *** *** ** *** *** 
 สภาพการท างาน ** *** *** *** * *** 
 เงินเดือนและค่าตอบแทน *** *** *** *** *** *** 
 ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว ***  ** ** ** *** 
 สถานะทางอาชีพ *** *** *** *** *** *** 
 แรงจูงใจในการท างานในภาพรวม *** *** *** *** *** *** 
*  =  ยอมรับสมมติฐาน             =  ไม่ยอมรับสมมติฐาน 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 *** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
(1) = ด้านองค์การบริหารงานบุคคล (2) = ด้านอัตราเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน 
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(3) = ด้านการพัฒนาบุคลากร (4) = ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล 
(5) = ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน (6) = ความคิดเห็นในภาพรวม 
 

ข้อวิจารณ์ 
 
 จากการวิเคราะห์ข้อมูลเร่ืองความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ที่มีต่อ
การเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ผู้วิจัยน าเสนอข้อวิจารณ์ในประเด็นส าคัญของความคิดเห็นต่อ
การเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐและปัจจัยที่เกี่ยวข้อง ดังต่อไปนี้ 
 
ความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 
  
 จากการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ สายสนับสนุน
วิชาการ มีค่าคะแนนเฉลี่ยในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.12)  อาจกล่าวได้ว่า ค่า
คะแนนเฉลี่ยที่มีถึงจะอยู่ในระดับปานกลางแต่เมื่อพิจารณาแล้วเป็นค่าปานกลางในระดับปานกลาง
ที่มีค่ามากกว่าระดับระดับปานกลางพอดีเพียง 0.12  (เกณฑ์คือ 2.34 – 3.66) และเมื่อพิจารณาราย
ด้านพบว่าพนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลางทั้ง 5 ด้านเช่นกัน คือ ด้านองค์การ
บริหารงานบุคคลมีค่าเฉลี่ยสูงสุด (ค่าเฉลี่ย 3.38)  รองลงมาด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
(ค่าเฉลี่ย 3.22) ด้านอัตราเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน (ค่าเฉลี่ย 3.14) ด้านการพัฒนาบุคลากร 
(ค่าเฉลี่ย 3.08) และด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด (ค่าเฉลี่ย 2.79) แสดงให้
เห็นว่าพนักงานมหาวิทยาลัยมีความคิดเห็นว่าตัวแปรทั้ง 5 ด้าน มีการบริหารจัดการและการ
ด าเนินการยังไม่อยู่ในระดับที่เหมาะสม มหาวิทยาลัยต้องมีการพัฒนาและปรับปรุงการบริหารงาน 
ทั้ง 5 ด้านให้ดียิ่งขึ้น เพื่อสนองตอบต่อความต้องการของพนักงาน ซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย และจะส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์ของ
มหาวิทยาลัยต่อไป 
 
ปัจจัยส่วนบุคคล    
              
 จากการศึกษาพบว่า เพศต่างกันมีความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐไม่
แตกต่างกัน ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมุติฐาน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะหน้าที่ที่ปฏิบัติของพนักงานสาย
สนับสนุนวิชาการส่วนใหญ่เป็นงาน ด้านธุรการ สารบรรณ การเงินและบัญชี เจ้าหน้าที่บริหารงาน 
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ทั่วไป ซึ่งเป็นงานที่ไม่มีปัจจัยทางสรีระ ความแข็งแรงทางร่างกาย ซึ่งเป็นความแตกต่างระหว่างเพศ
เข้ามาเกี่ยวข้องในการปฏิบัติงานและปัจจุบันในการท างานสังคมให้ความส าคัญกับความรู้
ความสามารถในการปฏิบัติงานมากกว่าด้านเพศ ด้านอายุพบว่าพนักงานที่มีอายุต่างกันมีความ
คิดเห็นการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ไม่แตกต่างกัน ไม่เป็นไปตามสมมุติฐานเช่นเดียวกัน
ซึ่งอาจเป็นเพราะกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่อายุอยู่ระหว่าง 30 - 40 ปี ซึ่งท าให้มีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับเดียวกัน รวมถึงแม้นพนักงาน จะมีอายุต่างกันแต่การท างานอยู่ในองค์การเดียวกัน ท าให้ได้
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ ความคิดเห็นในด้านการท างาน และเร่ืองทั่วไป จึงอาจท าให้พนักงานมีความ
คิดเห็นไปในแนวทางเดียวกัน ในด้านการศึกษา ก็พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน
เช่นเดียวกันอาจเป็นเพราะว่า แม้นพนักงานจะมีการศึกษาในระดับที่ต่างกันแต่ปฏิบัติงานใน
สภาพแวดล้อม กฎระเบียบข้อบังคับที่เหมือนกัน และ การได้ท างานร่วมกันมีการพบปะพูดคุย 
เสนอแนะให้ความช่วยเหลือในการท างานกับเพื่อนร่วมงาน ได้แลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างกัน
จึงท าให้ความคิดเห็นของผู้มีการศึกษาระดับต่างกันเป็นไปในแนวเดียวกัน ด้านสถานภาพการ
สมรสมีความคิดเห็นในภาพรวมต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐแตกต่างกัน ซึ่งเป็นไปตาม
สมมุติฐานโดยมีรายด้านที่แตกต่างกันคือ ด้านการพัฒนาบุคลากร ด้านสวัสดิการและประโยชน์
เกื้อกูล ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน อาจเป็นเพราะพนักงานที่มีสถานภาพสมรสแล้ว มีภาระ
รับผิดชอบทางครอบครัวรวมถึงความต้องการพัฒนาตนเองให้มีความรู้ความสามารถเพื่อเลื่อน
ต าแหน่งให้สูงขึ้นเพื่อให้ได้รับค่าตอบแทนสูงขึ้นเพื่อเป็นค่าใช้จ่ายในครอบครัวและต้องการความ
มั่นคงในหน้าที่การงาน มากกว่าคนที่มีสถานภาพโสด ที่มีอิสระในการตัดสินใจและภาระทาง
ครอบครัวน้อยกว่า ในด้านเงินเดือนในภาพรวมพบว่าพนักงานที่มีเงินเดือนต่างกันมีความคิดเห็น
ต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐไม่แตกต่างกัน มีเพียง 2ด้านที่มีความแตกต่างตาม
สมมุติฐานคือ ด้านการพัฒนาบุคลากร และ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่งด้านการพัฒนา
บุคลากรนั้น อาจเป็นเพราะว่าพนักงานที่มีเงินเดือน ระหว่าง 15,001 – 19,999 บาท/เดือน เป็น
พนักงานที่เข้าท างานใหม่หรือพึ่งจบการศึกษาอายุยังน้อยอาจต้องการเรียนรู้งานให้สามารถ
ปฏิบัติงานในหน้าที่ที่รับผิดชอบได้อย่างมีประสิทธิภาพมากกว่าที่จะสนใจด้านการพัฒนาบุคลากร 
ส่วนพนักงานที่มีเงินเดือน 20,000 บาท/เดือนอาจเป็นผู้ที่มีความรู้ความสามารถในงานที่รับผิดชอบ
จนช านาญแล้ว จึงอยากพัฒนาตนให้มีความรู้ความสามารถที่สูงขึ้น ส่วนในด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน อาจเป็นเพราะ พนักงานที่มีเงินเดือน 20 ,000 บาท/เดือน เป็นพนักงานที่มีความ
รับผิดชอบในงานด้านที่ยากกว่าพนักงานที่มีเงินเดือน 15 ,001 – 19,999 บาท/เดือนจึงท าให้มีความ
กังวลในด้านการประเมินผลงานมากกว่า 
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บรรยากาศองค์การ  
           
 จากการศึกษาพบว่า ในภาพรวมบรรยากาศองค์การทั้ง 6 ด้านได้แก่ โครงสร้างองค์กร 
มาตรฐานการปฏิบัติงาน ความท้าทายและรับผิดชอบ ความอบอุ่นและการสนับสนุน การเห็นคุณค่า 
ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันและความจงรักภักดี มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความคิดเห็นต่อการ
เป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 5 ด้านได้แก่ ด้านองค์การบริหารงานบุคคล  ด้านอัตราเงินเดือน 
ค่าจ้าง ค่าตอบแทน  ด้านการพัฒนาบุคลากร ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล และด้านการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
           
 ด้านโครงสร้างองค์กรมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยใน
ก ากับของรัฐในภาพรวมและรายด้าน 4 ด้านคือ ด้านองค์การบริหารงานบุคคล ด้านอัตราเงินเดือน 
ค่าจ้าง ค่าตอบแทน  ด้านการพัฒนาบุคลากร ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล อภิปรายได้ว่าการ
ที่มหาวิทยาลัยได้มีการก าหนดโครงสร้างการบริหารงาน ขอบข่าย และหน้าที่ของพนักงานไว้อย่าง
ชัดเจน มีการก าหนดขั้นตอนการท างาน ซึ่งได้มีการประชาสัมพันธ์อย่างสม่ าเสมอ ทั้งในรูปแบบ
เอกสาร การประชุม การเผยแพร่ทางเวปไซต์ของมหาวิทยาลัย ท าให้บรรยากาศองค์การด้าน
โครงสร้างองค์กรมีผลต่อความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัย ยกเว้นด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่ไม่มีความสัมพันธ์กัน อภิปรายได้ว่า พนักงานมีความคิดเห็นว่าการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานไม่เกี่ยวข้องกับโครงสร้างองค์กรแต่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานให้ส าเร็จและมี
ประสิทธิภาพตามหน้าที่ตามที่ได้รับมอบหมาย ตามโครงสร้างของการแบ่งหน้าที่ตามโครงสร้าง
องค์กร 
 
 ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์ เชิงบวกกับความคิดเห็นต่อการเป็น
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐในภาพรวมและรายด้าน คือด้านองค์การบริหารงานบุคคล ด้านอัตรา
เงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน  ด้านการพัฒนาบุคลากร ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล และ
ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน อภิปรายได้ว่า การที่มหาวิทยาลัยได้มี การตั้งมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจนพนักงานรับรู้ ยอมรับ และปฏิบัติงานมาตรฐานการปฏิบัติงานที่ตั้งไว้
พร้อมทั้งมีการปรับปรุงการท างานให้ดียิ่งขึ้น การมีระดับมาตรฐานสูงหมายถึงการที่พนักงานจะ
มองเห็นแนวทางที่จะปรับปรุงการปฏิบัติงานอยู่เสมอและระดับมาตรฐานต่ าจะแสดงถึงการมีความ
คาดหวังต่อการปฏิบัติงานต่ าทั้งนี้มหาวิทยาลัยอาจมีการยืดหยุ่นปรับมาตรฐานการท างานหาก 
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มาตรฐานสูงเกินไป ทำให้บรรยากาศองค์การในด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน มีผลต่อความคิดเห็น
ของพนักงานมหาวิทยาลัย 
 
 ด้านความท้าทายและรับผิดชอบ มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความคิดเห็นต่อการเป็น
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐในภาพรวมและรายด้านคือ ด้านองค์การบริหารงานบุคคล ด้านอัตรา
เงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน  ด้านการพัฒนาบุคลากร ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล และ
ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน อภิปรายได้ว่า การที่มหาวิทยาลัยให้พนักงานมีอิสระในการ
ท างานไม่คอยก ากับตรวจสอบการท างานพนักงานสามารถสร้างแนวคิดใหม่ๆมาใช้ในการ
ปฏิบัติงานและสามารถตัดสินใจได้เต็มที่ต่องานที่ได้รับมอบหมายรวมถึงพนักงานรู้สึกภูมิใจกับ
ความส าเร็จและผลงานที่ได้ท า ท าให้บรรยากาศองค์การในด้านความท้าทายและรับผิดชอบ มีผลต่อ
ความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัย 
                       
