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บทที ่4 

 

ผลการศึกษาและการอภิปรายผล 

 

 การศึกษาเรื่ อง  “ความมั่นคงในอาชีพของพนักงานมหาวิทยาลัยศิลปากร               

สายบริหารงานและปฏิบัติงานทั่วไป” ผูศึกษาไดทําการเก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงานสาย

บริหารงานและปฏิบัติงานทั่วไปของมหาวิทยาลัยศิลปากร จํานวน 103 คน  

 การเสนอผลการศึกษาครั้งนี้ ผูศึกษาไดแบงการนําเสนอผลการศึกษาออกเปน 6 สวน   

โดยนําเสนอเปนรูปแบบตารางประกอบการพรรณนา พรอมทั้งอภิปรายผลตามวัตถุประสงค    

การวิจัย ดังนี้ 

 สวนที่  1  ขอมูลทั่วไปของพนักงานมหาวิทยาลัย 

 สวนที่  2  ความสัมพันธกับบุคคลในองคกร 

 สวนที่  3  ความคิดเห็นเกี่ยวกับความมั่นคงในอาชีพ 

 สวนที่  4  การเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางปจจัยดานบุคคลและ

ความสัมพันธกับบุคคลในองคกรกับปจจัยดานความมั่นคงในอาชีพ 

 สวนที่  5  ขอคิดเห็น คําแนะนําและความตองการเพื่อเสริมสรางความมั่นคงในอาชีพ 

 สวนที่  6  การอภิปรายผล 

 

สวนที่ 1 ขอมลูทั่วไปของพนักงานมหาวทิยาลยั 

 

 นําเสนอผลการศึกษาในสวนที่เกี่ยวของกับขอมูลทั่วไปของพนักงานมหาวิทยาลัย 

ประกอบดวยขอมูลดานเพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา ตําแหนง วิทยาเขตและ

หนวยงานที่สังกัด อายุการทํางาน จํานวนครั้งที่ไดรับการตอสัญญาจาง และอัตราเงินเดือน 

ปรากฏผลการศึกษา ดังนี้ 
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ตารางที่ 4.1 

ขอมูลทั่วไปของพนักงานมหาวิทยาลัย 

 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวนคน 

N = 103 

รอยละ 

เพศ 

        ชาย 

        หญิง 

 

19 

84 

 

18.4 

81.6 

อายุ 

        นอยกวา 30 ป 

        30 ป ข้ึนไป 

 

55 

48 

 

53.4 

46.6 

สถานภาพสมรส 

        โสด 

        สมรส / หมาย / หยาราง 

 

78 

25 

 

75.7 

24.3 

ระดับการศึกษา 

        ปริญญาตรีและต่ํากวา 

        สูงกวาปริญญาตรี 

 

86 

17 

 

83.5 

16.5 

ตําแหนง 

        นักการเงินและบัญชี 

        นักคอมพิวเตอร 

        นักบริหารงานทั่วไป 

        นักวิเคราะหนโยบายและแผน 

        นักวิชาการศึกษา 

       นักวิชาการโสตทัศนศึกษา 

        นักวิทยาศาสตร 

        ผูตรวจสอบภายใน 

        นายชาง 

 

18 

9 

48 

8 

11 

1 

3 

4 

1 

 

17.5 

8.7 

46.6 

7.8 

10.7 

1.0 

2.9 

3.9 

1.0 
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ตารางที่ 4.1 (ตอ) 

 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวนคน 

N = 103 

รอยละ 

วิทยาเขตที่สังกัด 

        สํานักงานอธิการบดี ตลิ่งชัน 

        วังทาพระ 

        พระราชวังสนามจันทร 

        สารสนเทศเพชรบุรี 

 

23 

17 

40 

23 

 

22.3 

16.5 

38.8 

22.3 

อายุการทํางาน 

        นอยกวา 4 ป 

        4 ป ข้ึนไป 

 

59 

44 

 

57.3 

42.7 

จํานวนครั้งที่ตอสัญญาจาง 

        1 คร้ัง 

        2 คร้ัง 

        3 คร้ัง 

        มากกวา 3 คร้ัง 

 

19 

43 

27 

14 

 

18.4 

41.7 

26.2 

13.6 

อัตราเงินเดือน 

        นอยกวา 12,000 บาท 

        12,000 บาท ข้ึนไป 

 

53 

50 

 

51.5 

48.5 

หนวยงานที่สังกัด 

        กองการเจาหนาที่ 

        กองกิจการนักศึกษา 

        กองงานวิทยาเขต 

        กองบริการการศึกษา 

        กองแผนงาน 

        งานคลัง 

        งานตรวจสอบภายใน 

        คณะดุริยางคศาสตร 

 

6 

3 

4 

2 

4 

2 

4 

8 

 

5.8 

2.9 

3.9 

1.9 

3.9 

1.9 

3.9 

7.8 
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ตารางที่ 4.1 (ตอ) 

 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวนคน 

N = 103 

รอยละ 

         คณะเทคโนโลยีสารสนเทศ 

        บัณฑิตวิทยาลัย 

        คณะโบราณคดี 

        คณะมัณฑนศิลป 

        คณะวิทยาการจัดการ 

        คณะวิทยาศาสตร 

        คณะวิศวกรรมศาสตรฯ 

        คณะศึกษาศาสตร 

        คณะสถาปตยกรรมศาสตร 

        สภาคณาจารย 

        คณะสัตวศาสตรฯ 

        สํานักงานวิทยาเขต 

        สํานักประกันคุณภาพฯ 

        หอศิลป 

        คณะอักษรศาสตร 

1 

4 

4 

6 

7 

4 

7 

1 

5 

1 

4 

11 

1 

2 

12 

1.0 

3.9 

3.9 

5.8 

6.8 

3.9 

6.8 

1.0 

4.9 

1.0 

3.9 

10.7 

1.0 

1.9 

11.7 

 

 จากตารางที่ 4.1 เกี่ยวกับขอมูลทั่วไปของพนักงานมหาวิทยาลัย พบวา 

 เพศ  พนักงานมหาวิทยาลัยศิลปากรที่เปนกลุมตัวอยางเปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย 

โดยเปนเพศหญิง จํานวน 89 คน คิดเปนรอยละ 81.6 และเปนเพศชาย จํานวน 19 คน คิดเปน 

รอยละ 18.4 

 อายุ  พนักงานมหาวิทยาลัยศิลปากรที่เปนกลุมตัวอยาง มีอายุนอยกวา 30 ป จํานวน 

55 คน คิดเปนรอยละ 53.4 และอายุมากกวา 30 ป  จํานวน 48 คน คิดเปนรอยละ 40.8 

นอกจากนั้น กลุมตัวอยางทั้งหมดมีอายุเฉลี่ย 29.97 หรือประมาณ 30 ป โดยผูที่อายุสูงสุดคือ    

56 ป และนอยสุดคือ 24 ป 
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 สถานภาพสมรส  พนักงานมหาวิทยาลัยศิลปากรที่เปนกลุมตัวอยางมีสถานภาพโสด 

จํานวน 78 คน คิดเปนรอยละ 75.7 สมรสและหมายหรือหยาราง จํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 

24.3 

 ระดับการศึกษา พนักงานมหาวิทยาลัยศิลปากรที่เปนกลุมตัวอยางสําเร็จการศึกษา

ระดับปริญญาตรีและต่ํากวา จํานวน 86 คน คิดเปนรอยละ 83.5 และสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 

17 คน คิดเปนรอยละ 16.5 

 ตําแหนง  พนักงานมหาวิทยาลัยศิลปากรที่เปนกลุมตัวอยางปฏิบัติงานในตําแหนง       

นักบริหารงานทั่วไป จํานวน 48 คน หรือรอยละ 46.6 รองลงมาปฏิบัติงานในตําแหนง นักการเงิน

และบัญชี  จํานวน 18 คน รอยละ 17.5 ตําแหนงนักวิชาการศึกษา จํานวน 11 คน รอยละ 10.7

และตําแหนงนักคอมพิวเตอร นักวิเคราะหนโยบายและแผน ผูตรวจสอบภายใน นักวิทยาศาสตร 

นักวิชาการโสตทัศนศึกษา และนายชาง ตามลําดับ 

 วิทยาเขตและหนวยงานที่สังกัด  พนักงานมหาวิทยาลัยศิลปากรที่เปนกลุมตัวอยาง    

ปฏิบัติงานที่วิทยาเขตพระราชวังสนามจันทร จังหวัดนครปฐม จํานวน 40 คน คิดเปนรอยละ 38.8 

รองลงมาคือ วิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรีและสํานักงานอธิการบดี ตลิ่งชัน จํานวน 23 คนเทากัน 

รอยละ 22.3 และวิทยาเขตวังทาพระ จํานวน 17 คน รอยละ 16.5 โดยหนวยงานที่กลุมตัวอยาง

ปฏิบัติงานอยู 3 ลําดับแรกคือ คณะอักษรศาสตร สํานักงานวิทยาเขตสารสนเทศ และคณะ           

ดุริยางคศาสตร 

 อายุการทํางาน   พนักงานมหาวิทยาลัยศิลปากรที่เปนกลุมตัวอยางมีอายุการทํางาน  

นอยกวา 4 ป จํานวน 59 คน คิดเปนรอยละ 57.3 และมีอายุการทํางาน 4 ปข้ึนไป จํานวน 44 คน 

หรือรอยละ 42.7 โดยกลุมตัวอยางที่มีอายุการทํางานสูงสุดคือ 8 ป 2 เดือน ในขณะที่อายุ        

การทํางานเฉลี่ยของกลุมตัวอยางคือ ประมาณ 3 ป 8 เดือน 

 จํานวนครั้งที่ไดตอสัญญาจาง  พนักงานมหาวิทยาลัยศิลปากรที่เปนกลุมตัวอยาง      

ไดรับการตอสัญญาจางมาแลว 2 คร้ัง จํานวน 43 คน คิดเปนรอยละ 41.7 รองลงมาคือตอสัญญา

จางมาแลว 3 คร้ัง จํานวน 27 คน รอยละ 26.2 ตอสัญญาจางมาแลว 1 คร้ัง จํานวน 19 คน     

รอยละ 18.4 และตอสัญญาจางมากกวา 3 คร้ัง จํานวน 14 คน หรือรอยละ 13.6 

 อัตราเงินเดือน  พนักงานมหาวิทยาลัยศิลปากรที่เปนกลุมตัวอยาง ไดรับเงินเดือน

ปจจุบันนอยกวา 12,000 บาท จํานวน 53 คน คิดเปนรอยละ 51.5 และไดรับเงินเดือนมากกวา 

12,000 บาท จํานวน 50 คน หรือรอยละ 48.5 โดยกลุมตัวอยางไดรับเงินเดือนสูงสุด 18,000 บาท 

และโดยเฉลี่ยเทากับ 12,346.50 บาท  
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สวนที่ 2 ความสัมพนัธกับบุคคลในองคกร 

 

 ในสวนนี้  ผู ศึกษาจะนําเสนอผลการศึกษาระดับความคิดเห็นของพนักงาน

มหาวิทยาลัยเกี่ยวกับความสัมพันธกับบุคคลในองคกร ประกอบดวย 2 สวน คือ 

 สวนที่ 1 สัมพันธภาพกับบุคคลในองคกร แบงออกเปน 

              1.1 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  จํานวน 7 ขอ 

              1.2 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน   จํานวน 7 ขอ 

 ผูศึกษาไดแปลผลระดับความคิดเห็นของพนักงานออกเปน 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก 

ปานกลาง นอย และนอยที่สุด 

 สวนที่ 2 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา จําแนกตามสถานะของผูบังคับบัญชา 

จํานวน  8 ขอ  ผูศึกษาไดวัดระดับความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 

โดยแบงเปน 3 ระดับ คือ ขาราชการมากกวา เทาเทียมกัน และพนักงานมากกวา ปรากฏผล

การศึกษา ดังตอไปนี้ 

 

ตารางที่ 4.2 

ความคิดเหน็ตอความสัมพนัธกับผูบังคับบัญชา 

 

ความคิดเหน็ ความสัมพันธกับ

ผูบังคับบัญชา มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

คา 

เฉลี่ย 

S.D. การ

แปล

ผล 

ผูบังคับบัญชาใหความ

เอาใจใส 

8 

(7.8) 

38 

(36.9) 

49 

(47.6) 

7 

(6.8) 

1 

(1.0) 

3.44 0.775 มาก 

ผูบังคับบัญชาให       

คําแนะนําในการ

ปฏิบัติงาน 

11 

(10.7) 

44 

(42.7) 

40 

(38.8) 

4 

(3.9) 

4 

(3.9) 

3.52 0.884 มาก 

ผูบังคับบัญชารับฟง

ความคิดเหน็เกี่ยวกับ

การปฏิบัติงาน 

7 

(6.8) 

46 

(44.7) 

40 

(38.8) 

6 

(5.8) 

4 

(3.9) 

3.45 0.860 มาก 
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ตารางที่ 4.2 (ตอ) 

 

ความคิดเหน็ ความสัมพันธกับ

ผูบังคับบัญชา มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

คา 

เฉลี่ย 

S.D. การ

แปล

ผล 

ผูบังคับบัญชาเห็น

คุณคาและชื่นชมการ

ทํางาน 

3 

(2.9) 

29 

(28.2) 

59 

(57.3) 

5 

(4.9) 

7 

(6.8) 

3.16 0.837 ปาน

กลาง 

ผูบังคับบัญชาใหโอกาส

ในการเลื่อนตาํแหนง 

2 

(1.9) 

25 

(24.3) 

49 

(47.6) 

17 

(16.5) 

10 

(9.7) 

2.92 0.936 ปาน

กลาง 

ผูบังคับบัญชาสงเสริม

และสนับสนนุใหไดรับ

การศึกษาตอเพื่อเพิ่ม

คุณวุฒิ 

6 

(5.8) 

28 

(27.2) 

40 

(38.8) 

21 

(20.4) 

8 

(7.8) 

3.03 1.014 ปาน

กลาง 

ผูบังคับบัญชาสงเสริม

และสนับสนนุใหไดรับ

การฝกอบรมเพื่อเพิ่ม

ความรูความสามารถ 

7 

(6.8) 

39 

(37.9) 

40 

(38.8) 

11 

(10.7) 

6 

(5.8) 

3.29 0.956 ปาน

กลาง 

รวมดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 3.26 0.708 ปาน

กลาง 

 

 จากตารางที่ 4.2 ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความคิดเห็นของพนักงาน

โดยรวมอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.26 โดยมีระดับความคิดเห็นที่มีคาเฉลี่ยอยูใน

ระดับมาก จํานวน 3 ขอคําถาม และระดับปานกลาง 4 ขอคําถาม สําหรับขอคําถามที่มีคาเฉลี่ย

สูงสุดคือ การใหคําแนะนําในการปฏิบัติงาน คาเฉลี่ยเทากับ 3.52 รองลงมาเปนขอคําถามเกี่ยวกับ

การรับฟงความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน การใหความเอาใจใส และขอคําถามที่มีคาเฉลี่ย

นอยที่สุดคือ การใหโอกาสในการเลื่อนตําแหนง มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.92  
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ตารางที่ 4.3 

ความคิดเหน็ตอความสัมพนัธกับเพื่อนรวมงาน 

 

ความคิดเหน็ ความสัมพันธกับเพื่อน

รวมงาน มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

คา 

เฉลี่ย 

S.D. การ

แปล

ผล 

เพื่อนรวมงานใหความ

รวมมือในการทํางาน 

17 

(16.5) 

52 

(50.5) 

31 

(30.1) 

2 

(1.9) 

1 

(1.0) 

3.80 0.772 มาก 

เพื่อนรวมงานใหความ

ชวยเหลือและแนะนาํใน

การทาํงาน 

15 

(14.6) 

49 

(47.6) 

33 

(32.0) 

4 

(3.9) 

2 

(1.9) 

3.69 0.841 มาก 

เพื่อนรวมงานใหความ

ชวยเหลือและคําแนะนํา

ในเรื่องสวนตวั 

16 

(15.5) 

38 

(36.9) 

36 

(35.0) 

7 

(6.8) 

6 

(5.8) 

3.50 1.028 มาก 

เพื่อนรวมงานยอมรับใน

ความรูความสามารถ 

10 

(9.7) 

48 

(46.6) 

41 

(39.8) 

3 

(2.9) 

1 

(1.0) 

3.61 0.744 มาก 

เพื่อนรวมงานยอมรับใน

ผลงาน 

9 

(8.7) 

48 

(46.6) 

42 

(40.8) 

3 

(2.9) 

1 

(1.0) 

3.59 0.733 มาก 

เพื่อนรวมงานใหความ

ไววางใจในการทํางาน 

11 

(10.7) 

50 

(48.5) 

39 

(37.9) 

0 

(0.0) 

3 

(2.9) 

3.64 0.790 มาก 

เพื่อนรวมงานมีอคติ

และอิจฉาริษยา 

4 

(3.9) 

7 

(6.8) 

38 

(36.9) 

31 

(30.1) 

23 

(22.3) 

2.40 1.032 นอย 

รวมดานความสัมพันธกับเพือ่นรวมงาน 3.46 0.598 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.3 ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ความคิดเห็นของพนักงาน

โดยรวมมีความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานในระดับดี ระดับความคิดเห็นโดยเฉลี่ยเทากับ 3.46   

แสดงใหเห็นวาโดยภาพรวม เพื่อนรวมงานไมวาจะเปนขาราชการหรือพนักงานมีความสัมพันธที่ดี

กับพนักงานมหาวิทยาลัย โดยเฉพาะในเรื่องเกี่ยวกับการใหความรวมมือในการทํางาน              

ซึ่งมีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 3.80 รองลงมาเปนการใหความชวยเหลือและคําแนะนําในการทํางาน 
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การใหความไววางใจในการทํางาน ตามลําดับ ในขณะที่ขอคําถามเกี่ยวกับอคติและความอิจฉา

ริษยาของเพื่อนรวมงานอยูในระดับตํ่า คือมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.40  

 

ตารางที่ 4.4 

ความคิดเหน็โดยรวมตอสัมพันธภาพกับบุคคลในองคกร 

 

สัมพันธภาพกบับุคคลในองคกร คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล 

