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วัตถุประสงคของงานวิจัยนี้ คือ เพื่อศึกษาความคาดหวังของบุคลากรกอนเขามาปฏิบัติงาน

ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ศึกษาความผูกพันตอองคการของบุคลากร ศึกษาความสัมพันธ
ระหวางปจจัยองคการกับความผูกพันตอองคการของบุคลากร และศึกษาสาเหตุที่บุคลากรลาออก
จากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยมี 2 กลุม คือ บุคลากรที่ปฏิบัติงาน
อยูในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ณ ปจจุบัน จํานวน 186 คน และบุคลากรที่เคยปฏิบัติงานและ
ลาออกจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี จํานวน 32 คน เครื่องมือที่ใชในการเก็บขอมูลมี 2 
ประเภท  คือ แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ สวนสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  การทดสอบคาที การวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว    
การทดสอบความแตกตางเปนรายคูดวยวิธีของเชฟเฟ และการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบ
เพียรสัน   

ผลการศึกษา พบวา บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ทั้ง 2 กลุม มีความคาดหวังตอ
มหาวิทยาลัยกอนเขามาปฏิบัติงานในภาพรวมคอนขางสูง โดยเฉพาะความคาดหวังตออธิการบดี 
มากเปนอันดับ 1 ซ่ึงบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู ณ ปจจุบันมีความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี  
สุรนารีดานความเต็มใจทุมเทใชความพยายามอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานเพื่อองคการอยูในระดับ
มาก สวนดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ และดาน
ความตองการดํารงความเปนสมาชิกในองคการอยูในระดับคอนขางมาก และจากการเปรียบเทียบ
ความผูกพันตอองคการของบุคลากรจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล พบวา บุคลากรที่มีระดับการศึกษา 
และระดับรายไดตางกันมีความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีดานความเต็มใจทุมเทใช
ความพยายามอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานเพื่อองคการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.001 ทั้งนี้ ปจจัยองคการทุกดาน คือ โครงสรางองคการและสายบังคับบัญชา ความอบอุนและการ
สนับสนุน ความสามารถในความอดทนตอความขัดแยง ความเปนอิสระในการทํางาน ความมั่นคง
และความเสี่ยง การสงเสริมใหมีโอกาสอบรมและพัฒนา รางวัลและผลตอบแทน และการรับรูใน
ผลงาน มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีของบุคลากร ทั้ง 3 
ดาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 และสาเหตุสําคัญที่ทําใหบุคลากรลาออกจากงาน คือ 
ความจําเปนเกี่ยวกับครอบครัว  
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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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กิตติกรรมประกาศ 
 

  วิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงไปดวยดีดวยความกรุณาของ อ.ดร.วรพจน สุทธิสัย   
อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ผศ.ดร. ขวัญกมล  ดอนขวา และอ.ดร.วิศิษฎพร วัฒนวาทิน กรรมการ
ที่ปรึกษาวิทยานิพนธที่ไดใหความรู แนวคิด คําปรึกษา ตรวจสอบ และแกไขขอบกพรองตางๆ       
ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 

  ขอกราบขอบพระคุณสุนีย จิ่นจันทร ที่ไดใหคําแนะนําการทําแบบสอบถามในการ
วิจัยและใหคําปรึกษาดานตางๆที่เกี่ยวของเปนอยางดี นอกจากนี้ขอขอบพระคุณคณะกรรมการ
ประจําสํานักวิชาเทคโนโลยีสังคม ที่ไดใหคําแนะนําเพิ่มเติมในการปรับปรุงขอบกพรองและ
ขอขอบพระคุณสถาบันวิจัยและพัฒนา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีที่ไดใหความอนุเคราะหเงินทุน
สนับสนุนในการทําวิจัย 

  ขอขอบคุณสวนการเจาหนาที่ซ่ึงไดใหความอนุเคราะหขอมูล ตลอดจนขอขอบคุณ
คณาจารยทุกทานที่มีสวนเกี่ยวของ และบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีทุกทานที่ไดให
ความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม  และสละเวลาในการใหสัมภาษณ และที่สําคัญตอง
ขอขอบคุณผูชวยวิจัยที่ไดชวยในเรื่องการสัมภาษณจนทําใหงานวิจัยในเรื่องนี้สําเร็จลุลวงดวยดี 
และขอขอบพระคุณ อาจารย ดร.สฤษดิ์  ศรีขาว ที่ชวยแนะนํา และตรวจสอบการเขียนบทคัดยอ
ภาษาอังกฤษในวิทยานิพนธฉบับนี้ 

  สุดทายนี้ขอกราบขอบพระคุณบุพการีที่คอยหวงใยและใหการสนับสนุนมาตลอด 
ขอขอบคุณพี่-นองตลอดจนเพื่อนทุกคนที่คอยใหกําลังใจ ส่ิงสําคัญที่สุดของการทําวิทยานิพนธ
ฉบับนี้ยังเปนสิ่งเตือนใจใหระลึกถึงคุณพงคพัฒน กสานติกุล ผูซ่ึงเปดโอกาสและสงเสริมสนับสนุน
ใหไดศึกษาตอและทําวิทยานิพนธ กราบขอบพระคุณเปนอยางสูง  มา ณ ที่นี้  และบุตรชาย 2 คน 
นายรัชชานนท กสานติกุล และเด็กชายรัฐนันท กสานติกุล ที่ไดเปนกําลังใจ แรงบันดาลใจ และ
เสียสละเวลาในชวงเยาววัยบางสวน จึงทําใหวิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จไดเปนอยางดี 
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22 เปรยีบเทยีบความแตกตางความผูกพนัตอมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนาร ี
ดานความเต็มใจทุมเทใชความพยายามอยางเต็มทีใ่นการปฏิบัติงานเพื่อองคการ 
ของบุคลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี เปนรายคู 
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โดยรวมและรายดานของบุคลากรมหาวทิยาลัยเทคโนโลยสุีรนาร ี
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เปนรายคู  จาํแนกตามระดับรายได…………………………………….…………………….. 
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โดยรวมและรายดานของบุคลากรมหาวทิยาลัยเทคโนโลยสุีรนาร ี
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ของบุคลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนาร…ี……………………………………………….. 

27 ความสัมพนัธระหวางปจจยัองคการกับความผูกพนัตอมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี    
 ดานความเต็มใจทุมเท ใชความพยายามอยางเต็มทีใ่นการปฏิบัติงานเพือ่องคการ 
 ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี………………….…..…………………………… 

28 ความสัมพันธระหวางปจจยัองคการกับความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
ดานความตองการดํารงความสมาชิกในองคการ  
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มีความตั้งใจเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนาร…ี…………………………. 
สารบัญตาราง (ตอ) 

 
ตารางที่  
30 จํานวน และรอยละ ของระยะเวลาที่บุคลากรเขามาปฏิบัติงาน 

ในมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี……………………………………………………………….. 
31 จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นของบคุลากรเมื่อเขามาปฏิบัติงาน 
 ในมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี ในระยะแรก……………………………….…………….. 
32 จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นดานสภาพแวดลอมและบรรยากาศการทํางาน 

ของบุคลากรเมื่อเขามาปฏิบัติงานในมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
ในระยะแรก………………………………………….……………………………………. 

33 จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นดานองคการ ของบุคลากร 
เมื่อเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ในระยะแรก….……………………. 

34 จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นดานสภาพการทํางานของบุคลากร 
เมื่อเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ในระยะแรก………………………… 

35 จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นดานนโยบายการบริหารของบุคลากร 
เมื่อเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ในระยะแรก……………………... 

36 จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นดานระบบคาจางและสวัสดิการของบุคลากร 
เมื่อเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
ในระยะแรก……………………………………………………………………………….. 

37 จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นดานผูบังคับบัญชาของบุคลากร 
เมื่อเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ในระยะแรก………………………. 

38 จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นดานผูบริหารของบุคลากร 
เมื่อเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ในระยะแรก……………………… 

39 จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นของบุคลากร 
ตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ในปจจบุัน……………………………….…………….. 

40 จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับโครงสราง 
การจัดองคการของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี …………………………..…………… 

41 จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับปญหา 
ในการปฏิบัติงานจากโครงสรางการจัดการองคการ 
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ผูที่มีความรูความสามารถได…………………….…..……………………………………. 

61 จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นเกี่ยวกับการปรับปรุงแกไข 
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บทที่ 1 
บทนํา 

  
1.1 ความสําคัญของปญหา 

การบริหารจัดการในองคการทุกองคการ ไมวาจะเปนภาครัฐ ภาคเอกชน หรือภาครัฐ
วิสาหกจิ ตองมีองคประกอบในการบริหารการจัดการทีค่ลายคลึงกัน เชน โครงสรางองคการ    
สายการบังคับบัญชา การบริหารจัดการและทรัพยากรดานตางๆ เชน งบประมาณ วัสดุ/อุปกรณ  
เครื่องจักร และคน เปนตน  จากองคประกอบที่กลาวมานั้น “คน” ถือวาเปนทรัพยากร หรือ
องคประกอบที่มีความสําคัญ และมีคาทีสุ่ดในการขับเคลื่อนองคการ เพราะทุกองคการจําเปนตอง
มี “คน” หรือ “บุคลากร” ที่มีความรูความสามารถไวปฏิบัติงานในองคการ “คน” หรือ 
“บุคลากร”   จึงเปนสิง่ที่มีประโยชน เรียกไดวาเปน “ทรัพยากรมนษุย” (Human 
Resources) ซ่ึงควรมีการรักษา    คนใหอยูกับองคการใหนานที่สุด หรือตลอดไป เพราะ
การรักษาบุคลากรที่มีความรูความสามารถและคนดใีหอยูกับองคการไดนั้น  จะมีสวนสําคัญในการ
เพิ่มหลักประกนัใหองคการอยูรอดปลอดภัย และสรางความเจริญรุงเรืองใหแกองคการได  “คน”  
จึงเปนทรพัยากรที่ทรงคณุคาขององคการซึ่งควรสงเสริมและสนบัสนนุบคุลากรทกุคนใหมีความ
รอบรูในงานทีท่ําอีกทั้งยังนําความรูประสบการณและความชํานาญงานทีแ่ตกตางของแตละบุคคลมา
ผนึกรวมเปนหนึ่งเดียวกันเพือ่สรางพลังทีแ่ขง็แกรงใหกับองคการ (อิสระ วองกุศลกิจ, 2547)  
ดังนั้น องคการจะตองใหความสําคัญตอการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยโดยองคการจะตองหา
กลยุทธที่จะทาํใหบุคลากรทีม่ีความรูความสามารถและเปนคนดีขององคการทํางานอยูกับองคการ
ไดทั้งรางกายและจิตใจอยางทุมเท เมื่อบุคลากรมีจิตใจผูกพันตอองคการก็ยอมจะเต็มใจอุทศิ
ตนเองเพื่อการสรางสรรค และปฏิบัติงานอยางทุมเท อันจะสงผลใหการปฏิบัติงานเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพ เปนประโยชนตอตนเองและองคการมากที่สุด       ดังเชนจุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัยมยีุทธศาสตรการพัฒนาองคการใหเจริญกาวหนาและมีความทันสมัยตลอดเวลาและ
กลยุทธการพฒันาระบบบรหิารงานบุคคลของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลยัถือวาเปนหัวใจหลักในการ
ดําเนินงานของมหาวิทยาลัย โดยกลยุทธนี้ไดมุงเนนการปรับระบบบริหารงานบุคคลเพื่อให
สามารถรองรับตอการเปลี่ยนแปลงตางๆ ที่จะเกิดขึ้นในอนาคต ทั้งเพื่อการรักษาและจูงใจ
บุคลากรที่มีคุณคาใหอยูกับมหาวิทยาลัย (พสุ เดชะรินทร, 2547)  

  จากการศึกษาความตองการของบุคคล ทําใหเขาใจธรรมชาติของมนุษย ความตองการ
ของบุคคลมีทั้งความตองการทางกายภาพ และความตองการทางจิตใจในสังคม ความตองการ
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แบงเปนความตองการภายนอกและความตองการภายใน ทฤษฎีความตองการของมนุษยได
กลาวถึงความตองการพื้นฐาน ซ่ึงเปนความตองการที่ควรไดรับการตอบสนองกอนไปสูความ
ตองการในระดับสูง ความตองการที่แตกตางกันของบุคคลทําใหการตอบสนองแตกตางกันไปดวย
ความตองการที่สําคัญของบุคคลหนึ่งอาจไมใชความตองการของบุคคลหนึ่ง ดวยเหตุนี้องคการจึง
ควรพิจารณาถึงคุณลักษณะที่แตกตางของบุคคล เพื่อใหการตอบสนองไดถูกตอง และสงผลให
บุคคลนั้นเกิดความพึงพอใจ มีความผูกพันตอองคการตอไป 

องคการ (Organization) หมายถึงการรวบรวมการทํางานของคน เพื่อใหบรรลุ
จุดมุงหมายโดยรวม (Schermerhorn, Hunt and Osborn, 2000 อางถึงใน ศิ
ริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, 2545,                หนา144) หรือหมายถึงการจัดระเบียบบุคคล
เพื่อใหสามารถดําเนินงานใหบรรลุผลสําเร็จตามความมุงหมายที่เห็นชอบรวมกันโดยการแบงสรร
หนาที่ และความรับผิดชอบ เกิดความสัมพันธระหวางการทํางาน ความสามารถของบุคคล และ
กลุมบุคคลที่รวมกันทํางานเพื่อใหสวนรวมบรรลุจุดหมายที่พึงประสงคใหเกิดความขัดแยงนอย
ที่สุด โดยผูที่ปฏิบัติงานและผูที่จะไดรับประโยชนจากผลงานนั้นเกิดความพึงพอใจซึ่งความสําเร็จ
ขององคการขึ้นอยูกับอิทธิพลของพฤติกรรมของบุคคล (Individual Behavior) 
พฤติกรรมกลุม (Group Behavior) และพฤติกรรมองคการ (Organizational 
Behavior) เปนสําคัญ หรือองคการ หมายถึง โครงสรางที่ไดตั้งขึ้นตามกระบวนการ โดยมี
การรับพนักงานเขามาทํางานรวมกันในฝายตางๆ เพื่อใหบรรลุตามวัตถุประสงคที่ตั้งไวการมี
บุคลากรที่เหมาะสม (Right People) ถือวาเปนปจจัยที่สําคัญที่สุด คุณภาพและความ
เหมาะสมของบุคลากร   กอใหเกิดความแตกตางกันในการที่จะนํากลยุทธไปปฏิบัติไดอยางชัดเจน 
ตลอดจนควรมีการพัฒนาและรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพไวใหนานๆ  (พสุ  เดชะรินทร, ออนไลน
, 2547) ซ่ึงเรื่องของแรงจูงใจมีสวนเกี่ยวของโดยตรงกับการเหนี่ยวร้ังบุคลากรใหอยูกับ
องคการได แมวาองคการจะมีบุคลากร  ที่เหมาะสมแลวแตถาบุคลากรเหลานั้น ขาดขวัญและ
กําลังใจ และแรงจูงใจในการทํางานก็ยอมยากที่จะใหบุคลากรสามารถทํางานไดตามเปาหมาย ซ่ึง
แรงจูงใจภายในองคการนั้น  ก็ควรจะมีทั้งแรงจูงใจภายนอกและภายใน  

การจูงใจ (Motivation) คือ ความเต็มใจของพนักงานที่จะใชความพยายามอยาง
เต็มที่    เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ และเพื่อตอบสนองความตองการของบุคคล ดังนั้น              
องคประกอบที่มีผลตอการทํางานก็คือแรงจูงใจในการทํางาน (Motivation at Work)  
พนักงานที่มีแรงจูงใจในการทํางานสูง โดยเฉพาะแรงจูงใจที่เกิดจากปจจัยภายในตัวพนักงานเอง 
จะทํางานได ดีและมีประสิทธิภาพสูงตามไปดวย ซ่ึงแรงจูงใจในการทํางานแบงเปน 2 ประเภท คือ 
(1) แรงจูงใจภายนอก (External Motivation) เปนสิ่งกระตุนใหผูปฏิบัติงานเกิดความ
สนใจและตั้งใจที่จะ  ปฏิบัติงานใหไดผลดีและมีประสิทธิภาพสูงขึ้นตามวัตถุประสงคขององคการ 
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เชน การสรางบรรยากาศสถานที่ทํางาน นโยบายองคการ เงินเดือน โบนัส สวัสดิการตางๆ เปนตน 
(2) แรงจูง   ใจภายใน (Internal Motivation) เกิดจากความรูสึกของผูปฏิบัติงานเอง เชน เจต
คติตองาน ความรู     สึกวางานมีคุณคา ความภาคภูมิใจในงานที่รับผิดชอบ และความสําเร็จของงาน 
การไดใชความรูความสามารถอยางเต็มที่ มีอิสระในการปฏิบัติงาน การไดรับการยกยอง ไดรับ
มอบหมายงานที่สําคัญ  เปนตน  แรงจูงใจทั้ง 2 ประเภท จึงเปนสาเหตุที่ทําใหบุคคลตั้งใจทํางาน  มี
ความสุขในการทํางาน และมีความ ผูกพันตอองคการอยางเหนียวแนน (ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน, 
2547) 

ความผูกพันตอองคการ (Organizational Commitment) หมายถึง เปนการ
แสดงออกที่มากกวาความจงรักภักดีที่เกิดขึ้นตามปกติ แสดงความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันและ
เกี่ยวของเปนสวนหนึ่งขององคการ มีความเชื่ออยางแรงกลา ยอมรับเปาหมาย และคานิยมของ
องคการ เปนความสัมพันธที่แนบแนน และผลักดันใหบุคลากรเต็มใจอุทิศตนเองเพื่อการ
สรางสรรคใหองคการอยูในสภาพที่ดีขึ้น และยังมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะพยายามรักษาไว
ซ่ึงการเปนสมาชิกขององคการ   

Porter and others (1974, อางถึงใน ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2547) ได
ใหความหมายของความผูกพันตอองคการวาประกอบดวย 3 ลักษณะ คือ (1) ความปรารถนา
อยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกขององคการ (Membership Maintain Needs 
in Organizational) (2) มีความตั้งใจและความพรอมที่จะใชความพยายามที่มีอยูเพื่อ
องคการ(Willingly and Perform Attempt of Organization)  และ (3) มี
ความเชื่อและยอมรับในคุณคาและเปาหมายขององคการ   (Goals agree to Believe  
and Organizational Value)   ซ่ึงการที่บุคคลจะเกิดความผูกพันตอองคการ และมี
ความตองการที่จะอยูกับองคการตองมีปจจัยในดานตางๆ ไดแก (1) ธรรมชาติของบุคคล เปน
คุณลักษณะประจําตัวของบุคคลนั้น ในดานจิตวิทยา บุคคลจะมีความตองการ มีเจตคติและคานิยม  
มีอารมณ  มีความแตกตางระหวางบุคคล ทั้งสติปญญา ความสนใจ รวมถึงบุคลิกภาพ และ
ความสามารถในการปรับตัวของบุคคลนั้น (2) ธรรมชาติของกลุม หมายถึง บุคคลตองอยูรวมกับ
ผูอ่ืนในดานการทํางานความสัมพันธและความสนับสนุนจากกลุมจึงเปนสิ่งที่ดึงดูดใหเขาอยูใน
กลุมได โดยมีความสัมพันธทั้งกับผูบังคับบัญชา   เพื่อนรวมงานและผูใตบังคับบัญชา (3) 
ธรรมชาติขององคการ    เปนลักษณะที่องคการไดสรางสิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางาน 
ตลอดจนสภาพแวดลอมขององคการ (4) ธรรมชาติของการทํางาน เปนลักษณะของงานที่ทํา 
ความพึงพอใจในการทํางาน และความสนใจในงาน 

Miner (1992, อางถึงใน สิริมา ภูธีระอาภา, 2545) กลาวไววามีปจจัยหลายตัวที่  
สงผลตอความผูกพันตอองคการและจะมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการตางกัน ขึ้นอยูกับ
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ชวงเวลาของการเกิดความผูกพันตอองคการ โดยแบงเปน 3 ชวงเวลา ไดแก (1) ความผูกพัน
แรกเริ่ม (Initial Commitment) เปนความผูกพันแรกเริ่มของบุคคลที่ยังไมมีงานทํา ซ่ึงมี
ปจจัยตางๆ คือ (1.1) คุณลักษณะสวนบุคคล  ไดแก คานิยม ความเชื่อ และบุคลิกภาพ (1.2) ความ
คาดหวังเกี่ยวกับงาน (1.3) คุณลักษณะทางเลือกของงาน ไดแก ความตั้งใจ การยกเลิกไมได การ
เสียสละ และการพิจารณาที่มีเหตุผลไมเพียงพอ ซ่ึงปจจัยทั้ง 3 ดานมีความสัมพันธซ่ึงกันและกัน 
โดยกอนที่จะทํางานบุคคลจะมีลักษณะสวนตัวที่ติดตัวมา ซ่ึงจะทําใหคนมีทัศนคติและเกิดความ
คาดหวังในงานนั้น และเชนเดียวกันคุณลักษณะของงานกอนการทํางานจริงนั้นก็ทําใหคนเกิด
ความคาดหวังในงานขึ้น ซ่ึงคุณลักษณะของงานเปนตัวดึงดูดใหคนเกิดความอยากทํา และเกิด
ความพึงพอใจ        (2) ความผูกพันชวงแรกของการทํางาน (Commitment During 
Early Employment) เปนความ     ผูกพันที่เกิดขึ้นเมื่อเขาทํางาน เปนการประเมินสิ่งที่พบ
ตามความเปนจริงจากงานนั้น ซ่ึงเกิดจากปจจัยตางๆ ไดแก (2.1) ความผูกพันแรกเริ่ม (2.2) ประสบ
การแรกเริ่มของการทํางาน (2.3) ความรูสึกถึงความรับผิดชอบ (2.4) ความเปนไปไดในการเลือก
งาน และ(3) ความผูกพันในชวงปลายของอาชีพ (Commitment During Later 
Career) เปนความผูกพันที่เกิดจากการมีอายุงานที่มากขึ้น       ตามลําดับ ซ่ึงเปนผลมาจากการ
ลงทุน การมีสวนรวมในสังคม การปรับเปลี่ยนงาน และการเสียสละ  ซ่ึง Miner กลาววา ความ
ผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกับการลาออก ซ่ึงพบวาความผูกพันตอองคการสามารถทํานาย
การลาออกไดดีกวาความพึงพอใจ โดยความผูกพันตอองคการในระดับสูงจะทําใหการลาออก
ลดลง ซ่ึงความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธในเชิงลบกับการลาออก  

ความคงอยูในอาชีพ หมายถึง เมื่อบุคคลเขาสูอาชีพ แลวจะไมเปลี่ยนอาชีพดวยเหตุผลใด 
กาวเขามาสูอาชีพดวยความมั่นใจ และปรารถนาที่จะประกอบอาชีพนั้นตอไปดวยความสมัครใจ 
ซ่ึงเบคเกอร (Becker ) เรียกวา พฤติกรรมที่ยึดมั่น (Consistent Behavior) มี
ลักษณะเปนการใหคํามั่นสัญญาตอตัวเองวาจะปฏิบัติหรือประพฤติตามที่ไดยึดถือเปนคติอยาง
มั่นคงและสม่ําเสมอ      ซ่ึงความยึดมั่นผูกพันตออาชีพมีความสัมพันธสูงในทางบวกกับความผกูพนั
ตอองคการดวย (ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน, 2547) 

ทุกองคการอยากไดคนเกงและคนดีเขามารวมงานทุกองคการอยากพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรใหสูงขึ้นและทุกองคการตองการดูแลและรักษาไวซ่ึงคนเกงคนดีใหอยูกับองคการนานๆ 
แตในทางปฏบิัติปรากฎวาทาํไดยากมาก เพราะคนเกงคนดีนัน้หายากมาก บางครั้งหาไดแลว       
แตเมื่อเขามาแลวพัฒนายาก เพราะเขาคิดวาเขาเกงแลว ที่สําคัญคือหลายคนที่เปนคนเกงคนดีและ
พัฒนาได พอพัฒนาถึงระดับหนึ่งเขาก็ลาออกไปอยูที่อ่ืน ดูเหมือนวาในทางปฏิบัติจะสวนทางกับ
แนวคิดที่ควรจะเปน ปจจุบันนี้การหาคนอาจจะไมใชปญหาหลักขององคการ เพราะสามารถใช
บริการจากภายนอกได  เนื่องจากมีบริษัทที่ใหบริการเสาะหาสืบคนเพื่อสรรหาคนเกงและคนดี
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ใหกับองคการ สวนการพัฒนาคนปจจุบันก็ยังมีบริษัทรับจัดฝกอบรม แตปญหาที่ยังไมสามารถหา
คนภายนอกมาแกไขได คือ การดูแลรักษาคนเกงคนดีที่มีศักยภาพสูงใหยังคงอยูกบัองคการตอไป
และอยูอยางมผีลงานที่ตอเนื่อง ไมใชอยูไปเพื่อรอวันเกษียณ ปญหานี้ ยังถือวาเปนปญหาสําคัญที่
ทุก   องคการจําเปนตองหาทางออกโดยเฉพาะอยางยิ่งองคการที่มีทรัพยสินสวนใหญเปน “คน” 
หรือ “บุคลากร” ไมไชเครื่องจักร ไมใชอาคารสถานที่  (ณรงควิทย แสงทอง, 2547) 

 

การที่องคการไมสามารถตอบสนองความตองการของบุคลากรไมสรางสิ่งดึงดูดใจ 
หรือไมสรางความผูกพันใหแกบุคลากรจะทําใหระดับความผูกพันที่บุคลากรมีตอองคการลดต่ําลง    
ผลที่ตามมาคือทําใหบุคลากรขาดความตั้งใจในการทํางาน หลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ ปฏิเสธที่จะ
ทําการริเร่ิมใด ๆ  จํากัดปริมาณงาน ขาดความจริงใจใหกับองคการและหาโอกาสเปลี่ยนงานใหม
เมื่อคิดวาองคการอื่นดีกวา 

 ทายาท ศรีปล่ัง (2547) เขียนบทความจากผลการวิจัยไว 4 เร่ือง คือ เร่ืองที่ 1 ศึกษา
แนวทางการจูงใจพนักงาน บริษัท วัทสัน ไวแอท (ประเทศไทย) จํากัด และเปนผลการวิจัยทั้ง
ในและตางประเทศ จากการวิจัยพบวาสาเหตุหรือปจจัยที่ทําใหพนักงานอยูกับองคการโดยที่ไม
อยากไปไหน  คือ (1)โอกาสในการเติบโตและพัฒนาความกาวหนาในอาชีพของตนเองภายใน
องคการ โอกาสที่ไดรับจากการฝกอบรมตางๆ ใหตัวเองมีความสามารถมากขึ้น (2) เงินโบนัส 
เร่ืองนี้นับวามีความสําคัญมากเหมือนกัน ถือวาเปนเรื่องของตัวเงินที่สะทอนใหเห็นถึง
ความสามารถของคน  (3) การจายเงินเดือน ที่สูงกวาอัตราเฉลี่ยของตลาด ถือวาเปนปจจัยจูงใจ
ภายนอก (4) การใหผลตอบแทนที่ไมใชตัวเงิน ถือวาเปนปจจัยจูงใจภายใน (5) Stock 
Plans เปนการเปดโอกาสใหพนักงานถือหุนบริษัท จากผลงานวิจัยดังกลาวพบวาความกาวหนา
ของการทํางานในองคการถือวาเปนแรงบันดาลใจดีที่สุด เร่ืองเงินก็ขอใหเปนเงินที่เกี่ยวกับผลงาน
ตองแสดงใหพนักงานเห็นวาโบนัสที่ไดนั้นเพราะผลงานของเขาเอง ถาแสดงความสัมพันธของ
เงินโบนัสกับความสามารถของพนักงาน      จะเปนสิ่งที่ทําใหคนทํางานเพื่อผลงานอยูกับ
องคการไดยาวนาน และองคการก็จะไดรับประโยชนจากคนกลุมนี้  เร่ืองที่ 2 ปจจัยที่ทําใหคนเกง
ตัดสินใจจะทํางานอยูกับองคการนั้นๆ ได เนื่องจาก (1) ความรูสึกที่จะทํางานใหไดดี และไดรับ
การยอมรับในงานที่ตนไดทํา ซ่ึงคนที่มีความสามารถสูงตองการที่จะรักษาชื่อเสียงของตนในการ
ทํางาน เขาไมตองการทํางานพลาด งานทุกอยางที่ทําตองออกมาดีเหมือนที่เคยทํามาแลว (2) 
ความสําคัญของงานที่ตนเองไดทํานั้น คนเกงตองการทํางานที่มีความสําคัญที่เปนงานที่มีผลทําให
องคการประสบความสําเร็จเปนหนึ่งในกลจักรที่สําคัญขององคการสามารถชวยใหองคการ
กาวหนาแลวเขาไดมีสวนรวมจะทําใหเขาภูมิใจมาก   (3) การไดรับการยอมรับจากเพื่อน
รวมงานและคนอื่นๆ ภายในองคการเดียวกัน (4) โอกาสที่ไดพิสูจนความสามารถใหคนอื่นได
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เห็น ซ่ึงจะตองไดรับการมอบหมายงานที่ทาทายอยางตอเนื่อง   (5)โอกาสไดพิสูจน
ความสามารถของตนเอง ซ่ึงเปนความภูมิใจสวนตัวของเขา (6) เพื่อนรวมงานและเจานายดี
ทํางานแลวสนุกมีบรรยากาศในการทํางานที่เปนกันเอง (7) โอกาสความกาวหนาในอาชีพการ
งานภายในองคการ (8) รางวัลและคาตอบแทนโดยสวนใหญคนเกงจะมองเรื่องคาตอบแทนใน
อันดับทาย ๆ  (9) การทํางานพลาดคนที่เกงจะมองวาตัวเองไมอยากทํางานพลาด ซ่ึงเปนความ
กดดันมากพอสมควรในการทํางานเพื่อที่จะใหงานออกมาดี จากผลงานวิจัยนี้จะพบวาการพัฒนา
องคการ (Organization Development) เปนสิ่งที่สําคัญมากที่จะดึงคนเกงใหอยูกับ
องคการ    การสรางบรรยากาศในการทํางาน การสรางงานการออกแบบงานที่มีความทาทาย การ
สรางวัฒนธรรมที่สงเสริมใหคนทํางานสําเร็จ มีความภาคภูมิใจในงานที่ทํา ถือวาเปนปจจัยอันดับ
ตนที่ทําใหคนเกงอยูกับองคการไดนานและมีความสุข เร่ืองที่ 3 สรุปผลการวิจัยสาเหตุที่พนักงาน
ลาออก มีประเด็นที่เกี่ยวของ ไดแก (1) การหมดโอกาสที่จะกาวหนาในวิชาชีพ  (2) การจาย
เงินเดือนที่ไมยุติธรรม  (3) การทํางานมากเกินไป (4) ผูบริหารขาดภาวะผูนํา (5) หัวหนางานมี
อิทธิพล  เร่ืองที่ 4 สรุปผลการวิจัยเร่ืองปจจัยที่ดึงดูดใหพนักงานลาออก และเขาไปทํางานกับ
องคการใหม ไดแก (1) อัตราเงินเดือนสูงกวาที่เดิม (2) เวลาการทํางานที่เหมาะสมกับสภาพ
การดํารงชีวิต (3) โอกาสที่จะเรียนรูทักษะใหมๆ และพัฒนาความสามารถใหมๆใหกับตัวเอง 
(4) การไดรับงานที่มีความรับผิดชอบ และทาทายมากกวางานเดิมสามารถที่จะทําใหตัวเองภูมิใจ
กับงานใหมมากกวางานเดิมรูสึกวาไดยกระดับความสามารถของตนเอง (5) ความมีช่ือเสียงของ
องคการใหม  

 สําหรับหลักการบริหารงาน นอกจากจะตอบสนองแกบุคคลในองคการใหมีความพรอมที่
จะทํางานแลว ยังจะตองหาวิธีการในการเหนี่ยวร้ังใหบุคคลเหลานี้มีความรักในองคการ ทุมเทเพื่อ
เปาหมายและความสําเร็จขององคการ และไมคิดเปลี่ยนงานหรือกลาวไดวามีความผูกพันตอ    
องคการนั่นเอง ดวยเหตุนี้เองศาสตรทางจิตวิทยาจึงไดเขามามีบทบาทอยางมากกับกระบวนการ
บริหารงานบุคคล โดยเฉพาะในขั้นตอนที่เปนการพัฒนาบุคลากรและแผนการบํารุงรักษาบุคลากร
นั่นคือทําอยางไรจึงจะสรางความรูสึกผูกพันใหกับบุคลากรที่มีตอองคการและเก็บรักษาบุคลกรไว
ใหสามารถทํางานใหกับองคการไดนานที่สุดเทาที่จะทําไดเหมือนกับการจางงานตลอดชีพ 
(Lifelong Employment) ซ่ึงการรักษาบุคลกรไวมีแนวคิดดังนี้ (1)รักษาคนดีไว
เพื่อใหอยูกับ      องคการ (2)ปรับปรุงคนที่ยังมีจุดบกพรองใหดีขึ้นเพื่อใหสามารถทํางานได และ
(3)ปรับปรุงคนที่ดีอยูแลวใหดียิ่งขึ้นและใหความกาวหนาในหนาที่การงาน เพื่อใหคนเหลานั้น
ชวยกันพัฒนาองคการใหเปนไปตามจุดมุงหมาย (วีระ พงศนภารักษ, 2546) 

ดังนั้นในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยจึงมีความสนใจศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี เนื่องจากเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐบาลแหงแรก
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ของภาคตะวันออกเฉียงเหนือ และของประเทศไทย ซ่ึงมีหนาที่หลักในการสรางปญญาชนของ
ประเทศชาติ เปนแหลงสนับสนุนทางวิชาการ นับวาเปนสถาบันที่ชวยสรางความเจริญรุงเรืองมาสู
ทองถ่ินทําใหคนในทองถ่ินตลอดจนคนในพื้นที่ใกลเคียงไดมีโอกาสเขาศึกษาไมเสียโอกาส
ทางการศึกษา จึงเปนแหลงผลิตกําลังแรงงานที่สําคัญของทองถ่ิน ตลอดจนเปนแหลงจางงานใน
เขต ภูมิภาคและประเทศ ทั้งนี้มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีมีความจําเปนตองอาศัยทรัพยากร
มนุษยในการปฏิบัติงานเปนหลัก ซ่ึงเปนปจจัยสําคัญในการดํารงอยูขององคการเพื่อใหมีความ
เจริญกาวหนาอยางยั่งยืน ผูวิจัยพิจารณาแลวเห็นวาผลที่ไดจากการวิจัยคร้ังนี้จะสามารถนํามาเปน
แนวทางในการวางแผนปรับปรุงและพัฒนาความผูกพันองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยี     สุรนารีใหดียิ่งขึ้น และสามารถนํามาใชเปนแนวทางในการปองกันและแกไขการ
ลดอัตราการเขา-ออกของบุคลากรได ทําใหองคการไมเสียผลประโยชนจากการที่ไดสงเสริม
สนับสนุนและพัฒนาใหบุคลากรมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ซ่ึงถือวาเปนการลงทุนกับบุคลากรไป
แลวหรือเรียกวา “ทุนมนุษย” (Human Capital) การทําใหบุคลากรเกิดความผูกพันตอ
องคการอยางเหนียวแนน และตองการเปนสมาชิกองคการใหนานๆ หรือตลอดไป เมื่อบุคลากรที่
มีความรู ความสามารถและเปนคนที่ดีทํางานอยูกับองคการไดอยางมีความสุขก็จะทํางานอยาง
ทุมเททั้งกําลังกายและกําลังใจเพื่อใหงานออกมาดีที่สุด  กอใหเกิดผลงานที่มีประสิทธิภาพอันจะ
เกิดประโยชนสูงสุดตอองคการไดดียิ่งขึ้น 

1.2 วัตถุประสงคของการวิจัย 
3.1 เพื่อศึกษาความคาดหวังของบุคลากรกอนเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยี  
สุรนารี 

3.2 เพื่อศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุร
นารี 

3.3 เพื่อศึกษาเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของบุคลากรมหาวิยาลัยเทคโนโลยี     
สุรนารี จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

3.4 เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยองคการกับความผูกพันตอองคการของ
บุคลากร 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 

3.5 เพื่อศึกษาสาเหตุที่บุคลากรลาออกจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 

1.3 ขอบเขตของการวิจัย 
การวิจัยคร้ังนี้ เปนการวิจัยเชิงสํารวจ  (Survey  research)  และเก็บรวบรวม

ขอมูลโดยการ 
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ใชแบบสอบถาม (Questionnaire) และแบบสัมภาษณ (Interview) ความคิดเห็น  ซ่ึง
ประชากรที่ใช ในการศึกษา คือ บุคลากรสายวิชาการ และบุคลากรสายปฏิบัติการฯ ซ่ึงเปน
บุคลากรที่ปฏิบัติงานอยูในปจจุบัน และที่เคยปฏิบัติงานและลาออกจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุร
นารี    

1.4 ตัวแปรที่ศึกษาในงานวิจัย 
ไดกําหนดตัวแปรเพื่อใชในการวิจัยคร้ังนี้ ดังนี้ 
1.4.1 กลุมตัวอยางที่ 1 บุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ณ ปจจุบัน     

ตัวแปรที่ศึกษา คือ 
1.4.1.1 ปจจัยที่เกี่ยวของกับการทํางานในมหาวิทยาลัย 

1) ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) แบงเปนปจจัย 2 สวน ดังนี้ 
(1) ปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย 6 ตัวแปร ไดแก  เพศ อายุ 

สถานภาพการสมรส   ระดับการศึกษา  รายได และระยะเวลาในการทํางาน 
   (2)  ปจจัยองคการ ประกอบดวย 8 ตัวแปร   ไดแก   โครงสรางองคการ
และสายบังคับบัญชา ความอบอุนและการสนับสนุน ความสามารถในความอดทนตอความขัดแยง 
ความเปนอิสระในการทํางาน ความมั่นคงและความเสี่ยง การสงเสริมใหมีโอกาสอบรมและ
พัฒนา  รางวัลและผลตอบแทน   และการรับรูในผลงาน 

2) ตัวแปรตาม (Dependent Variable)  คือ ความผูกพันตอ
องคการ ประกอบดวย 3 ตัวแปร ไดแก ความเชื่อมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคการ     ความเต็มใจทุมเทใชความพยายามอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานเพื่อองคการ 
และความตองการดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการ 

1.4.2 กลุมตัวอยางที่ 2 บุคลากรที่เคยปฏิบัติงาน และลาออกจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุร
นารี ตัวแปรที่ศึกษา คือ 

1.4.2.1 ปจจัยที่เกี่ยวของกับการทํางานในมหาวิทยาลัย 
1) ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) แบงเปนปจจัย 2 สวน ดังนี้ 

 (1)   ปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย 6 ตัวแปร ไดแก  เพศ อายุ 
สถานภาพการสมรส  ระดับการศึกษา  รายได  และระยะเวลาในการทํางาน 
   (2)  ปจจัยองคการ ประกอบดวย 8 ตัวแปร ไดแก  โครงสรางองคการ
และสายบังคับบัญชา  ความอบอุนและการสนับสนุน ความสามารถในความอดทนตอความ
ขัดแยง ความเปนอิสระในการทํางาน ความมั่นคงและความเสี่ยง การสงเสริมใหมีโอกาสอบรม
และพัฒนา  รางวัลและผลตอบแทน   และการรับรูในผลงาน 
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   (3) สาเหตุที่ทําใหบุคลากรลาออกจากงาน ประกอบดวย 7 ตัวแปร ไดแก 
ช่ือเสียงของมหาวิทยาลัย  ลักษณะของผูบริหาร   นโยบายการบริหารงาน ผูบังคับบัญชา ระบบคา
จางและสวัสดิการ  สภาพแวดลอมและบรรยากาศในการทํางาน และสภาพของงาน 
 2) ตัวแปรตาม (Dependent Variable)  คือ บุคลากรลาออกจาก
งาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 ในการวิจัย เร่ือง ความผูกพันตอองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  
ผูวิจัยไดเสนอกรอบแนวคิด ดังปรากฏตามภาพที่ 1 และ 2 
ภาพที่ 1  กรอบแนวคิด : ปจจัยสวนบุคคลและปจจัยองคการ กับความผูกพันตอองคการ    
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ภาพที่ 2  กรอบแนวคดิ : สาเหตุที่ทําใหบคุลากรลาออกจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี     

ตัวแปรอิสระ (Independent 
Variables) 
ปจจัยสวนบุคคล  
- เพศ   
- อาย ุ 
- สถานภาพการสมรส  
- ระดับการศกึษา  
- รายได 
- ระยะเวลาในการทํางาน 
ปจจัยองคการ 
- โครงสรางองคการและสายการบังคับบญัชา 
- ความอบอุนและการสนับสนุน 
- ความสามารถในความอดทนตอความขดัแยง    
- ความเปนอสิระในการทํางาน  
- ความมั่นคงและความเสีย่ง  
- การสงเสริมใหมีโอกาสอบรมและพัฒนา  
- รางวัลและผลตอบแทน 

ั ใ

ตัวแปรตาม (Dependent Variable) 
ความผูกพนัตอองคการ 
- ความเชื่อมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมาย และคานิยมขององคการ 
- ความเต็มใจทุมเทใชความพยายามอยางเตม็ที่ในการปฏบิัติงานเพื่อองคการ 
- ความตองการดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการ 
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1.5 สมมตฐิานการวิจัย 

ตัวแปรตาม (dependent 
Variable) 

ตัวแปรอิสระ (Independent 
Variables) 
ปจจัยสวนบุคคล  
- เพศ 
- อาย ุ
- สถานภาพการสมรส    
- ระดับการศกึษา  
- รายได 
- ระยะเวลาในการทํางาน 
ปจจัยองคการ 
- โครงสรางองคการและสายการบังคับบญัชา 
- ความอบอุนและการสนับสนุน 
- ความสามารถในความอดทนตอความขดัแยง    
- ความเปนอสิระในการทํางาน  
- ความมั่นคงและความเสีย่ง  
- การสงเสริมใหมีโอกาสอบรมและพัฒนา  
- รางวัลและผลตอบแทน 
- การรับรูในผลงาน 
สาเหตุท่ีทําใหบุคลากรลาออก  
- ช่ือเสียงของมหาวิทยาลัย 
- คุณลักษณะของผูบริหาร 
- นโยบายการบริหารงาน 
- ผูบังคับบัญชา 
- ระบบคาจางและสวัสดิการ 
- สภาพแวดลอมและบรรยากาศในการทํางาน 
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 สมมติฐานที่ 1 บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ที่มีปจจัยสวนบุคคลตางกัน
มีความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีแตกตางกัน แบงเปน 6 สมมติฐานยอย ดังนี ้
 สมมติฐานที่ 1.1 บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีที่มีเพศตางกัน มีความ     

ผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีแตกตางกัน 
 สมมติฐานที่ 1.2 บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีที่มีอายุตางกัน  มีความ

ผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีแตกตางกัน 
 สมมติฐานที่ 1.3 บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีที่มีสถานภาพการสมรส

ตางกันมีความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีแตกตางกัน 
 สมมติฐานที่ 1.4  บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีที่มีระดับการศึกษา

ตางกันมีความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีแตกตางกัน 
 สมมติฐานที่ 1.5 บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีที่มีระดับรายไดตางกัน      

มีความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีแตกตางกัน 
 สมมติฐานที่ 1.6 บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีที่มีระยะเวลาในการ
ทํางานตางกัน มีความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีแตกตางกัน 
 สมมติฐานที่ 2 ปจจัยองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารีของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี แบงเปน 3 สมมติฐานยอยดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 2.1 ปจจัยองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารี ดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานิยมองคการ    

ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
 สมมติฐานที่ 2.2 ปจจัยองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารี  ดานความเต็มใจทุมเทใชความพยายามอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานเพื่อ  

องคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
 สมมติฐานที่ 2.3 ปจจัยองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารี ดานความตองการดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการของบุคลากร

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
 
 
 
 
 
1.6 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
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  การวิจัยคร้ังนี้ นอกจากประโยชนที่เปนไปตามวัตถุประสงคแลว ที่สําคัญยังคาดวาจะ
สามารถนําผลการวิจัยมาใชเปนประโยชนและเปนแนวทางในการปรับปรุงปจจัยองคการใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี เพื่อเปนการสงเสริมใหบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีเกิด
ความผูกพันตอองคการเพิ่มมากขึ้น และสามารถนํามาใชเปนแนวทางในการปองกันและแกไขการ
ลดอัตราการเขา-ออกของบุคลากรได  

1.7 คํานิยามศัพท 
  ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดศึกษา คนควา แนวคิดทฤษฎีตางๆ ตลอดจนศึกษาจาก
ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ โดยไดนํามาเปนแนวทางการกําหนดคํานิยามศัพทไดดังนี้ 

1) บุคลากร (Staff) หมายถึง บุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุร
นารี ณ ปจจุบัน และบุคลากรที่เคยปฏิบัติงานและลาออกจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ซ่ึง
แบงเปน 2 กลุม คือ บุคลากรสายวิชาการ  และบุคลากรสายปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารทั่วไป  

2) บุคลากรสายวชิาการ  (Technical expert Staff)  หมายถึง ผูดํารง
ตําแหนงอาจารย  และนกัวจิยั ที่ผานการประเมินและไดรับสถานภาพเปนพนักงานประจํา  

3) บุคลากรสายปฏิบัติการวิชาชพีและบริหารทั่วไป   (Administer Staff)   
หมายถึง         ผูปฏิบัติงานตามหนวยงานตางๆ ภายในมหาวิทยาลัยที่รับผิดชอบงานดานบริหาร
ธุรการ งานดาน    ธุรการและบริการ ที่ผานการประเมนิ และไดรับสถานภาพเปนพนักงานประจํา 
ในที่นี ้ จะเรียกวา “บุคลากรสายปฏิบัติการ” 

4) ปจจัยสวนบุคคล (Personal  Factor) หมายถึง คุณลักษณะเฉพาะของ
บุคลากรประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา รายได และระยะเวลาในการ

ทํางาน 
5) เพศ (Sex) หมายถึง สถานภาพทางเพศของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุร

นารี ในแตละบุคคล จําแนกเปน 2 เพศ คือ บุคลากรเพศชาย และบคุลากรเพศหญงิ 
6) อายุ (Age)หมายถึง ระยะเวลาที่เกิดมีชีวิตจนถึงปจจุบัน (นับจํานวนเต็ม) ของ

บุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี แบงออกเปน 8 กลุม ไดแก กลุมอายุระหวาง 20-25 ป  
กลุมอายุระหวาง 26-30 ป  กลุมอายุระหวาง 31-35 ป  กลุมอายุระหวาง 36-40 ป  กลุมอายุ
ระหวาง 41- 45 ป กลุมอายุระหวาง 46-50 ป กลุมอายุระหวาง 51-55 ป และกลุมอายุ 56-60 ป 

7) สถานภาพการสมรส หมายถึง สถานภาพการครองคูในปจจุบันของบุคลากร      
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี โดยแบงเปน 3  กลุม คือ  โสด  สมรส  และหมาย/หยาราง 

8) ระดับการศึกษา (Education Level) หมายถึง วุฒิการศึกษาสูงสุดของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีไดรับ แบงเปน 3 ระดับ ไดแก ระดับต่ํากวาปริญญาตรี 
ระดับปริญญาตรี หรือเทียบเทา และระดับสูงกวาปริญญาตรี 
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9) รายได (Salary) หมายถึง เงินเดือนหรือรายไดพิเศษที่บุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารีไดรับในแตละเดือน แบงเปน 5 กลุม ไดแก กลุมรายไดต่ํากวา 15,001 บาท กลุม
รายไดระหวาง 15,001 – 35,000 บาท กลุมรายไดระหวาง 35,001 – 55,000 บาท กลุมรายได
ระหวาง 55,001 – 75,000 บาท  กลุมรายไดตั้งแต 75,000 บาท ขึ้นไป 

10) ระยะเวลาในการทํางาน (Employment Interval) หมายถึง ระยะเวลาที่
บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี แบงออกเปน 
3 ระยะ   ไดแก  ระยะเวลาต่ํากวา 5 ป  ระยะเวลาระหวาง 5-10 ป และระยะเวลาตั้งแต 10 
ขึ้นไป  

11) ปจจัยองคการ (Organizational Factors ) หมายถึง ลักษณะการทํางาน
ของบุคลากร หรือส่ิงเกี่ยวของที่มีสวนสนับสนุนการทํางานของบุคลากรในมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยี สุรนารี ประกอบดวย โครงสรางองคการและสายการบังคับบัญชา  ความอบอุนและ
การสนับสนุน ความสามารถในความอดทนตอความขัดแยง  ความเปนอิสระในการทํางาน  ความ
มั่นคงและความเสี่ยง  การสงเสริมใหมีโอกาสอบรมและพัฒนา รางวัลและผลตอบแทน และการ
รับรูผลงาน 

12) โครงสรางองคการและสายการบังคับบัญชา (Task Structure and 
Chain of Command) หมายถึง สภาพแวดลอมของผูปฏิบัติงานในการรับรูเกี่ยวกับการ
จัดแบงหนาที่ภายในองคการ ขั้นตอนตาง ๆ ในการดําเนินงาน ตลอดจนสายการบังคับบัญชา ซ่ึง
ไดถูกกําหนดขึ้นมาอยางชัดเจน 

13) ความอบอุนและการสนับสนุน (Warmth and Support) หมายถึง การ
มีสัมพันธภาพที่ดีในการทํางาน การมีมิตรไมตรี ทั้งระดับผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา 
และระดับเพื่อนรวมงาน 

14) ความสามารถในความอดทนตอความขัดแยง (Tolerance of Conflict) 
หมายถึง   การยอมรับใหมีความคิดเห็นขัดแยงเกิดขึ้นในองคการโดยไมมีผลตอความกาวหนาใน
อาชีพการงาน 

15)  ความเปนอิสระในการทํางาน (Autonomy) หมายถึง การทํางานที่
มีความเปนอิสระ มีโอกาสตัดสินใจดวยตนเอง โดยไมตองรอคําสั่งจากผูบังคับบัญชา 

16)  ความมั่นคงและความเสี่ยง (Security Versus Risk) หมายถึง องคการ
เปดโอกาส ใหมีการแสดงความคิดเห็นมีความคิดสรางสรรคในการพัฒนาระบบงานใหม โดย
ปราศจากความ  กระทบกระเทือนกับงาน และไดรับความยุติธรรมเมื่อเกิดปญหา 

17) การสงเสริมใหมีโอกาสอบรมและพัฒนา  (Training and 
Development Emphasis) หมายถึง  การที่องคการมีนโยบายและงบประมาณ
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สนับสนุน การฝกอบรมและการพัฒนาพนักงานที่สอดคลองกับสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไป เพือ่
ความกาวหนาของบุคลากร 

18) รางวัลและผลตอบแทน (Rewards  System)  หมายถึง  ระบบและ
วิธีการของการประเมินผลดวยความยุติธรรม และเหมะสมในการใหรางวัลและผลตอบแทน ไดแก 
การเลื่อนขั้นตําแหนง การเลื่อนขั้นเงินเดือน คาจาง เปนตน 

19)  การรับรูผลงาน (Recognition) หมายถึง การไดรับทราบผลการ
ปฏิบัติงานของตน และการปฏิบัติงานที่ไดรับการยกยองของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุร
นารี  

20) ความผูกพันตอองคการ (Organizational Commitment) หมายถึง 
ความรูสึกหรือ  ทัศนคติของบุคลากรที่แสดงออกถึงความเสียสละ ความอุตสาหะ การทุมเทเวลา 
และอุทิศตน   เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคการ  

21)  ความเชื่อมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคการ           (Goals Agreed to Believe  and Organizational Value)  
หมายถึง การยอมรับในแนวทางการปฏบิัติงาน เพื่อใหสําเร็จตามเปาหมาย และเปนไปตาม

คานิยมขององคการ 
22) ความเต็มใจทุมเทใชความพยายามอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานเพื่อองคการ  

(Willingly and Performed Attempt of Organization) หมายถึง 
ความรูสึกของบุคลากรในการใชความพยายามตามความสามารถของตนอยางเต็มที่ เพื่อใหงาน
ขององคการประสบความสําเร็จ 

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 ความรูสึก
ของบุคลากรที่มีความสมัครใจอยูปฏิบัติงาน คงไวซ่ึงการเปนสมาชิกภาพขององคการ 

24) ความคาดหวัง (Expectation) หมายถึง ความรูสึก และการคาดการณที่มีตอ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี กอนเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  

25) ทัศนคติ (Attitude) หมายถึง ความรูสึกนึกคิดของบุคลากรที่มีตอ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  ซ่ึงเปนผลทําใหแสดงพฤติกรรมออกมา 



 

บทที่ 2 
ปริทัศนวรรณกรรม และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 การวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิดทฤษฎี เอกสารเกี่ยวกับประวัติความเปนมาการ
บริหารงาน และงานวิจัยเกี่ยวกับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ตลอดจนงานวิจัยที่เกี่ยวของเพื่อ
นํามาเปนแนวทางในการศึกษาวิจัย ดังตอไปนี้  
 2.1 ตอนที่ 1 แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวของ 

1. แนวคิดเกี่ยวกับองคการ 
2. ทฤษฎีความคาดหวัง และความหมายของทัศนคติ 
3. ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ 
4. ทฤษฎี และความหมายความผูกพันตอองคการ 

2.2 ตอนที่ 2 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
1. ความเปนมาของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
2. สถานภาพของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
3. นโยบายการบริหารงานและโครงสรางการจัดองคการมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีสุรนารี 
 2.3 ตอนที่ 3 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

2.1 ตอนที่ 1 แนวคิด และทฤษฎีท่ีเกี่ยวของ 
 1. แนวคิดเกี่ยวกับองคการ 

1.1 ความหมายขององคการ 
องคการ (Organization) เปนการจัดรวมบุคคลที่ทํางานรวมกันเพื่อให

บรรลุจุด  มุงหมายเฉพาะอยาง (Robbins and Coulter, 1999  อางถึงใน ศริิวรรณ เสรรัีตน 
และคณะ, 2545, หนา 19) หรือเปนระบบการจัดการที่ออกแบบและดําเนินงานใหบรรลุ
วัตถุประสงคเฉพาะอยาง (Bateman and Snell, 1999 อางถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน 
และคณะ, 2545, หนา 215) หรือเปนกลุมของบุคคลที่ทํางานรวมกันเพื่อใหบรรลุเปาหมาย
เดียวกันในองคการ ไดแก วิทยาลัย มหาวิทยาลัย รัฐบาล โบสถ สวนราชการ บริษัทตางๆ และ
องคการธุรกิจโดยทั่วไปจะมีวัตถุประสงคเพื่อ  (1) แสวงหากําไร (2) ตอบสนองความพึงพอใจของ
ลูกคาดวยสินคาและบริการ (3) จัดหารายไดที่เหมาะสมใหกับพนักงาน (4) เพิ่มระดับความพึง
พอใจใหกับบุคลที่เกี่ยวของ โดยทุกองคการมีลักษณะที่สําคัญ 3 ประการ ดังนี้ 
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 1.1.1 จุดมุงหมายที่เดนชัด (Distinct purpose) ในองคการหนึ่งตองมี
จุดมุงหมาย  ที่เดนชัด ซ่ึงเปนสิ่งที่องคการตองการ อาจเปนจุดมุงหมายเพื่อใหเกิดการกอตั้ง
องคการขึ้นมา 
 1.1.2 บุคคลหรือสมาชิก (People or member) เปนผูที่ทํางานรวมกันใน
องคการเพื่อใหบรรลุเปาหมายเดียวกัน 
 1.1.3 โครงสรางที่เหมาะสม (Deliberate Structure) ทุกองคการ
จะตองมี         โครงสราง  ซึ่งสมาชิกสามารถทํางานได โครงสรางจะตองมีความชัดเจน 
รัดกุม  ยืดหยุ นได       โครงสรางอาจประกอบดวย องคการแบบดั้งเดิม (Traditional 
organization) และองคการแบบใหม (New organization) 
 1) องคการแบบดั้งเดิม (Traditional organization) เปน
แนวความคิดที่           มุงที่กฎเกณฑ (Rules) ขอกําหนด (Regulations) และตําแหนงงาน 
มุงความสําคัญที่งาน ซ่ึงอํานาจการตัดสินใจอยูที่ผูบังคับบัญชา หรือมุงความสําคัญที่บุคคลใดบุคคล
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) และมีลักษณะคงที่ยืดหยุนไมได   
 2) องคการแบบใหม (New organization) เปนการพัฒนามาจาก
องคการแบบดั้งเดิม โดยมีความยืดหยุนไดมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา มุงความสําคัญที่ทีมงาน 
(Team-oriented) ขอกําหนด (Regulations) และรายละเอียดของงาน (Job 
descriptions) มุงความสําคัญ         ที่ทักษะ (Skill) ซ่ึงอํานาจการตัดสินใจอยูที่ความสําคัญ
ที่ทีมงานในองคการจะมีความสัมพันธแบบแนวนอนและแบบเครือขาย 
 มัลลิกา  ตนสอน (2544) ไดอธิบายวาองคการ (Organization) เปน
ระบบสังคมที่มีวัตถุประสงคชัดเจน และเกิดขึ้นจากการรวมตัวของบุคคลตั้งแต 2 คน ขึ้นไป มาตก
ลงรวมมือ รวมใจ และทํางานรวมกนั เพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ตองการ เนื่องจากองคการไมมีชีวิต
การดําเนินงานขององคการจึงตองขึ้นอยูกบัสมาชิกแตละคน 

1.2 โครงสรางขององคการ 
โครงสรางองคการ (Organization Structure) เปนการจัดลําดับของ

ตําแหนงอํานาจหนาที่ ความรับผิดชอบและความสัมพันธอยางเปนทางการภายในองคการ เพื่อ
ความเปนระบบ ระเบียบ ความชัดเจนและความคลองตัวในการติดตอส่ือสารบริหารงานและ
ประสานงานอยางมีประสิทธิภาพ เราสามารถแสดงโครงสรางขององคการดวยผังองคการ 
(Organization Chart) หรือ OC ซ่ึงเปนแบบจําลอง 2 มิติ ที่แสดงโครงสรางและ
ความสัมพันธทางกายภาพของต่ําแหนงงานและสมาชิกในองคการ การจัดโครงสรางองคการจะมี
วัตถุประสงคที่สําคัญ ดังนี้ 

1.2.1 แสดงบทบาท  หนาที่ และความรับผิดชอบของสมาชิกใน
องคการ 
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1.2.2 แสดงระดับและความสัมพันธอยางเปนทางการของตําแหนงงาน
ตางๆ 

1.2.3 เพื่อประสานความรู ทักษะ ความสามารถของสมาชิกใหเกิด
ประโยชน แกองคการ 

 
1.3 การบริหารจัดการองคการ 
เนื่องจากสภาพแวดลอมและสถานการณมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ซ่ึงมี

ผลกระทบตอโครงสรางองคการ จึงทําใหผูบริหารจําเปนจะตองเปลี่ยนโครงสรางองคการจากอดีต
ที่มีการทํางานแบบไมมีโครงสรางมาเปนแบบคลาสสิค ซ่ึงใชความรูทางวิทยาศาสตรและทาง
พฤติกรรมศาสตรเขามาชวยในการบริหารจัดการองคการจนกระทั่งวิวัฒนาการมาจนถึงการบริหาร   
เชิงสถานการณ ซ่ึงทําใหกลยุทธในการผลิตแตกตางกันไป และขนาดขององคการ วงจรชีวิตของ
องคการก็มีผลกระทบตอการบริหารจัดการองคการ 

ลักษณะการออกแบบโครงสรางองคการ (The nature of 
organization design)   คือ กระบวนการพัฒนาและนําไปปฏิบัติ เพื่อใหโครงสรางของ
องคการเหมาะสม ในกระบวนการ   นี้จะมีการรวบรวมองคประกอบของโครงสรางและนํามา
ประยุกตใชเพื่อทําใหโครงสรางของ  องคการดีขึ้น ซ่ึงการเปลี่ยนแปลงองคการสามารถจะเกิดขึ้น
ไดตลอดเวลา ทั้งนี้ ขึ้นอยูกับการ      ตัดสินใจของผูบริหารวาจะทําใหการปฏิบัติงานขององคการ
ราบรื่น และบรรลุเปาหมายไดอยางไร 

ภายใตการบริหารในปจจุบัน ความสําเร็จขององคการขึ้นอยูกับการนําหลักการ
บริหารมาใชใหตรงกับสถานการณ ตัวอยางเชน โครงสรางองคการที่แนนอน และมีระดับการ
บริหารหลายๆระดับจะใชไดผลดี เมื่อสภาพแวดลอมคงที่ไมเปลี่ยนแปลงแตภายใตสภาพแวดลอม
ที่เปลี่ยนแปลง โครงสรางองคการควรจะมีลักษณะการบริหารแบบกวาง ทั้งนี้เพื่อความคลองตัว
ในการปฏิบัติ ดังนั้นหลักการบริหารสมัยใหมจึงควรจะมีความคลองตัวในการปรับเปลี่ยนองคการ
ใหเขากับสถานการณไดดี ภายใตการบริหารเชิงสถานการณ ปจจัยตางๆ จะถูกพิจารณาแยกจาก
กัน ทั้งปจจัยภายนอกและภายในจะถูกวิเคราะหอยางละเอียดการบริหารเชิงสถานการณจะเนนที่
การกระทําที่สอดคลองกับสถานการณและมุงพัฒนาทักษะการบริหารตางๆ ไดแก (1) การจูงใจ        
(2) การเปนผูนํา (3) การจัดโครงสรางองคการ ใหเขากับสถานการณ 

(1) การจูงใจ (Motivation) นักวิเคราะหเชิงสถานการณเชื่อวา
พฤติกรรมจะตอบสนองตอส่ิงแวดลอมมากกวาที่จะตอบสนองตอความตองการสวนบุคคล เชน 
องคการนี้ตองการพนักงานที่มีความรูเกี่ยวกับคอมพิวเตอร แตพนักงานในองคการชอบสิ่งอื่น ก็
จะตองมีการจูงใจปรับเปลี่ยนมาใหชอบคอมพิวเตอร เพื่อตอบสนองตอส่ิงแวดลอม 
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(2) การเปนผูนํา (Leadership) ผูบริหารจะตองมีลักษณะการ
เปนผูนําที่ดี บางครั้งก็ควรจะออมชอม แตบางเวลาก็ควรจะเด็ดขาด ทั้งนี้ขึ้นอยูกับสถานการณที่
ประสบอยูควรจะใชพฤติกรรมใด 

(3) การจัดโครงสราง (Structure Management ) จะตอง
สอดคลองกับสภาพแวดลอมและเทคโนโลยีขององคการที่มีอยู โครงสรางองคการจะตองคลองตัว
ปรับเปลี่ยนไดเร็ว สายบังคับบัญชาควรจะสั้น แตถาสภาพแวดลอมคงที่เราจะใชโครงสรางแบบ
ราชการก็ได แตทั้งนี้การจัดโครงสรางองคการก็ขึ้นอยูกับประเภทของธุรกิจ เชน ธุรกิจเกี่ยวกับ
การผลิต ก็ควรจะใชโครงสรางแบบราชการ 