 ความอบอุ่นและการสนับสนุน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความคิดเห็นต่อการเป็น
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ในภาพรวมและรายด้าน คือด้านองค์การบริหารงานบุคคล ด้านอัตรา
เงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน  ด้านการพัฒนาบุคลากร ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล และ
ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน อภิปรายได้ว่า พนักงานรับรู้ว่ามีผู้บังคับบัญชาที่ดี ที่ให้ความ
ไว้วางใจและสนับสนุนพนักงานให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีอิสระ ให้ค าปรึกษาในการท างาน 
พร้อมทั้งจัดหาอุปกรณ์สนับสนุนในการท างาน และให้การยกย่องเมื่อพนักงานท าผลงานได้ดีและ
ประสบความส าเร็จ รวมถึงการท างานของพนักงานรู้สึกว่ามีทีมงานที่ดี ซึ่งการสนับสนุนจะอยู่ใน
ระดับสูงเมื่อพนักงานรู้สึกว่าพนักงานเป็นส่วนหนึ่งของทีมงานที่ดี ท าให้บรรยากาศองค์การในด้าน
ความอบอุ่นและการสนับสนุน มีผลต่อความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัย 
 
 การเห็นคุณค่ามีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของ
รัฐในภาพรวมและรายด้านคือ ด้านองค์การบริหารงานบุคคล ด้านอัตราเงินเดือน ค่าจ้าง 
ค่าตอบแทน  ด้านการพัฒนาบุคลากร ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล และด้านการประเมินผล
การปฏิบัติงาน อภิปรายได้ว่าพนักงานรับรู้ว่ามหาวิทยาลัยและผู้บังคับบัญชาให้ความส าคัญต่อ
สวัสดิการต่างๆของพนักงาน มีความเป็นธรรมในการแต่งตั้ง โยกย้าย การพิจารณาความดี
ความชอบและให้โอกาสพนักงานพัฒนาความสามารถในการท างานเพื่อให้มีความเจริญก้าวหน้าใน
หน้าที่การงานที่ปฏิบัติอยู่มากน้อยเพียงใด ท าให้บรรยากาศองค์การในด้านการเห็นคุณค่า  มีผลต่อ
ความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัย 
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  ความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันและความจงรักภักดี มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความคิดเห็น
ต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐในภาพรวมและรายด้าน 3 ด้านคือ ด้านองค์การบริหารงาน
บุคคล ด้านการพัฒนาบุคลากร และด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน อภิปรายได้ว่า  พนักงานมี
ความรับรู้ถึงความภาคภูมิใจในความสัมพันธ์ที่มีต่อมหาวิทยาลัยและมีระดับความผูกพันต่อ
เป้าหมายขององค์กร ทั้งนี้การมีความรู้สึกผูกพันในระดับสูงจะเกี่ยวเนื่องกับการมีความจงรักภักดี
อย่างสูงของพนักงาน การมีความผูกพันในระดับต่ า หมายถึงพนักงานรู้สึกไม่มีความห่วงใยหรือ
สนใจต่อองค์การและเป้าหมายขององค์การ ท าให้บรรยากาศองค์การ ด้านความเป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกันและความจงรักภักดี มีผลต่อความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัยด้านความเป็นอันหนึ่ง
อันเดียวกันและความจงรักภักดี   โดยด้านอัตราเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทนและด้านสวัสดิการและ
ประโยชน์เกื้อกูลไม่มีความสัมพันธ์กับด้านความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันและความจงรักภักดี 
อภิปรายได้ว่า ปัจจัยด้าน อัตราเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทนและด้านสวัสดิการและประโยชน์
เกื้อกูล ไม่ส่งผลต่อความรู้สึกผูกพันต่อเป้าหมายองค์การหรือความภาคภูมิใจของพนักงาน 
 
แรงจูงใจในการท างาน 
 
 จากการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการท างานในภาพรวมทั้ง 9 ด้านได้แก่ ด้านความส าเร็จใน
งาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ วิธีการ
บังคับบัญชา  ด้านสภาพการท างาน ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน ด้านชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว 
ด้านสถานะทางอาชีพ มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของ
รัฐ ทั้ง 5 ด้านได้แก่ ด้านองค์การบริหารงานบุคคล  ด้านอัตราเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน  ด้านการ
พัฒนาบุคลากร ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล และด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
  
 ด้านความส าเร็จในงาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยใน
ก ากับของรัฐในภาพรวมและรายด้าน คือ ด้านองค์การบริหารงานบุคคล  ด้านอัตราเงินเดือน ค่าจ้าง 
ค่าตอบแทน  ด้านการพัฒนาบุคลากร ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล และด้านการประเมินผล
การปฏิบัติงาน อภิปรายได้ว่า ความส าเร็จในการปฏิบัติงานเกิดจากการสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับ
มอบหมายได้ส าเร็จตามเป้าหมายที่หน่วยงานก าหนดจึงมีความรู้สึกภาคภูมิใจรวมถึง สามารถ 
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ป้องกันหรือแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น ท าให้แรงจูงใจ ด้านความส าเร็จในงาน มีผลต่อความคิดเห็นของ
พนักงานมหาวิทยาลัย 
 
 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความคิดเห็นต่อการเป็น
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐในภาพและรวมรายด้าน คือ ด้านองค์การบริหารงานบุคคล  ด้านอัตรา
เงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน  ด้านการพัฒนาบุคลากร ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้ อกูล และ
ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน อภิปรายได้ว่า เพราะพนักงาน ผู้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงานเป็น
บุคคลที่ปฏิบัติงานใกล้ชิดกัน และการที่พนักงานได้รับการยอมรับจากผู้ร่วมงานย่อมมาจากผลงาน
ที่ปฏิบัติ ท าให้พนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพราะสามารถปฏิบัติงานได้ อย่างราบร่ืน 
รวมถึงได้รับการชมเชย  แสดงความยินดี การให้ก าลังใจจากผู้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงาน ท าให้
แรงจูงใจ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือมีผลต่อความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัย 
 
 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความคิดเห็นต่อการเป็น
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐในภาพและรวมรายด้าน คือ ด้านองค์การบริหารงานบุคคล  ด้านอัตรา
เงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน  ด้านการพัฒนาบุคลากร ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล และ
ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน อภิปรายได้ว่า เพราะการก าหนดภาระงานที่ชัดเจนท าให้
พนักงานทราบภาระหน้าที่และสามารถปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง ท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน
และสามารถสร้างสรรค์ หรือพัฒนางานที่ท าให้มีประสิทธิภาพรวมถึงพนักงานมีความกระตือรือร้น 
ที่ได้รับหน้าที่ในการท างานที่น่าสนใจเป็นงานที่ มีความท้าทายกับตน ไม่น่าเบื่อหน่าย ท าให้
แรงจูงใจ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ การมีผลต่อความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัย 
 
  ด้านความรับผิดชอบ มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยใน
ก ากับของรัฐในภาพรวมและรายด้าน คือ ด้านองค์การบริหารงานบุคคล  ด้านอัตราเงินเดือน ค่าจ้าง 
ค่าตอบแทน  ด้านการพัฒนาบุคลากร ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล และด้านการประเมินผล
การปฏิบัติงาน อภิปรายได้ว่า ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานของพนักงานคืองานที่ได้รับ
มอบหมายมีอิสระ และอ านาจในการตัดสินใจในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายนั้นให้ส าเร็จ
ลุล่วง การมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานจึงเป็นการแสดงออกให้เห็นถึงความรับผิดชอบต่อหน้าที่ของ
พนักงาน ท าให้แรงจูงใจ ด้านความรับผิดชอบมีผลต่อความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัย 
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  ด้านวิธีการบังคับบัญชา มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยใน
ก ากับของรัฐในภาพรวมและรายด้าน คือ ด้านองค์การบริหารงานบุคคล  ด้านอัตราเงินเดือน ค่าจ้าง 
ค่าตอบแทน  ด้านการพัฒนาบุคลากร ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล และด้านการประเมินผล
การปฏิบัติงาน อภิปรายได้ว่า ผู้บังคับบัญชามีความรู้ความสามารถและวิธีการใช้ในการบังคับบัญชา 
บริหารหน่วยงานที่ปฏิบัติอยู่อย่างมีประสิทธิภาพโดยเป็นที่ยอมรับของพนักงาน มีความสามารถใน
การแก้ปัญหาอย่างมีเหตุผลและมีความสามารถมอบหมายหน้าที่ให้พนักงานอย่างมีความเหมาะสม 
ท าให้แรงจูงใจ ด้านวิธีการบังคับบัญชามีผลต่อความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัย 
 
 ด้านสภาพการท างาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยใน
ก ากับของรัฐในภาพรวมและรายด้าน คือ ด้านองค์การบริหารงานบุคคล  ด้านอัตราเงินเดือน ค่าจ้าง 
ค่าตอบแทน  ด้านการพัฒนาบุคลากร ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล และด้านการประเมินผล
การปฏิบัติงาน อภิปรายได้ว่า อาจเป็นเพราะเกิดจากความปลอดภัยในการท างานเป็นสิ่งส าคัญ
เพราะส่งผลโดยตรงกับร่างกายและจิตใจของพนักงาน อีกทั้งสภาพแวดล้อมในการท างาน เช่น แสง 
สี เสียง ชั่วโมงการท างาน  อุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใช้มีความเหมาะสมเพียงพอและเอ้ืออ านวยต่อ
การปฏิบัติหน้าที่อย่างคล่องตัว ท าให้แรงจูงใจด้านสภาพการท างาน มีผลต่อความคิดเห็นของ
พนักงานมหาวิทยาลัย 
 
 ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความคิดเห็นต่อการเป็น
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐในภาพรวมและรายด้าน  คือ ด้านองค์การบริหารงานบุคคล  ด้านอัตรา
เงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน  ด้านการพัฒนาบุคลากร ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล และ
ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน อภิปรายได้ว่า  ทั้งนี้อาจเป็นเพราะเงินเดือน ค่าตอบแทนเงิน
พิเศษ เป็นปัจจัยส าคัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน การได้รับเงินเดือนอย่างเหมาะสมและ
เพียงพอในการด ารงชีวิตของตนเองและครอบครัว รวมถึงประโยชน์ต่างๆในรูปของสวัสดิการจะ
ส่งผลให้พนักงานเต็มใจที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรต่อไป  ท าให้แรงจูงใจด้านเงินเดือนและ
ค่าตอบแทน มีผลต่อความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัย 
 
 ด้านชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว  มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความคิดเห็นต่อการเป็น
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐในภาพรวมและรายด้าน 8 ด้าน คือ ด้านองค์การบริหารงานบุคคล  
ด้านอัตราเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน  ด้านการพัฒนาบุคลากร ด้านสวัสดิการและประโยชน์
เกื้อกูล และด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน อภิปรายได้ว่า อาจเกิดจากความรู้สึกดีหรือไม่ดีของ 
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พนักงานที่มีผลจาการปฏิบัติงานซึ่งส่งผลต่อชีวิตส่วนตัวและครอบครัวจนส่งผลต่อสุขภาพจิตของ
พนักงาน ท าให้แรงจูงใจด้านชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว มีผลต่อความคิดเห็นของพนักงาน
มหาวิทยาลัย  ทั้งนี้ด้านชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว ไม่มีความสัมพันธ์กับด้านเงินเดือนและ
ค่าตอบแทน เนื่องจากเป็นผลจากการปฏิบัติงาน การถูกโยกย้าย ซึ่งส่งผลกระทบทางจิตใจไม่
เกี่ยวข้องกับเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน 
 