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 3.26 0.708 ปานกลาง 

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 3.46 0.598 มาก 

รวม 3.36 0.538 ปานกลาง 

 

 จากตารางที่ 4.4 ความคิดเห็นโดยรวมของพนักงานตอสัมพันธภาพกับบุคคลในองคกร 

ซึ่งประกอบดวย ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชากับความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน พบวา 

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานมีคาเฉลี่ยสูงกวาความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา โดยความสัมพันธ

กับเพื่อนรวมงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.46 ซึ่งอยูในระดับมาก ในขณะที่ความสัมพันธกับผูบังคับ 

บัญชาอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.26 และคาเฉลี่ยของความคิดเห็นที่มีตอ 

สัมพันธภาพกับบุคคลในองคกรโดยรวม อยูในระดับปานกลาง และมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.36  

 

ตารางที่ 4.5 

สถานะของผูบังคับบัญชา 

 

สถานะของผูบังคับบัญชา จํานวนคน รอยละ 

ขาราชการ 

พนกังานมหาวิทยาลัย 

79 

24 

76.7 

23.3 

 

 จากตารางที่ 4.5 สถานะของผูบังคับบัญชา พนักงานสวนใหญมีผูบังคับบัญชาเปน

ขาราชการ จํานวน 79 คน คิดเปนรอยละ 76.7 และมีผูบังคับบัญชาที่เปนพนักงานมหาวิทยาลัย 

จํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 23.3 ทั้งนี้ ในกลุมพนักงานที่มีผูบังคับบัญชาเปนพนักงาน

มหาวิทยาลัย มีกลุมตัวอยาง จํานวน 14 ตัวอยาง ที่ปฏิบัติงานในหนวยงานที่เปนหนวยงานที่มี
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บุคลากรแคเพียงประเภทเดียวที่ปฏิบัติงานในหนวยงาน เชน มีแตพนักงานมหาวิทยาลัยหรือ

ตนเองเปนพนักงานมหาวิทยาลัยเพียงคนเดียว ทําใหการวิเคราะหขอมูลในสวนตอไปนี้จะมี N=89   

 

ตารางที่ 4.6 

ความคิดเหน็ตอความเทาเทียมกันในการเอาใจใสผูใตบังคับบัญชา 

 

ความเทาเทียมกันในการเอาใจใสดูแลผูใตบังคับบัญชา สถานะของ 

ผูบังคับบัญชา ขาราชการ

มากกวา 

เทาเทียมกนั พนกังาน

มากกวา 

รวม 

ขาราชการ 16 

(20.8) 

59 

(76.6) 

2 

(2.6) 

77 

(100.0) 

พนกังานมหาวิทยาลัย 3 

(25.0) 

9 

(75.0) 

0 

(0.0) 

12 

(100.0) 

รวม 19 

(21.3) 

68 

(76.4) 

2 

(2.2) 

89 

(100.0) 

 

 จากตารางที่ 4.6 พบวา พนักงานสวนใหญมีความคิดเห็นวา ผูบังคับบัญชาใหความ

เอาใจใสดูแลผูใตบังคับบัญชาอยางเทาเทียมกัน จํานวน 68 คน คิดเปนรอยละ 76.4 รองลงมา  

คิดวาเอาใจใสดูแลขาราชการมากกวา จํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 21.3 ในขณะที่คิดวา       

เอาใจใสพนักงานมากกวาเพียง รอยละ 2.2 หรือ 2 คน ซึ่งเมื่อเปรียบเทียบขอมูลในสองกลุมพบวา            

มีลักษณะในทิศทางเดียวกันและไมมีความแตกตางกันมากนัก 
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ตารางที่ 4.7 

ความคิดเหน็ตอความเทาเทียมกันในการรับฟงความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน 

 

ความเทาเทียมกันในการรับฟงความคิดเหน็เกีย่วกับการปฏิบัติงาน สถานะของ 

ผูบังคับบัญชา ขาราชการ

มากกวา 

เทาเทียมกนั พนกังาน

มากกวา 

รวม 

ขาราชการ 12 

(15.6) 

63 

(81.8) 

2 

(2.6) 

77 

(100.0) 

พนกังานมหาวิทยาลัย 3 

(25.0) 

9 

(75.0) 

0 

(0.0) 

12 

(100.0) 

รวม 15 

(16.9) 

72 

(80.9) 

2 

(2.2) 

89 

(100.0) 

 

 จากตารางที่ 4.7 พบวาพนักงานสวนใหญมีความคิดเห็นวา ผูบังคับบัญชารับฟง  

ความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงานจากผูใตบังคับบัญชาอยางเทาเทียมกัน จํานวน 72 คน       

คิดเปนรอยละ 80.9 รองลงมาคิดวา รับฟงขาราชการมากกวา จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 16.9 

ในขณะที่คิดวารับฟงพนักงานมากกวาเพียงรอยละ 2.2 หรือ 2 คน ซึ่งเมื่อเปรียบเทียบขอมูล      

ในสองกลุมพบวา พนักงานที่มีผูบังคับบัญชาเปนพนักงานมหาวิทยาลัยรับฟงความคิดเห็นของ

ขาราชการมากกวากลุมผูบังคับบัญชาที่เปนขาราชการ แตไมมีพนักงานคนใดคิดวาผูบังคับบัญชา

ที่เปนพนักงานจะรับฟงความคิดเห็นของพนักงานมากกวาขาราชการเลย 
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ตารางที่ 4.8 

ความคิดเหน็ตอความเทาเทียมกันในการใหโอกาสในการเลื่อนตาํแหนง 

 

ความเทาเทียมกันในการใหโอกาสในการเลื่อนตําแหนง สถานะของ 

ผูบังคับบัญชา ขาราชการ

มากกวา 

เทาเทียมกนั พนกังาน

มากกวา 

รวม 

ขาราชการ 24 

(31.2) 

51 

(66.2) 

2 

(2.6) 

77 

(100.0) 

พนกังานมหาวิทยาลัย 4 

(33.3) 

8 

(66.7) 

0 

(0.0) 

12 

(100.0) 

รวม 28 

(31.5) 

59 

(66.3) 

2 

(2.2) 

89 

(100.0) 

 

 จากตารางที่ 4.8 พบวาพนักงานสวนใหญมีความคิดเห็นวา ผูบังคับบัญชาใหโอกาส 

ในการเลื่อนตําแหนงผูใตบังคับบัญชาอยางเทาเทียมกัน จํานวน 59 คน คิดเปนรอยละ 66.3  

รองลงมาคิดวาใหโอกาสเลื่อนตําแหนงกับขาราชการมากกวา จํานวน 28 คน คิดเปนรอยละ 31.5 

ในขณะที่คิดวาใหโอกาสเลื่อนตําแหนงกับพนักงานมากกวาเพียงรอยละ 2.2 หรือ 2 คน             

 สังเกตไดวา สัดสวนความคิดเห็นของขาราชการมากกวาสูงขึ้นเปนประมาณ 1 ใน 3 

ของกลุมตัวอยางทั้งหมด โดยในกลุมพนักงานที่มีผูบังคับบัญชาเปนขาราชการและพนักงาน        

มีสัดสวนของความคิดเห็นที่ใกลเคียงกัน แตไมมีพนักงานคนใดคิดวาผูบังคับบัญชาที่เปนพนักงาน

จะใหโอกาสในการเลื่อนตําแหนงของพนักงานมากกวาขาราชการเลย แสดงใหเห็นวาพนักงาน   

คิดวาผูบังคับบัญชามีอคติกับพนักงานและเขาขางขาราชการมากกวา  
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ตารางที่ 4.9 

ความคิดเหน็ตอความเทาเทียมกันในการสงเสริมและสนับสนนุการศึกษาตอ 

 

ความเทาเทียมกันในการสงเสริมและสนับสนุนการศึกษาตอ สถานะของ 

ผูบังคับบัญชา ขาราชการ

มากกวา 

เทาเทียมกนั พนกังาน

มากกวา 

รวม 

ขาราชการ 15 

(19.5) 

61 

(79.2) 

1 

(1.3) 

77 

(100.0) 

พนกังานมหาวิทยาลัย 4 

(33.3) 

8 

(66.7) 

0 

(0.0) 

12 

(100.0) 

รวม 19 

(21.3) 

69 

(77.5) 

1 

(1.1) 

89 

(100.0) 

 

 จากตารางที่ 4.9 พบวาพนักงานสวนใหญมีความคิดเห็นวา ผูบังคับบัญชาสงเสริม 

และสนับสนุนการศึกษาตอของผูใตบังคับบัญชาอยางเทาเทียมกัน จํานวน 69 คน คิดเปนรอยละ 

77.5 รองลงมาคิดวาสนับสนุนขาราชการมากกวา จํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 21.3 ในขณะที่

คิดวาสนับสนุนพนักงานมากกวาเพียง 1 คน หรือรอยละ 1.1  

 เมื่อเปรียบเทียบขอมูลในสองกลุมพบวา พนักงานที่มีผูบังคับบัญชาเปนพนักงาน

มหาวิทยาลัยสนับสนุนการศึกษาตอขาราชการมากกวากลุมผูบังคับบัญชาที่เปนขาราชการ     

โดยกลุม ผู บั งคับบัญชาที่ เปนพนักงาน  มี ระดับความคิดเห็นรอยละ  33 .3  ในขณะที่                  

กลุมผูบังคับบัญชาที่เปนขาราชการ มีระดับความคิดเห็นรอยละ 19.5 แตไมมีพนักงานคนใดคิดวา

ผูบังคับบัญชาที่เปนพนักงานสงเสริมและสนับสนุนการศึกษาตอของพนักงานมากกวาขาราชการ

เลย 
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ตารางที่ 4.10 

ความคิดเหน็ตอความเทาเทียมกันในการสงเสริมและสนับสนนุการฝกอบรม 

 

ความเทาเทียมกันในการสงเสริมและสนับสนุนการฝกอบรม สถานะของ 

ผูบังคับบัญชา ขาราชการ

มากกวา 

เทาเทียมกนั พนกังาน

มากกวา 

รวม 

ขาราชการ 13 

(16.9) 

62 

(80.5) 

2 

(2.6) 

77 

(100.0) 

พนกังานมหาวิทยาลัย 4 

(33.3) 

8 

(66.7) 

0 

(0.0) 

12 

(100.0) 

รวม 17 

(19.1) 

70 

(78.7) 

2 

(2.2) 

89 

(100.0) 

 

 จากตารางที่ 4.10 พบวาพนักงานสวนใหญมีความคิดเห็นวา ผูบังคับบัญชาสงเสริม

และสนับสนุนการฝกอบรมของผูใตบังคับบัญชาอยางเทาเทียมกัน จํานวน 70 คน คิดเปนรอยละ 

78.7 รองลงมาคิดวา สนับสนุนขาราชการมากกวา จํานวน 17 คน คิดเปนรอยละ 19.1 ในขณะที่

คิดวาสนับสนุนพนักงานมากกวา จํานวน 2 คน หรือรอยละ 2.2  

 เมื่อเปรียบเทียบขอมูลในสองกลุมพบวา พนักงานที่มีผูบังคับบัญชาเปนพนักงาน

มหาวิทยาลัยสนับสนุนการฝกอบรมของขาราชการมากกวากลุมผูบังคับบัญชาที่เปนขาราชการ 

โดยกลุม ผู บั งคับบัญชาที่ เปนพนักงาน  มี ระดับความคิดเห็นรอยละ  33 .3  ในขณะที่                   

กลุมผูบังคับบัญชาที่เปนขาราชการ มีระดับความคิดเห็นรอยละ 16.9 แตไมมีพนักงานคนใดคิดวา

ผูบังคับบัญชาที่เปนพนักงานจะสงเสริมและสนับสนุนการฝกอบรมของพนักงานมากกวา

ขาราชการเลย 
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ตารางที่ 4.11 

ความคิดเหน็ตอความเทาเทียมกันในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 

ความเทาเทียมกันในการประเมินผลการปฏิบัติงาน สถานะของ 

ผูบังคับบัญชา ขาราชการ

มากกวา 

เทาเทียมกนั พนกังาน

มากกวา 

รวม 

ขาราชการ 18 

(23.4) 

56 

(72.7) 

3 

(3.9) 

77 

(100.0) 

พนกังานมหาวิทยาลัย 4 

(33.3) 

8 

(66.7) 

0 

(0.0) 

12 

(100.0) 

รวม 22 

(24.7) 

64 

(71.9) 

3 

(3.4) 

89 

(100.0) 

 

 จากตารางที่  4.11 พบวาพนักงานสวนใหญมีความคิดเห็นวา  ผู บังคับบัญชา

ประเมินผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาอยางเทาเทียมกัน จํานวน 64 คน คิดเปนรอยละ 

71.9 รองลงมาคิดวา ประเมินเขาขางขาราชการมากกวา จํานวน 22 คน คิดเปนรอยละ 24.7 

ในขณะที่คิดวาประเมินเขาขางพนักงานมากกวา จํานวน 3 คน หรือรอยละ 3.4  

 เมื่อเปรียบเทียบขอมูลในสองกลุมพบวา พนักงานที่มีผูบังคับบัญชาเปนพนักงาน

มหาวิทยาลัยคิดวาผูบังคับบัญชาประเมินผลการปฏิบัติงานเขาขางขาราชการมากกวากลุม

ผูบังคบับัญชาที่เปนขาราชการ โดยกลุมผูบังคับบัญชาที่เปนพนักงาน มีระดับความคิดเห็นรอยละ 

33.3 ในขณะที่กลุมผูบังคับบัญชาที่เปนขาราชการ มีระดับความคิดเห็นรอยละ 23.4 แตไมมี

พนักงานคนใดคิดวาผูบังคับบัญชาที่เปนพนักงานจะประเมินผลการปฏิบัติงานเขาขางพนักงาน

ดวยกันมากกวาขาราชการเลย 
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ตารางที่ 4.12 

ความคิดเหน็ตอความเทาเทียมกันในการพิจารณาความดีความชอบ 

 

ความเทาเทียมกันในการพจิารณาความดีความชอบ สถานะของ 

ผูบังคับบัญชา ขาราชการ

มากกวา 

เทาเทียมกนั พนกังาน

มากกวา 

รวม 

ขาราชการ 20 

(26.0) 

56 

(72.7) 

1 

(1.3) 

77 

(100.0) 

พนกังานมหาวิทยาลัย 4 

(33.3) 

8 

(66.7) 

0 

(0.0) 

12 

(100.0) 

รวม 24 

(27.0) 

64 

(71.9) 

1 

(1.1) 

89 

(100.0) 

 

 จากตารางที่ 4.12 พบวาพนักงานสวนใหญมีความคิดเห็นวา ผูบังคับบัญชาพิจารณา

ความดีความชอบของผูใตบังคับบัญชาอยางเทาเทียมกัน จํานวน 64 คน คิดเปนรอยละ 71.9 

รองลงมาคิดวา พิจารณาเขาขางขาราชการมากกวา จํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 27.0 ในขณะที่

คิดวาพิจารณาเขาขางพนักงานมากกวา จํานวน 1 คน หรือรอยละ 1.1  

 เมื่อเปรียบเทียบขอมูลในสองกลุมพบวา พนักงานที่มีผูบังคับบัญชาเปนพนักงาน

มหาวิทยาลัยคิดวาผูบังคับบัญชาพิจารณาความดีความชอบเขาขางขาราชการมากกวากลุม

ผูบังคับบัญชาที่เปนขาราชการ โดยกลุมผูบังคับบัญชาที่เปนพนักงาน มีระดับความคิดเห็นรอยละ 

33.3 ในขณะที่กลุมผูบังคับบัญชาที่เปนขาราชการ มีระดับความคิดเห็นรอยละ 26.0 แตไมมี

พนักงานคนใดคิดวาผูบังคับบัญชาที่เปนพนักงานจะพิจารณาความดีความชอบเขาขางพนักงาน

มากกวาขาราชการเลย 

 

 

 

 

 

 



 67 

ตารางที่ 4.13 

ความคิดเหน็ตอความเทาเทียมกันในการมีอคติกับผูใตบังคับบัญชา 

 

ความเทาเทียมกันในการมอีคติกับผูใตบังคับบัญชา สถานะของ 

ผูบังคับบัญชา ขาราชการ

มากกวา 

เทาเทียมกนั พนกังาน

มากกวา 

รวม 

ขาราชการ 4 

(5.2) 

61 

(79.2) 

12 

(15.6) 

77 

(100.0) 

พนกังานมหาวิทยาลัย 2 

(16.7) 

10 

(83.3) 

0 

(0.0) 

12 

(100.0) 

รวม 6 

(6.7) 

71 

(79.8) 

12 

(13.5) 

89 

(100.0) 

 

 จากตารางที่ 4.13 พบวาพนักงานสวนใหญมีความคิดเห็นวา ผูบังคับบัญชามีอคติกับ

ผูใตบังคับบัญชาอยางเทาเทียมกัน จํานวน 71 คน คิดเปนรอยละ 79.8  รองลงมาคิดวามีอคติกับ

พนักงานมากกวา จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 13.5 ในขณะที่คิดวามีอคติกับขาราชการมากกวา 

จํานวน 6 คน หรือรอยละ 6.7  

 เมื่อเปรียบเทียบขอมูลในสองกลุมพบวา ประเด็นนี้เปนประเด็นเดียวที่พนักงานที่มี

ผูบังคับบัญชาเปนขาราชการคิดวา ผูบังคับบัญชามีความคิดเห็นเอียงไปทางพนักงานมากกวา

ขาราชการ โดยพนักงานที่มีผูบังคบับัญชาเปนพนักงานมหาวิทยาลัยคิดวาผูบังคับบัญชามอีคตกิบั

พนักงานมากกวา รอยละ 15.6 แตไมมีพนักงานคนใดคิดวาผูบังคับบัญชาที่เปนพนักงานจะมีอคติ

กับพนักงานเลย แสดงใหเห็นวาผูบังคับบัญชาที่เปนขาราชการมีอคติกับพนักงานมากกวา

ขาราชการ 
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สวนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความมั่นคงในอาชีพ 

 