 
2. ทฤษฎีความคาดหวัง และความหมายของทัศนคติ 

2.1 ทฤษฎีความคาดหวัง 
ความคาดหวัง (Expectancy Theory) เปนทฤษฎีที่เชื่อวามนุษยเปน

สัตวโลกที่มีพฤติกรรมใชความพยายาม ตลอดจนหาวิธีการเพื่อนําไปสูเปาหมายหรือผลลัพธที่
ตองการ (Baeman and Snell, 1999 อางถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, 2545, 
หนา 215) 

 Victor H. Vroom นักจิตวิทยาเปนผูเสนอทฤษฎีความคาดหวัง 
(Expectancy Theory) โดยไดกลาววาบุคคลจะไดรับการกระตุนใหกระทําสิ่งที่สามารถ
บรรลุเปาหมายไดนั้นตองเชื่อในคุณคาของเปาหมาย และมองเห็นวาจะชวยใหบรรลุเปาหมายได 
ประกอบดวย 3 องคประกอบ 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) เปนความคาดหวังสวนที่หนึ่ง หมายถึง การที่บุคคล
คาดหวังไวลวงหนาวาถาตนเองพยายามกระทําพฤติกรรมใดอยางสุดความสามารถแลวโอกาสที่จะ
กระทําสิ่งนั้นไดสําเร็จมีมากนอยเพียงใด เปนการคิดกอนจะกระทําสิ่งตางๆ วาสามารถทําได
หรือไม 

2) ความคาดหวังผลลัพธจากการปฏิบัติงาน (Performance-outcome 
Expectancy) เปนความคาดหวังสวนที่สอง หมายถึง การที่บุคคลคาดหวังไวลวงหนา
เกี่ยวกับการประเมินสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ระบบการใหรางวัลเมื่อบุคคลรับรูวาความ
พยายามนําไปสูผลลัพธ             ที่ตองการ ก็จะเกิดความพยายามปฏิบัติงาน 

3) ความคาดหวังในคุณคาของผลลัพธ (Valence of outcome) หมายถึง 
คุณคา   ของความพอใจที่เปนผลลัพธจากการปฏิบัติงาน หรือจากการที่ไดคาดไวลวงหนา 

ซ่ึงทฤษฎี Vroom เปนการจูงใจของบุคคลซึ่งมีตอส่ิงที่มีคุณคาในผลลัพธจากการ
ใชความพยายาม (อาจจะเปนดานบวกหรือดานลบ) คูณดวยความเชื่อมั่น (ความคาดหวัง) จากการ
ใชความพยายาม เพื่อใหบรรลุเปาหมาย โดยไดกําหนดเปนสมการ ดังปรากฏตามภาพที่ 3 
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ภาพที่ 3 สมการความคาดหวัง ของ Vroom 

 
 
 

ท่ีมา : ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, 2545. หนา 215 
 

อํานาจ (Force) เปนพลังที่เปนแรงจูงใจของบุคคล คุณคาความพอใจในผลลัพธ
(Valence) เปนการที่บุคคลประเมินคาผลลัพธวากอใหเกิดความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจ 
ความคาดหวัง (Expectancy) เปนการกระทําเฉพาะอยาง ซ่ึงนําไปสูผลลัพธที่ตองการ  
(นริสา จิตรสมนึก, 2543 ; ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, 2545 ; สมยศ  นาวีการ, 2547 
;  Robbins, 2003)  จากที่กลาวมาแลว สามารถอธิบายไดในลักษณะของรูปแบบทฤษฎี
ความคาดหวัง ดังปรากฏตามภาพที่ 4 

 
ภาพที่ 4  ทฤษฎีการจูงใจ ของ Vroom  
 

 

อํานาจ   =  คุณคาความพอใจในผลลัพธ  X  ความคาดหวัง 
Force  = Valence    X Expectancy 

ความคาดหวัง 
(Expectation) 

ความสัมพันธระหวางการ
กระทํากับผลลัพธ 

(Instrumentality) 

คุณคาของผลลัพธ 
(Valence) 

แรงจูงใจ 
(Motivation) 

การกระทํา (Action) 

ผลลัพธ (Outcome) 

แรงขับใหม           ความพึงพอใจ         การไดรับแรงจูงใจ
 ่ํ
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ท่ีมา : ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, 2545. หนา 216 
 

จากที่กลาวมาทั้งหมด สรุปไดวาบุคคลจะทุมเทความพยายามในการทํางานหรือไม     
ขึ้นอยูกับการพิจารณาองคประกอบทั้งสามภายใตสถานการณที่กําหนด  มนุษยทุกคนลวนแตมี
ความคาดหวังเสมอ ความคาดหวังจึงเปรียบเสมือนเปนแรงผลักดันใหเกิดความตองการซึ่งเปนการ
ดํารงชีวิตของมนุษย โดยปกติแลวมนุษยมีความคาดหวังและความตองการตลอดเวลาไมมีที่ส้ินสุด   
แตละบุคคลก็มีความคาดหวังไมเทากันในแตละชวงเวลาหรือสถานการณ โดยเฉพาะอยางยิ่ง        
ในสภาวะที่ส่ิงแวดลอมมีการเปลี่ยนแปลง อยางเชนในกรณีการเปนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี       
สุรนารี ดังนั้นความคาดหวังของบุคลากรจึงเปนเรื่องที่นาสนใจศึกษาเพื่อสามารถเขาใจถึงความ
ตองการของมนุษย เพื่อสามารถสนองตอบความตองการและสรางความพึงพอใจและความผูกพัน
ตอองคการสูงสุดแกบุคลากร 

 
 

2.2 ความหมายของทัศนคติ 
ทัศนคติ (Attitude) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอส่ิงหนึ่ง เกี่ยวกับ 

บุคคล     ส่ิงของ สภาพการณ เมื่อเกิดความรูสึกบุคคลนั้นจะมีการเตรียมพรอมเพื่อมีปฏิกิริยาตอบ
โตไปใน    ทิศทางหนึ่งตามความรูสึกของตนเองซึ่งนักวิชาการหลายๆ คนไดใหความหมายที่
คลายคลึงกันดังนี้(สุรพงษ โสธนะเกถียร, ออนไลน, 2533) 

Roger (1978) ไดกลาววาทัศนคติ วาเปนดัชนีช้ีวาบุคคลนั้น คิดและรูสึก
อยางไร กับคนรอบขาง วัตถุหรือส่ิงแวดลอมตลอดจนสถานการณตางๆ โดยทัศนคตินั้นมี
รากฐานมาจากความเชื่อที่อาจสงผลถึงพฤติกรรมในอนาคตไดทัศนคติจึงเปนเพียงความพรอมที่จะ
ตอบสนองตอส่ิงเราและเปนมิติของการประเมินเพื่อแสดงวา ชอบหรือไมชอบตอประเด็นหนึ่งๆ 
ซ่ึงถือเปนการสื่อสารภายในบุคคล (Interpersonal Communication) ที่เปน
ผลกระทบจากการรับสาร อันจะมีผลตอพฤติกรรมตอไป 
  Howard H.Kenler (1963) กลาววา ทัศนคติ หมายถึง สภาวะความ
พรอมของบุคคลที่จะแสดงพฤติกรรมออกมาในทางสนับสนุน หรือตอตานบุคคล สถาบัน 
สถานการณ หรือแนวความคิด 
  Cater V. Good (1959) ใหคําจํากัดความวา ทัศนคติ คือความพรอมที่
จะแสดงออกในลักษณะใดลักษณะหนึ่งที่เปนการสนับสนุนหรือตอตานสถานการณบางอยาง 
บุคคล หรือส่ิงใดๆ 
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  Newcomb (1854) ใหคําจํากัดความไววา ทัศนคติซ่ึงมีอยูในเฉพาะคน
นั้นขึ้นกับสิ่งแวดลอม อาจแสดงออกในพฤติกรรม ซ่ึงเปนไปไดใน 2 ลักษณะ คือ ลักษณะชอบ
หรือพึงพอใจ ซ่ึงทําใหผูอ่ืนเกิดความรักใคร อยากใกลชิดสิ่งนั้น หรืออีกลักษณะหนึ่งแสดงออก
ในรูปความไมพอใจ เกลียดชัง ไมอยากใกลส่ิงนั้น 
  Norman L.Munn (1971) กลาววา ทัศนคติ คือ ความรูสึกและความ
คิดเห็นที่บุคคลมีตอส่ิงของ บุคคล สถานการณ สถาบัน และขอเสนอใดๆ ในทางที่จะยอมรับ 
หรือปฏิเสธ ซ่ึงมีผลทําใหบุคคลพรอมที่จะแสดงปฏิริยา ตอบสนองดวยพฤติกรรม อยางเดียวกัน
ตลอด 
  G.Murphy, L.Murphy and T. Newcomb (1973) ให
ความหมายของคําวา ทัศนคติ หมายถึง ความชอบ หรือไมชอบ พึงพอใจ หรือไมพึงพอใจที่
บุคคลแสดงออกมาตอส่ิงตาง ๆ 
  ศักด สุนทรเสณี (2531) กลาวถึงทัศนคติที่เชื่อมโยงถึงพฤติกรรมของบุคคล
วา ทัศนคติ หมายถึง (1) ความสลับซับซอนของความรูสึก หรือการมีอคติของบุคคลในการที่จะ
สรางความพรอม ที่จะกระทําสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ตามประสบการณของบุคคลนั้น ที่ไดรับมา (2) 
ความโนมเอียงที่จะมีปฏิกิริยาตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งในทางที่ดีหรือตอตานสิ่งแวดลอมที่จะมาถึงทาง
หนึ่งทางใด (3) ในดานพฤติกรรม หมายถึง การเตรียมตัวหรือความพรอมที่จะตอบสนอง 
  ความสําคัญ ของคําวา ทัศนคติ ดวยทัศนคติเปนเรื่องที่เราไดยินไดฟงกันบอยๆ 
ในชีวิตประจําวัน อยางไรก็ตามทัศนคติคอนขางเปนเรื่องนามธรรมเพราะเปนสิ่งที่แฝงอยูในตัว
บุคคล ซ่ึงเราไมสามารถจะเห็นรูปรางทัศนคติได ถาจะศึกษาทัศนคติของบุคคลก็สามารถทําได
โดยดูจากการแสดงพฤติกรรมของผูนั้น โดยใชวิธีการสังเกต สอบถาม สัมภาษณ และทดสอบ   
นักจิตวิทยามีความเห็นวาทัศนคติเปนพื้นฐานอยางหนึ่งในการกําหนดพฤติกรรมของมนุษยถาจะ
ทําความเขาใจเรื่องพฤติกรรมไดอยางชัดเจนจะตองศึกษาเรื่องทัศนคติควบคูไปดวยอาจกลาวไดวา 
ทัศนคติเปนพื้นฐานที่แทจริงในการแสดงซึ่งพฤติกรรมของแตละบุคคล ซ่ึงไดจําแนกทัศนคติ
ออกเปน 2 ประเภท คือ (1) ทัศนคติทางบวก คือ ความรูสึกที่ดี ที่ชอบ ที่อยากมีความสัมพันธ
กับสิ่งใดส่ิงหนึ่ง (2) ทัศนคติทางลบ คือ ความรูสึกที่ไมดี ไมชอบ ไมอยากมีความสัมพันธกับ
ส่ิงใดสิ่งหนึ่ง  

ปจจัยที่กอใหเกิดทัศนคติ  
  1. ทัศนคติเกิดจากประสบการณของแตละคน เกิดขึ้นจากการรวบรวม
ประสบการณตางๆในอดีตมนุษยจะทําการจําแนกทัศนคติออกเปน 2 ลักษณะ คือ ชอบ ไมชอบ 
ดี ไมดี    สนใจ  ไมสนใจ การจําแนกนี้อาศัยหลักเกณฑที่แตละคนเก็บสะสมในอดีต เปนตัว
ประเมินตัดสินใจเพื่อกําหนดทิศทางของทัศนคติของตนเอง และหลักเกณฑดังกลาวจะถูกหลอ
หลอมมาจากความเชื่อ ของมนุษยแตละคนที่แตกตางกัน ความเชื่อของมนุษยไมใชส่ิงที่เกิดขึ้น
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อยางมีเหตุผล ความเชื่อจะตองประกอบดวยเหตุผลเฉพาะของแตละบุคคล นักจิตวิทยาไดจดัลําดบั
ความเชื่อไวดังนี้ คือ 

1) ความเชื่อจากประสบการณตรง เปนความเชื่อในระดับพื้นฐานที่สุด คือ 
เพราะเคยไดพบมา  

2) ความเชื่อจากการประเมินคาความเชื่อชนิดนี้เกิดขึ้นเนื่องจากบางครั้ง
ประสบการณตรงไมไดใหขอมูลที่เหมือนกันทุกครั้ง  

3) ความเชื่อในระดับการวิเคราะห ความเชื่อในลักษณะนี้เปนความเชื่อที่
ไดมาจากขอมูลหลายทาง ดังนั้นกอนจะเชื่อจะตองอาศัยการพิจารณาถึงเหตุผลกอนลักษณะความ
เชื่อในระดับนี้จะเปนผลของการพิสูจนในเชิง ตรรก วิทยามาแลว 

4) ความเชื่อในระดับการสังเคราะห ความเชื่อในระดับนี้ตองอาศัยขอมูล
และหลักฐานตาง ๆ มากมายในการตัดสินใจเพื่อประกอบความเชื่อของตน  
  2. ทัศนคติเกิดจากการรับทัศนคติของผูอ่ืนมาเปนของตน การรับทัศนคติของ
ผูอ่ืนมานั้น มักจะเปนกรณีที่บุคคลนั้นมีความสําคัญ เปนที่นาเชื่อถือและยกยองชื่นชมอยางมาก  
  3. ทัศนคติจากประสบการณที่ประทับใจมาก ประสบการณบางอยางที่
ประทับใจมากทั้งทางดานดีและทางดานไมดี เพียงครั้งเดียวก็อาจกอใหเกิดเปนทัศนคติอยาง
รวดเร็ว  
 

ดังนั้น สรุปไดวา ทัศนคติเปนความสัมพันธที่คาบเกี่ยวกันระหวางความรูสึก 
และความเชื่อ หรือการรูของบุคคล กับแนวโนมที่จะมีพฤติกรรมโตตอบ ในทางใดทางหนึ่ง ซ่ึง
เปนไปไดเชิงบวก และเชิงลบ ทัศนคติมีผลใหมีการแสดงพฤติกรรมออกมา จะเห็นไดวา ทัศนคติ
ประกอบดวย ความคิดที่มีผลตออารมณ และความรูสึกนั้นออกมาโดยการพฤติกรรม 

องคประกอบของทัศนคติ 
  จากความหมายของทัศนคติดังกลาวแยกองคประกอบของทัศนคติได 3 ประการ คือ 

1. องคประกอบดานความรู (The Cognitive Component) คือสวนที่
เปนความเชื่อ ของบุคคลที่เกี่ยวกับสิ่งตางๆ ทั่วไปทั้งที่ชอบ และไมชอบหากบุคคลมีความรู หรือคิด
วาสิ่งใดดี       มักจะมีทัศนคติที่ดีตอส่ิงนั้น แตหากมีความรูมากอนวา ส่ิงใดไมดี ก็จะมีทัศนคติที่
ไมดีตอส่ิงนั้น 

2. องคประกอบดานความรูสึก (The Affective Component) คือ 
สวนที่เกี่ยวของกับอารมณที่เกี่ยวเนื่องกับสิ่งตางๆ ซ่ึงมีผลแตกตางๆ ซ่ึงมีผลแตกตางกันไปตาม
บุคลิกภาพของคนนั้น เปนลักษณะที่เปนคานิยมของแตละบุคคล 
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3. องคประกอบดานพฤติกรรม (The Behavioral Component)  
คือการแสดงออกของบุคคลตอส่ิงหนึ่ง หรือบุคคลหนึ่ง ซ่ึงเปนผลมาจากองคประกอบดานความรู 
ความคิด และความรูสึก 

หนาที่ของทัศนคติ 
1. ทําหนาที่เปนแรงจูงใจใหบุคคลแสดงพฤติกรรมตาง ๆ กันเชน คนที่มี

ทัศนคติที่ดีตออาชีพวิศวกรก็พยายามขวนขวายหาทางเพื่อประกอบอาชีพที่ตนตองการใหได  
2.  ทําหนาที่กําหนดคานิยมใหกับชีวิตบุคคล เชน ผูที่มีทัศนคติวา ลูก

จะตองดีตองกตัญูตอพอแม ก็จะยึดถือวา ความกตัญูเปนสิ่งที่มีคาและยึดถือเปนแนวทางในการ
ปฏิบัติ  

3.  ชวยในการตีความหมายในสถานการณตางๆ เชน เมื่อคนแปลกหนาเขา
มาคุยหรือถาม บางคนพรอมที่จะพูดคุย แตบางคนเดินหนี  

4. เปนกลวิธีในการปองกันตัวอยางหนึ่ง เชน คนที่มีทัศนคติไมชอบวิชาครู
แตถูกสถานการณบังคับ เชน สอบเขามาเรียนได   เมื่อเรียนไปแลวไมมีความสุข เลยพยายามปรับ
ทัศนคติของตัวเองใหชอบวิชาครูเพื่อจะไดมีความรูสึกมีความสุขในขณะที่เรียนมากยิ่งขึ้น 

3. ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการ  
ปจจัยที่เปนตัวกําหนดความผูกพันตอองคการแบงเปน 3 กลุม (Steers, 1977 

อางถึงใน  นุชติมา  รอบคอบ, 2542 หนา 18) ไดแก 
2.1 ลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน (Personal  Characteristics)  ไดแก 

เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาของการปฏิบัติงานในองคการ และระดับ
ตําแหนง 

2.2 ลักษณะงาน (Job Characteristics)  หมายถึง ลักษณะงานที่พนักงานผู
นั้นรับ      ผิดชอบ ไดแก ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณ
ของงาน การมีสวนรวมในการบริหารงาน งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน และผลยอนกลับ
ของงาน 

2.3 ประสบการณจากการทํางาน (Work Experiences) หมายถึง สภาพ
การทํางานที่พนักงานไดรับ ไดแก ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ ทัศนคติตอเพื่อน
รวมงานและ    องคการ ความเชื่อถือไดขององคการ ความพึ่งพิงไดขององคการ และความ
คาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองตอบจากองคการ  

Sheldon (1971) เห็นวาองคประกอบที่สัมพันธกับความผูกพันตอองคการจะ
เกี่ยวของกับระยะเวลาทํางานในองคการ อายุ เพศ ระดับตําแหนง รวมถึงปจจัยที่เปน
ประสบการณของผูปฏิบัติงานดังนี้ 
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1. ระยะเวลาที่ใชในการศึกษาเพื่อประกอบอาชีพ 
2. ความผูกพันกับเพื่อนรวมงาน ซ่ึงมีสวนผลักดันใหเกิดคานิยมตออาชีพ 
3. การพัฒนาประสบการณและความสนใจในอาชีพ 
Mowday, Porter and Steers, 1982) ไดเสนอแบบจําลองปจจัยเบื้องตน

และอิทธิพลของความผูกพันตอองคการวา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการมีอยู 4 
ปจจัย ซ่ึงแตละปจจัยตางก็มีความสัมพันธซ่ึงกันและกันดังนี้ 

1. คุณลักษณะบุคคล ไดแก อายุ การศึกษา เพศ บุคลิกลักษณะ 
2. บทบาท ไดแก ความขัดแยงในบทบาท ความคลุมเครือในบทบาทความทาทายใน

งาน 
3. โครงสรางองคการ ไดแก ขนาดองคการ การรวมอํานาจการกระจายอํานาจ การมี

สวนรวมในการตัดสินใจ ความเปนทางการ 
4. ประสบการณการทํางาน ไดแก สัมพันธภาพในองคการ รูปแบบการบริหารงานของ  

ผูบริหาร    

4. ทฤษฎี และความหมายของความผูกพันตอองคการ 
4.1 ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับความผูกพันตอองคการ 
ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการและการนํามาใชประกอบและ

เสริมสรางในการสรางความพึงพอใจใหกับพนักงานในการปฏิบัติงาน โดยมุงหวังใหพนักงานเกิด
ความ  ผูกพันตอหนวยงาน ทุมเทกําลังกายกําลังใจในการปฏิบัติงาน ในที่นี้ขอกลาวถึง 2 ทฤษฎีที่
สําคัญ ไดแก ทฤษฎีลําดับขั้นตามความตองการ(Hierarchy of Need) ของ Maslow  
และทฤษฎี ERG    ของ Alderfer  

 
 

1) ทฤษฎีลําดับขั้นตามความตองการ (Hierarchy of Need) ของ 
Maslow 

มนุษยทุกคนมีความตองการเปนลักษณะลําดับขั้น จากระดับต่ําสุดไปยังระดับ
สูงสุด และเมื่อความตองการระดับหนึ่งไดรับการตอบสนองแลวก็ยอมตองการในอีกระดับหนึ่ง
ตามลําดับขั้น  ซ่ึงสามารถเรียงลําดับความตองการเปน 5 ขั้น คือ ความตองการทางดานรางกาย 
ความตองการความปลอดภัย ความตองการทางสังคม ความตองการเกียรติยศชื่อเสียง และความ
ตองการความสําเร็จในชีวิต (นุชติมา  รอบคอบ, 2542 ; ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, 2545 ; 
Robbins, 2003) ดังปรากฏตามภาพที่ 5 
ภาพที่ 5 ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการ ของ Maslow 
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ท่ีมา : ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, 2545. หนา 219 

 
 ขั้นที่ 1 ความตองการทางดานรางกาย (Physiological Needs) เปนความ
ตองการ           ขั้นพื้นฐานของมนุษย ไดแก ความตองการอาหาร น้ําดื่ม ที่พักอาศัย ความอบอุน 
การพักผอน    การปลดปลอยหรือหลีกเลี่ยงความเจ็บปวด ถาเปนสถานที่ทํางาน ความตองการ
ดั งกล าวจะถูก เป ล่ียนเปน เงิน เดือน  เ งื่ อนไขการทํ างานในเบื้ องตน  เชน  ความรอน 
เครื่องปรับอากาศ สถานที่รับประทานอาหาร เปนตน 
 
 
 ขั้นที่ 2 ความตองการความปลอดภัย (Safety Needs) เปนความตองการความ
มั่นคง และความคุมครองจากอันตรายทั้งทางรางกายและจิตใจ กลาวคือ ปลอดจากอันตรายจาก
อุบัติเหตุ และปลอดจากการถูกขมขู รวมทั้งหลักประกันความมั่นคงปลอดภัยดวย ถาเปนสถานที่
ทํางาน      ก็จะเปนเงื่อนไขการทํางานที่ปลอดภัย หลักประกันการวาจางการทํางานที่มั่นคง 
ระดับเงินเดือนและสวัสดิการที่ยอมรับได 
 ขั้นที่ 3  ความตองการยอมรับทางสังคม (Social Needs) เปนความตองการความ
รัก ความผูกพัน ความใสใจ ความเปนสวนหนึ่งของกลุมสังคม การยอมรับ และมิตรภาพ ถาเปน
สถาน ที่ทํางาน  ก็จะเปนความปรารถนาที่จะมีสัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อนรวมงาน การมีสวนรวมใน
การทํางานเปนกลุม การมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูใตบังคับบัญชา และการไดรับการยอมรับจากผูอ่ืน 

ความตองการทางดานรางกาย
(Physiological Needs) 

ความตองการความปลอดภยั 
(Safety Needs) 

 ความตองการยอมรับทางสังคม
(Social Needs) 

ความตองการมีเกียรตยิศ 
(Esteem Needs) 

ความตองการความสําเร็จในชีวิต
(Self Actualization 
Needs)
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 ขั้นที่ 4 ความตองการมีเกียรติยศ (Esteem Needs) เปนความตองการชื่อเสียง    
ปรารถนา ที่จะใหตนเองมีภาพพจนที่ดี ไดรับการเอาใจใส ไดรับการยกยองชื่นชม/นับถือจากผูอ่ืน
ในความสําเร็จของตน เปนการพึงพอใจในอํานาจ ความภาคภูมิใจ สถานะ และความเชื่อมั่นใน     
ตนเอง ถาเปนสถานที่ทํางาน ความตองการดังกลาวก็จะเปนการผลักดันใหไดรับการยอมรับการได
เพิ่มความรับผิดชอบ การไดรับระดับตําแหนงหรือสถานะที่สูงขึ้น การเสียสละเพื่อองคการ  
  ขั้นที่ 5 ความตองการความสําเร็จในชีวิต (Self Actualization Needs) 
เปนความตองการใหความคิดความฝนของตนเปนจริง เชน ความเจริญรุงเรืองในลาภยศสรรเสริญ
ทั้งปวง ตามแตละคนจะคิดฝนไว ถือวาเปนความตองการที่อยูในระดับที่สูงที่สุด ถาเปนสถานที่
ทํางาน  ความตองการนี้จะเกี่ยวของกับการพัฒนาศักยภาพของตนเองใหเต็ม การเพิ่มขีด
ความสามารถ    คนที่จะมาถึงความตองการขั้นนี้จะเปนคนที่มองหางานที่ทาทายความชํานาญ 
ความสามารถของตน การยอมรับที่จะพัฒนาทักษะความรูความสามารถโดยวิธีการสรางสรรคแบบ
ใหมๆ ระดับความ   สมหวังในชีวิตพบไดในองคการที่เปดโอกาสใหพนักงานเติบโต ใหพนักงาน
มีความคิดสรางสรรคและการเสาะหาการอบรมสําหรับกิจการงานที่ทาทายความสามารถ 
 ความตองการในแตละระดับจะตองไดรับการตอบสนองกอนที่ความตองการใน
ลําดับถัดไปจะเกิดขึ้น ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลวจะไมเปนตัวจูงใจ พฤติกรรมของผู
นั้นอีกตอไป ดังนั้นแตละองคการจะใชทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของ Maslow ไปจูงใจ
พนักงานจึงตองศึกษาวาพนักงานแตละรายมีความตองการอยูในลําดับขั้นใด  แลวจึงกําหนด
ส่ิงจูงใจใหพนักงานแตละรายเพื่อใหสอดคลองกับความตองการมากที่สุด พนักงานจึงจะเกิดความ
พึงพอใจ และสงผลใหเกิดความผูกพันตอองคการ  ดังปรากฏตามภาพที่ 6 
 
 
 
 
ภาพที่  6 การแสดงความสัมพันธระหวาง Maslow’s Hierarchy of Needs  
 และการจัดการตอบสนองความตองการของบุคคลในองคการ 
  

ความตองการตามทฤษฎีมาสโลว การจัดการตอบสนองความตองการ 
บุคลากรโดยองคการ 

ความตองการความสําเร็จในชีวิต (Safe Actualization 
Needs) 
ความเจริญเติบโต / ความกาวหนา / ความคิดสรางสรรค 

ความทาทาย 
ความคิดสรางสรรค 
การเลื่อนตําแหนง 

ความตองการมีเกียรตยิศ (Esteem Needs) การยกยอง 
ตําแหนง 
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การยกยอง / ความภาคภูมิใจ / สถานภาพ สถานะ 
ความตองการยอมรับทางสังคม (Social Needs) 
ความรัก / ความรูสึกที่ดี / การยอมรับ 

ทีมงาน 
การจัดการดานมนุษยสัมพนัธ 

ความตองการความปลอดภยั (Safety Needs) 
ความปลอดภยั / ความมั่นคง / เสถียรภาพ 

ความมั่นคง 
ความปลอดภยัในการทํางาน 

ความตองการทางดานรางกาย (Physiological 
Needs) 
อาหาร / น้ํา / ที่อยูอาศัย 

สภาพสิ่งแวดลอม / อากาศ 
ความรอน / อากาศ 
คาตอบแทนที่เพียงพอ 

ท่ีมา : ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, 2545. หนา 303 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

2) ทฤษฎี ERG ของ Alderfer 
ทฤษฎีการจูงใจ ERG เปนทฤษฎีความตองการซึ่งกําหนดลําดับขั้นตอนความ

ตองการ Alderfer มี 3 ประเภท ดังปรากฏตามภาพที่ 7 
ภาพที่   7 ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer 

ประเภท ลักษณะ 
1. ความตองการในการอยูรอด 
    (Existence needs : E)  

เปนความตองการในระดับต่ํ าสุดและมีลักษณะเปน
รูปธรรม ประกอบดวยความตองการตามทฤษฎี      มาส
โลว คือ ความตองการของรางกายและความตองการความ
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ปลอดภัย 
2. ความตองการความสัมพันธ 
    (Related needs : R) 

มีลักษณะเปนรูปธรรมนอยลง ประกอบดวยความ
ตองการดานสังคม ตามทฤษฎีของมาสโลวบวกดวยความ
ตองการความปลอดภัยและความตองการการยกยอง 

3. ความตองการความเจริญกาวหนา 
    (Growth needs :G) 

เปนความตองการในระดับสูงสุดในระดับขั้นตอนของ 
Alderfer และมีความเปนรูปธรรมต่ําสุด 
ประกอบดวยสวนที่เปนความตองการการยกยองบวก
ดวยความตองการประสบความสําเร็จตามทฤษฎีของ
มาสโลว 

ท่ีมา : ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, 2545. หนา 303 
 
 Alderfer ไมเชื่อวาบุคคลจะตองไดรับการตอบสนองความพึงพอใจอยางสมบูรณ
ในระดับของความตองการกอนที่จะกาวหนาไปสูระดับอื่น เขาพบวาบุคคลจะไดรับการกระตุน
โดยความตองการมากกวาหนึ่งระดับ ตัวอยางความตองการที่จะไดรับเงินเดือนที่เพียงพอ (ความ
ตองการความอยูรอด) ในขณะเดียวกันจะเกิดความตองการการยอมรับ ความพอใจ (ความ
ตองการทางสังคม) และเกิดความตองการการสรางสรรค ตองการความกาวหนา (ความตองการ
เจริญเติบโต) ยิ่งกวานั้น Alderfer คนพบวาลําดับของประเภทความตองการจะแตกตางกันใน
แตละบุคคล    ผูประกอบการจะแสวงหาการยกยองนับถือ (ความตองการความสัมพันธ) และ
ความรูสึกสรางสรรคเปนความตองการความเจริญเติบโตกอนที่จะคํานึงถึงความตองการดาน
รูปธรรม เชน ความหิว และความกระหาย (เปนความตองการการอยูรอด) 
 Alderfer ยังขยายทฤษฎีมาสโลวโดยพิจารณาถึงวิธีการที่บุคคลมีปฏิกิริยาเมื่อเขา
สามารถและไมสามารถตอบสนองความตองการของตน โดยพัฒนาหลักความกาวหนาในความพึง
พอใจ เพื่ออธิบายถึงวิธีการที่บุคคลมีความกาวหนาสัมพันธกับลําดับขั้นความตองการเมื่อ
ตอบสนองความตองการในระดับต่ํากวาได และในทางตรงขามหลักของการถดถอย-ความตึง
เครียด (Frustration-regression principle) เพื่ออธิบายวา เมื่อบุคคลยังมีความตึง
เครียดในการพยายามที่จะตอบสนองความตองการในระดับสูงขึ้นเขาจะเลิกพยายามตอบสนอง
ความตองการและเปลี่ยนไปใชความพยายามที่จะตอบสนองในระดับต่ํากวา ทฤษฎี ERG ระลึก
วาความตองการของบุคคลสามารถเปลี่ยนไปในระดับสูงขึ้นหรือต่ําลงได ขึ้นอยูกับวาเขาสามารถ
ตอบสนองความตองการในระดับต่ําลงหรือความตองการในระดับสูงขึ้นไดหรือไม 

4.2 ความหมายของความผูกพันตอองคการ 
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  แนวความคิดเรื่องความผูกพันตอองคการของบุคลากรนั้น ไดรับการยอมรับทั้ง
จากหัวหนาองคการและผูชํานาญการดานการวิเคราะหองคการวาถาบุคลากรมีความผูกพันตอ  
องคการแลว องคการก็สามารถจะรักษาบุคลากรใหคงอยู และปฎิบัติงานตามจุดมุงหมายของ    
องคการตอไป ความผูกพันตอองคการของบุคลากร เปนตัวทํานายถึงการลาออกของบุคลากร ได
ดีกวาความพึงพอใจในงาน (Steers ,1977 อางถึงใน ปรียาภรณ อัครดํารงชัย, 2541) ยิ่งไปกวานั้น
ความผูกพันตอองคการยังเปนแกนสําคัญของโครงสรางองคการ เปนสิ่งที่สามารถเปลี่ยนความ
เขาใจระหวางองคการกับสมาชิก อีกทั้งสมาชิกที่มีความผูกพันตอองคก็จะปฏิบัติงานใหกับ
องคการ ตามจุดมุงหมายและคานิยมขององคการอีกดวย   

  นักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของความผูกพันตอองคการไวแตกตางกัน
ดังนี้ Kanter (1968) ไดอธิบายวา ความผูกพันตอองคการเปนความเต็มใจที่บุคคลยินดีที่จะทุมเท
กําลังกายและความจงรักภักดีใหแกองคการที่เปนสมาชิกอยู สวนHall and others (1970) ไดพิจารณา
ความผูกพันตอองคการวาเปนกระบวนการไปสูเปาหมายขององคการ โดยบุคคลจะมีบุคลิกภาพที่
ผสมผสานและพัฒนาไปในทิศทางเดียวกันกับองคการ   

Porter and other (1974 อางถึงใน ปริยาภรณ  อัครดํารงชัย, 2541) กลาวถึงความ
ผูกพันตอองคการวา คือ 

1. ความศรัทธาและยอมรับในเปาหมายและคุณคาขององคการ 
2. ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามเพื่อองคการ 
3. ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะความความเปนสมาชิกขององคการ 
Marsh and Mannari (1977, อางถึงใน ปริยาภรณ อัครดํารงชัย, 2541)ไดให

ความหมายของความผูกพันตอองคการวาเปนระดับความมากนอยของความรูสึกเปนเจาของหรือ
ความจงรักภักดีตอหนวยงานที่ตนทํางานอยู รวมถึงตองมีการประเมินผลในทางบวกตอองคการ 
และยอมรับเปาหมายขององคการดวย 

Northcraft and Neale (1990, อางถึงใน ปริยาภรณ  อัครดํารงชัย, 2541)กลาวถึง
ความผูกพันตอองคการวาไมใชเพียงความจงรักภักดีเทานั้นแตยังหมายถึงกระบวนการหรือวิธีการ
ที่บุคลากรในองคการไดแสดงใหเห็นถึงความเกี่ยวของของพวกเขาที่มีตอองคการ และยังคง
ดําเนินงานเพื่อความสําเร็จและสิ่งที่ดีตอองคการ 

ภรณี กีรติบุตร (2529) ไดกลาวถึงความผูกพันตอองคการวา หมายถึง การที่
บุคลากรมีความผูกพันหรือสนใจอยางจริงจัง ตอเปาหมาย คานิยมและวัตถุประสงคขององคการ 
โดยมีทัศนะที่ดีตอองคการและเต็มใจที่จะทุมเทพลังในการทํางานเพื่อองคการ จะไดบรรลุถึง
เปาหมายไดสะดวกขึ้น 

จากความหมายของความผูกพันตอองคการ ที่ไดกลาวมาขางตนพอจะสรุปไดวา
ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความภาคภูมิใจที่เปนสวนหนึ่งในองคการ ความพยายามที่จะ
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ปฏิบัติงานอยางเสียสละและอยางทุมเท การยอมรับวัตถุประสงคและจุดมุงหมายขององคการ เพื่อ
ความกาวหนาและผลประโยชนขององคการ ตลอดจนมีความจงรักภักดีที่จะดํารงอยูในองคการ
ตลอดไป 

 
2.2 ตอนที่ 2 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 

1. ประวัติความเปนมาของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี [มทส.] (2543) ไดจัดตั้งขึ้นจากนโยบายแผนพัฒนา

เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 5 (พ.ศ. 2525 - 2529) ในเรื่องของการกระจายโอกาส
ทางการศึกษาระดับอุดมศึกษาไปสูภูมิภาคและชนบทใหมากขึ้น  เพื่อเปนการสนองตอบนโยบาย
การพัฒนาอุดมศึกษาของประเทศใน พ.ศ. 2527 ซ่ึงทบวงมหาวิทยาลัยโดยคณะกรรมการ
ทบวงมหาวิทยาลัย ไดมีคําสั่งที่ 12/2527 ลงวันที่ 28 กุมภาพันธ 2527 แตงตั้ง 
"คณะอนุกรรมการพิจารณาความเหมาะสมในการจัดตั้ งสถาบันอุดมศึกษาในสังกัด
ทบวงมหาวิทยาลัย" ขึ้นในสวนภูมิภาค  และคณะอนุกรรมการชุดดังกลาวไดเสนอใหรัฐบาล
จัดตั้งมหาวิทยาลัยในภูมิภาคเพิ่มขึ้น 5 แหง คือ ภาคเหนือ 1 แหง   ภาคใต 1 แหง   ภาคตะวันออก 
1 แหง และภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 2 แหง คือที่จังหวัดนครราชสีมา และจังหวัดอุบลราชธานี ใน
ระยะแรกทบวงมหาวิทยาลัยไดมอบใหมหาวิทยาลัยขอนแกนจัดตั้ งวิทยาลัยในสังกัด
มหาวิทยาลัยขอนแกนขึ้นที่จังหวัดนครราชสีมา และจังหวัดอุบลราชธานีโดยที่จังหวัดอุบลราชธานี
ใชช่ือวา วิทยาลัยอุบลราชธานี และที่จังหวัดนครราชสีมาใชช่ือวา วิทยาลัยสุรนารี  

 ในชวงที่มหาวิทยาลัยขอนแกนกําลังดํา เนินการจัดตั้งวิทยาลัย ข้ึนที่จังหวัด
นครราชสีมานั้น รัฐบาลในสมัย ฯพณฯ พลเอก ชาติชาย ชุณหะวัณ เปนนายกรัฐมนตรี ได
เล็งเห็นความสําคัญและความจําเปนที่จะตองเรงรัดการจัดตั้งมหาวิทยาลัยเพิ่มในทุกภูมิภาคตางๆ          
ของประเทศ โดยใหมีศักยภาพและความพรอมที่จะตอบสนองตอความตองการของการพัฒนา
ประเทศในสวนภูมิภาคตางๆ   ดังนั้น คณะรัฐมนตรีในคราวประชุมเมื่อวันที่ 13 กันยายน 
2531   ไดมีมติเร่ือง "การจัดตั้งมหาวิทยาลัยใหมในภูมิภาค" โดยอนุมัติใหจัดตั้งวิทยาลัยสุร
นารี สังกัดมหาวิทยาลัยขอนแกน ที่จังหวัดนครราชสีมา รวมทั้งดําเนินการยกฐานะเปน
มหาวิทยาลัยเอกเทศ และอนุมัติใหแตงตั้ง "คณะกรรมการจัดตั้งมหาวิทยาลัยสุรนารี" ตามคําสั่ง
คณะกรรมการทบวงมหาวิทยาลัยที่ 176/2531 เพื่อทําหนาที่ศึกษาขอมูลและจัดทําโครงการ
จัดตั้งมหาวิทยาลัยสุรนารี ซ่ึงมีปลัดทบวงมหาวิทยาลัย (ศาสตราจารย ดร.วิจิตร ศรีสอาน เปน
ประธานคณะกรรมการการจัดตั้งมหาวิทยาลัยฯ) ซ่ึงการประชุมครั้งแรกเมื่อวันที่ 30 กันยายน 
2531 ไดมีมติ ดังนี้  
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1. ใหโอนงานโครงการจัดตั้งวิทยาลัยสุรนารีของมหาวิทยาลัยขอนแกน มาอยู         
ในความรับผิดชอบของสํานักงานปลัดทบวงมหาวิทยาลัย และดําเนินการขอพื้นที่ปาสงวน
แหงชาติ "อางเก็บน้ําหวยบานยาง" จากกระทรวงเกษตรและสหกรณ เปนที่กอสรางมหาวิทยาลัย       
สุรนารี  รวมทั้งการโอนเงินงบประมาณประจําป 2532 จํานวน 8,195,600 บาท จาก
มหาวิทยาลัยขอนแกนมาอยูภายใตโครงการจัดตั้งมหาวิทยาลัยสุรนารี สํานักงานปลัด
ทบวงมหาวิทยาลัย  

2. แตงตั้งคณะอนกุรรมการจัดทําโครงการจัดตั้งมหาวิทยาลัยสุรนารี เพื่อทําหนาที่
ศึกษาขอมูลและจัดทําโครงการจัดตั้งมหาวิทยาลัยสุรนารี และดําเนินการอื่นใดตามที่ไดรับ
มอบหมายจากคณะกรรมการทบวงมหาวิทยาลัย  
 จากการประชมุพิจารณารวมกันของคณะกรรมการและคณะอนกุรรมการ 3 คณะ     
ที่ไดรับการแตงตั้ง ประกอบดวย คณะกรรมการจัดตัง้มหาวิทยาลัยสุรนารี คณะอนุกรรมการ
ประสานงานโครงการจัดตั้งมหาวิทยาลัยใหมในสวนภูมภิาค และคณะอนุกรรมการจัดทํา
โครงการจัดตัง้มหาวทิยาลยัสุรนาร ี เมื่อวนัที ่ 10 - 11 กุมภาพันธ 2532 ไดมมีติเหน็ชอบใน
หลักการสําคญั  ดังนี ้ 

1. ใหใชช่ือมหาวิทยาลัยวา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี   เพื่อเนนลักษณะเดน
ของมหาวิทยาลัยและสอดคลองกับแนวโนมของความตองการในการพัฒนาประเทศ และทิศ
ทางการจัดการอุดมศึกษาในอนาคต  
 2. ใหกําหนดฐานะและรูปแบบของมหาวิทยาลัยเปนมหาวิทยาลัยของรัฐประเภท
วิสาหกิจที่บริหารงานแบบธุรกิจที่ไมมุงหาผลกําไร และยังสามารถสนองนโยบายของรัฐไดเต็มที่ 
โดยอยูภายใตการกํากับดูแลของรัฐมนตรีวาการทบวงมหาวิทยาลัย  
 3. ใหบุคลากรของมหาวิทยาลัยมีฐานะเปนพนักงานของรัฐ ซ่ึงไมอยูภายใตกฎหมาย
แรงงาน และมหาวิทยาลัยควรมีระบบบริหารงานบุคคลที่เปนอิสระจากระบบราชการ  
 4. ขอมติคณะรัฐมนตรีใหขาราชการเขารวมปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัยไดใน
ระยะเวลาไมนอยกวา 10 ปนับตั้งแตการจัดตั้งมหาวิทยาลัย โดยใหถือวาเปนการปฏิบัติราชการ 
ทั้งนี้เพื่อใหมหาวิทยาลัยมีเวลาเตรียมบุคลากรไดเพียงพอแกการดําเนินงาน  

 คณะกรรมการจัดตั้งมหาวิทยาลัยที่จังหวัดนครราชสีมา ไดจัดทําโครงการตามที่
ไดรับมอบหมายเสนอตอรัฐบาล พรอมดวยรางพระราชบัญญัติจัดตั้งมหาวิทยาลัยที่จังหวัด
นครราชสีมา โดยใชช่ือมหาวิทยาลัยวา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี   เพื่อเนนถึงความ
สอดคลองของลักษณะเดนของมหาวิทยาลัยกับแนวโนมของความตองการของการพัฒนาประเทศ 
และทิศทางการจัดการอุดมศึกษาของประเทศในอนาคต รัฐบาลในขณะนั้น ซ่ึงมี ฯพณฯ พลเอก      
ชาติชาย ชุณหะวัณ เปนนายกรัฐมนตรี ไดเสนอรางพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุร
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นารีตอสภาผูแทนราษฎรในสมัยประชุม พ.ศ. 2532 และพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวไดทรง
ลงพระปรมาภิไธยในพระราชบัญญัติดังกลาวนี้ เมื่อวันที่ 27 กรกฎาคม 2533 มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยี    สุรนารีจึงไดถือเอา วันท่ี 27 กรกฎาคม 2533 เปนวันสถาปนามหาวิทยาลัย    

 ในการดําเนินงานไดมีการจัดเตรียมแผนการดําเนินงาน ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
สุรนารี เปน 3 ระยะ ดังนี้ (มทส., ออนไลน, 2548) 

 ระยะท่ี 1   ระยะจัดทําโครงการ (พ.ศ. 2531 - 2532) เนื่องจากมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารีเปนมหาวิทยาลัยใหม ตองเริ่มตนงานในทุกดาน อาทิ การจัดหาที่ดิน การ
เตรียมโครงสรางการบริหาร การเตรียมโครงสรางดานวิชาการ การจัดเตรียมทํา ผังแมบท การ
เตรียมดานอัตรากําลัง ทํารางพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี รวมทั้งการ
ดําเนินการดานเทคโนธานีควบคูกับโครงการจัดงานแสดงเกษตรและอุตสาหกรรมแหงประเทศ
ไทย ซ่ึงภายหลังไดเปลี่ยนเปนโครงการจัดงานแสดงเกษตรและอุตสาหกรรมโลก 2538 
(WORLDTECH' 95 Thailand)  

 ระยะท่ี 2   ระยะจัดเตรียมความพรอมสําหรับเปดดําเนินการ (พ.ศ. 2533 - 
2536) นอกเหนือการจัดทําโครงการในระยะแรก ขั้นตอมาเปนการเตรียมความพรอมของ
มหาวิทยาลัยเพื่อเร่ิมเปดรับนักศึกษา โดยมีการดําเนินงาน ไดแก งานเกี่ยวกับที่ดินสิ่งกอสราง งาน
วิชาการ  งานบริหาร งานจัดเตรียมบุคลากร งานจัดหาเครื่องมือและอุปกรณสําหรับการเรียนการ
สอน  การดําเนินการดานเทคโนธานีควบคูกับการจัดงานแสดงเกษตรและอุตสาหกรรมโลก 
2538 และการจัดหางบประมาณ  

 ระยะท่ี 3   ระยะเปดดําเนินการ (พ.ศ. 2536 เปนตนไป) มหาวิทยาลัยเร่ิม
ดําเนินการรับนักศึกษาเขาศึกษาเปนรุนแรกในปการศึกษา 2536 ในกลุมสาขาวิชา
วิศวกรรมศาสตร และกลุมสาขาวิชาเทคโนโลยีการเกษตร รวม 9 หลักสูตร การดําเนินการในขั้น
นี้จะเปนการจัดการเรียนการสอนไปตามแนวทางที่ไดกําหนดไว ซ่ึงประกอบดวย การสอนใน
ภาคทฤษฎี การทดลองและฝกหัด ทั้งในหองปฏิบัติการและสถานประกอบการ นักศึกษาจะตอง
ศึกษารายวิชาตางๆ ตามขอกําหนดของหลักสูตร และผานการทดสอบและการประเมินผลตาม
เกณฑที่มหาวิทยาลัยกําหนดไวจึงจะสําเร็จการศึกษาเปนบัณฑิตของมหาวิทยาลัยแหงนี้ 

     การดําเนินงานของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีในชวงทศวรรษแรก ไดแบง
พัฒนาการสําคัญเปน 3 ชวง พ.ศ. 2531 - 2532 เปนชวงแรกที่เปนการดําเนินการดาน
จัดหาที่ดินที่ตั้งของมหาวิทยาลัย การเตรียมโครงสราง การเตรียมจัดทําผังแมบท และอื่นๆ 
ในชวงที่ 2 ตั้งแต พ.ศ. 2533 - 2536 เปนการดําเนินงานในชวงเริ่มตนจัดไดวาเปนระยะ
บุกเบิกของมหาวิทยาลัย กลาวคือเปนระยะที่กอรางสรางตัวของมหาวิทยาลัยใหพรอมที่จะเปด
ดําเนินการ โดยงานที่ไดดําเนินการสวนใหญเปนการกอสรางอาคารสถานที่ ระบบสาธารณูปโภค 
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การจัดระบบ              วางระเบียบ การสรรหา และคัดเลือกบุคลากรเพื่อมาปฏิบัติงาน การ
ดําเนินการสวนใหญจะอยูที่สํานักงานชั่วคราว กรุงเทพมหานคร และในชวงที่ 3 ตั้งแต พ.ศ. 
2536 เปนตนไป เปนระยะของการเปดดําเนินการ บุคลากรทั้งหมดเขามาปฏิบัติงาน ณ ที่ตั้ง 
จังหวัดนครราชสีมา  มีการรับนักศึกษาระดับปริญญาตรีรุนแรกในปการศึกษา 2536 และ
ในชวงนี้ไดดําเนินการตามภารกิจของมหาวิทยาลัยโดยเนนดานการสอนและการวิจัย ซ่ึงเปน
พื้นฐานของการขยายภารกิจทางดานบริการวิชาการ ปรับแปลงถายทอด และพัฒนาเทคโนโลย ีและ
ทะนุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรมในระยะตอไป 

2. สถานภาพของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐแหงแรกของประเทศ

ไทย และจากการที่รัฐบาลมีนโยบายใหมหาวิทยาลัยออกจากระบบราชการมาเปนมหาวิทยาลัยใน
กํากับของรัฐทั้งหมดภายในป 2545 นั้น ไดมีหนวยงานทั้งในและตางประเทศมาศึกษารูปแบบการ
ดําเนินงาน และศึกษาดูงานเกี่ยวกับการบริหารงานของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีเปนจํานวน
มาก ถือไดวามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีเปนตนแบบของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐที่ไดมี
การถายทอดแนวความคิดและประสบการณในการบริหารงานใหแกหนวยงานตางๆ (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 

  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีไดรับการสถาปนาขึ้นเปนมหาวิทยาลัยของรัฐ     
ที่ไมเปนสวนราชการอยูในกับกําของรัฐบาลแหงราชอาณาจักรไทยเปนเมืองมหาวิทยาลัยที่มุง
เสริมสรางความคลองตัวและประสิทธิภาพในการบริหาร สงเสริมเสรีภาพทางวิชาการในการ
ดําเนินงาน เปนชุมชนทางวิชาการที่เปนแหลงรวมผูรู ผูเรียน และสรรพวิทยาการดานศิลปศาสตร 
วิทยาศาสตร และเทคโนโลยีที่มีคุณประโยชนตอบุคคลและสังคม  ดังนั้น มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี      
สุรนารี จึงมีปณิธานอันมั่นคงที่จะดํารงความเปนเลิศในทุกภารกิจ พัฒนาคุณภาพชีวิตมุง
ผลสัมฤทธิ์ในการสะสมและสรางสรรคภูมิรู ภูมิธรรม และภูมิปญญา เพื่อพัฒนามนุษยชาติช่ัวนิ
รันดร 

 2.3 วิสัยทัศน 
  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีมุงมั่นที่จะเสริมสรางขีดความสามารถใหเปน

มหาวิทยาลัยช้ันหนึ่งของประเทศไทย และเปนมหาวิทยาลัยช้ันนําของเอเชียทางดานวิทยาศาสตร
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และเทคโนโลยี เปนขุมวิชาและเปนคลังปญญาที่ดํารงความเปนเลิศในทุกภารกิจมีผลสัมฤทธิ์ใน
การสะสมและสรางสรรค ภูมิรู ภูมิธรรม และภูมิปญญา เพื่อการพัฒนาที่ยั่งยืนของบุคคลและ
สังคม 

 
 2.4 ยุทธศาสตรการพัฒนา 
  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีไดกําหนดยุทธศาสตรการพัฒนาและเปาหมายไว 

5 ประการ ดังนี้ 
  1) ขยายตัวอยางระมัดระวัง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีใหความสําคัญกับ

การดําเนินการพัฒนามหาวิทยาลัยในสวนที่สามารถทําไดดีที่สุดกอน เปนสวนที่หนวยงานอื่นไม
สามารถทําไดหรือทําไดไมเพียงพอ และมีความตองการสูงในชวง พ.ศ. 2545-2554 

  2) ระดมทรัพยากรและสรรพกําลังมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุดรวมทั้งการสรรหา
ใหเพียงพอและพัฒนาใหใชประโยชนไดเต็มที่ในทุกภารกิจและการระดมทุนเพื่อประกันโอกาส
ใหนักศึกษาที่ขาดแคลนทุนทรัพยสามารถเรียนได 

  3)  สรางขอไดเปรียบในการแขงขัน โดยสรางนวัตกรรมใหมสรางปจจัย
คุณภาพ เนนการใชเทคโนโลยีที่เหมาะสม ตลอดจนการประชาสัมพันธเชิงรุก เพื่อให
สามารถดึงดูดคณาจารยและบุคลากรตลอดจนนกัศึกษามาสูมหาวิทยาลัย รวมทั้งการกระทํา
ภารกิจทกุดานใหเกดิความเปนเลิศสามารถแขงขันไดทั้งภายในและภายนอกประเทศ 

  4) รักษาจดุแข็งและขอดีทีม่ีอยูพัฒนาอยางตอเนื่อง ดวยความโปรงใส สามารถ
ตรวจสอบได เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งขึ้น เชน การเปนมหาวิทยาลัยในกํากับ
ของรัฐ ระบบรวมบริการประสานภารกจิ การถายโอนงานใหภาคเอกชน เปนตน 

  5) สรางทรพัยสินทางปญญาที่เกิดจากการวจิัยและพัฒนาของมหาวิทยาลัยใหเปน
ตนแบบ และขยายผลไปสูการบริการทางวชิาการ และใหคําแนะนําปรึกษาแกหนวยงานภายนอก 

 2.5 ภารกิจ 
  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีมีภารกิจหลัก 5 ประการ ไดแก 
  1) ผลิตและพัฒนากําลังคนระดับสูงทางดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี         

เพื่อตอบสนองความตองการของการพัฒนาประเทศ 
  2) วิจัยและคนควาเพื่อสรางสรรค จรรโลงความกาวหนาทางวิชาการและการนํา

ผลการวิจัยและพัฒนาไปใชในการพัฒนาประเทศ 
  3)  ปรับแปลง ถายทอด  และพัฒนาเทคโนโลยีที่เหมาะสม เพื่อใหประเทศไทย

พึ่งตนเองทางเทคโนโลยีเพื่อการพัฒนาไดมากขึ้น 
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  4) ใหบริการทางวิชาการและประชาชนและหนวยงานตางๆทั้งภาครัฐและ
ภาคเอกชน 

  5) ทะนุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรมของชาติและของทองถ่ินโดยเฉพาะอยางยิ่ง
ศิลปะและวัฒนธรรมของภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 
 2.6 สัญลักษณ 
  สัญลักษณของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ไดแก ตราประจํามหาวิทยาลัย     

สีประจํามหาวิทยาลัย และตนไมประจํามหาวิทยาลัย 
1) ตราประจํามหาวิทยาลัย 
 ตราประจํามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ประกอบดวย ภาพทาวสุรนารี    

ณ ใจกลาง เสนโคงงอนหงายขนาบ 2 ขางของภาพขางละ 5 เสน และมีภาพเชิงนามธรรมของ     
พืชพรรณและเฟองจักรรองรับฐานของภาพทาวสุรนารี 

- ภาพทาวสุรนารี ณ ใจกลาง ส่ือความหมายถึง ปรัชญา และภารกิจหลักของ
มหาวิทยาลัย  เนนความเคารพและศรัธาตอทาวสุรนาร ีในฐานะ วีรสตรีแหงชาติ 

- เสนโคงงอนหงายขนาบ 2 ขางของภาพ ขางละ 5 เสน เกยและเชื่อมตอกัน
เสมือนหนึ่งกระเบื้องมุงหลังคาครอมภาพ ส่ือความหมายถึงความสําเร็จทางเทคโนโลยีที่
ตอเนื่องกัน และความเจริญกาวหนาที่ไมมีส้ินสุด 

- ภาพเชิงนามธรรมของพืชพรรณและเฟองจักร  ส่ือความหมายถึงการเกษตร
และอุตสาหกรรม 

2) สีประจํามหาวิทยาลัย 
 สีแสดและสีทอง สีแสด เปนสีประจําจังหวัดนครราชสีมา เปนสีของธง

ประจํากองเสือปานครราชสีมาที่ไดรับพระราชทานจากพระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกลาเจาอยูหัว 
และเปนสีประจําวันพฤหัสบดีซ่ึงถือวาเปนวันครู สีทอง เปนสีแหงความรุงเรือง รุงโรจน และ
ศรัทธา 

3) ตนไมประจํามหาวิทยาลัย 
ตนปบทอง  มีดอกสีแสด ซ่ึงเปนสีประจาํมหาวิทยาลัย เปนตนไมทีป่ลูกงาย 

ทนทาน โตเร็ว มีทรงพุมกวาง ส่ือความหมายถึง ความเรียบงาย ความแข็งแกรง ความรุดหนา 
และความรมเย็น 

 
3. นโยบายการบริหารงานและโครงสรางการจัดองคการมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 

3.1 นโยบายการบริหารงาน 
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หลักการสําคัญของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ คือ ความเปนอิสระ คลองตัวและมี
ประสิทธิภาพในการดําเนินงานสูง สามารถพัฒนาองคการและระบบงานที่เหมาะสมกับกิจกรรมของ
มหาวิทยาลัย ลดขั้นตอนการทํางาน สามารถใชทรัพยากรที่มีอยูใหเกิดประโยชนสูงสุดและประหยัด 
การดําเนินการตางๆ สวนใหญส้ินสุดในระดับมหาวิทยาลัยและใหมีการควบคุมจากหนวยงาน
ภายนอกนอยที่สุดเทาที่จําเปน โดยไดกําหนดนโยบายการบริหารเปน 4 ดาน  ดังนี้  

 
3.1.1 ดานการบริหาร 

มหาวิทยาลัยมีระบบบริหารงานที่มีกลไกการดําเนินการที่มีความคลองตัว 
และมีประสิทธิภาพและสามารถสนองตอบความตองการของชุมชนและสังคม และมีระบบ
บริหารงานบุคคลที่เอื้อตอการเลือกสรรบุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูง เพื่อใหเปนเลิศทางวิชาการ
และมี  ประสิทธิภาพสูงในการปฏิบัติหนาที่ 

3.1.2 ดานการจดัการศึกษา 
มหาวิทยาลัยมีบทบาทในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยรวมมือกับ

ภาคเอกชนและขยายโอกาสการศึกษาไปยังกลุมผูดอยโอกาสทางดานเศรษฐกิจและสังคม และ
จัดการศึกษาที่ใหสาระรูปแบบที่เสริมสรางทักษะ มีรูปแบบที่สงเสริมความเขาใจในมรดกและ
วัฒนธรรม 

3.1.3 ดานการวิจัยและพัฒนา 
มหาวิทยาลัยมีกลไกการบริหารและวิจัยที่มีประสิทธิภาพ มีทิศทางการวิจัย

ที่ชัดเจนเพื่อพัฒนาองคการความรูเพื่อการพึ่งตนเอง ตลอดจนใหกิจกรรมทางวิจัยที่สงเสริม
บทบาทของประเทศในนานาชาติและระดับโลก โดยใหเทคโนธานีมีบทบาทสําคัญในภารกิจดาน
การวิจัยและพัฒนาของมหาวิทยาลัย 

3.1.4 ดานการบริการวิชาการ 
 มหาวิทยาลัยมีกลไกสําหรับการใหบริการทางวิชาการที่มีประสิทธิภาพ 

เพื่อสนองความตองการของชุมชน และภาคการผลิต 
3.2 โครงสรางการจัดองคการ 

ในฐานะมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีไนจัด
โครงสรางองคการและระบบบริหารที่ยึดหลักการกระจายอํานาจที่มีลักษณะของการปกครอง
ตนเอง โดยใหการตัดสินใจ วินิจฉัย ส่ังการ ส้ินสุดในระดับสภามหาวิทยาลัย ซ่ึงเปนองคกร
บริหารสูงสุดของมหาวิทยาลัย ทั้งนี้ เพื่อใหมีความคลองตัวและมีประสิทธิภาพในการดําเนินงาน
สูง โครงสรางการจัดองคกรการบริหารในแนวราบ มีการจัดแบงสวนงานที่ชัดเจน ไม
สลับซับซอน ลดขั้นตอนในการตัดสินใจ จึงยึดหลักรวมบริการประสานภารกิจนโยบายการจาง
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เหมาบริการ ควบคุมใหเปนองคการขนาดเล็ก แตมีประสิทธิภาพการทํางานสูง  ซ่ึงมีรูปแบบ
โครงสรางการจัดองคการในการบริหารแบงเปน 2 โครงสราง ดังปรากฏตามภาพที่ 8 

 
 
 
 
 

ภาพที่   8  โครงสรางการจัดการองคการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี    
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ท่ีมา : รายงานประจํามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ป พ.ศ. 2547, 2548. หนา 19. 

