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วัตถุประสงคของงานวิจัยนี้ คือ เพื่อศึกษาความคาดหวังของบุคลากรกอนเขามาปฏิบัติงาน

ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ศึกษาความผูกพันตอองคการของบุคลากร ศึกษาความสัมพันธ
ระหวางปจจัยองคการกับความผูกพันตอองคการของบุคลากร และศึกษาสาเหตุที่บุคลากรลาออก
จากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยมี 2 กลุม คือ บุคลากรที่ปฏิบัติงาน
อยูในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ณ ปจจุบัน จํานวน 186 คน และบุคลากรที่เคยปฏิบัติงานและ
ลาออกจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี จํานวน 32 คน เครื่องมือที่ใชในการเก็บขอมูลมี 2 
ประเภท  คือ แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ สวนสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  การทดสอบคาที การวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว    
การทดสอบความแตกตางเปนรายคูดวยวิธีของเชฟเฟ และการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบ
เพียรสัน   

ผลการศึกษา พบวา บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ทั้ง 2 กลุม มีความคาดหวังตอ
มหาวิทยาลัยกอนเขามาปฏิบัติงานในภาพรวมคอนขางสูง โดยเฉพาะความคาดหวังตออธิการบดี 
มากเปนอันดับ 1 ซ่ึงบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู ณ ปจจุบันมีความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี  
สุรนารีดานความเต็มใจทุมเทใชความพยายามอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานเพื่อองคการอยูในระดับ
มาก สวนดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ และดาน
ความตองการดํารงความเปนสมาชิกในองคการอยูในระดับคอนขางมาก และจากการเปรียบเทียบ
ความผูกพันตอองคการของบุคลากรจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล พบวา บุคลากรที่มีระดับการศึกษา 
และระดับรายไดตางกันมีความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีดานความเต็มใจทุมเทใช
ความพยายามอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานเพื่อองคการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.001 ทั้งนี้ ปจจัยองคการทุกดาน คือ โครงสรางองคการและสายบังคับบัญชา ความอบอุนและการ
สนับสนุน ความสามารถในความอดทนตอความขัดแยง ความเปนอิสระในการทํางาน ความมั่นคง
และความเสี่ยง การสงเสริมใหมีโอกาสอบรมและพัฒนา รางวัลและผลตอบแทน และการรับรูใน
ผลงาน มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีของบุคลากร ทั้ง 3 
ดาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 และสาเหตุสําคัญที่ทําใหบุคลากรลาออกจากงาน คือ 
ความจําเปนเกี่ยวกับครอบครัว  
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ORGANIZATIONAL/ COMMITMENT/ STAFF 

 

This research aimed to study the organizational commitment of the staff at 

Suranaree University of Technology in five areas, 1) the staff’s expectation before 

coming to work at Suranaree University of Technology, 2) The staff’s organizational 

commitment, 3) the relationship between the staff’s organizational commitment and 

organizational factors, and 4) the causes of staff’s resignation.  

The sample surveyed by stratified random sampling consisted of 186  

university staff who have been working at the university and 32 former university 

staff. The data were collected using questionnaires and interviews to collect the 

primary data. The information obtained was analyzed using percentages, means, 

standard deviations, t-test, One-way ANOVA, Scheffe´s method and Pearson’s 

correlation coefficient. 

The results from this study showed that before working at the university, the 

expectation of both groups of the staff was found to be very high, especially the 

expectation of the rector. The organizational commitment of staff who have been 

working at the university was found to be at a high level. The amount of goals agreed 

to believe and organizational values and membership-maintained needs in 

organization was found to be at a fairly high level, and the comparison of 



 

 

ค

 

organizational commitment factors of the staff as classified by personal factors 

revealed that the organizational commitment in the area of willingness and performed 

attempt of organization of the staff with different education and salary level was 

found to be statistically significant at .001 level. Also, all the areas of organizational 

factors i.e. task structure and chain of command, warmth and support, tolerance of 

conflict, autonomy, security versus risk, training and development emphasis, rewards 

system and recognition were found to show a positive relationship (.001) with the 

staff’s 3 areas of the organizational commitment. The major cause of the staff’s 

resignation resulted from the family matters.  
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(บุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ณ ปจจุบนั)………………….….. 
2 จํานวนประชากร  

(บุคลากรที่เคยปฏิบัติงาน และลาออกจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี………………... 
3 จํานวนกลุมตวัอยาง 
       (บุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ณ ปจจุบัน)……….……………. 
4 จํานวนกลุมตวัอยาง 
       (บุคลากรที่เคยปฏิบัตงิาน และลาออกจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยสุีรนารี)….... …………. 
5 จํานวน และรอยละ ของบุคคลที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
       ณ ปจจบุัน ตามปจจยัสวนบุคคล…………………………………………………… 
6 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัทัศนคติตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 

โดยรวมและรายดานของบุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสายปฏิบัติการฯ 
       กอนเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี ……….………………………….. 
7 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัทัศนคติตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 

โดยรวมและรายดานของบุคลากรสายวิชาการ 
กอนเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี……………………….………….. 

8 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัทัศนคติตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
โดยรวมและรายดานของบุคลากรสายปฏิบัติการฯ 
กอนเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี…………………….……………... 

9 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัทัศนคติตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
โดยรวมและรายดานของบุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสายปฏิบัติการฯ 
หลังเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี…………………………………... 

10 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัทัศนคติตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
โดยรวมและรายดานของบุคลากรสายวิชาการ 
หลังเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี……………………………………… 

หนา
 

49 
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51 
 

53 
 

60 
 
 

64 
 
 

65 
 
 

66 
 
 

67 
 
 

68 



 ซ

สารบัญตาราง (ตอ) 
 

ตารางที่  
11 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัทัศนคติตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 

โดยรวมและรายดานของบุคลากรสายปฏิบัติการฯ 
หลังเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี………………………..………….. 

12 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัปจจยัองคการโดยรวมและรายดาน 
ของบุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสายปฏิบัติการฯ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี……………………………….. ……………………………. 

13 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัปจจยัองคการโดยรวมและรายดาน 
ของบุคลากรสายวชิาการ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนาร…ี…………………….. ………….. 

14 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัปจจัยองคการโดยรวมและรายดาน 
ของบุคลากรสายปฏิบัติการฯมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี………… ……………………. 

15 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความผกูพนัตอมหาวทิยาลยัเทคโนโลยีสุรนาร ี
โดยรวมและรายดานของบุคลากรสายวิชาการ และบุคลากรสายปฏิบัติการฯ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี.……….…….……………………………………………….. 

16 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความผกูพนัตอมหาวทิยาลยัเทคโนโลยีสุรนาร ี
โดยรวมและรายดานของบุคลากรสายวิชาการ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี……………………..………………………………………. 

17 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความผกูพนัตอมหาวทิยาลยัเทคโนโลยีสุรนาร ี
โดยรวมและรายดานของบุคลากรสายปฏิบัตกิารฯ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี…………………….. ………………………………………… 

18 เปรียบเทียบความแตกตางความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
โดยรวมและรายดาน  ของบคุลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี   
จําแนกตามเพศ……..……………………………………………………………………… 

19 เปรยีบเทยีบความแตกตางความผูกพนัตอมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนาร ี
โดยรวมและรายดาน  ของบุคลากรมหาวทิยาลัยเทคโนโลยสุีรนาร ี
จําแนกตามอายุ………………………………….…………………….……………………… 

20 เปรยีบเทยีบความแตกตางความผูกพนัตอมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนาร ี
โดยรวมและรายดาน  ของบุคลากรมหาวทิยาลัยเทคโนโลยสุีรนาร ี
จําแนกตามสถานภาพการสมรส………………….………………………………………….. 

หนา
 
 

69 
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77 
 
 

78 



 ฌ

สารบัญตาราง (ตอ) 
 

ตารางที่ 
21 เปรยีบเทยีบความแตกตางความผูกพนัตอมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนาร ี

โดยรวมและรายดานของบุคลากรมหาวทิยาลัยเทคโนโลยสุีรนารี  
จําแนกตามระดับการศกึษา…………………………………………………………………... 

22 เปรยีบเทยีบความแตกตางความผูกพนัตอมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนาร ี
ดานความเต็มใจทุมเทใชความพยายามอยางเต็มทีใ่นการปฏิบัติงานเพื่อองคการ 
ของบุคลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี เปนรายคู 
จําแนกตามระดับการศกึษา………………………………………………………………….. 

23 เปรยีบเทยีบความแตกตางความผูกพนัตอมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนาร ี
โดยรวมและรายดานของบุคลากรมหาวทิยาลัยเทคโนโลยสุีรนาร ี
จําแนกตามระดับรายได………………………………………………………..…………… 

24 เปรียบเทียบความแตกตางความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
ดานความเต็มใจทุมเทใชความพยายามอยางเต็มทีใ่นการปฏิบัติงานเพื่อองคการ 
ของบุคลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี   
เปนรายคู  จาํแนกตามระดับรายได…………………………………….…………………….. 

25 เปรยีบเทยีบความแตกตางความผูกพนัตอมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนาร ี
โดยรวมและรายดานของบุคลากรมหาวทิยาลัยเทคโนโลยสุีรนาร ี
จําแนกตามระยะเวลาในการทํางาน…………………………………….……………………..

 . 
26 ความสัมพันธระหวางปจจัยองคการกับความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี                 

ดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานยิมขององคการ 
ของบุคลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนาร…ี……………………………………………….. 

27 ความสัมพนัธระหวางปจจยัองคการกับความผูกพนัตอมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี    
 ดานความเต็มใจทุมเท ใชความพยายามอยางเต็มทีใ่นการปฏิบัติงานเพือ่องคการ 
 ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี………………….…..…………………………… 

28 ความสัมพันธระหวางปจจยัองคการกับความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
ดานความตองการดํารงความสมาชิกในองคการ  
ของบุคลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนาร ี…………………………………………………. 

หนา
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87 

29 จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นสิ่งสําคัญที่ทําใหบุคลากร 



 ญ

มีความตั้งใจเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนาร…ี…………………………. 
สารบัญตาราง (ตอ) 

 
ตารางที่  
30 จํานวน และรอยละ ของระยะเวลาที่บุคลากรเขามาปฏิบัติงาน 

ในมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี……………………………………………………………….. 
31 จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นของบคุลากรเมื่อเขามาปฏิบัติงาน 
 ในมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี ในระยะแรก……………………………….…………….. 
32 จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นดานสภาพแวดลอมและบรรยากาศการทํางาน 

ของบุคลากรเมื่อเขามาปฏิบัติงานในมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
ในระยะแรก………………………………………….……………………………………. 

33 จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นดานองคการ ของบุคลากร 
เมื่อเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ในระยะแรก….……………………. 

34 จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นดานสภาพการทํางานของบุคลากร 
เมื่อเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ในระยะแรก………………………… 

35 จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นดานนโยบายการบริหารของบุคลากร 
เมื่อเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ในระยะแรก……………………... 

36 จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นดานระบบคาจางและสวัสดิการของบุคลากร 
เมื่อเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
ในระยะแรก……………………………………………………………………………….. 

37 จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นดานผูบังคับบัญชาของบุคลากร 
เมื่อเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ในระยะแรก………………………. 

38 จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นดานผูบริหารของบุคลากร 
เมื่อเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ในระยะแรก……………………… 

39 จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นของบุคลากร 
ตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ในปจจบุัน……………………………….…………….. 

40 จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับโครงสราง 
การจัดองคการของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี …………………………..…………… 

41 จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับปญหา 
ในการปฏิบัติงานจากโครงสรางการจัดการองคการ 
ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ในปจจุบัน…………………………….……………… 

หนา 
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 ฎ

 
สารบัญตาราง (ตอ)  

 
ตารางที่   
42 จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นของบุคลากร 

ที่มีตอปญหาดานทรัพยากรบคุคล…………………………………………………………
43 จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นของบุคลากร 

ที่มีตอปญหาดานการบริหารงานทั่วไป……..………………………………………………
44 จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นบุคลากรเกี่ยวกับระบบระเบียบ 

การเงินและทรัพยสินเอื้อตอการปฏิบัติงาน ในปจจุบนั………………………...…………
45 จํานวน และรอยละ ของความคิดเหน็ของบุคลากรเกี่ยวกับระบบระเบยีบ 

การเงินและทรัพยสินที่ใชในปจจุบันเอื้อตอการปฏิบัติงานระดับมาก………………………
46 จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับระบบระเบยีบ 

การเงินและทรัพยสินที่ใชในปจจุบันเอื้อตอการปฏิบัติงาน  
ระดับคอนขางมาก………………………………………………….………………………

47 จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับระบบระเบยีบ 
การเงินและทรัพยสินที่ใชในปจจุบันเอื้อตอการปฏิบัติงาน  
ระดับคอนขางนอย…………………………………………………………….……………

48 จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับระบบระเบยีบ 
การเงินและทรัพยสินที่ใชในปจจุบัน……………………………..……………………….

49 จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับการสรรหา 
หรือการคัดเลอืกบุคลากร………………………………………………….………………

50 จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับการสรรหา 
หรือการคัดเลอืกบุคลากรเขามาปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ……………..…………………

51 จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับการสรรหา 
หรือการคัดเลอืกบุคลากรเขามาปฏิบัติงานไมมีประสิทธิภาพ………….…………………

52 จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นของบุคลากร 
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บทที่ 1 
บทนํา 

  
1.1 ความสําคัญของปญหา 

การบริหารจัดการในองคการทุกองคการ ไมวาจะเปนภาครัฐ ภาคเอกชน หรือภาครัฐ
วิสาหกจิ ตองมีองคประกอบในการบริหารการจัดการทีค่ลายคลึงกัน เชน โครงสรางองคการ    
สายการบังคับบัญชา การบริหารจัดการและทรัพยากรดานตางๆ เชน งบประมาณ วัสดุ/อุปกรณ  
เครื่องจักร และคน เปนตน  จากองคประกอบที่กลาวมานั้น “คน” ถือวาเปนทรัพยากร หรือ
องคประกอบที่มีความสําคัญ และมีคาทีสุ่ดในการขับเคลื่อนองคการ เพราะทุกองคการจําเปนตอง
มี “คน” หรือ “บุคลากร” ที่มีความรูความสามารถไวปฏิบัติงานในองคการ “คน” หรือ 
“บุคลากร”   จึงเปนสิง่ที่มีประโยชน เรียกไดวาเปน “ทรัพยากรมนษุย” (Human 
Resources) ซ่ึงควรมีการรักษา    คนใหอยูกับองคการใหนานที่สุด หรือตลอดไป เพราะ
การรักษาบุคลากรที่มีความรูความสามารถและคนดใีหอยูกับองคการไดนั้น  จะมีสวนสําคัญในการ
เพิ่มหลักประกนัใหองคการอยูรอดปลอดภัย และสรางความเจริญรุงเรืองใหแกองคการได  “คน”  
จึงเปนทรพัยากรที่ทรงคณุคาขององคการซึ่งควรสงเสริมและสนบัสนนุบคุลากรทกุคนใหมีความ
รอบรูในงานทีท่ําอีกทั้งยังนําความรูประสบการณและความชํานาญงานทีแ่ตกตางของแตละบุคคลมา
ผนึกรวมเปนหนึ่งเดียวกันเพือ่สรางพลังทีแ่ขง็แกรงใหกับองคการ (อิสระ วองกุศลกิจ, 2547)  
ดังนั้น องคการจะตองใหความสําคัญตอการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยโดยองคการจะตองหา
กลยุทธที่จะทาํใหบุคลากรทีม่ีความรูความสามารถและเปนคนดีขององคการทํางานอยูกับองคการ
ไดทั้งรางกายและจิตใจอยางทุมเท เมื่อบุคลากรมีจิตใจผูกพันตอองคการก็ยอมจะเต็มใจอุทศิ
ตนเองเพื่อการสรางสรรค และปฏิบัติงานอยางทุมเท อันจะสงผลใหการปฏิบัติงานเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพ เปนประโยชนตอตนเองและองคการมากที่สุด       ดังเชนจุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัยมยีุทธศาสตรการพัฒนาองคการใหเจริญกาวหนาและมีความทันสมัยตลอดเวลาและ
กลยุทธการพฒันาระบบบรหิารงานบุคคลของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลยัถือวาเปนหัวใจหลักในการ
ดําเนินงานของมหาวิทยาลัย โดยกลยุทธนี้ไดมุงเนนการปรับระบบบริหารงานบุคคลเพื่อให
สามารถรองรับตอการเปลี่ยนแปลงตางๆ ที่จะเกิดขึ้นในอนาคต ทั้งเพื่อการรักษาและจูงใจ
บุคลากรที่มีคุณคาใหอยูกับมหาวิทยาลัย (พสุ เดชะรินทร, 2547)  

  จากการศึกษาความตองการของบุคคล ทําใหเขาใจธรรมชาติของมนุษย ความตองการ
ของบุคคลมีทั้งความตองการทางกายภาพ และความตองการทางจิตใจในสังคม ความตองการ
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แบงเปนความตองการภายนอกและความตองการภายใน ทฤษฎีความตองการของมนุษยได
กลาวถึงความตองการพื้นฐาน ซ่ึงเปนความตองการที่ควรไดรับการตอบสนองกอนไปสูความ
ตองการในระดับสูง ความตองการที่แตกตางกันของบุคคลทําใหการตอบสนองแตกตางกันไปดวย
ความตองการที่สําคัญของบุคคลหนึ่งอาจไมใชความตองการของบุคคลหนึ่ง ดวยเหตุนี้องคการจึง
ควรพิจารณาถึงคุณลักษณะที่แตกตางของบุคคล เพื่อใหการตอบสนองไดถูกตอง และสงผลให
บุคคลนั้นเกิดความพึงพอใจ มีความผูกพันตอองคการตอไป 

องคการ (Organization) หมายถึงการรวบรวมการทํางานของคน เพื่อใหบรรลุ
จุดมุงหมายโดยรวม (Schermerhorn, Hunt and Osborn, 2000 อางถึงใน ศิ
ริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, 2545,                หนา144) หรือหมายถึงการจัดระเบียบบุคคล
เพื่อใหสามารถดําเนินงานใหบรรลุผลสําเร็จตามความมุงหมายที่เห็นชอบรวมกันโดยการแบงสรร
หนาที่ และความรับผิดชอบ เกิดความสัมพันธระหวางการทํางาน ความสามารถของบุคคล และ
กลุมบุคคลที่รวมกันทํางานเพื่อใหสวนรวมบรรลุจุดหมายที่พึงประสงคใหเกิดความขัดแยงนอย
ที่สุด โดยผูที่ปฏิบัติงานและผูที่จะไดรับประโยชนจากผลงานนั้นเกิดความพึงพอใจซึ่งความสําเร็จ
ขององคการขึ้นอยูกับอิทธิพลของพฤติกรรมของบุคคล (Individual Behavior) 
พฤติกรรมกลุม (Group Behavior) และพฤติกรรมองคการ (Organizational 
Behavior) เปนสําคัญ หรือองคการ หมายถึง โครงสรางที่ไดตั้งขึ้นตามกระบวนการ โดยมี
การรับพนักงานเขามาทํางานรวมกันในฝายตางๆ เพื่อใหบรรลุตามวัตถุประสงคที่ตั้งไวการมี
บุคลากรที่เหมาะสม (Right People) ถือวาเปนปจจัยที่สําคัญที่สุด คุณภาพและความ
เหมาะสมของบุคลากร   กอใหเกิดความแตกตางกันในการที่จะนํากลยุทธไปปฏิบัติไดอยางชัดเจน 
ตลอดจนควรมีการพัฒนาและรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพไวใหนานๆ  (พสุ  เดชะรินทร, ออนไลน
, 2547) ซ่ึงเรื่องของแรงจูงใจมีสวนเกี่ยวของโดยตรงกับการเหนี่ยวร้ังบุคลากรใหอยูกับ
องคการได แมวาองคการจะมีบุคลากร  ที่เหมาะสมแลวแตถาบุคลากรเหลานั้น ขาดขวัญและ
กําลังใจ และแรงจูงใจในการทํางานก็ยอมยากที่จะใหบุคลากรสามารถทํางานไดตามเปาหมาย ซ่ึง
แรงจูงใจภายในองคการนั้น  ก็ควรจะมีทั้งแรงจูงใจภายนอกและภายใน  

การจูงใจ (Motivation) คือ ความเต็มใจของพนักงานที่จะใชความพยายามอยาง
เต็มที่    เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ และเพื่อตอบสนองความตองการของบุคคล ดังนั้น              
องคประกอบที่มีผลตอการทํางานก็คือแรงจูงใจในการทํางาน (Motivation at Work)  
พนักงานที่มีแรงจูงใจในการทํางานสูง โดยเฉพาะแรงจูงใจที่เกิดจากปจจัยภายในตัวพนักงานเอง 
จะทํางานได ดีและมีประสิทธิภาพสูงตามไปดวย ซ่ึงแรงจูงใจในการทํางานแบงเปน 2 ประเภท คือ 
(1) แรงจูงใจภายนอก (External Motivation) เปนสิ่งกระตุนใหผูปฏิบัติงานเกิดความ
สนใจและตั้งใจที่จะ  ปฏิบัติงานใหไดผลดีและมีประสิทธิภาพสูงขึ้นตามวัตถุประสงคขององคการ 
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เชน การสรางบรรยากาศสถานที่ทํางาน นโยบายองคการ เงินเดือน โบนัส สวัสดิการตางๆ เปนตน 
(2) แรงจูง   ใจภายใน (Internal Motivation) เกิดจากความรูสึกของผูปฏิบัติงานเอง เชน เจต
คติตองาน ความรู     สึกวางานมีคุณคา ความภาคภูมิใจในงานที่รับผิดชอบ และความสําเร็จของงาน 
การไดใชความรูความสามารถอยางเต็มที่ มีอิสระในการปฏิบัติงาน การไดรับการยกยอง ไดรับ
มอบหมายงานที่สําคัญ  เปนตน  แรงจูงใจทั้ง 2 ประเภท จึงเปนสาเหตุที่ทําใหบุคคลตั้งใจทํางาน  มี
ความสุขในการทํางาน และมีความ ผูกพันตอองคการอยางเหนียวแนน (ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน, 
2547) 

ความผูกพันตอองคการ (Organizational Commitment) หมายถึง เปนการ
แสดงออกที่มากกวาความจงรักภักดีที่เกิดขึ้นตามปกติ แสดงความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันและ
เกี่ยวของเปนสวนหนึ่งขององคการ มีความเชื่ออยางแรงกลา ยอมรับเปาหมาย และคานิยมของ
องคการ เปนความสัมพันธที่แนบแนน และผลักดันใหบุคลากรเต็มใจอุทิศตนเองเพื่อการ
สรางสรรคใหองคการอยูในสภาพที่ดีขึ้น และยังมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะพยายามรักษาไว
ซ่ึงการเปนสมาชิกขององคการ   

Porter and others (1974, อางถึงใน ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2547) ได
ใหความหมายของความผูกพันตอองคการวาประกอบดวย 3 ลักษณะ คือ (1) ความปรารถนา
อยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกขององคการ (Membership Maintain Needs 
in Organizational) (2) มีความตั้งใจและความพรอมที่จะใชความพยายามที่มีอยูเพื่อ
องคการ(Willingly and Perform Attempt of Organization)  และ (3) มี
ความเชื่อและยอมรับในคุณคาและเปาหมายขององคการ   (Goals agree to Believe  
and Organizational Value)   ซ่ึงการที่บุคคลจะเกิดความผูกพันตอองคการ และมี
ความตองการที่จะอยูกับองคการตองมีปจจัยในดานตางๆ ไดแก (1) ธรรมชาติของบุคคล เปน
คุณลักษณะประจําตัวของบุคคลนั้น ในดานจิตวิทยา บุคคลจะมีความตองการ มีเจตคติและคานิยม  
มีอารมณ  มีความแตกตางระหวางบุคคล ทั้งสติปญญา ความสนใจ รวมถึงบุคลิกภาพ และ
ความสามารถในการปรับตัวของบุคคลนั้น (2) ธรรมชาติของกลุม หมายถึง บุคคลตองอยูรวมกับ
ผูอ่ืนในดานการทํางานความสัมพันธและความสนับสนุนจากกลุมจึงเปนสิ่งที่ดึงดูดใหเขาอยูใน
กลุมได โดยมีความสัมพันธทั้งกับผูบังคับบัญชา   เพื่อนรวมงานและผูใตบังคับบัญชา (3) 
ธรรมชาติขององคการ    เปนลักษณะที่องคการไดสรางสิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางาน 
ตลอดจนสภาพแวดลอมขององคการ (4) ธรรมชาติของการทํางาน เปนลักษณะของงานที่ทํา 
ความพึงพอใจในการทํางาน และความสนใจในงาน 

Miner (1992, อางถึงใน สิริมา ภูธีระอาภา, 2545) กลาวไววามีปจจัยหลายตัวที่  
สงผลตอความผูกพันตอองคการและจะมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการตางกัน ขึ้นอยูกับ
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ชวงเวลาของการเกิดความผูกพันตอองคการ โดยแบงเปน 3 ชวงเวลา ไดแก (1) ความผูกพัน
แรกเริ่ม (Initial Commitment) เปนความผูกพันแรกเริ่มของบุคคลที่ยังไมมีงานทํา ซ่ึงมี
ปจจัยตางๆ คือ (1.1) คุณลักษณะสวนบุคคล  ไดแก คานิยม ความเชื่อ และบุคลิกภาพ (1.2) ความ
คาดหวังเกี่ยวกับงาน (1.3) คุณลักษณะทางเลือกของงาน ไดแก ความตั้งใจ การยกเลิกไมได การ
เสียสละ และการพิจารณาที่มีเหตุผลไมเพียงพอ ซ่ึงปจจัยทั้ง 3 ดานมีความสัมพันธซ่ึงกันและกัน 
โดยกอนที่จะทํางานบุคคลจะมีลักษณะสวนตัวที่ติดตัวมา ซ่ึงจะทําใหคนมีทัศนคติและเกิดความ
คาดหวังในงานนั้น และเชนเดียวกันคุณลักษณะของงานกอนการทํางานจริงนั้นก็ทําใหคนเกิด
ความคาดหวังในงานขึ้น ซ่ึงคุณลักษณะของงานเปนตัวดึงดูดใหคนเกิดความอยากทํา และเกิด
ความพึงพอใจ        (2) ความผูกพันชวงแรกของการทํางาน (Commitment During 
Early Employment) เปนความ     ผูกพันที่เกิดขึ้นเมื่อเขาทํางาน เปนการประเมินสิ่งที่พบ
ตามความเปนจริงจากงานนั้น ซ่ึงเกิดจากปจจัยตางๆ ไดแก (2.1) ความผูกพันแรกเริ่ม (2.2) ประสบ
การแรกเริ่มของการทํางาน (2.3) ความรูสึกถึงความรับผิดชอบ (2.4) ความเปนไปไดในการเลือก
งาน และ(3) ความผูกพันในชวงปลายของอาชีพ (Commitment During Later 
Career) เปนความผูกพันที่เกิดจากการมีอายุงานที่มากขึ้น       ตามลําดับ ซ่ึงเปนผลมาจากการ
ลงทุน การมีสวนรวมในสังคม การปรับเปลี่ยนงาน และการเสียสละ  ซ่ึง Miner กลาววา ความ
ผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกับการลาออก ซ่ึงพบวาความผูกพันตอองคการสามารถทํานาย
การลาออกไดดีกวาความพึงพอใจ โดยความผูกพันตอองคการในระดับสูงจะทําใหการลาออก
ลดลง ซ่ึงความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธในเชิงลบกับการลาออก  

ความคงอยูในอาชีพ หมายถึง เมื่อบุคคลเขาสูอาชีพ แลวจะไมเปลี่ยนอาชีพดวยเหตุผลใด 
กาวเขามาสูอาชีพดวยความมั่นใจ และปรารถนาที่จะประกอบอาชีพนั้นตอไปดวยความสมัครใจ 
ซ่ึงเบคเกอร (Becker ) เรียกวา พฤติกรรมที่ยึดมั่น (Consistent Behavior) มี
ลักษณะเปนการใหคํามั่นสัญญาตอตัวเองวาจะปฏิบัติหรือประพฤติตามที่ไดยึดถือเปนคติอยาง
มั่นคงและสม่ําเสมอ      ซ่ึงความยึดมั่นผูกพันตออาชีพมีความสัมพันธสูงในทางบวกกับความผกูพนั
ตอองคการดวย (ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน, 2547) 

ทุกองคการอยากไดคนเกงและคนดีเขามารวมงานทุกองคการอยากพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรใหสูงขึ้นและทุกองคการตองการดูแลและรักษาไวซ่ึงคนเกงคนดีใหอยูกับองคการนานๆ 
แตในทางปฏบิัติปรากฎวาทาํไดยากมาก เพราะคนเกงคนดีนัน้หายากมาก บางครั้งหาไดแลว       
แตเมื่อเขามาแลวพัฒนายาก เพราะเขาคิดวาเขาเกงแลว ที่สําคัญคือหลายคนที่เปนคนเกงคนดีและ
พัฒนาได พอพัฒนาถึงระดับหนึ่งเขาก็ลาออกไปอยูที่อ่ืน ดูเหมือนวาในทางปฏิบัติจะสวนทางกับ
แนวคิดที่ควรจะเปน ปจจุบันนี้การหาคนอาจจะไมใชปญหาหลักขององคการ เพราะสามารถใช
บริการจากภายนอกได  เนื่องจากมีบริษัทที่ใหบริการเสาะหาสืบคนเพื่อสรรหาคนเกงและคนดี
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ใหกับองคการ สวนการพัฒนาคนปจจุบันก็ยังมีบริษัทรับจัดฝกอบรม แตปญหาที่ยังไมสามารถหา
คนภายนอกมาแกไขได คือ การดูแลรักษาคนเกงคนดีที่มีศักยภาพสูงใหยังคงอยูกบัองคการตอไป
และอยูอยางมผีลงานที่ตอเนื่อง ไมใชอยูไปเพื่อรอวันเกษียณ ปญหานี้ ยังถือวาเปนปญหาสําคัญที่
ทุก   องคการจําเปนตองหาทางออกโดยเฉพาะอยางยิ่งองคการที่มีทรัพยสินสวนใหญเปน “คน” 
หรือ “บุคลากร” ไมไชเครื่องจักร ไมใชอาคารสถานที่  (ณรงควิทย แสงทอง, 2547) 

 

การที่องคการไมสามารถตอบสนองความตองการของบุคลากรไมสรางสิ่งดึงดูดใจ 
หรือไมสรางความผูกพันใหแกบุคลากรจะทําใหระดับความผูกพันที่บุคลากรมีตอองคการลดต่ําลง    
ผลที่ตามมาคือทําใหบุคลากรขาดความตั้งใจในการทํางาน หลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ ปฏิเสธที่จะ
ทําการริเร่ิมใด ๆ  จํากัดปริมาณงาน ขาดความจริงใจใหกับองคการและหาโอกาสเปลี่ยนงานใหม
เมื่อคิดวาองคการอื่นดีกวา 

 ทายาท ศรีปล่ัง (2547) เขียนบทความจากผลการวิจัยไว 4 เร่ือง คือ เร่ืองที่ 1 ศึกษา
แนวทางการจูงใจพนักงาน บริษัท วัทสัน ไวแอท (ประเทศไทย) จํากัด และเปนผลการวิจัยทั้ง
ในและตางประเทศ จากการวิจัยพบวาสาเหตุหรือปจจัยที่ทําใหพนักงานอยูกับองคการโดยที่ไม
อยากไปไหน  คือ (1)โอกาสในการเติบโตและพัฒนาความกาวหนาในอาชีพของตนเองภายใน
องคการ โอกาสที่ไดรับจากการฝกอบรมตางๆ ใหตัวเองมีความสามารถมากขึ้น (2) เงินโบนัส 
เร่ืองนี้นับวามีความสําคัญมากเหมือนกัน ถือวาเปนเรื่องของตัวเงินที่สะทอนใหเห็นถึง
ความสามารถของคน  (3) การจายเงินเดือน ที่สูงกวาอัตราเฉลี่ยของตลาด ถือวาเปนปจจัยจูงใจ
ภายนอก (4) การใหผลตอบแทนที่ไมใชตัวเงิน ถือวาเปนปจจัยจูงใจภายใน (5) Stock 
Plans เปนการเปดโอกาสใหพนักงานถือหุนบริษัท จากผลงานวิจัยดังกลาวพบวาความกาวหนา
ของการทํางานในองคการถือวาเปนแรงบันดาลใจดีที่สุด เร่ืองเงินก็ขอใหเปนเงินที่เกี่ยวกับผลงาน
ตองแสดงใหพนักงานเห็นวาโบนัสที่ไดนั้นเพราะผลงานของเขาเอง ถาแสดงความสัมพันธของ
เงินโบนัสกับความสามารถของพนักงาน      จะเปนสิ่งที่ทําใหคนทํางานเพื่อผลงานอยูกับ
องคการไดยาวนาน และองคการก็จะไดรับประโยชนจากคนกลุมนี้  เร่ืองที่ 2 ปจจัยที่ทําใหคนเกง
ตัดสินใจจะทํางานอยูกับองคการนั้นๆ ได เนื่องจาก (1) ความรูสึกที่จะทํางานใหไดดี และไดรับ
การยอมรับในงานที่ตนไดทํา ซ่ึงคนที่มีความสามารถสูงตองการที่จะรักษาชื่อเสียงของตนในการ
ทํางาน เขาไมตองการทํางานพลาด งานทุกอยางที่ทําตองออกมาดีเหมือนที่เคยทํามาแลว (2) 
ความสําคัญของงานที่ตนเองไดทํานั้น คนเกงตองการทํางานที่มีความสําคัญที่เปนงานที่มีผลทําให
องคการประสบความสําเร็จเปนหนึ่งในกลจักรที่สําคัญขององคการสามารถชวยใหองคการ
กาวหนาแลวเขาไดมีสวนรวมจะทําใหเขาภูมิใจมาก   (3) การไดรับการยอมรับจากเพื่อน
รวมงานและคนอื่นๆ ภายในองคการเดียวกัน (4) โอกาสที่ไดพิสูจนความสามารถใหคนอื่นได
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เห็น ซ่ึงจะตองไดรับการมอบหมายงานที่ทาทายอยางตอเนื่อง   (5)โอกาสไดพิสูจน
ความสามารถของตนเอง ซ่ึงเปนความภูมิใจสวนตัวของเขา (6) เพื่อนรวมงานและเจานายดี
ทํางานแลวสนุกมีบรรยากาศในการทํางานที่เปนกันเอง (7) โอกาสความกาวหนาในอาชีพการ
งานภายในองคการ (8) รางวัลและคาตอบแทนโดยสวนใหญคนเกงจะมองเรื่องคาตอบแทนใน
อันดับทาย ๆ  (9) การทํางานพลาดคนที่เกงจะมองวาตัวเองไมอยากทํางานพลาด ซ่ึงเปนความ
กดดันมากพอสมควรในการทํางานเพื่อที่จะใหงานออกมาดี จากผลงานวิจัยนี้จะพบวาการพัฒนา
องคการ (Organization Development) เปนสิ่งที่สําคัญมากที่จะดึงคนเกงใหอยูกับ
องคการ    การสรางบรรยากาศในการทํางาน การสรางงานการออกแบบงานที่มีความทาทาย การ
สรางวัฒนธรรมที่สงเสริมใหคนทํางานสําเร็จ มีความภาคภูมิใจในงานที่ทํา ถือวาเปนปจจัยอันดับ
ตนที่ทําใหคนเกงอยูกับองคการไดนานและมีความสุข เร่ืองที่ 3 สรุปผลการวิจัยสาเหตุที่พนักงาน
ลาออก มีประเด็นที่เกี่ยวของ ไดแก (1) การหมดโอกาสที่จะกาวหนาในวิชาชีพ  (2) การจาย
เงินเดือนที่ไมยุติธรรม  (3) การทํางานมากเกินไป (4) ผูบริหารขาดภาวะผูนํา (5) หัวหนางานมี
อิทธิพล  เร่ืองที่ 4 สรุปผลการวิจัยเร่ืองปจจัยที่ดึงดูดใหพนักงานลาออก และเขาไปทํางานกับ
องคการใหม ไดแก (1) อัตราเงินเดือนสูงกวาที่เดิม (2) เวลาการทํางานที่เหมาะสมกับสภาพ
การดํารงชีวิต (3) โอกาสที่จะเรียนรูทักษะใหมๆ และพัฒนาความสามารถใหมๆใหกับตัวเอง 
(4) การไดรับงานที่มีความรับผิดชอบ และทาทายมากกวางานเดิมสามารถที่จะทําใหตัวเองภูมิใจ
กับงานใหมมากกวางานเดิมรูสึกวาไดยกระดับความสามารถของตนเอง (5) ความมีช่ือเสียงของ
องคการใหม  

 สําหรับหลักการบริหารงาน นอกจากจะตอบสนองแกบุคคลในองคการใหมีความพรอมที่
จะทํางานแลว ยังจะตองหาวิธีการในการเหนี่ยวร้ังใหบุคคลเหลานี้มีความรักในองคการ ทุมเทเพื่อ
เปาหมายและความสําเร็จขององคการ และไมคิดเปลี่ยนงานหรือกลาวไดวามีความผูกพันตอ    
องคการนั่นเอง ดวยเหตุนี้เองศาสตรทางจิตวิทยาจึงไดเขามามีบทบาทอยางมากกับกระบวนการ
บริหารงานบุคคล โดยเฉพาะในขั้นตอนที่เปนการพัฒนาบุคลากรและแผนการบํารุงรักษาบุคลากร
นั่นคือทําอยางไรจึงจะสรางความรูสึกผูกพันใหกับบุคลากรที่มีตอองคการและเก็บรักษาบุคลกรไว
ใหสามารถทํางานใหกับองคการไดนานที่สุดเทาที่จะทําไดเหมือนกับการจางงานตลอดชีพ 
(Lifelong Employment) ซ่ึงการรักษาบุคลกรไวมีแนวคิดดังนี้ (1)รักษาคนดีไว
เพื่อใหอยูกับ      องคการ (2)ปรับปรุงคนที่ยังมีจุดบกพรองใหดีขึ้นเพื่อใหสามารถทํางานได และ
(3)ปรับปรุงคนที่ดีอยูแลวใหดียิ่งขึ้นและใหความกาวหนาในหนาที่การงาน เพื่อใหคนเหลานั้น
ชวยกันพัฒนาองคการใหเปนไปตามจุดมุงหมาย (วีระ พงศนภารักษ, 2546) 

ดังนั้นในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยจึงมีความสนใจศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี เนื่องจากเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐบาลแหงแรก
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ของภาคตะวันออกเฉียงเหนือ และของประเทศไทย ซ่ึงมีหนาที่หลักในการสรางปญญาชนของ
ประเทศชาติ เปนแหลงสนับสนุนทางวิชาการ นับวาเปนสถาบันที่ชวยสรางความเจริญรุงเรืองมาสู
ทองถ่ินทําใหคนในทองถ่ินตลอดจนคนในพื้นที่ใกลเคียงไดมีโอกาสเขาศึกษาไมเสียโอกาส
ทางการศึกษา จึงเปนแหลงผลิตกําลังแรงงานที่สําคัญของทองถ่ิน ตลอดจนเปนแหลงจางงานใน
เขต ภูมิภาคและประเทศ ทั้งนี้มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีมีความจําเปนตองอาศัยทรัพยากร
มนุษยในการปฏิบัติงานเปนหลัก ซ่ึงเปนปจจัยสําคัญในการดํารงอยูขององคการเพื่อใหมีความ
เจริญกาวหนาอยางยั่งยืน ผูวิจัยพิจารณาแลวเห็นวาผลที่ไดจากการวิจัยคร้ังนี้จะสามารถนํามาเปน
แนวทางในการวางแผนปรับปรุงและพัฒนาความผูกพันองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยี     สุรนารีใหดียิ่งขึ้น และสามารถนํามาใชเปนแนวทางในการปองกันและแกไขการ
ลดอัตราการเขา-ออกของบุคลากรได ทําใหองคการไมเสียผลประโยชนจากการที่ไดสงเสริม
สนับสนุนและพัฒนาใหบุคลากรมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ซ่ึงถือวาเปนการลงทุนกับบุคลากรไป
แลวหรือเรียกวา “ทุนมนุษย” (Human Capital) การทําใหบุคลากรเกิดความผูกพันตอ
องคการอยางเหนียวแนน และตองการเปนสมาชิกองคการใหนานๆ หรือตลอดไป เมื่อบุคลากรที่
มีความรู ความสามารถและเปนคนที่ดีทํางานอยูกับองคการไดอยางมีความสุขก็จะทํางานอยาง
ทุมเททั้งกําลังกายและกําลังใจเพื่อใหงานออกมาดีที่สุด  กอใหเกิดผลงานที่มีประสิทธิภาพอันจะ
เกิดประโยชนสูงสุดตอองคการไดดียิ่งขึ้น 

1.2 วัตถุประสงคของการวิจัย 
3.1 เพื่อศึกษาความคาดหวังของบุคลากรกอนเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยี  
สุรนารี 

3.2 เพื่อศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุร
นารี 

3.3 เพื่อศึกษาเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของบุคลากรมหาวิยาลัยเทคโนโลยี     
สุรนารี จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

3.4 เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยองคการกับความผูกพันตอองคการของ
บุคลากร 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 

3.5 เพื่อศึกษาสาเหตุที่บุคลากรลาออกจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 

1.3 ขอบเขตของการวิจัย 
การวิจัยคร้ังนี้ เปนการวิจัยเชิงสํารวจ  (Survey  research)  และเก็บรวบรวม

ขอมูลโดยการ 
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ใชแบบสอบถาม (Questionnaire) และแบบสัมภาษณ (Interview) ความคิดเห็น  ซ่ึง
ประชากรที่ใช ในการศึกษา คือ บุคลากรสายวิชาการ และบุคลากรสายปฏิบัติการฯ ซ่ึงเปน
บุคลากรที่ปฏิบัติงานอยูในปจจุบัน และที่เคยปฏิบัติงานและลาออกจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุร
นารี    

1.4 ตัวแปรที่ศึกษาในงานวิจัย 
ไดกําหนดตัวแปรเพื่อใชในการวิจัยคร้ังนี้ ดังนี้ 
1.4.1 กลุมตัวอยางที่ 1 บุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ณ ปจจุบัน     

ตัวแปรที่ศึกษา คือ 
1.4.1.1 ปจจัยที่เกี่ยวของกับการทํางานในมหาวิทยาลัย 

1) ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) แบงเปนปจจัย 2 สวน ดังนี้ 
(1) ปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย 6 ตัวแปร ไดแก  เพศ อายุ 

สถานภาพการสมรส   ระดับการศึกษา  รายได และระยะเวลาในการทํางาน 
   (2)  ปจจัยองคการ ประกอบดวย 8 ตัวแปร   ไดแก   โครงสรางองคการ
และสายบังคับบัญชา ความอบอุนและการสนับสนุน ความสามารถในความอดทนตอความขัดแยง 
ความเปนอิสระในการทํางาน ความมั่นคงและความเสี่ยง การสงเสริมใหมีโอกาสอบรมและ
พัฒนา  รางวัลและผลตอบแทน   และการรับรูในผลงาน 

2) ตัวแปรตาม (Dependent Variable)  คือ ความผูกพันตอ
องคการ ประกอบดวย 3 ตัวแปร ไดแก ความเชื่อมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคการ     ความเต็มใจทุมเทใชความพยายามอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานเพื่อองคการ 
และความตองการดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการ 

1.4.2 กลุมตัวอยางที่ 2 บุคลากรที่เคยปฏิบัติงาน และลาออกจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุร
นารี ตัวแปรที่ศึกษา คือ 

1.4.2.1 ปจจัยที่เกี่ยวของกับการทํางานในมหาวิทยาลัย 
1) ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) แบงเปนปจจัย 2 สวน ดังนี้ 

 (1)   ปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย 6 ตัวแปร ไดแก  เพศ อายุ 
สถานภาพการสมรส  ระดับการศึกษา  รายได  และระยะเวลาในการทํางาน 
   (2)  ปจจัยองคการ ประกอบดวย 8 ตัวแปร ไดแก  โครงสรางองคการ
และสายบังคับบัญชา  ความอบอุนและการสนับสนุน ความสามารถในความอดทนตอความ
ขัดแยง ความเปนอิสระในการทํางาน ความมั่นคงและความเสี่ยง การสงเสริมใหมีโอกาสอบรม
และพัฒนา  รางวัลและผลตอบแทน   และการรับรูในผลงาน 
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   (3) สาเหตุที่ทําใหบุคลากรลาออกจากงาน ประกอบดวย 7 ตัวแปร ไดแก 
ช่ือเสียงของมหาวิทยาลัย  ลักษณะของผูบริหาร   นโยบายการบริหารงาน ผูบังคับบัญชา ระบบคา
จางและสวัสดิการ  สภาพแวดลอมและบรรยากาศในการทํางาน และสภาพของงาน 
 2) ตัวแปรตาม (Dependent Variable)  คือ บุคลากรลาออกจาก
งาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 ในการวิจัย เร่ือง ความผูกพันตอองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  
ผูวิจัยไดเสนอกรอบแนวคิด ดังปรากฏตามภาพที่ 1 และ 2 
ภาพที่ 1  กรอบแนวคิด : ปจจัยสวนบุคคลและปจจัยองคการ กับความผูกพันตอองคการ    
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ภาพที่ 2  กรอบแนวคดิ : สาเหตุที่ทําใหบคุลากรลาออกจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี     

ตัวแปรอิสระ (Independent 
Variables) 
ปจจัยสวนบุคคล  
- เพศ   
- อาย ุ 
- สถานภาพการสมรส  
- ระดับการศกึษา  
- รายได 
- ระยะเวลาในการทํางาน 
ปจจัยองคการ 
- โครงสรางองคการและสายการบังคับบญัชา 
- ความอบอุนและการสนับสนุน 
- ความสามารถในความอดทนตอความขดัแยง    
- ความเปนอสิระในการทํางาน  
- ความมั่นคงและความเสีย่ง  
- การสงเสริมใหมีโอกาสอบรมและพัฒนา  
- รางวัลและผลตอบแทน 

ั ใ

ตัวแปรตาม (Dependent Variable) 
ความผูกพนัตอองคการ 
- ความเชื่อมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมาย และคานิยมขององคการ 
- ความเต็มใจทุมเทใชความพยายามอยางเตม็ที่ในการปฏบิัติงานเพื่อองคการ 
- ความตองการดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการ 
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1.5 สมมตฐิานการวิจัย 

ตัวแปรตาม (dependent 
Variable) 

ตัวแปรอิสระ (Independent 
Variables) 
ปจจัยสวนบุคคล  
- เพศ 
- อาย ุ
- สถานภาพการสมรส    
- ระดับการศกึษา  
- รายได 
- ระยะเวลาในการทํางาน 
ปจจัยองคการ 
- โครงสรางองคการและสายการบังคับบญัชา 
- ความอบอุนและการสนับสนุน 
- ความสามารถในความอดทนตอความขดัแยง    
- ความเปนอสิระในการทํางาน  
- ความมั่นคงและความเสีย่ง  
- การสงเสริมใหมีโอกาสอบรมและพัฒนา  
- รางวัลและผลตอบแทน 
- การรับรูในผลงาน 
สาเหตุท่ีทําใหบุคลากรลาออก  
- ช่ือเสียงของมหาวิทยาลัย 
- คุณลักษณะของผูบริหาร 
- นโยบายการบริหารงาน 
- ผูบังคับบัญชา 
- ระบบคาจางและสวัสดิการ 
- สภาพแวดลอมและบรรยากาศในการทํางาน 
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 สมมติฐานที่ 1 บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ที่มีปจจัยสวนบุคคลตางกัน
มีความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีแตกตางกัน แบงเปน 6 สมมติฐานยอย ดังนี ้
 สมมติฐานที่ 1.1 บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีที่มีเพศตางกัน มีความ     

ผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีแตกตางกัน 
 สมมติฐานที่ 1.2 บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีที่มีอายุตางกัน  มีความ

ผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีแตกตางกัน 
 สมมติฐานที่ 1.3 บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีที่มีสถานภาพการสมรส

ตางกันมีความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีแตกตางกัน 
 สมมติฐานที่ 1.4  บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีที่มีระดับการศึกษา

ตางกันมีความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีแตกตางกัน 
 สมมติฐานที่ 1.5 บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีที่มีระดับรายไดตางกัน      

มีความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีแตกตางกัน 
 สมมติฐานที่ 1.6 บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีที่มีระยะเวลาในการ
ทํางานตางกัน มีความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีแตกตางกัน 
 สมมติฐานที่ 2 ปจจัยองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารีของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี แบงเปน 3 สมมติฐานยอยดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 2.1 ปจจัยองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารี ดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานิยมองคการ    

ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
 สมมติฐานที่ 2.2 ปจจัยองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารี  ดานความเต็มใจทุมเทใชความพยายามอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานเพื่อ  

องคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
 สมมติฐานที่ 2.3 ปจจัยองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารี ดานความตองการดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการของบุคลากร

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
 
 
 
 
 
1.6 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
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  การวิจัยคร้ังนี้ นอกจากประโยชนที่เปนไปตามวัตถุประสงคแลว ที่สําคัญยังคาดวาจะ
สามารถนําผลการวิจัยมาใชเปนประโยชนและเปนแนวทางในการปรับปรุงปจจัยองคการใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี เพื่อเปนการสงเสริมใหบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีเกิด
ความผูกพันตอองคการเพิ่มมากขึ้น และสามารถนํามาใชเปนแนวทางในการปองกันและแกไขการ
ลดอัตราการเขา-ออกของบุคลากรได  

1.7 คํานิยามศัพท 
  ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดศึกษา คนควา แนวคิดทฤษฎีตางๆ ตลอดจนศึกษาจาก
ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ โดยไดนํามาเปนแนวทางการกําหนดคํานิยามศัพทไดดังนี้ 

1) บุคลากร (Staff) หมายถึง บุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุร
นารี ณ ปจจุบัน และบุคลากรที่เคยปฏิบัติงานและลาออกจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ซ่ึง
แบงเปน 2 กลุม คือ บุคลากรสายวิชาการ  และบุคลากรสายปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารทั่วไป  

2) บุคลากรสายวชิาการ  (Technical expert Staff)  หมายถึง ผูดํารง
ตําแหนงอาจารย  และนกัวจิยั ที่ผานการประเมินและไดรับสถานภาพเปนพนักงานประจํา  

3) บุคลากรสายปฏิบัติการวิชาชพีและบริหารทั่วไป   (Administer Staff)   
หมายถึง         ผูปฏิบัติงานตามหนวยงานตางๆ ภายในมหาวิทยาลัยที่รับผิดชอบงานดานบริหาร
ธุรการ งานดาน    ธุรการและบริการ ที่ผานการประเมนิ และไดรับสถานภาพเปนพนักงานประจํา 
ในที่นี ้ จะเรียกวา “บุคลากรสายปฏิบัติการ” 

4) ปจจัยสวนบุคคล (Personal  Factor) หมายถึง คุณลักษณะเฉพาะของ
บุคลากรประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา รายได และระยะเวลาในการ

ทํางาน 
5) เพศ (Sex) หมายถึง สถานภาพทางเพศของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุร

นารี ในแตละบุคคล จําแนกเปน 2 เพศ คือ บุคลากรเพศชาย และบคุลากรเพศหญงิ 
6) อายุ (Age)หมายถึง ระยะเวลาที่เกิดมีชีวิตจนถึงปจจุบัน (นับจํานวนเต็ม) ของ

บุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี แบงออกเปน 8 กลุม ไดแก กลุมอายุระหวาง 20-25 ป  
กลุมอายุระหวาง 26-30 ป  กลุมอายุระหวาง 31-35 ป  กลุมอายุระหวาง 36-40 ป  กลุมอายุ
ระหวาง 41- 45 ป กลุมอายุระหวาง 46-50 ป กลุมอายุระหวาง 51-55 ป และกลุมอายุ 56-60 ป 

7) สถานภาพการสมรส หมายถึง สถานภาพการครองคูในปจจุบันของบุคลากร      
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี โดยแบงเปน 3  กลุม คือ  โสด  สมรส  และหมาย/หยาราง 

8) ระดับการศึกษา (Education Level) หมายถึง วุฒิการศึกษาสูงสุดของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีไดรับ แบงเปน 3 ระดับ ไดแก ระดับต่ํากวาปริญญาตรี 
ระดับปริญญาตรี หรือเทียบเทา และระดับสูงกวาปริญญาตรี 
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9) รายได (Salary) หมายถึง เงินเดือนหรือรายไดพิเศษที่บุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารีไดรับในแตละเดือน แบงเปน 5 กลุม ไดแก กลุมรายไดต่ํากวา 15,001 บาท กลุม
รายไดระหวาง 15,001 – 35,000 บาท กลุมรายไดระหวาง 35,001 – 55,000 บาท กลุมรายได
ระหวาง 55,001 – 75,000 บาท  กลุมรายไดตั้งแต 75,000 บาท ขึ้นไป 

10) ระยะเวลาในการทํางาน (Employment Interval) หมายถึง ระยะเวลาที่
บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี แบงออกเปน 
3 ระยะ   ไดแก  ระยะเวลาต่ํากวา 5 ป  ระยะเวลาระหวาง 5-10 ป และระยะเวลาตั้งแต 10 
ขึ้นไป  

11) ปจจัยองคการ (Organizational Factors ) หมายถึง ลักษณะการทํางาน
ของบุคลากร หรือส่ิงเกี่ยวของที่มีสวนสนับสนุนการทํางานของบุคลากรในมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยี สุรนารี ประกอบดวย โครงสรางองคการและสายการบังคับบัญชา  ความอบอุนและ
การสนับสนุน ความสามารถในความอดทนตอความขัดแยง  ความเปนอิสระในการทํางาน  ความ
มั่นคงและความเสี่ยง  การสงเสริมใหมีโอกาสอบรมและพัฒนา รางวัลและผลตอบแทน และการ
รับรูผลงาน 

12) โครงสรางองคการและสายการบังคับบัญชา (Task Structure and 
Chain of Command) หมายถึง สภาพแวดลอมของผูปฏิบัติงานในการรับรูเกี่ยวกับการ
จัดแบงหนาที่ภายในองคการ ขั้นตอนตาง ๆ ในการดําเนินงาน ตลอดจนสายการบังคับบัญชา ซ่ึง
ไดถูกกําหนดขึ้นมาอยางชัดเจน 

13) ความอบอุนและการสนับสนุน (Warmth and Support) หมายถึง การ
มีสัมพันธภาพที่ดีในการทํางาน การมีมิตรไมตรี ทั้งระดับผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา 
และระดับเพื่อนรวมงาน 

14) ความสามารถในความอดทนตอความขัดแยง (Tolerance of Conflict) 
หมายถึง   การยอมรับใหมีความคิดเห็นขัดแยงเกิดขึ้นในองคการโดยไมมีผลตอความกาวหนาใน
อาชีพการงาน 

15)  ความเปนอิสระในการทํางาน (Autonomy) หมายถึง การทํางานที่
มีความเปนอิสระ มีโอกาสตัดสินใจดวยตนเอง โดยไมตองรอคําสั่งจากผูบังคับบัญชา 

16)  ความมั่นคงและความเสี่ยง (Security Versus Risk) หมายถึง องคการ
เปดโอกาส ใหมีการแสดงความคิดเห็นมีความคิดสรางสรรคในการพัฒนาระบบงานใหม โดย
ปราศจากความ  กระทบกระเทือนกับงาน และไดรับความยุติธรรมเมื่อเกิดปญหา 

17) การสงเสริมใหมีโอกาสอบรมและพัฒนา  (Training and 
Development Emphasis) หมายถึง  การที่องคการมีนโยบายและงบประมาณ
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สนับสนุน การฝกอบรมและการพัฒนาพนักงานที่สอดคลองกับสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไป เพือ่
ความกาวหนาของบุคลากร 

18) รางวัลและผลตอบแทน (Rewards  System)  หมายถึง  ระบบและ
วิธีการของการประเมินผลดวยความยุติธรรม และเหมะสมในการใหรางวัลและผลตอบแทน ไดแก 
การเลื่อนขั้นตําแหนง การเลื่อนขั้นเงินเดือน คาจาง เปนตน 

19)  การรับรูผลงาน (Recognition) หมายถึง การไดรับทราบผลการ
ปฏิบัติงานของตน และการปฏิบัติงานที่ไดรับการยกยองของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุร
นารี  

20) ความผูกพันตอองคการ (Organizational Commitment) หมายถึง 
ความรูสึกหรือ  ทัศนคติของบุคลากรที่แสดงออกถึงความเสียสละ ความอุตสาหะ การทุมเทเวลา 
และอุทิศตน   เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคการ  

21)  ความเชื่อมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคการ           (Goals Agreed to Believe  and Organizational Value)  
หมายถึง การยอมรับในแนวทางการปฏบิัติงาน เพื่อใหสําเร็จตามเปาหมาย และเปนไปตาม

คานิยมขององคการ 
22) ความเต็มใจทุมเทใชความพยายามอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานเพื่อองคการ  

(Willingly and Performed Attempt of Organization) หมายถึง 
ความรูสึกของบุคลากรในการใชความพยายามตามความสามารถของตนอยางเต็มที่ เพื่อใหงาน
ขององคการประสบความสําเร็จ 

23)  ค ว า ม ต อ ง ก า ร ดํ า ร ง ค ว า ม เ ป น ส ม า ชิ ก ภ า พ ใ น อ ง ค ก า ร
(Membership-Maintained Needs in Organization ) หมายถึง ความรูสึก
ของบุคลากรที่มีความสมัครใจอยูปฏิบัติงาน คงไวซ่ึงการเปนสมาชิกภาพขององคการ 

24) ความคาดหวัง (Expectation) หมายถึง ความรูสึก และการคาดการณที่มีตอ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี กอนเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  

25) ทัศนคติ (Attitude) หมายถึง ความรูสึกนึกคิดของบุคลากรที่มีตอ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  ซ่ึงเปนผลทําใหแสดงพฤติกรรมออกมา 



 

บทที่ 2 
ปริทัศนวรรณกรรม และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 การวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิดทฤษฎี เอกสารเกี่ยวกับประวัติความเปนมาการ
บริหารงาน และงานวิจัยเกี่ยวกับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ตลอดจนงานวิจัยที่เกี่ยวของเพื่อ
นํามาเปนแนวทางในการศึกษาวิจัย ดังตอไปนี้  
 2.1 ตอนที่ 1 แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวของ 

1. แนวคิดเกี่ยวกับองคการ 
2. ทฤษฎีความคาดหวัง และความหมายของทัศนคติ 
3. ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ 
4. ทฤษฎี และความหมายความผูกพันตอองคการ 

2.2 ตอนที่ 2 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
1. ความเปนมาของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
2. สถานภาพของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
3. นโยบายการบริหารงานและโครงสรางการจัดองคการมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีสุรนารี 
 2.3 ตอนที่ 3 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

2.1 ตอนที่ 1 แนวคิด และทฤษฎีท่ีเกี่ยวของ 
 1. แนวคิดเกี่ยวกับองคการ 

1.1 ความหมายขององคการ 
องคการ (Organization) เปนการจัดรวมบุคคลที่ทํางานรวมกันเพื่อให

บรรลุจุด  มุงหมายเฉพาะอยาง (Robbins and Coulter, 1999  อางถึงใน ศริิวรรณ เสรรัีตน 
และคณะ, 2545, หนา 19) หรือเปนระบบการจัดการที่ออกแบบและดําเนินงานใหบรรลุ
วัตถุประสงคเฉพาะอยาง (Bateman and Snell, 1999 อางถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน 
และคณะ, 2545, หนา 215) หรือเปนกลุมของบุคคลที่ทํางานรวมกันเพื่อใหบรรลุเปาหมาย
เดียวกันในองคการ ไดแก วิทยาลัย มหาวิทยาลัย รัฐบาล โบสถ สวนราชการ บริษัทตางๆ และ
องคการธุรกิจโดยทั่วไปจะมีวัตถุประสงคเพื่อ  (1) แสวงหากําไร (2) ตอบสนองความพึงพอใจของ
ลูกคาดวยสินคาและบริการ (3) จัดหารายไดที่เหมาะสมใหกับพนักงาน (4) เพิ่มระดับความพึง
พอใจใหกับบุคลที่เกี่ยวของ โดยทุกองคการมีลักษณะที่สําคัญ 3 ประการ ดังนี้ 
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 1.1.1 จุดมุงหมายที่เดนชัด (Distinct purpose) ในองคการหนึ่งตองมี
จุดมุงหมาย  ที่เดนชัด ซ่ึงเปนสิ่งที่องคการตองการ อาจเปนจุดมุงหมายเพื่อใหเกิดการกอตั้ง
องคการขึ้นมา 
 1.1.2 บุคคลหรือสมาชิก (People or member) เปนผูที่ทํางานรวมกันใน
องคการเพื่อใหบรรลุเปาหมายเดียวกัน 
 1.1.3 โครงสรางที่เหมาะสม (Deliberate Structure) ทุกองคการ
จะตองมี         โครงสราง  ซึ่งสมาชิกสามารถทํางานได โครงสรางจะตองมีความชัดเจน 
รัดกุม  ยืดหยุ นได       โครงสรางอาจประกอบดวย องคการแบบดั้งเดิม (Traditional 
organization) และองคการแบบใหม (New organization) 
 1) องคการแบบดั้งเดิม (Traditional organization) เปน
แนวความคิดที่           มุงที่กฎเกณฑ (Rules) ขอกําหนด (Regulations) และตําแหนงงาน 
มุงความสําคัญที่งาน ซ่ึงอํานาจการตัดสินใจอยูที่ผูบังคับบัญชา หรือมุงความสําคัญที่บุคคลใดบุคคล
หนึ่ ง  ในอ ง ค ก า ร จ ะมี ค ว า มสั มพั น ธ ต า มส า ย ก า รบั ง คั บบั ญช า  ( Hierarchical 
relationships) และมีลักษณะคงที่ยืดหยุนไมได   
 2) องคการแบบใหม (New organization) เปนการพัฒนามาจาก
องคการแบบดั้งเดิม โดยมีความยืดหยุนไดมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา มุงความสําคัญที่ทีมงาน 
(Team-oriented) ขอกําหนด (Regulations) และรายละเอียดของงาน (Job 
descriptions) มุงความสําคัญ         ที่ทักษะ (Skill) ซ่ึงอํานาจการตัดสินใจอยูที่ความสําคัญ
ที่ทีมงานในองคการจะมีความสัมพันธแบบแนวนอนและแบบเครือขาย 
 มัลลิกา  ตนสอน (2544) ไดอธิบายวาองคการ (Organization) เปน
ระบบสังคมที่มีวัตถุประสงคชัดเจน และเกิดขึ้นจากการรวมตัวของบุคคลตั้งแต 2 คน ขึ้นไป มาตก
ลงรวมมือ รวมใจ และทํางานรวมกนั เพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ตองการ เนื่องจากองคการไมมีชีวิต
การดําเนินงานขององคการจึงตองขึ้นอยูกบัสมาชิกแตละคน 

1.2 โครงสรางขององคการ 
โครงสรางองคการ (Organization Structure) เปนการจัดลําดับของ

ตําแหนงอํานาจหนาที่ ความรับผิดชอบและความสัมพันธอยางเปนทางการภายในองคการ เพื่อ
ความเปนระบบ ระเบียบ ความชัดเจนและความคลองตัวในการติดตอส่ือสารบริหารงานและ
ประสานงานอยางมีประสิทธิภาพ เราสามารถแสดงโครงสรางขององคการดวยผังองคการ 
(Organization Chart) หรือ OC ซ่ึงเปนแบบจําลอง 2 มิติ ที่แสดงโครงสรางและ
ความสัมพันธทางกายภาพของต่ําแหนงงานและสมาชิกในองคการ การจัดโครงสรางองคการจะมี
วัตถุประสงคที่สําคัญ ดังนี้ 

1.2.1 แสดงบทบาท  หนาที่ และความรับผิดชอบของสมาชิกใน
องคการ 
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1.2.2 แสดงระดับและความสัมพันธอยางเปนทางการของตําแหนงงาน
ตางๆ 

1.2.3 เพื่อประสานความรู ทักษะ ความสามารถของสมาชิกใหเกิด
ประโยชน แกองคการ 

 
1.3 การบริหารจัดการองคการ 
เนื่องจากสภาพแวดลอมและสถานการณมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ซ่ึงมี

ผลกระทบตอโครงสรางองคการ จึงทําใหผูบริหารจําเปนจะตองเปลี่ยนโครงสรางองคการจากอดีต
ที่มีการทํางานแบบไมมีโครงสรางมาเปนแบบคลาสสิค ซ่ึงใชความรูทางวิทยาศาสตรและทาง
พฤติกรรมศาสตรเขามาชวยในการบริหารจัดการองคการจนกระทั่งวิวัฒนาการมาจนถึงการบริหาร   
เชิงสถานการณ ซ่ึงทําใหกลยุทธในการผลิตแตกตางกันไป และขนาดขององคการ วงจรชีวิตของ
องคการก็มีผลกระทบตอการบริหารจัดการองคการ 

ลักษณะการออกแบบโครงสรางองคการ (The nature of 
organization design)   คือ กระบวนการพัฒนาและนําไปปฏิบัติ เพื่อใหโครงสรางของ
องคการเหมาะสม ในกระบวนการ   นี้จะมีการรวบรวมองคประกอบของโครงสรางและนํามา
ประยุกตใชเพื่อทําใหโครงสรางของ  องคการดีขึ้น ซ่ึงการเปลี่ยนแปลงองคการสามารถจะเกิดขึ้น
ไดตลอดเวลา ทั้งนี้ ขึ้นอยูกับการ      ตัดสินใจของผูบริหารวาจะทําใหการปฏิบัติงานขององคการ
ราบรื่น และบรรลุเปาหมายไดอยางไร 