 ในสวนนี้  ผู ศึกษาจะนําเสนอผลการศึกษาระดับความคิดเห็นของพนักงาน

มหาวิทยาลัยเกี่ยวกับความมั่นคงในอาชีพ ประกอบดวย ความคิดเห็นดานการมีหลักประกัน         

ในการทํางาน จํานวน 7 ขอ ความคิดเห็นดานการมีหลักประกันหลังออกจากงาน จํานวน 4 ขอ 

ความคิดเห็นดานโอกาสกาวหนาในอาชีพ จํานวน 6 ขอ ความคิดเห็นดานการประเมินผล         

การปฏิบัติงาน จํานวน 6 ขอ ความคิดเห็นดานการตอสัญญาจาง จํานวน 7 ขอ ความคิดเห็น

ปรากฏผลการศึกษา ดังนี้ 

 

ตารางที่ 4.14 

ความคิดเหน็ตอการมีหลกัประกันในการทํางาน 

 

ความคิดเหน็ การมีหลกัประกัน 

ในการทํางาน มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

คา 

เฉลี่ย 

S.D. การ

แปล

ผล 

ความมัน่คงในงานที่ทาํ

อยูทุกวันนี ้

6 

(5.8) 

34 

(33.0) 

55 

(53.4) 

5 

(4.9) 

3 

(2.9) 

3.34 0.787 ปาน

กลาง 

ความมัน่ใจทีจ่ะยึด

อาชีพนี้ตอไปจน

เกษียณอาย ุ

3 

(2.9) 

20 

(19.4) 

60 

(58.3) 

11 

(10.7) 

9 

(8.7) 

2.97 0.880 ปาน

กลาง 

ความมัน่ใจวาจะไมถูก

ใหออกจากงาน ไมตอ

สัญญาจางหรอืไลออก 

โดยไมมีเหตุผล 

6 

(5.8) 

28 

(27.2) 

52 

(50.5) 

12 

(11.7) 

5 

(4.9) 

3.17 0.890 ปาน

กลาง 

ความสม่าํเสมอและตรง

เวลาในการไดรับคาจาง

และคาตอบแทน 

42 

(40.8) 

48 

(46.6) 

12 

(11.7) 

1 

(1.0) 

0 

(0.0) 

 

4.27 0.703 มาก

ที่สุด 
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ตารางที่ 4.14 (ตอ) 

 

ความคิดเหน็ การมีหลกัประกัน 

ในการทํางาน มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

คา 

เฉลี่ย 

S.D. การ

แปล

ผล 

การมีหลกัประกันอืน่ใน

การทาํงานที่เพียงพอ

กับการดํารงชวีิต 

4 

(3.9) 

13 

(12.6) 

46 

(44.7) 

31 

(30.1) 

9 

(8.7) 

2.73 0.931 ปาน

กลาง 

การจัดสวัสดิการที่เปน

หลักประกนัในชีวิต

ใหแกพนักงาน 

2 

(1.9) 

20 

(19.4) 

47 

(45.6) 

21 

(20.4) 

13 

(12.6) 

2.78 0.969 ปาน

กลาง 

การออมเงนิสาํหรับใช

จายในยามฉุกเฉิน 

6 

(5.8) 

13 

(12.6) 

50 

(48.5) 

25 

(24.3) 

9 

(8.7) 

2.83 0.964 ปาน

กลาง 

รวมดานการมหีลักประกนัในการทํางาน 3.16 0.570 ปาน

กลาง 

 

 จากตารางที่ 4.14 ในดานการมีหลักประกันในการทํางานพบวาระดับความคิดเห็น

โดยรวมของพนักงานตอการมีหลักประกันในการทํางานอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย

เทากับ 3.16 ประเด็นที่เกี่ยวกับการไดรับคาจางและคาตอบแทนอยางสม่ําเสมอและตรงเวลา       

มีคาเฉลี่ยสูงสุดในระดับมากที่สุดคือ 4.27 เพียงขอเดียว ทั้งนี้อาจเนื่องจาก การที่พนักงานทํางาน

ในหนวยงานราชการซึ่งจะไดรับคาจางอยางสม่ําเสมอและตรงเวลา จึงทําใหมีความมั่นใจในเรื่อง

ดังกลาวสูง  

 ในขณะที่คาเฉลี่ยของความคิดเห็นเรื่องอื่น ๆ อยูในระดับปานกลาง โดยประเด็น  

ความมั่นคงของงานที่ทําอยูในทุกวันนี้มีคาเฉลี่ยสูงรองลงมา โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.34 โดยมี

ประเด็นการมีหลักประกันอื่นนอกเหนือจากเงินเดือนที่เพียงพอตอการดํารงชีวิตที่มีคาเฉลี่ยต่าํทีสุ่ด

ของดานนี้ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.73 แสดงใหเห็นวา พนักงานมีหลักประกันหรือมีอาชีพเสริม

เพื่อใหเกิดรายไดในการดํารงชีวิตคอนขางนอย 
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ตารางที่ 4.15 

ความคิดเหน็ตอการมีหลกัประกันหลังออกจากงาน 

 

ความคิดเหน็ การมีหลกัประกัน    

หลังออกจากงาน มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

คา 

เฉลี่ย 

S.D. การ

แปล

ผล 

ความมัน่ใจวาจะไดรับ

คาตอบแทนและ

สวัสดิการตามสิทธิเมื่อ

เกษียณอายุหรือออก

จากงาน 

3 

(2.9) 

16 

(15.5) 

43 

(41.7) 

27 

(26.2) 

14 

(13.6) 

2.68 0.992 ปาน

กลาง 

คาตอบแทนและ

สวัสดิการที่ไดรับตาม

สิทธิเมื่อเกษียณอายุ

หรือออกจากงานจะ

เพียงพอตอการ

ดํารงชีวิต 

1 

(1.0) 

3 

(2.9) 

46 

(44.7) 

36 

(35.0) 

17 

(16.5) 

2.37 0.828 นอย 

ความมัน่ใจวาจะมี

อาชีพหรืองานที่กอให 

เกิดรายไดเพียงพอที่จะ

ดํารง ชวีิต เมือ่เกษียณ 

อายุหรือออกจากงาน 

4 

(3.9) 

6 

(5.8) 

51 

(49.5) 

31 

(30.1) 

11 

(10.7) 

2.62 0.898 ปาน

กลาง 

เงินออมระหวางการ

ทํางานเพยีงพอตอการ

ดํารงชีวิตหลังเกษียณ 

อายุหรือออกจากงาน 

1 

(1.0) 

13 

(12.6) 

43 

(41.7) 

31 

(30.1) 

15 

(14.6) 

2.55 0.926 นอย 

รวมดานการมหีลักประกนัหลังออกจากงาน 2.56 0.763 นอย 
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 จากตารางที่ 4.15 ในดานการมีหลักประกันหลังออกจากงานพบวา ระดับความคิดเห็น 

โดยรวมของพนักงานตอการมีหลักประกันหลังออกจากงานอยูในระดับนอย มีคาเฉลี่ยเทากบั 2.56 

โดยคาเฉลี่ยของขอคําถามอยูในระดับปานกลาง 2 ขอ และอยูในระดับนอย 2 ขอ แสดงใหเห็นวา 

พนักงานมีหลักระกันหลังออกจากงานในระดับตํ่า  

 โดยประเด็นที่เกี่ยวกับการไดรับคาตอบแทน เชน คาชดเชย เงินบําเหน็จ เงินบํานาญ

และสวัสดิการอื่น ๆ ตามสิทธิที่พึงไดรับเมื่อเกษียณอายุหรือออกจากงาน มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 

2.68 อยูในระดับปานกลาง รองลงมาเกี่ยวกับการมีอาชีพหรืองานที่กอใหเกิดรายไดเพียงพอที่จะ

ดํารงชีวิตเมื่อเกษียณอายุหรือออกจากงาน  ในขณะที่ประเด็นเกี่ยวกับคาตอบแทนและสวัสดิการ

ตาง ๆ ที่พึงไดรับตามสิทธิเมื่อเกษียณอายุหรือออกจากงานจะเพียงพอตอการดํารงชีวิตมีคาเฉลี่ย

ตํ่าที่สุดของดานนี้ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.37 อยูในระดับนอย 

 จากผลการศึกษาดังกลาว แสดงใหเห็นวา พนักงานยังมีหลักประกันหลังออกจากงาน

ที่นอยมาก ดังนั้น มหาวิทยาลัยควรสรางหลักประกันหลังออกจากงานใหกบัพนกังานมหาวทิยาลยั

ใหเพิ่มมากขึ้น 

 

ตารางที่ 4.16 

ความคิดเหน็ตอโอกาสกาวหนาในอาชีพ 

 

ความคิดเหน็ โอกาสกาวหนาในอาชพี 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

คา 

เฉลี่ย 

S.D. การ

แปล

ผล 

โอกาสจะไดรับการ 

เลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้น 

2 

(1.9) 

9 

(8.7) 

52 

(50.5) 

28 

(27.2) 

12 

(11.7) 

2.62 0.876 ปาน

กลาง 

การเลื่อนตาํแหนง

ข้ึนกับความรูความ 

สามารถในการทํางาน 

4 

(3.9) 

34 

(33.0) 

34 

(33.0) 

20 

(19.4) 

 

11 

(10.7) 

3.00 1.057 ปาน

กลาง 

โอกาสที่จะไดรับการ

เลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้น

มากกวาเพื่อนรวมงาน 

2 

(1.9) 

10 

(9.7) 

45 

(43.7) 

30 

(29.1) 

16 

(15.5) 

2.53 0.937 นอย 
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ตารางที่ 4.16 (ตอ) 

 

ความคิดเหน็ โอกาสกาวหนาในอาชพี 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

คา 

เฉลี่ย 

S.D. การ

แปล

ผล 

โอกาสดํารงตําแหนง

สูงสุดตามที่ต้ังใจ 

2 

(1.9) 

5 

(4.9) 

49 

(47.6) 

28 

(27.2) 

19 

(18.4) 

2.45 0.915 นอย 

การสงเสริมใหเขารับ

การฝกอบรมเพื่อเพิ่ม

ความรูความสามารถ 

9 

(8.7) 

25 

(24.3) 

45 

(43.7) 

21 

(20.4) 

3 

(2.9) 

3.16 0.947 ปาน

กลาง 

การสงเสริมใหเขารับ

การศึกษาตอเพื่อเพิ่ม

คุณวุฒิ 

7 

(6.8) 

17 

(16.5) 

31 

(30.1) 

33 

(32.0) 

15 

(14.6) 

2.69 1.120 ปาน

กลาง 

รวมดานโอกาสกาวหนาในอาชีพ 2.74 0.760 ปาน

กลาง 

 

 จากตารางที่ 4.16 ในดานโอกาสกาวหนาในอาชีพพบวา ระดับความคิดเห็นโดยรวม

ของพนักงานตอโอกาสกาวหนาในอาชีพอยู ในระดับปานกลาง  มีคาเฉลี่ยเทากับ  2.74              

โดยคาเฉลี่ยของขอคําถามอยูในระดับปานกลาง 4 ขอ และอยูในระดับนอย 2 ขอ ประเด็นที่มี

คาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นสูงสุดในดานนี้คือ การสงเสริมใหเขารับการฝกอบรมเพื่อเพิ่ม

ความรูความสามารถ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.16 อยูในระดับปานกลาง รองลงมาเกี่ยวกับการเลื่อน

ตําแหนงขึ้นอยูกับความรูความสามารถ การสงเสริมใหเขารับการศึกษาตอเพื่อเพิ่มคุณวุฒิ  

ในขณะที่ประเด็นที่มีคาเฉลี่ยอยูในระดับนอย ประกอบดวย โอกาสในการไดดํารงตําแหนงสูงสุด

ตามที่ต้ังใจ มีคาเฉลี่ยต่ําสุดในดานนี้ เทากับ 2.45 และโอกาสที่ไดรับการเลื่อนตําแหนงสูงกวา

เพื่อนรวมงานคนอื่น มีคาเฉลี่ยเทากับ  2.53  

 จะเห็นไดวา แมคาเฉลี่ยดานโอกาสกาวหนาในอาชีพจะอยูในระดับปานกลาง แตเมื่อ

พิจารณาถึงคาเฉลี่ยโดยรวมและในแตละขอแลว  ยังอยู ในระดับที่ ไม สูงมากนัก  ดังนั้น 

มหาวิทยาลัยควรสรางโอกาสกาวหนาในอาชีพของพนักงานใหมากขึ้น 
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ตารางที่ 4.17 

ความคิดเหน็ตอการประเมนิผลการปฏิบัติงาน 

 

ความคิดเหน็ การประเมนิผล 

การปฏิบัติงาน มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

คา 

เฉลี่ย 

S.D. การ

แปล

ผล 

ความโปรงใสของรูป 

แบบในการประเมินผล

การปฏิบัติงาน 

2 

(1.9) 

29 

(28.2) 

44 

(42.7) 

16 

(15.5) 

12 

(11.7) 

2.93 0.993 ปาน

กลาง 

ความเหมาะสมบุคคลที่

เปนผูประเมนิผลการ

ปฏิบัติงาน 

10 

(9.7) 

32 

(31.1) 

42 

(40.8) 

13 

(12.6) 

6 

(5.8) 

3.26 1.000 ปาน

กลาง 

การประเมนิผลการ

ปฏิบัติงานจากผู

ประเมินโดยยดึถือ

ความรูความสามารถ

และผลการปฏิบัติที่

เกิดขึ้นจริง 

5 

(4.9) 

33 

(32.0) 

41 

(39.8) 

17 

(16.5) 

7 

(6.8) 

3.12 0.973 ปาน

กลาง 

การใชอคติหรือความ 

ชอบสวนตวัในการ

ประเมินการปฏิบัติงาน 

9 

(8.7) 

13 

(12.6) 

48 

(46.6) 

17 

(16.5) 

16 

(15.5) 

2.83 1.115 ปาน

กลาง 

ความพึงพอใจผลการ

ประเมิน 

3 

(2.9) 

34 

(33.0) 

47 

(45.6) 

11 

(10.7) 

8 

(7.8) 

3.13 0.925 ปาน

กลาง 

ความยุติธรรมในการ

ประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน 

4 

(3.9) 

39 

(37.9) 

41 

(39.8) 

12 

(11.7) 

7 

(6.8) 

3.20 0.943 ปาน

กลาง 

รวมดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 3.08 0.605 ปาน

กลาง 
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 จากตารางที่ 4.17 ในดานการประเมินผลการปฏิบัติงานพบวา ระดับความคิดเห็น

โดยรวมของพนักงานตอการประเมินผลการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 

3.08 โดยคาเฉลี่ยของขอคําถามทุกขออยูในระดับปานกลาง ประเด็นที่มีคาเฉลี่ยของระดับความ

คิดเห็นสูงสุดในดานนี้คือ ความเหมาะสมของบุคคลที่เปนผูประเมินผลการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ย

เทากับ 3.26 รองลงมาเกี่ยวกับความยุติธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจใน

ผลการประเมิน ตามลําดับ ในขณะที่ประเด็นที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุดในดานนี้คือ การใชอคติหรือ

ความชอบสวนตัวในการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.83  

 จะเห็นไดวา แมคาเฉลี่ยดานการประเมินผลการปฏิบัติงานจะอยูในระดับปานกลาง      

แตเมื่อพิจารณาถึงคาเฉลี่ยโดยรวมและคาเฉลี่ยในแตละขอแลว ยังอยูในระดับที่ไมสูงมากนัก 

ดังนั้น มหาวิทยาลัยควรตรวจสอบระบบการประเมินและผลการประเมินการปฏิบัติงานของ

พนักงานในแตละหนวยงานใหมากขึ้น รวมถึงการมีระบบหรือคณะกรรมการเพื่อรับขอรองเรียน   

ผลการประเมินการปฏิบัติงานที่ไมเปนธรรม 

 

ตารางที่ 4.18 

ความคิดเหน็ตอการตอสัญญาจาง 

 

ความคิดเหน็ การตอสัญญาจาง 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

คา 

เฉลี่ย 

S.D. การ

แปล

ผล 

ความชัดเจนและ

โปรงใสของขั้นตอน 

และวิธีการในการ      

ตอสัญญาจาง 

6 

(5.8) 

49 

(47.6) 

37 

(35.9) 

8 

(7.8) 

3 

(2.9) 

3.46 0.838 มาก 

การปฏิบัติตามขั้นตอน

และวิธีการตอสัญญา

จางที่ไดกําหนดไว 

8 

(7.8) 

54 

(52.4) 

35 

(34.0) 

4 

(3.9) 

2 

(1.9) 

3.60 0.771 มาก 

ความเหมาะสมของผู

พิจารณาตอสัญญาจาง 

10 

(9.7) 

42 

(40.8) 

43 

(41.7) 

5 

(4.9) 

3 

(2.9) 

3.50 0.850 มาก 
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ตารางที่ 4.18 (ตอ) 

 

ความคิดเหน็ การตอสัญญาจาง 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

คา 

เฉลี่ย 

S.D. การ

แปล

ผล 

ความเหมาะสมของ

ระยะเวลาตอสัญญา

จางกับคุณภาพและ

ภาระงานทีท่าํ 

2 

(1.9) 

37 

(35.9) 

48 

(46.6) 

10 

(9.7) 

6 

(5.8) 

3.18 0.860 ปาน

กลาง 

การใชอคติหรือ

ความชอบสวนตัวใน

การตอสัญญาจาง 

7 

(6.8) 

13 

(12.6) 

45 

(43.7) 

21 

(20.4) 

17 

(16.5) 

2.73 1.095 ปาน

กลาง 

ความกาวหนาของ

ระยะเวลาทีห่นวยงาน

ตอสัญญาจาง 

3 

(2.9) 

22 

(21.4) 

58 

(56.3) 

12 

(11.7) 

8 

(7.8) 

3.00 0.879 ปาน

กลาง 

ความพึงพอใจในผลการ

ตอสัญญาจาง 

5 

(4.9) 

30 

(29.1) 

58 

(56.3) 

6 

(5.8) 

4 

(3.9) 

3.25 0.801 ปาน

กลาง 

รวมดานการตอสัญญาจาง 3.25 0.551 ปาน

กลาง 

  

 จากตารางที่ 4.18 ในดานการตอสัญญาจางพบวา ระดับความคิดเห็นโดยรวมของ

พนักงานตอการตอสัญญาจางอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.25 โดยคาเฉลี่ยของ     