3.2.1 โครงสรางองคการสูงสุด  จัดเปนองคคณะบุคคลในรูปของสภาตามที่
พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี พ.ศ. 2533 ซ่ึงกลไกการกําหนดนโยบาย การ

- สวนสงเสริมวิชาการ 
- สวนสารบรรณและนิติการ 
- สวนการเจาหนาที่ 
- สวนการเงินและบัญชี 
- สวนอาคารสถานที่ 
- สวนพัสดุ 
- สวนแผนงาน 
- สวนกิจการนักศึกษา 
- สวนประชาสัมพันธ 
- สถานกีฬาและสุขภาพ 

- สํานักวิชาวิทยาศาสตร 
- สํานักวิชาเทคโนโลยีสังคม 
- สํานักวิชาเทคโนโลยีการเกษตร 
- สํานักวิชาวิศวกรรมศาสตร 
- สํานักวิชาแพทยศาสตร 

- ศูนยบรรณสารและสื่อการศึกษา 
- ศูนยเครื่องมือวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
- ศูนยบริการการศึกษา 
- ศูนยคอมพิวเตอร 
- ศูนยกิจการนานาชาติ 

สถาบันวิจัยและพัฒนา 

- เทคโนธานี 
- ฟารมมหาวิทยาลัย 
- สุรสัมมนาคาร 

- โครงการการศึกษาไรพรมแดน 
- โครงการสหกิจศึกษา 
- โครงการพัฒนาและผลิตสื่อการศึกษา 

สํานักงานอธิการบดี 

สํานักวิชา 

ศูนย 

สถาบัน 

โครงการ 

หนวยงานวิสาหกิจ 

สภาวิชาการ สภามหาวิทยาลัย 

คณะกรรมการติดตาม
ตรวจสอบ และประเมินผล

การปฏิบัติงาน 

- ธุรการ 
- สาขาวิชา 
- สถานวิจัย 

หนวยตรวจสอบภายใน 
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วางแผนการควบคุม การติดตามและประเมินผล รวมทั้งการสงเสริมสนับสนุนกิจการของ
มหาวิทยาลัย ประกอบดวยองคการสําคัญจํานวน 2 องคการ ดังนี้ 

  3.2.1.1 สภามหาวิทยาลัย เปนองคกรสูงสุดทําหนาที่ควบคุมดูแลกิจการ  
ทั่วไป โดยเฉพาะดานนโยบายและแผน งบประมาณ การเงินและทรัพยสิน การแบงสวนงาน     
การออกระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล การแตงตั้งผูบริหารระดับสูงและการ
อนุมัติปริญญา  ซ่ึงสภามหาวิทยาลัย ประกอบดวย (1) นายกสภามหาวิทยาลัย ซ่ึงจะทรงพระกรุณา
โปรดเกลาฯ แตงตั้ง (2) กรรมการโดยตําแหนง ไดแก อธิการบดีมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
ประธานสภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย และประธานสภาหอการคาแหงประเทศไทย             
(3) กรรมการสภามหาวิทยาลัยผูทรงคุณวุฒิ ไมนอยกวา 9 คนแตไมเกิน 12 คน ซ่ึงจะทรง
พระกรุณาโปรดเกลาฯ แตงตั้งจากบุคคลภายนอก และในจํานวนนี้จะตองเปนผูทรงคุณวุฒิจากภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือจํานวน 4 คน (4) กรรมการจํานวน 2 คน ซ่ึงเลือกจากกรรมการจากสภา
วิชาการ           (5) กรรมการจํานวน 5 คน ซ่ึงเลือกจากคณาจารยประจํา โดยนายกสภา
มหาวิทยาลัยและกรรมการสภามหาวิทยาลัยมีวาระดํารงตําแหนง 2 ป แตจะทรงพระกรุณาโปรด
เกลาฯ แตงตั้งหรืออาจไดรับเลือกหรือไดรับเลือกตั้งใหมอีกได นับตั้งแต พ.ศ. 2533 - 
2543 มหาวิทยาลัยมีคณะกรรมการสภามหาวิทยาลัยรวมทั้งสิ้น 5 ชุด 

       3.2.1.2 สภาวิชาการ เปนองคกรรองลงมาจากสภามหาวิทยาลัย ทําหนาที่
ควบคุมดูแลกิจการทางวิชาการ อันไดแก การสอน การวิจัย และบริการทางวิชาการโดยเฉพาะ
การกํากับดูแลดานมาตรฐานและคุณภาพทางวิชาการของมหาวิทยาลัยสภาวิชาการ ประกอบดวย      
(1) ประธานสภาวิชาการ ไดแก อธิการบดี (2) กรรมการโดยตําแหนง ไดแก คณบดี 
ผูอํานวยการศูนย/สถาบัน และศาสตราจารย (3) กรรมการสภาวิชาการที่คณาจารยประจําเลือก
จากคณาจารยประจําสํานักวิชา สํานักวิชาละ 3 คน กรรมการสภาวิชาการ มีวาระการดํารง
ตําแหนง 2 ป   แตอาจไดรับเลือกใหดํารงตําแหนงใหมอีกได 

3.2.2 โครงสรางสวนงาน  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี มีงานหลักที่สําคัญ             
6 ดาน คือ งานบริหารและธุรการ งานสอน งานวิจัยและพัฒนา งานบริการวิชาการ งานปรับ
แปลง ถายทอด และพัฒนาเทคโนโลยี และงานทะนุบาํรุงศิลปะและวัฒนธรรม การจัด
องคกรของมหาวิทยาลัย จงึอิงตามลักษณะงานทั้ง 6 ประการ ดังนี ้
  3.2.2.1 สํานักงานอธิการบดี มีภารกิจหลักประสานนโยบายของ
มหาวิทยาลัยในทุกๆ ดาน รวมทั้งภารกิจในดานการบริหารและธุรการ โดยประสานงานบริหาร
ในสํานักวิชา ศูนย สถาบัน และหนวยงานวิสาหกิจ ปจจุบันสํานักงานอธิการบดี ประกอบดวย   
หนวยงานระดับสวนงาน 10 สวนงาน ไดแก (1) สวนสงเสริมวิชาการ (2) สวนการเงินและ
บัญชี (3) สวนแผนงาน (4) สวนการเจาหนาที่ (5) สวนกิจการนักศึกษา (6) สวนอาคาร
สถานที่ (7) สวนสารบรรณและนิติการ (8) สวนพัสดุ (9) สวนประชาสัมพันธ  และ (10) 
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สถานกีฬาและสุภาพ โดยการดําเนินงานตั้งแตเปดดําเนินการจนกระทั่งปจจุบันไดมีการ
ปรับเปลี่ยนหนวยงานเพื่อความเหมาะสม ดังนี้  
        - 10 ตุลาคม 2539 ไดประกาศยุบสวนวิเทศสัมพันธ และจัดตั้งศูนย      
กิจการนานาชาติโดยโอนภารกิจที่อยูภายใตการดูแลของสวนวิเทศสัมพันธไปไวที่ศูนยกิจการ
นานาชาติ 
        - 26 มิถุนายน 2541 ไดประกาศยุบสวนอํานวยการ จัดตั้งสวน
สงเสริมวิชาการไดโอนงานนิติการที่อยูกับสวนอํานวยการไปรวมกับสวนสารบรรณ และเปลี่ยน
ช่ือใหมเปนสวนสารบรรณและนิติการ 
       3.2.2.3 สํานักวิชา มีภารกิจดานการสอนและการวิจัย แตละสํานักวิชาจะ
ประกอบดวย ธุรการ สาขาวิชา และสถานวิจัย ซ่ึงเปนแหลงปฏิบัติงานวิจัยของคณาจารยในสํานัก
วิชานั้นๆ ปจจุบันประกอบดวย 5 สํานักวิชา ไดแก (1) สํานักวิชาวิทยาศาสตร (2) สํานักวิชา
เทคโนโลยีสังคม (3) สํานักวิชาเทคโนโลยีการเกษตร (4) สํานักวิชาวิศวกรรมศาสตร และ          
(5) สํานักวิชาแพทยศาสตร การดําเนินงานตั้งแตเปดดําเนินการจนกระทั่งปจจุบันไดมีการ
ปรับเปลี่ยนหนวยงานในระดับสํานักวิชาเพื่อความเหมาะสม ดังนี้ 

  - 15 ธันวาคม 2536 จัดตั้งสํานักวิชาแพทยศาสตร  
   - 1 พฤษภาคม 2542 มหาวิทยาลัยไดปรับโครงสรางสํานักวิชาใหม
โดยรวมสํานักวิชาเทคโนโลยีทรัพยากรและสํานักวิชาเทคโนโลยีอุตสาหกรรมเขาดวยกัน และ
จัดตั้งเปนสํานักวิชาวิศวกรรมศาสตร โดยโอนสาขาวิชาวิศวกรรมเกษตรของสํานักวิชา
เทคโนโลยีการเกษตรไปขึ้นกับสํานักวิชาวิศวกรรมศาสตร  

 3.2.2.4 ศูนย มีภารกิจหลักดานการบริการสนับสนุนงานดานวิชาการ            
การจัดการเรียนการสอนแกหนวยงานตางๆ ทั้งภายในและภายนอกมหาวิทยาลัย และการ
ทะนุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรมของชุมชนและของประเทศ โดยอาจดําเนินการในรูปโครงการ
ตางๆ   ไดอีกดวย ประกอบดวย 5 ศูนย ไดแก (1) ศูนยบริการการศึกษา (2) ศูนยบรรณสาร
และสื่อการศึกษา (3) ศูนยคอมพิวเตอร (4) ศูนยเครื่องมือวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (5) 
ศูนยกิจการนานาชาติ โดยการดําเนินงานตั้งแตเปดดําเนินการจนกระทั่งปจจุบันไดมีการ
ปรับเปลี่ยนหนวยงานในระดับศูนยเพื่อความเหมาะสม ดังนี้ 

  - 10 ตุลาคม 2539 ประกาศยุบรวมศูนยบริการวิชาการและจัดตั้งเทค
โนธานี ซ่ึงเปนหนวยงานเทียบเทาศูนยขึ้น โดยโอนภาระงานทั้งหมดของศูนยบริการวิชาการเขา
ไปไวในฝายบริการวิชาการของเทคโนธานี  

  3.2.2.5 สถาบัน มีภารกิจหลักดานการดําเนินการและประสานกิจกรรม       
วิจัยและพัฒนาของมหาวิทยาลัยทั้งที่เปนโครงการวิจัยของสถาบันเอง และที่เปนโครงการวิจัยของ
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สถานวิจัยในแตละสํานักวิชา ตลอดจนเปนสื่อกลางในการประสานงานกิจกรรมวิจัยและพัฒนา
ระหวางหนวยงานภายในและภายนอกมหาวิทยาลัย มีหนวยงาน 1 หนวยงาน คือ สถาบันวิจัยและ
พัฒนา 

 3.2.2.6 หนวยงานวิสาหกิจ ภายใตแนวทางและเปาหมายการพัฒนา
มหาวิทยาลัยที่มุงจะระดมสรรพกําลังและทรัพยากรจากแหลงตางๆ มาเสริมงบประมาณแผนดิน 
ดังนั้นมหาวิทยาลัยจะตองวางแนวทางและระบบตางๆ ที่เอื้ออํานวยและสงเสริมใหมหาวิทยาลัย
สามารถพัฒนาทรัพยสินของมหาวิทยาลัยใหเกิดประโยชน และสรางรายไดใหแกมหาวิทยาลัย 
เพื่อใหบรรลุเปาหมายดังกลาวและเพื่อใหมหาวิทยาลัยสามารถพึ่งตนเองทางการเงินไดในระยะ
ยาว ไดดําเนินการจัดตั้งและพัฒนาหนวยงานภายในของมหาวิทยาลัยใหเปนหนวยงานที่
ดําเนินงานเชิงธุรกิจ 3 หนวยงาน ไดแก เทคโนธานี ฟารมมหาวิทยาลัย และสุรสัมมนาคาร 

  - เทคโนธานี เปนหนวยงานที่ใหบริการวิชาการแกหนวยงานตางๆ      
ทั้งภายในมหาวิทยาลัยและหนวยงานภายนอกในดานการจัดประชุม สัมมนา ฝกอบรม และให    
คําปรึกษาทางวิชาการ สงเสริม ถายทอด และพัฒนาเทคโนโลยี ใหเชาพื้นที่ภายในเทคโนธานีเพื่อ
การวิจัยและพัฒนา ประกอบดวย 5 ฝาย  ไดแก (1) ฝายบริหาร (2) ฝายโครงการเทคโนโลยี
สารสนเทศ   (3) ฝายโครงการกิจกรรมและโครงการพิเศษ (4) ฝายบริการวิชาการ (5) ฝาย
ปรับแปลงและถายทอดเทคโนโลยี 

  - ฟารมมหาวิทยาลัย เปนสถานที่ใหบริการการเรียนการสอนภาคปฏิบัติ
การ การวิจัย และบริการวิชาการทางดานเทคโนโลยีการเกษตร เปนที่ปฏิบัติงานของนักศึกษาใน
รูปสหกิจศึกษา และดําเนินกิจการในเชิงธุรกิจ มีการจําหนายสินคา ผลผลิต และผลิตภัณฑแปร
รูปตางๆ ที่เปนผลผลิตของฟารม ประกอบดวย 5 ฝาย ไดแก (1) ฝายผลิตพืช (2) ฝายผลิต
สัตว (3) ฝายจักรกลการเกษตร (4) ฝายผลิตภัณฑอาหาร และ (5) ฝายผลิตภัณฑชีวภาพ 

  - สุรสัมมนาคาร เปนสถานที่ใหบริการที่พัก หองประชุม สัมมนา และ
จัดเลี้ยงแกหนวยงานภายในของมหาวิทยาลัยและหนวยงานภายนอก ประกอบดวย 8 แผนก 
ไดแก (1) แผนกตอนรับ (2) แผนกแมบาน (3) แผนกชาง (4) แผนกขายและการตลาด 
(5) แผนกทรัพยากรบุคคล (6) แผนกการเงินและบัญชี (7) แผนกอาหารและเครื่องดื่ม และ 
(8) แผนกครัว    

  3.2.2.7 โครงการ/งานสนับสนุนกิจการมหาวิทยาลยั มี 3 โครงการ ดังนี้    
   - โครงการการศึกษาไรพรมแดน 

- โครงการสหกิจศึกษา 
- โครงการพัฒนาและผลิตสื่อการศึกษา 
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2.3 ตอนที่ 3 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ  
อวยพร  ประพฤทธิ์ธรรม (2537) ไดทําการวิจัยเร่ือง ปจจัยที่สงตอความผูกพันตอ

องคการของวิทยาจารยในวิทยาลัยพยาบาลภาคเหนือ โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการ
เก็บรวบรวมขอมูลจากวิทยาจารยที่ปฏิบัติงานอยูในวิทยาลัยพยาบาล สังกัดกองงานวิทยาลัย
พยาบาลในเขตภาคเหนือ จํานวน 149 คน  ผลการวิจัยพบวา วิทยาพิจารยที่ปฏิบัติงานอยูใน
วิทยาลัยพยาบาลภาคเหนือมีความผูกพันตอองคการในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 89.3 
และมีความผูกพันตอ     องคการในระดับสูง คิดเปนรอยละ 26.7 สวนปจจัยที่สงผลตอความ
ผูกพันตอองคการ ปรากฏวาตัวแปรสวนใหญมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติดังนี้ ปจจัยลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และ
ระดับตําแหนง ปจจัยรางวัล     ตอบแทนภายใน ไดแก ความทาทายของงานและความอิสระของ
งาน ปจจัยรางวัลตอบแทนภายนอก ไดแก การชวยเหลือจากผูบังคับบัญชาการชวยเหลือจากเพือ่น
รวมงาน โอกาสความกาวหนา ความพึงพอใจตอผลประโยชนตอบแทนพิเศษ ในขณะที่ปจจัย
ลักษณะสวนบุคคล ไดแก การศึกษา สถานภาพสมรส และรางวัลตอบแทน ไดแก ความสําคัญ
ของงาน ความพึงพอใจตอเงินเดือนไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 

ประเทืองทิพย  ไกรวิวัฒน (2539) ไดทําการวิจัยเร่ือง ศึกษาสภาพการทํางานและความพึง
พอใจในการทํางานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี โดยทําการเก็บรวบรวมขอมูล 2 
วิธี คือ(1)การสัมภาษณผูบริหารระดับสูงที่ทํางานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีที่ยังปฏิบัติงาน   
อยูในขณะนั้น และผูที่ เคยปฏิบัติงานในอดีต และ(2)การใชแบบสอบถาม กับบุคลากรสาย
ปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารทั่วไป จํานวน 449 คน    และบุคลากรสายวิชาการ จํานวน 101 คน  
รวมจํานวนทั้งสิ้น 550 คน  จากผลการวิจัยพบวา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  ซ่ึงเปน
มหาวิทยาลัยของรัฐที่ไมเปนสวนราชการแหงแรกของประเทศไทย แตมีรูปแบบเปนมหาวิทยาลัย
ในกํากับของรัฐบาล การจัดโครงสรางและระบบบริหารยึดหลักการกระจายอํานาจที่มีลักษณะ
ปกครองตนเอง การตัดสินใจสั่งการสวนใหญ ส้ินสุดภายในมหาวิทยาลัย  มีสภามหาวิทยาลัย และ
สภาวิชาการเปนองคกรที่มีอํานาจสูงสุด การจัดสวนงานจัดตามลักษณะงาน   ไดแก สํานักงาน
อธิการบดี สํานักวิชา สถาบัน และศูนย สําหรับการจัดระบบบริหารภายในมหาวิทยาลัยจัดแบง
ออกเปน 4 ระบบ คือ (1) ระบบการเงินและทรัพยสิน ไดจัดระบบงบประมาณแบบเงินอุดหนุน
ทั่วไป  รายงานการเงินและการตรวจสอบภายหลัง (2) ระบบบริหารงานบุคคล ใชระบบคุณธรรม 
ยึดหลักเขายากออกงาย และไดใชระบบการประเมินผลการปฏิบัติการมาใช (3) ระบบบริหาร
วิชาการ ไดจัดวางระเบียบการศึกษาและระบบบริหารวิชาการที่เอื้อตอการผสมผสานวิชาการให
ลักษณะพหุวิทยาและบูรณาการ รวมทั้งสรางความสัมพันธระหวางความรูทางทฤษฎีและการ
ปฏิบัติในลักษณะของสหกิจศึกษา  (4) และระบบการจัดการทั่วไป ไดจัดระบบการจัดการดาน
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บริหารและบริการโดยยึดหลัก “รวมบริการประสานภารกิจ” และการถายโอนงานใหภาคเอกชน
รวมดําเนินการ จากการจัดระบบบริหารงานภายในดังกลาวชวยใหการดําเนินงาน  มีความคลองตัว 
ชวยประหยัดทรัพยากรและใชทรัพยากรที่มีอยูใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด ในสวนความพึงพอใจ
ในการทํางานของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี พบวา ในภาพรวมบุคลากรสายวิชาการ
มีความพึงพอใจในระดับมาก แตเมื่อนํามาจัดลําดับความพึงพอใจในแตละดานโดยเรียงลําดับจาก
มากที่สุดไดดังนี้            (1)ลักษณะงานที่ทํา (2)สภาพแวดลอมในการทํางาน (3)การบริหารงาน
ของผูบังคับบัญชาชั้นตน (4) คาจางและสวัสดิการ (5) ความมั่นคงและความกาวหนาในการทํางาน 
สวนบุคลากรสายปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารทั่วไป ในภาพรวมพบวา บุคลากรมีความพึงพอใจ
อยูในระดับมาก แตเมื่อนํามาจัดลําดับ พบวา มีความพึงพอใจมากที่สุด โดยเรียงตามลําดับจากมาก
ที่สุด ดังนี้ (1) สภาพแวดลอมในการทํางาน (2) ลักษณะงานที่ทํา (3) การบริหารงานของ
ผูบังคับบัญชาชั้นตน (4) คาจางและ สวัสดิการ (5) ความมั่นคงและความกาวหนาในการทํางาน 

ลออ มีรักษ (2539) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับความผูกพันตอ
สถาบันของขาราชการมหาวิทยาลัยบูรพา โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวม
ขอมูลจากขาราชการมหาวิทยาลัยบูรพา จํานวน 219 คน สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล คือ การ
หาคาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตราฐาน การทดสอบคาที การวิเคราะหความแปรปรวนแบบทาง
เดียวสหสัมพันธอยางงาย สหสัมพันธพหูคูณและการถดถอยพหูคูณแบบขั้นตอน ผลการวิจัยพบวา 

1. ความพึงพอใจในงานของขาราชการ มหาวิทยาลัยบูรพา อยูในระดับปานกลางและ
ความพึงพอใจในงานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ เมื่อจําแนกตามเพศวุฒิทางการศึกษา 
อายุราชการ และสถานะการดํารงตําแหนง แตแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ เมื่อจําแนกตาม
หนวยงานที่สังกัดและประเภทของขาราชการ 

2. ความผูกพันตอสถาบันของขาราชการ มหาวิทยาลัยบูรพา อยูในระดับปานกลางและ
ความผูกพันตอสถาบันแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ เมื่อจําแนกตามเพศ วุฒิทางการ
ศึกษา และอายุราชการ แตแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ เมื่อจําแนกตามสถานะการดํารง
ตําแหนง หนวยงานที่สังกัดและประเภทของขาราชการ 

3. ความพึงพอใจในงานดานลักษณะงาน รายได ความมั่นคงกาวหนา ผูบังคับบัญชา 
เพื่อนรวมงาน อาคารสถานที่และสิ่งอํานวยความสะดวกตางๆ มีความสัมพันธทางบวกกับความ 
ผูกพันตอสถาบันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ความพึงพอใจในงานดานความมั่นคงกาวหนา ดานผูบังคับบัญชา ดานลักษณะงาน และ
ดานอาคารสถานที่และสิ่งอํานวยความสะดวกตางๆ เปนตัวพยากรณความผูกพันตอสถาบันของ 
ขาราชการมหาวิทยาลัยบูรพา 
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รัชดาภรณ  เดนพงศพันธ (2539) ไดทําการวิจัยเร่ือง ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจใน
การทํางานกับความผูกพันตอองคการ โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล
จากพนักงานของกลุมบริษัทธุรกิจเอกชนที่ดําเนินกิจการเกี่ยวกับการนําเขาและจําหนายสินคา
อุปโภค บริโภค จํานวน 347 คน สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล คือ การหาคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธพหุคูณและวิ เคราะหการคัดเลือกตัวแปรดวยวิ ธีถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน  
ผลการวิจัยพบวา ปจจัยสวนบุคคล คือ อายุ สถานภาพสมรส ระยะเวลาทํางาน ตําแหนงงาน อัตรา
เงินเดือน โบนัส และคาตอบแทนอื่นๆ มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ สวนเพศ ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนง ระดับการศึกษา และประสบการณการเขารับการ
ฝกอบรมไมพบวามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ํา
จุนและดานปจจัยจูงใจมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.001 มี     ตัวแปร 5 ตัว ที่สามารถพยากรณความผูกพันตอองคการไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 คือ แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน 2 ดาน ไดแก ความมั่นคงในการทาํงาน 
และนโยบายและการบริหารขององคการ แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ  2 ดาน ไดแก 
ความสําเร็จในการทํางานและความรับผิดชอบ และปจจัยสวนบุคคล 1 ดาน คือ ระยะเวลาทํางาน 
ซ่ึงตัวแปรพยากรณทั้ง 5 ตัวนี้มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการโดยมีคาสหสัมพันธ
พหุคูณ เทากับ .7954 และสามารถอธิบายความแปรผันของความผูกพันตอองคการไดรอยละ 
63.26 

กรกฎ พลพานิช (2540) ไดทําการวิจัย เร่ือง ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของ
พนักงานบังคับบัญชาและพนักงานวิชาชีพ การตลาด บริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัดมหาชน โดยใช
แบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงานบังคับบัญชาและพนักงาน
วิชาชีพการตลาด บริษัทเครือซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) จํานวน 235 คน  สถิติที่ใชในการ
วิเคราะหขอมูล คือ ทดสอบสมมติฐาน t-test คา F-test และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบ
เพียรสัน  ผลการวิจัยพบวา  

1. พนักงานบังคับบัญชาและพนักงานวิชาชีพการตลาด สวนใหญมีความผูกพันตอ
องคการในระดับสูง  

2. ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคลไดแก อายุ พื้นฐานการศึกษา สถานภาพการสมรส และ 
อายุงานในองคการแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 สวนปจจัยดานลักษณะงานไดแก โอกาสกาวหนาในงาน การเห็นความสําคัญของงาน 
การมีสวนรวมในการบริหารงาน ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและความสัมพันธกับเพื่อน
รวมงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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วัชรา วัชรเสถียร (2540) ไดทําการวิจัยเร่ือง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอ
องคการของพนักงานในองคการรัฐวิสาหกิจ โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บ
รวบรวมขอมูลจากพนักงานองคการรัฐวิสาหกิจขนาดใหญ 4 แหง จํานวน 411 คน  สถิติที่ใชใน
การวิเคราะหขอมูล คือ การหาคารอยละ คาเฉลี่ย คาสถิติ  T-test การหาคาความแปรปรวนทาง
เดียว (One Way Analysis of Variance)  คาสัมประสิทธิสหสัมพันธแบบเพียรสัน 
และคาสมการถดถอยพหุคูณ ซ่ึงผลการวิจัยพบวา  

1. พนักงานในองคการรัฐวิสาหกิจขนาดใหญ 4 แหง มีความผูกพันตอองคการไมแตกตาง
กัน 

2. ปจจัยบุคคล ไดแก ระดับการศึกษา และรัฐวิสาหกิจที่สังกัด ไมมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการ แตเพศ อายุ ระดับตําแหนง และระยะเวลาการทํางาน มีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการ 

3. ความพึงพอใจในการสื่อสารมีความสัมพันธเชิงบวกในระดับสูงกับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน 

4. ความพึงพอใจในการสื่อสารมีความสัมพันธเชิงบวกในระดับต่ํากับความผูกพันตอองคการ 
5. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธเชิงบวกในระดับปานกลางกับความ  

ผูกพันตอองคการ 
6. ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานในองคการรัฐวิสาหกิจขนาด

ใหญ ไดแก ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน อายุ ความพึงพอใจในการสื่อสารดานความสัมพันธ
กับผูบังคับบัญชาความพึงพอใจในการสื่อสารดานบรรยากาศการติดตอส่ือสารและการศึกษา      
ซ่ึงความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนตัวแปรที่สามารถอธิบายความผูกพันตอองคการไดมากที่สุด 

บัญชา  นิ่มประเสริฐ (2541) ไดทําการวิจัยเร่ือง ความผูกพันตอองคการของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บ
รวบรวมขอมูลจากบุคลกรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จํานวน 230 คน 
ที่ปฏิบัติงานในปการศึกษา 2541 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล คือ การหาคาเฉลี่ย คาความ
เบี่ยงเบนมาตราฐาน การทดสอบคาที การวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว และทดสอบ
ความแตกตางเปนรายคูดวยวิธีของเชฟเฟ  ผลการวิจัยพบวา   

1. บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มีความผูกพันตอ
องคการโดยรวม 3 ดาน คือ ดานความเชื่อ การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ ดานความ
ตั้งใจและพรอมที่จะใชความพยายามที่มีอยูเพื่อองคการ และดานความปราถนาอยางแรงกลาที่จะ
คงเปนสมาชิกขององคการอยูในระดับสูง สวนดานความเชื่อการยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคการ อยูในระดับปานกลาง 
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2. บุคลากรที่มีสายการปฏิบัติงานตางกัน มีความผูกพันตอองคการโดยรวมแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยบุคลากรสาย ค มีความผูกพันตอองคการโดยรวมสูงกวา
บุคลากรสาย ข เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา บุคลากรสาย ค มีความผูกพันตอองคการในดาน
ความปราถนาอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกขององคการ สูงกวาบุคลากรสาย ข อยางมี   
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

3. บุคลากรที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความผูกพันตอองคการ โดยรวมไมแตกตางกัน
เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา บุคลากรที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือต่ํากวา มีคามผูกพันตอ
องคการดานความเชื่อการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการสูงกวาบุคลากรที่ระดับ
การศึกษาสูงกวาปริญญาตรี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

4. บุคลากรที่มีประสบการณการทํางานตางกัน มีความผูกพันตอองคการโดยรวมไม
แตกตางกัน เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา บุคลากรที่มีประสบการณการทํางานนอยกวา 5 ป มี
ความผูกพันตอองคการดานความเชื่อการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการสูงกวาบุคลากร
ที่มีประสบการณการทํางานมากกวา 10 ป ขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

5. บุคลากรที่มีเจตคติตอระบบราชการในระดับตางกัน มีความผูกพันตอองคการ โดยรวม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยบุคลากรที่มีเจตคติตอระบบราชการใน
ระดับสูง มีความผูกพันตอองคการสูงกวาบุคลากรที่มีเจตคติตอระดับราชการในระดับต่ํา เมื่อ
พิจารณาเปนรายดาน พบวา บุคลากรที่มีเจตคติตอระบบราชการในระดับสูง มีความผูกพันตอ
องคการดานความเชื่อการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ และดานความปรารถนาอยาง
แรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกขององคการ สูงกวาบุคลากรที่มีเจตคติตอระบบราชการในระดับ
ต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

6. บุคลากรที่มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในระดับตางกัน มีความผูกพันตอองคการ
โดยรวม และเปนรายดานทั้ง 3 ดาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยบุคลากร
ที่มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง มีความผูกพันตอองคการสูงกวาบุคลากรที่มี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับต่ํา 

นุชติมา รอบคอบ (2542)  ไดทําการวิจัย เร่ือง ความผูกพันของพนักงานตอองคการ : 
ศึกษาเฉพาะกรณีองคการเภสัชกรรม โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล
จากพนักงานองคการเภสัชกรรม สังกัดสํานักงานใหญราชเทวี จํานวน 219 คน สถิติที่ใชในการ
วิเคราะหขอมูลคือ คารอยละ คาเฉลี่ย t-test และ F-test ผลการวิจัยพบวา  

1. ระดับความผูกพันของพนักงานที่มีตอองคการในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อ
พิจารณาในรายดานพบวาดานความเชื่อมันอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคการ ดานความภูมิใจในการเปนสวนหนึ่งขององคการ และดานความตองการคงไวซ่ึงสมาชิก
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ภาพขององคการอยูในระดับปานกลาง ในขณะที่ดานความรูสึกในทางที่ดี ความเต็มใจทุมเทและ
ใชความพยายามอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงาน ความหวงใยในอนาคตขององคการและดานการ
ปกปองชื่อเสียงภาพลักษณขององคการอยูในระดับสูง 

2. ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ไดแก อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา สาขาวิชาที่จบการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  สายงานหลักและสายงาน
สนับสนุน ความมีอิสระในการทํางาน ลักษณะงานที่ทาทาย งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน 
ความเขาใจในกระบวนการของงาน การมีสวนรวมในการบริหาร ความคาดหวังในโอกาสกาวหนา
ในการทํางาน ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ ความรูสึกวาองคการเปนที่พึงพิงได ความ
คาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคการ และทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคการ 

3. ปจจัยที่ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ไดแก เพศ และสายการปฏิบัติงาน 

นริสา จิตรสมนึก (2543) ไดทําการวิจัยเร่ือง การบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยใน
กํากับรัฐ: ความคาดหวังกับการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาสารคาม โดยใช
แบบสอบถาม เก็บรวบรวมขอมูลจากบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาสารคามจํานวน 210 คน สรุป
ผลการวิจัยพบวา 

1. ความคาดหวังเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของบุคลากรและความคาดหวังเกี่ยวกับ
การปฏิบัติงานของบุคลากรโดยรวมอยูในระดับมาก 

2. คุณลักษณะสวนบุคคลและความคาดหวังเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลและการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาสารคามโดยรวมไมมีความแตกตางกัน สําหรับประเด็น
ยอยมีความคาดหวังแตกตางกัน ดังตอไปนี้ 

2.1 เมื่อจําแนกเพศ มีความคาดหวังแตกตางกนั เฉพาะดานสถานภาพบุคลากร      
ดานแรงจูงใจและความพึงพอใจในการทํางาน  ดานบทบาท และดานการปรับตัว โดยเพศหญิงมี
ความคาดหวังสูงกวาเพศชาย 

2.2 เมื่อจําแนกตามอายุ มีความคาดหวังแตกตางกัน เฉพาะดานคาจางและสวัสดิการ
โดยกลุมอายนุอยกวา 29 ป มคีวามคาดหวังสูงกวากลุมอายุอ่ืนๆ 

2.3 เมื่อจําแนกตามอายุราชการ มีความคาดหวงัแตกตางกนั เฉพาะดานบทบาท     
โดยกลุมอายุราชการนอยกวา 5 ป มีความคาดหวังสูงกวากลุมอายุราชการอื่นๆ 

2.4 เมื่อจําแนกตามสถานภาพการทํางาน ความคาดหวังไมมคีวามแตกตางกัน 
2.5 เมื่อจําแนกตามคณะหรือหนวยงานที่สังกดั มีความคาดหวังแตกตางกนั เฉพาะ

ดานการพัฒนาบุคลากรและดานการประเมิน โดยสํานักคอมพิวเตอรมคีวามคาดหวงัสูงกวาคณะ
หรือหนวยงานอื่นๆ 
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3. ความคาดหวัง เกี่ ยวกับการบริหารบุคคลและการปฏิบัติ งานของบุคลากรมี

ความสัมพันธกัน ดังนี้  
3.1 ความคาดหวังเกี่ยวกบการบริหารงานบุคคลดานการพัฒนาบุคลากรสัมพันธกับ

ความคาดหวังเกี่ยวกับการปฏิบัติงานดานแรงจูงใจและความพึงพอใจในการทํางานและดานบทบาท 
3.2 ความคาดหวังเกี่ยวกับการบริหารบุคคลดานการประเมินสัมพันธกับความ

คาดหวังเกี่ยวกับการปฏบิัติงานดานแรงจูงใจและความพึงพอใจในการทํางาน 
4. การพัฒนาการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยในกํากับรัฐ จากการศึกษาพบวาการ

บริหารงานบุคคลใหมีประสิทธิภาพมากขึ้นนั้น ผูบริหารจําเปนตองใหความสําคัญกับการให
ขอมูลเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงสถานภาพเปนพนักงานของรัฐกับบุคลากรเพศหญิงใหสวัสดิการที่
ดึงดูดกับบุคลากรที่อายุนอยกวา 29 ป ใหงานที่ทาทายความสามารถกับบุคลากรที่อายุราชการ
นอยกวา 5 ป ใหความสําคัญกับการพัฒนาบุคลากรในคณะหรือหนวยงานที่ตั้งใหมและ
ประชาสัมพันธในคณะหรือหนวยงานที่ตั้งมานาน  การเปลี่ยนสถานภาพเปนพนักงานของรัฐ
ขึ้นกับความพรอมของแตละบุคคล การประเมินผลการปฏิบัติงาน ตองเปดเผยและเปนธรรม 
บุคลากรมหาวิทยาลัยพรอมที่จะมีการปรับตัวใหมีความกระตือรือรนและมีบทบาทการทํางานมาก
ขึ้น 

วิไล ทองทวี (2544) ไดทําการวิจัยเร่ือง ปจจัยที่มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ
ของ เจาหนาที่สถาบันพระบรมราชชนก  โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวม 
ขอมูลจากพนักงานองคการเภสัชกรรม สังกัดสํานักงานใหญราชเทวี จํานวน 124 คน สถิติที่ใชใน
การวิเคราะหขอมูลคือ คารอยละ คาเฉลี่ย และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน  ผลการวิจัย
พบวา เจาหนาที่สถาบันพระบรมราชชนกมีความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง และจากผลการ
ทดสอบสมมติฐานพบวา ปจจัยที่มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ ไดแก ตัวแปรลักษณะ
งาน ซ่ึงมีตัวแปรยอย คือ การมีสวนรวมในการบริหารงาน งานที่มีความสําคัญ โอกาสกาวหนา 
และตัวแปรประสบการณที่ไดรับจากการปฏิบัติงาน ซ่ึงมีตัวแปรยอยคือ ความสําคัญของตนตอ
องคการ ความพึ่งพาไดขององคการ ทัศนคติตองาน ระบบการพิจารณาความดีความชอบ และ
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 

อรอุมา  ศรีสวาง (2544) ไดทําการวิจัยเร่ือง ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของ
บุคลากรในมหาวิทยาลัยเอกชน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลจาก
บุคลากรสายอาจารย และเจาหนาที่ของมหาวิทยาลัยเอกชน 3 แหง คือ มหาวิทยาลัยศรีปทุม 
มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย และมหาวิทยาลัยรังสิต ซ่ึงมีกลุมตัวอยางทั้งสิ้นจํานวน 158 คน สถิติที่
ใชในการวิเคราะหขอมูลคือ คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ   



 

 

49

แบบเพียรสันโปรดักโมเมนท คาไคสแคว และทดสอบสมมติฐาน T-test และ F-test. 
ผลการวิจัยพบวา ปจจัยสวนบุคคล คือ ระดับการศึกษา มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ
อยางมี     นัยสําคัญทางสถิติ  สวน เพศ อายุ สถานภาพสมรส และระยะเวลาในการทํางาน ไม
พบวามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ สวนปจจัยค้ําจุนและปจจัยจูงใจ พบวา มี
ความสัมพันธ         กับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 มีตัวแปร 8 ตัว 
ที่สามารถพยากรณความผูกพันตอองคการไอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คือ ปจจัยคํ้าจุน 4 
ดาน ไดแก ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา สภาพการทํางาน เงินเดือนและสวัสดิการ และความ
มั่นคงในการทํางานปจจัยจูงใจ 3 ดาน ไดแก ความสําเร็จในการทํางาน ลักษณะงานที่ปฏิบัติ และ
ความเจริญเติบโต   ในตนเองและอาชีพ 
 วัลภา  พัวพงษพันธุ (2547) ไดทําการวิจัยเร่ือง ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอ
องคการของพนักงานกลุมวิชาชีพเฉพาะของบริษัท กสท โทรคมนาคม จํากัด (มหาชน)  โดยใช
แบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงานกลุมวิชาชีพเฉพาะของบริษัท 
กสท            โทรคมนาคม จํากัด (มหาชน) จํานวน 300 คน  สถิติที่ใชในการวิเคราะห คือ 
คาเฉลี่ย t-test       การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว การเปรียบเทียบรายคูแบบ LSD 
และการวิเคราะหเสนทาง (Path Analysis) ผลการวิจัยพบวา  
 1. ลักษณะสวนบุคคลอันไดแก ระดับการศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงานในองคการ และ
รายไดมีผลตอความผูกพันตอองคการ แตเพศ อายุ และสถานภาพสมรสไมมีผลตอความผูกพันตอ   
องคการ ความพอใจ 

2.   ความพอใจในงานมีผลตอความผูกพันตอองคการ   
3. การตอบสนองจากองคการมีผลตอความผูกพันตอองคการ 
4. การตอบสนองจากองคการมีผลตอความพอใจในงาน 

 

 

 

 



 

บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
3.1 ขั้นตอนการวิจัย 
 การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey research) และเก็บรวบรวม
ขอมูลโดยการใชแบบสอบถาม (Questionnaire) และแบบสัมภาษณ (Interview) ความ
คิดเห็น โดยใชระเบียบการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive Research) เพื่อศึกษาความ
คาดหวังของบุคลากร  กอนเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ศึกษาระดับความ
ผูกพันตอองคการของบุคลากร ศึกษาเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของบุคลากร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล และศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัย
องคการกับความผูกพันตอองคการของบุคลากรตลอดจนศึกษาสาเหตุที่บุคลากรลาออกจาก
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี โดยมีขั้นตอนการดําเนินงานวิจัยดังนี้ 
 3.1.1 ศึกษาเอกสาร แนวคิดทฤษฎีและผลงานวิจยัทีเ่กี่ยวของ ตลอดจนเอกสารที่
เกี่ยวของกับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีและทําหนังสือขอความอนุเคราะหขอมลูจาก
หนวยงานทีเ่กีย่วของ 
 3.1.2 กําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย ออกแบบการวิจัย และนําเสนอตอ
คณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ 
 3.2.3 กําหนดประชากรและกลุมตัวอยางที่จะศึกษา  จากกลุมประชากรที่เปน
บุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี โดยแบงออกเปน 2 กลุม คือ กลุมบุคลากรที่
ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ณ ปจจุบัน และกลุมบุคลากรที่เคยทํางาน และ
ลาออกจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
 3.2.4 สรางเครื่องมือที่ใชในการศึกษา เสนอตอคณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ 
ตลอดจนเสนอตอผูเชี่ยวชาญ เพื่อพิจารณาตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา ของเครื่องมือ และ
ปรับปรุงแกไขเครื่องมือ 
 3.2.5 ซักซอมทําความเขาใจกับผูชวยวิจัย เพื่อใชเครื่องมือในการสัมภาษณบุคลากร
มหาวิทยาลัยไดอยางถูกตองตรงตามวัตถุประสงค  (เนื่องจากผูวิจัยเปนบุคลากรของมหาวิทยาลัย 
ไมไดสอบถามและสัมภาษณดวยตนเอง) 
 3.2.6 ทดสอบความนาเชื่อถือของเครื่องมือโดยการนําไปทดลองเก็บขอมูลจากกลุม     
ตัวอยางจํานวน 30 ชุด วิเคราะหขอมูลที่ไดเสนอตออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธเพื่อปรับปรุง
แกไข 
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 3.2.7 ทําหนังสือสงแบบสอบถามถึงกลุมตัวอยาง และขออนุญาตเขาสัมภาษณกลุม   
ตัวอยาง เพื่อเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
 3.2.8 นําผลจากแบบสอบถาม และการสัมภาษณมาวิเคราะห แปลผล และเขียน
รายงานการศึกษาวิจัย 
 3.2.9 เสนอผลการศึกษาวิจัยตอกรรมการสอบวิทยานิพนธ 

3.2  ประชากร 
 ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ เปนบุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
โดยแบงเปน 2 กลุม บุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ณ ปจจุบัน และ
บุคลากรที่เคยปฏิบัติงาน และลาออกจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
 3.2.1 บุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ณ ปจจุบัน (ยกเวน : 
นักเรียนทุน และผูที่ลาศึกษาตอตลอดจนลูกจาง) แบงเปน 2 สาย คือ สายวิชาการ และสาย
ปฏิบัติการฯ  จํานวน 864 คน มีรายละเอียด ดังปรากฏตามตารางที่ 1 

ตารางที่ 1 จํานวนประชากร (บุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ณ ปจจุบัน) 
ประเภทบุคลากร จํานวน/คน 

สายปฏิบัติการวิชาชีพและบริหาร 
- ตําแหนงเจาหนาที่  จํานวน 275 คน 
- ตําแหนงพนักงาน จํานวน 148 คน 
- ตําแหนงเฉพาะทาง จํานวน 186 คน 

609 

สายวิชาการ 255 
รวม 864 

 ท่ีมา : ขอมูลจากสวนการเจาหนาที่ เดือนมีนาคม 2548 
 
 3.2.2 บุคลากรที่เคยปฏิบัติงาน และลาออกจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
ทั้งสิ้นจํานวน 439 คน แตกําหนดใหเปนกลุมประชากร จํานวน 281 คน (ยกเวน : ตําแหนง
ลูกจาง          บุคลกรชาวตางชาติ ผูที่ถูกไลออก ปลดออก เลิกจาง เกษียณอายุ เสียชีวิต และผู
ที่ไปปฏิบัติงานตางประเทศ ตลอดจนผูที่กลับเขามาปฏิบัติงาน จํานวน 158 คน) มีรายละเอียด
ดังปรากฏตามตารางที่ 2 
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ตารางที่ 2 จํานวนประชากร(บุคลากรที่เคยปฏิบัติงาน และลาออกจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี) 

รายละเอียดการกําหนดประชากร ประเภทบุคลากร 
บุคลากรที่ออกจาก 

มทส. 
(N=439) 

บุคลากรที่กําหนดให
เปนประชากร 
(n=281) 

บุคลาการที่ไมได
กําหนดเปนประชากร

(158) 
สายปฏิบัติการฯ  354 246 108 
สายวิชาการ 85 35 50 

ท่ีมา : ขอมูลจากสวนการเจาหนาที่ เดือนมีนาคม 2548 
 

3.3  กลุมตัวอยาง 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ ไดกําหนดกลุมตัวอยางเปน 2 กลุม ดังนี้    
 3.3.1 กลุมที่ 1 บุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ณ ปจจุบัน ได
กําหนดขนาดกลุมตัวอยาง (Sample size)  โดยการใชตารางสําเร็จรูปของ Robert V. 
Krejcie Earyle W. Morgan  (นิภา  เมธธาวีชัย, 2542) จากประชากรจํานวน 
864 คน เทยีบบัญญัติไตรยางคคํานวณไดกลุมตัวอยางจํานวน 270 คน แตผูวจิยักําหนดกลุม
ตัวอยางเพิ่มจํานวนเปน300 คน (บวกเพิ่มประมาณ 10 % ของกลุมตัวอยาง) ซ่ึงการเลือก
กลุมตัวอยางใชวิธีอาศัยความนาจะเปน (probability sampling)  ซ่ึงบุคลากรแตละ
หนวยงานในองคการจะไดรับเลือก  โดยใชการสุมตัวอยางแบบตามชั้นภูม ิ และหาสัดสวน 
(Proportional Stratified Random Sampling) แตละหนวยงาน   โดยการใช
สูตร ดังนี้ 
 
จํานวนตัวอยางในแตละหนวยงาน = จํานวนกลุมตัวอยางทั้งหมด   x  จํานวนประชากรในแตละหนวยงาน 
            จํานวนประชากรทั้งหมด 
ตัวอยาง 
จํานวนตัวอยางศูนยคอมพิวเตอร =  จํานวนกลุมตัวอยางทั้งหมด   x  จํานวนประชากร(ศูนยคอมพิวเตอร) 
             จํานวนประชากรทั้งหมด 
 
                 =                300    x      67         ง 
                     864 
 
 

ดังนั้น   จํานวนตัวอยางศูนยคอมพิวเตอร  =  23    คน 
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 การกําหนดกลุมตัวอยางจากประชากร บุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย ณ 
ปจจุบัน  ดังปรากฏตามตารางที่ 3 
ตารางที่ 3 จํานวนกลุมตัวอยาง(บุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ณ 
ปจจุบัน) 

ประเภทบุคลากร/จาํนวน 
สายวิชาการ สายปฏิบัติการ 

อาจารย/ผูเชี่ยวชาญ เจาหนาที่ พนักงาน เฉพาะทาง 
รวม 

 

ลําดับ หนวยงาน 

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 ศูนยกิจการนานาชาติ - - 4 1 1 - - - 5 1 
4 ศูนยคอมพิวเตอร - - 15 5 19 7 33 11 67 23 
5 ศูนยเครื่องมือวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยี 
- - 7 2 20 7 75 26 102 35 

6 ศูนยบรรณสารและสื่อการศึกษา - - 13 5 15 5 18 6 46 16 
7 ศูนยบริการการศึกษา - - 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 สวนการเงินและบัญชี - - 17 6 12 4 1 - 30 10 
12 สวนการเจาหนาที่ - - 12 4 2 1 1 - 15 5 
13 สวนกิจการนักศึกษา - - 50 17 9 3 - - 59 20 
14 สวนประชาสัมพันธ - - 7 2 1 - - - 8 2 
15 สวนแผนงาน - - 10 4 3 1 1 - 14 5 
16 สวนพัสดุ - - 13 6 8 3 - - 21 9 
17 สวนสงเสริมวิชาการ - - 10 4 2 1 - - 12 5 
18 สวนสารบรรณและนิติการ - - 14 5 4 1 5 2 23 8 
19 สวนอาคารสถานที่ - - 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 หนวยตรวจสอบภายใน - - 5 2 1 - - - 6 2 
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26 หนวยประสานงาน กทม. - - 1 - 2 1 - - 3 1 
   รวม 255 91 275 96 148 50 186 63 864 300 

 3.3.2 บุคลากรที่เคยปฏิบัติงาน และลาออกจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ได
กําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยการใชสูตรคํานวณ (นิภา เมธธาวีชัย, 2542) จากประชากร
จํานวน 281 คน และจากการคํานวณไดกลุมตัวอยางจํานวน 87 คน แตผูทําวิจัยไดกําหนดกลุม
ตัวอยางเปน 90 คน  โดยมีการกําหนดขนาดตัวอยางแบงเปน 2 สายอยางเปนสัดสวน คือ สาย
วิชาการ และสายปฏิบัติการฯ ซ่ึงการสุมกลุมตัวอยางใชวิธีไมอาศัยความนาจะเปน 
(nonprobability sampling) เปนการสุมตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive 
Sampling) ขั้นตอนการสุมตัวอยางดังนี้  
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ตารางที่ 4  จํานวนประชากรกลุมตัวอยาง (บุคลากรที่เคยปฏิบัติงาน และลาออกจาก 
 มหาวิทยาลัย) 
 
 
 
 
 
 
 

+ 

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

       Z       N 
ประชากร : N = 281 
สัดสวนประชากร : P = .20 หรือ 20% 
ระดับความเชือ่มั่น : Z = 1.96 หรือ 95 % 
ความคลาดเคลื่อนในการสุมตัวอยาง : e = .05 หรือ 5% 
 
การคํานวณหากลุมตัวอยาง  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 จะไดกลมตัวอยาง : N  = 87 คน 
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 การกําหนดกลุมตัวอยางจากประชากร บุคลากรที่เคยปฏิบัติงาน และลาออกจาก
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  ดังปรากฏตามตารางที่ 4 
ตารางที่ 4 จํานวนกลุมตัวอยาง (บุคลากรที่เคยปฏิบัติงาน และลาออกจากมหาวิทยาลัย 
 เทคโนโลยีสุรนารี)   

จํานวน ประเภทบุคลากรท่ีออก 
ประชากร กลุมตัวอยาง 

สายปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารทั่วไป 246 78 
สายวิชาการ 35 12 
รวม 281 90 

ท่ีมา : ขอมูลจากสวนการเจาหนาที่ เดือนมีนาคม 2548 และจากการคํานวณ 
 

3.4  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ประกอบดวยแบบสอบถาม และแบบสัมภาษณ คือ 

1) แบบสอบถามใชกับกลุมตวัอยาง 2 กลุม คือ กลุมที่ 1 เปนบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยูใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ณ ปจจบุัน และกลุมที่ 2  เปนบุคลากรที่เคยปฏิบัติงาน 

และลาออกจากมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี   
2) แบบสัมภาษณใชกับกลุมตวัอยางที่ 1 เปนบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยูในมหาวทิยาลยั

เทคโนโลยีสุรนารี ณ ปจจุบัน 
 แบบสอบถามที่ใชกับกลุมตัวอยาง 2 กลุม  มีรายละเอียดดังนี ้
 กลุมท่ี 1 แบบสอบถามสําหรับบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยูในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ณ 
ปจจุบัน แบงเปน 5 สวน ดังนี้ 
 สวนที่ 1 เปนแบบสอบถาม ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย 
6 ตัวแปร ไดแก เพศ  อายุ สถานภาพการสมรส   ระดับการศึกษา  รายได   และระยะเวลาใน
การทํางาน ซ่ึงเปนแบบสอบถามปลายปด (Closed form) จํานวน 9 ขอ 

 สวนที่ 2 เปนแบบสอบถาม ทัศนคติกอนเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
สุรนารี ประกอบดวย 7 ตัวแปร ไดแก ตอมหาวิทยาลัย ตอผูบริหารระดับสูง ตอนโยบายการ
บริหารงาน ตอผูบังคับบัญชา ตอระบบคาจางและสวัสดิการ ตอสภาพแวดลอมและบรรยากาศใน
การทํางาน และตอสภาพของงาน ซ่ึงเปนแบบสอบถามปลายปด (Closed form) จํานวน 28 
ขอ  โดยอาศัยเครื่องมือการวัดเจตคติ หรือเรียกวามาตราการวัดเจตคติ (Attitude scale) ตาม
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วิธีของลิเคิรท (Likert’s Scale) โดยกําหนดการใหคะแนนใชเกณฑความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ใหคะแนนชวงความรูสึกเทาๆ กัน เปน 5 ชวง  แบบตอเนื่อง เรียกวา Arbitary Weighting 
Method (ธีรวุฒิ เอกะกุล, 2543) และเกณฑการใหคะแนนของแตละคําตอบขึ้นอยูกับ
ประเภทของคําถาม 

 สวนที่ 3 เปนแบบสอบถาม ทัศนคติหลังเขาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุร
นารี ประกอบดวย 7 ตัวแปร ไดแก ตอมหาวิทยาลัย ตอผูบริหารระดับสูง ตอนโยบายการ
บริหารงาน        ตอผูบังคับบัญชา ตอระบบคาจางและสวัสดิการ ตอสภาพแวดลอมและ
บรรยากาศในการทํางาน    และตอสภาพของงาน ซ่ึงเปนแบบสอบถามปลายปด (Closed 
form) จํานวน 28 ขอ โดยอาศัย       เครื่องมือการวัดเจตคติ หรือเรียกวามาตราการวัดเจตคติ 
(Attitude scale) ตามวิธีของลิเคิรท  (Likert’s Scale) โดยกําหนดการใหคะแนนใช
เกณฑความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ใหคะแนนชวงความรูสึกเทาๆ กัน เปน 5 ชวง  แบบตอเนื่อง 
เรียกวา Arbitary Weighting Method (ธีรวุฒิ เอกะกุล, 2543) และเกณฑการให
คะแนนของแตละคําตอบขึ้นอยูกับประเภทของคําถาม   

สวนที่ 4 เปนแบบสอบถาม ปจจัยองคการในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
ประกอบดวย 8 ตัวแปร ไดแก โครงสรางองคการและสายบังคับบัญชา ความอบอุนและการ
สนับสนุน ความสามารถในความอดทนตอความขัดแยง ความเปนอิสระในการทํางาน ความ
มั่นคงและความเสี่ยง การสงเสริมใหมีโอกาสอบรมและพัฒนา รางวัลและผลตอบแทน และการ
รับรูในผลงาน ซ่ึงเปนแบบสอบถามปลายปด (Closed form) จํานวน 40 ขอ โดยอาศัย
เครื่องมือการวัดเจตคติ หรือเรียกวามาตรการวัดเจตคติ (Attitude scale) ตามวิธีของลิเคิรท 
(Likert’s Scale)โดยกําหนดการใหคะแนนใชเกณฑความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ใหคะแนนชวง
ความรูสึกเทาๆ กัน เปน 5 ชวง  แบบตอเนื่อง เรียกวา Arbitary Weighting Method 
(ธีรวุฒิ เอกะกุล, 2543) และเกณฑการใหคะแนนของแตละคําตอบขึ้นอยูกับประเภทของคําถาม    

 สวนที่ 5 เปนแบบสอบถาม ความผูกพันตอองคการ ประกอบดวย 3 ตัวแปร  
ไดแก   ความเชื่อมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ ความเต็มใจ
ทุมเทและ   ใชความพยายามอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานเพื่อองคการ และความตองการดาํรงความ
เปนสมาชิกภาพในองคการ ซ่ึงเปนแบบสอบถามปลายปด (Closed form) จํานวน 21 ขอ 
โดยอาศัยเครื่องมือ   การวัดเจตคติ หรือเรียกวามาตราการวัดเจตคติ (Attitude scale) ตาม
วิธีของลิเคิรท (Likert’s Scale) โดยกําหนดการใหคะแนนใชเกณฑความเบี่ยงเบนมาตรฐาน
ใหคะแนนชวงความรู สึก เทาๆ  กัน     เปน  5  ชวง   แบบตอเนื่อง  เ รียกว า  Arbitary 
Weighting Method (ธีรวุฒิ เอกะกุล, 2543) และ    เกณฑการใหคะแนนของแตละ
คําตอบขึ้นอยูกับประเภทของคําถาม   
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  กลุมท่ี 2 แบบสอบถามสําหรับบุคลากรที่เคยปฏิบัติงาน และลาออกจากมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารี  แบงเปน 5 สวน ดังนี้ 
 สวนที่ 1 เปนแบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย 
12  ตัวแปร  แบงเปน 2 สวน คือ สวนที่ 1 ขอมูล ณ ปจจุบัน  ไดแก อายุ เพศ สถานภาพการ
สมรส ระดับการศึกษา หนวยงานที่สังกัด และรายได สวนที่ 2 เมื่อคร้ังทํางานกับมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารี ไดแก เวลาเริ่มปฏิบัติงาน เวลาที่ลาออก ระยะเวลาในการทํางาน ตําแหนงงาน 
หนวยงานที่สังกัด และรายได  ซ่ึงเปนแบบสอบถามปลายปด (Closed form) จํานวน 12 ขอ  

 สวนที่ 2 เปนแบบสอบถาม  ทัศนคติกอนเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารี ประกอบดวย 7 ตัวแปร ไดแก ตอมหาวิทยาลัย ตอผูบริหารระดับสูง ตอ
นโยบายการบริหารงาน ตอผูบังคับบัญชา ตอระบบคาจางและสวัสดิการ ตอสภาพแวดลอมและ
บรรยากาศในการทํางาน และตอสภาพของงาน ซ่ึงเปนแบบสอบถามปลายปด (Closed 
form) จํานวน 28 ขอ  โดยอาศัยเคร่ืองมือการวัดเจตคติหรือเรียกวามาตราการวัดเจตคติ 
(Attitude scale) ตามวิธีของลิเคิรท (Likert’s Scale) โดยกําหนดการใหคะแนนใช
เกณฑความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ใหคะแนนชวงความรูสึกเทาๆ กัน เปน 5 ชวง  แบบตอเนื่อง 
เรียกวา Arbitary Weighting Method (ธีรวุฒิ   เอกะกุล, 2543) และเกณฑการให
คะแนนของแตละคําตอบขึ้นอยูกับประเภทของคําถาม    

 สวนที่ 3 เปนแบบสอบถาม ทัศนคติหลังเขาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี    
สุรนารี ประกอบดวย 7 ตัวแปร ไดแก ตอมหาวิทยาลัย ตอผูบริหารระดับสูง ตอนโยบายการ    
บริหารงาน ตอผูบังคับบัญชา ตอระบบคาจางและสวัสดิการ ตอสภาพแวดลอมและบรรยากาศใน
การทํางาน และตอสภาพของงาน ซ่ึงเปนแบบสอบถามปลายปด (Closed form) จํานวน 28 
ขอ  โดยอาศัยเครื่องมือการวัดเจตคติ หรือเรียกวามาตราการวัดเจตคติ (Attitude scale) ตาม
วิธีของ       ลิเคิรท (Likert’s Scale) โดยกําหนดการใหคะแนนใชเกณฑความเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ใหคะแนนชวงความรูสึกเทาๆ กัน เปน 5 ชวง  แบบตอเนื่อง เรียกวา Arbitary 
Weighting Method (ธีรวุฒิ     เอกะกุล, 2543) และเกณฑการใหคะแนนของแตละ
คําตอบขึ้นอยูกับประเภทของคําถาม   

 สวนที่ 4 เปนแบบสอบถาม ปจจัยองคการในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
ประกอบดวย 8 ตัวแปร ไดแก โครงสรางองคการและสายบังคับบัญชา ความอบอุนและการ
สนับสนุน  ความสามารถในความอดทนตอความขัดแยง ความเปนอิสระในการทํางาน ความ
มั่นคงและความเสี่ยง การสงเสริมใหมีโอกาสอบรมและพัฒนา  รางวัลและผลตอบแทน  และการ
รับรูในผลงาน ซ่ึงเปนแบบสอบถามปลายปด (Closed form) จํานวน 40 ขอ โดยอาศัย
เครื่องมือการวัดเจตคติ หรือเรียกวามาตรการวัด  เจตคติ (Attitude scale) ตามวิธีของลิเคิรท 
(Likert’s Scale) โดยกําหนดการใหคะแนนใชเกณฑความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ใหคะแนน
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ชวงความรูสึกเทาๆ  กันเปน 5 ชวง  แบบ    ตอเนื่อง เรียกวา Arbitary Weighting 
Method (ธีรวุฒิ เอกะกุล, 2543) และเกณฑการใหคะแนนของแตละคําตอบขึ้นอยูกับ
ประเภทของคําถาม   

 สวนที่ 5  เปนแบบสอบถาม สาเหตุการลาออกจากงาน ประกอบดวย 9 ตัวแปร       
ไดแก ช่ือเสียงของมหาวิทยาลัย คุณลักษณะของผูบริหาร นโยบายการบริหารงาน ผูบังคับบัญชา 
ระบบคาจางและสวัสดิการ สภาพแวดลอมและบรรยากาศในการทํางาน สภาพของงาน ตลอดจน
อ่ืนๆ ที่เกี่ยวของ ซ่ึงเปนแบบสอบถามปลายเปด (Open Form) มีจํานวน 1 ขอ 

 
 การกําหนดเกณฑการใหคะแนน 
 เครื่องมือการวัดเจตคติหรือเรียกวามาตรการวัดเจตคติ (Attitude Scale) ตาม

วิธีของ  ลิเคิรท (Likert’s Scale) โดยกําหนดการใหคะแนนใชเกณฑความเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ใหคะแนนชวงความรูสึกเทาๆ กัน เปน 5 ชวง  แบบตอเนื่อง เรียกวา Arbitary 
Weighting Method ผูวิจัยไดกําหนดดังตอไปนี้ 

ระดับทัศนคต,ิความคิดเห็น ระดับคะแนน 
เห็นดวยอยางยิ่ง, มาก 
เห็นดวย, คอนขางมาก 
ไมแนใจ, ปานกลาง 
ไมเห็นดวย, คอนขางนอย 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง, นอย 

5 
4 
3 
2 
1 

  
 การแปลผลแบบสอบถามทัศนคติ หรือความคิดเห็น ไดแบง เปน 5 ระดับ คือ เห็น

ดวยอยางยิ่งหรือมาก เห็นดวยหรือคอนขางมาก ไมแนใจหรือปานกลาง ไมเห็นดวยหรือคอนขาง
นอย  และไมเห็นดวยอยางยิ่งหรือนอย  โดยมีเกณฑการพิจารณาทัศนคติ หรือความคิดเห็นจากการ
คํานวณอันตรภาคชั้น ดังนี้ 

 
สูตรการคํานวณหาอันตรภาคชั้น 
 อันตรภาคชั้น    =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
        จํานวนระดับ 
 
 จากการคํานวณไดอันตรภาคชั้น  =   0.80 

 
จากเกณฑการพิจารณาดังกลาวสามารถกําหนดระดับความคิดเห็นไดดังนี้ 
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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 ในระดับนอย 
หมายถึง บุคลากรมีทัศนคติ หรือความคิดเห็น ในระดับคอนขาง
นอย 
หมายถึง บุคลากรมีทัศนคติ หรือความคิดเห็น ในระดับปานกลาง 
หมายถึง บุคลากรมีทัศนคติ หรือความคิดเห็น ในระดับคอนขางมาก 
หมายถึง บุคลากรมีทัศนคต ิหรือความคิดเห็น ในระดับมาก 

 
 
   

 แบบสัมภาษณท่ีใชกับกลุมตัวอยางที่ 1  มีรายละเอียดดังนี ้
 แบบสัมภาษณสําหรับบุคลากรที่ยังคงปฏิบัติงานอยูในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี       
สุรนารี ณ ปจจุบัน เปนการสัมภาษณแบบมาตรฐาน (Standardized Interview) โดย
ผสมผสาน ระหวางการสัมภาษณแบบปลายปด  (Closed – end Interview)  และแบบ
ปลายเปด (Open – end Interview) นอกจากนี้ยังเปนการสัมภาษณที่ไมเปนมาตรฐาน 
(NonStandardized Interview)        ซ่ึงเปนการสัมภาษณแบบเจาะลึก (Indept 
Interview)  มีจํานวน 10 ขอ 

 

3.5 การทดสอบเครื่องมือ 
หลังจากที่ผูวจิยัไดสรางแบบสอบถามสําหรับการวิจยัเสร็จแลวจะตองนาํไปทดสอบหา

ความเที่ยงตรง (Validity) และทดสอบความเชื่อมั่น(Reliability)  ดังนี้ 
 1) การทดสอบหาความเทีย่งตรง (Validity) โดยนําแบบสอบถามเสนออาจารยที่
ปรึกษาวิทยานพินธ เพื่อตรวจสอบความถูกตอง เที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) 
ของคําถามในแตละขอวาตรงตามจุดมุงหมายของการวจิัยหรือไม หลังจากนั้นนํามาปรับปรุงแกไข
เพื่อดําเนนิการในขั้นตอไป 
 2) การทดสอบความเชื่อมั่น (Reliability) ไดอาศัยวิธีการทดสอบกอน (Per-
Test) กับกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน จํานวน 2 คร้ัง โดยครั้งที่ 1 ไดทําการทดสอบกับกลุม
ตัวอยางที่สังกัด          สุรสัมมนาคาร และครั้งที่ 2 ไดทําการทดสอบกับกลุมประชากรซึ่งเปน
บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีโดยรวม ที่ไมไดเปนกลุมตัวอยางจริง แลวนํามาวิเคราะหหา
คาความเชื่อมั่นโดยวิธีการหาความสอดคลองภายใน (Internal Consistency Method) 
ของครอนบาค (Cronbach Method) (กัลยา วานิชยบัญชา, 2545) ไดคาความเชื่อมั่นของ
แบบสอบถามจากการทดสอบทั้ง  2 คร้ัง ดังนี้ 
 ผลการทดสอบคาความเชื่อม่ัน แบบสอบถามกลุมตัวอยางที่ 1  
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 แบบสอบถามทัศนคติกอนเขามาปฏิบัติงาน ไดคาความเชื่อมั่น เทากับ .9281 
 แบบสอบถามทัศนคติหลังเขามาปฏิบัติงาน ไดคาความเชื่อมั่น เทากับ .9135 
 แบบสอบถามปจจัยองคการ         ไดคาความเชื่อมั่น เทากับ .9759 
 แบบสอบถามความผูกพันตอองคการ        ไดคาความเชื่อมั่น เทากับ .9492 
 ผลการทดสอบคาความเชื่อม่ัน แบบสอบถามกลุมตัวอยางที่ 2  
 แบบสอบถามทัศนคติกอนเขามาปฏิบัติงาน ไดคาความเชื่อมั่น เทากับ .9278 
 แบบสอบถามทัศนคติหลังเขามาปฏิบัติงาน  ไดคาความเชื่อมั่น เทากับ .7415 
 แบบสอบถามปจจัยองคการ         ไดคาความเชื่อมั่น เทากับ .9180 
 แบบสอบถามสาเหตุการลาออกจากงาน        ไดคาความเชื่อมั่น เทากับ .9118 
 
