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        The goal of this Opinion survey study was to find the opinions of Suan Sunandha 
Rajabhat University’s teachers and officers in changing from Rajabhat Institute to Rajabhat 
University. The study focused on different opinions in three dimensions, the readiness for 
change of teachers and officers, the participation of teachers and officers in management, 
and the security of roles and positions. 
     The sample size was 89 - class of 2548 - teachers and officers in Suan Sunandha 
Rajabhat University, district Dusit, Bangkok, whom were randomly sampling by using stratified 
random sampling technique, and by using Yamane Table with 90% confidence. The survey 
was conducted by using questionnaire and the data were analyzed by using SPSS program. 
     The results of the study showed that there were no different, with statistical 
significant at 0.5, in term of the opinions of teachers and officers in the three dimensions that 
this study was focused in  the readiness for change of teachers and officers, the participation of 
teachers and officers in management, and the security of roles and positions. 
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ประกาศคุณูปการ 

 
สารนิพนธฉบับน้ีสําเร็จไดดวยดีเพราะผูวิจัยไดรับความเมตตาและความกรุณาเปนอยางยิ่ง 

จากอาจารยจักราทิตย  ธนาคม และอาจารยชีวินทร  ฉายาชวลิต  อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ    ทาน
ไดเสียสละเวลาอันมีคายิ่งใหคําปรึกษาและชี้แนะแนวทางในการดําเนินการวิจัยครั้งนี้ในทุกขั้นตอนผูวิจัย
รูสึกซาบซึ้ง และขอขอบพระคุณไวเปนอยางสูง 

ขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ดร.วรพิทย  มีมาก ดร.สุชาติ  ผิวงาม และคณาจารยทุก ๆ ทาน 
ที่ไดกรุณาอบรม สั่งสอนใหความรูแกศิษย และกรุณาชวยตรวจแกไขขอบกพรองพรอมใหคําแนะนําใน
การดําเนินการศึกษาคนควาวิจัยในครั้งน้ี 

ขอขอบพระคุณผูชวยศาสตราจารย ดร.กฤษดา  กรุดทอง รองอธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏ
สวนสุนันทา และผูชวยศาสตราจารยพิศณุ  พูนเพชรพันธุ ผูอํานวยการกองบริหารทรัพยากรมนุษย    
ผูบังคับบัญชาโดยตรงของขาพเจา ที่ใหโอกาสในการศึกษาตอ ใหกําลังใจและใหความชวยเหลือ     
ขาพเจาดวยดีตลอดมา 

ขอขอบพระคุณคณาจารยและบุคลากรภายในมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทาทุก ๆ ทาน ที่
ใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามในการดําเนินการศกึษาวิจัยในครั้งน้ี 

ขอกราบขอบพระคุณคุณพอ  คุณแม ญาติพ่ีนอง และครอบครัวที่คอยใหการสนับสนุนชวยเหลือ
และเปนกําลังใจตลอดมา นอกจากนี้ขอขอบคุณเพ่ือนๆ สาขาวิชานโยบายสาธารณะที่ใหทั้งกําลังกาย
และกําลังใจที่ดีเยี่ยมตลอดระยะเวลาที่ศึกษารวมกันมา และในการดําเนินการวิจัยในครั้งนี้จนสําเร็จลุลวง 
ไปดวยดี 

คุณคาและประโยชนของสารนิพนธฉบับน้ี ขอมอบเปนเครื่องบูชาพระคุณของบิดา มารดา   และ
ครูอาจารยทุกทาน ที่ไดอบรมสั่งสอนและประสิทธิประสาทความรูทั้งปวงแกผูวิจัย 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 

ภูมิหลัง 
 

การศึกษาระดบัอุดมศกึษาของไทย ไดเกิดขึ้นและเจริญกาวหนามาเกือบ 100 ป มีการพัฒนาที่     
ตอเน่ืองมาเปนลําดับซ่ึงการพัฒนาก็ไดมีการสะสมประสบการณมาตลอด ซ่ึงมีทั้งจุดเดนและจุดดอย   
จุดเดนการศึกษาระดับอุดมศึกษาคือการสรางมันสมองของประเทศชาติ ทําใหประเทศสามารถพัฒนา  
ไปไดทันเหตกุารณของโลกทีเ่ปลี่ยนแปลงอยางรวดเรว็ตลอดเวลา แตจุดดอยที่มีคือในระบบการบรหิาร 
กลาวคือทั้งการบริหารงานและการบริหารบุคคล ยังยึดติดอยูกับระเบียบราชการ ซ่ึงมีขั้นตอนและ
วิธกีารที่ลาชา ทําใหบุคคลในสถาบนัอุดมศึกษายงัยึดตดิอยูกับความเปนขาราชการที่ยึดม่ันในระเบียบ   
ขอบังคับของทางราชการมากกวาการที่จะเปนมันสมองของประเทศชาติ   

มหาวิทยาลยัราชภัฏสวนสนัุนทา เปนสถาบันอุดมศึกษาที่มีบทบาทสําคัญในการพัฒนาชุมชน 
สังคมและประเทศชาติเพราะมหาวทิยาลยัราชภฏัสวนสนัุนทาเปนสถาบันการศึกษาชั้นสูงที่มีปรัชญา     
ในการเปนสถาบันอุดมศึกษาเพื่อพัฒนาทองถิ่น มุงผลิตคน วิจัยและพัฒนาองคความรูที่เหมาะสมกับ
สภาพแวดลอมโดยรอบที่มหาวิทยาลัยตัง้อยู เพ่ือพัฒนาใหทองถิ่นน้ันมีความเจรญิขึ้นในดานตางๆ 
พรอมจัดการเรียนการสอนทีมี่คุณภาพในระดับแนวหนา โดยมุงผลิตบณัฑิตใหมีปญญา มีทักษะวชิาชีพ 
และมีคุณธรรมตรงกับความตองการของทองถิ่นและสังคมยุคเศรษฐกิจใหม ตลอดจนสรางเครือขาย
ความรวมมือระหวางมหาวทิยาลัย ชุมชน และองคกรตางๆ   

การปรับเปลี่ยนองคกรสถาบันราชภัฏสูการเปนมหาวิทยาลัยราชภัฏเกิดขึ้นเนื่องมาจาก
การเปลี่ยนแปลงดานกฏหมายและการเกิดขึ้นของกฏหมาย จํานวน 4 ฉบับที่เกี่ยวของกับการดํารงอยู
และการปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัยฯ ไดแก พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542        
พระราชบัญญัติการปฏิรูประบบราชการ 2545  พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547   
และพระราชบญัญัติระเบียบขาราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา พ.ศ. 2547 ดังน้ี 
 พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 : ไดวางกรอบสําคัญสองประการที่กอใหเกิด
ความจําเปนในการปรับเปลีย่นองคกรสถาบันราชภัฏสูการเปนมหาวิทยาลัยราชภัฏ กลาวคือ ประการ
แรก พระราชบัญญัติการศกึษาแหงชาติ ไดกาํหนดใหสถานศึกษาของรัฐที่จัดการศกึษาระดับปริญญา
เปน นิติบุคคล และอาจจัดเปนสวนราชการหรือเปนหนวยงานในกํากับของรัฐ โดยทั้งน้ีเพ่ือให
สถานศึกษาดังกลาวนั้น สามารถดําเนินกิจการไดโดยอิสระ สามารถพัฒนาระบบบริหารและการจัดการที่
เปนของตัวเอง มีความคลองตัว มีเสรีภาพทางวิชาการ และอยูภายใตการกํากับดูแลของสภาประจํา
สถานศึกษา ตามกฎหมายวาดวยการจัดตั้งสถานศกึษานั้นๆ (มาตรา 36) ซ่ึงนัยสาํคัญในเนื้อหา
หมายถึงการเปลี่ยนสถานะของสถาบันฯเปน "นิติบุคคล" ซ่ึงหมายถึงการมีสถานภาพเปน
สถาบันอุดมศึกษาเทียบเทากับสถาบนัอุดมศึกษา "ของรัฐ" และ "ในกาํกับของรัฐ" ที่มีอยูเดิม 
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โดยเฉพาะในประเด็นเรื่องของเสรภีาพทางวชิาการและอิสระในการกาํหนดทศิทางการบริหารในทุกๆ
ดานของมหาวทิยาลยัซ่ึงรวมไปถึง        การบริหารบคุคล รายได และงบประมาณ 
 ประการที่สอง เปนเรื่องของความทาทายอันเนื่องมาจากโอกาสอันเปดกวางของความหมาย
และขอบเขตของการศึกษาที่ระบุไวในพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ โดยเฉพาะในประเด็นที่เกี่ยวของ
กับความเปนอิสระในการบริหารจัดการการศึกษานอกระบบ (มาตรา 15) การใหสังคมเขามามีสวนรวม 
ในการศึกษา และการพัฒนากระบวนการเรียนรูอยางตอเน่ือง (มาตรา 8) ซ่ึงทางสถาบันราชภัฏ  
สวนสนัุนทานัน้ มีศักยภาพที่จะเขาไปมีสวนรวมในการรองรับและกําหนดทิศทางการศึกษาของชาติ
ผานทั้งการผลิตงานวิจัยและบคุลากรทีมี่คุณภาพไดเปนอยางดี 

พระราชบัญญัติการปฏิรูประบบราชการ พ.ศ. 2545 : ความสําคัญของแนวทางในการปฏิรูป
ระบบราชการนั้นอยูที่ การเพิ่มประสิทธิภาพในการใหบริการประชาชนของหนวยงานของรัฐ ทั้งน้ี  
สวนสําคัญในการเพิ่มประสทิธิภาพของหนวยงานของรฐัสวนหนึ่งกค็อืหลักธรรมาภิบาล               
(good governance) ซ่ึงครอบคลุมไปถึง การเปดเผย โปรงใส และสามารถตรวจสอบได การมีสวนรวม
ของบคุลากรในองคกรในการกําหนดสิ่งตางๆรวมกนั ความเปนธรรมและความเสมอภาคในการบรหิาร   
ที่ใหความเปนธรรมกับบุคคลากรอยางเทาเทียม และความรับผิดชอบของบุคคลที่มีตอหนาที่ที่
ตนไดรับมอบหมาย และตอผูรับบริการ 

พระราชบญัญัติมหาวทิยาลยัราชภัฏ พ.ศ. 2547 : สาระสําคัญทีก่ําหนดกรอบการปรบัองคกร
ของสถาบันฯน้ันมีอยูดวยกันสองประการ ประการแรก ไดใหรายละเอียดถึงความเปนนิติบุคคลของ
สถาบันราชภฏัในแตละแหงเม่ือกลายสภาพเปนมหาวทิยาลัย ทั้งน้ีแตเดิมน้ันสถาบันราชภัฏ ไมไดมี
สถานภาพของการเปนนิตบิคุคล การบริหารตองขึ้นอยูกบัสํานักงานสภาสถาบันราชภัฏ ซ่ึงเปน
หนวยงานระดับกรมของกระทรวงศึกษาธิการ แตเม่ือสถาบันราชภัฏเปลี่ยนสถานภาพเปน
มหาวิทยาลัยแลวพระราชบญัญัติมหาวทิยาลยัราชภฏั ไดกําหนดแนวทางในการจดัการและบรหิาร
องคกรใหมโดยใหการบริหารน้ันเปนอิสระของแตละมหาวิทยาลัยราชภัฏเอง โดยทั้งนี้มหาวิทยาลัย
ราชภัฏจะตองมีสภาประจํามหาวิทยาลยั สภาวิชาการ และสภาคณาจารยและขาราชการ ของตนเองเพื่อ
กําหนดแนวทางในการบริหารจัดการองคกรของตนเอง 