ภายใตการบริหารในปจจุบัน ความสําเร็จขององคการขึ้นอยูกับการนําหลักการ
บริหารมาใชใหตรงกับสถานการณ ตัวอยางเชน โครงสรางองคการที่แนนอน และมีระดับการ
บริหารหลายๆระดับจะใชไดผลดี เมื่อสภาพแวดลอมคงที่ไมเปลี่ยนแปลงแตภายใตสภาพแวดลอม
ที่เปลี่ยนแปลง โครงสรางองคการควรจะมีลักษณะการบริหารแบบกวาง ทั้งนี้เพื่อความคลองตัว
ในการปฏิบัติ ดังนั้นหลักการบริหารสมัยใหมจึงควรจะมีความคลองตัวในการปรับเปลี่ยนองคการ
ใหเขากับสถานการณไดดี ภายใตการบริหารเชิงสถานการณ ปจจัยตางๆ จะถูกพิจารณาแยกจาก
กัน ทั้งปจจัยภายนอกและภายในจะถูกวิเคราะหอยางละเอียดการบริหารเชิงสถานการณจะเนนที่
การกระทําที่สอดคลองกับสถานการณและมุงพัฒนาทักษะการบริหารตางๆ ไดแก (1) การจูงใจ        
(2) การเปนผูนํา (3) การจัดโครงสรางองคการ ใหเขากับสถานการณ 

(1) การจูงใจ (Motivation) นักวิเคราะหเชิงสถานการณเชื่อวา
พฤติกรรมจะตอบสนองตอส่ิงแวดลอมมากกวาที่จะตอบสนองตอความตองการสวนบุคคล เชน 
องคการนี้ตองการพนักงานที่มีความรูเกี่ยวกับคอมพิวเตอร แตพนักงานในองคการชอบสิ่งอื่น ก็
จะตองมีการจูงใจปรับเปลี่ยนมาใหชอบคอมพิวเตอร เพื่อตอบสนองตอส่ิงแวดลอม 
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(2) การเปนผูนํา (Leadership) ผูบริหารจะตองมีลักษณะการ
เปนผูนําที่ดี บางครั้งก็ควรจะออมชอม แตบางเวลาก็ควรจะเด็ดขาด ทั้งนี้ขึ้นอยูกับสถานการณที่
ประสบอยูควรจะใชพฤติกรรมใด 

(3) การจัดโครงสราง (Structure Management ) จะตอง
สอดคลองกับสภาพแวดลอมและเทคโนโลยีขององคการที่มีอยู โครงสรางองคการจะตองคลองตัว
ปรับเปลี่ยนไดเร็ว สายบังคับบัญชาควรจะสั้น แตถาสภาพแวดลอมคงที่เราจะใชโครงสรางแบบ
ราชการก็ได แตทั้งนี้การจัดโครงสรางองคการก็ขึ้นอยูกับประเภทของธุรกิจ เชน ธุรกิจเกี่ยวกับ
การผลิต ก็ควรจะใชโครงสรางแบบราชการ 

 
2. ทฤษฎีความคาดหวัง และความหมายของทัศนคติ 

2.1 ทฤษฎีความคาดหวัง 
ความคาดหวัง (Expectancy Theory) เปนทฤษฎีที่เชื่อวามนุษยเปน

สัตวโลกที่มีพฤติกรรมใชความพยายาม ตลอดจนหาวิธีการเพื่อนําไปสูเปาหมายหรือผลลัพธที่
ตองการ (Baeman and Snell, 1999 อางถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, 2545, 
หนา 215) 

 Victor H. Vroom นักจิตวิทยาเปนผูเสนอทฤษฎีความคาดหวัง 
(Expectancy Theory) โดยไดกลาววาบุคคลจะไดรับการกระตุนใหกระทําสิ่งที่สามารถ
บรรลุเปาหมายไดนั้นตองเชื่อในคุณคาของเปาหมาย และมองเห็นวาจะชวยใหบรรลุเปาหมายได 
ประกอบดวย 3 องคประกอบ คือ 

1 )  คว า มค า ดหว ัง ผ ลก า รปฏ ิบ ัต ิง า น จ า กค ว า มพย า ย า ม  ( Effort-
performance expectancy) เปนความคาดหวังสวนที่หนึ่ง หมายถึง การที่บุคคล
คาดหวังไวลวงหนาวาถาตนเองพยายามกระทําพฤติกรรมใดอยางสุดความสามารถแลวโอกาสที่จะ
กระทําสิ่งนั้นไดสําเร็จมีมากนอยเพียงใด เปนการคิดกอนจะกระทําสิ่งตางๆ วาสามารถทําได
หรือไม 

2) ความคาดหวังผลลัพธจากการปฏิบัติงาน (Performance-outcome 
Expectancy) เปนความคาดหวังสวนที่สอง หมายถึง การที่บุคคลคาดหวังไวลวงหนา
เกี่ยวกับการประเมินสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ระบบการใหรางวัลเมื่อบุคคลรับรูวาความ
พยายามนําไปสูผลลัพธ             ที่ตองการ ก็จะเกิดความพยายามปฏิบัติงาน 

3) ความคาดหวังในคุณคาของผลลัพธ (Valence of outcome) หมายถึง 
คุณคา   ของความพอใจที่เปนผลลัพธจากการปฏิบัติงาน หรือจากการที่ไดคาดไวลวงหนา 

ซ่ึงทฤษฎี Vroom เปนการจูงใจของบุคคลซึ่งมีตอส่ิงที่มีคุณคาในผลลัพธจากการ
ใชความพยายาม (อาจจะเปนดานบวกหรือดานลบ) คูณดวยความเชื่อมั่น (ความคาดหวัง) จากการ
ใชความพยายาม เพื่อใหบรรลุเปาหมาย โดยไดกําหนดเปนสมการ ดังปรากฏตามภาพที่ 3 
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ภาพที่ 3 สมการความคาดหวัง ของ Vroom 

 
 
 

ท่ีมา : ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, 2545. หนา 215 
 

อํานาจ (Force) เปนพลังที่เปนแรงจูงใจของบุคคล คุณคาความพอใจในผลลัพธ
(Valence) เปนการที่บุคคลประเมินคาผลลัพธวากอใหเกิดความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจ 
ความคาดหวัง (Expectancy) เปนการกระทําเฉพาะอยาง ซ่ึงนําไปสูผลลัพธที่ตองการ  
(นริสา จิตรสมนึก, 2543 ; ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, 2545 ; สมยศ  นาวีการ, 2547 
;  Robbins, 2003)  จากที่กลาวมาแลว สามารถอธิบายไดในลักษณะของรูปแบบทฤษฎี
ความคาดหวัง ดังปรากฏตามภาพที่ 4 

 
ภาพที่ 4  ทฤษฎีการจูงใจ ของ Vroom  
 

 

อํานาจ   =  คุณคาความพอใจในผลลัพธ  X  ความคาดหวัง 
Force  = Valence    X Expectancy 

ความคาดหวัง 
(Expectation) 

ความสัมพันธระหวางการ
กระทํากับผลลัพธ 

(Instrumentality) 

คุณคาของผลลัพธ 
(Valence) 

แรงจูงใจ 
(Motivation) 

การกระทํา (Action) 

ผลลัพธ (Outcome) 

แรงขับใหม           ความพึงพอใจ         การไดรับแรงจูงใจ
 ่ํ
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ท่ีมา : ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, 2545. หนา 216 
 

จากที่กลาวมาทั้งหมด สรุปไดวาบุคคลจะทุมเทความพยายามในการทํางานหรือไม     
ขึ้นอยูกับการพิจารณาองคประกอบทั้งสามภายใตสถานการณที่กําหนด  มนุษยทุกคนลวนแตมี
ความคาดหวังเสมอ ความคาดหวังจึงเปรียบเสมือนเปนแรงผลักดันใหเกิดความตองการซึ่งเปนการ
ดํารงชีวิตของมนุษย โดยปกติแลวมนุษยมีความคาดหวังและความตองการตลอดเวลาไมมีที่ส้ินสุด   
แตละบุคคลก็มีความคาดหวังไมเทากันในแตละชวงเวลาหรือสถานการณ โดยเฉพาะอยางยิ่ง        
ในสภาวะที่ส่ิงแวดลอมมีการเปลี่ยนแปลง อยางเชนในกรณีการเปนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี       
สุรนารี ดังนั้นความคาดหวังของบุคลากรจึงเปนเรื่องที่นาสนใจศึกษาเพื่อสามารถเขาใจถึงความ
ตองการของมนุษย เพื่อสามารถสนองตอบความตองการและสรางความพึงพอใจและความผูกพัน
ตอองคการสูงสุดแกบุคลากร 

 
 

2.2 ความหมายของทัศนคติ 
ทัศนคติ (Attitude) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอส่ิงหนึ่ง เกี่ยวกับ 

บุคคล     ส่ิงของ สภาพการณ เมื่อเกิดความรูสึกบุคคลนั้นจะมีการเตรียมพรอมเพื่อมีปฏิกิริยาตอบ
โตไปใน    ทิศทางหนึ่งตามความรูสึกของตนเองซึ่งนักวิชาการหลายๆ คนไดใหความหมายที่
คลายคลึงกันดังนี้(สุรพงษ โสธนะเกถียร, ออนไลน, 2533) 

Roger (1978) ไดกลาววาทัศนคติ วาเปนดัชนีช้ีวาบุคคลนั้น คิดและรูสึก
อยางไร กับคนรอบขาง วัตถุหรือส่ิงแวดลอมตลอดจนสถานการณตางๆ โดยทัศนคตินั้นมี
รากฐานมาจากความเชื่อที่อาจสงผลถึงพฤติกรรมในอนาคตไดทัศนคติจึงเปนเพียงความพรอมที่จะ
ตอบสนองตอส่ิงเราและเปนมิติของการประเมินเพื่อแสดงวา ชอบหรือไมชอบตอประเด็นหนึ่งๆ 
ซ่ึงถือเปนการสื่อสารภายในบุคคล (Interpersonal Communication) ที่เปน
ผลกระทบจากการรับสาร อันจะมีผลตอพฤติกรรมตอไป 
  Howard H.Kenler (1963) กลาววา ทัศนคติ หมายถึง สภาวะความ
พรอมของบุคคลที่จะแสดงพฤติกรรมออกมาในทางสนับสนุน หรือตอตานบุคคล สถาบัน 
สถานการณ หรือแนวความคิด 
  Cater V. Good (1959) ใหคําจํากัดความวา ทัศนคติ คือความพรอมที่
จะแสดงออกในลักษณะใดลักษณะหนึ่งที่เปนการสนับสนุนหรือตอตานสถานการณบางอยาง 
บุคคล หรือส่ิงใดๆ 



 

 

21

  Newcomb (1854) ใหคําจํากัดความไววา ทัศนคติซ่ึงมีอยูในเฉพาะคน
นั้นขึ้นกับสิ่งแวดลอม อาจแสดงออกในพฤติกรรม ซ่ึงเปนไปไดใน 2 ลักษณะ คือ ลักษณะชอบ
หรือพึงพอใจ ซ่ึงทําใหผูอ่ืนเกิดความรักใคร อยากใกลชิดสิ่งนั้น หรืออีกลักษณะหนึ่งแสดงออก
ในรูปความไมพอใจ เกลียดชัง ไมอยากใกลส่ิงนั้น 
  Norman L.Munn (1971) กลาววา ทัศนคติ คือ ความรูสึกและความ
คิดเห็นที่บุคคลมีตอส่ิงของ บุคคล สถานการณ สถาบัน และขอเสนอใดๆ ในทางที่จะยอมรับ 
หรือปฏิเสธ ซ่ึงมีผลทําใหบุคคลพรอมที่จะแสดงปฏิริยา ตอบสนองดวยพฤติกรรม อยางเดียวกัน
ตลอด 
  G.Murphy, L.Murphy and T. Newcomb (1973) ให
ความหมายของคําวา ทัศนคติ หมายถึง ความชอบ หรือไมชอบ พึงพอใจ หรือไมพึงพอใจที่
บุคคลแสดงออกมาตอส่ิงตาง ๆ 
  ศักด สุนทรเสณี (2531) กลาวถึงทัศนคติที่เชื่อมโยงถึงพฤติกรรมของบุคคล
วา ทัศนคติ หมายถึง (1) ความสลับซับซอนของความรูสึก หรือการมีอคติของบุคคลในการที่จะ
สรางความพรอม ที่จะกระทําสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ตามประสบการณของบุคคลนั้น ที่ไดรับมา (2) 
ความโนมเอียงที่จะมีปฏิกิริยาตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งในทางที่ดีหรือตอตานสิ่งแวดลอมที่จะมาถึงทาง
หนึ่งทางใด (3) ในดานพฤติกรรม หมายถึง การเตรียมตัวหรือความพรอมที่จะตอบสนอง 
  ความสําคัญ ของคําวา ทัศนคติ ดวยทัศนคติเปนเรื่องที่เราไดยินไดฟงกันบอยๆ 
ในชีวิตประจําวัน อยางไรก็ตามทัศนคติคอนขางเปนเรื่องนามธรรมเพราะเปนสิ่งที่แฝงอยูในตัว
บุคคล ซ่ึงเราไมสามารถจะเห็นรูปรางทัศนคติได ถาจะศึกษาทัศนคติของบุคคลก็สามารถทําได
โดยดูจากการแสดงพฤติกรรมของผูนั้น โดยใชวิธีการสังเกต สอบถาม สัมภาษณ และทดสอบ   
นักจิตวิทยามีความเห็นวาทัศนคติเปนพื้นฐานอยางหนึ่งในการกําหนดพฤติกรรมของมนุษยถาจะ
ทําความเขาใจเรื่องพฤติกรรมไดอยางชัดเจนจะตองศึกษาเรื่องทัศนคติควบคูไปดวยอาจกลาวไดวา 
ทัศนคติเปนพื้นฐานที่แทจริงในการแสดงซึ่งพฤติกรรมของแตละบุคคล ซ่ึงไดจําแนกทัศนคติ
ออกเปน 2 ประเภท คือ (1) ทัศนคติทางบวก คือ ความรูสึกที่ดี ที่ชอบ ที่อยากมีความสัมพันธ
กับสิ่งใดส่ิงหนึ่ง (2) ทัศนคติทางลบ คือ ความรูสึกที่ไมดี ไมชอบ ไมอยากมีความสัมพันธกับ
ส่ิงใดสิ่งหนึ่ง  

ปจจัยที่กอใหเกิดทัศนคติ  
  1. ทัศนคติเกิดจากประสบการณของแตละคน เกิดขึ้นจากการรวบรวม
ประสบการณตางๆในอดีตมนุษยจะทําการจําแนกทัศนคติออกเปน 2 ลักษณะ คือ ชอบ ไมชอบ 
ดี ไมดี    สนใจ  ไมสนใจ การจําแนกนี้อาศัยหลักเกณฑที่แตละคนเก็บสะสมในอดีต เปนตัว
ประเมินตัดสินใจเพื่อกําหนดทิศทางของทัศนคติของตนเอง และหลักเกณฑดังกลาวจะถูกหลอ
หลอมมาจากความเชื่อ ของมนุษยแตละคนที่แตกตางกัน ความเชื่อของมนุษยไมใชส่ิงที่เกิดขึ้น
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อยางมีเหตุผล ความเชื่อจะตองประกอบดวยเหตุผลเฉพาะของแตละบุคคล นักจิตวิทยาไดจดัลําดบั
ความเชื่อไวดังนี้ คือ 

1) ความเชื่อจากประสบการณตรง เปนความเชื่อในระดับพื้นฐานที่สุด คือ 
เพราะเคยไดพบมา  

2) ความเชื่อจากการประเมินคาความเชื่อชนิดนี้เกิดขึ้นเนื่องจากบางครั้ง
ประสบการณตรงไมไดใหขอมูลที่เหมือนกันทุกครั้ง  

3) ความเชื่อในระดับการวิเคราะห ความเชื่อในลักษณะนี้เปนความเชื่อที่
ไดมาจากขอมูลหลายทาง ดังนั้นกอนจะเชื่อจะตองอาศัยการพิจารณาถึงเหตุผลกอนลักษณะความ
เชื่อในระดับนี้จะเปนผลของการพิสูจนในเชิง ตรรก วิทยามาแลว 

4) ความเชื่อในระดับการสังเคราะห ความเชื่อในระดับนี้ตองอาศัยขอมูล
และหลักฐานตาง ๆ มากมายในการตัดสินใจเพื่อประกอบความเชื่อของตน  
  2. ทัศนคติเกิดจากการรับทัศนคติของผูอ่ืนมาเปนของตน การรับทัศนคติของ
ผูอ่ืนมานั้น มักจะเปนกรณีที่บุคคลนั้นมีความสําคัญ เปนที่นาเชื่อถือและยกยองชื่นชมอยางมาก  
  3. ทัศนคติจากประสบการณที่ประทับใจมาก ประสบการณบางอยางที่
ประทับใจมากทั้งทางดานดีและทางดานไมดี เพียงครั้งเดียวก็อาจกอใหเกิดเปนทัศนคติอยาง
รวดเร็ว  
 

ดังนั้น สรุปไดวา ทัศนคติเปนความสัมพันธที่คาบเกี่ยวกันระหวางความรูสึก 
และความเชื่อ หรือการรูของบุคคล กับแนวโนมที่จะมีพฤติกรรมโตตอบ ในทางใดทางหนึ่ง ซ่ึง
เปนไปไดเชิงบวก และเชิงลบ ทัศนคติมีผลใหมีการแสดงพฤติกรรมออกมา จะเห็นไดวา ทัศนคติ
ประกอบดวย ความคิดที่มีผลตออารมณ และความรูสึกนั้นออกมาโดยการพฤติกรรม 

องคประกอบของทัศนคติ 
  จากความหมายของทัศนคติดังกลาวแยกองคประกอบของทัศนคติได 3 ประการ คือ 

1. องคประกอบดานความรู (The Cognitive Component) คือสวนที่
เปนความเชื่อ ของบุคคลที่เกี่ยวกับสิ่งตางๆ ทั่วไปทั้งที่ชอบ และไมชอบหากบุคคลมีความรู หรือคิด
วาสิ่งใดดี       มักจะมีทัศนคติที่ดีตอส่ิงนั้น แตหากมีความรูมากอนวา ส่ิงใดไมดี ก็จะมีทัศนคติที่
ไมดีตอส่ิงนั้น 

2. องคประกอบดานความรูสึก (The Affective Component) คือ 
สวนที่เกี่ยวของกับอารมณที่เกี่ยวเนื่องกับสิ่งตางๆ ซ่ึงมีผลแตกตางๆ ซ่ึงมีผลแตกตางกันไปตาม
บุคลิกภาพของคนนั้น เปนลักษณะที่เปนคานิยมของแตละบุคคล 
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3. องคประกอบดานพฤติกรรม (The Behavioral Component)  
คือการแสดงออกของบุคคลตอส่ิงหนึ่ง หรือบุคคลหนึ่ง ซ่ึงเปนผลมาจากองคประกอบดานความรู 
ความคิด และความรูสึก 

หนาที่ของทัศนคติ 
1. ทําหนาที่เปนแรงจูงใจใหบุคคลแสดงพฤติกรรมตาง ๆ กันเชน คนที่มี

ทัศนคติที่ดีตออาชีพวิศวกรก็พยายามขวนขวายหาทางเพื่อประกอบอาชีพที่ตนตองการใหได  
2.  ทําหนาที่กําหนดคานิยมใหกับชีวิตบุคคล เชน ผูที่มีทัศนคติวา ลูก

จะตองดีตองกตัญูตอพอแม ก็จะยึดถือวา ความกตัญูเปนสิ่งที่มีคาและยึดถือเปนแนวทางในการ
ปฏิบัติ  

3.  ชวยในการตีความหมายในสถานการณตางๆ เชน เมื่อคนแปลกหนาเขา
มาคุยหรือถาม บางคนพรอมที่จะพูดคุย แตบางคนเดินหนี  

4. เปนกลวิธีในการปองกันตัวอยางหนึ่ง เชน คนที่มีทัศนคติไมชอบวิชาครู
แตถูกสถานการณบังคับ เชน สอบเขามาเรียนได   เมื่อเรียนไปแลวไมมีความสุข เลยพยายามปรับ
ทัศนคติของตัวเองใหชอบวิชาครูเพื่อจะไดมีความรูสึกมีความสุขในขณะที่เรียนมากยิ่งขึ้น 

3. ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการ  
ปจจัยที่เปนตัวกําหนดความผูกพันตอองคการแบงเปน 3 กลุม (Steers, 1977 

อางถึงใน  นุชติมา  รอบคอบ, 2542 หนา 18) ไดแก 
2.1 ลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน (Personal  Characteristics)  ไดแก 

เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาของการปฏิบัติงานในองคการ และระดับ
ตําแหนง 

2.2 ลักษณะงาน (Job Characteristics)  หมายถึง ลักษณะงานที่พนักงานผู
นั้นรับ      ผิดชอบ ไดแก ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณ
ของงาน การมีสวนรวมในการบริหารงาน งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน และผลยอนกลับ
ของงาน 

2.3 ประสบการณจากการทํางาน (Work Experiences) หมายถึง สภาพ
การทํางานที่พนักงานไดรับ ไดแก ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ ทัศนคติตอเพื่อน
รวมงานและ    องคการ ความเชื่อถือไดขององคการ ความพึ่งพิงไดขององคการ และความ
คาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองตอบจากองคการ  

Sheldon (1971) เห็นวาองคประกอบที่สัมพันธกับความผูกพันตอองคการจะ
เกี่ยวของกับระยะเวลาทํางานในองคการ อายุ เพศ ระดับตําแหนง รวมถึงปจจัยที่เปน
ประสบการณของผูปฏิบัติงานดังนี้ 



 

 

24

1. ระยะเวลาที่ใชในการศึกษาเพื่อประกอบอาชีพ 
2. ความผูกพันกับเพื่อนรวมงาน ซ่ึงมีสวนผลักดันใหเกิดคานิยมตออาชีพ 
3. การพัฒนาประสบการณและความสนใจในอาชีพ 
Mowday, Porter and Steers, 1982) ไดเสนอแบบจําลองปจจัยเบื้องตน

และอิทธิพลของความผูกพันตอองคการวา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการมีอยู 4 
ปจจัย ซ่ึงแตละปจจัยตางก็มีความสัมพันธซ่ึงกันและกันดังนี้ 

1. คุณลักษณะบุคคล ไดแก อายุ การศึกษา เพศ บุคลิกลักษณะ 
2. บทบาท ไดแก ความขัดแยงในบทบาท ความคลุมเครือในบทบาทความทาทายใน

งาน 
3. โครงสรางองคการ ไดแก ขนาดองคการ การรวมอํานาจการกระจายอํานาจ การมี

สวนรวมในการตัดสินใจ ความเปนทางการ 
4. ประสบการณการทํางาน ไดแก สัมพันธภาพในองคการ รูปแบบการบริหารงานของ  

ผูบริหาร    

4. ทฤษฎี และความหมายของความผูกพันตอองคการ 
4.1 ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับความผูกพันตอองคการ 
ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการและการนํามาใชประกอบและ

เสริมสรางในการสรางความพึงพอใจใหกับพนักงานในการปฏิบัติงาน โดยมุงหวังใหพนักงานเกิด
ความ  ผูกพันตอหนวยงาน ทุมเทกําลังกายกําลังใจในการปฏิบัติงาน ในที่นี้ขอกลาวถึง 2 ทฤษฎีที่
สําคัญ ไดแก ทฤษฎีลําดับขั้นตามความตองการ(Hierarchy of Need) ของ Maslow  
และทฤษฎี ERG    ของ Alderfer  

 
 

1) ทฤษฎีลําดับขั้นตามความตองการ (Hierarchy of Need) ของ 
Maslow 

มนุษยทุกคนมีความตองการเปนลักษณะลําดับขั้น จากระดับต่ําสุดไปยังระดับ
สูงสุด และเมื่อความตองการระดับหนึ่งไดรับการตอบสนองแลวก็ยอมตองการในอีกระดับหนึ่ง
ตามลําดับขั้น  ซ่ึงสามารถเรียงลําดับความตองการเปน 5 ขั้น คือ ความตองการทางดานรางกาย 
ความตองการความปลอดภัย ความตองการทางสังคม ความตองการเกียรติยศชื่อเสียง และความ
ตองการความสําเร็จในชีวิต (นุชติมา  รอบคอบ, 2542 ; ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, 2545 ; 
Robbins, 2003) ดังปรากฏตามภาพที่ 5 
ภาพที่ 5 ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการ ของ Maslow 
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ท่ีมา : ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, 2545. หนา 219 

 
 ขั้นที่ 1 ความตองการทางดานรางกาย (Physiological Needs) เปนความ
ตองการ           ขั้นพื้นฐานของมนุษย ไดแก ความตองการอาหาร น้ําดื่ม ที่พักอาศัย ความอบอุน 
การพักผอน    การปลดปลอยหรือหลีกเลี่ยงความเจ็บปวด ถาเปนสถานที่ทํางาน ความตองการ
ดั งกล าวจะถูก เป ล่ียนเปน เงิน เดือน  เ งื่ อนไขการทํ างานในเบื้ องตน  เชน  ความรอน 
เครื่องปรับอากาศ สถานที่รับประทานอาหาร เปนตน 
 
 
 ขั้นที่ 2 ความตองการความปลอดภัย (Safety Needs) เปนความตองการความ
มั่นคง และความคุมครองจากอันตรายทั้งทางรางกายและจิตใจ กลาวคือ ปลอดจากอันตรายจาก
อุบัติเหตุ และปลอดจากการถูกขมขู รวมทั้งหลักประกันความมั่นคงปลอดภัยดวย ถาเปนสถานที่
ทํางาน      ก็จะเปนเงื่อนไขการทํางานที่ปลอดภัย หลักประกันการวาจางการทํางานที่มั่นคง 
ระดับเงินเดือนและสวัสดิการที่ยอมรับได 
 ขั้นที่ 3  ความตองการยอมรับทางสังคม (Social Needs) เปนความตองการความ
รัก ความผูกพัน ความใสใจ ความเปนสวนหนึ่งของกลุมสังคม การยอมรับ และมิตรภาพ ถาเปน
สถาน ที่ทํางาน  ก็จะเปนความปรารถนาที่จะมีสัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อนรวมงาน การมีสวนรวมใน
การทํางานเปนกลุม การมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูใตบังคับบัญชา และการไดรับการยอมรับจากผูอ่ืน 

ความตองการทางดานรางกาย
(Physiological Needs) 

ความตองการความปลอดภยั 
(Safety Needs) 

 ความตองการยอมรับทางสังคม
(Social Needs) 

ความตองการมีเกียรตยิศ 
(Esteem Needs) 

ความตองการความสําเร็จในชีวิต
(Self Actualization 
Needs)
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 ขั้นที่ 4 ความตองการมีเกียรติยศ (Esteem Needs) เปนความตองการชื่อเสียง    
ปรารถนา ที่จะใหตนเองมีภาพพจนที่ดี ไดรับการเอาใจใส ไดรับการยกยองชื่นชม/นับถือจากผูอ่ืน
ในความสําเร็จของตน เปนการพึงพอใจในอํานาจ ความภาคภูมิใจ สถานะ และความเชื่อมั่นใน     
ตนเอง ถาเปนสถานที่ทํางาน ความตองการดังกลาวก็จะเปนการผลักดันใหไดรับการยอมรับการได
เพิ่มความรับผิดชอบ การไดรับระดับตําแหนงหรือสถานะที่สูงขึ้น การเสียสละเพื่อองคการ  
  ขั้นที่ 5 ความตองการความสําเร็จในชีวิต (Self Actualization Needs) 
เปนความตองการใหความคิดความฝนของตนเปนจริง เชน ความเจริญรุงเรืองในลาภยศสรรเสริญ
ทั้งปวง ตามแตละคนจะคิดฝนไว ถือวาเปนความตองการที่อยูในระดับที่สูงที่สุด ถาเปนสถานที่
ทํางาน  ความตองการนี้จะเกี่ยวของกับการพัฒนาศักยภาพของตนเองใหเต็ม การเพิ่มขีด
ความสามารถ    คนที่จะมาถึงความตองการขั้นนี้จะเปนคนที่มองหางานที่ทาทายความชํานาญ 
ความสามารถของตน การยอมรับที่จะพัฒนาทักษะความรูความสามารถโดยวิธีการสรางสรรคแบบ
ใหมๆ ระดับความ   สมหวังในชีวิตพบไดในองคการที่เปดโอกาสใหพนักงานเติบโต ใหพนักงาน
มีความคิดสรางสรรคและการเสาะหาการอบรมสําหรับกิจการงานที่ทาทายความสามารถ 
 ความตองการในแตละระดับจะตองไดรับการตอบสนองกอนที่ความตองการใน
ลําดับถัดไปจะเกิดขึ้น ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลวจะไมเปนตัวจูงใจ พฤติกรรมของผู
นั้นอีกตอไป ดังนั้นแตละองคการจะใชทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของ Maslow ไปจูงใจ
พนักงานจึงตองศึกษาวาพนักงานแตละรายมีความตองการอยูในลําดับขั้นใด  แลวจึงกําหนด
ส่ิงจูงใจใหพนักงานแตละรายเพื่อใหสอดคลองกับความตองการมากที่สุด พนักงานจึงจะเกิดความ
พึงพอใจ และสงผลใหเกิดความผูกพันตอองคการ  ดังปรากฏตามภาพที่ 6 
 
 
 
 
ภาพที่  6 การแสดงความสัมพันธระหวาง Maslow’s Hierarchy of Needs  
 และการจัดการตอบสนองความตองการของบุคคลในองคการ 
  

ความตองการตามทฤษฎีมาสโลว การจัดการตอบสนองความตองการ 
บุคลากรโดยองคการ 

ความตองการความสําเร็จในชีวิต (Safe Actualization 
Needs) 
ความเจริญเติบโต / ความกาวหนา / ความคิดสรางสรรค 

ความทาทาย 
ความคิดสรางสรรค 
การเลื่อนตําแหนง 

ความตองการมีเกียรตยิศ (Esteem Needs) การยกยอง 
ตําแหนง 
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การยกยอง / ความภาคภูมิใจ / สถานภาพ สถานะ 
ความตองการยอมรับทางสังคม (Social Needs) 
ความรัก / ความรูสึกที่ดี / การยอมรับ 

ทีมงาน 
การจัดการดานมนุษยสัมพนัธ 

ความตองการความปลอดภยั (Safety Needs) 
ความปลอดภยั / ความมั่นคง / เสถียรภาพ 

ความมั่นคง 
ความปลอดภยัในการทํางาน 

ความตองการทางดานรางกาย (Physiological 
Needs) 
อาหาร / น้ํา / ที่อยูอาศัย 

สภาพสิ่งแวดลอม / อากาศ 
ความรอน / อากาศ 
คาตอบแทนที่เพียงพอ 

ท่ีมา : ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, 2545. หนา 303 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

2) ทฤษฎี ERG ของ Alderfer 
ทฤษฎีการจูงใจ ERG เปนทฤษฎีความตองการซึ่งกําหนดลําดับขั้นตอนความ

ตองการ Alderfer มี 3 ประเภท ดังปรากฏตามภาพที่ 7 
ภาพที่   7 ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer 

ประเภท ลักษณะ 
1. ความตองการในการอยูรอด 
    (Existence needs : E)  

เปนความตองการในระดับต่ํ าสุดและมีลักษณะเปน
รูปธรรม ประกอบดวยความตองการตามทฤษฎี      มาส
โลว คือ ความตองการของรางกายและความตองการความ
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ปลอดภัย 
2. ความตองการความสัมพันธ 
    (Related needs : R) 

มีลักษณะเปนรูปธรรมนอยลง ประกอบดวยความ
ตองการดานสังคม ตามทฤษฎีของมาสโลวบวกดวยความ
ตองการความปลอดภัยและความตองการการยกยอง 

3. ความตองการความเจริญกาวหนา 
    (Growth needs :G) 

เปนความตองการในระดับสูงสุดในระดับขั้นตอนของ 
Alderfer และมีความเปนรูปธรรมต่ําสุด 
ประกอบดวยสวนที่เปนความตองการการยกยองบวก
ดวยความตองการประสบความสําเร็จตามทฤษฎีของ
มาสโลว 

ท่ีมา : ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, 2545. หนา 303 
 
 Alderfer ไมเชื่อวาบุคคลจะตองไดรับการตอบสนองความพึงพอใจอยางสมบูรณ
ในระดับของความตองการกอนที่จะกาวหนาไปสูระดับอื่น เขาพบวาบุคคลจะไดรับการกระตุน
โดยความตองการมากกวาหนึ่งระดับ ตัวอยางความตองการที่จะไดรับเงินเดือนที่เพียงพอ (ความ
ตองการความอยูรอด) ในขณะเดียวกันจะเกิดความตองการการยอมรับ ความพอใจ (ความ
ตองการทางสังคม) และเกิดความตองการการสรางสรรค ตองการความกาวหนา (ความตองการ
เจริญเติบโต) ยิ่งกวานั้น Alderfer คนพบวาลําดับของประเภทความตองการจะแตกตางกันใน
แตละบุคคล    ผูประกอบการจะแสวงหาการยกยองนับถือ (ความตองการความสัมพันธ) และ
ความรูสึกสรางสรรคเปนความตองการความเจริญเติบโตกอนที่จะคํานึงถึงความตองการดาน
รูปธรรม เชน ความหิว และความกระหาย (เปนความตองการการอยูรอด) 
 Alderfer ยังขยายทฤษฎีมาสโลวโดยพิจารณาถึงวิธีการที่บุคคลมีปฏิกิริยาเมื่อเขา
สามารถและไมสามารถตอบสนองความตองการของตน โดยพัฒนาหลักความกาวหนาในความพึง
พอใจ เพื่ออธิบายถึงวิธีการที่บุคคลมีความกาวหนาสัมพันธกับลําดับขั้นความตองการเมื่อ
ตอบสนองความตองการในระดับต่ํากวาได และในทางตรงขามหลักของการถดถอย-ความตึง
เครียด (Frustration-regression principle) เพื่ออธิบายวา เมื่อบุคคลยังมีความตึง
เครียดในการพยายามที่จะตอบสนองความตองการในระดับสูงขึ้นเขาจะเลิกพยายามตอบสนอง
ความตองการและเปลี่ยนไปใชความพยายามที่จะตอบสนองในระดับต่ํากวา ทฤษฎี ERG ระลึก
วาความตองการของบุคคลสามารถเปลี่ยนไปในระดับสูงขึ้นหรือต่ําลงได ขึ้นอยูกับวาเขาสามารถ
ตอบสนองความตองการในระดับต่ําลงหรือความตองการในระดับสูงขึ้นไดหรือไม 

4.2 ความหมายของความผูกพันตอองคการ 



 

 

29

  แนวความคิดเรื่องความผูกพันตอองคการของบุคลากรนั้น ไดรับการยอมรับทั้ง
จากหัวหนาองคการและผูชํานาญการดานการวิเคราะหองคการวาถาบุคลากรมีความผูกพันตอ  
องคการแลว องคการก็สามารถจะรักษาบุคลากรใหคงอยู และปฎิบัติงานตามจุดมุงหมายของ    
องคการตอไป ความผูกพันตอองคการของบุคลากร เปนตัวทํานายถึงการลาออกของบุคลากร ได
ดีกวาความพึงพอใจในงาน (Steers ,1977 อางถึงใน ปรียาภรณ อัครดํารงชัย, 2541) ยิ่งไปกวานั้น
ความผูกพันตอองคการยังเปนแกนสําคัญของโครงสรางองคการ เปนสิ่งที่สามารถเปลี่ยนความ
เขาใจระหวางองคการกับสมาชิก อีกทั้งสมาชิกที่มีความผูกพันตอองคก็จะปฏิบัติงานใหกับ
องคการ ตามจุดมุงหมายและคานิยมขององคการอีกดวย   

  นักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของความผูกพันตอองคการไวแตกตางกัน
ดังนี้ Kanter (1968) ไดอธิบายวา ความผูกพันตอองคการเปนความเต็มใจที่บุคคลยินดีที่จะทุมเท
กําลังกายและความจงรักภักดีใหแกองคการที่เปนสมาชิกอยู สวนHall and others (1970) ไดพิจารณา
ความผูกพันตอองคการวาเปนกระบวนการไปสูเปาหมายขององคการ โดยบุคคลจะมีบุคลิกภาพที่
ผสมผสานและพัฒนาไปในทิศทางเดียวกันกับองคการ   

Porter and other (1974 อางถึงใน ปริยาภรณ  อัครดํารงชัย, 2541) กลาวถึงความ
ผูกพันตอองคการวา คือ 

1. ความศรัทธาและยอมรับในเปาหมายและคุณคาขององคการ 
2. ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามเพื่อองคการ 
3. ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะความความเปนสมาชิกขององคการ 
Marsh and Mannari (1977, อางถึงใน ปริยาภรณ อัครดํารงชัย, 2541)ไดให

ความหมายของความผูกพันตอองคการวาเปนระดับความมากนอยของความรูสึกเปนเจาของหรือ
ความจงรักภักดีตอหนวยงานที่ตนทํางานอยู รวมถึงตองมีการประเมินผลในทางบวกตอองคการ 
และยอมรับเปาหมายขององคการดวย 

Northcraft and Neale (1990, อางถึงใน ปริยาภรณ  อัครดํารงชัย, 2541)กลาวถึง
ความผูกพันตอองคการวาไมใชเพียงความจงรักภักดีเทานั้นแตยังหมายถึงกระบวนการหรือวิธีการ
ที่บุคลากรในองคการไดแสดงใหเห็นถึงความเกี่ยวของของพวกเขาที่มีตอองคการ และยังคง
ดําเนินงานเพื่อความสําเร็จและสิ่งที่ดีตอองคการ 

ภรณี กีรติบุตร (2529) ไดกลาวถึงความผูกพันตอองคการวา หมายถึง การที่
บุคลากรมีความผูกพันหรือสนใจอยางจริงจัง ตอเปาหมาย คานิยมและวัตถุประสงคขององคการ 
โดยมีทัศนะที่ดีตอองคการและเต็มใจที่จะทุมเทพลังในการทํางานเพื่อองคการ จะไดบรรลุถึง
เปาหมายไดสะดวกขึ้น 

จากความหมายของความผูกพันตอองคการ ที่ไดกลาวมาขางตนพอจะสรุปไดวา
ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความภาคภูมิใจที่เปนสวนหนึ่งในองคการ ความพยายามที่จะ



 

 

30

ปฏิบัติงานอยางเสียสละและอยางทุมเท การยอมรับวัตถุประสงคและจุดมุงหมายขององคการ เพื่อ
ความกาวหนาและผลประโยชนขององคการ ตลอดจนมีความจงรักภักดีที่จะดํารงอยูในองคการ
ตลอดไป 

 
2.2 ตอนที่ 2 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 

1. ประวัติความเปนมาของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี [มทส.] (2543) ไดจัดตั้งขึ้นจากนโยบายแผนพัฒนา

เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 5 (พ.ศ. 2525 - 2529) ในเรื่องของการกระจายโอกาส
ทางการศึกษาระดับอุดมศึกษาไปสูภูมิภาคและชนบทใหมากขึ้น  เพื่อเปนการสนองตอบนโยบาย
การพัฒนาอุดมศึกษาของประเทศใน พ.ศ. 2527 ซ่ึงทบวงมหาวิทยาลัยโดยคณะกรรมการ
ทบวงมหาวิทยาลัย ไดมีคําสั่งที่ 12/2527 ลงวันที่ 28 กุมภาพันธ 2527 แตงตั้ง 
"คณะอนุกรรมการพิจารณาความเหมาะสมในการจัดตั้ งสถาบันอุดมศึกษาในสังกัด
ทบวงมหาวิทยาลัย" ขึ้นในสวนภูมิภาค  และคณะอนุกรรมการชุดดังกลาวไดเสนอใหรัฐบาล
จัดตั้งมหาวิทยาลัยในภูมิภาคเพิ่มขึ้น 5 แหง คือ ภาคเหนือ 1 แหง   ภาคใต 1 แหง   ภาคตะวันออก 
1 แหง และภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 2 แหง คือที่จังหวัดนครราชสีมา และจังหวัดอุบลราชธานี ใน
ระยะแรกทบวงมหาวิทยาลัยไดมอบใหมหาวิทยาลัยขอนแกนจัดตั้ งวิทยาลัยในสังกัด
มหาวิทยาลัยขอนแกนขึ้นที่จังหวัดนครราชสีมา และจังหวัดอุบลราชธานีโดยที่จังหวัดอุบลราชธานี
ใชช่ือวา วิทยาลัยอุบลราชธานี และที่จังหวัดนครราชสีมาใชช่ือวา วิทยาลัยสุรนารี  

 ในชวงที่มหาวิทยาลัยขอนแกนกําลังดํา เนินการจัดตั้งวิทยาลัย ข้ึนที่จังหวัด
นครราชสีมานั้น รัฐบาลในสมัย ฯพณฯ พลเอก ชาติชาย ชุณหะวัณ เปนนายกรัฐมนตรี ได
เล็งเห็นความสําคัญและความจําเปนที่จะตองเรงรัดการจัดตั้งมหาวิทยาลัยเพิ่มในทุกภูมิภาคตางๆ          
ของประเทศ โดยใหมีศักยภาพและความพรอมที่จะตอบสนองตอความตองการของการพัฒนา
ประเทศในสวนภูมิภาคตางๆ   ดังนั้น คณะรัฐมนตรีในคราวประชุมเมื่อวันที่ 13 กันยายน 
2531   ไดมีมติเร่ือง "การจัดตั้งมหาวิทยาลัยใหมในภูมิภาค" โดยอนุมัติใหจัดตั้งวิทยาลัยสุร
นารี สังกัดมหาวิทยาลัยขอนแกน ที่จังหวัดนครราชสีมา รวมทั้งดําเนินการยกฐานะเปน
มหาวิทยาลัยเอกเทศ และอนุมัติใหแตงตั้ง "คณะกรรมการจัดตั้งมหาวิทยาลัยสุรนารี" ตามคําสั่ง
คณะกรรมการทบวงมหาวิทยาลัยที่ 176/2531 เพื่อทําหนาที่ศึกษาขอมูลและจัดทําโครงการ
จัดตั้งมหาวิทยาลัยสุรนารี ซ่ึงมีปลัดทบวงมหาวิทยาลัย (ศาสตราจารย ดร.วิจิตร ศรีสอาน เปน
ประธานคณะกรรมการการจัดตั้งมหาวิทยาลัยฯ) ซ่ึงการประชุมครั้งแรกเมื่อวันที่ 30 กันยายน 
2531 ไดมีมติ ดังนี้  
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1. ใหโอนงานโครงการจัดตั้งวิทยาลัยสุรนารีของมหาวิทยาลัยขอนแกน มาอยู         
ในความรับผิดชอบของสํานักงานปลัดทบวงมหาวิทยาลัย และดําเนินการขอพื้นที่ปาสงวน
แหงชาติ "อางเก็บน้ําหวยบานยาง" จากกระทรวงเกษตรและสหกรณ เปนที่กอสรางมหาวิทยาลัย       
สุรนารี  รวมทั้งการโอนเงินงบประมาณประจําป 2532 จํานวน 8,195,600 บาท จาก
มหาวิทยาลัยขอนแกนมาอยูภายใตโครงการจัดตั้งมหาวิทยาลัยสุรนารี สํานักงานปลัด
ทบวงมหาวิทยาลัย  

2. แตงตั้งคณะอนกุรรมการจัดทําโครงการจัดตั้งมหาวิทยาลัยสุรนารี เพื่อทําหนาที่
ศึกษาขอมูลและจัดทําโครงการจัดตั้งมหาวิทยาลัยสุรนารี และดําเนินการอื่นใดตามที่ไดรับ
มอบหมายจากคณะกรรมการทบวงมหาวิทยาลัย  
 จากการประชมุพิจารณารวมกันของคณะกรรมการและคณะอนกุรรมการ 3 คณะ     
ที่ไดรับการแตงตั้ง ประกอบดวย คณะกรรมการจัดตัง้มหาวิทยาลัยสุรนารี คณะอนุกรรมการ
ประสานงานโครงการจัดตั้งมหาวิทยาลัยใหมในสวนภูมภิาค และคณะอนุกรรมการจัดทํา
โครงการจัดตัง้มหาวทิยาลยัสุรนาร ี เมื่อวนัที ่ 10 - 11 กุมภาพันธ 2532 ไดมมีติเหน็ชอบใน
หลักการสําคญั  ดังนี ้ 

1. ใหใชช่ือมหาวิทยาลัยวา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี   เพื่อเนนลักษณะเดน
ของมหาวิทยาลัยและสอดคลองกับแนวโนมของความตองการในการพัฒนาประเทศ และทิศ
ทางการจัดการอุดมศึกษาในอนาคต  
 2. ใหกําหนดฐานะและรูปแบบของมหาวิทยาลัยเปนมหาวิทยาลัยของรัฐประเภท
วิสาหกิจที่บริหารงานแบบธุรกิจที่ไมมุงหาผลกําไร และยังสามารถสนองนโยบายของรัฐไดเต็มที่ 
โดยอยูภายใตการกํากับดูแลของรัฐมนตรีวาการทบวงมหาวิทยาลัย  
 3. ใหบุคลากรของมหาวิทยาลัยมีฐานะเปนพนักงานของรัฐ ซ่ึงไมอยูภายใตกฎหมาย
แรงงาน และมหาวิทยาลัยควรมีระบบบริหารงานบุคคลที่เปนอิสระจากระบบราชการ  
 4. ขอมติคณะรัฐมนตรีใหขาราชการเขารวมปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัยไดใน
ระยะเวลาไมนอยกวา 10 ปนับตั้งแตการจัดตั้งมหาวิทยาลัย โดยใหถือวาเปนการปฏิบัติราชการ 
ทั้งนี้เพื่อใหมหาวิทยาลัยมีเวลาเตรียมบุคลากรไดเพียงพอแกการดําเนินงาน  

 คณะกรรมการจัดตั้งมหาวิทยาลัยที่จังหวัดนครราชสีมา ไดจัดทําโครงการตามที่
ไดรับมอบหมายเสนอตอรัฐบาล พรอมดวยรางพระราชบัญญัติจัดตั้งมหาวิทยาลัยที่จังหวัด
นครราชสีมา โดยใชช่ือมหาวิทยาลัยวา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี   เพื่อเนนถึงความ
สอดคลองของลักษณะเดนของมหาวิทยาลัยกับแนวโนมของความตองการของการพัฒนาประเทศ 
และทิศทางการจัดการอุดมศึกษาของประเทศในอนาคต รัฐบาลในขณะนั้น ซ่ึงมี ฯพณฯ พลเอก      
ชาติชาย ชุณหะวัณ เปนนายกรัฐมนตรี ไดเสนอรางพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุร
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นารีตอสภาผูแทนราษฎรในสมัยประชุม พ.ศ. 2532 และพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวไดทรง
ลงพระปรมาภิไธยในพระราชบัญญัติดังกลาวนี้ เมื่อวันที่ 27 กรกฎาคม 2533 มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยี    สุรนารีจึงไดถือเอา วันท่ี 27 กรกฎาคม 2533 เปนวันสถาปนามหาวิทยาลัย    

 ในการดําเนินงานไดมีการจัดเตรียมแผนการดําเนินงาน ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
สุรนารี เปน 3 ระยะ ดังนี้ (มทส., ออนไลน, 2548) 

 ระยะท่ี 1   ระยะจัดทําโครงการ (พ.ศ. 2531 - 2532) เนื่องจากมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารีเปนมหาวิทยาลัยใหม ตองเริ่มตนงานในทุกดาน อาทิ การจัดหาที่ดิน การ
เตรียมโครงสรางการบริหาร การเตรียมโครงสรางดานวิชาการ การจัดเตรียมทํา ผังแมบท การ
เตรียมดานอัตรากําลัง ทํารางพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี รวมทั้งการ
ดําเนินการดานเทคโนธานีควบคูกับโครงการจัดงานแสดงเกษตรและอุตสาหกรรมแหงประเทศ
ไทย ซ่ึงภายหลังไดเปลี่ยนเปนโครงการจัดงานแสดงเกษตรและอุตสาหกรรมโลก 2538 
(WORLDTECH' 95 Thailand)  

 ระยะท่ี 2   ระยะจัดเตรียมความพรอมสําหรับเปดดําเนินการ (พ.ศ. 2533 - 
2536) นอกเหนือการจัดทําโครงการในระยะแรก ขั้นตอมาเปนการเตรียมความพรอมของ
มหาวิทยาลัยเพื่อเร่ิมเปดรับนักศึกษา โดยมีการดําเนินงาน ไดแก งานเกี่ยวกับที่ดินสิ่งกอสราง งาน
วิชาการ  งานบริหาร งานจัดเตรียมบุคลากร งานจัดหาเครื่องมือและอุปกรณสําหรับการเรียนการ
สอน  การดําเนินการดานเทคโนธานีควบคูกับการจัดงานแสดงเกษตรและอุตสาหกรรมโลก 
2538 และการจัดหางบประมาณ  

 ระยะท่ี 3   ระยะเปดดําเนินการ (พ.ศ. 2536 เปนตนไป) มหาวิทยาลัยเร่ิม
ดําเนินการรับนักศึกษาเขาศึกษาเปนรุนแรกในปการศึกษา 2536 ในกลุมสาขาวิชา
วิศวกรรมศาสตร และกลุมสาขาวิชาเทคโนโลยีการเกษตร รวม 9 หลักสูตร การดําเนินการในขั้น
นี้จะเปนการจัดการเรียนการสอนไปตามแนวทางที่ไดกําหนดไว ซ่ึงประกอบดวย การสอนใน
ภาคทฤษฎี การทดลองและฝกหัด ทั้งในหองปฏิบัติการและสถานประกอบการ นักศึกษาจะตอง
ศึกษารายวิชาตางๆ ตามขอกําหนดของหลักสูตร และผานการทดสอบและการประเมินผลตาม
เกณฑที่มหาวิทยาลัยกําหนดไวจึงจะสําเร็จการศึกษาเปนบัณฑิตของมหาวิทยาลัยแหงนี้ 

     การดําเนินงานของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีในชวงทศวรรษแรก ไดแบง
พัฒนาการสําคัญเปน 3 ชวง พ.ศ. 2531 - 2532 เปนชวงแรกที่เปนการดําเนินการดาน
จัดหาที่ดินที่ตั้งของมหาวิทยาลัย การเตรียมโครงสราง การเตรียมจัดทําผังแมบท และอื่นๆ 
ในชวงที่ 2 ตั้งแต พ.ศ. 2533 - 2536 เปนการดําเนินงานในชวงเริ่มตนจัดไดวาเปนระยะ
บุกเบิกของมหาวิทยาลัย กลาวคือเปนระยะที่กอรางสรางตัวของมหาวิทยาลัยใหพรอมที่จะเปด
ดําเนินการ โดยงานที่ไดดําเนินการสวนใหญเปนการกอสรางอาคารสถานที่ ระบบสาธารณูปโภค 
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การจัดระบบ              วางระเบียบ การสรรหา และคัดเลือกบุคลากรเพื่อมาปฏิบัติงาน การ
ดําเนินการสวนใหญจะอยูที่สํานักงานชั่วคราว กรุงเทพมหานคร และในชวงที่ 3 ตั้งแต พ.ศ. 
2536 เปนตนไป เปนระยะของการเปดดําเนินการ บุคลากรทั้งหมดเขามาปฏิบัติงาน ณ ที่ตั้ง 
จังหวัดนครราชสีมา  มีการรับนักศึกษาระดับปริญญาตรีรุนแรกในปการศึกษา 2536 และ
ในชวงนี้ไดดําเนินการตามภารกิจของมหาวิทยาลัยโดยเนนดานการสอนและการวิจัย ซ่ึงเปน
พื้นฐานของการขยายภารกิจทางดานบริการวิชาการ ปรับแปลงถายทอด และพัฒนาเทคโนโลย ีและ
ทะนุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรมในระยะตอไป 

2. สถานภาพของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐแหงแรกของประเทศ

ไทย และจากการที่รัฐบาลมีนโยบายใหมหาวิทยาลัยออกจากระบบราชการมาเปนมหาวิทยาลัยใน
กํากับของรัฐทั้งหมดภายในป 2545 นั้น ไดมีหนวยงานทั้งในและตางประเทศมาศึกษารูปแบบการ
ดําเนินงาน และศึกษาดูงานเกี่ยวกับการบริหารงานของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีเปนจํานวน
มาก ถือไดวามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีเปนตนแบบของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐที่ไดมี
การถายทอดแนวความคิดและประสบการณในการบริหารงานใหแกหนวยงานตางๆ (มหาวิทาลัย
เทคโนโลยีสุรนารี, 2548) 

2.1 สถานที่ตั้ง ขนาดพื้นท่ีจัดตั้ง 
สถานที่ตั้งเลขที่ 111 ถ.มหาวิทยาลัย ต.สุรนารี อ.เมือง จ.นครราชสีมา 
30000 

  พื้นที่ประมาณ 7,000 ไร 
2.2  ปณิธาน 

  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีไดรับการสถาปนาขึ้นเปนมหาวิทยาลัยของรัฐ     
ที่ไมเปนสวนราชการอยูในกับกําของรัฐบาลแหงราชอาณาจักรไทยเปนเมืองมหาวิทยาลัยที่มุง
เสริมสรางความคลองตัวและประสิทธิภาพในการบริหาร สงเสริมเสรีภาพทางวิชาการในการ
ดําเนินงาน เปนชุมชนทางวิชาการที่เปนแหลงรวมผูรู ผูเรียน และสรรพวิทยาการดานศิลปศาสตร 
วิทยาศาสตร และเทคโนโลยีที่มีคุณประโยชนตอบุคคลและสังคม  ดังนั้น มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี      
สุรนารี จึงมีปณิธานอันมั่นคงที่จะดํารงความเปนเลิศในทุกภารกิจ พัฒนาคุณภาพชีวิตมุง
ผลสัมฤทธิ์ในการสะสมและสรางสรรคภูมิรู ภูมิธรรม และภูมิปญญา เพื่อพัฒนามนุษยชาติช่ัวนิ
รันดร 

 2.3 วิสัยทัศน 
  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีมุงมั่นที่จะเสริมสรางขีดความสามารถใหเปน

มหาวิทยาลัยช้ันหนึ่งของประเทศไทย และเปนมหาวิทยาลัยช้ันนําของเอเชียทางดานวิทยาศาสตร
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และเทคโนโลยี เปนขุมวิชาและเปนคลังปญญาที่ดํารงความเปนเลิศในทุกภารกิจมีผลสัมฤทธิ์ใน
การสะสมและสรางสรรค ภูมิรู ภูมิธรรม และภูมิปญญา เพื่อการพัฒนาที่ยั่งยืนของบุคคลและ
สังคม 

 
 2.4 ยุทธศาสตรการพัฒนา 
  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีไดกําหนดยุทธศาสตรการพัฒนาและเปาหมายไว 

5 ประการ ดังนี้ 
  1) ขยายตัวอยางระมัดระวัง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีใหความสําคัญกับ

การดําเนินการพัฒนามหาวิทยาลัยในสวนที่สามารถทําไดดีที่สุดกอน เปนสวนที่หนวยงานอื่นไม
สามารถทําไดหรือทําไดไมเพียงพอ และมีความตองการสูงในชวง พ.ศ. 2545-2554 

  2) ระดมทรัพยากรและสรรพกําลังมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุดรวมทั้งการสรรหา
ใหเพียงพอและพัฒนาใหใชประโยชนไดเต็มที่ในทุกภารกิจและการระดมทุนเพื่อประกันโอกาส
ใหนักศึกษาที่ขาดแคลนทุนทรัพยสามารถเรียนได 

  3)  สรางขอไดเปรียบในการแขงขัน โดยสรางนวัตกรรมใหมสรางปจจัย
คุณภาพ เนนการใชเทคโนโลยีที่เหมาะสม ตลอดจนการประชาสัมพันธเชิงรุก เพื่อให
สามารถดึงดูดคณาจารยและบุคลากรตลอดจนนกัศึกษามาสูมหาวิทยาลัย รวมทั้งการกระทํา
ภารกิจทกุดานใหเกดิความเปนเลิศสามารถแขงขันไดทั้งภายในและภายนอกประเทศ 

  4) รักษาจดุแข็งและขอดีทีม่ีอยูพัฒนาอยางตอเนื่อง ดวยความโปรงใส สามารถ
ตรวจสอบได เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งขึ้น เชน การเปนมหาวิทยาลัยในกํากับ
ของรัฐ ระบบรวมบริการประสานภารกจิ การถายโอนงานใหภาคเอกชน เปนตน 

  5) สรางทรพัยสินทางปญญาที่เกิดจากการวจิัยและพัฒนาของมหาวิทยาลัยใหเปน
ตนแบบ และขยายผลไปสูการบริการทางวชิาการ และใหคําแนะนําปรึกษาแกหนวยงานภายนอก 

 2.5 ภารกิจ 
  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีมีภารกิจหลัก 5 ประการ ไดแก 
  1) ผลิตและพัฒนากําลังคนระดับสูงทางดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี         

เพื่อตอบสนองความตองการของการพัฒนาประเทศ 
  2) วิจัยและคนควาเพื่อสรางสรรค จรรโลงความกาวหนาทางวิชาการและการนํา

ผลการวิจัยและพัฒนาไปใชในการพัฒนาประเทศ 
  3)  ปรับแปลง ถายทอด  และพัฒนาเทคโนโลยีที่เหมาะสม เพื่อใหประเทศไทย

พึ่งตนเองทางเทคโนโลยีเพื่อการพัฒนาไดมากขึ้น 
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  4) ใหบริการทางวิชาการและประชาชนและหนวยงานตางๆทั้งภาครัฐและ
ภาคเอกชน 

  5) ทะนุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรมของชาติและของทองถ่ินโดยเฉพาะอยางยิ่ง
ศิลปะและวัฒนธรรมของภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 
 2.6 สัญลักษณ 
  สัญลักษณของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ไดแก ตราประจํามหาวิทยาลัย     

สีประจํามหาวิทยาลัย และตนไมประจํามหาวิทยาลัย 
1) ตราประจํามหาวิทยาลัย 
 ตราประจํามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ประกอบดวย ภาพทาวสุรนารี    

ณ ใจกลาง เสนโคงงอนหงายขนาบ 2 ขางของภาพขางละ 5 เสน และมีภาพเชิงนามธรรมของ     
พืชพรรณและเฟองจักรรองรับฐานของภาพทาวสุรนารี 

- ภาพทาวสุรนารี ณ ใจกลาง ส่ือความหมายถึง ปรัชญา และภารกิจหลักของ
มหาวิทยาลัย  เนนความเคารพและศรัธาตอทาวสุรนาร ีในฐานะ วีรสตรีแหงชาติ 

- เสนโคงงอนหงายขนาบ 2 ขางของภาพ ขางละ 5 เสน เกยและเชื่อมตอกัน
เสมือนหนึ่งกระเบื้องมุงหลังคาครอมภาพ ส่ือความหมายถึงความสําเร็จทางเทคโนโลยีที่
ตอเนื่องกัน และความเจริญกาวหนาที่ไมมีส้ินสุด 

- ภาพเชิงนามธรรมของพืชพรรณและเฟองจักร  ส่ือความหมายถึงการเกษตร
และอุตสาหกรรม 

2) สีประจํามหาวิทยาลัย 
 สีแสดและสีทอง สีแสด เปนสีประจําจังหวัดนครราชสีมา เปนสีของธง

ประจํากองเสือปานครราชสีมาที่ไดรับพระราชทานจากพระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกลาเจาอยูหัว 
และเปนสีประจําวันพฤหัสบดีซ่ึงถือวาเปนวันครู สีทอง เปนสีแหงความรุงเรือง รุงโรจน และ
ศรัทธา 

3) ตนไมประจํามหาวิทยาลัย 
ตนปบทอง  มีดอกสีแสด ซ่ึงเปนสีประจาํมหาวิทยาลัย เปนตนไมทีป่ลูกงาย 

ทนทาน โตเร็ว มีทรงพุมกวาง ส่ือความหมายถึง ความเรียบงาย ความแข็งแกรง ความรุดหนา 
และความรมเย็น 

 
3. นโยบายการบริหารงานและโครงสรางการจัดองคการมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 

3.1 นโยบายการบริหารงาน 
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หลักการสําคัญของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ คือ ความเปนอิสระ คลองตัวและมี
ประสิทธิภาพในการดําเนินงานสูง สามารถพัฒนาองคการและระบบงานที่เหมาะสมกับกิจกรรมของ
มหาวิทยาลัย ลดขั้นตอนการทํางาน สามารถใชทรัพยากรที่มีอยูใหเกิดประโยชนสูงสุดและประหยัด 
การดําเนินการตางๆ สวนใหญส้ินสุดในระดับมหาวิทยาลัยและใหมีการควบคุมจากหนวยงาน
ภายนอกนอยที่สุดเทาที่จําเปน โดยไดกําหนดนโยบายการบริหารเปน 4 ดาน  ดังนี้  

 
3.1.1 ดานการบริหาร 

มหาวิทยาลัยมีระบบบริหารงานที่มีกลไกการดําเนินการที่มีความคลองตัว 
และมีประสิทธิภาพและสามารถสนองตอบความตองการของชุมชนและสังคม และมีระบบ
บริหารงานบุคคลที่เอื้อตอการเลือกสรรบุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูง เพื่อใหเปนเลิศทางวิชาการ
และมี  ประสิทธิภาพสูงในการปฏิบัติหนาที่ 

3.1.2 ดานการจดัการศึกษา 
มหาวิทยาลัยมีบทบาทในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยรวมมือกับ

ภาคเอกชนและขยายโอกาสการศึกษาไปยังกลุมผูดอยโอกาสทางดานเศรษฐกิจและสังคม และ
จัดการศึกษาที่ใหสาระรูปแบบที่เสริมสรางทักษะ มีรูปแบบที่สงเสริมความเขาใจในมรดกและ
วัฒนธรรม 

3.1.3 ดานการวิจัยและพัฒนา 
มหาวิทยาลัยมีกลไกการบริหารและวิจัยที่มีประสิทธิภาพ มีทิศทางการวิจัย

ที่ชัดเจนเพื่อพัฒนาองคการความรูเพื่อการพึ่งตนเอง ตลอดจนใหกิจกรรมทางวิจัยที่สงเสริม
บทบาทของประเทศในนานาชาติและระดับโลก โดยใหเทคโนธานีมีบทบาทสําคัญในภารกิจดาน
การวิจัยและพัฒนาของมหาวิทยาลัย 

3.1.4 ดานการบริการวิชาการ 
 มหาวิทยาลัยมีกลไกสําหรับการใหบริการทางวิชาการที่มีประสิทธิภาพ 

เพื่อสนองความตองการของชุมชน และภาคการผลิต 
3.2 โครงสรางการจัดองคการ 

ในฐานะมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีไนจัด
โครงสรางองคการและระบบบริหารที่ยึดหลักการกระจายอํานาจที่มีลักษณะของการปกครอง
ตนเอง โดยใหการตัดสินใจ วินิจฉัย ส่ังการ ส้ินสุดในระดับสภามหาวิทยาลัย ซ่ึงเปนองคกร
บริหารสูงสุดของมหาวิทยาลัย ทั้งนี้ เพื่อใหมีความคลองตัวและมีประสิทธิภาพในการดําเนินงาน
สูง โครงสรางการจัดองคกรการบริหารในแนวราบ มีการจัดแบงสวนงานที่ชัดเจน ไม
สลับซับซอน ลดขั้นตอนในการตัดสินใจ จึงยึดหลักรวมบริการประสานภารกิจนโยบายการจาง
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เหมาบริการ ควบคุมใหเปนองคการขนาดเล็ก แตมีประสิทธิภาพการทํางานสูง  ซ่ึงมีรูปแบบ
โครงสรางการจัดองคการในการบริหารแบงเปน 2 โครงสราง ดังปรากฏตามภาพที่ 8 

 
 
 
 
 

ภาพที่   8  โครงสรางการจัดการองคการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี    
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ท่ีมา : รายงานประจํามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ป พ.ศ. 2547, 2548. หนา 19. 