 
3.6 วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 

  เก็บรวบรวมขอมูลเชิงปริมาณ (Quantitative method) และขอมูลเชิง
คุณภาพ (Qualitative Method) จากแหลงขอมูลแบบทุติยภูมิ (Secondary data 
source) และแหลงขอมูล   ปฐมภูมิ (Primary data source)  ดังนี้ 

1) แหลงขอมูลแบบทุติยภูมิ (Secondary  data source) เปนขอมูล
เกี่ยวกับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ซ่ึงเปนขอมูลที่ศึกษาไดจากเอกสาร วารสาร รายงาน
ประจําป  และ Website  ตลอดจนการเก็บรวบรวมขอมูลจากเอกสาร (Documentary 
study) ที่เกี่ยวของกับงานวิจัย เชน วิทยานิพนธ หนังสืออางอิง หนังสือทั่วไป  รายงานการ
วิจัย บทความทางวิชาการ  วารสาร  จุลสาร และหนังสือพิมพ ตลอดจนการขอขอมูลจาก
หนวยงานที่รับผิดชอบ เปนตน 

2) แหลงขอมูลปฐมภูมิ  (Primary  data source)   เปนขอมูลที่จัดเก็บ
โดยการสํารวจ   (Survey Method) กลุมตัวอยาง คือ บุคลากรของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารี  โดยการใชแบบสอบถาม (Questionnaire)  และการสัมภาษณ 
(Interview) เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง 2 กลุม คือ (1) บุคลากรที่
ปฏิบัติงานอยูในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ณ ปจจุบัน จากการแจกแบบสอบถามบุคลากรสาย
วิชาการและบุคลากรสายปฏิบัติการฯ จํานวน 186 คน  และจากการสัมภาษณบุคลากรสาย
ปฏิบัติการฯ จํานวน 143 คน (2) บุคลากรที่เคยปฏิบัติงาน และลาออกจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
สุรนารี จากการแจกแบบสอบถาม จํานวน 32 คน 
 
3.7 การวิเคราะหขอมูล 
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ในการวิจัยคร้ังนี้ใชวิธีวิเคราะหเชิงพรรณา (Descriptive Method) ซ่ึงทํา
การวิเคราะหโดยใชการแจกแจงความถี่และคารอยละ (Percentage) ใชคาเฉลี่ย (Mean) 
และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การทดสอบความแตกตางระหวางตัว
แปร  2 กลุมที่เปนอิสระตอกันโดย t-test ในการทดสอบความแตกตางระหวางตัวแปรมากกวา 
2 กลุม โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One - way ANOVA) การทดสอบ
ความแตกตางเปนรายคูโดยวิธี Scheffe´test การทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยองคการ
กับความผูกพันตอองคการ โดยการใชสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน(Pearson 
Product-Moment Correlation Coefficient)ดวยโปรแกรมคอมพิวเตอร
สําเร็จรูปการวิเคราะหทางสถิติ  

 

 

 



 

บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

  
 ผลการวิเคราะหการทําวจิัย เร่ือง ความผูกพันตอองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารี  สรุปผลการวิเคราะหขอมูลตามลําดับดังตอไปนี ้
 4.1 กลุมที่ 1 บุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ณ ปจจุบัน 
  4.1.1 ผลการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถาม 

  4.1.1.1 ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
  4.1.1.2 การวิเคราะหทัศนคติกอนเขามาปฏิบัติงาน 
  4.1.1.3 การวิเคราะหทัศนคติหลังเขามาปฏิบัติงาน 
  4.1.1.4 การวิเคราะหปจจยัองคการ 
  4.1.1.5 การวิเคราะหความผกูพันตอองคการ 
  4.1.1.6 การทดสอบสมมติฐาน 

  4.1.2 ผลการวิเคราะหขอมูลจากการสัมภาษณ 
 4.2 กลุมที่ 2 บุคลากรที่เคยปฏิบัติงาน และลาออกจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
  ผลการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถาม 
  4.2.1 ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
  4.2.2 การวิเคราะหทัศนคตกิอนเขามาปฏิบัติงาน 
  4.2.3 การวิเคราะหทัศนคตหิลังเขามาปฏิบัติงาน 
  4.2.4 การวิเคราะหปจจัยองคการ 
  4.2.5 การวิเคราะหสาเหตุที่ลาออกจากงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
4.1 กลุมท่ี 1 บุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ณ ปจจุบัน 
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 4.1.1 ผลการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถาม  
 4.1.1.1 ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 บุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ณ ปจจุบนั ที่เปนกลุมตัวอยางมี
ปจจัยสวนบุคคล  ดังปรากฏผลตามตาราง ที่  5 

ตารางที่ 5 จํานวน และรอยละ ของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี      
ณ ปจจุบนั ตามปจจัยสวนบคุคล 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (n = 
186) 

รอยละ 

เพศ    
 ชาย 61 32.80 
 หญิง 125 67.20 
อายุ    
 ระหวาง 20 - 25 ป 3 1.60 
 ระหวาง 26 - 30 ป 21 11.20 
 ระหวาง 31 - 35 ป 68 36.60 
 ระหวาง 36 - 40 ป 52 28.00 
 ระหวาง 41 - 45 ป 26 14.00 
 ระหวาง 46 - 50 ป 8 4.30 
 ระหวาง 51 – 55 ป 5 2.70 
 ระหวาง 56 - 60 ป 3 1.60 
สถานภาพ   
 โสด (ไมไดแตงงาน) 62 33.30 
 สมรส 115 61.90 
 หมาย/หยาราง 8 4.30 
 ไมระบ ุ 1 0.50 
ระดับการศึกษา   
 ต่ํากวาปริญญาตรี 19 10.20 
 ปริญญาตรี หรือเทียบเทา 99 53.20 
 สูงกวาปริญญาตรี 68 36.60 
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ตารางที่ 5(ตอ) จํานวน และรอยละ ของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
  สุรนารี ณ ปจจุบัน ตามปจจยัสวนบุคคล 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (n = 
186) 

รอยละ 

ตําแหนง     
 แหนงบรหิารวิชาการ 2  
 รองอธิการบดี 1 0.50 
 ผูอํานวยการศูนย/สถาบัน 1 0.50 
 ตําแหนงทางวชิาการ  33  
 อาจารย /อาจารย ดร. 19 10.30 
 ผศ./ ผศ.ดร. 12 6.50 
 รศ./ รศ.ดร. 2 1.00 
 ตําแหนงปฏิบตัิการ 151  
 หัวหนาสวน 2 1.00 
 พนักงานรับโทรศัพท 1 0.50 
 พนักงานหองสมุด 1 0.50 
 เจาหนาที่บริหารงานทั่วไป 77 41.50 
 เจาหนาทีว่ิเคราะหระบบคอมพิวเตอร 8 4.30 
 นักวิทยาศาสตร 7 3.70 
 พนักงานธุรการ 26 14.00 
 พนักงานบรกิารโสต 5 2.70 
 พนักงานวิทยาศาสตร 5 2.70 
 อ่ืนๆ 1 19 10.30 
รายไดตอเดือน   
  ต่ํากวา 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, นายชางไฟฟา, นายชางเทคนิค, นายชาง, 
นายชางอิเล็คทรอนิคส, บรรณารักษ, นักวิชาการเกษตร, เจาหนาที่ธุรการ และผูฝกสอนกีฬา  
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 75,000 บาทขึ้นไป 3 1.60 

ตารางที่ 5(ตอ) จํานวน และรอยละ ของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
ณ ปจจุบนั ตามปจจัยสวนบคุคล 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (n = 
186) 

รอยละ 

สังกัดหนวยงาน   
 สวนสงเสริมวชิาการ 3 1.70 
 สวนสารบรรณและนิติการ 7 3.80 
 สวนการเจาหนาที่ 3 1.70 
 สวนการเงินและบัญชี 8 4.20 
 สวนอาคารสถานที่ 7 3.80 
 สวนพัสด ุ 7 3.80 
 สวนแผนงาน 6 3.20 
 สวนกิจการนกัศึกษา 16 8.6 
 สวนประชาสมัพันธ 1 0.50 
 โครงการการศึกษาไรพรมแดน 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 
 ศูนยบรรณสารและสื่อการศึกษา 12 6.40 
 ศูนยเครื่องมือวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 21 11.4 
 ศูนยบริการการศึกษา 7 3.80 
 ศูนยคอมพวิเตอร 13 7.00 
 สถาบันวิจัยและพัฒนา 1 0.50 
 เทคโนธานี 3 1.70 
 ฟารมมหาวิทยาลัย 2 1.00 
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 อ่ืนๆ2 8 4.20 

ตารางที่ 5(ตอ) จํานวน และรอยละ ของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
  ณ ปจจุบนั ตามปจจัยสวนบคุคล 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (n = 
186) 

รอยละ 

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    
 ต่ํากวา 5 ป 23 12.40 
 5-10 ป 61 32.80 
   ตั้งแต 10 ปขึน้ไป 102 54.80 
ที่มา : จากการสํารวจป พ.ศ. 2549 และจาการคํานวณ 

 จากตารางที่ 5 พบวา บุคลากรที่เปนกลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิงจํานวน 125 คน   
คิดเปนรอยละ 67.20 มีอายุในชวง 31-35 ป คิดเปนรอยละ 36.60 สมรสแลวเปนสวนใหญคิดเปน 
รอยละ 61.90 และมีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีมากที่สุ

                                                                

ด จํานวน 99 คน คิดเปนรอยละ 53.20  
จะเห็นวาผูตอบแบบสอบถามจะเปนผูปฏิบัติงานในทุกตําแหนงงานไดแก ตําแหนงบริหารวิชาการ 
ตําแหนงทางวิชาการ และตําแหนงปฏิบัติการฯ ซ่ึงมีตําแหนงเจาหนาที่บริหารงานทั่วไปเปนสวน
ใหญ จํานวน 77 คน  คิดเปนรอยละ 41.50 มีรายไดอยูในชวง 15,001 – 35,000 บาท จํานวน 90 คน 

 
2 หนวยตรวจสอบภายใน, สถานกีฬาและสุขภาพ 
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คิดเปนรอยละ 48.40 ผูตอบแบบสอบถามจะกระจายตามหนวยงานตางๆ เกือบทุกหนวยงานตาม
โครงสรางของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  สวนใหญจะเริ่มปฏิบัติงานในป พ.ศ. 2536 คิดเปน
รอยละ 22.00 และสวนใหญมีระยะเวลาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีอยูใน
ชวงเวลา  ตั้งแต 10 ปขึ้นไป จํานวน 102 คน คิดเปนรอยละ 54.80    
 4.1.1.2 การวิเคราะหทัศนคติกอนเขามาปฏิบัตงิาน 

1) การวิเคราะหทัศนคติโดยรวมและรายดานของบุคลากรสายวิชาการและ
บุคลากรสายปฏิบัติการฯกอนเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ดังปรากฏผล
ตาม  ตารางที่ 6 
ตารางที่ 6 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัทัศนคติตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี              

สุรนารี โดยรวมและรายดานของบุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสายปฏิบัติการฯ 
กอนเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  

ทัศนคต ิ
 

  S.D. ระดับ 

1. ดานมหาวิทยาลัย 
2. ดานอธิการบด ี
3. ดานนโยบายการบริการงาน 
4. ดานผูบังคับบัญชา 
5. ดานระบบคาจางและสวัสดิการ  
6. ดานสภาพแวดลอมและบรรยากาศในการทํางาน 
7. ดานสภาพการทํางาน 

โดยรวม   3

 

จากตารางที่ 6 พบวากลุมตัวอยางที่เป
ปฏิบัติการฯ กอนเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโ
เทคโนโลยีสุรนารีในภาพรวมอยูในระดับคอนขางมาก (X
พิจารณาเปนรายดาน ปรากฏวากลุมตัวอยางมีทัศนคติต
4.31, S.D. = .62) รองลงมา คือ ดานสภาพแวดลอ
3.96, S.D. = .57) และนอยที่สุด คือ    ดานนโยบาย
= .62) 

 

 

    X
3.87 
4.31 
3.66 
3.80 
3.76 
3.96 
3.84 

.55 

.62 

.62 

.69 

.67 

.57 

.65 

คอนขางมาก 
มาก 

คอนขางมาก 
คอนขางมาก 
คอนขางมาก 
คอนขางมาก 
คอนขางมาก 

.89 .47 คอนขางมาก 

นบุคลากรสายวิชาการ และบุคลากรสาย
นโลยีสุรนารีมีทัศนคติตอมหาวิทยาลัย
  = 3.89, S.D. = .47) และเมื่อ

อดานอธิการบดี มากเปนอันดับ 1(X = 
มและบรรยากาศในการทํางาน  (X = 
การบริหารงาน  (X  = 3.66, S.D. 
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2) การวิเคราะหทัศนคติโดยรวมและรายดานของบุคลากรสายวิชาการกอนเขามา

ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ดังปรากฏผลตามตารางที่ 7 
ตารางที่ 7  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัทัศนคติตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี       

สุรนารี โดยรวมและรายดานของบุคลากรสายวิชาการ กอนเขามาปฏิบัติงานใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  

ทัศนคต ิ
 

   S.D. ระดับ 

1. ดานมหาวิทยาลัย 
2. ดานอธิการบด ี
3. ดานนโยบายการบริหารงาน 
4. ดานผูบังคับบัญชา 
5. ดานระบบคาจางและสวัสดิการ  
6. ดานสภาพแวดลอมและบรรยากาศในการทํางาน 
7. ดานสภาพการทํางาน 

โดยรวม 

จากตารางที่ 7 พบวากลุมตัวอยางที่เปนบุคล
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี มีทัศนคติตอมหาวิทยา
ระดับคอนขางมาก  (X  = 3.85, S.D. = .47) และ
ตัวอยางมี ทัศนคติตอดานอธิการบดี มากเปนอันดับ 1 (X
ดานสภาพแวดลอมและบรรยากาศในการทํางาน (X = 3
ดานนโยบายการบริหารงาน (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  

คอนขางมาก 
คอนขางมาก 
คอนขางมาก 
คอนขางมาก 
คอนขางมาก 
คอนขางมาก 
คอนขางมาก 

3.85 .47 คอนขางมาก 

ากรสายวิชาการกอนเขามาปฏิบัติงานใน
ลัยเทคโนโลยีสุรนารีในภาพรวมอยูใน
เมื่อพิจารณาเปนรายดาน ปรากฏวากลุม
 = 4.17, S.D. = .76) รองลงมา คือ 
.97, S.D. = .50) และนอยที่สุด คือ 

4) 
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3) การวิเคราะหทัศนคติโดยรวมและรายดานของบุคลากรสายปฏิบัติการฯ     

กอนเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  ดังปรากฏผลตามตารางที่ 8 
ตารางที่ 8 คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับทัศนคติตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี       

สุรนารี โดยรวมและรายดานของบุคลากรสายปฏิบัติการฯ กอนเขามาปฏิบัติงานใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  

ทัศนคต ิ
 

    S.D. ระดับ 

1. ดานมหาวิทยาลัย 
2. ดานอธิการบด ี
3. ดานนโยบายการบริหารงาน 
4. ดานผูบังคับบัญชา 
5. ดานระบบคาจางและสวัสดิการ  
6. ดานสภาพแวดลอมและบรรยากาศในการทํางาน 
7. ดานสภาพการทํางาน 

3
4
3
3
3
3
3

โดยรวม 3

 

จากตารางที ่ 8 พบวากลุมตัวอยางที่เปน
ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี มีทัศนคติตอ
รวมอยูในระดบัคอนขางมาก (X = 3.90, S.D. = .47
วากลุมตัวอยางมีทัศนคติตอดานอธิการบด ี มากเปนอันดบั 
รองลงมา คือ ดานสภาพแวดลอมและบรรยากาศในการทํา
และนอยที่สุด คือ ดานนโยบายการบริหารงาน (X  = 3.6

 

 

 

 

 

 X

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

.55 

.58 

.62 

.71 

.67 

.59 

.66 

คอนขางมาก 
มาก 

คอนขางมาก 
คอนขางมาก 
คอนขางมาก 
คอนขางมาก 
คอนขางมาก 

.90 .47 คอนขางมาก 

บุคลากรสายปฏิบัติการฯ กอนเขามา
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีในภาพ
) และเมื่อพจิารณาเปนรายดาน 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 การวิเคราะหทัศนคติหลังเขามาปฏิบัตงิาน 
1) การวิเคราะหทัศนคติโดยรวมและรายดานของบุคลากรสายวิชาการและ

บุคลากรสายปฏิบัติการฯ หลังเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ดังปรากฏผล
ตามตารางที่ 9 

ตารางที่ 9 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัทัศนคติตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี       
สุรนารี โดยรวมและรายดาน ของบุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสายปฏบิัติการฯ 
หลังเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  

ทัศนคต ิ
 

   S.D. ระดับ 

1. ดานมหาวิทยาลัย 
2. ดานอธิการบด ี
3. ดานนโยบายการบริหารงาน 
4. ดานผูบังคับบัญชา 
5. ดานระบบคาจางและสวัสดิการ  
6. ดานสภาพแวดลอมและบรรยากาศในการทํางาน 
7. ดานสภาพการทํางาน 

โดยรวม 

X 

 จากตารางที ่ 9 พบวากลุมตัวอยางที่เป
ปฏิบัติการฯ หลังเขามาปฏิบัติงานในมหาวยิาลัยเทคโน
เทคโนโลยี  สุรนารีในภาพรวมอยูในระดบัคอนขางมาก (X
เปนรายดานปรากฏวา กลุมตัวอยางมีทัศนคติตอดานอธิก
S.D. = .70) รองลงมา      ดานสภาพแวดลอมและบรร
S.D. = .53) และนอยที่สุด คือ     ดานระบบคาจางและส
 
 
 
 
 
 
 

  
3.80 
4.12 
3.53 
3.64 
3.34 
3.87 
3.60 

.54 

.70 
1.40 
.92 
.84 
.53 
.74 

คอนขางมาก 
คอนขางมาก 
คอนขางมาก 
คอนขางมาก 
ปานกลาง 

คอนขางมาก 
คอนขางมาก 

3.70 .52 คอนขางมาก 

นบุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสาย
โลยีสุรนารี มีทัศนคตติอมหาวิทยาลัย

 = 3.70, S.D. = .52) เมื่อพจิารณา
ารบดี มากเปนอันดับ1(X = 4.12, 
ยากาศในการทํางาน คือ   (X = 3.87, 
วัสดิการ  (X = 3.34, S.D. = .84) 
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2) การวิเคราะหทัศนคติโดยรวมและรายดานของบุคลากรสายวิชาการหลังเขามา

ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ดังปรากฏผลตามตารางที่ 10 

ตารางที่ 10 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัทัศนคติตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี       
สุรนารี โดยรวมและรายดานของบุคลากรสายวิชาการหลังเขามาปฏิบัติงานใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  

ทัศนคต ิ
 

   S.D. ระดับ 

1. ดานมหาวิทยาลัย 
2. ดานอธิการบด ี
3. ดานนโยบายการบริหารงาน 
4. ดานผูบังคับบัญชา 
5. ดานระบบคาจางและสวัสดิการ  
6. ดานสภาพแวดลอมและบรรยากาศในการทํางาน 
7. ดานสภาพการทํางาน 

โดยรวม 

X 

 จากตารางที่ 10 พบวากลุมตัวอยางที่เปนบุค
ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี มีทัศนคติตอมหาวิทย
ระดับคอนขางมาก  (X = 3.73, S.D. = .60) เมื่อพิจา
ทัศนคติตอดานสภาพแวดลอมและบรรยากาศในการทํางาน
.52) รองลงมา คือ ดานอธิการบดี  (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 

คอนขางมาก 
คอนขางมาก 
คอนขางมาก 
คอนขางมาก 
คอนขางมาก 
คอนขางมาก 
คอนขางมาก 

3.73 .60 คอนขางมาก 

ลากรสายวิชาการหลังเขามาปฏิบัติงาน
าลัยเทคโนโลยีสุรนารีในภาพรวมอยูใน
รณาเปนรายดานปรากฏวา กลุมตัวอยางมี
 มากเปนอันดับ 1(X = 3.97, S.D. = 

91) และนอยที่สุด คือ ดานผูบังคับบัญชา  
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3) การวิเคราะหทัศนคติโดยรวมและรายดานของบุคลากรสายปฏิบัติการฯ         

หลังเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ดังปรากฏผลตามตารางที่ 11 

ตารางที่ 11 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัทัศนคติตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี       
สุรนารี โดยรวมและรายดานของบุคลากรสายปฏิบัติการฯ หลังเขามาปฏิบัติ             
งานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  

ทัศนคต ิ
 

   S.D. ระดับ 

1. ดานมหาวิทยาลัย 
2. ดานอธิการบด ี
3. ดานนโยบายการบริหารงาน 
4. ดานผูบังคับบัญชา 
5. ดานระบบคาจางและสวัสดิการ  
6. ดานสภาพแวดลอมและบรรยากาศในการทํางาน 
7. ดานสภาพการทํางาน 

โดยรวม 

X 

 จากตารางที่ 11 พบวากลุมตัวอยางที่ เปน
ปฏิบัติงานในมหาวิทาลัยเทคโนโลยีสุรนารี มีทัศนคติตอ
รวมอยูในระดับคอนขางมาก  (X = 3.69, S.D. = .51)
ตัวอยางมี     ทัศนคติตอดานอธิการบดี มากเปนอันดับ 1  (
คือ ดานสภาพแวดลอมและบรรยากาศในการทํางาน (X
คือ ดานระบบคาจางและ    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 

คอนขางมาก 
คอนขางมาก 
คอนขางมาก 
คอนขางมาก 
ปานกลาง 

คอนขางมาก 
คอนขางมาก 

3.69 .51 คอนขางมาก 

บุคลากรสายปฏิบัติการฯ หลังเขามา
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีในภาพ
 เมื่อพิจารณาเปนรายดานปรากฏวา กลุม
X = 4.19, S.D. = .63) รองลงมา 

 = 3.85, S.D. = .53) และนอยที่สุด 
 = .86) 
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 4.1.1.4 การวิเคราะหปจจัยองคการ 
1) การวิเคราะหปจจัยองคการโดยรวมและรายดาน ของบุคลากรสายวิชาการและ

บุคลากรสายปฏิบัติการฯ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ดังปรากฏผลตาม   ตารางที่ 12 

ตารางที่ 12 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัปจจัยองคการโดยรวมและรายดานของ 
 บุคลากรสายวชิาการและบุคลากรสายปฏิบัติการฯ มหาวทิยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  

ปจจัยองคการ 
 

 S.D. ระดับ 

1. ดานโครงสรางองคการและสายบังคับบัญชา 
2. ดานความอบอุนและการสนับสนุน 
3. ดานความสามารถในความอดทนตอความขัดแยง 
4. ดานความเปนอิสระในการทาํงาน 
5. ความมั่นคงและความเสี่ยง 
6. ดานการสงเสริมใหมีโอกาสอบรมและพัฒนา 
7. ดานรางวัลและผลตอบแทน 
8. ดานการรับรูในผลงาน 

โดยรวม 

 จากตารางที ่ 12 พบวา กลุมตวัอยางที่เปน
ปฏิบัติการฯ มคีวามเห็นวาปจจยัองคการในภาพรวมอยูในระด
.62)  เมื่อพิจารณาเปนรายดานปรากฏวา กลุมตัวอยางมคีวามค
อิสระในการทาํงาน มากเปนอันดับที่ 1  (X = 3.72, S.D. 
องคการ 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 

คอนขางมาก 
คอนขางมาก
ปานกลาง 

คอนขางมาก 
คอนขางมาก 
คอนขางมาก 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

3.49 .62 คอนขางมาก 

บุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสาย
บัคอนขางมาก (X = 3.49, S.D. = 
ิดเหน็วาปจจัยองคการดานความเปน

= .67)  รองลงมา คือ ดานโครงสราง
) และนอยที่สุด คือ ดานรางวัลและ
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2) การวิเคราะหปจจัยองคการโดยรวมและรายดาน ของบุคลากรสายวิชาการ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ดังปรากฏผลตามตารางที่ 13 

ตารางที่ 13 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัปจจัยองคการโดยรวมและรายดาน      
 ของบุคลากรสายวิชาการมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  

ปจจัยองคการ 
 

 S.D. ระดับ 

1. ดานโครงสรางองคการและสายบังคับบัญชา 
2. ดานความอบอุนและการสนับสนุน 
3. ดานความสามารถในความอดทนตอความขัดแยง 
4. ดานความเปนอิสระในการทาํงาน 
5. ความมั่นคงและความเสี่ยง 
6. ดานการสงเสริมใหมีโอกาสอบรมและพัฒนา 
7. ดานรางวัลและผลตอบแทน 
8. ดานการรับรูในผลงาน 

โดยรวม 

 จากตารางที่ 13 พบวา กลุมตัวอยางที่เปนบุค
องคการในภาพรวมอยูในระดับคอนขางมาก  (X = 3.51, 
ดานปรากฏวากลุมตัวอยางมคีวามคิดเหน็วาปจจัยองคการดาน
พัฒนามากเปนอันดับที่ 1 (X = 3.76, S.D. = .69)   รอง
ทํางาน  (X = 3.71, S.D. = .72) และนอยที่สุด คือ ดาน
ขัดแยง (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 

คอนขางมาก 
คอนขางมาก
ปานกลาง 

คอนขางมาก 
คอนขางมาก 
คอนขางมาก 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

 3.51  .70 คอนขางมาก 

ลากรสายวิชาการมีความเหน็วาปจจัย
S.D. = .70) เมื่อพิจารณาเปนราย
การสงเสริมใหมีโอกาสอบรมและ
ลงมา คือ ดานความเปนอิสระในการ
ความสามารถในความอดทนตอความ
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3) การวิเคราะหปจจัยองคการโดยรวมและรายดาน  ของบุคลากรสายปฏิบัติการฯ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ดังปรากฏผลตามตารางที่ 14 

ตารางที่ 14 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัปจจัยองคการโดยรวมและรายดาน     
 ของบุคลากรสายปฏิบัติการฯ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  

ปจจัยองคการ 
 

 S.D. ระดับ 

1. ดานโครงสรางองคการและสายบังคับบัญชา 
2. ดานความอบอุนและการสนับสนุน 
3. ดานความสามารถในความอดทนตอความขัดแยง 
4. ดานความเปนอิสระในการทาํงาน 
5. ความมั่นคงและความเสี่ยง 
6. ดานการสงเสริมใหมีโอกาสอบรมและพัฒนา 
7. ดานรางวัลและผลตอบแทน 
8. ดานการรับรูในผลงาน 

3.68 
3.61 
3.45 
3.73 
3.50 
3.46 
3.10 
3.25 

.63 

.88 

.76 

.66 

.75 

.76 

.74 

.89 

คอนขางมาก 
คอนขางมาก
คอนขางมาก 
คอนขางมาก 
คอนขางมาก 
คอนขางมาก 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

โดยรวม 3.48 .61 คอนขางมาก 

 จากตารางที่ 14 พบวา กลุมตัวอยางที่เปนบุคลากรสายปฏิบัติการฯ มีความเห็นวา
ปจจัยองคการในภาพรวมอยูในระดับคอนขางมาก (X = 3.48, S.D. = .61) เมื่อพิจารณาเปน
รายดานปรากฏวากลุมตัวอยางมีความคิดเห็นวาปจจยัองคการดานความเปนอิสระในการทํางาน     
มากเปนอันดับที่ 1(X = 3.73, S.D. = .66)รองลงมา คือ ดานโครงสรางองคการ และสายบังคับ
บัญชา (X = 3.68, S.D. = .63) และนอยที่สุด คือ ดานรางวัลและผลตอบแทน  (X = 3.10, 
S.D. = .74) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 73

 4.1.1.5 การวิเคราะหความผกูพันตอมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีสุรนาร ี
1) การวิเคราะหความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี โดยรวมและรายดาน

ของบุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสายปฏิบัติการฯ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ดังปรากฏผล
ตามตารางที่ 15 
ตารางที่ 15 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความผูกพนัตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี     

สุรนารีโดยรวมและรายดานของบุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสายปฏิบัติการฯ  
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนาร ี

ความผูกพนั 
ตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสรุนารี 

 S.D. ระดับ 

1. ดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับ            
เปาหมายและคานิยมขององคการ 

2. ดานความเต็มใจทุมเทใชความพยายามอยางเต็มที่ใน
การปฏิบัติงานเพื่อองคการ 

3. ดานความตองการดํารงความเปนสมาชิกภาพใน         
องคการ 

โดยรวม 

 

  จากตารางที่ 15 พบวา กลุมตัวอยางที่เปนบ
ปฏิบัติการฯ ใหความเห็นวามีความผูกพันตอมหาวทิยาลยัเทค
คอนขางมาก (X = 3.83, S.D. = .56) เมื่อพิจารณาเปนร
ผูกพันตอมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารีดานความเต็มใจทุมเท
ปฏิบัติงานเพื่อองคการ  มากเปนอันดับที่ 1(X = 4.22, S.D
ตองการดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการ  (X = 3.65, 
ความเชื่อมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานิยม
.66) 

 

 

 

 

 X
3.60 
 

4.22 
 

3.65

.66 
 

.53 
 

.76 

คอนขางมาก 
 

มาก 
 

คอนขางมาก 
 

3.83 .56 คอนขางมาก 

ุคลากรสายวิชาการและบคุลากรสาย
โนโลยีสุรนารีในภาพรวมอยูในระดับ
ายดานปรากฏวา กลุมตวัอยางมีความ
ใชความพยายามอยางเต็มที่ในการ

. = .53)  รองลงมา คือ ดานความ
S.D. = .76) และนอยที่สุด คือ ดาน
ขององคการ (X = 3.60, S.D. = 
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2) การวิเคราะหความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีโดยรวมและราย
ดานของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ดังปรากฏผลตามตารางที่ 16 
ตารางที่ 16 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความผูกพนัตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี  

สุรนารีโดยรวมและรายดานของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
ความผูกพนั 

ตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสรุนารี 
 S.D. ระดับ 

1. ดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับ          
เปาหมายและคานิยมขององคการ 

2. ดานความเต็มใจทุมเทใชความพยายามอยางเต็มที่ใน
การปฏิบัติงานเพื่อองคการ 

3. ดานความตองการดํารงความเปนสมาชิกภาพใน        
องคการ 

3.62 
 

4.50 
 

3.57 

.66 
 

.44 
 

.87 

คอนขางมาก 
 

มาก 
 

คอนขางมาก 
 

โดยรวม 3.90 .58 คอนขางมาก 

 จากตารางที่ 16 พบวา กลุมตวัอยางทีเ่ปนบุคลากรสายวิชาการใหความเหน็วามีความผกูพัน
ตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีในภาพรวมอยูในระดับคอนขางมาก  (X = 3.90, S.D. = 
.58)    เมื่อพิจารณาเปนรายดานปรากฏวา กลุมตัวอยางมีความผูกพนัตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
สุรนารีดานความเต็มใจทุมเทใชความพยายามอยางเต็มทีใ่นการปฏิบัติงานเพื่อองคการ มากเปน
อันดับที่ 1    (X = 4.50, S.D. = .44)  รองลงมา คือ ดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาในการ
ยอมรับเปาหมายและ   คานยิมขององคการ (X = 3.62, S.D. = .66) และนอยที่สุด คือ ดาน
ความตองการดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการ  (X = 3.57, S.D. = .87) 

 X 
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3) การวิเคราะหความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีโดยรวมและรายดาน 
ของบุคลากรสายปฏิบัติการฯ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ดังปรากฏผลตามตารางที่ 17 
ตารางที่ 17 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความผูกพนัตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลย ี     

สุรนารีโดยรวมและรายดานของบุคลากรสายปฏิบัติการฯมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี       
สุรนารี 

ความผูกพนัตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนาร ี
 

 S.D. ระดับ 

1. ดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับ          
เปาหมายและคานิยมขององคการ 

2. ดานความเต็มใจทุมเทใชความพยายามอยางเต็มที่ใน
การปฏิบัติงานเพื่อองคการ 

3. ดานความตองการดํารงความเปนสมาชิกภาพใน         
องคการ 

3.59 
 

4.15 
 

3.66 

.66 
 

.53 
 

.73 
 

คอนขางมาก 
 

คอนขางมาก 
 

คอนขางมาก 
 

โดยรวม 3.81 .56 คอนขางมาก 

 จากตารางที่ 17 พบวา กลุมตัวอยางที่เปนบุคลากรสายปฏิบัติการฯ ใหความเห็นวามี
ความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีในภาพรวมอยูในระดับคอนขางมาก (X = 3.81, 
S.D.=.56) เมื่อพิจารณาเปนรายดานปรากฏวากลุมตัวอยางมีความผูกพันตอมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยี     สุรนารีดานความเต็มใจทุมเทใชความพยายามอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานเพื่อ
องคการมากเปนอันดับที่ 1  (X = 4.15, S.D. = .53)  รองลงมา คือ ดานความตองการดํารง
ความเปนสมาชิกภาพในองคการ  (X = 3.66, S.D. = .73) และนอยที่สุด คือ ดานความเชื่อมั่น
อยางแรงกลาในการยอมรับ เปาหมายและคานิยมขององคการ (X = 3.59, S.D. = .66) 

 X 
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 4.1.1.6 การทดสอบสมมติฐาน 
 การทดสอบสมมติฐาน สรุปไดดังตอไปนี้ 

 สมมติฐานที่ 1 บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ที่มีปจจัยสวนบุคคลตางกัน
มีความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีแตกตางกัน แบงเปน 6 สมมติฐานยอย ดังนี ้

 สมมติฐานที่ 1.1 บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีที่มีเพศตางกัน มีความ     
ผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีแตกตางกัน ดังปรากฏผลตามตารางที่ 18 

ตารางที่ 18 เปรียบเทียบความแตกตางความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี โดยรวม  
 และรายดาน ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี จําแนกตามเพศ 

เพศชาย 
(n=61) 

เพศหญิง 
(n=125) 

ความผูกพนัตอองคการ 

  

S.D. 
 

  

S.D. 

t P 

1. ดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาใน
การยอมรับเปาหมายและคานยิม
ขององคการ 

2. ดานความเต็มใจทุมเทใชความ
พยายามอยางเต็มที่ในการ
ปฏิบัติงานเพือ่องคการ 

3. ดานความตองการดํารงความเปน
สมาชิกภาพในองคการ 

โดยรวม 

X X 

 จากตารางที ่ 18 ผลการทดส
เทคโนโลยีสุรนารี ของบุคลากรมหาวิทยา
ตัวอยางที่มีเพศตางกันมีความผูกพันตอองค
เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ก
เทคโนโลยีสุรนารีดานความเชื่อมั่นอยางแร
ดานความเต็มใจทุมเทใชความพยายามอยา
ตองการดํารงความเปนสมาชิกภาพในองค
เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
   

3.70 0.71

4.29 0.50

3.67 0.75

3.89 0.58 

อบสมมติฐาน เปรีย
ลัยเทคโนโลยีสุรนาร
การโดยรวมไมแตก
ลุมตัวอยางที่มีเพศต
งกลาในการยอมรับ
งเต็มที่ในการปฏิบัติง
การไมแตกตางกัน 
   

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

บเทียบความผูกพันตอมหาวิทยาลัย
ี จําแนกตามเพศ ปรากฏวา กลุม
ตางกันอยางมีนัยสําคญัทางสถิติ 
างกันมีความผูกพันตอมหาวิทยาลัย
เปาหมายและคานยิมขององคการ 
านเพื่อองคการ และดานความ

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติซ่ึงไม
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 สมมติฐานที่ 1.2 บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีที่มีอายุตางกัน มีความ     
ผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีแตกตางกัน ดังปรากฏผลตามตารางที่ 19 

ตารางที่ 19 เปรียบเทียบความแตกตางความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี                    
 โดยรวมและรายดาน ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี จําแนกตามอาย ุ
ความผูกพนัตอองคการ แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

1. ดานความเชื่อมั่นอยาง
แรงกลาในการยอมรับ
เปาหมายและคานิยม
ขององคการ 

ความแตกตางระหวางกลุม 
ความแตกตางภายในกลุม 
รวม 

7 
178 
185 

2.44 
79.55 
82.0

0 

0.35 
0.44 

0.78 0.60 

2. ดานความเต็มใจทุมเท
ใชความพยายามอยาง
เต็มทีใ่นการ
ปฏิบัติงานเพือ่
องคการ 

ความแตกตางระหวางกลุม 
ความแตกตางภายในกลุม 
รวม 

7 
178 
185 

2.11 
50.83 
52.9

4 

0.30 
0.28 

1.05 0.39 

3. ดานความตองการ
ดํารงความเปน
สมาชิกภาพใน
องคการ 

ความแตกตางระหวางกลุม 
ความแตกตางภายในกลุม 
รวม 

7 
178 
185 

4.35 
103.27 
107.63 

0.62 
0.58 

1.07 0.38 

 
โดยรวม 

ความแตกตางระหวางกลุม 
ความแตกตางภายในกลุม 
รวม 

7 
178 
185 

1.61 
57.99 
59.60 

0.23 
0.32 

0.70 0.66 

 จากตารางที่ 19 ผลการทดสอบสมมติฐาน เปรียบเทียบความแตกตางความผูกพันตอ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี จําแนกตามอายุ 
ปรากฏวา กลุมตัวอยางมีความผูกพันตอองคการโดยรวมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา กลุมตัวอยางมีความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี   
ดานความผูกพันตอองคการดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคการ ดานความเต็มใจทุมเท ใชความพยายามอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานเพื่อองคการ และดาน
ความตองการดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ       
ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
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 สมมติฐานที ่ 1.3  บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารทีี่มีสถานภาพทางการสมรส
ตางกนั มีความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารแีตกตางกนั  ดังปรากฏผลตามตารางที่ 20 

ตารางที่ 20 เปรียบเทียบความแตกตางความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี              
โดยรวมและรายดาน ของบุคลากรมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี จําแนกตาม
สถานภาพการสมรส 

ความผูกพนัตอองคการ แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 
1. ดานความเชื่อมั่น

อยางแรงกลาในการ
ยอมรบัเปาหมายและ
คานิยมขององคการ 

ความแตกตางระหวางกลุม 
ความแตกตางภายในกลุม 
รวม 

3 
182 
185 

1.68 
80.3

1 
82.0

0 

0.56 
0.44 

 

1.2
7 
 
 

0.2
8 
 

2. ดานความเต็มใจทุมเท  
ใชความพยายามอยาง
เต็มที่ในการ
ปฏิบัติงานเพื่อ
องคการ 

ความแตกตางระหวางกลุม 
ความแตกตางภายในกลุม 
รวม 

3 
182 
185 

0.41 
52.5

2 
52.9

4 

0.13 
0.28 

 

0.4
8 
 

0.6
9 
 

3. ดานความตองการ
ดํารงความเปน
สมาชิกภาพใน
องคการ 

ความแตกตางระหวางกลุม 
ความแตกตางภายในกลุม 
รวม 

3 
182 
185 

3.49 
104.
14 

107.
65 

1.16 
0.57 

2.0
3 
 

0.1
1 
 

 
โดยรวม 

ความแตกตางระหวางกลุม 
ความแตกตางภายในกลุม 
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 เปรียบเทียบความแตกตางความผูกพันตอ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี จําแนกตามสถานภาพ
การสมรส ปรากฏวา กลุมตัวอยางมคีวามผูกพันตอมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีโดยรวมไม
แตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา กลุมตัวอยางมคีวามผูกพันตอ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานยิม
ขององคการ ดานความเต็มใจทุมเทใชความพยายามอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานเพื่อองคการ และ
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ดานความตองการดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการไมแตกตางกนัอยางมีนัยสําคญัทางสถิติ 
ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 

 

 สมมติฐานที ่1.4 บุคลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารีทีม่ีระดบัการศกึษาตางกนั      
มีความผูกพันตอมหาวทิยาลยัเทคโนโลยีสุรนารแีตกตางกัน  ดังปรากฏผลตามตารางที่ 21 
ตารางที่ 21 เปรียบเทียบความแตกตางความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี               
 โดยรวมและรายดานของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  
 จําแนกตามระดับการศึกษา 
ความผูกพนัตอองคการ แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

1. ดานความเชื่อมั่น
อยางแรงกลาในการ
ยอมรบัเปาหมายและ
คานิยมขององคการ 

ความแตกตางระหวางกลุม 
ความแตกตางภายในกลุม 
รวม 

2 
183 
185 

0.00 
81.99 
82.00 

0.00 
0.44 

0.00 
 

 

0.99 

2. ดานความเต็มใจทุมเท  
ใชความพยายามอยาง
เต็มที่ในการ
ปฏิบัติงานเพื่อ
องคการ 

ความแตกตางระหวางกลุม 
ความแตกตางภายในกลุม 
รวม 

2 
183 
185 

2.73 
50.20 
52.94 

1.36 
0.27 

4.98 0.00 

3. ดานความตองการ
ดํารงความเปน
สมาชิกภาพใน
องคการ 

ความแตกตางระหวางกลุม 
ความแตกตางภายในกลุม 
รวม 

2 
183 
185 

0.18 
107.45 
107.63 

0.09 
0.58 

0.15 0.85 

 
โดยรวม 

ความแตกตางระหวางกลุม 
ความแตกตางภายในกลุม 
รวม 

2 
183 
185 

0.16 
59.43 
59.60 

0.08 
0.32 

0.26 0.77 

 จากตารางที่ 21 ผลการทดสอบสมมติฐาน เปรียบเทียบความแตกตางความผูกพันตอ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี จําแนกตามระดบั
การศึกษา ปรากฏวา กลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษาตางกันมีความผูกพันตอมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารีโดยรวมไมแตกตางกนัอยางมีนัยสําคญัทางสถิติ เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา 
กลุมตัวอยางมคีวามผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ดานความเต็มใจทุมเท ใชความ
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พยายามอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานเพื่อองคการแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.001 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว สวนบุคลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารีที่มีระดบั
การศึกษาที่ตางกันมีความผูกพันดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานยิม
ขององคการและดานความตองการดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการไมแตกตางกนัอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว          

 จากผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี จําแนกตามระดับการศึกษาจากตารางที่ 21 พบวา 
กลุมตัวอยางระดับการศกึษาตางกันมีความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีดานความเตม็
ใจทุมเทใชความพยายามอยางเต็มทีใ่นการปฏิบัติงานเพื่อองคการ แตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .001 จึงไดทดสอบเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคู ดวยวิธีของ Scheffe´test 
ปรากฏผลดังตารางที่  22 

ตารางที่ 22 เปรียบเทียบความแตกตางความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีดานความ 
 เต็มใจทุมเทใชความพยายามอยางเต็มทีใ่นการปฏิบัติงานเพื่อองคการของบุคลากร 
 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีเปนรายคู  จําแนกตามระดับการศกึษา 

ระดับการศึกษา  ตํ่ากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี/เทียบเทา สูงกวาปริญญาตรี 

ตํ่ากวาปริญญาตรี 4.05 - 0.09 0.32 

ปริญญาตรี/เทียบเทา 4.14  - 0.23* 

สูงกวาปริญญาตรี 4.37   - 

 จากตารางที่ 22 เมื่อทดสอบความแตกตางความผูกพนัตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลย ี 
สุรนารีดานความเต็มใจทุมเทใชความพยายามอยางเต็มทีใ่นการปฏิบัติงานเพื่อองคการ จําแนกตาม
ระดับการศึกษา พบวา กลุมตวัอยางที่มีระดบัการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีมีความผูกพันตอมหาวิทยาลัย 
เทคโนโลยีสุรนารีดานความเต็มใจทุมเทใชความพยายามอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานเพื่อองคการ
แตกตางกับกลุมตัวอยางที่มีระดับการศกึษาปริญญาตรีหรือเทียบเทาอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่
ระดับ .05 เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยของทั้ง 2 กลุม พบวา กลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษาสูงกวา
ปริญญาตรี (X = 4.37) มีความผูกพนัตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ดานความเต็มใจทุมเท

X 
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ใชความพยายามอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานเพื่อองคการสูงกวากลุมตัวอยางที่มีการศกึษาระดับ
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา  (X  = 4.14)   

 

 

 
 สมมติฐานที ่ 1.5 บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีที่มีระดบัรายไดตางกนั มี
ความผูกพันตอมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีสุรนารแีตกตางกนั  ดังปรากฏผลตามตารางที่ 23 
ตารางที่ 23 เปรียบเทียบความแตกตางความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี                   
 โดยรวมและรายดาน ของบคุลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  
 จําแนกตามระดับรายได 
ความผูกพนัตอองคการ แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

1. ดานความเชื่อมั่นอยาง
แรงกลาในการยอมรบั
เปาหมายและคานยิม
ขององคการ 

ความแตกตางระหวางกลุม 
ความแตกตางภายในกลุม 
รวม 

4 
181 
185 

1.83 
80.17 
82.00 

0.45 
0.44 

1.03 0.39 

2. ดานความเต็มใจทุมเท    
ใชความพยายามอยาง
เต็มที่ในการปฏิบัติงาน
เพื่อองคการ 

ความแตกตางระหวางกลุม 
ความแตกตางภายในกลุม 
รวม 

4 
181 
185 

5.04 
47.90 
52.94 

1.26 
0.26 

 

4.76 0.00 

3. ดานความตองการ
ดํารงความเปนสมาชิก
ภาพในองคการ 

ความแตกตางระหวางกลุม 
ความแตกตางภายในกลุม 
รวม 

4 
181 
185 

3.43 
104.19 
107.63 

0.85 
0.57 

1.49 0.20 

 
โดยรวม 

ความแตกตางระหวางกลุม 
ความแตกตางภายในกลุม 
รวม 

4 
181 
185 

2.29 
57.31 
59.60 

0.57 
0.31 

1.81 0.12 

 จากตารางที่ 23 ผลการทดสอบสมมติฐาน เปรียบเทียบความแตกตางความผูกพันตอ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี จําแนกตามระดบั
รายได ปรากฏวา กลุมตัวอยางที่มีระดับรายไดตางกันมคีวามผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุร
นารีโดยรวมไมแตกตางกนัอยางมีนัยสําคญัทางสถิติ เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา กลุมตัวอยาง
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มีความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีดานความเต็มใจทุมเทใชความพยายามอยางเต็มที่
ในการปฏิบัติงานเพื่อองคการแตกตางกนัอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ซ่ึงเปนไปตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว สวนบคุลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีที่มีระดับรายไดที่ตางกันมีความ 
ผูกพันดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานยิมขององคการและดาน
ความตองการดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการ ไมแตกตางกนัอยางมีนัยสําคญัทางสถิต ิซ่ึงไม
เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 

 จากผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  
จําแนกตามระดับการศึกษาจากตารางที่ 23 พบวา กลุมตัวอยางระดบัการศึกษาตางกัน มีความ     
ผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ดานความเต็มใจทุมเท ใชความพยายามอยางเต็มที่ในการ
ปฏิบัติงานเพื่อองคการแตกตางกันอยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  จึงไดทดสอบเปรียบเทียบ
ความแตกตางเปนรายคู ดวยวิธีของ Scheffe´ test ปรากฏผลตามตารางที่ 24 
ตารางที่ 24 เปรียบเทียบความแตกตางความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ดานความ

เต็มใจทุมเทใชความพยายามอยางเต็มทีใ่นการปฏิบัติงานเพื่อองคการของบุคลากร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี เปนรายคู   จําแนกตามระดับรายได 

ระดับรายได ต่ํากวา 15,000 15,001-35,000 35,001-55,000 55,001-75,000 75,000.-ข้ึนไป 

ตํ่ากวา 15,000 
15,001-35,000 
35,001-55,000 
55,001-75,000 
75,000.-ข้ึนไป 

 จา
สุรนารี ดานคว
ตามระดับรายได
มหาวิทยาลัยเทค
เพื่อองคการแตก
ที่ระดับ .05 เมือ่พ
(X = 4.78)
พยายามอยางเต็ม
(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 เมื่อทดสอบความแตกตางความผูกพนัตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลย ี 
ามเต็มใจทุมเทใชความพยายามอยางเตม็ที่ในการปฏบิัติงานเพื่อองคการ จําแนก
 พบวา กลุมตัวอยางที่มรีะดับรายได 55,001-75,000 บาท  มีความผูกพันตอ
โนโลยีสุรนารี ดานความเต็มใจทุมเทใชความพยายามอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงาน
ตางกับกลุมตัวอยางที่มีระดับรายไดต่ํากวา 15,000 บาท อยางมีนยัสําคัญทางสถิติ
ิจารณาคาเฉลี่ยของทั้ง 2 กลุม พบวากลุมตัวอยางที่มีระดับรายได 55,001-75,000 บาท 

 มีความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ดานความเต็มใจทุมเทใชความ
ที่ในการปฏิบัติงานเพื่อองคการสูงกวาบุคลากรที่มีระดับรายไดต่ํากวา 15,000  
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 สมมติฐานที ่ 1.6 บุคลากรมหาวทิยาลัยเทคโนโลยสุีรนารีที่มีระยะเวลาการทํางาน
ตางกนั มีความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารแีตกตางกนั  ดังปรากฏตามตารางที่  25 

ตารางที่ 25 เปรียบเทียบความแตกตางความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี              
 โดยรวมและรายดาน  ของบคุลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
 จําแนกตามระยะเวลาในการทํางาน 
ความผูกพนัตอองคการ แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

1. ดานความเชื่อมั่น
อยางแรงกลาในการ
ยอมรบัเปาหมายและ
คานิยมขององคการ 

ความแตกตางระหวางกลุม 
ความแตกตางภายในกลุม 
รวม 

2 
183 
185 

0.03 
81.97 
82.00 

0.01 
0.44 

 

0.03 
 
 

0.96 

2. ดานความเต็มใจทุมเท  
ใชความพยายามอยาง
เต็มที่ในการ
ปฏิบัติงานเพื่อ
องคการ 

ความแตกตางระหวางกลุม 
ความแตกตางภายในกลุม 
รวม 

2 
183 
185 

0.46 
52.47 
52.94 

0.23 
0.28 

0.81 0.44 

3. ดานความตองการ
ดํารงความเปน
สมาชิกภาพใน
องคการ 

ความแตกตางระหวางกลุม 
ความแตกตางภายในกลุม 
รวม 

2 
183 
185 

0.68 
106.94 
107.63 

0.34 
0.58 

0.58 0.55 

 
โดยรวม 

ความแตกตางระหวางกลุม 
ความแตกตางภายในกลุม 
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 เปรียบเทียบความแตกตางความผูกพันตอ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีของกลุมตวัอยางจําแนกตามระยะเวลาการทาํงาน ปรากฏวา กลุม
ตัวอยางที่มีระยะเวลาการทํางานตางกันมีความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีโดย
ภาพรวมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา กลุมตัวอยางที่มี
ระยะเวลาการทํางานตางกันมีความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีดานความเชื่อมั่นอยาง
แรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานยิมขององคการ ดานความเตม็ใจทุมเท ใชความพยายาม
อยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานเพื่อองคการ และดานความตองการดํารงความเปนสมาชิกภาพใน
องคการไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 

 
 สมมติฐานที่  2  ปจจัยองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารี ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
 สมมติฐานที ่2.1 ปจจยัองคการมีความสัมพนัธกับความผกูพนัตอมหาวทิยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารี ดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานยิมขององคการ  
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  ดังปรากฏผลตามตารางที่ 26 
ตารางที่ 26 ความสัมพันธระหวางปจจยัองคการกับความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
 ดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานยิมขององคการ  
 ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 

ความผูกพนัตอองคการ 
ดานความเชือ่ม่ันอยางแรงกลาในการยอมรบั

เปาหมายและคานยิมขององคการ 

 
ปจจัยองคการ 

 
r P 

1. โครงสรางองคการ และสายบังคับบัญชา .511** .000 

2. ความอบอุนและการสนับสนุน .360** .000 

3. ความสามารถในการอดทนตอความขัดแยง .483** .000 

4. ความเปนอิสระในการทํางาน .436** .000 

5. ความมั่นคงและความเสี่ยง .512** .000 

6. การสงเสริมใหมีโอกาสอบรมและพัฒนา .401** .000 

7. รางวัลและผลตอบแทน .468** .000 
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8. การรับรูในผลงาน .435** .000 

 จากตารางที่ 26 การทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยองคการกับความผูกพันตอ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับ เปาหมายและคานิยม
ขององคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี โดยใชสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียร
สัน พบวา ปจจัยองคการทุกดาน คือ โครงสรางองคการ และสายบังคับบัญชา, ความอบอุนและ
การสนับสนุน, ความสามารถในความอดทนตอความขัดแยง, ความเปนอิสระในการทํางาน, ความ
มั่นคงและความเสี่ยง, การสงเสริมใหมีโอกาสอบรมและพัฒนา, รางวัลและผลตอบแทน และการ
รับรูในผลงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีดานความ
เชื่อมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .001  
 สมมติฐานที่ 2.2 ปจจัยองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอมหาวิทยาลัย      
เทคโนโลยีสุรนารี ดานความเต็มใจทุมเทใชความพยายามอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานเพื่อองคการ 
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  ดังปรากฏผลตามตารางที่ 27 

ตารางที่  27 ความสัมพันธระหวางปจจยัองคการกับความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  
 ดานความเต็มใจทุมเทใชความพยายามอยางเต็มทีใ่นการปฏิบัติงานเพื่อองคการ     
 ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 

ความผูกพนัตอองคการ 
ดานความเต็มใจทุมเท ใชความพยายามอยาง

เต็มท่ีในการปฏิบัตงิานเพือ่องคการ 

 
ปจจัยองคการ 

 
r P 

1. โครงสรางองคการ และสายบังคับบัญชา .246** .001 

2. ความอบอุนและการสนับสนุน .202** .006 

3. ความสามารถในการอดทนตอความขัดแยง .248** .001 

4. ความเปนอิสระในการทํางาน .281** .000 

5. ความมั่นคงและความเสี่ยง .275** .000 

6. การสงเสริมใหมีโอกาสอบรมและพัฒนา .201** .006 

7. รางวัลและผลตอบแทน .188* .010 

8. การรับรูในผลงาน .215** .003 
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 จากตารางที่ 27 การทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยองคการกับความผูกพันตอ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนาน ี ดานความเต็มใจทุมเทใชความพยายามอยางเต็มที่ในการ
ปฏิบัติงานเพื่อองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี โดยใชสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธแบบเพียรสัน พบวา ปจจัยองคการทุกดาน คือ โครงสรางองคการ และสายบังคับ
บัญชา, ความอบอุนและการสนับสนุน, ความสามารถในความอดทนตอความขัดแยง, ความเปน
อิสระในการทาํงาน, ความมัน่คงและความเสี่ยง, การสงเสริมใหมีโอกาสอบรมและพัฒนา, รางวัล
และผลตอบแทนและการรบัรูในผลงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารี    ดานความเต็มใจทุมเทใชความพยายามอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานเพื่อ
องคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติแตทุกปจจัยมีความสัมพันธในระดับคอนขางนอย 

 สมมติฐานที่ 2.3 ปจจัยองคการมีความสัมพันธกับความผกูพันตอมหาวทิยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารี ดานความตองการดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการ ของบุคลากร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ดังปรากฏผลตาม ตารางที่ 28 

ตารางที่  28 ความสัมพันธระหวางปจจยัองคการกับความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
 ดานความตองการดํารงความเปนสมาชิกในองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัย 
 เทคโนโลยีสุรนารี 

ความผูกพนัตอองคการ 
ดานความตองการดาํรงความเปนสมาชิก 

ในองคการ 

 
ปจจัยองคการ 

 
r P 

1. โครงสรางองคการ และสายบังคับบัญชา .338** .000 

2. ความอบอุนและการสนับสนุน .236** .001 

3. ความสามารถในการอดทนตอความขัดแยง .388** .000 

4. ความเปนอิสระในการทํางาน .325** .000 

5. ความมั่นคงและความเสี่ยง .367** .000 

6. การสงเสริมใหมีโอกาสอบรมและพัฒนา .225** .002 

7. รางวัลและผลตอบแทน .333** .000 

8. การรับรูในผลงาน .313** .000 
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 จากตารางที่ 28 การทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยองคการกับความผูกพันตอ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ดานความตองการดาํรงความเปนสมาชิกในองคการ โดยใช
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน พบวา ปจจยัองคการทุกดาน คือ โครงสรางองคการและสาย
บังคับบัญชา, ความอบอุนและการสนับสนุน, ความสามารถในความอดทนตอความขัดแยง, ความ
เปนอิสระในการทํางาน, ความมั่นคงและความเสี่ยง, การสงเสริมใหมีโอกาสอบรมและพัฒนา, 
รางวัลและผลตอบแทนและการรับรูในผลงานมคีวามสัมพันธทางบวกกับความผูกพนัตอ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีดานความตองการดํารงความเปนสมาชิกในองคการอยางมี          
นัยสําคัญทางสถิติโดยความสัมพันธในระดับคอนขางนอย 
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4.1.2 ผลการวิเคราะหขอมูลจากการสัมภาษณ  
 จากการสัมภาษณบุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ณ ปจจุบัน     
ซ่ึงเปนบุคลากรสายปฏิบัติการ จํานวน 143 คน เพื่อใหแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยี สุรนารี   สรุปผลการสัมภาษณดังตอไปนี้ 

  1.ส่ิงสําคัญที่ทําใหบุคลากรมีความตั้งใจเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
สุรนารี ดวยความเสียสละทุมเท รัก และรวมสรางชื่อเสียงเกียรติภูมิใหกับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
สุรนารี  จัดอันดับความสําคัญได 10 อันดับ  ดังปรากฏผลตามตารางที่ 29 

ตารางที่ 29  จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็น ส่ิงสําคัญที่ทําใหบุคลากรมีความตั้งใจเขา 
   มาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี   
อันดับท่ี หัวขอสิ่งสําคญั จํานวน 

ความคิดเห็น 
(143) 

รอยละ 

1 ความมั่นคงขององคการ  39 27.30 
2 ช่ือเสียงของมหาวิทยาลัย 24 16.80 
3 ความกาวหนาและความมัน่คงในหนาทีก่ารงาน 20 14.00 
4 ความสะดวกสบายดานสาธารณูปโภค สถานที่      

และการเดนิทาง 
16 11.20 

5 ลักษณะของงาน และการทํางาน 14 9.80 
6 การบริหารงานที่เปนระบบ 9 6.30 
7 อัตราคาตอบแทน/คาจาง 7 4.80 
8 สวัสดิการที่พนักงานไดรับ 6 4.20 
9 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 5 3.50 
10 ความศรัทธาและความเชื่อมัน่ที่มีตอผูบริหาร 3 2.10 

 จากตารางที่ 29 พบวา ส่ิงสําคัญที่กลุมตัวอยางมีความตั้งใจเขามาปฏิบัติงานดวย
ความเสียสละทุมเท รัก และรวมสรางชื่อเสียงเกียรติภูมิใหกับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีใน
ภาพรวมเปนอันดับ 1 คือ  ความมั่นคงขององคการ  จํานวน 39 ความคิดเห็น คิดเปนรอยละ 27.30  
ส่ิงสําคัญอันดับ 2 คือ ช่ือเสียงมหาวิทยาลัย จํานวน 24  ความคิดเห็น คิดเปนรอยละ 16.80  และสิ่ง
สําคัญอันดับ 3 คือ   ความกาวหนาและความมั่นคงในหนาที่การงาน จํานวน 20 ความคิดเห็น   
คิดเปนรอยละ 14.00    
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   2. ระยะเวลาที่บุคลากรเขามาทํางานกับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  ดังปรากฏผล
ตามตารางที่ 30 

ตารางที่  30 จํานวน และรอยละ ของระยะเวลาที่บุคลากรเขามาปฏิบัติงานกับมหาวทิยาลัย 
  เทคโนโลยีสุรนารี 

ระยะเวลาที่เขามาปฏบิัตงิาน จํานวน 
 (n=143) 

รอยละ 

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 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญทํางานกับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี     
สุรนารีเปนระยะเวลา 13 ป  จํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 23.80 และมีระยะเวลาการทํางาน
ตามลําดับ ดังนี้  เวลา 12 ป จํานวน 32 คน  คิดเปนรอยละ 22.40   เวลา 11 ป จํานวน 19 คน คิดเปน
รอยละ 13.30  เวลา 10 ป จํานวน 22 คน คิดเปนรอยละ 15.30 เวลา 9 ป จํานวน 14 คน คิดเปนรอย
ละ 9.80  เวลา 8  ป จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 2.10 เวลา 7 ป  จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 4.20  
เวลา  6 ป  จํานวน 4 คน  คิดเปนรอยละ 2.80 เวลา 5 ป จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 1.40 เวลา 4 ป 
จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 2.80 และเวลา 3 ป  จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 2.10  
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  3. ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี นับตั้งแตเขามา
ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีในระยะแรกจนถึงปจจุบันและปจจัยสําคัญที่ทําให
เกิดความรูสึกเชนนั้น  ดังปรากฏผลตามตารางที่ 31 และ 39  

ตารางที่ 31  จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นของบุคลากรเมื่อเขามาปฏิบัติงานใน 
   มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ในระยะแรก  

ความคิดเห็นของบุคลากรเมื่อเขามาปฏิบตังิาน 
ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสรุนารี 

ในระยะแรก 

จํานวน 
ความคิดเห็น 

(316)   

รอยละ 

1. ดานสภาพแวดลอมและบรรยากาศการทํางาน 
2. ดานองคการ  
3. ดานสภาพการทํางาน 
4. ดานนโยบายการบริหาร 
5. ดานระบบคาจางและสวัสดิการ 
6. ดานผูบังคับบัญชา 
7. ดานผูบริหาร 

        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 พบวา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี      
ดานสภาพแวดลอม และบรรยากาศการทํางาน จํานวน 134  ความคิดเห็น คิดเปนรอยละ 42.41          
ดานองคการ จํานวน 97 ความคิดเห็น  คิดเปนรอยละ 30.70 ดานสภาพการทํางาน จํานวน 24    
ความคิดเห็น  คิดเปนรอยละ 7.59   ดานนโยบายการบริหาร จํานวน 20 ความคิดเห็น  คิดเปนรอย
ละ 6.33 ดานระบบคาจางและสวัสดิการ จํานวน 13 ความคิดเห็น คิดเปนรอยละ 4.11  ดาน
ผูบังคับบัญชา จํานวน 3 ความคิดเห็น คิดเปนรอยละ 0.95 และดานผูบริหาร จํานวน 2 ความ
คิดเห็น        คิดเปนรอยละ 0.63 นอกจากนี้ยังมีกลุมตัวอยางใหความคิดเห็นอื่นๆ เพิ่มเติม จํานวน 23 
ความคิดเห็น    คิดเปนรอยละ 7.28   
  ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหความคิดเห็นของกลุมตัวอยางที่มีตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี   
สุรนารีในระยะแรก เปนรายดาน  ดังปรากฏผลตามตาราง 32, 33, 34, 35, 36, 37 และ 38  
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ตารางที่ 32  จํานวน และรอยละของความคิดเห็นดานสภาพแวดลอมและบรรยากาศการ
ทํางานของบุคลากรเมื่อเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี       
ในระยะแรก  