ความจําเปนในประการที่สองในการปรับเปลี่ยนองคกรอันเนื่องมาจากพระราชบัญญัติ
มหาวิทยาลัยราชภัฏน้ัน ไดแก ทิศทางของมหาวิทยาลัยราชภัฏที่ระบุไวในหลักการและเหตุผลรวมทั้ง
บททั่วไปของพระราชบัญญัติๆ ซ่ึงไดระบุไววา มหาวิทยาลัยราชภัฏจะตองทําหนาที่เปน
สถาบันอุดมศึกษาเพื่อพัฒนาทองถิ่น โดยเนนความเปนเลิศทางวิชาการบนพื้นฐานการบูรณาการของภูมิ
ปญญาของทองถิ่น   ภูมิปญญาไทย และภูมิปญญาสากล และจะตองสืบสานโครงการอันเนื่องมาจาก
แนวพระราชดําริและ รวมทั้งคํานึงถึงการมีสวนรวมของประชาชนในทองถิ่นและสงัคม  ซ่ึงกลาวโดย
สรุปมหาวทิยาลัยราชภัฏจะตองมุงใหบริการและพัฒนาทองถิ่นเปนหลัก 
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พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2547 : 
พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษาไดใหรายละเอียดในดานการบรหิาร
บุคคลของสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ซ่ึงแตเดิมการบริหารงานบุคคลของสถาบันราชภฏัสวนสุนันทาถูก
กํากับโดยสํานักงาน ขาราชการครู และสํานักงานขาราชการพลเรือน ขณะที่ในรูปแบบใหมน้ีสถาบัน
ฯ จะมีอิสระในการบริหารงานบุคคลเองโดยขึ้นกับคณะกรรมการขาราชการพลเรอืนใน
สถาบันอุดมศกึษา  

จากการปรับเปลี่ยนองคกรจากสถาบันราชภัฏเปนมหาวิทยาลัยราชภัฏน้ัน นอกจากจะ
ปรับเปลี่ยนทางดานบริหารสถาบันและโครงสรางองคกร การบริหารวิชาการ การบริหารงบประมาณ 
การบริหารงานบุคคล  และดานเทคโนโลยีสารสนเทศแลว ประเด็นสาํคัญอีกประการหนึ่ง คือ การ
บริหารจัดการ ตองดําเนินการตามพระราชบัญญัติระเบียบขาราชพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา 
พ.ศ. 2547 ซ่ึงมีการบริหารงานบุคคลแตกตางไปจากเดิม กลาวคือ แตเดิม การบริหารสถาบัน 
โครงสรางองคกร และการบริหารบุคคลนั้น มีเพียง 2 กลุมเทานั้น คือ กลุมอาจารยและกลุม
เจาหนาที่  แตตามกฎหมายฉบับปจจุบัน ไดกําหนดตําแหนงขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศกึษา 
ออกเปน 3 กลุม คือ  สาย (ก) ตําแหนงวชิาการ  สาย (ข) ตําแหนงผูบริหาร และ สาย (ค) ตําแหนง
ประเภททั่วไป  แตในสภาวะในปจจุบันมหาวิทยาลยัราชภัฏสวนสนัุนทา เพ่ิงจะปรบัเปลีย่นองคกรเม่ือ 
ป พ.ศ. 2547 สงผลใหโครงสรางดังกลาวยังไมไดดําเนินการตามกฎหมายของคณะกรรมการบริหาร
ขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา จึงยังใชโครงสรางแบบเดิมไปกอน โดยแบงงาน
บริหารงานบุคคลออกเปน 2 กลุม คือ กลุมอาจารย และกลุมเจาหนาที่  ดวยเหตผุลดังกลาวผูวจัิยจึง
ไดกําหนดกลุมตวัอยางทั้ง 2 กลุม เพราะเห็นวากลุมตัวอยางเปนกลุมที่ขับเคลื่อน (Dynamic)  ให
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ประสบผลสําเร็จตามพันธกิจ วิสัยทศัน เปาหมาย และยุทธศาสตรที่
กําหนดไว  
 จากเหตุผลความจําเปนทางดานกฎหมายตาง ๆ ที่กลาวมา มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
จึงเปนสถาบันทางการศึกษาสถาบันหนึ่งที่ไดรับการปรับเปลี่ยนสถานะขององคกร จากสถาบันราช
ภัฏสวนสุนันทาสูการเปนมหาวทิยาลยัราชภัฏสวนสุนันทา ตามบทบัญญัติของพระราชบัญญัติ
มหาวิทยาลยัราชภัฏ พุทธศักราช 2547 ซ่ึงพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวภูมิพล อดุลยเดช ทรงลง
พระปรมาภิไธย ในวันที่ 10 มิถุนายน 2547 และไดประกาศใชในราชกิจจานุเบกษา เม่ือวันที่ 14 
มิถุนายน 2547 ดังน้ันผูวิจัยซ่ึงเปนบุคลากรคนหนึ่งทีก่ําลังปฏิบตัิหนาที่ภายในมหาวิทยาลัยราชภัฏ
สวนสุนันทา จึงมีความสนใจที่จะทําการศกึษาวิจัยถึงความคิดเห็นของบุคลากรภายในมหาวิทยาลัย
ราชภัฏสวนสนัุนทา  ซ่ึงไดแกคณาจารย และเจาหนาทีข่องมหาวิทยาลัยฯที่มีผลตอการปรับเปลีย่น
องคกรสถาบนัราชภัฏ   สูการเปนมหาวทิยาลัยราชภฏั ใน 3 ดาน ไดแก  ดานความพรอมของ
อาจารยและเจาหนาที่ภายในมหาวทิยาลยัราชภฏัสวนสุนันทา ดานการเปดโอกาสใหอาจารยและ
เจาหนาที่มีสวนรวมในการบริหารจัดการและดานความมัน่คงในการปฏิบัติงาน เพ่ือเปนขอมูลพ้ืนฐานที่
อาจเปนประโยชนตอคณะผูบริหารของมหาวิทยาลยัราชภัฏสวนสนัุนทา เพ่ือนํามาเปนแนวทางในการ
วางแผนและปรับปรุงการบรหิารจัดการและการดําเนินงานในมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ตอไป 
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ความมุงหมายของการศึกษาวิจัย 
 ในการศึกษาวจัิยในครั้งน้ี ผูวิจัยไดตั้งจุดมุงหมายในการศึกษาวิจัยไวดังน้ี 

เพ่ือศึกษาถึงความคิดเห็นของอาจารยและเจาหนาที่ในมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา            
ซ่ึงจะมีผลตอการปรับเปลี่ยนสถาบันราชภัฏสวนสุนันทาสูการเปนมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา          
วามีความคิดเห็นเหมือนกัน หรือแตกตางกัน 
 

ความสําคัญของการศึกษาวิจัย 
1.ทําใหทราบถึงความคิดเห็นของอาจารย และเจาหนาที่ในมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา   

ที่มีตอการปรบัเปลีย่นสถาบันราชภฏัสวนสุนันทาสูการเปนมหาวทิยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ใน 3 ดาน
ไดแก 1) ดานความพรอมของอาจารยและเจาหนาที่ภายในมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา        
2) ดานการเปดโอกาสใหอาจารยและเจาหนาที่มีสวนรวมในการบริหารจัดการมหาวิทยาลัยฯ และ
3) ดานความมั่นคงในการปฏิบตัิงาน 
 2.เพ่ือเปนขอมูลที่เปนประโยชนตอคณะผูบริหารของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา  
นํามาเปนแนวทางในการวางแผนและปรบัปรุงการบรหิารจัดการ และการดําเนินงานในมหาวทิยาลัย
ราชภัฏสวนสุนันทา ตอไป 

ขอบเขตของการศึกษาวิจัย 
 ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาวิจัย 

    ประชากรที่ใชในการศึกษาวิจัย 
          ประชากรที่ใชในการศึกษาวิจัยในครั้งน้ี ไดแกอาจารยและเจาหนาที่ในมหาวิทยาลัย

ราชภัฏสวนสุนันทา จํานวนทั้งสิ้น 775 คน โดยแบงออกเปน 2 กลุม ไดแก 
1. อาจารย  จํานวนทั้งสิ้น 415 คน 
2. เจาหนาที่  จํานวนทั้งสิ้น 360 คน  

   กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาวิจัย 
   กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาวิจัยในครั้งน้ี ไดกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยใช

การสุมตัวอยางแบบชวงชัน้ (Stratified Random Sampling)  โดยเปดตารางสําเร็จรูปของ Yamane 
ที่ความเชื่อม่ัน 90% พบวาตองใชกลุมตวัอยางจํานวนเทากับ 89 คน โดยแบงออกได ดังน้ี 

1. อาจารย  จํานวนทั้งสิ้น 48 คน 
2.  เจาหนาที่  จํานวนทั้งสิ้น 41 คน  

    ตัวแปรที่ศึกษาวิจัย 
   1. ตัวแปรอิสระ (Independent  Variables) ไดแกขอมูลพื้นฐานสวนบุคคลของผูตอบ

แบบสอบถาม ไดแก 
       1.1 สถานภาพ ไดแก 

                       1.1.1  อาจารย 
            1.1.2  เจาหนาที่ 
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       1.2 เพศ ไดแก 
            1.2.1  ชาย 

     1.2.2  หญิง 
       1.3 อายุ ไดแก 
            1.3.1  ต่ํากวา  30 ป 

                       1.3.2  30 - 40 ป 
            1.3.3  สูงกวา  40 ป 
       1.4 ระดับการศึกษา ไดแก 
            1.4.1  ต่ํากวาปริญญาตรี 
            1.4.2  ปริญญาตรี 
            1.4.3  ปริญญาโท 

  1.4.4  สูงกวาปริญญาโท 
                  1.5 ประสบการณในการทํางาน ณ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ไดแก 

            1.5.1  นอยกวา 5 ป 
            1.5.2  5-10 ป 
            1.5.3  สูงกวา  10 ป 

             2. ตวัแปรตาม (Dependent  Variables) ไดแก ความคิดเห็นของอาจารยและเจาหนาที่         
ในมหาวทิยาลยัราชภัฏสวนสุนันทาที่มีตอการปรับเปลีย่นสถาบนัราชภัฏสวนสุนันทาสูการเปน
มหาวทิยาลยัราชภัฏสวนสนัุนทา ซ่ึงประกอบไปดวยดานตางๆ ดังตอไปน้ี 
         2.1 ดานความพรอมของอาจารยและเจาหนาที่ภายในมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
                 2.2 ดานการเปดโอกาสใหอาจารยและเจาหนาที่มีสวนรวมในการบริหารจัดการ 
                 2.3 ดานความมั่นคงในการปฏิบตัิงาน 
 

นิยามศัพทเฉพาะ   
1  สถาบันราชภัฏ  หมายถงึ สถาบนัราชภัฏสวนสุนันทา 
2  มหาวิทยาลัยราชภัฏ  หมายถึง  มหาวิทยาลัยราชภฏัสวนสุนันทา 
3  การปรบัเปลี่ยน  หมายถึง  การดําเนนิการปรบัเปลีย่นองคกรสถาบันราชภฏัสวนสุนันทา 

เปนมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทาตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติพุทธศักราช 2542  
มาตรา 36 ประกอบกับ พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภฏั พุทธศักราช 2547  

  4  ความคิดเห็น หมายถึง  การแสดงออกทางดานความรูสึกของแตละบคุคล ในอันที่จะพิจารณา
ถึงขอเท็จจริงตอสิ่งหน่ึงสิ่งใดดวยการพูด การเขยีนโดยอาศัยพ้ืนฐานความรู ประสบการณ และ
สภาพแวดลอมของแตละบุคคล เปนสวนประกอบในการพิจารณา ใน 3 ดานไดแก ดานความพรอม
ของอาจารยและเจาหนาที่ภายในมหาวิทยาลัย ดานการเปดโอกาสใหอาจารยและเจาหนาที่มีสวนรวมใน
การบริหารจัดการมหาวทิยาลัยฯ   และดานความมั่นคงในการปฏิบตังิาน   
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5  อาจารย  หมายถงึ บคุลากรของมหาวทิยาลยัราชภฏัสวนสุนันทาผูดํารงตําแหนงขาราชการ 
พลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา ตามมาตรา ๑๘ แหงพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือนใน
สถาบันอุดมศกึษา พ.ศ. ๒๕๔๗ ที่ทําหนาที่สอน และวิจัย  