 ด้านสถานะทางอาชีพ มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยใน
ก ากับของรัฐในภาพรวมและรายด้านคือ ด้านองค์การบริหารงานบุคคล  ด้านอัตราเงินเดือน ค่าจ้าง 
ค่าตอบแทน  ด้านการพัฒนาบุคลากร ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล และด้านการประเมินผล
การปฏิบัติงาน อภิปรายได้ว่าอาจเป็นเพราะ ความมั่นคงขององค์กรส่งผลโดยตรงต่อความมั่นคงใน
หน้าที่การงานและชีวิตของพนักงาน ความมั่นใจในมหาวิทยาลัยว่าจะไม่เลิกจ้าง รวมถึงอาชีพที่ท า
อยู่มีเกียรติมีศักดิ์ศรีเป็นที่ยอมรับของสังคม ท าให้แรงจูงใจด้านด้านสถานะทางอาชีพ มีผลต่อความ
คิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัย 
 



 

 

บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 
สรุปผลการวิจัย 

 
การศึกษาความความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ที่มีต่อการเป็น

มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล บรรยากาศองค์การ และ
แรงจูงใจในการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์  ศึกษาความคิดเห็นของพนักงาน
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ที่มีต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ  และเพื่อศึกษาเปรียบเทียบ
ความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ที่มีต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ
จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การและแรงจูงใจใน
การท างานกับความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ที่มีต่อการเป็นมหาวิทยาลัยใน
ก ากับของรัฐ     กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงานเงินงบประมาณสายสนับสนุนวิชาการ  
ในสังกัดมหาวิทยาลัย เกษตรศาสตร์ วิทยาเขตบางเขน ในปีงบประมาณ 2550 จ านวน 419 คน 
เคร่ืองมือที่ใช้เก็บข้อมูล ได้แก่ แบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติการทดสอบที ( t-test) 
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  (F-test)  และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน     
(Pearson Product Moment Correlation Coefficiency)  ก าหนดนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05   
ผลการวิจัยสรุปได้ดังต่อไปนี้ 
 
ตอนท่ี 1  ปัจจัยส่วนบุคคล 

 

ผลการวิจัยพบว่าพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มากกว่าเพศ
ชายในสัดส่วนประมาณ 2 : 1 มีอายุเฉลี่ย 33.9 ปี อายุต่ าสุด 24 ปี สูงสุดอายุ 52 ปี กลุ่มใหญ่ที่สุด มี
อายุระหว่าง 30 – 40 ปี ถึงร้อยละ 67.2 ส่วนใหญ่ส าเร็จการศึกษาระดับอุดมศึกษา คือระดับปริญญา
ตรีร้อยละ   68.1 และส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาโท ร้อยละ29.9   ส่วนใหญ่เป็นโสดถึง ร้อยละ
65.2 สมรสแล้วมีเพียงคร่ึงหนึ่งของกลุ่มโสด คือ ร้อยละ 32.8   มีเงินเดือนเฉลี่ยประมาณ 16,544.46 
บาท กลุ่มใหญ่รับเงินเดือนในช่วง ระหว่าง 15,001 – 19,999 บาทต่อเดือนมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 
44.1 รองลงมามีเงินเดือนน้อยกว่าหรือเท่ากับ 15,000 ต่อเดือน คิดเป็นร้อยละ 36.3 มีระยะเวลา
ปฏิบัติงานเฉลี่ย 5 ปี 3 เดือนโดยอยู่ในช่วงไม่เกิน 5 ปีมากที่สุด  
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ตอนท่ี 2   บรรยากาศองค์การ  
 

บรรยากาศองค์การ  ผู้วิจัยได้ศึกษาเกี่ยวกับโครงสร้างองค์การ  มาตรฐานการปฏิบัติงาน  
ความท้าทายและความรับผิดชอบ  ความอบอุ่นและการสนับสนุน และความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน
และการจงรักภักดี โดยพิจารณาว่า ตัวแปรต่างๆ อันบ่งบอกถึงบรรยากาศขององค์การ นั้น อยู่ใน
ระดับใด ผลการวิจัยสรุปได้ ดังนี้ 
 

ผลการวิจัยพบว่าพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์มีความคิดเห็นเกี่ยวกับโครงสร้าง
องค์การโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.59) โดยพนักงานมหาวิทยาลัยส่วนใหญ่ มีความ
คิดเห็นในระดับมากถึงร้อยละ 54.27 ระดับปานกลาง ร้อยละ 30.11 และมีระดับน้อยที่สุดเพียงร้อย
ละ 0.42 ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน ความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.66) 
โดยพนักงานงานมหาวิทยาลัยมีจ านวนความคิดเห็นในระดับมาก ร้อยละ 52.64 ระดับปานกลาง 
ร้อยละ 32.54 โดยไม่พบว่า มีพนักงานมหาวิทยาลัยมีความคิดเห็นด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน อยู่
ในระดับน้อยที่สุด ส่วนด้านความท้าทายและความรับผิดชอบมีความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง(ค่าเฉลี่ย 3.48) โดยมีพนักงานมหาวิทยาลัยไม่ถึงครึ่งที่มีความเห็นในระดับมากมีเพียง ร้อย
ละ 43.13 เท่านั้น มีความคิดเห็นระดับปานกลาง ร้อยละ 33.33 และมีความคิดเห็นในระดับน้อยถึง 
ร้อยละ 10.19 พนักงานมหาวิทยาลัยมีความคิดเห็นด้านความอบอุ่นและการสนับสนุนโดยรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง(ค่าเฉลี่ย 3.57) โดยมีความคิดเห็นในระดับมาก ร้อยละ 48.23 ระดับปานกลาง ร้อย
ละ 32.25 มีความคิดเห็นในระดับน้อย ร้อยละ 2.74 ความคิดเห็นด้านมิติการเห็นคุณค่าโดยรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง(ค่าเฉลี่ย 3.31) ซึ่งน้อยที่สุดในด้านบรรยากาศองค์การ ซึ่งพนักงานมหาวิทยาลัยมี
ความคิดเห็นระดับมากและปานกลางใกล้เคียงกัน โดยมีความคิดเห็นระดับมาก ร้อยละ 38.28 ระดับ
ปานกลาง ร้อยละ 37.74 โดยมีความคิดเห็นในระดับน้อยถึง ร้อยละ 12.55 ด้านความเป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกันและการจังรักภักดี โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง(ค่าเฉลี่ย 3.34)พนักงานมหาวิทยาลัยส่วน
ใหญ่ มีความคิดเห็นในระดับปานกลาง ร้อยละ 38.33 และมีความคิดเห็นระดับมาก กับ น้อย 
ใกล้เคียงกันที่ ร้อยละ 29.41 : 21.56 สรุป บรรยากาศองค์การในภาพรวมผลการวิจัยพบว่าพนักงาน
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์มีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรโดยรวมอยู่ ในระดับปานกลาง 
(ค่าเฉลี่ย 3.49)  โดยมี ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ยสูงสุด (ค่าเฉลี่ย3.66) และด้านมิติการ
เห็นคุณค่า มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (ค่าเฉลี่ย3.31) 
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ตอนท่ี 3  แรงจูงใจในการท างาน 
 

แรงจูงใจในการท างาน ผู้วิจัยได้ศึกษาเกี่ยวกับความส าเร็จในงาน  การได้การยอมรับนับ
ถือ  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  ความรับผิดชอบ  วิธีการบังคับบัญชา  สภาพการท างาน  เงินเดือน
และค่าตอบแทน  ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว และสถานะทางอาชีพ โดยพิจารณาว่า ตัวแปรต่างๆ อัน
บ่งบอกถึงแรงจูงใจในการท างาน นั้น อยู่ในระดับใด ผลการวิจัยสรุปได้ ดังนี้ ผลการวิจัยสรุปได้
ดังต่อไปนี ้
 

ผลการวิจัยพบว่าพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์มีแรงจูงใจในการท างานด้าน
ความส าเร็จในงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.79) พนักงานมหาวิทยาลัยส่วนใหญ่มี
แรงจูงใจในระดับมาก ร้อยละ  49.70 โดยที่แรงจูงใจในระดับมากที่สุดและระดับปานกลางของ
พนักงานมหาวิทยาลัยมีความใกล้เคียงกันที่ร้อยละ 20.29 : 25.78 ในด้านการได้การยอมรับนับถือ 
พนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์มีแรงจูงใจในการท างานด้านการได้รับการยอมรับนับถือโดย
รวมอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.57) พนักงานส่วนใหญ่มีแรงจูงใจในระดับมาก ร้อยละ 45.88 
มากกว่าระดับปานกลางเพียง ร้อยละ 5.59 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ พนักงานมหาวิทยาลัยมี
แรงจูงใจในระดับมากและระดับปานกลาง มีมีแรงจูงใจต่างกันเพียง ร้อยละ 0.30 คือ มีแรงจูงใจใน
ระดับมาก ร้อยละ 39.31 ระดับปานกลาง ร้อยละ 30.01และอยู่ในระดับมากที่สุด ร้อยละ 11.27 ด้าน
ความรับผิดชอบ พนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์มีแรงจูงใจในการท างานด้านความรับผิดชอบ
โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.53) โดยพนักงานมหาวิทยาลัยมีแรงจูงใจในระดับมาก 
ร้อยละ 45.53 ระดับปานกลาง ร้อยละ 33.38 และระดับมากที่สุด ร้อยละ 10.18 ด้านวิธีการบังคับ
บัญชา      พนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์มีแรงจูงใจในการท างานด้านวิธีการบังคับบัญชาโดย
รวมอยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.44) พนักงานส่วนใหญ่มีแรงจูงใจในระดับมาก ถึง ปานกลาง 
ร้อยละ 38.48 และ 37.02 ตามล าดับ โดยมีแรงจูงใจระดับน้อย ร้อยละ 11.81 สภาพการท างาน 
พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์มีแรงจูงใจในการท างานด้านสภาพการท างานโดยรวมอยู่
ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.46) พนักงานมีแรงจูงใจในระดับมาก ร้อยละ 37.35 ระดับปานกลาง  
ร้อยละ 36.86 และอยู่ในระดับมากที่สุด ร้อยละ 12.94 เงินเดือนและค่าตอบแทน พบว่า พนักงาน
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์มีแรงจูงใจในการท างานด้านเงินเดือนและค่าตอบแทนโดยรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 2.93) โดยพนักงานมีแรงจูงใจในระดับปานกลาง น้อย น้อยที่สุดรวมกัน
ถึง 72.44 โดยอยู่ในระดับปานกลาง ร้อยละ 44.90  ระดับน้อย ร้อยละ 15.29 และระดับน้อยที่สุด 
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ร้อยละ 12.25 ในด้านชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว พนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์มีแรงจูงใจใน
การท างานด้านชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัวโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.33) โดยพนักงาน
มหาวิทยาลัย มีแรงจูงใจในระดับปานกลางมากที่สุด ร้อยละ 42.35 ระดับมาก ร้อยละ 27.25 และมี
ระดับแรงจูงใจน้อย ร้อยละ 15.98 และในสถานะทางอาชีพ พนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์มี
แรงจูงใจในการท างานด้านสถานะทางอาชีพโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.27) โดย
พนักงานมหาวิทยาลัย มีแรงจูงใจในระดับปานกลางมากที่สุด  ร้อยละ 45.29 ระดับมาก ร้อยละ 
35.09 และมีระดับแรงจูงใจน้อย น้อยที่สุด รวมกัน ร้อยละ 11.46 สรุป แรงจูงใจในภาพรวม
ผลการวิจัยพบว่าพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์มีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน
ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.44) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้านความส าเร็จใน
งานมีค่าเฉลี่ยสูงสุด (ค่าเฉลี่ย 3.79) และ ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด(ค่าเฉลี่ย 
2.93) 
  