 ความคิดเห็น 
ดานสภาพแวดลอมและบรรยากาศการทํางาน 

 

จํานวน 
ความคิดเห็น 

(134) 

รอยละ 

1. มีบรรยากาศการทํางานเปนกันเอง มีเพื่อนรวมงานที่ดี  
ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน รูสึกมีความอบอุนและมี
ความสุขในการทํางาน 

2. มีพื้นที่กวาง วางผังองคการเปนระเบียบ สภาพแวด 
ลอมดี  

3. มีความพรอมทุกดาน ตลอดจนมีอุปกรณสํานักงานที่  
ทันสมัย  

48 
 
 

43 
 

43 

36.00 
 
 

32.00 
 

32.00 

 ตารางที่ 33  จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นดานองคการของบุคลากรเมื่อเขามาปฏิบัติ 
   งานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีในระยะแรก    

 ความคิดเห็น 
ดานองคการ 

จํานวน 
ความคิดเห็น 

(97) 

รอยละ 

1. เปนสถาบันการศึกษาขนาดใหญ ที่มีช่ือเสียง  มีความ
มั่นคง นาเชื่อถือ มีคุณภาพ เปนแหลงรวมความรูหลาย
ดานและมั่นใจวาจะเปนมหาวิทยาลัยช้ันนําเปนอันดับ 
1 ของประเทศได  

2. มีความศรัทธาตอสถาบัน มีความภาคภูมิใจที่ไดเขามา
ทํางานในมหาวิทยาลัยแหงนี้ ซ่ึงเปนองคการที่นาเขา
มาทํางานดวย 

3. เปนมหาวิทยาลัยที่มีรูปแบบการจัดการดี มีวิวัฒนาการ  
ที่พัฒนาและมีความเจริญกาวหนาที่ดีขึ้น 

 51 
 
 
 

33 
 
 

13 

52.60 
 
 
 

34.00 
 
 

13.40 
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ตารางที่ 34 จํานวน และรอยละของความคิดเห็นดานสภาพการทํางานของบุคลากร         
  เมื่อเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีในระยะแรก  

ความคิดเห็น 
สภาพการทํางาน     

จํานวน 
ความคิดเห็น 

(24) 

รอยละ 

1. มีความรูสึกดี พึงพอใจ และภาคภูมิใจกับงานที่ทํา อยาก
ทํางานอยางทุมเท 

2. มีความรูสึกมั่นคงในงาน ซ่ึงนาจะมีโอกาสกาวหนาใน
หนาที่การงาน 

3. มีความรูสึกวาไดใชความรูความสามารถตรงกับงานที่
ปฏิบัติ 

10 
 

9 
 

5 

41.70 
 

37.50 
 

20.80 

ตารางที่ 35 จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นดานนโยบายการบริหาร ของบุคลากร 
  เมื่อเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีในระยะแรก  

 ความคิดเห็น 
ดานนโยบายการบริหาร    

  

จํานวน 
ความคิดเห็น 

(20) 

รอยละ 

1. มีความชัดเจนในการจดัตั้งองคการ มีนโยบายการบริหารงาน
ที่เปนระบบ 

2. มีระบบการทํางานที่รวดเรว็ และคลองตัวกวาระบบราชการ 
3. มีความประทบัใจการบริหารงานแบบรวมบริการประสาน

ภารกิจ  

 8 
 
7 
5 

40.00 
 

35.00 
25.00 

ตารางที่ 36  จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นดานระบบคาจางและสวัสดิการ   
   ของบุคลากรเมื่อเขามาปฏิบัติงานในมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีในระยะแรก  

 ความคิดเห็น 
ระบบคาจางและสวัสดิการ 

  

จํานวน 
ความคิดเห็น 

(13) 

รอยละ 

1. มีคาตอบแทนที่ดี  และมีสวสัดิการที่ดีกวาระบบราชการ  
2. มีความพึงพอใจกับคาตอบแทน และสวัสดิการที่ไดรับ 

11 
2 

84.60 
15.40 
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ตารางที่ 37  จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นดานผูบังคับบัญชา ของบุคลากร              
เมื่อเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีในระยะแรก  

 ความคิดเห็น 
ดานผูบังคับบญัชา      

จํานวน 
ความคิดเห็น 

(3) 

รอยละ 

1. ผูบังคับบัญชามีความรูความสามารถ  
2. ผูบังคับบัญชามีความเปนกนัเองกับผูใตบังคับบัญชา 

2 
1 

67.00 
33.00 

ตารางที่ 38  จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นดานผูบริหาร ของบุคลากรเมื่อเขามา
ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีในระยะแรก  

 ความคิดเห็น 
ดานผูบริหาร 

  

จํานวน 
ความคิดเห็น 

(2) 

รอยละ 

1. มีความรูสึกที่ดีตอผูบริหารเพราะเปนผูที่มคีวามรู
ความสามารถ   

2. มีผูบริหารที่นาศรัทธา 

1 
 
1 

50.00 
 

50.00 

  นอกจากนี้กลุมตัวอยางบางสวนไดใหความคิดเห็นเพิ่มเติม ไดแก มีความรูสึก
ตื่นเตนที่ได เขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย  และมีความรู สึกวาเปนการทํางานที่ทาทาย
ความสามารถ      รูสึกดีที่ไดใชความคิดแสดงออกที่งาน อีกทั้งยังไดประสบการณมากมายจากการ
เขามาทํางานในองคการแหงนี้   ซ่ึงเปนสถานที่ที่สามารถพัฒนาความรูความสามารถได  ตลอดจน
คาดหวังสิ่งดีๆ จากองคการ ทําใหมีกําลังใจอยางแรงกลาในการทํางานเพื่อชวยทําใหมหาวิทยาลัย
เปนสถาบันที่มีช่ือเสียงเทาเทียมมหาวิทยาลัยอ่ืน และรูสึกดีใจที่ไดทํางานใกลบาน 
  ปจจัยที่ทําใหเกิดความรูสึกตามขอมูลดังกลาวขางตน เนื่องมาจากเปนมหาวิทยาลัย
นอกระบบแหงแรกที่ตั้งอยูในเขตพื้นที่ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เปนสถาบันการศึกษาที่มีขนาด
ใหญ นาจะมีความมั่นคง ประกอบกับมีทีมผูบริหารที่มีความรูความสามารถเปนผูที่มีช่ือเสียง
ระดับประเทศ  นอกจากนี้ยังมีการจัดวางผังองคการที่เปนระบบระเบียบ สภาพแวดลอมที่ดี 
บรรยากาศในการทํางานที่เอื้อตอสภาพการทํางาน มีความพรอมทุกดาน อาทิ อาคารสถานที่ที่
แบงเปน       สัดสวน วัสดุอุปกรณเครื่องมือสํานักงานที่ทันสมัย สาธารณูปโภคทุกดาน ตลอดจน
ความสะดวกสบายในการเดินทาง  ที่สําคัญคือ คาตอบแทนในระยะแรกคอนขางสูง  
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ตารางที่ 39  จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นของบุคลากรตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
   สุรนารีในปจจบุัน  

ความคิดเห็นของบุคลากรเมื่อเขามาปฏิบตังิาน 
ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสรุนารี 

ในปจจุบัน 

จํานวน 
ความคิดเห็น 

(186) 

รอยละ 

1. ดานสภาพแวดลอมและบรรยากาศการทํางาน 
2. ดานองคการ  
3. ดานสภาพการทํางาน 
4. ดานนโยบายการบริหาร 
5. ดานระบบคาจางและสวัสดิการ 
6. ดานผูบังคับบัญชา 
7. ดานผูบริหาร 
      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 พบวา กลุมตัวอยางใหความคิดเห็นตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุร
นารีในปจจุบันในดานสภาพแวดลอมและบรรยากาศการทํางาน จํานวน 45 ความคิดเห็น  คิดเปน
รอยละ 24.20  ดานองคการ จํานวน 35 ความคิดเห็น คิดเปนรอยละ 18.80  ดานสภาพการทํางาน 
จํานวน 8 ความคิดเห็น  คิดเปนรอยละ 4.30   ดานนโยบายการบริหาร จํานวน 7 ความคิดเห็น คิด
เปนรอยละ 3.80 ดานระบบคาจางและ  สวัสดิการ จํานวน 3 ความคิดเห็น  คิดเปนรอยละ 1.60  
ดานผูบังคับบัญชา จํานวน 2 ความคิดเห็น  คิดเปนรอยละ 1.00   นอกจากนี้กลุมตัวอยางสวนใหญ
แสดงความคิดเห็นอื่นๆ เพิ่มเติม  จํานวน 86 ความคิดเห็น  คิดเปนรอยละ 46.30   
  ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหความคิดเห็นของกลุมตัวอยางที่มีตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี   
สุรนารี ณ ปจจุบัน  สรุปไดดังตอไปนี้ 

1. ความคิดเห็นดานสภาพแวดลอม และบรรยากาศการทํางาน  กลุมตัวอยางสวน
ใหญใหความรูสึกที่ดีเหมือนเดิมกับระยะแรก แตกลุมตัวอยางบางสวนมี
ความรูสึกที่ดีลดลงเล็กนอยเนื่องจากขนาดขององคการเปลี่ยนไปจํานวน
บุคลากรเพิ่มมากขึ้น บรรยากาศความเปนกันเองไมคอยมี ความสัมพันธของ
บุคลากรเปลี่ยนไป    

2. ความคิดเห็นดานองคการ กลุมตัวอยางสวนใหญใหความรูสึกที่ดีเหมือนเดิม
กับระยะแรก แตกลุมตัวอยางบางสวนมีความรูสึกที่ดีลดลงเล็กนอย เนื่องจาก
ไมเปนไปตามที่คาดหวังไวเหมือนครั้งที่เขามาทํางานใหมๆ   
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3. ความคิดเห็นดานสภาพการทํางาน กลุมตัวอยางใหความคิดเห็นเปลี่ยนไปจาก
เดิม คือ การทํางานอยางทุมเทบางครั้งมีความรูสึกวาทําไปแลวไรคุณคา ขาด
แรงจูงใจในการทํางานไมมีระบบการวางแผนตําแหนงงานที่ชัดเจน มองไม
เห็นความกาวหนาในหนาที่การงาน รูสึกวาขาดความมั่นคงในงานที่ทํา  ทั้งนี้ 
ขึ้นอยูกับความพอใจของผูบังคับบัญชาจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

4. ความคิดเห็นดานนโยบายการบริหาร กลุมตัวอยางใหความรูสึกที่ดีเหมือนเดิม
กับระยะแรก  แตยังมีกลุมตัวอยางบางสวน มีความรูสึกที่ดีลดลงเล็กนอย   

5. ความคิดเห็นดานระบบคาจางและสวัสดิการ กลุมตัวอยางใหความคิดเห็น
เปลี่ยนไปจากเดิม เนื่องจาก ระยะหลังการปรับอัตราเงินเดือนคอนขางต่ํา   
สวัสดิการต่ํากวาระบบราชาการไมเปนไปตามที่คาดหวัง 

6. ความคิดเห็นดานผูบังคับบัญชา กลุมตัวอยางใหความเห็นวาไมเปนไปตามที่
คาดหวัง คือ ผูบังคับบัญชาบางคนยังใชอํานาจมิชอบทําในการประเมิน
ผูใตบังคับบัญชา สรางความกดดันใหกับผูใตบังคับบัญชา  

  สาเหตุที่ทําใหเกิดความคิดเห็นเหมือนเดิม เนื่องมาจาก องคการมีความมั่นคง  มีการ
วางผังองคการที่เปนระบบระเบียบ มีทีมผูบริหารที่มีความรูความสามารถ และเปนผูที่มีชื่อเสียง
ระดับประเทศ สภาพแวดลอมที่ดี บรรยากาศในการทํางานที่เอื้อตอสภาพการทํางาน มีความ
พรอมทุกดาน ไมวาจะเปนดานสาธารณูปโภค ความสะดวกในการเดินทาง วัสดุอุปกรณเครื่องมือ
สํานักงาน และที่สําคัญมีความสุขกับการทํางานที่เปนอิสระ   
  และสาเหตุที่ทําใหกลุมตัวอยางบางสวนมีความคิดเห็นที่ดีลดลงหรือเปลี่ยนไป 
เนื่องมาจากอัตราคาตอบแทนลดลง อัตราการขึ้นเงินเดือนนอยกวาระบบราชการ ไมสอดคลองกับ
สภาพเศรษฐกิจที่ปจจุบันมีอัตราคาครองชีพที่สูง สวัสดิการต่ํากวาระบบราชการ โอกาส
ความกาวหนาในหนาที่การงานมีนอยและไมชัดเจน    
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 4. ความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับโครงสรางการจัดองคการของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารีที่เปนอยูในปจจุบันมีปญหา และไมมีปญหาในการปฏิบัติงาน  ดังปรากฏผลตาม 
ตารางที่ 40 

ตารางที่ 40  จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับโครงสรางการจัด 
   องคการของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 

 ความคิดเห็นของบุคลากร 
เก่ียวกับโครงสรางการจัดองคการ 
ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยสีุรนารี 

จํานวน 
ความคิดเห็น 

(156) 

รอยละ 

ไมมีปญหา 
มีปญหา 
ความคิดเหน็อืน่ๆ เพิ่มเติม 

91 
62 
3 

58.30 
39.70 
2.00 

 จากตารางที่ 40 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญแสดงความคิดเห็นวาโครงสรางการ
จัดการองคการของมหาวิทยาลัยที่เปนอยูในปจจุบันไมมีปญหาในการปฏิบัติงาน จํานวน 91 ความ
คิดเห็น  คิดเปนรอยละ 58.30 และกลุมตัวอยางสวนหนึ่งแสดงความคิดเห็นวาโครงสรางการจัดการ
องคการของมหาวิทยาลัยที่เปนอยูในปจจุบันมีปญหาในการปฏิบัติงาน จํานวน 62 ความคิดเห็น 
คิดเปนรอยละ 39.70 นอกจากนี้ยังมีกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอื่นๆ เพิ่มเติม จํานวน3 ความ
คิดเห็น  คิดเปนรอยละ 2.00  
 ผูวิจัยไดวิเคราะหปญหาตามความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับโครงสรางการจัดการ
องคการของมหาวิทยาลัยที่เปนอยูในปจจุบัน   ดังปรากฏผลตามตารางที่ 41  

ตารางที่ 41 จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นของบุคลากรเกีย่วกบัปญหาในการปฏิบัติงาน 
จากโครงสรางการจัดการองคการของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีในปจจุบัน 

 
ปญหา     

จํานวน 
ความคิดเห็น 

(62) 

รอยละ 

1. ดานทรัพยากรบุคคล 
2. ดานการบริหารงานทั่วไป 

22 
40 

35.50 
64.50 

 
 ผูวิจัยไดวิเคราะหความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับปญหาดานทรัพยากรบุคคล และดาน
การบริหารงานทั่วไป  ดังปรากฏผลตามตารางที่ 42 และ 43 
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ตารางที่ 42 จํานวน และรอยละของความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอปญหาดานทรัพยากรบุคคล  
ปญหา 

ดานทรัพยากรบุคคล 
จํานวน 

ความคิดเห็น 
(22) 

รอยละ 

1. มีการจัดสรรอัตรากําลังไม เหมาะสมกับปริมาณงาน  
ของแตละหนวยงาน 

2. ยังไมมีการกําหนดตําแหนงงานตามสายอาชีพอยางชัดเจน  
3. มีความเหลื่อมลํ้าระหวางบุคลากรสายวิชาการ และสาย

ปฏิบัติการ 
4. ยังไมมีการกําหนดขอบเขตภาระงานใหชัดเจนระหวาง

พนักงานธุรการ และเจาหนาที่บริหารงานทั่วไป 
5. การจัดสรรบุคลากรในบางตําแหนงงานยังไมเหมาะสม

เทาที่ควร เชน บุคลากรที่ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการบริการ ควร
เปนผูที่มีทัศนคติที่ดีตองานบริการ เปนผูที่มีบุคลิกภาพที่
เหมาะสม 

8 
 

6 
5 
 

2 
 

1 

36.40 
 

27.30 
22.80 

 
9.00 

 
4.50 

 ตารางที่ 43  จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอปญหาดานการ 
  บริหารงานทั่วไป  

ปญหา 
ดานการบริหารงานทั่วไป 

จํานวน 
ความคิดเห็น 

(40) 

รอยละ 

1. กระบวนการจัดการบางอยางผานหลายขั้นตอน มีความลาชา 
เชน การจัดซื้อจัดจาง การแจงซอมเครื่องจักรหรือเครื่องมือ
การเรียนการสอน 

2. การรวมบริการประสานภารกิจ ใชไมไดทุกงาน ซ่ึงบางงาน
อาจจะทําใหเกิดความลาชา เชน การบริการโสตทัศนูปกรณ การ
บริการชางซอมบํารุง เปนตน 

14 
 
 

7 
 

 

35.00 
 
 

17.50 
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ตารางที่ 43(ตอ) จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอปญหาดานการ
บริหารงานทั่วไป   

ปญหา 
ดานการบริหารงานทั่วไป 

จํานวน 
ความคิดเห็น 

(40) 

รอยละ 

3. การจัดการองคการไมเหมาะสม นโยบายไมชัดเจน  
บางครั้งการกําหนดขอบเขตของงานในแตละหนวยงาน
ยังไมชัดเจน และมีความซ้ําซอนกัน เชน ระหวางศูนย
บรรณสารฯ และศูนยคอมพิวเตอร 

4. การประสานงาน เนนเอกสารมากเกินไป ทําใหลาชา 
อาจทําใหเกิดความเสียหายไดกับงานบางอยางที่ตองการ
ความเรงดวน 

5. ปญหาซึ่งบางครั้งเขาใจวาเกิดจากโครงสรางองคการ แต
ที่จริงเกิดจากบุคลากรเปนสวนใหญ เนื่องจากบุคลากร
ยังไมมีความเขาใจในบทบาทหนาที่ และไมมีความ
เขาใจในเนื้องานที่ตนปฏิบัติอยู ประกอบกับบุคลิกภาพ
สวนตัว และการวางตัวไมเหมาะสม และบางครั้งมีการ
แกไขปญหาไมตรงจุด 

6. บางหนวยงานที่มีหนาที่รวมบริการ แตมีการเลือกปฏิบัติ  
ทําใหเกิดความไมเทาเทียมกัน ทําใหบุคลากรเกิดความ
เขาใจผิดเปนผลเสียตองาน 

7. บุคลากรขาดการรับรูจากผูบริหารที่ถูกตอง 

7 
 
 

5 
 
 

4 
 
 
 
 

2 
 
 

1 

17.50 
 
 

12.50 
 
 

10.00 
 
 
 
 

5.00 
 
 

2.50 

 นอกจากนี้กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับโครงสรางการจัดองคการของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีที่เปนอยูในปจจุบัน เพิ่มเติมวา นโยบายการบริหารงาน ณ ปจจุบัน
ยังไมนิ่ง ผูบริหารควรเปนผูที่มีความรูความสามารถดานบริหารโดยตรง และควรมีการดูแล     
ควบคุมงานทรัพยากรบุคคล  
  ผูวิจัยไดวิเคราะหความคิดเห็นของกลุมตัวอยาง ในการใหขอเสนอแนะการปรับปรุง
แกไขปญหาไวดังนี้ 
  1. ดานทรัพยากรบุคคล 

1.1 ควรมีการจัดสรรอัตรากําลังใหเหมาะสมกับปริมาณงาน และเมื่อมี
บุคลากรลาออก ควรเรงหาอัตรากําลังทดแทน  
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1.2 ควรมีการกําหนดตําแหนงงานตามสายอาชีพไวอยางชัดเจน มีการ
วางแผนตําแหนงงานในอนาคตใหบุคลากร  

1.3 ควรมีการจัดสรรบุคลากรใหเหมาะสมกับตําแหนงที่ปฏิบัติ โดยเริ่มจาก
การคัดเลือกจากการสมัคร เชน การทดสอบในสวนที่เกี่ยวของกับงานที่
ตองปฏิบัติ เมื่อผานการคัดเลือกแลว ควรฝกอบรมกอนปฏิบัติงานจริง    
ทําความเขาใจในงาน และปรับทัศนคติ  

1.4 ควรจัดทําใบพรรณางาน (Job Description) และกําหนดขอบเขต
งานใหบุคลากรแตละตําแหนงใหชัดเจน 

2. ดานการบริหารงานทั่วไป 
2.1 การประสานงานควรแยกแยะใหเหมาะสมวาจะใชเอกสารหรือวาจา  
และงานแบบใดควรทําแบบเรงดวน โดยไมตองใชเอกสาร 

2.2 ควรมีการจัดอบรม หรือจดัสัมมนารวมกนัทุกหนวยงานเพือ่ปรับทศันคต ิ
และทําความเขาใจในการปฏิบัติงานใหเปนไปในแนวทางเดียวกัน   

2.3 ควรมีการประชุมพิจารณาเพือ่ปรับปรุงขอบเขตภาระงานของหนวยงาน
ที่ซํ้าซอนใหม เพื่อความชัดเจนยิ่งขึ้น ชวยใหประหยดัทรัพยากร  

2.4 หนวยงานที่มหีนาที่ใหบริการไมควรเลือกปฏิบัติ กรณขีอใชบริการกอน
แตไมไดรับบริการ ตองมีการชี้แจงความจาํเปนใหผูขอใชบริการรับทราบ   

2.5 ควรมีการปรับเปลี่ยนการรวมบริการกับบางหนวยงาน ควรอนุโลมให
บางหนวยงานมีอุปกรณโสตฯ เปนของตนเอง เนื่องจากมีความ
จําเปนตองใชอุปกรณโสตฯ บางอยางเปนประจํา ซ่ึงอุปกรณดังกลาวตอง
งายตอการดแูลรักษา  อีกเรื่องหนึ่งคือ การซอมแซมอาคารสถานที่ของ
บางหนวยงานที่จะตองดําเนนิการและตองแกปญหาเฉพาะหนาอยูเสมอ 
ควรอนุโลมใหมีชางประจําอาคารได เชน หอพกั  เพื่อความสะดวก

รวดเร็วในการประสานงาน 
2.6 การจัดซื้อจัดจางครุภัณฑที่มรีาคาคอนขางต่ํา และมีความจําเปนตองใช

แบบเรงดวน ควรใหหนวยงานที่ตองการใชสามารถดําเนินการจดัซื้อจัด
จางไดเอง สวนเรื่องการแจงซอมเครื่องมือหรืออุปกรณบางอยางที่ตองใช
อยูเสมอ ควรใหหนวยงานรับผิดชอบเปนผูประสานงานกับบริษัทได
โดยตรงไมตองผานสวนพัสดุ ถาหากผานหลายขั้นตอนอาจทําใหเกิด

ความลาชาเสียหายได  
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 5. ความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับระบบระเบียบการเงินและทรัพยสินที่ใชใน
ปจจุบันเอื้อตอการปฏิบัติงาน  และความคิดเห็นดานปญหา  ดังปรากฏผลตามตาราง 44 และ 48 

ตารางที่ 44    จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับระบบระเบียบการเงิน 
   และทรัพยสินเอื้อตอการปฏิบัติงานในปจจุบัน 

ระบบระเบียบการเงินและทรัพยสิน 
เอ้ือตอการปฏบิัติงานในปจจุบัน 

จํานวน  
ความคิดเห็น 

(143) 

รอยละ 

มาก 
คอนขางมาก 
คอนขางนอย 
ความคิดเหน็อืน่ๆ เพิ่มเติม 

43 
66 
10 
24 

30.00 
46.20 
7.00 
16.80 

  จากตารางที่ 44 พบวา กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็นวาระบบระเบียบการเงินและ
ทรัพยสินที่ใชในปจจุบันเอื้อตอการปฏิบัติงานระดับมาก จํานวน 43 ความคิดเห็น คิดเปนรอยละ 
30.00 ความคิดเห็นวาระบบระเบียบการเงินและทรัพยสินที่ใชในปจจุบันเอื้อตอการปฏิบัติงาน
ระดับคอนขางมาก จํานวน 66 ความคิดเห็น  คิดเปนรอยละ 46.20  โดยใหความคิดเห็นวา
ระบบระเบียบการเงินและทรัพยสินที่ใชในปจจุบันเอื้อตอการปฏิบัติงานระดับคอนขางนอย 
จํานวน 10 ความคิดเห็น  คิดเปนรอยละ 7.00 นอกจากนี้ยังมีกลุมตัวอยางบางสวนแสดงความ
คิดเห็นอื่นๆ เพิ่มเติมจํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 16.80 
 ผูวิจัยไดวิเคราะหความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับระบบระเบียบการเงินและ
ทรัพยสินที่ใชในปจจุบันเอื้อตอการปฏิบัติงาน เปนระดับ   ดังปรากฏผลตามตารางที่ 45, 46 และ 
47  

ตารางที่ 45 จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับระบบระเบยีบการเงิน
และทรัพยสินที่ใชในปจจุบนัเอื้อตอการปฏิบัติงานระดบัมาก 

ระบบระเบียบการเงินและทรัพยสิน 
ท่ีใชในปจจุบันเอื้อตอการปฏิบัตงิาน 

ระดับมาก 

จํานวน 
ความคิดเห็น 

(43) 

รอยละ 

1. มีระบบระเบียบ และขั้นตอนการปฏิบัติงานที่ชัดเจน 
2. มีความคลองตัวสะดวกรวดเร็วในการเบิกจายเงนิมกีาร

มอบอํานาจใหหนวยงานระดบั ศูนย สถาบัน และสํานกั 
หรือหนวยงานรัฐวิสาหกิจ สามารถเบกิจายเงนิสํารองจาย

30 
13 
 

69.70 
30.30 
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ภายในหนวยงานได    

ตารางที่ 46 จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับระบบระเบยีบการเงิน
และทรัพยสินที่ใชในปจจุบนัเอื้อตอการปฏิบัติงานระดบัคอนขางมาก 

ระบบระเบียบการเงินและทรัพยสิน 
ท่ีใชในปจจุบันเอื้อตอการปฏิบัตงิาน 

ระดับคอนขางมาก 

จํานวน 
ความคิดเห็น 

 (66) 

รอยละ 

1. มีระบบระเบียบ และขั้นตอนการปฏิบัติงานที่ชัดเจน   
2. มีความคลองตัวสะดวกรวดเร็วในการเบิกจายเงินมกีาร

มอบอํานาจใหหนวยงานระดบั ศูนย สถาบัน และสํานัก 
หรือหนวยงานรัฐวิสาหกิจ สามารถเบิกจายเงินสํารอง
จายภายในหนวยงานได    

3. มีการปรับปรุงแกไขระเบียบใหสอดคลองกับ
สถานการณอยูเสมอ ถาผูปฏิบัติทําตามระเบียบเปนไป
ตาม   ขั้นตอนระบบก็ไมมีปญหา   

4. มีระบบระเบียบการเงินและทรัพยสินที่ดี  และถือวาเปน
สวนที่ดีของมหาวิทยาลัย  ซ่ึงดีกวาระบบราชการ 

5. มีความเขมงวดในการตรวจสอบเอกสาร สามารถ
ตรวจสอบไดโปรงใส  

30 
20 
 
 
 
8 
 
 
5 
 
3 

45.50 
30.30 

 
 
 

12.20 
 
 

7.50 
 

4.50 

ตารางที่ 47 จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับระบบระเบยีบการเงิน
และทรัพยสินที่ใชในปจจุบนัเอื้อตอการปฏิบัติงานระดบัคอนขางนอย  
ระบบระเบียบการเงินและทรัพยสิน 
ท่ีใชในปจจุบันเอื้อตอการปฏิบัตงิาน 

ระดับคอนขางนอย 

จํานวน 
ความคิดเห็น 

(10) 

รอยละ 

1. การจัดซื้อครุภัณฑหรือการใชเงินในการพัฒนาหรือเพื่อทํา
การประชาสัมพันธมีการผานขั้นตอนและระเบียบที่ซับซอน
ใชเวลานาน ทําใหการพัฒนาและการปฏิบัติงานลาชา 

2. การยื่นเสนอโครงการตองทําทุกป  ไมมีรูปแบบที่แนนอน 
เปลี่ยนทุกป ทําใหลาชา 

3. ระเบียบบางตวัไมชัดเจน เชน คาบริการวิชาการ คาความ

 7 
 
 
2 
 
1 

70.00 
 
 

20.00 
 

10.00 
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เขมแข็ง 

  นอกจากนี้กลุมตัวอยางบางสวนไดแสดงความคิดเห็นเพิ่มเติมเกี่ยวกับระบบระเบียบ
การเงินและทรัพยสินที่ใชในปจจุบันเพิ่มเติมวาระเบียบฯ ดีอยูแลว แตคนปฏิบัติมีความเขาใจ และ
มีการตีความในระเบียบมาเปนปฏิบัติไมถูกตอง  

ตารางที่ 48  จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับระบบระเบียบการเงิน 
   และทรัพยสินที่ใชในปจจุบัน 

ความคิดเห็น 
ระบบระเบียบการเงินท่ีใชในปจจุบัน 

จํานวน 
ความคิดเห็น 

(143) 

รอยละ 

ไมมีปญหา 
มีปญหา 

118 
25 

82.50 
17.50 

  จากตารางที่ 48 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญแสดงความคิดเห็นวาระบบระเบียบ
การเงินและทรัพยสินที่ใชในปจจุบันไมมีปญหา จํานวน 118 ความคิดเห็น คิดเปนรอยละ 
82.50 และกลุมตัวอยางบางสวนแสดงความคิดเห็นวาระบบระเบียบการเงินและทรัพยสินที่ใช
ในปจจุบันมีปญหา จํานวน 25 ความคิดเห็น  คิดเปนรอยละ 17.50 
  โดยรวมกลุมตัวอยางสวนใหญ มีความคิดเห็นวา ระบบระเบียบการเงินและทรัพยสิน
ที่ใชในปจจุบันไมมีปญหา เนื่องมาจาก มีระบบระเบียบและขั้นตอนการปฏิบัติงานดีอยูแลว     
สวนกลุมตัวอยางบางสวนไดแสดงความคิดเห็นวาระบบระเบียบการเงินและทรัพยสินที่ใชใน
ปจจุบันมีปญหา เนื่องมาจาก การขออนุมัติมีหลายข้ันตอนทําใหเกิดความลาชา การตรวจสอบ
เอกสารลาชา  ประกอบกับเจาหนาที่ยังไมมีความแมนยําในการตรวจสอบเอกสาร  

 6. ความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับการสรรหาหรือการคัดเลือกบุคลากรเขามาทํางาน 
และการเลิกจางบุคลากร มีประสิทธิภาพ และไมมีประสิทธิภาพ  ดังปรากฏผลตามตาราง 49 และ 52 

ตารางที่ 49 จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับการสรรหาหรือ 
  การคัดเลือกบุคลากร 

ความคิดเห็น 
การสรรหา/การคัดเลือกบุคลากร 

จํานวน 
ความคิดเห็น 

 (143) 

รอยละ 

มีประสิทธิภาพ 94 65.70 



 

 

  102
  

ไมมีประสิทธิภาพ 
ความคิดเหน็อืน่ๆ เพิ่มเติม 

25 
24  

17.50 
16.80 

  จากตารางที่ 49 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญแสดงความคิดเห็นวาการสรรหาหรือ
การคัดเลือกบุคลากรเขามาปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ จํานวน 94 ความคิดเห็น คิดเปนรอยละ 
65.70 และกลุมตัวอยางบางสวนแสดงความคิดเห็นวาการสรรหาหรือการคัดเลือกบุคลากรไมมี
ประสิทธิภาพ จํานวน 25 ความคิดเห็น คิดเปนรอยละ 17.50 นอกจากนี้ยังมีกลุมตัวอยางบางสวน
ไดแสดงความคิดเห็นอื่นๆ เพิ่มเติมจํานวน 24 ความคิดเห็น  คิดเปนรอยละ 16.80  
  ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับการสรรหาหรือการ
คัดเลือกบุคลากรเขามาปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและไมมีประสิทธิภาพ เปนรายขอ ดังปรากฏผล
ตาม     ตารางที่ 50 และ 51  

ตารางที่ 50 จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับการสรรหาหรือ 
  การคัดเลือกบคุลากรเขามาปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ  

 ความคิดเห็น 
การสรรหา/การคัดเลือกบุคลากรเขามาปฏบิัติงาน 

มีประสิทธิภาพ 

จํานวน 
ความคิดเห็น 

(97) 

รอยละ 

1. มีมาตรฐานการคัดเลือกคอนขางสูง มีขั้นตอนการคัดเลือกที่
โปรงใสและเปนระบบที่มีความสมบูรณ ประกอบดวย การ
สอบขอเขียน การสอบสัมภาษณ  การฝกปฏิบัติ ซ่ึงการสอบ
ข อ เ ขี ยน  ประกอบด ว ย  การทดสอบความความรู
ความสามารถเฉพาะดาน ความรูทั่วไป การทดสอบ EQ   

82 
 
 
 
 

84.50 
 
 
 

 
2. คัดเลือกคนที่มีความรูความสามารถที่ตรงสายงาน ถึงแม

บางครั้งจะไมตรงสายงาน  แตก็ไดคนที่มีความรู
ความสามารถที่จะพัฒนาตนเองใหทํางานไดอยางดีมี
ประสิทธิภาพและมีความรับผิดชอบสูง 

3. มีชองทางการรับสมัครหลายชองทาง เปดโอกาสใหผูสมัคร
หลากหลายอาชีพ และหลายประสบการณเขามาสมัคร  
นับวาเปนสวนสําคัญที่ใหมหาวิทยาลัยมีโอกาสเลือกบุคคล
ที่มีความรูความสามารถและมีประสิทธิภาพเขามาทํางาน
มากขึ้น 

13 
 
 
 

2 
 
 

13.50 
 
 
 

2.00 
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ตารางที่ 51 จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับการสรรหาหรือ 
  การคัดเลือกบคุลากรเขามาปฏิบัติงานไมมีประสิทธิภาพ  

 ความคดิเห็น 
การสรรหา/การคัดเลือกพนักงานเขามาปฏบิัติงาน 

ไมมีประสิทธิภาพ 

จํานวน 
ความคิดเห็น 

(25) 

รอยละ 

1. มีการใชเสนสาย ระบบอุปถัมภ  สรรหาจากความพึงพอใจ
หัวหนางาน ไมไดเปดโอกาสใหบุคลากรภายใน หรือ
บุคคลภายนอกมาสอบแขงขัน 

2. การเกลี่ยบุคลากรจากหนวยอ่ืนมาอยูหนวยงานใหม ไม
คํานึงถึงความเหมาะสมของวุฒิที่จบมา และความถนัด 
หรือความสามารถของบุคลากรทําใหไมสามารถทํางานให
เกิดประสิทธิภาพ (กรณีที่บุคลากรไมปรับปรุงและไม
พัฒนาตนเอง) 

3. การละเลยการสรรหาอตัรากาํลังมาทดแทนตําแหนงที่
ลาออก หรือมคีวามลาชา 

15 
 
 
9 
 
 
 
 

1 

60.00 
 
 

36.00 
 
 
 
 

4.00 

  นอกจากนี้กลุมตัวอยางบางสวนไดแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการสรรหาหรือการ
คัดเลือกบุคลากรเขามาทํางาน เพิ่มเติมวาปจจุบันการคัดเลือกมีขั้นตอนมาก แตไมสามารถคัดเลือก
คนที่มีคุณภาพมาทํางานได  และการคัดเลือกบุคลากรเขามาทํางาน โดยพิจารณาที่เกรดการเรียน 
หรือคะแนนจากการสอบขอเขียน งานบางอยางไมสามารถวัดได  ตลอดจนควรมีการพิจารณา
ปรับปรุงรูปแบบการคัดเลือกใหเหมาะสมกับแตละต่ําแหนงงาน 
ตารางที่ 52 จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับการเลิกจางบุคลากร 

 ความคิดเห็น 
การเลิกจางบุคลากร 

จํานวน 
ความคิดเห็น 

(143) 

รอยละ 

มีประสิทธิภาพ 
ไมมีประสิทธิภาพ 
ความคิดเหน็อืน่ๆ เพิ่มเติม 

75 
25 
43  

52.40 
17.50 
30.10 
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  จากตารางที่ 52 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญแสดงความคิดเห็นวาการเลิกจาง
บุคลากรมีประสิทธิภาพ จํานวน 75 ความคิดเห็น คิดเปนรอยละ 52.40 และกลุมตัวอยาง
บางสวนแสดงความคิดเห็นวาการเลิกจางบุคลากรไมมีประสิทธิภาพ จํานวน 25 ความคิดเห็น  คิด
เปนรอยละ 17.50 นอกจากนี้ยังมีกลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็นอื่นๆ เพิ่มเติมจํานวน 43 ความ
คิดเห็น      คิดเปนรอยละ 30.10 
  ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหความคิดเห็นการเลิกจางบุคลากร มีประสิทธิภาพ และไมมี
ประสิทธิภาพ เปนรายขอ    ดังปรากฏผลตามตารางที่ 53 และ 54 

ตารางที่ 53 จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับการเลิกจางบุคลากร 
  มีประสิทธิภาพ 

ความคิดเห็น 
การเลิกจางบุคลากร 
มีประสิทธิภาพ 

จํานวน 
ความคิดเห็น 

(75) 

รอยละ 

เนื่องจากมีกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานอยูแลว  
กรณีที่ตองออกจากงานนอกเหนือจากการลาออกปกติ  ก็จะมีการ
จัดตั้งคณะกรรมการพิจารณา สอบสวนหาขอเท็จจริง ตาม
กระบวนการ  เพื่อใหความยุติธรรมกับคนที่มีสวนเกี่ยวของ      

75 100 

ตารางที่ 54 จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับการเลิกจางบุคลากร 
  ไมมีประสิทธิภาพ 

ความคิดเห็น 
การเลิกจางบุคลากร 
ไมมีประสิทธิภาพ 

จํานวน 
ความคิดเห็น 

(25) 

รอยละ 

1. บางครั้งกระบวนการหรือระบบดี แตผูปฏิบัติยังใชเสนสาย  
จึงไมเกิดความยุติธรรมกับ ผูเกี่ยวของที่ไมมีความผิดจริง  
ทําใหคนที่ทําผิดจริงยังสามารถอยู ในมหาวิทยาลัยได  
บุคลากรที่หยอนประสิทธิภาพ เห็นแกตัว เอาเปรียบเพื่อน
รวมงาน เอาเปรียบองคการยังสามารถอยูได 

2. เมื่อจบขอยุติการสอบสวนแลว ไมมีการเปดเผยหรือช้ีแจง
ขอเท็จจริงใหบุคลากรทราบ เพื่อเปนอุทาหรณ  ควรแกการ
หลีกเลี่ยงไมนํามาเปนแบบอยาง  บางครั้งยังไมไดขอเท็จจริง  
มีการจบขอยุติ ทําใหคลุมเครือ 

3. การดําเนินการในแตละหนวยงานไม เหมือนกัน  บาง

10 
 
 
 
 

7 
 
 
 

5 

40.00 
 
 
 
 

28.00 
 
 
 

20.00 
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หนวยงานเขมงวดในการตรวจสอบ บางหนวยงานไมเขมงวด
ไมใสใจในการตรวจสอบ 

 
 

 

ตารางที่ 54 (ตอ) จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับการเลิกจางบุคลากร 
  ไมมีประสิทธิภาพ 

ความคิดเห็น 
การเลิกจางบุคลากร 
ไมมีประสิทธิภาพ 

จํานวน 
ความคิดเห็น 

(25) 

รอยละ 

4. มีการใชอํานาจอยางไมเปนธรรม ผูที่มีบทบาทสืบสวน
สอบสวน ตองทําตัวเปนกลางไมขึ้นกับหนวยงานใด 

5. ตราบใดที่การประเมินไมมีประสิทธิภาพ การเลิกจางก็ไมมี
ประสิทธิภาพเชนกัน 

2 
 

1 

8.00 
 

4.00 

  นอกจากนี้กลุมตัวอยางบางสวนไดแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการเลิกจางบุคลากร
เพิ่มเติมวา การเลิกจางจะทําไดผลกับผูที่กระทําความผิดจริง แตไมสามารถทําไดกับผูที่ทํางาน
แบบไมทุมเท ผูที่เอาเปรียบองคการ ถาผูปฏิบัติเอาจริงระบบจะมีประสิทธิภาพมากกวานี้ กอนที่
มหาวิทยาลัยจะเลิกจาง ควรเปดโอกาสใหบุคลากรปรับปรุงและพัฒนาตนกอนถาไมดีขึ้น  จึงเลิก
จาง และควรมีการชี้แจงการเลิกจาง ควรไดรับความยุติธรรมทั้ง 2 ฝาย  อีกทั้ง ควรจะมีระบบ 
Early Retire เหมือนระบบราชการ จะไดเปดโอกาสใหผูที่ทํางานมานาน และอายุมาก 
สมัครใจลาออก อยูไปก็ไมมีตําแหนงกาวหนา เงินเดือนขึ้นนอย อีกประการหนึ่งจะไดรับคนรุน
ใหม เงินเดือนนอยเขามาทํางาน เพื่อที่จะงายตอการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงพัฒนามหาวิทยาลัย  

  7. ความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานและการพิจารณา
ความดีความชอบที่มหาวิทยาลัยดําเนินการอยูในปจจุบันเปนวิธีที่เหมาะสมหรือไม และสามารถ 
ดึงดูดผูที่มีความรูความสามารถไดหรือไม   ดังปรากฏผลตามตาราง 55 และ 58 

ตารางที่ 55  จํานวน  และรอยละ ของความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับการประเมินผล 
   การปฏิบัติงานและการพิจารณาความดีความชอบ 
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ความคิดเห็น 
การประเมินผลการปฏิบตัิงาน 
และพิจารณาความดีความชอบ 

จํานวน 
ความคิดเห็น  

(143) 

รอยละ 

ไมเหมาะสม 
เหมาะสม 
ความคิดเหน็อืน่ๆ เพิ่มเติม 

77 
54 
12  

53.80 
37.80 
8.40 

   

 จากตารางที่ 55 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญแสดงความคิดเห็นวาการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานและการพิจารณาความดีความชอบ ไมเหมาะสม จํานวน 77 ความคิดเห็น คิดเปนรอย
ละ 53.80 และกลุมตัวอยางบางสวนแสดงความคิดเห็นวาการประเมินผลการปฏิบัติงานและการ
พิจารณาความดีความชอบเหมาะสม  จํานวน 54 ความคิดเห็น  คิดเปนรอยละ 37.80 นอกจากนี้ยังมี
กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็นอื่นๆ เพิ่มเติมจํานวน 12 ความคิดเห็น คิดเปนรอยละ 8.40 
  ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน
และการพิจารณาความดีความชอบ ไมเหมาะสม และเหมาะสม  ดังปรากฏผลตามตารางที่ 56 และ 57 
ตารางที่ 56 จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับการประเมนิผล 
  การปฏิบัติงาน และการพจิารณาความดีความชอบ เหมาะสม 

ความคิดเห็น 
การประเมินผลการปฏิบตัิงานและพิจารณาความดคีวามชอบ 

เหมาะสม 

จํานวน 
ความคิดเห็น 

(51) 

รอยละ 

1. ระบบการประเมินดี  มีระยะการประเมิน 3 คร้ังตอป สามารถ
วัดความสําเร็จของงานจากการประเมินแตละครั้งได เปนการ
จูงใจใหบุคลากรกระตือรือรนที่จะพัฒนางานตอไป 

35 68.60 

2. การประเมินมีความยุติธรรมเหมาะสม เพราะคนที่ไดรับการ
ประเมินดี เปนผูที่มีความเอาใจใสตองาน นอกจากนี้ไดมี
กรรมการหลายฝายรวมกันและชี้แจงผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรแตละหนวยงาน 

3. ระบบเหมาะสมกับสถานการณ และมีการจัดสรรอัตราการขึ้น
เงินเดือนตามงบประมาณที่ไดรับจากสวนกลาง เปดโอกาสให
ผูบริหารไดใชดุลพินิจในการบริหารเพื่อใหสอดคลองกับ
สภาวเศรษฐกิจ นับวาเปนขอดีของการประเมินระบบนี้  

12 
 
 
 
2 
 
 
 

23.50 
 
 
 

3.90 
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4.  กรณีที่ผลงานของผูประเมินเทากัน จึงตองหาความแตกตาง
ของแตละคน โดยนําวันลาปวย ลากิจ ลาคลอด มาพิจารณา
เพิ่มเติมอีก 

5. ไดมีโอกาสประเมินการทํางานของตนเอง และประเมินการ
ทํางานของเพื่อนรวมงาน 

1 
 
 
1 

2.00 
 
 

2.00 

  นอกจากนี้กลุมตัวอยางบางสวนไดแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานและการพิจารณาความดีความชอบเพิ่มเติมวา การประเมินผลการปฏิบัติงาน ถือวาเปน
ธรรมเนียมที่ตองปฏิบัติ  อยางไรก็ตามการมีระบบการประเมินก็เปนสิ่งที่ดีและเหมาะสม  หาก
หัวหนาหนวยงานมีความยุติธรรม และรูวาผูใตบังคับบัญชาคนไหนทํางานไมทํางาน ควรมีการ
แยกการประเมินระหวาง พนักงานธุรการ และเจาหนาที่บริหารงานทั่วไป  เพื่อใหพนักงานธุรการ
ไดมีโอกาสรับการประเมินดีบาง   สวนในขั้นตอนการพิจารณาวาใครควรจะไดเงินเดือนขึ้นกี่
เปอรเซ็นนั้นยังไมคอยเหมาะสม        

ตารางที่ 57 จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับการประเมนิผล 
  การปฏิบัติงาน  และการพจิารณาความดีความชอบที่ไมเหมาะสม 

ความคิดเห็น 
การประเมินผลการปฏิบตัิงานและพิจารณาความดคีวามชอบ 

ไมเหมาะสม 

จํานวน 
ความคิดเห็น 

(94) 

รอยละ 

1. มีการใชระบบอุปถัมภ ใชความสัมพันธสวนบุคคลมาเกี่ยวของ
กับการพิจารณาการประเมิน คนที่มีความสนิทสนมกับ 
หัวหนาจะไดรับการประเมินดี การประเมินจึงเปนเครื่องมือ
ควบคุมพฤติกรรมของลูกนองที่แสดงออกตอหัวหนา มิใช
แสดงตองาน ขาดความยุติธรรม ทําใหบุคลากรเกิดการ
แตกแยก            ผูบังคับบัญชาแตละหนวยงานใหคาประเมิน
ตางกันมาก การใชความรูสึกสวนตัว ขาดจรรยาบรรณมีอคติ
กับผูใตบังคับบัญชา และควรมีการประเมินจากลางขึ้นบนบาง 

2. ไมมีมาตรฐานที่ชัดเจน ทุกอยางเปนไปตามกระบวนการ      
คนทํางาน (จริงจัง) กับคนไมทํางาน (เชาชามเย็นชาม) 
คะแนนไมตางกัน คนทําด ีกับคนดีเยีย่มการทํางานไมแตกตาง
กัน ไมมีมาตรฐาน ไมมีความเที่ยงธรรม   ในการพจิารณาการ
ปรับขึ้นเงินเดอืน อีกทั้งมีการประเมินบอยเกินไป    ผลการ

40 
 
 
 
 
 
 
 

25 
 
 
 
 

42.60 
 
 
 
 
 
 
 

26.60 
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ประเมินไมสามารถนําไปเปนขอมูลในการพัฒนาองคการได 
3. ไมมีการปรับปรุงแบบการประเมินใหมแตอยางไร ทั้งที่ยุคสมยั

เปลี่ยนไปก็ควรจะมีการปรับปรุงพัฒนาบาง ซ่ึงลักษณะงาน
ของสายปฏิบัติการ แตละตําแหนงงานมีความแตกตางกัน ควร
ใชเกณฑการประเมินที่แตกตางกันดวย 

4. การประเมินควรพิจารณาที่ลักษณะการทํางาน ผลงานและ  
ประสิทธิภาพประสิทธิผลของงาน ไมควรนําวันลา พักผอน 
และวันลาชดเชยมาพิจารณาความดีความชอบ ซ่ึงเปนสิทธิที่
บุคลากรไดรับอยูแลว 

11 
 
 

 
10 

 
11.70 

 
 

 
10.6 

ตารางที่ 57 (ตอ) จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับการ
ประเมินผล 
  การปฏิบัติงาน และการพจิารณาความดีความชอบ ที่ไมเหมาะสม 

ความคิดเห็น 
การประเมินผลการปฏิบตัิงานและพิจารณาความดคีวามชอบ 

ไมเหมาะสม 

จํานวน 
ความคิดเห็น 

(94) 

รอยละ 

5. ไมมีการเปดเผยใหบุคลากรทราบผลประเมิน บุคลากรจะคาด
เดาไดก็ ตอ เมื่ อได รับแจ งผลการขึ้น เงิน เดือนประจํ าป
งบประมาณจากมหาวิทยาลัย ควรมีการแจงใหบุคลากรทราบผล
การประเมินผลการปฏิบัติงานในดานดี  และไมด ีตลอดจนความ
บกพรองที่ตองปรับปรุงแกไข 

8 
 

8.50 

ตารางที่ 58 จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับการประเมนิผล 
  การปฏิบัติงาน  และการพจิารณาความดีความชอบ ที่สามารถดึงดูดผูที่มีความรู 
  ความสามารถใหทํางานอยูกบัมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีได และไมได 

ความคิดเห็น 
การประเมินผลการปฏิบตัิงาน และการพิจารณาความดี

ความชอบดึงดูดผูท่ีมีความรู ความสามารถ  

จํานวน 
ความคิดเห็น 

(143) 

รอยละ 
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ได 
ไมได 
ความคิดเหน็อืน่ๆ เพิ่มเติม 

 59 
55 
29 

41.20 
38.50 
20.30 

  จากตารางที่ 58 พบวา กลุมตัวอยางสวนหนึ่งแสดงความคิดเห็นวาการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานและการพิจารณาความดีความชอบสามารถดึงดูดผูที่มีความรูความสามารถได จํานวน 59 
ความคิดเห็น คิดเปนรอยละ 41.20 และกลุมตัวอยางสวนหนึ่งแสดงความคิดเห็นวาการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานและการพิจารณาความดีความชอบไมสามารถดึงดูดผูที่มีความรู
ความสามารถได จํานวน 55 ความคิดเห็น   คิดเปนรอยละ 38.50 นอกจากนี้ยังมีกลุมตัวอยาง
บางสวนแสดงความคิดเห็นอื่นๆ เพิ่มเติมจํานวน 29 ความคิดเห็น    คิดเปนรอยละ 20.30 

 ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหความคิดเห็นการประเมินผลการปฏิบัติงานและการพิจารณา
ความดีความชอบที่สามารถดึงดูดผูที่มีความรูความสามารถใหทํางานอยูกับมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารีได และไมได ดังปรากฏผลตามตารางที่ 59 และ 60 
 
 
ตารางที่ 59 จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับการประเมนิผล 
  การปฏิบัติงาน และการพจิารณาความดีความชอบ ที่สามารถดึงดูดผูที่มีความรู 
  ความสามารถได 

 
สามารถดึงดูดผูท่ีมีความรูความสามารถได 

จํานวน 
ความคิดเห็น 

(59) 

รอยละ 

1. เมื่อมีผลงานที่ดี ไดรับการประเมินที่ยตุิธรรม ผลที่ตามมา 
คือ การปรับอัตราเงินเดือนสงู  รูสึกภูมิใจในงานที่ตนทํา
อยางมีประสิทธิภาพ เกดิความพอใจในสิ่งที่ไดรับ มี
กําลังใจและแรงจูงใจใหทํางานตอ 

2. ถาหากมหาวิทยาลัยใหความสําคัญในความรู
ความสามารถของบุคลากร และดูแลเรื่องสวัสดิการ และ
คาตอบแทนใหเหมาะสม ทัดเทียมกบัหนวยงานภายนอก 

3. เนื่องจากมีความผูกพันกับงานที่ทําจึงทุมเทเต็มที่          
การประเมินไมไดเปนสิ่งที่จะทําใหอยูเสมอไป แตอยู
เพราะมีขอจํากัดของแตละคนในระยะหนึง่ และขึ้นอยูกบั

20 
 
 
 

15 
 
 
8 
 
 

33.90 
 
 
 

25.50 
 
 

13.50 
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ความสําคัญของปจจัยแตละคน  
4. เหมาะสําหรับผูที่มีพื้นเพหรอืมีครอบครัวอยูใกล

มหาวิทยาลัย   ทั้งนี้  ขึ้นอยูกบัปจจัยตางๆ เชน ความสุข
ในการทํางาน  เพื่อนรวมงาน และหวัหนา 

5. สามารถดึงดูดใหสายวิชาการทํางานอยูกับมหาวิทยาลัย
ตอไปไดเปนสวนใหญ เนื่องจากมีตําแหนง มี
ความกาวหนา    คาตอบแทนสูง สวนสายปฏิบัติการ
สามารถดึงดูดไดแตนอย หากที่อ่ืนใหเงินเดือนสูงกวา มี
ความกาวหนาในหนาที่การงาน ก็อาจจะตดัสินใจลาออก 

 
7 
 
 
5 

 
11.90 

 
 

8.40 

6. ทั้ง 2 สายงานคือ สายวิชาการ และสายปฏิบัติการ 
(เงินเดือนมีผลตอการออกและอยูตอ ทั้งนี้  ก็ขึ้นอยูกับ
โอกาส และเศรษฐกิจของแตละบุคคลดวย ซ่ึงมีผลตอการ
ตัดสินใจ)และคิดวาคนที่จะออกไป นาจะเปนเพราะ
ออกไปทําธุรกิจสวนตวัหรือไดทํางานราชการ 

2 
 
 

 

3.40 
 
 

 

 
ตารางที่ 59 (ตอ) จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับการ
ประเมินผล 
  การปฏิบัติงาน และการพจิารณาความดีความชอบ ที่สามารถดึงดูดผูที่มีความรู 
  ความสามารถได 

 
สามารถดึงดูดผูท่ีมีความรูความสามารถได 

จํานวน 
ความคิดเห็น 

(59) 

รอยละ 

7. แตกอนปจจัยขององคกรเปนตัวดึงดูด เพราะองคการ
สนับสนุนความตองการของพนักงานได    แตปจจุบนันี้
ขึ้นอยูกับปจจยัสวนบุคคลกบัปจจัยอ่ืนๆ โดยจะดึงดดูได
เฉพาะคนที่มีอายุมาก 

2 3.40 

 
ตารางที่ 60 จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับการประเมนิผล 
  การปฏิบัติงาน และการพจิารณาความดีความชอบ ไมสามารถดึงดูดผูที่มีความรู 
  ความสามารถได 
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ไมสามารถดงึดูดผูท่ีมีความรูความสามารถ 

จํานวน 
ความคิดเห็น 

(55) 

รอยละ 

1. มหาวิทยาลัยไมสนับสนุนบุคลากรสายปฏิบัติการที่มีความรู
ความสามารถใหมีความกาวหนาในหนาที่การงาน คนเกง
ตองการความกาวหนา ถามีทางเลือกมีโอกาสก็จะลาออกไป 
นอกจากนี้ผลงานที่ทําไมมีความชัดเจนเหมือนบุคลากรสาย
วิชาการ  มองไมเห็นอนาคต ถามีทางเลือกที่ดีทุกคนตองไป
แนนอนเพื่อความกาวหนา บุคลากรที่มีความสามารถลาออก
ไปหลายคน เนื่องจากไมมีความกาวหนาในหนาที่การงาน  
คนเกงแตไมมีแรงจูงใจก็ไมอยากอยู  ไมมี ส่ิงดึงดูดใจ  
โนมนาวใหบุคลากรมีความศรัทธาตอองคการได   ทําใหเกิด
สมองไหล หรือ ผูที่อยูในปจจุบันอาจไมตั้งใจทุมเทกับ
ทํางาน 

17 
 
 
 
 
 
 
 
 

30.90 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
ตารางที่ 60(ตอ) จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับการประเมนิผล 
  การปฏิบัติงาน และการพจิารณาความดคีวามชอบ ไมสามารถดึงดดูผูที่มคีวามรู 
  ความสามารถ  

  
ไมสามารถดงึดูดผูท่ีมีความรูความสามารถได 

จํานวน 
ความคิดเห็น 

(55) 

รอยละ 

2. สวัสดิการที่ไดรับปจจุบันดอยกวาราชการ หรือเอกชน   
เบื่อระบบประเมิน ถามีความขัดแยงกับหวัหนาก็ไมตอง
หวังวาจะไดรับการประเมินดี ความชอบธรรมเปนสิ่งที่
หัวหนามอบให ไมมีมาตรฐาน ไมดูที่งาน มีชีวิตอยูบน
ความเสี่ยง  ถึงแมวาจะเกงและแสดงความสามารถออกไป 
ถาไมถูกใจหวัหนาก็ไมมีความหมาย ทําอะไรที่ดีกับ
องคการแลวไมมีผลดีตอตนเองก็ไมอยากทํา การทํางาน
อยางเอาจริงเอาจังใชกับทีน่ี่ไมมีประโยชน  

3. คนเกงมีความรูความสามารถตองการความกาวหนาใน

13 
 
 
 
 
 
 
9 

23.64 
 
 
 
 
 
 

16.35 
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หนาที่การงาน บางคนที่อยูไดเพราะยังมีภาระหนีก้ับ
มหาวิทยาลัย และยังไมมีโอกาสที่จะไป 

4. บุคลากรสายปฏิบัติการบางสวน เกิดการเปรียบเทียบกับ
เพื่อนรวมงาน หนวยงานอืน่กับสายวิชาการ และคน
ภายนอกพบความแตกตางเรือ่งคาตอบแทน และ
ความกาวหนาในงาน ขาดแรงจูงใจ ไมมีกําลังใจในการ
ทํางาน จึงไดลาออก 

5. มหาวิทยาลัย เปนเหมือนทางผานของบุคลากร เมื่อเขามา
ทํางานใหมๆ ก็จะตั้งใจทํางาน แตเมื่อคาจางเริ่มนิ่งก็จะไป
ศึกษาตอ และเมื่อเรียนจบก็จะลาออกเพื่อไปหางานใหม 

 
 
6 
 
 
 
4 
 

 
 

10.90 
 
 
 

7.27 

6. ผูปฏิบัติอึดอัดตอการบริหารงาน การใชคนทํางานไมตรง
งาน คนเกงจะไมยอมทนไดนานๆ กับหัวหนา 
ผูบังคับบัญชาที่นาเบื่อ (เลนพรรคเลนพวก ใชความรูสึก
มากกวาเหตุผล ยึดความคิดตัวเองเปนหลัก) ผูบริหารไมเอา
จริงกับการวางระบบความกาวหนาของบุคลากร คนเกงที่มี
ค ว ามรู ค ว ามส าม า รถจริ ง ๆจะ ให ค ว ามสํ า คั ญกั บ
ความกาวหนาของอาชีพการงาน มากกวาคาตอบแทน 

3 5.50 

ตารางที่ 60(ตอ) จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับการประเมินผล 
      การปฏิบัติงาน และการพิจารณาความดีความชอบ ไมสามารถดึงดูดผูที่มีความรู 
      ความสามารถ  
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ไมสามารถดงึดูดผูท่ีมีความรูความสามารถได 

จํานวน 
ความคิดเห็น 

(55) 

รอยละ 

7. ตราบใดที่ยังมกีารแทรกแซงระบบและใชระบบอุปถัมภ ทํา
ใหคนที่มีความรูความสามารถตองการแสดงความสามารถ
แขงขันอยางยตุิธรรมปจจุบันขาดขวัญกําลังใจบุคลากร    
กลัวการแทรกแซงระบบที่ไมเปนธรรม   ดังนั้นควรมีการรับ
ฟงความคิดเหน็ของพนักงาน 

8. การประเมินไมเปนปจจยัสําคัญเพียงพอทีจ่ะดึงดูดคนได  ส่ิง
สําคัญที่จะดึงดูดได นาจะเปน หัวหนางาน เพื่อนรวมงาน 
โอกาสความกาวหนาในงานมากกวาไมสามารถดึงดูดผูที่มี
ความรูความสามารถได 

2 
 
 
 
 
1 

3.64 
 
 
 
 

1.80 

  นอกจากนี้กลุมตัวอยางบางสวนไดแสดงความคิดเห็นเพิ่มเติมเกี่ยวกับการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานและการพิจารณาความดีความชอบ ที่ไมสามารถดึงดูดผูที่มีความรู
ความสามารถไดวาถามีโอกาสที่ดีกวาก็ตองลาออกไป การประเมินผลและการพิจารณาความดี
ความชอบไมมีผลตอการเหนี่ยวร้ังบุคลากรที่มีความรูความสามารถไวได ส่ิงที่จะดึงดูดนาจะเปน
ปจจัยอ่ืนมากกวา  ที่สําคัญถาทําดีไมไดดีก็คงจะไมอยูนาน หรืออยูก็เสียกําลังใจในการทํางาน  
ขึ้นอยูกับผูบริหารวาจะพัฒนาองคการอยางไรใหคนภายในสามารถอยูรวมกันได โดยปราศจาก
การขัดแยงใหนอยที่สุด   นโยบายเปนสิ่งสําคัญ และวิธีการดําเนินการปฏิบัติ (คนที่จะไดดีเยี่ยม
จะตองคิดวิธีที่สามารถใชประโยชนในหนวยงานอื่นไดดวย ไมใชเฉพาะหนวยงานที่ตนสังกัดอยู  
เปนไปไดยากเพราะลักษณะงานที่แตกตางกัน) ปจจัยหลักในการดึงดูด นาจะเปนเรื่อง
คาตอบแทน ความมั่นคง ความกาวหนาในงานมากกวา  สวัสดิการ  นโยบายการบริหารงานของ
ผูบังคับบัญชา และความสุขในการทํางาน   สวนการประเมินเปนเพียงสวนประกอบ  คนที่ไมยึด
ติดกับองคกร ยิ่งเปนคนเกง ถามีทางเลือกที่ดีกวาก็ตองลาออกไป มหาวิทยาลัยควรเปรียบเทียบกับ
หนวยงานภายนอกไมเชนนั้นจะสูญเสียบุคลากรที่เกงไป ควรรักษาพนักงานในสายปฏิบัติการดวย 
เชนเดียวกับสายวิชาการ     ซ่ึงสายวิชาการดึงดูดได ดวยเงินเดือน มหาวิทยาลัยเกงหาคนดี แตไม
เกงที่จะรักษาคนดีใหอยูกับมหาวิทยาลัยได รับคนใหมเขามาใหความสําคัญมากกวา ไมเก็บรักษา
คนเกาไว 

  8. ความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับมหาวิทยาลัยควรมีการดําเนินงานปรับปรุง     
แกไข หรือเพิ่มเติมเกี่ยวกับการบริหารจัดการดานใดบาง เพื่อเปนการสงเสริมและพัฒนาการ
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บริหารจัดการภายในมหาวิทยาลัยใหมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชนสูงสุดตอมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารี   ดังปรากฏผลตามตาราง 61 และ 67 