3.2.1 โครงสรางองคการสูงสุด  จัดเปนองคคณะบุคคลในรูปของสภาตามที่
พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี พ.ศ. 2533 ซ่ึงกลไกการกําหนดนโยบาย การ

- สวนสงเสริมวิชาการ 
- สวนสารบรรณและนิติการ 
- สวนการเจาหนาที่ 
- สวนการเงินและบัญชี 
- สวนอาคารสถานที่ 
- สวนพัสดุ 
- สวนแผนงาน 
- สวนกิจการนักศึกษา 
- สวนประชาสัมพันธ 
- สถานกีฬาและสุขภาพ 

- สํานักวิชาวิทยาศาสตร 
- สํานักวิชาเทคโนโลยีสังคม 
- สํานักวิชาเทคโนโลยีการเกษตร 
- สํานักวิชาวิศวกรรมศาสตร 
- สํานักวิชาแพทยศาสตร 

- ศูนยบรรณสารและสื่อการศึกษา 
- ศูนยเครื่องมือวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
- ศูนยบริการการศึกษา 
- ศูนยคอมพิวเตอร 
- ศูนยกิจการนานาชาติ 

สถาบันวิจัยและพัฒนา 

- เทคโนธานี 
- ฟารมมหาวิทยาลัย 
- สุรสัมมนาคาร 

- โครงการการศึกษาไรพรมแดน 
- โครงการสหกิจศึกษา 
- โครงการพัฒนาและผลิตสื่อการศึกษา 

สํานักงานอธิการบดี 

สํานักวิชา 

ศูนย 

สถาบัน 

โครงการ 

หนวยงานวิสาหกิจ 

สภาวิชาการ สภามหาวิทยาลัย 

คณะกรรมการติดตาม
ตรวจสอบ และประเมินผล

การปฏิบัติงาน 

- ธุรการ 
- สาขาวิชา 
- สถานวิจัย 

หนวยตรวจสอบภายใน 
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วางแผนการควบคุม การติดตามและประเมินผล รวมทั้งการสงเสริมสนับสนุนกิจการของ
มหาวิทยาลัย ประกอบดวยองคการสําคัญจํานวน 2 องคการ ดังนี้ 

  3.2.1.1 สภามหาวิทยาลัย เปนองคกรสูงสุดทําหนาที่ควบคุมดูแลกิจการ  
ทั่วไป โดยเฉพาะดานนโยบายและแผน งบประมาณ การเงินและทรัพยสิน การแบงสวนงาน     
การออกระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล การแตงตั้งผูบริหารระดับสูงและการ
อนุมัติปริญญา  ซ่ึงสภามหาวิทยาลัย ประกอบดวย (1) นายกสภามหาวิทยาลัย ซ่ึงจะทรงพระกรุณา
โปรดเกลาฯ แตงตั้ง (2) กรรมการโดยตําแหนง ไดแก อธิการบดีมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
ประธานสภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย และประธานสภาหอการคาแหงประเทศไทย             
(3) กรรมการสภามหาวิทยาลัยผูทรงคุณวุฒิ ไมนอยกวา 9 คนแตไมเกิน 12 คน ซ่ึงจะทรง
พระกรุณาโปรดเกลาฯ แตงตั้งจากบุคคลภายนอก และในจํานวนนี้จะตองเปนผูทรงคุณวุฒิจากภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือจํานวน 4 คน (4) กรรมการจํานวน 2 คน ซ่ึงเลือกจากกรรมการจากสภา
วิชาการ           (5) กรรมการจํานวน 5 คน ซ่ึงเลือกจากคณาจารยประจํา โดยนายกสภา
มหาวิทยาลัยและกรรมการสภามหาวิทยาลัยมีวาระดํารงตําแหนง 2 ป แตจะทรงพระกรุณาโปรด
เกลาฯ แตงตั้งหรืออาจไดรับเลือกหรือไดรับเลือกตั้งใหมอีกได นับตั้งแต พ.ศ. 2533 - 
2543 มหาวิทยาลัยมีคณะกรรมการสภามหาวิทยาลัยรวมทั้งสิ้น 5 ชุด 

       3.2.1.2 สภาวิชาการ เปนองคกรรองลงมาจากสภามหาวิทยาลัย ทําหนาที่
ควบคุมดูแลกิจการทางวิชาการ อันไดแก การสอน การวิจัย และบริการทางวิชาการโดยเฉพาะ
การกํากับดูแลดานมาตรฐานและคุณภาพทางวิชาการของมหาวิทยาลัยสภาวิชาการ ประกอบดวย      
(1) ประธานสภาวิชาการ ไดแก อธิการบดี (2) กรรมการโดยตําแหนง ไดแก คณบดี 
ผูอํานวยการศูนย/สถาบัน และศาสตราจารย (3) กรรมการสภาวิชาการที่คณาจารยประจําเลือก
จากคณาจารยประจําสํานักวิชา สํานักวิชาละ 3 คน กรรมการสภาวิชาการ มีวาระการดํารง
ตําแหนง 2 ป   แตอาจไดรับเลือกใหดํารงตําแหนงใหมอีกได 

3.2.2 โครงสรางสวนงาน  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี มีงานหลักที่สําคัญ             
6 ดาน คือ งานบริหารและธุรการ งานสอน งานวิจัยและพัฒนา งานบริการวิชาการ งานปรับ
แปลง ถายทอด และพัฒนาเทคโนโลยี และงานทะนุบาํรุงศิลปะและวัฒนธรรม การจัด
องคกรของมหาวิทยาลัย จงึอิงตามลักษณะงานทั้ง 6 ประการ ดังนี ้
  3.2.2.1 สํานักงานอธิการบดี มีภารกิจหลักประสานนโยบายของ
มหาวิทยาลัยในทุกๆ ดาน รวมทั้งภารกิจในดานการบริหารและธุรการ โดยประสานงานบริหาร
ในสํานักวิชา ศูนย สถาบัน และหนวยงานวิสาหกิจ ปจจุบันสํานักงานอธิการบดี ประกอบดวย   
หนวยงานระดับสวนงาน 10 สวนงาน ไดแก (1) สวนสงเสริมวิชาการ (2) สวนการเงินและ
บัญชี (3) สวนแผนงาน (4) สวนการเจาหนาที่ (5) สวนกิจการนักศึกษา (6) สวนอาคาร
สถานที่ (7) สวนสารบรรณและนิติการ (8) สวนพัสดุ (9) สวนประชาสัมพันธ  และ (10) 
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สถานกีฬาและสุภาพ โดยการดําเนินงานตั้งแตเปดดําเนินการจนกระทั่งปจจุบันไดมีการ
ปรับเปลี่ยนหนวยงานเพื่อความเหมาะสม ดังนี้  
        - 10 ตุลาคม 2539 ไดประกาศยุบสวนวิเทศสัมพันธ และจัดตั้งศูนย      
กิจการนานาชาติโดยโอนภารกิจที่อยูภายใตการดูแลของสวนวิเทศสัมพันธไปไวที่ศูนยกิจการ
นานาชาติ 
        - 26 มิถุนายน 2541 ไดประกาศยุบสวนอํานวยการ จัดตั้งสวน
สงเสริมวิชาการไดโอนงานนิติการที่อยูกับสวนอํานวยการไปรวมกับสวนสารบรรณ และเปลี่ยน
ช่ือใหมเปนสวนสารบรรณและนิติการ 
       3.2.2.3 สํานักวิชา มีภารกิจดานการสอนและการวิจัย แตละสํานักวิชาจะ
ประกอบดวย ธุรการ สาขาวิชา และสถานวิจัย ซ่ึงเปนแหลงปฏิบัติงานวิจัยของคณาจารยในสํานัก
วิชานั้นๆ ปจจุบันประกอบดวย 5 สํานักวิชา ไดแก (1) สํานักวิชาวิทยาศาสตร (2) สํานักวิชา
เทคโนโลยีสังคม (3) สํานักวิชาเทคโนโลยีการเกษตร (4) สํานักวิชาวิศวกรรมศาสตร และ          
(5) สํานักวิชาแพทยศาสตร การดําเนินงานตั้งแตเปดดําเนินการจนกระทั่งปจจุบันไดมีการ
ปรับเปลี่ยนหนวยงานในระดับสํานักวิชาเพื่อความเหมาะสม ดังนี้ 

  - 15 ธันวาคม 2536 จัดตั้งสํานักวิชาแพทยศาสตร  
   - 1 พฤษภาคม 2542 มหาวิทยาลัยไดปรับโครงสรางสํานักวิชาใหม
โดยรวมสํานักวิชาเทคโนโลยีทรัพยากรและสํานักวิชาเทคโนโลยีอุตสาหกรรมเขาดวยกัน และ
จัดตั้งเปนสํานักวิชาวิศวกรรมศาสตร โดยโอนสาขาวิชาวิศวกรรมเกษตรของสํานักวิชา
เทคโนโลยีการเกษตรไปขึ้นกับสํานักวิชาวิศวกรรมศาสตร  

 3.2.2.4 ศูนย มีภารกิจหลักดานการบริการสนับสนุนงานดานวิชาการ            
การจัดการเรียนการสอนแกหนวยงานตางๆ ทั้งภายในและภายนอกมหาวิทยาลัย และการ
ทะนุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรมของชุมชนและของประเทศ โดยอาจดําเนินการในรูปโครงการ
ตางๆ   ไดอีกดวย ประกอบดวย 5 ศูนย ไดแก (1) ศูนยบริการการศึกษา (2) ศูนยบรรณสาร
และสื่อการศึกษา (3) ศูนยคอมพิวเตอร (4) ศูนยเครื่องมือวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (5) 
ศูนยกิจการนานาชาติ โดยการดําเนินงานตั้งแตเปดดําเนินการจนกระทั่งปจจุบันไดมีการ
ปรับเปลี่ยนหนวยงานในระดับศูนยเพื่อความเหมาะสม ดังนี้ 

  - 10 ตุลาคม 2539 ประกาศยุบรวมศูนยบริการวิชาการและจัดตั้งเทค
โนธานี ซ่ึงเปนหนวยงานเทียบเทาศูนยขึ้น โดยโอนภาระงานทั้งหมดของศูนยบริการวิชาการเขา
ไปไวในฝายบริการวิชาการของเทคโนธานี  

  3.2.2.5 สถาบัน มีภารกิจหลักดานการดําเนินการและประสานกิจกรรม       
วิจัยและพัฒนาของมหาวิทยาลัยทั้งที่เปนโครงการวิจัยของสถาบันเอง และที่เปนโครงการวิจัยของ
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สถานวิจัยในแตละสํานักวิชา ตลอดจนเปนสื่อกลางในการประสานงานกิจกรรมวิจัยและพัฒนา
ระหวางหนวยงานภายในและภายนอกมหาวิทยาลัย มีหนวยงาน 1 หนวยงาน คือ สถาบันวิจัยและ
พัฒนา 

 3.2.2.6 หนวยงานวิสาหกิจ ภายใตแนวทางและเปาหมายการพัฒนา
มหาวิทยาลัยที่มุงจะระดมสรรพกําลังและทรัพยากรจากแหลงตางๆ มาเสริมงบประมาณแผนดิน 
ดังนั้นมหาวิทยาลัยจะตองวางแนวทางและระบบตางๆ ที่เอื้ออํานวยและสงเสริมใหมหาวิทยาลัย
สามารถพัฒนาทรัพยสินของมหาวิทยาลัยใหเกิดประโยชน และสรางรายไดใหแกมหาวิทยาลัย 
เพื่อใหบรรลุเปาหมายดังกลาวและเพื่อใหมหาวิทยาลัยสามารถพึ่งตนเองทางการเงินไดในระยะ
ยาว ไดดําเนินการจัดตั้งและพัฒนาหนวยงานภายในของมหาวิทยาลัยใหเปนหนวยงานที่
ดําเนินงานเชิงธุรกิจ 3 หนวยงาน ไดแก เทคโนธานี ฟารมมหาวิทยาลัย และสุรสัมมนาคาร 

  - เทคโนธานี เปนหนวยงานที่ใหบริการวิชาการแกหนวยงานตางๆ      
ทั้งภายในมหาวิทยาลัยและหนวยงานภายนอกในดานการจัดประชุม สัมมนา ฝกอบรม และให    
คําปรึกษาทางวิชาการ สงเสริม ถายทอด และพัฒนาเทคโนโลยี ใหเชาพื้นที่ภายในเทคโนธานีเพื่อ
การวิจัยและพัฒนา ประกอบดวย 5 ฝาย  ไดแก (1) ฝายบริหาร (2) ฝายโครงการเทคโนโลยี
สารสนเทศ   (3) ฝายโครงการกิจกรรมและโครงการพิเศษ (4) ฝายบริการวิชาการ (5) ฝาย
ปรับแปลงและถายทอดเทคโนโลยี 

  - ฟารมมหาวิทยาลัย เปนสถานที่ใหบริการการเรียนการสอนภาคปฏิบัติ
การ การวิจัย และบริการวิชาการทางดานเทคโนโลยีการเกษตร เปนที่ปฏิบัติงานของนักศึกษาใน
รูปสหกิจศึกษา และดําเนินกิจการในเชิงธุรกิจ มีการจําหนายสินคา ผลผลิต และผลิตภัณฑแปร
รูปตางๆ ที่เปนผลผลิตของฟารม ประกอบดวย 5 ฝาย ไดแก (1) ฝายผลิตพืช (2) ฝายผลิต
สัตว (3) ฝายจักรกลการเกษตร (4) ฝายผลิตภัณฑอาหาร และ (5) ฝายผลิตภัณฑชีวภาพ 

  - สุรสัมมนาคาร เปนสถานที่ใหบริการที่พัก หองประชุม สัมมนา และ
จัดเลี้ยงแกหนวยงานภายในของมหาวิทยาลัยและหนวยงานภายนอก ประกอบดวย 8 แผนก 
ไดแก (1) แผนกตอนรับ (2) แผนกแมบาน (3) แผนกชาง (4) แผนกขายและการตลาด 
(5) แผนกทรัพยากรบุคคล (6) แผนกการเงินและบัญชี (7) แผนกอาหารและเครื่องดื่ม และ 
(8) แผนกครัว    

  3.2.2.7 โครงการ/งานสนับสนุนกิจการมหาวิทยาลยั มี 3 โครงการ ดังนี้    
   - โครงการการศึกษาไรพรมแดน 

- โครงการสหกิจศึกษา 
- โครงการพัฒนาและผลิตสื่อการศึกษา 
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2.3 ตอนที่ 3 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ  
อวยพร  ประพฤทธิ์ธรรม (2537) ไดทําการวิจัยเร่ือง ปจจัยที่สงตอความผูกพันตอ

องคการของวิทยาจารยในวิทยาลัยพยาบาลภาคเหนือ โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการ
เก็บรวบรวมขอมูลจากวิทยาจารยที่ปฏิบัติงานอยูในวิทยาลัยพยาบาล สังกัดกองงานวิทยาลัย
พยาบาลในเขตภาคเหนือ จํานวน 149 คน  ผลการวิจัยพบวา วิทยาพิจารยที่ปฏิบัติงานอยูใน
วิทยาลัยพยาบาลภาคเหนือมีความผูกพันตอองคการในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 89.3 
และมีความผูกพันตอ     องคการในระดับสูง คิดเปนรอยละ 26.7 สวนปจจัยที่สงผลตอความ
ผูกพันตอองคการ ปรากฏวาตัวแปรสวนใหญมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติดังนี้ ปจจัยลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และ
ระดับตําแหนง ปจจัยรางวัล     ตอบแทนภายใน ไดแก ความทาทายของงานและความอิสระของ
งาน ปจจัยรางวัลตอบแทนภายนอก ไดแก การชวยเหลือจากผูบังคับบัญชาการชวยเหลือจากเพือ่น
รวมงาน โอกาสความกาวหนา ความพึงพอใจตอผลประโยชนตอบแทนพิเศษ ในขณะที่ปจจัย
ลักษณะสวนบุคคล ไดแก การศึกษา สถานภาพสมรส และรางวัลตอบแทน ไดแก ความสําคัญ
ของงาน ความพึงพอใจตอเงินเดือนไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 

ประเทืองทิพย  ไกรวิวัฒน (2539) ไดทําการวิจัยเร่ือง ศึกษาสภาพการทํางานและความพึง
พอใจในการทํางานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี โดยทําการเก็บรวบรวมขอมูล 2 
วิธี คือ(1)การสัมภาษณผูบริหารระดับสูงที่ทํางานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีที่ยังปฏิบัติงาน   
อยูในขณะนั้น และผูที่ เคยปฏิบัติงานในอดีต และ(2)การใชแบบสอบถาม กับบุคลากรสาย
ปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารทั่วไป จํานวน 449 คน    และบุคลากรสายวิชาการ จํานวน 101 คน  
รวมจํานวนทั้งสิ้น 550 คน  จากผลการวิจัยพบวา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  ซ่ึงเปน
มหาวิทยาลัยของรัฐที่ไมเปนสวนราชการแหงแรกของประเทศไทย แตมีรูปแบบเปนมหาวิทยาลัย
ในกํากับของรัฐบาล การจัดโครงสรางและระบบบริหารยึดหลักการกระจายอํานาจที่มีลักษณะ
ปกครองตนเอง การตัดสินใจสั่งการสวนใหญ ส้ินสุดภายในมหาวิทยาลัย  มีสภามหาวิทยาลัย และ
สภาวิชาการเปนองคกรที่มีอํานาจสูงสุด การจัดสวนงานจัดตามลักษณะงาน   ไดแก สํานักงาน
อธิการบดี สํานักวิชา สถาบัน และศูนย สําหรับการจัดระบบบริหารภายในมหาวิทยาลัยจัดแบง
ออกเปน 4 ระบบ คือ (1) ระบบการเงินและทรัพยสิน ไดจัดระบบงบประมาณแบบเงินอุดหนุน
ทั่วไป  รายงานการเงินและการตรวจสอบภายหลัง (2) ระบบบริหารงานบุคคล ใชระบบคุณธรรม 
ยึดหลักเขายากออกงาย และไดใชระบบการประเมินผลการปฏิบัติการมาใช (3) ระบบบริหาร
วิชาการ ไดจัดวางระเบียบการศึกษาและระบบบริหารวิชาการที่เอื้อตอการผสมผสานวิชาการให
ลักษณะพหุวิทยาและบูรณาการ รวมทั้งสรางความสัมพันธระหวางความรูทางทฤษฎีและการ
ปฏิบัติในลักษณะของสหกิจศึกษา  (4) และระบบการจัดการทั่วไป ไดจัดระบบการจัดการดาน
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บริหารและบริการโดยยึดหลัก “รวมบริการประสานภารกิจ” และการถายโอนงานใหภาคเอกชน
รวมดําเนินการ จากการจัดระบบบริหารงานภายในดังกลาวชวยใหการดําเนินงาน  มีความคลองตัว 
ชวยประหยัดทรัพยากรและใชทรัพยากรที่มีอยูใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด ในสวนความพึงพอใจ
ในการทํางานของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี พบวา ในภาพรวมบุคลากรสายวิชาการ
มีความพึงพอใจในระดับมาก แตเมื่อนํามาจัดลําดับความพึงพอใจในแตละดานโดยเรียงลําดับจาก
มากที่สุดไดดังนี้            (1)ลักษณะงานที่ทํา (2)สภาพแวดลอมในการทํางาน (3)การบริหารงาน
ของผูบังคับบัญชาชั้นตน (4) คาจางและสวัสดิการ (5) ความมั่นคงและความกาวหนาในการทํางาน 
สวนบุคลากรสายปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารทั่วไป ในภาพรวมพบวา บุคลากรมีความพึงพอใจ
อยูในระดับมาก แตเมื่อนํามาจัดลําดับ พบวา มีความพึงพอใจมากที่สุด โดยเรียงตามลําดับจากมาก
ที่สุด ดังนี้ (1) สภาพแวดลอมในการทํางาน (2) ลักษณะงานที่ทํา (3) การบริหารงานของ
ผูบังคับบัญชาชั้นตน (4) คาจางและ สวัสดิการ (5) ความมั่นคงและความกาวหนาในการทํางาน 

ลออ มีรักษ (2539) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับความผูกพันตอ
สถาบันของขาราชการมหาวิทยาลัยบูรพา โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวม
ขอมูลจากขาราชการมหาวิทยาลัยบูรพา จํานวน 219 คน สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล คือ การ
หาคาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตราฐาน การทดสอบคาที การวิเคราะหความแปรปรวนแบบทาง
เดียวสหสัมพันธอยางงาย สหสัมพันธพหูคูณและการถดถอยพหูคูณแบบขั้นตอน ผลการวิจัยพบวา 

1. ความพึงพอใจในงานของขาราชการ มหาวิทยาลัยบูรพา อยูในระดับปานกลางและ
ความพึงพอใจในงานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ เมื่อจําแนกตามเพศวุฒิทางการศึกษา 
อายุราชการ และสถานะการดํารงตําแหนง แตแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ เมื่อจําแนกตาม
หนวยงานที่สังกัดและประเภทของขาราชการ 

2. ความผูกพันตอสถาบันของขาราชการ มหาวิทยาลัยบูรพา อยูในระดับปานกลางและ
ความผูกพันตอสถาบันแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ เมื่อจําแนกตามเพศ วุฒิทางการ
ศึกษา และอายุราชการ แตแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ เมื่อจําแนกตามสถานะการดํารง
ตําแหนง หนวยงานที่สังกัดและประเภทของขาราชการ 

3. ความพึงพอใจในงานดานลักษณะงาน รายได ความมั่นคงกาวหนา ผูบังคับบัญชา 
เพื่อนรวมงาน อาคารสถานที่และสิ่งอํานวยความสะดวกตางๆ มีความสัมพันธทางบวกกับความ 
ผูกพันตอสถาบันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ความพึงพอใจในงานดานความมั่นคงกาวหนา ดานผูบังคับบัญชา ดานลักษณะงาน และ
ดานอาคารสถานที่และสิ่งอํานวยความสะดวกตางๆ เปนตัวพยากรณความผูกพันตอสถาบันของ 
ขาราชการมหาวิทยาลัยบูรพา 
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รัชดาภรณ  เดนพงศพันธ (2539) ไดทําการวิจัยเร่ือง ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจใน
การทํางานกับความผูกพันตอองคการ โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล
จากพนักงานของกลุมบริษัทธุรกิจเอกชนที่ดําเนินกิจการเกี่ยวกับการนําเขาและจําหนายสินคา
อุปโภค บริโภค จํานวน 347 คน สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล คือ การหาคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธพหุคูณและวิ เคราะหการคัดเลือกตัวแปรดวยวิ ธีถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน  
ผลการวิจัยพบวา ปจจัยสวนบุคคล คือ อายุ สถานภาพสมรส ระยะเวลาทํางาน ตําแหนงงาน อัตรา
เงินเดือน โบนัส และคาตอบแทนอื่นๆ มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ สวนเพศ ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนง ระดับการศึกษา และประสบการณการเขารับการ
ฝกอบรมไมพบวามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ํา
จุนและดานปจจัยจูงใจมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.001 มี     ตัวแปร 5 ตัว ที่สามารถพยากรณความผูกพันตอองคการไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 คือ แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน 2 ดาน ไดแก ความมั่นคงในการทาํงาน 
และนโยบายและการบริหารขององคการ แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ  2 ดาน ไดแก 
ความสําเร็จในการทํางานและความรับผิดชอบ และปจจัยสวนบุคคล 1 ดาน คือ ระยะเวลาทํางาน 
ซ่ึงตัวแปรพยากรณทั้ง 5 ตัวนี้มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการโดยมีคาสหสัมพันธ
พหุคูณ เทากับ .7954 และสามารถอธิบายความแปรผันของความผูกพันตอองคการไดรอยละ 
63.26 

กรกฎ พลพานิช (2540) ไดทําการวิจัย เร่ือง ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของ
พนักงานบังคับบัญชาและพนักงานวิชาชีพ การตลาด บริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัดมหาชน โดยใช
แบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงานบังคับบัญชาและพนักงาน
วิชาชีพการตลาด บริษัทเครือซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) จํานวน 235 คน  สถิติที่ใชในการ
วิเคราะหขอมูล คือ ทดสอบสมมติฐาน t-test คา F-test และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบ
เพียรสัน  ผลการวิจัยพบวา  

1. พนักงานบังคับบัญชาและพนักงานวิชาชีพการตลาด สวนใหญมีความผูกพันตอ
องคการในระดับสูง  

2. ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคลไดแก อายุ พื้นฐานการศึกษา สถานภาพการสมรส และ 
อายุงานในองคการแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 สวนปจจัยดานลักษณะงานไดแก โอกาสกาวหนาในงาน การเห็นความสําคัญของงาน 
การมีสวนรวมในการบริหารงาน ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและความสัมพันธกับเพื่อน
รวมงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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วัชรา วัชรเสถียร (2540) ไดทําการวิจัยเร่ือง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอ
องคการของพนักงานในองคการรัฐวิสาหกิจ โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บ
รวบรวมขอมูลจากพนักงานองคการรัฐวิสาหกิจขนาดใหญ 4 แหง จํานวน 411 คน  สถิติที่ใชใน
การวิเคราะหขอมูล คือ การหาคารอยละ คาเฉลี่ย คาสถิติ  T-test การหาคาความแปรปรวนทาง
เดียว (One Way Analysis of Variance)  คาสัมประสิทธิสหสัมพันธแบบเพียรสัน 
และคาสมการถดถอยพหุคูณ ซ่ึงผลการวิจัยพบวา  

1. พนักงานในองคการรัฐวิสาหกิจขนาดใหญ 4 แหง มีความผูกพันตอองคการไมแตกตาง
กัน 

2. ปจจัยบุคคล ไดแก ระดับการศึกษา และรัฐวิสาหกิจที่สังกัด ไมมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการ แตเพศ อายุ ระดับตําแหนง และระยะเวลาการทํางาน มีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการ 

3. ความพึงพอใจในการสื่อสารมีความสัมพันธเชิงบวกในระดับสูงกับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน 

4. ความพึงพอใจในการสื่อสารมีความสัมพันธเชิงบวกในระดับต่ํากับความผูกพันตอองคการ 
5. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธเชิงบวกในระดับปานกลางกับความ  

ผูกพันตอองคการ 
6. ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานในองคการรัฐวิสาหกิจขนาด

ใหญ ไดแก ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน อายุ ความพึงพอใจในการสื่อสารดานความสัมพันธ
กับผูบังคับบัญชาความพึงพอใจในการสื่อสารดานบรรยากาศการติดตอส่ือสารและการศึกษา      
ซ่ึงความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนตัวแปรที่สามารถอธิบายความผูกพันตอองคการไดมากที่สุด 

บัญชา  นิ่มประเสริฐ (2541) ไดทําการวิจัยเร่ือง ความผูกพันตอองคการของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บ
รวบรวมขอมูลจากบุคลกรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จํานวน 230 คน 
ที่ปฏิบัติงานในปการศึกษา 2541 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล คือ การหาคาเฉลี่ย คาความ
เบี่ยงเบนมาตราฐาน การทดสอบคาที การวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว และทดสอบ
ความแตกตางเปนรายคูดวยวิธีของเชฟเฟ  ผลการวิจัยพบวา   

1. บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มีความผูกพันตอ
องคการโดยรวม 3 ดาน คือ ดานความเชื่อ การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ ดานความ
ตั้งใจและพรอมที่จะใชความพยายามที่มีอยูเพื่อองคการ และดานความปราถนาอยางแรงกลาที่จะ
คงเปนสมาชิกขององคการอยูในระดับสูง สวนดานความเชื่อการยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคการ อยูในระดับปานกลาง 
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2. บุคลากรที่มีสายการปฏิบัติงานตางกัน มีความผูกพันตอองคการโดยรวมแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยบุคลากรสาย ค มีความผูกพันตอองคการโดยรวมสูงกวา
บุคลากรสาย ข เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา บุคลากรสาย ค มีความผูกพันตอองคการในดาน
ความปราถนาอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกขององคการ สูงกวาบุคลากรสาย ข อยางมี   
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

3. บุคลากรที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความผูกพันตอองคการ โดยรวมไมแตกตางกัน
เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา บุคลากรที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือต่ํากวา มีคามผูกพันตอ
องคการดานความเชื่อการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการสูงกวาบุคลากรที่ระดับ
การศึกษาสูงกวาปริญญาตรี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

4. บุคลากรที่มีประสบการณการทํางานตางกัน มีความผูกพันตอองคการโดยรวมไม
แตกตางกัน เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา บุคลากรที่มีประสบการณการทํางานนอยกวา 5 ป มี
ความผูกพันตอองคการดานความเชื่อการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการสูงกวาบุคลากร
ที่มีประสบการณการทํางานมากกวา 10 ป ขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

5. บุคลากรที่มีเจตคติตอระบบราชการในระดับตางกัน มีความผูกพันตอองคการ โดยรวม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยบุคลากรที่มีเจตคติตอระบบราชการใน
ระดับสูง มีความผูกพันตอองคการสูงกวาบุคลากรที่มีเจตคติตอระดับราชการในระดับต่ํา เมื่อ
พิจารณาเปนรายดาน พบวา บุคลากรที่มีเจตคติตอระบบราชการในระดับสูง มีความผูกพันตอ
องคการดานความเชื่อการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ และดานความปรารถนาอยาง
แรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกขององคการ สูงกวาบุคลากรที่มีเจตคติตอระบบราชการในระดับ
ต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

6. บุคลากรที่มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในระดับตางกัน มีความผูกพันตอองคการ
โดยรวม และเปนรายดานทั้ง 3 ดาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยบุคลากร
ที่มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง มีความผูกพันตอองคการสูงกวาบุคลากรที่มี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับต่ํา 

นุชติมา รอบคอบ (2542)  ไดทําการวิจัย เร่ือง ความผูกพันของพนักงานตอองคการ : 
ศึกษาเฉพาะกรณีองคการเภสัชกรรม โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล
จากพนักงานองคการเภสัชกรรม สังกัดสํานักงานใหญราชเทวี จํานวน 219 คน สถิติที่ใชในการ
วิเคราะหขอมูลคือ คารอยละ คาเฉลี่ย t-test และ F-test ผลการวิจัยพบวา  

1. ระดับความผูกพันของพนักงานที่มีตอองคการในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อ
พิจารณาในรายดานพบวาดานความเชื่อมันอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคการ ดานความภูมิใจในการเปนสวนหนึ่งขององคการ และดานความตองการคงไวซ่ึงสมาชิก
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ภาพขององคการอยูในระดับปานกลาง ในขณะที่ดานความรูสึกในทางที่ดี ความเต็มใจทุมเทและ
ใชความพยายามอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงาน ความหวงใยในอนาคตขององคการและดานการ
ปกปองชื่อเสียงภาพลักษณขององคการอยูในระดับสูง 

2. ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ไดแก อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา สาขาวิชาที่จบการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  สายงานหลักและสายงาน
สนับสนุน ความมีอิสระในการทํางาน ลักษณะงานที่ทาทาย งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน 
ความเขาใจในกระบวนการของงาน การมีสวนรวมในการบริหาร ความคาดหวังในโอกาสกาวหนา
ในการทํางาน ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ ความรูสึกวาองคการเปนที่พึงพิงได ความ
คาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคการ และทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคการ 

3. ปจจัยที่ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ไดแก เพศ และสายการปฏิบัติงาน 

นริสา จิตรสมนึก (2543) ไดทําการวิจัยเร่ือง การบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยใน
กํากับรัฐ: ความคาดหวังกับการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาสารคาม โดยใช
แบบสอบถาม เก็บรวบรวมขอมูลจากบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาสารคามจํานวน 210 คน สรุป
ผลการวิจัยพบวา 

1. ความคาดหวังเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของบุคลากรและความคาดหวังเกี่ยวกับ
การปฏิบัติงานของบุคลากรโดยรวมอยูในระดับมาก 

2. คุณลักษณะสวนบุคคลและความคาดหวังเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลและการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาสารคามโดยรวมไมมีความแตกตางกัน สําหรับประเด็น
ยอยมีความคาดหวังแตกตางกัน ดังตอไปนี้ 

2.1 เมื่อจําแนกเพศ มีความคาดหวังแตกตางกนั เฉพาะดานสถานภาพบุคลากร      
ดานแรงจูงใจและความพึงพอใจในการทํางาน  ดานบทบาท และดานการปรับตัว โดยเพศหญิงมี
ความคาดหวังสูงกวาเพศชาย 

2.2 เมื่อจําแนกตามอายุ มีความคาดหวังแตกตางกัน เฉพาะดานคาจางและสวัสดิการ
โดยกลุมอายนุอยกวา 29 ป มคีวามคาดหวังสูงกวากลุมอายุอ่ืนๆ 

2.3 เมื่อจําแนกตามอายุราชการ มีความคาดหวงัแตกตางกนั เฉพาะดานบทบาท     
โดยกลุมอายุราชการนอยกวา 5 ป มีความคาดหวังสูงกวากลุมอายุราชการอื่นๆ 

2.4 เมื่อจําแนกตามสถานภาพการทํางาน ความคาดหวังไมมคีวามแตกตางกัน 
2.5 เมื่อจําแนกตามคณะหรือหนวยงานที่สังกดั มีความคาดหวังแตกตางกนั เฉพาะ

ดานการพัฒนาบุคลากรและดานการประเมิน โดยสํานักคอมพิวเตอรมคีวามคาดหวงัสูงกวาคณะ
หรือหนวยงานอื่นๆ 
 



 

 

48

 
3. ความคาดหวัง เกี่ ยวกับการบริหารบุคคลและการปฏิบัติ งานของบุคลากรมี

ความสัมพันธกัน ดังนี้  
3.1 ความคาดหวังเกี่ยวกบการบริหารงานบุคคลดานการพัฒนาบุคลากรสัมพันธกับ

ความคาดหวังเกี่ยวกับการปฏิบัติงานดานแรงจูงใจและความพึงพอใจในการทํางานและดานบทบาท 
3.2 ความคาดหวังเกี่ยวกับการบริหารบุคคลดานการประเมินสัมพันธกับความ

คาดหวังเกี่ยวกับการปฏบิัติงานดานแรงจูงใจและความพึงพอใจในการทํางาน 
4. การพัฒนาการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยในกํากับรัฐ จากการศึกษาพบวาการ

บริหารงานบุคคลใหมีประสิทธิภาพมากขึ้นนั้น ผูบริหารจําเปนตองใหความสําคัญกับการให
ขอมูลเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงสถานภาพเปนพนักงานของรัฐกับบุคลากรเพศหญิงใหสวัสดิการที่
ดึงดูดกับบุคลากรที่อายุนอยกวา 29 ป ใหงานที่ทาทายความสามารถกับบุคลากรที่อายุราชการ
นอยกวา 5 ป ใหความสําคัญกับการพัฒนาบุคลากรในคณะหรือหนวยงานที่ตั้งใหมและ
ประชาสัมพันธในคณะหรือหนวยงานที่ตั้งมานาน  การเปลี่ยนสถานภาพเปนพนักงานของรัฐ
ขึ้นกับความพรอมของแตละบุคคล การประเมินผลการปฏิบัติงาน ตองเปดเผยและเปนธรรม 
บุคลากรมหาวิทยาลัยพรอมที่จะมีการปรับตัวใหมีความกระตือรือรนและมีบทบาทการทํางานมาก
ขึ้น 

วิไล ทองทวี (2544) ไดทําการวิจัยเร่ือง ปจจัยที่มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ
ของ เจาหนาที่สถาบันพระบรมราชชนก  โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวม 
ขอมูลจากพนักงานองคการเภสัชกรรม สังกัดสํานักงานใหญราชเทวี จํานวน 124 คน สถิติที่ใชใน
การวิเคราะหขอมูลคือ คารอยละ คาเฉลี่ย และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน  ผลการวิจัย
พบวา เจาหนาที่สถาบันพระบรมราชชนกมีความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง และจากผลการ
ทดสอบสมมติฐานพบวา ปจจัยที่มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ ไดแก ตัวแปรลักษณะ
งาน ซ่ึงมีตัวแปรยอย คือ การมีสวนรวมในการบริหารงาน งานที่มีความสําคัญ โอกาสกาวหนา 
และตัวแปรประสบการณที่ไดรับจากการปฏิบัติงาน ซ่ึงมีตัวแปรยอยคือ ความสําคัญของตนตอ
องคการ ความพึ่งพาไดขององคการ ทัศนคติตองาน ระบบการพิจารณาความดีความชอบ และ
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 

อรอุมา  ศรีสวาง (2544) ไดทําการวิจัยเร่ือง ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของ
บุคลากรในมหาวิทยาลัยเอกชน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลจาก
บุคลากรสายอาจารย และเจาหนาที่ของมหาวิทยาลัยเอกชน 3 แหง คือ มหาวิทยาลัยศรีปทุม 
มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย และมหาวิทยาลัยรังสิต ซ่ึงมีกลุมตัวอยางทั้งสิ้นจํานวน 158 คน สถิติที่
ใชในการวิเคราะหขอมูลคือ คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ   
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แบบเพียรสันโปรดักโมเมนท คาไคสแคว และทดสอบสมมติฐาน T-test และ F-test. 
ผลการวิจัยพบวา ปจจัยสวนบุคคล คือ ระดับการศึกษา มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ
อยางมี     นัยสําคัญทางสถิติ  สวน เพศ อายุ สถานภาพสมรส และระยะเวลาในการทํางาน ไม
พบวามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ สวนปจจัยค้ําจุนและปจจัยจูงใจ พบวา มี
ความสัมพันธ         กับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 มีตัวแปร 8 ตัว 
ที่สามารถพยากรณความผูกพันตอองคการไอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คือ ปจจัยคํ้าจุน 4 
ดาน ไดแก ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา สภาพการทํางาน เงินเดือนและสวัสดิการ และความ
มั่นคงในการทํางานปจจัยจูงใจ 3 ดาน ไดแก ความสําเร็จในการทํางาน ลักษณะงานที่ปฏิบัติ และ
ความเจริญเติบโต   ในตนเองและอาชีพ 
 วัลภา  พัวพงษพันธุ (2547) ไดทําการวิจัยเร่ือง ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอ
องคการของพนักงานกลุมวิชาชีพเฉพาะของบริษัท กสท โทรคมนาคม จํากัด (มหาชน)  โดยใช
แบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงานกลุมวิชาชีพเฉพาะของบริษัท 
กสท            โทรคมนาคม จํากัด (มหาชน) จํานวน 300 คน  สถิติที่ใชในการวิเคราะห คือ 
คาเฉลี่ย t-test       การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว การเปรียบเทียบรายคูแบบ LSD 
และการวิเคราะหเสนทาง (Path Analysis) ผลการวิจัยพบวา  
 1. ลักษณะสวนบุคคลอันไดแก ระดับการศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงานในองคการ และ
รายไดมีผลตอความผูกพันตอองคการ แตเพศ อายุ และสถานภาพสมรสไมมีผลตอความผูกพันตอ   
องคการ ความพอใจ 

2.   ความพอใจในงานมีผลตอความผูกพันตอองคการ   
3. การตอบสนองจากองคการมีผลตอความผูกพันตอองคการ 
4. การตอบสนองจากองคการมีผลตอความพอใจในงาน 

 

 

 

 



 

บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
3.1 ขั้นตอนการวิจัย 
 การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey research) และเก็บรวบรวม
ขอมูลโดยการใชแบบสอบถาม (Questionnaire) และแบบสัมภาษณ (Interview) ความ
คิดเห็น โดยใชระเบียบการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive Research) เพื่อศึกษาความ
คาดหวังของบุคลากร  กอนเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ศึกษาระดับความ
ผูกพันตอองคการของบุคลากร ศึกษาเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของบุคลากร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล และศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัย
องคการกับความผูกพันตอองคการของบุคลากรตลอดจนศึกษาสาเหตุที่บุคลากรลาออกจาก
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี โดยมีขั้นตอนการดําเนินงานวิจัยดังนี้ 
 3.1.1 ศึกษาเอกสาร แนวคิดทฤษฎีและผลงานวิจยัทีเ่กี่ยวของ ตลอดจนเอกสารที่
เกี่ยวของกับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีและทําหนังสือขอความอนุเคราะหขอมลูจาก
หนวยงานทีเ่กีย่วของ 
 3.1.2 กําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย ออกแบบการวิจัย และนําเสนอตอ
คณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ 
 3.2.3 กําหนดประชากรและกลุมตัวอยางที่จะศึกษา  จากกลุมประชากรที่เปน
บุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี โดยแบงออกเปน 2 กลุม คือ กลุมบุคลากรที่
ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ณ ปจจุบัน และกลุมบุคลากรที่เคยทํางาน และ
ลาออกจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
 3.2.4 สรางเครื่องมือที่ใชในการศึกษา เสนอตอคณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ 
ตลอดจนเสนอตอผูเชี่ยวชาญ เพื่อพิจารณาตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา ของเครื่องมือ และ
ปรับปรุงแกไขเครื่องมือ 
 3.2.5 ซักซอมทําความเขาใจกับผูชวยวิจัย เพื่อใชเครื่องมือในการสัมภาษณบุคลากร
มหาวิทยาลัยไดอยางถูกตองตรงตามวัตถุประสงค  (เนื่องจากผูวิจัยเปนบุคลากรของมหาวิทยาลัย 
ไมไดสอบถามและสัมภาษณดวยตนเอง) 
 3.2.6 ทดสอบความนาเชื่อถือของเครื่องมือโดยการนําไปทดลองเก็บขอมูลจากกลุม     
ตัวอยางจํานวน 30 ชุด วิเคราะหขอมูลที่ไดเสนอตออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธเพื่อปรับปรุง
แกไข 
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 3.2.7 ทําหนังสือสงแบบสอบถามถึงกลุมตัวอยาง และขออนุญาตเขาสัมภาษณกลุม   
ตัวอยาง เพื่อเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
 3.2.8 นําผลจากแบบสอบถาม และการสัมภาษณมาวิเคราะห แปลผล และเขียน
รายงานการศึกษาวิจัย 
 3.2.9 เสนอผลการศึกษาวิจัยตอกรรมการสอบวิทยานิพนธ 

3.2  ประชากร 
 ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ เปนบุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
โดยแบงเปน 2 กลุม บุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ณ ปจจุบัน และ
บุคลากรที่เคยปฏิบัติงาน และลาออกจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
 3.2.1 บุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ณ ปจจุบัน (ยกเวน : 
นักเรียนทุน และผูที่ลาศึกษาตอตลอดจนลูกจาง) แบงเปน 2 สาย คือ สายวิชาการ และสาย
ปฏิบัติการฯ  จํานวน 864 คน มีรายละเอียด ดังปรากฏตามตารางที่ 1 

ตารางที่ 1 จํานวนประชากร (บุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ณ ปจจุบัน) 
ประเภทบุคลากร จํานวน/คน 

สายปฏิบัติการวิชาชีพและบริหาร 
- ตําแหนงเจาหนาที่  จํานวน 275 คน 
- ตําแหนงพนักงาน จํานวน 148 คน 
- ตําแหนงเฉพาะทาง จํานวน 186 คน 

609 

สายวิชาการ 255 
รวม 864 

 ท่ีมา : ขอมูลจากสวนการเจาหนาที่ เดือนมีนาคม 2548 
 
 3.2.2 บุคลากรที่เคยปฏิบัติงาน และลาออกจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
ทั้งสิ้นจํานวน 439 คน แตกําหนดใหเปนกลุมประชากร จํานวน 281 คน (ยกเวน : ตําแหนง
ลูกจาง          บุคลกรชาวตางชาติ ผูที่ถูกไลออก ปลดออก เลิกจาง เกษียณอายุ เสียชีวิต และผู
ที่ไปปฏิบัติงานตางประเทศ ตลอดจนผูที่กลับเขามาปฏิบัติงาน จํานวน 158 คน) มีรายละเอียด
ดังปรากฏตามตารางที่ 2 
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ตารางที่ 2 จํานวนประชากร(บุคลากรที่เคยปฏิบัติงาน และลาออกจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี) 

รายละเอียดการกําหนดประชากร ประเภทบุคลากร 
บุคลากรที่ออกจาก 

มทส. 
(N=439) 

บุคลากรที่กําหนดให
เปนประชากร 
(n=281) 

บุคลาการที่ไมได
กําหนดเปนประชากร

(158) 
สายปฏิบัติการฯ  354 246 108 
สายวิชาการ 85 35 50 

ท่ีมา : ขอมูลจากสวนการเจาหนาที่ เดือนมีนาคม 2548 
 

3.3  กลุมตัวอยาง 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ ไดกําหนดกลุมตัวอยางเปน 2 กลุม ดังนี้    
 3.3.1 กลุมที่ 1 บุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ณ ปจจุบัน ได
กําหนดขนาดกลุมตัวอยาง (Sample size)  โดยการใชตารางสําเร็จรูปของ Robert V. 
Krejcie Earyle W. Morgan  (นิภา  เมธธาวีชัย, 2542) จากประชากรจํานวน 
864 คน เทยีบบัญญัติไตรยางคคํานวณไดกลุมตัวอยางจํานวน 270 คน แตผูวจิยักําหนดกลุม
ตัวอยางเพิ่มจํานวนเปน300 คน (บวกเพิ่มประมาณ 10 % ของกลุมตัวอยาง) ซ่ึงการเลือก
กลุมตัวอยางใชวิธีอาศัยความนาจะเปน (probability sampling)  ซ่ึงบุคลากรแตละ
หนวยงานในองคการจะไดรับเลือก  โดยใชการสุมตัวอยางแบบตามชั้นภูม ิ และหาสัดสวน 
(Proportional Stratified Random Sampling) แตละหนวยงาน   โดยการใช
สูตร ดังนี้ 
 
จํานวนตัวอยางในแตละหนวยงาน = จํานวนกลุมตัวอยางทั้งหมด   x  จํานวนประชากรในแตละหนวยงาน 
            จํานวนประชากรทั้งหมด 
ตัวอยาง 
จํานวนตัวอยางศูนยคอมพิวเตอร =  จํานวนกลุมตัวอยางทั้งหมด   x  จํานวนประชากร(ศูนยคอมพิวเตอร) 
             จํานวนประชากรทั้งหมด 
 
                 =                300    x      67         ง 
                     864 
 
 

ดังนั้น   จํานวนตัวอยางศูนยคอมพิวเตอร  =  23    คน 
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 การกําหนดกลุมตัวอยางจากประชากร บุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย ณ 
ปจจุบัน  ดังปรากฏตามตารางที่ 3 
ตารางที่ 3 จํานวนกลุมตัวอยาง(บุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ณ 
ปจจุบัน) 

ประเภทบุคลากร/จาํนวน 
สายวิชาการ สายปฏิบัติการ 

อาจารย/ผูเชี่ยวชาญ เจาหนาที่ พนักงาน เฉพาะทาง 
รวม 

 

ลําดับ หนวยงาน 

ปชก. ตย. ปชก. ตย. ปชก. ตย. ปชก. ตย. ปชก. ตย. 
1 โครงการสหกิจศึกษาและพัฒนาอาชีพ - - 9 3 - - - - 9 3 
2 เทคโนธานี - - 9 3 1 - 1 - 11 3 
3 ศูนยกิจการนานาชาติ - - 4 1 1 - - - 5 1 
4 ศูนยคอมพิวเตอร - - 15 5 19 7 33 11 67 23 
5 ศูนยเครื่องมือวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยี 
- - 7 2 20 7 75 26 102 35 

6 ศูนยบรรณสารและสื่อการศึกษา - - 13 5 15 5 18 6 46 16 
7 ศูนยบริการการศึกษา - - 13 5 12 4 1 - 26 9 
8 สถาบันวิจัยและพัฒนา 1 - 7 2 - -  - - 8 2 
9 สภามหาวิทยาลัย - - 1 - - - - - 1 - 

10 สถานกีฬาและสุขภาพ - - 10 4 3 1 2 1 15 6 
11 สวนการเงินและบัญชี - - 17 6 12 4 1 - 30 10 
12 สวนการเจาหนาที่ - - 12 4 2 1 1 - 15 5 
13 สวนกิจการนักศึกษา - - 50 17 9 3 - - 59 20 
14 สวนประชาสัมพันธ - - 7 2 1 - - - 8 2 
15 สวนแผนงาน - - 10 4 3 1 1 - 14 5 
16 สวนพัสดุ - - 13 6 8 3 - - 21 9 
17 สวนสงเสริมวิชาการ - - 10 4 2 1 - - 12 5 
18 สวนสารบรรณและนิติการ - - 14 5 4 1 5 2 23 8 
19 สวนอาคารสถานที่ - - 4 1 10 4 39 14 53 19 
20 สํานักวิชาเทคโนโลยีการเกษตร 34 12 9 3 7 2 9 3 59 20 
21 สํานักวิชาเทคโนโลยีสังคม 48 17 11 4 3 1 - - 62 22 
22 สํานักวิชาแพทยศาสตร 8 3 2 1 1 - - - 11 4 
23 สํานักวิชาวิทยาศาสตร 63 23 7 2 4 1 - - 74 26 
24 สํานักวิชาวิศวกรรมศาสตร 101 36 15 5 8 3 - - 124 44 
25 หนวยตรวจสอบภายใน - - 5 2 1 - - - 6 2 
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26 หนวยประสานงาน กทม. - - 1 - 2 1 - - 3 1 
   รวม 255 91 275 96 148 50 186 63 864 300 

 3.3.2 บุคลากรที่เคยปฏิบัติงาน และลาออกจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ได
กําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยการใชสูตรคํานวณ (นิภา เมธธาวีชัย, 2542) จากประชากร
จํานวน 281 คน และจากการคํานวณไดกลุมตัวอยางจํานวน 87 คน แตผูทําวิจัยไดกําหนดกลุม
ตัวอยางเปน 90 คน  โดยมีการกําหนดขนาดตัวอยางแบงเปน 2 สายอยางเปนสัดสวน คือ สาย
วิชาการ และสายปฏิบัติการฯ ซ่ึงการสุมกลุมตัวอยางใชวิธีไมอาศัยความนาจะเปน 
(nonprobability sampling) เปนการสุมตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive 
Sampling) ขั้นตอนการสุมตัวอยางดังนี้  
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ตารางที่ 4  จํานวนประชากรกลุมตัวอยาง (บุคลากรที่เคยปฏิบัติงาน และลาออกจาก 
 มหาวิทยาลัย) 
 
 
 
 
 
 
 

+ 

สูตร      n     =        P (1    -     P)  
         e 2   + P (1 – P) 

       Z       N 
ประชากร : N = 281 
สัดสวนประชากร : P = .20 หรือ 20% 
ระดับความเชือ่มั่น : Z = 1.96 หรือ 95 % 
ความคลาดเคลื่อนในการสุมตัวอยาง : e = .05 หรือ 5% 
 
การคํานวณหากลุมตัวอยาง  n  =                   0.20 (1    -    0.20)  
          

        (.05) 2      + 0.20 (1 
– 0.20) 

1.96 281 
=                     0.16   

    0.0025       +     0.16
    
      1.96      281 

=      0.16   
      0.0012755    +
 0.000569 

     =                       0.16   
       0.0018445 

= 86.74 
ดังนั้น จะไดกลมตัวอยาง : N  = 87 คน 
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 การกําหนดกลุมตัวอยางจากประชากร บุคลากรที่เคยปฏิบัติงาน และลาออกจาก
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  ดังปรากฏตามตารางที่ 4 
ตารางที่ 4 จํานวนกลุมตัวอยาง (บุคลากรที่เคยปฏิบัติงาน และลาออกจากมหาวิทยาลัย 
 เทคโนโลยีสุรนารี)   

จํานวน ประเภทบุคลากรท่ีออก 
ประชากร กลุมตัวอยาง 

สายปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารทั่วไป 246 78 
สายวิชาการ 35 12 
รวม 281 90 

ท่ีมา : ขอมูลจากสวนการเจาหนาที่ เดือนมีนาคม 2548 และจากการคํานวณ 
 

3.4  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ประกอบดวยแบบสอบถาม และแบบสัมภาษณ คือ 

1) แบบสอบถามใชกับกลุมตวัอยาง 2 กลุม คือ กลุมที่ 1 เปนบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยูใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ณ ปจจบุัน และกลุมที่ 2  เปนบุคลากรที่เคยปฏิบัติงาน 

และลาออกจากมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี   
2) แบบสัมภาษณใชกับกลุมตวัอยางที่ 1 เปนบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยูในมหาวทิยาลยั

เทคโนโลยีสุรนารี ณ ปจจุบัน 
 แบบสอบถามที่ใชกับกลุมตัวอยาง 2 กลุม  มีรายละเอียดดังนี ้
 กลุมท่ี 1 แบบสอบถามสําหรับบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยูในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ณ 
ปจจุบัน แบงเปน 5 สวน ดังนี้ 
 สวนที่ 1 เปนแบบสอบถาม ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย 
6 ตัวแปร ไดแก เพศ  อายุ สถานภาพการสมรส   ระดับการศึกษา  รายได   และระยะเวลาใน
การทํางาน ซ่ึงเปนแบบสอบถามปลายปด (Closed form) จํานวน 9 ขอ 

 สวนที่ 2 เปนแบบสอบถาม ทัศนคติกอนเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
สุรนารี ประกอบดวย 7 ตัวแปร ไดแก ตอมหาวิทยาลัย ตอผูบริหารระดับสูง ตอนโยบายการ
บริหารงาน ตอผูบังคับบัญชา ตอระบบคาจางและสวัสดิการ ตอสภาพแวดลอมและบรรยากาศใน
การทํางาน และตอสภาพของงาน ซ่ึงเปนแบบสอบถามปลายปด (Closed form) จํานวน 28 
ขอ  โดยอาศัยเครื่องมือการวัดเจตคติ หรือเรียกวามาตราการวัดเจตคติ (Attitude scale) ตาม



 54

วิธีของลิเคิรท (Likert’s Scale) โดยกําหนดการใหคะแนนใชเกณฑความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ใหคะแนนชวงความรูสึกเทาๆ กัน เปน 5 ชวง  แบบตอเนื่อง เรียกวา Arbitary Weighting 
Method (ธีรวุฒิ เอกะกุล, 2543) และเกณฑการใหคะแนนของแตละคําตอบขึ้นอยูกับ
ประเภทของคําถาม 

 สวนที่ 3 เปนแบบสอบถาม ทัศนคติหลังเขาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุร
นารี ประกอบดวย 7 ตัวแปร ไดแก ตอมหาวิทยาลัย ตอผูบริหารระดับสูง ตอนโยบายการ
บริหารงาน        ตอผูบังคับบัญชา ตอระบบคาจางและสวัสดิการ ตอสภาพแวดลอมและ
บรรยากาศในการทํางาน    และตอสภาพของงาน ซ่ึงเปนแบบสอบถามปลายปด (Closed 
form) จํานวน 28 ขอ โดยอาศัย       เครื่องมือการวัดเจตคติ หรือเรียกวามาตราการวัดเจตคติ 
(Attitude scale) ตามวิธีของลิเคิรท  (Likert’s Scale) โดยกําหนดการใหคะแนนใช
เกณฑความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ใหคะแนนชวงความรูสึกเทาๆ กัน เปน 5 ชวง  แบบตอเนื่อง 
เรียกวา Arbitary Weighting Method (ธีรวุฒิ เอกะกุล, 2543) และเกณฑการให
คะแนนของแตละคําตอบขึ้นอยูกับประเภทของคําถาม   

สวนที่ 4 เปนแบบสอบถาม ปจจัยองคการในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
ประกอบดวย 8 ตัวแปร ไดแก โครงสรางองคการและสายบังคับบัญชา ความอบอุนและการ
สนับสนุน ความสามารถในความอดทนตอความขัดแยง ความเปนอิสระในการทํางาน ความ
มั่นคงและความเสี่ยง การสงเสริมใหมีโอกาสอบรมและพัฒนา รางวัลและผลตอบแทน และการ
รับรูในผลงาน ซ่ึงเปนแบบสอบถามปลายปด (Closed form) จํานวน 40 ขอ โดยอาศัย
เครื่องมือการวัดเจตคติ หรือเรียกวามาตรการวัดเจตคติ (Attitude scale) ตามวิธีของลิเคิรท 
(Likert’s Scale)โดยกําหนดการใหคะแนนใชเกณฑความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ใหคะแนนชวง
ความรูสึกเทาๆ กัน เปน 5 ชวง  แบบตอเนื่อง เรียกวา Arbitary Weighting Method 
(ธีรวุฒิ เอกะกุล, 2543) และเกณฑการใหคะแนนของแตละคําตอบขึ้นอยูกับประเภทของคําถาม    

 สวนที่ 5 เปนแบบสอบถาม ความผูกพันตอองคการ ประกอบดวย 3 ตัวแปร  
ไดแก   ความเชื่อมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ ความเต็มใจ
ทุมเทและ   ใชความพยายามอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานเพื่อองคการ และความตองการดาํรงความ
เปนสมาชิกภาพในองคการ ซ่ึงเปนแบบสอบถามปลายปด (Closed form) จํานวน 21 ขอ 
โดยอาศัยเครื่องมือ   การวัดเจตคติ หรือเรียกวามาตราการวัดเจตคติ (Attitude scale) ตาม
วิธีของลิเคิรท (Likert’s Scale) โดยกําหนดการใหคะแนนใชเกณฑความเบี่ยงเบนมาตรฐาน
ใหคะแนนชวงความรู สึก เทาๆ  กัน     เปน  5  ชวง   แบบตอเนื่อง  เ รียกว า  Arbitary 
Weighting Method (ธีรวุฒิ เอกะกุล, 2543) และ    เกณฑการใหคะแนนของแตละ
คําตอบขึ้นอยูกับประเภทของคําถาม   
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  กลุมท่ี 2 แบบสอบถามสําหรับบุคลากรที่เคยปฏิบัติงาน และลาออกจากมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารี  แบงเปน 5 สวน ดังนี้ 
 สวนที่ 1 เปนแบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย 
12  ตัวแปร  แบงเปน 2 สวน คือ สวนที่ 1 ขอมูล ณ ปจจุบัน  ไดแก อายุ เพศ สถานภาพการ
สมรส ระดับการศึกษา หนวยงานที่สังกัด และรายได สวนที่ 2 เมื่อคร้ังทํางานกับมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารี ไดแก เวลาเริ่มปฏิบัติงาน เวลาที่ลาออก ระยะเวลาในการทํางาน ตําแหนงงาน 
หนวยงานที่สังกัด และรายได  ซ่ึงเปนแบบสอบถามปลายปด (Closed form) จํานวน 12 ขอ  

 สวนที่ 2 เปนแบบสอบถาม  ทัศนคติกอนเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารี ประกอบดวย 7 ตัวแปร ไดแก ตอมหาวิทยาลัย ตอผูบริหารระดับสูง ตอ
นโยบายการบริหารงาน ตอผูบังคับบัญชา ตอระบบคาจางและสวัสดิการ ตอสภาพแวดลอมและ
บรรยากาศในการทํางาน และตอสภาพของงาน ซ่ึงเปนแบบสอบถามปลายปด (Closed 
form) จํานวน 28 ขอ  โดยอาศัยเคร่ืองมือการวัดเจตคติหรือเรียกวามาตราการวัดเจตคติ 
(Attitude scale) ตามวิธีของลิเคิรท (Likert’s Scale) โดยกําหนดการใหคะแนนใช
เกณฑความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ใหคะแนนชวงความรูสึกเทาๆ กัน เปน 5 ชวง  แบบตอเนื่อง 
เรียกวา Arbitary Weighting Method (ธีรวุฒิ   เอกะกุล, 2543) และเกณฑการให
คะแนนของแตละคําตอบขึ้นอยูกับประเภทของคําถาม    

 สวนที่ 3 เปนแบบสอบถาม ทัศนคติหลังเขาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี    
สุรนารี ประกอบดวย 7 ตัวแปร ไดแก ตอมหาวิทยาลัย ตอผูบริหารระดับสูง ตอนโยบายการ    
บริหารงาน ตอผูบังคับบัญชา ตอระบบคาจางและสวัสดิการ ตอสภาพแวดลอมและบรรยากาศใน
การทํางาน และตอสภาพของงาน ซ่ึงเปนแบบสอบถามปลายปด (Closed form) จํานวน 28 
ขอ  โดยอาศัยเครื่องมือการวัดเจตคติ หรือเรียกวามาตราการวัดเจตคติ (Attitude scale) ตาม
วิธีของ       ลิเคิรท (Likert’s Scale) โดยกําหนดการใหคะแนนใชเกณฑความเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ใหคะแนนชวงความรูสึกเทาๆ กัน เปน 5 ชวง  แบบตอเนื่อง เรียกวา Arbitary 
Weighting Method (ธีรวุฒิ     เอกะกุล, 2543) และเกณฑการใหคะแนนของแตละ
คําตอบขึ้นอยูกับประเภทของคําถาม   

 สวนที่ 4 เปนแบบสอบถาม ปจจัยองคการในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
ประกอบดวย 8 ตัวแปร ไดแก โครงสรางองคการและสายบังคับบัญชา ความอบอุนและการ
สนับสนุน  ความสามารถในความอดทนตอความขัดแยง ความเปนอิสระในการทํางาน ความ
มั่นคงและความเสี่ยง การสงเสริมใหมีโอกาสอบรมและพัฒนา  รางวัลและผลตอบแทน  และการ
รับรูในผลงาน ซ่ึงเปนแบบสอบถามปลายปด (Closed form) จํานวน 40 ขอ โดยอาศัย
เครื่องมือการวัดเจตคติ หรือเรียกวามาตรการวัด  เจตคติ (Attitude scale) ตามวิธีของลิเคิรท 
(Likert’s Scale) โดยกําหนดการใหคะแนนใชเกณฑความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ใหคะแนน
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ชวงความรูสึกเทาๆ  กันเปน 5 ชวง  แบบ    ตอเนื่อง เรียกวา Arbitary Weighting 
Method (ธีรวุฒิ เอกะกุล, 2543) และเกณฑการใหคะแนนของแตละคําตอบขึ้นอยูกับ
ประเภทของคําถาม   

 สวนที่ 5  เปนแบบสอบถาม สาเหตุการลาออกจากงาน ประกอบดวย 9 ตัวแปร       
ไดแก ช่ือเสียงของมหาวิทยาลัย คุณลักษณะของผูบริหาร นโยบายการบริหารงาน ผูบังคับบัญชา 
ระบบคาจางและสวัสดิการ สภาพแวดลอมและบรรยากาศในการทํางาน สภาพของงาน ตลอดจน
อ่ืนๆ ที่เกี่ยวของ ซ่ึงเปนแบบสอบถามปลายเปด (Open Form) มีจํานวน 1 ขอ 

 
 การกําหนดเกณฑการใหคะแนน 
 เครื่องมือการวัดเจตคติหรือเรียกวามาตรการวัดเจตคติ (Attitude Scale) ตาม

วิธีของ  ลิเคิรท (Likert’s Scale) โดยกําหนดการใหคะแนนใชเกณฑความเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ใหคะแนนชวงความรูสึกเทาๆ กัน เปน 5 ชวง  แบบตอเนื่อง เรียกวา Arbitary 
Weighting Method ผูวิจัยไดกําหนดดังตอไปนี้ 

ระดับทัศนคต,ิความคิดเห็น ระดับคะแนน 
เห็นดวยอยางยิ่ง, มาก 
เห็นดวย, คอนขางมาก 
ไมแนใจ, ปานกลาง 
ไมเห็นดวย, คอนขางนอย 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง, นอย 

5 
4 
3 
2 
1 

  
 การแปลผลแบบสอบถามทัศนคติ หรือความคิดเห็น ไดแบง เปน 5 ระดับ คือ เห็น

ดวยอยางยิ่งหรือมาก เห็นดวยหรือคอนขางมาก ไมแนใจหรือปานกลาง ไมเห็นดวยหรือคอนขาง
นอย  และไมเห็นดวยอยางยิ่งหรือนอย  โดยมีเกณฑการพิจารณาทัศนคติ หรือความคิดเห็นจากการ
คํานวณอันตรภาคชั้น ดังนี้ 

 
สูตรการคํานวณหาอันตรภาคชั้น 
 อันตรภาคชั้น    =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
        จํานวนระดับ 
 
 จากการคํานวณไดอันตรภาคชั้น  =   0.80 

 
จากเกณฑการพิจารณาดังกลาวสามารถกําหนดระดับความคิดเห็นไดดังนี้ 
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คะแนน 1.00 – 1.80 
คะแนน 1.81 – 2.60 
คะแนน 2.61 – 3.40 
คะแนน 3.41 – 4.20 
คะแนน 4.21 – 5.00 

หมายถึง บุคลากรมีทัศนคติ หรือความคิดเห็น ในระดับนอย 
หมายถึง บุคลากรมีทัศนคติ หรือความคิดเห็น ในระดับคอนขาง
นอย 
หมายถึง บุคลากรมีทัศนคติ หรือความคิดเห็น ในระดับปานกลาง 
หมายถึง บุคลากรมีทัศนคติ หรือความคิดเห็น ในระดับคอนขางมาก 
หมายถึง บุคลากรมีทัศนคต ิหรือความคิดเห็น ในระดับมาก 

 
 
   

 แบบสัมภาษณท่ีใชกับกลุมตัวอยางที่ 1  มีรายละเอียดดังนี ้
 แบบสัมภาษณสําหรับบุคลากรที่ยังคงปฏิบัติงานอยูในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี       
สุรนารี ณ ปจจุบัน เปนการสัมภาษณแบบมาตรฐาน (Standardized Interview) โดย
ผสมผสาน ระหวางการสัมภาษณแบบปลายปด  (Closed – end Interview)  และแบบ
ปลายเปด (Open – end Interview) นอกจากนี้ยังเปนการสัมภาษณที่ไมเปนมาตรฐาน 
(NonStandardized Interview)        ซ่ึงเปนการสัมภาษณแบบเจาะลึก (Indept 
Interview)  มีจํานวน 10 ขอ 

 

3.5 การทดสอบเครื่องมือ 
หลังจากที่ผูวจิยัไดสรางแบบสอบถามสําหรับการวิจยัเสร็จแลวจะตองนาํไปทดสอบหา

ความเที่ยงตรง (Validity) และทดสอบความเชื่อมั่น(Reliability)  ดังนี้ 
 1) การทดสอบหาความเทีย่งตรง (Validity) โดยนําแบบสอบถามเสนออาจารยที่
ปรึกษาวิทยานพินธ เพื่อตรวจสอบความถูกตอง เที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) 
ของคําถามในแตละขอวาตรงตามจุดมุงหมายของการวจิัยหรือไม หลังจากนั้นนํามาปรับปรุงแกไข
เพื่อดําเนนิการในขั้นตอไป 
 2) การทดสอบความเชื่อมั่น (Reliability) ไดอาศัยวิธีการทดสอบกอน (Per-
Test) กับกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน จํานวน 2 คร้ัง โดยครั้งที่ 1 ไดทําการทดสอบกับกลุม
ตัวอยางที่สังกัด          สุรสัมมนาคาร และครั้งที่ 2 ไดทําการทดสอบกับกลุมประชากรซึ่งเปน
บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีโดยรวม ที่ไมไดเปนกลุมตัวอยางจริง แลวนํามาวิเคราะหหา
คาความเชื่อมั่นโดยวิธีการหาความสอดคลองภายใน (Internal Consistency Method) 
ของครอนบาค (Cronbach Method) (กัลยา วานิชยบัญชา, 2545) ไดคาความเชื่อมั่นของ
แบบสอบถามจากการทดสอบทั้ง  2 คร้ัง ดังนี้ 
 ผลการทดสอบคาความเชื่อม่ัน แบบสอบถามกลุมตัวอยางที่ 1  
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 แบบสอบถามทัศนคติกอนเขามาปฏิบัติงาน ไดคาความเชื่อมั่น เทากับ .9281 
 แบบสอบถามทัศนคติหลังเขามาปฏิบัติงาน ไดคาความเชื่อมั่น เทากับ .9135 
 แบบสอบถามปจจัยองคการ         ไดคาความเชื่อมั่น เทากับ .9759 
 แบบสอบถามความผูกพันตอองคการ        ไดคาความเชื่อมั่น เทากับ .9492 
 ผลการทดสอบคาความเชื่อม่ัน แบบสอบถามกลุมตัวอยางที่ 2  
 แบบสอบถามทัศนคติกอนเขามาปฏิบัติงาน ไดคาความเชื่อมั่น เทากับ .9278 
 แบบสอบถามทัศนคติหลังเขามาปฏิบัติงาน  ไดคาความเชื่อมั่น เทากับ .7415 
 แบบสอบถามปจจัยองคการ         ไดคาความเชื่อมั่น เทากับ .9180 
 แบบสอบถามสาเหตุการลาออกจากงาน        ไดคาความเชื่อมั่น เทากับ .9118 
 