ตอนท่ี 4   ความคิดเห็นท่ีมีต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 
 

ความคิดเห็นที่มีต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ผู้วิจัยได้ศึกษาใน 5 ด้าน ได้แก่ 
ด้านองค์การบริหารงานบุคคล ด้านอัตราเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน ด้านการพัฒนาบุคคลากร  
ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล และด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน  โดยพิจารณาว่า ตัว
แปรต่างๆ อันบ่งบอกถึงความคิดเห็นที่มีต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ นั้น อยู่ในระดับใด 
ซึ่งผลการวิจัยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 

ผลการวิจัยพบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์มีความคิดเห็นต่อการเป็น
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐด้านองค์การบริหารงานบุคคลโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 
3.38) โดยพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์มีความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของ
รัฐด้านองค์การบริหารงานบุคคลอยู่ในระดับปานกลาง ร้อยละ 48.72 ระดับมาก ร้อยละ 34.60 โดย
ระดับมากที่สุดมี เพี ยง  ร้อยละ 6.96 ด้ านอัตรา เงิน เดือน ค่ าจ้ าง  ค่ าตอบแทน  พนักงาน 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์มีความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐด้านอัตรา
เงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทนโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.14) โดยพนักงานมีความ
คิดเห็นในระดับปานกลาง ร้อยละ 41.76 ระดับมาก ร้อยละ 28.13 และระดับน้อย ร้อยละ 11.56  
ด้านการพัฒนาบุคลากร พนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์มีความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัย
ในก ากับของรัฐด้านการพัฒนาบุคลากรโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.08) ทั้งนี้พนักงาน
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มีความคิดเห็นในระดับปานกลาง ร้อยละ 44.41 ระดับมาก ร้อยละ 24.80 และระดับน้อย ร้อยละ
13.62 ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์มีความคิด
เห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูลโดยรวมอยู่ใน
ระดับ ปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 2.79) ซึ่งน้อยที่สุดในด้านนี้ พนักงานมีความคิดเห็นในระดับปานกลาง
ร้อยละ 36.96 ระดับน้อย ร้อยละ 25.19 และระดับน้อยที่สุด ร้อยละ 12.94 ซึ่งมีรวมกันถึง ร้อยละ 
75.09 โดยที่ความคิดเห็นระดับมาก และมากที่สุดรวมกันมีเพียง ร้อยละ 24.91 เท่านั้น ด้านการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน พนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์มีความคิดเห็นต่อการเป็น
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
(ค่าเฉลี่ย 3.22) ทั้งนี้ในด้านนี้ พนักงานมีความคิดเห็นในระดับปานกลาง ร้อยละ 51.47 ระดับมาก 
ร้อยละ 29.31 และระดับน้อย ร้อยละ 10.49 สรุป พนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์มีความคิดเห็น
ที่มีต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.12) โดย
ด้านองค์การบริหารงานบุคคลมีค่าเฉลี่ยสูงสุด (ค่าเฉลี่ย 3.38) และด้านสวัสดิการและประโยชน์
เกื้อกูลมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด (ค่าเฉลี่ย 2.79) 
 

ตอนท่ี 5  การทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐานท่ี 1   พนักงานที่มีปัจจัยส่วนบุคคล ซึ่งได้แก่  เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  
สถานภาพการสมรส  ระดับเงินเดือน และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ต่างกันมีความคิดเห็นต่อการ   
เป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐแตกต่างกัน  ซึ่งผลการวิจัยสรุปได้ดังต่อไปนี้ 

 

1.1  พนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ที่มี เพศ ต่างกันมีความคิดเห็นต่อการเป็น
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐในภาพรวมและรายได้ไม่แตกต่างกัน    

 

1.2  พนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ที่มีอายุต่างกันมีความคิดเห็นต่อการเป็น
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐในภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน    

 

1.3  พนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ที่มีการศึกษาต่างกันมีความคิดเห็นต่อการเป็น
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐในภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน    

 

 1.4  พนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ที่มีสถานภาพสมรสต่างกันมีความคิดเห็นต่อการ
เป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐในภาพรวม ด้านการพัฒนาบุคลากรและด้านสวัสดิการและ
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ประโยชน์เกื้อกูลแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01   และแตกต่างกันในด้านการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยพบว่าพนักงานมหาวิทยาลัย 
เกษตรศาสตร์ที่มีสถานภาพเป็นโสด หย่า  /หม้าย  มีความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับ
ของรัฐสูงกว่าพนักงาน ที่สมรสอยู่ด้วยกันและแยกกันอยู่   
 
 1.5  พนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ที่มีระดับเงินเดือนต่างกันมีความคิดเห็นต่อการ
เป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐแตกต่างกันในด้านการพัฒนาบุคลากร และด้านการประเมินผล
การปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ 

 
1.5.1  ด้านการพัฒนาบุคลากรพบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ที่มี

เงินเดือน15,001 – 19,999 บาทต่อเดือนมีความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐด้าน
การพัฒนาบุคลากรสูงกว่าพนักงานที่มีเงินเดือนตั้งแต่ 20,000 บาท/เดือนขึ้นไปอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 

 
1.5.2  ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานพบว่า พนักงามหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ ที่

มีเงินเดือน 15001 - 19,999 บาทต่อเดือนมีความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐด้าน
การประเมินผลการปฏิบัติงานสูงพนักงานกว่าที่มีเงินเดือนตั้งแต่   20,000 บาท/เดือนขึ้นไปอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ  ที่ระดับ .05 
 

1.6  พนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานต่างกันมีความคิดเห็น
ต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐในภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 

 
 

สมมติฐานท่ี 2  บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับความคิดเห็นต่อการเป็น
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 
 

ผลการวิจัยพบว่า โครงสร้างองค์กร  ความท้าทายและความรับผิดชอบ  ความอบอุ่นและ
การสนับสนุน มิติการมีคุณค่า และบรรยากาศองค์การในภาพรวมมีความสัมพันธ์กับความคิดเห็น
ต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐในภาพรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ส่วน
มาตรฐานการปฏิบัติงาน และความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันและการจงรักภักดี มีความสัมพันธ์กับ
ความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐในภาพรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ.
01   เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 
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 1.  โครงสร้างองค์กร มีความสัมพันธ์กับความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของ
รัฐด้านการพัฒนาบุคลากร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ด้านองค์การบริหารงานบุคคล 
และด้านอัตราเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01    และด้าน
สวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 แต่ไม่มีความสัมพันธ์กับ
ความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 
 2.  มาตรฐานการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์กับความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยใน
ก ากับของรัฐด้านการพัฒนาบุคลากร  ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล และด้านการประเมินผล
การปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และมีความสัมพันธ์กับด้านองค์การบริหารงาน
บุคคล และด้านอัตราเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 3  .  ความท้าทายและความรับผิดชอบ มีความสัมพันธ์กับความคิดเห็นต่อการเป็น
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐด้านองค์การบริหารงานบุคคล  ด้านการพัฒนาบุคลากร และด้านการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 และมีความสัมพันธ์กับด้านอัตรา
เงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทนและด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 
  
 4 .  ความอบอุ่นและการสนับสนุน มีความสัมพันธ์กับความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัย
ในก ากับของรัฐด้านองค์การบริหารงานบุคคล  ด้านอัตราเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน  ด้านการ
พัฒนาบุคลากรและด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001  และ
มีความสัมพันธ์กับด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 
 5 .  มิติการมีคุณค่า มีความสัมพันธ์กับความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ
ด้านองค์การบริหารงานบุคคล  ด้านอัตราเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน  ด้านการพัฒนาบุคลากร 
ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล และด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .001 

 
6.  ความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันและการจงรักภักดี มีความสัมพันธ์กับความคิดเห็นต่อการ

เป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐด้านองค์การบริหารงานบุคคลและด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001   และมีความสัมพันธ์กับด้านการพัฒนาบุคลากร
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อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  แต่ไม่มีความสัมพันธ์กับด้านอัตราเงินเดือน ค่าจ้าง 
ค่าตอบแทนและด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล 

 
7 .  บรรยากาศองค์การภาพรวม มีความสัมพันธ์กับความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยใน

ก ากับของรัฐด้านองค์การบริหารงานบุคคล  ด้านอัตราเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน  ด้านการพัฒนา
บุคลากร ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล และด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
 

สมมติฐานท่ี 3   แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์กับความคิดเห็นต่อการ เป็น
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 

 
ผลการวิจัยพบว่า  การได้รับการยอมรับนับถือ  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ  

วิธีการบังคับบัญชา  สภาพการท างาน  เงินเดือนและค่าตอบแทน  ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว  สถานะ
ทางอาชีพ และแรงจูงใจในการท างานในภาพรวมจงรักภักดี มีความสัมพันธ์กับความคิดเห็นต่อการ
เป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐในภาพรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001  ส่วน
ความส าเร็จในงานมีความสัมพันธ์กับความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐใน
ภาพรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 

 
  1.    ความส าเร็จในงาน มีความสัมพันธ์กับความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับ
ของรัฐด้านองค์การบริหารงานบุคคลและด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .001  และมีความสัมพันธ์กับด้านอัตราเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน  ด้านการพัฒนา
บุคลากร และด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 2.  การได้รับการยอมรับนับถือ มีความสัมพันธ์กับความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยใน
ก ากับของรัฐด้านการพัฒนาบุคลากรและด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .001  และมีความสัมพันธ์กับด้านองค์การบริหารงานบุคคล ด้านอัตราเงินเดือน ค่าจ้าง 
ค่าตอบแทน และด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

 3.  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ มีความสัมพันธ์กับความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยใน
ก ากับของรัฐด้านองค์การบริหารงานบุคคล  ด้านอัตราเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทนด้านการพัฒนา
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บุคลากร  ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล และด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
 
 4.  ความรับผิดชอบ มีความสัมพันธ์กับความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของ
รัฐด้านองค์การบริหารงานบุคคล  ด้านอัตราเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน   ด้านการพัฒนาบุคลากร  
ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล และด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ  .001 
 

5.  วิธีบังคับบัญชา มีความสัมพันธ์กับความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ
ด้านองค์การบริหารงานบุคคล  ด้านอัตราเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน   ด้านการพัฒนาบุคลากร  
และด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001   และมีความสัมพันธ์
กับด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
 

6.  สภาพการท างาน มีความสัมพันธ์กับความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของ
รัฐด้านอัตราเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน   ด้านการพัฒนาบุคลากร และด้านสวัสดิการและ
ประโยชน์เกื้อกูล อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 และมีความสัมพันธ์กับด้านการพัฒนา
บุคลากร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .01  และด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
7.  เงินเดือนและค่าตอบแทน มีความสัมพันธ์กับความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยใน

ก ากับของรัฐด้านองค์การบริหารงานบุคคล  ด้านอัตราเงินเดือน ค่าจ้ าง ค่าตอบแทน   ด้านการ
พัฒนาบุคลากร  ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล และด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
 

8.  ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว มีความสัมพันธ์กับความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยใน
ก ากับของรัฐด้านองค์การบริหารงานบุคคล อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001  และมีความ 
สัมพันธ์กับด้านการพัฒนาบุคลากร ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล และด้านการประเมินผล
การปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  แต่ไม่มีความสัมพันธ์กับด้านองค์การ
บริหารงานบุคคล   
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9.  สถานะทางอาชีพ มีความสัมพันธ์กับความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของ
รัฐด้านองค์การบริหารงานบุคคล  ด้านอัตราเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน   ด้านการพัฒนาบุคลากร  
ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล และด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .001 
 

10.  แรงจูงใจในการท างานภาพรวม  มีความสัมพันธ์กับความคิดเห็นต่อการเป็น
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐด้านองค์การบริหารงานบุคคล  ด้านอัตราเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน   
ด้านการพัฒนาบุคลากร  ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล และด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
 

ข้อเสนอแนะ 
 
 จากการศึกษาความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ที่มีต่อการเป็น
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ  ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะดังต่อไปนี้ 
 
ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 
 1.  จากผลการวิจัยพบว่าความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ต่อการเป็น
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐด้านองค์การบริหารงานบุคคลโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 
3.38)  ดังนั้น มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ควรพิจารณา   ระบบการคัดเลือกพนักงานจากความรู้
ความสามารถอย่างแท้จริงไม่ควรมีระบบอุปถัมภ์หรือระบบเครือญาติ เพราะอาจท าให้คนที่มีความรู้
ความสามารถแต่เป็นคนภายนอก ไม่ได้รับการคัดเลือก ควรมีแนวทางการคัดเลือก พนักงานควร
เป็นแบบเดียวกันทั้งมหาวิทยาลัย ทั้งที่เป็นส่วนกลางและระดับคณะ ส านัก สถาบันเพื่อให้เป็น
มาตรฐานเดียวกัน การคัดเลือกและการร้องทุกข์ ควรมีการตั้งคณะกรรมการด าเนินการคัดเลือกและ
ร้องทุกข์  ที่มีความช านาญในการด าเนินการและเป็นกลาง รวมถึงมหาวิทยาลัยควรมีการ
ประชาสัมพันธ์ จัดอบรมสัมมนา เกี่ยวกับกฎระเบียบ ข้อบังคับการบริหารงานบุคคล ให้พนักงาน
ได้รับรู้และมีความเข้าใจอยู่เป็นประจ า 
 
 2.  จากผลการวิจัยพบว่าพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์มีความคิดเห็นต่อการเป็น
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐด้านอัตราเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทนโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
(ค่าเฉลี่ย 3.14 )  ดังนั้นมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ควรสร้างความเข้าใจกับพนักงานถึงเหตุผลและ 
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หลักการในการก าหนดอัตราเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน  ว่ามีหลักเกณฑ์ ข้อก าหนดจากรัฐบาล
อย่างไร และในส่วนของมหาวิทยาลัยมีนโยบายและด าเนินการอย่างไรบ้าง เพื่อให้บุคลากรที่ยังไม่
รับรู้ถึงข้อก าหนดและหลักการของนโยบายได้รับทราบและเข้าใจในหลักการและนโยบาย ทั้งนี้อาจ
ด าเนินการประชาสัมพันธ์ผ่านทางเวปไซต์ หนังสือเวียน หรือจัดสัมมนาให้พนักงานได้เข้าร่วมรับ
ฟัง ซักถาม เพื่อให้เกิดความรู้ ความเข้าใจกับพนักงานซึ่งจะส่งผลให้มีความคิดเห็นด้านอัตรา
เงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทนดีขึ้น ซึ่งส่งผลต่อขวัญ ก าลังใจและประสิทธิภาพในการท างานต่อไป 
 
 3.  จากผลการวิจัยพบว่าพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์มีความคิดเห็นต่อการเป็น
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ด้านการพัฒนาบุคลากรโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.08) 
ดังนั้นมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ควรให้ความส าคัญต่อบุคลากรทุกระดับชั้นการก าหนดนโยบาย
การส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรให้มีความเสมอภาคเท่าเทียมกันทั้งสายสนับสนุนวิชาการและสาย
วิชาการ เพราะบุคลากรทุกคนมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการด าเนินการของมหาวิทยาลัย ให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ของมหาวิทยาลัย ผู้บริหารต้องไม่ให้ความส าคัญเพียงพนักงานสายวิชาการ เพราะ
พนักงานสายสนับสนุนวิชาการเป็นบุคลากรที่เป็นผู้ด าเนินการในงานด้านธุรการ เอกสาร การเงิ น 
การพัฒนาอาคารสถานที่ซึ่งเป็นองค์ประกอบที่อีกส าคัญด้านหนึ่งของภารกิจของมหาวิทยาลัย
รวมถึงท างานเพื่อสนองนโยบายของมหาวิทยาลัยในส่วนที่ไม่ใช่ภาระหน้าที่ของพนักงานสาย
วิชาการ ดังนั้นมหาวิทยาลัยส่งเสริมพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการให้มีความรู้ ความสามารถ
ในต าแหน่งที่ปฏิบัติงานอยู่ให้มีความรู้ ความสามารถและประสิทธิภาพที่สูงแล้วก็จะเป็น
องค์ประกอบที่สนับสนุนให้พนักงานสายวิชาการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและภารกิจของ
มหาวิทยาลัยก็จะส าเร็จตามวัตถุประสงค์อย่างราบรื่น 
 
 4.  จากผลการวิจัยพบว่าพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์มีความคิดเห็นต่อการเป็น
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูลโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
(ค่าเฉลี่ย 2.79) ซึ่งมีค่าคะแนนเฉลี่ยต่ าสุด ดังนั้นมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ควรแก้ไขเป็นเร่ือง
เร่งด่วน โดยให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในการก าหนดระเบียบและนโยบายด้านสวัสดิการและ
ประโยชน์เกื้อกูล เพื่อให้พนักงานได้ เสนอแนะปัญหา อุปสรรค ความคิดเห็นของการได้รับ
สวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูลที่ผ่านมาและให้พนักงานได้เสนอแนวทางในสิ่งที่พนักงานเห็นว่า
มหาวิทยาลัยควรด าเนินการให้กับพนักงานเพื่อรวบรวมเป็นข้อมูลและศึกษาแนวทางในก าร
ด าเนินการว่าส่วนใดตามข้อเสนอสามารถด าเนินการได้หรือไม่อย่างไรโดยชี้แจงเหตุผลให้
พนักงานทราบว่าด าเนินการได้หรือไม่ มีปัญหาอุปสรรคติดขัดอย่างไรเพื่อให้พนักงานได้รับรู้และ
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เกิดความเข้าใจ รวมถึงมหาวิทยาลัยควรศึกษาแนวทางการด าเนินการด้านสวัสดิการและประโยชน์
เกื้อกูลจากมหาวิทยาลัยที่เป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐอย่างสมบูรณ์ไปก่อนหน้า เพื่อเป็นข้อมูล
ว่ามีนโยบายด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูลใดที่สามารถน ามาปรับใช้ได้เพื่อเป็นสวัสดิการ
และประโยชน์เกื้อกูลเพิ่มเติมให้กับพนักงานของมหาวิทยาลัยมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
 
 5.  จากผลการวิจัยพบว่าพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์มีความคิดเห็นต่อการเป็น
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
(ค่าเฉลี่ย 3.22)  ดังนั้นมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ควรมีการก าหนดระเบียบและการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยให้มีมีมาตรฐาน ให้เกิดความเป็นธรรม โปร่งใส และเสมอภาค
กับพนักงานทุกคนมี การหลักการประเมินที่ชัดเจนและมีการแจ้งแนวทางการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานให้พนักงานมหาวิทยาลัยทราบเพื่อเป็นแนวทางปฏิบัติของพนักงาน การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานควรมุ่งเพื่อพัฒนา ช่วยเหลือ ส่งเสริมให้พนักงานได้มีคุณภาพและมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
ดึงศักยภาพของผู้ถูกประเมินออกมาให้เกิดประโยชน์ต่องาน  ต่อความก้าวหน้าในการท างานได้ดี
ขึ้น ส่งเสริมการท างานเป็นทีมเพิ่มขึ้น เพิ่มทักษะในการท างาน รวมทั้งช่วยในการปรับปรุงตัวเอง  
และปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมของการท างาน เมื่อมีการประเมินคณะกรรมการผู้ท าหน้าที่
ประเมินควรสามารถอธิบายผลการประเมินและข้อเสนอแนะปรับปรุงให้กับพนักงานได้เพื่อให้
พนักงานได้รับทราบและปรับปรุงการท างานก่อนให้ออกจากงานเพื่อลดความกดดันและความ
กังวลในเร่ืองการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 
ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
 
 1.  ควรมีการศึกษาปัจจัยที่เสริมการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐของมหาวิทยาลัย  
เกษตรศาสตร์ในทัศนะของบุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
 
 2.  ควรศึกษาเปรียบเทียบความคิดเห็นระหว่างพนักงานสายวิชาการและพนักงานสาย
สนับสนุนวิชาการ 
 

 3.  ควรมีการศึกษาความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ต่อการ
เป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐทุกวิทยาเขตเพื่อศึกษาเปรียบเทียบความคิดเห็น  
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
 

เร่ือง 
 

ความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ที่มีต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 
 
ค าชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม 
 

1. แบบสอบถามฉบับนี้ใช้เพื่อการศึกษาเร่ืองความคิดเห็นของพนักงาน
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ที่มีต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ซึ่งเป็น
วิทยานิพนธ์ประกอบการศึกษาระดับมหาบัณฑิตศึกษา สาขาวิชาพัฒนาสังคม 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 

2. แบบสอบถามนี้แบ่งออกเป็น 4  ส่วน ดังนี้ 
ส่วนที่ 1  ค าถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส่วนที่ 2  ค าถามเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร 
ส่วนที่ 3  ค าถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน 
ส่วนที่ 4  ความคิดเห็นที่มีต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 

3. ข้อมูลที่ได้จากการตอบแบบสอบถามในการศึกษาคร้ังนี้จะน าไปใช้เพื่อประโยชน์ทาง
การศึกษาเท่านั้น มิได้น าไปใช้เพื่อวัตถุประสงค์อ่ืนจึงไม่มีผลกระทบต่อท่านแต่ประการ
ใด ข้อมูลต่างๆ จะเก็บไว้เป็นความลับ กรุณาตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริงของท่าน 

4. ผู้ศึกษาใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านโปรดตอบแบบสอบถามให้ครบทุกข้อค าถามตาม
ความเป็นจริง เพื่อให้ได้ค าตอบที่สมบูรณ์ที่สุด ถ้าหากข้อค าถามไม่ได้รับการตอบครบทุก
ข้อจะท าให้แบบสอบถามฉบับนั้นไม่สมบูรณ์และไม่สามารถน าไปวิเคราะห์ข้อมูลได้ 

 
ขอแสดงความนับถือ 
 
 

          (นายประเพลิน  เกษมโอภาส) 
     นิสิตปริญญาโท สาขาพัฒนาสังคม 
            มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
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แบบสอบถาม 
 

ความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ท่ีมีต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 
 
ตอนท่ี 1   แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ค าชี้แจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงใน  หน้าข้อความ หรือเติมข้อความลงในช่องว่างตามความเป็น

จริงของท่าน 
 
1.  เพศ   ชาย    หญิง 
 
2.  อายุ....................................ปี  
 
3.  ระดับการศึกษาสูงสุด 
 
  ต่ ากว่าปริญญาตรี   ปริญญาตรี            ปริญญาโท 
  ปริญญาเอก    อ่ืนๆ (โปรดระบุ)............................................ 