      6  เจาหนาที่   หมายถึง บุคลากรของมหาวิทยาลยัราชภัฏสวนสนัุนทาที่ไดรับการคัดเลือก 
และแตงตั้งใหดํารงตําแหนงเจาหนาที่ ที่มีภาระหนาที่ในการสนับสนุนงานวิชาการ  
 

กรอบแนวคิดในการศึกษาวิจัย 
 ความจําเปนของการปรับเปลี่ยนสถาบันราชภัฏสวนสนัุนทาสูการเปนมหาวิทยาลยัราชภัฏ   
สวนสุนันทา เกิดขึ้นเนื่องจากการเปลี่ยนแปลงกฎหมายและการเกิดขึน้ของกฎหมาย จํานวน 4 ฉบับ      
ที่เกี่ยวของกบัการดํารงอยูและการปฏบิตัิงานของสถาบันราชภัฏ ไดแก พระราชบัญญัติการศกึษา
แหงชาติ พุทธศักราช 2542, พระราชบัญญัติการปฏิรูประบบราชการ พุทธศักราช 2545, 
พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พุทธศักราช 2547 และพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการ   
พลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พุทธศกัราช 2547 จากนัน้มหาวทิยาลยัราชภัฏสวนสนัุนทาไดดําเนนิการ
แตงตั้งคณะกรรมการขึ้นมา   รับผิดชอบศึกษา พัฒนา และออกแบบระบบงานภายในเพื่อรองรับ
การปรับเปลี่ยนสถานะ และไดมีการปรับเปลี่ยนเปนมหาวิทยาลัยเม่ือวันที่ 15 มิถุนายน พ.ศ. 2547 
ตามผลการบงัคับใชของพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภฏั พ.ศ. 2547 ซ่ึงเปนเรื่องใหมที่ทาทาย
การพัฒนาการศึกษาระดับอุดมศึกษาของไทยโดยเฉพาะแวดวงสถาบันราชภัฏ นาสนใจศึกษาถึง  
ผลกระทบที่จะเกิดขึ้นกับอาจารย และเจาหนาที่ ซ่ึงเปนบุคลากรภายในอยางหลกีเหลี่ยงไมได 

 

                      ตัวแปรอิสระ                     ตัวแปรตาม 
             (Independent  Variables)            (Dependent  Variables) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคดิในการศึกษาวิจัย 

- สถานภาพ 
- เพศ 
- อาย ุ
- ระดับการศกึษา 
- ประสบการณในการทํางาน 

 

ความคิดเห็นของอาจารย และเจาหนาที ่ 
ภายในมหาวทิยาลัยราชภฏัสวนสุนันทา    
ที่มีตอการปรบัเปลีย่นองคกรสถาบันราชภัฏ
สูการเปนมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
ในดาน 
1. ความพรอมของอาจารยและเจาหนาที่

ภายในมหาวทิยาลัย 
2. การเปดโอกาสใหอาจารยและเจาหนาที่

มีสวนรวมในการบริหารจัดการ 
3. ความมั่นคงในการปฏิบตัิงาน 
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สมมติฐานในการศึกษาวิจัย 
1. อาจารยและเจาหนาที่ในมหาวิทยาลัยราชภฏัสวนสุนันทา มีความคิดเห็นดานความพรอม 

ของอาจารยและเจาหนาที่ภายในมหาวิทยาลัยแตกตางกัน 
 2. อาจารยและเจาหนาที่ในมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา  มีความคิดเห็นดานการเปดโอกาส
ใหอาจารยและเจาหนาที่มีสวนรวมในการบริหารจัดการแตกตางกัน 

3. อาจารยและเจาหนาที่ในมหาวทิยาลยัราชภัฏสวนสนัุนทา  มีความคิดเห็นดานความมัน่คง
ในการปฏิบตัิงานแตกตางกนั 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
ในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดทําการศึกษาวิจัยเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับ 

การศึกษา ดังน้ี                                        
1. แนวคิดเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงองคกร  ประกอบดวย 

1.1 นิยามการเปลี่ยนแปลง 
1.2 ปจจัยที่ทาํใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 
1.3 ขั้นตอนในการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
1.4 รูปแบบและประเภทของการเปลี่ยนแปลง 
1.5 ตัวแบบการเปลี่ยนแปลงองคกร 
1.6 การตอตานการเปลี่ยนแปลง 
1.7 วิธลีดการตอตานการเปลี่ยนแปลง 

2. ทฤษฎีความพึงพอใจ  ประกอบดวย 
2.1 ความหมายของความพึงพอใจ 
2.2 แนวความคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน 
2.3 ความพึงพอใจในการทาํงานและขวญักําลังใจในการทํางาน 
2.4 ความสําคญัของความพงึพอใจ 
2.5 องคประกอบที่ทําใหเกดิความพึงพอใจ 
2.6 แนวคิดปญหาที่ทําใหเกิดความไมพึงพอใจ 
2.7 หลักการสรางความพึงพอใจในการทาํงาน 

3. แนวคิดการมสีวนรวม 

4. ผลการศึกษาวิจัยที่เกีย่วของ 
 

1. แนวคิดเก่ียวกับการเปลี่ยนแปลงองคการ 
 ภายใตโลกปจจุบันและในอนาคต  การเปลีย่นแปลงถือเปนคุณลักษณะที่องคการทุกแหงจะตอง
มีและเปนสิ่งทีเ่ปนธรรมชาตไิมวาองคการจะอยูในสภาพแวดลอมที่มีความคงที่หรือราบรื่นเพียงใด    
ก็ตามการเปลีย่นแปลงยอมเกิดขึ้นไดเสมอ  องคการใดก็ตามที่ผูบริหารสามารถบรหิารและปรบัตัว
เขากับการเปลี่ยนแปลงไดยอมมีโอกาสที่จะประสบความสําเรจ็  ดังน้ันผูบรหิารทีช่าญฉลาดจะมองการ
เปลี่ยนแปลงวาเปนสิ่งจําเปนเพ่ือความอยูรอด และเช่ือวาการเปลีย่นแปลงจะถูกยอมรับและเห็นคณุคา  
แมวาจะตองพบกับปญหาหรืออุปสรรคจากความขัดแยงและตอตานหรือความกดดันที่อาจมีขึ้น      
ก็ตาม 
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 การเปลี่ยนแปลงองคการที่ผูบริหารนํามาดําเนินการเพื่อใหเกิดประโยชนมากที่สุดกับองคการ
น้ัน  จะตองเปนการเปลี่ยนแปลงในดานตาง ๆ ที่มีความสมเหตุสมผลอันเปนผลทีเ่กิดจากการ
วิเคราะหขอมูลอยางรอบคอบและถูกตอง  ขณะเดยีวกัน  ผูบรหิารจะตองบริหารการเปลีย่นแปลงเพื่อ
การพัฒนาองคการดวยความสุขุม  สรางบรรยากาศทีดี่  และมีความไววางใจในกันและกัน การ
ติดตอสื่อสารและการสรางความเขาใจเพื่อใหเกิดการยอมรับ ปญหาที่มักเกิดขึ้น คือ  คนจํานวนมาก
ในองคการมักไมเขาใจวาทําไมจึงตองมีการเปลี่ยนแปลง และนั้นคือคําถามที่ผูบริหารจะตองหา
คําตอบที่สามารถอธิบายใหพวกเขายอมรับและเขาใจได 

1.1 ความหมายของการเปลี่ยนแปลง 
 ซามูเอล (Samuel.1997:298) กลาววา  การเปลี่ยนแปลงองคการ  หมายถึง  กระบวนการ
ปรับปรุงสภาพปจจุบันขององคการเพื่อเพ่ิมประสิทธผิลขององคการ 
 สตีเฟน (Stephen.1999:380) กลาววา การเปลี่ยนแปลงองคการ หมายถึง  การเปลี่ยนแปลง
ในองคประกอบหลัก 3 ดาน ไดแก  คน  โครงสรางขององคการ  และเทคโนโลย ี
 นอกจากนี้ในความเห็นของ Robbins กลาววา  การเปลีย่นแปลงองคการเปนความทาทายที่
องคการจําเปนตองแสวงหา  และตอบสนองเพื่อจะไมใหองคการของตนตองลาหลังคูแขง  ดังน้ัน
ผูบริหารตองรูจักคาดการณการเปลี่ยนแปลงในสภาพแวดลอม  รวมทั้งผลกระทบที่อาจเกิดขึน้ได
โดยทําการชี้นําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงภายในองคการ  เพ่ือใหองคการสามารถอยูรอดได  แมวา
จะตองพบกับการตอตานหรือการขัดแยงตามมา 
 ทองใบ  สดุชารี (2545:362) กลาววา การเปลี่ยนแปลงองคการ  หมายถึง  ความพยายาม
ในการเปลี่ยนแปลงองคการจากสภาพที่เปนอยูในปจจุบันไปสูสภาพที่องคการพึงประสงค เพ่ือให
สามารถดํารงอยูภายใตสภาพแวดลอมทีเ่ปลี่ยนแปลงไปไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 สุนันทา  เลาหนันท (2541:34) กลาววา การเปลี่ยนแปลงในแงขององคการ  หมายถึง  การ
เปลี่ยนแปลงจากสถานภาพหนึ่งที่เปนอยูในแงของโครงสราง  กระบวนการ  ปจจัยนําเขา  และผลผลติ 
ไปสูอีกสถานภาพหนึ่งในอนาคตที่กําหนดไวเพ่ือใหองคการสามารถดําเนินงานบรรลุวตัถปุระสงค
อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธผิล 
 จากความหมายที่นักวชิาการตางๆ ขางตนกลาวไวสรปุไดวา   คําวา “การเปลี่ยนแปลง” 
เปนสภาพการณที่องคการในยุคปจจุบันจะหลีกเลีย่งไมได  ดังน้ันผูบริหารจึงตองพยายามหาวธิีการ
ที่จะทาํใหองคการมีความยืดหยุน เพ่ือพรอมรับกบัการเปลี่ยนแปลงซึ่งเปนไปตลอดเวลา  นอกจากนั้น
จะตองสรางบรรยากาศในการทํางานที่ทําใหบุคคลทุกคนมีสวนรวม และรับทราบขอมูลขาวสารตาง ๆ 
มากขึ้นเพ่ือใหเกิดการยอมรับและเขาใจการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึน้ในอนาคต 
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1.2 ปจจัยที่ทาํใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 
 ทองใบ  สุดชารี (2545 : 339-342) กลาววา การพิจารณาปจจัยสําคัญที่ทําใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงจําเปนที่จะตองพิจารณากลไกที่สะทอนถึงสาเหตทุี่สําคัญ 3 ประการ คือ  ปจจัยจาก
สภาพแวดลอมภายนอกซึ่งเปนแรงกดดันหรือโอกาสที่มาจากภายนอกองคการ  ประการตอมาเกิด
จากปจจัยภายในองคการและองคประกอบสุดทายที่จะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงไดยอมขึ้นอยูกับ
ผูนําในการเปลี่ยนแปลง  ซ่ึงผูศึกษาไดสรุปประเด็นสาํคัญของปจจัย  ทั้ง 3 ที่เปนสาเหตุของการ
เปลี่ยนแปลงองคการไวดังตอไปน้ี 
       1.2.1 ปจจัยภายนอกองคการ  หมายถึง  ปจจัยตาง ๆ ที่องคการไมสามารถควบคุมได
หรือควบคุมไดนอยมาก  ซ่ึงปจจัยภายนอกองคการที่กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง มีดังน้ี 