 
3.6 วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 

  เก็บรวบรวมขอมูลเชิงปริมาณ (Quantitative method) และขอมูลเชิง
คุณภาพ (Qualitative Method) จากแหลงขอมูลแบบทุติยภูมิ (Secondary data 
source) และแหลงขอมูล   ปฐมภูมิ (Primary data source)  ดังนี้ 

1) แหลงขอมูลแบบทุติยภูมิ (Secondary  data source) เปนขอมูล
เกี่ยวกับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ซ่ึงเปนขอมูลที่ศึกษาไดจากเอกสาร วารสาร รายงาน
ประจําป  และ Website  ตลอดจนการเก็บรวบรวมขอมูลจากเอกสาร (Documentary 
study) ที่เกี่ยวของกับงานวิจัย เชน วิทยานิพนธ หนังสืออางอิง หนังสือทั่วไป  รายงานการ
วิจัย บทความทางวิชาการ  วารสาร  จุลสาร และหนังสือพิมพ ตลอดจนการขอขอมูลจาก
หนวยงานที่รับผิดชอบ เปนตน 

2) แหลงขอมูลปฐมภูมิ  (Primary  data source)   เปนขอมูลที่จัดเก็บ
โดยการสํารวจ   (Survey Method) กลุมตัวอยาง คือ บุคลากรของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารี  โดยการใชแบบสอบถาม (Questionnaire)  และการสัมภาษณ 
(Interview) เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง 2 กลุม คือ (1) บุคลากรที่
ปฏิบัติงานอยูในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ณ ปจจุบัน จากการแจกแบบสอบถามบุคลากรสาย
วิชาการและบุคลากรสายปฏิบัติการฯ จํานวน 186 คน  และจากการสัมภาษณบุคลากรสาย
ปฏิบัติการฯ จํานวน 143 คน (2) บุคลากรที่เคยปฏิบัติงาน และลาออกจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
สุรนารี จากการแจกแบบสอบถาม จํานวน 32 คน 
 
3.7 การวิเคราะหขอมูล 
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ในการวิจัยคร้ังนี้ใชวิธีวิเคราะหเชิงพรรณา (Descriptive Method) ซ่ึงทํา
การวิเคราะหโดยใชการแจกแจงความถี่และคารอยละ (Percentage) ใชคาเฉลี่ย (Mean) 
และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การทดสอบความแตกตางระหวางตัว
แปร  2 กลุมที่เปนอิสระตอกันโดย t-test ในการทดสอบความแตกตางระหวางตัวแปรมากกวา 
2 กลุม โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One - way ANOVA) การทดสอบ
ความแตกตางเปนรายคูโดยวิธี Scheffe´test การทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยองคการ
กับความผูกพันตอองคการ โดยการใชสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน(Pearson 
Product-Moment Correlation Coefficient)ดวยโปรแกรมคอมพิวเตอร
สําเร็จรูปการวิเคราะหทางสถิติ  

 

 

 



 

บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

  
 ผลการวิเคราะหการทําวจิัย เร่ือง ความผูกพันตอองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารี  สรุปผลการวิเคราะหขอมูลตามลําดับดังตอไปนี ้
 4.1 กลุมที่ 1 บุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ณ ปจจุบัน 
  4.1.1 ผลการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถาม 

  4.1.1.1 ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
  4.1.1.2 การวิเคราะหทัศนคติกอนเขามาปฏิบัติงาน 
  4.1.1.3 การวิเคราะหทัศนคติหลังเขามาปฏิบัติงาน 
  4.1.1.4 การวิเคราะหปจจยัองคการ 
  4.1.1.5 การวิเคราะหความผกูพันตอองคการ 
  4.1.1.6 การทดสอบสมมติฐาน 

  4.1.2 ผลการวิเคราะหขอมูลจากการสัมภาษณ 
 4.2 กลุมที่ 2 บุคลากรที่เคยปฏิบัติงาน และลาออกจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
  ผลการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถาม 
  4.2.1 ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
  4.2.2 การวิเคราะหทัศนคตกิอนเขามาปฏิบัติงาน 
  4.2.3 การวิเคราะหทัศนคตหิลังเขามาปฏิบัติงาน 
  4.2.4 การวิเคราะหปจจัยองคการ 
  4.2.5 การวิเคราะหสาเหตุที่ลาออกจากงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
4.1 กลุมท่ี 1 บุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ณ ปจจุบัน 
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 4.1.1 ผลการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถาม  
 4.1.1.1 ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 บุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ณ ปจจุบนั ที่เปนกลุมตัวอยางมี
ปจจัยสวนบุคคล  ดังปรากฏผลตามตาราง ที่  5 

ตารางที่ 5 จํานวน และรอยละ ของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี      
ณ ปจจุบนั ตามปจจัยสวนบคุคล 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (n = 
186) 

รอยละ 

เพศ    
 ชาย 61 32.80 
 หญิง 125 67.20 
อายุ    
 ระหวาง 20 - 25 ป 3 1.60 
 ระหวาง 26 - 30 ป 21 11.20 
 ระหวาง 31 - 35 ป 68 36.60 
 ระหวาง 36 - 40 ป 52 28.00 
 ระหวาง 41 - 45 ป 26 14.00 
 ระหวาง 46 - 50 ป 8 4.30 
 ระหวาง 51 – 55 ป 5 2.70 
 ระหวาง 56 - 60 ป 3 1.60 
สถานภาพ   
 โสด (ไมไดแตงงาน) 62 33.30 
 สมรส 115 61.90 
 หมาย/หยาราง 8 4.30 
 ไมระบ ุ 1 0.50 
ระดับการศึกษา   
 ต่ํากวาปริญญาตรี 19 10.20 
 ปริญญาตรี หรือเทียบเทา 99 53.20 
 สูงกวาปริญญาตรี 68 36.60 
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ตารางที่ 5(ตอ) จํานวน และรอยละ ของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
  สุรนารี ณ ปจจุบัน ตามปจจยัสวนบุคคล 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (n = 
186) 

รอยละ 

ตําแหนง     
 แหนงบรหิารวิชาการ 2  
 รองอธิการบดี 1 0.50 
 ผูอํานวยการศูนย/สถาบัน 1 0.50 
 ตําแหนงทางวชิาการ  33  
 อาจารย /อาจารย ดร. 19 10.30 
 ผศ./ ผศ.ดร. 12 6.50 
 รศ./ รศ.ดร. 2 1.00 
 ตําแหนงปฏิบตัิการ 151  
 หัวหนาสวน 2 1.00 
 พนักงานรับโทรศัพท 1 0.50 
 พนักงานหองสมุด 1 0.50 
 เจาหนาที่บริหารงานทั่วไป 77 41.50 
 เจาหนาทีว่ิเคราะหระบบคอมพิวเตอร 8 4.30 
 นักวิทยาศาสตร 7 3.70 
 พนักงานธุรการ 26 14.00 
 พนักงานบรกิารโสต 5 2.70 
 พนักงานวิทยาศาสตร 5 2.70 
 อ่ืนๆ 1 19 10.30 
รายไดตอเดือน   
  ต่ํากวา 15,001 บาท 70 37.70 
  15,001 - 35,000 บาท 90 48.40 
  35,001 - 55,000 บาท 16 8.60 
 55,001 - 75,000 บาท 6 3.20 

                                                                 
1 วิศวกร, นิติกร, นักเทคโนโลยีการศึกษา, นักเทคโนโลยีสารสนเทศ, นายชางไฟฟา, นายชางเทคนิค, นายชาง, 
นายชางอิเล็คทรอนิคส, บรรณารักษ, นักวิชาการเกษตร, เจาหนาที่ธุรการ และผูฝกสอนกีฬา  



 62

 75,000 บาทขึ้นไป 3 1.60 

ตารางที่ 5(ตอ) จํานวน และรอยละ ของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
ณ ปจจุบนั ตามปจจัยสวนบคุคล 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (n = 
186) 

รอยละ 

สังกัดหนวยงาน   
 สวนสงเสริมวชิาการ 3 1.70 
 สวนสารบรรณและนิติการ 7 3.80 
 สวนการเจาหนาที่ 3 1.70 
 สวนการเงินและบัญชี 8 4.20 
 สวนอาคารสถานที่ 7 3.80 
 สวนพัสด ุ 7 3.80 
 สวนแผนงาน 6 3.20 
 สวนกิจการนกัศึกษา 16 8.6 
 สวนประชาสมัพันธ 1 0.50 
 โครงการการศึกษาไรพรมแดน 2 1.00 
 โครงการสหกิจศึกษาและพฒันาอาชีพ 3 1.70 
 โครงการพัฒนาและผลิตส่ือการศึกษา 6 3.10 
 สํานักวิชาวิทยาศาสตร 7 3.80 
 สํานักวิชาเทคโนโลยีสังคม 16 8.60 
 สํานักวิชาเทคโนโลยีการเกษตร 9 4.80 
 สํานักวิชาวิศวกรรมศาสตร 15 8.00 
 สํานักวิชาแพทยศาสตร 3 1.70 
 ศูนยบรรณสารและสื่อการศึกษา 12 6.40 
 ศูนยเครื่องมือวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 21 11.4 
 ศูนยบริการการศึกษา 7 3.80 
 ศูนยคอมพวิเตอร 13 7.00 
 สถาบันวิจัยและพัฒนา 1 0.50 
 เทคโนธานี 3 1.70 
 ฟารมมหาวิทยาลัย 2 1.00 
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 อ่ืนๆ2 8 4.20 

ตารางที่ 5(ตอ) จํานวน และรอยละ ของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
  ณ ปจจุบนั ตามปจจัยสวนบคุคล 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (n = 
186) 

รอยละ 

เร่ิมปฏิบัติงาน   
 ป พ.ศ. 2533 3 1.60 
 ป พ.ศ. 2536 41 22.00 
 ป พ.ศ. 2537 40 21.50 
 ป พ.ศ. 2538 21 11.30 
  ป พ.ศ. 2539 25 13.40 
 ป พ.ศ. 2540 16 8.60 
 ป พ.ศ. 2541 1 0.50 
 ป พ.ศ. 2542 8 4.30 
 ป พ.ศ. 2543 10 5.40 
 ป พ.ศ. 2544 6 3.20 
 ป พ.ศ. 2545 4 2.20 
 ป พ.ศ. 2546 6 3.20 
 ป พ.ศ. 2547 5 2.80 
ระยะเวลาในการทํางาน    
 ต่ํากวา 5 ป 23 12.40 
 5-10 ป 61 32.80 
   ตั้งแต 10 ปขึน้ไป 102 54.80 
ที่มา : จากการสํารวจป พ.ศ. 2549 และจาการคํานวณ 

 จากตารางที่ 5 พบวา บุคลากรที่เปนกลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิงจํานวน 125 คน   
คิดเปนรอยละ 67.20 มีอายุในชวง 31-35 ป คิดเปนรอยละ 36.60 สมรสแลวเปนสวนใหญคิดเปน 
รอยละ 61.90 และมีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีมากที่สุ

                                                                

ด จํานวน 99 คน คิดเปนรอยละ 53.20  
จะเห็นวาผูตอบแบบสอบถามจะเปนผูปฏิบัติงานในทุกตําแหนงงานไดแก ตําแหนงบริหารวิชาการ 
ตําแหนงทางวิชาการ และตําแหนงปฏิบัติการฯ ซ่ึงมีตําแหนงเจาหนาที่บริหารงานทั่วไปเปนสวน
ใหญ จํานวน 77 คน  คิดเปนรอยละ 41.50 มีรายไดอยูในชวง 15,001 – 35,000 บาท จํานวน 90 คน 

 
2 หนวยตรวจสอบภายใน, สถานกีฬาและสุขภาพ 
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คิดเปนรอยละ 48.40 ผูตอบแบบสอบถามจะกระจายตามหนวยงานตางๆ เกือบทุกหนวยงานตาม
โครงสรางของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  สวนใหญจะเริ่มปฏิบัติงานในป พ.ศ. 2536 คิดเปน
รอยละ 22.00 และสวนใหญมีระยะเวลาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีอยูใน
ชวงเวลา  ตั้งแต 10 ปขึ้นไป จํานวน 102 คน คิดเปนรอยละ 54.80    
 4.1.1.2 การวิเคราะหทัศนคติกอนเขามาปฏิบัตงิาน 

1) การวิเคราะหทัศนคติโดยรวมและรายดานของบุคลากรสายวิชาการและ
บุคลากรสายปฏิบัติการฯกอนเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ดังปรากฏผล
ตาม  ตารางที่ 6 
ตารางที่ 6 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัทัศนคติตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี              

สุรนารี โดยรวมและรายดานของบุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสายปฏิบัติการฯ 
กอนเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  

ทัศนคต ิ
 

  S.D. ระดับ 

1. ดานมหาวิทยาลัย 
2. ดานอธิการบด ี
3. ดานนโยบายการบริการงาน 
4. ดานผูบังคับบัญชา 
5. ดานระบบคาจางและสวัสดิการ  
6. ดานสภาพแวดลอมและบรรยากาศในการทํางาน 
7. ดานสภาพการทํางาน 

โดยรวม   3

 

จากตารางที่ 6 พบวากลุมตัวอยางที่เป
ปฏิบัติการฯ กอนเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโ
เทคโนโลยีสุรนารีในภาพรวมอยูในระดับคอนขางมาก (X
พิจารณาเปนรายดาน ปรากฏวากลุมตัวอยางมีทัศนคติต
4.31, S.D. = .62) รองลงมา คือ ดานสภาพแวดลอ
3.96, S.D. = .57) และนอยที่สุด คือ    ดานนโยบาย
= .62) 

 

 

    X
3.87 
4.31 
3.66 
3.80 
3.76 
3.96 
3.84 

.55 

.62 

.62 

.69 

.67 

.57 

.65 

คอนขางมาก 
มาก 

คอนขางมาก 
คอนขางมาก 
คอนขางมาก 
คอนขางมาก 
คอนขางมาก 

.89 .47 คอนขางมาก 

นบุคลากรสายวิชาการ และบุคลากรสาย
นโลยีสุรนารีมีทัศนคติตอมหาวิทยาลัย
  = 3.89, S.D. = .47) และเมื่อ

อดานอธิการบดี มากเปนอันดับ 1(X = 
มและบรรยากาศในการทํางาน  (X = 
การบริหารงาน  (X  = 3.66, S.D. 
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2) การวิเคราะหทัศนคติโดยรวมและรายดานของบุคลากรสายวิชาการกอนเขามา

ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ดังปรากฏผลตามตารางที่ 7 
ตารางที่ 7  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัทัศนคติตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี       

สุรนารี โดยรวมและรายดานของบุคลากรสายวิชาการ กอนเขามาปฏิบัติงานใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  

ทัศนคต ิ
 

   S.D. ระดับ 

1. ดานมหาวิทยาลัย 
2. ดานอธิการบด ี
3. ดานนโยบายการบริหารงาน 
4. ดานผูบังคับบัญชา 
5. ดานระบบคาจางและสวัสดิการ  
6. ดานสภาพแวดลอมและบรรยากาศในการทํางาน 
7. ดานสภาพการทํางาน 

โดยรวม 

จากตารางที่ 7 พบวากลุมตัวอยางที่เปนบุคล
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี มีทัศนคติตอมหาวิทยา
ระดับคอนขางมาก  (X  = 3.85, S.D. = .47) และ
ตัวอยางมี ทัศนคติตอดานอธิการบดี มากเปนอันดับ 1 (X
ดานสภาพแวดลอมและบรรยากาศในการทํางาน (X = 3
ดานนโยบายการบริหารงาน (X  = 3.62, S.D. = .6

X 

 

 

 

 

  
3.85 
4.17 
3.62 
3.71 
3.86 
3.97 
3.74 

.59 

.76 

.64 

.60 

.63 

.50 

.57  

คอนขางมาก 
คอนขางมาก 
คอนขางมาก 
คอนขางมาก 
คอนขางมาก 
คอนขางมาก 
คอนขางมาก 

3.85 .47 คอนขางมาก 

ากรสายวิชาการกอนเขามาปฏิบัติงานใน
ลัยเทคโนโลยีสุรนารีในภาพรวมอยูใน
เมื่อพิจารณาเปนรายดาน ปรากฏวากลุม
 = 4.17, S.D. = .76) รองลงมา คือ 
.97, S.D. = .50) และนอยที่สุด คือ 

4) 
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3) การวิเคราะหทัศนคติโดยรวมและรายดานของบุคลากรสายปฏิบัติการฯ     

กอนเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  ดังปรากฏผลตามตารางที่ 8 
ตารางที่ 8 คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับทัศนคติตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี       

สุรนารี โดยรวมและรายดานของบุคลากรสายปฏิบัติการฯ กอนเขามาปฏิบัติงานใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  

ทัศนคต ิ
 

    S.D. ระดับ 

1. ดานมหาวิทยาลัย 
2. ดานอธิการบด ี
3. ดานนโยบายการบริหารงาน 
4. ดานผูบังคับบัญชา 
5. ดานระบบคาจางและสวัสดิการ  
6. ดานสภาพแวดลอมและบรรยากาศในการทํางาน 
7. ดานสภาพการทํางาน 

3
4
3
3
3
3
3

โดยรวม 3

 

จากตารางที ่ 8 พบวากลุมตัวอยางที่เปน
ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี มีทัศนคติตอ
รวมอยูในระดบัคอนขางมาก (X = 3.90, S.D. = .47
วากลุมตัวอยางมีทัศนคติตอดานอธิการบด ี มากเปนอันดบั 
รองลงมา คือ ดานสภาพแวดลอมและบรรยากาศในการทํา
และนอยที่สุด คือ ดานนโยบายการบริหารงาน (X  = 3.6

 

 

 

 

 

 X

.88 
.34 
.67 
.82 
.73 
.96 
.86 

.55 

.58 

.62 

.71 

.67 

.59 

.66 

คอนขางมาก 
มาก 

คอนขางมาก 
คอนขางมาก 
คอนขางมาก 
คอนขางมาก 
คอนขางมาก 

.90 .47 คอนขางมาก 

บุคลากรสายปฏิบัติการฯ กอนเขามา
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีในภาพ
) และเมื่อพจิารณาเปนรายดาน ปรากฏ
1  (X = 4.34, S.D. = .58) 
งาน (X = 3.96, S.D. = .59) 
7, S.D. = .62) 
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 4.1.1.3 การวิเคราะหทัศนคติหลังเขามาปฏิบัตงิาน 
1) การวิเคราะหทัศนคติโดยรวมและรายดานของบุคลากรสายวิชาการและ

บุคลากรสายปฏิบัติการฯ หลังเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ดังปรากฏผล
ตามตารางที่ 9 

ตารางที่ 9 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัทัศนคติตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี       
สุรนารี โดยรวมและรายดาน ของบุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสายปฏบิัติการฯ 
หลังเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  

ทัศนคต ิ
 

   S.D. ระดับ 

1. ดานมหาวิทยาลัย 
2. ดานอธิการบด ี
3. ดานนโยบายการบริหารงาน 
4. ดานผูบังคับบัญชา 
5. ดานระบบคาจางและสวัสดิการ  
6. ดานสภาพแวดลอมและบรรยากาศในการทํางาน 
7. ดานสภาพการทํางาน 

โดยรวม 

X 

 จากตารางที ่ 9 พบวากลุมตัวอยางที่เป
ปฏิบัติการฯ หลังเขามาปฏิบัติงานในมหาวยิาลัยเทคโน
เทคโนโลยี  สุรนารีในภาพรวมอยูในระดบัคอนขางมาก (X
เปนรายดานปรากฏวา กลุมตัวอยางมีทัศนคติตอดานอธิก
S.D. = .70) รองลงมา      ดานสภาพแวดลอมและบรร
S.D. = .53) และนอยที่สุด คือ     ดานระบบคาจางและส
 
 
 
 
 
 
 

  
3.80 
4.12 
3.53 
3.64 
3.34 
3.87 
3.60 

.54 

.70 
1.40 
.92 
.84 
.53 
.74 

คอนขางมาก 
คอนขางมาก 
คอนขางมาก 
คอนขางมาก 
ปานกลาง 

คอนขางมาก 
คอนขางมาก 

3.70 .52 คอนขางมาก 

นบุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสาย
โลยีสุรนารี มีทัศนคตติอมหาวิทยาลัย

 = 3.70, S.D. = .52) เมื่อพจิารณา
ารบดี มากเปนอันดับ1(X = 4.12, 
ยากาศในการทํางาน คือ   (X = 3.87, 
วัสดิการ  (X = 3.34, S.D. = .84) 
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2) การวิเคราะหทัศนคติโดยรวมและรายดานของบุคลากรสายวิชาการหลังเขามา

ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ดังปรากฏผลตามตารางที่ 10 

ตารางที่ 10 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัทัศนคติตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี       
สุรนารี โดยรวมและรายดานของบุคลากรสายวิชาการหลังเขามาปฏิบัติงานใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  

ทัศนคต ิ
 

   S.D. ระดับ 

1. ดานมหาวิทยาลัย 
2. ดานอธิการบด ี
3. ดานนโยบายการบริหารงาน 
4. ดานผูบังคับบัญชา 
5. ดานระบบคาจางและสวัสดิการ  
6. ดานสภาพแวดลอมและบรรยากาศในการทํางาน 
7. ดานสภาพการทํางาน 

โดยรวม 

X 

 จากตารางที่ 10 พบวากลุมตัวอยางที่เปนบุค
ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี มีทัศนคติตอมหาวิทย
ระดับคอนขางมาก  (X = 3.73, S.D. = .60) เมื่อพิจา
ทัศนคติตอดานสภาพแวดลอมและบรรยากาศในการทํางาน
.52) รองลงมา คือ ดานอธิการบดี  (X = 3.84, S.D. = .
(X = 3.49, S.D. = .89) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  
3.72 
3.84 
3.61 
3.49 
3.78 
3.97 
3.70 

.62 

.91 
1.43 
.89 
.63 
.52 
.72 

คอนขางมาก 
คอนขางมาก 
คอนขางมาก 
คอนขางมาก 
คอนขางมาก 
คอนขางมาก 
คอนขางมาก 

3.73 .60 คอนขางมาก 

ลากรสายวิชาการหลังเขามาปฏิบัติงาน
าลัยเทคโนโลยีสุรนารีในภาพรวมอยูใน
รณาเปนรายดานปรากฏวา กลุมตัวอยางมี
 มากเปนอันดับ 1(X = 3.97, S.D. = 

91) และนอยที่สุด คือ ดานผูบังคับบัญชา  
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3) การวิเคราะหทัศนคติโดยรวมและรายดานของบุคลากรสายปฏิบัติการฯ         

หลังเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ดังปรากฏผลตามตารางที่ 11 

ตารางที่ 11 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัทัศนคติตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี       
สุรนารี โดยรวมและรายดานของบุคลากรสายปฏิบัติการฯ หลังเขามาปฏิบัติ             
งานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  

ทัศนคต ิ
 

   S.D. ระดับ 

1. ดานมหาวิทยาลัย 
2. ดานอธิการบด ี
3. ดานนโยบายการบริหารงาน 
4. ดานผูบังคับบัญชา 
5. ดานระบบคาจางและสวัสดิการ  
6. ดานสภาพแวดลอมและบรรยากาศในการทํางาน 
7. ดานสภาพการทํางาน 

โดยรวม 

X 

 จากตารางที่ 11 พบวากลุมตัวอยางที่ เปน
ปฏิบัติงานในมหาวิทาลัยเทคโนโลยีสุรนารี มีทัศนคติตอ
รวมอยูในระดับคอนขางมาก  (X = 3.69, S.D. = .51)
ตัวอยางมี     ทัศนคติตอดานอธิการบดี มากเปนอันดับ 1  (
คือ ดานสภาพแวดลอมและบรรยากาศในการทํางาน (X
คือ ดานระบบคาจางและ    สวัสดิการ(X = 3.24, S.D.
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  
3.82 
4.19 
3.51 
3.68 
3.24 
3.85 
3.58 

.53 

.63 
1.39 
.92 
.86 
.53 
.75 

คอนขางมาก 
คอนขางมาก 
คอนขางมาก 
คอนขางมาก 
ปานกลาง 

คอนขางมาก 
คอนขางมาก 

3.69 .51 คอนขางมาก 

บุคลากรสายปฏิบัติการฯ หลังเขามา
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีในภาพ
 เมื่อพิจารณาเปนรายดานปรากฏวา กลุม
X = 4.19, S.D. = .63) รองลงมา 

 = 3.85, S.D. = .53) และนอยที่สุด 
 = .86) 
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 4.1.1.4 การวิเคราะหปจจัยองคการ 
1) การวิเคราะหปจจัยองคการโดยรวมและรายดาน ของบุคลากรสายวิชาการและ

บุคลากรสายปฏิบัติการฯ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ดังปรากฏผลตาม   ตารางที่ 12 

ตารางที่ 12 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัปจจัยองคการโดยรวมและรายดานของ 
 บุคลากรสายวชิาการและบุคลากรสายปฏิบัติการฯ มหาวทิยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  

ปจจัยองคการ 
 

 S.D. ระดับ 

1. ดานโครงสรางองคการและสายบังคับบัญชา 
2. ดานความอบอุนและการสนับสนุน 
3. ดานความสามารถในความอดทนตอความขัดแยง 
4. ดานความเปนอิสระในการทาํงาน 
5. ความมั่นคงและความเสี่ยง 
6. ดานการสงเสริมใหมีโอกาสอบรมและพัฒนา 
7. ดานรางวัลและผลตอบแทน 
8. ดานการรับรูในผลงาน 

โดยรวม 

 จากตารางที ่ 12 พบวา กลุมตวัอยางที่เปน
ปฏิบัติการฯ มคีวามเห็นวาปจจยัองคการในภาพรวมอยูในระด
.62)  เมื่อพิจารณาเปนรายดานปรากฏวา กลุมตัวอยางมคีวามค
อิสระในการทาํงาน มากเปนอันดับที่ 1  (X = 3.72, S.D. 
องคการ และสายบังคับบัญชา (X = 3.65, S.D. = .67
ผลตอบแทน (X = 3.15, S.D. = .76) 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 X

3.65 
3.60 
3.40 
3.72 
3.50 
3.52 
3.15 
3.27 

.67 

.88 
79 
.67 
.77 
.76 
.76 
.91 

คอนขางมาก 
คอนขางมาก
ปานกลาง 

คอนขางมาก 
คอนขางมาก 
คอนขางมาก 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

3.49 .62 คอนขางมาก 

บุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสาย
บัคอนขางมาก (X = 3.49, S.D. = 
ิดเหน็วาปจจัยองคการดานความเปน

= .67)  รองลงมา คือ ดานโครงสราง
) และนอยที่สุด คือ ดานรางวัลและ
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2) การวิเคราะหปจจัยองคการโดยรวมและรายดาน ของบุคลากรสายวิชาการ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ดังปรากฏผลตามตารางที่ 13 

ตารางที่ 13 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัปจจัยองคการโดยรวมและรายดาน      
 ของบุคลากรสายวิชาการมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  

ปจจัยองคการ 
 

 S.D. ระดับ 

1. ดานโครงสรางองคการและสายบังคับบัญชา 
2. ดานความอบอุนและการสนับสนุน 
3. ดานความสามารถในความอดทนตอความขัดแยง 
4. ดานความเปนอิสระในการทาํงาน 
5. ความมั่นคงและความเสี่ยง 
6. ดานการสงเสริมใหมีโอกาสอบรมและพัฒนา 
7. ดานรางวัลและผลตอบแทน 
8. ดานการรับรูในผลงาน 

โดยรวม 

 จากตารางที่ 13 พบวา กลุมตัวอยางที่เปนบุค
องคการในภาพรวมอยูในระดับคอนขางมาก  (X = 3.51, 
ดานปรากฏวากลุมตัวอยางมคีวามคิดเหน็วาปจจัยองคการดาน
พัฒนามากเปนอันดับที่ 1 (X = 3.76, S.D. = .69)   รอง
ทํางาน  (X = 3.71, S.D. = .72) และนอยที่สุด คือ ดาน
ขัดแยง (X = 3.22, S.D. = .87) 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 X

3.50 
3.53 
3.22 
3.71 
3.51 
3.76 
3.33 
3.36 

 .80 
.90 
.87 
.72 
.85 
.69 
.83 
.99 

คอนขางมาก 
คอนขางมาก
ปานกลาง 

คอนขางมาก 
คอนขางมาก 
คอนขางมาก 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

 3.51  .70 คอนขางมาก 

ลากรสายวิชาการมีความเหน็วาปจจัย
S.D. = .70) เมื่อพิจารณาเปนราย
การสงเสริมใหมีโอกาสอบรมและ
ลงมา คือ ดานความเปนอิสระในการ
ความสามารถในความอดทนตอความ
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3) การวิเคราะหปจจัยองคการโดยรวมและรายดาน  ของบุคลากรสายปฏิบัติการฯ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ดังปรากฏผลตามตารางที่ 14 

ตารางที่ 14 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัปจจัยองคการโดยรวมและรายดาน     
 ของบุคลากรสายปฏิบัติการฯ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  

ปจจัยองคการ 
 

 S.D. ระดับ 

1. ดานโครงสรางองคการและสายบังคับบัญชา 
2. ดานความอบอุนและการสนับสนุน 
3. ดานความสามารถในความอดทนตอความขัดแยง 
4. ดานความเปนอิสระในการทาํงาน 
5. ความมั่นคงและความเสี่ยง 
6. ดานการสงเสริมใหมีโอกาสอบรมและพัฒนา 
7. ดานรางวัลและผลตอบแทน 
8. ดานการรับรูในผลงาน 

3.68 
3.61 
3.45 
3.73 
3.50 
3.46 
3.10 
3.25 

.63 

.88 

.76 

.66 

.75 

.76 

.74 

.89 

คอนขางมาก 
คอนขางมาก
คอนขางมาก 
คอนขางมาก 
คอนขางมาก 
คอนขางมาก 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

โดยรวม 3.48 .61 คอนขางมาก 

 จากตารางที่ 14 พบวา กลุมตัวอยางที่เปนบุคลากรสายปฏิบัติการฯ มีความเห็นวา
ปจจัยองคการในภาพรวมอยูในระดับคอนขางมาก (X = 3.48, S.D. = .61) เมื่อพิจารณาเปน
รายดานปรากฏวากลุมตัวอยางมีความคิดเห็นวาปจจยัองคการดานความเปนอิสระในการทํางาน     
มากเปนอันดับที่ 1(X = 3.73, S.D. = .66)รองลงมา คือ ดานโครงสรางองคการ และสายบังคับ
บัญชา (X = 3.68, S.D. = .63) และนอยที่สุด คือ ดานรางวัลและผลตอบแทน  (X = 3.10, 
S.D. = .74) 
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 4.1.1.5 การวิเคราะหความผกูพันตอมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีสุรนาร ี
1) การวิเคราะหความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี โดยรวมและรายดาน

ของบุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสายปฏิบัติการฯ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ดังปรากฏผล
ตามตารางที่ 15 
ตารางที่ 15 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความผูกพนัตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี     

สุรนารีโดยรวมและรายดานของบุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสายปฏิบัติการฯ  
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนาร ี

ความผูกพนั 
ตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสรุนารี 

 S.D. ระดับ 

1. ดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับ            
เปาหมายและคานิยมขององคการ 

2. ดานความเต็มใจทุมเทใชความพยายามอยางเต็มที่ใน
การปฏิบัติงานเพื่อองคการ 

3. ดานความตองการดํารงความเปนสมาชิกภาพใน         
องคการ 

โดยรวม 

 

  จากตารางที่ 15 พบวา กลุมตัวอยางที่เปนบ
ปฏิบัติการฯ ใหความเห็นวามีความผูกพันตอมหาวทิยาลยัเทค
คอนขางมาก (X = 3.83, S.D. = .56) เมื่อพิจารณาเปนร
ผูกพันตอมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารีดานความเต็มใจทุมเท
ปฏิบัติงานเพื่อองคการ  มากเปนอันดับที่ 1(X = 4.22, S.D
ตองการดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการ  (X = 3.65, 
ความเชื่อมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานิยม
.66) 

 

 

 

 

 X
3.60 
 

4.22 
 

3.65

.66 
 

.53 
 

.76 

คอนขางมาก 
 

มาก 
 

คอนขางมาก 
 

3.83 .56 คอนขางมาก 

ุคลากรสายวิชาการและบคุลากรสาย
โนโลยีสุรนารีในภาพรวมอยูในระดับ
ายดานปรากฏวา กลุมตวัอยางมีความ
ใชความพยายามอยางเต็มที่ในการ

. = .53)  รองลงมา คือ ดานความ
S.D. = .76) และนอยที่สุด คือ ดาน
ขององคการ (X = 3.60, S.D. = 
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2) การวิเคราะหความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีโดยรวมและราย
ดานของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ดังปรากฏผลตามตารางที่ 16 
ตารางที่ 16 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความผูกพนัตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี  

สุรนารีโดยรวมและรายดานของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
ความผูกพนั 

ตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสรุนารี 
 S.D. ระดับ 

1. ดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับ          
เปาหมายและคานิยมขององคการ 

2. ดานความเต็มใจทุมเทใชความพยายามอยางเต็มที่ใน
การปฏิบัติงานเพื่อองคการ 

3. ดานความตองการดํารงความเปนสมาชิกภาพใน        
องคการ 

3.62 
 

4.50 
 

3.57 

.66 
 

.44 
 

.87 

คอนขางมาก 
 

มาก 
 

คอนขางมาก 
 

โดยรวม 3.90 .58 คอนขางมาก 

 จากตารางที่ 16 พบวา กลุมตวัอยางทีเ่ปนบุคลากรสายวิชาการใหความเหน็วามีความผกูพัน
ตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีในภาพรวมอยูในระดับคอนขางมาก  (X = 3.90, S.D. = 
.58)    เมื่อพิจารณาเปนรายดานปรากฏวา กลุมตัวอยางมีความผูกพนัตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
สุรนารีดานความเต็มใจทุมเทใชความพยายามอยางเต็มทีใ่นการปฏิบัติงานเพื่อองคการ มากเปน
อันดับที่ 1    (X = 4.50, S.D. = .44)  รองลงมา คือ ดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาในการ
ยอมรับเปาหมายและ   คานยิมขององคการ (X = 3.62, S.D. = .66) และนอยที่สุด คือ ดาน
ความตองการดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการ  (X = 3.57, S.D. = .87) 

 X 
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3) การวิเคราะหความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีโดยรวมและรายดาน 
ของบุคลากรสายปฏิบัติการฯ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ดังปรากฏผลตามตารางที่ 17 
ตารางที่ 17 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความผูกพนัตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลย ี     

สุรนารีโดยรวมและรายดานของบุคลากรสายปฏิบัติการฯมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี       
สุรนารี 

ความผูกพนัตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนาร ี
 

 S.D. ระดับ 

1. ดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับ          
เปาหมายและคานิยมขององคการ 

2. ดานความเต็มใจทุมเทใชความพยายามอยางเต็มที่ใน
การปฏิบัติงานเพื่อองคการ 

3. ดานความตองการดํารงความเปนสมาชิกภาพใน         
องคการ 

3.59 
 

4.15 
 

3.66 

.66 
 

.53 
 

.73 
 

คอนขางมาก 
 

คอนขางมาก 
 

คอนขางมาก 
 

โดยรวม 3.81 .56 คอนขางมาก 

 จากตารางที่ 17 พบวา กลุมตัวอยางที่เปนบุคลากรสายปฏิบัติการฯ ใหความเห็นวามี
ความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีในภาพรวมอยูในระดับคอนขางมาก (X = 3.81, 
S.D.=.56) เมื่อพิจารณาเปนรายดานปรากฏวากลุมตัวอยางมีความผูกพันตอมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยี     สุรนารีดานความเต็มใจทุมเทใชความพยายามอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานเพื่อ
องคการมากเปนอันดับที่ 1  (X = 4.15, S.D. = .53)  รองลงมา คือ ดานความตองการดํารง
ความเปนสมาชิกภาพในองคการ  (X = 3.66, S.D. = .73) และนอยที่สุด คือ ดานความเชื่อมั่น
อยางแรงกลาในการยอมรับ เปาหมายและคานิยมขององคการ (X = 3.59, S.D. = .66) 

 X 
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 4.1.1.6 การทดสอบสมมติฐาน 
 การทดสอบสมมติฐาน สรุปไดดังตอไปนี้ 

 สมมติฐานที่ 1 บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ที่มีปจจัยสวนบุคคลตางกัน
มีความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีแตกตางกัน แบงเปน 6 สมมติฐานยอย ดังนี ้

 สมมติฐานที่ 1.1 บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีที่มีเพศตางกัน มีความ     
ผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีแตกตางกัน ดังปรากฏผลตามตารางที่ 18 

ตารางที่ 18 เปรียบเทียบความแตกตางความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี โดยรวม  
 และรายดาน ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี จําแนกตามเพศ 

เพศชาย 
(n=61) 

เพศหญิง 
(n=125) 

ความผูกพนัตอองคการ 

  

S.D. 
 

  

S.D. 

t P 

1. ดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาใน
การยอมรับเปาหมายและคานยิม
ขององคการ 

2. ดานความเต็มใจทุมเทใชความ
พยายามอยางเต็มที่ในการ
ปฏิบัติงานเพือ่องคการ 

3. ดานความตองการดํารงความเปน
สมาชิกภาพในองคการ 

โดยรวม 

X X 

 จากตารางที ่ 18 ผลการทดส
เทคโนโลยีสุรนารี ของบุคลากรมหาวิทยา
ตัวอยางที่มีเพศตางกันมีความผูกพันตอองค
เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ก
เทคโนโลยีสุรนารีดานความเชื่อมั่นอยางแร
ดานความเต็มใจทุมเทใชความพยายามอยา
ตองการดํารงความเปนสมาชิกภาพในองค
เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
   

3.70 0.71

4.29 0.50

3.67 0.75

3.89 0.58 

อบสมมติฐาน เปรีย
ลัยเทคโนโลยีสุรนาร
การโดยรวมไมแตก
ลุมตัวอยางที่มีเพศต
งกลาในการยอมรับ
งเต็มที่ในการปฏิบัติง
การไมแตกตางกัน 
   

3.55 0.63 1.1

2 
0.2
6 

4.18 0.54 1.3
3 

0.1
8 

3.63 0.76 0.3
0 

0.7
6 

3.80 0.56 1.02 0.30

บเทียบความผูกพันตอมหาวิทยาลัย
ี จําแนกตามเพศ ปรากฏวา กลุม
ตางกันอยางมีนัยสําคญัทางสถิติ 
างกันมีความผูกพันตอมหาวิทยาลัย
เปาหมายและคานยิมขององคการ 
านเพื่อองคการ และดานความ

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติซ่ึงไม
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 สมมติฐานที่ 1.2 บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีที่มีอายุตางกัน มีความ     
ผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีแตกตางกัน ดังปรากฏผลตามตารางที่ 19 

ตารางที่ 19 เปรียบเทียบความแตกตางความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี                    
 โดยรวมและรายดาน ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี จําแนกตามอาย ุ
ความผูกพนัตอองคการ แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

1. ดานความเชื่อมั่นอยาง
แรงกลาในการยอมรับ
เปาหมายและคานิยม
ขององคการ 

ความแตกตางระหวางกลุม 
ความแตกตางภายในกลุม 
รวม 

7 
178 
185 

2.44 
79.55 
82.0

0 

0.35 
0.44 

0.78 0.60 

2. ดานความเต็มใจทุมเท
ใชความพยายามอยาง
เต็มทีใ่นการ
ปฏิบัติงานเพือ่
องคการ 

ความแตกตางระหวางกลุม 
ความแตกตางภายในกลุม 
รวม 

7 
178 
185 

2.11 
50.83 
52.9

4 

0.30 
0.28 

1.05 0.39 

3. ดานความตองการ
ดํารงความเปน
สมาชิกภาพใน
องคการ 

ความแตกตางระหวางกลุม 
ความแตกตางภายในกลุม 
รวม 

7 
178 
185 

4.35 
103.27 
107.63 

0.62 
0.58 

1.07 0.38 

 
โดยรวม 

ความแตกตางระหวางกลุม 
ความแตกตางภายในกลุม 
รวม 

7 
178 
185 

1.61 
57.99 
59.60 

0.23 
0.32 

0.70 0.66 

 จากตารางที่ 19 ผลการทดสอบสมมติฐาน เปรียบเทียบความแตกตางความผูกพันตอ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี จําแนกตามอายุ 
ปรากฏวา กลุมตัวอยางมีความผูกพันตอองคการโดยรวมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา กลุมตัวอยางมีความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี   
ดานความผูกพันตอองคการดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคการ ดานความเต็มใจทุมเท ใชความพยายามอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานเพื่อองคการ และดาน
ความตองการดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ       
ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
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 สมมติฐานที ่ 1.3  บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารทีี่มีสถานภาพทางการสมรส
ตางกนั มีความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารแีตกตางกนั  ดังปรากฏผลตามตารางที่ 20 

ตารางที่ 20 เปรียบเทียบความแตกตางความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี              
โดยรวมและรายดาน ของบุคลากรมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี จําแนกตาม
สถานภาพการสมรส 

ความผูกพนัตอองคการ แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 
1. ดานความเชื่อมั่น

อยางแรงกลาในการ
ยอมรบัเปาหมายและ
คานิยมขององคการ 

ความแตกตางระหวางกลุม 
ความแตกตางภายในกลุม 
รวม 

3 
182 
185 

1.68 
80.3

1 
82.0

0 

0.56 
0.44 

 

1.2
7 
 
 

0.2
8 
 

2. ดานความเต็มใจทุมเท  
ใชความพยายามอยาง
เต็มที่ในการ
ปฏิบัติงานเพื่อ
องคการ 

ความแตกตางระหวางกลุม 
ความแตกตางภายในกลุม 
รวม 

3 
182 
185 

0.41 
52.5

2 
52.9

4 

0.13 
0.28 

 

0.4
8 
 

0.6
9 
 

3. ดานความตองการ
ดํารงความเปน
สมาชิกภาพใน
องคการ 

ความแตกตางระหวางกลุม 
ความแตกตางภายในกลุม 
รวม 

3 
182 
185 

3.49 
104.
14 

107.
65 

1.16 
0.57 

2.0
3 
 

0.1
1 
 

 
โดยรวม 

ความแตกตางระหวางกลุม 
ความแตกตางภายในกลุม 
รวม 

3 
182 
185 

1.22 
58.3

7 
59.6

0 

0.40 
0.32 

1.2
7 

0.2
8 

 จากตารางที่ 20 ผลการทดสอบสมมติฐาน เปรียบเทียบความแตกตางความผูกพันตอ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี จําแนกตามสถานภาพ
การสมรส ปรากฏวา กลุมตัวอยางมคีวามผูกพันตอมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีโดยรวมไม
แตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา กลุมตัวอยางมคีวามผูกพันตอ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานยิม
ขององคการ ดานความเต็มใจทุมเทใชความพยายามอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานเพื่อองคการ และ
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ดานความตองการดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการไมแตกตางกนัอยางมีนัยสําคญัทางสถิติ 
ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 

 

 สมมติฐานที ่1.4 บุคลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารีทีม่ีระดบัการศกึษาตางกนั      
มีความผูกพันตอมหาวทิยาลยัเทคโนโลยีสุรนารแีตกตางกัน  ดังปรากฏผลตามตารางที่ 21 
ตารางที่ 21 เปรียบเทียบความแตกตางความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี               
 โดยรวมและรายดานของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  
 จําแนกตามระดับการศึกษา 
ความผูกพนัตอองคการ แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

1. ดานความเชื่อมั่น
อยางแรงกลาในการ
ยอมรบัเปาหมายและ
คานิยมขององคการ 

ความแตกตางระหวางกลุม 
ความแตกตางภายในกลุม 
รวม 

2 
183 
185 

0.00 
81.99 
82.00 

0.00 
0.44 

0.00 
 

 

0.99 

2. ดานความเต็มใจทุมเท  
ใชความพยายามอยาง
เต็มที่ในการ
ปฏิบัติงานเพื่อ
องคการ 

ความแตกตางระหวางกลุม 
ความแตกตางภายในกลุม 
รวม 

2 
183 
185 

2.73 
50.20 
52.94 

1.36 
0.27 

4.98 0.00 

3. ดานความตองการ
ดํารงความเปน
สมาชิกภาพใน
องคการ 

ความแตกตางระหวางกลุม 
ความแตกตางภายในกลุม 
รวม 

2 
183 
185 

0.18 
107.45 
107.63 

0.09 
0.58 

0.15 0.85 

 
โดยรวม 

ความแตกตางระหวางกลุม 
ความแตกตางภายในกลุม 
รวม 

2 
183 
185 

0.16 
59.43 
59.60 

0.08 
0.32 

0.26 0.77 

 จากตารางที่ 21 ผลการทดสอบสมมติฐาน เปรียบเทียบความแตกตางความผูกพันตอ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี จําแนกตามระดบั
การศึกษา ปรากฏวา กลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษาตางกันมีความผูกพันตอมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารีโดยรวมไมแตกตางกนัอยางมีนัยสําคญัทางสถิติ เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา 
กลุมตัวอยางมคีวามผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ดานความเต็มใจทุมเท ใชความ
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พยายามอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานเพื่อองคการแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.001 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว สวนบุคลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารีที่มีระดบั
การศึกษาที่ตางกันมีความผูกพันดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานยิม
ขององคการและดานความตองการดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการไมแตกตางกนัอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว          

 จากผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี จําแนกตามระดับการศึกษาจากตารางที่ 21 พบวา 
กลุมตัวอยางระดับการศกึษาตางกันมีความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีดานความเตม็
ใจทุมเทใชความพยายามอยางเต็มทีใ่นการปฏิบัติงานเพื่อองคการ แตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .001 จึงไดทดสอบเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคู ดวยวิธีของ Scheffe´test 
ปรากฏผลดังตารางที่  22 

ตารางที่ 22 เปรียบเทียบความแตกตางความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีดานความ 
 เต็มใจทุมเทใชความพยายามอยางเต็มทีใ่นการปฏิบัติงานเพื่อองคการของบุคลากร 
 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีเปนรายคู  จําแนกตามระดับการศกึษา 

ระดับการศึกษา  ตํ่ากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี/เทียบเทา สูงกวาปริญญาตรี 

ตํ่ากวาปริญญาตรี 4.05 - 0.09 0.32 

ปริญญาตรี/เทียบเทา 4.14  - 0.23* 

สูงกวาปริญญาตรี 4.37   - 

 จากตารางที่ 22 เมื่อทดสอบความแตกตางความผูกพนัตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลย ี 
สุรนารีดานความเต็มใจทุมเทใชความพยายามอยางเต็มทีใ่นการปฏิบัติงานเพื่อองคการ จําแนกตาม
ระดับการศึกษา พบวา กลุมตวัอยางที่มีระดบัการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีมีความผูกพันตอมหาวิทยาลัย 
เทคโนโลยีสุรนารีดานความเต็มใจทุมเทใชความพยายามอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานเพื่อองคการ
แตกตางกับกลุมตัวอยางที่มีระดับการศกึษาปริญญาตรีหรือเทียบเทาอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่
ระดับ .05 เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยของทั้ง 2 กลุม พบวา กลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษาสูงกวา
ปริญญาตรี (X = 4.37) มีความผูกพนัตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ดานความเต็มใจทุมเท

X 
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ใชความพยายามอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานเพื่อองคการสูงกวากลุมตัวอยางที่มีการศกึษาระดับ
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา  (X  = 4.14)   

 

 

 
 สมมติฐานที ่ 1.5 บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีที่มีระดบัรายไดตางกนั มี
ความผูกพันตอมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีสุรนารแีตกตางกนั  ดังปรากฏผลตามตารางที่ 23 
ตารางที่ 23 เปรียบเทียบความแตกตางความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี                   
 โดยรวมและรายดาน ของบคุลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  
 จําแนกตามระดับรายได 
ความผูกพนัตอองคการ แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

1. ดานความเชื่อมั่นอยาง
แรงกลาในการยอมรบั
เปาหมายและคานยิม
ขององคการ 

ความแตกตางระหวางกลุม 
ความแตกตางภายในกลุม 
รวม 

4 
181 
185 

1.83 
80.17 
82.00 

0.45 
0.44 

1.03 0.39 

2. ดานความเต็มใจทุมเท    
ใชความพยายามอยาง
เต็มที่ในการปฏิบัติงาน
เพื่อองคการ 

ความแตกตางระหวางกลุม 
ความแตกตางภายในกลุม 
รวม 

4 
181 
185 

5.04 
47.90 
52.94 

1.26 
0.26 

 

4.76 0.00 

3. ดานความตองการ
ดํารงความเปนสมาชิก
ภาพในองคการ 

ความแตกตางระหวางกลุม 
ความแตกตางภายในกลุม 
รวม 

4 
181 
185 

3.43 
104.19 
107.63 

0.85 
0.57 

1.49 0.20 

 
โดยรวม 

ความแตกตางระหวางกลุม 
ความแตกตางภายในกลุม 
รวม 

4 
181 
185 

2.29 
57.31 
59.60 

0.57 
0.31 

1.81 0.12 

 จากตารางที่ 23 ผลการทดสอบสมมติฐาน เปรียบเทียบความแตกตางความผูกพันตอ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี จําแนกตามระดบั
รายได ปรากฏวา กลุมตัวอยางที่มีระดับรายไดตางกันมคีวามผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุร
นารีโดยรวมไมแตกตางกนัอยางมีนัยสําคญัทางสถิติ เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา กลุมตัวอยาง
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มีความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีดานความเต็มใจทุมเทใชความพยายามอยางเต็มที่
ในการปฏิบัติงานเพื่อองคการแตกตางกนัอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ซ่ึงเปนไปตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว สวนบคุลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีที่มีระดับรายไดที่ตางกันมีความ 
ผูกพันดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานยิมขององคการและดาน
ความตองการดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการ ไมแตกตางกนัอยางมีนัยสําคญัทางสถิต ิซ่ึงไม
เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 

 จากผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  
จําแนกตามระดับการศึกษาจากตารางที่ 23 พบวา กลุมตัวอยางระดบัการศึกษาตางกัน มีความ     
ผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ดานความเต็มใจทุมเท ใชความพยายามอยางเต็มที่ในการ
ปฏิบัติงานเพื่อองคการแตกตางกันอยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  จึงไดทดสอบเปรียบเทียบ
ความแตกตางเปนรายคู ดวยวิธีของ Scheffe´ test ปรากฏผลตามตารางที่ 24 
ตารางที่ 24 เปรียบเทียบความแตกตางความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ดานความ

เต็มใจทุมเทใชความพยายามอยางเต็มทีใ่นการปฏิบัติงานเพื่อองคการของบุคลากร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี เปนรายคู   จําแนกตามระดับรายได 

ระดับรายได ต่ํากวา 15,000 15,001-35,000 35,001-55,000 55,001-75,000 75,000.-ข้ึนไป 

ตํ่ากวา 15,000 
15,001-35,000 
35,001-55,000 
55,001-75,000 
75,000.-ข้ึนไป 

 จา
สุรนารี ดานคว
ตามระดับรายได
มหาวิทยาลัยเทค
เพื่อองคการแตก
ที่ระดับ .05 เมือ่พ
(X = 4.78)
พยายามอยางเต็ม
(X = 4.06)   

 
 X

 

4.06 - 0.20 0.26 0.72* 0.65 
4.26  - 0.26 0.52 0.44 
4.33   - 0.45 0.38 
4.78    - 0.71 
4.71     - 

กตารางที่ 24 เมื่อทดสอบความแตกตางความผูกพนัตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลย ี 
ามเต็มใจทุมเทใชความพยายามอยางเตม็ที่ในการปฏบิัติงานเพื่อองคการ จําแนก
 พบวา กลุมตัวอยางที่มรีะดับรายได 55,001-75,000 บาท  มีความผูกพันตอ
โนโลยีสุรนารี ดานความเต็มใจทุมเทใชความพยายามอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงาน
ตางกับกลุมตัวอยางที่มีระดับรายไดต่ํากวา 15,000 บาท อยางมีนยัสําคัญทางสถิติ
ิจารณาคาเฉลี่ยของทั้ง 2 กลุม พบวากลุมตัวอยางที่มีระดับรายได 55,001-75,000 บาท 

 มีความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ดานความเต็มใจทุมเทใชความ
ที่ในการปฏิบัติงานเพื่อองคการสูงกวาบุคลากรที่มีระดับรายไดต่ํากวา 15,000  
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 สมมติฐานที ่ 1.6 บุคลากรมหาวทิยาลัยเทคโนโลยสุีรนารีที่มีระยะเวลาการทํางาน
ตางกนั มีความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารแีตกตางกนั  ดังปรากฏตามตารางที่  25 

ตารางที่ 25 เปรียบเทียบความแตกตางความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี              
 โดยรวมและรายดาน  ของบคุลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
 จําแนกตามระยะเวลาในการทํางาน 
ความผูกพนัตอองคการ แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

1. ดานความเชื่อมั่น
อยางแรงกลาในการ
ยอมรบัเปาหมายและ
คานิยมขององคการ 

ความแตกตางระหวางกลุม 
ความแตกตางภายในกลุม 
รวม 

2 
183 
185 

0.03 
81.97 
82.00 

0.01 
0.44 

 

0.03 
 
 

0.96 

2. ดานความเต็มใจทุมเท  
ใชความพยายามอยาง
เต็มที่ในการ
ปฏิบัติงานเพื่อ
องคการ 

ความแตกตางระหวางกลุม 
ความแตกตางภายในกลุม 
รวม 

2 
183 
185 

0.46 
52.47 
52.94 

0.23 
0.28 

0.81 0.44 

3. ดานความตองการ
ดํารงความเปน
สมาชิกภาพใน
องคการ 

ความแตกตางระหวางกลุม 
ความแตกตางภายในกลุม 
รวม 

2 
183 
185 

0.68 
106.94 
107.63 

0.34 
0.58 

0.58 0.55 

 
โดยรวม 

ความแตกตางระหวางกลุม 
ความแตกตางภายในกลุม 
รวม 

2 
183 
185 

0.02 
59.57 
59.60 

0.01 
0.32 

0.04 0.95 
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 จากตารางที่ 25 ผลการทดสอบสมมติฐาน เปรียบเทียบความแตกตางความผูกพันตอ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีของกลุมตวัอยางจําแนกตามระยะเวลาการทาํงาน ปรากฏวา กลุม
ตัวอยางที่มีระยะเวลาการทํางานตางกันมีความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีโดย
ภาพรวมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา กลุมตัวอยางที่มี
ระยะเวลาการทํางานตางกันมีความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีดานความเชื่อมั่นอยาง
แรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานยิมขององคการ ดานความเตม็ใจทุมเท ใชความพยายาม
อยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานเพื่อองคการ และดานความตองการดํารงความเปนสมาชิกภาพใน
องคการไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 

 
 สมมติฐานที่  2  ปจจัยองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารี ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
 สมมติฐานที ่2.1 ปจจยัองคการมีความสัมพนัธกับความผกูพนัตอมหาวทิยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารี ดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานยิมขององคการ  
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  ดังปรากฏผลตามตารางที่ 26 
ตารางที่ 26 ความสัมพันธระหวางปจจยัองคการกับความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
 ดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานยิมขององคการ  
 ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 

ความผูกพนัตอองคการ 
ดานความเชือ่ม่ันอยางแรงกลาในการยอมรบั

เปาหมายและคานยิมขององคการ 

 
ปจจัยองคการ 

 
r P 

1. โครงสรางองคการ และสายบังคับบัญชา .511** .000 

2. ความอบอุนและการสนับสนุน .360** .000 

3. ความสามารถในการอดทนตอความขัดแยง .483** .000 

4. ความเปนอิสระในการทํางาน .436** .000 

5. ความมั่นคงและความเสี่ยง .512** .000 

6. การสงเสริมใหมีโอกาสอบรมและพัฒนา .401** .000 

7. รางวัลและผลตอบแทน .468** .000 
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8. การรับรูในผลงาน .435** .000 

 จากตารางที่ 26 การทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยองคการกับความผูกพันตอ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับ เปาหมายและคานิยม
ขององคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี โดยใชสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียร
สัน พบวา ปจจัยองคการทุกดาน คือ โครงสรางองคการ และสายบังคับบัญชา, ความอบอุนและ
การสนับสนุน, ความสามารถในความอดทนตอความขัดแยง, ความเปนอิสระในการทํางาน, ความ
มั่นคงและความเสี่ยง, การสงเสริมใหมีโอกาสอบรมและพัฒนา, รางวัลและผลตอบแทน และการ
รับรูในผลงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีดานความ
เชื่อมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .001  
 สมมติฐานที่ 2.2 ปจจัยองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอมหาวิทยาลัย      
เทคโนโลยีสุรนารี ดานความเต็มใจทุมเทใชความพยายามอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานเพื่อองคการ 
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  ดังปรากฏผลตามตารางที่ 27 

ตารางที่  27 ความสัมพันธระหวางปจจยัองคการกับความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  
 ดานความเต็มใจทุมเทใชความพยายามอยางเต็มทีใ่นการปฏิบัติงานเพื่อองคการ     
 ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 

ความผูกพนัตอองคการ 
ดานความเต็มใจทุมเท ใชความพยายามอยาง

เต็มท่ีในการปฏิบัตงิานเพือ่องคการ 

 
ปจจัยองคการ 

 
r P 

1. โครงสรางองคการ และสายบังคับบัญชา .246** .001 

2. ความอบอุนและการสนับสนุน .202** .006 

3. ความสามารถในการอดทนตอความขัดแยง .248** .001 

4. ความเปนอิสระในการทํางาน .281** .000 

5. ความมั่นคงและความเสี่ยง .275** .000 

6. การสงเสริมใหมีโอกาสอบรมและพัฒนา .201** .006 

7. รางวัลและผลตอบแทน .188* .010 

8. การรับรูในผลงาน .215** .003 
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 จากตารางที่ 27 การทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยองคการกับความผูกพันตอ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนาน ี ดานความเต็มใจทุมเทใชความพยายามอยางเต็มที่ในการ
ปฏิบัติงานเพื่อองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี โดยใชสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธแบบเพียรสัน พบวา ปจจัยองคการทุกดาน คือ โครงสรางองคการ และสายบังคับ
บัญชา, ความอบอุนและการสนับสนุน, ความสามารถในความอดทนตอความขัดแยง, ความเปน
อิสระในการทาํงาน, ความมัน่คงและความเสี่ยง, การสงเสริมใหมีโอกาสอบรมและพัฒนา, รางวัล
และผลตอบแทนและการรบัรูในผลงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารี    ดานความเต็มใจทุมเทใชความพยายามอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานเพื่อ
องคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติแตทุกปจจัยมีความสัมพันธในระดับคอนขางนอย 

 สมมติฐานที่ 2.3 ปจจัยองคการมีความสัมพันธกับความผกูพันตอมหาวทิยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารี ดานความตองการดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการ ของบุคลากร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ดังปรากฏผลตาม ตารางที่ 28 

ตารางที่  28 ความสัมพันธระหวางปจจยัองคการกับความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
 ดานความตองการดํารงความเปนสมาชิกในองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัย 
 เทคโนโลยีสุรนารี 

ความผูกพนัตอองคการ 
ดานความตองการดาํรงความเปนสมาชิก 

ในองคการ 

 
ปจจัยองคการ 

 
r P 

1. โครงสรางองคการ และสายบังคับบัญชา .338** .000 

2. ความอบอุนและการสนับสนุน .236** .001 

3. ความสามารถในการอดทนตอความขัดแยง .388** .000 

4. ความเปนอิสระในการทํางาน .325** .000 

5. ความมั่นคงและความเสี่ยง .367** .000 

6. การสงเสริมใหมีโอกาสอบรมและพัฒนา .225** .002 

7. รางวัลและผลตอบแทน .333** .000 

8. การรับรูในผลงาน .313** .000 
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 จากตารางที่ 28 การทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยองคการกับความผูกพันตอ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ดานความตองการดาํรงความเปนสมาชิกในองคการ โดยใช
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน พบวา ปจจยัองคการทุกดาน คือ โครงสรางองคการและสาย
บังคับบัญชา, ความอบอุนและการสนับสนุน, ความสามารถในความอดทนตอความขัดแยง, ความ
เปนอิสระในการทํางาน, ความมั่นคงและความเสี่ยง, การสงเสริมใหมีโอกาสอบรมและพัฒนา, 
รางวัลและผลตอบแทนและการรับรูในผลงานมคีวามสัมพันธทางบวกกับความผูกพนัตอ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีดานความตองการดํารงความเปนสมาชิกในองคการอยางมี          
นัยสําคัญทางสถิติโดยความสัมพันธในระดับคอนขางนอย 
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4.1.2 ผลการวิเคราะหขอมูลจากการสัมภาษณ  
 จากการสัมภาษณบุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ณ ปจจุบัน     
ซ่ึงเปนบุคลากรสายปฏิบัติการ จํานวน 143 คน เพื่อใหแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยี สุรนารี   สรุปผลการสัมภาษณดังตอไปนี้ 

  1.ส่ิงสําคัญที่ทําใหบุคลากรมีความตั้งใจเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
สุรนารี ดวยความเสียสละทุมเท รัก และรวมสรางชื่อเสียงเกียรติภูมิใหกับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
สุรนารี  จัดอันดับความสําคัญได 10 อันดับ  ดังปรากฏผลตามตารางที่ 29 

ตารางที่ 29  จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็น ส่ิงสําคัญที่ทําใหบุคลากรมีความตั้งใจเขา 
   มาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี   
อันดับท่ี หัวขอสิ่งสําคญั จํานวน 

ความคิดเห็น 
(143) 

รอยละ 

1 ความมั่นคงขององคการ  39 27.30 
2 ช่ือเสียงของมหาวิทยาลัย 24 16.80 
3 ความกาวหนาและความมัน่คงในหนาทีก่ารงาน 20 14.00 
4 ความสะดวกสบายดานสาธารณูปโภค สถานที่      

และการเดนิทาง 
16 11.20 

5 ลักษณะของงาน และการทํางาน 14 9.80 
6 การบริหารงานที่เปนระบบ 9 6.30 
7 อัตราคาตอบแทน/คาจาง 7 4.80 
8 สวัสดิการที่พนักงานไดรับ 6 4.20 
9 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 5 3.50 
10 ความศรัทธาและความเชื่อมัน่ที่มีตอผูบริหาร 3 2.10 

 จากตารางที่ 29 พบวา ส่ิงสําคัญที่กลุมตัวอยางมีความตั้งใจเขามาปฏิบัติงานดวย
ความเสียสละทุมเท รัก และรวมสรางชื่อเสียงเกียรติภูมิใหกับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีใน
ภาพรวมเปนอันดับ 1 คือ  ความมั่นคงขององคการ  จํานวน 39 ความคิดเห็น คิดเปนรอยละ 27.30  
ส่ิงสําคัญอันดับ 2 คือ ช่ือเสียงมหาวิทยาลัย จํานวน 24  ความคิดเห็น คิดเปนรอยละ 16.80  และสิ่ง
สําคัญอันดับ 3 คือ   ความกาวหนาและความมั่นคงในหนาที่การงาน จํานวน 20 ความคิดเห็น   
คิดเปนรอยละ 14.00    
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   2. ระยะเวลาที่บุคลากรเขามาทํางานกับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  ดังปรากฏผล
ตามตารางที่ 30 

ตารางที่  30 จํานวน และรอยละ ของระยะเวลาที่บุคลากรเขามาปฏิบัติงานกับมหาวทิยาลัย 
  เทคโนโลยีสุรนารี 

ระยะเวลาที่เขามาปฏบิัตงิาน จํานวน 
 (n=143) 

รอยละ 

13 ป 
12 ป 
11 ป 
10 ป 
9 ป 
8 ป 
7 ป 
6 ป 
5 ป 
4 ป 
3 ป 

34 
32 
19 
22 
14 
3 
6 
4 
2 
4 
3 

23.80 
22.40 
13.30 
15.30 
9.80 
2.10 
4.20 
2.80 
1.40 
2.80 
2.10 

  จากตารางที่ 30 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญทํางานกับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี     
สุรนารีเปนระยะเวลา 13 ป  จํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 23.80 และมีระยะเวลาการทํางาน
ตามลําดับ ดังนี้  เวลา 12 ป จํานวน 32 คน  คิดเปนรอยละ 22.40   เวลา 11 ป จํานวน 19 คน คิดเปน
รอยละ 13.30  เวลา 10 ป จํานวน 22 คน คิดเปนรอยละ 15.30 เวลา 9 ป จํานวน 14 คน คิดเปนรอย
ละ 9.80  เวลา 8  ป จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 2.10 เวลา 7 ป  จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 4.20  
เวลา  6 ป  จํานวน 4 คน  คิดเปนรอยละ 2.80 เวลา 5 ป จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 1.40 เวลา 4 ป 
จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 2.80 และเวลา 3 ป  จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 2.10  
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  3. ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี นับตั้งแตเขามา
ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีในระยะแรกจนถึงปจจุบันและปจจัยสําคัญที่ทําให
เกิดความรูสึกเชนนั้น  ดังปรากฏผลตามตารางที่ 31 และ 39  

ตารางที่ 31  จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นของบุคลากรเมื่อเขามาปฏิบัติงานใน 
   มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ในระยะแรก  

ความคิดเห็นของบุคลากรเมื่อเขามาปฏิบตังิาน 
ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสรุนารี 

ในระยะแรก 

จํานวน 
ความคิดเห็น 

(316)   