ขอคําถามอยูในระดับมาก 3 ขอ และอยูในระดับปานกลาง 4 ขอ ประเด็นที่มีคาเฉลี่ยของระดับ

ความคิดเห็นสูงสุดในระดับมาก 3 ดานคือ การปฏิบัติตามขั้นตอนและวิธีการตอสัญญาจางที่ได

กําหนดไว มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.60 รองลงมาคือความเหมาะสมของผูพิจารณาตอสัญญาจาง   

ความชัดเจนและโปรงใสของขั้นตอนและวิธีการในการตอสัญญาจาง ตามลําดับ ในขณะที่ประเด็น

ที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุดในระดับปานกลางคือ การใชอคติหรือความชอบสวนตัวในการตอสัญญาจาง 

โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.73  
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ตารางที่ 4.19 

ความคิดเหน็โดยรวมตอปจจัยดานความมั่นคงในอาชพี 

 

ปจจัยความมัน่คงในอาชพี คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล 

การมีหลกัประกันในการทํางาน 3.16 0.570 ปานกลาง 

การมีหลกัประกันหลังออกจากงาน 2.56 0.763 นอย 

โอกาสกาวหนาในอาชพี 2.74 0.760 ปานกลาง 

การประเมนิผลการปฏิบัติงาน 3.08 0.605 ปานกลาง 

การตอสัญญาจาง 3.25 0.551 ปานกลาง 

รวม 2.96 0.536 ปานกลาง 

 

 จากตารางที่ 4.19 ความคิดเห็นโดยรวมตอปจจัยดานความมั่นคงในอาชีพ 5 ดาน 

พบวาความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.96 โดยมีคาเฉลี่ยความ

คิดเห็นในระดับปานกลาง จํานวน 4 ดาน และอยูในระดับนอย จํานวน 1 ดาน โดยเรียงลําดับ

คาเฉลี่ยจากมากไปหานอยไดแก การตอสัญญาจางมีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 3.25 การมี

หลักประกันในการทํางานเปนลําดับรองลงมามีคาเฉลี่ยเทากับ  3.16 การประเมินผล                

การปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.08 โอกาสกาวหนาในอาชีพมีคาเฉลี่ยเทากับ  2.74 และการมี

หลักประกันหลังออกจากงานมีคาเฉลี่ยนอยที่สุดคือ 2.56  

 ผลการศึกษาดังกลาวแสดงใหเห็นวา มหาวิทยาลัยควรสรางหลักประกันหลังออกจาก

งานใหกับพนักงานมหาวิทยาลัยโดยเร็ว นอกจากนั้นแลว การสรางโอกาสกาวหนาในอาชีพของ

พนักงานก็เปนเรื่องที่มหาวิทยาลัยควรรีบดําเนินการไมแพกัน 
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สวนที่ 4 การเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวาง 

ปจจัยดานบุคคลและความสัมพันธกับบุคคลในองคกร 

กับปจจัยดานความมัน่คงในอาชพี 

 

 การเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางปจจัยดานบุคคล 5 ปจจัย               

ซึ่งประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุการทํางาน และระดับเงินเดือน 

และความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางปจจัยดานความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกร 2 ปจจัย

ซึ่งประกอบดวย ความสัมพันธกับบุคคลในองคกรและสถานภาพของผูบังคับบัญชาที่มีผลตอ

ปจจัยดานความมั่นคงในอาชีพ 5 ดาน ประกอบดวย การมีหลักประกันในการทํางาน การมี

หลักประกันหลังออกจากงาน โอกาสกาวหนาในอาชีพ การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการตอ

สัญญาจาง โดยการนําเสนอจะเปนการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยโดยการใชการวิเคราะหทางสถิติดวย

คา T-test และ ANOVA โดยกําหนดคาความเชื่อมั่นในการทดสอบที่ 95% ซึ่งปรากฏผลดังนี้ 

 

ตารางที่ 4.20 

ความแตกตางของคาเฉลี่ยความคิดเห็นดานความมัน่คงในอาชพี ตามเพศ 

 

ความมัน่คงในอาชพี เพศ จํานวน คาเฉลี่ย S.D. T. Sig. 

การมีหลกัประกันในการทํางาน เพศชาย 

เพศหญงิ 

19 

84 

3.20 

3.14 

0.708 

0.539 

0.402 0.689 

การมีหลกัประกันหลังออกจากงาน เพศชาย 

เพศหญงิ 

19 

84 

2.50 

2.57 

0.886 

0.738 

-0.352 0.726 

โอกาสกาวหนาในอาชพี เพศชาย 

เพศหญงิ 

19 

84 

2.75 

2.74 

0.898 

0.732 

0.029 0.991 

การประเมนิผลการปฏิบัติงาน เพศชาย 

เพศหญงิ 

19 

84 

3.04 

3.09 

0.606 

0.608 

-0.269 0.789 

การตอสัญญาจาง เพศชาย 

เพศหญงิ 

19 

84 

3.22 

3.25 

0.620 

.538 

-0.240 0.811 
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 จากตารางที่ 4.20 ความแตกตางของคาเฉลี่ยความคิดเห็นดานความมั่นคงในอาชีพ   

ตามเพศพบวา เพศเปนปจจัยที่ไมมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับปจจัยดานความ

มั่นคงในอาชีพและความสัมพันธกับบุคคลในองคกร ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% เมื่อพิจารณา    

เปนรายดานพบวา คาเฉลี่ยความคิดเห็นของพนักงานเพศชายและเพศหญิงที่มีตอความมั่นคง   

ในอาชีพคอนขางจะใกลเคียงกันมาก โดยมีความแตกตางกันไมเกิน 0.10 ความคิดเห็นตอ     

ความมั่นคงในอาชีพดานการตอสัญญาจางมีคาเฉลี่ยสูงสุด ในขณะที่ดานการมีหลักประกัน    

หลังออกจากงานมีคาเฉลี่ยต่ําสุด แสดงใหเห็นวา ไมวาจะเปนพนักงานเพศชายหรือเพศหญิง      

มีความรูสึกมั่นคงในอาชีพเกี่ยวกับการมีหลักประกันหลังออกกจากงานในระดับนอยเหมือน ๆ กัน 

 

ตารางที่ 4.21 

ความแตกตางของคาเฉลี่ยความคิดเห็นดานความสัมพนัธ 

กับบุคคลในองคกร ตามเพศ 

 

ความสัมพันธกับบุคคลในองคกร เพศ จํานวน คาเฉลี่ย S.D. T. Sig. 

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา เพศชาย 

เพศหญงิ 

19 

84 

3.20 

3.27 

1.208 

0.621 

-0.275 0.786 

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน เพศชาย 

เพศหญงิ 

19 

84 

3.68 

3.41 

0.683 

0.571 

1.762 

 

0.081 

 

 จากตารางที่ 4.21 ความแตกตางของคาเฉลี่ยความคิดเห็นดานความสัมพันธกับบุคคล

ในองคกร ตามเพศพบวา  เพศเปนปจจัยที่ ไมมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ              

กับความสัมพันธกับบุคคลในองคกร ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% เชนเดียวกับปจจัยดานความมั่นคง

ในอาชีพ เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา คาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นระหวางพนักงาน       

เพศชายและพนักงานเพศหญิงในดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน มีความแตกตางกัน

คอนขางมาก แตยังไมถึงขั้นที่มีความแตกตางกันอยางมีนัยทางสถิติ โดยที่พนักงานเพศชาย        

มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.68 และเพศหญิงมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.41 มีความแตกตางกันเทากับ  0.27 

 ความแตกตางในลักษณะนี้ อาจเปนไปไดวา มีสาเหตุมาจากการที่เพศหญิงมีลักษณะ

ที่ชอบแบงกลุม มีลักษณะนิสัยและอารมณที่แปรปรวนงายกวาเพศชาย  ทําใหอาจมีการ

กระทบกระทั่งหรือความขัดแยงกันในเวลาทํางานไดงาย เปนตน 
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ตารางที่ 4.22 

ความแตกตางของคาเฉลี่ยความคิดเห็นดานความมัน่คง 

ในอาชพี ตามอาย ุ

 

ความมัน่คงในอาชพี อาย ุ จํานวน คาเฉลี่ย S.D. T. Sig. 

การมีหลกัประกันในการ

ทํางาน 

นอยกวา 30 ป 

30 ปข้ึนไป 

55 

48 

3.19 

3.11 

0.612 

0.521 

0.700 0.485 

การมีหลกัประกันหลังออก

จากงาน 

นอยกวา 30 ป 

30 ปข้ึนไป 

55 

48 

2.69 

2.41 

0.773 

0.730 

1.882 0.063 

โอกาสกาวหนาในอาชพี นอยกวา 30 ป 

30 ปข้ึนไป 

55 

48 

2.82 

2.65 

0.752 

0.767 

1.146 0.254 

การประเมนิผลการ

ปฏิบัติงาน 

นอยกวา 30 ป 

30 ปข้ึนไป 

55 

48 

3.17 

2.97 

0.568 

0.633 

1.724 

 

0.088 

การตอสัญญาจาง นอยกวา 30 ป 

30 ปข้ึนไป 

55 

48 

3.27 

3.22 

0.586 

0.512 

0.484 0.629 

 

 จากตารางที่ 4.22 ความแตกตางของคาเฉลี่ยความคิดเห็นความมั่นคงในอาชีพ     

ตามอายุพบวา อายุเปนปจจัยที่ไมมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับปจจัยดานความ

มั่นคงในอาชีพ ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา คาเฉลี่ยของระดับ

ความคิดเห็นของพนักงานที่มีอายุนอยกวา 30 ป มีคาเฉลี่ยสูงกวาคาเฉลี่ยของพนักงานที่มีอายุ  

30 ปข้ึนไปในทุกดาน คาเฉลี่ยความคิดเห็นที่มีความแตกตางกันมากที่ สุดคือ ดานการมี

หลักประกันหลังออกจากงาน โดยพนักงานที่มีอายุนอยกวา 30 ป มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.69 สูงกวา

พนักงานที่มีอายุ 30 ปข้ึนไปซึ่งมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.41 แตกตางกัน 0.28 รองลงมาคือดานการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน ตางกัน 0.20 นอกจากนั้น ในกลุมพนักงานที่มีอายุ 30 ปข้ึนไปยังมี

คาเฉลี่ยความคิดเห็นในระดับนอยอีกดวย  

 ความแตกตางของผลการศึกษาที่พบนี้ อาจมีสาเหตุจากการที่พนักงานที่มีอายุนอย        

มีความรูสึกวาตนเองยังมีเวลาปฏิบัติงานอีกนาน จึงมีเวลาที่จะสรางความมั่นคงใหกับตนเอง

หลังจากเกษียณอายุหรือออกจากงานมากกวาพนักงานที่มีอายุมากกวา รวมถึงการเปนพนักงาน  
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ที่มีอายุนอย อาจจะทําใหมีเร่ียวแรงในการปฏิบัติงานมากกวาพนักงานที่มีอายุมาก จึงทําใหไดรับ

การประเมินผลการปฏิบัติงานที่สูงกวาพนักงานที่มีอายุมากกวา  

 

ตารางที่ 4.23 

ความแตกตางของคาเฉลี่ยความคิดเห็นดานความสัมพนัธ 

กับบุคคลในองคกร ตามอายุ 

 

ความสัมพันธกับบุคคล 

ในองคกร 

อาย ุ จํานวน คาเฉลี่ย S.D. T. Sig. 

ความสัมพันธกับ

ผูบังคับบัญชา 

นอยกวา 30 ป 

30 ปข้ึนไป 

55 

48 

3.28 

3.24 

0.734 

0.683 

0.265 

 

0.791 

ความสัมพันธกับเพื่อน

รวมงาน 

นอยกวา 30 ป 

30 ปข้ึนไป 

55 

48 

3.42 

3.51 

0.627 

0.568 

-0.719 0.474 

 

 จากตารางที่ 4.23 ความแตกตางของคาเฉลี่ยความคิดเห็นดานความสัมพันธกับบุคคล

ในองคกร ตามอายุพบวา อายุเปนปจจัยที่ไมมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับปจจัย

ดานความสัมพันธกับบุคคลในองคกร ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา 

คาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นของพนักงานที่มีอายุนอยกวา 30 ป มีคาเฉลี่ยสูงกวาคาเฉลี่ยของ

พนักงานที่มีอายุ 30 ปข้ึนไปในดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ในขณะที่พนักงานที่มีอายุ     

30 ปข้ึนไปกลับมีคาเฉลี่ยดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานสูงกวาพนักงานที่มีอายุนอยกวา    

30 ป ซึ่งความแตกตางของคาเฉลี่ยไมเกิน 0.10 

 ความแตกตางเชนนี้อาจเนื่องมาจากพนักงานที่มีอายุนอยยังมีความตั้งใจและกําลัง  

ในการปฏิบัติงานมาก ทําใหผูบังคับบัญชาชื่นชอบและมอบหมายงานใหทํา ในขณะที่พนักงานที่มี

อายุมากจะมีวุฒิภาวะสูง ทําใหสามารถเขากับเพื่อนรวมงานไดในทุกกลุม แตพนักงานที่มีอายุ

นอยบางคนอาจจะไมกลาเขาไปคุยกับพนักงานที่มีอายุมาก 
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ตารางที่ 4.24 

ความแตกตางของคาเฉลี่ยความคิดเห็นดานความมัน่คงในอาชพี  

ตามสถานภาพสมรส 

 

ความมัน่คงในอาชพี สถานภาพสมรส จํานวน คาเฉลี่ย S.D. T. Sig. 

การมีหลกัประกันในการ

ทํางาน 

โสด 

สมรส/หมาย 

78 

25 

3.12 

3.25 

0.537 

0.667 

-0.968 0.336 

การมีหลกัประกันหลังออก

จากงาน 

โสด 

สมรส/หมาย 

78 

25 

2.53 

2.64 

0.723 

0.887 

-0.632 0.529 

โอกาสกาวหนาในอาชพี โสด 

สมรส/หมาย 

78 

25 

2.72 

2.81 

0.761 

0.769 

-0.544 0.588 

การประเมนิผลการ

ปฏิบัติงาน 

โสด 

สมรส/หมาย 

78 

25 

3.09 

3.05 

0.645 

0.471 

0.270 0.788 

การตอสัญญาจาง โสด 

สมรส/หมาย 

78 

25 

3.23 

3.31 

0.556 

0.539 

-0.656 0.513 

 

 จากตารางที่ 4.24 ความแตกตางของคาเฉลี่ยความคิดเห็นดานความมั่นคงในอาชีพ 

ตามสถานภาพสมรสพบวา สถานภาพสมรสเปนปจจัยที่ไมมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญ    

ทางสถิติกับปจจัยดานความมั่นคงในอาชีพที่ระดับความเชื่อมั่น 95% เมื่อพิจารณาเปนรายดาน

พบวา คาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นของพนักงานที่สมรสแลวหรือหมาย/หยารางมีคาเฉลี่ย      

สูงกวาคาเฉลี่ยของพนักงานที่เปนโสดในทุกดาน โดยมีความแตกตางของระดับความคิดเห็น      

ไมเกิน 0.15 ยกเวนดานการประเมินผลการปฏิบัติงานเพียงดานเดียวที่ระดับความคิดเห็นของ

พนักงานที่มีสถานภาพโสดสูงกวาความคิดเห็นของพนักงานที่สมรสแลวหรือเปนหมายหยาราง   

ซึ่งมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.09 และ 3.05 ตามลําดับ 

 ความแตกตางของผลการศึกษาที่พบอาจเนื่องมากจากพนักงานที่ยังโสดไมมีพันธะ    

ที่จะตองดูแลรับผิดชอบเลี้ยงลูกหรือทําหนาที่แมบาน ทําใหมีเวลาที่จะทุมเทใหกับการทํางาน

อยางเต็มที่ จึงทําใหมีความรูสึกเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สูงกวาพนักงานที่สมรส

แลวหรือเปนหมายหยาราง 
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ตารางที่ 4.25 

ความแตกตางของคาเฉลี่ยความคิดเห็นดานความสัมพนัธ 

กับบุคคลในองคกร ตามสถานภาพสมรส 

 

ความสัมพันธกับบุคคล 

ในองคกร 

สถานภาพสมรส จํานวน คาเฉลี่ย S.D. T. Sig. 

ความสัมพันธกับ

ผูบังคับบัญชา 

โสด 

สมรส/หมาย 

78 

25 

3.24 

3.31 

0.714 

0.697 

-0.455 0.650 

ความสัมพันธกับเพื่อน

รวมงาน 

โสด 

สมรส/หมาย 

78 

25 

3.41 

3.61 

0.609 

0.549 

-1.457 0.148 

 

 จากตารางที่ 4.25 ความแตกตางของคาเฉลี่ยความคิดเห็นดานความสัมพันธกับบุคคล

ในองคกร ตามสถานภาพสมรสพบวา สถานภาพสมรสเปนปจจัยที่ไมมีความแตกตางอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติกับปจจัยดานความสัมพันธกับบุคคลในองคกร ที่ระดับความเชื่อมั่น 95%    

เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา คาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นของพนักงานที่สมรสแลวหรือเปน

หมายหยารางสูงกวาคาเฉลี่ยของพนักงานที่เปนโสดทั้งในดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและ

เพื่อนรวมงาน โดยความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานมีความแตกตางกันเทากับ 0.20   

 แมวาความแตกตางของคา เฉลี่ยความคิดเห็นดานความสัมพันธกับบุคคล                 

จะไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แตคาความแตกตางที่พบแสดงใหเห็นวาพนักงาน      

ที่สมรสแลวมีความสัมพันธกับบุคคลในองคกรในระดับที่สูงกวา อาจจะเนื่องจากพนักงานที่สมรส

แลวหรือเปนหมายหยารางจะมีวุฒิภาวะมากกวา ผานประสบการณในการอยูกับคนอื่นมากกวา

พนักงานที่เปนโสด ทําใหมีความเขาใจโลกและบุคคลรอบขางมากกวา จึงมีระดับความคิดเห็น

ดานความสัมพันธกับบุคคลในองคกรสูงกวา 
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ตารางที่ 4.26 

ความแตกตางของคาเฉลี่ยความคิดเห็นดานความมัน่คงในอาชพี 

ตามระดับการศึกษา 

 

ความมัน่คงในอาชพี ระดับการศึกษา จํานวน คาเฉลี่ย S.D. T. Sig. 