    1.2.1.1 ทางดานการตลาดหรือบริการ  หมายถึงสินคาหรือบริการตาง ๆ ที่องคการ 
ผลิตประเภทของลูกคา  ขนาดและความซับซอนของตลาด รวมถึงองคการคูแขง 

1.2.1.2 ความกาวหนาทางวิทยาการและเทคโนโลยี  หมายถึง  เครื่องมือ และ 
ความรูตางๆ ที่ใชในกระบวนการผลิต ซ่ึงในปจจุบันน้ีไดมีความกาวหนาไปอยางรวดเร็ว 

1.2.1.3 ปจจัยดานสังคม  หมายถึง  คานิยม ทัศนคติ วัฒนธรรม และความคาดหวัง 
ของสังคมที่เปลี่ยนแปลง 

1.2.1.4 ปจจัยดานเศรษฐกิจ  หมายถึง  ภาวะเศรษฐกจิตกต่ํา ภาวะเงินเฟอ และ 
ปญหาที่เปลี่ยนแปลง 

1.2.1.5 นโยบายและบทบาทของรัฐบาล  หมายถึง  การออกกฎหมายตาง ๆ 
การ 

กําหนดระเบียบวิธีปฏบิตัิ  การกําหนดอัตราดอกเบี้ย  สิ่งตาง ๆ เหลานี้มีผลกระทบตอการดําเนินงาน
ขององคการ 

      1.2.2. ปจจัยภายในองคการ  หมายถึง  ปจจัยตาง ๆ ภายในองคการที่เปนผลสืบเนื่อง 
อันเกิดจากกระบวนการตางๆ ภายในองคการและพฤตกิรรมของบุคคลในองคการ  ปจจัยตาง ๆ ที่
กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง ไดแก 

   1.2.2.1 การกําหนดวัตถปุระสงค  แตละครั้งที่มีการกําหนดหรือปรับวัตถุประสงคใหม   
ที่อาจจําเปนตองมีการปรับโครงสรางองคการใหม 

  1.2.2.2 การปรับนโยบาย  เม่ือมีการปรับนโยบายองคการจําเปนตองเปลี่ยนแปลง 
กลยุทธในการดําเนินงานเพื่อใหดําเนินกิจกรรมตาง ๆ ไดดียิ่งขึ้น 

  1.2.2.3 การใชเทคโนโลยี  องคการอาจตองนําเทคโนโลยีใหม ๆ มาใชในการผลติ 
จึงอาจจําเปนตองเปลี่ยนกระบวนการในการผลิต 

  1.2.2.4 กิจกรรมของพนักงาน  ความพอใจและความไมพอใจ  มีผลกระทบตอ 
พฤติกรรมการทํางานของบคุคลในองคการ 
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ปจจัยดังกลาวขางตนมีอิทธพิลตอองคการทําใหองคการตองปรับตวัตาม  ดังนั้นความสามารถ
ในการปรับตวัจึงเปนคุณสมบัติทีส่ําคัญขององคการสําหรับการเปลีย่นแปลงไปสูการพัฒนา 

      1.2.3 ผูนําในการเปลี่ยนแปลง  (Michael R. Carrell and others อางถึงใน  ทองใบ  สุดชารี,  
2545:370) กลาวคือ   ผูนําในการเปลี่ยนแปลง  หมายถึง  บุคคล หรือกลุมบุคคลที่รับผิดชอบเพื่อ
ผลักดันใหเกิดกระบวนการเปลี่ยนแปลงองคการ  ซ่ึงกลุมคนที่เปนผูนําในการเปลี่ยนแปลงอาจจะมาจาก
ภายนอกองคการก็ได   โดยขอดีของการจางที่ปรึกษาจากภายนอก  คือ  การดําเนนิการใด ๆ เปนไป
โดยไมมีอคติ  แตมีจุดออนคือ  การขาดความรูและความเขาใจในดานวัฒนธรรม  การเมือง  และ
นโยบายขององคการ  เม่ือเปรียบเทียบกบับุคลากรจากภายในองคการ 

สวนการที่ผูนําการเปลีย่นแปลงเปนบคุลากรภายในองคการจะทําใหเกดิผลดีในแงของความรู
และมีความเขาใจในกิจกรรมตาง ๆ ขององคการอยางละเอียด แตมีจุดออนเพราะอาจจะขาดความ
เปนกลางในการวิเคราะหปญหา และประสบการณนอยกวาที่ปรึกษาจากภายนอก 

 

1.3 ข้ันตอนการบริหารการเปลี่ยนแปลง   
 กระบวนการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่ผูบริหารควรนําไปพิจารณาเพื่อดําเนินงานใหมี    
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  ซ่ึงผูศกึษาไดสรุปประเด็นสาระสาํคัญจากแนวคิดการบริหารการเปลี่ยนแปลง
ของวรนารถ  แสงมณี (2544:132-138) ดังตอไปน้ี 

     1.3.1 ทําความเขาใจถึงปจจัยหรืออิทธิพลทัง้จากภายในและภายนอกองคการที่มี   
ผลกระทบตอการเปลี่ยงแปลง และทาํใหเกิดแรงกดดันเพื่อการเปลี่ยนแปลง  ซ่ึงโดยทัว่ไปแลว 
อิทธิพลจากพลังภายนอกจะมีผลกระทบตอการเปลี่ยนแปลงองคการสงูกวาอิทธพิลภายในองคการ  
ดวยเหตุผลจากการเปนสิ่งทีผู่บริหารยากที่จะควบคุมได 

สวนในแงของแรงกดดันจากภายนอกองคการนั้น ผูบริหารอาจพบสญัญาณบางอยางเกิดขึน้  
เชน  แนวโนมของรายไดหรือกําไรลดลง  ขวญักําลังใจของพนักงานลดต่ําลง อัตราการขาดงานหรือ
ออกจากงานสงูมากขึน้เหลานี้  ซ่ึงผูบริหารจะตองพิจารณาอยางรอบคอบวาเปนเหตุผลของแรงกดดัน
ที่เกิดขึน้เพียงชั่วคราวหรือวาเปนสัญญาณเตือนภัยในอนาคต  เพ่ือจะไดดําเนินการอยางทันทวงทแีละ
เหมาะสม 

สวนในแงของแรงกดดันจากภายในองคการนั้น ผูบริหารจะตองพิจารณาอยางรอบคอบวาเปน
เหตุผลของแรงกดดันที่เกิดขึ้นเพียงชั่วคราวหรือวาเปนสัญญาณเตือนภัยในอนาคต  เพ่ือจะไดดําเนินการ
อยางทันทวงทีและเหมาะสม 

1.3.2  พิจารณาถงึความจาํเปนที่องคการตองทําการเปลีย่นแปลง  ในสภาวะทีอ่งคการ 
กําลังเผชญิหนาหรือกําลงัจะเกิดขึ้น ความตองการการเปลีย่นแปลงจะเปนสญัญาณที่ดีของการ
ตระหนักถึงความจําเปนดังกลาว  ซ่ึงการยอมรับถึงความตองการเชนนี้จะมีความสําคัญ  
นอกจากนี้การสนับสนุนสงเสริมจากผูบรหิารระดังสูงลวนเปนสิ่งที่มีความจําเปนตอความพยายามและ
ความเปนไปไดในความสําเร็จของการเปลี่ยนแปลงองคการ 
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     1.3.3. ตรวจสอบวิเคราะหปญหาดวยการรวบรวมขอมูลที่เปนจริงและทันเหตุการณ  
ในบางกรณีอาจตองใชผูเชี่ยวชาญจากภายนอกที่มีสถานะของการยอมรับจากสังคมทัว่ไปซึ่งจะทําใหได
ในแงความเปนกลาง  ในแงความเปนอิสระของการมองปญหาตาง ๆ ขององคการในประเด็นดังกลาว    
ผูศึกษาเห็นวา ควรเปดโอกาสใหทุกฝายที่เกี่ยวของไดมีโอกาสเขามามีสวนรวมในการรวบรวมขอมูล
เกี่ยวกบัปญหาขององคการ  และปรึกษาหรือตัดสินใจในเรื่องตาง ๆ ที่จะทําการเปลี่ยนแปลงนั้น ๆ 
 จุดประสงคของขั้นตอนนี้  จึงเปนการระบถุึงสาเหตขุองปญหา  เพ่ือใหใชวธิีการวางแผนและ  
การเปลี่ยนแปลงที่ถูกตอง  ซ่ึงเทคนคิในการวิเคราะหปญหาปกติจะประกอบดวย การสัมภาษณ   แบบสอบถาม
การสังเกตและการคนควาจากแหลงขอมูล 
    1.3.4 การวางแผนในการเปลีย่นแปลง  การวางแผนเพื่อการเปลีย่นแปลงที่จะเกิดขึ้น  ซ่ึง
ไดแกการตอบคําถามวา  เราสมควรจะเปลี่ยนอะไร  เม่ือไหร  และอยางไร  มีแนวทางหรือทางเลอืก
อะไรบาง  โดยพิจารณาถึงขอจํากดั  หรือความเปนไปได  ภายใตเง่ือนไขตาง ๆ ประกอบรวมดวยการ
เปลี่ยนแปลงองคการ  สามารถกระทําไดโดยการเปลีย่นโครงสรางองคการ  ระบบงานของ  องคการ
ใหม การจัดสายการบังคบับญัชาใหม  หรือการกระจายอํานาจ  การเปลีย่นแปลงระบบงาน    เชน การ
เพ่ิมคุณคาของงานที่ทํา หรือพยายามพัฒนาคนใหมีความเชี่ยวชาญมากขึ้น การเปลีย่นแปลงเทคโนโลยี  
หรือใชวิธีการผลิตสมัยใหม  ที่ผูบริหารสามารถปรับปรุงหรือเปลี่ยนบุคลากรภายในองคการได  ดวยการ
ใหการฝกอบรม  การประชุมรวมกัน  หรือใชการพัฒนารูปแบบตาง ๆ ขณะเดียวกันในขั้นตอนนี้จะตองมี
การตัดสินใจวาเราจะเปลีย่นแปลงกันอยางไร  และจะเร่ิมเม่ือไหร  ในขณะทีก่ารตอบสนองอีกรปูแบบ
หน่ึงนั้น  ผูบรหิารจะตองออกแบบและดําเนินการเปลีย่นแปลงอยางรอบคอบโดยมีการวางแผนที่
ชัดเจน  สําหรบัดานโครงสราง นโยบายหรือเปาหมาย หรือแมแตปรัชญาการดําเนนิงาน  บรรยากาศ  
และแบบฉบบั  ซ่ึงการเปลีย่นแปลงแบบมีแผนเชนน้ี จะมีขอบเขตกวาง  มีขอผูกพนัทางดานเวลาและ
ทรัพยากร ที่จะตองใชคอนขางมาก รวมทัง้ตองใชความรู และทกัษะของบุคคลเพื่อใหการดําเนินการ
ตาง ๆ สามารถบรรลุถงึความสําเร็จได 
     1.3.5 การเริ่มตนเปลีย่นแปลง  เปนขัน้ตอนที่มีการลงมือเปลี่ยนแปลงอยางจริงจังทั้งดาน 
โครงสราง ลักษณะงานและบุคคลที่อยูในองคการ ซ่ึงเปลี่ยนแปลงเชนไรยอมขึ้นอยูกับวตัถุประสงค และ
ลักษณะเฉพาะของแตละองคการ การที่จะทําใหคนยอมรบัและลดกระแสตอตานเปนสิง่ที่ผูบริหารจะตอง
เตรียมการรบัมือกับการตอตานที่อาจเกิดขึ้น เพ่ือจะขัดขวางการเปลี่ยนแปลงที่กําลังจะเกิดขึ้นซึ่งจะ 
แสดงออกมาไดหลายวธิี เชน  การลดลงของผลผลติ  การขาดงาน  การประทวง  และความไมเปนมิตร 
 