รอยละ 

1. ดานสภาพแวดลอมและบรรยากาศการทํางาน 
2. ดานองคการ  
3. ดานสภาพการทํางาน 
4. ดานนโยบายการบริหาร 
5. ดานระบบคาจางและสวัสดิการ 
6. ดานผูบังคับบัญชา 
7. ดานผูบริหาร 

        ความคิดเห็นอื่นๆ เพิ่มเติม 

134 
97 
24 
20 
13 
3 
2 
23 

42.41 
30.70 
7.59 
6.33 
4.11 
0.95 
0.63 
7.28 

  จากตารางที่ 31 พบวา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี      
ดานสภาพแวดลอม และบรรยากาศการทํางาน จํานวน 134  ความคิดเห็น คิดเปนรอยละ 42.41          
ดานองคการ จํานวน 97 ความคิดเห็น  คิดเปนรอยละ 30.70 ดานสภาพการทํางาน จํานวน 24    
ความคิดเห็น  คิดเปนรอยละ 7.59   ดานนโยบายการบริหาร จํานวน 20 ความคิดเห็น  คิดเปนรอย
ละ 6.33 ดานระบบคาจางและสวัสดิการ จํานวน 13 ความคิดเห็น คิดเปนรอยละ 4.11  ดาน
ผูบังคับบัญชา จํานวน 3 ความคิดเห็น คิดเปนรอยละ 0.95 และดานผูบริหาร จํานวน 2 ความ
คิดเห็น        คิดเปนรอยละ 0.63 นอกจากนี้ยังมีกลุมตัวอยางใหความคิดเห็นอื่นๆ เพิ่มเติม จํานวน 23 
ความคิดเห็น    คิดเปนรอยละ 7.28   
  ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหความคิดเห็นของกลุมตัวอยางที่มีตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี   
สุรนารีในระยะแรก เปนรายดาน  ดังปรากฏผลตามตาราง 32, 33, 34, 35, 36, 37 และ 38  
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ตารางที่ 32  จํานวน และรอยละของความคิดเห็นดานสภาพแวดลอมและบรรยากาศการ
ทํางานของบุคลากรเมื่อเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี       
ในระยะแรก  

 ความคิดเห็น 
ดานสภาพแวดลอมและบรรยากาศการทํางาน 

 

จํานวน 
ความคิดเห็น 

(134) 

รอยละ 

1. มีบรรยากาศการทํางานเปนกันเอง มีเพื่อนรวมงานที่ดี  
ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน รูสึกมีความอบอุนและมี
ความสุขในการทํางาน 

2. มีพื้นที่กวาง วางผังองคการเปนระเบียบ สภาพแวด 
ลอมดี  

3. มีความพรอมทุกดาน ตลอดจนมีอุปกรณสํานักงานที่  
ทันสมัย  

48 
 
 

43 
 

43 

36.00 
 
 

32.00 
 

32.00 

 ตารางที่ 33  จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นดานองคการของบุคลากรเมื่อเขามาปฏิบัติ 
   งานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีในระยะแรก    

 ความคิดเห็น 
ดานองคการ 

จํานวน 
ความคิดเห็น 

(97) 

รอยละ 

1. เปนสถาบันการศึกษาขนาดใหญ ที่มีช่ือเสียง  มีความ
มั่นคง นาเชื่อถือ มีคุณภาพ เปนแหลงรวมความรูหลาย
ดานและมั่นใจวาจะเปนมหาวิทยาลัยช้ันนําเปนอันดับ 
1 ของประเทศได  

2. มีความศรัทธาตอสถาบัน มีความภาคภูมิใจที่ไดเขามา
ทํางานในมหาวิทยาลัยแหงนี้ ซ่ึงเปนองคการที่นาเขา
มาทํางานดวย 

3. เปนมหาวิทยาลัยที่มีรูปแบบการจัดการดี มีวิวัฒนาการ  
ที่พัฒนาและมีความเจริญกาวหนาที่ดีขึ้น 

 51 
 
 
 

33 
 
 

13 

52.60 
 
 
 

34.00 
 
 

13.40 

 
 
 



 

 

  91
  

ตารางที่ 34 จํานวน และรอยละของความคิดเห็นดานสภาพการทํางานของบุคลากร         
  เมื่อเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีในระยะแรก  

ความคิดเห็น 
สภาพการทํางาน     

จํานวน 
ความคิดเห็น 

(24) 

รอยละ 

1. มีความรูสึกดี พึงพอใจ และภาคภูมิใจกับงานที่ทํา อยาก
ทํางานอยางทุมเท 

2. มีความรูสึกมั่นคงในงาน ซ่ึงนาจะมีโอกาสกาวหนาใน
หนาที่การงาน 

3. มีความรูสึกวาไดใชความรูความสามารถตรงกับงานที่
ปฏิบัติ 

10 
 

9 
 

5 

41.70 
 

37.50 
 

20.80 

ตารางที่ 35 จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นดานนโยบายการบริหาร ของบุคลากร 
  เมื่อเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีในระยะแรก  

 ความคิดเห็น 
ดานนโยบายการบริหาร    

  

จํานวน 
ความคิดเห็น 

(20) 

รอยละ 

1. มีความชัดเจนในการจดัตั้งองคการ มีนโยบายการบริหารงาน
ที่เปนระบบ 

2. มีระบบการทํางานที่รวดเรว็ และคลองตัวกวาระบบราชการ 
3. มีความประทบัใจการบริหารงานแบบรวมบริการประสาน

ภารกิจ  

 8 
 
7 
5 

40.00 
 

35.00 
25.00 

ตารางที่ 36  จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นดานระบบคาจางและสวัสดิการ   
   ของบุคลากรเมื่อเขามาปฏิบัติงานในมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีในระยะแรก  

 ความคิดเห็น 
ระบบคาจางและสวัสดิการ 

  

จํานวน 
ความคิดเห็น 

(13) 

รอยละ 

1. มีคาตอบแทนที่ดี  และมีสวสัดิการที่ดีกวาระบบราชการ  
2. มีความพึงพอใจกับคาตอบแทน และสวัสดิการที่ไดรับ 

11 
2 

84.60 
15.40 
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ตารางที่ 37  จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นดานผูบังคับบัญชา ของบุคลากร              
เมื่อเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีในระยะแรก  

 ความคิดเห็น 
ดานผูบังคับบญัชา      

จํานวน 
ความคิดเห็น 

(3) 

รอยละ 

1. ผูบังคับบัญชามีความรูความสามารถ  
2. ผูบังคับบัญชามีความเปนกนัเองกับผูใตบังคับบัญชา 

2 
1 

67.00 
33.00 

ตารางที่ 38  จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นดานผูบริหาร ของบุคลากรเมื่อเขามา
ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีในระยะแรก  

 ความคิดเห็น 
ดานผูบริหาร 

  

จํานวน 
ความคิดเห็น 

(2) 

รอยละ 

1. มีความรูสึกที่ดีตอผูบริหารเพราะเปนผูที่มคีวามรู
ความสามารถ   

2. มีผูบริหารที่นาศรัทธา 

1 
 
1 

50.00 
 

50.00 

  นอกจากนี้กลุมตัวอยางบางสวนไดใหความคิดเห็นเพิ่มเติม ไดแก มีความรูสึก
ตื่นเตนที่ได เขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย  และมีความรู สึกวาเปนการทํางานที่ทาทาย
ความสามารถ      รูสึกดีที่ไดใชความคิดแสดงออกที่งาน อีกทั้งยังไดประสบการณมากมายจากการ
เขามาทํางานในองคการแหงนี้   ซ่ึงเปนสถานที่ที่สามารถพัฒนาความรูความสามารถได  ตลอดจน
คาดหวังสิ่งดีๆ จากองคการ ทําใหมีกําลังใจอยางแรงกลาในการทํางานเพื่อชวยทําใหมหาวิทยาลัย
เปนสถาบันที่มีช่ือเสียงเทาเทียมมหาวิทยาลัยอ่ืน และรูสึกดีใจที่ไดทํางานใกลบาน 
  ปจจัยที่ทําใหเกิดความรูสึกตามขอมูลดังกลาวขางตน เนื่องมาจากเปนมหาวิทยาลัย
นอกระบบแหงแรกที่ตั้งอยูในเขตพื้นที่ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เปนสถาบันการศึกษาที่มีขนาด
ใหญ นาจะมีความมั่นคง ประกอบกับมีทีมผูบริหารที่มีความรูความสามารถเปนผูที่มีช่ือเสียง
ระดับประเทศ  นอกจากนี้ยังมีการจัดวางผังองคการที่เปนระบบระเบียบ สภาพแวดลอมที่ดี 
บรรยากาศในการทํางานที่เอื้อตอสภาพการทํางาน มีความพรอมทุกดาน อาทิ อาคารสถานที่ที่
แบงเปน       สัดสวน วัสดุอุปกรณเครื่องมือสํานักงานที่ทันสมัย สาธารณูปโภคทุกดาน ตลอดจน
ความสะดวกสบายในการเดินทาง  ที่สําคัญคือ คาตอบแทนในระยะแรกคอนขางสูง  
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ตารางที่ 39  จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นของบุคลากรตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
   สุรนารีในปจจบุัน  

ความคิดเห็นของบุคลากรเมื่อเขามาปฏิบตังิาน 
ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสรุนารี 

ในปจจุบัน 

จํานวน 
ความคิดเห็น 

(186) 

รอยละ 

1. ดานสภาพแวดลอมและบรรยากาศการทํางาน 
2. ดานองคการ  
3. ดานสภาพการทํางาน 
4. ดานนโยบายการบริหาร 
5. ดานระบบคาจางและสวัสดิการ 
6. ดานผูบังคับบัญชา 
7. ดานผูบริหาร 
      ความคิดเห็นอื่นๆ เพิ่มเติม 

45 
35 
8 
7 
3 
2 
- 

86 

24.20 
18.80 
4.30 
3.80 
1.60 
1.00 

- 
46.30 

   จากตารางที่ 39 พบวา กลุมตัวอยางใหความคิดเห็นตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุร
นารีในปจจุบันในดานสภาพแวดลอมและบรรยากาศการทํางาน จํานวน 45 ความคิดเห็น  คิดเปน
รอยละ 24.20  ดานองคการ จํานวน 35 ความคิดเห็น คิดเปนรอยละ 18.80  ดานสภาพการทํางาน 
จํานวน 8 ความคิดเห็น  คิดเปนรอยละ 4.30   ดานนโยบายการบริหาร จํานวน 7 ความคิดเห็น คิด
เปนรอยละ 3.80 ดานระบบคาจางและ  สวัสดิการ จํานวน 3 ความคิดเห็น  คิดเปนรอยละ 1.60  
ดานผูบังคับบัญชา จํานวน 2 ความคิดเห็น  คิดเปนรอยละ 1.00   นอกจากนี้กลุมตัวอยางสวนใหญ
แสดงความคิดเห็นอื่นๆ เพิ่มเติม  จํานวน 86 ความคิดเห็น  คิดเปนรอยละ 46.30   
  ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหความคิดเห็นของกลุมตัวอยางที่มีตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี   
สุรนารี ณ ปจจุบัน  สรุปไดดังตอไปนี้ 

1. ความคิดเห็นดานสภาพแวดลอม และบรรยากาศการทํางาน  กลุมตัวอยางสวน
ใหญใหความรูสึกที่ดีเหมือนเดิมกับระยะแรก แตกลุมตัวอยางบางสวนมี
ความรูสึกที่ดีลดลงเล็กนอยเนื่องจากขนาดขององคการเปลี่ยนไปจํานวน
บุคลากรเพิ่มมากขึ้น บรรยากาศความเปนกันเองไมคอยมี ความสัมพันธของ
บุคลากรเปลี่ยนไป    

2. ความคิดเห็นดานองคการ กลุมตัวอยางสวนใหญใหความรูสึกที่ดีเหมือนเดิม
กับระยะแรก แตกลุมตัวอยางบางสวนมีความรูสึกที่ดีลดลงเล็กนอย เนื่องจาก
ไมเปนไปตามที่คาดหวังไวเหมือนครั้งที่เขามาทํางานใหมๆ   
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3. ความคิดเห็นดานสภาพการทํางาน กลุมตัวอยางใหความคิดเห็นเปลี่ยนไปจาก
เดิม คือ การทํางานอยางทุมเทบางครั้งมีความรูสึกวาทําไปแลวไรคุณคา ขาด
แรงจูงใจในการทํางานไมมีระบบการวางแผนตําแหนงงานที่ชัดเจน มองไม
เห็นความกาวหนาในหนาที่การงาน รูสึกวาขาดความมั่นคงในงานที่ทํา  ทั้งนี้ 
ขึ้นอยูกับความพอใจของผูบังคับบัญชาจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

4. ความคิดเห็นดานนโยบายการบริหาร กลุมตัวอยางใหความรูสึกที่ดีเหมือนเดิม
กับระยะแรก  แตยังมีกลุมตัวอยางบางสวน มีความรูสึกที่ดีลดลงเล็กนอย   

5. ความคิดเห็นดานระบบคาจางและสวัสดิการ กลุมตัวอยางใหความคิดเห็น
เปลี่ยนไปจากเดิม เนื่องจาก ระยะหลังการปรับอัตราเงินเดือนคอนขางต่ํา   
สวัสดิการต่ํากวาระบบราชาการไมเปนไปตามที่คาดหวัง 

6. ความคิดเห็นดานผูบังคับบัญชา กลุมตัวอยางใหความเห็นวาไมเปนไปตามที่
คาดหวัง คือ ผูบังคับบัญชาบางคนยังใชอํานาจมิชอบทําในการประเมิน
ผูใตบังคับบัญชา สรางความกดดันใหกับผูใตบังคับบัญชา  

  สาเหตุที่ทําใหเกิดความคิดเห็นเหมือนเดิม เนื่องมาจาก องคการมีความมั่นคง  มีการ
วางผังองคการที่เปนระบบระเบียบ มีทีมผูบริหารที่มีความรูความสามารถ และเปนผูที่มีชื่อเสียง
ระดับประเทศ สภาพแวดลอมที่ดี บรรยากาศในการทํางานที่เอื้อตอสภาพการทํางาน มีความ
พรอมทุกดาน ไมวาจะเปนดานสาธารณูปโภค ความสะดวกในการเดินทาง วัสดุอุปกรณเครื่องมือ
สํานักงาน และที่สําคัญมีความสุขกับการทํางานที่เปนอิสระ   
  และสาเหตุที่ทําใหกลุมตัวอยางบางสวนมีความคิดเห็นที่ดีลดลงหรือเปลี่ยนไป 
เนื่องมาจากอัตราคาตอบแทนลดลง อัตราการขึ้นเงินเดือนนอยกวาระบบราชการ ไมสอดคลองกับ
สภาพเศรษฐกิจที่ปจจุบันมีอัตราคาครองชีพที่สูง สวัสดิการต่ํากวาระบบราชการ โอกาส
ความกาวหนาในหนาที่การงานมีนอยและไมชัดเจน    
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 4. ความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับโครงสรางการจัดองคการของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารีที่เปนอยูในปจจุบันมีปญหา และไมมีปญหาในการปฏิบัติงาน  ดังปรากฏผลตาม 
ตารางที่ 40 

ตารางที่ 40  จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับโครงสรางการจัด 
   องคการของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 

 ความคิดเห็นของบุคลากร 
เก่ียวกับโครงสรางการจัดองคการ 
ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยสีุรนารี 

จํานวน 
ความคิดเห็น 

(156) 

รอยละ 

ไมมีปญหา 
มีปญหา 
ความคิดเหน็อืน่ๆ เพิ่มเติม 

91 
62 
3 

58.30 
39.70 
2.00 

 จากตารางที่ 40 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญแสดงความคิดเห็นวาโครงสรางการ
จัดการองคการของมหาวิทยาลัยที่เปนอยูในปจจุบันไมมีปญหาในการปฏิบัติงาน จํานวน 91 ความ
คิดเห็น  คิดเปนรอยละ 58.30 และกลุมตัวอยางสวนหนึ่งแสดงความคิดเห็นวาโครงสรางการจัดการ
องคการของมหาวิทยาลัยที่เปนอยูในปจจุบันมีปญหาในการปฏิบัติงาน จํานวน 62 ความคิดเห็น 
คิดเปนรอยละ 39.70 นอกจากนี้ยังมีกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอื่นๆ เพิ่มเติม จํานวน3 ความ
คิดเห็น  คิดเปนรอยละ 2.00  
 ผูวิจัยไดวิเคราะหปญหาตามความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับโครงสรางการจัดการ
องคการของมหาวิทยาลัยที่เปนอยูในปจจุบัน   ดังปรากฏผลตามตารางที่ 41  

ตารางที่ 41 จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นของบุคลากรเกีย่วกบัปญหาในการปฏิบัติงาน 
จากโครงสรางการจัดการองคการของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีในปจจุบัน 

 
ปญหา     

จํานวน 
ความคิดเห็น 

(62) 

รอยละ 

1. ดานทรัพยากรบุคคล 
2. ดานการบริหารงานทั่วไป 

22 
40 

35.50 
64.50 

 
 ผูวิจัยไดวิเคราะหความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับปญหาดานทรัพยากรบุคคล และดาน
การบริหารงานทั่วไป  ดังปรากฏผลตามตารางที่ 42 และ 43 



 

 

  96
  

ตารางที่ 42 จํานวน และรอยละของความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอปญหาดานทรัพยากรบุคคล  
ปญหา 

ดานทรัพยากรบุคคล 
จํานวน 

ความคิดเห็น 
(22) 

รอยละ 

1. มีการจัดสรรอัตรากําลังไม เหมาะสมกับปริมาณงาน  
ของแตละหนวยงาน 

2. ยังไมมีการกําหนดตําแหนงงานตามสายอาชีพอยางชัดเจน  
3. มีความเหลื่อมลํ้าระหวางบุคลากรสายวิชาการ และสาย

ปฏิบัติการ 
4. ยังไมมีการกําหนดขอบเขตภาระงานใหชัดเจนระหวาง

พนักงานธุรการ และเจาหนาที่บริหารงานทั่วไป 
5. การจัดสรรบุคลากรในบางตําแหนงงานยังไมเหมาะสม

เทาที่ควร เชน บุคลากรที่ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการบริการ ควร
เปนผูที่มีทัศนคติที่ดีตองานบริการ เปนผูที่มีบุคลิกภาพที่
เหมาะสม 

8 
 

6 
5 
 

2 
 

1 

36.40 
 

27.30 
22.80 

 
9.00 

 
4.50 

 ตารางที่ 43  จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอปญหาดานการ 
  บริหารงานทั่วไป  

ปญหา 
ดานการบริหารงานทั่วไป 

จํานวน 
ความคิดเห็น 

(40) 

รอยละ 

1. กระบวนการจัดการบางอยางผานหลายขั้นตอน มีความลาชา 
เชน การจัดซื้อจัดจาง การแจงซอมเครื่องจักรหรือเครื่องมือ
การเรียนการสอน 

2. การรวมบริการประสานภารกิจ ใชไมไดทุกงาน ซ่ึงบางงาน
อาจจะทําใหเกิดความลาชา เชน การบริการโสตทัศนูปกรณ การ
บริการชางซอมบํารุง เปนตน 

14 
 
 

7 
 

 

35.00 
 
 

17.50 
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ตารางที่ 43(ตอ) จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอปญหาดานการ
บริหารงานทั่วไป   

ปญหา 
ดานการบริหารงานทั่วไป 

จํานวน 
ความคิดเห็น 

(40) 

รอยละ 

3. การจัดการองคการไมเหมาะสม นโยบายไมชัดเจน  
บางครั้งการกําหนดขอบเขตของงานในแตละหนวยงาน
ยังไมชัดเจน และมีความซ้ําซอนกัน เชน ระหวางศูนย
บรรณสารฯ และศูนยคอมพิวเตอร 

4. การประสานงาน เนนเอกสารมากเกินไป ทําใหลาชา 
อาจทําใหเกิดความเสียหายไดกับงานบางอยางที่ตองการ
ความเรงดวน 

5. ปญหาซึ่งบางครั้งเขาใจวาเกิดจากโครงสรางองคการ แต
ที่จริงเกิดจากบุคลากรเปนสวนใหญ เนื่องจากบุคลากร
ยังไมมีความเขาใจในบทบาทหนาที่ และไมมีความ
เขาใจในเนื้องานที่ตนปฏิบัติอยู ประกอบกับบุคลิกภาพ
สวนตัว และการวางตัวไมเหมาะสม และบางครั้งมีการ
แกไขปญหาไมตรงจุด 

6. บางหนวยงานที่มีหนาที่รวมบริการ แตมีการเลือกปฏิบัติ  
ทําใหเกิดความไมเทาเทียมกัน ทําใหบุคลากรเกิดความ
เขาใจผิดเปนผลเสียตองาน 

7. บุคลากรขาดการรับรูจากผูบริหารที่ถูกตอง 

7 
 
 

5 
 
 

4 
 
 
 
 

2 
 
 

1 

17.50 
 
 

12.50 
 
 

10.00 
 
 
 
 

5.00 
 
 

2.50 

 นอกจากนี้กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับโครงสรางการจัดองคการของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีที่เปนอยูในปจจุบัน เพิ่มเติมวา นโยบายการบริหารงาน ณ ปจจุบัน
ยังไมนิ่ง ผูบริหารควรเปนผูที่มีความรูความสามารถดานบริหารโดยตรง และควรมีการดูแล     
ควบคุมงานทรัพยากรบุคคล  
  ผูวิจัยไดวิเคราะหความคิดเห็นของกลุมตัวอยาง ในการใหขอเสนอแนะการปรับปรุง
แกไขปญหาไวดังนี้ 
  1. ดานทรัพยากรบุคคล 

1.1 ควรมีการจัดสรรอัตรากําลังใหเหมาะสมกับปริมาณงาน และเมื่อมี
บุคลากรลาออก ควรเรงหาอัตรากําลังทดแทน  
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1.2 ควรมีการกําหนดตําแหนงงานตามสายอาชีพไวอยางชัดเจน มีการ
วางแผนตําแหนงงานในอนาคตใหบุคลากร  

1.3 ควรมีการจัดสรรบุคลากรใหเหมาะสมกับตําแหนงที่ปฏิบัติ โดยเริ่มจาก
การคัดเลือกจากการสมัคร เชน การทดสอบในสวนที่เกี่ยวของกับงานที่
ตองปฏิบัติ เมื่อผานการคัดเลือกแลว ควรฝกอบรมกอนปฏิบัติงานจริง    
ทําความเขาใจในงาน และปรับทัศนคติ  

1.4 ควรจัดทําใบพรรณางาน (Job Description) และกําหนดขอบเขต
งานใหบุคลากรแตละตําแหนงใหชัดเจน 

2. ดานการบริหารงานทั่วไป 
2.1 การประสานงานควรแยกแยะใหเหมาะสมวาจะใชเอกสารหรือวาจา  
และงานแบบใดควรทําแบบเรงดวน โดยไมตองใชเอกสาร 

2.2 ควรมีการจัดอบรม หรือจดัสัมมนารวมกนัทุกหนวยงานเพือ่ปรับทศันคต ิ
และทําความเขาใจในการปฏิบัติงานใหเปนไปในแนวทางเดียวกัน   

2.3 ควรมีการประชุมพิจารณาเพือ่ปรับปรุงขอบเขตภาระงานของหนวยงาน
ที่ซํ้าซอนใหม เพื่อความชัดเจนยิ่งขึ้น ชวยใหประหยดัทรัพยากร  

2.4 หนวยงานที่มหีนาที่ใหบริการไมควรเลือกปฏิบัติ กรณขีอใชบริการกอน
แตไมไดรับบริการ ตองมีการชี้แจงความจาํเปนใหผูขอใชบริการรับทราบ   

2.5 ควรมีการปรับเปลี่ยนการรวมบริการกับบางหนวยงาน ควรอนุโลมให
บางหนวยงานมีอุปกรณโสตฯ เปนของตนเอง เนื่องจากมีความ
จําเปนตองใชอุปกรณโสตฯ บางอยางเปนประจํา ซ่ึงอุปกรณดังกลาวตอง
งายตอการดแูลรักษา  อีกเรื่องหนึ่งคือ การซอมแซมอาคารสถานที่ของ
บางหนวยงานที่จะตองดําเนนิการและตองแกปญหาเฉพาะหนาอยูเสมอ 
ควรอนุโลมใหมีชางประจําอาคารได เชน หอพกั  เพื่อความสะดวก

รวดเร็วในการประสานงาน 
2.6 การจัดซื้อจัดจางครุภัณฑที่มรีาคาคอนขางต่ํา และมีความจําเปนตองใช

แบบเรงดวน ควรใหหนวยงานที่ตองการใชสามารถดําเนินการจดัซื้อจัด
จางไดเอง สวนเรื่องการแจงซอมเครื่องมือหรืออุปกรณบางอยางที่ตองใช
อยูเสมอ ควรใหหนวยงานรับผิดชอบเปนผูประสานงานกับบริษัทได
โดยตรงไมตองผานสวนพัสดุ ถาหากผานหลายขั้นตอนอาจทําใหเกิด

ความลาชาเสียหายได  
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 5. ความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับระบบระเบียบการเงินและทรัพยสินที่ใชใน
ปจจุบันเอื้อตอการปฏิบัติงาน  และความคิดเห็นดานปญหา  ดังปรากฏผลตามตาราง 44 และ 48 

ตารางที่ 44    จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับระบบระเบียบการเงิน 
   และทรัพยสินเอื้อตอการปฏิบัติงานในปจจุบัน 

ระบบระเบียบการเงินและทรัพยสิน 
เอ้ือตอการปฏบิัติงานในปจจุบัน 

จํานวน  
ความคิดเห็น 

(143) 

รอยละ 

มาก 
คอนขางมาก 
คอนขางนอย 
ความคิดเหน็อืน่ๆ เพิ่มเติม 

43 
66 
10 
24 

30.00 
46.20 
7.00 
16.80 

  จากตารางที่ 44 พบวา กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็นวาระบบระเบียบการเงินและ
ทรัพยสินที่ใชในปจจุบันเอื้อตอการปฏิบัติงานระดับมาก จํานวน 43 ความคิดเห็น คิดเปนรอยละ 
30.00 ความคิดเห็นวาระบบระเบียบการเงินและทรัพยสินที่ใชในปจจุบันเอื้อตอการปฏิบัติงาน
ระดับคอนขางมาก จํานวน 66 ความคิดเห็น  คิดเปนรอยละ 46.20  โดยใหความคิดเห็นวา
ระบบระเบียบการเงินและทรัพยสินที่ใชในปจจุบันเอื้อตอการปฏิบัติงานระดับคอนขางนอย 
จํานวน 10 ความคิดเห็น  คิดเปนรอยละ 7.00 นอกจากนี้ยังมีกลุมตัวอยางบางสวนแสดงความ
คิดเห็นอื่นๆ เพิ่มเติมจํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 16.80 
 ผูวิจัยไดวิเคราะหความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับระบบระเบียบการเงินและ
ทรัพยสินที่ใชในปจจุบันเอื้อตอการปฏิบัติงาน เปนระดับ   ดังปรากฏผลตามตารางที่ 45, 46 และ 
47  

ตารางที่ 45 จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับระบบระเบยีบการเงิน
และทรัพยสินที่ใชในปจจุบนัเอื้อตอการปฏิบัติงานระดบัมาก 

ระบบระเบียบการเงินและทรัพยสิน 
ท่ีใชในปจจุบันเอื้อตอการปฏิบัตงิาน 

ระดับมาก 

จํานวน 
ความคิดเห็น 

(43) 

รอยละ 

1. มีระบบระเบียบ และขั้นตอนการปฏิบัติงานที่ชัดเจน 
2. มีความคลองตัวสะดวกรวดเร็วในการเบิกจายเงนิมกีาร

มอบอํานาจใหหนวยงานระดบั ศูนย สถาบัน และสํานกั 
หรือหนวยงานรัฐวิสาหกิจ สามารถเบกิจายเงนิสํารองจาย

30 
13 
 

69.70 
30.30 
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ภายในหนวยงานได    

ตารางที่ 46 จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับระบบระเบยีบการเงิน
และทรัพยสินที่ใชในปจจุบนัเอื้อตอการปฏิบัติงานระดบัคอนขางมาก 

ระบบระเบียบการเงินและทรัพยสิน 
ท่ีใชในปจจุบันเอื้อตอการปฏิบัตงิาน 

ระดับคอนขางมาก 

จํานวน 
ความคิดเห็น 

 (66) 

รอยละ 

1. มีระบบระเบียบ และขั้นตอนการปฏิบัติงานที่ชัดเจน   
2. มีความคลองตัวสะดวกรวดเร็วในการเบิกจายเงินมกีาร

มอบอํานาจใหหนวยงานระดบั ศูนย สถาบัน และสํานัก 
หรือหนวยงานรัฐวิสาหกิจ สามารถเบิกจายเงินสํารอง
จายภายในหนวยงานได    

3. มีการปรับปรุงแกไขระเบียบใหสอดคลองกับ
สถานการณอยูเสมอ ถาผูปฏิบัติทําตามระเบียบเปนไป
ตาม   ขั้นตอนระบบก็ไมมีปญหา   

4. มีระบบระเบียบการเงินและทรัพยสินที่ดี  และถือวาเปน
สวนที่ดีของมหาวิทยาลัย  ซ่ึงดีกวาระบบราชการ 

5. มีความเขมงวดในการตรวจสอบเอกสาร สามารถ
ตรวจสอบไดโปรงใส  

30 
20 
 
 
 
8 
 
 
5 
 
3 

45.50 
30.30 

 
 
 

12.20 
 
 

7.50 
 

4.50 

ตารางที่ 47 จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับระบบระเบยีบการเงิน
และทรัพยสินที่ใชในปจจุบนัเอื้อตอการปฏิบัติงานระดบัคอนขางนอย  
ระบบระเบียบการเงินและทรัพยสิน 
ท่ีใชในปจจุบันเอื้อตอการปฏิบัตงิาน 

ระดับคอนขางนอย 

จํานวน 
ความคิดเห็น 

(10) 

รอยละ 

1. การจัดซื้อครุภัณฑหรือการใชเงินในการพัฒนาหรือเพื่อทํา
การประชาสัมพันธมีการผานขั้นตอนและระเบียบที่ซับซอน
ใชเวลานาน ทําใหการพัฒนาและการปฏิบัติงานลาชา 

2. การยื่นเสนอโครงการตองทําทุกป  ไมมีรูปแบบที่แนนอน 
เปลี่ยนทุกป ทําใหลาชา 

3. ระเบียบบางตวัไมชัดเจน เชน คาบริการวิชาการ คาความ

 7 
 
 
2 
 
1 

70.00 
 
 

20.00 
 

10.00 
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เขมแข็ง 

  นอกจากนี้กลุมตัวอยางบางสวนไดแสดงความคิดเห็นเพิ่มเติมเกี่ยวกับระบบระเบียบ
การเงินและทรัพยสินที่ใชในปจจุบันเพิ่มเติมวาระเบียบฯ ดีอยูแลว แตคนปฏิบัติมีความเขาใจ และ
มีการตีความในระเบียบมาเปนปฏิบัติไมถูกตอง  

ตารางที่ 48  จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับระบบระเบียบการเงิน 
   และทรัพยสินที่ใชในปจจุบัน 

ความคิดเห็น 
ระบบระเบียบการเงินท่ีใชในปจจุบัน 

จํานวน 
ความคิดเห็น 

(143) 

รอยละ 

ไมมีปญหา 
มีปญหา 

118 
25 

82.50 
17.50 

  จากตารางที่ 48 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญแสดงความคิดเห็นวาระบบระเบียบ
การเงินและทรัพยสินที่ใชในปจจุบันไมมีปญหา จํานวน 118 ความคิดเห็น คิดเปนรอยละ 
82.50 และกลุมตัวอยางบางสวนแสดงความคิดเห็นวาระบบระเบียบการเงินและทรัพยสินที่ใช
ในปจจุบันมีปญหา จํานวน 25 ความคิดเห็น  คิดเปนรอยละ 17.50 
  โดยรวมกลุมตัวอยางสวนใหญ มีความคิดเห็นวา ระบบระเบียบการเงินและทรัพยสิน
ที่ใชในปจจุบันไมมีปญหา เนื่องมาจาก มีระบบระเบียบและขั้นตอนการปฏิบัติงานดีอยูแลว     
สวนกลุมตัวอยางบางสวนไดแสดงความคิดเห็นวาระบบระเบียบการเงินและทรัพยสินที่ใชใน
ปจจุบันมีปญหา เนื่องมาจาก การขออนุมัติมีหลายข้ันตอนทําใหเกิดความลาชา การตรวจสอบ
เอกสารลาชา  ประกอบกับเจาหนาที่ยังไมมีความแมนยําในการตรวจสอบเอกสาร  

 6. ความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับการสรรหาหรือการคัดเลือกบุคลากรเขามาทํางาน 
และการเลิกจางบุคลากร มีประสิทธิภาพ และไมมีประสิทธิภาพ  ดังปรากฏผลตามตาราง 49 และ 52 

ตารางที่ 49 จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับการสรรหาหรือ 
  การคัดเลือกบุคลากร 

ความคิดเห็น 
การสรรหา/การคัดเลือกบุคลากร 

จํานวน 
ความคิดเห็น 

 (143) 

รอยละ 

มีประสิทธิภาพ 94 65.70 
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ไมมีประสิทธิภาพ 
ความคิดเหน็อืน่ๆ เพิ่มเติม 

25 
24  

17.50 
16.80 

  จากตารางที่ 49 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญแสดงความคิดเห็นวาการสรรหาหรือ
การคัดเลือกบุคลากรเขามาปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ จํานวน 94 ความคิดเห็น คิดเปนรอยละ 
65.70 และกลุมตัวอยางบางสวนแสดงความคิดเห็นวาการสรรหาหรือการคัดเลือกบุคลากรไมมี
ประสิทธิภาพ จํานวน 25 ความคิดเห็น คิดเปนรอยละ 17.50 นอกจากนี้ยังมีกลุมตัวอยางบางสวน
ไดแสดงความคิดเห็นอื่นๆ เพิ่มเติมจํานวน 24 ความคิดเห็น  คิดเปนรอยละ 16.80  
  ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับการสรรหาหรือการ
คัดเลือกบุคลากรเขามาปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและไมมีประสิทธิภาพ เปนรายขอ ดังปรากฏผล
ตาม     ตารางที่ 50 และ 51  

ตารางที่ 50 จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับการสรรหาหรือ 
  การคัดเลือกบคุลากรเขามาปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ  

 ความคิดเห็น 
การสรรหา/การคัดเลือกบุคลากรเขามาปฏบิัติงาน 

มีประสิทธิภาพ 

จํานวน 
ความคิดเห็น 

(97) 

รอยละ 

1. มีมาตรฐานการคัดเลือกคอนขางสูง มีขั้นตอนการคัดเลือกที่
โปรงใสและเปนระบบที่มีความสมบูรณ ประกอบดวย การ
สอบขอเขียน การสอบสัมภาษณ  การฝกปฏิบัติ ซ่ึงการสอบ
ข อ เ ขี ยน  ประกอบด ว ย  การทดสอบความความรู
ความสามารถเฉพาะดาน ความรูทั่วไป การทดสอบ EQ   

82 
 
 
 
 

84.50 
 
 
 

 
2. คัดเลือกคนที่มีความรูความสามารถที่ตรงสายงาน ถึงแม

บางครั้งจะไมตรงสายงาน  แตก็ไดคนที่มีความรู
ความสามารถที่จะพัฒนาตนเองใหทํางานไดอยางดีมี
ประสิทธิภาพและมีความรับผิดชอบสูง 

3. มีชองทางการรับสมัครหลายชองทาง เปดโอกาสใหผูสมัคร
หลากหลายอาชีพ และหลายประสบการณเขามาสมัคร  
นับวาเปนสวนสําคัญที่ใหมหาวิทยาลัยมีโอกาสเลือกบุคคล
ที่มีความรูความสามารถและมีประสิทธิภาพเขามาทํางาน
มากขึ้น 

13 
 
 
 

2 
 
 

13.50 
 
 
 

2.00 
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ตารางที่ 51 จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับการสรรหาหรือ 
  การคัดเลือกบคุลากรเขามาปฏิบัติงานไมมีประสิทธิภาพ  

 ความคดิเห็น 
การสรรหา/การคัดเลือกพนักงานเขามาปฏบิัติงาน 

ไมมีประสิทธิภาพ 

จํานวน 
ความคิดเห็น 

(25) 

รอยละ 

1. มีการใชเสนสาย ระบบอุปถัมภ  สรรหาจากความพึงพอใจ
หัวหนางาน ไมไดเปดโอกาสใหบุคลากรภายใน หรือ
บุคคลภายนอกมาสอบแขงขัน 

2. การเกลี่ยบุคลากรจากหนวยอ่ืนมาอยูหนวยงานใหม ไม
คํานึงถึงความเหมาะสมของวุฒิที่จบมา และความถนัด 
หรือความสามารถของบุคลากรทําใหไมสามารถทํางานให
เกิดประสิทธิภาพ (กรณีที่บุคลากรไมปรับปรุงและไม
พัฒนาตนเอง) 

3. การละเลยการสรรหาอตัรากาํลังมาทดแทนตําแหนงที่
ลาออก หรือมคีวามลาชา 

15 
 
 
9 
 
 
 
 

1 

60.00 
 
 

36.00 
 
 
 
 

4.00 

  นอกจากนี้กลุมตัวอยางบางสวนไดแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการสรรหาหรือการ
คัดเลือกบุคลากรเขามาทํางาน เพิ่มเติมวาปจจุบันการคัดเลือกมีขั้นตอนมาก แตไมสามารถคัดเลือก
คนที่มีคุณภาพมาทํางานได  และการคัดเลือกบุคลากรเขามาทํางาน โดยพิจารณาที่เกรดการเรียน 
หรือคะแนนจากการสอบขอเขียน งานบางอยางไมสามารถวัดได  ตลอดจนควรมีการพิจารณา
ปรับปรุงรูปแบบการคัดเลือกใหเหมาะสมกับแตละต่ําแหนงงาน 
ตารางที่ 52 จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับการเลิกจางบุคลากร 

 ความคิดเห็น 
การเลิกจางบุคลากร 

จํานวน 
ความคิดเห็น 

(143) 

รอยละ 

มีประสิทธิภาพ 
ไมมีประสิทธิภาพ 
ความคิดเหน็อืน่ๆ เพิ่มเติม 

75 
25 
43  

52.40 
17.50 
30.10 
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  จากตารางที่ 52 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญแสดงความคิดเห็นวาการเลิกจาง
บุคลากรมีประสิทธิภาพ จํานวน 75 ความคิดเห็น คิดเปนรอยละ 52.40 และกลุมตัวอยาง
บางสวนแสดงความคิดเห็นวาการเลิกจางบุคลากรไมมีประสิทธิภาพ จํานวน 25 ความคิดเห็น  คิด
เปนรอยละ 17.50 นอกจากนี้ยังมีกลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็นอื่นๆ เพิ่มเติมจํานวน 43 ความ
คิดเห็น      คิดเปนรอยละ 30.10 
  ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหความคิดเห็นการเลิกจางบุคลากร มีประสิทธิภาพ และไมมี
ประสิทธิภาพ เปนรายขอ    ดังปรากฏผลตามตารางที่ 53 และ 54 

ตารางที่ 53 จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับการเลิกจางบุคลากร 
  มีประสิทธิภาพ 

ความคิดเห็น 
การเลิกจางบุคลากร 
มีประสิทธิภาพ 

จํานวน 
ความคิดเห็น 

(75) 

รอยละ 

เนื่องจากมีกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานอยูแลว  
กรณีที่ตองออกจากงานนอกเหนือจากการลาออกปกติ  ก็จะมีการ
จัดตั้งคณะกรรมการพิจารณา สอบสวนหาขอเท็จจริง ตาม
กระบวนการ  เพื่อใหความยุติธรรมกับคนที่มีสวนเกี่ยวของ      

75 100 

ตารางที่ 54 จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับการเลิกจางบุคลากร 
  ไมมีประสิทธิภาพ 

ความคิดเห็น 
การเลิกจางบุคลากร 
ไมมีประสิทธิภาพ 

จํานวน 
ความคิดเห็น 

(25) 

รอยละ 

1. บางครั้งกระบวนการหรือระบบดี แตผูปฏิบัติยังใชเสนสาย  
จึงไมเกิดความยุติธรรมกับ ผูเกี่ยวของที่ไมมีความผิดจริง  
ทําใหคนที่ทําผิดจริงยังสามารถอยู ในมหาวิทยาลัยได  
บุคลากรที่หยอนประสิทธิภาพ เห็นแกตัว เอาเปรียบเพื่อน
รวมงาน เอาเปรียบองคการยังสามารถอยูได 

2. เมื่อจบขอยุติการสอบสวนแลว ไมมีการเปดเผยหรือช้ีแจง
ขอเท็จจริงใหบุคลากรทราบ เพื่อเปนอุทาหรณ  ควรแกการ
หลีกเลี่ยงไมนํามาเปนแบบอยาง  บางครั้งยังไมไดขอเท็จจริง  
มีการจบขอยุติ ทําใหคลุมเครือ 

3. การดําเนินการในแตละหนวยงานไม เหมือนกัน  บาง

10 
 
 
 
 

7 
 
 
 

5 

40.00 
 
 
 
 

28.00 
 
 
 

20.00 
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หนวยงานเขมงวดในการตรวจสอบ บางหนวยงานไมเขมงวด
ไมใสใจในการตรวจสอบ 

 
 

 

ตารางที่ 54 (ตอ) จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับการเลิกจางบุคลากร 
  ไมมีประสิทธิภาพ 

ความคิดเห็น 
การเลิกจางบุคลากร 
ไมมีประสิทธิภาพ 

จํานวน 
ความคิดเห็น 

(25) 

รอยละ 

4. มีการใชอํานาจอยางไมเปนธรรม ผูที่มีบทบาทสืบสวน
สอบสวน ตองทําตัวเปนกลางไมขึ้นกับหนวยงานใด 

5. ตราบใดที่การประเมินไมมีประสิทธิภาพ การเลิกจางก็ไมมี
ประสิทธิภาพเชนกัน 

2 
 

1 

8.00 
 

4.00 

  นอกจากนี้กลุมตัวอยางบางสวนไดแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการเลิกจางบุคลากร
เพิ่มเติมวา การเลิกจางจะทําไดผลกับผูที่กระทําความผิดจริง แตไมสามารถทําไดกับผูที่ทํางาน
แบบไมทุมเท ผูที่เอาเปรียบองคการ ถาผูปฏิบัติเอาจริงระบบจะมีประสิทธิภาพมากกวานี้ กอนที่
มหาวิทยาลัยจะเลิกจาง ควรเปดโอกาสใหบุคลากรปรับปรุงและพัฒนาตนกอนถาไมดีขึ้น  จึงเลิก
จาง และควรมีการชี้แจงการเลิกจาง ควรไดรับความยุติธรรมทั้ง 2 ฝาย  อีกทั้ง ควรจะมีระบบ 
Early Retire เหมือนระบบราชการ จะไดเปดโอกาสใหผูที่ทํางานมานาน และอายุมาก 
สมัครใจลาออก อยูไปก็ไมมีตําแหนงกาวหนา เงินเดือนขึ้นนอย อีกประการหนึ่งจะไดรับคนรุน
ใหม เงินเดือนนอยเขามาทํางาน เพื่อที่จะงายตอการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงพัฒนามหาวิทยาลัย  

  7. ความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานและการพิจารณา
ความดีความชอบที่มหาวิทยาลัยดําเนินการอยูในปจจุบันเปนวิธีที่เหมาะสมหรือไม และสามารถ 
ดึงดูดผูที่มีความรูความสามารถไดหรือไม   ดังปรากฏผลตามตาราง 55 และ 58 

ตารางที่ 55  จํานวน  และรอยละ ของความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับการประเมินผล 
   การปฏิบัติงานและการพิจารณาความดีความชอบ 
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ความคิดเห็น 
การประเมินผลการปฏิบตัิงาน 
และพิจารณาความดีความชอบ 

จํานวน 
ความคิดเห็น  

(143) 

รอยละ 

ไมเหมาะสม 
เหมาะสม 
ความคิดเหน็อืน่ๆ เพิ่มเติม 

77 
54 
12  

53.80 
37.80 
8.40 

   

 จากตารางที่ 55 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญแสดงความคิดเห็นวาการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานและการพิจารณาความดีความชอบ ไมเหมาะสม จํานวน 77 ความคิดเห็น คิดเปนรอย
ละ 53.80 และกลุมตัวอยางบางสวนแสดงความคิดเห็นวาการประเมินผลการปฏิบัติงานและการ
พิจารณาความดีความชอบเหมาะสม  จํานวน 54 ความคิดเห็น  คิดเปนรอยละ 37.80 นอกจากนี้ยังมี
กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็นอื่นๆ เพิ่มเติมจํานวน 12 ความคิดเห็น คิดเปนรอยละ 8.40 
  ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน
และการพิจารณาความดีความชอบ ไมเหมาะสม และเหมาะสม  ดังปรากฏผลตามตารางที่ 56 และ 57 
ตารางที่ 56 จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับการประเมนิผล 
  การปฏิบัติงาน และการพจิารณาความดีความชอบ เหมาะสม 

ความคิดเห็น 
การประเมินผลการปฏิบตัิงานและพิจารณาความดคีวามชอบ 

เหมาะสม 

จํานวน 
ความคิดเห็น 

(51) 

รอยละ 

1. ระบบการประเมินดี  มีระยะการประเมิน 3 คร้ังตอป สามารถ
วัดความสําเร็จของงานจากการประเมินแตละครั้งได เปนการ
จูงใจใหบุคลากรกระตือรือรนที่จะพัฒนางานตอไป 

35 68.60 

2. การประเมินมีความยุติธรรมเหมาะสม เพราะคนที่ไดรับการ
ประเมินดี เปนผูที่มีความเอาใจใสตองาน นอกจากนี้ไดมี
กรรมการหลายฝายรวมกันและชี้แจงผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรแตละหนวยงาน 

3. ระบบเหมาะสมกับสถานการณ และมีการจัดสรรอัตราการขึ้น
เงินเดือนตามงบประมาณที่ไดรับจากสวนกลาง เปดโอกาสให
ผูบริหารไดใชดุลพินิจในการบริหารเพื่อใหสอดคลองกับ
สภาวเศรษฐกิจ นับวาเปนขอดีของการประเมินระบบนี้  

12 
 
 
 
2 
 
 
 

23.50 
 
 
 

3.90 
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4.  กรณีที่ผลงานของผูประเมินเทากัน จึงตองหาความแตกตาง
ของแตละคน โดยนําวันลาปวย ลากิจ ลาคลอด มาพิจารณา
เพิ่มเติมอีก 

5. ไดมีโอกาสประเมินการทํางานของตนเอง และประเมินการ
ทํางานของเพื่อนรวมงาน 

1 
 
 
1 

2.00 
 
 

2.00 

  นอกจากนี้กลุมตัวอยางบางสวนไดแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานและการพิจารณาความดีความชอบเพิ่มเติมวา การประเมินผลการปฏิบัติงาน ถือวาเปน
ธรรมเนียมที่ตองปฏิบัติ  อยางไรก็ตามการมีระบบการประเมินก็เปนสิ่งที่ดีและเหมาะสม  หาก
หัวหนาหนวยงานมีความยุติธรรม และรูวาผูใตบังคับบัญชาคนไหนทํางานไมทํางาน ควรมีการ
แยกการประเมินระหวาง พนักงานธุรการ และเจาหนาที่บริหารงานทั่วไป  เพื่อใหพนักงานธุรการ
ไดมีโอกาสรับการประเมินดีบาง   สวนในขั้นตอนการพิจารณาวาใครควรจะไดเงินเดือนขึ้นกี่
เปอรเซ็นนั้นยังไมคอยเหมาะสม        

ตารางที่ 57 จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับการประเมนิผล 
  การปฏิบัติงาน  และการพจิารณาความดีความชอบที่ไมเหมาะสม 

ความคิดเห็น 
การประเมินผลการปฏิบตัิงานและพิจารณาความดคีวามชอบ 

ไมเหมาะสม 

จํานวน 
ความคิดเห็น 

(94) 

รอยละ 

1. มีการใชระบบอุปถัมภ ใชความสัมพันธสวนบุคคลมาเกี่ยวของ
กับการพิจารณาการประเมิน คนที่มีความสนิทสนมกับ 
หัวหนาจะไดรับการประเมินดี การประเมินจึงเปนเครื่องมือ
ควบคุมพฤติกรรมของลูกนองที่แสดงออกตอหัวหนา มิใช
แสดงตองาน ขาดความยุติธรรม ทําใหบุคลากรเกิดการ
แตกแยก            ผูบังคับบัญชาแตละหนวยงานใหคาประเมิน
ตางกันมาก การใชความรูสึกสวนตัว ขาดจรรยาบรรณมีอคติ
กับผูใตบังคับบัญชา และควรมีการประเมินจากลางขึ้นบนบาง 

2. ไมมีมาตรฐานที่ชัดเจน ทุกอยางเปนไปตามกระบวนการ      
คนทํางาน (จริงจัง) กับคนไมทํางาน (เชาชามเย็นชาม) 
คะแนนไมตางกัน คนทําด ีกับคนดีเยีย่มการทํางานไมแตกตาง
กัน ไมมีมาตรฐาน ไมมีความเที่ยงธรรม   ในการพจิารณาการ
ปรับขึ้นเงินเดอืน อีกทั้งมีการประเมินบอยเกินไป    ผลการ

40 
 
 
 
 
 
 
 

25 
 
 
 
 

42.60 
 
 
 
 
 
 
 

26.60 
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ประเมินไมสามารถนําไปเปนขอมูลในการพัฒนาองคการได 
3. ไมมีการปรับปรุงแบบการประเมินใหมแตอยางไร ทั้งที่ยุคสมยั

เปลี่ยนไปก็ควรจะมีการปรับปรุงพัฒนาบาง ซ่ึงลักษณะงาน
ของสายปฏิบัติการ แตละตําแหนงงานมีความแตกตางกัน ควร
ใชเกณฑการประเมินที่แตกตางกันดวย 

4. การประเมินควรพิจารณาที่ลักษณะการทํางาน ผลงานและ  
ประสิทธิภาพประสิทธิผลของงาน ไมควรนําวันลา พักผอน 
และวันลาชดเชยมาพิจารณาความดีความชอบ ซ่ึงเปนสิทธิที่
บุคลากรไดรับอยูแลว 

11 
 
 

 
10 

 
11.70 

 
 

 
10.6 

ตารางที่ 57 (ตอ) จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับการ
ประเมินผล 
  การปฏิบัติงาน และการพจิารณาความดีความชอบ ที่ไมเหมาะสม 

ความคิดเห็น 
การประเมินผลการปฏิบตัิงานและพิจารณาความดคีวามชอบ 

ไมเหมาะสม 

จํานวน 
ความคิดเห็น 

(94) 

รอยละ 

5. ไมมีการเปดเผยใหบุคลากรทราบผลประเมิน บุคลากรจะคาด
เดาไดก็ ตอ เมื่ อได รับแจ งผลการขึ้น เงิน เดือนประจํ าป
งบประมาณจากมหาวิทยาลัย ควรมีการแจงใหบุคลากรทราบผล
การประเมินผลการปฏิบัติงานในดานดี  และไมด ีตลอดจนความ
บกพรองที่ตองปรับปรุงแกไข 

8 
 

8.50 

ตารางที่ 58 จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับการประเมนิผล 
  การปฏิบัติงาน  และการพจิารณาความดีความชอบ ที่สามารถดึงดูดผูที่มีความรู 
  ความสามารถใหทํางานอยูกบัมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีได และไมได 

ความคิดเห็น 
การประเมินผลการปฏิบตัิงาน และการพิจารณาความดี

ความชอบดึงดูดผูท่ีมีความรู ความสามารถ  

จํานวน 
ความคิดเห็น 

(143) 

รอยละ 
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ได 
ไมได 
ความคิดเหน็อืน่ๆ เพิ่มเติม 

 59 
55 
29 

41.20 
38.50 
20.30 

  จากตารางที่ 58 พบวา กลุมตัวอยางสวนหนึ่งแสดงความคิดเห็นวาการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานและการพิจารณาความดีความชอบสามารถดึงดูดผูที่มีความรูความสามารถได จํานวน 59 
ความคิดเห็น คิดเปนรอยละ 41.20 และกลุมตัวอยางสวนหนึ่งแสดงความคิดเห็นวาการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานและการพิจารณาความดีความชอบไมสามารถดึงดูดผูที่มีความรู
ความสามารถได จํานวน 55 ความคิดเห็น   คิดเปนรอยละ 38.50 นอกจากนี้ยังมีกลุมตัวอยาง
บางสวนแสดงความคิดเห็นอื่นๆ เพิ่มเติมจํานวน 29 ความคิดเห็น    คิดเปนรอยละ 20.30 

 ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหความคิดเห็นการประเมินผลการปฏิบัติงานและการพิจารณา
ความดีความชอบที่สามารถดึงดูดผูที่มีความรูความสามารถใหทํางานอยูกับมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารีได และไมได ดังปรากฏผลตามตารางที่ 59 และ 60 
 
 
ตารางที่ 59 จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับการประเมนิผล 
  การปฏิบัติงาน และการพจิารณาความดีความชอบ ที่สามารถดึงดูดผูที่มีความรู 
  ความสามารถได 

 
สามารถดึงดูดผูท่ีมีความรูความสามารถได 

จํานวน 
ความคิดเห็น 

(59) 

รอยละ 

1. เมื่อมีผลงานที่ดี ไดรับการประเมินที่ยตุิธรรม ผลที่ตามมา 
คือ การปรับอัตราเงินเดือนสงู  รูสึกภูมิใจในงานที่ตนทํา
อยางมีประสิทธิภาพ เกดิความพอใจในสิ่งที่ไดรับ มี
กําลังใจและแรงจูงใจใหทํางานตอ 

2. ถาหากมหาวิทยาลัยใหความสําคัญในความรู
ความสามารถของบุคลากร และดูแลเรื่องสวัสดิการ และ
คาตอบแทนใหเหมาะสม ทัดเทียมกบัหนวยงานภายนอก 

3. เนื่องจากมีความผูกพันกับงานที่ทําจึงทุมเทเต็มที่          
การประเมินไมไดเปนสิ่งที่จะทําใหอยูเสมอไป แตอยู
เพราะมีขอจํากัดของแตละคนในระยะหนึง่ และขึ้นอยูกบั

20 
 
 
 

15 
 
 
8 
 
 

33.90 
 
 
 

25.50 
 
 

13.50 
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ความสําคัญของปจจัยแตละคน  
4. เหมาะสําหรับผูที่มีพื้นเพหรอืมีครอบครัวอยูใกล

มหาวิทยาลัย   ทั้งนี้  ขึ้นอยูกบัปจจัยตางๆ เชน ความสุข
ในการทํางาน  เพื่อนรวมงาน และหวัหนา 

5. สามารถดึงดูดใหสายวิชาการทํางานอยูกับมหาวิทยาลัย
ตอไปไดเปนสวนใหญ เนื่องจากมีตําแหนง มี
ความกาวหนา    คาตอบแทนสูง สวนสายปฏิบัติการ
สามารถดึงดูดไดแตนอย หากที่อ่ืนใหเงินเดือนสูงกวา มี
ความกาวหนาในหนาที่การงาน ก็อาจจะตดัสินใจลาออก 

 
7 
 
 
5 

 
11.90 

 
 

8.40 

6. ทั้ง 2 สายงานคือ สายวิชาการ และสายปฏิบัติการ 
(เงินเดือนมีผลตอการออกและอยูตอ ทั้งนี้  ก็ขึ้นอยูกับ
โอกาส และเศรษฐกิจของแตละบุคคลดวย ซ่ึงมีผลตอการ
ตัดสินใจ)และคิดวาคนที่จะออกไป นาจะเปนเพราะ
ออกไปทําธุรกิจสวนตวัหรือไดทํางานราชการ 

2 
 
 

 

3.40 
 
 

 

 
ตารางที่ 59 (ตอ) จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับการ
ประเมินผล 
  การปฏิบัติงาน และการพจิารณาความดีความชอบ ที่สามารถดึงดูดผูที่มีความรู 
  ความสามารถได 

 
สามารถดึงดูดผูท่ีมีความรูความสามารถได 

จํานวน 
ความคิดเห็น 

(59) 

รอยละ 

7. แตกอนปจจัยขององคกรเปนตัวดึงดูด เพราะองคการ
สนับสนุนความตองการของพนักงานได    แตปจจุบนันี้
ขึ้นอยูกับปจจยัสวนบุคคลกบัปจจัยอ่ืนๆ โดยจะดึงดดูได
เฉพาะคนที่มีอายุมาก 

2 3.40 

 
ตารางที่ 60 จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับการประเมนิผล 
  การปฏิบัติงาน และการพจิารณาความดีความชอบ ไมสามารถดึงดูดผูที่มีความรู 
  ความสามารถได 



 

 

  111
  

 
ไมสามารถดงึดูดผูท่ีมีความรูความสามารถ 

จํานวน 
ความคิดเห็น 

(55) 

รอยละ 

1. มหาวิทยาลัยไมสนับสนุนบุคลากรสายปฏิบัติการที่มีความรู
ความสามารถใหมีความกาวหนาในหนาที่การงาน คนเกง
ตองการความกาวหนา ถามีทางเลือกมีโอกาสก็จะลาออกไป 
นอกจากนี้ผลงานที่ทําไมมีความชัดเจนเหมือนบุคลากรสาย
วิชาการ  มองไมเห็นอนาคต ถามีทางเลือกที่ดีทุกคนตองไป
แนนอนเพื่อความกาวหนา บุคลากรที่มีความสามารถลาออก
ไปหลายคน เนื่องจากไมมีความกาวหนาในหนาที่การงาน  
คนเกงแตไมมีแรงจูงใจก็ไมอยากอยู  ไมมี ส่ิงดึงดูดใจ  
โนมนาวใหบุคลากรมีความศรัทธาตอองคการได   ทําใหเกิด
สมองไหล หรือ ผูที่อยูในปจจุบันอาจไมตั้งใจทุมเทกับ
ทํางาน 

17 
 
 
 
 
 
 
 
 

30.90 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
ตารางที่ 60(ตอ) จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับการประเมนิผล 
  การปฏิบัติงาน และการพจิารณาความดคีวามชอบ ไมสามารถดึงดดูผูที่มคีวามรู 
  ความสามารถ  

  
ไมสามารถดงึดูดผูท่ีมีความรูความสามารถได 

จํานวน 
ความคิดเห็น 

(55) 

รอยละ 

2. สวัสดิการที่ไดรับปจจุบันดอยกวาราชการ หรือเอกชน   
เบื่อระบบประเมิน ถามีความขัดแยงกับหวัหนาก็ไมตอง
หวังวาจะไดรับการประเมินดี ความชอบธรรมเปนสิ่งที่
หัวหนามอบให ไมมีมาตรฐาน ไมดูที่งาน มีชีวิตอยูบน
ความเสี่ยง  ถึงแมวาจะเกงและแสดงความสามารถออกไป 
ถาไมถูกใจหวัหนาก็ไมมีความหมาย ทําอะไรที่ดีกับ
องคการแลวไมมีผลดีตอตนเองก็ไมอยากทํา การทํางาน
อยางเอาจริงเอาจังใชกับทีน่ี่ไมมีประโยชน  

3. คนเกงมีความรูความสามารถตองการความกาวหนาใน

13 
 
 
 
 
 
 
9 

23.64 
 
 
 
 
 
 

16.35 
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หนาที่การงาน บางคนที่อยูไดเพราะยังมีภาระหนีก้ับ
มหาวิทยาลัย และยังไมมีโอกาสที่จะไป 

4. บุคลากรสายปฏิบัติการบางสวน เกิดการเปรียบเทียบกับ
เพื่อนรวมงาน หนวยงานอืน่กับสายวิชาการ และคน
ภายนอกพบความแตกตางเรือ่งคาตอบแทน และ
ความกาวหนาในงาน ขาดแรงจูงใจ ไมมีกําลังใจในการ
ทํางาน จึงไดลาออก 

5. มหาวิทยาลัย เปนเหมือนทางผานของบุคลากร เมื่อเขามา
ทํางานใหมๆ ก็จะตั้งใจทํางาน แตเมื่อคาจางเริ่มนิ่งก็จะไป
ศึกษาตอ และเมื่อเรียนจบก็จะลาออกเพื่อไปหางานใหม 

 
 
6 
 
 
 
4 
 

 
 

10.90 
 
 
 

7.27 

6. ผูปฏิบัติอึดอัดตอการบริหารงาน การใชคนทํางานไมตรง
งาน คนเกงจะไมยอมทนไดนานๆ กับหัวหนา 
ผูบังคับบัญชาที่นาเบื่อ (เลนพรรคเลนพวก ใชความรูสึก
มากกวาเหตุผล ยึดความคิดตัวเองเปนหลัก) ผูบริหารไมเอา
จริงกับการวางระบบความกาวหนาของบุคลากร คนเกงที่มี
ค ว ามรู ค ว ามส าม า รถจริ ง ๆจะ ให ค ว ามสํ า คั ญกั บ
ความกาวหนาของอาชีพการงาน มากกวาคาตอบแทน 

3 5.50 

ตารางที่ 60(ตอ) จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับการประเมินผล 
      การปฏิบัติงาน และการพิจารณาความดีความชอบ ไมสามารถดึงดูดผูที่มีความรู 
      ความสามารถ  
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ไมสามารถดงึดูดผูท่ีมีความรูความสามารถได 

จํานวน 
ความคิดเห็น 

(55) 

รอยละ 

7. ตราบใดที่ยังมกีารแทรกแซงระบบและใชระบบอุปถัมภ ทํา
ใหคนที่มีความรูความสามารถตองการแสดงความสามารถ
แขงขันอยางยตุิธรรมปจจุบันขาดขวัญกําลังใจบุคลากร    
กลัวการแทรกแซงระบบที่ไมเปนธรรม   ดังนั้นควรมีการรับ
ฟงความคิดเหน็ของพนักงาน 

8. การประเมินไมเปนปจจยัสําคัญเพียงพอทีจ่ะดึงดูดคนได  ส่ิง
สําคัญที่จะดึงดูดได นาจะเปน หัวหนางาน เพื่อนรวมงาน 
โอกาสความกาวหนาในงานมากกวาไมสามารถดึงดูดผูที่มี
ความรูความสามารถได 

2 
 
 
 
 
1 

3.64 
 
 
 
 

1.80 

  นอกจากนี้กลุมตัวอยางบางสวนไดแสดงความคิดเห็นเพิ่มเติมเกี่ยวกับการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานและการพิจารณาความดีความชอบ ที่ไมสามารถดึงดูดผูที่มีความรู
ความสามารถไดวาถามีโอกาสที่ดีกวาก็ตองลาออกไป การประเมินผลและการพิจารณาความดี
ความชอบไมมีผลตอการเหนี่ยวร้ังบุคลากรที่มีความรูความสามารถไวได ส่ิงที่จะดึงดูดนาจะเปน
ปจจัยอ่ืนมากกวา  ที่สําคัญถาทําดีไมไดดีก็คงจะไมอยูนาน หรืออยูก็เสียกําลังใจในการทํางาน  
ขึ้นอยูกับผูบริหารวาจะพัฒนาองคการอยางไรใหคนภายในสามารถอยูรวมกันได โดยปราศจาก
การขัดแยงใหนอยที่สุด   นโยบายเปนสิ่งสําคัญ และวิธีการดําเนินการปฏิบัติ (คนที่จะไดดีเยี่ยม
จะตองคิดวิธีที่สามารถใชประโยชนในหนวยงานอื่นไดดวย ไมใชเฉพาะหนวยงานที่ตนสังกัดอยู  
เปนไปไดยากเพราะลักษณะงานที่แตกตางกัน) ปจจัยหลักในการดึงดูด นาจะเปนเรื่อง
คาตอบแทน ความมั่นคง ความกาวหนาในงานมากกวา  สวัสดิการ  นโยบายการบริหารงานของ
ผูบังคับบัญชา และความสุขในการทํางาน   สวนการประเมินเปนเพียงสวนประกอบ  คนที่ไมยึด
ติดกับองคกร ยิ่งเปนคนเกง ถามีทางเลือกที่ดีกวาก็ตองลาออกไป มหาวิทยาลัยควรเปรียบเทียบกับ
หนวยงานภายนอกไมเชนนั้นจะสูญเสียบุคลากรที่เกงไป ควรรักษาพนักงานในสายปฏิบัติการดวย 
เชนเดียวกับสายวิชาการ     ซ่ึงสายวิชาการดึงดูดได ดวยเงินเดือน มหาวิทยาลัยเกงหาคนดี แตไม
เกงที่จะรักษาคนดีใหอยูกับมหาวิทยาลัยได รับคนใหมเขามาใหความสําคัญมากกวา ไมเก็บรักษา
คนเกาไว 

  8. ความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับมหาวิทยาลัยควรมีการดําเนินงานปรับปรุง     
แกไข หรือเพิ่มเติมเกี่ยวกับการบริหารจัดการดานใดบาง เพื่อเปนการสงเสริมและพัฒนาการ
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บริหารจัดการภายในมหาวิทยาลัยใหมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชนสูงสุดตอมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารี   ดังปรากฏผลตามตาราง 61 และ 67 

ตารางที่ 61  จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นเกี่ยวกับการปรับปรุงแกไขการบริหาร 
   จัดการภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 

ความคิดเห็น 
การปรับปรงุแกไขการบริหารจัดการ 

จํานวน 
ความคิดเห็น 

(230) 

รอยละ 

1. ดานการประเมินผลงาน ระบบคาตอบแทน และ
สวัสดิการ 

2. ดานการสนับสนุนสงเสริม การพัฒนา และความกาวหนา 
3. ดานโครงสรางองคการ นโยบายการบริหาร และสาย