การมีหลกัประกันในการ

ทํางาน 

ปริญญาตรีลงมา 

สูงกวาปริญญาตรี 

86 

17 

3.20 

2.95 

0.556 

0.616 

1.641 0.104 

การมีหลกัประกันหลัง

ออกจากงาน 

ปริญญาตรีลงมา 

สูงกวาปริญญาตรี 

86 

17 

2.63 

2.20 

0.756 

0.710 

2.197 0.030* 

โอกาสกาวหนาในอาชพี ปริญญาตรีลงมา 

สูงกวาปริญญาตรี 

86 

17 

2.79 

2.52 

0.728 

0.897 

1.319 0.190 

การประเมนิผลการ

ปฏิบัติงาน 

ปริญญาตรีลงมา 

สูงกวาปริญญาตรี 

86 

17 

3.15 

2.70 

0.566 

0.667 

2.952 0.004* 

การตอสัญญาจาง ปริญญาตรีลงมา 

สูงกวาปริญญาตรี 

86 

17 

3.31 

2.94 

0.515 

0.635 

2.561 0.012* 

* มีความแตกตางที่มีนัยสําคัญทางสถิติ 

 

 จากตารางที่ 4.26 ความแตกตางของคาเฉลี่ยความคิดเห็นดานความมั่นคงในอาชีพ   

ตามระดับการศึกษาพบวา ระดับการศึกษาเปนปจจัยที่มีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

กับปจจัยดานความมั่นคงในอาชีพ ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ใน 3 ประเด็นคือ การมีหลักประกัน

หลังออกจากงาน การประเมินผลการปฏิบัติงานและการตอสัญญาจาง   

 ดานการมีหลักประกันหลังออกจากงานพบวา มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ  

ทางสถิติ โดยคาเฉลี่ยของพนักงานที่สําเร็จการศึกษาระดับตํ่ากวาหรือเทากับปริญญาตรี เทากับ  

2.63 ในขณะที่พนักงานที่สําเร็จการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.20 ผลการศึกษา

ดังกลาวแสดงใหเห็นวา พนักงานที่สําเร็จการศึกษาสูงกวาระดับปริญญาตรีมีความคดิเหน็เกีย่วกบั

การมีหลักประกันหลังออกจากงานแตกตางจากพนักงานที่สําเร็จการศึกษาเทากับหรือตํ่ากวา

ปริญญาตรี และระดับความคิดเห็นอยูในระดับตํ่า อาจมีสาเหตุมาจากการที่มหาวิทยาลัยไมมี

สวัสดิการหลังออกจากงานที่มีความชัดเจน ทําใหพนักงานที่สําเร็จการศึกษาสูงรูสึกถึงความไมมี
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หลักประกันเมื่อตนเองออกจากงาน ดังนั้น มหาวิทยาลัยควรรีบจัดสวัสดิการหลังออกจากงาน

ใหแกพนักงานโดยเร็ว 

 ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานพบวา มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

โดยคาเฉลี่ยของพนักงานที่สําเร็จการศึกษาระดับตํ่ากวาหรือเทากับปริญญาตรี เทากับ 3.15

ในขณะที่พนักงานที่สําเร็จการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.70 ผลการศึกษา

ดังกลาวแสดงใหเห็นวา พนักงานที่สําเร็จการศึกษาสูงกวาระดับปริญญาตรีมีความคิดเห็นถึงการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานที่ตํ่ากวาพนักงานที่สําเร็จการศึกษาต่ํากวาหรือเทากับปริญญาตรี       

ซึ่งอาจมีสาเหตุมาจากการที่ภายในหนวยงานมีพนักงานที่สําเร็จการศึกษาในระดับที่ตางกัน      

แตปฏิบัติหนาที่เดียวกัน มีลักษณะงานเหมือนกัน และสามารถปฏิบัติไดผลสําเร็จเหมือนกัน      

จึงเกิดขอเปรียบเทียบวา เหตุใดจึงตองจางพนักงานที่มีการศึกษาสูงเขามาปฏิบัติงานใหส้ินเปลือง

งบประมาณ ในเมื่อพนักงานที่มีระดับการศึกษาที่ ตํ่ากวา มีอัตราคาจางที่ถูกกวาสามารถ

ปฏิบัติงานไดเทากัน จึงทําใหพนักงานที่สําเร็จการศึกษาสูงกวาระดับปริญญาตรีรูสึกถึงผลการ

ประเมินที่ตํ่ากวาความเปนจริง 

 ดานการตอสัญญาจางพบวา  มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิ ติ            

โดยคาเฉลี่ยของพนักงานที่สําเร็จการศึกษาระดับตํ่ากวาหรือเทากับปริญญาตรี เทากับ 3.31 

ในขณะที่พนักงานที่สําเร็จการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.94 ผลการศึกษา

ดังกลาวแสดงใหเห็นวา พนักงานที่สําเร็จการศึกษาสูงกวาระดับปริญญาตรีมีความคิดเห็นถึงการ

ตอสัญญาจางในระดับที่ตํ่ากวาพนักงานที่สําเร็จการศึกษาต่ํากวาหรือเทากับปริญญาตรี ซึ่งอาจ

สอดคลองกับความแตกตางดานการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สงผลตอการพิจารณาการตอ

สัญญาจางของพนักงานมหาวิทยาลัย ความแตกตางในดานการตอสัญญาจางอาจมีสาเหตุ       

มาจากการเกิดขอเปรียบเทียบวา เหตุใดจึงตองจางพนักงานที่มีการศึกษาสูงเขามาปฏิบัติงานให

ส้ินเปลืองงบประมาณ ในเมื่อพนักงานที่มีระดับการศึกษาที่ตํ่ากวา มีอัตราคาจางที่ถูกกวา 

สามารถปฏิบัติงานไดเทากัน จึงทําใหพนักงานที่สําเร็จการศึกษาสูงกวาระดับปริญญาตรีรูสึกถึง

ผลการประเมินที่ตํ่ากวาความเปนจริง สงผลถึงความรูสึกถึงความมั่นคงในดานการตอสัญญาจาง

ของพนักงานที่สําเร็จการศึกษาสูงกวาระดับปริญญาตรี 

 นอกจากปจจัยทั้ง 3 ดานที่มีความแตกตางที่มีนัยสําคัญทางสถิติแลว จากการ

วิเคราะหขอมูลพบวา คาเฉลี่ยของความคิดเห็นในทุกประเด็นมีลักษณะไปในทิศทางเดียวกัน 

กลาวคือ คาเฉลี่ยความคิดเห็นของพนักงานที่สําเร็จการศึกษาระดับตํ่ากวาหรือเทากับปริญญาตรี

สูงกวาคาเฉลี่ยของพนักงานที่สําเร็จการศึกษาสูงกวาระดับปริญญาตรีในทุก ๆ ดาน ซึ่งดานที่มี
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ความแตกตางของคาเฉลี่ยนอยที่สุดคือ ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา มีความแตกตางกัน 

0.17 ในขณะที่ตัวแปรอื่น ๆ มีความแตกตางกันสูงกวา 0.20 ทุกดาน 

 

ตารางที่ 4.27 

ความแตกตางของคาเฉลี่ยความคิดเห็นดานความสัมพนัธ 

กับบุคคลในองคกร ตามระดับการศึกษา 

 

ความสัมพันธกับบุคคล 

ในองคกร 

ระดับการศึกษา จํานวน คาเฉลี่ย S.D. T. Sig. 

ความสัมพันธกับ

ผูบังคับบัญชา 

ปริญญาตรีลงมา 

สูงกวาปริญญาตรี 

86 

17 

3.29 

3.12 

0.685 

0.821 

0.894 0.373 

ความสัมพันธกับเพื่อน

รวมงาน 

ปริญญาตรีลงมา 

สูงกวาปริญญาตรี 

86 

17 

3.50 

3.29 

0.549 

0.802 

1.323 0.189 

 

 จากตารางที่ 4.27 ความแตกตางของคาเฉลี่ยความคิดเห็นดานความสัมพันธกับบุคคล

ในองคกร ตามระดับการศึกษาพบวา ระดับการศึกษาเปนปจจัยที่ไมมีความแตกตางอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติกับปจจัยดานความสัมพันธกับบุคคลในองคกรที่ระดับความเชื่อมั่น 95%      

โดยคาเฉลี่ยความคิดเห็นของพนักงานที่สําเร็จการศึกษาสูงกวาระดับปริญญาตรีจะมีคาเฉลี่ย     

ตํ่ากวาพนักงานที่สําเร็จการศึกษาต่ํากวาหรือเทากับระดับปริญญาตรี โดยเฉพาะในประเด็น

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานพบวา มีความแตกตางกันถึง 0.21 แสดงใหเหน็วา พนกังานทีสํ่าเรจ็

การศึกษาสูงมีความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานในระดับที่ตํ่า อาจจะเนื่องจากเกิดการแบงแยกของ

บุคลากรภายในหนวยงาน โดยเฉพาะขาราชการที่สวนใหญสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือ

ตํ่ากวากับพนักงานที่สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาโท  
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ตารางที่ 4.28 

ความแตกตางของคาเฉลี่ยความคิดเห็นดานความมัน่คงในอาชพี 

ตามอายกุารทาํงาน 

 

ความมัน่คงในอาชพี อายุการทํางาน จํานวน คาเฉลี่ย S.D. T. Sig. 

การมีหลกัประกันในการ

ทํางาน 

นอยกวา 4 ป 

4 ปข้ึนไป 

59 

44 

3.17 

3.13 

0.449 

0.706 

0.319 0.750 

การมีหลกัประกันหลังออก

จากงาน 

นอยกวา 4 ป 

4 ปข้ึนไป 

59 

44 

2.66 

2.41 

0.656 

0.874 

1.568 0.121 

โอกาสกาวหนาในอาชพี นอยกวา 4 ป 

4 ปข้ึนไป 

59 

44 

2.86 

2.58 

0.617 

0.900 

1.831 0.071 

การประเมนิผลการ

ปฏิบัติงาน 

นอยกวา 4 ป 

4 ปข้ึนไป 

59 

44 

3.22 

2.89 

0.505 

0.681 

2.746 0.007* 

การตอสัญญาจาง นอยกวา 4 ป 

4 ปข้ึนไป 

59 

44 

3.30 

3.17 

0.471 

0.640 

1.171 0.244 

* มีความแตกตางที่มีนัยสําคัญทางสถิติ 

 

 จากตารางที่ 4.28 ความแตกตางของคาเฉลี่ยความคิดเห็นดานความมั่นคงในอาชีพ   

ตามอายุการทํางานพบวา อายุการทํางานเปนปจจัยที่มีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

กับปจจัยดานความมั่นคงในอาชีพที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ในดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

โดยพบวาคาเฉลี่ยของพนักงานที่มีอายุงานนอยกวา 4 ป เทากับ 3.22 ในขณะที่พนักงานที่มีอายุ

งาน 4 ปข้ึนไป มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.89 ผลการศึกษาดังกลาว แสดงใหเห็นวาพนักงานที่มีอายุงาน

มากกลับมีความรูสึกไมมั่นคงในอาชีพในดานการประเมินผลมากกวาพนักงานที่มีอายุงานนอย 

อาจจะเนื่องมาจากพนักงานที่มีอายุงานมาก มีความชํานาญในการทํางานมากกวาพนักงานที่มี

อายุงานนอย จึงอาจจะไมไดแสดงความกระตือรือรนหรือแสวงหาความรูในหนาที่มากนักเมื่อ

เปรียบเทียบกับพนักงานที่มีอายุนอย จึงอาจทําใหผูประเมินเห็นวาพนักงานที่มีอายุมากไมเอาใจ

ใสกับงาน ผลการประเมินจึงต่ํากวาที่ควรจะเปน  

 นอกจากความคิดเห็นดานการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีความแตกตางอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติแลว ความคิดเห็นดานอื่นก็มีความแตกตางในทิศทางเดียวกันคือ พนักงานที่มี
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อายุงานนอยกวา 4 ป มีคาเฉลี่ยของความคิดเห็นสูงกวาพนักงานที่มีอายุงาน 4 ปข้ึนไปในทุกดาน 

มากกวา 0.10 ยกเวนดานการมีหลักประกันในการทํางานที่มีความแตกตางกันเพียง 0.04 เทานั้น 

 

ตารางที่ 4.29 

ความแตกตางของคาเฉลี่ยความคิดเห็นดานความสัมพนัธ 

กับบุคคลในองคกร ตามอายุการทํางาน 

 

ความสัมพันธกับบุคคลใน

องคกร 

อายุการทํางาน จํานวน คาเฉลี่ย S.D. T. Sig. 

ความสัมพันธกับ

ผูบังคับบัญชา 

นอยกวา 4 ป 

4 ปข้ึนไป 

59 

44 

3.39 

3.09 

0.663 

0.737 

2.147 0.034* 

ความสัมพันธกับเพื่อน

รวมงาน 

นอยกวา 4 ป 

4 ปข้ึนไป 

59 

44 

3.51 

3.40 

0.527 

0.685 

0.854 0.395 

* มีความแตกตางที่มีนัยสําคัญทางสถิติ 

 

 จากตารางที่ 4.29 ความแตกตางของคาเฉลี่ยความคิดเห็นดานความสัมพันธกับบุคคล

ในองคกร ตามอายุการทํางานพบวา อายุการทํางานเปนปจจัยที่มีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติกับปจจัยดานความสัมพันธกับบุคคลในองคกรที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ในประเด็น   

เร่ือง ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา โดยพนักงานที่มีอายุงานนอยกวา 4 ป มีคาเฉลี่ยระดับ        

ความคิดเห็นเทากับ 3.39 ในขณะที่พนักงานที่มีอายุงาน 4 ปข้ึนไปมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.09          

ผลการศึกษาแสดงให เห็นวาพนักงานที่มีอายุงานนอยกวา  4 ปมีความสัมพันธที่ ดีกับ

ผูบังคับบัญชามากกวาพนักงานที่มีอายุงาน 4 ปข้ึนไป ซึ่งอาจมีสาเหตุมาจากพนักงานที่มีอายุงาน

นอยอาจจะตองเรียนรูงานจากผูบังคับบัญชา จึงทําใหมีความสัมพันธกับผูบังคับบัญชามากกวา

พนักงานที่มีอายุงานมาก นอกจากนั้น พนักงานที่ทํางานมานานอาจจะมีปญหากับผูบังคับบัญชา 

ในขณะที่พนักงานที่มีอายุงานนอยอาจจะยังไมมีปญหากับผูบังคับบัญชาเพราะยังเปนเด็กใหม   

หัวออน และยังมีความกังวลเรื่องการไมตอสัญญาจางหากมีปญหากับผูบังคับบัญชา เปนตน 
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ตารางที่ 4.30 

ความแตกตางของคาเฉลี่ยความคิดเห็นดานความมัน่คงในอาชพี  

ตามระดับเงนิเดือน 

 

ความมัน่คงในอาชพี ระดับเงินเดือน จํานวน คาเฉลี่ย S.D. T. Sig. 

การมีหลกัประกันในการ

ทํางาน 

ตํ่ากวา 12,000 

สูงกวา 12,000 

53 

50 

3.26 

3.05 

0.526 

0.601 

1.867 0.065 

การมีหลกัประกันหลังออก

จากงาน 

ตํ่ากวา 12,000 

สูงกวา 12,000 

53 

50 

2.74 

2.36 

0.730 

0.755 

2.601 0.011* 

โอกาสกาวหนาในอาชพี ตํ่ากวา 12,000 

สูงกวา 12,000 

53 

50 

2.89 

2.59 

0.669 

0.826 

2.020 0.046* 

การประเมนิผลการ

ปฏิบัติงาน 

ตํ่ากวา 12,000 

สูงกวา 12,000 

53 

50 

3.24 

2.91 

0.473 

0.683 

2.855 0.005* 

การตอสัญญาจาง ตํ่ากวา 12,000 

สูงกวา 12,000 

53 

50 

3.34 

3.15 

0.466 

0.617 

1.806 0.074 

* มีความแตกตางที่มีนัยสําคัญทางสถิติ 

 

 จากตารางที่ 4.30 ความแตกตางของคาเฉลี่ยความคิดเห็นดานความมั่นคงในอาชีพ    

ตามระดับเงินเดือนพบวา ระดับเงินเดือนเปนปจจัยที่มีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับ

ปจจัยดานความมั่นคงในอาชีพ ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ใน 3 ประเด็นคือ การมีหลักประกัน 

หลังออกจากงาน โอกาสกาวหนาในอาชีพ และการประเมินผลการปฏิบัติงาน  

 ดานการมีหลักประกันหลังออกจากงานพบวา มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ 

ทางสถิติ โดยคาเฉลี่ยของพนักงานที่มีระดับเงินเดือนต่ํากวา 12,000 บาท เทากับ 2.74 ในขณะที่

พนักงานที่มีระดับเงินเดือนสูงกวา 12,000 บาท มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.36 ผลการศึกษาแสดงใหเห็น

วาพนักงานที่เงินเดือนนอยมีความคิดเห็นตอการมีหลักประกันหลังออกจากงานสูงกวาพนักงาน   

ที่เงินเดือนมาก ที่เปนเชนนี้อาจเนื่องจากพนักงานที่มีระดับเงินเดือนนอยจะมีเปนพนักงานที่มีอายุ

นอย ซึ่งยังมีเวลาปฏิบัติงานอีกนาน จึงทําใหมีเวลาสรางหลักประกันหลังออกจากงานของตน    

อีกนาน จึงมีความรูสึกมั่นใจมากกวาพนักงานที่เงินเดือนสูงซึ่งมีอายุมากและเหลือเวลาปฏิบัติงาน

อีกไมนาน 
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 ดานโอกาสกาวหนาในอาชีพพบวา มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ        

โดยคาเฉลี่ยของพนักงานที่มีระดับเงินเดือนต่ํากวา 12,000 บาท เทากับ 2.89 ในขณะที่พนักงาน 