ตารางที่ 61  จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นเกี่ยวกับการปรับปรุงแกไขการบริหาร 
   จัดการภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 

ความคิดเห็น 
การปรับปรงุแกไขการบริหารจัดการ 

จํานวน 
ความคิดเห็น 

(230) 

รอยละ 

1. ดานการประเมินผลงาน ระบบคาตอบแทน และ
สวัสดิการ 

2. ดานการสนับสนุนสงเสริม การพัฒนา และความกาวหนา 
3. ดานโครงสรางองคการ นโยบายการบริหาร และสาย

บังคับบัญชา 
4. ดานสิ่งแวดลอม ทรัพยากร บรรยากาศการทํางาน และ

สภาพของงาน 
5. ดานการจัดการศึกษา   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 พบวา กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็นวาการบริหารจัดการที่ควรมี
การปรับปรุงแกไข  คือ  ดานการประเมินผลงาน ระบบคาตอบแทน และสวัสดิการ จํานวน 121 
ความคิดเห็น คิดเปนรอยละ 52.60  ดานการสนับสนุนสงเสริม การพัฒนา และความกาวหนา 
จํานวน 36 ความคิดเห็น คิดเปนรอยละ 15.65 ดานโครงสรางองคการ นโยบายการบริหาร         
สายบังคับบัญชา จํานวน 24 ความคิดเห็น คิดเปนรอยละ 10.45 ดานสิ่งแวดลอม ทรัพยากร 
บรรยากาศการทํางาน สภาพของงาน จํานวน 15 ความคิดเห็น  คิดเปนรอยละ 6.53 และดานการ
จัดการศึกษาการเรียนการสอนการวิจัยการพัฒนานักศึกษา จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 2.17 
นอกจากนี้กลุมตัวอยางบางสวนแสดงความคิดเห็นอื่นๆ เพิ่มเติม จํานวน 29 คน คิดเปนรอยละ 
12.60    
  ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหความคิดเห็นของกลุมตัวอยางเกี่ยวกับการปรับปรุงแกไขการ
บริหารจัดการภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี เปนรายดาน ดังปรากฏผลตามตาราง 62, 63, 
64, 65 และ 66 
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ตารางที่ 62  จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นเกี่ยวกับการปรับปรุงแกไขการบริหารจัดการ 
ดานการประเมินผลงาน ระบบคาตอบแทน และสวัสดิการ   

ความคิดเห็น 
ดานการประเมินผลงาน ระบบคาตอบแทน และสวัสดิการ 

จํานวน 
ความคิดเห็น 

(121) 

รอยละ 

1. ควรปรับสวัสดิการใหเปนไปตามสภาวะเศรษฐกิจ และให
สอดคลองกับความจําเปนของบุคลากรแตละคน และเกิด
ความเทาเทียมกันระหวางสายวิชาการ และสายปฏิบัติการ 

2. สวัสดิการที่พัก ไมควรเก็บเงินคาที่พัก เพราะถือวาเปน 
สวัสดิการใหกับพนักงาน  

3. เพื่อเปนการสรางแรงจูงใจเพิ่ม ควรมีเงินตอบแทนหลัง
เกษียณอายุงาน นอกเหนือจากเงินกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ 

4. ควรมีการปรับฐานเงินเดือนใหยุติธรรม ระหวางบุคลากร
รุนเกาและบุคลากรรุนใหม  คนเงินเดือนนอยทํางานหนัก 
อัตราการปรับเงินเดือนต่ํากวาคนที่ทํางานนอยแตเงินเดือนสูง 
อยากใหมองถึงลักษณะงานที่บุคลากรแตละคนรับผิดชอบ 
ซ่ึงไมนาจะเกี่ยวกับการสําเร็จการศึกษาจากระดับใด  
บางคนจบวุฒิสูงไดรับเงินเดือนระดับมาก แตหนาที่
รับผิดชอบนอยกวาคนที่จบมาวุฒิต่ําที่มีหนาที่รับผิดชอบ
มาก และทํางานมากแตเงินเดือนนอย 

5. ควรมีการอบรมในเรื่องจริยธรรม คุณธรรมใหกับผูมี
อํานาจในการประเมิน และควรใหบุคลากรมีสวนรวมใน
การออกแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 

6. ควรมีการพิจารณาการจายเงินลวงเวลาใหกับบุคลากรที่อยู
ในหนวยงานที่จําเปนตองมาปฏิบัตินอกเวลาทําการ แตละ
หนวยงานมีหนาที่รับผิดชอบตางกัน ซ่ึงแตเดิมใชวิธีให
หยุดชดเชย  แตก็ไมสามารถใชวันหยุดชดเชยได 

7. ควรมีระบบประเมินที่ยุติธรรมกวานี้ ใหมีการประเมิน 2 
ทาง คือ นอกจากหัวหนาจะประเมินผูใตบังคับบัญชาแลว 
ควรใหผูใตบังคับบัญชาประเมินหัวหนาไดดวย เปนการ
เปดกวางยอมรับความจริง 

32 
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ตารางที่ 63  จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นเกี่ยวกับการปรับปรุงแกไขการบริหารจัดการ
ดานการสนับสนุนสงเสริม การพัฒนา และความกาวหนา 

ความคิดเห็น 
ดานการสนบัสนุนสงเสริม การพัฒนา และความกาวหนา 

จํานวน  
ความคิดเห็น 

(36) 

รอยละ 

1. มหาวิทยาลัยควรเห็นความสําคัญในการปรับวุฒิ
การศึกษา การปรับเงินเดือนใหกับบุคลากรที่ได
ศึกษาตอเพื่อเพิ่มขวัญกําลังใจ และเปนการดึงดูดให
พนักงานทํางานกับมหาวิทยาลัยตอไป 

2. จัดฝกอบรมพนักงานระดับลางใหมากขึ้น เนน
ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ควรเขมงวด
กวานีใ้ชคนใหเหมาะสมกับงาน 

20 
 
 
 

16 
 
 

55.50 
 
 
 

44.50 
 

ตารางที่ 64  จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นเกี่ยวกับการปรับปรุงแกไขการบริหารจัดการ  
     ดานโครงสรางองคการ นโยบายการบริหาร  และสายบังคับบัญชา 

ความคิดเห็น 
ดานโครงสรางองคการ  

นโยบายการบริหาร  และสายบังคบับัญชา 

จํานวน  
ความคิดเห็น 

(24) 

รอยละ 

1. ควรมีการจัดความกาวหนาในสายอาชีพของบุคลากรสาย
ปฏิบัติการ (Career Path) ใหชัดเจน เพื่อที่
พนักงานจะไดมีโอกาสวางแผนความกาวหนาในอนาคต 

2. ควรมีการกําหนดวาระการดํารงตําแหนงของหัวหนางาน 
หัวหนาสวน เพื่อที่จะใหบุคลากรที่มีความเหมาะสมไดมา
ทดลองบริหารงานบาง 

3. ควรจัดทําคูมือการปฏิบัติงานสําหรับบุคลากรทุกตําแหนง 
4. ผูบ ริหารควรมีความรูความสามารถเฉพาะทางใน

หนวยงานที่ดูแล 

19 
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ตารางที่ 65  จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นเกี่ยวกับการปรับปรุงแกไขการบริหารจัดการ  
   ดานสิ่งแวดลอมทรัพยากร บรรยากาศการทํางาน และสภาพของงาน 

ความคิดเห็น 
ดานสิง่แวดลอมทรัพยากร บรรยากาศการทํางาน 

และสภาพของงาน 

จํานวน  
ความคิดเห็น 

(15) 

รอยละ 

1. ควรเนนการทํางานเปนทีม ใหบุคลากรมีความสามัคคีมาก
ขึ้น มีความสัมพันธที่ดีตอกัน สงเสริมใหมีกิจกรรมกีฬา 
ลดชองวางของบุคลากร สรางความเปนกันเองระหวาง  
ผูบริหารและบุคลากรทุกระดับ 

2. ควรมีความเอื้อเฟอการใชทรัพยากรรวมกัน เพื่อ
ประโยชนสูงสุดของมหาวิทยาลัย 

12 
 
 
 
3 

 

80 
 
 
 

20.00 

 
ตารางที่ 66  จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นเกี่ยวกับการปรับปรุงแกไขการบริหารจัดการ  
   ดานการจัดการศึกษา  การเรียนการสอน การวิจัย  และการพัฒนานักศึกษา  

ความคิดเห็น 
ดานการจัดการศึกษา   การเรียนการสอน     

และการพัฒนานักศึกษา 

จํานวน  
ความคิดเห็น 

(5) 

รอยละ 

ควรมีความสนใจและใหความสําคัญกับสวัสดิการของ  
นักศึกษามากกวานี้ เชน การทําสถานที่จอดรถที่มีหลังคา
กันแดดกันฝนใหดวย 

5 100 

  นอกจากนี้กลุมตัวอยางบางสวนไดแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการดําเนินงาน
ปรับปรุงแกไขการบริหารจัดการเพิ่มเติมวา ควรมีการสรางขวัญและกําลังใจใหกับบุคลากร   การ
ปรับชองวางระหวางพนักงานสายวิชาการ และสายปฏิบัติการ เพื่อไมใหเกิดความเหลื่อมลํ้ากัน
มากนัก  และควรมีความเขมงวดกับพนักงานจางเหมาบริการมากกวานี้ เพื่อประโยชนสูงสุดตอ
มหาวิทยาลัย 
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ตารางที่ 67  จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นของบุคลากรในการเพิ่มเติมเกีย่วกับการ
บริหารจัดการเพื่อเปนการสงเสริมและพัฒนาการบริหารจัดการภายในมหาวิทยาลัย 
ใหมีประสิทธิภาพและเกดิประโยชนสูงสุดตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 

ความคิดเห็น 
สิ่งท่ีควรจัดใหมีเพิ่มเติม 

จํานวน 
ความคิดเห็น 

 (14) 

รอยละ 

1. ดานการประเมินผลงาน ระบบคาตอบแทน และสวสัดิการ 
2. ดานโครงสรางองคการ นโยบายการบริหาร                                
    และสายบังคับบัญชา 
3. ดานการสนบัสนุนสงเสริม การพัฒนา และความกาวหนา 

10  
2 
 
2 

71.40 
14.30 

 
14.30 

  จากตารางที่ 67 พบวา กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารจัดการ
ภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ดานการประเมินผลงาน ระบบคาตอบแทน และสวัสดิการ 
จํานวน 10 ความคิดเห็น คิดเปนรอยละ 71.40 ดานโครงสรางองคการ นโยบายการบริหาร          
สายบังคับบัญชา จํานวน 2 ความคิดเห็น  คิดเปนรอยละ 14.30 และดานการสนับสนุนสงเสริม      
การพัฒนา และความกาวหนา จํานวน 2 ความคิดเห็น  คิดเปนรอยละ 14.30 

  ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหความคิดเห็นในการเพิ่มเติมเกี่ยวกับการบริหารจัดการ เพื่อ
เปนการสงเสริมและพัฒนาการบริหารจัดการภายในมหาวิทยาลัย ใหมีประสิทธิภาพและเกิด
ประโยชนสูงสุดตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี เปนรายดาน ดังปรากฏผลตามตารางที่ 68, 69 และ 70 

ตารางที่ 68 จํานวน  และรอยละ ของความคิดเหน็ของบคุลากรในการเพิ่มเตมิเกีย่วกบัการ 
  บริหารจัดการดานการประเมินผลงาน ระบบคาตอบแทน และสวัสดกิาร 

ความคิดเห็น 
ดานการประเมินผลงาน ระบบคาตอบแทน และสวัสดิการ 

 

จํานวน 
ความคิดเห็น 

(10) 

รอยละ 

1. อยากใหมหาวิทยาลัยปรับสวัสดิการใหตรงตามความตองการ
ในแตละกลุม 

2. เมื่อถึงสิ้นป ควรนําวันหยุดชดเชยของบุคลากรที่ไมไดใชมา
คิดคํานวณเปนคาตอบแทนใหบุคลากรบาง เพราะบุคลากร
เสียสละมาทํางาน และเสียเงินคาน้ํามันรถเดินทางเขามาใน
มหาวิทยาลัย 

6 
 
2 
 
 

60.00 
 

20.00 
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ตารางที่ 68 (ตอ) จํานวน  และรอยละ ของความคิดเหน็ของบคุลากรในการเพิ่มเตมิเกีย่วกบัการ 
  บริหารจัดการดานการประเมินผลงาน ระบบคาตอบแทน และสวัสดกิาร 

ความคิดเห็น 
ดานการประเมินผลงาน ระบบคาตอบแทน และสวัสดิการ 

 

จํานวน 
ความคิดเห็น 

(10) 

รอยละ 

3. ตองการใหมีการจัดรถรับสงบุคลากรจากภายนอกเขามา
ทํางานในมหาวิทยาลัย โดยกําหนดชวงเวลาจุดรับสง อาจจะ
เก็บเงินคารถเปนรายเดือน เนื่องจากรถเมลประจําทางที่มีอยู 
มักมีปญหาเรื่องไมตรงเวลาทําใหบุคลากรตองมาทํางานสาย 

4. การประเมินผลการปฏิบัติงานใหแยกระหวางกลุมธุรการ  
กับกลุมเจาหนาที่เพราะมาตรฐานตางกัน 

1 
 
 
1 

10.00 
 
 

10.00 

ตารางที่ 69  จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นของบุคลากร ในการเพิ่มเติมเกีย่วกับการ
บริหารจัดการดานโครงสรางองคการ นโยบายการบริหาร  และสายบังคับบัญชา  

ความคิดเห็น 
ดานโครงสรางองคการ นโยบายการบริหาร  

และสายบังคับบัญชา 

จํานวน    
ความคิดเห็น 

(2) 

รอยละ 

อยากใหหวัหนาชี้แจงแนวทางการทํางานเพื่อใหเปนไปใน
แนวทางเดยีวกัน หลังจากทีห่ัวหนาไปประชุมรับนโยบายจาก
ผูบริหารกลับมา 

2 100 

ตารางที่ 70  จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็นของบุคลากร ในการเพิ่มเตมิเกีย่วกบัการ
บริหารจัดการดานการสนับสนุนสงเสริม การพัฒนา และความกาวหนา 

ความคิดเห็น 
ดานการสนบัสนุนสงเสริม การพัฒนา และความกาวหนา 

 

จํานวน 
ความคิดเห็น 

(2) 

รอยละ 

 การสรางขวญัและกําลังใจ การใหคําชมเชย เปนปจจยัหลักที่ทํา
ใหบุคลากรทํางานอยางทุมเท   

2 100 
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 9. เพื่อเปนการสงเสริมใหมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีเปนที่ยอมรับในวง
อุดมศึกษามากขึ้น ส่ิงสําคัญที่สุด และเรงดวนที่สุดที่มหาวิทยาลัยจะตองดําเนินการ   ดังปรากฏผล
ตาม     ตาราง 71 

ตารางที่ 71  จํานวน  และรอยละ ของความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับสิ่งสําคัญ และเรงดวน 
ที่สุดที่มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีจะตองดําเนินการ  

ความคิดเห็น 
สิ่งท่ีตองดําเนนิการ 

จํานวน  
ความคิดเห็น 

(208)  

รอยละ 

1. ดานการประชาสัมพันธ เผยแพรขาวสารสูภายนอก 
2. ดานการเรียนการสอน การพัฒนานักศกึษาในเชิงวิชาการ  

และกิจกรรม  
3. ดานบริการวิชาการ ความรวมมือ ดานตางๆ กับชุมชน

และสังคม 
4. ดานการวิจัย การปรับแปลงถายทอดเทคโนโลยี 
5. ดานการบริหารงานภายในองคการ 
ความคิดเหน็อืน่ๆเพิ่มเติม 

 62 
60 
 

40 
 

18 
12 
16 

 29.90 
28.80 

 
19.20 

 
8.70 
5.70 
7.70 

  จากตารางที่ 71 พบวา กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็นวาสิ่งสําคัญที่สุดที่มหาวิทยาลยั
ตองดําเนินงานเรงดวน คือ  ดานการประชาสัมพันธ เผยแพรขาวสารสูภายนอก  จํานวน 62 
ความคิดเห็น คิดเปนรอยละ 29.90 ดานการเรียนการสอน การพัฒนานักศึกษาในเชิงวิชาการและ
กิจกรรม จํานวน 60 ความคิดเห็น  คิดเปนรอยละ 28.80  ดานบริการวิชาการ ความรวมมือ ดาน
ตางๆ          กับชุมชน และสังคม จํานวน 40 ความคิดเห็น คิดเปนรอยละ 19.20 ดานการวิจัย 
การปรับแปลงถายทอดเทคโนโลยี จํานวน 18 ความคิดเห็น คิดเปนรอยละ 8.70 และดานการ
บริหารภายใน    องคการ จํานวน 12 ความคิดเห็น  คิดเปนรอยละ 5.70  นอกจากนี้ยังมีกลุม
ตัวอยางแสดงความคิดเห็นเพิ่มเติมอื่นๆ จํานวน 16 ความคิดเห็น คิดเปนรอยละ 7.70   

  ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหส่ิงสําคัญที่สุดที่มหาวิทยาลัยตองดําเนินงานเรงดวน เปนราย
ดาน ดังปรากฏผลตามตารางที่ 72, 73, 74, 75 และ 76  
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ตารางที่ 72 จํานวน   และรอยละ ของความคิดเห็น ส่ิงสําคัญที่สุดที่มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
  สุรนารีตองดําเนินการเรงดวน  ดานการประชาสัมพันธ เผยแพรขาวสารสู
ภายนอก   

ความคิดเห็น 
 ดานการประชาสัมพันธ เผยแพรขาวสารสูภายนอก   

 

จํานวน 
ความคิดเห็น 

(62) 

รอยละ 

1. ควรมีการประชาสัมพันธในเชิงรุกอยางตอเนื่อง ทุม
งบประมาณในการประชาสมัพันธอยางจรงิจัง โดยเลือก
ชองทางประชาสัมพันธและสื่อประชาสัมพันธที่เหมาะสม 
เพื่อเกิดประสิทธิภาพมากทีสุ่ด เชน ส่ือโทรทัศน ส่ือส่ิงพิมพ
ตางๆ  เพื่อใหมหาวิทยาลัยเปนที่รูจักของคนทั่วไปทั้งใน 
ทองถ่ินและระดับประเทศ ตลอดจนระดบัชาติ 

2. ควรมีการประชาสัมพันธจุดเดนหลักสูตร จดุดีของ
มหาวิทยาลัย เชน คณาจารยที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน 
ประสิทธิภาพการสอน เครื่องมือสนับสนุนการเรียนการสอน
ที่ทันสมัย  มีส่ิงอํานวยความสะดวก   ความพรอมดานอาคาร
สถานที่  คุณภาพนักศึกษา หนาที่การงานนกัศึกษาอัตรา
คาตอบแทนที่ไดรับหลังจากที่จบออกไปเพื่อดึงดูด
กลุมเปาหมายที่เปนนักศึกษาใหมาศึกษาตอในมหาวิทยาลัยให
มากที่สุด 

3. ควรมีการประชาสัมพันธเผยแพรผลงานของคณาจารย และ
นักศึกษาที่ไดรับรางวัล หรือผลงานที่เดนๆ ใหภายนอกได
รับทราบ 

4. เมื่อมกีารจดักจิกรรมภายใน ควรประชาสัมพันธใหภายนอก
ทราบบางวา มหาวิทยาลยัทําอะไร กับชุมชนหรือสังคมอยางไร  

5. ควรจัดเวทีใหนักศึกษาเสนอโครงการเผยแพรสูสังคม          
ซ่ึงนักศึกษาจะเปนจุดประชาสัมพันธที่ดี 

23 
 
 
 
 
 

17 
 
 
 
 
 
 

11 
 
8 
 
3 

37.00 
 
 
 
 
 

27.40 
 
 
 
 
 
 

17.80 
 

13.00 
 

4.80 
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ตารางที่ 73 จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็น ส่ิงสาํคัญที่สุดที่มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
  สุรนารี   ตองดําเนินการเรงดวน ดานการเรียนการสอน การพัฒนานักศึกษาใน 
  เชิงวิชาการ และกิจกรรม 

ความคิดเห็น 
ดานการเรียนการสอน การพัฒนานักศึกษา 

ในเชิงวชิาการ และกิจกรรม 

จํานวน 
ความคิดเห็น 

(60) 

รอยละ 

1. รับนักศึกษาใหไดตามเปาหมาย และรักษานักศึกษาไวโดย
รักษาคุณภาพใหสม่ําเสมอ พัฒนานักศกึษาใหเกงเรียน       
เกงกิจกรรม และผลิตนักศึกษาที่มีคุณภาพใหไดจํานวนมาก 

2. เปดหลักสูตรที่มีสาขาวิชาตามที่ตลาดแรงงานตองการ เชน 
การตลาด การบัญชี และทรัพยากรมนษุย เปนตน  เพื่อรองรับ   
นักศึกษาในระดับทองถ่ิน  

3. คณาจารยควรจริงจัง จริงใจตอการถายทอดวิชาความรูใหแก
นักศึกษา และควรศึกษาคนควาพัฒนาความรู พัฒนาปรับปรุง
เทคนิคการสอนอยางสม่ําเสมอใหทันกับยคุสมัยตลอดเวลา  

4. พัฒนาหลักสูตรใหทันยุคสมัยตลอดเวลา  เพื่อที่นักศึกษาจบ
ไปจะไดมีคุณภาพทัดเทยีมสถาบันอื่นที่ 

5. ปลูกจิตสํานึกใหนกัศึกษารกัสถาบัน ภูมิใจในสถาบัน  ซ่ึงจะ
มีผลตอการนําเสนอและการประชาสมัพันธไดเปน
มหาวิทยาลัยไดเปนอยางด ี

33 
 
 

17 
 
 
5 
 
 
3 
 
2 
 

55.00 
 
 

28.30 
 
 

8.40 
 
 

5.00 
 

3.30 
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ตารางที่ 74 จํานวน  และรอยละ ของความคิดเห็น ส่ิงสาํคัญที่สุดที่มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
  สุรนารี  ตองดําเนินการเรงดวน ดานบริการวิชาการ ความรวมมอื ดานตางๆ  
  กับชุมชนและสังคม 

ความคิดเห็น 
ดานบริการวชิาการ ความรวมมือ ดานตางๆ  

กับชุมชนและสังคม  

จํานวนความ
คิดเห็น 

(40) 

รอยละ 

1. การเขารวมกิจกรรมตางๆ กบัชุมชนทองถ่ิน การนําเสนอ
ผลงานวิจัย ปรับแปลงถายเทคโนโลยีสูชุมชนทองถ่ิน การจัด
กิจกรรมอาสา เพื่อสนับสนนุชวยเหลือชุมชน ซ่ึงเปนการ
นําเสนอตัวตอชุมชนในแงบวก  

25 
 

 

62.50 
 
 

 
ตารางที่ 74 (ตอ) จํานวน  และรอยละ ของความคิดเห็น ส่ิงสาํคัญที่สุดที่มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
  สุรนารี  ตองดําเนินการเรงดวน ดานบริการวิชาการ ความรวมมอื ดานตางๆ  
  กับชุมชนและสังคม 

ความคิดเห็น 
ดานบริการวชิาการ ความรวมมือ ดานตางๆ  

กับชุมชนและสังคม  

จํานวนความ
คิดเห็น 

(40) 

รอยละ 

2. การใหความรวมมือกับสถาบันตางๆ ทั้งในระดับชุมชน
ทองถ่ิน จังหวดั ภาค และระดับประเทศ ตลอดจนระดับชาติ 
เชน การจัดสัมมนาทางวิชาการ เพื่อแลกเปลี่ยนความคดิเห็น 
ทั้งภายในและภายนอกมหาวทิาลัย การนําเสนอผลงานวิจัย
และการแนะแนวการเรยีนใหกับโรงเรียนมัธยมและสถาบัน
ตางๆที่เกี่ยวของ เพื่อเปนการประชาสัมพันธมหาวิทยาลัยสู
สังคม 

15 37.50 

 
ตารางที่ 75 จํานวน  และรอยละ ของความคิดเห็น ส่ิงสาํคัญที่สุดที่มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
  สุรนารี   ตองดําเนินการเรงดวน ดานการวิจยั การปรับแปลงถายทอดเทคโนโลย ี  

ความคิดเห็น 
ดานการวิจัย การปรับแปลงถายทอดเทคโนโลย ี  

จํานวน 
ความคิดเห็น 

(18) 

รอยละ 

1. สรางผลงานวิจัยที่ทันสมัยเปนรูปธรรม ในเชิงประยกุตเปนที่
ยอมรับไดสูชุมชน สูเชิงพาณิชย เผยแพรงานวิจยันําไปใชกับ

13 
 

72.20 
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สังคมได   การทําวิจัยรวมกบัชุมชน เปดตวัสูนานาชาติ การ
รวมมือดานงานวิจยั เพื่อพัฒนาเปนสถาบัน การศึกษา
คนควาวจิัยช้ันนําของประเทศ และระดับชาติ 

2. สนับสนุนให นักศึกษา อาจารยทําวิจยัที่เปนรูปธรรม สามารถ
ใชไดจริง และนําเผยแพรสูสังคม 

3. การกําหนดเปนนโยบายในการทําวิจยัรวมกัน และเปน
งานวจิยัที่ตอเนื่องเพื่อสงเสริมและสนับสนุนซึ่งกันและกัน 
เพื่อประโยชนรวมกัน ซ่ึงสามารถชวยแกปญหาสังคม ไมใช
ตางคนตางทํา 

 
 
 

4 
 

1 

 
 
 

22.20 
 

5.60 
 
 

ตารางที่ 76 จํานวน  และรอยละ ของความคิดเห็น ส่ิงสาํคัญที่สุดที่มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
  สุรนารี   ตองดําเนินการเรงดวน ดานการบริหารงานภายในองคการ 

ความคิดเห็น 
ดานการบริหารงานภายในองคการ 

จํานวน 
ความคิดเห็น 

(12) 

รอยละ 

1. ผูบริหารตองมีวิสัยทัศน  กําหนดเปาหมาย ใหบุคลากรมีการ
ทํางานไปในทิศทางเดียวกัน  สงเสริมใหบุคลากรมีความ
สามัคคี  และมีสวนรวมในกิจกรรม ที่สําคัญตองสรางความ
เชื่อมั่นใหบุคลากรมีความมั่นใจ และมั่นคงในอาชีพการงาน 

2. พัฒนาบุคลากร  ทุกระดับใหเขาสูการแขงขันทันตอการ
เปลี่ยนแปลงได 

7 
 
 
 

5 

58.30 
 
 
 

41.70 

 นอกจากนี้มีกลุมตัวอยางบางสวนไดใหความคิดเห็นเพิ่มเติมวา ส่ิงสําคัญที่สุด และ
เรงดวนที่สุดที่มหาวิทยาลัยจะตองดําเนินการ เพื่อเปนการสงเสริมใหมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี     
สุรนารีเปนที่ยอมรับในวงอุดมศึกษามากขึ้น ควรสรางความผูกพันของนักศึกษาที่มีตอสถาบัน
เพิ่มขึ้น กลับมาพัฒนามหาวิทยาลัย เปนแบบอยางที่ดีสําหรับรุนนอง ปลูกฝงใหนักศึกษาเกิดความ
ภาคภูมิใจหลังจากเขามาศึกษาในมหาวิทยาลัย การปฏิบัติตัวเปนคนดี มีคุณธรรม จริยธรรม   
ควรมีการแนะแนวนักศึกษาดานการศึกษา ดานอาชีพที่เหมาะสมเพื่อประสิทธิภาพในการทํางาน 
และความกาวหนาในสายอาชีพของแตละบุคคล  ควรทําการเปรียบเทียบขอดี ขอดอย  กับ
มหาวิทยาลัยอ่ืน เพื่อนํามาปรับปรุงและพัฒนามหาวิทยาลัย และควรมีการจัดกิจกรรมใหนักศึกษา
ไดแสดงออก พัฒนาบุคลิกภาพ  การแบงสรรเวลาใหนักศึกษาไดมีกิจกรรม เพื่อใหทั้งเกงเรียน เกง
กิจกรรม ควบคูกันจะเปนผลดีกับนักศึกษาในอนาคต 
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  10. ส่ิงสําคัญที่ทําใหบุคลากรทํางานอยูกับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ดวยความ
เสียสละทุมเท รัก และรวมสรางชื่อเสียงเกียรติภูมิใหกับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  จัดอันดับ
ความสําคัญได 10 อันดับ  ดังปรากฏผลตามตารางที่ 77 

ตารางที่ 77 จํานวน และรอยละ ของความคิดเห็น ส่ิงสําคัญที่ทําใหบุคลากรทํางานอยูกับ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี   

อันดับท่ี หัวขอสิ่งสําคญั จํานวน 
ความคิดเห็น 

(143) 

รอยละ 

1 ความมั่นคงขององคการ  26 18.10 
2 ความกาวหนาและความมัน่คงในหนาทีก่ารงาน 20 14.00 
3 ช่ือเสียงของมหาวิทยาลัย 18 12.60 
4 ความศรัทธาและความเชื่อมัน่ที่มีตอผูบริหาร 17 11.90 
5 ความสะดวกสบายดานสาธารณูปโภค สถานที่ 

และการเดนิทาง 
16 11.20 

6 ลักษณะของงาน และการทํางาน 15 10.50 
7 อัตราคาตอบแทน/คาจาง 13 9.10 
8 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 7 4.90 
9 การบริหารงานที่เปนระบบ 6 4.20 
10 สวัสดิการที่พนักงานไดรับ 5 3.50 

 
  จากตารางที่ 77 พบวา ส่ิงสําคัญที่ใหบุคลากรทํางานอยูกับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
สุรนารี ดวยความเสียสละทุมเท รัก และรวมสรางชื่อเสียงเกียรติภูมิใหกับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
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สุรนารีในภาพรวมเปนอันดับที่ 1 คือ  ความมั่นคงขององคการ  จํานวน 26 ความคิดเห็น   คิดเปน
รอยละ 18.10   ส่ิงสําคัญอันดับที่ 2 คือ  ความกาวหนาและความมั่นคงในหนาที่การงาน จํานวน 
20  ความคิดเห็น คิดเปนรอยละ 14  และสิ่งสําคัญอันดับที่ 3 คือ ชื่อเสียงของมหาวิทยาลัย  จํานวน 
18 ความคิดเห็น คิดเปนรอยละ 12.60     
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4.2 กลุมท่ี 2 บุคลากรที่เคยปฏิบัติงาน และลาออกจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
 ผลการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถาม 
 4.2.1 ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 บุคลากรที่เคยปฏิบัติงาน และลาออกจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี มีขอมูลสวน
บุคคล ดังปราฏผลตามตาราง ที่ 78 

ตารางที่ 78 จํานวน และรอยละ ของบุคลกรที่เคยปฏิบัติงาน และลาออกจากมหาวิทยาลัย            
เทคโนโลยีสุรนารี ตามปจจยัสวนบุคคล 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (n = 
32) 

รอยละ 

เพศ    
 ชาย  13 40.60 
 หญิง  19  59.40 
อายุ    
 ระหวาง 20-25 ป  1 3.10 
 ระหวาง 26-30 ป  4  12.50 
 ระหวาง 31-35 ป  6  18.80 
 ระหวาง 36-40 ป  13  40.60 
 ระหวาง 41-45 ป  3  9.40 
 ระหวาง 46-50 ป  1  3.10 
 ระหวาง 51–55 ป  3  9.40 
 ระหวาง 56-60 ป  1  3.10 
สถานภาพการสมรส   
 โสด (ไมไดแตงงาน)  14 43.80  
 สมรส  7  53.10 
 หมาย/หยาราง  1  3.10 
ระดับการศึกษา   
 ปริญญาตรี หรือเทียบเทา 10 31.30  
 สูงกวาปริญญาตรี  22  68.70 
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ตารางที่ 78 (ตอ) จํานวน และรอยละ ของบุคลกรที่เคยปฏิบัติงาน และลาออกจาก
มหาวิทยาลัย            เทคโนโลยีสุรนารี ตามปจจัยสวนบคุคล 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (n = 
32) 

รอยละ 

ปจจุบันปฏิบตัิงาน    
 องคการภาครัฐ 11 34.40 
 องคการรัฐวิสาหกิจ 1 3.10 
 องคกรภาคเอกชน 5 15.60 
 ธุรกิจสวนตวั  8  25.00 
 อ่ืนๆ3  7  21.90 
รายไดตอเดือน ณ ปจจุบัน   
 ต่ํากวา 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 
  ไมระบ ุ 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 แมบาน, ศึกษาตอ, ศิลปน, มูลนิธิ และวางงาน 
   



   127 
  

 

ตารางที่ 78 (ตอ) จํานวน และรอยละ ของบุคลกรที่เคยปฏิบัติงาน และลาออกจาก
มหาวิทยาลัย            เทคโนโลยีสุรนารี ตามปจจัยสวนบคุคล 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (n = 
32) 

รอยละ 

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   
 ต่ํากวา 5 ป  21  65.60 
 5-10 ป  9  28.10 
  ตั้งแต 10 ปขึ้นไป  2 6.30 
ระดับตําแหนงขณะปฏิบัตงิานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยสีุรนารี  
 ตําแหนงทางวชิาการ  6  
 อาจารย  3 9.30 
 ผศ.ดร. 2 6.30 
 รศ.ดร.  1  3.10 
 ตําแหนงปฏิบตัิการวิชาชีพ 26  
 หัวหนาสวน 4 12.50 
 เจาหนาที่บริหารงานทั่วไป 17 53.20 
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 พนักงานธุรการ 3 9.30 
 พนักงานบรกิารโสต 2 6.30 

ตารางที่ 78 (ตอ) จํานวน และรอยละ ของบุคลกรที่เคยปฏิบัติงาน และลาออกจาก
มหาวิทยาลัย            เทคโนโลยีสุรนารี ตามปจจัยสวนบคุคล 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (n = 
32) 

รอยละ 

สังกัดหนวยงาน   
 สวนสารบรรณและนิติการ 1  3.20 
 สวนการเจาหนาที่  1  3.20 
 สวนอาคารสถานที่  1  3.20 
 สวนพัสด ุ  1  3.20 
 สวนแผนงาน  2  6.20 
 สวนกิจการนกัศึกษา  4  12.40 
 สวนประชาสมัพันธ  3  9.20 
 โครงการการศึกษาไรพรมแดน  1  3.20 
 โครงการสหกิจศึกษาและพฒันาอาชีพ  1  3.20 
 โครงการพัฒนาและผลิตสื่อการศึกษา  2  6.30 
 สํานักวิชาเทคโนโลยีสังคม  5  15.30 
 สํานักวิชาวิศวกรรมศาสตร  1  3.20 
 สํานักวิชาแพทยศาสตร  1  3.20 
 ศูนยบรรณสารและสื่อการศึกษา  1  3.20 
 ศูนยคอมพวิเตอร 2 6.20 
 ศูนยกจิการนานาชาติ 1 3.20 
 เทคโนธานี 2 6.20 
 อ่ืนๆ4 2 6.20 
รายไดตอเดือน เม่ือปฏิบัตงิานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยสีุรนารี  
 ต่ํากวา 15,001 บาท  21  65.60 
 15,001-35,000 บาท  7  21.90 
  35,001-55,000 บาท  2  6.30 
                                                                 

 

4  หนวยตรวจสอบภายใน, สวนอํานวยการ 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 จะเห็นวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิงจาํนวน 19 คน   
คิดเปนรอยละ 59.40 มีอายุสวนใหญอยูในชวง 36-40 ป คิดเปนรอยละ 40.60 มีสถานภาพโสด  
เปนสวนใหญ คิดเปนรอยละ 43.80 และมีวุฒิการศึกษาสูงกวาระดับปริญญาตรีมากที่สุด จํานวน 
22 คน คิดเปนรอยละ 68.70 ปจจุบันปฏิบัติงานในองคการของรัฐคดิเปนรอยละ 34.40 เปนสวน
ใหญ รายไดตอเดือน ณ ปจจุบัน สวนใหญต่ํากวา 15,000 บาท สวนใหญเร่ิมปฏิบัติงานกบั
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีในป พ.ศ. 2536 และลาออกจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี
เกือบทุกป ตัง้แตป 2535 – 2547 บุคลากรสวนใหญที่ลาออกมีระยะเวลาในการทํางานใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี สุรนารีต่ํากวา 5 ป จะเหน็วาผูตอบแบบสอบถามจะเปนผูปฏิบัติงานในทกุ
ตําแหนงงาน โดยเฉพาะตําแหนงเจาหนาที่บริหารงานทั่วไป  จํานวน 17 คน  คิดเปนรอยละ 53.20 
และผูตอบแบบสอบถามจะปฏิบัติงานกระจายตามหนวยงานตางๆเกือบทุกหนวยงานตาม
โครงสรางของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี เมื่อคร้ังปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุร
นารี       ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีรายไดต่ําวา 15,000 บาท จํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 
65.60     

 4.2.2 การวิเคราะหทัศนคติกอนเขามาปฏิบตัิงาน 
การวิเคราะหความคิดเห็นทัศนคติกอนเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยทคโนโลยี 

สุรนารีโดยรวมและรายดานของบุคลากรสายวิชาการและสายปฏิบัติการฯ ที่เคยปฏิบัตงิานและ
ลาออกจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ดังปรากฏผลตามตางรางที่ 79 
 ตารางที่ 79 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัทัศนคติกอนเขามาปฏิบัติงานใน 
 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีโดยรวมและรายดานของบุคลากรสายวิชาการและ 
 บุคลากรสายปฏิบัติการฯ ที่เคยปฏิบัติงานและลาออกจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  

ทัศนคต ิ
 

S.D. ระดับ X 
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1. ดานมหาวิทยาลัย 
2. ดานอธิการบด ี
3. ดานนโยบายการบริหารงาน 
4. ดานผูบังคับบัญชา 
5. ดานระบบคาจางและสวัสดิการ  
6. ดานสภาพแวดลอมและบรรยากาศในการทํางาน 
7. ดานสภาพการทํางาน 

3.71 
4.18 
3.47 
3.73 
3.73 
3.92 
3.67 

.72 

.97 

.84 

.82 

.77 

.77 

.80 

 คอนขางมาก 
มาก 

คอนขางมาก 
คอนขางมาก 
คอนขางมาก 
คอนขางมาก 
คอนขางมาก 

โดยรวม 3.77 .72  คอนขางมาก 

 

จากตารางที่ 79 พบวา กลุมตัวอยางที่เปนบุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสาย
ปฏิบัติการฯที่เคยปฏิบัติงานและลาออกจากมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีมีทัศนคติตอ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี กอนเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีในภาพ
รวมอยูในระดบัคอนขางมาก (X = 3.77, S.D. = .70) และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน 
ปรากฏวากลุมตัวอยางมีทัศนคติตอดานอธิการบดี มากเปนอันดับ 1(X = 4.18, S.D. = .97) 
รองลงมา คือ ดานสภาพแวดลอมและบรรยากาศในการทํางาน (X = 3.92, S.D. = .77) 
และนอยที่สุด คือ ดานนโยบายการบริหารงาน     (X  = 3.47, S.D. = .84) 
 4.2.3 การวิเคราะหทัศนคติหลังเขามาปฏิบตัิงาน 

การวิเคราะหความคิดเห็นทัศนคติหลังเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยทคโนโลยี 
สุรนารีโดยรวมและรายดานของบุคลากรสายวิชาการและสายปฏิบัติการฯ ที่เคยปฏิบัติงานและ
ลาออกจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ดังปรากฏผลตามตางรางที่ 80 
ตารางที่ 80 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัทัศนคติหลังเขามาปฏิบัติงานใน 
 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีโดยรวมและรายดานของบุคลากรสายวิชาการและ 

   
 



   131 
  

 บุคลากรสายปฏิบัติการฯ ที่เคยปฏิบัติงานและลาออกจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  
ทัศนคต ิ

 
S.D. ระดับ 

1. ดานมหาวิทยาลัย 
2. ดานอธิการบด ี
3. ดานนโยบายการบริหารงาน 
4. ดานผูบังคับบัญชา 
5. ดานระบบคาจางและสวัสดิการ  
6. ดานสภาพแวดลอมและบรรยากาศในการทํางาน 
7. ดานสภาพการทํางาน 

โดยรวม 

 จากตารางที่ 80 พบวา กลุมตัวอยางที่เปน
ปฏิบัติการฯที่เคยปฏิบัติงานและลาออกจากมหาวทิยาลัยเทค
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี หลังเขามาปฏิบัติงานใน
รวมอยูในระดบัคอนขางมาก (X = 3.67, S.D. =
ปรากฏวากลุม ตัวอยางมีทัศนคติตอดานอธิการบดีมากเปน
1.02) รองลงมา คือ ดานสภาพแวดลอมและบรรยากาศใน
.80) และนอยที่สุด คือ ดานนโยบายการบริหารงาน (X  =

X 

 4.2.4 การวิเคราะหปจจัยองคการ 
การวิเคราะหความคิดเห็นเกีย่วกับปจจยัอ

บุคลากรสายปฏิบัติการฯ ที่เคยปฏิบัติงานและลาอ
โดยรวมและรายดาน  ดังปร

ตารางที่ 81 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัปจ
 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 

 คอนขางมาก 
คอนขางมาก  
คอนขางมาก 
คอนขางมาก 
คอนขางมาก 
คอนขางมาก 
คอนขางมาก 

3.67 .71  คอนขางมาก 

บุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสาย
โนโลยีสุรนารีมีทัศนคติตอ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีในภาพ
 .71) และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน 
อันดับ 1 (X = 4.00, SD = 
การทํางาน  (X = 3.96, S.D. = 
 3.36, S.D. = .86) 

งคการของบุคลากรสายวิชาการและ
อกจากมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี   
ากฏผลตามตารางที่ 81 

จัยองคการโดยรวมและรายดาน 
ิบัติการฯ ที่เคยปฏิบัติงาน 
ี  
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ปจจัยองคการ 
 

 S.D. ระดับ 

1. ดานโครงสรางองคการและสายบังคับบัญชา 
2. ดานความอบอุนและการสนับสนุน 
3. ดานความสามารถในความอดทนตอความขัดแยง 
4. ดานความเปนอิสระในการทาํงาน 
5. ความมั่นคงและความเสี่ยง 
6. ดานการสงเสริมใหมีโอกาสอบรมและพัฒนา 
7. ดานรางวัลและผลตอบแทน 
8. ดานการรับรูในผลงาน 

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 

 คอนขางมาก 
คอนขางมาก 
ปานกลาง 

คอนขางมาก 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

โดยรวม 3.44  .65 คอนขางมาก 

 จากตารางที่ 81 พบวา กลุมตัวอยางทีเ่ปนบุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสาย
ปฏิบัติการฯ ทีเ่คยปฏิบัติงานและลาออกจากมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี มีความคดิเห็นวาปจจัย
องคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีในภาพรวมอยูในระดับคอนขางมาก (X = 
3.44, S.D. = .65)  เมื่อพิจารณาเปนรายดานปรากฏวา กลุมตัวอยางบุคลากรมีความ คิดเหน็วา
ปจจัยองคการดานความเปนอิสระในการทาํงานมากเปนอันดับที่ 1  (X = 3.73, S.D. = .82) 
รองลงมา คือ ดานความอบอุนและการสนับสนุน (X = 3.62, S.D. = 1.02) และนอยที่สุด คือ 
ดานรางวัลและผลตอบแทน (X = 3.14, S.D. = .90) 

   X 

 
 
 
 
 
 4.2.5 การวิเคราะหสาเหตุท่ีบุคลากรลาออกจากงาน 

การวิเคราะหความคิดเห็นสาเหตุการลาออกจากงานของบุคลากรมหาวทิยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารี  ซ่ึงผูวิจยัไดจดัลําดับความสําคัญไว 8 อันดับ โดยใหผูตอบแบบสอบถามเลือก
เพียง 3 อันดับแรก และไดสรุปสาเหตุสําคัญที่ทําใหกลุมตัวอยางลาออกจากงาน ดังปรากฏผลตาม
ตาราง ที่ 82  

ตารางที่ 82 จํานวน รอยละ และอันดับสาเหตุการลาออกจากงานของบุคลากร 
 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี   
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สาเหตุ n=32  รอยละ อันดับ 
1. อ่ืนๆ (ความจําเปนเกีย่วกับครอบครัว) 
2. ผูบังคับบัญชา 
3. นโยบายการบริหารงาน 

 13 
10 
9 

40.63 
31.25 
28.12 

1 
2 
3 

  จากตารางที่ 82 พบวา กลุมตัวอยางที่เปนบุคลากรสายวิชาการและบคุลากรสาย
ปฏิบัติการฯ ที่เคยปฏิบตัิงานและลากออกจากมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ใหความเหน็วา
สาเหตุที่ลาออกจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี มากเปนอันดับ 1 คือ ความจําเปนเกีย่วกับ
ครอบครัว เชน ยายตามครอบครัว ยายกลับภูมิลําเนา เพื่อไปดูแลครอบครัวและการเปลี่ยนอาชีพ
ใหม (n = 13, รอยละ 40.63) และมากเปนอันดบัที่ 2 คือ ผูบังคับบัญชา (n =  10, รอยละ 
31.25) และมากเปนอันดับที่ 3 คือ นโยบายการบริหารงาน (n = 9, รอยละ 28.12) 
 
 
 
 
 
 
 

   
 



 

บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
  

 การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยศึกษาความคาดหวังของบุคลากรกอนเขามาปฏิบัติงาน   
ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของบุคลากร ศึกษา
เปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีจําแนกตามปจจัย
สวนบุคคล ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยองคการกับความผูกพันตอองคการของบุคลากร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี   สุรนารี และศึกษาสาเหตุที่บุคลากรลาออกจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
สุรนารี ตลอดจนเพื่อทราบขอเสนอแนะดานตางๆ ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 

 
วิธีการดําเนินการวิจัย 
 การศึกษาคนควาครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ โดยการใชแบบสอบถาม และแบบสัมภาษณ 
เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล ซ่ึงไดกําหนดกลุมตัวอยาง (Sample size) เปน 2 
กลุม คือ (1)บุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ณ ปจจุบัน ไดกําหนดขนาด
กลุม        ตัวอยาง โดยการใชตารางสําเร็จรูปของ Robert V. Krejcie Earyle W. 
Morgan  (นิภา  เมธธาวีชัย, 2542) จากประชากรจํานวน 864 คน ไดกลุมตัวอยางจํานวน 
270 คน และสุมตัวอยางโดยอาศัยความนาจะเปน (probability sampling) เปนการสุม
ตัวอยางแบบงาย (Simple Random sampling) และเปนการจับฉลากบุคลากรของทุก
หนวยงาน โดยทุกหนวยงานมีโอกาสถูกเลือกเทาๆ กัน ไดสงแบบสอบถาม จํานวน 300 คน  และ
มีผูสงกลับคืนแบบสอบถาม จํานวน 186 คน และไดทําการสัมภาษณ 143 คน (2) บุคลากรที่เคย
ทํางาน และลาออกจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี         ไดกําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยใช
สูตรคํานวณ ที่ทราบจํานวนจากประชากร 281 คน (นิภา     เมธธาวีชัย, 2542) ไดขนาดตัวอยาง
จํานวน 87 คน แตผูวิจัยกําหนดกลุมตัวอยางจํานวน 90 คน และสงแบบสอบถามจํานวน 100 คน มี
ผูสงคืนแบบสอบถาม จํานวน 32 คน 
 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล แบงเปน 2 แบบ คือ แบบสอบถาม และแบบ
สัมภาษณ โดยบุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ณ ปจจุบัน ผูวิจัยใช
เครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลทั้ง  2 แบบ  คือ แบบสอบถาม  และแบบสัมภาษณ  ซ่ึง
แบบสอบถาม ประกอบดวย 5 สวน คือ สวนที่ 1 ปจจัยสวนบุคคล  สวนที่ 2 ทัศนคติกอนเขามา
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ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  สวนที่ 3  ทัศนคติหลังเขามาปฏิบัติงานใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี สวนที่ 4 ปจจัยองคการในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี และ
สวนที่ 5 ความผูกพันตอ องคการ สําหรับแบบสัมภาษณนั้น เปนขอขอมูลความคิดเห็นทั่วไปของ
บุคลากรเกี่ยวกับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี จํานวน 10 ขอ  สวนบุคลากรที่เคยทํางาน และ
ลาออกจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ใชแบบสอบถาม ประกอบดวย  5 สวน  คือ สวนที่ 1 
ปจจัยสวนบุคคล  สวนที่ 2 ทัศนคติกอนเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  สวน
ที่ 3  ทัศนคติหลังเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  สวนที่ 4 ปจจัยองคการใน
มหาวิทยาลัย และสวนที่ 5 สาเหตุการลาออกจากงาน 
 
การวิเคราะหขอมูล 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ โดยขอมูลที่
ไดจากแบบสอบถามไดวิเคราะหหาคารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) สวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การทดสอบสมมติฐาน โดยการทดสอบ
เปรียบเทียบความแตกตาง ความ   ผูกพันตอองคการตามปจจัยสวนบุคคลดวย t-test และ F-
test ทดสอบความแตกตางเปนรายคูดวย Scheffe´test และการทดสอบความสัมพันธ
ระหวางปจจัยองคการกับความผูกพันตอองคการ                          โดยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
แบบเพียรสัน (Pearson Product - Moment Correlation Coefficient)  
โดยมีคานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนขอมูลที่ไดจากแบบสัมภาษณไดวิเคราะหขอมูลโดย
สรุปเปนหัวขอ การหาคาความถี่ (Frequency) คารอยละ (Percentage) และจัดลําดับ
ความสําคัญ 
 
5.1 สรุปผลการวิจัย 
 ไดสงแบบสอบถามใหบุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี              
ณ ปจจุบัน ทัง้ 2 สาย คือ บุคลากรสายวชิาการ และบคุลากรสายปฏิบัติการฯ จํานวน 300  คน     
ไดรับคืนแบบสอบถามที่เปนฉบับสมบูรณจํานวน 186 คน คิดเปนรอยละ  62   และดําเนินการ
สัมภาษณบุคลากรสายปฏิบัติการจํานวน 143 คน สวนบุคลากรที่เคยปฏิบัติงาน และลาออกจาก
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ไดสงแบบสอบถามใหจํานวน 100 คน ไดรับคืนแบบสอบถามที่
เปนฉบับสมบูรณ จํานวน 32 ชุด คิดเปนรอยละ 32  ซ่ึงผูวจิัยไดสรุปผลดงัตอไปนี ้
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 ผลการวิเคราะหตามวัตถปุระสงค  

 วัตถุประสงคที่ 1 เพื่อศึกษาความคาดหวังของบุคลากรกอนเขามาปฏิบัติงานใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี กลุมตัวอยางที่ยังเปนบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี             
ณ ปจจุบัน ซ่ึงเปนบุคลากรสายวิชาการและสายปฏิบัติการฯ มีความคาดหวังตอมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารีกอนเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีในภาพรวมระดับ
คอนขางมาก (X = 3.89) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน ปรากฏวา กลุมตัวอยางมีทัศนคติที่ดีตอ
ดานอธิการบดีระดับมาก(X = 4.31)  
 วัตถุประสงคที่ 2 เพื่อศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารี กลุมตัวอยางที่ยังเปนบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ณ ปจจุบัน             
ซ่ึงเปนบุคลากรสายวิชาการและสายปฏิบัติการฯ มีความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
ในภาพรวมระดับคอนขางมาก (X = 3.83) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน ปรากฏวากลุมตัวอยางมี
ความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ดานความเต็มใจทุมเทใชความพยายามอยางเต็มที่
ในการปฏิบัติงานเพื่อองคการระดับมาก(X = 4.22) 
 วัตถุประสงคที่ 3 เพื่อศึกษาเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของบุคลากร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล กลุมตัวอยางที่ยังเปนปฏิบัติงานที่
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ณ ปจจุบัน ซ่ึงเปนบุคลากรสายวิชาการและสายปฏิบัติการฯ         
มีความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีในภาพรวมไมแตกตางกันเมื่อจําแนกตามปจจัย
สวนบุคคล เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา กลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษาตางกัน และกลุม
ตัวอยางที่มีระดับรายไดตางกัน มีความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีดานความเต็มใจ    
ทุมเทใชความพยายามอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานเพื่อองคการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .001                    
 วัตถุประสงคที่ 4 เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยองคการกับความผูกพันตอ    
องคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ปจจัยองคการทุกดาน คือ โครงสรางองคการ
และสายบังคับบัญชา ความอบอุนและการสนับสนุน ความสามารถในความอดทนตอความขัดแยง 
ความเปนอิสระในการทํางาน ความมั่นคงและความเสี่ยง การสงเสริมใหมีโอกาสอบรมและพัฒนา 
รางวัลและผลตอบแทน และการรับรูในผลงาน มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ทั้ง 3 ดาน โดยเฉพาะดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 อยางไรก็ตามทุกดานมี
ความสัมพันธกันแตคอนขางนอย  
 วัตถุประสงคที่ 5 เพื่อศึกษาสาเหตุที่บุคลากรลาออกจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี
สาเหตุที่ทําใหกลุมตัวอยางซึ่งเปนบุคลากรที่เคยปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี    
ตองลาออกจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  มากใน 3 อันดับแรก ดังตอไปนี้ มากเปนอันดับที่ 1 
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คือ ความจําเปนเกี่ยวกับครอบครัว  มากเปนอันดับที่  2 คือ ผูบังคับบัญชา  และมากเปนอันดับที่ 3 
คือ นโยบายการบริหารงาน 
 ผลการทดสอบตามสมมติฐาน   
  ผลการทดสอบสมมติฐานที ่ 1 กลุมตวัอยางทีเ่ปนบุคลากรปฏิบัติงานใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ณ ปจจุบนั ซ่ึงเปนบุคลากรสายวิชาการ และบุคลากรสาย
ปฏิบัติการฯ ที่มีปจจยัสวนบุคคลตางกันมีความผูกพันตอมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีสุรนารแีตกตางกัน 
สรุปเปน 6 สมมติฐานยอย ดังนี ้
  ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1.1 กลุมตวัอยางทีเ่ปนบุคลากรทีย่ังคงปฏิบัติงานใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ณ ปจจุบนั ซ่ึงเปนบุคลากรสายวิชาการ และบุคลากรสายปฏิบัติการฯ 
ที่มีเพศตางกันมีความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีไมแตกตางกันอยางมนียัสําคัญทาง
สถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน 

  ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1.2  กลุมตัวอยางที่ เปนบุคลากรปฏิบัติงานใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ณ ปจจุบัน ซ่ึงเปนบุคลากรสายวิชาการ และบุคลากรสายปฏิบัติการฯ 
ที่มีอายุตางกัน มีความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน 

  ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1.3 กลุมตัวอยางที่ เปนบุคลากรปฏิบัติงานใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ณ ปจจุบัน ซ่ึงเปนบุคลากรสายวิชาการ และบุคลากรสายปฏิบัติการฯ 
ที่มีสถานภาพการสมรสตางกันมีความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีไมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ  ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน 

  ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1.4 กลุมตัวอยางที่ เปนบุคลากรปฏิบัติงานใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ณ ปจจุบัน ซ่ึงเปนบุคลากรสายวิชาการ และบุคลากรสายปฏิบัติการฯ 
ที่มีระดับการศึกษาตางกันมีความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีในภาพรวมไมแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน เมื่อพิจารณาเปนรายดาน ปรากฏวา ความ
ผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ดานความเต็มใจทุมเทใชความพยายามอยางเต็มที่ในการ
ปฏิบัติงานเพื่อองคการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 แสดงวาเปนไปตาม
สมมติฐาน  และเมื่อทดสอบความแตกตางความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีดานความ
เต็มใจทุมเทใชความพยายามอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานเพื่อองคการ จําแนกตามระดับการศึกษา 
พบวา กลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีมีความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจ
ทุมเทใชความพยายามอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานเพื่อองคการแตกตางกับกลุมตัวอยางที่มีระดับ
การศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยพบวากลุมตัวอยางที่มี
ระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีมีความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีดานความเต็มใจ
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ทุมเทใชความพยายามอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานเพื่อองคการสูงกวากลุมตัวอยางที่มีการศึกษา
ระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา    
  ผลการทดสอบสมมติฐานที่  1.5 กลุมตัวอยางที่ เปนบุคลากรปฏิบัติงานใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ณ ปจจุบัน ซ่ึงเปนบุคลากรสายวิชาการ และบุคลากรสายปฏิบัติการฯ 
ที่มีระดับรายไดตางกันมีความผูกพันตอองคการในภาพรวมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง           
สถิติ  แสดงวาไมเปนไปตามสมมติฐาน  เมื่อพิจารณาเปนรายดานปรากฏวาความผูกพันตอ
องคการดานความเต็มใจทุมเท ใชความพยายามอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานเพื่อองคการมีความ
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน และเมื่อทดสอบความ
แตกตางความผูกพันตอองคการ ดานความเต็มใจทุมเทใชความพยายามอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงาน
เพื่อองคการ จําแนกตามระดับรายได พบวา กลุมตัวอยางที่มีระดับรายได 55,001-75,000 บาท มี
ความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจทุมเทใชความพยายามอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานเพื่อ
องคการแตกตางกับกลุมตัวอยางที่มีระดับรายไดต่ํากวา 15,001 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถติทิีร่ะดบั 
.05 เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยของทั้ง 2 กลุม พบวากลุมตัวอยางที่มีระดับรายได 55,001-75,000 บาท      
มีความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจทุมเทใชความพยายามอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานเพื่อ
องคการสูงกวากลุมตัวอยางที่มีการศึกษาระดับรายไดต่ํากวา 15,001 บาท   

  ผลการทดสอบสมมติฐานที่  1.6 กลุมตัวอยางที่ เปนบุคลากรปฏิบัติงานใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ณ ปจจุบัน ซ่ึงเปนบุคลากรสายวิชาการ และบุคลากรสายปฏิบัติ   
การฯ ที่มีระยะเวลาการทํางานตางกัน มีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน 

  ผลการทดสอบสมมติฐานที่  2  ปจจยัองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีของกลุมตัวอยางที่เปนบคุลากรปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารี ณ ปจจุบนั ซ่ึงเปนบุคลากรสายวิชาการ และบุคลากรสายปฏิบัติการฯ สรุปเปน 
3 สมมติฐานยอยดังตอไปนี ้

  ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2.1 ปจจัยองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ อยางมี
นัยสําคัญที่ระดบั .001  ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน 

  ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2.2 ปจจัยองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการดานความเต็มใจทุมเท ใชความพยายามอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานเพื่อองคการอยางมี
นัยสําคัญที่ระดับ .001  ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน 
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  ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2.3 ปจจัยองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการดานความตองการดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .001     
ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน 
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5.2 การอภิปรายผล 
 ผลการศึกษาความผูกพันตอองคการของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
แบงเปน 3 ประเด็น ดังนี ้

 ประเด็นท่ี 1 การศึกษาปจจยัที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ ประกอบดวยปจจยั 2 
ปจจัย คือ ปจจยัสวนบุคคล และปจจัยทีเ่กีย่วของกับการทาํงาน  สรุปไดดังนี ้
 1.1 ปจจัยสวนบุคคล โดยรวม 6 ดาน คือ เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับ
การศึกษา รายได และระยะเวลาในการทาํงาน ผลการศึกษาพบวาบคุลากรที่มีปจจัยสวนบุคคล
ตางกันมีความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีโดยรวมไมแตกตางกัน  เมือ่พิจารณาเปน
รายดาน พบวา  
 (1) กลุมตัวอยางที่เปนบุคลากรที่ปฎิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี         
ณ ปจจุบัน ซ่ึงเปนบุคลากรสายวิชาการ และบุคลากรสายปฏิบัติการฯ ที่มีระดับการศึกษาตางกันมี
ความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีดานความเต็มใจทุมเทใชความพยายามอยางเต็มที่ใน
การปฏิบัติงานเพื่อองคการแตกตางกัน โดยกลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีจะมี
ความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีดานความเต็มใจทุมเทใชความพยายามอยางเต็มที่ใน
การปฏิบัติงานเพื่อองคการสูงกวากลุมตัวอยางที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา    
 (2) กลุมตัวอยางที่เปนบุคลากรที่ปฎิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี         
ณ ปจจุบัน ซ่ึงเปนบุคลากรสายวิชาการ และบุคลากรสายปฏิบัติการฯ ที่มีระดับรายไดตางกันมี
ความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีดานความเต็มใจทุมเทใชความพยายามอยางเต็มที่ใน
การปฏิบัติงานเพื่อองคการแตกตางกัน โดยกลุมตัวอยางที่มีระดับรายได 55,001 – 75,000 บาท   
จะมีความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีดานความเต็มใจทุมเทใชความพยายามอยาง
เต็มที่ในการปฏิบัติงานเพื่อองคการสูงกวากลุมตัวอยางที่มีระดับรายไดต่ํากวา 15,001 บาท   ซ่ึง
สอดคลองกับการทําวิจัยของอรัญญา สุวรรณวิก (2541) ที่ไดศึกษาวิจัย เร่ือง ความผูกพันตอ
องคการของพนักงานบริษัทยูคอม พบวา พนักงานที่มีเงินเดือนสูงและคอนขางสูงมีความผูกพันตอ
องคการ   สูงกวาพนักงานที่มีเงินเดือนต่ํา และปานกลาง และสอดคลองกับการทําวิจัยของวัลภา  
พัวพงษพันธ (2547) ที่ไดศึกษาวิจัย เร่ือง ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน
กลุมวิชาชีพเฉพาะของบริษัท กสท โทรคมนาคม  จํากัด (มหาชน) พบวา ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาปฏิบัติงานในองคการ และรายไดมีผลตอความผูกพันตอองคการ  

 ทั้งนี้ จะเห็นไดวากลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี ซ่ึงในที่นี้นาจะ
เปนกลุมตัวอยางที่เปนบุคลากรสายวิชาการมากกวา เนื่องจากมีความสอดคลองกับระดับรายไดที่
ไดรับ และอาจจะเปนไปไดที่กลุมตัวอยางดังกลาว เมื่อมีความพรอมทุกดาน ไมวาจะเปนดาน
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การศึกษา มีระดับเงินเดือนที่เพียงพอและเหมาะสม มีตําแหนงหนาที่การงาน มีความพึงพอใจกับ   
สวัสดิการ หรือส่ิงที่มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีจัดสรรให ทําใหเกิดความรูสึกอบอุนใจ      
และสบายใจที่ไดทํางานตามที่ตนปรารถนา จะเห็นวามีความสอดคลองกับทฤษฎีความตองการ
ของ Maslow เชนกัน และประการสําคัญกลุมตัวอยางเหลานั้นอาจจะไดรับประสบการณที่
ประทับใจจากผูบริหารหรือมหาวิทยาลัยเปนอยางดี จึงยินยอมอุทิศเวลา และทุมเทกับการทํางาน
ใหมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีอยางจริงใจ และไมคิดจะลาออก ซ่ึงสงผลใหกลุมตัวอยางเกิด
ความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีตลอดไป ซ่ึงสอดคลองกับการวิจัยของอรอุมา ศรี
สวาง (2544) ไดศึกษา เร่ือง ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเอกชน พบวา 
ปจจัยสวนบุคคลดานระดับการศึกษามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ สวน เพศ อายุ  สภานภาพการสมรส และระยะเวลาการทํางานไมพบวามีความสัมพันธ
กับความ ผูกพันตอองคการ 