 
 4.  สถานภาพสมรส 
 
   โสด   สมรสอยู่ด้วยกัน  สมรสแยกกันอยู่    หย่าร้าง/หม้าย 
 
5.  ท่านได้รับเงินเดือน...................................บาทต่อเดือน  
 
6.  ท่านได้รับการบรรจุเป็นพนักงานมหาวิทยาลัยมาแล้ว................................ปี 
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ตอนท่ี 2   แบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การ 
 
ค าชี้แจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องที่ตรงตามความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 
 

ข้อความ 
ความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์การ 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ท่ีสุด 

โครงสร้างองค์กร 
7.  หน่วยงานได้ก าหนดเป้าหมายในการ

ด าเนินงานอย่างชัดเจน 
     

8.  หน่วยงานได้ก าหนดแบ่งแยกหน้าที่ในแต่ละ
ฝ่ายไว้อย่างชัดเจน 

     

9.  ระเบียบต่างๆภายในหน่วยงานมีมากเกินไป
จนท าให้การปฏิบัติงานยุ่งยากล่าช้า 

     

10.  หน่วยงานได้แบ่งความรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติงานอย่างชัดเจน 

     

11.  พนักงานเข้าใจถึงขอบเขตหน้าที่ความรับผิด 
ชอบในการปฏิบัติงานของตนเป็นอย่างดี 

     

12.  ผู้บังคับบัญชาพยายามสอบถามความเห็นจาก
พนักงานอยู่เสมอเพื่อไปใช้แก้ปัญหาในงาน 

     

13.  หน่วยงานมีการแบ่งสายการบังคับบัญชาไว้
อย่างชัดเจนเป็นระบบ 

     

มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
1. หน่วยงานมีการตั้งมาตรฐานการปฏิบัติงาน

ไว้อย่างชัดเจนเพื่อให้เป็นที่รับทราบและ
ปฏิบัติงานไปในทางเดียวกัน 

     

2. พนักงานส่วนใหญ่ยอมรับมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานที่หน่วยงานตั้งไว้     
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ข้อความ (ต่อ) 
ความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์การ 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ท่ีสุด 

3 พนักงานสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ตรงตาม
มาตรฐานที่ก าหนดไว้ 

     

4 พนักงานมีการปรับปรุงการท า งานเสมอ
เพื่อให้ได้งานตามมาตรฐาน 

     

5 มาตรฐานที่หน่วยงานต้ังไว้ หากตั้งไว้สูง
เกินไปจนไม่มีใครสามารถท าได้หน่วยงานก็
จะพิจารณาปรับให้เหมาะสม 

     

ความท้าทายและความรับผิดชอบ 
1. พนักงานมีอิสระเต็มที่ในการจัดท าแผนการ

ปฏิบัติงาน 
     

2. เมื่อพนักงานปฏิบัติงานแล้วเสร็จและผลงาน
เป็นที่ยอมรับท่านรู้สึกภูมิใจในผลงานที่ท า 

     

3. ในการปฏิบัติงานพนักงานสามารถสร้างแนว 
คิดใหม่ๆ มาปรับใช้ในหน่วยงานอยู่เสมอ 

     

4. พนักงานสามารถตัดสินใจได้อย่างเต็มที่ต่อ
งานที่ได้รับมอบหมาย 

     

5. พนักงานในหน่วยงานบางคนเมื่อท าผิดมัก
ไม่ยอมรับผิด 

     

ความอบอุ่นและการสนับสนุน 
1. พนักงานได้รับการสนับสนุนและความ

ไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติงาน
อย่างอิสระ 

     

2. ผู้บังคับบัญชาจะให้ค าปรึกษาเมื่อพนักงาน
ประสบปัญหาในการท างาน 

     

3. เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ในการปฏิบัติงาน
ผู้บังคับบัญชาได้จัดหาให้อย่างพอเพียง 
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ข้อความ (ต่อ) 
ความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์การ 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ท่ีสุด 

4. ผู้บังคับบัญชายกย่องผู้มีผลงานดีเด่นเสมอ      

5. ทุกคร้ังที่พนักงานมีปัญหา สามารถเข้ารับ
ค าปรึกษาแนะน าจากผู้บังคับบัญชาได้เสมอ 

     

การเห็นคุณค่า 
1. ผู้บังคับบัญชาให้ความส าคัญต่อสวัสดิการ

ต่างๆ ของผู้ใต้บังคับบัญชา 
     

2. การแต่งตั้งโยกย้ายพนักงานในหน่วยงาน
เป็นไปอย่างถูกต้องเหมาะสมและเป็นธรรม 

     

3. การพิจารณาความดีความชอบในหน่วยงาน
จะพิจารณาจากผลงานเป็นส าคัญ 

     

4. พนักงานคิดว่ามีโอกาสเจริญก้าวหน้าใน
ต าแหน่งหน้าที่ที่ปฏิบัติในหน่วยงาน 

     

5. หน่วยงานมีการพัฒนาความสามารถ
พนักงานเพื่อเพิ่มศักยภาพในการท างาน 

     

ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันและการจงรักภักดี 
1. การพบปะสังสรรค์ในหน่วยงานเป็นไปอย่าง

กว้างขวางฉันท์มิตรและมีความไว้วางใจกัน 
     

2. การท างานเป็นกลุ่มหรือเป็นทีมงานมีน้อย 
ในหน่วยงาน 

     

3. ในการประชุมของหน่วยงานพนักงาน มักมี
เร่ืองขัดแย้งจนท าให้เกิดความไม่พอใจ
ระหว่างกัน 

     

4. เพื่อนร่วมงานในหน่วยงานมักจะท างานโดย
ค านึงถึงแต่ผลประโยชน์ของตนเป็นหลัก 

     

5. พนักงานและเพื่อนร่วมงาน เต็มใจให้ความ
ร่วมมือในกิจกรรมต่าง ๆ ของหน่วยงาน 

     

 



156 
 

 

 

ตอนท่ี 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน 
 
ค าชี้แจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องที่ตรงตามความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 
 

ข้อความ 
ความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการท างาน 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

ความส าเร็จในงาน 
6.  พนักงานมักจะท างานได้ส าเร็จตามเป้าหมาย      
7.  ท่านรู้สึกท้อใจ เมื่อเกิดอุปสรรคที่ท าให้ไม่

สามารถท างานตามที่ตั้งใจไว้ 
     

8.  พนักงานรู้สึกภูมิใจ เมื่อท างานได้ส าเร็จ
ตามที่ได้รับมอบหมาย 

     

9.  พนักงานใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ในการ
แก้ไขปัญหาในการท างาน 

     

10.  พนักงานจะท างานเลยเวลา เพื่อท างานให้
เสร็จ แม้ว่าจะไม่ได้ค่าตอบแทนนอกเวลาก็
ตาม 

     

การได้รับการยอมรับนับถือ 
1. พนักงานเห็นว่าเพื่อนร่วมงานยอมรับใน

ความสามารถในการท างานของตน 
     

2. พนักงานมีโอกาสให้ค าแนะน าในเร่ืองงาน
แก่เพื่อนร่วมงาน 

     

3. พนักงานได้รับความเชื่อถือและไว้วางใจให้
ท างานได้ตามล าพัง 

     

4. พนักงานมักจะได้รับค าชมเชยจากหัวหน้า
งานในการปฏิบัติงาน 

     

5. งานที่พนักงานท าอยู่เป็นอาชีพที่มีเกียรติ
และได้รับการยอมรับในสังคม 
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ข้อความ (ต่อ) 
ความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์การ 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ท่ีสุด 

ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 
1. พนักงานรู้สึกกระตือรือร้นอยากท างานใน

ปัจจุบัน 
     

2. งานที่ท่านท าอยู่น่าเบื่อหน่าย      
3. งานที่ท าช่วยเพิ่มความรู้หรือ ประสบการณ์

ให้กับพนักงาน 
     

4. งานที่พนักงานท าเป็นงานที่น่าสนใจ เพราะ
ต้องใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่ 

     

5. ในการปฏิบัติงาน พนักงานมีส่วนช่วยใน
การวางแผนและลงมือ ปฏิบัติ 

     

ความรับผิดชอบ 
1. พนักงานมีอิสระในการท างานที่ได้รับ

มอบหมายอย่างเต็มที่ 
     

2. พนักงานมีโอกาสได้รับผิดชอบงานที่ส าคัญ      
3. พนักงานได้รับมอบหมายงานอย่างเพียงพอ

เหมาะสมกับหน้าที่รับผิดชอบ 
     

4. งานที่ท ามีปริมาณงานมากจนท าไม่ไหว      
5. พนักงานยินดีแก้ไขปรับปรุงงานเมื่อพบ

ข้อบกพร่อง 
     

6. เพนักงานห็นว่าหน่วยงานไม่มีการก าหนด
นโยบายในการบริหารงานที่ชัดเจน และ
เอ้ืออ านวยต่อการท างาน 

     

7. พนักงานเห็นว่าหน่วยงานไม่มีการก าหนด
สายการบังคับบัญชาในหน่วยงานที่ชัดเจน 
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ข้อความ (ต่อ) 
ความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการท างาน 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

8. พนักงานเห็นว่าหน่วยงานมีขั้นตอนในการ
ท างานที่เป็นระบบ 

     

9. หน่วยงานมอบหมายงานตามความรู้ 
ความสามารถ 

     

วิธีการบังคับบัญชา 
1. พนักงานเห็นว่าหัวหน้างานเป็นคนที่

เข้มงวด และคอยจับผิดลูกน้อง 
     

2. หัวหน้างานรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน      
3. พนักงานเห็นว่าหัวหน้างานช่วยแก้ไขปัญหา

ให้ไดเ้ป็นอย่างดี เมื่อพนักงานประสบ
ปัญหาในการท างาน 

     

4. หัวหน้างานมีการมอบหมายหน้าที่ในการ
ท างานอย่างชัดเจน 

     

5. ผู้บังคับบัญชามีความยุติธรรมและ เสมอภาค
ในการปกครอง 

     

6 เมื่อพนักงานมีปัญหา หัวหน้างานสามารถ
ให้ความช่วยเหลือท่านได้ทั้งในเร่ืองงาน
และเร่ืองส่วนตัว 

     

7. พนักงานเห็นว่าเพื่อนร่วมงานมีส่วนช่วยให้
พนักงานมีก าลังใจในการท างานมากขึ้น 

     

8. พนักงานเห็นว่าเพื่อนร่วมงานเกี่ยงกัน
ท างาน 

     

9. พนักงานรู้สึกอึดอัดใจในการท างานร่วมกับ
เพื่อนร่วมงานบางคน 

     

10. หน่วยงานมีบรรยากาศในการปฏิบัติงานที่
เปน็มิตร 
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ข้อความ (ต่อ) 
ความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการท างาน 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