ที่มีระดับเงินเดือนสูงกวา 12,000 บาท มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.59 ผลการศึกษาแสดงใหเห็นวา 

พนักงานที่เงินเดือนนอยมีความมั่นใจในโอกาสกาวหนาในอาชีพมากกวาพนักงานที่เงินเดือนสูง  

ที่เปนเชนนี้อาจเนื่องมากจากพนักงานที่เงินเดือนนอยสวนใหญจะมีอายุนอยและมีเวลาปฏิบัติงาน

อีกนาน จึงคิดวาตนเองยังมีโอกาสกาวหนาในอาชีพมาก แตพนักงานที่เงินเดือนสูงจะรูสึกวา

ตนเองมีความกาวหนาในอาชีพนอย 

 ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานพบวา มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

โดยคาเฉลี่ยของพนักงานที่มีระดับเงินเดือนต่ํากวา 12,000 บาท เทากับ 3.24 ในขณะที่พนักงาน 

ที่มีระดับเงินเดือนสูงกวา 12,000 บาท มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.91 ผลการศึกษาแสดงใหเห็นวา 

พนักงานที่เงินเดือนนอยมีความคิดเห็นตอการประเมินผลการปฏิบัติงานสูงกวาพนักงาน             

ที่เงินเดือนสูง ซึ่งอาจจะเปนเพราะพนักงานที่เงินเดือนนอยตองการเงินมากขึ้นจึงทํางานลวงเวลา

และตั้งใจทํางาน ทําใหผูบังคับบัญชาเห็นวาขยันทํางาน ผลการประเมินจึงออกมาในระดับที่สูง 

ในขณะที่พนักงานที่เงินเดือนสูง ทํางานมานาน รูงานในหนาที่ของตน อาจจะทํางานใหเสร็จ    

ตามกําหนดเวลา แตผูบังคับบัญชาไมรับรูถึงความตั้งใจในการปฏิบัติงาน นอกจากนั้น ยังอาจจะ

ไมไดตองการเงินเพิ่มข้ึน จึงไมปฏิบัติงานลวงเวลา ทําใหผูบังคับบัญชามองวา ไมใหความ

ชวยเหลือหนวยงาน ผลการปฏิบัติงานจึงสะทอนออกมาในระดับที่ตํ่ากวาพนักงานที่เงินเดือนนอย 

 นอกจากปจจัยทั้ง 3 ดานที่มีความแตกตางที่มีนัยสําคัญทางสถิติแลว จากการ

วิเคราะหขอมูลยังพบวา คาเฉลี่ยของความคิดเห็นดานความมั่นคงในอาชีพในทุกประเด็น           

มีลักษณะไปในทิศทางเดียวกันคือ คาเฉลี่ยความคิดเห็นของพนักงานที่มีระดับเงินเดือนต่ํากวา 

12,000 บาท สูงกวาคาเฉลี่ยของพนักงานที่มีระดับเงินเดือนสูงกวา 12,000 บาท ในทุก ๆ ประเด็น 
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ตารางที่ 4.31 

ความแตกตางของคาเฉลี่ยความคิดเห็นดานความสัมพนัธ 

กับบุคคลในองคกร ตามระดับเงินเดือน 

 

ความสัมพันธกับบุคคลใน

องคกร 

ระดับเงินเดือน จํานวน คาเฉลี่ย S.D. T. Sig. 

ความสัมพันธกับ

ผูบังคับบัญชา 

ตํ่ากวา 12,000 

สูงกวา 12,000 

53 

50 

3.46 

3.05 

0.647 

0.714 

3.032 0.003* 

ความสัมพันธกับเพื่อน

รวมงาน 

ตํ่ากวา 12,000 

สูงกวา 12,000 

53 

50 

3.51 

3.41 

0.578 

0.621 

0.854 0.395 

* มีความแตกตางที่มีนัยสําคัญทางสถิติ 

 

 จากตารางที่ 4.31 ความแตกตางของคาเฉลี่ยความคิดเห็นดานความสัมพันธกับบุคคล

ในองคกร ตามระดับเงินเดือนพบวา ระดับเงินเดือนเปนปจจัยที่มีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติกับความสัมพันธกับบุคคลในองคกรที่ระดับความเชื่อมั่น 95% เกี่ยวกับความสัมพันธกับ

ผูบังคับบัญชา  โดยคาเฉลี่ยของพนักงานที่มีระดับเงินเดือนต่ํากวา 12,000 บาท เทากับ 3.46 

ในขณะที่พนักงานที่มีระดับเงินเดือนสูงกวา 12,000 บาท มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.05 แสดงใหเห็นวา 

พนักงานที่เงินเดือนนอยมีความสัมพันธที่ดีกับผูบังคับบัญชามากกวาพนักงานที่มีเงินเดือนสูง 

อาจจะเนื่องจากพนักงานที่เงินเดือนนอยเปนพนักงานใหม ยังตองการรายไดเพิ่ม ดังนั้นเมื่อ

ผูบังคับบัญชาขอใหชวยปฏิบัติงานนอกเวลาก็มักจะไมปฏิเสธ ผิดกับพนักงานที่เงินเดือนสงูอาจจะ

ไมตองการรายไดเพิ่ม ดังนั้นเมื่อผูบังคับบัญชาขอใหชวยปฏิบัติงานนอกเวลาก็อาจจะปฏิเสธ      

จึงทําใหผูบังคับบัญชารูสึกวาไมใหความชวยเหลือหนวยงาน 
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ตารางที่ 4.32 

ความแตกตางของคาเฉลี่ยความคิดเห็นดานความมัน่คงในอาชพี 

ตามสถานะของผูบังคับบัญชา 

 

ความมัน่คงในอาชพี สถานะของ 

ผูบังคับบัญชา 

จํานวน คาเฉลี่ย S.D. T. Sig. 

การมีหลกัประกันในการ

ทํางาน 

ขาราชการ 

พนกังาน 

79 

24 

3.12 

3.26 

0.603 

0.442 

-0.987 0.326 

การมีหลกัประกันหลังออก

จากงาน 

ขาราชการ 

พนกังาน 

79 

24 

2.50 

2.73 

0.808 

0.571 

-1.275 0.205 

โอกาสกาวหนาในอาชพี ขาราชการ 

พนกังาน 

79 

24 

2.67 

2.97 

0.790 

0.613 

-1.716 0.086 

การประเมนิผลการ

ปฏิบัติงาน 

ขาราชการ 

พนกังาน 

79 

24 

3.10 

3.02 

0.637 

0.492 

0.524 0.602 

การตอสัญญาจาง ขาราชการ 

พนกังาน 

79 

24 

3.22 

3.35 

0.573 

0.465 

-1.014 0.313 

 

 จากตารางที่ 4.32 ความแตกตางของคาเฉลี่ยความคิดเห็นดานความมั่นคงในอาชีพ   

ตามสถานะของผูบังคับบัญชาพบวา ผูบังคับบัญชาเปนปจจัยที่ไมมีความแตกตางอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติกับปจจัยดานความมั่นคงในอาชีพที่ระดับความเชื่อมั่น 95% แตเมื่อพิจารณา

เปนรายดานพบวา คาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นของพนักงานที่มีผูบังคับบัญชาเปนพนักงาน

มหาวิทยาลัยสูงกวาคาเฉลี่ยของพนักงานที่มีผูบังคับบัญชาเปนขาราชการในทุกดาน ยกเวนดาน

การประเมินผลการปฏิบัติงานที่พนักงานที่มีผูบังคับบัญชาเปนขาราชการมีคาเฉลี่ยระดับความ

คิดเห็นสูงกวาพนักงานที่มีผูบังคับบัญชาเปนพนักงานดวยกัน  

 ผลการศึกษาที่เปนเชนนี้แสดงใหเห็นวา  พนักงานที่มีผูบังคับบัญชาเปนพนักงาน

ดวยกัน ซึ่งสวนใหญเปนหนวยงานที่จัดตั้งขึ้นในกํากับของมหาวิทยาลัยและมีบุคลากรที่มีสถานะ

เปนพนักงานมหาวิทยาลัยเพียงกลุมเดียว พนักงานกลุมนี้จะมีความรูสึกมั่นใจในความมั่นคง

มากกวาพนักงานที่มีผูบังคับบัญชาเปนขาราชการซึ่งสวนใหญมักปฏิบัติอยูในหนวยงานเกาซึ่งมี

บุคลากรหลายประเภทอยูภายในหนวยงาน เพราะไมวาจะเปนการมีหลักประกันในการทํางาน 
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หลักประกันหลังออกจากงาน โอกาสกาวหนาในอาชีพและการตอสัญญาจางของพนักงานที่มี

ผูบังคับบัญชาเปนพนักงานดวยกัน ก็หมายถึงความมั่นคงในอาชีพของตัวผูบังคับบัญชาที่มี

สถานะเปนพนักงานเหมือนกัน และยังแสดงใหเห็นวา ขาราชการมีความไมเทาเทียมกันใน 4 

ประเด็นดังกลาวดวย  

 

ตารางที่ 4.33 

ความแตกตางของคาเฉลี่ยความคิดเห็นดานความสัมพนัธ 

กับบุคคลในองคกร ตามสถานะของผูบังคบับัญชา 

 

ความสัมพันธกับบุคคล 

ในองคกร 

สถานะของ 

ผูบังคับบัญชา 

จํานวน คาเฉลี่ย S.D. T. Sig. 

ความสัมพันธกับ

ผูบังคับบัญชา 

ขาราชการ 

พนกังาน 

79 

24 

3.27 

3.23 

0.752 

0.551 

0.203 0.839 

ความสัมพันธกับเพื่อน

รวมงาน 

ขาราชการ 

พนกังาน 

79 

24 

3.48 

3.41 

0.649 

0.394 

0.463 0.644 

 

 จากตารางที่ 4.33 ความแตกตางของคาเฉลี่ยความคิดเห็นดานความมั่นคงในอาชีพ   

ตามสถานะของผูบังคับบัญชาพบวาสถานะของผูบังคับบัญชาเปนปจจัยที่ไมมีความแตกตาง

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความสัมพันธกับบุคคลในองคกรที่ระดับความเชื่อมั่น 95%          

โดยคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นทั้งสองดานมีทิศทางเดียวกันคือ พนักงานมีความสัมพันธกับ

ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานที่เปนขาราชการมากกวาพนักงานมหาวิทยาลัย โดยคาเฉลี่ยไมได

แตกตางกันมากนัก ที่เปนเชนนี้อาจเนื่องมาจากขาราชการเปนผูที่ปฏิบัติงานมานาน มีความรอบรู

ในงาน สามารถถายทอดความรูใหกับพนักงานไดและยังเปนผูบังคับบัญชาที่ตองประเมินผลการ

ปฏิบัติงานและตอสัญญาจาง จึงทําใหพนักงานจะตองมีความสัมพันธที่ดีกวา  
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ตารางที่ 4.34 

การวิเคราะหความแปรปรวนของความคดิเห็นดาน 

ความมัน่คงในอาชพี ตามวทิยาเขตที่สังกดั 

 

ความแปรปรวนดานความมัน่คงในอาชพี SS df MS F Sig. 

การมีหลักประกันในการทํางาน 

          ความแตกตางระหวางกลุม 

          ความแตกตางภายในกลุม 

          รวม 

 

1.156 

32.032 

33.188 

 

3 

99 

102 

 

0.385 

0.324 

 

1.191 

 

0.317 

การมีหลักประกันหลังออกจากงาน 

          ความแตกตางระหวางกลุม 

          ความแตกตางภายในกลุม 

          รวม 

 

3.125 

56.241 

59.367 

 

3 

99 

102 

 

1.042 

0.568 

 

1.834 

 

0.146 

โอกาสกาวหนาในอาชีพ 

          ความแตกตางระหวางกลุม 

          ความแตกตางภายในกลุม 

          รวม 

 

1.741 

57.244 

58.985 

 

3 

99 

102 

 

0.580 

0.578 

 

1.004 

 

0.394 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

          ความแตกตางระหวางกลุม 

          ความแตกตางภายในกลุม 

          รวม 

 

2.187 

35.137 

37.323 

 

3 

99 

102 

 

0.729 

0.355 

 

2.054 

 

0.111 

การตอสัญญาจาง 

          ความแตกตางระหวางกลุม 

          ความแตกตางภายในกลุม 

          รวม 

 

0.279 

30.636 

30.915 

 

3 

99 

102 

 

0.093 

0.309 

 

0.300 

 

0.825 
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 จากตารางที่ 4.34 วิเคราะหความแปรปรวนของความคิดเห็นดานความมั่นคงในอาชีพ      

ตามวิทยาเขตที่สังกัดพบวา พนักงานที่ปฏิบัติงานในตางวิทยาเขตกันไมไดมีความแตกตางของ

ความคิดเห็นที่มีตอความมั่นคงในอาชีพอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ไมวาจะเปนการทดสอบความ

แตกตางระหวางกลุมหรือภายในกลุมวิทยาเขตที่สังกัด  

 

ตารางที่ 4.35 

การวิเคราะหความแปรปรวนของความคดิเห็นดานความสัมพนัธ 

กับบุคคลในองคกร ตามวทิยาเขตที่สังกัด 

 

ความแปรปรวนดานความสมัพันธกับ

บุคคลในองคกร 

SS df MS F Sig. 

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 

          ความแตกตางระหวางกลุม 

          ความแตกตางภายในกลุม 

          รวม 

 

2.458 

48.605 

51.064 

 

3 

99 

102 

 

0.819 

0.491 

 

1.669 

 

0.179 

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 

          ความแตกตางระหวางกลุม 

          ความแตกตางภายในกลุม 

          รวม 

 

1.330 

35.198 

36.528 

 

3 

99 

102 

 

0.443 

0.356 

 

1.246 

 

0.297 

 

 จากตารางที่ 4.35 วิเคราะหความแปรปรวนของความคิดเห็นดานความสัมพันธ       

กับบุคคลในองคกร ตามวิทยาเขตที่สังกัดพบวา พนักงานที่ปฏิบัติงานในตางวิทยาเขตกันไมไดมี

ความแตกตางของความคิดเห็นตอความสัมพันธกับบุคคลในองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ    

ไมวาจะเปนการทดสอบความแตกตางระหวางกลุมหรือภายในกลุมวิทยาเขตที่สังกัด  
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ตารางที่ 4.36 

การวิเคราะหความแปรปรวนของความคดิเห็นดานความมั่นคงในอาชีพ 

ตามจํานวนครั้งที่ตอสัญญาจาง 

 

ความแปรปรวนดานความมัน่คงในอาชพี SS df MS F Sig. 

การมีหลักประกันในการทํางาน 

          ความแตกตางระหวางกลุม 

          ความแตกตางภายในกลุม 

          รวม 

 

0.396 

32.792 

33.188 

 

3 

99 

102 

 

0.132 

0.331 

 

 

0.398 

 

0.754 

การมีหลักประกันหลังออกจากงาน 

          ความแตกตางระหวางกลุม 

          ความแตกตางภายในกลุม 

          รวม 

 

0.410 

58.956 

59.367 

 

3 

99 

102 

 

0.137 

0.596 

 

0.230 

 

0.876 

โอกาสกาวหนาในอาชีพ 

          ความแตกตางระหวางกลุม 

          ความแตกตางภายในกลุม 

          รวม 

 

0.569 

58.416 

58.985 

 

3 

99 

102 

 

0.190 

0.590 

 

 

0.321 

 

0.810 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

          ความแตกตางระหวางกลุม 

          ความแตกตางภายในกลุม 

          รวม 

 

1.293 

36.030 

37.323 

 

3 

99 

102 

 

0.431 

0.364 

 

1.184 

 

0.320 

การตอสัญญาจาง 

          ความแตกตางระหวางกลุม 

          ความแตกตางภายในกลุม 

          รวม 

 

0.616 

30.299 

30.915 

 

3 

99 

102 

 

0.205 

0.306 

 

0.671 

 

0.572 
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 จากตารางที่ 4.36 วิเคราะหความแปรปรวนของความคิดเห็นดานความมั่นคงในอาชีพ 

ตามจํานวนครั้งที่ตอสัญญาจางพบวา พนักงานที่ไดรับการตอสัญญาจางในจํานวนครั้งที่แตกตาง

กันไมไดมีความแตกตางของความคิดเห็นที่มีตอความมั่นคงในอาชีพอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   

ไมวาจะเปนการทดสอบความแตกตางระหวางกลุมหรือภายในกลุม 

 

ตารางที่ 4.37 

การวิเคราะหความแปรปรวนของความคดิเห็นตอความสัมพันธ 

กับบุคคลในองคกร ตามจํานวนครั้งที่ตอสัญญาจาง 

 

ความแปรปรวนดานความสมัพันธกับ

บุคคลในองคกร 

SS df MS F Sig. 