1.4 รูปแบบและประเภทของการเปลี่ยนแปลง 
 เน่ืองจากองคการมีลกัษณะเปนระบบเปด (Open System) การเปลี่ยนแปลงใด ๆ ทั้งจาก
สภาพแวดลอมภายในและภายนอกที่เกิดขึ้น ลวนสงผลกระทบตอระบบตาง ๆ ขององคการเสมอ 
ดังนั้นการเปลีย่นแปลงทีเ่กิดขึ้นในระบบใดระบบหนึ่ง ยอมกอใหเกิดการเปลีย่นแปลงในระบบอื่น ๆ 
ดวย  ซ่ึง Samuel C. Certo (1991: 301-304) ไดวเิคราะหวา  ประเภทของการเปลี่ยนแปลงที่จะทาํให
องคการเกิดประสทิธผิลไดแก 
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        1.4.1 การเปลีย่นแปลงโครงสราง  เปนการเปลี่ยนแปลงที่เนนการปรับปรุงโครงสราง
เดิมขององคการใหรองรบัการเปลีย่นแปลงดานอ่ืน ๆ ทีจ่ะเกิดขึ้นได  ซ่ึงการเปลีย่นแปลงโครงสรางนี้
สามารถดําเนินการไดหลายลักษณะเชน  การกําหนดความชัดเจนในการทํางาน  การออกแบบโครงสราง
องคการใหมใหเหมาะสมกบัการสื่อสารขององคการอ่ืน  หรือการกระจายอํานาจในการบริหาร  การเพิ่ม
การควบคุมและรวมถึงการทาํงานใหมีความยืดหยุนยิง่ขึน้ดวย 
         1.4.2 การเปลี่ยนแปลงลักษณะหรือกิจกรรมการทํางาน  การออกแบบการทํางาน
ของพนกังานในองคการใหมเปนอีกวิธหีน่ึงที่สามารถนํามาใชกบัการเปลีย่นแปลงองคการได ตวัอยาง 
ที่สําคัญไดแก  แนวคิดและขอเสนอของ  Frederick Taylor ที่เกี่ยวกบัการวัดการทํางานแบบ
วิทยาศาสตร  และการปรบัปรุงการทํางานซึ่งสงผลทําใหพนักงานมีความชํานาญเฉพาะดานมากขึ้น 
         1.4.3 การเปลี่ยนแปลงบุคลากร  สําหรับการเปลี่ยนแปลงบุคลากรขององคการจะ
เปนเรื่องเก่ียวกับสมาชิกขององคการในดานการคัดเลือก  การฝกอบรม  ความสัมพันธ  ทัศนคติ  
หรือบทบาท  จุดเนนของการเปลีย่นแปลงนี้ที่สําคญัจะอยูที่บคุคลภายในองคการ  โดยเฉพาะอยางยิ่ง
จะเนนอยูที่โครงการพัฒนาองคการ ที่พยายามเปลี่ยนแปลงแนวทางที่บุคคลทํางานรวมกันเพ่ือ
บรรลุเปาหมายขององคการและของสมาชกิเอง 
          1.4.4 การเปลีย่นแปลงดานเทคโนโลยี  เปนการเปลีย่นแปลงขององคการที่มุงเนน 
การเปลี่ยนแปลง  ยกระดบั  และพัฒนาเทคโนโลยขีององคการในระบบการบริหารงานขององคการ 
 นอกจากนั้น วรนารถ  แสงมณี  (2544:319) กลาวเพิ่มเตมิถึงการเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยวีา
มีผลใหระดับสายการบังคบับญัชาลดลง  แผนกงานทีซํ้่าซอนกันจะถูกตัดออก  และเทคโนโลยีจะเขามา
มีสวนชวยในเรื่องของการประสานงาน  และการตรวจสอบประมวลขอมูลขาวสารอีกดวย 
 

1.5 ตวัแบบการเปลีย่นแปลงองคการ 
 ในการศึกษาวจัิยเกี่ยวกับตวัแบบการเปลี่ยนแปลงองคการนั้น  พบวามีตวัแบบตาง ๆ 
มากมายซึ่งเปนประโยชนตอการนําไปใชในการศึกษาวเิคราะหการเปลี่ยนแปลงองคการใหเปนไปอยาง
มี     ประสทิธภิาพ  ซ่ึงตวัแบบแตละประเภทจะสะทอนใหเห็นถึงการแสดงออกทางความคิด และ
จุดเดนของการเปลี่ยนแปลงตามตัวแบบนั้น ๆ ซ่ึงมีความเหมาะสมกับลักษณะโครงสรางขององคการ  ที่
แตกตางกัน 

      ตัวแบบการเปลี่ยนแปลงอยางมีแผน ตัวแบบการเปลี่ยนแปลงอยางมีแผน  เกิดขึ้น 
จากการพัฒนา  และปรบัปรงุตัวแบบการเปลี่ยนแปลงแบบสามข้ันตอนของเลวนิ (Lewin Three-step 
mobel) ไดแก 1. การละลายพฤติกรรม 2. การเปลีย่นแปลง  3. การรักษาการเปลี่ยนแปลง นักวชิาการที่มี
บทบาทในการนําเสนอ “ตวัแบบการเปลีย่นแปลงอยางมีแผน” มีหลายทาน อาทิ อาร.  ลิปปท (R. 
Lippit) เจ. วอทสัน (J. Watson) และบ.ี เวสทเลย (B. Westley) ตลอดจนไมเคลิ เบยีร (Michael Beer) 
และ    อีการ เอฟ. ฮิวส (Egar F. Huse) ซ่ึงเสนอหลักการเบื้องตนของตวัแบบ  คือ  ผูบริหารระดบั
สูงสุดขององคการตระหนกัและเห็นความจาํเปนที่จะตองเปลี่ยนแปลงองคการเปนผูริเร่ิมใหแสวงหา
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กระบวนการ     แกปญหา เพ่ือจะไดวางแผนใหมีการเปลี่ยนแปลง และนําไปสูการเปลีย่นแปลง และ
ประเมินผลทีเ่กิดขึ้นในระหวางการเปลีย่นแปลง 
 ตวัแบบการเปลี่ยนแปลงอยางมีแผน  ดัดแปลงและปรบัปรุงจากตวัแบบการเปลี่ยนแปลงของ 
เลวนิ  โดยการปรบัขึน้ตอนการเปลี่ยนแปลงจาก 3 ขั้นตอนเปน 7 ขั้นตอนดังปรากฏในแผนภูมิไปน้ี 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
         
        

           
 
 

 
 
 
 
 
 
      
      
 

 
        

  
     

ภาพประกอบ 2 ตัวแบบการเปลีย่นแปลงองคการอยางมแีผน 
 

ที่มา : Egar F.Huse, Organization Development and Change (1980 : 87) 
(อางถึงในทองใบ สุดชาร,ี ทฤษฎีองคการ : วิเคราะหแนวความคิด ทฤษฎีและการประยุกต 2545 :387) 

สรางเสถียรภาพ 
  (Refreezing)

การเปลี่ยนแปลง
  (Transforming) 

การละลาย
 พฤติกรรม 
(Unfreezing) 

ขั้นที่ 1 การตรวจสอบ (Scouting)
ที่ปรึกษารวมกับบุคลากรขององคการรวมกับสํารวจปญหา 

ขั้นที่ 2 การเขาสูองคการ (Entry)
การพัฒนาความรวมมือและกําหนดสิ่งที่คาดหวังในองคการ 

ขั้นที่ 3 การวิเคราะหปญหา (Diagnosis)
การวิเคราะหปญหาเพื่อกําหนดเปาหมายการเปลี่ยนแปลง 

ขั้นที่ 4 การวางแผนเปลีย่นแปลงองคการ (Planning)
เพ่ือนําไปสูการกําหนดเปาหมายและทศิทางการเปลี่ยนแปลงองคการ 

ขั้นที่ 5 การปฏิบัติการ (Action)
ลงมือปฏิบัติการเพื่อการเปลี่ยนแปลงตามแผน

ขั้นที่ 6 การสรางเสถียรภาพและการประเมิน
ประเมินเพ่ือจะวิเคราะหปจจัยที่กําหนดเปลี่ยนแปลง 

และสิ่งที่จําเปนตองเปลีย่นแปลงตอไป

ขั้นที่ 7 ขั้นสิ้นสุดโครงการ (Termination)
ฝกอบรมผูนําในการเปลี่ยนแปลง และออกจากองคการไป 
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จากแผนภูมิดังกลาว  จะพบวาในการเปลี่ยนแปลงองคการอยางมีแผนนั้นจะประกอบดวย
ขั้นตอนตางๆ เพ่ือนําไปสูการเปลี่ยนแปลงอยางเปนระบบ  ดังน้ี 
     1. ข้ันการสํารวจปญหา  และข้ันการเขาสูองคการน้ัน   ผูนําในการเปลี่ยนแปลง  
หรือที่ปรึกษาจะเขาไปสํารวจปญหารวมกันกับบุคลากรขององคการที่ตองการเปลีย่นแปลงและมีการ
ติดตอประสานงานรวมกันอยางใกลชิด 
           2. ข้ันการวิเคราะหปญหา  เปนการวิเคราะหวาจะกําหนดเปาหมายในการเปลี่ยนแปลง
ใหมีความเฉพาะเจาะจงมากที่สุด 
       3. ข้ันการวางแผน  เปนขั้นที่ผูนําในการเปลี่ยนแปลงจะเขาไปมีบทบาทสําคญัในการ
วางแผนรวมกบับุคลากรขององคการและหาหนทางที่จะเอาชนะการตอตานการเปลี่ยนแปลงใหได  
โดยใหบุคลากรขององคการเปนผูมีบทบาทสําคัญที่สุด  สมาชิกขององคการจะตองเขารวมในการ
วางแผนและการเปลี่ยนแปลงรวมกับผูนําในการเปลี่ยนแปลง โดยเฉพาะอยางยิ่งจะตองรวมกันกําหนด
เปาหมายและทิศทางในการเปลี่ยนแปลง 
           4. ข้ันการปฏิบัติ   เปนวิธีการในการดําเนินการเปลี่ยนแปลงตามแผนที่วางไว  ผูมีบทบาท
ในการนําการเปลี่ยนแปลงไปปฏิบตัิคือ  สมาชิกขององคกร  ภายใตคําแนะนําของที่ปรึกษาหรือผูนํา
ในการเปลี่ยนแปลง 
         5. ข้ันตอนของการสรางเสถียรภาพ  และขั้นการประเมินผล  ผูนําในการเปลี่ยนแปลง
รวมกับฝายบริหารขององคการ  จะตองรวมกันตรวจสอบวาการเปลีย่นแปลงดําเนนิไปตามที่กําหนด
ไวในแผนปฏบิัติการเพยีงใด  การเปลี่ยนแปลงอยางมีแผนอาจจะตอง  ยอนกลับไปวเิคราะหในขั้น
ของการวิเคราะหปญหาในการเปลี่ยนแปลงเพ่ือใหการเปลี่ยนแปลงดําเนินการไปอยางตอเน่ืองและ
เกิดความมั่นใจวา การเปลี่ยนแปลงเปนวิธีการที่ดีที่สุด ที่จะทําใหองคการเจริญเติบโตไดอยางมี
ประสิทธิภาพ  แตถาการเปลี่ยนแปลงใหมหมดความจําเปนลง  กระบวนการในการเปลี่ยนแปลงใหม
ในองคการยอมจะตองยุติลง เปนขั้นตอนที่ยุติบทบาทผูนําในการเปลี่ยนแปลง และผูนําในการ
เปลี่ยนแปลงจะตองฝกอบรมสมาชิกขององคการใหสามารถรักษาสถานภาพในการทํางานตาม
กระบวนการเปลี่ยนแปลงที่ไดรวมกันพัฒนาเพ่ือการเปลี่ยนแปลงองคการใหดํารงอยูตอไป ถาเปนผู
ที่จางมาจากหนวยงานภายในองคการจะไดรับมอบหมายใหไปปฏบิัติภารกิจอ่ืนตอไป 
 