บังคับบัญชา 
4. ดานสิ่งแวดลอม ทรัพยากร บรรยากาศการทํางาน และ

สภาพของงาน 
5. ดานการจัดการศึกษา   การเรียนการสอน  และการ

พัฒนานักศึกษา 
     ความคิดเห็นอื่นๆ เพิ่มเติม 

121 
36 
24 
 

15 
 
5 
 

29  

52.60 
15.65 
10.45 

 
6.53 

 
2.17 

 
12.60 

  จากตารางที่ 61 พบวา กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็นวาการบริหารจัดการที่ควรมี
การปรับปรุงแกไข  คือ  ดานการประเมินผลงาน ระบบคาตอบแทน และสวัสดิการ จํานวน 121 
ความคิดเห็น คิดเปนรอยละ 52.60  ดานการสนับสนุนสงเสริม การพัฒนา และความกาวหนา 
จํานวน 36 ความคิดเห็น คิดเปนรอยละ 15.65 ดานโครงสรางองคการ นโยบายการบริหาร         
สายบังคับบัญชา จํานวน 24 ความคิดเห็น คิดเปนรอยละ 10.45 ดานสิ่งแวดลอม ทรัพยากร 
บรรยากาศการทํางาน สภาพของงาน จํานวน 15 ความคิดเห็น  คิดเปนรอยละ 6.53 และดานการ
จัดการศึกษาการเรียนการสอนการวิจัยการพัฒนานักศึกษา จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 2.17 
นอกจากนี้กลุมตัวอยางบางสวนแสดงความคิดเห็นอื่นๆ เพิ่มเติม จํานวน 29 คน คิดเปนรอยละ 
12.60    
  ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหความคิดเห็นของกลุมตัวอยางเกี่ยวกับการปรับปรุงแกไขการ
บริหารจัดการภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี เปนรายดาน ดังปรากฏผลตามตาราง 62, 63, 
64, 65 และ 66 



 

 

  115
  

ตารางที่ 62  จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นเกี่ยวกับการปรับปรุงแกไขการบริหารจัดการ 
ดานการประเมินผลงาน ระบบคาตอบแทน และสวัสดิการ   

ความคิดเห็น 
ดานการประเมินผลงาน ระบบคาตอบแทน และสวัสดิการ 

จํานวน 
ความคิดเห็น 

(121) 

รอยละ 

1. ควรปรับสวัสดิการใหเปนไปตามสภาวะเศรษฐกิจ และให
สอดคลองกับความจําเปนของบุคลากรแตละคน และเกิด
ความเทาเทียมกันระหวางสายวิชาการ และสายปฏิบัติการ 

2. สวัสดิการที่พัก ไมควรเก็บเงินคาที่พัก เพราะถือวาเปน 
สวัสดิการใหกับพนักงาน  

3. เพื่อเปนการสรางแรงจูงใจเพิ่ม ควรมีเงินตอบแทนหลัง
เกษียณอายุงาน นอกเหนือจากเงินกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ 

4. ควรมีการปรับฐานเงินเดือนใหยุติธรรม ระหวางบุคลากร
รุนเกาและบุคลากรรุนใหม  คนเงินเดือนนอยทํางานหนัก 
อัตราการปรับเงินเดือนต่ํากวาคนที่ทํางานนอยแตเงินเดือนสูง 
อยากใหมองถึงลักษณะงานที่บุคลากรแตละคนรับผิดชอบ 
ซ่ึงไมนาจะเกี่ยวกับการสําเร็จการศึกษาจากระดับใด  
บางคนจบวุฒิสูงไดรับเงินเดือนระดับมาก แตหนาที่
รับผิดชอบนอยกวาคนที่จบมาวุฒิต่ําที่มีหนาที่รับผิดชอบ
มาก และทํางานมากแตเงินเดือนนอย 

5. ควรมีการอบรมในเรื่องจริยธรรม คุณธรรมใหกับผูมี
อํานาจในการประเมิน และควรใหบุคลากรมีสวนรวมใน
การออกแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 

6. ควรมีการพิจารณาการจายเงินลวงเวลาใหกับบุคลากรที่อยู
ในหนวยงานที่จําเปนตองมาปฏิบัตินอกเวลาทําการ แตละ
หนวยงานมีหนาที่รับผิดชอบตางกัน ซ่ึงแตเดิมใชวิธีให
หยุดชดเชย  แตก็ไมสามารถใชวันหยุดชดเชยได 

7. ควรมีระบบประเมินที่ยุติธรรมกวานี้ ใหมีการประเมิน 2 
ทาง คือ นอกจากหัวหนาจะประเมินผูใตบังคับบัญชาแลว 
ควรใหผูใตบังคับบัญชาประเมินหัวหนาไดดวย เปนการ
เปดกวางยอมรับความจริง 

32 
 
 

22 
 

20 
 

18 
 
 
 
 
 
 

12 
 
 

10 
 
 
 
7 
 
 

26.50 
 
 

18.00 
 

16.50 
 

14.90 
 
 
 
 
 
 

10.00 
 
 

8.30 
 
 
 

5.80 
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ตารางที่ 63  จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นเกี่ยวกับการปรับปรุงแกไขการบริหารจัดการ
ดานการสนับสนุนสงเสริม การพัฒนา และความกาวหนา 

ความคิดเห็น 
ดานการสนบัสนุนสงเสริม การพัฒนา และความกาวหนา 

จํานวน  
ความคิดเห็น 

(36) 

รอยละ 

1. มหาวิทยาลัยควรเห็นความสําคัญในการปรับวุฒิ
การศึกษา การปรับเงินเดือนใหกับบุคลากรที่ได
ศึกษาตอเพื่อเพิ่มขวัญกําลังใจ และเปนการดึงดูดให
พนักงานทํางานกับมหาวิทยาลัยตอไป 

2. จัดฝกอบรมพนักงานระดับลางใหมากขึ้น เนน
ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ควรเขมงวด
กวานีใ้ชคนใหเหมาะสมกับงาน 

20 
 
 
 

16 
 
 

55.50 
 
 
 

44.50 
 

ตารางที่ 64  จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นเกี่ยวกับการปรับปรุงแกไขการบริหารจัดการ  
     ดานโครงสรางองคการ นโยบายการบริหาร  และสายบังคับบัญชา 

ความคิดเห็น 
ดานโครงสรางองคการ  

นโยบายการบริหาร  และสายบังคบับัญชา 

จํานวน  
ความคิดเห็น 

(24) 

รอยละ 

1. ควรมีการจัดความกาวหนาในสายอาชีพของบุคลากรสาย
ปฏิบัติการ (Career Path) ใหชัดเจน เพื่อที่
พนักงานจะไดมีโอกาสวางแผนความกาวหนาในอนาคต 

2. ควรมีการกําหนดวาระการดํารงตําแหนงของหัวหนางาน 
หัวหนาสวน เพื่อที่จะใหบุคลากรที่มีความเหมาะสมไดมา
ทดลองบริหารงานบาง 

3. ควรจัดทําคูมือการปฏิบัติงานสําหรับบุคลากรทุกตําแหนง 
4. ผูบ ริหารควรมีความรูความสามารถเฉพาะทางใน

หนวยงานที่ดูแล 

19 
 
 
2 
 
 
2 
1 

79.20 
 
 

8.30 
 
 

8.30 
4.20 
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ตารางที่ 65  จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นเกี่ยวกับการปรับปรุงแกไขการบริหารจัดการ  
   ดานสิ่งแวดลอมทรัพยากร บรรยากาศการทํางาน และสภาพของงาน 

ความคิดเห็น 
ดานสิง่แวดลอมทรัพยากร บรรยากาศการทํางาน 

และสภาพของงาน 

จํานวน  
ความคิดเห็น 

(15) 

รอยละ 

1. ควรเนนการทํางานเปนทีม ใหบุคลากรมีความสามัคคีมาก
ขึ้น มีความสัมพันธที่ดีตอกัน สงเสริมใหมีกิจกรรมกีฬา 
ลดชองวางของบุคลากร สรางความเปนกันเองระหวาง  
ผูบริหารและบุคลากรทุกระดับ 

2. ควรมีความเอื้อเฟอการใชทรัพยากรรวมกัน เพื่อ
ประโยชนสูงสุดของมหาวิทยาลัย 

12 
 
 
 
3 

 

80 
 
 
 

20.00 

 
ตารางที่ 66  จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นเกี่ยวกับการปรับปรุงแกไขการบริหารจัดการ  
   ดานการจัดการศึกษา  การเรียนการสอน การวิจัย  และการพัฒนานักศึกษา  

ความคิดเห็น 
ดานการจัดการศึกษา   การเรียนการสอน     

และการพัฒนานักศึกษา 

จํานวน  
ความคิดเห็น 

(5) 

รอยละ 

ควรมีความสนใจและใหความสําคัญกับสวัสดิการของ  
นักศึกษามากกวานี้ เชน การทําสถานที่จอดรถที่มีหลังคา
กันแดดกันฝนใหดวย 

5 100 

  นอกจากนี้กลุมตัวอยางบางสวนไดแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการดําเนินงาน
ปรับปรุงแกไขการบริหารจัดการเพิ่มเติมวา ควรมีการสรางขวัญและกําลังใจใหกับบุคลากร   การ
ปรับชองวางระหวางพนักงานสายวิชาการ และสายปฏิบัติการ เพื่อไมใหเกิดความเหลื่อมลํ้ากัน
มากนัก  และควรมีความเขมงวดกับพนักงานจางเหมาบริการมากกวานี้ เพื่อประโยชนสูงสุดตอ
มหาวิทยาลัย 
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ตารางที่ 67  จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นของบุคลากรในการเพิ่มเติมเกีย่วกับการ
บริหารจัดการเพื่อเปนการสงเสริมและพัฒนาการบริหารจัดการภายในมหาวิทยาลัย 
ใหมีประสิทธิภาพและเกดิประโยชนสูงสุดตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 

ความคิดเห็น 
สิ่งท่ีควรจัดใหมีเพิ่มเติม 

จํานวน 
ความคิดเห็น 

 (14) 

รอยละ 

1. ดานการประเมินผลงาน ระบบคาตอบแทน และสวสัดิการ 
2. ดานโครงสรางองคการ นโยบายการบริหาร                                
    และสายบังคับบัญชา 
3. ดานการสนบัสนุนสงเสริม การพัฒนา และความกาวหนา 

10  
2 
 
2 

71.40 
14.30 

 
14.30 

  จากตารางที่ 67 พบวา กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารจัดการ
ภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ดานการประเมินผลงาน ระบบคาตอบแทน และสวัสดิการ 
จํานวน 10 ความคิดเห็น คิดเปนรอยละ 71.40 ดานโครงสรางองคการ นโยบายการบริหาร          
สายบังคับบัญชา จํานวน 2 ความคิดเห็น  คิดเปนรอยละ 14.30 และดานการสนับสนุนสงเสริม      
การพัฒนา และความกาวหนา จํานวน 2 ความคิดเห็น  คิดเปนรอยละ 14.30 

  ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหความคิดเห็นในการเพิ่มเติมเกี่ยวกับการบริหารจัดการ เพื่อ
เปนการสงเสริมและพัฒนาการบริหารจัดการภายในมหาวิทยาลัย ใหมีประสิทธิภาพและเกิด
ประโยชนสูงสุดตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี เปนรายดาน ดังปรากฏผลตามตารางที่ 68, 69 และ 70 

ตารางที่ 68 จํานวน  และรอยละ ของความคิดเหน็ของบคุลากรในการเพิ่มเตมิเกีย่วกบัการ 
  บริหารจัดการดานการประเมินผลงาน ระบบคาตอบแทน และสวัสดกิาร 

ความคิดเห็น 
ดานการประเมินผลงาน ระบบคาตอบแทน และสวัสดิการ 

 

จํานวน 
ความคิดเห็น 

(10) 

รอยละ 

1. อยากใหมหาวิทยาลัยปรับสวัสดิการใหตรงตามความตองการ
ในแตละกลุม 

2. เมื่อถึงสิ้นป ควรนําวันหยุดชดเชยของบุคลากรที่ไมไดใชมา
คิดคํานวณเปนคาตอบแทนใหบุคลากรบาง เพราะบุคลากร
เสียสละมาทํางาน และเสียเงินคาน้ํามันรถเดินทางเขามาใน
มหาวิทยาลัย 

6 
 
2 
 
 

60.00 
 

20.00 
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ตารางที่ 68 (ตอ) จํานวน  และรอยละ ของความคิดเหน็ของบคุลากรในการเพิ่มเตมิเกีย่วกบัการ 
  บริหารจัดการดานการประเมินผลงาน ระบบคาตอบแทน และสวัสดกิาร 

ความคิดเห็น 
ดานการประเมินผลงาน ระบบคาตอบแทน และสวัสดิการ 

 

จํานวน 
ความคิดเห็น 

(10) 

รอยละ 

3. ตองการใหมีการจัดรถรับสงบุคลากรจากภายนอกเขามา
ทํางานในมหาวิทยาลัย โดยกําหนดชวงเวลาจุดรับสง อาจจะ
เก็บเงินคารถเปนรายเดือน เนื่องจากรถเมลประจําทางที่มีอยู 
มักมีปญหาเรื่องไมตรงเวลาทําใหบุคลากรตองมาทํางานสาย 

4. การประเมินผลการปฏิบัติงานใหแยกระหวางกลุมธุรการ  
กับกลุมเจาหนาที่เพราะมาตรฐานตางกัน 

1 
 
 
1 

10.00 
 
 

10.00 

ตารางที่ 69  จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นของบุคลากร ในการเพิ่มเติมเกีย่วกับการ
บริหารจัดการดานโครงสรางองคการ นโยบายการบริหาร  และสายบังคับบัญชา  

ความคิดเห็น 
ดานโครงสรางองคการ นโยบายการบริหาร  

และสายบังคับบัญชา 

จํานวน    
ความคิดเห็น 

(2) 

รอยละ 

อยากใหหวัหนาชี้แจงแนวทางการทํางานเพื่อใหเปนไปใน
แนวทางเดยีวกัน หลังจากทีห่ัวหนาไปประชุมรับนโยบายจาก
ผูบริหารกลับมา 

2 100 

ตารางที่ 70  จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นของบุคลากร ในการเพิ่มเตมิเกีย่วกบัการ
บริหารจัดการดานการสนับสนุนสงเสริม การพัฒนา และความกาวหนา 

ความคิดเห็น 
ดานการสนบัสนุนสงเสริม การพัฒนา และความกาวหนา 

 

จํานวน 
ความคิดเห็น 

(2) 

รอยละ 

 การสรางขวญัและกําลังใจ การใหคําชมเชย เปนปจจยัหลักที่ทํา
ใหบุคลากรทํางานอยางทุมเท   

2 100 
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 9. เพื่อเปนการสงเสริมใหมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีเปนที่ยอมรับในวง
อุดมศึกษามากขึ้น ส่ิงสําคัญที่สุด และเรงดวนที่สุดที่มหาวิทยาลัยจะตองดําเนินการ   ดังปรากฏผล
ตาม     ตาราง 71 

ตารางที่ 71  จํานวน  และรอยละ ของความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับสิ่งสําคัญ และเรงดวน 
ที่สุดที่มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีจะตองดําเนินการ  

ความคิดเห็น 
สิ่งท่ีตองดําเนนิการ 

จํานวน  
ความคิดเห็น 

(208)  

รอยละ 

1. ดานการประชาสัมพันธ เผยแพรขาวสารสูภายนอก 
2. ดานการเรียนการสอน การพัฒนานักศกึษาในเชิงวิชาการ  

และกิจกรรม  
3. ดานบริการวิชาการ ความรวมมือ ดานตางๆ กับชุมชน

และสังคม 
4. ดานการวิจัย การปรับแปลงถายทอดเทคโนโลยี 
5. ดานการบริหารงานภายในองคการ 
ความคิดเหน็อืน่ๆเพิ่มเติม 

 62 
60 
 

40 
 

18 
12 
16 

 29.90 
28.80 

 
19.20 

 
8.70 
5.70 
7.70 

  จากตารางที่ 71 พบวา กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็นวาสิ่งสําคัญที่สุดที่มหาวิทยาลยั
ตองดําเนินงานเรงดวน คือ  ดานการประชาสัมพันธ เผยแพรขาวสารสูภายนอก  จํานวน 62 
ความคิดเห็น คิดเปนรอยละ 29.90 ดานการเรียนการสอน การพัฒนานักศึกษาในเชิงวิชาการและ
กิจกรรม จํานวน 60 ความคิดเห็น  คิดเปนรอยละ 28.80  ดานบริการวิชาการ ความรวมมือ ดาน
ตางๆ          กับชุมชน และสังคม จํานวน 40 ความคิดเห็น คิดเปนรอยละ 19.20 ดานการวิจัย 
การปรับแปลงถายทอดเทคโนโลยี จํานวน 18 ความคิดเห็น คิดเปนรอยละ 8.70 และดานการ
บริหารภายใน    องคการ จํานวน 12 ความคิดเห็น  คิดเปนรอยละ 5.70  นอกจากนี้ยังมีกลุม
ตัวอยางแสดงความคิดเห็นเพิ่มเติมอื่นๆ จํานวน 16 ความคิดเห็น คิดเปนรอยละ 7.70   

  ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหส่ิงสําคัญที่สุดที่มหาวิทยาลัยตองดําเนินงานเรงดวน เปนราย
ดาน ดังปรากฏผลตามตารางที่ 72, 73, 74, 75 และ 76  
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ตารางที่ 72 จํานวน   และรอยละ ของความคิดเห็น ส่ิงสําคัญที่สุดที่มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
  สุรนารีตองดําเนินการเรงดวน  ดานการประชาสัมพันธ เผยแพรขาวสารสู
ภายนอก   

ความคิดเห็น 
 ดานการประชาสัมพันธ เผยแพรขาวสารสูภายนอก   

 

จํานวน 
ความคิดเห็น 

(62) 

รอยละ 

1. ควรมีการประชาสัมพันธในเชิงรุกอยางตอเนื่อง ทุม
งบประมาณในการประชาสมัพันธอยางจรงิจัง โดยเลือก
ชองทางประชาสัมพันธและสื่อประชาสัมพันธที่เหมาะสม 
เพื่อเกิดประสิทธิภาพมากทีสุ่ด เชน ส่ือโทรทัศน ส่ือส่ิงพิมพ
ตางๆ  เพื่อใหมหาวิทยาลัยเปนที่รูจักของคนทั่วไปทั้งใน 
ทองถ่ินและระดับประเทศ ตลอดจนระดบัชาติ 

2. ควรมีการประชาสัมพันธจุดเดนหลักสูตร จดุดีของ
มหาวิทยาลัย เชน คณาจารยที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน 
ประสิทธิภาพการสอน เครื่องมือสนับสนุนการเรียนการสอน
ที่ทันสมัย  มีส่ิงอํานวยความสะดวก   ความพรอมดานอาคาร
สถานที่  คุณภาพนักศึกษา หนาที่การงานนกัศึกษาอัตรา
คาตอบแทนที่ไดรับหลังจากที่จบออกไปเพื่อดึงดูด
กลุมเปาหมายที่เปนนักศึกษาใหมาศึกษาตอในมหาวิทยาลัยให
มากที่สุด 

3. ควรมีการประชาสัมพันธเผยแพรผลงานของคณาจารย และ
นักศึกษาที่ไดรับรางวัล หรือผลงานที่เดนๆ ใหภายนอกได
รับทราบ 

4. เมื่อมกีารจดักจิกรรมภายใน ควรประชาสัมพันธใหภายนอก
ทราบบางวา มหาวิทยาลยัทําอะไร กับชุมชนหรือสังคมอยางไร  

5. ควรจัดเวทีใหนักศึกษาเสนอโครงการเผยแพรสูสังคม          
ซ่ึงนักศึกษาจะเปนจุดประชาสัมพันธที่ดี 

23 
 
 
 
 
 

17 
 
 
 
 
 
 

11 
 
8 
 
3 

37.00 
 
 
 
 
 

27.40 
 
 
 
 
 
 

17.80 
 

13.00 
 

4.80 
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ตารางที่ 73 จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็น ส่ิงสาํคัญที่สุดที่มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
  สุรนารี   ตองดําเนินการเรงดวน ดานการเรียนการสอน การพัฒนานักศึกษาใน 
  เชิงวิชาการ และกิจกรรม 

ความคิดเห็น 
ดานการเรียนการสอน การพัฒนานักศึกษา 

ในเชิงวชิาการ และกิจกรรม 

จํานวน 
ความคิดเห็น 

(60) 

รอยละ 

1. รับนักศึกษาใหไดตามเปาหมาย และรักษานักศึกษาไวโดย
รักษาคุณภาพใหสม่ําเสมอ พัฒนานักศกึษาใหเกงเรียน       
เกงกิจกรรม และผลิตนักศึกษาที่มีคุณภาพใหไดจํานวนมาก 

2. เปดหลักสูตรที่มีสาขาวิชาตามที่ตลาดแรงงานตองการ เชน 
การตลาด การบัญชี และทรัพยากรมนษุย เปนตน  เพื่อรองรับ   
นักศึกษาในระดับทองถ่ิน  

3. คณาจารยควรจริงจัง จริงใจตอการถายทอดวิชาความรูใหแก
นักศึกษา และควรศึกษาคนควาพัฒนาความรู พัฒนาปรับปรุง
เทคนิคการสอนอยางสม่ําเสมอใหทันกับยคุสมัยตลอดเวลา  

4. พัฒนาหลักสูตรใหทันยุคสมัยตลอดเวลา  เพื่อที่นักศึกษาจบ
ไปจะไดมีคุณภาพทัดเทยีมสถาบันอื่นที่ 

5. ปลูกจิตสํานึกใหนกัศึกษารกัสถาบัน ภูมิใจในสถาบัน  ซ่ึงจะ
มีผลตอการนําเสนอและการประชาสมัพันธไดเปน
มหาวิทยาลัยไดเปนอยางด ี

33 
 
 

17 
 
 
5 
 
 
3 
 
2 
 

55.00 
 
 

28.30 
 
 

8.40 
 
 

5.00 
 

3.30 
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ตารางที่ 74 จํานวน  และรอยละ ของความคิดเห็น ส่ิงสาํคัญที่สุดที่มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
  สุรนารี  ตองดําเนินการเรงดวน ดานบริการวิชาการ ความรวมมอื ดานตางๆ  
  กับชุมชนและสังคม 

ความคิดเห็น 
ดานบริการวชิาการ ความรวมมือ ดานตางๆ  

กับชุมชนและสังคม  

จํานวนความ
คิดเห็น 

(40) 

รอยละ 

1. การเขารวมกิจกรรมตางๆ กบัชุมชนทองถ่ิน การนําเสนอ
ผลงานวิจัย ปรับแปลงถายเทคโนโลยีสูชุมชนทองถ่ิน การจัด
กิจกรรมอาสา เพื่อสนับสนนุชวยเหลือชุมชน ซ่ึงเปนการ
นําเสนอตัวตอชุมชนในแงบวก  

25 
 

 

62.50 
 
 

 
ตารางที่ 74 (ตอ) จํานวน  และรอยละ ของความคิดเห็น ส่ิงสาํคัญที่สุดที่มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
  สุรนารี  ตองดําเนินการเรงดวน ดานบริการวิชาการ ความรวมมอื ดานตางๆ  
  กับชุมชนและสังคม 

ความคิดเห็น 
ดานบริการวชิาการ ความรวมมือ ดานตางๆ  

กับชุมชนและสังคม  

จํานวนความ
คิดเห็น 

(40) 

รอยละ 

2. การใหความรวมมือกับสถาบันตางๆ ทั้งในระดับชุมชน
ทองถ่ิน จังหวดั ภาค และระดับประเทศ ตลอดจนระดับชาติ 
เชน การจัดสัมมนาทางวิชาการ เพื่อแลกเปลี่ยนความคดิเห็น 
ทั้งภายในและภายนอกมหาวทิาลัย การนําเสนอผลงานวิจัย
และการแนะแนวการเรยีนใหกับโรงเรียนมัธยมและสถาบัน
ตางๆที่เกี่ยวของ เพื่อเปนการประชาสัมพันธมหาวิทยาลัยสู
สังคม 

15 37.50 

 
ตารางที่ 75 จํานวน  และรอยละ ของความคิดเห็น ส่ิงสาํคัญที่สุดที่มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
  สุรนารี   ตองดําเนินการเรงดวน ดานการวิจยั การปรับแปลงถายทอดเทคโนโลย ี  

ความคิดเห็น 
ดานการวิจัย การปรับแปลงถายทอดเทคโนโลย ี  

จํานวน 
ความคิดเห็น 

(18) 

รอยละ 

1. สรางผลงานวิจัยที่ทันสมัยเปนรูปธรรม ในเชิงประยกุตเปนที่
ยอมรับไดสูชุมชน สูเชิงพาณิชย เผยแพรงานวิจยันําไปใชกับ

13 
 

72.20 
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สังคมได   การทําวิจัยรวมกบัชุมชน เปดตวัสูนานาชาติ การ
รวมมือดานงานวิจยั เพื่อพัฒนาเปนสถาบัน การศึกษา
คนควาวจิัยช้ันนําของประเทศ และระดับชาติ 

2. สนับสนุนให นักศึกษา อาจารยทําวิจยัที่เปนรูปธรรม สามารถ
ใชไดจริง และนําเผยแพรสูสังคม 

3. การกําหนดเปนนโยบายในการทําวิจยัรวมกัน และเปน
งานวจิยัที่ตอเนื่องเพื่อสงเสริมและสนับสนุนซึ่งกันและกัน 
เพื่อประโยชนรวมกัน ซ่ึงสามารถชวยแกปญหาสังคม ไมใช
ตางคนตางทํา 

 
 
 

4 
 

1 

 
 
 

22.20 
 

5.60 
 
 

ตารางที่ 76 จํานวน  และรอยละ ของความคิดเห็น ส่ิงสาํคัญที่สุดที่มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
  สุรนารี   ตองดําเนินการเรงดวน ดานการบริหารงานภายในองคการ 

ความคิดเห็น 
ดานการบริหารงานภายในองคการ 

จํานวน 
ความคิดเห็น 

(12) 

รอยละ 

1. ผูบริหารตองมีวิสัยทัศน  กําหนดเปาหมาย ใหบุคลากรมีการ
ทํางานไปในทิศทางเดียวกัน  สงเสริมใหบุคลากรมีความ
สามัคคี  และมีสวนรวมในกิจกรรม ที่สําคัญตองสรางความ
เชื่อมั่นใหบุคลากรมีความมั่นใจ และมั่นคงในอาชีพการงาน 

2. พัฒนาบุคลากร  ทุกระดับใหเขาสูการแขงขันทันตอการ
เปลี่ยนแปลงได 

7 
 
 
 

5 

58.30 
 
 
 

41.70 

 นอกจากนี้มีกลุมตัวอยางบางสวนไดใหความคิดเห็นเพิ่มเติมวา ส่ิงสําคัญที่สุด และ
เรงดวนที่สุดที่มหาวิทยาลัยจะตองดําเนินการ เพื่อเปนการสงเสริมใหมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี     
สุรนารีเปนที่ยอมรับในวงอุดมศึกษามากขึ้น ควรสรางความผูกพันของนักศึกษาที่มีตอสถาบัน
เพิ่มขึ้น กลับมาพัฒนามหาวิทยาลัย เปนแบบอยางที่ดีสําหรับรุนนอง ปลูกฝงใหนักศึกษาเกิดความ
ภาคภูมิใจหลังจากเขามาศึกษาในมหาวิทยาลัย การปฏิบัติตัวเปนคนดี มีคุณธรรม จริยธรรม   
ควรมีการแนะแนวนักศึกษาดานการศึกษา ดานอาชีพที่เหมาะสมเพื่อประสิทธิภาพในการทํางาน 
และความกาวหนาในสายอาชีพของแตละบุคคล  ควรทําการเปรียบเทียบขอดี ขอดอย  กับ
มหาวิทยาลัยอ่ืน เพื่อนํามาปรับปรุงและพัฒนามหาวิทยาลัย และควรมีการจัดกิจกรรมใหนักศึกษา
ไดแสดงออก พัฒนาบุคลิกภาพ  การแบงสรรเวลาใหนักศึกษาไดมีกิจกรรม เพื่อใหทั้งเกงเรียน เกง
กิจกรรม ควบคูกันจะเปนผลดีกับนักศึกษาในอนาคต 
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  10. ส่ิงสําคัญที่ทําใหบุคลากรทํางานอยูกับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ดวยความ
เสียสละทุมเท รัก และรวมสรางชื่อเสียงเกียรติภูมิใหกับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  จัดอันดับ
ความสําคัญได 10 อันดับ  ดังปรากฏผลตามตารางที่ 77 

ตารางที่ 77 จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็น ส่ิงสําคัญที่ทําใหบุคลากรทํางานอยูกับ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี   

อันดับท่ี หัวขอสิ่งสําคญั จํานวน 
ความคิดเห็น 

(143) 

รอยละ 

1 ความมั่นคงขององคการ  26 18.10 
2 ความกาวหนาและความมัน่คงในหนาทีก่ารงาน 20 14.00 
3 ช่ือเสียงของมหาวิทยาลัย 18 12.60 
4 ความศรัทธาและความเชื่อมัน่ที่มีตอผูบริหาร 17 11.90 
5 ความสะดวกสบายดานสาธารณูปโภค สถานที่ 

และการเดนิทาง 
16 11.20 

6 ลักษณะของงาน และการทํางาน 15 10.50 
7 อัตราคาตอบแทน/คาจาง 13 9.10 
8 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 7 4.90 
9 การบริหารงานที่เปนระบบ 6 4.20 
10 สวัสดิการที่พนักงานไดรับ 5 3.50 

 
  จากตารางที่ 77 พบวา ส่ิงสําคัญที่ใหบุคลากรทํางานอยูกับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
สุรนารี ดวยความเสียสละทุมเท รัก และรวมสรางชื่อเสียงเกียรติภูมิใหกับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
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สุรนารีในภาพรวมเปนอันดับที่ 1 คือ  ความมั่นคงขององคการ  จํานวน 26 ความคิดเห็น   คิดเปน
รอยละ 18.10   ส่ิงสําคัญอันดับที่ 2 คือ  ความกาวหนาและความมั่นคงในหนาที่การงาน จํานวน 
20  ความคิดเห็น คิดเปนรอยละ 14  และสิ่งสําคัญอันดับที่ 3 คือ ชื่อเสียงของมหาวิทยาลัย  จํานวน 
18 ความคิดเห็น คิดเปนรอยละ 12.60     
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4.2 กลุมท่ี 2 บุคลากรที่เคยปฏิบัติงาน และลาออกจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
 ผลการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถาม 
 4.2.1 ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 บุคลากรที่เคยปฏิบัติงาน และลาออกจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี มีขอมูลสวน
บุคคล ดังปราฏผลตามตาราง ที่ 78 

ตารางที่ 78 จํานวน และรอยละ ของบุคลกรที่เคยปฏิบัติงาน และลาออกจากมหาวิทยาลัย            
เทคโนโลยีสุรนารี ตามปจจยัสวนบุคคล 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (n = 
32) 

รอยละ 

เพศ    
 ชาย  13 40.60 
 หญิง  19  59.40 
อายุ    
 ระหวาง 20-25 ป  1 3.10 
 ระหวาง 26-30 ป  4  12.50 
 ระหวาง 31-35 ป  6  18.80 
 ระหวาง 36-40 ป  13  40.60 
 ระหวาง 41-45 ป  3  9.40 
 ระหวาง 46-50 ป  1  3.10 
 ระหวาง 51–55 ป  3  9.40 
 ระหวาง 56-60 ป  1  3.10 
สถานภาพการสมรส   
 โสด (ไมไดแตงงาน)  14 43.80  
 สมรส  7  53.10 
 หมาย/หยาราง  1  3.10 
ระดับการศึกษา   
 ปริญญาตรี หรือเทียบเทา 10 31.30  
 สูงกวาปริญญาตรี  22  68.70 
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ตารางที่ 78 (ตอ) จํานวน และรอยละ ของบุคลกรที่เคยปฏิบัติงาน และลาออกจาก
มหาวิทยาลัย            เทคโนโลยีสุรนารี ตามปจจัยสวนบคุคล 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (n = 
32) 

รอยละ 

ปจจุบันปฏิบตัิงาน    
 องคการภาครัฐ 11 34.40 
 องคการรัฐวิสาหกิจ 1 3.10 
 องคกรภาคเอกชน 5 15.60 
 ธุรกิจสวนตวั  8  25.00 
 อ่ืนๆ3  7  21.90 
รายไดตอเดือน ณ ปจจุบัน   
 ต่ํากวา 15,001 บาท  10 31.20  
 15,001-35,000 บาท  9  28.10 
  35,001-55,000 บาท  6  18.80 
 55,001-75,000 บาท  1  3.10 
 75,000 บาท ขึ้นไป 4 12.50 
  ไมระบ ุ 2 6.30 
เร่ิมปฏิบัตงิาน   
 ป พ.ศ. 2533  2  6.30 
 ป พ.ศ. 2535 4 12.50 
 ป พ.ศ. 2536  8  250 
 ป พ.ศ. 2537  3  9.30 
 ป พ.ศ. 2538  2  6.30 
 ป พ.ศ. 2539  7  21.80 
 ป พ.ศ. 2540  2  6.30 
 ป พ.ศ. 2541 1 3.10 
 ป พ.ศ. 2542 1 3.10 
 ป พ.ศ. 2545 2 6.30 
 

                                                                 

 

3 แมบาน, ศึกษาตอ, ศิลปน, มูลนิธิ และวางงาน 
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ตารางที่ 78 (ตอ) จํานวน และรอยละ ของบุคลกรที่เคยปฏิบัติงาน และลาออกจาก
มหาวิทยาลัย            เทคโนโลยีสุรนารี ตามปจจัยสวนบคุคล 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (n = 
32) 

รอยละ 

ลาออกจากงาน   
 ป พ.ศ. 2535 1  3.10 
 ป พ.ศ. 2537  4  12.50 
 ป พ.ศ. 2538  2  6.30 
 ป พ.ศ. 2539 2 6.30 
 ป พ.ศ. 2540 4 12.50 
 ป พ.ศ. 2541 2 6.30 
 ป พ.ศ. 2542  2  6.30 
 ป พ.ศ. 2543 4 12.50 
 ป พ.ศ. 2544 3 9.30 
 ป พ.ศ. 2545 5 15.50 
 ป พ.ศ. 2546 2 6.30 
 ป พ.ศ. 2547  1 3.10  
ระยะเวลาในการทํางาน ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี   
 ต่ํากวา 5 ป  21  65.60 
 5-10 ป  9  28.10 
  ตั้งแต 10 ปขึ้นไป  2 6.30 
ระดับตําแหนงขณะปฏิบัตงิานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยสีุรนารี  
 ตําแหนงทางวชิาการ  6  
 อาจารย  3 9.30 
 ผศ.ดร. 2 6.30 
 รศ.ดร.  1  3.10 
 ตําแหนงปฏิบตัิการวิชาชีพ 26  
 หัวหนาสวน 4 12.50 
 เจาหนาที่บริหารงานทั่วไป 17 53.20 
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 พนักงานธุรการ 3 9.30 
 พนักงานบรกิารโสต 2 6.30 

ตารางที่ 78 (ตอ) จํานวน และรอยละ ของบุคลกรที่เคยปฏิบัติงาน และลาออกจาก
มหาวิทยาลัย            เทคโนโลยีสุรนารี ตามปจจัยสวนบคุคล 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (n = 
32) 

รอยละ 

สังกัดหนวยงาน   
 สวนสารบรรณและนิติการ 1  3.20 
 สวนการเจาหนาที่  1  3.20 
 สวนอาคารสถานที่  1  3.20 
 สวนพัสด ุ  1  3.20 
 สวนแผนงาน  2  6.20 
 สวนกิจการนกัศึกษา  4  12.40 
 สวนประชาสมัพันธ  3  9.20 
 โครงการการศึกษาไรพรมแดน  1  3.20 
 โครงการสหกิจศึกษาและพฒันาอาชีพ  1  3.20 
 โครงการพัฒนาและผลิตสื่อการศึกษา  2  6.30 
 สํานักวิชาเทคโนโลยีสังคม  5  15.30 
 สํานักวิชาวิศวกรรมศาสตร  1  3.20 
 สํานักวิชาแพทยศาสตร  1  3.20 
 ศูนยบรรณสารและสื่อการศึกษา  1  3.20 
 ศูนยคอมพวิเตอร 2 6.20 
 ศูนยกจิการนานาชาติ 1 3.20 
 เทคโนธานี 2 6.20 
 อ่ืนๆ4 2 6.20 
รายไดตอเดือน เม่ือปฏิบัตงิานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยสีุรนารี  
 ต่ํากวา 15,001 บาท  21  65.60 
 15,001-35,000 บาท  7  21.90 
  35,001-55,000 บาท  2  6.30 
                                                                 

 

4  หนวยตรวจสอบภายใน, สวนอํานวยการ และ สถานกฬีาและสุขภาพ 
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 55,001-75,000 บาท  1  3.10 
 75,000 บาท ขึ้นไป  1  3.10 

ท่ีมา : จากการสํารวจป พ.ศ. 2549 และจากการคํานวณ 

  จากตารางที ่78 จะเห็นวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิงจาํนวน 19 คน   
คิดเปนรอยละ 59.40 มีอายุสวนใหญอยูในชวง 36-40 ป คิดเปนรอยละ 40.60 มีสถานภาพโสด  
เปนสวนใหญ คิดเปนรอยละ 43.80 และมีวุฒิการศึกษาสูงกวาระดับปริญญาตรีมากที่สุด จํานวน 
22 คน คิดเปนรอยละ 68.70 ปจจุบันปฏิบัติงานในองคการของรัฐคดิเปนรอยละ 34.40 เปนสวน
ใหญ รายไดตอเดือน ณ ปจจุบัน สวนใหญต่ํากวา 15,000 บาท สวนใหญเร่ิมปฏิบัติงานกบั
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีในป พ.ศ. 2536 และลาออกจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี
เกือบทุกป ตัง้แตป 2535 – 2547 บุคลากรสวนใหญที่ลาออกมีระยะเวลาในการทํางานใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี สุรนารีต่ํากวา 5 ป จะเหน็วาผูตอบแบบสอบถามจะเปนผูปฏิบัติงานในทกุ
ตําแหนงงาน โดยเฉพาะตําแหนงเจาหนาที่บริหารงานทั่วไป  จํานวน 17 คน  คิดเปนรอยละ 53.20 
และผูตอบแบบสอบถามจะปฏิบัติงานกระจายตามหนวยงานตางๆเกือบทุกหนวยงานตาม
โครงสรางของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี เมื่อคร้ังปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุร
นารี       ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีรายไดต่ําวา 15,000 บาท จํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 
65.60     

 4.2.2 การวิเคราะหทัศนคติกอนเขามาปฏิบตัิงาน 
การวิเคราะหความคิดเห็นทัศนคติกอนเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยทคโนโลยี 

สุรนารีโดยรวมและรายดานของบุคลากรสายวิชาการและสายปฏิบัติการฯ ที่เคยปฏิบัตงิานและ
ลาออกจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ดังปรากฏผลตามตางรางที่ 79 
 ตารางที่ 79 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัทัศนคติกอนเขามาปฏิบัติงานใน 
 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีโดยรวมและรายดานของบุคลากรสายวิชาการและ 
 บุคลากรสายปฏิบัติการฯ ที่เคยปฏิบัติงานและลาออกจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  

ทัศนคต ิ
 

S.D. ระดับ X 
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1. ดานมหาวิทยาลัย 
2. ดานอธิการบด ี
3. ดานนโยบายการบริหารงาน 
4. ดานผูบังคับบัญชา 
5. ดานระบบคาจางและสวัสดิการ  
6. ดานสภาพแวดลอมและบรรยากาศในการทํางาน 
7. ดานสภาพการทํางาน 

3.71 
4.18 
3.47 
3.73 
3.73 
3.92 
3.67 

.72 

.97 

.84 

.82 

.77 

.77 

.80 

 คอนขางมาก 
มาก 

คอนขางมาก 
คอนขางมาก 
คอนขางมาก 
คอนขางมาก 
คอนขางมาก 

โดยรวม 3.77 .72  คอนขางมาก 

 

จากตารางที่ 79 พบวา กลุมตัวอยางที่เปนบุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสาย
ปฏิบัติการฯที่เคยปฏิบัติงานและลาออกจากมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีมีทัศนคติตอ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี กอนเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีในภาพ
รวมอยูในระดบัคอนขางมาก (X = 3.77, S.D. = .70) และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน 
ปรากฏวากลุมตัวอยางมีทัศนคติตอดานอธิการบดี มากเปนอันดับ 1(X = 4.18, S.D. = .97) 
รองลงมา คือ ดานสภาพแวดลอมและบรรยากาศในการทํางาน (X = 3.92, S.D. = .77) 
และนอยที่สุด คือ ดานนโยบายการบริหารงาน     (X  = 3.47, S.D. = .84) 
 4.2.3 การวิเคราะหทัศนคติหลังเขามาปฏิบตัิงาน 

การวิเคราะหความคิดเห็นทัศนคติหลังเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยทคโนโลยี 
สุรนารีโดยรวมและรายดานของบุคลากรสายวิชาการและสายปฏิบัติการฯ ที่เคยปฏิบัติงานและ
ลาออกจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ดังปรากฏผลตามตางรางที่ 80 
ตารางที่ 80 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัทัศนคติหลังเขามาปฏิบัติงานใน 
 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีโดยรวมและรายดานของบุคลากรสายวิชาการและ 
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 บุคลากรสายปฏิบัติการฯ ที่เคยปฏิบัติงานและลาออกจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  
ทัศนคต ิ

 
S.D. ระดับ 

1. ดานมหาวิทยาลัย 
2. ดานอธิการบด ี
3. ดานนโยบายการบริหารงาน 
4. ดานผูบังคับบัญชา 
5. ดานระบบคาจางและสวัสดิการ  
6. ดานสภาพแวดลอมและบรรยากาศในการทํางาน 
7. ดานสภาพการทํางาน 

โดยรวม 

 จากตารางที่ 80 พบวา กลุมตัวอยางที่เปน
ปฏิบัติการฯที่เคยปฏิบัติงานและลาออกจากมหาวทิยาลัยเทค
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี หลังเขามาปฏิบัติงานใน
รวมอยูในระดบัคอนขางมาก (X = 3.67, S.D. =
ปรากฏวากลุม ตัวอยางมีทัศนคติตอดานอธิการบดีมากเปน
1.02) รองลงมา คือ ดานสภาพแวดลอมและบรรยากาศใน
.80) และนอยที่สุด คือ ดานนโยบายการบริหารงาน (X  =

X 

 4.2.4 การวิเคราะหปจจัยองคการ 
การวิเคราะหความคิดเห็นเกีย่วกับปจจยัอ

บุคลากรสายปฏิบัติการฯ ที่เคยปฏิบัติงานและลาอ
โดยรวมและรายดาน  ดังปร

ตารางที่ 81 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัปจ
 ของบุคลากรสายวิชาการ และบุคลากรสายปฏ
 และลาออกจากมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีสุรนาร

   
 

    
3.88 
4.00 
3.36 
3.43 
3.54 
3.96 
3.54 

.78 
1.02 
.86 
1.06 
.82 
.80 
1.02 

 คอนขางมาก 
คอนขางมาก  
คอนขางมาก 
คอนขางมาก 
คอนขางมาก 
คอนขางมาก 
คอนขางมาก 

3.67 .71  คอนขางมาก 

บุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสาย
โนโลยีสุรนารีมีทัศนคติตอ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีในภาพ
 .71) และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน 
อันดับ 1 (X = 4.00, SD = 
การทํางาน  (X = 3.96, S.D. = 
 3.36, S.D. = .86) 

งคการของบุคลากรสายวิชาการและ
อกจากมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี   
ากฏผลตามตารางที่ 81 

จัยองคการโดยรวมและรายดาน 
ิบัติการฯ ที่เคยปฏิบัติงาน 
ี  
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ปจจัยองคการ 
 

 S.D. ระดับ 

1. ดานโครงสรางองคการและสายบังคับบัญชา 
2. ดานความอบอุนและการสนับสนุน 
3. ดานความสามารถในความอดทนตอความขัดแยง 
4. ดานความเปนอิสระในการทาํงาน 
5. ความมั่นคงและความเสี่ยง 
6. ดานการสงเสริมใหมีโอกาสอบรมและพัฒนา 
7. ดานรางวัลและผลตอบแทน 
8. ดานการรับรูในผลงาน 

3.58 
3.62 
3.35 
3.73 
3.34 
3.36 
3.14 
3.38 

.78 
1.02 
.92 
.82 
.66 
1.03 
.90 
.92 

 คอนขางมาก 
คอนขางมาก 
ปานกลาง 

คอนขางมาก 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

โดยรวม 3.44  .65 คอนขางมาก 

 จากตารางที่ 81 พบวา กลุมตัวอยางทีเ่ปนบุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสาย
ปฏิบัติการฯ ทีเ่คยปฏิบัติงานและลาออกจากมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี มีความคดิเห็นวาปจจัย
องคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีในภาพรวมอยูในระดับคอนขางมาก (X = 
3.44, S.D. = .65)  เมื่อพิจารณาเปนรายดานปรากฏวา กลุมตัวอยางบุคลากรมีความ คิดเหน็วา
ปจจัยองคการดานความเปนอิสระในการทาํงานมากเปนอันดับที่ 1  (X = 3.73, S.D. = .82) 
รองลงมา คือ ดานความอบอุนและการสนับสนุน (X = 3.62, S.D. = 1.02) และนอยที่สุด คือ 
ดานรางวัลและผลตอบแทน (X = 3.14, S.D. = .90) 

   X 

 
 
 
 
 
 4.2.5 การวิเคราะหสาเหตุท่ีบุคลากรลาออกจากงาน 

การวิเคราะหความคิดเห็นสาเหตุการลาออกจากงานของบุคลากรมหาวทิยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารี  ซ่ึงผูวิจยัไดจดัลําดับความสําคัญไว 8 อันดับ โดยใหผูตอบแบบสอบถามเลือก
เพียง 3 อันดับแรก และไดสรุปสาเหตุสําคัญที่ทําใหกลุมตัวอยางลาออกจากงาน ดังปรากฏผลตาม
ตาราง ที่ 82  

ตารางที่ 82 จํานวน รอยละ และอันดับสาเหตุการลาออกจากงานของบุคลากร 
 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี   
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สาเหตุ n=32  รอยละ อันดับ 
1. อ่ืนๆ (ความจําเปนเกีย่วกับครอบครัว) 
2. ผูบังคับบัญชา 
3. นโยบายการบริหารงาน 

 13 
10 
9 

40.63 
31.25 
28.12 

1 
2 
3 

  จากตารางที่ 82 พบวา กลุมตัวอยางที่เปนบุคลากรสายวิชาการและบคุลากรสาย
ปฏิบัติการฯ ที่เคยปฏิบตัิงานและลากออกจากมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ใหความเหน็วา
สาเหตุที่ลาออกจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี มากเปนอันดับ 1 คือ ความจําเปนเกีย่วกับ
ครอบครัว เชน ยายตามครอบครัว ยายกลับภูมิลําเนา เพื่อไปดูแลครอบครัวและการเปลี่ยนอาชีพ
ใหม (n = 13, รอยละ 40.63) และมากเปนอันดบัที่ 2 คือ ผูบังคับบัญชา (n =  10, รอยละ 
31.25) และมากเปนอันดับที่ 3 คือ นโยบายการบริหารงาน (n = 9, รอยละ 28.12) 
 
 
 
 
 
 
 

   
 



 

บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
  

 การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยศึกษาความคาดหวังของบุคลากรกอนเขามาปฏิบัติงาน   
ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของบุคลากร ศึกษา
เปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีจําแนกตามปจจัย
สวนบุคคล ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยองคการกับความผูกพันตอองคการของบุคลากร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี   สุรนารี และศึกษาสาเหตุที่บุคลากรลาออกจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
สุรนารี ตลอดจนเพื่อทราบขอเสนอแนะดานตางๆ ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 

 
วิธีการดําเนินการวิจัย 
 การศึกษาคนควาครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ โดยการใชแบบสอบถาม และแบบสัมภาษณ 
เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล ซ่ึงไดกําหนดกลุมตัวอยาง (Sample size) เปน 2 
กลุม คือ (1)บุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ณ ปจจุบัน ไดกําหนดขนาด
กลุม        ตัวอยาง โดยการใชตารางสําเร็จรูปของ Robert V. Krejcie Earyle W. 
Morgan  (นิภา  เมธธาวีชัย, 2542) จากประชากรจํานวน 864 คน ไดกลุมตัวอยางจํานวน 
270 คน และสุมตัวอยางโดยอาศัยความนาจะเปน (probability sampling) เปนการสุม
ตัวอยางแบบงาย (Simple Random sampling) และเปนการจับฉลากบุคลากรของทุก
หนวยงาน โดยทุกหนวยงานมีโอกาสถูกเลือกเทาๆ กัน ไดสงแบบสอบถาม จํานวน 300 คน  และ
มีผูสงกลับคืนแบบสอบถาม จํานวน 186 คน และไดทําการสัมภาษณ 143 คน (2) บุคลากรที่เคย
ทํางาน และลาออกจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี         ไดกําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยใช
สูตรคํานวณ ที่ทราบจํานวนจากประชากร 281 คน (นิภา     เมธธาวีชัย, 2542) ไดขนาดตัวอยาง
จํานวน 87 คน แตผูวิจัยกําหนดกลุมตัวอยางจํานวน 90 คน และสงแบบสอบถามจํานวน 100 คน มี
ผูสงคืนแบบสอบถาม จํานวน 32 คน 
 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล แบงเปน 2 แบบ คือ แบบสอบถาม และแบบ
สัมภาษณ โดยบุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ณ ปจจุบัน ผูวิจัยใช
เครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลทั้ง  2 แบบ  คือ แบบสอบถาม  และแบบสัมภาษณ  ซ่ึง
แบบสอบถาม ประกอบดวย 5 สวน คือ สวนที่ 1 ปจจัยสวนบุคคล  สวนที่ 2 ทัศนคติกอนเขามา
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ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  สวนที่ 3  ทัศนคติหลังเขามาปฏิบัติงานใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี สวนที่ 4 ปจจัยองคการในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี และ
สวนที่ 5 ความผูกพันตอ องคการ สําหรับแบบสัมภาษณนั้น เปนขอขอมูลความคิดเห็นทั่วไปของ
บุคลากรเกี่ยวกับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี จํานวน 10 ขอ  สวนบุคลากรที่เคยทํางาน และ
ลาออกจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ใชแบบสอบถาม ประกอบดวย  5 สวน  คือ สวนที่ 1 
ปจจัยสวนบุคคล  สวนที่ 2 ทัศนคติกอนเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  สวน
ที่ 3  ทัศนคติหลังเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  สวนที่ 4 ปจจัยองคการใน
มหาวิทยาลัย และสวนที่ 5 สาเหตุการลาออกจากงาน 
 
การวิเคราะหขอมูล 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ โดยขอมูลที่
ไดจากแบบสอบถามไดวิเคราะหหาคารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) สวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การทดสอบสมมติฐาน โดยการทดสอบ
เปรียบเทียบความแตกตาง ความ   ผูกพันตอองคการตามปจจัยสวนบุคคลดวย t-test และ F-
test ทดสอบความแตกตางเปนรายคูดวย Scheffe´test และการทดสอบความสัมพันธ
ระหวางปจจัยองคการกับความผูกพันตอองคการ                          โดยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
แบบเพียรสัน (Pearson Product - Moment Correlation Coefficient)  
โดยมีคานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนขอมูลที่ไดจากแบบสัมภาษณไดวิเคราะหขอมูลโดย
สรุปเปนหัวขอ การหาคาความถี่ (Frequency) คารอยละ (Percentage) และจัดลําดับ
ความสําคัญ 
 
5.1 สรุปผลการวิจัย 
 ไดสงแบบสอบถามใหบุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี              
ณ ปจจุบัน ทัง้ 2 สาย คือ บุคลากรสายวชิาการ และบคุลากรสายปฏิบัติการฯ จํานวน 300  คน     
ไดรับคืนแบบสอบถามที่เปนฉบับสมบูรณจํานวน 186 คน คิดเปนรอยละ  62   และดําเนินการ
สัมภาษณบุคลากรสายปฏิบัติการจํานวน 143 คน สวนบุคลากรที่เคยปฏิบัติงาน และลาออกจาก
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ไดสงแบบสอบถามใหจํานวน 100 คน ไดรับคืนแบบสอบถามที่
เปนฉบับสมบูรณ จํานวน 32 ชุด คิดเปนรอยละ 32  ซ่ึงผูวจิัยไดสรุปผลดงัตอไปนี ้
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 ผลการวิเคราะหตามวัตถปุระสงค  

 วัตถุประสงคที่ 1 เพื่อศึกษาความคาดหวังของบุคลากรกอนเขามาปฏิบัติงานใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี กลุมตัวอยางที่ยังเปนบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี             
ณ ปจจุบัน ซ่ึงเปนบุคลากรสายวิชาการและสายปฏิบัติการฯ มีความคาดหวังตอมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารีกอนเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีในภาพรวมระดับ
คอนขางมาก (X = 3.89) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน ปรากฏวา กลุมตัวอยางมีทัศนคติที่ดีตอ
ดานอธิการบดีระดับมาก(X = 4.31)  
 วัตถุประสงคที่ 2 เพื่อศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารี กลุมตัวอยางที่ยังเปนบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ณ ปจจุบัน             
ซ่ึงเปนบุคลากรสายวิชาการและสายปฏิบัติการฯ มีความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
ในภาพรวมระดับคอนขางมาก (X = 3.83) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน ปรากฏวากลุมตัวอยางมี
ความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ดานความเต็มใจทุมเทใชความพยายามอยางเต็มที่
ในการปฏิบัติงานเพื่อองคการระดับมาก(X = 4.22) 
 วัตถุประสงคที่ 3 เพื่อศึกษาเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของบุคลากร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล กลุมตัวอยางที่ยังเปนปฏิบัติงานที่
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ณ ปจจุบัน ซ่ึงเปนบุคลากรสายวิชาการและสายปฏิบัติการฯ         
มีความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีในภาพรวมไมแตกตางกันเมื่อจําแนกตามปจจัย
สวนบุคคล เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา กลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษาตางกัน และกลุม
ตัวอยางที่มีระดับรายไดตางกัน มีความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีดานความเต็มใจ    
ทุมเทใชความพยายามอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานเพื่อองคการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .001                    
 วัตถุประสงคที่ 4 เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยองคการกับความผูกพันตอ    
องคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ปจจัยองคการทุกดาน คือ โครงสรางองคการ
และสายบังคับบัญชา ความอบอุนและการสนับสนุน ความสามารถในความอดทนตอความขัดแยง 
ความเปนอิสระในการทํางาน ความมั่นคงและความเสี่ยง การสงเสริมใหมีโอกาสอบรมและพัฒนา 
รางวัลและผลตอบแทน และการรับรูในผลงาน มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ทั้ง 3 ดาน โดยเฉพาะดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 อยางไรก็ตามทุกดานมี
ความสัมพันธกันแตคอนขางนอย  
 วัตถุประสงคที่ 5 เพื่อศึกษาสาเหตุที่บุคลากรลาออกจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี
สาเหตุที่ทําใหกลุมตัวอยางซึ่งเปนบุคลากรที่เคยปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี    
ตองลาออกจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  มากใน 3 อันดับแรก ดังตอไปนี้ มากเปนอันดับที่ 1 



 136

คือ ความจําเปนเกี่ยวกับครอบครัว  มากเปนอันดับที่  2 คือ ผูบังคับบัญชา  และมากเปนอันดับที่ 3 
คือ นโยบายการบริหารงาน 
 ผลการทดสอบตามสมมติฐาน   
  ผลการทดสอบสมมติฐานที ่ 1 กลุมตวัอยางทีเ่ปนบุคลากรปฏิบัติงานใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ณ ปจจุบนั ซ่ึงเปนบุคลากรสายวิชาการ และบุคลากรสาย
ปฏิบัติการฯ ที่มีปจจยัสวนบุคคลตางกันมีความผูกพันตอมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีสุรนารแีตกตางกัน 
สรุปเปน 6 สมมติฐานยอย ดังนี ้
  ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1.1 กลุมตวัอยางทีเ่ปนบุคลากรทีย่ังคงปฏิบัติงานใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ณ ปจจุบนั ซ่ึงเปนบุคลากรสายวิชาการ และบุคลากรสายปฏิบัติการฯ 
ที่มีเพศตางกันมีความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีไมแตกตางกันอยางมนียัสําคัญทาง
สถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน 

  ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1.2  กลุมตัวอยางที่ เปนบุคลากรปฏิบัติงานใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ณ ปจจุบัน ซ่ึงเปนบุคลากรสายวิชาการ และบุคลากรสายปฏิบัติการฯ 
ที่มีอายุตางกัน มีความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน 

  ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1.3 กลุมตัวอยางที่ เปนบุคลากรปฏิบัติงานใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ณ ปจจุบัน ซ่ึงเปนบุคลากรสายวิชาการ และบุคลากรสายปฏิบัติการฯ 
ที่มีสถานภาพการสมรสตางกันมีความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีไมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ  ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน 

  ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1.4 กลุมตัวอยางที่ เปนบุคลากรปฏิบัติงานใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ณ ปจจุบัน ซ่ึงเปนบุคลากรสายวิชาการ และบุคลากรสายปฏิบัติการฯ 
ที่มีระดับการศึกษาตางกันมีความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีในภาพรวมไมแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน เมื่อพิจารณาเปนรายดาน ปรากฏวา ความ
ผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ดานความเต็มใจทุมเทใชความพยายามอยางเต็มที่ในการ
ปฏิบัติงานเพื่อองคการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 แสดงวาเปนไปตาม
สมมติฐาน  และเมื่อทดสอบความแตกตางความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีดานความ
เต็มใจทุมเทใชความพยายามอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานเพื่อองคการ จําแนกตามระดับการศึกษา 
พบวา กลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีมีความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจ
ทุมเทใชความพยายามอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานเพื่อองคการแตกตางกับกลุมตัวอยางที่มีระดับ
การศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยพบวากลุมตัวอยางที่มี
ระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีมีความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีดานความเต็มใจ
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ทุมเทใชความพยายามอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานเพื่อองคการสูงกวากลุมตัวอยางที่มีการศึกษา
ระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา    
  ผลการทดสอบสมมติฐานที่  1.5 กลุมตัวอยางที่ เปนบุคลากรปฏิบัติงานใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ณ ปจจุบัน ซ่ึงเปนบุคลากรสายวิชาการ และบุคลากรสายปฏิบัติการฯ 
ที่มีระดับรายไดตางกันมีความผูกพันตอองคการในภาพรวมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง           
สถิติ  แสดงวาไมเปนไปตามสมมติฐาน  เมื่อพิจารณาเปนรายดานปรากฏวาความผูกพันตอ
องคการดานความเต็มใจทุมเท ใชความพยายามอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานเพื่อองคการมีความ
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน และเมื่อทดสอบความ
แตกตางความผูกพันตอองคการ ดานความเต็มใจทุมเทใชความพยายามอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงาน
เพื่อองคการ จําแนกตามระดับรายได พบวา กลุมตัวอยางที่มีระดับรายได 55,001-75,000 บาท มี
ความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจทุมเทใชความพยายามอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานเพื่อ
องคการแตกตางกับกลุมตัวอยางที่มีระดับรายไดต่ํากวา 15,001 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถติทิีร่ะดบั 
.05 เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยของทั้ง 2 กลุม พบวากลุมตัวอยางที่มีระดับรายได 55,001-75,000 บาท      
มีความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจทุมเทใชความพยายามอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานเพื่อ
องคการสูงกวากลุมตัวอยางที่มีการศึกษาระดับรายไดต่ํากวา 15,001 บาท   

  ผลการทดสอบสมมติฐานที่  1.6 กลุมตัวอยางที่ เปนบุคลากรปฏิบัติงานใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ณ ปจจุบัน ซ่ึงเปนบุคลากรสายวิชาการ และบุคลากรสายปฏิบัติ   
การฯ ที่มีระยะเวลาการทํางานตางกัน มีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน 

  ผลการทดสอบสมมติฐานที่  2  ปจจยัองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีของกลุมตัวอยางที่เปนบคุลากรปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารี ณ ปจจุบนั ซ่ึงเปนบุคลากรสายวิชาการ และบุคลากรสายปฏิบัติการฯ สรุปเปน 
3 สมมติฐานยอยดังตอไปนี ้

  ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2.1 ปจจัยองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ อยางมี
นัยสําคัญที่ระดบั .001  ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน 

  ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2.2 ปจจัยองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการดานความเต็มใจทุมเท ใชความพยายามอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานเพื่อองคการอยางมี
นัยสําคัญที่ระดับ .001  ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน 
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  ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2.3 ปจจัยองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการดานความตองการดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .001     
ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน 
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5.2 การอภิปรายผล 
 ผลการศึกษาความผูกพันตอองคการของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
แบงเปน 3 ประเด็น ดังนี ้

 ประเด็นท่ี 1 การศึกษาปจจยัที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ ประกอบดวยปจจยั 2 
ปจจัย คือ ปจจยัสวนบุคคล และปจจัยทีเ่กีย่วของกับการทาํงาน  สรุปไดดังนี ้
 1.1 ปจจัยสวนบุคคล โดยรวม 6 ดาน คือ เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับ
การศึกษา รายได และระยะเวลาในการทาํงาน ผลการศึกษาพบวาบคุลากรที่มีปจจัยสวนบุคคล
ตางกันมีความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีโดยรวมไมแตกตางกัน  เมือ่พิจารณาเปน
รายดาน พบวา  
 (1) กลุมตัวอยางที่เปนบุคลากรที่ปฎิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี         
ณ ปจจุบัน ซ่ึงเปนบุคลากรสายวิชาการ และบุคลากรสายปฏิบัติการฯ ที่มีระดับการศึกษาตางกันมี
ความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีดานความเต็มใจทุมเทใชความพยายามอยางเต็มที่ใน
การปฏิบัติงานเพื่อองคการแตกตางกัน โดยกลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีจะมี
ความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีดานความเต็มใจทุมเทใชความพยายามอยางเต็มที่ใน
การปฏิบัติงานเพื่อองคการสูงกวากลุมตัวอยางที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา    
 (2) กลุมตัวอยางที่เปนบุคลากรที่ปฎิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี         
ณ ปจจุบัน ซ่ึงเปนบุคลากรสายวิชาการ และบุคลากรสายปฏิบัติการฯ ที่มีระดับรายไดตางกันมี
ความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีดานความเต็มใจทุมเทใชความพยายามอยางเต็มที่ใน
การปฏิบัติงานเพื่อองคการแตกตางกัน โดยกลุมตัวอยางที่มีระดับรายได 55,001 – 75,000 บาท   
จะมีความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีดานความเต็มใจทุมเทใชความพยายามอยาง
เต็มที่ในการปฏิบัติงานเพื่อองคการสูงกวากลุมตัวอยางที่มีระดับรายไดต่ํากวา 15,001 บาท   ซ่ึง
สอดคลองกับการทําวิจัยของอรัญญา สุวรรณวิก (2541) ที่ไดศึกษาวิจัย เร่ือง ความผูกพันตอ
องคการของพนักงานบริษัทยูคอม พบวา พนักงานที่มีเงินเดือนสูงและคอนขางสูงมีความผูกพันตอ
องคการ   สูงกวาพนักงานที่มีเงินเดือนต่ํา และปานกลาง และสอดคลองกับการทําวิจัยของวัลภา  
พัวพงษพันธ (2547) ที่ไดศึกษาวิจัย เร่ือง ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน
กลุมวิชาชีพเฉพาะของบริษัท กสท โทรคมนาคม  จํากัด (มหาชน) พบวา ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาปฏิบัติงานในองคการ และรายไดมีผลตอความผูกพันตอองคการ  

 ทั้งนี้ จะเห็นไดวากลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี ซ่ึงในที่นี้นาจะ
เปนกลุมตัวอยางที่เปนบุคลากรสายวิชาการมากกวา เนื่องจากมีความสอดคลองกับระดับรายไดที่
ไดรับ และอาจจะเปนไปไดที่กลุมตัวอยางดังกลาว เมื่อมีความพรอมทุกดาน ไมวาจะเปนดาน
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การศึกษา มีระดับเงินเดือนที่เพียงพอและเหมาะสม มีตําแหนงหนาที่การงาน มีความพึงพอใจกับ   
สวัสดิการ หรือส่ิงที่มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีจัดสรรให ทําใหเกิดความรูสึกอบอุนใจ      
และสบายใจที่ไดทํางานตามที่ตนปรารถนา จะเห็นวามีความสอดคลองกับทฤษฎีความตองการ
ของ Maslow เชนกัน และประการสําคัญกลุมตัวอยางเหลานั้นอาจจะไดรับประสบการณที่
ประทับใจจากผูบริหารหรือมหาวิทยาลัยเปนอยางดี จึงยินยอมอุทิศเวลา และทุมเทกับการทํางาน
ใหมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีอยางจริงใจ และไมคิดจะลาออก ซ่ึงสงผลใหกลุมตัวอยางเกิด
ความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีตลอดไป ซ่ึงสอดคลองกับการวิจัยของอรอุมา ศรี
สวาง (2544) ไดศึกษา เร่ือง ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเอกชน พบวา 
ปจจัยสวนบุคคลดานระดับการศึกษามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ สวน เพศ อายุ  สภานภาพการสมรส และระยะเวลาการทํางานไมพบวามีความสัมพันธ
กับความ ผูกพันตอองคการ 

 1.2 ปจจัยองคการ โดยรวม 7  ดาน คือ ดานโครงสรางองคการและสายบังคับบัญชา 
ดานความอบอุนและการสนับสนุน  ดานความสามารถในความอดทนตอความขัดแยง ดานความ
เปนอิสระในการทํางาน ดานความมั่นคงและความเสี่ยง  ดานการสงเสริมใหมีโอกาสอบรมและ
พัฒนา ดานรางวัลและผลตอบแทน และดานการรับรูในผลงาน ผลการศึกษาพบวาปจจัยองคการ 
ในมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารีโดยรวมอยูในระดับคอนขางมากเมือ่พิจารณาเปนรายดาน พบวา 