สภาพการท างาน 
1. สภาพแวดล้อมในการท างานมีความเหมาะสม 

เช่น แสงสว่าง อุณหภูมิ ห้องท างานไม่แออัด 
     

2. สถานที่ท างานมีการดูแลความสะอาดอย่าง
เพียงพอและทั่วถึง 

     

3. หน่วยงานมีอุปกรณ์เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ใน
การปฏิบัติงานอย่างเพียงพอ 

     

4. พนักงานเห็นว่าสภาพการท างานของท่านไม่
มคีวามปลอดภัยในการท างาน 

     

5. หน่วยงานมีสถานที่ที่มีความเป็นสัดส่วนเอ้ือ
ต่อการปฏิบัติงาน 

     

เงินเดือนและค่าตอบแทน 
1. พนักงานเห็นว่ารายได้ที่ได้รับเหมาะสมกับ

หน้าที่ความรับผิดชอบ 
     

2. พนักงานพอใจที่มหาวิทยาลัยมีสวัสดิการที่
เพียงพอต่อความต้องการ 

     

3. รู้พนักงานสึกไม่พอใจกับรายได้ที่ได้รับใน
ขณะนี ้

     

4. ในกรณีที่ท างานนอกเวลา พนักงานได้รับ
ค่าตอบแทนหรือเบี้ยเลี้ยงอย่างยุติธรรม  

     

5. รายได้ที่ได้รับเพียงพอกับค่าครองชีพใน
ปัจจุบัน 
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ข้อความ (ต่อ) 
ความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการท างาน 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว 
1 พนักงานใช้วันหยุดต่าง ๆ และเวลาที่เหลือ

จากการท างานส าหรับครอบครัวได้อย่าง
เต็มที่ 

     

2. งานที่พนักงานท าอยู่ท าให้มีสุขภาพจิตไม่ดี 
     

3. พนักงานมีเวลาส าหรับท ากิจกรรมอ่ืน ๆ ที่
สนใจ นอกเหนือจากการท างานได้อย่าง
เต็มที่ 

     

4 ปริมาณงานที่รับผิดชอบมีมากจนส่งผล
กระทบต่อชีวิตส่วนตัว 

     

5. พนักงานสามารถจัดแบ่งเวลาได้อย่าง
เหมาะสมทั้งในด้านเวลาในการท างาน
ครอบครัว สังคมและเวลาเป็นส่วนตัว 

     

สถานะทางอาชีพ 
11.  พนักงานรู้สึกว่าต าแหน่งหน้าที่ที่ท าอยู่ใน

ปัจจุบันมีความมั่นคง 
     

12.  นโยบายของหน่วยงานไม่ได้ท าให้พนักงาน
รู้สึกว่ามีความมั่นคงในการท างาน 

     

13.  พนักงานไม่คิดจะหางานใหม่ เน่ืองจากเห็น
ว่าหน่วยงานมีความมั่นคงอยู่แล้ว 

     

14.  พนักงานเห็นว่าสามารถท างานต่อไปได้ ถ้า
หากพนักงานมีผลการปฏิบัติงานในการ
ท างานที่เป็นที่ยอมรับ และได้มาตรฐาน 

     

15.  หน่วยงานได้ส่งเสริมให้พนักงานมี 
ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน 

     

 



161 
 

 

 

ตอนท่ี 4  แบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นท่ีมีต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 
 
ค าชี้แจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องที่ตรงตามความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 
 

ข้อความ 

ความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัย 
ในก ากับของรัฐ 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

ด้านองค์การบริหารงานบุคคล 
6.  มหาวิทยาลัยมีระบบการคัดเลือก การพัฒนา

และการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจน 
     

7.  การบริหารงานบุคคลอยู่ในรูปแบบของ
คณะกรรมการที่สภามหาวิทยาลัยแต่งตั้ง 

     

8.  มหาวิทยาลัยมีระเบียบข้อบังคับว่าด้วยการ
บริหารงานบุคคลเป็นของตนเอง 

     

9.  มหาวิทยาลัยมีคณะกรรมการร้องทุกข์
ประจ ามหาวิทยาลัยเพื่อให้ผู้ที่ไม่ได้รับความ
เป็นธรรมจากการบริหารงานบุคคลร้องเรียน
ได้ 

     

10.  การประเมินผลงานกการปฏิบัติงานของ
พนักงานมีความโปร่งใสและยุติธรรม 

     

ด้านอัตราเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน 
1. พนักงานได้รับเงินเดือน 1.5 เท่าตามที่

ก าหนด 
     

2. มหาวิทยาลัยมีระบบการจ่ายเงินค่าตอบแทน
และสวัสดิการเองตามที่สภามหาวิทยาลัย
ก าหนด 

     

3. สภามหาวิทยาลัยเป็นผู้ก าหนดบัญชีอัตรา
เงินเดือนเป็นการเฉพาะแต่ต้องไม่น้อยกว่า
1.5เท่าของเงินเดือนข้าราชการ 
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ข้อความ (ต่อ) 

ความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัย 
ในก ากับของรัฐ 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

4. มหาวิทยาลัยมีเงินสมนาคุณประจ าต าแหน่ง
ผู้บริหารแยกเฉพาะออกจากบัญชีเงินเดือน 

     

5. ระบบการจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการ
ดีกว่าระบบราชการเดิม 

     

ด้านการพัฒนาบุคลากร 
1. มหาวิทยาลัยให้ความส าคัญของการพัฒนา

บุคลากร 
     

2. มหาวิทยาลัยสนองตอบต่อความต้องการใน
การพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ
เท่าเทียมกับสายวิชาการ 

     

3. มหาวิทยาลัยมีหน่วยงานท าหน้าที่ดูแลด้าน
การพัฒนาบุคลากรโดยเฉพาะเพื่อ
ด าเนินการหารายได้ ตั้งกองทุนและพิจารณา
ตามความเหมาะสม 

     

4. มหาวิทยาลัยมีการก าหนดแนวทางและ
นโยบายการพัฒนาบุคลากรอย่างชัดเจน 

     

5. การส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรของ
มหาวิทยาลัยตรงกับหน้าที่ความรับผิดชอบ
ของบุคลากร 

     

ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล 
1. มหาวิทยาลัยจัดให้มีระบบสวัสดิการที่

เหมาะสมและไม่ต่ ากว่าระบบราชการ 
     

2. มหาวิทยาลัยใช้ระบบเงินส ารองเลี้ยงชีพ
แทนระบบเงินบ าเหน็จ – บ านาญ 
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ข้อความ (ต่อ) 

ความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัย 
ในก ากับของรัฐ 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

3. ระเบียบการใช้สิทธิรักษาพยาบาลของ
พนักงานและบุคคลในครอบครัวมีความ
เหมาะสม 

     

4. ระเบียบการเบิกจ่ายค่าเล่าเรียนบุตรของ
พนักงานมีความเหมาะสม 

     

5 ระเบียบการลาด้านต่างๆของพนักงาน
มหาวิทยาลัยมีความเหมาะสมและเท่าเทียม
กับระบบราชการ 

     

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
1. การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการ

ด าเนินการในรูปแบบของคณะกรรมการที่
มหาวิทยาลัยแต่งตั้งมีความเหมาะสม 

     

2. การประเมินผลการปฏิบัติงานมีความ
โปร่งใส ยุติธรรมและตรวจสอบได้ 

     

3. พนักงานที่ไม่ผ่านเกณฑ์การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานตามที่มหาวิทยาลัยก าหนด 
มหาวิทยาลัยให้โอกาสในการปรับปรุงการ
ท างานก่อนจะใช้วิธีให้ออกจากงาน 

     

4. หลักเกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานมหาวิทยาลัยมีความเหมาะสม 

     

5. การประเมินผลการปฏิบัติงาน หัวหน้างาน
หรือผู้บริหารหน่วยงานเป็นคณะ กรรมการ
ประเมินมีความเหมาะสม 

     

 
 

*********ขอขอบพระคุณในความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถาม********* 



 

 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาคผนวก  ข 

ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
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ตารางผนวกท่ี 1  ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามโครงสร้างองค์กร 
     
Item-total Statistics    
 Scale Scale Corrected  
 Mean Variance Item- Alpha 
 if Item if Item Total if Item 
 Deleted Deleted Correlation Deleted 
A1 22.7667         11.5644         .4666            .8165 
A2 22.7000         10.3552         .6720            .7851 
A3 24.1667         10.5575         .4685            .8207 
A4 22.8333         10.8333         .5808            .7998 
A5 22.8000         11.6138         .4220            .8226 
A6 23.2667            9.5816         .6501            .7869 
A7 22.8667            9.3609         7440 .7683 
Reliability Coefficients    
N of Cases =     30.0                     N of Items =  7 Alpha   =  .8247 
     
ตารางผนวกท่ี 2  ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
     
Item-total Statistics    
 Scale Scale Corrected  
 Mean Variance Item- Alpha 
 if Item if Item Total if Item 
 Deleted Deleted Correlation Deleted 
B1 15.4333          3.2885         .6728            .7112 
B2 15.2667          3.9264         .4813            .7752 
B3 15.2000          3.6138         .7242            .7048 
B4 15.0333          4.1023         .5324            .7629 
B5 15.7333          3.4437         .4914            .7859 
Reliability Coefficients    
N of Cases =     30.0                     N of Items =  7 Alpha   =  .7887. 
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ตารางผนวกท่ี 3  ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามความท้าทายและความรับผิดชอบ 

 
Item-total Statistics    
 Scale Scale Corrected  
 Mean Variance Item- Alpha 
 if Item if Item Total if Item 
 Deleted Deleted Correlation Deleted 
C1 14.8333          6.7644         .4784            .7785 
C2 14.0667          6.2713         .5947            .7463 
C3 14.5333          5.8437         .6372            .7296 
C4 14.5667          4.8747         .6972            .7055 
C5 14.5333          5.9126         .4820            .7833 
Reliability Coefficients    
N of Cases =     30.0                     N of Items =  5 Alpha   =  .7904 
 

ตารางผนวกท่ี 4  ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามความอบอุ่นและการสนับสนุน 
 
Item-total Statistics    
 Scale Scale Corrected  
 Mean Variance Item- Alpha 
 if Item if Item Total if Item 
 Deleted Deleted Correlation Deleted 
D1 14.3000         10.1483         .6977            .8901 
D2 14.1667          9.2471         .7742            .8741 
D3 14.1000         10.2310         .7074            .8883 
D4 14.4000            9.5586         .7442            .8806 
D5 14.2333            9.0816         .8446            .8576 
Reliability Coefficients    
N of Cases =     30.0                     N of Items =  5 Alpha   =  .9005 
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ตารางผนวกท่ี 5  ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามมิติการเห็นคุณค่า 
 
Item-total Statistics    
 Scale Scale Corrected  
 Mean Variance Item- Alpha 
 if Item if Item Total if Item 
 Deleted Deleted Correlation Deleted 
E1 14.3333            9.4023         .8600            .9082 
E2 14.5333         10.3264         .8321            .9142 
E3 14.5333            9.7747         .8525            .9094 
E4 14.4000            9.9724         .7708            .9258 
E5 14.2000         10.5793         .7927            .9213 
Reliability Coefficients    
N of Cases =     30.0                     N of Items =  5 Alpha   =  .9316 
 

ตารางผนวกท่ี 6  ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันและการจงรักภักดี 
 