1.6 การตอตานการเปลี่ยนแปลง 
 เม่ือเกิดการเปลี่ยนแปลงใดๆ ขึ้นภายในองคการ อุปสรรคสําคัญประการหนึ่งทีผู่บริหารตอง
ประสบ คือ  การตอตานการเปลี่ยนแปลงจากสมาชิกขององคการ   ซ่ึงนําไปสูความขัดแยงที่อาจ
เกิดขึ้นได ดังน้ันการทําความเขาใจการเปลี่ยนแปลงอยางถองแทจึงตองศึกษาถึงกลไกสําคัญ
เกี่ยวกับการตอตานการเปลีย่นแปลง เพ่ือใหผูบริหารสามารถเอาชนะการเปลี่ยนแปลงไดอยางมี
ประสิทธิภาพซึ่งในประเด็นดังกลาว  ผูศกึษาไดรวบรวมประเด็นตางๆ จากแนวคดิของ  Gregory  
Moorhead  and  Ricky  W. Griffin  (1995 : 484 )  ประกอบแนวคดิของนักวิชาการไทย  คือ  ทอง
ใบ  สุดชารี  (2545 : 380-383)  เกี่ยวกบัเหตุที่ทําใหเกดิการตอตานการเปลี่ยนแปลง  ดังน้ี 
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       1.6.1 แหลงการตอตานที่เกิดจากองคการ 
    1.6.1.1 ความเฉื่อยขององคการ  เปนสภาพที่องคการไดออกแบบระบบตางๆ 
ขึ้นหลายระบบเพื่อรักษาเสถียรภาพขององคการ  เพ่ือการควบคุมการปฏบิัตงิานของพนักงาน  เริ่ม
จากระบบการสรรหา การเลือกสรร การทดลองปฏิบัติงาน ขณะเดียวกันจะตองมีการประเมินผล   
การปฏิบตัิงาน ระบบรางวัลและระบบลงโทษพนักงาน เพ่ือการควบคุมพนักงานใหปฏิบัติงานในองคการ
ใหเปนไปตามเปาหมายขององคการจึงเปนปจจัยที่ทําใหองคการเกิดความเฉื่อย และนําไปสู 
การตอตานการเปลี่ยนแปลง 
    1.6.1.2  พิจารณาการเปลีย่นแปลงอยางผิวเผิน  กลาวคือ  การเปลีย่นแปลงใดๆ 
ที่จะเกิดขึน้ยอมไดรับแรงผลกัดันสนบัสนนุจากองคประกอบตาง ๆ ทัง้ระบบในองคการทีต่องพ่ึงพากัน
ไมวาจะเปนดานบุคคล  โครงสราง  หรือเทคโนโลยี  ความพยายามที่จะออกแบบระบบใหมสําหรับการ
ทํางานใดๆ ที่ไมประสบความสําเร็จ เพราะสาเหตุที่สําคัญเกิดขึ้นเนื่องจากภารกิจของงานใหม 
ไมเหมาะสมกับระบบงานทีอ่อกแบบขึ้นมาใหม 

    1.6.1.3  ความเฉื่อยของกลุม  เมื่อบุคลากรตองการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม   
การทํางานของตนเอง แตเม่ือนําเขาไปพิจารณาในกลุมอาจจะถูกปฏิเสธจากกลุม ปทัสถานของกลุม
กลายเปนปจจัยสนับสนุนหรือเปนปจจัยตอตานการเปลี่ยนแปลง 
    1.6.1.4 ความเชีย่วชาญของบคุลากรถกูคุกคาม  กลาวคือ บคุลากรในฝายหรือ
แผนกขององคการไดพัฒนาฝมือและทักษะในการทํางานจนเกิดความเชี่ยวชาญในงานนั้นๆ แตเม่ือ
เกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้น  อาจจะมีการโอนงานนั้นไปใหผูอ่ืน  จึงถือวาเปนการคุกคามความชํานาญ
และนําไปสูการตอตาน 
    1.6.1.5  อํานาจถูกคุกคาม  กลาวคือ  การออกแบบระบบการตัดสินใจแบบใหม
ในองคการจะเปนการบั่นทอนอํานาจของบุคคลที่เคยมีตอคนอ่ืน  เชน  การกระจายอํานาจ  จะถือวา
เปนการบั่นทอนอํานาจของผูบริหารที่จะตองสูญเสียอํานาจ  และนําไปสูการตอตานได 

  1.6.1.6 การจัดสรรทรัพยากร  กลุมที่พึงพอใจการจัดสรรทรัพยากรที่เปนอยูใน 
ปจจุบัน  มีแนวโนมที่จะตอตานการเปลี่ยนแปลง  ในเรือ่งที่สั่นคลอนตอการไดรับจัดสรรทรัพยากรที่
ตนเองเคยไดรับการตอตานการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้  จะเปนปจจัยที่เกี่ยวของกบับุคคลและสงัคม
เปนสําคัญเน่ืองจากการตอตานอาจเกิดขึน้เพราะเกรงวาจะเกิดการสูญเสียในดานอํานาจ  ทรัพยากร  
และความสะดวกสบาย  เปนตน   

      1.6.2 แหลงการตอตานที่เกิดจากบุคคล 
    แหลงที่กอใหเกิดการตอตานการเปลี่ยนแปลงที่มาจากปจเจกบุคคล  มีรากฐานมาจาก
คุณลักษณะของบุคคลในดานความตองการ  และการรับรู  โดยไดจําแนกไวดังตอไปน้ี 
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   1.6.2.1 นิสัยของบุคคล  การที่บุคคลจะทํางานประจําอยางที่เปนอยูทุกวัน    
ยอมเปนสิ่งที่งายกวา และจะงายยิ่งขึ้นถางานที่ทํามีลักษณะซ้ําเหมือนเดิมทุกวัน แตการเรียนรู
กระบวนการใหมๆในการทาํงานจะยากยิ่งขึ้น  โดยเฉพาะการทํางานใหมน้ันยังคงไดรับคาตอบแทน
เหมือนเดิม  คนสวนใหญยอมชอบงานที่กระทําไดงายกวา 
    1.6.2.2  ความมั่นคงในการทํางาน  บุคคลจะมีความรูสึกวาเริ่มจะขาดความมั่นคง
ในการทํางานในขณะที่จะเกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้น พวกเขาจึงชอบสถานภาพเดิมมากกวาการเปลี่ยนแปลง 
   1.6.2.3 ปจจัยดานเศรษฐกิจของพนักงาน  การเปลีย่นแปลงจะทาํใหบุคลากร
เกิดความรูสึกวาผลตอบแทนดานเศรษฐกิจของเขาจะถูกสั่นคลอน  และถูกกระทบกระเทือน  หรือ
แมแตเกรงกลวัจะตองสูญเสยีงานหลังการเปลี่ยนแปลง 
   1.6.2.4  ความกลัวตอสิ่งที่ไมอาจคาดหมายได บุคคลบางคนจะรูสึกกลัวสิ่งที่ตน
ไมคุนเคยหรือไมอาจคาดหมายได ซ่ึงพบวาบุคคลกลุมน้ีจะเกิดความวิตกเมื่อมีการเปลี่ยนแปลง
หนาที่การงาน 
   1.6.2.5 การขาดความตระหนัก เน่ืองจากบุคคลที่มิไดสนใจการเปลี่ยนแปลงทีจ่ะ
เกิดขึน้ และไมรับรูการเปลีย่นแปลงที่จะเกิดขึ้น  จะนําไปสูการตอตานการเปลีย่นแปลง  โดยไมรับรู
และไมตระหนกัถึงกฎ  ระเบยีบ  ขอบังคบัที่นําไปใชกบังานใหม 
   1.6.2.6 ปจจัยทางสังคม  บุคคลจะเกิดความรูสึกวา  สถานภาพทางสังคมที่ตน
เคยไดรับการยอมรับจะเปลีย่นไปในทศิทางที่ดอยลงเม่ือมีการเปลี่ยนแปลงในองคการ 
 

    1.7  วิธีลดการตอตานการเปลี่ยนแปลง 
     เม่ือมีการตอตานขอเสนอของการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นภายในองคการก็ยอมเปนการ
แสดงถึงสัญญาณอยางหนึ่งที่ผูบริหารควรจะตองพิจารณาขอเสนอวาอาจจะมีบางสิ่งบางอยางที่
ผิดพลาด ปญหาของผูบริหาร คือการพิจารณาถึงสาเหตทุี่แทจริงของการตอตาน และการวางกลยทุธ
เพ่ือเอาชนะการตอตานในลกัษณะทีเ่หมาะสม  และสอดคลองกับลักษณะเฉพาะของแตละองคการ 
 จากการศึกษาบทความของ Stephen P. Robbin  เร่ือง Managing  Change  and Innovation  
(1999 : 387-388) ไดนําเสนอเกี่ยวกับวิธีการรับมือการตอตานการเปลี่ยนแปลงภายในองคการ  
ไวดังน้ี 

           1.7.1  การใชการศึกษาและการสื่อสาร  ( Education  and  Communication ) 
การที่บุคลากรไดรับทราบขอมูลที่แทจริง ไดมีการสื่อสารที่ดีและไดรับการชี้แจงที่ชัดเจนจะชวยลด
การตอตานการเปลี่ยนแปลงได ดังน้ันจึงควรใหความรู ความเขาใจทีถู่กตองแกบุคลากรไมวาจะเปน
การใหความรูในลักษณะตัวตอตวั หรือแบบกลุม เพ่ือนําไปสูการสรางความไวเน้ือเชื่อใจกันระหวาง
ผูบริหารและผูใตบังคับบัญชา 
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         1.7.2 การใหมีสวนรวม (Participation) การเอาชนะการตอตานดวยการใหบุคลากร
ไดมีสวนรวมในการวางแผน และการดําเนนิงานและการตัดสินใจนั้น สามารถลดกระแสตอตานของ
บุคลากรลงได และสงผลดีในแงของการยอมรับมากขึ้น 

          1.7.3 การใหการสนับสนุน (Facilitation and Support) เม่ือบุคลากรมีการตอตาน   
การเปลี่ยนแปลง เน่ืองจากความกังวลและความกลัวอาจแกไขไดดวยการใหความมั่นคง หรือเพ่ิม
ความนาเชื่อถอื ซ่ึงอาจแสดงออกในรูปของการเพิ่มคาจาง คาตอบแทน หรือฝกทักษะความรูใหม ๆ 
ใหแก พนักงาน เปนตน 

         1.7.4 การตอรองและขอตกลง (Negotiation and Agreement) ในกรณทีี่บุคคล
ตองการแลกเปลี่ยนเพ่ือใหไดมาตามขอเสนอนั้น ผูบริหารไมควรเพิกเฉยที่จะจัดสรรใหตามความ
เหมาะสม มิเชนน้ันจะนําไปสูการรวมตวัตอตานของคนกลุมใหญ 

            1.7.5  การใหอํานาจจัดการ (Manipulation and Cooptation) ในกรณีที่กลุมใดกลุมหน่ึง 
จะตองถูกผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงมาก  ประกอบกับกลุมดังกลาวมีอิทธิพลในการตอตาน  
การใหอํานาจในการจัดการโดยการนําแกนกลุมที่ตอตานใหไดเขามามีสวนรวมบาง ก็จะทําใหการ
เปลี่ยนแปลงไดรับการยอมรับและสนับสนุนมากขึ้น 