 ดานโครงสรางองคการและสายบังคับบัญชา โดยรวมอยูในระดับคอนขางมาก ทั้งนี้ 
อาจเนื่องมาจากกลุมตัวอยางที่เปนบุคลากรสายวิชาการ และบุคลากรสายปฏิบัติการฯ เห็นวา
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีมีการกําหนดโครงสรางการบริหารงาน กําหนดขอบเขตและหนาที่
การทาํงานไวอยางชัดเจน แตยังไมมีการกําหนดภาระงานในแตละตําแหนงงานของแตละบุคคล 
โดยเฉพาะการจัดทําเสนทางความกาวหนาในสายอาชพี (Career Path) ของบุคลากรสาย
ปฏิบัติการฯ ยังไมมีความชัดเจน   สวนการวางแผนการทํางานกอนการปฏิบัติงานสวนใหญทุก
หนวยงานจะมีการประชุมหารือและสรุปผลการปฏิบัติงานอยูอยางสม่ําเสมอ นอกจากนี้ยังมีกลุม
ตัวอยางบางสวนไมเห็นดวยกับการนําระบบการบริหารงานแบบรวมบริการประสานภารกิจมาใช
กับบางหนวยงาน เนื่องจากไมสามารถชวยแกปญหาเฉพาะหนาไดทันอาจมีผลเสียตอผูที่
เกี่ยวของได ซ่ึงสอดคลองกับความคิดเห็นจากการสัมภาษณของกลุมตัวอยาง (n = 7) ที่เปน
บุคลากรสายปฏิบัติการฯ  

 ทั้งนี้จะเห็นไดวามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีมีหลักในการบริหารองคการ และ
การจัดโครงสรางองคการภายใตการบริหารเชิงสถานการณโดยมีลักษณะการบริหารงานแบบ
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กวาง พรอมที่จะปรับตัวอยูเสมอเมื่อสถานการณมีการเปลี่ยนแปลง ทั้งนี้เพื่อความคลองตัวใน
การปฏิบัติงาน   

 ดานความอบอุนและการสนับสนุน โดยรวมอยูในระดบัคอนขางมาก ทั้งนี้ บาง
หนวยงานอาจจะมีความเปนกันเองชวยเหลือซ่ึงกันและกันภายในหนวยงานเปนอยางดี ระหวาง
ผูบังคับบัญชากับผูใตบงัคับบัญชา หรือระหวางเพื่อนรวมงานดวยกนั    เมื่อบุคลกรมีปญหาไมวาจะ
เปนเรื่องงานหรือเร่ืองสวนตัวสามารถขอคําปรึกษาผูบังคับบัญชาไดตลอดเวลาโดยไมเลือกปฏิบัติ 
นอกจากนี้ผูบงัคับบัญชายังมีการทํางานทีเ่ปนระบบ มีการแจกจายงานใหผูใตบังคับบัญชาอยาง
เหมาะสมตามความถนัดของแตละบุคคลและเทาเทียมกนั    จึงทําใหบุคลากรมีความพึงพอใจใน
การทํางาน ซ่ึงสอดคลองกับการวิจยัของประเทืองทิพย ไกรววิัฒน (2539) ไดศึกษา ความพึงพอใจ
ในการทํางานของบุคลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี พบวา ในภาพรวมบุคลกรสายวิชาการ 
และบุคลากรสายปฏิบัติการวชิาชีพและบรหิารทั่วไปมีความพึงพอใจในระดับมาก และเมื่อนํามา
จัดลําดับความพึงพอใจแลวพบวา การบรหิารงานของผูบังคับบัญชาอยูในลําดับที่ 3 ซ่ึงนับไดวา
การมีปฏิสัมพันธที่ดีกับบุคคลที่เกี่ยวของกบังานในองคการนั้นเปนปจจยัที่ทําใหสงผลตอความ
ผูกพันตอองคการได ดังที่ มารช และไซมอล (Steers and Porter, 1983 อางถึงใน
บัญชา นิ่มประเสริฐ) กลาวไววาสิ่งที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ  ไดแก  คณุลักษณะสวน
บุคคล ปจจยัดานงาน ลักษณะองคการ และปจจยัดานกลุมบุคคลที่รวมงาน หากปจจยัเหลานี้สามารถ
ตอบสนองความตองการของบุคคลได บุคคลจะเกดิความผกูพนัตอองคการ 
 ดานความสามารถในความอดทนตอความขัดแยง โดยรวมอยูในระดับปานกลาง  
จะเห็นไดวา ความขัดแยงในสถานที่ทํางานเปนเรื่องปกติ  เปนสิ่งที่หลีกเลี่ยงไมได ดังที่กลาวใน
ปรียาพร  วงคอนุตรโรจน (2547) ลักษณะความขัดแยงที่เกิดขึ้นในองคการ มี 3 ลักษณะ คือ    (1) 
ความขัดแยงระหวางบุคคลกับบุคคล เปนความขัดแยงเกี่ยวกับงานหนาที่รับผิดชอบ (2)ความ
ขัดแยงระหวางบุคคลกับกลุมเปนความไมเขาใจของบุคคลใดบุคคลหนึ่ง (3)ความขัดแยงระหวาง
กลุมกับองคการ เปนความขัดแยงในดานผลประโยชน หรือการเรียกรองคาตอบแทน ความไม
เขาใจ ซ่ึงความขัดแยงมีทั้งผลดีผลเสีย ผลดีของความ ขัดแยง คือ การนําไปสูการคนหาผลลัพธที่
ดีกวาทําใหการดําเนินงานของหนวยงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนาร ี  
ก็เชนกนัเกือบทุกหนวยงานของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารีก็ประสบกับความขัดแยงเชนกัน        
มีหลายลักษณะตางกันไป  ซ่ึงอาจจะเปนความขัดแยงในเรื่องงานหรอืสวนตัว  ทั้งนี้ ความขัดแยง
ที่เกิดขึ้นจากหลากหลายความคิดเห็นของบุคลากรที่เกี่ยวกับเรื่องงาน ในที่สุดก็มีจุดประสงค
เชนเดยีวกันคอืเพื่อผลของงานที่ออกมาดมีีประสิทธิภาพ จึงสงผลทําใหบุคลากรมีความสามารถ
อดทนตอความขัดแยงที่เกิดขึ้นได นอกเสียจากวาบุคคลหรือกลุมคนทีเ่กิดความความขัดแยงกันจะ
มีความรูสึกสวนตวัที่ไมดีตอกันเอง นํามาเกีย่วพนักับเรื่องงาน ก็อาจจะทําใหสงผลตอการ 
ปฏิบัติงานที่ไมราบรื่น ซ่ึงเปนผลกระทบตอจิตใจ จึงเปนสาเหตุที่บคุลากรไมสามารถปฏิบัติงาน
ตอไปได  อยางไรก็ตามผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน นาจะเปนผูที่มีสวนผอนคลายและยตุิขอ
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ขัดแยงไดดีทีสุ่ดเพื่อสงผลดีตอการปฏิบัติงานและความสําเร็จของงานที่มีประสิทธิภาพ ตลอดจน
สงเสริมใหบรรยากาศในการทํางานดีขึ้น    
 ดานความเปนอิสระในการทํางาน โดยรวมอยูในระดับคอนขางมาก ทั้งนี้ อาจ
เนื่องมาจากบคุลากรสวนใหญมีอิสระเตม็ที่ในการวางแผนการทํางานไดดวยตนเองและมีอิสระใน
การ   ตัดสินใจเต็มทีใ่นงานที่ไดรับมอบหมายตลอดจนสามารถแกปญหาเฉพาะหนาที่เกดิขึ้นได
เอง     ซ่ึงเปนการเปดโอกาสใหบุคลากรไดสามารถใชความรูความสามารถและวิจารณญาณได
ดวย      ตนเอง ถือวาเปนความภาคภูมิใจทีไ่ดรับความไววางใจใหปฏิบัติงานอยางทาทาย
ความสามารถทําใหบุคลากรเกิดความรูสึกพอใจที่ไดทํางานอยางเปนอสิระ ซ่ึงสงผลใหเกิดความ
ผูกพันตอองคการเพิ่มมากขึน้ ดังที่ Steer (1977 อางถึงใน บัญชา นิ่มประเสริฐ, 2541) กลาว
วาการไดรับความไววางใจและความทาทายของงานการมีหนาที่ความรับผิดชอบชัดเจนจะทําให
สมาชิกมีความผูกพันตอองคการสูง ดวยเหตุผลดงักลาวจึงสงผลใหบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
สุรนารีมีความผูกพันตอองคการโดยรวมอยูในระดับคอนขางมาก ซ่ึงสอดคลองกับหลักการบริหาร
ของ Fayol (1929 อางถึงใน ศิริพร  พงศศรีโรจน, 2536) อธิบายไววาอํานาจหนาที่ควรจะมี
เทากันหรือดุลยกับความรับผิดชอบ นั้นคือ เมื่อผูใดไดรับมอบหมายใหตองรับผิดชอบตองาน
อันหนึ่งอันใดผูนั้นก็ควรจะไดรับมอบหมายอํานาจหนาทีเ่พียงพอทีจ่ะปฏบิัติงานอันนัน้ใหสําเร็จ
ลุลวงไปและสอดคลองกับงานวิจยัของอวยพร ประพฤทธิ์ธรรม, (2536) ไดศกึษาเรื่องปจจัยที่
สงผลตอความผูกพันตอองคการของวิทยาจารย ในวิทยาลัยพยาบาลภาคเหนือ พบวา ปจจยัที่สงผล
ตอความผูกพนัตอองคการ ดานความทาทายของงานและความอิสระของงานมีความสัมพันธกบั
ความผูกพันตอองคการของวิทยาจารยในวิทยาลัยพยาบาลภาคเหนือ และสอดคลองกับการทําวจิยั
ของอรัญญา สุวรรณวกิ (2541) ไดศกึษาวิจยัเร่ืองความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัทยูคอม 
พบวา ปจจัยดานความเปนอสิระในงาน มคีวามสัมพันธกับความผูกพนัตอองคการ 

 ดานความมั่นคงและความเสี่ยง  โดยรวมในระดับคอนขางมาก  ทั้งนี้ อาจ
เนื่องมาจากกลุมตัวอยางเห็นวามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีเปนสถาบันการศึกษาที่มี
จุดมุงหมายเพื่อประโยชนทางสังคม รูปแบบการปฏิบัติงานสวนใหญเปนลักษณะของการบริการ  
มีหลักการปฏิบัติงานโดยการรับนโยบายจากสวนกลางที่กําหนดและวางแผนปฏิบัติงานไวอยูแลว  
ซ่ึงการจะดําเนินงานแตละโครงการจะตองผานกระบวนการกลั่นกรองหลายขั้นตอน และสุดทาย
ตองไดรับความเห็นชอบ และไดรับอนุมัติจากผูบริหารหรือคณะกรรมการกลั่นกรองกอนจะ
ดําเนินงาน     ซ่ึงเปนหลักประกันไดวางานโครงการตาง ๆ ที่บุคลากรไดรับความเห็นชอบ และ
ไดรับการอนุมัติใหดําเนินการนั้นจะไมเสี่ยงตอความมั่นคงในการทํางานแตอยางใด  แมวา
โครงการที่ดําเนินการจะไมสําเร็จลุลวง หรือไมเปนไปตามเปาหมายก็ตาม  

 สวนกรณีที่บุคลากรเกิดความขัดแยงกับผูบังคับบัญชา ไมวาจะเปนเรื่องงานหรือ
เร่ืองสวนตัว อาจจะทําใหทั้ง 2 ฝายมีอคติตอกัน ซ่ึงเปนเรื่องธรรมดาที่อาจทําใหผูใตบังคับบัญชา
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หวาดระแวงวาอาจจะถูกกลั่นแกลงจากผูบังคับบัญชาได  โดยเฉพาะหนวยงานที่มีผูบังคับบัญชาที่
ขาดความยุติธรรม ไมมีจริยธรรมและคุณธรรมเพียงพอ แตอยางไรก็ตามมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
สุรนารี ไดเล็งเห็นความสําคัญประเด็นนี้เปนอยางยิ่ง จึงไดจัดตั้งกรรมการที่เกี่ยวของเพื่อควบ     
คุมดูแลปองกันและกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงานของแตละหนวยงานอีกระดับหนึ่ง 
เพื่อใหเกิดความยุติธรรมกับทุกๆ ฝาย ซ่ึงจะทําใหบุคลากรเกิดความมั่นคงในงานได ซ่ึงก็
สอดคลองกับการสัมภาษณบุคลากรสายปฏิบัติการฯบางสวน ที่ใหความคิดเห็นวาสิ่งสําคัญที่ทําให
บุคลากรมีความตั้งใจเขามาปฏิบัติงาน และส่ิงที่ทําใหบุคลากรทํางานอยูกับมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารีดวยความเสียสละทุมเทรักองคการและรวมสรางชื่อเสียงเกียรติภูมิใหกับ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีสําหรับ 1 ใน 3 ขอที่มีความสําคัญ คือ ความกาวหนาและความ   
มั่นคงในหนาที่การงาน ดังเชน กับการทําวิจัยของขัตติยา ดวงสําราญ (2543) ไดทําการวิจัยเร่ือง 
แรงจูงใจในการทํางานที่สงผลตอความผูกพันของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการ
ประถมศึกษาจังหวัดนนทบุรี พบวา สภาพการทํางาน ความสําเร็จของงานและฐานะและความ   
มั่นคงของอาชีพ สงผลตอความผูกพันของครูโดยภาพรวม 
 ดานการสงเสรมิใหมีโอกาสอบรมและพฒันา โดยรวมในระดบัคอนขางมาก เนื่องจาก
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีเปดโอกาสใหบุคลากรไดพัฒนาตนเองอยูเสมอ มีการจัดฝกอบรมให
บุคลากรอยูตลอดเวลา ทั้งนี้ขึน้อยูกับความเห็นชอบของผูบังคับบัญชาในการสงบุคลากรเขารับการ
ฝกอบรมหรือตามความสมัครใจของบุคลากรแตก็ยังมีบางหนวยงานภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
สุรนารีไมเห็นความสําคัญในการสงบุคลากรเขารับการฝกอบรม อีกทั้งยังไมสงเสริมใหบุคลากร
ศึกษาตอ  ดังนั้น   เพื่อเปนการพัฒนาบคุลากรอยางเปนระบบและตอเนื่อง หนวยงานตางๆ หรือ
สวนงานที่มีหนาที่รับผิดชอบดานทรัพยามนุษยของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีอาจจะตอง
รวมมือกันพจิารณากําหนดแผนฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรเปนรายบคุคล (Individual 
Training and development Plan) หรือการฝกอบรมและพัฒนาแตละสายงาน 
(Training Road Map) ซ่ึงจะสามารถทําใหองคการมบีุคลากรที่มีความรูความสามารถใน
การทํางาน  ดังที่  อาภรณ  ภูวิทยพันธุ (2547) ไดอธิบายไววา “พนักงาน” จดัวาเปนหนึ่งใน
ทรัพยสินที่สําคัญในลักษณะที่เปนทุนทางปญญา (Intellectual Capital) ที่จับตองไมได 
(Intangible Asset) ที่มีสวนสําคัญตอการสรางรายไดและผลกําไรใหกับองคการเปนอยาง
มาก ดังนัน้หลายองคการจงึพยายามหาแนวทางและวิธีการพัฒนาและปรับปรุงความสามารถ 
(Competency) ของพนกังานใหดขีึ้น นอกจากนี้ ถือวาเปนการเตรียมความพรอมของ
กําลังคนโดยการฝกอบรมและพัฒนาความสามารถของบุคลากรอยางตอเนื่องและเปนระบบอยู
เสมอจะทําใหองคการมีกําลังคนที่มีความสามารถและพรอมที่จะเลื่อนตําแหนงหรือโอนยายได
ทันที  ดังคํากลาวของธงชัย สันติวงษ (2546 ข) ซ่ึงเกี่ยวกบัประโยชนการการสงเสริมใหบุคลากรได
ฝกอบรมทักษะเฉพาะอยางสม่ําเสมอมผีลตามมา 2 ประการ คือ (1) ชวยใหแรงจูงใจทําใหพนักงาน
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คงอยูกับองคการที่ไดรับการฝกอบรมนั้นนานขึ้นกวาปกติ ซ่ึงองคการไดเปรียบในแงของการได
เก็บรักษาคนไวไดยาวนาน (2) ในทางตรงกันขาม ถาหากองคการรักษาพนกังานที่ไดรับการ
เพิ่มพูนทกัษะเฉพาะใหคงอยูไมได และลาออกไปในเวลาอันสั้น ก็จะมีผลทําใหองคการตองเสีย
คาใชจายในการฝกอบรมพนักงานใหม อีกทั้งตองสูญเสียเวลาดวย 
 

 ดานรางวัลและผลตอบแทน โดยรวมในระดับปานกลาง  ซ่ึงดานนี้ไดรวมถึงเรื่องของ
สวัสดิการที่พนักงานไดรับดวย โดยจะขออภิปรายเปน 3  ประเด็น  คือ ประเดน็ที่ 1 กลาวถึง
บุคลากรรุนแรกที่เขามาปฏิบัติงานกับมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีในชวง 5 ปแรกของการเปด
มหาวิทยาลัย (พ.ศ. 2536-2539) ซ่ึงชวงแรกที่เขามาบรรจุทํางานบุคลากรดังกลาวยังไมมีความรูสึก
เกีย่วกับเรื่องคาตอบแทนมากนัก  แตเมื่อมีบุคลากรรุนใหมเขามาและไดรับเงนิคาตอบแทนสูงกวา
มาก ทาํใหคนรุนแรกเริม่เปรียบเทียบและมีความรูสึกวาการจายคาตอบแทนระหวางบคุลากรรุนแรก
และบุคลากรรุนใหมมีความแตกตางและเหลื่อมลํ้ากันมาก และเงินคาตอบแทนที่ตนไดรับไม
เหมาะสม  ประเด็นที่ 2 กลาวถึงบุคลากรรุนใหม (ทีเ่ขามาปฏิบัติงาน ตั้งแต ป พ.ศ. 2540 เปนตน
มา) เมื่อบรรจุเขาทํางานครั้งแรกจะไดรับคาตอบแทนคอนขางสูง แตไดรับการปรับอัตราเงินเดือน
ประจําปคอนขางต่ํา ซ่ึงชวงเวลานั้น มหาวิยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีมีนโยบายประหยดั ซ่ึงเปนไป
ตามอัตราโครงสรางการขึ้นเงินเดือนที่มหาวิทยาลัยกําหนด  จึงทําใหบคุลากรรุนแรกเกิดความไม
พอใจเนื่องจากไมเปนไปตามที่คาดหวัง  และประเดน็ที่ 3 บุคลากรทุกคนที่เขาปฏิบัติงานใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีมีความคาดหวังในเรื่องของสวัสดิการที่จะไดรับจากมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยี  สุรนารีคอนขางสูง เพราะเขาใจวามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีจะมรูีปแบบการจดั
สวัสดิการเชนเดียวกับระบบราชการแตเมื่อเขามาทํางานแลวจึงทราบวาระบบ สวัสดกิารไมเปนไป
ตามที่คาดหวัง เชน สวัสดิการคารักษาพยาบาลมีเงื่อนไข ผูรับสวัสดิการ คือบุคลากร คูสมรส และ
บุตรที่จดทะเบียนถูกตองเทานั้น แตไมเอือ้ตอบุคลากรที่มีสถานภาพโสด ทําใหไมมีโอกาสไดใช
สิทธิสวัสดิการ  เพื่อครอบครัวจึงทําใหบุคลากรที่มีสถานภาพโสดเห็นวาตนมีความเสียเปรียบที่
ไมไดใชสิทธิ์เทากับผูที่มสีถานภาพสมรสและอาจเปนสาหตุที่ทําใหไมตองการทํางานอยูกับ
มหาวิทยาลัยและ     ดิน้รนที่จะเขาทํางานกับระบบราชการตอไป ทั้งนี้บุคลากรที่มีสถานภาพโสด
บางคนมีบิดา มารดา อยูในความดแูลและบางครั้งอาจมีความจําเปนที่ตองการจะใชสวัสดิการ
เชนกัน  อยางไรก็ตามมีกลุมตัวอยางบางสวนจากการสัมภาษณบคุลากรสายปฏิบัติการฯ ให
ความเหน็วาในระยะแรกทีเ่ขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยระบบคาจางและสวัสดิการที่ไดรับ
ดีกวาระบบราชการ และมคีวามพึงพอใจกับคาตอบแทนที่ไดรับ แตในปจจุบนัเปลี่ยนไป เพราะ
เนื่องจากระยะหลังการปรับเงินเดือนคอนขางต่ํา สวัสดิการต่ํากวาราชการ ไมเปนไปตามที่
คาดหวัง  
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 ดานการรับรูผลงาน โดยรวมในระดับปานกลาง ทั้งนี้ อาจเนื่องมากจาก บุคลากรบาง
หนวยงานเห็นวาผูบังคับบัญชาที่สังกัดอยูไมคอยใหความสนใจในเรื่องการยอมรับหรือใหคํา     
ยกยอง หรือไมมีการเปดเผยตลอดจนการสรางความภาคภูมิใจใหกับบุคลากรอยางเดนชัด อีกทั้ง 
บุคลากรขาดการรับรูผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน จึงทําใหไมไดรับทราบขอบกพรองและ   
ขอดีที่ตนไดปฏิบัติงานไป จึงทําใหบุคลากรไมแนใจวาสิ่งที่ตนไดทําไปมีความเหมาะสมมากนอย
เพียงใด และมีความบกพรองตรงจุดใด ซ่ึงการรับรูในผลงานนี้นับวาเปนปจจยัที่เกี่ยวของกับการ
ทํางานที่สําคัญในอันจะสงผลใหเกิดความผูกพันตอองคการไดเปนอยางดี โดยการชี้แจงให
บุคลากรไดรับรูผลงานนั้น จะเปนแนวทางหนึ่งในการนําไปสูขั้นตอนการพัฒนบคุลากรและการ
จัดทําแผนบํารุงรักษาบุคลากรไวใหสามารถทํางานใหกับองคการไดนานที่สุด  ดังที ่วีระ พงศนภา
รักษ (2546) ไดกลาวไววา การรักษาบุคลากรมีแนวคิด 3 ประการ  คือ (1) รักษาคนดไีว เพื่อใหอยู
กับองคการ     (2)ปรับปรุงคนที่ยังมีจุดบกพรองใหดีขึ้นเพื่อใหสามารถทํางานได และ (3) 
ปรับปรุงคนที่ดีอยูแลวใหดียิง่ขึ้นและใหความกาวหนาในหนาที่การงาน ซ่ึงสอดคลองกับการวจิัย
ของอรัญญา  สุวรรณวกิ (2541) ที่ไดศึกษาวิจยัเร่ือง ความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัทยู
คอม พบวาปจจยัที่มคีวามสัมพันธกับความผูกพนัตอองคการสามารถทํานายความผูกพันตอ
องคการไดดี คอื ปจจัยดานลกัษณะงาน ผลสะทอนกลับของงาน 

 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีเปนมหาวทิยาลัยนอกระบบมีการกาํหนดฐานเงนิเดือน
ชวงบรรจเุขาทาํงานคอนขางสูงกวาระบบราชการ เพือ่เปนจดุเดนทีจ่ะดึงผูมีความรูความสามารถเขา
มาทํางานดวย ซ่ึงแตละปจะไดรับจดัสรรงบประมาณจากรัฐบาลเพียงบางสวน และมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยี สุรนารีจะตองหารายไดเพือ่เล้ียงองคการใหอยูได  จงึจําเปนตองบริหารองคการให
สามารถอยูรอดไดซ่ึงการปรบัอัตราการขึน้เงินเดือนแตละปนั้นมหาวิทยาลัยเทคโนโลยสุีรนารีจะตอง
จัดสรรใหเหมาะสมกับรายไดที่ไดรับ แตอยางไรก็ตามมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ควรมกีาร
ช้ีแจงหลักการและเหตุผลการจัดทําโครงสรางอัตราเงนิเดอืน การพจิารณาการปรับอัตราเงนิเดือนแต
ละครั้งใหบคุลากรไดรับทราบอยางทัว่ถึง ตลอดจนการจัดทาํแผนงานสวัสดกิารเปนรายบุคคลให
เหมาะสมกับสถานภาพ และเหมาะสมกับสภาวะการณใหชัดเจนและยุตธิรรม  หรือถาไมสามารถทาํ
ไดกค็วรมีเหตผุลช้ีแจงใหบุคลากรรับทราบเชนกนั     

 ประเด็นท่ี 2 การศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารี โดยรวม 3 ดาน คือดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคการ ดานความเต็มใจทุมเทใชความพยายามอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานเพื่อ      
องคการ และดานความตองการดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการ จากการสรุปผลจาก
แบบสอบถามกลุมตัวอยางที่เปนบุคลากรที่ยังปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ณ 
ปจจุบัน       ซ่ึงเปนบุคลากรสายวิชาการ และบุคลากรสายปฏิบัติการ ผลการศึกษาพบวา กลุม
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ตัวอยางมีความผูกพันตอองคกรในระดับคอนขางสูง ทั้งนี้ อาจเปนเพราะกลุมตัวอยางมีความรูสึก
ภาคภูมิใจที่ไดปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  ซ่ึงเปนสถาบันอุดมศึกษาที่มีช่ือเสียง 
มีความมั่นคง นาเชื่อถือ และเปนมหาวิทยาลัยที่มีการบริหารงานนอกระบบแหงแรกของประเทศ  
ซ่ึงสอดคลองกับการสัมภาษณกลุมตัวอยางที่เปนบุคลากรสายปฏิบัติการ ซ่ึงสรุปวาสิ่งสําคัญที่ทํา
ใหกลุมตัวอยางมีความตั้งใจเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ดวยความเสียสละ
ทุมเท     รักและรวมสรางชื่อเสียงเกียรติภูมิใหกับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี มากเปนอันดับ 
1 คือ      ความมั่นคงขององคการ และมากเปนอันดับ 2 คือ ช่ือเสียงของมหาวิทยาลัย 
นอกจากนี้การทํางานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยแตละหนวยงานอาจมีลักษณะคอนขางอิสระ
พอสมควร ทําใหผูปฏิบัติงานรูสึกสบายใจและพึงพอใจในการทํางาน ดังที่ Campbell and 
other (1980 อางถึงใน บัญชา  นิ่มประเสริฐ, 2542 : 56) ไดกลาวไววา ความมีอิสระใน
การทํางานเปนตัวกําหนดบรรยากาศในการทํางานที่พึงปราถนาขององคการ เปนปจจัยที่สัมพันธ
กับความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการ  และสอดคลองกับการวิจัยของนงลักษณ  นิ่ม
ป (2547) ไดศึกษา พบวา บรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา  

 ดานความเชื่อม่ันอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนาร ี มีความผูกพันตอองคการโดยภาพรวมอยูในระดับ
คอนขางมาก ทั้งนี้ อาจเนื่องมาจากกลุมตวัอยางมีความภาคภูมใิจที่เปนสวนหนึ่งของมหาวิทยาลัย 
มีความศรัทธาในชื่อเสียงมหาวิทยาลัยและยอมรับคานิยมขององคการตลอดจนมีความพรอมที่จะ
รวม     ทํางานกับมหาวิทยาลัยตอไป ซ่ึงกลุมตัวอยางสวนใหญยอมรับไดกับระบบการบริหาร “รวม
บริการประสานภาระกิจ”ซ่ึงนับวาเปนจุดเดนในการบริหารงานของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี       
แตอยางไรก็ตามยังมีบุคลากรบางสวนมคีวามวิตกกงัวลในสถานภาพและความมั่นคงในอาชีพของตน 
เนื่องจากมหาวิทยาลัยมกีารบริหารนอกระบบที่อยูในกํากับของรัฐบาลมีระบบประเมนิผล          
การปฏิบัติงานจากหวัหนางานจึงอาจเปนสาเหตุใหบุคลากรบางสวนมคีวามผูกพันตอองคการใน
ดานความเชื่อการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการลดลงบาง 

  ดานความเต็มใจทุมเทใชความพยายามอยางเต็มท่ีในการปฏิบัติงานเพื่อองคการ 
ผลการวิจัย พบวา กลุมตัวอยางมีความผูกพันตอองคการโดยรวมอยูในระดับมาก ทั้งนี้ อาจ
เนื่องมาจากบุคลากรมีความรูสึกพึงพอใจในขอบเขตงานที่ตนเองรับผิดชอบ  มีความรักความ
ผูกพัน และมีความจริงใจกับองคการตองการทํางานใหองคการอยางทุมเทเสียสละ  อีกทั้งการ
ไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชา และลักษณะการทํางานที่คอนขางอิสระทําใหทํางานอยาง
สบายใจ สงผลใหบุคลากรตั้งใจปฏิบัติหนาที่ และใชความรูความสามารถที่มีอยูอยางเต็มที่ในการ
ทํางาน เพื่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน และเพื่อประโยชนสูงสุดของมหาวิทยาลัย
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เทคโนโลยีสุรนารี  ดังที่ มารชและแมนนาริ (1977 อางถึงใน ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2547) 
ไดอธิบายวา ความ     ผูกพันตอองคการ เปนความพยายามของพนักงานในการกระทําเพื่อใหเกิด
ประโยชนแกองคการ  เปนระดับความเขมขนของความรูสึกเปนเจาขององคการรวมถึงการที่
ทัศนคติที่ดีตอองคการ   นอกจากนี้ บุคลากรที่ทํางานใหองคการอยางทุมเทอยางเสียสละและ
จริงใจ อาจมีความคาดหวังวาจะไดรับสิ่งดีดีกลับคืนจากองคการบาง อีกทั้งอาจจะเปนความ
ภาคภูมิใจของตนเองไดเปนสวนหนึ่งของความสําเร็จขององคการ ซ่ึงตนไดพยายามปฏิบัติงาน
ใหกับองคการอวยความทุมเท        ซ่ึงสอดคลองกับการวิจัยของโสภา ทรัพยมากอุดม (2533) 
ที่ไดศึกษาพบวา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อองคการมี 
4 ปจจัย คือ ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ ความรูสึกวาหนวยงานมีช่ือเสียง ความ
คาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคการ และความหลากหลายของงาน 

  ดานความตองการดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการ ผลการวิจัยพบวา 
บุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี มีความผูกพันตอองคการโดยรวมอยูในระดับ
คอนขางมาก   จะเห็นวาความผูกพันดานความเต็มใจทุมเทใชความพยายามอยางเต็มที่ในการ
ปฏิบัติงานเพื่อองคการอยูในระดับมาก  แตก็ไมไดสงผลให ความผูกพันดานความตองการดํารง
ความเปนสมาชิกภาพในองคการ มีระดับมากตามไปดวย   ทั้งนี้ เนื่องมาจาก บุคลากรบางสวนมี
ความรูสึกวายังขาดความมั่นคงในงาน  เพราะมีระบบการประเมิน ซ่ึงถาผูบังคับบัญชาขาด
จริยธรรม คุณธรรม  ไมมีความยุติธรรม ก็สามารถใชอํานาจใหทางที่ไมเหมาะสมได ทําให
บุคลากรขาดความมั่นคงทาง    จิตใจ จึงทําใหพรอมที่จะลาออกไดตลอดเวลา  ซ่ึงสอดคลองกับ
ความคิดเห็นจากการสัมภาษณที่วา การประเมินผลการปฏิบัติงานและการพิจารณาความดี
ความชอบไมมีความเหมาะสมเนื่องจาก      มีการใชระบบอุปถัมป ใชความสัมพันธสวนบุคคลมา
เกี่ยวของกับการพิจารณาการประเมิน คนที่มีความสนิทสนมกับหัวหนาจะไดรับการประเมินดี 
การประเมินจึงเปนเครื่องมือควบคุมพฤติกรรมของลูกนองที่แสดงออกตอหัวหนา มิใชแสดงตอ
งาน ขาดความยุติธรรม ทําใหบุคลากรเกิดการแตกแยก ผูบังคับบัญชาแตละหนวยงานใหคา
ประเมินตางกัน ขาดจรรยาบรรณ มีอคติตอผูใตบังคับบัญชา  นอกจากนี้มหาวิทยาลัยยังไมมีการ
กําหนดระดับตําแหนงงานของบุคลากรสายปฏิบัติการที่ชัดเจน อยางเปนรูปธรรม ซ่ึงอาจเปน
สาเหตุหนึ่งที่ทําใหบุคลากรบางกลุมตองการความกาวหนาใหตําแหนงหนาที่การงานตองพิจารณา
และหาชองทางในการเปลี่ยนงานเพื่อความกาวหนาในหนาที่การงาน หากมหาวิทยาลัยควบคุม
และดําเนินการเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน และการพิจารณาความดีความชอบของ
บุคลากรไดอยางยุติธรรมและเหมาะสม   ตลอดจนมีจัดทํา     เสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ 
(Career Path) ใหกับบุคลากรอยางชัดเจนและเปนรูปธรรม  โดยการมุงเนนพัฒนาบุคลากร
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ถือเปนการสรางโอกาสหรือความกาวหนาในการทํางานใหกับบุคลากร เชน การเลื่อนตําแหนง 
(Promotion) การโอนยาย (Transfer) หรือการสับเปลี่ยนหมุน เวียนงาน (Job 
Rotation) อาจจะเปนแนวทางในการที่สามารถจูงใจใหบุคลากรที่ดีมีคุณภาพทํางานอยูกับ
มหาวิทยาลัยตอไป  ดังที่ Hulin (1968) ไดศึกษาพบวาอัตราการลาออกและโยกยายงาน
ลดลงถึงรอยละ 18 ภายหลังจากบริษัททําการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงเกี่ยวกับเงินเดือน และการ
เล่ือนตําแหนงใหดีขึ้น 

 

 ประเด็นท่ี  3 สาเหตุที่ทําใหบุคลากรที่เคยปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
ตองลาออกจากมหาวิทยาลัย ทั้งนี้ มีสาเหตุสวนใหญเกิดจากความจําเปนเกี่ยวกับครอบครัว 
เนื่องจากในชวงแรกบุคลากรสวนใหญปฏิบัติงานกับมหาวิทยาลัยที่กรุงเทพฯ ซ่ึงเปนชวงกอตั้ง
มหาวิทยาลัย  มีสํานักงานตั้งอยู ณ กรุงเทพฯ  เมื่อมีการยายสถานที่ทํางาน  จึงไมสามารถยาย
ตามมาได   อีกสวนหนึ่งคือ  ชวงที่สอบทํางานไดบางคนมีครอบครัว หรือยังไมแตงงาน แตเมื่อได
ทํางานแลวจึงไดแตงงานและมีครอบครัว  ซ่ึงครอบครัวไมสะดวกที่จะยายมาทํางานดวยจึง
จําเปนตองลาออก  สวนสาเหตุที่ทําใหลาออกมากเปนอันดับที่ 2 และ 3 คือ ผูบังคับบัญชาและ
นโยบายการบริหาร ซ่ึงสอดคลองกับทัศนคติกอนและหลังเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยี   สุรนารี ก็ยังมีทัศนคติที่ดีในระดับคอนขางมาก แตลดลงเล็กนอยแสดงใหเห็นวากอน
เขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีมีความคาดหวังตอผูบังคับบัญชาและนโยบาย
การบริหาร คอนขางสูง เมื่อเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีแลวไมเปนไป
ตามที่คาดหวัง  จึงทําใหเปนสาเหตุหนึ่งที่ทําใหตองลาออก ประกอบกับการรับรูการใชอํานาจของ
ผูบังคับบัญชา ทั้งสวนดีและสวนไมดีบางคนไมอาจรับได สวนสาเหตุดานอื่นๆ ก็เปนสวนสําคัญที่
ทําใหลาออกไดเชนกัน ซ่ึงสอดคลองกับการวิจัยของจุรีพร  กาญจนาการุณ (2536 อางถึงใน กรกฎ  
พลพานิช, 2540) ไดทําการวิจัยเร่ืองปจจัยที่ สงผลตอแนวโนมการลาออกจากองคการ พบวา ดาน
ความพึงพอใจงานโดยทั่วไป ความผูกพันตอองคการ ความพึงพอใจเฉพาะเกี่ยวกับงานดานความ
มั่นคง      ดานมิตรสัมพันธ และดานผูบังคับบัญชา เปนปจจัยที่มีนัยสําคัญทางสถิติหรือมี
ประสิทธิภาพในการทํานายแนวโนมการลาออกจากองคการของขาราชการมหาวิทยาลัยมหิดลใน
สาขาวิชาขาดแคลน นอกจากนี้การวิเคราะหความคิดเห็นบุคลากรบางสวนเกี่ยวกับปจจัยองคการ
ดานรางวัลและผลตอบแทน ความมั่นคงความเสี่ยง ดานการสงเสริมใหมีโอกาสอบรม และพัฒนา 
และดานการรับรูในผลงาน อยูในระดับปานกลาง นาจะเปนสาเหตุใหกลุมตัวอยางลาออกได
เชนกัน 
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  สรุปไดวา ปจจัยองคการทุกดานมีผลทําใหบุคลากรมีความผูกพันตอมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารี ซ่ึงจากการศึกษาครั้งนี้ พบวา ปจจัยองคการดานความมีอิสระในการทํางานมีผล
ตอความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีมากเปนอันดับหนึ่ง  แตอยางไรก็ตามผูที่มีสวนเกี่ยวของ
ทุกฝายควรใหความสําคัญปจจัยที่เกี่ยวของกับการทํางานดาน ตางๆ เพิ่มเติมดวย อาทิ การ
บริหารงานของผูบังคับบัญชาแตละหนวยงานที่ตองเนนความเสมอภาค  (Equity) ตอ
ผูใตบังคับบัญชา   ทุกคน ทั้งนี้เพื่อใหไดมาซึ่งความจงรักภักดีและการอุทิศตนเพื่องาน หลักความ
เสมอภาคนี้อาจเห็นไดจากการการประเมิน การจายคาตอบแทน หรือ คาจางเงินเดือน สวัสดิการที่
ยุติธรรมใหกับบุคลากร ดังที่ สมยศ นาวีการ, 2533 (อางถึงใน  ปรียาภรณ  อัครดํารงชัย , 
2541:109) กลาวไววาปจจัยหลายอยางที่ทําใหคนมีความรูสึกที่ดี หรือไมดีตองานของพวกเขา 
ปจจัยเหลานี้ก็คือ ผลตอบแทน การเลื่อน                    ตําแหนงกลุมงาน และลักษณะแวดลอมของ
งาน เชน เดียวกับอรุณ รักธรรม (2525) ที่กลาววา   การที่เราจะมีความสุขใจในการทํางาน สมาชิก
ในองคการจะตองการสิ่งเหลานั้น คือเงินเดือนที่ยุติธรรม สภาพการทํางานที่ดี ไดรับเกียรติและการ
ยอมรับจากผูบังคับบัญชา ไดรับการยอมรับจากองคการ ตราบใดที่บุคลากรมีความพึงพอใจงาน มี
ความสุขทั้งทางกายและใจยอมสงผลดีตอการทํางาน ซ่ึงสอดคลองกับคําสอนของอาจารย  ดร.ปวย 
อ๊ึงภากรณ (อางถึงใน ธงชัย สันติวงษ, 2546) อธิบายไววา กอนอื่นใด “สุภาพที่ดีมากอน แลว
ครอบครัวคือสองรองมา” เหตุผลเพระตอเมื่อเราแข็งแรงดีแลวเทานั้นจึงจะทํามาหากินเลี้ยง
ครอบครัวได “จากครอบครัวแลวก็คืองาน” งานควรมาที่สาม เพราะตอเมื่อครอบครัวอยูดีตามควร 
เราจึงจะทํางานไดดี ปราศจากความกังวลการมุงแต งานมากๆ โดยไมเอาทั้งสุขภาพและไมเอา
ครอบครัว  จึงเทากับการเดินไปสูโลกแหงความร่ํารวยมั่งคั่งไมจบสิ้น แตไรเปาหมายชีวิต    
นอกจากนี้  ผูบังคับบัญชาแตละหนวยงานควรใหความสนใจกับปญหาความขัดแยงที่เกิดขึ้นใน
หนวยงาน    ซ่ึงอาจจะสามารถชวยลดหรือยุติขอขัดแยงไดบาง   จะเห็นไดวากลุมตัวอยางจะมี
ความผูกพันดานความเต็มใจทุมเทใชความพยายามอยางเต็มที่ใน  การปฏิบัติงานเพื่อองคการมาก
ที่สุด ถือไดวาเปนความโชคดีของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี   ที่มีบุคลากรสวนใหญเปน
บุคคลที่มีความตั้งใจและใหความพยายามอยางเต็มที่ใหการปฏิบัติงานอยางทุมเทและเสียสละอยาง
จริงใจ ดังนั้น มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ควรเล็งเห็นความสําคัญของบุคลากรในแงความ
มั่นคงและความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน การไดรับการยอมรับจากองคการ การสราง
ความภาคภูมิใหบุคลากรมี  ทัศนคติที่ดีตออาชีพตนปฏิบัติอยู  ซ่ึงจะสงผลใหบุคลากรมีความผูกพัน
ตอองคการดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ และดาน
ความตองการดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการเพิ่มมากขึ้น 
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อยางที่ทําใหคนมีความรูสึกที่ดี หรือไมดีตองานของพวกเขา ปจจัยเหลานีก้ค็อื ผลตอบแทน การเลือ่น                    
ตําแหนงกลุมงาน และลักษณะแวดลอมของงาน เชน เดียวกับอรุณ รักธรรม (2525) ที่กลาววา   
การที่เราจะมีความสุขใจในการทํางาน สมาชิกในองคการจะตองการสิ่งเหลานั้น คือเงินเดือนที่
ยุติธรรม สภาพการทํางานที่ดี ไดรับเกียรติและการยอมรับจากผูบังคับบัญชา ไดรับการยอมรับจาก
องคการ ตราบใดที่บุคลากรมีความพึงพอใจงาน มีความสุขทั้งทางกายและใจยอมสงผลดีตอการ
ทํางาน ซ่ึงสอดคลองกับคําสอนของอาจารย  ดร.ปวย อ๊ึงภากรณ (อางถึงใน ธงชัย สันติวงษ, 2546) 
อธิบายไววา กอนอื่นใด “สุภาพท่ีดีมากอน แลวครอบครัวคือสองรองมา” เหตุผลเพระตอเมื่อเรา
แข็งแรงดีแลวเทานั้นจึงจะทํามาหากินเลี้ยงครอบครัวได “จากครอบครัวแลวก็คืองาน” งานควรมา
ที่สาม เพราะตอเมื่อครอบครัวอยูดีตามควร เราจึงจะทํางานไดดี ปราศจากความกังวลการมุงแต 
งานมากๆ โดยไมเอาทั้งสุขภาพและไมเอาครอบครัว  จึงเทากับการเดินไปสูโลกแหงความร่ํารวย
มั่งคั่งไมจบสิ้น แตไรเปาหมายชีวิต    นอกจากนี้  ผูบังคับบัญชาแตละหนวยงานควรใหความสนใจ
กับปญหาความขัดแยงที่เกิดขึ้นในหนวยงาน    ซ่ึงอาจจะสามารถชวยลดหรือยุติขอขัดแยงไดบาง   
จะเห็นไดวากลุมตัวอยางจะมีความผูกพันดานความเต็มใจทุมเทใชความพยายามอยางเต็มที่ใน  
การปฏิบัติงานเพื่อองคการมากที่สุด ถือไดวาเปนความโชคดีของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี   
ที่มีบุคลากรสวนใหญเปนบุคคลที่มีความตั้งใจและใหความพยายามอยางเต็มที่ใหการปฏิบัติงาน
อยางทุมเทและเสียสละอยางจริงใจ ดังนั้น มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ควรเล็งเห็นความสําคัญ
ของบุคลากรในแงความมั่นคงและความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน การไดรับการยอมรับ
จากองคการ การสรางความภาคภูมิใหบุคลากรมี  ทัศนคติที่ดีตออาชีพตนปฏิบัติอยู  ซ่ึงจะสงผลให
บุคลากรมีความผูกพันตอองคการดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานิยม
ขององคการ และดานความตองการดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการเพิ่มมากขึ้น 

 

5.3 ขอเสนอแนะ 
ขอเสนอแนะผลการวิจัย 

 เมื่อพิจารณาจากผลการวิจยั โดยใชเครื่องมอืแบบสอบถาม ประกอบกบัการพิจารณา
ขอมูลจากแบบสัมภาษณสามารถ สรุปขอเสนอแนะจากผลการวิจัยไดดังตอไปนี ้

 ดานโครงสรางองคการและสายบังคับบัญชา 
  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีควรมีระบบสอดสองดูแลการทํางานในหนวยงาน
ตางๆ ภายในมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารีใหทั่วถึงเพื่อจะไดทราบวาผูบังคับบัญชาของแตละ
หนวยงานไดทําหนาที่ควบคุมดูแลบุคลากร และปฏิบัติตนกับผูใตบังคับบัญชาอยางไร มีความ    
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ยุติธรรมในการมอบหมายงาน และกระจายงานใหกับบคุลากรไดอยางทั่วถึงและเหมาะสมหรือไม    
มีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ยุติธรรมและเหมาะสมจริงหรือไม ควรเนนการทํางานประจาํที่
ตองรับผิดชอบใหไดดีกอนแลวจึงทํางานอื่นหรือมอบหมายงานอื่นที่อาจเปนรายไดเสริมให
ผูใตบังคับบัญชา ควรมีการแยกแยะและเอาใจใสผูใตบังคับบัญชาใหถูกทาง อีกทั้งตองมีการ
กระตุนใหบุคลากรมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน ควรมกีารพิจารณาจดับุคลากรให
เหมาะสมกับงาน ตามความรูความสามารถ และปริมาณงาน ควรมีการหมุนเวียนเปลี่ยนงานภายใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี เพื่อไมใหเกิดความเบือ่หนายจําเจ ตามความสมัครใจของบุคลากร 
กรณีที่มีบุคลากรลาออกควรเรงหาอัตรากําลังทดแทนเพือ่ที่บุคลากรที่ยังอยูไมตองรับภาระงาน
มากเกินไป ซ่ึงจะเปนการสรางขวัญกําลังใจใหบุคลากรที่ยังอยู  ที่สําคัญมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
สุรนารีควรจัดทําแผนความกาวหนาในตําแหนงงานตามสายอาชีพ (Career Path) เพื่อเปน
แรงจูงใจใหบคุลากรพัฒนาตนเองและเพือ่ความกาวหนาในหนาที่การงานของบุคลากรในอนาคต
ตลอดจนเปนการสรางความภาคภูมใิจใหกับบุคลากร ซ่ึงจะสงผลใหบุคลากรเกิดความผูกพันและ
อยากทํางานกบัมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีตอไป  

 ดานการสงเสริมใหมีโอกาสอบรมและพัฒนา 
  นอกจากระบบการคัดเลือกบุคลากรที่ดี ที่สามารถคัดเลือกบุคลากรที่มีคุณภาพ
เขามาปฏิบัติงานกับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีไดแลวนั้น มหาวทิยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีควร
ใหความสําคญักับการจัดสมัมนาหรือ ฝกอบรมใหกับบคุลากรอยางสม่ําเสมอและตอเนื่อง เพื่อเปน
การกระตุนใหบุคลากรมีการตื่นตัวกระตือรือรนอยูตลอดเวลา ควรสนับสนุนและคดัเลือกบุคลากร
เขารับการฝกอบรมเพื่อพฒันาการปฏิบัติงานอยางเทาเทยีมกัน เปนการเพิ่มความรูและ
ประสบการณใหบุคลากรมศีักยภาพในการทํางานเพิม่ขึน้ โดยพจิารณาคัดเลือกใหตรงตามภาระงาน
หนาที่ทีม่อบหมายและคํานึงถึงผลประโยชนที่หนวยงานจะไดรับ  ทีสํ่าคัญมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
สุรนารีควรกาํหนดแผนการพัฒนาบุคลากร โดยการจดัทําแผนการฝกอบรมของแตละบุคคลในแต
ละสายงาน (Individual Training road map) ใหสอดคลองกับภาระหนาที่ที่ปฏิบัติ 
เพื่อเปนการเตรียมความพรอมในความกาวหนาของบุคลากรแตละสายงานและเปนทีท่ราบกันดี
แลววามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีเปนสถาบันการศึกษาที่ชวยสรางนักศึกษาที่มคีุณภาพให
หนวยงานตางๆ       มากมาย ดังนั้น มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีควรเห็นความสาํคัญของการ
ฝกอบรมโดยควรเปดโอกาสและสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสรนารี
ไดรับความรูทีสู่งขึ้นเพื่อนําความรูมาพัฒนามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีตอไป 
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 ดานรางวัลและผลตอบแทน 
  ควรมีการจัดสวัสดิการใหตรงตามความตองการของบุคลากรแตละกลุม โดยให
บุคลากรสามารถเลือกใชสวัสดิการที่เหมาะสมและตรงตามความจําเปนของตนเองมากที่สุด เชน 
บุคลากรเปนโสด ก็สามารถเลือกใชสวัสดิการคารักษาพยาบาลสําหรับพอแมได สวนสวัสดิการ
ครอบครัวที่มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีสนับสนุนอยูแตแรก เชน คารักษาพยาบาล คาเลาเรียน
บุตร เปนตน ก็ควรคงไวเชนเดิม 

ขอเสนอแนะในการทําวจัิย  
1. การทําวิจัยเกี่ยวกับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ควรทําในลักษณะเปนงานวิจัย 

สถาบันของมหาวิทยาลัยเอง   นาจะไดรับความรวมมือจากบุคลากรมากกวานี้   
2. เนื่องจากการศึกษากลุมบุคลากรที่ เคยปฏิบัติงาน  และลาออกจากมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีสุรนารีมีจํานวนคอนขางนอยทําใหมีขอมูลในการวิเคราะหมีความนาเชื่อถือคอนขาง
นอย  ดังนั้น ผูที่มีสวนเกี่ยวของอาจจะทําการศึกษาหาสาเหตุการลาออกเพิ่มเติม เพื่อเปนขอมูลใน
การบริหารจัดการได   ทั้งนี้ อาจจะทําแบบสอบถามใหผูที่มี ความประสงคจะลาออกกรอกขอมูล
กอนเพื่อไวเก็บไวเปนฐานขอมูลในการศึกษาเพื่อพัฒนาและปรับปรุงองคการตอไป ซ่ึงอาจจะ
ดําเนินการอยูแลวก็ตาม 

3. ควรทําวิจัยลักษณะนี้ในมหาวิทยาลัยนอกระบบอื่นๆ ซ่ึงอาจจะนํามาเปรียบเทียบกันได 
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ภาคผนวก  
 



วันที ่      22       ธันวาคม    2548 
 
 

เร่ือง ขอความอนุเคราะหตอบแบบสอบถาม  และขออนุญาตเขาสัมภาษณ   
เรียน  ผูตอบแบบสอบถาม 
สิ่งที่สงมาดวย แบบสอบถาม 1 ชุด  
 

ดวยนักศกึษาหลักสูตรการจดัการมหาบณัฑิต สาขาวิชาเทคโนโลยีการจัดการ 
สํานักวิชาเทคโนโลยีสังคม ไดทําวิทยานิพนธ เร่ือง ความผูกพันตอองคการของบุคลากร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  ซ่ึงไดจัดทําแบบสอบถามเพื่อจัดเก็บรวบรวมขอมลู นาํไปวิเคราะห
และสรุปผลในงานวจิัย   โดยทีมผูทําการวิจัยขอสัญญาวาจะเก็บขอมูลที่ทานกรอกไวเปนความลับ
ทุกประการ   เนื่องจากขอมูลที่ไดรับจากการตอบแบบสอบถามทุกฉบับจะเปนโยชนอยางยิ่งสําหรับ
การนํามาวิเคราะหสรุปผลการวิจัย      
   ดังนั้น  จึงใครขอความกรณุาทานไดโปรดสละเวลาชวยตอบแบบสอบถามดวย
ความเปนจริงท่ีตรงกับความคิดเห็นของทาน และกรุณาสงแบบสอบถามคืน สาขาวิชาเทคโนโลยี
การจัดการ สํานักวิชาเทคโนโลยีสังคม  โดยใสซองท่ีสงมานี้  ภายในวนัท่ี  25 มกราคม 2549   
  เพื่อใหการทําวิจัยมีความสมบูรณเปนไปตามวัตถุประสงค   จึงขออนุญาตทานให
ทีมผูวิจัยเขาสมัภาษณเพื่อขอขอมูลเพิ่มเติม  โดยจะประสานขอนัดหมายเวลาการสัมภาษณตอไป 

จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะห  จกัขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี้    
 
 

ขอแสดงความนับถือ 
 
 

นักศึกษาหลักสูตรการจัดการมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาเทคโนโลยีการจัดการ 
สํานักวิชาเทคโนโลยีสังคม 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
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วันที ่      22       ธันวาคม    2548 
 

 
เร่ือง ความอนุเคราะหตอบแบบสอบถาม  
เรียน  ผูตอบแบบสอบถาม 
สิ่งท่ีสงมาดวย แบบสอบถาม 1 ชุด 
 

ดวยนักศกึษาหลักสูตรการจดัการมหาบณัฑิต สาขาวิชาเทคโนโลยีการจัดการ 
สํานักวิชาเทคโนโลยีสังคม ไดทําวิทยานิพนธ เร่ือง ปจจัยองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารี  ซ่ึงไดจดัทําแบบสอบถามเพื่อจัดเกบ็รวบรวมขอมูล นําไปวิเคราะหและสรุปผล
ในงานวิจยั   โดยทีมผูทําการวิจยัขอสัญญาวาจะเก็บขอมูลที่ทานกรอกไวเปนความลับทุกประการ   
เนื่องจากขอมลูที่ไดรับจากการตอบแบบสอบถามทุกฉบับจะเปนโยชนอยางยิ่งสําหรับการนํามา
วิเคราะหสรุปผลการวิจัย      
   ดังนั้น  จึงใครขอความกรณุาทานไดโปรดสละเวลาชวยตอบแบบสอบถามดวย
ความเปนจริงท่ีตรงกับความคิดเห็นของทาน และกรุณาสงแบบสอบถามคืน  สาขาวิชาเทคโนโลยี
การจัดการ สํานักวิชาเทคโนโลยีสังคม  โดยใสซองท่ีสงมาพรอมนี้  ภายในวันท่ี  30 มกราคม 2549   
 

จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะห  จกัขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี้    
 
 
   

ขอแสดงความนับถือ 
 
 

นักศึกษาหลักสูตรการจัดการมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาเทคโนโลยีการจัดการ 
สํานักวิชาเทคโนโลยีสังคม 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
(ชุดที่ 1) 

เร่ือง ความผูกพันตอองคการ ของบคุลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนาร ี
 

เรียน ทานผูตอบแบบสอบถาม 

  แบบสอบถามฉบับนี้ มีจุดมุงหมายในการเก็บรวบรวมขอมูล ดานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยมหาวิทยาลัย เพื่อนําไปวิเคราะหในงานวิจัย หลักสูตรการจัดการมหาบัณฑิต 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี    โดยวิจัยขอสัญญาวาจะเก็บขอมูลที่ทานใหมาไวเปนความลับ
ทุกประการ ซ่ึงขอมูลที่ไดจากการตอบแบบสอบถามทุกฉบับและจากทุกหนวยงานจะเปน
ประโยชนอยางยิ่งสําหรับการนํามาสรุปวิเคราะหผลการวิจัย  ดังนั้น จึงใครขอความกรุณาทานได
โปรดสละเวลาชวยตอบแบบสอบถามดวยความเปนจริงที่ตรงกับความคิดเห็นของทาน  

  แบบสอบถามนี้  สําหรับบุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี      
สุรนารี ณ ปจจุบัน   แบงออกเปน 5 สวน ดังนี้   

  สวนที่ 1  ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม   
  สวนที่ 2  ทัศนคติกอนเขามาปฏิบัติงาน  
  สวนที่ 3  ทัศนคติหลังจากเขามาปฏิบัติงาน 

สวนที่ 4 ปจจัยที่องคการ  
สวนที่ 5 ความผูกพันตอองคการ 
 

จึงเรียนมาเพื่อโปรดใหความอนุเคราะหดวย  และขอขอบคุณทานผูตอบ
แบบสอบถามทุกทาน 
 
 

นักศึกษาหลักสูตรการจัดการมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาเทคโนโลยีการจัดการ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 

 
 

 
ลําดับท่ี………………….. 
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สวนท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง โปรดเขยีนเครือ่งหมาย   ลงในชอง (       ) หนาคําตอบ หรือเติมขอความที่ตรงกบั 
 ตัวทานมากที่สุด 
1. เพศ  (     )  ชาย [1]  (     )  หญิง [2]  

2. อายุ 
(     ) ระหวาง 20 – 25 ป [1] 
(     ) ระหวาง 26 – 30 ป [2] 
(     ) ระหวาง 31 – 35 ป [3] 
(     ) ระหวาง 36 – 40 ป [4] 

(     ) ระหวาง 41 – 45 ป [5] 
(     ) ระหวาง 46 – 50 ป [6] 
(     ) ระหวาง 51 – 55 ป [7] 
(     ) ระหวาง 56 – 60 ป [8] 

3. สถานภาพการสมรส 
(     ) โสด (ไมไดแตงงาน) [1] 
(     ) สมรส [2] 
(     ) หมาย/หยาราง [3] 
(     ) อ่ืน ๆ (โปรดระบุ)…………..…………………………  [4] 

4. ระดับการศกึษา  
(     )  ต่ํากวาปริญญาตรี [1] 
(     )  ปริญญาตรี หรือเทียบเทา [2] 
(     )  สูงกวาปริญญาตรี [3] 

5. ระดับตําแหนง (ตอบไดมากกวา 1 ขอ กรณีตําแหนง บริหาร) 
5.1 ตําแหนงบริหารวิชาการ 5.2 ตําแหนงทาง

วิชาการ 
5.3 ตําแหนงปฏิบัติการวิชาชีพ 

(     ) อธิการบดี [1]  
(     ) รองอธิการบดี [2]  
(     ) คณบดี [3] 
(     ) ผูชวยอธิการบดี [4] 
(     ) ผูอํานวยการศูนย/สถาบัน 
[5] 
(     ) รองคณบดี [6] 
(     ) หัวหนาสาขาวิชา [7] 
(     ) หัวหนาสถานวิจัย [8] 
(     ) ผูจัดการ [9] 
(     ) หัวหนาโครงการ [10] 

(     ) อาจารย [1] 
(     ) อาจารย ดร. [2] 
(     ) ผศ. [3] 
(     ) ผศ.ดร. [4] 
(     ) รศ. [5] 
(     ) รศ.ดร. [6] 
(     ) ศ. [7] 
(     ) ศ.ดร. [8] 

(     ) หัวหนาสวน [1] 
(     ) เจาหนาท่ีบริหารงานทั่วไป [2] 
(    ) เจาหนาวิเคราะหระบบคอมฯ 
[3] 
(     ) พนักงานธุรการ [4] 
(     ) พนักงานคอมพิวเตอร [5] 
(     ) พนักงานบริการโสตฯ [6] 
(     ) พนักงานวิทยาศาสตร [7] 
(     ) พนักงานหองทดลอง [8] 
(     ) พนักงานเกษตร [9]  
(     ) พนักงานรับโทรศัพท [10] 
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(     ) อ่ืนๆ(ระบุ)
…………..[11] 

(     ) พนักงานหองสมุด [11] 
(     ) อ่ืนๆ(ระบุ)…..…………[12] 

6. รายไดตอเดอืน  
(     ) ต่ํากวา 15,001 บาท [1] 
(     ) 15,001 – 35,000 บาท [2] 
(     ) 35,001 – 55,000 บาท [3] 

(    ) 55,001 – 75,000 บาท [4] 
(    ) 75,000 บาท  ขึ้นไป [5] 
  

7. สังกัดหนวยงาน 
(     ) สวนสงเสริมวิชาการ [1] 
(     ) สวนสารบรรณและนิตกิาร [2] 
(     ) สวนการเจาหนาที ่[3] 
(     ) สวนการเงินและบัญช ี[4] 
(     ) สวนอาคารสถานที่ [5] 
(     ) สวนพัสดุ [6] 
(     ) สวนแผนงาน [7] 
(     ) สวนกิจการนักศึกษา [8] 
(     ) สวนประชาสัมพันธ [9] 
(     ) สุรสัมมนาคาร [10] 
(     ) โครงการการศึกษาไรพรมแดน 

[11] 
(     ) โครงการสหกิจศึกษาฯ [12] 
(     ) โครงการพัฒนาและผลิตสื่อฯ [13] 

(     ) สํานักวิชาวิทยาศาสตร [14] 
(     ) สํานักวิชาเทคโนโลยีสังคม [15] 
(     ) สํานักวิชาเทคโนโลยีการเกษตร [16] 
(     ) สํานักวิชาวิศวกรรมศาสตร [17] 
(     ) สํานักวิชาแพทยศาสตร [18] 
(     ) ศูนยบรรณสารและสื่อการศึกษา [19] 
(     ) ศูนยเครื่องมือวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
[20] 
(     ) ศูนยบริการการศึกษา [21] 
(     ) ศูนยคอมพิวเตอร [22] 
(     ) ศูนยกิจการนานาชาต ิ[23] 
(     ) สถาบันวจิัยและพัฒนา [24] 
(     ) เทคโนธานี [25] 
(     ) ฟารมมหาวิทยาลัย [26] 

                                                            (     ) อ่ืนๆ……………………………………   
[27]  

8. ทานเริ่มปฏิบัติงานกับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีเมื่อใด 
(     ) ป พ.ศ. 2533 [1] 
(     ) ป พ.ศ. 2534 [2] 
(     ) ป พ.ศ. 2535 [3] 
(     ) ป พ.ศ. 2536 [4] 
(     ) ป พ.ศ. 2537 [5] 
(     ) ป พ.ศ. 2538 [6] 

(    ) ป พ.ศ. 2539 [7] 
(    ) ป พ.ศ. 2540 [8]  
(    ) ป พ.ศ. 2541 [9] 
(    ) ป พ.ศ. 2542 [10] 
(    ) ป พ.ศ. 2543 [11] 
(    ) ป พ.ศ. 2544 [12] 

(    ) ป พ.ศ. 2545 [13] 
(    ) ป พ.ศ. 2546 [14] 
(    ) ป พ.ศ. 2547 [15] 
(    ) ป พ.ศ. 2548 [16] 

 

9. ระยะเวลาการทํางานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีจนถึงปจจุบนั  
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      (คร้ังหลังสุด : กรณีเขามาปฏิบัติงานมากกวา 1 คร้ัง) 
(      )  ต่ํากวา 5 ป [1] 
(      )  ระหวาง 5-10 ป [2] 
(      )  ตั้งแต 10 ขึ้นไป [3] 

 
สวนท่ี 2    ทัศนคติกอนเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
คําชี้แจง ขอความตอไปนี้แสดงถึงความคิดเห็นกอนที่ทานจะเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย 
 เทคโนโลยีสุรนารี 
โปรดเขียนขอความและทําเครื่องหมาย  ลงในชองหลังขอความที่ตรงกับความคิดเห็นที่เปนจริง
ของทานมากที่สุด เพียงขอละ 1 ชอง    โดยใชเกณฑการประมาณคาระดับความคิดเห็นที่แบงเปน  
5 ระดับ ดังนี ้  1 = ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
   2 = ไมเหน็ดวย 
   3 =  ไมแนใจ 
   4 = เห็นดวย 
   5 =  เห็นดวยอยางยิ่ง 

ระดับ    
ขอความ 5 4 3 2 1 

1. เปนมหาวิทยาลัยแหงแรกของประเทศที่มีรูปแบบ
การบริหารงานนอกระบบที่ดีมีประสิทธิภาพ 

     

2. เปนมหาวิทยาลัยที่มีโครงสรางและระบบการ
บริหารที่ชัดเจน 

     

3. เปนมหาวิทยาลัยที่มีแผนการดําเนินงานทีม่ี
เปาหมายที่ชัดเจน 

     

4. เปนมหาวิทยาลัยที่มีช่ือเสียง นาเชื่อถือ 
           

     

5. เปนมหาวิทยาลัยที่มีการวางผังองคกรดานอาคาร
สถานที่ ที่เปนระเบียบ เปนสัดสวน 

     

6. อธิการบดีของมหาวิทยาลัยเปนผูที่มีช่ือเสียง            
มีความรูและมคีวามสามารถ  

     



 

  

164

 

7. อธิการบดีของมหาวิทยาลัยเปนบุคคลที่
นาเชื่อถือ และเปนที่ยอมรับของบุคคลในสังคม 

     

8. อธิการบดีของมหาวิทยาลัยเปนผูที่สรางประโยชน
ตอสังคม และประเทศชาต ิ

     

9. มหาวิทยาลัยมแีนวนโยบายการบริหารงานที่ชัดเจน 
และยดึหลักความเปนธรรม 

     

10. มหาวิทยาลัยมรีะบบการบริหารงานดาน
ทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจน 

     

 
ระดับ    

ขอความ 5 4 3 2 1 
11. มหาวิทยาลัยมแีผนการสงเสริมและมีทุน

สนับสนุนในการพัฒนาการปฏิบัติงานและการ
เสริมสรางความรูความสามารถของบุคลากรทุก
ระดับ 

     

12. การบริหารงานคํานึงถึงประโยชนสวนรวม
ของมหาวิทยาลัยเปนสําคัญ 
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13. ผูบังคับบัญชาเปนผูที่มีคุณสมบัติที่เหมาะสม 
จากการคั ด เ ลื อก ผู ที่ มี วั ย วุฒิ  คุณวุฒิ  และมี
ความสามารถในการบริหารงาน ซ่ึงประกอบดวย 
ความเปนผูนํา  การตัดสินใจ การวางแผน และมี
ความคิดริเร่ิมสรางสรรค เพื่อใหเกิดประโยชนตอ
มหาวิทยาลัย 

     

14. ผูบังคับบัญชาเปนผูที่มีความยุติธรรม คุณธรรม  
และจริยธรรม 

     

15. ผูบังคับบัญชามีความเขาใจในปณิธานและ
นโยบายการดาํเนินงานของมหาวิทยาลัยเปนอยางด ี