Item-total Statistics    
 Scale Scale Corrected  
 Mean Variance Item- Alpha 
 if Item if Item Total if Item 
 Deleted Deleted Correlation Deleted 
E1 13.3000          6.9759         .4551            .8023 
E2 14.1333          6.2575         .5952            .7646 
E3 13.5333          5.4989         .7275            .7196 
E4 13.8667          5.1540         .6894            .7321 
E5 13.1667          6.2126         .4949            .7953 
Reliability Coefficients    
N of Cases =     30.0                     N of Items =  5 Alpha   =  .8035 
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ตารางผนวกท่ี 7  ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามความส าเร็จในงาน 
 
Item-total Statistics    
 Scale Scale Corrected  
 Mean Variance Item- Alpha 
 if Item if Item Total if Item 
 Deleted Deleted Correlation Deleted 
F1 16.3667          5.2057         .4442            .7083 
F2 16.9000          3.9552         .4513            .7230 
F3 15.9667          4.1023         .5851            .6478 
F4 15.8667          4.6713         .5802            .6614 
F5 15.9667          4.6540         .4848            .6896 
Reliability Coefficients    
N of Cases =     30.0                     N of Items =  5 Alpha   =  .7323 
     
ตารางผนวกท่ี 8  ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามการได้รับการยอมรับนับถือ 
 
Item-total Statistics    
 Scale Scale Corrected  
 Mean Variance Item- Alpha 
 if Item if Item Total if Item 
 Deleted Deleted Correlation Deleted 
G1 14.1667          5.7299         .6259            .8013 
G2 14.1333          4.9471         .7870            .7522 
G3 13.9667          5.4126         .6183 .8007 
G4 14.7000          5.3897         .5944            .8076 
G5 14.1000          5.1276         .5592            .8237 
Reliability Coefficients    
N of Cases =     30.0                     N of Items =  5 Alpha   =  .8313 
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ตารางผนวกท่ี 9  ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
     

Item-total Statistics    
 Scale Scale Corrected  
 Mean Variance Item- Alpha 
 if Item if Item Total if Item 
 Deleted Deleted Correlation Deleted 
H1 14.4333          5.2885         .4662            .7801 
H2 14.8000          5.5448         .4452            .7844 
H3 14.2333          4.7368         .7382            .6963 
H4 14.2000          4.4414         .6747            .7101 
H5 14.3333          4.8506         .5334            .7615 
Reliability Coefficients    
N of Cases =     30.0                     N of Items =  5 Alpha   =  .7886 
     

ตารางผนวกท่ี 10  ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามความรับผิดชอบ 
     

Item-total Statistics    
 Scale Scale Corrected  
 Mean Variance Item- Alpha 
 if Item if Item Total if Item 
 Deleted Deleted Correlation Deleted 
J1 27.1667         17.6609         .5730            .7889 
J2 26.4333         18.1161         .4257            .8131 
J3 27.1000         18.3000         .4705            .8035 
J4 26.4333         18.0471         .5326            .7944 
J5 26.2333         19.0816         .6876            .7836 
J6 26.6333         19.4816         .5359            .7958 
J7 26.4333         19.0126         .4874            .7997 
J8 26.1000         19.8172         .4758            .8017 
J9 26.4000         18.9379         .5794            .7902 

Reliability Coefficients    
N of Cases =     30.0                     N of Items =  9 Alpha   =  .8152 
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ตารางผนวกท่ี 11  ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามวิธีการบังคับบัญชา 
     

Item-total Statistics    
 Scale Scale Corrected  
 Mean Variance Item- Alpha 
 if Item if Item Total if Item 
 Deleted Deleted Correlation Deleted 
K1 32.7000         22.7000         .6008            .8688 
K2 32.5000         22.1897         .5190            .8762 
K3 31.9667         21.4126         .8151            .8537 
K4 32.0000         21.1034         .8359            .8515 
K5 32.2667         21.9264         .7173            .8606 
K6 32.7667         23.2885         .4841            .8769 
K7 32.1333         21.7747         .6895            .8620 
K8 32.5333         22.6023         .5349            .8737 
K9 32.4333         22.5989         .4964            .8773 
K10 32.4000         23.1448         .4557            .8796 

Reliability Coefficients    
N of Cases =     30.0                     N of Items =  10 Alpha   =  .8799 

 

ตารางผนวกท่ี 12  ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามสภาพการท างาน 
 

Item-total Statistics    
 Scale Scale Corrected  
 Mean Variance Item- Alpha 
 if Item if Item Total if Item 
 Deleted Deleted Correlation Deleted 
L1 13.6000          7.7655         .6338            .8080 
L2 13.7333          7.6506         .5500            .8329 
L3 13.6000          8.6621         .5495            .8305 
L4 13.9000          6.9207         .6524            .8056 
L5 13.5667          6.7368         .8637            .7412 
Reliability Coefficients    
N of Cases =     30.0                     N of Items =  5 Alpha   =  .8384 
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ตารางผนวกท่ี 13  ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเงินเดือนและค่าตอบแทน 
 

Item-total Statistics    
 Scale Scale Corrected  
 Mean Variance Item- Alpha 
 if Item if Item Total if Item 
 Deleted Deleted Correlation Deleted 
M1 13.6333          6.7920         .5767            .7464 
M2 13.7667          7.1506         .5086            .7690 
M3 13.3333          7.3333         .5948            .7427 
M4 13.7333          7.2368         .5171            .7654 
M5 13.8000          6.7862         .6494            .7222 
Reliability Coefficients    
N of Cases =     30.0                     N of Items =  5 Alpha   =  .7890 
 

ตารางผนวกท่ี 14  ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว 
 

Item-total Statistics    
 Scale Scale Corrected Alpha 
 Mean Variance Item- if Item 
 if Item if Item Total Deleted 
 Deleted Deleted Correlation  
N1 13.6667          8.3678         .6684            .8802 
N2 13.6000          7.9034         .6816            .8800 
N3 13.7000          7.1138         .8997            .8238 
N4 13.3333          8.2989         .7947            .8543 
N5 13.7000          8.9069         .6427            .8851 
Reliability Coefficients    
N of Cases =     30.0                     N of Items =  5 Alpha   =  .8899 
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ตารางผนวกท่ี 15  ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามสถานะทางอาชีพ  
     
Item-total Statistics    
 Scale Scale Corrected  
 Mean Variance Item- Alpha 
 if Item if Item Total if Item 
 Deleted Deleted Correlation Deleted 
O1 13.9000          5.1966         .6617            .7886 
O2 14.3000          5.3207         .5263            .8221 
O3 14.1000          4.3690         .7005            .7738 
O4 13.7667          5.2885         .5382            .8190 
O5 14.0667          4.6161         .7267            .7649 
Reliability Coefficients    
N of Cases =     30.0                     N of Items =  5 Alpha   =  .8292 
 

ตารางผนวกท่ี 16  ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามด้านองค์การบริหารงานบุคคล 
     
Item-total Statistics    
 Scale Scale Corrected  
 Mean Variance Item- Alpha 
 if Item if Item Total if Item 
 Deleted Deleted Correlation Deleted 
P1 13.2333          5.2195         .5477            .8163 
P2 13.2667          4.5471         .6116            .7995 
P3 13.3667          4.1023         .7486            .7561 
P4 13.4333          4.3230         .6240            .7984 
P5 13.5000          5.0862         .6384            .7967 
Reliability Coefficients    
N of Cases =     30.0                     N of Items =  5 Alpha   =  .8288 
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ตารางผนวกท่ี 17  ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามด้านอัตราเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน  
     
Item-total Statistics    
 Scale Scale Corrected  
 Mean Variance Item- Alpha 
 if Item if Item Total if Item 
 Deleted Deleted Correlation Deleted 
Q1 13.3667          8.4471         .7952            .8643 
Q2 13.5000          8.4655         .7627            .8697 
Q3 13.5000          8.8103         .8129            .8670 
Q4 13.8000          7.6828         .7103            .8817 
Q5 13.9667          6.7920         .7599            .8800 
Reliability Coefficients    
N of Cases =     30.0                     N of Items =  5 Alpha   =  .8949 
 

ตารางผนวกท่ี 18  ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามด้านพัฒนาบุคลากร 
     
Item-total Statistics    
 Scale Scale Corrected  
 Mean Variance Item- Alpha 
 if Item if Item Total if Item 
 Deleted Deleted Correlation Deleted 
R1 11.8667          9.9816         .7485            .9271 
R2 12.2333          9.2885         .7818            .9250 
R3 11.8333         10.8333         .8404            .9119 
R4 11.8000         10.2345         .8369            .9090 
R5 11.8667         10.0506         .9298            .8933 
Reliability Coefficients    
N of Cases =     30.0                     N of Items =  5 Alpha   =  .9292 
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ตารางผนวกท่ี 19  ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล 
     
Item-total Statistics    
 Scale Scale Corrected  
 Mean Variance Item- Alpha 
 if Item if Item Total if Item 
 Deleted Deleted Correlation Deleted 
S1 11.0000         11.0345         .7320            .8975 
S2 10.9667         11.0678         .7314            .8976 
S3 11.1333         10.3954         .8059            .8819 
S4 10.7667         10.3920         .8911            .8639 
S5 10.6667         11.6092         .7013            .9032 
Reliability Coefficients    
N of Cases =     30.0                     N of Items =  5 Alpha   =  .9095 
 

ตารางผนวกท่ี 20  ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
     
Item-total Statistics    
 Scale Scale Corrected  
 Mean Variance Item- Alpha 
 if Item if Item Total if Item 
 Deleted Deleted Correlation Deleted 
T1 13.3000          9.3897         .7580            .9258 
T2 13.3000          8.4241         .8869            .9009 
T3 13.1333          8.1195         .8224            .9139 
T4 13.2667          8.8230         .8320            .9119 
T5 13.4000          8.0414         .8100            .9175 
Reliability Coefficients    
N of Cases =     30.0                     N of Items =  5 Alpha   =  .9302 
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ตารางผนวกท่ี 21  ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามความคิดเห็นในภาพรวม 

     

Item-total Statistics    
 Scale Scale Corrected  
 Mean Variance Item- Alpha 
 if Item if Item Total if Item 
 Deleted Deleted Correlation Deleted 
P1 75.4000        167.0759         .5435            .9350 
P2 75.4333        167.7713         .3780            .9367 
P3 75.5333        163.0851         .6079            .9339 
P4 75.6000        160.3172         .7293            .9323 
P5 75.6667        165.6782         .6663            .9339 
Q1 75.2000        168.8552         .3284            .9372 
Q2 75.3333        170.0230         . 2559            .9381 
Q3 75.3333        166.9195         .4994            .9353 
Q4 75.6333        167.2747         .3009            .9385 
Q5 75.8000        163.4069         .3929            .9379 
R1 75.8333        158.5575         .6565            .9331 
R2 76.2000        156.3724         .6755            .9329 
R3 75.8000        161.8207         .6941            .9329 
R4 75.7667        159.2195         .7268            .9322 
R5 75.8333        160.4195         .7008            .9326 
S1 76.2333        157.2195         .7146            .9322 
S2 76.2000        159.4759         .6208            .9337 
S3 76.3667        156.5851         .7063            .9323 
S4 76.0000        156.2759         .7800            .9312 
S5 75.9000        159.1276         .6908            .9326 
T1 75.5667        159.3575         .8787            .9308 
T2 75.5667        159.3575         .7699            .9317 
T3 75.4000        161.7655         .5618            .9345 
T4 75.5333        164.9471         .5088            .9351 
T5 75.6667        161.6782         .5484            .9348 
Reliability Coefficients    

N of Cases =     30.0                     N of Items =  25 Alpha   =  .9366  
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