         1.7.6  การใชอํานาจควบคุม (Coercion) เปนวิธีการที่อาจจะตองใชเม่ือตองการ  
ความรวดเร็ว  หรือผูบริหารมีอํานาจเบ็ดเสร็จที่จะกระทําได เชน ถาไมปฏิบัติตามจะไมเลื่อนขั้น  
เลื่อนตําแหนง  หรืออาจถูกประเมินผลงานในทางลบ เปนตน 
 อาจกลาวไดวา องคประกอบมากมาย เชน อํานาจของผูบริหาร ความสามารถในการตอตาน 
ของพนักงาน และปจจัยอ่ืน ๆ ซ่ึงอาจจะสงผลตอการเลอืกใชวธิีการตาง ๆ ซ่ึงผูบริหารกจ็ะตองมี
หนาที่ในการพิจารณาเลือกวิธีการตางๆ เหลานั้นมาใชใหถูกกบัสถานการณและลักษณะเฉพาะของ
แตละองคการ เชน ในสถานการณที่คอนขางวุนวายเปลี่ยนแปลงโดยใชอํานาจสั่งการ โดยผูบริหาร  
ใชอํานาจที่มีอยูทําการผลักดนัใหมีการเปลีย่นแปลงก็อาจดูเหมาะสมที่สุด  แตในทางกลับกัน เม่ือทุกสิ่ง
ทุกอยางภายในองคการเปนไปอยางเรียบรอยราบร่ืน และผูบริหารตองการปรบัปรุงเปลี่ยนแปลงกอ็าจ
ทําไดดวยการใหอํานาจการตัดสินใจแกพนักงาน ซ่ึงจะเปนวธิีการทีเ่หมาะสมกวา  เปนตน  
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2. ทฤษฎีความพึงพอใจ 
 

 2.1 ความหมายของความพึงพอใจ 
      นวรัตน  เดชพิมล (2532 : 20) ไดสรุปความหมายของความพึงพอใจในการทาํงานวา
หมายถึง  ความรูสึกที่ดีที่ไดรับการตอบสนองความตองการอยางใดอยางหนึ่งของบุคคล 
      ถนอมทรพัย  มะลิซอน (2540 : 38) ไดสรุปความหมายของความพึงพอใจในการทํางานวา
หมายถึง ความรูสึกนึกคิดหรือทัศนคตขิองผูปฏบิัติงานแตละคน ที่มีตองานและปจจัยหรือองคประกอบ
ที่เกี่ยวของกับงานนั้น ๆ จนสามารถตอบสนองความตองการขั้นพ้ืนฐานทั้งดานรางกายและจิตใจ
ตลอดจนสามารถลดความตึงเครียดของผูปฏิบัติงานใหต่ําลงได 
      อัศยาพร สุวรรณกูฎ (2541 : 16) กลาววา ความพงึพอใจในการทํางาน  หมายถึง  สภาพ
ความรูสกึพึงพอใจของบุคคลที่มีตองานและสิ่งแวดลอมในการทาํงานที่เกิดจากการไดรับการตอบสนอง
ความตองการทั้งทางดานรางกายและจติใจ กอใหเกิดความเต็มใจที่จะปฏบิตัิงานใหบรรลเุปาหมายที่
วางไวอยางมปีระสิทธิภาพดวย 
       พิมพสุภา  ศิริพลตั้น (2541 : 31) ไดสรุปความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัตงิาน
วา หมายถึง ความรูสึกหรือทัศนคติของบุคคลที่มีตอการปฏิบัติงาน ถาคนเรามีความรูสึก หรือ
ทัศนคตติอการปฏิบัติงานในทางบวก จะมีผลใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน มีความเสียสละ อุทิศ
แรงกายแรงใจ และสติปญญาใหแกงานมาก ถาคนเรามคีวามรูสกึ หรือทัศนคตติอการทํางานในทางลบ 
จะมีผลทําใหเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน ไมมีความกระตือรือรนในการปฏบิัติงานเพยีงแตทํา
หนาที่ไปวัน ๆ ทั้งน้ีขึ้นอยูกับองคประกอบที่เปนสิ่งจูงใจที่มีอยูในงานนั้น ๆ ความพึงพอใจในการ
ทํางานจึงเปนผลมาจากการสรางแรงจูงใจเพื่อกระตุนใหผูปฏิบตัิงานเกิดความเต็มใจที่จะใชพลัง
ปฏิบตัิงานใหประสบผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการหรือหนวยงาน 

      ชยุตพงศ  สุจิตรานนท (2542 : 20) ไดใหความหมายของความพึงพอใจในการทํางาน
ไววาหมายถึง ความรูสึกที่ชอบ ที่พอใจของบุคคลแตละคนที่มีตองานที่ทําอยูในปจจุบัน หากมีความ
พึงพอใจมากก็จะเสียสละอุทิศแรงกายแรงใจใหแกงานมาก สงผลใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางานสูง 
ตอบสนองความตองการและบรรลุจุดมุงหมายขององคการ 

      มอรส (Morse. 1958 : 27) ไดใหความหมายของความพงึพอใจไววา หมายถงึ  สภาพของ
ภาวะจิตที่ปราศจากความเครียด ทั้งน้ีเพราะธรรมชาติของมนุษยน้ันมีความตองการ ถาความตองการ
ไดรับการตอบสนองทั้งหมดหรือบางสวน ความเครียดจะไมมีหรือมีนอย ความพึงพอใจก็จะเกิดขึ้น 
และในทางกลบักัน ถาความตองการนั้นไมไดรับการตอบสนอง ความเครียดและความไมพึงพอใจจะ
เกิดขึ้นมากขึน้เปนลําดับ 

      กูด (Good. 1973 : 320) ไดใหความหมายของความพึงพอใจไววา ความพึงพอใจ 
หมายถึง คุณภาพ สภาพ หรือระดับความพึงพอใจ ซ่ึงเปนผลมาจากความสนใจตาง ๆ และทศันคติ
ของบุคคลที่มีตองาน 
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      จากความหมายตาง ๆ ที่นักวชิาการไดกลาวมาขางตน สรุปไดวา ความพึงพอใจในการ
ทํางานนั้น ขึ้นอยูกับทัศนคตแิละความรูสึกสวนตัวของบคุคลแตละคน ซ่ึงหากบุคคลไดรับการตอบสนอง 
และมีความรูสกึ หรือทัศนคติตอการทํางานในทางบวก จะมีผลใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานสูง 
มีความเสียสละ อุทิศแรงกายแรงใจ และสติปญญาใหแกงานอยางเต็มความสามารถ แตในทาง
กลับกันถาหากคนเราไมไดรับการตอบสนองที่ดี หรือมีความรูสึก หรือทัศนคติตอการทํางานในทาง
ลบ จะมีผลทําใหเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน ไมมีความกระตือรือรนในการทํางาน สงผลให
บุคคลนั้น ๆ ทํางานไปวัน ๆ หน่ึงเทานั้นเอง 

 

2.2 แนวความคิดเก่ียวกบัความพงึพอใจในการทํางาน 
        ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) เปนเรื่องของบุคคล เปนความรูสึกสวนตัวของ
บุคคลในการทํางาน  เปนความรูสึกที่มีตองานที่เขากาํลังทําอยู  ตอหนวยงาน  ตอเพ่ือนรวมงาน
และความคาดหวังทางจิตวิทยาในสภาพการทํางาน  คนเราจะรูสึกพอใจในงานที่ทําและเต็มใจในงานที่
ทํา และเต็มใจที่จะปฏิบตัิงานนั้นใหบรรลวุัตถุประสงคขององคการเมื่องานนั้นใหผลตอบแทนทั้งทาง
วัตถุและทางจติใจ  ซ่ึงสามารถตอบสนองความตองการขั้นพ้ืนฐานของบุคคลนั้นได 
      เฮิรซเบิรก และคณะ (Herzberg and Others. 1959 : 113 - 115) ไดทําการศกึษาวิจัย 
เร่ือง "การจูงใจในการทํางาน" (The Motivation to Woek) ไดรายงานผลการศกึษาวิจัยออกมาเผยแพร
เม่ือป ค.ศ. 1959 โดยพบวาทฤษฎีที่เปนมูลเหตทุี่ทําใหคนทํางานเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
เรียกวา ทฤษฎีจูงใจ - ค้ําจุน (The Motivation Hygience Theory) หรือเรียกอีกชื่อหน่ึงวา ทฤษฎี
ประกอบคู (Two Factor Theory) ซ่ึงทฤษฎน้ีีไดกลาวถึงปจจัยที่กอใหเกิดความพงึพอใจในการ
ทํางาน  2 ปจจัย คือ 

1. ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) หมายถึง องคประกอบที่ชวยเสริมสรางให 
ผูปฏิบตัิงานมีทัศนคตติองานในทางดานบวก เปนตวักระตุนใหผูปฏิบตังิานปฏิบตัิงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ซ่ึงองคประกอบเหลานี้จะเกี่ยวกบัเนื้อหาสาระของงานโดยตรง ซ่ึงมีอยู 5 
ประการ คือ 

- ความสําเร็จของงาน 
- การไดรับการยอมรับนับถือ 
- ลักษณะของงานที่ทํา 
- ความรับผิดชอบ 
- ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ 

2. ปจจัยค้ําจุน (Hygiene Factors) หมายถึง องคประกอบที่ชวยเสริมสรางให
ผูปฏิบัติงาน 

เกิดความพึงพอใจในการปฏบิัติงานและเกดิแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานเพิ่มขึ้น และปฏิบัติงานไดอยาง    
มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ซ่ึงองคประกอบเหลานี้จะเกี่ยวกับสิ่งแวดลอมในการทํางาน มีอยู 11 ประการ 
คือ 
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- เงินเดือน 
- ความสัมพันธกับผูบังคบับญัชา 
- ความสัมพันธกับผูใตบังคบับัญชา 
- ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 
- โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต 
- การปกครองบังคับบัญชา 
- นโยบายและการบริหาร 
- สภาพการทํางาน 
- ความมั่นคงในการทํางาน 
- ความเปนอยูสวนตัว 

      กิลเมอร  (Gilmer. 1973 : 280) ไดสรปุองคประกอบที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน
ไว 10 ประการ ดังน้ี 