     

16. มหาวิทยาลัยมีระบบคาจางที่ชัดเจนและมี
อัตราคาจางคอนขางสูง 

     

17. มหาวิทยาลัยมเีงื่อนไขการทํางานที่กอใหเกดิ
ความมั่นคงในจิตใจ และความมั่นคงตองาน 

     

18. มหาวิทยาลัยมสีวัสดิการและผลประโยชนที่
เปนธรรม อยางนอยเทากับระบบราชการ 

     

19. มหาวิทยาลัยมสีวัสดิการเงินกู ตางๆ เชน เงินกู
เพื่อที่อยูอาศัย เพื่อการศึกษา เปนตน 

     

20. มหาวิทยาลัยมสีวัสดิการที่พกัซึ่งเปนการ
อํานวยความสะดวกใหกับบคุลากรที่ไมสะดวกใน
การเดินทางมาปฏิบัติงาน 

     

21. มีผูบังคับบัญชาที่มีมนุษยสัมพันธที่ดี และเปน
กันเองกับผูใตบังคับบัญชา 
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ระดับ    
ขอความ 5 4 3 2 1 

22. มีเพื่อนรวมงานที่ดีเปนกันเองชวยเหลือซ่ึงกัน
และกันทั้งในเรื่องงาน และเรื่องสวนตัว 

     

23. มีวัสดุ อุปกรณ และสิ่งอํานวยความสะดวกที่
สงเสริมและสนับสนุนการปฏิบัติงานใหดแีละมี
ประสิทธิภาพ ไดแก คอมพิวเตอร เครื่องถาย
เอกสาร เครื่องใชสํานักงานตางๆ ที่มีคุณภาพ และ
ทันสมัย ตลอดจนอุปกรณอํานวยความสะดวกที่
เกี่ยวของ เชน กลองถายรูป เทปบันทึกเสียง เปนตน 

     

24. มีสถานที่ทํางานสวยงาม สะอาด อากาศด ี และ
ส่ิงแวดลอมที่เหมาะแกการทาํงานตลอดจนมีส่ิง
สนับสนนุการสรางบรรยากาศในการทํางานที่มีผล
ตอการกระตุนอารมณและสภาพจติใจของบุคลากร
ใหมีความสุขในการปฏิบัติงาน 

     

25. มีหนวยงานทีอํ่านวยความสะดวกและมีความ
พรอมทางดานสาธารณูปโภคตางๆ เชน ธนาคาร 
ไปรษณยี รถเมลประจําทาง น้ําปะปา ไฟฟา  
ตลอดจนรานอาหาร และรานคาตางๆ 

     

26. งานที่ไดรับมอบหมายมีปริมาณที่เหมาะสมกับ
ตําแหนง 

     

27. งานที่ไดรับมอบหมายมีลักษณะสอดคลองกับ
ความสามารถ และความถนดัของบุคลากร 

     

28. งานที่ปฏิบัติจะตองสอดคลองกับภาระงานที่
ไดรับมอบหมายตามใบพรรณางาน (Job 
Description) ของหนวยงานที่สังกัด  
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สวนท่ี 3 ทัศนคติหลังจากเขามาปฏิบตัิงานในมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีสุรนาร ี
คําชี้แจง ขอความตอไปนี้แสดงถึงความคิดเหน็หลังจากทานเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลยั 
 เทคโนโลยีสุรนาร ี
โปรดเขียนขอความและทําเครื่องหมาย ลงในชองหลังขอความที่ตรงกับความคิดเห็นที่เปนจริง
ของทานมากที่สุด เพียงขอละ 1 ชอง  โดยใชเกณฑการประมาณคาระดับความคดิเห็น ทีแ่บงเปน  
5 ระดับ ดังนี ้  1 = ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
   2 = ไมเหน็ดวย 
   3 =  ไมแนใจ 
   4 = เห็นดวย 
   5 =  เห็นดวยอยางยิ่ง 

ระดับ    
ขอความ 5 4 3 2 1 

1. มหาวิทยาลัยแหงแรกของประเทศที่มีรูปแบบการ
บริหารงานนอกระบบที่ดี มปีระสิทธิภาพ 

     

2. เปนมหาวิทยาลัยที่มีโครงสรางและระบบการ
บริหารที่ชัดเจน 

     

3. เปนมหาวิทยาลัยที่มีแผนการดําเนินงานทีม่ี
เปาหมายที่ชัดเจน 

     

4. เปนมหาวิทยาลัยที่มีช่ือเสียง   นาเชื่อถือ         
 

     

5. เปนมหาวิทยาลัยที่มีการวางผังองคกรดานอาคาร
สถานที่ ที่เปนระเบียบ เปนสัดสวน 

     

6. อธิการบดีของมหาวิทยาลัยเปนผูที่มีช่ือเสียง            
มีความรูและมคีวามสามารถ  

     

7. อธิการบดีของมหาวิทยาลัยเปนบุคคลที่นาเชื่อถือ 
และเปนทีย่อมรับของบุคคลในสังคม 

     

8. อธิการบดีของมหาวิทยาลัยเปนผูที่สรางประโยชน
ตอสังคม และประเทศชาต ิ

     

9. มหาวิทยาลัยมีแนวนโยบายการบริหารงานที่ชัดเจน 
และยึดหลักความเปนธรรม 

     

10. มหาวิทยาลัยมีระบบการบริหารงานดาน
ทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจน 
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ระดับ    
ขอความ 5 4 3 2 1 

11. มหาวิทยาลัยมีแผนการสงเสริมและมีทุน
สนับสนุนในการพัฒนาการปฏิบัติงาน และการ
เสริมสรางความรูความสามารถของบุคลากรทุก
ระดับ 

     

12. การบริหารงานคํานึงถึงประโยชนสวนรวม
ของมหาวิทยาลัยเปนสําคัญ 
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13. ผูบังคับบัญชาเปนผูที่มีคุณสมบัติที่เหมาะสม  
จากการคั ด เ ลื อก ผู ที่ มี วั ย วุฒิ  คุณวุฒิ  และมี
ความสามารถในการบริหารงาน ซ่ึงประกอบดวย 
ความเปนผูนํา  การตัดสินใจ การวางแผน และมี
ความคิดริเร่ิมสรางสรรค เพื่อใหเกิดประโยชนตอ
มหาวิทยาลัย 

     

14. ผูบังคับบัญชาเปนผูที่มีความยุติธรรม   
คุณธรรม 

      และจริยธรรม 

     

15. ผูบังคับบัญชามีความเขาใจในปณิธานและ
นโยบายการดาํเนินงานของมหาวิทยาลัยเปนอยางด ี

     

16. มหาวิทยาลัยมรีะบบคาจางทีชั่ดเจนและมีอัตรา
คาจางคอนขางสูง 

     

17. มหาวิทยาลัยมเีงื่อนไขการทํางานที่กอใหเกดิ
ความมั่นคงในจิตใจ และความมั่นคงตองาน 

     

18. มหาวิทยาลัยมสีวัสดิการและผลประโยชนที่
เปนธรรม อยางนอยเทากับระบบราชการ 

     

19. มหาวิทยาลัยมสีวัสดิการเงินกู ตางๆ เชน เงินกู
เพื่อที่อยูอาศัย เพื่อการศึกษา  เปนตน 

     

20. มหาวิทยาลัยมสีวัสดิการที่พกัซึ่งเปนการ
อํานวยความสะดวกใหกับบคุลากรที่ไมสะดวกใน
การเดินทางมาปฏิบัติงาน 

     

21. มีผูบังคับบัญชาที่มีมนุษยสัมพันธที่ดี และเปน
กันเองกับผูใตบังคับบัญชา 
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ระดับ    
ขอความ 5 4 3 2 1 

22. มีเพื่อนรวมงานที่ดีเปนกันเองชวยเหลือซ่ึงกัน
และกันทั้งในเรื่องงาน และเรื่องสวนตัว 

     

23. มีวัสดุ อุปกรณ และสิ่งอํานวยความสะดวกที่
สงเสริมและสนับสนุนการปฏิบัติงานใหดแีละมี
ประสิทธิภาพ ไดแก  คอมพิวเตอร  เครื่องถาย
เอกสาร เครื่องใชสํานักงานตางๆ ที่มีคุณภาพ และ
ทันสมัย ตลอดจนอุปกรณอํานวยความสะดวกที่
เกี่ยวของ เชน กลองถายรูป เทปบันทึกเสียง เปนตน 

     

24. มีสถานที่ทํางานสวยงาม สะอาด อากาศดี และ
ส่ิงแวดลอมที่เหมาะแกการทาํงานตลอดจนมีส่ิง
สนับสนุนการสรางบรรยากาศในการทํางานที่มีผล
ตอการกระตุนอารมณและสภาพจิตใจของบุคลากร
ใหมีความสุขในการปฏิบัติงาน 

     

25. มีหนวยงานทีอํ่านวยความสะดวกและมีความ
พรอมทางดานสาธารณูปโภคตางๆ เชน ธนาคาร 
ไปรษณยี รถเมลประจําทาง น้ําปะปา ไฟฟา 
ตลอดจนรานอาหาร และรานคาตางๆ 

     

26. งานที่ไดรับมอบหมายมีปริมาณที่เหมาะสมกับ
ตําแหนง 

     

27. งานที่ไดรับมอบหมายมีลักษณะสอดคลองกับ
ความสามารถ และความถนดัของบุคลากร 

     

28. งานที่ปฏิบัติสอดคลองกับภาระงานที่ไดรับ
มอบหมายตามใบพรรณางาน (Job 
Description) ของหนวยงานที่สังกัด  
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สวนท่ี 4 ปจจัยองคการ 
คําชี้แจง ขอความตอไปนี้แสดงถึงปจจัยองคการในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนาร ี 
โปรดเขียนขอความและทําเครื่องหมาย  ลงในชองหลังขอความที่ตรงกับความคิดเห็นที่เปนจริง
ของทานมากที่สุด เพียงขอละ 1 ชอง   โดยใชเกณฑการประมาณคาระดับความคิดเห็นที่แบงเปน  
5 ระดับ ดังนี ้  1 = ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
   2 = ไมเหน็ดวย 
   3 =  ไมแนใจ 
   4 = เห็นดวย 
   5 =  เห็นดวยอยางยิ่ง 

ระดับ    
ขอความ 5 4 3 2 1 

โครงสรางองคการและสายบังคับบัญชา      
1. มหาวิทยาลัยมีการกําหนดโครงสรางการบริหารงาน 

ขอบเขต และหนาที่ของหนวยงานไวอยางชัดเจน 
 
 

    

2. มหาวิทยาลัยมีการชี้แจงนโยบายและโครงสรางการ
บริหารงานแกผูปฏิบัติงานทราบอยางชัดเจน 

     

3. หนวยงานที่ทานสังกัดอยูมีการเตรียมแผนการ
ทํางานกอนการปฏิบัติงาน 

     

4. หนวยงานที่ทานสังกัดอยูมีการกําหนดเปาหมายใน
การทํางานไวอยางชัดเจน 

     

5. โครงสรางและนโยบายการบริหารงานเอื้ออํานวย
ตอความคลองตัวในการปฏิบัติงานกลาวคือ “รวม
บริการ ประสานภารกิจ” 

     

6. ผู บั งคับบัญชาหน วยง านที่ ท านสั งกั ดอยู ได
มอบหมายงานใหกับบุคลากรโดยการกระจายงาน
อยางเหมาะสม 

     

7. ผูบังคับบัญชาหนวยงานที่ทานสังกัดอยูมีการ
ประชุมวางแผนการทํางาน เพื่อความเขาใจตรงกัน
ในการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ 
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ระดับ   
ขอความ 5 4 3 2 1 

ความอบอุนและการสนับสนุน      
8. ผูบังคับบัญชาหนวยงานที่ทานสังกัดอยูใหความ

เปนกันเอง และเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาเขา
พบปรึกษาไดเสมอ 

     

9. ผูบังคับบัญชาหนวยงานที่ทานสังกัดอยูมีมนุษย
สัมพันธที่ดีกับผูใตบังคับบัญชาทุกคนในหนวยงาน 

     

10. ผูบังคับบัญชาหนวยงานที่ทานสังกัดอยูจะ
แจกจ ายข อมู ลที่ เ กี่ ย วข องในการทํ า งานแก
ผูใตบังคับบัญชาเสมอ 

     

11. ผูบังคับบัญชาหนวยงานที่ทานสังกัดอยูมักจะ
ปลอยใหทานแกไขปญหาในการทํางานตางๆ ดวย
ตนเองโดยใหคําแนะนํา 

     

ความสามารถในการอดทนตอความขัดแยง      
12. ผูบังคับบัญชาหนวยงานที่ทานสังกัดอยูเปด

โอกาสใหบุคลากรแสดงความคิดเห็นตอกรณีความ
ขัดแยงตางๆ ที่เกิดขึ้น 

     

13. เ มื่ อมี ค ว ามขั ดแย ง เ กิ ดขึ้ น  บุ คล ากรใน
หนวยงานจะมีการแกไขปญหาความขัดแยงที่
เกิดขึ้นดวยเหตุผล และตรงไปตรงมา 

     

14. เมื่อบุคลากรมีความคิดขัดแยงกับผูบังคับบัญชา  
ทั้งสองฝายจะพยายามยอมรบัฟงเหตุผลซ่ึงกันและ
กันแลวนําไปพิจารณาเพื่อกลับมาหารือและทํา
ความเขาใจตอกันดวยเหตุดวยผล 

     

15. ทานอดทนไดเสมอเมื่อเกิดความขัดแยงกับ
เพื่อนรวมงาน 

     

16. ผูบังคับบัญชาและบุคลากรหนวยงานที่ทาน
สังกัดอยูมีความเขาใจอันดีซ่ึงกันและกัน 

     

17. หลังจากยุติขอขัดแยงตอกันแลวบุคลากรจะไม
มีอคติตอกัน 
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ระดับ   
ขอความ 5 4 3 2 1 

ความเปนอิสระในการทํางาน      
18. ทานมีอิสระเต็มที่ในการจัดเตรียมแผนการ

ปฏิบัติงานตัวทานเอง 
     

19. ทานมีอิสระในการตัดสินใจเต็มที่ในงานที่
ไดรับมอบหมาย 

     

20. ทานมีโอกาสกําหนดเปาหมายและวิธีการ
ทํางานในหนาที่ของตนเองได 

     

21. ทานได รับมอบหมายอํ านาจหน าที่ อย าง
เพียงพอในการปฏิบัติงานในความรับผิดชอบ 

     

22. ทานสามารถใชวิจารณญาณของตนเองในการ
แกไขปญหาที่เกิดขึ้นไดทันที 

     

23. เมื่อมีปญหาเกิดขึ้นในการปฏิบัติงานทุกคนใน
หนวยงานจะรวมกันอภิปรายหาวิธีการแกไขปญหา 

     

ความมั่นคงและความเสี่ยง      
24. ทานมีความรูสึกวามีความมั่นคงในการทํางาน

แมวาจะขัดแยงทางความคิดกับผูบังคับบัญชา  
     

25. หนวยงานที่ทานสังกัดอยูเปดโอกาสใหบุคลากร
ไดแสดงความสามารถในการคิดริเร่ิมโครงการใหมๆ    
ถึงแมวาจะมีความเสี่ยงตอความสําเร็จของหนวยงาน
หรือมหาวิทยาลัยก็ตาม  

     

26. หนวยงานที่ทานสังกัดอยูเนนการปฏิบัติงาน
ตามกฎระเบยีบอยางเครงครัด 

     

การสงเสริมใหมีโอกาสอบรมและพัฒนา      
27. ผูบริหารระดับสูงสนับสนุนใหบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยศึกษาตอในระดับสูง 
     

28. ผู บั งคับบัญชาสนับสนุนใหบุ คลากรใน
หนวยงานศึกษาตอในระดับสูง 
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ระดับ   
ขอความ 5 4 3 2 1 

29. หนวยงานที่ทานสังกัดอยูจะสนับสนุนและ
คัดเลือกบุคลากรไปอบรมเพื่อพัฒนาการปฏิบัติงาน
อยางเทาเทียมกัน 

     

30. การสงบุคลากรเขารับการฝกอบรมจะคํานึงถึง
ความเหมาะสมกับงานในความรับผิดชอบและ
ความ  สมัครใจ 

     

31. ทานมีโอกาสได เขารวมฝกอบรมเพื่อเพิ่ม
ความรูและประสบการณในการทํางานอยาง
สม่ําเสมอ 

     

รางวัลและผลตอบแทน      
32. ทานคิดวาเงินเดือนและสวัสดิการที่ไดรับมี

ความเหมาะสมและคุมคากับภาระงาน 
     

33. มหาวิทยา ลัยมี ระบบการพิจ ารณา เลื่ อน
ตําแหนงตามความรูความสามารถที่เหมาะสม 

     

34. มหาวิ ท ย าลั ย มี วิ ธี ก า รพิ จ า รณาคว ามดี
ความชอบโดยยึดหลักการความเหมาะสมที่ผลงาน
เปนสําคัญ 

     

35. นอกจากจะมีการเลื่อนขั้นเงินเดือนตามผลงาน
ประจําปแลว มหาวิทยาลัยยังมีการเพิ่มคาตอบแทน
ตามสถานการณ เศรษฐกิ จ  ตลอดจนการเพิ่ ม
คาตอบแทนอื่นๆ เพื่อความเหมาะสมอีกดวย 

     

36. หนวยงานที่ทานสังกัดอยูมักจะมีการชมเชย
บุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีอยางเปดเผย ทั้งใน
และนอกหนวยงาน 

     

การรับรูในผลงาน      
37. ผูบังคับบัญชาหนวยงานที่ทานสังกัดอยูจะยกยอง

บุคลากรที่มีผลงานดีเดนทั้งตอหนาและลับหลัง 
     

38. ผูบังคับบัญชาหนวยงานที่ทานสังกัดอยูจะให
ความสนใจตอผลสําเร็จของงานของบุคลากร 
เพราะถือวาเปนหนาที่ที่ตองปฏิบัติอยูแลว   
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ระดับ   
ขอความ 5 4 3 2 1 

39. หนวยงานที่ทานสังกัดอยูจะเผยแพรผลงาน
ดีเดนของบุคลากรใหแกผูอ่ืนทราบ ทั้งภายในและ
ภายนอกหนวยงาน 

     

40. หน ว ย ง านที่ ท านสั งกั ดอยู จ ะนํ า ผลการ
ปฏิบัติงานมาใชเพื่อการแกไขขอผิดพลาดมากกวา
นํามาใชเพื่อการลงโทษหรือตําหนิติเตียนบุคลากร 

     

 
สวนท่ี 5 ความผูกพนัตอองคการ 
คําชี้แจง ขอความตอไปนี้แสดงถึงความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ของบุคลากร 
 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี   
โปรดเขียนขอความและทําเครื่องหมาย  ลงในชองหลังขอความที่ตรงกับความรูสึกที่เปนจริง
ของทานมากที่สุด เพียงขอละ 1 ชอง  โดยใชเกณฑการประมาณคาระดับความคดิเห็น ทีแ่บงเปน  
5 ระดับ ดังนี ้  1 = ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
   2 = ไมเหน็ดวย 
   3 =  ไมแนใจ 
   4 = เห็นดวย 
   5 =  เห็นดวยอยางยิ่ง 

ระดับ   
ขอความ 5 4 3 2 1 

ความเชื่อม่ันอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมาย และ
คานิยมขององคการ   

     

1. เปาหมายและคานิยมของมหาวิทยาลัย เปนแนวทาง
เดียวกันกับเปาหมายและคานิยมของทาน 

     

2. คานิยมของมหาวิทยาลัยนี้เปนคานิยมที่ทานศรัทธา
และยอมรับ 

     

3. มหาวิทยาลัยนีม้ีนโยบายการบริหารงานที่
เหมาะสมแลว 

     

4. แนวทางปฏิบตัิงานในมหาวทิยาลัยสรางแรง
บันดาลใจในการทํางานใหแกทานเปนอยางดี 
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ระดับ   

ขอความ 5 4 3 2 1 
5. ทานรูสึกภูมิใจที่จะบอกกับใครๆวาทานเปนสวน

หนึ่งของมหาวิทยาลัย 
     

6. ทานจะพูดถึงมหาวิทยาลัยใหเพื่อนๆ ฟงเสมอวาเปน
องคการที่นาทํางานดวย 

     

7. ทานมักจะชักชวนเพื่อนๆ ใหเขามาทํางานรวมกันใน
มหาวิทยาแหงนี้ 

     

ความเต็มใจทุมเท ใชความพยายามอยางเต็มท่ี ในการ
ปฏิบตัิงานเพือ่องคการ 

     

8. ทานตั้งใจจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถ 
เพื่อผลสําเร็จขององคการ 

     

9. ทานทุมเทใหกับการปฏิบัติหนาที่แมรางวลัตอบ
แทนที่ไดรับจะนอยก็ตาม 

     

10. ทานเต็มใจทีจ่ะปฏิบัติงาน ถึงแมวามหาวิทยาลยัจะ
มอบหมายงานทีไ่มไดอยูในความรับผิดชอบของทานใหทํา 

     

11. แมถึงเวลาเลิกงานแลว หากงานยังไมเสร็จทานก็
เต็มใจจะอยูตอเพื่อทํางานใหแลวเสร็จ กรณีเปนงาน
เรงดวน 

     

12. ทานมักจะนํางานจากมหาวิทยาลัยกลับไปทําตอที่บานอยู
เสมอ ไมวาจะเปนงานที่เรงดวนหรือไมเรงดวน 

     

13. เมื่อไดรับมอบหมายใหทํางานอยางใดอยางหนึ่ง     
ทานจะทุมเทใหกับงานนั้นเพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย
เสมอ 

     

14. ทานพรอมเสมอที่จะทํางานทุกอยางเพื่อความ
เจริญ รุงเรืองของมหาวิทยาลัย 

     

ความตองการดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการ      
15. ทานรูสึกยินดทีี่ไดเลือกทํางานกับมหาวิทยาลัย

แหงนี ้
 

     

16. ทานจะทํางานกับมหาวิทยาลัยนี้ตลอดไปตราบ      
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เทาที่องคการยงัดํารงอยู 
 

ระดับ   
ขอความ 5 4 3 2 1 

17. ท านยิ นดี แ ละยิ น ยอม  หากจะต อ งมี ก า ร
สับเปลี่ยนหนาที่รับผิดชอบเพื่อความเหมาะสมใน
มหาวิทยาลัย 

     

18. ท านรู สึ ก ผูกพันกับ เพื่ อนร วมงานภายใน
มหาวิทยาลัยนี้จนไมคิดจะลาออกจากมหาวิทยาลัย 

     

19. เมื่อทํางานนานเขาทานยิ่งรู สึกจงรักภักดีตอ
มหาวิทยาลัยมากขึ้น  และไมคิดจะลาออกจาก
มหาวิทยาลัย 

     

20. ทานรูสึกผูกพันกับมหาวิทยาลัยนี้จนไมคิดจะ
ลาออกไปทํางานที่อ่ืนแมจะมีโอกาสที่ดีกวา 

     

21. หากทานลาออกจากมหาวิทยาลัย ทานอาจจะพบ
กับความลําบากในการหางานใหม  หรือหากได
ทํางานกับองคการใหม ก็อาจจะเปนองคกรที่ดีนอย
กวามหาวิทยาลัยแหงนี้ 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
(ชุดที่ 2) 

เร่ือง ความผูกพันตอองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
 

เรียน ทานผูตอบแบบสอบถาม 
 
  แบบสอบถามฉบับนี้ มีจุดมุงหมายในการเก็บรวบรวมขอมูล ดานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยมหาวิทยาลัย เพื่อนําไปวิเคราะหในงานวิจัย หลักสูตรการจัดการมหาบัณฑิต 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  โดยผูวิจัยขอสัญญาวาจะเก็บขอมูลที่ทานใหมาไวเปนความลับ
ทุกประการ ซ่ึงขอมูลที่ไดจากการตอบแบบสอบถามทุกฉบับและจากทุกหนวยงานจะเปน
ประโยชนอยางยิ่งสําหรับการนํามาสรุปวิเคราะหผลการวิจัย  ดังนั้น จึงใครขอความกรุณาทานได
โปรดสละเวลาชวยตอบแบบสอบถามดวยความเปนจริงท่ีตรงกับความคิดเห็นของทาน และกรุณา
สงแบบสอบถามคืน สาขาวิชาเทคโนโลยีการจัดการ สํานักวิชาเทคโนโลยีสังคม  โดยใสซองที่สง
มาพรอมนี้    

  แบบสอบถามนี้สําหรับบุคลากรที่เคยปฏิบัติงาน และลาออกจากมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารี   แบงออกเปน 5 สวน ดังนี้   
  สวนที่ 1  ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม   
  สวนที่ 2 ทัศนคติกอนเขามาปฏิบัติงาน  

สวนที่ 3  ทัศนคติหลังจากเขามาปฏิบัติงาน  
สวนที่ 4 ปจจัยองคการ  
สวนที่ 5 สาเหตุการลาออกจากงาน 
  
จึงเรียนมาเพื่อโปรดใหความอนุเคราะหดวย  และขอขอบคุณทานผูตอบ

แบบสอบถามทุกทาน 
 
 

นักศึกษาหลักสูตรการจัดการมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาเทคโนโลยีการจัดการ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 

 
ลําดับท่ี………………… 
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สวนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคล 
คําชี้แจง โปรดเขียนเครือ่งหมาย ลงในชอง (      ) หนาคําตอบ หรือเติมขอความที่ตรงกับ 
 ตัวทานมากทีสุ่ด 

1. เพศ  (     )  ชาย [1] (     )  หญิง [2]  

2. อายุ 
(     ) ระหวาง 20 – 25 ป [1] 
(     ) ระหวาง 26 – 30 ป [2] 
(     ) ระหวาง 31 – 35 ป [3] 
(     ) ระหวาง 36 – 40 ป [4] 

(     ) ระหวาง 41 – 45 ป [5] 
(     ) ระหวาง 46 – 50 ป [6] 
(     ) ระหวาง 51 – 55 ป [7] 
(     ) ระหวาง 56 – 60 ป [8] 

3. สถานภาพการสมรส 
(     ) โสด (ไมไดแตงงาน) [1] 
(     ) สมรส [2] 
(     ) หมาย/หยาราง [3] 
(    ) อ่ืน ๆ (โปรดระบุ)………………………………………………  
[4] 

4. ระดับการศกึษา  
(     )  ต่ํากวาปริญญาตรี [1] 
(     )  ปริญญาตรี หรือเทียบเทา [2] 
(     )  สูงกวาปริญญาตรี [3] 

5. ปจจุบันปฏบิัติงาน 
(     )  องคกรภาครัฐ [1] 
(     )  องคกรรัฐวิสาหกจิ [2] 
(     )  องคกรภาคเอกชน [3] 
(     )  ธุรกิจสวนตวั [4] 
(     )  อ่ืนๆ (ระบุ)…………………………………………………… 
[5] 

6. รายไดตอเดอืน ณ ปจจุบัน 
(     ) ต่ํากวา 15,001 บาท [1] 
(     ) 15,001 – 35,000 บาท [2] 
(     ) 35,001 – 55,000 บาท [3] 

(    ) 55,001 – 75,000 บาท [4] 
(    ) 75,000 บาท ขึ้นไป [5] 
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7. ทานเริ่มปฏิบัติงานกับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีเมื่อป พ.ศ 
(     ) ป พ.ศ. 2533 [1] 
(     ) ป พ.ศ. 2534 [2] 
(     ) ป พ.ศ. 2535 [3] 
(     ) ป พ.ศ. 2536 [4] 
(     ) ป พ.ศ. 2537 [5] 
(     ) ป พ.ศ. 2538 [6] 

(    ) ป พ.ศ. 2539 [7] 
(    ) ป พ.ศ. 2540 [8]  
(    ) ป พ.ศ. 2541 [9] 
(    ) ป พ.ศ. 2542 [10] 
(    ) ป พ.ศ. 2543 [11] 
(    ) ป พ.ศ. 2544 [12] 

(    ) ป พ.ศ. 2545 [13] 
(    ) ป พ.ศ. 2546 [14] 
(    ) ป พ.ศ. 2547 [15] 
(    ) ป พ.ศ. 2548 [16] 

 

8. ทานลาออกจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีเมื่อ ป พ.ศ  
(     ) ป พ.ศ. 2533 [1] 
(     ) ป พ.ศ. 2534 [2] 
(     ) ป พ.ศ. 2535 [3] 
(     ) ป พ.ศ. 2536 [4] 
(     ) ป พ.ศ. 2537 [5] 
(     ) ป พ.ศ. 2538 [6] 

(    ) ป พ.ศ. 2539 [7] 
(    ) ป พ.ศ. 2540 [8]  
(    ) ป พ.ศ. 2541 [9] 
(    ) ป พ.ศ. 2542 [10] 
(    ) ป พ.ศ. 2543 [11] 
(    ) ป พ.ศ. 2544 [12] 

(    ) ป พ.ศ. 2545 [13] 
(    ) ป พ.ศ. 2546 [14] 
(    ) ป พ.ศ. 2547 [15] 
(    ) ป พ.ศ. 2548 [16] 

 

9. ระยะเวลาในการทํางานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี (คร้ังหลังสุด: กรณีเขามาปฏิบัติงาน  
    มากกวา 1 คร้ัง) 

(      )  ต่ํากวา 5 ป [1] 
(      )  ระหวาง 5-10 ป [2] 
(      )  ตั้งแต 10 ขึ้นไป [3] 

10. เมื่อคร้ังอยูมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ทานปฏิบัติงานอยูในตําแหนง  
      (ตอบไดมากกวา 1 ขอ กรณีตําแหนง บริหาร) 

10.1 ตําแหนงบริหารวิชาการ 10.2 ตําแหนงทาง
วิชาการ 

10.3 ตําแหนงปฏิบัติการวิชาชีพ 

(     ) อธิการบดี [1]  
(     ) รองอธิการบดี [2]  
(     ) คณบดี [3] 
(     ) ผูชวยอธิการบดี [4] 
(     ) ผูอํานวยการศูนย/สถาบัน 
[5] 

(     ) อาจารย [1] 
(     ) อาจารย ดร. [2] 
(     ) ผศ. [3] 
(     ) ผศ.ดร. [4] 
(     ) รศ. [5] 
(     ) รศ.ดร. [6] 

(     ) หัวหนาสวน [1] 
(     ) เจาหนาท่ีบริหารงานทั่วไป [2] 
(    ) เจาหนาวิเคราะหระบบคอมฯ 
[3] 
(     ) พนักงานธุรการ [4] 
(     ) พนักงานคอมพิวเตอร [5] 
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(     ) รองคณบดี [6] 
(     ) หัวหนาสาขาวิชา [7] 
(     ) หัวหนาสถานวิจัย [8] 

(     ) ศ. [7] 
(     ) ศ.ดร. [8] 

(     ) พนักงานบริการโสตฯ [6] 
(     ) พนักงานวิทยาศาสตร [7] 
(     ) พนักงานหองทดลอง [8] 

10. (ตอ) เมื่อคร้ังอยูมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ทานปฏิบัติงานอยูในตําแหนง  
      (ตอบไดมากกวา 1 ขอ กรณีตําแหนง บริหาร) 

10.1 ตําแหนงบริหารวิชาการ 10.2 ตําแหนงทาง
วิชาการ 

10.3 ตําแหนงปฏิบัติการวิชาชีพ 

(     ) ผูจัดการ [9] 
(     ) หัวหนาโครงการ [10] 
(     ) อื่นๆ(ระบุ)…………..[11] 

- 
- 
- 
- 

(     ) พนักงานเกษตร [9]  
(     ) พนักงานรับโทรศัพท [10] 
(     ) พนักงานหองสมุด [11] 
(     ) อื่นๆ(ระบุ)…..…………[12] 

11. เมื่อคร้ังอยูมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ทานสังกดัหนวยงาน  
(     ) สวนสงเสริมวิชาการ [1] 
(     ) สวนสารบรรณและนิตกิาร [2] 
(     ) สวนการเจาหนาที ่[3] 
(     ) สวนการเงินและบัญช ี[4] 
(     ) สวนอาคารสถานที่ [5] 
(     ) สวนพัสดุ [6] 
(     ) สวนแผนงาน [7] 
(     ) สวนกิจการนักศึกษา [8] 
(     ) สวนประชาสัมพันธ [9] 
(     ) สุรสัมมนาคาร [10] 
(     ) โครงการการศึกษาไรพรมแดน 

[11] 
(     ) โครงการสหกิจศึกษาฯ [12] 
(     ) โครงการพัฒนาและผลิตสื่อฯ [13]

(     ) สํานักวิชาวทิยาศาสตร [14] 
(     ) สํานักวิชาเทคโนโลยีสังคม [15] 
(     ) สํานักวิชาเทคโนโลยีการเกษตร [16] 
(     ) สํานักวิชาวิศวกรรมศาสตร [17] 
(     ) สํานักวิชาแพทยศาสตร [18] 
(     ) ศูนยบรรณสารและสื่อการศึกษา [19] 
(     ) ศูนยเครื่องมือวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
[20] 
(     ) ศูนยบริการการศึกษา [21] 
(     ) ศูนยคอมพิวเตอร [22] 
(     ) ศูนยกิจการนานาชาต ิ[23] 
(     ) สถาบันวจิัยและพัฒนา [24] 
(     ) เทคโนธานี [25] 
(     ) ฟารมมหาวิทยาลัย [26] 

                                                             (     ) อ่ืนๆ……………………………………   
[27]  

12. รายไดตอเดอืน (ขณะปฏบิัติงาน ณ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี นับถึงวันที่ลาออก) 
(     ) ต่ํากวา 15,001 บาท [1] 
(     ) 15,001 – 35,000 บาท [2] 

(    ) 55,001 – 75,000 บาท [4] 
(    ) 75,000 บาท ขึ้นไป 
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(     ) 35,001 – 55,000 บาท [3]   

 
 
 
 
สวนท่ี 2 ทัศนคติกอนเขามาปฏิบัตงิานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยสีุรนารี 
คําชี้แจง ขอความตอไปนี้แสดงถึงความคิดเห็นกอนที่ทานจะเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย 
 เทคโนโลยีสุรนารี 
โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองหลังขอความที่ตรงกบัความคิดเหน็ที่เปนจริงของทานมากที่สุด 
เพียงขอละ 1 ชอง โดยใชเกณฑการประมาณคาระดับความคิดเห็น ทีแ่บงเปน  5 ระดบั ดังนี ้
   1 = ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
   2 = ไมเหน็ดวย 
   3 =  ไมแนใจ 
   4 = เห็นดวย 
   5 =  เห็นดวยอยางยิ่ง 

ระดับ    
ขอความ 5 4 3 2 1 

1. เปนมหาวิทยาลัยแหงแรกของประเทศที่มีรูปแบบ
การบริหารงานนอกระบบที่ดีมีประสิทธิภาพ 

     

2. เปนมหาวิทยาลัยที่มีโครงสรางและระบบการ
บริหารที่ชัดเจน 

     

3. เปนมหาวิทยาลัยที่มีแผนการดําเนินงานทีม่ี  
      เปาหมายที่ชัดเจน 

     

4. เปนมหาวิทยาลัยที่มีชื่อเสียง นาเชื่อถือ            
 

     

5. เปนมหาวิทยาลัยที่มีการวางผังองคกรดานอาคาร
สถานที่ ที่เปนระเบียบ เปนสัดสวน 

     

6. อธิการบดีของมหาวิทยาลัยเปนผูที่มีช่ือเสียงมี
ความรูและมีความสามารถ  
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7. อธิการบดีของมหาวิทยาลัยเปนบุคคลที่นาเชื่อถือ 
และเปนที่ยอมรับของบุคคลในสังคม 

     

8. อธิการบดีของมหาวิทยาลัยเปนผูที่สรางประโยชน
ตอสังคม และประเทศชาต ิ

     

9. มหาวิทยาลัยมแีนวนโยบายการบริหารงานที่ชัดเจน 
และยดึหลักความเปนธรรม 

     

10. มหาวิทยาลัยมรีะบบการบริหารงานดาน
ทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจน 

     

 
 

ระดับ    
ขอความ 5 4 3 2 1 

11. มหาวิทยาลัยมีแผนการสงเสริมและมีทุน
สนับสนุนในการพัฒนาการปฏิบัติงานและการ
เสริมสรางความรูความสามารถของบุคลากรทุกระดับ 

     

12. การบริหารงานคํานึงถึงประโยชนสวนรวม
ของมหาวิทยาลัยเปนสําคัญ 
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13. ผูบังคับบัญชาเปนผูที่มีคุณสมบัติที่เหมาะสม
จากการคัดเลือกผูที่มีวัยวุฒ ิ คุณวุฒ ิ และมี
ความสามารถในการบริหารงาน ซ่ึงประกอบดวย 
ความเปนผูนํา  การตัดสินใจ การวางแผน และมี
ความคิดริเร่ิมสรางสรรค เพื่อใหเกิดประโยชนตอ
มหาวิทยาลัย 

     

14. ผูบังคับบัญชาเปนผูที่มีความยุติธรรม  
คุณธรรม 

      และจริยธรรม 

     

15. ผูบังคับบัญชามีความเขาใจในปณิธานและ
นโยบายการดาํเนินงานของมหาวิทยาลัยเปนอยางด ี

     

16. มหาวิทยาลัยมรีะบบคาจางทีชั่ดเจนและมีอัตรา
คาจางคอนขางสูง 

     

17. มหาวิทยาลัยมเีงื่อนไขการทํางานที่กอใหเกดิ
ความมั่นคงในจิตใจ และความมั่นคงตองาน 

     

18. มหาวิทยาลัยมสีวัสดิการและผลประโยชนที่
เปนธรรม อยางนอยเทากับระบบราชการ 

     

19. มหาวิทยาลัยมสีวัสดิการเงินกู ตางๆ เชน เงินกู
เพื่อที่อยูอาศัย เพื่อการศึกษา เปนตน 

     

20. มหาวิทยาลัยมีสวัสดิการที่พัก ซ่ึงเปนการ
อํานวยความสะดวกใหกับบุคลากรที่ไมสะดวก
ในการเดินทางมาปฏิบัติงาน 

     

21. มีผูบังคับบัญชาที่มีมนุษยสัมพันธที่ดีและเปน
กันเองกับผูใตบังคับบัญชา 
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ระดับ    
ขอความ 5 4 3 2 1 

22. มีเพื่อนรวมงานที่ดีเปนกันเองชวยเหลือซ่ึงกัน
และกันทั้งในเรื่องงาน และเรื่องสวนตัว 

     

23. มีวัสดุ อุปกรณ และสิ่งอํานวยความสะดวกที่
สงเสริมและสนับสนุนการปฏิบัติงานใหดแีละมี
ประสิทธิภาพ ไดแก  คอมพิวเตอร  เครื่องถาย
เอกสาร เครื่องใชสํานักงานตางๆ ที่มีคุณภาพ และ
ทันสมัย ตลอดจนอุปกรณอํานวยความสะดวกที่
เกี่ยวของ เชน กลองถายรูป เทปบันทึกเสียง เปนตน 

     

24. มีสถานที่ทํางานสวยงาม สะอาด อากาศดี และ
ส่ิงแวดลอมที่เหมาะแกการทาํงานตลอดจนมีส่ิง
สนับสนุนการสรางบรรยากาศในการทํางานที่มีผล
ตอการกระตุนอารมณและสภาพจิตใจของบุคลากร
ใหมีความสุขในการปฏิบัติงาน 

     

25. มีหนวยงานทีอํ่านวยความสะดวกและมีความ
พรอมทางดานสาธารณูปโภคตางๆ เชน ธนาคาร 
ไปรษณยี รถเมลประจําทาง น้ําปะปา ไฟฟา  
ตลอดจนรานอาหาร และรานคาตางๆ 

     

26. งานที่ไดรับมอบหมายมีปริมาณที่เหมาะสมกับ
ตําแหนง 

     

27. งานที่ไดรับมอบหมายมีลักษณะสอดคลองกับ
ความสามารถ และความถนดัของบุคลากร 

     

28. งานที่ปฏิบัติจะตองสอดคลองกับภาระงานที่
ไดรับมอบหมายตาม Job Description ของ
หนวยงานที่สังกัด  
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สวนท่ี 3 ทัศนคติหลังจากเขามาปฏิบตัิงานในมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีสุรนาร ี
คําชี้แจง ขอความตอไปนี้แสดงถึงความคิดเห็นหลังจากทานเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย 
 เทคโนโลยีสุรนารี 
โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองหลังขอความที่ตรงกบัความคิดเหน็ที่เปนจริงของทานมากที่สุด 
เพียงขอละ 1 ชอง โดยใชเกณฑการประมาณคาระดับความคิดเห็น ทีแ่บงเปน  5 ระดบั ดังนี ้
   1 = ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
   2 = ไมเหน็ดวย 
   3 =  ไมแนใจ 
   4 = เห็นดวย 
   5 =  เห็นดวยอยางยิ่ง 

ระดับ    
ขอความ 5 4 3 2 1 

1. มหาวิทยาลัยแหงแรกของประเทศที่มีรูปแบบการ 
     บริหารงานนอกระบบที่ดี มีประสิทธิภาพ 

     

2. เปนมหาวิทยาลัยที่มีโครงสรางและระบบการ
บริหารที่ชัดเจน 

     

3. เปนมหาวิทยาลัยที่มีแผนการดําเนินงานทีม่ีเปาหมาย
ที่ชัดเจน 

     

4. เปนมหาวิทยาลัยที่มี ช่ือเสียง นาเชื่อถือ    
             

     

5. เปนมหาวิทยาลัยที่มีการวางผังองคกรดานอาคาร
สถานที่ ที่เปนระเบียบ เปนสัดสวน 

     

6. อธิการบดีของมหาวิทยาลัยเปนผูที่มีช่ือเสียงมี
ความรูและมีความสามารถ  

     

7. อธิการบดีของมหาวิทยาลัยเปนบุคคลที่นาเชื่อถือ   
และเปนที่ยอมรับของบุคคลในสังคม 

     

8. อธิการบดีของมหาวิทยาลัยเปนผูที่สรางประโยชน
ตอสังคม และประเทศชาต ิ

     

9. มหาวิทยาลัยมีแนวนโยบายการบริหารงานที่ชัดเจน 
และยึดหลักความเปนธรรม 

     

10. มหาวิทยาลัยมีระบบการบริหารงานดาน
ทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจน 
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ระดับ    
ขอความ 5 4 3 2 1 

11. มหาวิทยาลัยมีแผนการสงเสริมและมีทุน
สนับสนุนในการพัฒนาการปฏิบัติงาน และการ
เสริมสรางความรูความสามารถของบุคลากรทุก
ระดับ 

     

12. การบริหารงานคํานึงถึงประโยชนสวนรวม
ของมหาวิทยาลัยเปนสําคัญ 
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13. ผูบังคับบัญชาเปนผูที่มีคุณสมบัติที่เหมาะสม
จากการคั ด เ ลื อก ผู ที่ มี วั ย วุฒิ  คุณวุฒิ  และมี
ความสามารถในการบริหารงาน ซ่ึงประกอบดวย 
ความเปนผูนํา  การตัดสินใจ การวางแผน และมี
ความคิดริเร่ิมสรางสรรค เพื่อใหเกิดประโยชนตอ
มหาวิทยาลัย 

     

14. ผู บั ง คั บบั ญช า เ ป น ผู ที่ มี ค ว า ม ยุ ติ ธ ร รม  
คุณธรรม 

     และจริยธรรม 

     

15. ผูบังคับบัญชามีความเขาใจในปณิธานและนโยบาย
การดําเนินงานของมหาวิทยาลยัเปนอยางด ี

     

16. มหาวิทยาลัยมรีะบบคาจางทีชั่ดเจน และมี
อัตราคาจางคอนขางสูง 

     

17. มหาวิทยาลัยมเีงื่อนไขการทํางานที่กอใหเกดิ
ความมั่นคงในจิตใจ และความมั่นคงตองาน 

     

18. มหาวิทยาลัยมสีวัสดิการและผลประโยชนที่
เปนธรรม อยางนอยเทากับระบบราชการ 

     

19. มหาวิทยาลัยมสีวัสดิการเงินกู ตางๆ เชน เงินกู
เพื่อที่อยูอาศัย เพื่อศึกษา  เปนตน 

     

20. มหาวิทยาลัยมสีวัสดิการที่พกัซึ่งเปนการ
อํานวยความสะดวกใหกับบคุลากรที่ไมสะดวกใน
การเดินทางมาปฏิบัติงาน 

     

21. มีผูบังคับบัญชาที่มีมนุษยสัมพันธที่ดีกับ
บุคลากรทุกคน 

     

 
 



 

 

187

 

ระดับ    
ขอความ 5 4 3 2 1 

22. มีเพื่อนรวมงานที่ดีเปนกันเองชวยเหลือซ่ึงกัน
และกันทั้งในเรื่องงาน และเรื่องสวนตัว 

     

23. มีวัสดุ อุปกรณ และสิ่งอํานวยความสะดวกที่
สงเสริมและสนับสนุนการปฏิบัติงานใหดแีละมี
ประสิทธิภาพ ไดแก  คอมพิวเตอร  เครื่องถาย
เอกสาร และเครื่องใชสํานักงานตางๆ ที่มีคุณภาพ 
และทันสมัย ตลอดจนอุปกรณอํานวยความสะดวก
ที่เกี่ยวของ เชน กลองถายรูป เทปบันทึกเสียง เปน
ตน 

     

24. มีสถานที่ทํางานสวยงาม สะอาด อากาศดี และ
ส่ิงแวดลอมที่เหมาะแกการทํางาน ตลอดจนมีส่ิง
สนับสนุนการสรางบรรยากาศในการทํางานที่มีผล
ตอการกระตุนอารมณและสภาพจิตใจของบุคลากร
ใหมีความสุขในการปฏิบัติงาน 

     

25. มีหนวยงานที่อํานวยความสะดวก และมีความ
พรอมทางดานสาธารณูปโภคตางๆ เชน ธนาคาร 
ไปรษณีย  รถเมลประจําทาง  น้ํ าปะปา  ไฟฟา  
ตลอดจนรานอาหาร และรานคาตางๆ 

     

26. งานที่ไดรับมอบหมายมีปริมาณที่เหมาะสมกับ
ตําแหนง 

     

27. งานที่ไดรับมอบหมายมีลักษณะสอดคลองกับ
ความสามารถ และความถนดัของบุคลากร 

     

28. งานที่ปฏิบัติสอดคลองกับภาระงานที่ไดรับ
มอบหมายตาม Job Description ของ
หนวยงานที่สังกัด  
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สวนท่ี 4 ปจจัยองคการ 
คําชีแ้จง ขอความตอไปนี้แสดงถึงปจจยัองคการในมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี 
โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองหลังขอความที่ตรงกบัความคิดเหน็ที่เปนจริงของทานมากที่สุด 
เพียงขอละ   1 ชอง    โดยใชเกณฑการประมาณคาระดับความคิดเหน็ ที่แบงเปน  5 ระดับ ดังนี ้
   1 = ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
   2 = ไมเหน็ดวย 
   3 =  ไมแนใจ 
   4 = เห็นดวย 
   5 =  เห็นดวยอยางยิ่ง 

ระดับ    
ขอความ 5 4 3 2 1 

โครงสรางองคการและสายบังคับบัญชา      
1. มหาวิทยาลัยมีการกําหนดโครงสรางการบริหารงาน

ขอบเขตและหนาที่ของหนวยงานไวอยางชัดเจน 
 
 

    

2. มหาวิยาลัยมีการชี้แจงนโยบายและโครงสรางการ
บริหารงานแกผูปฏิบัติงานทราบอยาง    ชัดเจน 

     

3. หนวยงานที่ทานสังกัดอยูมีการเตรียมแผนการ
ทํางานกอนการปฏิบัติงาน 

     

4. หนวยงานที่ทานสังกัดอยูมีการกําหนดเปาหมาย 
ในการทํางานไวอยางชัดเจน 

     

5. โครงสรางและนโยบายการบริหารงานเอื้ออํานวย
ตอความคลองตัวในการปฏิบัติงาน กลาวคือ  “รวม
บริการ ประสานภารกิจ” 

     

6. ผูบังคับบัญชาหนวยงานที่ท านสังกัดอยูมอบ  
หมายงานใหกับบุคลากร โดยการกระจายงานอยาง
เหมาะสม 

     

7. ผูบังคับบัญชาหนวยงานที่ทานสังกัดอยูมีการ
ประชุมวางแผนการทํางาน เพื่อความเขาใจตรงกัน
ในการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ 
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ระดับ    
ขอความ 5 4 3 2 1 

ความอบอุนและการสนับสนุน      

8. ผูบังคับบัญชาหนวยงานที่ทานสังกัดอยูใหความ
เปนกันเอง และเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาเขา
พบปรึกษาไดเสมอ 

     

9. ผูบังคับบัญชาหนวยงานที่ทานสังกัดอยูมีมนุษย
สัมพันธที่ดีกับผูใตบังคับบัญชาทุกคนในหนวยงาน 

     

10. ผูบังคับบัญชาหนวยงานที่ทานสังกัดอยูจะแจก  
จ า ย ข อ มู ล ที่ เ กี่ ย ว ข อ ง ใ น ก า ร ทํ า ง า น แ ก
ผูใตบังคับบัญชาเสมอ 

     

11. ผูบังคับบัญชาหนวยงานที่ทานสังกัดอยูมักจะ
ปลอยใหทานแกไขปญหาในการทํางานตางๆ ดวย
ตนเองโดยใหคําแนะนํา 

     

ความสามารถในการอดทนตอความขัดแยง      
12. ผูบังคับบัญชาหนวยงานที่ทานสังกัดอยูเปด

โอกาสใหบุคลากรแสดงความคิดเห็นตอกรณีความ
ขัดแยงตางๆ ที่เกิดขึ้น 

     

13. เ มื่ อมี ค ว ามขั ดแย ง เ กิ ดขึ้ น  บุ คล ากรใน
หนวยงานจะมีการแกไขปญหาความขัดแยงที่
เกิดขึ้นดวยเหตุผล และตรงไปตรงมา 

     

14. เมื่อบุคลกรมีความคิดขัดแยงกับผูบังคับบัญชา    
ทั้งสองฝายจะพยายามยอมรบัฟงเหตุผลซ่ึงกัน   
และกัน แลวนาํไปพิจารณาเพื่อกลับมาหารือและทํา
ความเขาใจตอกันดวยเหตุดวยผล 

     

15. ทานอดทนไดเสมอเมื่อเกิดความขัดแยงกับ
เพื่อนรวมงาน 

     

16. ผูบังคับบัญชาและบุคลากรหนวยงานที่ทาน
สังกัดอยูมีความเขาใจอันดีซ่ึงกันและกัน 

     

17. หลังจากยุติขอขัดแยงตอกันแลวบุคลากรจะไม
มีอคติตอกัน 
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ระดับ    
ขอความ 5 4 3 2 1 

ความเปนอิสระในการทํางาน      
18. ทานมีอิสระเต็มที่ในการจัดเตรียมแผนการ

ปฏิบัติงานตัวทานเอง 
     

19. ทานมีอิสระในการตัดสินใจเต็มที่ในงานที่
ไดรับมอบหมาย 

     

20. ทานมีโอกาสกําหนดเปาหมายและวิธีการ
ทํางานในหนาที่ของตนเองได 

     

21. ทานได รับมอบหมายอํ านาจหน าที่ อย าง
เพียงพอในการปฏิบัติงานในความรับผิดชอบ 

     

22. ทานสามารถใชวิจารณญาณของตนเองในการ
แกไขปญหาที่เกิดขึ้นไดทันที 

     

23. เมื่อมีปญหาเกิดขึ้นในการปฏิบัติงานทุกคนใน
หนวยงานจะรวมกันอภิปรายหาวิธีการแกไขปญหา 

     

ความมั่นคงและความเสี่ยง      
24. ทานมีความรูสึกวามีความมั่นคงในการทํางาน

แมวาจะขัดแยงทางความคิดกับผูบังคับบัญชา  
     

25. หนวยงานที่ทานสังกัดอยูเปดโอกาสใหบุคลากร
ไดแสดงความสามารถในการคิดริเร่ิมโครงการใหมๆ 
ถึงแมวาจะมีความเสี่ยงตอความสําเร็จของหนวยงาน
หรือมหาวิทยาลัยก็ตาม 

     

26. หนวยงานที่ทานสังกัดอยูเนนการปฏิบัติงาน
ตามกฎระเบยีบอยางเครงครัด 

     

การสงเสริมใหมีโอกาสอบรมและพัฒนา      
27. ผูบริหารระดับสูงสนับสนุนใหบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยศึกษาตอในระดับสูง 
     

28. ผู บั งคับบัญชาสนับสนุนใหบุ คลากรใน
หนวยงานศึกษาตอในระดับสูง 

     

29. หนวยงานที่ทานสังกัดอยูจะสนับสนุนและ
คัดเลือกบุคลากรไปอบรมเพื่อพัฒนาการปฏิบัติงาน
อยางเทาเทียมกัน 
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ระดับ    
ขอความ 5 4 3 2 1 

30. การสงบุคลากรเขารับการฝกอบรม จะคํานึงถึง
ความเหมาะสมกับงานในความรับผิดชอบและ
ความสมัครใจ 

     

31. ทานมีโอกาสได เขารวมฝกอบรมเพื่อเพิ่ม
ความรูและประสบการณในการทํางานอยาง
สม่ําเสมอ 

     

รางวัลและผลตอบแทน      
32. เมื่อคร้ังปฏิบัติงานกับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี  

สุรนารี ทานคิดวาเงินเดือนและสวัสดิการที่ไดรับมี
ความเหมาะสมและคุมคากับภาระงาน 

     

33. มหาวิทยา ลัยมี ระบบการพิจ ารณา เลื่ อน
ตําแหนงตามความรูความสามารถที่เหมาะสม 

     

34. มหาวิ ท ย าลั ย มี วิ ธี ก า รพิ จ า รณาคว ามดี
ความชอบโดยยึดหลักการความเหมาะสมที่ผลงาน
เปนสําคัญ 

     

35. นอกจากจะมีการเลื่อนขั้นเงินเดือนตามผลงาน
ประจําปแลว มหาวิทยาลัยยังมีการเพิ่มคาตอบแทน
ตามสถานการณ เศรษฐกิ จ  ตลอดจนการเพิ่ ม
คาตอบแทนอื่น  ๆเพื่อความเหมาะสมอีกดวย 

     

36. หนวยงานที่ทานสังกัดอยูมักจะมีการชมเชย
บุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีอยางเปดเผย ทั้งใน
และนอกหนวยงาน 

     

การรับรูในผลงาน      
37. ผูบังคับบัญชาหนวยงานที่ทานสังกัดอยูจะยก

ยองบุคลากรที่มีผลงานดีเดนทั้งตอหนาและลับหลัง 
     

38. ผูบังคับบัญชาหนวยงานที่ทานสังกัดอยูจะให
ความสนใจตอผลสําเร็จของงานของบุคลากร 
เพราะถือวาเปนหนาที่ที่ตองปฏิบัติอยูแลว   

     

39. หนวยงานที่ทานสังกัดอยูจะเผยแพรผลงาน
ดีเดนของพนักงานใหแกผูอ่ืนทราบ ทั้งภายในและ
ภายนอกหนวยงาน 
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40. หน ว ย ง านที่ ท านสั งกั ดอยู จ ะนํ า ผลการ
ปฏิบัติงานมาใชเพื่อการแกไขขอผิดพลาดมากกวา
นํามาใชเพื่อการลงโทษหรือตําหนิติเตียนบุคลากร 

     

สวนท่ี 5 สาเหตุการลาออกจากงาน 
คําชี้แจง โปรดเขียนระบุตัวเลขหนาขอความที่มีสวนทําใหทานลาออกจากมหาวิทยาลัย 
 เทคโนโลยีสุรนารี  โดยจดัลําดับความสําคัญจากมากไปหานอย ระบุอยางนอย 3 ขอ  
 พรอมทั้งระบุสาเหตุการลาออก (มากที่สุด = 1 : นอยที่สุด = 8) 

ลําดับ สาเหตุการลาออก  
 
……… 

ช่ือเสียงของมหาวิทยาลัย 
โปรด(ระบุสาเหตุ)
……………………………………..…………………….……………………
………..…………………………………………………. 

[1] 

……… คุณลักษณะของผูบริหาร 
โปรด(ระบุสาเหตุ)
……………………………………..…………………………………………
………………………………………………………… 

[2] 

……… นโยบายการบริหารงาน 
โปรด(ระบุสาเหตุ)
……………………………………..…………………………………………
………..…………………………………………………. 

[3] 

……… ผูบังคับบัญชา 
โปรด(ระบุสาเหตุ)
……………………………………..…………………………………………
………..…………………………………………………. 

[4] 

……… ระบบคาจางและสวัสดิการ 
โปรด(ระบุสาเหตุ)
……………………………………..…………………………………………
………..………………………………………………… 

[5] 

……… สภาพแวดลอมและบรรยากาศในการทํางาน 
โปรด(ระบุสาเหตุ)
……………………………………..…………………………………………
………..…………………………………………………. 

[6] 
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……… สภาพของงาน 
โปรด(ระบุสาเหตุ)
……………………………………..…………………………………………
………..…………………………………………………. 

[7] 

……… อ่ืนๆ (ระบุ)…………………………………………………………………. 
โปรด(ระบุสาเหตุ)
……………………………………..………………………………….………
………..………………………………………………… 

[8] 
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แบบสัมภาษณ 

สัมภาษณวันที่…………………….. 
คนที่………………… 

เร่ือง ความผูกพันตอองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
 

 
1. ทานคิดวาสิ่งสาํคัญที่ทําใหทานมีความตั้งใจเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย             

เทคโนโลยีสุรนารี    ดวยความเสียสละทุมเท รัก และรวมสรางชื่อเสียง เกียรติภูมใิหกับ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี คือส่ิงใด (ระบุตวัเลขหนาขอความ โดยจดัลําดับ
ความสําคัญจากมากไปหานอย : มากที่สุด = 1 : นอยที่สุด = 10) 

 
ลําดับท่ี ความสําคัญ ขอ 

…………………… ช่ือเสียงของมหาวิทยาลัย [1] 
…………………… การบริหารงานที่เปนระบบ [2] 
…………………… ความมั่นคงขององคการ [3] 
…………………… ความศรัทธาและความเชื่อมัน่ที่มีตอผูบริหาร [4] 
…………………… ลักษณะของงาน และการทํางาน [5] 
…………………… ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน [6] 
…………………… ความกาวหนาและความมัน่คงในหนาทีก่ารงาน  [7] 
…………………… อัตราคาตอบแทน/คาจาง  [8] 
…………………… สวัสดิการที่พนักงานไดรับ  [9] 
…………………… ความสะดวกสบายดานสาธารณูปโภค สถานที่ 

และการเดนิทาง 
[10] 

 
หมายเหตุ :  เปนความรูสึก และเปนความตั้งใจ หลังจากที่ทานไดเขามารับการ 
   สัมภาษณจากคณะกรรมการคัดเลือก กอนเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย 
   ซ่ึงทานนาจะไดรับทราบขอมูลบางสวนมาแลวบาง 
 
 
 
 

2. ทานเริ่มเขามาปฏิบัติงานกับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี เมื่อป พ.ศ………………… 
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3. ทานมีความรูสึกอยางไรตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี นับตั้งแตทานเขามาปฏิบัติงาน

จนถึงปจจุบัน และอะไรคือปจจัยสําคัญทีท่ําใหทานมีความรูสึกเชนนัน้ 
ความรูสึกตอมหาวิทยาลัย เมื่อเขามาปฏิบัติงานในระยะแรก……………………………... 
…………………………………………………………………………………………….
…………………………………………………………………………………………….
…………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………
ปจจัยที่ทําใหเกิดความรูสึกเชนนั้น
……………………………………………………….……………………………………
……………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………
………………………………………………………ความรูสึกตอมหาวิทยาลัย  ณ 
ปจจุบัน……………………………………………………. 
…………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………
ปจจัยที่ทําใหเกิดความรูสึกเชนนั้น
……………………………………………………….……………………………………
……………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………
……………………………………………………… 
 

4. ทานคิดวาโครงสรางการจัดองคการของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีที่เปนอยูใน
ปจจุบัน มีปญหาในการปฏิบัติงานหรือไม  ………………………… (ถามี
ปญหา) ไดแก  

   (1) ดาน……………………………………………………………………………………. 
  (2) ดาน……………………………………………………………………………………. 
  (3) ดาน……………………………………………………………………………………. 

ควรแกไขปญหาอยางไร
………………………………………………………………….…….……………………
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……………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………….…………………………
…………………………………………………………………. 

5. ทานคิดวา ระบบระเบียบการเงินและทรัพยสินที่ใชในปจจุบัน เอื้อตอการปฏิบัติงานมาก
นอยเพยีงใด 

 มาก       คอนขางมาก  คอนขางนอย       นอย  อ่ืนๆ………… 
อยางไร
………………………………………………………………………………….…………
……………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………… 

  มีปญหาหรือไม…………………………(ถามีปญหา)ไดแก  
   (1) ดาน…………………………………………………………………………………… 
  (2) ดาน…………………………………………………………………………………… 
  (3) ดาน…………………………………………………………………………………… 

ควรแกไขปญหาอยางไร
……………………………………………………………………….……………………
……………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………… 
 

6. ทานคิดวา การสรรหาหรือการคัดเลือกพนักงานเขาทํางาน และการเลิกจางพนกังานมี
ประสิทธิภาพ  หรือไมอยางไร 
การสรรหา หรือการคัดเลือกพนักงานเขาทํางาน   

 มีประสิทธิภาพ  ไมมีประสทิธิภาพ  อ่ืนๆ…………………………….. 
เนื่องจาก
…………………………….………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………..………
………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………….. 

  การเลิกจางพนักงาน  
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   มีประสิทธิภาพ  ไมมีประสทิธิภาพ  อ่ืนๆ…………………………… 
เนื่องจาก
…………………………….…………………………………………………….…………
………………………………………………………………………………….…………
…………………………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………. 
 

7. ทานคิดวา การประเมินผลการปฏิบัติงานและการพจิารณาความดีความชอบที่มหาวยิาลัย
ดําเนินการอยูในปจจุบนัเปนวิธีที่เหมาะสมหรือไม     

   เหมาะสม  ไมเหมาะสม   อ่ืนๆ……………………………………. 
อยางไร
……………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………และ
สามารถดึงดดูผูมีความรูความสามารถ ตลอดจนเปนการรักษาบุคลากรเหลานีไ้ดหรือไม 

   ได   ไมได   อ่ืนๆ…………………………………….. 
อยางไร
…………………………………………………………………………………….………
…………………………………………………………………………………….………
……………………………………………………………………………………. 

8. ทานคิดวามหาวิทยาลัยควรมีการดําเนินงานปรับปรุงแกไข หรือเพิ่มเติมเกี่ยวกับการบริหาร
จัดการภายในมหาวิทยาลัยดานใดบาง เพื่อเปนการสงเสริมและพัฒนาการบริหารจัดการ
ภายในมหาวิทยาลัยใหมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชนสูงสุดตอมหาวิทยาลัย 
ควรปรับปรุงแกไขดังนี้ (1) ดาน………………………………………………………… 
อยางไร…………………………………………………………………………………….
   (2) ดาน………………………………………………………… 
อยางไร…………………………………………………………………………………….
   (3) ดาน………………………………………………………… 
อยางไร…………………………………………………………………………………….
ควรเพิ่มเติมเกีย่วกับ
………………………………………………………………………..……………………
……………………………………………………………………….. 
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…………………………………………………………………………………………….. 
 

9. เพื่อสงเสริมใหมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี เปนที่ยอมรับในวงการอุดมศึกษามากขึ้น 
ทานคิดวาส่ิงใดเปนสิ่งสําคัญที่สุดและเรงดวนที่สุดที่มหาวิทยาลัยจะตองดําเนินการ 
……………………………………………………………………………………………
…………….………………………………………………………………………………
………………………….………………………………………………………………… 
 
 

10. ทานคิดวาส่ิงสําคัญที่ทําใหทานทํางานอยูกบัมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี
ตอไปดวยความเสียสละทุมเท รัก และรวมสรางชื่อเสียง เกยีรติภมูิใหกับมหาวทิยาลัย
เทคโนโลยี   สุรนารี คือส่ิงใด (ระบุตวัเลขหนาขอความ โดยจัดลําดบัความสําคัญจากมาก
ไปหานอย : มากที่สุด = 1 : นอยที่สุด = 10) 

ลําดับท่ี ความสําคัญ ขอ 
…………………… ช่ือเสียงของมหาวิทยาลัย [1] 
…………………… การบริหารงานที่เปนระบบ [2] 
…………………… ความมั่นคงขององคการ [3] 
…………………… ความศรัทธาและความเชื่อมัน่ที่มีตอผูบริหาร [4] 
…………………… ลักษณะของงาน และการทํางาน [5] 
…………………… ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน [6] 
…………………… ความกาวหนาและความมัน่คงในหนาทีก่ารงาน  [7] 
…………………… อัตราคาตอบแทน/คาจาง  [8] 
…………………… สวัสดิการที่พนักงานไดรับ  [9] 
…………………… ความสะดวกสบายดานสาธารณูปโภค สถานที่ 

และการเดนิทาง 
[10] 

 

 
ขอบขอบพระคุณที่ใหความรวมมือ 

 



 
ประวัติผูเขียน 

 
 นางนพคุณ   กสานติกุล เกิดเมื ่อวันที ่ 4 พฤษภาคม  2509  ณ จังหวัดนครราชสีมา        
จบการศึกษาระดับปริญญาตรี สาขาวิชาคหกรรมศาสตร การศึกษาศาสตรบัณฑิต มหาวิทยาลัย
ศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร  กรุงเทพมหานคร ในป พ.ศ. 2533  และไดเขาศึกษาตอใน   
หลักสูตรการจัดการมหาบัณฑิต สาขาวิชาเทคโนโลยีการจัดการ เมื ่อป พ.ศ. 2546 ปจจุบัน
ปฏิบัติงานในตําแหนงเจาหนาที่บริหารงานทั่วไป สาขาวิชาเทคโนโลยีการจัดการ สํานักวิชา
เทคโนโลยีสังคม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี จังหวัดนครราชสีมา   
    