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 

          ความแตกตางระหวางกลุม 

          ความแตกตางภายในกลุม 

          รวม 

 

2.632 

48.432 

51.064 

 

3 

99 

102 

 

0.877 

0.489 

 

1.793 

 

0.153 

 

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 

          ความแตกตางระหวางกลุม 

          ความแตกตางภายในกลุม 

          รวม 

 

0.536 

35.992 

36.528 

 

3 

99 

102 

 

0.179 

0.364 

 

0.492 

 

0.689 

 

 จากตารางที่ 4.37 วิเคราะหความแปรปรวนของความคิดเห็นดานความสัมพันธ       

กับบุคคลในองคกร ตามจํานวนครั้งที่ไดรับการตอสัญญาจางพบวา พนักงานที่ไดรับการตอ

สัญญาจางในจํานวนครั้งที่แตกตางกัน ไมไดมีความแตกตางของความคิดเห็นตอความสัมพันธกับ

บุคคลในองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ไมวาจะเปนการทดสอบความแตกตางระหวางกลุม 

หรือภายในกลุม  

 

 

 

 



 97 

สวนที่ 5 ขอคิดเห็น คําแนะนําและความตองการ 

เพื่อเสริมสรางความมัน่คงในอาชพี 
 

 จากการรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามปลายเปดเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวม

ขอมูลเกี่ยวกับขอคิดเห็น คําแนะนําและความตองการเพื่อเสริมสรางความมั่นคงในอาชีพใหกับ

พนักงาน ผลปรากฏวาจากจํานวนแบบสอบถามทั้งหมด 103 ชุด มีผูตอบในสวนของการแสดง

ความคิดเห็นและขอเสนอแนะ จํานวน 39 ชุด คิดเปนรอยละ 37.86 โดยพนักงานเสนอ         

ความตองการเพื่อสรางความมั่นคงในอาชีพไวดังนี้ 
 

ตารางที่ 4.38 

ความตองการเพื่อสรางความมั่นคงในอาชีพใหกับพนักงาน 
 

ความตองการเพื่อสรางความมั่นคงในอาชีพใหกับพนักงาน ความถี ่

- สวัสดิการคารักษาพยาบาลควรเพิ่มมากขึ้นและครอบคลุมถึงครอบครัวดวย 21 

- ควรเพิ่มสวัสดิการโดยรวมในทุก ๆ ดาน 18 

- สัญญาการจางควรมีระยะเวลายาวขึ้น หรือไมควรกําหนดระยะเวลา  14 

- ควรเพิ่มสวัสดิการหลังเกษียณอายุ เชน บําเหน็จ บํานาญ คาชดเชยหลังออกจากงาน 14 

- สรางความเทาเทียมกันระหวางพนักงานกับขาราชการ  เชน  อัตราเงินเดือน 

คาตอบแทน สวัสดิการตาง ๆ เงินประจําตําแหนง 

13 

- จัดสวัสดิการดานการศึกษาตอ เชน ทุนเรียนฟรี การอนุญาตใหลาศึกษาตอ 9 

- ควรมีกฎหมายรองรับระบบพนักงานมหาวิทยาลัย 7 

- สรางโอกาสกาวหนาในอาชีพ เชน การกําหนดตําแหนงชํานาญการหรือหัวหนางาน 7 

- ความยุติธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติงานและการเลื่อนขั้นเงินเดือน 5 

- การสรางความชัดเจนในการออกนอกระบบของมหาวิทยาลัย 5 

- การจัดตั้งกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ 5 

- การจัดสวัสดิการดานที่พักอาศัยใหเพิ่มมากขึ้น 4 

- การสงเสริมการฝกอบรมใหกับพนักงานมากขึ้น 4 

- การจัดสวัสดิการคาเลาเรียนบุตรใหเพิ่มมากขึ้น 3 

- การยกเลิกการเขาระบบประกันสังคม 3 

- การสรางความมั่นคงในอาชีพใหกับพนักงาน 3 
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 นอกจากนั้น ยังมีขอเสนอแนะเกี่ยวกับการสรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน การมี 

สวนรวมของพนักงาน การอุทธรณรองทุกขเกี่ยวกับความไมเปนธรรม การปรับสถานะของ

พนักงานใหเปนขาราชการ การสรางสภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน การโอนยายหนวยงาน    

โดยไมตองลาออก การจัดสวัสดิการรถรับสง การกําหนดโครงสรางหนวยงานและกรอบอัตรา     

ใหชัดเจน การสรางอาชีพเสริมใหกับพนักงาน การเปนสมาชิกสหกรณออมทรัพย เปนตน 

 จากตารางที่ 4.38 จะเห็นไดวา พนักงานสวนใหญมีความตองการใหมหาวิทยาลัย

สรางความมั่นคงในอาชีพในลักษณะของการจัดสวัสดิการใหกับพนักงานคอนขางมาก แสดงให

เห็นวา ในปจจุบันมหาวิทยาลัยยังจัดสวัสดิการที่ไมเพียงพอและไมตรงกับความตองการ          

ของพนักงาน โดยเฉพาะสวัสดิการที่เกี่ยวกับคารักษาพยาบาล สวัสดิการโดยรวม สวัสดิการ     

หลังเกษียณอายุ สวัสดิการดานการศึกษาตอ สวัสดิการที่พักอาศัย และสวัสดิการคาเลาเรียนบุตร 

เปนตน 

 นอกจากความตองการในการสรางความมั่นคงในอาชีพของพนักงานแลว พนักงาน   

ยังไดใหขอคิดเห็นหรือคําแนะนําในการสรางความมั่นคงในอาชีพใหกับพนักงาน ซึ่งสามารถสรุป

รวมเปนดานตาง ๆ ไดดังนี้ 

 1. ดานสวัสดิการ 

     - ควรเพิ่มสวัสดิการดานการรักษาพยาบาลใหมากขึ้นและเทาเทียมกับขาราชการ 

     - ควรจัดสวัสดิการดานตาง ๆ ใหเทาเทียมกับขาราชการ 

     - ควรมีการจัดตั้งกองทุนตาง ๆ ใหกับพนักงานเพื่อการออม 

     - ควรจัดสวัสดิการดานการศึกษาตอใหกับพนักงานสายสนับสนุนอยางเทาเทียมกัน

กับพนักงานสายวิชาการ 

     - มหาวิทยาลัยควรจัดสวัสดิการหลังเกษียณอายุใหเทาเทียมกับขาราชการ เชน   

เงินบําเหน็จ บํานาญ คาชดเชย กองทุนสํารองเลี้ยงชีพ กองทุนบําเหน็จบํานาญขาราชการ เปนตน 

     - ควรจัดสวัสดิการดานที่พักอาศัยใหกับพนักงานในวิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี 

 2. ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานและการพิจารณาตอสัญญาจาง 

     - ควรยกเลิกระบบสัญญาจาง 

     - ระยะเวลาในการตอสัญญาจาง ควรไมมีกําหนดระยะเวลา 

     - การตอสัญญาจางควรมีระยะเวลาแบบกาวหนา เชน 1 ป 3 ป 5 ป 10 ป และไมมี

กําหนดเวลา 

     - ควรพิจารณาผลการปฏิบัติงานโดยปราศจากอคติ 
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     -  เมื่อประเมินผลการปฏิบัติงานแลว ควรแจงใหผูปฏิบัติงานรับทราบผลการ

ประเมิน 

 3. ดานระบบการบริหาร 

     - มหาวิทยาลัยควรสรางความชัดเจนเกี่ยวกับการออกนอกระบบโดยเร็ว 

     - มหาวิทยาลัยควรเสนอกฎหมายเพื่อรองรับสถานะของพนักงานใหเทากับ

ขาราชการโดยเร็ว 

     - มหาวิทยาลัยควรปรับใหพนักงานเปนขาราชการโดยเร็วที่สุด ซึ่งจะเปนการสราง

ความมั่นคงใหกับพนักงานไดมากที่สุด 

     - ควรทําใหภายในหนวยงานมีบุคลากรสถานะเดียว หากตองการจะออกนอกระบบ

ก็ควรจะแปรสภาพขาราชการใหเปนพนักงานโดยเร็ว หากไมตองการออกนอกระบบก็ควรจะทําให

พนักงานแปรสภาพเปนขาราชการโดยเร็ว 

     - ควรมีการหมุนเวียนผูบริหารระดับกลางที่เปนผูบริหารประเภทไมมีวาระ เพื่อให

เกิดการหมุนเวียนและลดปญหาการสรางอิทธิพลภายในหนวยงาน  

     - ควรยกเลิกระบบอาวุโสในการพิจารณาตําแหนงหรือผลงาน โดยพิจารณาตาม

ความสามารถและผลงานอยางแทจริง 

     - ผูบริหารควรใหความเทาเทียมกันระหวางขาราชการกับพนักงาน และพนักงาน

สายวิชาการกับพนักงานสายสนับสนุน 

     - มหาวิทยาลัยควรมีการจัดทําหลักเกณฑการจางและคาตอบแทน รวมถึงสวสัดิการ

อยางชัดเจน เพื่อแสดงถึงความมั่นคงในการปฏิบัติงานและจูงใจในการเขาทํางานกับมหาวิทยาลัย 

     - ควรมอบหมายงานใหกับพนักงานและขาราชการอยางเทาเทียมกัน เพราะปจจุบัน

ขาราชการนําเรื่องการพิจารณาตอสัญญาจางมาเปนเงื่อนไขในการมอบหมายงานใหกับพนักงาน 

 

สวนที่ 6  การอภิปรายผลการศึกษา 

 

 จากการศึกษาเรื่อง  ความมั่นคงในอาชีพของพนักงานมหาวิทยาลัยศิลปากร          

สายบริหารงานและปฏิบัติงานทั่วไป พบประเด็นที่นาสนใจจากการศึกษา ดังนี้ 

 1. ระดับการศึกษาเปนปจจัยที่มีผลตอความมั่นคงในอาชีพของพนักงานมหาวิทยาลัย

ศิลปากรใน 3 ดานคือ การมีหลักประกันหลังออกจากงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน และ   

การตอสัญญาจาง โดยระดับการศึกษามีผลตอความแตกตางของความมั่นคงในในอาชีพและ
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ความสัมพันธกับบุคคลในองคกรของพนักงานมหาวิทยาลัยศิลปากรในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ 

พนักงานที่สําเร็จการศึกษาสูงกวาระดับปริญญาตรีมีความคิดเห็นตอความมั่นคงในอาชีพและ

ความสัมพันธกับบุคคลในองคกรในระดับที่ตํ่ากวาพนักงานที่สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี

หรือตํ่ากวาปริญญาตรี 

 จากผลการศึกษาดังกลาว อาจจะสะทอนภาพความมั่นคงในอาชีพของพนักงาน

มหาวิทยาลัยศิลปากรสายบริหารงานและปฏิบัติงานทั่วไปใหเห็นไดวา โดยธรรมชาติของการ

ทํางานในมหาวิทยาลัยนั้น ภารกิจหลักของมหาวิทยาลัยคือการจัดการเรียนการสอน ดังนั้น      

การปฏิบัติงานในสายบริหารงานหรือสายสนับสนุน จึงถือเปนภารกิจรองซึ่งไมกอใหเกิดรายได

โดยตรงกับหนวยงานและไมจําเปนตองใชบุคลากรที่มีความรูความสามารถ ความเปนเลิศทาง

วิชาการเหมือนสายวิชาการ ดังนั้น การที่รับพนักงานที่มีความรูสูงเพื่อมาปฏิบัติงานที่ตํ่ากวาระดับ 

เปรียบเสมือนการใชคนไมถูกกับงาน ซึ่งขัดกับหลักการจัดการทรัพยากรมนุษยในระบบ    

คุณธรรม (Merit System) (เชาว  โรจนแสง, 2545, น. 14) และรูปแบบของระบบราชการ 

(Bureaucratic Model) ตามแนวคิดของ Max  Weber (สมคิด  บางโม, 2545, น. 31 และ        

พงศสัณห  ศรีสมทรัพย, 2539, น. 56-58) ที่ไดเสนอวา ระบบราชการที่ดีจะตองมีการแบงหนาที่

กันทําเพื่อใหเกิดการทํางานเฉพาะดาน (Division of Work) และใหมีการบรรจุบุคคลเขาทํางาน

ตามความชํานาญเฉพาะดานนั้น ๆ (Professional Qualities)  

 ดังนั้น พนักงานสายบริหารงานหรือสายสนับสนุนที่สําเร็จการศึกษาสูงกวาระดับ

ปริญญาตรีจึงอาจถูกผูบังคับบัญชาตั้งความหวังที่จะมอบหมายงานที่สําคัญและมีปริมาณ

มากกวาพนักงานที่สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือตํ่ากวาเพื่อใหเหมาะสมกับความรูที่ได   

รํ่าเรียนมา จนทําใหภาระงานที่ไดรับมอบหมายมากเกินไป ไมสามารถทํางานไดทันตาม

กําหนดเวลาหรือผลงานมีขอผิดพลาด ซึ่งก็จะสงผลกระทบตอการประเมินผลการปฏิบัติงาน    

และการตอสัญญาจางในที่สุด 

 ในทางตรงกันขาม ผูบริหารในบางหนวยงานของมหาวิทยาลัยศิลปากรยังไมไดให

ความสําคัญกับพนักงานที่สําเร็จการศึกษาสูงกวาระดับปริญญาตรี เพราะมีความคิดวา คนเหลานี้

ทํางานไมนานก็จะยายไปทํางานที่ อ่ืนหรือไปสอบเปนอาจารย จึงไมควรตอสัญญาจาง             

เปนระยะเวลานาน สงผลใหพนักงานที่สําเร็จการศกึษาสูงกวาปริญญาตรีรูสึกไมมั่นคงในอาชีพ 

 นอกจากนั้น การที่พนักงานที่สําเร็จการศึกษาสูงกวาระดับปริญญาตรีเขามาทํางาน  

ในมหาวิทยาลัยซึ่งถือเปนหนวยงานราชการ โดยคิดวาตําแหนงพนักงานมหาวิทยาลัยคงจะไดรับ

สิทธิและสวัสดิการตาง ๆ เชนเดียวกับขาราชการ โดยเฉพาะเมื่อเกษียณอายุก็จะไดรับเงินบําเหน็จ 
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บํานาญ แตเมื่อมาปฏิบัติงานจริงแลวทราบวา พนักงานไมมีสวัสดิการดังกลาว ทําใหรูสึกวาตนเอง

ไมมีหลักประกันอะไรเลยหลังจากที่เกษียณอายุหรือลาออกจากงาน  

 ผลการศึกษาดังกลาวตรงกันขามกับผลการศึกษาของ นิตยา  เจียระนัยปรีเปรม 

(2533, น. 184) ที่พบวาลูกจางที่มีระดับการศึกษาตางกันจะมีความรูสึกมั่นคงในการทํางาน

แตกตางกัน กลาวคือลูกจางที่มีระดับการศึกษาสูงกวาจะมีความรูสึกมั่นคงในการทํางานสูงกวา

ลูกจางที่มีระดับการศึกษาต่ํากวา รวมถึงผลการศึกษาของ สุนิสา  ภักนิกร (2548, น. 49) ซึ่งพบวา

พนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทาจะมีความรูสึกมั่นคงในการทํางานสูงกวา

พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีในทุกดาน โดยเฉพาะในดานโอกาสในการตอ

สัญญาจางและโอกาสไดรับการบรรจุเปนพนักงานประจําซึ่งผลการศึกษาพบวามีความแตกตาง

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติดวย 

 2. อายุการทํางานเปนปจจัยที่มีผลตอความมั่นคงในอาชีพของพนักงานมหาวิทยาลัย

ศิลปากรดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน และมีผลตอความสัมพันธกับบุคคลในองคกร       

ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา โดยอายุการทํางานมีผลตอความแตกตางของความมั่นคง   

ในอาชีพและความสัมพันธกับบุคคลในองคกรของพนักงานมหาวิทยาลัยศิลปากรในทิศทาง

เดียวกัน กลาวคือพนักงานที่มีอายุการทํางานมากมีความคิดเห็นตอความมั่นคงในอาชีพและ

ความสัมพันธกับบุคคลในองคกรในระดับที่ตํ่ากวาพนักงานที่มีอายุงานนอยกวา  

 จากผลการศึกษาดังกลาว อาจจะสะทอนภาพความมั่นคงในอาชีพดานการประเมนิผล

การปฏิบัติงานและความสัมพันธกับบุคคลในองคกรดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาของ

พนักงานมหาวิทยาลัยศิลปากรสายบริหารงานและปฏิบัติงานทั่วไปใหเห็นไดวา ในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานสายสนับสนุนที่มีอายุงานมากก็จะมีความรอบรูและความชํานาญของงานในหนาที่

มากทําใหผูบังคับบัญชาอาจมองไมเห็นถึงความกระตือรือรนในการทํางาน การพัฒนาคุณภาพ

งานเพิ่มข้ึนไมมากเหมือนกับพนักงานที่ยังมีอายุงานนอย รวมถึงการที่พนักงานใหมมีความรูใน

เทคโนโลยีและองคความรูใหม ๆ  ทําใหผลของการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความแตกตางกัน 

 นอกจากนั้น การที่พนักงานมีอายุงานนาน มีความรอบรูและความชํานาญของงาน    

ในหนาที่ก็อาจจะเปนสาเหตุที่ทําใหเกิดความขัดแยงกับผูบังคับบัญชา เนื่องจากผูบริหารมักจะใช

วิธีการสั่งการและตองการผลงานตามที่ ส่ังเพราะถือวาตนเองอยูในสายการบังคับบัญชา 

(Hierarchy) ที่สูงกวาและยังมีตําแหนงและอํานาจหนาที่ (Position and Authority) ในการสั่งการ

ผูใตบังคับบัญชา ตามองคประกอบของระบบราชการของ Max  Weber (พงศสัณห  ศรีสมทรัพย, 

2537, น. 57-58) ซึ่งในบางครั้ง ผูใตบังคับบัญชาอาจไมสามารถปฏิบัติตามคําสั่งดังกลาวได 
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เนื่องจากผิดระเบียบของทางราชการ เปนเหตุใหเกิดความขัดแยงและสงผลตอความสัมพันธ

ระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาในที่สุด เปนตน 

 ผลการศึกษาดังกลาวสอดคลองกับผลการศึกษาของ วิระชัย  คําชะรอด (2546, น. 61)      

ที่พบวาพนักงานที่มีอายุงานมากจะมีความรูสึกมั่นคงในอาชีพนอยกวาพนักงานที่มีอายุงานนอย

โดยเฉพาะในประเด็นการใหออกจากงาน ซึ่งมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แตตรงกัน

ขามกับผลการศึกษาของ วิกรม  อัศวิกุล (2541, บทคัดยอ) ที่พบวาพนักงานที่มีระยะเวลา        

การปฏิบัติงานที่นอยและปานกลางจะมีความรูสึกมั่นคงในอาชีพต่ํากวาพนักงานที่มีระยะเวลา

ปฏิบัติงานมากกวา และผลการศึกษาของ สุนิสา  ภักนิกร (2548, น. 51) พบวาแมวาอายุงาน       

จะไมเปนปจจัยที่มีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติตอความมั่นคงในการทํางาน            