 1.2 ปจจัยองคการ โดยรวม 7  ดาน คือ ดานโครงสรางองคการและสายบังคับบัญชา 
ดานความอบอุนและการสนับสนุน  ดานความสามารถในความอดทนตอความขัดแยง ดานความ
เปนอิสระในการทํางาน ดานความมั่นคงและความเสี่ยง  ดานการสงเสริมใหมีโอกาสอบรมและ
พัฒนา ดานรางวัลและผลตอบแทน และดานการรับรูในผลงาน ผลการศึกษาพบวาปจจัยองคการ 
ในมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารีโดยรวมอยูในระดับคอนขางมากเมือ่พิจารณาเปนรายดาน พบวา 

 ดานโครงสรางองคการและสายบังคับบัญชา โดยรวมอยูในระดับคอนขางมาก ทั้งนี้ 
อาจเนื่องมาจากกลุมตัวอยางที่เปนบุคลากรสายวิชาการ และบุคลากรสายปฏิบัติการฯ เห็นวา
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีมีการกําหนดโครงสรางการบริหารงาน กําหนดขอบเขตและหนาที่
การทาํงานไวอยางชัดเจน แตยังไมมีการกําหนดภาระงานในแตละตําแหนงงานของแตละบุคคล 
โดยเฉพาะการจัดทําเสนทางความกาวหนาในสายอาชพี (Career Path) ของบุคลากรสาย
ปฏิบัติการฯ ยังไมมีความชัดเจน   สวนการวางแผนการทํางานกอนการปฏิบัติงานสวนใหญทุก
หนวยงานจะมีการประชุมหารือและสรุปผลการปฏิบัติงานอยูอยางสม่ําเสมอ นอกจากนี้ยังมีกลุม
ตัวอยางบางสวนไมเห็นดวยกับการนําระบบการบริหารงานแบบรวมบริการประสานภารกิจมาใช
กับบางหนวยงาน เนื่องจากไมสามารถชวยแกปญหาเฉพาะหนาไดทันอาจมีผลเสียตอผูที่
เกี่ยวของได ซ่ึงสอดคลองกับความคิดเห็นจากการสัมภาษณของกลุมตัวอยาง (n = 7) ที่เปน
บุคลากรสายปฏิบัติการฯ  

 ทั้งนี้จะเห็นไดวามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีมีหลักในการบริหารองคการ และ
การจัดโครงสรางองคการภายใตการบริหารเชิงสถานการณโดยมีลักษณะการบริหารงานแบบ
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กวาง พรอมที่จะปรับตัวอยูเสมอเมื่อสถานการณมีการเปลี่ยนแปลง ทั้งนี้เพื่อความคลองตัวใน
การปฏิบัติงาน   

 ดานความอบอุนและการสนับสนุน โดยรวมอยูในระดบัคอนขางมาก ทั้งนี้ บาง
หนวยงานอาจจะมีความเปนกันเองชวยเหลือซ่ึงกันและกันภายในหนวยงานเปนอยางดี ระหวาง
ผูบังคับบัญชากับผูใตบงัคับบัญชา หรือระหวางเพื่อนรวมงานดวยกนั    เมื่อบุคลกรมีปญหาไมวาจะ
เปนเรื่องงานหรือเร่ืองสวนตัวสามารถขอคําปรึกษาผูบังคับบัญชาไดตลอดเวลาโดยไมเลือกปฏิบัติ 
นอกจากนี้ผูบงัคับบัญชายังมีการทํางานทีเ่ปนระบบ มีการแจกจายงานใหผูใตบังคับบัญชาอยาง
เหมาะสมตามความถนัดของแตละบุคคลและเทาเทียมกนั    จึงทําใหบุคลากรมีความพึงพอใจใน
การทํางาน ซ่ึงสอดคลองกับการวิจยัของประเทืองทิพย ไกรววิัฒน (2539) ไดศึกษา ความพึงพอใจ
ในการทํางานของบุคลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี พบวา ในภาพรวมบุคลกรสายวิชาการ 
และบุคลากรสายปฏิบัติการวชิาชีพและบรหิารทั่วไปมีความพึงพอใจในระดับมาก และเมื่อนํามา
จัดลําดับความพึงพอใจแลวพบวา การบรหิารงานของผูบังคับบัญชาอยูในลําดับที่ 3 ซ่ึงนับไดวา
การมีปฏิสัมพันธที่ดีกับบุคคลที่เกี่ยวของกบังานในองคการนั้นเปนปจจยัที่ทําใหสงผลตอความ
ผูกพันตอองคการได ดังที่ มารช และไซมอล (Steers and Porter, 1983 อางถึงใน
บัญชา นิ่มประเสริฐ) กลาวไววาสิ่งที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ  ไดแก  คณุลักษณะสวน
บุคคล ปจจยัดานงาน ลักษณะองคการ และปจจยัดานกลุมบุคคลที่รวมงาน หากปจจยัเหลานี้สามารถ
ตอบสนองความตองการของบุคคลได บุคคลจะเกดิความผกูพนัตอองคการ 
 ดานความสามารถในความอดทนตอความขัดแยง โดยรวมอยูในระดับปานกลาง  
จะเห็นไดวา ความขัดแยงในสถานที่ทํางานเปนเรื่องปกติ  เปนสิ่งที่หลีกเลี่ยงไมได ดังที่กลาวใน
ปรียาพร  วงคอนุตรโรจน (2547) ลักษณะความขัดแยงที่เกิดขึ้นในองคการ มี 3 ลักษณะ คือ    (1) 
ความขัดแยงระหวางบุคคลกับบุคคล เปนความขัดแยงเกี่ยวกับงานหนาที่รับผิดชอบ (2)ความ
ขัดแยงระหวางบุคคลกับกลุมเปนความไมเขาใจของบุคคลใดบุคคลหนึ่ง (3)ความขัดแยงระหวาง
กลุมกับองคการ เปนความขัดแยงในดานผลประโยชน หรือการเรียกรองคาตอบแทน ความไม
เขาใจ ซ่ึงความขัดแยงมีทั้งผลดีผลเสีย ผลดีของความ ขัดแยง คือ การนําไปสูการคนหาผลลัพธที่
ดีกวาทําใหการดําเนินงานของหนวยงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนาร ี  
ก็เชนกนัเกือบทุกหนวยงานของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารีก็ประสบกับความขัดแยงเชนกัน        
มีหลายลักษณะตางกันไป  ซ่ึงอาจจะเปนความขัดแยงในเรื่องงานหรอืสวนตัว  ทั้งนี้ ความขัดแยง
ที่เกิดขึ้นจากหลากหลายความคิดเห็นของบุคลากรที่เกี่ยวกับเรื่องงาน ในที่สุดก็มีจุดประสงค
เชนเดยีวกันคอืเพื่อผลของงานที่ออกมาดมีีประสิทธิภาพ จึงสงผลทําใหบุคลากรมีความสามารถ
อดทนตอความขัดแยงที่เกิดขึ้นได นอกเสียจากวาบุคคลหรือกลุมคนทีเ่กิดความความขัดแยงกันจะ
มีความรูสึกสวนตวัที่ไมดีตอกันเอง นํามาเกีย่วพนักับเรื่องงาน ก็อาจจะทําใหสงผลตอการ 
ปฏิบัติงานที่ไมราบรื่น ซ่ึงเปนผลกระทบตอจิตใจ จึงเปนสาเหตุที่บคุลากรไมสามารถปฏิบัติงาน
ตอไปได  อยางไรก็ตามผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน นาจะเปนผูที่มีสวนผอนคลายและยตุิขอ
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ขัดแยงไดดีทีสุ่ดเพื่อสงผลดีตอการปฏิบัติงานและความสําเร็จของงานที่มีประสิทธิภาพ ตลอดจน
สงเสริมใหบรรยากาศในการทํางานดีขึ้น    
 ดานความเปนอิสระในการทํางาน โดยรวมอยูในระดับคอนขางมาก ทั้งนี้ อาจ
เนื่องมาจากบคุลากรสวนใหญมีอิสระเตม็ที่ในการวางแผนการทํางานไดดวยตนเองและมีอิสระใน
การ   ตัดสินใจเต็มทีใ่นงานที่ไดรับมอบหมายตลอดจนสามารถแกปญหาเฉพาะหนาที่เกดิขึ้นได
เอง     ซ่ึงเปนการเปดโอกาสใหบุคลากรไดสามารถใชความรูความสามารถและวิจารณญาณได
ดวย      ตนเอง ถือวาเปนความภาคภูมิใจทีไ่ดรับความไววางใจใหปฏิบัติงานอยางทาทาย
ความสามารถทําใหบุคลากรเกิดความรูสึกพอใจที่ไดทํางานอยางเปนอสิระ ซ่ึงสงผลใหเกิดความ
ผูกพันตอองคการเพิ่มมากขึน้ ดังที่ Steer (1977 อางถึงใน บัญชา นิ่มประเสริฐ, 2541) กลาว
วาการไดรับความไววางใจและความทาทายของงานการมีหนาที่ความรับผิดชอบชัดเจนจะทําให
สมาชิกมีความผูกพันตอองคการสูง ดวยเหตุผลดงักลาวจึงสงผลใหบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
สุรนารีมีความผูกพันตอองคการโดยรวมอยูในระดับคอนขางมาก ซ่ึงสอดคลองกับหลักการบริหาร
ของ Fayol (1929 อางถึงใน ศิริพร  พงศศรีโรจน, 2536) อธิบายไววาอํานาจหนาที่ควรจะมี
เทากันหรือดุลยกับความรับผิดชอบ นั้นคือ เมื่อผูใดไดรับมอบหมายใหตองรับผิดชอบตองาน
อันหนึ่งอันใดผูนั้นก็ควรจะไดรับมอบหมายอํานาจหนาทีเ่พียงพอทีจ่ะปฏบิัติงานอันนัน้ใหสําเร็จ
ลุลวงไปและสอดคลองกับงานวิจยัของอวยพร ประพฤทธิ์ธรรม, (2536) ไดศกึษาเรื่องปจจัยที่
สงผลตอความผูกพันตอองคการของวิทยาจารย ในวิทยาลัยพยาบาลภาคเหนือ พบวา ปจจยัที่สงผล
ตอความผูกพนัตอองคการ ดานความทาทายของงานและความอิสระของงานมีความสัมพันธกบั
ความผูกพันตอองคการของวิทยาจารยในวิทยาลัยพยาบาลภาคเหนือ และสอดคลองกับการทําวจิยั
ของอรัญญา สุวรรณวกิ (2541) ไดศกึษาวิจยัเร่ืองความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัทยูคอม 
พบวา ปจจัยดานความเปนอสิระในงาน มคีวามสัมพันธกับความผูกพนัตอองคการ 

 ดานความมั่นคงและความเสี่ยง  โดยรวมในระดับคอนขางมาก  ทั้งนี้ อาจ
เนื่องมาจากกลุมตัวอยางเห็นวามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีเปนสถาบันการศึกษาที่มี
จุดมุงหมายเพื่อประโยชนทางสังคม รูปแบบการปฏิบัติงานสวนใหญเปนลักษณะของการบริการ  
มีหลักการปฏิบัติงานโดยการรับนโยบายจากสวนกลางที่กําหนดและวางแผนปฏิบัติงานไวอยูแลว  
ซ่ึงการจะดําเนินงานแตละโครงการจะตองผานกระบวนการกลั่นกรองหลายขั้นตอน และสุดทาย
ตองไดรับความเห็นชอบ และไดรับอนุมัติจากผูบริหารหรือคณะกรรมการกลั่นกรองกอนจะ
ดําเนินงาน     ซ่ึงเปนหลักประกันไดวางานโครงการตาง ๆ ที่บุคลากรไดรับความเห็นชอบ และ
ไดรับการอนุมัติใหดําเนินการนั้นจะไมเสี่ยงตอความมั่นคงในการทํางานแตอยางใด  แมวา
โครงการที่ดําเนินการจะไมสําเร็จลุลวง หรือไมเปนไปตามเปาหมายก็ตาม  

 สวนกรณีที่บุคลากรเกิดความขัดแยงกับผูบังคับบัญชา ไมวาจะเปนเรื่องงานหรือ
เร่ืองสวนตัว อาจจะทําใหทั้ง 2 ฝายมีอคติตอกัน ซ่ึงเปนเรื่องธรรมดาที่อาจทําใหผูใตบังคับบัญชา
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หวาดระแวงวาอาจจะถูกกลั่นแกลงจากผูบังคับบัญชาได  โดยเฉพาะหนวยงานที่มีผูบังคับบัญชาที่
ขาดความยุติธรรม ไมมีจริยธรรมและคุณธรรมเพียงพอ แตอยางไรก็ตามมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
สุรนารี ไดเล็งเห็นความสําคัญประเด็นนี้เปนอยางยิ่ง จึงไดจัดตั้งกรรมการที่เกี่ยวของเพื่อควบ     
คุมดูแลปองกันและกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงานของแตละหนวยงานอีกระดับหนึ่ง 
เพื่อใหเกิดความยุติธรรมกับทุกๆ ฝาย ซ่ึงจะทําใหบุคลากรเกิดความมั่นคงในงานได ซ่ึงก็
สอดคลองกับการสัมภาษณบุคลากรสายปฏิบัติการฯบางสวน ที่ใหความคิดเห็นวาสิ่งสําคัญที่ทําให
บุคลากรมีความตั้งใจเขามาปฏิบัติงาน และส่ิงที่ทําใหบุคลากรทํางานอยูกับมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารีดวยความเสียสละทุมเทรักองคการและรวมสรางชื่อเสียงเกียรติภูมิใหกับ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีสําหรับ 1 ใน 3 ขอที่มีความสําคัญ คือ ความกาวหนาและความ   
มั่นคงในหนาที่การงาน ดังเชน กับการทําวิจัยของขัตติยา ดวงสําราญ (2543) ไดทําการวิจัยเร่ือง 
แรงจูงใจในการทํางานที่สงผลตอความผูกพันของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการ
ประถมศึกษาจังหวัดนนทบุรี พบวา สภาพการทํางาน ความสําเร็จของงานและฐานะและความ   
มั่นคงของอาชีพ สงผลตอความผูกพันของครูโดยภาพรวม 
 ดานการสงเสรมิใหมีโอกาสอบรมและพฒันา โดยรวมในระดบัคอนขางมาก เนื่องจาก
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีเปดโอกาสใหบุคลากรไดพัฒนาตนเองอยูเสมอ มีการจัดฝกอบรมให
บุคลากรอยูตลอดเวลา ทั้งนี้ขึน้อยูกับความเห็นชอบของผูบังคับบัญชาในการสงบุคลากรเขารับการ
ฝกอบรมหรือตามความสมัครใจของบุคลากรแตก็ยังมีบางหนวยงานภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
สุรนารีไมเห็นความสําคัญในการสงบุคลากรเขารับการฝกอบรม อีกทั้งยังไมสงเสริมใหบุคลากร
ศึกษาตอ  ดังนั้น   เพื่อเปนการพัฒนาบคุลากรอยางเปนระบบและตอเนื่อง หนวยงานตางๆ หรือ
สวนงานที่มีหนาที่รับผิดชอบดานทรัพยามนุษยของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีอาจจะตอง
รวมมือกันพจิารณากําหนดแผนฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรเปนรายบคุคล (Individual 
Training and development Plan) หรือการฝกอบรมและพัฒนาแตละสายงาน 
(Training Road Map) ซ่ึงจะสามารถทําใหองคการมบีุคลากรที่มีความรูความสามารถใน
การทํางาน  ดังที่  อาภรณ  ภูวิทยพันธุ (2547) ไดอธิบายไววา “พนักงาน” จดัวาเปนหนึ่งใน
ทรัพยสินที่สําคัญในลักษณะที่เปนทุนทางปญญา (Intellectual Capital) ที่จับตองไมได 
(Intangible Asset) ที่มีสวนสําคัญตอการสรางรายไดและผลกําไรใหกับองคการเปนอยาง
มาก ดังนัน้หลายองคการจงึพยายามหาแนวทางและวิธีการพัฒนาและปรับปรุงความสามารถ 
(Competency) ของพนกังานใหดขีึ้น นอกจากนี้ ถือวาเปนการเตรียมความพรอมของ
กําลังคนโดยการฝกอบรมและพัฒนาความสามารถของบุคลากรอยางตอเนื่องและเปนระบบอยู
เสมอจะทําใหองคการมีกําลังคนที่มีความสามารถและพรอมที่จะเลื่อนตําแหนงหรือโอนยายได
ทันที  ดังคํากลาวของธงชัย สันติวงษ (2546 ข) ซ่ึงเกี่ยวกบัประโยชนการการสงเสริมใหบุคลากรได
ฝกอบรมทักษะเฉพาะอยางสม่ําเสมอมผีลตามมา 2 ประการ คือ (1) ชวยใหแรงจูงใจทําใหพนักงาน
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คงอยูกับองคการที่ไดรับการฝกอบรมนั้นนานขึ้นกวาปกติ ซ่ึงองคการไดเปรียบในแงของการได
เก็บรักษาคนไวไดยาวนาน (2) ในทางตรงกันขาม ถาหากองคการรักษาพนกังานที่ไดรับการ
เพิ่มพูนทกัษะเฉพาะใหคงอยูไมได และลาออกไปในเวลาอันสั้น ก็จะมีผลทําใหองคการตองเสีย
คาใชจายในการฝกอบรมพนักงานใหม อีกทั้งตองสูญเสียเวลาดวย 
 

 ดานรางวัลและผลตอบแทน โดยรวมในระดับปานกลาง  ซ่ึงดานนี้ไดรวมถึงเรื่องของ
สวัสดิการที่พนักงานไดรับดวย โดยจะขออภิปรายเปน 3  ประเด็น  คือ ประเดน็ที่ 1 กลาวถึง
บุคลากรรุนแรกที่เขามาปฏิบัติงานกับมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีในชวง 5 ปแรกของการเปด
มหาวิทยาลัย (พ.ศ. 2536-2539) ซ่ึงชวงแรกที่เขามาบรรจุทํางานบุคลากรดังกลาวยังไมมีความรูสึก
เกีย่วกับเรื่องคาตอบแทนมากนัก  แตเมื่อมีบุคลากรรุนใหมเขามาและไดรับเงนิคาตอบแทนสูงกวา
มาก ทาํใหคนรุนแรกเริม่เปรียบเทียบและมีความรูสึกวาการจายคาตอบแทนระหวางบคุลากรรุนแรก
และบุคลากรรุนใหมมีความแตกตางและเหลื่อมลํ้ากันมาก และเงินคาตอบแทนที่ตนไดรับไม
เหมาะสม  ประเด็นที่ 2 กลาวถึงบุคลากรรุนใหม (ทีเ่ขามาปฏิบัติงาน ตั้งแต ป พ.ศ. 2540 เปนตน
มา) เมื่อบรรจุเขาทํางานครั้งแรกจะไดรับคาตอบแทนคอนขางสูง แตไดรับการปรับอัตราเงินเดือน
ประจําปคอนขางต่ํา ซ่ึงชวงเวลานั้น มหาวิยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีมีนโยบายประหยดั ซ่ึงเปนไป
ตามอัตราโครงสรางการขึ้นเงินเดือนที่มหาวิทยาลัยกําหนด  จึงทําใหบคุลากรรุนแรกเกิดความไม
พอใจเนื่องจากไมเปนไปตามที่คาดหวัง  และประเดน็ที่ 3 บุคลากรทุกคนที่เขาปฏิบัติงานใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีมีความคาดหวังในเรื่องของสวัสดิการที่จะไดรับจากมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยี  สุรนารีคอนขางสูง เพราะเขาใจวามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีจะมรูีปแบบการจดั
สวัสดิการเชนเดียวกับระบบราชการแตเมื่อเขามาทํางานแลวจึงทราบวาระบบ สวัสดกิารไมเปนไป
ตามที่คาดหวัง เชน สวัสดิการคารักษาพยาบาลมีเงื่อนไข ผูรับสวัสดิการ คือบุคลากร คูสมรส และ
บุตรที่จดทะเบียนถูกตองเทานั้น แตไมเอือ้ตอบุคลากรที่มีสถานภาพโสด ทําใหไมมีโอกาสไดใช
สิทธิสวัสดิการ  เพื่อครอบครัวจึงทําใหบุคลากรที่มีสถานภาพโสดเห็นวาตนมีความเสียเปรียบที่
ไมไดใชสิทธิ์เทากับผูที่มสีถานภาพสมรสและอาจเปนสาหตุที่ทําใหไมตองการทํางานอยูกับ
มหาวิทยาลัยและ     ดิน้รนที่จะเขาทํางานกับระบบราชการตอไป ทั้งนี้บุคลากรที่มีสถานภาพโสด
บางคนมีบิดา มารดา อยูในความดแูลและบางครั้งอาจมีความจําเปนที่ตองการจะใชสวัสดิการ
เชนกัน  อยางไรก็ตามมีกลุมตัวอยางบางสวนจากการสัมภาษณบคุลากรสายปฏิบัติการฯ ให
ความเหน็วาในระยะแรกทีเ่ขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยระบบคาจางและสวัสดิการที่ไดรับ
ดีกวาระบบราชการ และมคีวามพึงพอใจกับคาตอบแทนที่ไดรับ แตในปจจุบนัเปลี่ยนไป เพราะ
เนื่องจากระยะหลังการปรับเงินเดือนคอนขางต่ํา สวัสดิการต่ํากวาราชการ ไมเปนไปตามที่
คาดหวัง  
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 ดานการรับรูผลงาน โดยรวมในระดับปานกลาง ทั้งนี้ อาจเนื่องมากจาก บุคลากรบาง
หนวยงานเห็นวาผูบังคับบัญชาที่สังกัดอยูไมคอยใหความสนใจในเรื่องการยอมรับหรือใหคํา     
ยกยอง หรือไมมีการเปดเผยตลอดจนการสรางความภาคภูมิใจใหกับบุคลากรอยางเดนชัด อีกทั้ง 
บุคลากรขาดการรับรูผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน จึงทําใหไมไดรับทราบขอบกพรองและ   
ขอดีที่ตนไดปฏิบัติงานไป จึงทําใหบุคลากรไมแนใจวาสิ่งที่ตนไดทําไปมีความเหมาะสมมากนอย
เพียงใด และมีความบกพรองตรงจุดใด ซ่ึงการรับรูในผลงานนี้นับวาเปนปจจยัที่เกี่ยวของกับการ
ทํางานที่สําคัญในอันจะสงผลใหเกิดความผูกพันตอองคการไดเปนอยางดี โดยการชี้แจงให
บุคลากรไดรับรูผลงานนั้น จะเปนแนวทางหนึ่งในการนําไปสูขั้นตอนการพัฒนบคุลากรและการ
จัดทําแผนบํารุงรักษาบุคลากรไวใหสามารถทํางานใหกับองคการไดนานที่สุด  ดังที ่วีระ พงศนภา
รักษ (2546) ไดกลาวไววา การรักษาบุคลากรมีแนวคิด 3 ประการ  คือ (1) รักษาคนดไีว เพื่อใหอยู
กับองคการ     (2)ปรับปรุงคนที่ยังมีจุดบกพรองใหดีขึ้นเพื่อใหสามารถทํางานได และ (3) 
ปรับปรุงคนที่ดีอยูแลวใหดียิง่ขึ้นและใหความกาวหนาในหนาที่การงาน ซ่ึงสอดคลองกับการวจิัย
ของอรัญญา  สุวรรณวกิ (2541) ที่ไดศึกษาวิจยัเร่ือง ความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัทยู
คอม พบวาปจจยัที่มคีวามสัมพันธกับความผูกพนัตอองคการสามารถทํานายความผูกพันตอ
องคการไดดี คอื ปจจัยดานลกัษณะงาน ผลสะทอนกลับของงาน 

 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีเปนมหาวทิยาลัยนอกระบบมีการกาํหนดฐานเงนิเดือน
ชวงบรรจเุขาทาํงานคอนขางสูงกวาระบบราชการ เพือ่เปนจดุเดนทีจ่ะดึงผูมีความรูความสามารถเขา
มาทํางานดวย ซ่ึงแตละปจะไดรับจดัสรรงบประมาณจากรัฐบาลเพียงบางสวน และมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยี สุรนารีจะตองหารายไดเพือ่เล้ียงองคการใหอยูได  จงึจําเปนตองบริหารองคการให
สามารถอยูรอดไดซ่ึงการปรบัอัตราการขึน้เงินเดือนแตละปนั้นมหาวิทยาลัยเทคโนโลยสุีรนารีจะตอง
จัดสรรใหเหมาะสมกับรายไดที่ไดรับ แตอยางไรก็ตามมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ควรมกีาร
ช้ีแจงหลักการและเหตุผลการจัดทําโครงสรางอัตราเงนิเดอืน การพจิารณาการปรับอัตราเงนิเดือนแต
ละครั้งใหบคุลากรไดรับทราบอยางทัว่ถึง ตลอดจนการจัดทาํแผนงานสวัสดกิารเปนรายบุคคลให
เหมาะสมกับสถานภาพ และเหมาะสมกับสภาวะการณใหชัดเจนและยุตธิรรม  หรือถาไมสามารถทาํ
ไดกค็วรมีเหตผุลช้ีแจงใหบุคลากรรับทราบเชนกนั     

 ประเด็นท่ี 2 การศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารี โดยรวม 3 ดาน คือดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคการ ดานความเต็มใจทุมเทใชความพยายามอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานเพื่อ      
องคการ และดานความตองการดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการ จากการสรุปผลจาก
แบบสอบถามกลุมตัวอยางที่เปนบุคลากรที่ยังปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ณ 
ปจจุบัน       ซ่ึงเปนบุคลากรสายวิชาการ และบุคลากรสายปฏิบัติการ ผลการศึกษาพบวา กลุม
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ตัวอยางมีความผูกพันตอองคกรในระดับคอนขางสูง ทั้งนี้ อาจเปนเพราะกลุมตัวอยางมีความรูสึก
ภาคภูมิใจที่ไดปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  ซ่ึงเปนสถาบันอุดมศึกษาที่มีช่ือเสียง 
มีความมั่นคง นาเชื่อถือ และเปนมหาวิทยาลัยที่มีการบริหารงานนอกระบบแหงแรกของประเทศ  
ซ่ึงสอดคลองกับการสัมภาษณกลุมตัวอยางที่เปนบุคลากรสายปฏิบัติการ ซ่ึงสรุปวาสิ่งสําคัญที่ทํา
ใหกลุมตัวอยางมีความตั้งใจเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ดวยความเสียสละ
ทุมเท     รักและรวมสรางชื่อเสียงเกียรติภูมิใหกับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี มากเปนอันดับ 
1 คือ      ความมั่นคงขององคการ และมากเปนอันดับ 2 คือ ช่ือเสียงของมหาวิทยาลัย 
นอกจากนี้การทํางานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยแตละหนวยงานอาจมีลักษณะคอนขางอิสระ
พอสมควร ทําใหผูปฏิบัติงานรูสึกสบายใจและพึงพอใจในการทํางาน ดังที่ Campbell and 
other (1980 อางถึงใน บัญชา  นิ่มประเสริฐ, 2542 : 56) ไดกลาวไววา ความมีอิสระใน
การทํางานเปนตัวกําหนดบรรยากาศในการทํางานที่พึงปราถนาขององคการ เปนปจจัยที่สัมพันธ
กับความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการ  และสอดคลองกับการวิจัยของนงลักษณ  นิ่ม
ป (2547) ไดศึกษา พบวา บรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา  

 ดานความเชื่อม่ันอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนาร ี มีความผูกพันตอองคการโดยภาพรวมอยูในระดับ
คอนขางมาก ทั้งนี้ อาจเนื่องมาจากกลุมตวัอยางมีความภาคภูมใิจที่เปนสวนหนึ่งของมหาวิทยาลัย 
มีความศรัทธาในชื่อเสียงมหาวิทยาลัยและยอมรับคานิยมขององคการตลอดจนมีความพรอมที่จะ
รวม     ทํางานกับมหาวิทยาลัยตอไป ซ่ึงกลุมตัวอยางสวนใหญยอมรับไดกับระบบการบริหาร “รวม
บริการประสานภาระกิจ”ซ่ึงนับวาเปนจุดเดนในการบริหารงานของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี       
แตอยางไรก็ตามยังมีบุคลากรบางสวนมคีวามวิตกกงัวลในสถานภาพและความมั่นคงในอาชีพของตน 
เนื่องจากมหาวิทยาลัยมกีารบริหารนอกระบบที่อยูในกํากับของรัฐบาลมีระบบประเมนิผล          
การปฏิบัติงานจากหวัหนางานจึงอาจเปนสาเหตุใหบุคลากรบางสวนมคีวามผูกพันตอองคการใน
ดานความเชื่อการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการลดลงบาง 

  ดานความเต็มใจทุมเทใชความพยายามอยางเต็มท่ีในการปฏิบัติงานเพื่อองคการ 
ผลการวิจัย พบวา กลุมตัวอยางมีความผูกพันตอองคการโดยรวมอยูในระดับมาก ทั้งนี้ อาจ
เนื่องมาจากบุคลากรมีความรูสึกพึงพอใจในขอบเขตงานที่ตนเองรับผิดชอบ  มีความรักความ
ผูกพัน และมีความจริงใจกับองคการตองการทํางานใหองคการอยางทุมเทเสียสละ  อีกทั้งการ
ไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชา และลักษณะการทํางานที่คอนขางอิสระทําใหทํางานอยาง
สบายใจ สงผลใหบุคลากรตั้งใจปฏิบัติหนาที่ และใชความรูความสามารถที่มีอยูอยางเต็มที่ในการ
ทํางาน เพื่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน และเพื่อประโยชนสูงสุดของมหาวิทยาลัย
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เทคโนโลยีสุรนารี  ดังที่ มารชและแมนนาริ (1977 อางถึงใน ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2547) 
ไดอธิบายวา ความ     ผูกพันตอองคการ เปนความพยายามของพนักงานในการกระทําเพื่อใหเกิด
ประโยชนแกองคการ  เปนระดับความเขมขนของความรูสึกเปนเจาขององคการรวมถึงการที่
ทัศนคติที่ดีตอองคการ   นอกจากนี้ บุคลากรที่ทํางานใหองคการอยางทุมเทอยางเสียสละและ
จริงใจ อาจมีความคาดหวังวาจะไดรับสิ่งดีดีกลับคืนจากองคการบาง อีกทั้งอาจจะเปนความ
ภาคภูมิใจของตนเองไดเปนสวนหนึ่งของความสําเร็จขององคการ ซ่ึงตนไดพยายามปฏิบัติงาน
ใหกับองคการอวยความทุมเท        ซ่ึงสอดคลองกับการวิจัยของโสภา ทรัพยมากอุดม (2533) 
ที่ไดศึกษาพบวา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อองคการมี 
4 ปจจัย คือ ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ ความรูสึกวาหนวยงานมีช่ือเสียง ความ
คาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคการ และความหลากหลายของงาน 

  ดานความตองการดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการ ผลการวิจัยพบวา 
บุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี มีความผูกพันตอองคการโดยรวมอยูในระดับ
คอนขางมาก   จะเห็นวาความผูกพันดานความเต็มใจทุมเทใชความพยายามอยางเต็มที่ในการ
ปฏิบัติงานเพื่อองคการอยูในระดับมาก  แตก็ไมไดสงผลให ความผูกพันดานความตองการดํารง
ความเปนสมาชิกภาพในองคการ มีระดับมากตามไปดวย   ทั้งนี้ เนื่องมาจาก บุคลากรบางสวนมี
ความรูสึกวายังขาดความมั่นคงในงาน  เพราะมีระบบการประเมิน ซ่ึงถาผูบังคับบัญชาขาด
จริยธรรม คุณธรรม  ไมมีความยุติธรรม ก็สามารถใชอํานาจใหทางที่ไมเหมาะสมได ทําให
บุคลากรขาดความมั่นคงทาง    จิตใจ จึงทําใหพรอมที่จะลาออกไดตลอดเวลา  ซ่ึงสอดคลองกับ
ความคิดเห็นจากการสัมภาษณที่วา การประเมินผลการปฏิบัติงานและการพิจารณาความดี
ความชอบไมมีความเหมาะสมเนื่องจาก      มีการใชระบบอุปถัมป ใชความสัมพันธสวนบุคคลมา
เกี่ยวของกับการพิจารณาการประเมิน คนที่มีความสนิทสนมกับหัวหนาจะไดรับการประเมินดี 
การประเมินจึงเปนเครื่องมือควบคุมพฤติกรรมของลูกนองที่แสดงออกตอหัวหนา มิใชแสดงตอ
งาน ขาดความยุติธรรม ทําใหบุคลากรเกิดการแตกแยก ผูบังคับบัญชาแตละหนวยงานใหคา
ประเมินตางกัน ขาดจรรยาบรรณ มีอคติตอผูใตบังคับบัญชา  นอกจากนี้มหาวิทยาลัยยังไมมีการ
กําหนดระดับตําแหนงงานของบุคลากรสายปฏิบัติการที่ชัดเจน อยางเปนรูปธรรม ซ่ึงอาจเปน
สาเหตุหนึ่งที่ทําใหบุคลากรบางกลุมตองการความกาวหนาใหตําแหนงหนาที่การงานตองพิจารณา
และหาชองทางในการเปลี่ยนงานเพื่อความกาวหนาในหนาที่การงาน หากมหาวิทยาลัยควบคุม
และดําเนินการเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน และการพิจารณาความดีความชอบของ
บุคลากรไดอยางยุติธรรมและเหมาะสม   ตลอดจนมีจัดทํา     เสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ 
(Career Path) ใหกับบุคลากรอยางชัดเจนและเปนรูปธรรม  โดยการมุงเนนพัฒนาบุคลากร
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ถือเปนการสรางโอกาสหรือความกาวหนาในการทํางานใหกับบุคลากร เชน การเลื่อนตําแหนง 
(Promotion) การโอนยาย (Transfer) หรือการสับเปลี่ยนหมุน เวียนงาน (Job 
Rotation) อาจจะเปนแนวทางในการที่สามารถจูงใจใหบุคลากรที่ดีมีคุณภาพทํางานอยูกับ
มหาวิทยาลัยตอไป  ดังที่ Hulin (1968) ไดศึกษาพบวาอัตราการลาออกและโยกยายงาน
ลดลงถึงรอยละ 18 ภายหลังจากบริษัททําการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงเกี่ยวกับเงินเดือน และการ
เล่ือนตําแหนงใหดีขึ้น 

 

 ประเด็นท่ี  3 สาเหตุที่ทําใหบุคลากรที่เคยปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
ตองลาออกจากมหาวิทยาลัย ทั้งนี้ มีสาเหตุสวนใหญเกิดจากความจําเปนเกี่ยวกับครอบครัว 
เนื่องจากในชวงแรกบุคลากรสวนใหญปฏิบัติงานกับมหาวิทยาลัยที่กรุงเทพฯ ซ่ึงเปนชวงกอตั้ง
มหาวิทยาลัย  มีสํานักงานตั้งอยู ณ กรุงเทพฯ  เมื่อมีการยายสถานที่ทํางาน  จึงไมสามารถยาย
ตามมาได   อีกสวนหนึ่งคือ  ชวงที่สอบทํางานไดบางคนมีครอบครัว หรือยังไมแตงงาน แตเมื่อได
ทํางานแลวจึงไดแตงงานและมีครอบครัว  ซ่ึงครอบครัวไมสะดวกที่จะยายมาทํางานดวยจึง
จําเปนตองลาออก  สวนสาเหตุที่ทําใหลาออกมากเปนอันดับที่ 2 และ 3 คือ ผูบังคับบัญชาและ
นโยบายการบริหาร ซ่ึงสอดคลองกับทัศนคติกอนและหลังเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยี   สุรนารี ก็ยังมีทัศนคติที่ดีในระดับคอนขางมาก แตลดลงเล็กนอยแสดงใหเห็นวากอน
เขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีมีความคาดหวังตอผูบังคับบัญชาและนโยบาย
การบริหาร คอนขางสูง เมื่อเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีแลวไมเปนไป
ตามที่คาดหวัง  จึงทําใหเปนสาเหตุหนึ่งที่ทําใหตองลาออก ประกอบกับการรับรูการใชอํานาจของ
ผูบังคับบัญชา ทั้งสวนดีและสวนไมดีบางคนไมอาจรับได สวนสาเหตุดานอื่นๆ ก็เปนสวนสําคัญที่
ทําใหลาออกไดเชนกัน ซ่ึงสอดคลองกับการวิจัยของจุรีพร  กาญจนาการุณ (2536 อางถึงใน กรกฎ  
พลพานิช, 2540) ไดทําการวิจัยเร่ืองปจจัยที่ สงผลตอแนวโนมการลาออกจากองคการ พบวา ดาน
ความพึงพอใจงานโดยทั่วไป ความผูกพันตอองคการ ความพึงพอใจเฉพาะเกี่ยวกับงานดานความ
มั่นคง      ดานมิตรสัมพันธ และดานผูบังคับบัญชา เปนปจจัยที่มีนัยสําคัญทางสถิติหรือมี
ประสิทธิภาพในการทํานายแนวโนมการลาออกจากองคการของขาราชการมหาวิทยาลัยมหิดลใน
สาขาวิชาขาดแคลน นอกจากนี้การวิเคราะหความคิดเห็นบุคลากรบางสวนเกี่ยวกับปจจัยองคการ
ดานรางวัลและผลตอบแทน ความมั่นคงความเสี่ยง ดานการสงเสริมใหมีโอกาสอบรม และพัฒนา 
และดานการรับรูในผลงาน อยูในระดับปานกลาง นาจะเปนสาเหตุใหกลุมตัวอยางลาออกได
เชนกัน 
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  สรุปไดวา ปจจัยองคการทุกดานมีผลทําใหบุคลากรมีความผูกพันตอมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารี ซ่ึงจากการศึกษาครั้งนี้ พบวา ปจจัยองคการดานความมีอิสระในการทํางานมีผล
ตอความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีมากเปนอันดับหนึ่ง  แตอยางไรก็ตามผูที่มีสวนเกี่ยวของ
ทุกฝายควรใหความสําคัญปจจัยที่เกี่ยวของกับการทํางานดาน ตางๆ เพิ่มเติมดวย อาทิ การ
บริหารงานของผูบังคับบัญชาแตละหนวยงานที่ตองเนนความเสมอภาค  (Equity) ตอ
ผูใตบังคับบัญชา   ทุกคน ทั้งนี้เพื่อใหไดมาซึ่งความจงรักภักดีและการอุทิศตนเพื่องาน หลักความ
เสมอภาคนี้อาจเห็นไดจากการการประเมิน การจายคาตอบแทน หรือ คาจางเงินเดือน สวัสดิการที่
ยุติธรรมใหกับบุคลากร ดังที่ สมยศ นาวีการ, 2533 (อางถึงใน  ปรียาภรณ  อัครดํารงชัย , 
2541:109) กลาวไววาปจจัยหลายอยางที่ทําใหคนมีความรูสึกที่ดี หรือไมดีตองานของพวกเขา 
ปจจัยเหลานี้ก็คือ ผลตอบแทน การเลื่อน                    ตําแหนงกลุมงาน และลักษณะแวดลอมของ
งาน เชน เดียวกับอรุณ รักธรรม (2525) ที่กลาววา   การที่เราจะมีความสุขใจในการทํางาน สมาชิก
ในองคการจะตองการสิ่งเหลานั้น คือเงินเดือนที่ยุติธรรม สภาพการทํางานที่ดี ไดรับเกียรติและการ
ยอมรับจากผูบังคับบัญชา ไดรับการยอมรับจากองคการ ตราบใดที่บุคลากรมีความพึงพอใจงาน มี
ความสุขทั้งทางกายและใจยอมสงผลดีตอการทํางาน ซ่ึงสอดคลองกับคําสอนของอาจารย  ดร.ปวย 
อ๊ึงภากรณ (อางถึงใน ธงชัย สันติวงษ, 2546) อธิบายไววา กอนอื่นใด “สุภาพที่ดีมากอน แลว
ครอบครัวคือสองรองมา” เหตุผลเพระตอเมื่อเราแข็งแรงดีแลวเทานั้นจึงจะทํามาหากินเลี้ยง
ครอบครัวได “จากครอบครัวแลวก็คืองาน” งานควรมาที่สาม เพราะตอเมื่อครอบครัวอยูดีตามควร 
เราจึงจะทํางานไดดี ปราศจากความกังวลการมุงแต งานมากๆ โดยไมเอาทั้งสุขภาพและไมเอา
ครอบครัว  จึงเทากับการเดินไปสูโลกแหงความร่ํารวยมั่งคั่งไมจบสิ้น แตไรเปาหมายชีวิต    
นอกจากนี้  ผูบังคับบัญชาแตละหนวยงานควรใหความสนใจกับปญหาความขัดแยงที่เกิดขึ้นใน
หนวยงาน    ซ่ึงอาจจะสามารถชวยลดหรือยุติขอขัดแยงไดบาง   จะเห็นไดวากลุมตัวอยางจะมี
ความผูกพันดานความเต็มใจทุมเทใชความพยายามอยางเต็มที่ใน  การปฏิบัติงานเพื่อองคการมาก
ที่สุด ถือไดวาเปนความโชคดีของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี   ที่มีบุคลากรสวนใหญเปน
บุคคลที่มีความตั้งใจและใหความพยายามอยางเต็มที่ใหการปฏิบัติงานอยางทุมเทและเสียสละอยาง
จริงใจ ดังนั้น มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ควรเล็งเห็นความสําคัญของบุคลากรในแงความ
มั่นคงและความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน การไดรับการยอมรับจากองคการ การสราง
ความภาคภูมิใหบุคลากรมี  ทัศนคติที่ดีตออาชีพตนปฏิบัติอยู  ซ่ึงจะสงผลใหบุคลากรมีความผูกพัน
ตอองคการดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ และดาน
ความตองการดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการเพิ่มมากขึ้น 
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อยางที่ทําใหคนมีความรูสึกที่ดี หรือไมดีตองานของพวกเขา ปจจัยเหลานีก้ค็อื ผลตอบแทน การเลือ่น                    
ตําแหนงกลุมงาน และลักษณะแวดลอมของงาน เชน เดียวกับอรุณ รักธรรม (2525) ที่กลาววา   
การที่เราจะมีความสุขใจในการทํางาน สมาชิกในองคการจะตองการสิ่งเหลานั้น คือเงินเดือนที่
ยุติธรรม สภาพการทํางานที่ดี ไดรับเกียรติและการยอมรับจากผูบังคับบัญชา ไดรับการยอมรับจาก
องคการ ตราบใดที่บุคลากรมีความพึงพอใจงาน มีความสุขทั้งทางกายและใจยอมสงผลดีตอการ
ทํางาน ซ่ึงสอดคลองกับคําสอนของอาจารย  ดร.ปวย อ๊ึงภากรณ (อางถึงใน ธงชัย สันติวงษ, 2546) 
อธิบายไววา กอนอื่นใด “สุภาพท่ีดีมากอน แลวครอบครัวคือสองรองมา” เหตุผลเพระตอเมื่อเรา
แข็งแรงดีแลวเทานั้นจึงจะทํามาหากินเลี้ยงครอบครัวได “จากครอบครัวแลวก็คืองาน” งานควรมา
ที่สาม เพราะตอเมื่อครอบครัวอยูดีตามควร เราจึงจะทํางานไดดี ปราศจากความกังวลการมุงแต 
งานมากๆ โดยไมเอาทั้งสุขภาพและไมเอาครอบครัว  จึงเทากับการเดินไปสูโลกแหงความร่ํารวย
มั่งคั่งไมจบสิ้น แตไรเปาหมายชีวิต    นอกจากนี้  ผูบังคับบัญชาแตละหนวยงานควรใหความสนใจ
กับปญหาความขัดแยงที่เกิดขึ้นในหนวยงาน    ซ่ึงอาจจะสามารถชวยลดหรือยุติขอขัดแยงไดบาง   
จะเห็นไดวากลุมตัวอยางจะมีความผูกพันดานความเต็มใจทุมเทใชความพยายามอยางเต็มที่ใน  
การปฏิบัติงานเพื่อองคการมากที่สุด ถือไดวาเปนความโชคดีของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี   
ที่มีบุคลากรสวนใหญเปนบุคคลที่มีความตั้งใจและใหความพยายามอยางเต็มที่ใหการปฏิบัติงาน
อยางทุมเทและเสียสละอยางจริงใจ ดังนั้น มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ควรเล็งเห็นความสําคัญ
ของบุคลากรในแงความมั่นคงและความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน การไดรับการยอมรับ
จากองคการ การสรางความภาคภูมิใหบุคลากรมี  ทัศนคติที่ดีตออาชีพตนปฏิบัติอยู  ซ่ึงจะสงผลให
บุคลากรมีความผูกพันตอองคการดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานิยม
ขององคการ และดานความตองการดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการเพิ่มมากขึ้น 

 

5.3 ขอเสนอแนะ 
ขอเสนอแนะผลการวิจัย 

 เมื่อพิจารณาจากผลการวิจยั โดยใชเครื่องมอืแบบสอบถาม ประกอบกบัการพิจารณา
ขอมูลจากแบบสัมภาษณสามารถ สรุปขอเสนอแนะจากผลการวิจัยไดดังตอไปนี ้

 ดานโครงสรางองคการและสายบังคับบัญชา 
  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีควรมีระบบสอดสองดูแลการทํางานในหนวยงาน
ตางๆ ภายในมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารีใหทั่วถึงเพื่อจะไดทราบวาผูบังคับบัญชาของแตละ
หนวยงานไดทําหนาที่ควบคุมดูแลบุคลากร และปฏิบัติตนกับผูใตบังคับบัญชาอยางไร มีความ    
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ยุติธรรมในการมอบหมายงาน และกระจายงานใหกับบคุลากรไดอยางทั่วถึงและเหมาะสมหรือไม    
มีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ยุติธรรมและเหมาะสมจริงหรือไม ควรเนนการทํางานประจาํที่
ตองรับผิดชอบใหไดดีกอนแลวจึงทํางานอื่นหรือมอบหมายงานอื่นที่อาจเปนรายไดเสริมให
ผูใตบังคับบัญชา ควรมีการแยกแยะและเอาใจใสผูใตบังคับบัญชาใหถูกทาง อีกทั้งตองมีการ
กระตุนใหบุคลากรมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน ควรมกีารพิจารณาจดับุคลากรให
เหมาะสมกับงาน ตามความรูความสามารถ และปริมาณงาน ควรมีการหมุนเวียนเปลี่ยนงานภายใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี เพื่อไมใหเกิดความเบือ่หนายจําเจ ตามความสมัครใจของบุคลากร 
กรณีที่มีบุคลากรลาออกควรเรงหาอัตรากําลังทดแทนเพือ่ที่บุคลากรที่ยังอยูไมตองรับภาระงาน
มากเกินไป ซ่ึงจะเปนการสรางขวัญกําลังใจใหบุคลากรที่ยังอยู  ที่สําคัญมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
สุรนารีควรจัดทําแผนความกาวหนาในตําแหนงงานตามสายอาชีพ (Career Path) เพื่อเปน
แรงจูงใจใหบคุลากรพัฒนาตนเองและเพือ่ความกาวหนาในหนาที่การงานของบุคลากรในอนาคต
ตลอดจนเปนการสรางความภาคภูมใิจใหกับบุคลากร ซ่ึงจะสงผลใหบุคลากรเกิดความผูกพันและ
อยากทํางานกบัมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีตอไป  

 ดานการสงเสริมใหมีโอกาสอบรมและพัฒนา 
  นอกจากระบบการคัดเลือกบุคลากรที่ดี ที่สามารถคัดเลือกบุคลากรที่มีคุณภาพ
เขามาปฏิบัติงานกับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีไดแลวนั้น มหาวทิยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีควร
ใหความสําคญักับการจัดสมัมนาหรือ ฝกอบรมใหกับบคุลากรอยางสม่ําเสมอและตอเนื่อง เพื่อเปน
การกระตุนใหบุคลากรมีการตื่นตัวกระตือรือรนอยูตลอดเวลา ควรสนับสนุนและคดัเลือกบุคลากร
เขารับการฝกอบรมเพื่อพฒันาการปฏิบัติงานอยางเทาเทยีมกัน เปนการเพิ่มความรูและ
ประสบการณใหบุคลากรมศีักยภาพในการทํางานเพิม่ขึน้ โดยพจิารณาคัดเลือกใหตรงตามภาระงาน
หนาที่ทีม่อบหมายและคํานึงถึงผลประโยชนที่หนวยงานจะไดรับ  ทีสํ่าคัญมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
สุรนารีควรกาํหนดแผนการพัฒนาบุคลากร โดยการจดัทําแผนการฝกอบรมของแตละบุคคลในแต
ละสายงาน (Individual Training road map) ใหสอดคลองกับภาระหนาที่ที่ปฏิบัติ 
เพื่อเปนการเตรียมความพรอมในความกาวหนาของบุคลากรแตละสายงานและเปนทีท่ราบกันดี
แลววามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีเปนสถาบันการศึกษาที่ชวยสรางนักศึกษาที่มคีุณภาพให
หนวยงานตางๆ       มากมาย ดังนั้น มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีควรเห็นความสาํคัญของการ
ฝกอบรมโดยควรเปดโอกาสและสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสรนารี
ไดรับความรูทีสู่งขึ้นเพื่อนําความรูมาพัฒนามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีตอไป 
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 ดานรางวัลและผลตอบแทน 
  ควรมีการจัดสวัสดิการใหตรงตามความตองการของบุคลากรแตละกลุม โดยให
บุคลากรสามารถเลือกใชสวัสดิการที่เหมาะสมและตรงตามความจําเปนของตนเองมากที่สุด เชน 
บุคลากรเปนโสด ก็สามารถเลือกใชสวัสดิการคารักษาพยาบาลสําหรับพอแมได สวนสวัสดิการ
ครอบครัวที่มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีสนับสนุนอยูแตแรก เชน คารักษาพยาบาล คาเลาเรียน
บุตร เปนตน ก็ควรคงไวเชนเดิม 

ขอเสนอแนะในการทําวจัิย  
1. การทําวิจัยเกี่ยวกับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ควรทําในลักษณะเปนงานวิจัย 

สถาบันของมหาวิทยาลัยเอง   นาจะไดรับความรวมมือจากบุคลากรมากกวานี้   
2. เนื่องจากการศึกษากลุมบุคลากรที่ เคยปฏิบัติงาน  และลาออกจากมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีสุรนารีมีจํานวนคอนขางนอยทําใหมีขอมูลในการวิเคราะหมีความนาเชื่อถือคอนขาง
นอย  ดังนั้น ผูที่มีสวนเกี่ยวของอาจจะทําการศึกษาหาสาเหตุการลาออกเพิ่มเติม เพื่อเปนขอมูลใน
การบริหารจัดการได   ทั้งนี้ อาจจะทําแบบสอบถามใหผูที่มี ความประสงคจะลาออกกรอกขอมูล
กอนเพื่อไวเก็บไวเปนฐานขอมูลในการศึกษาเพื่อพัฒนาและปรับปรุงองคการตอไป ซ่ึงอาจจะ
ดําเนินการอยูแลวก็ตาม 

3. ควรทําวิจัยลักษณะนี้ในมหาวิทยาลัยนอกระบบอื่นๆ ซ่ึงอาจจะนํามาเปรียบเทียบกันได 
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ภาคผนวก  
 



วันที ่      22       ธันวาคม    2548 
 
 

เร่ือง ขอความอนุเคราะหตอบแบบสอบถาม  และขออนุญาตเขาสัมภาษณ   
เรียน  ผูตอบแบบสอบถาม 
สิ่งที่สงมาดวย แบบสอบถาม 1 ชุด  
 

ดวยนักศกึษาหลักสูตรการจดัการมหาบณัฑิต สาขาวิชาเทคโนโลยีการจัดการ 
สํานักวิชาเทคโนโลยีสังคม ไดทําวิทยานิพนธ เร่ือง ความผูกพันตอองคการของบุคลากร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  ซ่ึงไดจัดทําแบบสอบถามเพื่อจัดเก็บรวบรวมขอมลู นาํไปวิเคราะห
และสรุปผลในงานวจิัย   โดยทีมผูทําการวิจัยขอสัญญาวาจะเก็บขอมูลที่ทานกรอกไวเปนความลับ
ทุกประการ   เนื่องจากขอมูลที่ไดรับจากการตอบแบบสอบถามทุกฉบับจะเปนโยชนอยางยิ่งสําหรับ
การนํามาวิเคราะหสรุปผลการวิจัย      
   ดังนั้น  จึงใครขอความกรณุาทานไดโปรดสละเวลาชวยตอบแบบสอบถามดวย
ความเปนจริงท่ีตรงกับความคิดเห็นของทาน และกรุณาสงแบบสอบถามคืน สาขาวิชาเทคโนโลยี
การจัดการ สํานักวิชาเทคโนโลยีสังคม  โดยใสซองท่ีสงมานี้  ภายในวนัท่ี  25 มกราคม 2549   
  เพื่อใหการทําวิจัยมีความสมบูรณเปนไปตามวัตถุประสงค   จึงขออนุญาตทานให
ทีมผูวิจัยเขาสมัภาษณเพื่อขอขอมูลเพิ่มเติม  โดยจะประสานขอนัดหมายเวลาการสัมภาษณตอไป 

จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะห  จกัขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี้    
 
 

ขอแสดงความนับถือ 
 
 

นักศึกษาหลักสูตรการจัดการมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาเทคโนโลยีการจัดการ 
สํานักวิชาเทคโนโลยีสังคม 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
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วันที ่      22       ธันวาคม    2548 
 

 
เร่ือง ความอนุเคราะหตอบแบบสอบถาม  
เรียน  ผูตอบแบบสอบถาม 
สิ่งท่ีสงมาดวย แบบสอบถาม 1 ชุด 
 

ดวยนักศกึษาหลักสูตรการจดัการมหาบณัฑิต สาขาวิชาเทคโนโลยีการจัดการ 
สํานักวิชาเทคโนโลยีสังคม ไดทําวิทยานิพนธ เร่ือง ปจจัยองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารี  ซ่ึงไดจดัทําแบบสอบถามเพื่อจัดเกบ็รวบรวมขอมูล นําไปวิเคราะหและสรุปผล
ในงานวิจยั   โดยทีมผูทําการวิจยัขอสัญญาวาจะเก็บขอมูลที่ทานกรอกไวเปนความลับทุกประการ   
เนื่องจากขอมลูที่ไดรับจากการตอบแบบสอบถามทุกฉบับจะเปนโยชนอยางยิ่งสําหรับการนํามา
วิเคราะหสรุปผลการวิจัย      
   ดังนั้น  จึงใครขอความกรณุาทานไดโปรดสละเวลาชวยตอบแบบสอบถามดวย
ความเปนจริงท่ีตรงกับความคิดเห็นของทาน และกรุณาสงแบบสอบถามคืน  สาขาวิชาเทคโนโลยี
การจัดการ สํานักวิชาเทคโนโลยีสังคม  โดยใสซองท่ีสงมาพรอมนี้  ภายในวันท่ี  30 มกราคม 2549   
 

จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะห  จกัขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี้    
 
 
   

ขอแสดงความนับถือ 
 
 

นักศึกษาหลักสูตรการจัดการมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาเทคโนโลยีการจัดการ 
สํานักวิชาเทคโนโลยีสังคม 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
(ชุดที่ 1) 

เร่ือง ความผูกพันตอองคการ ของบคุลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนาร ี
 

เรียน ทานผูตอบแบบสอบถาม 

  แบบสอบถามฉบับนี้ มีจุดมุงหมายในการเก็บรวบรวมขอมูล ดานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยมหาวิทยาลัย เพื่อนําไปวิเคราะหในงานวิจัย หลักสูตรการจัดการมหาบัณฑิต 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี    โดยวิจัยขอสัญญาวาจะเก็บขอมูลที่ทานใหมาไวเปนความลับ
ทุกประการ ซ่ึงขอมูลที่ไดจากการตอบแบบสอบถามทุกฉบับและจากทุกหนวยงานจะเปน
ประโยชนอยางยิ่งสําหรับการนํามาสรุปวิเคราะหผลการวิจัย  ดังนั้น จึงใครขอความกรุณาทานได
โปรดสละเวลาชวยตอบแบบสอบถามดวยความเปนจริงที่ตรงกับความคิดเห็นของทาน  

  แบบสอบถามนี้  สําหรับบุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี      
สุรนารี ณ ปจจุบัน   แบงออกเปน 5 สวน ดังนี้   

  สวนที่ 1  ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม   
  สวนที่ 2  ทัศนคติกอนเขามาปฏิบัติงาน  
  สวนที่ 3  ทัศนคติหลังจากเขามาปฏิบัติงาน 

สวนที่ 4 ปจจัยที่องคการ  
สวนที่ 5 ความผูกพันตอองคการ 
 

จึงเรียนมาเพื่อโปรดใหความอนุเคราะหดวย  และขอขอบคุณทานผูตอบ
แบบสอบถามทุกทาน 
 
 

นักศึกษาหลักสูตรการจัดการมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาเทคโนโลยีการจัดการ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 

 
 

 
ลําดับท่ี………………….. 
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สวนท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง โปรดเขยีนเครือ่งหมาย   ลงในชอง (       ) หนาคําตอบ หรือเติมขอความที่ตรงกบั 
 ตัวทานมากที่สุด 
1. เพศ  (     )  ชาย [1]  (     )  หญิง [2]  

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

(     ) ระหวาง 41 – 45 ป [5] 
(     ) ระหวาง 46 – 50 ป [6] 
(     ) ระหวาง 51 – 55 ป [7] 
(     ) ระหวาง 56 – 60 ป [8] 

3. สถานภาพการสมรส 
(     ) โสด (ไมไดแตงงาน) [1] 
(     ) สมรส [2] 
(     ) หมาย/หยาราง [3] 
(     ) อ่ืน ๆ (โปรดระบุ)…………..…………………………  [4] 

4. ระดับการศกึษา  
(     )  ต่ํากวาปริญญาตรี [1] 
(     )  ปริญญาตรี หรือเทียบเทา [2] 
(     )  สูงกวาปริญญาตรี [3] 

5. ระดับตําแหนง (ตอบไดมากกวา 1 ขอ กรณีตําแหนง บริหาร) 
5.1 ตําแหนงบริหารวิชาการ 5.2 ตําแหนงทาง

วิชาการ 
5.3 ตําแหนงปฏิบัติการวิชาชีพ 

(     ) อธิการบดี [1]  
(     ) รองอธิการบดี [2]  
(     ) คณบดี [3] 
(     ) ผูชวยอธิการบดี [4] 
(     ) ผูอํานวยการศูนย/สถาบัน 
[5] 
(     ) รองคณบดี [6] 
(     ) หัวหนาสาขาวิชา [7] 
(     ) หัวหนาสถานวิจัย [8] 
(     ) ผูจัดการ [9] 
(     ) หัวหนาโครงการ [10] 

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

(     ) หัวหนาสวน [1] 
(     ) เจาหนาท่ีบริหารงานทั่วไป [2] 
(    ) เจาหนาวิเคราะหระบบคอมฯ 
[3] 
(     ) พนักงานธุรการ [4] 
(     ) พนักงานคอมพิวเตอร [5] 
(     ) พนักงานบริการโสตฯ [6] 
(     ) พนักงานวิทยาศาสตร [7] 
(     ) พนักงานหองทดลอง [8] 
(     ) พนักงานเกษตร [9]  
(     ) พนักงานรับโทรศัพท [10] 
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(     ) อ่ืนๆ(ระบุ)
…………..[11] 

(     ) พนักงานหองสมุด [11] 
(     ) อ่ืนๆ(ระบุ)…..…………[12] 

6. รายไดตอเดอืน  
(     ) ต่ํากวา 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. สังกัดหนวยงาน 
(     ) สวนสงเสริมวิชาการ [1] 
(     ) สวนสารบรรณและนิตกิาร [2] 
(     ) สวนการเจาหนาที ่[3] 
(     ) สวนการเงินและบัญช ี[4] 
(     ) สวนอาคารสถานที่ [5] 
(     ) สวนพัสดุ [6] 
(     ) สวนแผนงาน [7] 
(     ) สวนกิจการนักศึกษา [8] 
(     ) สวนประชาสัมพันธ [9] 
(     ) สุรสัมมนาคาร [10] 
(     ) โครงการการศึกษาไรพรมแดน 

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

(     ) สํานักวิชาวิทยาศาสตร [14] 
(     ) สํานักวิชาเทคโนโลยีสังคม [15] 
(     ) สํานักวิชาเทคโนโลยีการเกษตร [16] 
(     ) สํานักวิชาวิศวกรรมศาสตร [17] 
(     ) สํานักวิชาแพทยศาสตร [18] 
(     ) ศูนยบรรณสารและสื่อการศึกษา [19] 
(     ) ศูนยเครื่องมือวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
[20] 
(     ) ศูนยบริการการศึกษา [21] 
(     ) ศูนยคอมพิวเตอร [22] 
(     ) ศูนยกิจการนานาชาต ิ[23] 
(     ) สถาบันวจิัยและพัฒนา [24] 
(     ) เทคโนธานี [25] 
(     ) ฟารมมหาวิทยาลัย [26] 

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

8. ทานเริ่มปฏิบัติงานกับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีเมื่อใด 
(     ) 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. ระยะเวลาการทํางานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีจนถึงปจจุบนั  
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      (คร้ังหลังสุด : กรณีเขามาปฏิบัติงานมากกวา 1 คร้ัง) 
(      )  ต่ํากวา 5 ป [1] 
(      )  ระหวาง 5-10 ป [2] 
(      )  ตั้งแต 10 ขึ้นไป [3] 

 
สวนท่ี 2    ทัศนคติกอนเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
คําชี้แจง ขอความตอไปนี้แสดงถึงความคิดเห็นกอนที่ทานจะเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย 
 เทคโนโลยีสุรนารี 
โปรดเขียนขอความและทําเครื่องหมาย  ลงในชองหลังขอความที่ตรงกับความคิดเห็นที่เปนจริง
ของทานมากที่สุด เพียงขอละ 1 ชอง    โดยใชเกณฑการประมาณคาระดับความคิดเห็นที่แบงเปน  
5 ระดับ ดังนี ้  1 = ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
   2 = ไมเหน็ดวย 
   3 =  ไมแนใจ 
   4 = เห็นดวย 
   5 =  เห็นดวยอยางยิ่ง 

ระดับ    
ขอความ 5 4 3 2 1 

1. เปนมหาวิทยาลัยแหงแรกของประเทศที่มีรูปแบบ
การบริหารงานนอกระบบที่ดีมีประสิทธิภาพ 

     

2. เปนมหาวิทยาลัยที่มีโครงสรางและระบบการ
บริหารที่ชัดเจน 

     

3. เปนมหาวิทยาลัยที่มีแผนการดําเนินงานทีม่ี
เปาหมายที่ชัดเจน 

     

4. เปนมหาวิทยาลัยที่มีช่ือเสียง นาเชื่อถือ 
           

     

5. เปนมหาวิทยาลัยที่มีการวางผังองคกรดานอาคาร
สถานที่ ที่เปนระเบียบ เปนสัดสวน 

     

6. อธิการบดีของมหาวิทยาลัยเปนผูที่มีช่ือเสียง            
มีความรูและมคีวามสามารถ  
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7. อธิการบดีของมหาวิทยาลัยเปนบุคคลที่
นาเชื่อถือ และเปนที่ยอมรับของบุคคลในสังคม 

     

8. อธิการบดีของมหาวิทยาลัยเปนผูที่สรางประโยชน
ตอสังคม และประเทศชาต ิ

     

9. มหาวิทยาลัยมแีนวนโยบายการบริหารงานที่ชัดเจน 
และยดึหลักความเปนธรรม 

     

10. มหาวิทยาลัยมรีะบบการบริหารงานดาน
ทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจน 

     

 
ระดับ    

ขอความ 5 4 3 2 1 
11. มหาวิทยาลัยมแีผนการสงเสริมและมีทุน

สนับสนุนในการพัฒนาการปฏิบัติงานและการ
เสริมสรางความรูความสามารถของบุคลากรทุก
ระดับ 

     

12. การบริหารงานคํานึงถึงประโยชนสวนรวม
ของมหาวิทยาลัยเปนสําคัญ 

     



 

  

165

 

13. ผูบังคับบัญชาเปนผูที่มีคุณสมบัติที่เหมาะสม 
จากการคั ด เ ลื อก ผู ที่ มี วั ย วุฒิ  คุณวุฒิ  และมี
ความสามารถในการบริหารงาน ซ่ึงประกอบดวย 
ความเปนผูนํา  การตัดสินใจ การวางแผน และมี
ความคิดริเร่ิมสรางสรรค เพื่อใหเกิดประโยชนตอ
มหาวิทยาลัย 

     

14. ผูบังคับบัญชาเปนผูที่มีความยุติธรรม คุณธรรม  
และจริยธรรม 

     

15. ผูบังคับบัญชามีความเขาใจในปณิธานและ
นโยบายการดาํเนินงานของมหาวิทยาลัยเปนอยางด ี

     

16. มหาวิทยาลัยมีระบบคาจางที่ชัดเจนและมี
อัตราคาจางคอนขางสูง 

     

17. มหาวิทยาลัยมเีงื่อนไขการทํางานที่กอใหเกดิ
ความมั่นคงในจิตใจ และความมั่นคงตองาน 

     

18. มหาวิทยาลัยมสีวัสดิการและผลประโยชนที่
เปนธรรม อยางนอยเทากับระบบราชการ 

     

19. มหาวิทยาลัยมสีวัสดิการเงินกู ตางๆ เชน เงินกู
เพื่อที่อยูอาศัย เพื่อการศึกษา เปนตน 

     

20. มหาวิทยาลัยมสีวัสดิการที่พกัซึ่งเปนการ
อํานวยความสะดวกใหกับบคุลากรที่ไมสะดวกใน
การเดินทางมาปฏิบัติงาน 

     

21. มีผูบังคับบัญชาที่มีมนุษยสัมพันธที่ดี และเปน
กันเองกับผูใตบังคับบัญชา 
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ระดับ    
ขอความ 5 4 3 2 1 

22. มีเพื่อนรวมงานที่ดีเปนกันเองชวยเหลือซ่ึงกัน
และกันทั้งในเรื่องงาน และเรื่องสวนตัว 

     

23. มีวัสดุ อุปกรณ และสิ่งอํานวยความสะดวกที่
สงเสริมและสนับสนุนการปฏิบัติงานใหดแีละมี
ประสิทธิภาพ ไดแก คอมพิวเตอร เครื่องถาย
เอกสาร เครื่องใชสํานักงานตางๆ ที่มีคุณภาพ และ
ทันสมัย ตลอดจนอุปกรณอํานวยความสะดวกที่
เกี่ยวของ เชน กลองถายรูป เทปบันทึกเสียง เปนตน 

     

24. มีสถานที่ทํางานสวยงาม สะอาด อากาศด ี และ
ส่ิงแวดลอมที่เหมาะแกการทาํงานตลอดจนมีส่ิง
สนับสนนุการสรางบรรยากาศในการทํางานที่มีผล
ตอการกระตุนอารมณและสภาพจติใจของบุคลากร
ใหมีความสุขในการปฏิบัติงาน 

     

25. มีหนวยงานทีอํ่านวยความสะดวกและมีความ
พรอมทางดานสาธารณูปโภคตางๆ เชน ธนาคาร 
ไปรษณยี รถเมลประจําทาง น้ําปะปา ไฟฟา  
ตลอดจนรานอาหาร และรานคาตางๆ 

     

26. งานที่ไดรับมอบหมายมีปริมาณที่เหมาะสมกับ
ตําแหนง 

     

27. งานที่ไดรับมอบหมายมีลักษณะสอดคลองกับ
ความสามารถ และความถนดัของบุคลากร 

     

28. งานที่ปฏิบัติจะตองสอดคลองกับภาระงานที่
ไดรับมอบหมายตามใบพรรณางาน (Job 
Description) ของหนวยงานที่สังกัด  
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สวนท่ี 3 ทัศนคติหลังจากเขามาปฏิบตัิงานในมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีสุรนาร ี
คําชี้แจง ขอความตอไปนี้แสดงถึงความคิดเหน็หลังจากทานเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลยั 
 เทคโนโลยีสุรนาร ี
โปรดเขียนขอความและทําเครื่องหมาย ลงในชองหลังขอความที่ตรงกับความคิดเห็นที่เปนจริง
ของทานมากที่สุด เพียงขอละ 1 ชอง  โดยใชเกณฑการประมาณคาระดับความคดิเห็น ทีแ่บงเปน  
5 ระดับ ดังนี ้  1 = ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
   2 = ไมเหน็ดวย 
   3 =  ไมแนใจ 
   4 = เห็นดวย 
   5 =  เห็นดวยอยางยิ่ง 

ระดับ    
ขอความ 5 4 3 2 1 

1. มหาวิทยาลัยแหงแรกของประเทศที่มีรูปแบบการ
บริหารงานนอกระบบที่ดี มปีระสิทธิภาพ 

     

2. เปนมหาวิทยาลัยที่มีโครงสรางและระบบการ
บริหารที่ชัดเจน 

     

3. เปนมหาวิทยาลัยที่มีแผนการดําเนินงานทีม่ี
เปาหมายที่ชัดเจน 

     

4. เปนมหาวิทยาลัยที่มีช่ือเสียง   นาเชื่อถือ         
 

     

5. เปนมหาวิทยาลัยที่มีการวางผังองคกรดานอาคาร
สถานที่ ที่เปนระเบียบ เปนสัดสวน 

     

6. อธิการบดีของมหาวิทยาลัยเปนผูที่มีช่ือเสียง            
มีความรูและมคีวามสามารถ  

     

7. อธิการบดีของมหาวิทยาลัยเปนบุคคลที่นาเชื่อถือ 
และเปนทีย่อมรับของบุคคลในสังคม 

     

8. อธิการบดีของมหาวิทยาลัยเปนผูที่สรางประโยชน
ตอสังคม และประเทศชาต ิ

     

9. มหาวิทยาลัยมีแนวนโยบายการบริหารงานที่ชัดเจน 
และยึดหลักความเปนธรรม 

     

10. มหาวิทยาลัยมีระบบการบริหารงานดาน
ทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจน 
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ระดับ    
ขอความ 5 4 3 2 1 

11. มหาวิทยาลัยมีแผนการสงเสริมและมีทุน
สนับสนุนในการพัฒนาการปฏิบัติงาน และการ
เสริมสรางความรูความสามารถของบุคลากรทุก
ระดับ 

     

12. การบริหารงานคํานึงถึงประโยชนสวนรวม
ของมหาวิทยาลัยเปนสําคัญ 
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13. ผูบังคับบัญชาเปนผูที่มีคุณสมบัติที่เหมาะสม  
จากการคั ด เ ลื อก ผู ที่ มี วั ย วุฒิ  คุณวุฒิ  และมี
ความสามารถในการบริหารงาน ซ่ึงประกอบดวย 
ความเปนผูนํา  การตัดสินใจ การวางแผน และมี
ความคิดริเร่ิมสรางสรรค เพื่อใหเกิดประโยชนตอ
มหาวิทยาลัย 

     

14. ผูบังคับบัญชาเปนผูที่มีความยุติธรรม   
คุณธรรม 

      และจริยธรรม 

     

15. ผูบังคับบัญชามีความเขาใจในปณิธานและ
นโยบายการดาํเนินงานของมหาวิทยาลัยเปนอยางด ี

     

16. มหาวิทยาลัยมรีะบบคาจางทีชั่ดเจนและมีอัตรา
คาจางคอนขางสูง 

     

17. มหาวิทยาลัยมเีงื่อนไขการทํางานที่กอใหเกดิ
ความมั่นคงในจิตใจ และความมั่นคงตองาน 

     

18. มหาวิทยาลัยมสีวัสดิการและผลประโยชนที่
เปนธรรม อยางนอยเทากับระบบราชการ 

     

19. มหาวิทยาลัยมสีวัสดิการเงินกู ตางๆ เชน เงินกู
เพื่อที่อยูอาศัย เพื่อการศึกษา  เปนตน 

     

20. มหาวิทยาลัยมสีวัสดิการที่พกัซึ่งเปนการ
อํานวยความสะดวกใหกับบคุลากรที่ไมสะดวกใน
การเดินทางมาปฏิบัติงาน 

     

21. มีผูบังคับบัญชาที่มีมนุษยสัมพันธที่ดี และเปน
กันเองกับผูใตบังคับบัญชา 
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ระดับ    
ขอความ 5 4 3 2 1 

22. มีเพื่อนรวมงานที่ดีเปนกันเองชวยเหลือซ่ึงกัน
และกันทั้งในเรื่องงาน และเรื่องสวนตัว 

     

23. มีวัสดุ อุปกรณ และสิ่งอํานวยความสะดวกที่
สงเสริมและสนับสนุนการปฏิบัติงานใหดแีละมี
ประสิทธิภาพ ไดแก  คอมพิวเตอร  เครื่องถาย
เอกสาร เครื่องใชสํานักงานตางๆ ที่มีคุณภาพ และ
ทันสมัย ตลอดจนอุปกรณอํานวยความสะดวกที่
เกี่ยวของ เชน กลองถายรูป เทปบันทึกเสียง เปนตน 

     

24. มีสถานที่ทํางานสวยงาม สะอาด อากาศดี และ
ส่ิงแวดลอมที่เหมาะแกการทาํงานตลอดจนมีส่ิง
สนับสนุนการสรางบรรยากาศในการทํางานที่มีผล
ตอการกระตุนอารมณและสภาพจิตใจของบุคลากร
ใหมีความสุขในการปฏิบัติงาน 

     

25. มีหนวยงานทีอํ่านวยความสะดวกและมีความ
พรอมทางดานสาธารณูปโภคตางๆ เชน ธนาคาร 
ไปรษณยี รถเมลประจําทาง น้ําปะปา ไฟฟา 
ตลอดจนรานอาหาร และรานคาตางๆ 

     

26. งานที่ไดรับมอบหมายมีปริมาณที่เหมาะสมกับ
ตําแหนง 

     

27. งานที่ไดรับมอบหมายมีลักษณะสอดคลองกับ
ความสามารถ และความถนดัของบุคลากร 

     

28. งานที่ปฏิบัติสอดคลองกับภาระงานที่ไดรับ
มอบหมายตามใบพรรณางาน (Job 
Description) ของหนวยงานที่สังกัด  
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สวนท่ี 4 ปจจัยองคการ 
คําชี้แจง ขอความตอไปนี้แสดงถึงปจจัยองคการในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนาร ี 
โปรดเขียนขอความและทําเครื่องหมาย  ลงในชองหลังขอความที่ตรงกับความคิดเห็นที่เปนจริง
ของทานมากที่สุด เพียงขอละ 1 ชอง   โดยใชเกณฑการประมาณคาระดับความคิดเห็นที่แบงเปน  
5 ระดับ ดังนี ้  1 = ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
   2 = ไมเหน็ดวย 
   3 =  ไมแนใจ 
   4 = เห็นดวย 
   5 =  เห็นดวยอยางยิ่ง 

ระดับ    
ขอความ 5 4 3 2 1 

โครงสรางองคการและสายบังคับบัญชา      
1. มหาวิทยาลัยมีการกําหนดโครงสรางการบริหารงาน 

ขอบเขต และหนาที่ของหนวยงานไวอยางชัดเจน 
 
 

    

2. มหาวิทยาลัยมีการชี้แจงนโยบายและโครงสรางการ
บริหารงานแกผูปฏิบัติงานทราบอยางชัดเจน 

     

3. หนวยงานที่ทานสังกัดอยูมีการเตรียมแผนการ
ทํางานกอนการปฏิบัติงาน 

     

4. หนวยงานที่ทานสังกัดอยูมีการกําหนดเปาหมายใน
การทํางานไวอยางชัดเจน 

     

5. โครงสรางและนโยบายการบริหารงานเอื้ออํานวย
ตอความคลองตัวในการปฏิบัติงานกลาวคือ “รวม
บริการ ประสานภารกิจ” 

     

6. ผู บั งคับบัญชาหน วยง านที่ ท านสั งกั ดอยู ได
มอบหมายงานใหกับบุคลากรโดยการกระจายงาน
อยางเหมาะสม 

     

7. ผูบังคับบัญชาหนวยงานที่ทานสังกัดอยูมีการ
ประชุมวางแผนการทํางาน เพื่อความเขาใจตรงกัน
ในการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ 
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ระดับ   
ขอความ 5 4 3 2 1 

ความอบอุนและการสนับสนุน      
8. ผูบังคับบัญชาหนวยงานที่ทานสังกัดอยูใหความ

เปนกันเอง และเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาเขา
พบปรึกษาไดเสมอ 

     

9. ผูบังคับบัญชาหนวยงานที่ทานสังกัดอยูมีมนุษย
สัมพันธที่ดีกับผูใตบังคับบัญชาทุกคนในหนวยงาน 

     

10. ผูบังคับบัญชาหนวยงานที่ทานสังกัดอยูจะ
แจกจ ายข อมู ลที่ เ กี่ ย วข องในการทํ า งานแก
ผูใตบังคับบัญชาเสมอ 

     

11. ผูบังคับบัญชาหนวยงานที่ทานสังกัดอยูมักจะ
ปลอยใหทานแกไขปญหาในการทํางานตางๆ ดวย
ตนเองโดยใหคําแนะนํา 

     

ความสามารถในการอดทนตอความขัดแยง      
12. ผูบังคับบัญชาหนวยงานที่ทานสังกัดอยูเปด

โอกาสใหบุคลากรแสดงความคิดเห็นตอกรณีความ
ขัดแยงตางๆ ที่เกิดขึ้น 

     

13. เ มื่ อมี ค ว ามขั ดแย ง เ กิ ดขึ้ น  บุ คล ากรใน
หนวยงานจะมีการแกไขปญหาความขัดแยงที่
เกิดขึ้นดวยเหตุผล และตรงไปตรงมา 

     

14. เมื่อบุคลากรมีความคิดขัดแยงกับผูบังคับบัญชา  
ทั้งสองฝายจะพยายามยอมรบัฟงเหตุผลซ่ึงกันและ
กันแลวนําไปพิจารณาเพื่อกลับมาหารือและทํา
ความเขาใจตอกันดวยเหตุดวยผล 

     

15. ทานอดทนไดเสมอเมื่อเกิดความขัดแยงกับ
เพื่อนรวมงาน 

     

16. ผูบังคับบัญชาและบุคลากรหนวยงานที่ทาน
สังกัดอยูมีความเขาใจอันดีซ่ึงกันและกัน 

     

17. หลังจากยุติขอขัดแยงตอกันแลวบุคลากรจะไม
มีอคติตอกัน 
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ระดับ   
ขอความ 5 4 3 2 1 

ความเปนอิสระในการทํางาน      
18. ทานมีอิสระเต็มที่ในการจัดเตรียมแผนการ

ปฏิบัติงานตัวทานเอง 
     

19. ทานมีอิสระในการตัดสินใจเต็มที่ในงานที่
ไดรับมอบหมาย 

     

20. ทานมีโอกาสกําหนดเปาหมายและวิธีการ
ทํางานในหนาที่ของตนเองได 

     

21. ทานได รับมอบหมายอํ านาจหน าที่ อย าง
เพียงพอในการปฏิบัติงานในความรับผิดชอบ 

     

22. ทานสามารถใชวิจารณญาณของตนเองในการ
แกไขปญหาที่เกิดขึ้นไดทันที 

     

23. เมื่อมีปญหาเกิดขึ้นในการปฏิบัติงานทุกคนใน
หนวยงานจะรวมกันอภิปรายหาวิธีการแกไขปญหา 

     

ความมั่นคงและความเสี่ยง      
24. ทานมีความรูสึกวามีความมั่นคงในการทํางาน

แมวาจะขัดแยงทางความคิดกับผูบังคับบัญชา  
     

25. หนวยงานที่ทานสังกัดอยูเปดโอกาสใหบุคลากร
ไดแสดงความสามารถในการคิดริเร่ิมโครงการใหมๆ    
ถึงแมวาจะมีความเสี่ยงตอความสําเร็จของหนวยงาน
หรือมหาวิทยาลัยก็ตาม  

     

26. หนวยงานที่ทานสังกัดอยูเนนการปฏิบัติงาน
ตามกฎระเบยีบอยางเครงครัด 

     

การสงเสริมใหมีโอกาสอบรมและพัฒนา      
27. ผูบริหารระดับสูงสนับสนุนใหบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยศึกษาตอในระดับสูง 
     

28. ผู บั งคับบัญชาสนับสนุนใหบุ คลากรใน
หนวยงานศึกษาตอในระดับสูง 
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ระดับ   
ขอความ 5 4 3 2 1 

29. หนวยงานที่ทานสังกัดอยูจะสนับสนุนและ
คัดเลือกบุคลากรไปอบรมเพื่อพัฒนาการปฏิบัติงาน
อยางเทาเทียมกัน 

     

30. การสงบุคลากรเขารับการฝกอบรมจะคํานึงถึง
ความเหมาะสมกับงานในความรับผิดชอบและ
ความ  สมัครใจ 

     

31. ทานมีโอกาสได เขารวมฝกอบรมเพื่อเพิ่ม
ความรูและประสบการณในการทํางานอยาง
สม่ําเสมอ 

     

รางวัลและผลตอบแทน      
32. ทานคิดวาเงินเดือนและสวัสดิการที่ไดรับมี

ความเหมาะสมและคุมคากับภาระงาน 
     

33. มหาวิทยา ลัยมี ระบบการพิจ ารณา เลื่ อน
ตําแหนงตามความรูความสามารถที่เหมาะสม 

     

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

     

35. นอกจากจะมีการเลื่อนขั้นเงินเดือนตามผลงาน
ประจําปแลว มหาวิทยาลัยยังมีการเพิ่มคาตอบแทน
ตามสถานการณ เศรษฐกิ จ  ตลอดจนการเพิ่ ม
คาตอบแทนอื่นๆ เพื่อความเหมาะสมอีกดวย 

     

36. หนวยงานที่ทานสังกัดอยูมักจะมีการชมเชย
บุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีอยางเปดเผย ทั้งใน
และนอกหนวยงาน 

     

การรับรูในผลงาน      
37. ผูบังคับบัญชาหนวยงานที่ทานสังกัดอยูจะยกยอง

บุคลากรที่มีผลงานดีเดนทั้งตอหนาและลับหลัง 
     

38. ผูบังคับบัญชาหนวยงานที่ทานสังกัดอยูจะให
ความสนใจตอผลสําเร็จของงานของบุคลากร 
เพราะถือวาเปนหนาที่ที่ตองปฏิบัติอยูแลว   
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ระดับ   
ขอความ 5 4 3 2 1 

39. หนวยงานที่ทานสังกัดอยูจะเผยแพรผลงาน
ดีเดนของบุคลากรใหแกผูอ่ืนทราบ ทั้งภายในและ
ภายนอกหนวยงาน 

     

40. หน ว ย ง านที่ ท านสั งกั ดอยู จ ะนํ า ผลการ
ปฏิบัติงานมาใชเพื่อการแกไขขอผิดพลาดมากกวา
นํามาใชเพื่อการลงโทษหรือตําหนิติเตียนบุคลากร 

     

 
สวนท่ี 5 ความผูกพนัตอองคการ 
คําชี้แจง ขอความตอไปนี้แสดงถึงความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ของบุคลากร 
 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี   
โปรดเขียนขอความและทําเครื่องหมาย  ลงในชองหลังขอความที่ตรงกับความรูสึกที่เปนจริง
ของทานมากที่สุด เพียงขอละ 1 ชอง  โดยใชเกณฑการประมาณคาระดับความคดิเห็น ทีแ่บงเปน  
5 ระดับ ดังนี ้  1 = ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
   2 = ไมเหน็ดวย 
   3 =  ไมแนใจ 
   4 = เห็นดวย 
   5 =  เห็นดวยอยางยิ่ง 

ระดับ   
ขอความ 5 4 3 2 1 

ความเชื่อม่ันอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมาย และ
คานิยมขององคการ   

     

1. เปาหมายและคานิยมของมหาวิทยาลัย เปนแนวทาง
เดียวกันกับเปาหมายและคานิยมของทาน 

     

2. คานิยมของมหาวิทยาลัยนี้เปนคานิยมที่ทานศรัทธา
และยอมรับ 

     

3. มหาวิทยาลัยนีม้ีนโยบายการบริหารงานที่
เหมาะสมแลว 

     

4. แนวทางปฏิบตัิงานในมหาวทิยาลัยสรางแรง
บันดาลใจในการทํางานใหแกทานเปนอยางดี 
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ระดับ   

ขอความ 5 4 3 2 1 
5. ทานรูสึกภูมิใจที่จะบอกกับใครๆวาทานเปนสวน

หนึ่งของมหาวิทยาลัย 
     

6. ทานจะพูดถึงมหาวิทยาลัยใหเพื่อนๆ ฟงเสมอวาเปน
องคการที่นาทํางานดวย 

     

7. ทานมักจะชักชวนเพื่อนๆ ใหเขามาทํางานรวมกันใน
มหาวิทยาแหงนี้ 

     

ความเต็มใจทุมเท ใชความพยายามอยางเต็มท่ี ในการ
ปฏิบตัิงานเพือ่องคการ 

     

8. ทานตั้งใจจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถ 
เพื่อผลสําเร็จขององคการ 

     

9. ทานทุมเทใหกับการปฏิบัติหนาที่แมรางวลัตอบ
แทนที่ไดรับจะนอยก็ตาม 

     

10. ทานเต็มใจทีจ่ะปฏิบัติงาน ถึงแมวามหาวิทยาลยัจะ
มอบหมายงานทีไ่มไดอยูในความรับผิดชอบของทานใหทํา 

     

11. แมถึงเวลาเลิกงานแลว หากงานยังไมเสร็จทานก็
เต็มใจจะอยูตอเพื่อทํางานใหแลวเสร็จ กรณีเปนงาน
เรงดวน 

     

12. ทานมักจะนํางานจากมหาวิทยาลัยกลับไปทําตอที่บานอยู
เสมอ ไมวาจะเปนงานที่เรงดวนหรือไมเรงดวน 

     

13. เมื่อไดรับมอบหมายใหทํางานอยางใดอยางหนึ่ง     
ทานจะทุมเทใหกับงานนั้นเพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย
เสมอ 

     

14. ทานพรอมเสมอที่จะทํางานทุกอยางเพื่อความ
เจริญ รุงเรืองของมหาวิทยาลัย 

     

ความตองการดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการ      
15. ทานรูสึกยินดทีี่ไดเลือกทํางานกับมหาวิทยาลัย

แหงนี ้
 

     

16. ทานจะทํางานกับมหาวิทยาลัยนี้ตลอดไปตราบ      
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เทาที่องคการยงัดํารงอยู 
 

ระดับ   
ขอความ 5 4 3 2 1 

17. ท านยิ นดี แ ละยิ น ยอม  หากจะต อ งมี ก า ร
สับเปลี่ยนหนาที่รับผิดชอบเพื่อความเหมาะสมใน
มหาวิทยาลัย 

     

18. ท านรู สึ ก ผูกพันกับ เพื่ อนร วมงานภายใน
มหาวิทยาลัยนี้จนไมคิดจะลาออกจากมหาวิทยาลัย 

     

19. เมื่อทํางานนานเขาทานยิ่งรู สึกจงรักภักดีตอ
มหาวิทยาลัยมากขึ้น  และไมคิดจะลาออกจาก
มหาวิทยาลัย 

     

20. ทานรูสึกผูกพันกับมหาวิทยาลัยนี้จนไมคิดจะ
ลาออกไปทํางานที่อ่ืนแมจะมีโอกาสที่ดีกวา 

     

21. หากทานลาออกจากมหาวิทยาลัย ทานอาจจะพบ
กับความลําบากในการหางานใหม  หรือหากได
ทํางานกับองคการใหม ก็อาจจะเปนองคกรที่ดีนอย
กวามหาวิทยาลัยแหงนี้ 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
(ชุดที่ 2) 

เร่ือง ความผูกพันตอองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
 

เรียน ทานผูตอบแบบสอบถาม 
 
  แบบสอบถามฉบับนี้ มีจุดมุงหมายในการเก็บรวบรวมขอมูล ดานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยมหาวิทยาลัย เพื่อนําไปวิเคราะหในงานวิจัย หลักสูตรการจัดการมหาบัณฑิต 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  โดยผูวิจัยขอสัญญาวาจะเก็บขอมูลที่ทานใหมาไวเปนความลับ
ทุกประการ ซ่ึงขอมูลที่ไดจากการตอบแบบสอบถามทุกฉบับและจากทุกหนวยงานจะเปน
ประโยชนอยางยิ่งสําหรับการนํามาสรุปวิเคราะหผลการวิจัย  ดังนั้น จึงใครขอความกรุณาทานได
โปรดสละเวลาชวยตอบแบบสอบถามดวยความเปนจริงท่ีตรงกับความคิดเห็นของทาน และกรุณา
สงแบบสอบถามคืน สาขาวิชาเทคโนโลยีการจัดการ สํานักวิชาเทคโนโลยีสังคม  โดยใสซองที่สง
มาพรอมนี้    

  แบบสอบถามนี้สําหรับบุคลากรที่เคยปฏิบัติงาน และลาออกจากมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารี   แบงออกเปน 5 สวน ดังนี้   
  สวนที่ 1  ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม   
  สวนที่ 2 ทัศนคติกอนเขามาปฏิบัติงาน  

สวนที่ 3  ทัศนคติหลังจากเขามาปฏิบัติงาน  
สวนที่ 4 ปจจัยองคการ  
สวนที่ 5 สาเหตุการลาออกจากงาน 
  
จึงเรียนมาเพื่อโปรดใหความอนุเคราะหดวย  และขอขอบคุณทานผูตอบ

แบบสอบถามทุกทาน 
 
 

นักศึกษาหลักสูตรการจัดการมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาเทคโนโลยีการจัดการ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 

 
ลําดับท่ี………………… 
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สวนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคล 
คําชี้แจง โปรดเขียนเครือ่งหมาย ลงในชอง (      ) หนาคําตอบ หรือเติมขอความที่ตรงกับ 
 ตัวทานมากทีสุ่ด 

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

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

(     ) ระหวาง 41 – 45 ป [5] 
(     ) ระหวาง 46 – 50 ป [6] 
(     ) ระหวาง 51 – 55 ป [7] 
(     ) ระหวาง 56 – 60 ป [8] 

3. สถานภาพการสมรส 
(     ) โสด (ไมไดแตงงาน) [1] 
(     ) สมรส [2] 
(     ) หมาย/หยาราง [3] 
(    ) อ่ืน ๆ (โปรดระบุ)………………………………………………  
[4] 

4. ระดับการศกึษา  
(     )  ต่ํากวาปริญญาตรี [1] 
(     )  ปริญญาตรี หรือเทียบเทา [2] 
(     )  สูงกวาปริญญาตรี [3] 

5. ปจจุบันปฏบิัติงาน 
(     )  องคกรภาครัฐ [1] 
(     )  องคกรรัฐวิสาหกจิ [2] 
(     )  องคกรภาคเอกชน [3] 
(     )  ธุรกิจสวนตวั [4] 
(     )  อ่ืนๆ (ระบุ)…………………………………………………… 
[5] 

6. รายไดตอเดอืน ณ ปจจุบัน 
(     ) ต่ํากวา 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. ทานเริ่มปฏิบัติงานกับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีเมื่อป 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. ทานลาออกจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีเมื่อ 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: กรณีเขามาปฏิบัติงาน  
    มากกวา 1 คร้ัง) 

(      )  ต่ํากวา 5 ป [1] 
(      )  ระหวาง 5-10 ป [2] 
(      )  ตั้งแต 10 ขึ้นไป [3] 

10. เมื่อคร้ังอยูมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ทานปฏิบัติงานอยูในตําแหนง  
      (ตอบไดมากกวา 1 ขอ กรณีตําแหนง บริหาร) 

10.1 ตําแหนงบริหารวิชาการ 10.2 ตําแหนงทาง
วิชาการ 

10.3 ตําแหนงปฏิบัติการวิชาชีพ 

(     ) อธิการบดี [1]  
(     ) รองอธิการบดี [2]  
(     ) คณบดี [3] 
(     ) ผูชวยอธิการบดี [4] 
(     ) ผูอํานวยการศูนย/สถาบัน 
[5] 

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

(     ) หัวหนาสวน [1] 
(     ) เจาหนาท่ีบริหารงานทั่วไป [2] 
(    ) เจาหนาวิเคราะหระบบคอมฯ 
[3] 
(     ) พนักงานธุรการ [4] 
(     ) พนักงานคอมพิวเตอร [5] 
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(     ) รองคณบดี [6] 
(     ) หัวหนาสาขาวิชา [7] 
(     ) หัวหนาสถานวิจัย [8] 

(     ) ศ. [7] 
(     ) ศ.ดร. [8] 

(     ) พนักงานบริการโสตฯ [6] 
(     ) พนักงานวิทยาศาสตร [7] 
(     ) พนักงานหองทดลอง [8] 

10. (ตอ) เมื่อคร้ังอยูมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ทานปฏิบัติงานอยูในตําแหนง  
      (ตอบไดมากกวา 1 ขอ กรณีตําแหนง บริหาร) 

10.1 ตําแหนงบริหารวิชาการ 10.2 ตําแหนงทาง
วิชาการ 

10.3 ตําแหนงปฏิบัติการวิชาชีพ 

(     ) ผูจัดการ [9] 
(     ) หัวหนาโครงการ [10] 
(     ) อื่นๆ(ระบุ)…………..[11] 

- 
- 
- 
- 

(     ) พนักงานเกษตร [9]  
(     ) พนักงานรับโทรศัพท [10] 
(     ) พนักงานหองสมุด [11] 
(     ) อื่นๆ(ระบุ)…..…………[12] 

11. เมื่อคร้ังอยูมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ทานสังกดัหนวยงาน  
(     ) สวนสงเสริมวิชาการ [1] 
(     ) สวนสารบรรณและนิตกิาร [2] 
(     ) สวนการเจาหนาที ่[3] 
(     ) สวนการเงินและบัญช ี[4] 
(     ) สวนอาคารสถานที่ [5] 
(     ) สวนพัสดุ [6] 
(     ) สวนแผนงาน [7] 
(     ) สวนกิจการนักศึกษา [8] 
(     ) สวนประชาสัมพันธ [9] 
(     ) สุรสัมมนาคาร [10] 
(     ) โครงการการศึกษาไรพรมแดน 

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

(     ) สํานักวิชาวทิยาศาสตร [14] 
(     ) สํานักวิชาเทคโนโลยีสังคม [15] 
(     ) สํานักวิชาเทคโนโลยีการเกษตร [16] 
(     ) สํานักวิชาวิศวกรรมศาสตร [17] 
(     ) สํานักวิชาแพทยศาสตร [18] 
(     ) ศูนยบรรณสารและสื่อการศึกษา [19] 
(     ) ศูนยเครื่องมือวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
[20] 
(     ) ศูนยบริการการศึกษา [21] 
(     ) ศูนยคอมพิวเตอร [22] 
(     ) ศูนยกิจการนานาชาต ิ[23] 
(     ) สถาบันวจิัยและพัฒนา [24] 
(     ) เทคโนธานี [25] 
(     ) ฟารมมหาวิทยาลัย [26] 

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

12. รายไดตอเดอืน (ขณะปฏบิัติงาน ณ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี นับถึงวันที่ลาออก) 
(     ) ต่ํากวา 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]   

 
 
 
 
สวนท่ี 2 ทัศนคติกอนเขามาปฏิบัตงิานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยสีุรนารี 
คําชี้แจง ขอความตอไปนี้แสดงถึงความคิดเห็นกอนที่ทานจะเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย 
 เทคโนโลยีสุรนารี 
โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองหลังขอความที่ตรงกบัความคิดเหน็ที่เปนจริงของทานมากที่สุด 
เพียงขอละ 1 ชอง โดยใชเกณฑการประมาณคาระดับความคิดเห็น ทีแ่บงเปน  5 ระดบั ดังนี ้
   1 = ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
   2 = ไมเหน็ดวย 
   3 =  ไมแนใจ 
   4 = เห็นดวย 
   5 =  เห็นดวยอยางยิ่ง 

ระดับ    
ขอความ 5 4 3 2 1 

1. เปนมหาวิทยาลัยแหงแรกของประเทศที่มีรูปแบบ
การบริหารงานนอกระบบที่ดีมีประสิทธิภาพ 

     

2. เปนมหาวิทยาลัยที่มีโครงสรางและระบบการ
บริหารที่ชัดเจน 

     

3. เปนมหาวิทยาลัยที่มีแผนการดําเนินงานทีม่ี  
      เปาหมายที่ชัดเจน 

     

4. เปนมหาวิทยาลัยที่มีชื่อเสียง นาเชื่อถือ            
 

     

5. เปนมหาวิทยาลัยที่มีการวางผังองคกรดานอาคาร
สถานที่ ที่เปนระเบียบ เปนสัดสวน 

     

6. อธิการบดีของมหาวิทยาลัยเปนผูที่มีช่ือเสียงมี
ความรูและมีความสามารถ  
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7. อธิการบดีของมหาวิทยาลัยเปนบุคคลที่นาเชื่อถือ 
และเปนที่ยอมรับของบุคคลในสังคม 

     

8. อธิการบดีของมหาวิทยาลัยเปนผูที่สรางประโยชน
ตอสังคม และประเทศชาต ิ

     

9. มหาวิทยาลัยมแีนวนโยบายการบริหารงานที่ชัดเจน 
และยดึหลักความเปนธรรม 

     

10. มหาวิทยาลัยมรีะบบการบริหารงานดาน
ทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจน 

     

 
 

ระดับ    
ขอความ 5 4 3 2 1 

11. มหาวิทยาลัยมีแผนการสงเสริมและมีทุน
สนับสนุนในการพัฒนาการปฏิบัติงานและการ
เสริมสรางความรูความสามารถของบุคลากรทุกระดับ 

     

12. การบริหารงานคํานึงถึงประโยชนสวนรวม
ของมหาวิทยาลัยเปนสําคัญ 
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13. ผูบังคับบัญชาเปนผูที่มีคุณสมบัติที่เหมาะสม
จากการคัดเลือกผูที่มีวัยวุฒ ิ คุณวุฒ ิ และมี
ความสามารถในการบริหารงาน ซ่ึงประกอบดวย 
ความเปนผูนํา  การตัดสินใจ การวางแผน และมี
ความคิดริเร่ิมสรางสรรค เพื่อใหเกิดประโยชนตอ
มหาวิทยาลัย 

     

14. ผูบังคับบัญชาเปนผูที่มีความยุติธรรม  
คุณธรรม 

      และจริยธรรม 

     

15. ผูบังคับบัญชามีความเขาใจในปณิธานและ
นโยบายการดาํเนินงานของมหาวิทยาลัยเปนอยางด ี

     

16. มหาวิทยาลัยมรีะบบคาจางทีชั่ดเจนและมีอัตรา
คาจางคอนขางสูง 

     

17. มหาวิทยาลัยมเีงื่อนไขการทํางานที่กอใหเกดิ
ความมั่นคงในจิตใจ และความมั่นคงตองาน 

     

18. มหาวิทยาลัยมสีวัสดิการและผลประโยชนที่
เปนธรรม อยางนอยเทากับระบบราชการ 

     

19. มหาวิทยาลัยมสีวัสดิการเงินกู ตางๆ เชน เงินกู
เพื่อที่อยูอาศัย เพื่อการศึกษา เปนตน 

     

20. มหาวิทยาลัยมีสวัสดิการที่พัก ซ่ึงเปนการ
อํานวยความสะดวกใหกับบุคลากรที่ไมสะดวก
ในการเดินทางมาปฏิบัติงาน 

     

21. มีผูบังคับบัญชาที่มีมนุษยสัมพันธที่ดีและเปน
กันเองกับผูใตบังคับบัญชา 
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ระดับ    
ขอความ 5 4 3 2 1 

22. มีเพื่อนรวมงานที่ดีเปนกันเองชวยเหลือซ่ึงกัน
และกันทั้งในเรื่องงาน และเรื่องสวนตัว 

     

23. มีวัสดุ อุปกรณ และสิ่งอํานวยความสะดวกที่
สงเสริมและสนับสนุนการปฏิบัติงานใหดแีละมี
ประสิทธิภาพ ไดแก  คอมพิวเตอร  เครื่องถาย
เอกสาร เครื่องใชสํานักงานตางๆ ที่มีคุณภาพ และ
ทันสมัย ตลอดจนอุปกรณอํานวยความสะดวกที่
เกี่ยวของ เชน กลองถายรูป เทปบันทึกเสียง เปนตน 

     

24. มีสถานที่ทํางานสวยงาม สะอาด อากาศดี และ
ส่ิงแวดลอมที่เหมาะแกการทาํงานตลอดจนมีส่ิง
สนับสนุนการสรางบรรยากาศในการทํางานที่มีผล
ตอการกระตุนอารมณและสภาพจิตใจของบุคลากร
ใหมีความสุขในการปฏิบัติงาน 

     

25. มีหนวยงานทีอํ่านวยความสะดวกและมีความ
พรอมทางดานสาธารณูปโภคตางๆ เชน ธนาคาร 
ไปรษณยี รถเมลประจําทาง น้ําปะปา ไฟฟา  
ตลอดจนรานอาหาร และรานคาตางๆ 

     

26. งานที่ไดรับมอบหมายมีปริมาณที่เหมาะสมกับ
ตําแหนง 

     

27. งานที่ไดรับมอบหมายมีลักษณะสอดคลองกับ
ความสามารถ และความถนดัของบุคลากร 

     

28. งานที่ปฏิบัติจะตองสอดคลองกับภาระงานที่
ไดรับมอบหมายตาม Job Description ของ
หนวยงานที่สังกัด  
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สวนท่ี 3 ทัศนคติหลังจากเขามาปฏิบตัิงานในมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีสุรนาร ี
คําชี้แจง ขอความตอไปนี้แสดงถึงความคิดเห็นหลังจากทานเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย 
 เทคโนโลยีสุรนารี 
โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองหลังขอความที่ตรงกบัความคิดเหน็ที่เปนจริงของทานมากที่สุด 
เพียงขอละ 1 ชอง โดยใชเกณฑการประมาณคาระดับความคิดเห็น ทีแ่บงเปน  5 ระดบั ดังนี ้
   1 = ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
   2 = ไมเหน็ดวย 
   3 =  ไมแนใจ 
   4 = เห็นดวย 
   5 =  เห็นดวยอยางยิ่ง 

ระดับ    
ขอความ 5 4 3 2 1 

1. มหาวิทยาลัยแหงแรกของประเทศที่มีรูปแบบการ 
     บริหารงานนอกระบบที่ดี มีประสิทธิภาพ 

     

2. เปนมหาวิทยาลัยที่มีโครงสรางและระบบการ
บริหารที่ชัดเจน 

     

3. เปนมหาวิทยาลัยที่มีแผนการดําเนินงานทีม่ีเปาหมาย
ที่ชัดเจน 

     

4. เปนมหาวิทยาลัยที่มี ช่ือเสียง นาเชื่อถือ    
             

     

5. เปนมหาวิทยาลัยที่มีการวางผังองคกรดานอาคาร
สถานที่ ที่เปนระเบียบ เปนสัดสวน 

     

6. อธิการบดีของมหาวิทยาลัยเปนผูที่มีช่ือเสียงมี
ความรูและมีความสามารถ  

     

7. อธิการบดีของมหาวิทยาลัยเปนบุคคลที่นาเชื่อถือ   
และเปนที่ยอมรับของบุคคลในสังคม 

     

8. อธิการบดีของมหาวิทยาลัยเปนผูที่สรางประโยชน
ตอสังคม และประเทศชาต ิ

     

9. มหาวิทยาลัยมีแนวนโยบายการบริหารงานที่ชัดเจน 
และยึดหลักความเปนธรรม 

     

10. มหาวิทยาลัยมีระบบการบริหารงานดาน
ทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจน 
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ระดับ    
ขอความ 5 4 3 2 1 

11. มหาวิทยาลัยมีแผนการสงเสริมและมีทุน
สนับสนุนในการพัฒนาการปฏิบัติงาน และการ
เสริมสรางความรูความสามารถของบุคลากรทุก
ระดับ 

     

12. การบริหารงานคํานึงถึงประโยชนสวนรวม
ของมหาวิทยาลัยเปนสําคัญ 
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13. ผูบังคับบัญชาเปนผูที่มีคุณสมบัติที่เหมาะสม
จากการคั ด เ ลื อก ผู ที่ มี วั ย วุฒิ  คุณวุฒิ  และมี
ความสามารถในการบริหารงาน ซ่ึงประกอบดวย 
ความเปนผูนํา  การตัดสินใจ การวางแผน และมี
ความคิดริเร่ิมสรางสรรค เพื่อใหเกิดประโยชนตอ
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. ผูบังคับบัญชามีความเขาใจในปณิธานและนโยบาย
การดําเนินงานของมหาวิทยาลยัเปนอยางด ี

     

16. มหาวิทยาลัยมรีะบบคาจางทีชั่ดเจน และมี
อัตราคาจางคอนขางสูง 

     

17. มหาวิทยาลัยมเีงื่อนไขการทํางานที่กอใหเกดิ
ความมั่นคงในจิตใจ และความมั่นคงตองาน 

     

18. มหาวิทยาลัยมสีวัสดิการและผลประโยชนที่
เปนธรรม อยางนอยเทากับระบบราชการ 

     

19. มหาวิทยาลัยมสีวัสดิการเงินกู ตางๆ เชน เงินกู
เพื่อที่อยูอาศัย เพื่อศึกษา  เปนตน 

     

20. มหาวิทยาลัยมสีวัสดิการที่พกัซึ่งเปนการ
อํานวยความสะดวกใหกับบคุลากรที่ไมสะดวกใน
การเดินทางมาปฏิบัติงาน 

     

21. มีผูบังคับบัญชาที่มีมนุษยสัมพันธที่ดีกับ
บุคลากรทุกคน 
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ระดับ    
ขอความ 5 4 3 2 1 

22. มีเพื่อนรวมงานที่ดีเปนกันเองชวยเหลือซ่ึงกัน
และกันทั้งในเรื่องงาน และเรื่องสวนตัว 

     

23. มีวัสดุ อุปกรณ และสิ่งอํานวยความสะดวกที่
สงเสริมและสนับสนุนการปฏิบัติงานใหดแีละมี
ประสิทธิภาพ ไดแก  คอมพิวเตอร  เครื่องถาย
เอกสาร และเครื่องใชสํานักงานตางๆ ที่มีคุณภาพ 
และทันสมัย ตลอดจนอุปกรณอํานวยความสะดวก
ที่เกี่ยวของ เชน กลองถายรูป เทปบันทึกเสียง เปน
ตน 

     

24. มีสถานที่ทํางานสวยงาม สะอาด อากาศดี และ
ส่ิงแวดลอมที่เหมาะแกการทํางาน ตลอดจนมีส่ิง
สนับสนุนการสรางบรรยากาศในการทํางานที่มีผล
ตอการกระตุนอารมณและสภาพจิตใจของบุคลากร
ใหมีความสุขในการปฏิบัติงาน 

     

25. มีหนวยงานที่อํานวยความสะดวก และมีความ
พรอมทางดานสาธารณูปโภคตางๆ เชน ธนาคาร 
ไปรษณีย  รถเมลประจําทาง  น้ํ าปะปา  ไฟฟา  
ตลอดจนรานอาหาร และรานคาตางๆ 

     

26. งานที่ไดรับมอบหมายมีปริมาณที่เหมาะสมกับ
ตําแหนง 

     

27. งานที่ไดรับมอบหมายมีลักษณะสอดคลองกับ
ความสามารถ และความถนดัของบุคลากร 

     

28. งานที่ปฏิบัติสอดคลองกับภาระงานที่ไดรับ
มอบหมายตาม Job Description ของ
หนวยงานที่สังกัด  
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สวนท่ี 4 ปจจัยองคการ 
คําชีแ้จง ขอความตอไปนี้แสดงถึงปจจยัองคการในมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี 
โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองหลังขอความที่ตรงกบัความคิดเหน็ที่เปนจริงของทานมากที่สุด 
เพียงขอละ   1 ชอง    โดยใชเกณฑการประมาณคาระดับความคิดเหน็ ที่แบงเปน  5 ระดับ ดังนี ้
   1 = ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
   2 = ไมเหน็ดวย 
   3 =  ไมแนใจ 
   4 = เห็นดวย 
   5 =  เห็นดวยอยางยิ่ง 

ระดับ    
ขอความ 5 4 3 2 1 

โครงสรางองคการและสายบังคับบัญชา      
1. มหาวิทยาลัยมีการกําหนดโครงสรางการบริหารงาน

ขอบเขตและหนาที่ของหนวยงานไวอยางชัดเจน 
 
 

    

2. มหาวิยาลัยมีการชี้แจงนโยบายและโครงสรางการ
บริหารงานแกผูปฏิบัติงานทราบอยาง    ชัดเจน 

     

3. หนวยงานที่ทานสังกัดอยูมีการเตรียมแผนการ
ทํางานกอนการปฏิบัติงาน 

     

4. หนวยงานที่ทานสังกัดอยูมีการกําหนดเปาหมาย 
ในการทํางานไวอยางชัดเจน 

     

5. โครงสรางและนโยบายการบริหารงานเอื้ออํานวย
ตอความคลองตัวในการปฏิบัติงาน กลาวคือ  “รวม
บริการ ประสานภารกิจ” 

     

6. ผูบังคับบัญชาหนวยงานที่ท านสังกัดอยูมอบ  
หมายงานใหกับบุคลากร โดยการกระจายงานอยาง
เหมาะสม 

     

7. ผูบังคับบัญชาหนวยงานที่ทานสังกัดอยูมีการ
ประชุมวางแผนการทํางาน เพื่อความเขาใจตรงกัน
ในการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ 
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ระดับ    
ขอความ 5 4 3 2 1 

ความอบอุนและการสนับสนุน      

8. ผูบังคับบัญชาหนวยงานที่ทานสังกัดอยูใหความ
เปนกันเอง และเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาเขา
พบปรึกษาไดเสมอ 

     

9. ผูบังคับบัญชาหนวยงานที่ทานสังกัดอยูมีมนุษย
สัมพันธที่ดีกับผูใตบังคับบัญชาทุกคนในหนวยงาน 

     

10. ผูบังคับบัญชาหนวยงานที่ทานสังกัดอยูจะแจก  
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
ผูใตบังคับบัญชาเสมอ 

     

11. ผูบังคับบัญชาหนวยงานที่ทานสังกัดอยูมักจะ
ปลอยใหทานแกไขปญหาในการทํางานตางๆ ดวย
ตนเองโดยใหคําแนะนํา 

     

ความสามารถในการอดทนตอความขัดแยง      
12. ผูบังคับบัญชาหนวยงานที่ทานสังกัดอยูเปด

โอกาสใหบุคลากรแสดงความคิดเห็นตอกรณีความ
ขัดแยงตางๆ ที่เกิดขึ้น 

     

13. เ มื่ อมี ค ว ามขั ดแย ง เ กิ ดขึ้ น  บุ คล ากรใน
หนวยงานจะมีการแกไขปญหาความขัดแยงที่
เกิดขึ้นดวยเหตุผล และตรงไปตรงมา 

     

14. เมื่อบุคลกรมีความคิดขัดแยงกับผูบังคับบัญชา    
ทั้งสองฝายจะพยายามยอมรบัฟงเหตุผลซ่ึงกัน   
และกัน แลวนาํไปพิจารณาเพื่อกลับมาหารือและทํา
ความเขาใจตอกันดวยเหตุดวยผล 

     

15. ทานอดทนไดเสมอเมื่อเกิดความขัดแยงกับ
เพื่อนรวมงาน 

     

16. ผูบังคับบัญชาและบุคลากรหนวยงานที่ทาน
สังกัดอยูมีความเขาใจอันดีซ่ึงกันและกัน 

     

17. หลังจากยุติขอขัดแยงตอกันแลวบุคลากรจะไม
มีอคติตอกัน 
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ระดับ    
ขอความ 5 4 3 2 1 

ความเปนอิสระในการทํางาน      
18. ทานมีอิสระเต็มที่ในการจัดเตรียมแผนการ

ปฏิบัติงานตัวทานเอง 
     

19. ทานมีอิสระในการตัดสินใจเต็มที่ในงานที่
ไดรับมอบหมาย 

     

20. ทานมีโอกาสกําหนดเปาหมายและวิธีการ
ทํางานในหนาที่ของตนเองได 

     

21. ทานได รับมอบหมายอํ านาจหน าที่ อย าง
เพียงพอในการปฏิบัติงานในความรับผิดชอบ 

     

22. ทานสามารถใชวิจารณญาณของตนเองในการ
แกไขปญหาที่เกิดขึ้นไดทันที 

     

23. เมื่อมีปญหาเกิดขึ้นในการปฏิบัติงานทุกคนใน
หนวยงานจะรวมกันอภิปรายหาวิธีการแกไขปญหา 

     

ความมั่นคงและความเสี่ยง      
24. ทานมีความรูสึกวามีความมั่นคงในการทํางาน

แมวาจะขัดแยงทางความคิดกับผูบังคับบัญชา  
     

25. หนวยงานที่ทานสังกัดอยูเปดโอกาสใหบุคลากร
ไดแสดงความสามารถในการคิดริเร่ิมโครงการใหมๆ 
ถึงแมวาจะมีความเสี่ยงตอความสําเร็จของหนวยงาน
หรือมหาวิทยาลัยก็ตาม 

     

26. หนวยงานที่ทานสังกัดอยูเนนการปฏิบัติงาน
ตามกฎระเบยีบอยางเครงครัด 

     

การสงเสริมใหมีโอกาสอบรมและพัฒนา      
27. ผูบริหารระดับสูงสนับสนุนใหบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยศึกษาตอในระดับสูง 
     

28. ผู บั งคับบัญชาสนับสนุนใหบุ คลากรใน
หนวยงานศึกษาตอในระดับสูง 

     

29. หนวยงานที่ทานสังกัดอยูจะสนับสนุนและ
คัดเลือกบุคลากรไปอบรมเพื่อพัฒนาการปฏิบัติงาน
อยางเทาเทียมกัน 
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ระดับ    
ขอความ 5 4 3 2 1 

30. การสงบุคลากรเขารับการฝกอบรม จะคํานึงถึง
ความเหมาะสมกับงานในความรับผิดชอบและ
ความสมัครใจ 

     

31. ทานมีโอกาสได เขารวมฝกอบรมเพื่อเพิ่ม
ความรูและประสบการณในการทํางานอยาง
สม่ําเสมอ 

     

รางวัลและผลตอบแทน      
32. เมื่อคร้ังปฏิบัติงานกับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี  

สุรนารี ทานคิดวาเงินเดือนและสวัสดิการที่ไดรับมี
ความเหมาะสมและคุมคากับภาระงาน 

     

33. มหาวิทยา ลัยมี ระบบการพิจ ารณา เลื่ อน
ตําแหนงตามความรูความสามารถที่เหมาะสม 

     

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

     

35. นอกจากจะมีการเลื่อนขั้นเงินเดือนตามผลงาน
ประจําปแลว มหาวิทยาลัยยังมีการเพิ่มคาตอบแทน
ตามสถานการณ เศรษฐกิ จ  ตลอดจนการเพิ่ ม
คาตอบแทนอื่น  ๆเพื่อความเหมาะสมอีกดวย 

     

36. หนวยงานที่ทานสังกัดอยูมักจะมีการชมเชย
บุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีอยางเปดเผย ทั้งใน
และนอกหนวยงาน 

     

การรับรูในผลงาน      
37. ผูบังคับบัญชาหนวยงานที่ทานสังกัดอยูจะยก

ยองบุคลากรที่มีผลงานดีเดนทั้งตอหนาและลับหลัง 
     

38. ผูบังคับบัญชาหนวยงานที่ทานสังกัดอยูจะให
ความสนใจตอผลสําเร็จของงานของบุคลากร 
เพราะถือวาเปนหนาที่ที่ตองปฏิบัติอยูแลว   

     

39. หนวยงานที่ทานสังกัดอยูจะเผยแพรผลงาน
ดีเดนของพนักงานใหแกผูอ่ืนทราบ ทั้งภายในและ
ภายนอกหนวยงาน 
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40. หน ว ย ง านที่ ท านสั งกั ดอยู จ ะนํ า ผลการ
ปฏิบัติงานมาใชเพื่อการแกไขขอผิดพลาดมากกวา
นํามาใชเพื่อการลงโทษหรือตําหนิติเตียนบุคลากร 

     

สวนท่ี 5 สาเหตุการลาออกจากงาน 
คําชี้แจง โปรดเขียนระบุตัวเลขหนาขอความที่มีสวนทําใหทานลาออกจากมหาวิทยาลัย 
 เทคโนโลยีสุรนารี  โดยจดัลําดับความสําคัญจากมากไปหานอย ระบุอยางนอย 3 ขอ  
 พรอมทั้งระบุสาเหตุการลาออก (มากที่สุด = 1 : นอยที่สุด = 8) 

ลําดับ สาเหตุการลาออก  
 
……… 

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

[1] 

……… คุณลักษณะของผูบริหาร 
โปรด(ระบุสาเหตุ)
……………………………………..…………………………………………
………………………………………………………… 

[2] 

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

[3] 

……… ผูบังคับบัญชา 
โปรด(ระบุสาเหตุ)
……………………………………..…………………………………………
………..…………………………………………………. 

[4] 

……… ระบบคาจางและสวัสดิการ 
โปรด(ระบุสาเหตุ)
……………………………………..…………………………………………
………..………………………………………………… 

[5] 

……… สภาพแวดลอมและบรรยากาศในการทํางาน 
โปรด(ระบุสาเหตุ)
……………………………………..…………………………………………
………..…………………………………………………. 

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

[7] 

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

[8] 
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แบบสัมภาษณ 

สัมภาษณวันที่…………………….. 
คนที่………………… 

เร่ือง ความผูกพันตอองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
 

 
1. ทานคิดวาสิ่งสาํคัญที่ทําใหทานมีความตั้งใจเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย             

เทคโนโลยีสุรนารี    ดวยความเสียสละทุมเท รัก และรวมสรางชื่อเสียง เกียรติภูมใิหกับ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี คือส่ิงใด (ระบุตวัเลขหนาขอความ โดยจดัลําดับ
ความสําคัญจากมากไปหานอย : มากที่สุด = 1 : นอยที่สุด = 10) 

 
ลําดับท่ี ความสําคัญ ขอ 

…………………… ช่ือเสียงของมหาวิทยาลัย [1] 
…………………… การบริหารงานที่เปนระบบ [2] 
…………………… ความมั่นคงขององคการ [3] 
…………………… ความศรัทธาและความเชื่อมัน่ที่มีตอผูบริหาร [4] 
…………………… ลักษณะของงาน และการทํางาน [5] 
…………………… ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน [6] 
…………………… ความกาวหนาและความมัน่คงในหนาทีก่ารงาน  [7] 
…………………… อัตราคาตอบแทน/คาจาง  [8] 
…………………… สวัสดิการที่พนักงานไดรับ  [9] 
…………………… ความสะดวกสบายดานสาธารณูปโภค สถานที่ 

และการเดนิทาง 
[10] 

 
หมายเหตุ :  เปนความรูสึก และเปนความตั้งใจ หลังจากที่ทานไดเขามารับการ 
   สัมภาษณจากคณะกรรมการคัดเลือก กอนเขามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย 
   ซ่ึงทานนาจะไดรับทราบขอมูลบางสวนมาแลวบาง 
 
 
 
 

2. ทานเริ่มเขามาปฏิบัติงานกับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี เมื่อป พ.ศ………………… 
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3. ทานมีความรูสึกอยางไรตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี นับตั้งแตทานเขามาปฏิบัติงาน

จนถึงปจจุบัน และอะไรคือปจจัยสําคัญทีท่ําใหทานมีความรูสึกเชนนัน้ 
ความรูสึกตอมหาวิทยาลัย เมื่อเขามาปฏิบัติงานในระยะแรก……………………………... 
…………………………………………………………………………………………….
…………………………………………………………………………………………….
…………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………
ปจจัยที่ทําใหเกิดความรูสึกเชนนั้น
……………………………………………………….……………………………………
……………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………
………………………………………………………ความรูสึกตอมหาวิทยาลัย  ณ 
ปจจุบัน……………………………………………………. 
…………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………
ปจจัยที่ทําใหเกิดความรูสึกเชนนั้น
……………………………………………………….……………………………………
……………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………
……………………………………………………… 
 

4. ทานคิดวาโครงสรางการจัดองคการของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีที่เปนอยูใน
ปจจุบัน มีปญหาในการปฏิบัติงานหรือไม  ………………………… (ถามี
ปญหา) ไดแก  

   (1) ดาน……………………………………………………………………………………. 
  (2) ดาน……………………………………………………………………………………. 
  (3) ดาน……………………………………………………………………………………. 

ควรแกไขปญหาอยางไร
………………………………………………………………….…….……………………
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……………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………….…………………………
…………………………………………………………………. 

5. ทานคิดวา ระบบระเบียบการเงินและทรัพยสินที่ใชในปจจุบัน เอื้อตอการปฏิบัติงานมาก
นอยเพยีงใด 

 มาก       คอนขางมาก  คอนขางนอย       นอย  อ่ืนๆ………… 
อยางไร
………………………………………………………………………………….…………
……………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………… 

  มีปญหาหรือไม…………………………(ถามีปญหา)ไดแก  
   (1) ดาน…………………………………………………………………………………… 
  (2) ดาน…………………………………………………………………………………… 
  (3) ดาน…………………………………………………………………………………… 

ควรแกไขปญหาอยางไร
……………………………………………………………………….……………………
……………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………… 
 

6. ทานคิดวา การสรรหาหรือการคัดเลือกพนักงานเขาทํางาน และการเลิกจางพนกังานมี
ประสิทธิภาพ  หรือไมอยางไร 
การสรรหา หรือการคัดเลือกพนักงานเขาทํางาน   

 มีประสิทธิภาพ  ไมมีประสทิธิภาพ  อ่ืนๆ…………………………….. 
เนื่องจาก
…………………………….………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………..………
………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………….. 

  การเลิกจางพนักงาน  
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   มีประสิทธิภาพ  ไมมีประสทิธิภาพ  อ่ืนๆ…………………………… 
เนื่องจาก
…………………………….…………………………………………………….…………
………………………………………………………………………………….…………
…………………………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………. 
 

7. ทานคิดวา การประเมินผลการปฏิบัติงานและการพจิารณาความดีความชอบที่มหาวยิาลัย
ดําเนินการอยูในปจจุบนัเปนวิธีที่เหมาะสมหรือไม     

   เหมาะสม  ไมเหมาะสม   อ่ืนๆ……………………………………. 
อยางไร
……………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………และ
สามารถดึงดดูผูมีความรูความสามารถ ตลอดจนเปนการรักษาบุคลากรเหลานีไ้ดหรือไม 

   ได   ไมได   อ่ืนๆ…………………………………….. 
อยางไร
…………………………………………………………………………………….………
…………………………………………………………………………………….………
……………………………………………………………………………………. 

8. ทานคิดวามหาวิทยาลัยควรมีการดําเนินงานปรับปรุงแกไข หรือเพิ่มเติมเกี่ยวกับการบริหาร
จัดการภายในมหาวิทยาลัยดานใดบาง เพื่อเปนการสงเสริมและพัฒนาการบริหารจัดการ
ภายในมหาวิทยาลัยใหมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชนสูงสุดตอมหาวิทยาลัย 
ควรปรับปรุงแกไขดังนี้ (1) ดาน………………………………………………………… 
อยางไร…………………………………………………………………………………….
   (2) ดาน………………………………………………………… 
อยางไร…………………………………………………………………………………….
   (3) ดาน………………………………………………………… 
อยางไร…………………………………………………………………………………….
ควรเพิ่มเติมเกีย่วกับ
………………………………………………………………………..……………………
……………………………………………………………………….. 
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…………………………………………………………………………………………….. 
 

9. เพื่อสงเสริมใหมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี เปนที่ยอมรับในวงการอุดมศึกษามากขึ้น 
ทานคิดวาส่ิงใดเปนสิ่งสําคัญที่สุดและเรงดวนที่สุดที่มหาวิทยาลัยจะตองดําเนินการ 
……………………………………………………………………………………………
…………….………………………………………………………………………………
………………………….………………………………………………………………… 
 
 

10. ทานคิดวาส่ิงสําคัญที่ทําใหทานทํางานอยูกบัมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี
ตอไปดวยความเสียสละทุมเท รัก และรวมสรางชื่อเสียง เกยีรติภมูิใหกับมหาวทิยาลัย
เทคโนโลยี   สุรนารี คือส่ิงใด (ระบุตวัเลขหนาขอความ โดยจัดลําดบัความสําคัญจากมาก
ไปหานอย : มากที่สุด = 1 : นอยที่สุด = 10) 

ลําดับท่ี ความสําคัญ ขอ 
…………………… ช่ือเสียงของมหาวิทยาลัย [1] 
…………………… การบริหารงานที่เปนระบบ [2] 
…………………… ความมั่นคงขององคการ [3] 
…………………… ความศรัทธาและความเชื่อมัน่ที่มีตอผูบริหาร [4] 
…………………… ลักษณะของงาน และการทํางาน [5] 
…………………… ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน [6] 
…………………… ความกาวหนาและความมัน่คงในหนาทีก่ารงาน  [7] 
…………………… อัตราคาตอบแทน/คาจาง  [8] 
…………………… สวัสดิการที่พนักงานไดรับ  [9] 
…………………… ความสะดวกสบายดานสาธารณูปโภค สถานที่ 

และการเดนิทาง 
[10] 

 

 
ขอบขอบพระคุณที่ใหความรวมมือ 

 



 
ประวัติผูเขียน 

 
 นางนพคุณ   กสานติกุล เกิดเมื ่อวันที ่ 4 พฤษภาคม  2509  ณ จังหวัดนครราชสีมา        
จบการศึกษาระดับปริญญาตรี สาขาวิชาคหกรรมศาสตร การศึกษาศาสตรบัณฑิต มหาวิทยาลัย
ศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร  กรุงเทพมหานคร ในป พ.ศ. 2533  และไดเขาศึกษาตอใน   
หลักสูตรการจัดการมหาบัณฑิต สาขาวิชาเทคโนโลยีการจัดการ เมื ่อป พ.ศ. 2546 ปจจุบัน
ปฏิบัติงานในตําแหนงเจาหนาที่บริหารงานทั่วไป สาขาวิชาเทคโนโลยีการจัดการ สํานักวิชา
เทคโนโลยีสังคม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี จังหวัดนครราชสีมา   
    