แตผลการศึกษาแสดงใหเห็นวาพนักงานที่มีอายุการทํางานมากจะมีความรูสึกมั่นคงในอาชีพ

มากกวาพนักงานที่มีอายุงานนอยกวา  

 3. ระดับเงินเดือนเปนปจจัยที่มีผลตอความมั่นคงในอาชีพของพนักงานมหาวิทยาลัย

ศิลปากรใน 3 ดานคือ การมีหลักประกันหลังออกจากงาน โอกาสกาวหนาในอาชีพ การประเมนิผล

การปฏิบัติงาน และมีผลตอความสัมพันธกับบุคคลในองคกร 1 ดานคือความสัมพันธกับ

ผูบังคับบัญชา โดยระดับเงินเดือนมีผลตอความแตกตางของความมั่นคงในในอาชีพและ

ความสัมพันธกับบุคคลในองคกรของพนักงานมหาวิทยาลัยศิลปากรในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ 

พนักงานที่มีระดับเงินเดือนสูงมีความคิดเห็นตอความมั่นคงในอาชีพและความสัมพันธกับบุคคล

ในองคกรในระดับที่ตํ่ากวาพนักงานที่มีระดับเงินเดือนนอย 

 จากผลการศึกษาดังกลาว ทําใหเราตองมองภาพของระบบการบริหารงานบุคคล

พนักงานมหาวิทยาลัยศิลปากรใหออกวา แหลงงบประมาณสําหรับจางพนักงานมหาวิทยาลัยนั้น          

แบงออกเปน 2 แหลงคือ งบประมาณแผนดินและงบประมาณเงินรายได (เงินนอกงบประมาณ)    

ในสวนของพนักงานที่จางดวยงบประมาณแผนดินนั้นมักจะเปนพนักงานสายวิชาการเพราะ      

ถือเปนตําแหนงที่ปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองภารกิจหลักของมหาวิทยาลัย ในขณะที่พนักงาน     

สายบริหารงานสวนใหญมักจะจางจากเงินนอกงบประมาณหรือเงินรายไดของหนวยงาน 

หมายความวา หากหนวยงานใดมีพนักงานซึ่งจางดวยเงินรายไดมากหรือพนักงานเงินรายไดมี

อัตราเงินเดือนสูงก็จะสงผลตอการบริหารจัดการงบประมาณของหนวยงาน ซึ่งหนวยงานที่

สามารถหารายไดเปนของตนเองได เชน คณะวิชาอาจไดรับผลกระทบไมมากนัก แตหนวยงานที่ 

ไมสามารถหารายไดเองได เชน กองกลาง กองงานวิทยาเขต สํานักงานวิทยาเขตก็อาจจะไดรับ

ผลกระทบมาก  
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 ดังนั้น ในมุมมองของพนักงานที่มีระดับเงินเดือนสูง ซึ่งมีความสัมพันธกับระดับ

การศึกษาหรืออายุการทํางาน อาจรูสึกไดวาผูบังคับบัญชาประเมินผลการปฏิบัติงานของตน      

ตํ่ากวาความเปนจริง ทั้งนี้เพราะผลการประเมินจะเปนตัวแปรที่จะใชในการพิจารณาการเลื่อนขั้น

เงินเดือน ซึ่งจะสงผลตอการใชงบประมาณของหนวยงานที่มากขึ้น 

 นอกจากนั้น การที่มหาวิทยาลัยมีระเบียบที่ไมเปดโอกาสใหพนักงานมีความกาวหนา

ในอาชีพ เชน การดํารงตําแหนงหัวหนางาน หัวหนาหนวยงาน หรือการกําหนดตําแหนงทาง

วิชาการโดยไดรับคาตอบแทนเชนเดียวกับขาราชการ ทําใหพนักงานที่เงินเดือนสูง รูสึกวาไมมี

ความกาวหนาในอาชีพ รวมถึงการที่มหาวิทยาลัยไมมีการจัดสวัสดิการเมื่อเกษียณอายุหรือ     

ออกจากงานใหกับพนักงานเหมือนกับขาราชการที่ยังมีเงินบําเหน็จบํานาญเมื่อเกษียณอายุ ทําให

พนักงานที่ไดรับเงินเดือนสูงรูสึกวาตนเองไมมีความมั่นคงในอาชีพ 

 แมกระทั่งการที่มหาวิทยาลัยหักเงินที่พนักงานควรจะไดรับเพื่อใชเปนสวัสดิการ       

คารักษาพยาบาลและคาเลาเรียนบุตร 18% แตจัดสรรเปนสวัสดิการดังกลาวเพียงปละ 10,000 

บาท สามารถสะสมไดหากไมไดใชหรือใชไมหมด แตพนักงานจะไมไดรับเงินสวนดังกลาวคืนหาก

ลาออกจากงานหรือเกษียณอายุ ทําใหพนักงานที่ไดรับเงินเดือนสูง ซึ่งอาจจะทํางานมานานแลว 

และมีเงินสะสมในสวนดังกลาวมาก จึงรูสึกวาหากตนเองลาออกหรือเกษียณอายุก็จะไมไดเงิน

ดังกลาวทั้งที่เปนเงินของตนเอง ทําใหไมมีหลักประกันหลังออกจากงานเลย 

 ในทางกลับกัน การที่พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนสูงมีระดับความคิดเห็นที่แตกตางกับ

พนักงานที่มีเงินเดือนนอย อาจสอดคลองกับแนวคิดทางเศรษฐศาสตรแรงงาน (อัญชลี  คอคงคา, 

2548, น. 5) ที่เกี่ยวของกับผลทางรายได (Income Effect) กับผลทางการทดแทนรายได 

(Substitution Effect) กลาวคือ นายจางจะยังสามารถใชคาจางหรือรายไดเปนปจจัยที่จูงใจให

ลูกจางเพิ่มเวลาทํางานตอไปเร่ือย ๆ เพื่อใหไดรับคาจางที่สูงขึ้น จนเมื่อลูกจางมีรายไดที่         

เพียงพอที่จะดํารงชีวิตแลว ลูกจางก็จะไมเพิ่มเวลาทํางานเพื่อใหไดรายไดมากขึ้น นายจางจึง

จําเปนตองหาวิธีการอื่นเพื่อจูงใจใหลูกจางทํางานเพิ่มเพราะรายไดไมไดเปนปจจัยที่สามารถจูงใจ

ใหลูกจางทํางานเพิ่มไดอีกตอไป การจูงใจใหลูกจางทํางานเพิ่มนายจางอาจตองใชวิธีการอื่น เชน

การเพิ่มสวัสดิการใหกับลูกจาง เปนตน จากแนวคิดดังกลาว อาจนํามาอธิบายผลการศึกษาที่พบ

ไดวา พนักงานที่เงินเดือนนอยอาจตองการรายไดที่เพิ่มข้ึนใหเพียงพอใชในการดํารงชีวิต จึงมี

แรงจูงใจหรือความตองการที่จะทํางานใหมากขึ้น โดยอาจจะทํางานลวงเวลาเพื่อใหไดรับคาจาง

มากขึ้น และก็อาจทําใหผูบังคับบัญชามองวาพนักงานที่มีรายไดนอยขยันทํางาน ในขณะที่

พนักงานที่มีรายไดมาก อาจจะพึงพอใจในรายไดที่ตนไดรับ จึงอาจตองการพักผอนกับครอบครัว 
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หรือทํากิจกรรมอื่นตามความตองการ ไมตองการทํางานลวงเวลา นั่นหมายความวาคาจางหรือ

รายไดไมใชปจจัยที่สามารถจูงใจพนักงานที่มีรายไดสูงทํางานเพิ่มมากขึ้น สงผลใหผูบังคับบัญชา

มองวา พนักงานที่เงินเดือนสูงไมต้ังใจทํางาน ไมใหความรวมมือหรือชวยเหลืองานสวนรวม         

ก็เปนได 

 ผลการศึกษาดังกลาวตรงกันขามกับผลการศึกษาของ รัตนดนัย  สิงหคํา (2549,       

น. 60) ที่พบวาลูกจางที่มีรายไดแตกตางกัน จะมีระดับความคิดเห็นที่แตกตางกันในดานการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานและสัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงาน โดยลูกจางที่มีรายไดสูงกวาจะมี

ระดับความคิดเห็นตอความมั่นคงในดานการประเมินผลงานที่สูงกวาลูกจางที่มีรายไดตํ่ากวา 

ในขณะที่ผลการศึกษาของ นิตยา  เจียระนัยปรีเปรม (2533, น. 184) ที่พบวาคาจางหรือเงินเดือน               

มีความสัมพันธกับความรูสึกมั่นคงในการทํางาน โดยลูกจางที่ไดรับคาจางสูงกวาจะมีความรูสึก

มั่นคงในการทํางานสูงกวาลูกจางที่ไดรับคาจางต่ํากวา และผลการศึกษาของ สุนิสา  ภักนิกร 

(2548, น. 50) พบวาพนักงานที่มีรายไดสูงกวา 10,000 บาทจะมีความรูสึกมั่นคงในการทํางาน

มากกวาพนักงานที่มีรายไดตํ่ากวา 10,000 บาท 

 4. พนักงานมหาวิทยาลัยศิลปากรสายบริหารงานและปฏิบัติงานทั่วไปมีความคิดเห็น

ตอผูบังคับบัญชาที่มีสถานะแตกตางกันในลักษณะเดียวกันคือ ผูบังคับบัญชาทั้งที่เปนขาราชการ

และพนักงานสวนใหญปฏิบัติกับผูใตบังคับบัญชาอยางเทาเทียมเทากัน แตเมื่อพิจารณาถึงการ

ปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาที่ไมเทาเทียมกันของผูบังคับบัญชาแลวพบวา ผูบังคับบัญชาที่เปน

ขาราชการเลือกปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาขาราชการมากกวาพนักงานในทุกดาน ยกเวนการมี

อคติกับผูใตบังคับบัญชาที่เปนพนักงานซึ่งสูงกวาผูใตบังคับบัญชาที่เปนขาราชการ แสดงใหเหน็วา

ผูบังคับบัญชาที่เปนขาราชการยังมีการใชระบบอุปถัมภ (Spoil System) และไมยึดถือหลักความ

ยุติธรรมในการปฏิบัติงานกับผูใตบังคับบัญชา (เชาว  โรจนแสง, 2545, น. 12-16) ในขณะที่

ผูบังคับบัญชาที่เปนพนักงานมีความคิดเห็นที่เอียงไปทางผูใตบังคับบัญชาที่เปนขาราชการ        

ในทุกดานโดยไมมีการเลือกปฏิบัติกับผูใตบังคับบัญชาที่เปนพนักงานเลย 

 5. พนักงานมหาวิทยาลัยศิลปากรมีความตองการใหมหาวิทยาลัยจัดสวัสดิการในดาน

ตาง ๆ เพื่อสรางความมั่นคงในอาชีพ โดยเฉพาะสวัสดิการดานการรักษาพยาบาล สวัสดิการ     

หลังเกษียณอายุ สวัสดิการดานการศึกษาตอ สวัสดิการที่พักอาศัย สวัสดิการคาเลาเรียนบุตร 

ตามลําดับ สอดคลองกับผลการศึกษาถึงความตองการสวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัยอื่น ๆ 

เชน บุญเตือน  วงศชวลิต (2543, น. 54-71) ศึกษาลักษณะและรูปแบบสวัสดิการของบุคลากร

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตรกรณีออกนอกระบบพบวา โดยภาพรวมบุคลากรมหาวิทยาลัย 
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ธรรมศาสตรมีความตองการสวัสดิการดานการรักษาพยาบาลสูงสุด โดยมีคาเฉลี่ยของดานเทากับ 

4.34 รองลงมาเปนสวัสดิการดานการประกันอุบัติเหตุกลุม แตเมื่อพิจารณาในรายละเอียดของ   

ขอคําถามในแตละดานเปนรายขอพบวา บุคลากรของมหาวิทยาลัยธรรมศาสตรมีความตองการให

มีเงินบําเหน็จเมื่อเกษียณอายุ ลาออกหรือเสียชีวิตมากที่สุด โดยมีคาเฉลี่ยของความคิดเห็นเทากับ 

4.61 ซึ่งแสดงใหเห็นวา บุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยมีความตองการสวัสดิการในลักษณะ

เดียวกัน นอกจากนั้น วรมน  สายสิทธิ์ (2549, น. 92) ศึกษาทัศนะของพนักงานตอการบริหารงาน

บุคคลของวิทยาลัยดุริยางคศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล พบวาพนักงานไมไดรับสวัสดิการที่ดี เชน 

สวัสดิการในการรักษาพยาบาลนอย ไมมีการใหเงินชวยเหลือเมื่อเกษียณอายุ ไมมีการใหเงินโบนัส

ประจําปทําใหพนักงานขาดแรงจูงใจในการทํางาน  เชนเดียวกับ ทวี  กาญจนภู (2547, น. 48) 

ศึกษาความพึงพอใจตอระบบบริหารงานบุคคลของพนักงานมหาวิทยาลัย ตําแหนงอาจารยของ

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย พบวาพนักงานมีขอเสนอแนะวาควรปรับปรุงสวัสดิการดานตาง ๆ       

ใหดีข้ึน โดยเฉพาะสวัสดิการดานสุขภาพและการรักษาพยาบาล ทั้งในสวนของพนักงานเองและ  

ในสวนของครอบครัวที่ไมไดรับสิทธิประโยชนอะไรเลย และ ทศพล  กลิ่นหอม (2549, น. 45-46) 

ศึกษาการจัดสวัสดิการเพื่อการจูงใจใหขาราชการและลูกจางประจําเขาสูการเปนพนักงาน

มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ กรณีศึกษา คณะอักษรศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย พบวา   

การจัดสวัสดิการเพื่อจูงใจโดยรวมอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.73 โดยมีความคิดเห็นที่อยู  

สูงกวาคาเฉลี่ยในประเด็นเรื่อง มหาวิทยาลัยควรใหเงินบําเหน็จบํานาญหลังเกษียณอายุ             

มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 2.90 รองลงมาคือพนักงานควรไดรับสวัสดิการไมแตกตางจากขาราชการ 

มหาวิทยาลัยควรมีเงินกูยืมในยามฉุกเฉินและดอกเบี้ยต่ํา การจัดสวัสดิการใหครอบคลุมถึงบุคคล

ในครอบครัว และมหาวิทยาลัยควรใหเบิกคารักษาพยาบาลตามที่จายจริงจากสถานพยาบาลของ

รัฐและเอกชน ตามลําดับ 

 6. เพศ อายุ สถานภาพสมรส วิทยาเขตที่สังกัดและจํานวนครั้งที่ได รับการตอ    

สัญญาจาง เปนปจจัยที่ไมมีความแตกตางกับความมั่นคงในอาชีพอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

แมวาผลการศึกษาคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นในแตละปจจัยพบวามีคาความแตกตางของ

คาเฉลี่ยสูง แตไมถึงขั้นที่มีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซึ่งผลการศึกษาที่เกี่ยวกับ

ความมั่นคงในการทํางานหรืออาชีพกับปจจัยดานเพศ อายุ สถานภาพสมรส หนวยงานที่สังกัด

และจํานวนครั้งที่ได รับการตอสัญญาจาง มีทั้งผลการศึกษาที่สอดคลองและแตกตางกับ            

ผลการศึกษาที่ไดในครั้งนี้ เชน สุนิสา  ภักนิกร (2548, น. 46-53) ศึกษาความรูสึกมั่นคงในการ

ทํางานของลูกจางรับเหมาชวงในสายงานบริหาร บริษัท โตโยตา มอเตอร ประเทศไทย จํากัด    
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โดยกําหนดปจจัยความมั่นคงในการทํางาน 5 ดาน สอดคลองกับการศึกษาครั้งนี้ 2 ดานคือ 

โอกาสในการตอสัญญาจางและความกาวหนาในงานที่พบวาเพศ อายุและหนวยงานที่สังกัด       

ที่แตกตางกันไมมีผลตอความแตกตางของความรูสึกมั่นคงในอาชีพ ในขณะที่สถานภาพสมรส     

มีความแตกตางกันของความรูสึกมั่นคงในอาชีพดานความกาวหนาในงาน และยังแตกตางจากผล

การศึกษาของ รัตนดนัย  สิงหคํา (2549, น. 59-60) ที่พบวาเพศมีอิทธิพลตอความมั่นคงในการ

ทํางานดานการประเมินผลงาน สัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชาและสัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงาน 

อายุมีอิทธิพลตอความมั่นคงในการทํางานดานความกาวหนาในตําแหนงงาน สถานภาพสมรสมี

อิทธิพลตอความมั่นคงในอาชีพดานความกาวหนาในตําแหนงงานและสัมพันธภาพกับ

ผูบังคับบัญชา 

 7. ความมั่นคงในอาชีพดานการมีหลักประกันในการทํางานเปนดานเดียวที่ไมพบ  

ความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับปจจัยสวนบุคคลและความสัมพันธกับบุคคลในองคกร 

โดยเฉพาะในเรื่องการไดรับคาจางและคาตอบแทนอยางสม่ําเสมอและตรงเวลาซึ่งมีระดับ     

ความคิดเห็นในระดับมากที่สุด แมวาความคิดเห็นโดยรวมในดานการมีหลักประกันในการทํางาน

จะอยูในระดับปานกลาง สอดคลองกับองคประกอบของระบบราชการตามแนวคิดของ Max 

Weber (พงศสัณห  ศรีสมทรัพย, 2537, น. 58) ที่วาองคประกอบของระบบราชการมีระบบของ  

การจูงใจโดยการกําหนดอัตราเงินเดือนตามอํานาจหนาที่และระยะเวลาในการทํางาน พนักงาน   

ที่อยูในระดับเดียวกันก็ยอมไดคาตอบแทนเทากันแมจะมีความสามารถที่แตกตางกัน แตจะไดรับ

เงินเดือนสูงขึ้นตอเมื่อไดเลื่อนขั้นไปอยูในสายการบังคับบัญชาที่สูงขึ้นหรือมีอายุการทํางาน         

ที่ยาวนานขึ้น และสอดคลองกับผลการสํารวจทัศนคติของนักศึกษาตอการรับราชการของ

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2542, น. 45-51) ที่พบวานักศึกษาสวนใหญมี

ทัศนคติทางบวกตอการรับราชการโดยพิจารณาจากความมั่นคงและความกาวหนาในอาชีพ โดยมี

เหตุผลคือตองการประกอบอาชีพที่มีความมั่นคงและกาวหนา มีคาตอบแทนแนนอนและ             

มีสวัสดิการที่ดี 