1. ลักษณะงานที่ทํา ( Intrinsic  Aspects of the Job )  เปนองคประกอบที่สัมพันธ 
กับความรูความสามารถของผูปฏิบัติงาน  กลาวคือ  หากผูปฏิบัติงานไดทํางานตามที่เขามีความถนัด
ก็จะเกิดความพึงพอใจในการ 
  2. การนิเทศงาน ( Supervision ) มีสวนสําคัญที่ทําใหผูทํางานมีความรูสึกพึงพอใจ
หรือไมพอใจในงานได  การนิเทศที่ทําใหเกิดความไมพอใจอาจเปนสาเหตุที่ทําใหเกิดการขาดงาน
หรือลาออกจากงานได 
  3.  ความมั่นคงในงาน  ( Security )  ไดแกความมั่นคงในการทํางาน ไดทํางาน
ในหนาที่อยางเต็มความสามารถ การไดรับความเปนธรรมจากผูบังคับบัญชา  คนที่มีความรูนอย
หรือขาดความรูยอมเห็นวาความมั่นคงในงานมีความสําคัญกับเขามาก  แตคนที่มีความรูสูงจะรูสึกวา
ไมมีความสําคัญมากนัก และในคนที่มีอายุมากขึ้นจะตองการความมั่นคงและความปลอดภัยสูงขึ้น 
  4.  สถานประกอบการและการจัดการ  ( Company  and  Management )  ไดแก
ความพอใจตอเพ่ือนรวมงาน  ชื่อเสยีงขององคการ  การดําเนินงานและการจัดโครงสรางภายใน
องคการซึ่งพบวาคนที่มีอายุมากแลวมีความตองการในเรื่องนี้สูงกวาคนที่อายุนอย 
  5.  สภาพแวดลอมและเง่ือนไขการทํางาน ( Working Condition )  ไดแก แสง เสียง 
หองอาหาร หองสุขา และชั่วโมงการทาํงาน มีงานวิจัยจํานวนไมนอยที่มีผลการวิจัยแลวพบวา  
สภาพแวดลอมการทาํงานมีความสําคัญตอผูหญิงมากกวาผูชาย สวนชั่วโมงการทาํงานมีความสําคัญ
สําหรับผูชายมากกวาลักษณะอ่ืน ๆ ของสภาพการทํางาน และนอกจากนี้ยังพบวาผูหญิงที่แตงงาน
แลวเห็นวาชัว่โมงการทํางานมีความสําคญัมาก เพราะจะสงผลโดยตรงตอสภาพของความเปน
ครอบครวั 
  6.  คาจาง ( Wage ) ผลตอบแทนจากการทํางาน  พบวาคนงานชายจะใหความสําคัญ
ตอคาจางมากกวาคนงานหญิง  และพนักงานในโรงงานจะเหน็ความสาํคัญของคาจางมากกวาพนกังาน
ในหนวยงานของรัฐ 
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  7.  ความกาวหนาในการทํางาน ( Advancement )  การไดรับตําแหนงสูงขึ้น และ
การไดรับสิ่งตอบแทนจากความสามารถในการทํางาน ซ่ึงสิ่งเหลานี้จะเกิดขึ้นไดก็ตอเม่ือมีการไดรับ
ขอมูลยอนกลบั ( Feed Back )  อยางเปนระบบ 
  8.  ลักษณะทางสังคม ( Social Aspect of the Job )  ถางานใดที่ผูปฏิบัติงานทุกคน
รวมกันทํางานอยางมีความสุขก็จะเกิดความพอใจในงานนั้น 

9. การติดตอสื่อสาร  (  Communication  )  ทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน    
การติดตอมีความสําคัญมากสําหรับผูที่มีการศึกษา   การสื่อสารที่ดีจะนําไปสูความเขาใจที่ตรงกัน
ซ่ึงจะนําไปสูความรวมมือรวมใจกันทํางานในที่สุด 

10. ผลตอบแทนที่ไดรับจากการทํางาน  (  Benefits  )  ไดแกเงินบําเหน็จตอบแทน 
เม่ือออกจากงาน  การบริการและการรกัษาพยาบาล  สวสัดิการ  อาหาร  ที่อยูอาศยั  วันหยุด  เปนตน 

จากแนวคิดและทฤษฎีที่นักวิชาการกลาวมาขางตน สรุปไดวา ธรรมชาติของความพึงพอใจ
ในการทํางาน เปนความชอบหรือไมชอบที่ผูปฏิบัติงานมีตองานที่ปฏิบัติเปนประจํา เปนความสอดคลอง
ระหวางความคาดหวังของบุคคลที่เกี่ยวของกับงาน  และสิ่งทีเ่ขาไดรับจากงาน ความพึงพอใจของงาน
อาจจะเปนความพึงพอใจที่เขาไดรับจากบุคคลใดบุคคลหนึ่งหรือกลุมใดกลุมหน่ึง  นอกจากนี้ความพึง
พอใจในงานเปนสวนหนึ่งของความพึงพอใจในชีวติเพราะงานมีผลตอความรูสึกของบุคคล  โดยความพึง
พอใจในงานนี้เปนสิ่งที่เปลี่ยนแปลงได 

ดังน้ัน  จึงกลาวไดวา  ความพึงพอใจในงานเปนผลของความรูสึกในดานบวกในสภาพรวมๆ       
ของเอกบุคคลที่มีตองานของพวกเขาและเมื่อพูดวาเอกบุคคลที่มีความพึงพอใจในงานสูงจะ
หมายความวา โดยทั่วๆ ไปแลว เอกบุคคลจะมีความชื่นชอบและเห็นคุณคางานของพวกเขาสงูและ
มีความรูสึกในทางบวกตองาน   ซ่ึงองคประกอบตางๆที่ทําใหบุคคลมีความรูสึกทางดานบวก และ
ดานลบเกี่ยวกับงานของพวกเขา  ไดแก 

1. คาตอบแทนหรือคาจางหรือรายได ( Compensation and Wages ) มี
บทบาท 

สําคัญตอความพึงพอใจในงานอยางมีนัยสําคัญ  เพราะเปนเคร่ืองมือที่จะใชในการที่จะใหไดมาซึ่ง
ความตองการตาง ๆ เชน อาหาร เครื่องแตงกาย  นอกจากนี้รายไดยังเปนสัญลักษณของผลสัมฤทธิ์
และเปนที่มาของบุคคลที่มีคุณคาและไดรับการยอมรับ 

2. ลักษณะงานที่ทํา ( Work Itself )  ลักษณะงานที่ทําจะมีบทบาทสําคัญในการ 
กําหนดความพึงพอใจ ไดแก ความหลากหลายของงาน การควบคุมวธิกีารทํางาน และความสอดคลอง
ของงาน  โดยทั่วไปลักษณะงานที่นาพอใจจะตองมีปริมาณความหลากหลายไมนอยเกินไป เพราะจะทํา
ใหเกิดการเบื่อหนาย สวนงานที่มีมากจนเกินไปก็จะทําเกิดความเครยีดของอารมณ  งานโดยทั่วไป
จะใหอํานาจลกูจางในการทาํงานเอง  ถานายจางเขามาควบคุมวิธีการทํางานตาง ๆ ทุกอยางกจ็ะทําให
เกิดความไมพอใจ 
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3. การเลื่อนตําแหนง ( Promotion )  จะมีผลตอความพึงพอใจในงาน เพราะเปน 
การเปลี่ยนแปลงไปสูระดับทีสู่งขึ้น  เงินเดือนสูงขึ้น  ทาทายมากขึ้น  มีอิสระมากขึ้น  การเลื่อนตําแหนง 
มีความแตกตางกันแตละแหง  เงินเดือนเพิ่มมากนอยตางกัน ซ่ึงเรื่องนี้มีความสําคญัตอระดับผูบริหาร
มากกวาคนงาน ทั่วไป 

4. การบังคับบญัชา ( Supervision ) ลักษณะของผูบังคบับัญชามี 2 แบบ ที่มีตอ 
ความพึงพอใจในงาน  แบบแรกคือ  การใหลูกจางเปนศูนยกลางหรือ ใหสิทธิลูกจางมีสวนรวมในการ
พิจารณา  ผูบังคับบัญชาตองสรางความสมัพันธระหวางบุคคล  โดยการสนันสนุนหรือใหความสนใจ
สวนบคุคล ในแบบที่สองลักษณะการบังคบับัญชาตองมีการกระจายอํานาจในการตดัสินใจ ใหลูกจาง
มีสวนรวมในการตัดสินใจ  ลูกจางที่มีสวนรวมในการตัดสินใจจะมีผลตอความพึงพอใจในงานในระดับ
ที่สูงขึ้นตอผูบงัคับบัญชา  และสภาพการทํางาน 

  5.  ทีมงาน ( Team Work ) การมีมิตรภาพในการทํางานเปนทีม  และสัมพันธภาพ
ของผูรวมงาน จะมีผลตอความพึงพอใจในงานของลูกจางแตละคน กลาวคือบุคคลทีช่อบจะมีโอกาส
ไดพบปะสนทนากับบุคคลอื่นที่เขาตองทํางานดวย ไมชอบงานที่พวกเขาจะตองแยกออกจากคนอื่น ๆ 
การทาํงานจะเปนกลุมทางสังคมของลูกจางที่มีการสมาคมกันอยางไมเปนทางการ บุคคลมักจะใช
ผูรวมงานเปนที่ปรึกษาปญหาของเขาเองและเปนที่มาของความพึงพอใจ 

6.  สภาพบรรยากาศในการทํางาน  กลาวคือ ลักษณะสภาพแวดลอมของสถาน 
ที่ทํางาน  เชน  เครื่องอํานวยความสะดวกในสํานักงาน วัสดุ อุปกรณ อุณหภูมิ ความชื้น  แสง เสียง 
การระบายอากาศ ตารางการทํางาน และความสะอาดของที่ทํางาน  ซ่ึงทั้งหมดนี้มีผลตอความพงึพอใจ
ในงานของเขา 

สรุปไดวา  เม่ือบุคคลทํางานดี  พวกเขาจะมีแนวโนมที่จะพัฒนาความพึงพอใจในงานของเขา
ใหมากขึ้น มีการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น  เพราะถาคาตอบแทนที่ไดรับไมมีความเหมาะสมตอระดับ
การปฏิบตัิงานของบุคคลจะกอใหเกิดความไมพึงพอใจ  ซ่ึงจะมีผลตอการปฏิบตัิงานในอนาคต มโนทศัน
ในเรื่องงานเปนสิ่งที่มีความซับซอน เพราะงานประกอบดวยหลาย ๆ สิ่งเขาดวยกัน เชน ธรรมชาติ
ของงาน  ผูบงัคับบัญชา  หนวยงาน รายได โอกาสในการกาวหนา เปนตน ซ่ึงมิตขิองงานที่มีมากมาย
เหลานี้จะมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน โดยจะมีกลุมมิติทีมี่ลักษณะคลาย  ๆ  กันของงาน
ที่สามารถอธิบายทํานายความแปรปรวนความพึงพอใจในงานใหมากที่สุด แกนหลักของมิติงานที่
เหมือนกันนี้จะเปนตวัชีว้ัดความพึงพอใจในงานตาง ๆ ไดในวงกวาง 
 

2.3  ความพึงพอใจในการทํางานและขวัญกําลังใจในการทํางาน 

 ความหมายของความพึงพอใจในการทํางานและขวัญกําลังใจในการทํางานนั้นมีลักษณะที่ใกลเคียง
กันและมีความสัมพันธกัน  แตอยางไรก็ตามคําสองคํานี้สามารถใหความหมายที่แตกตางกันชัดเจนคือ 
ความพึงพอใจในการทํางานนั้นเกี่ยวของกับความรูสึก ความคิดเห็นและอารมณที่พึงพอใจสบายใจตองาน
และนายจาง อันมีผลมาจากการไดรับการตอบสนองความตองการ สวนขวัญกําลังใจในการทํางานเปน
ทัศนคติทีเ่กิดจากความพึงพอใจ เปนทัศนคติทีต่อเน่ือง และเปนเรื่องของความพยายามที่จะนาํไปสู
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เปาหมายของกลุมในองคการ  ดังนั้นขวัญกําลังใจจึงเปนปรากฏการณของกลุมในขณะที่ความพึงพอใจใน
การทํางานเปนเรื่องของบุคคลแตละบุคคลที่มีตอสภาพการทํางานขวญักําลังใจเปนการคํานึงถึงอนาคต  
สวนความพึงพอใจในการทาํงานเปนการคํานึงถึงปจจุบันและอดตีมากกวา 
 

2.4 ความสําคัญของความพึงพอใจที่มีตอการปฏิบัติงาน 
ความสําคัญของความพึงพอใจที่มีตอการปฏิบตัิงานนั้น ไดมีนักการศึกษากลาวไว ดังน้ี 
กิติมา  ปรีดีดิลก (2529 : 332 - 333) ไดสรุปไววา บุคคลที่มีความพงึพอใจในการทํางาน 

จะแสดงออกใหเห็นโดยพฤติกรรม ดังตอไปน้ี 
1. มีความเอาใจใสตองาน ขยันติดตามผลงานที่ไดรับมอบหมายอยูเสมอ 
2. เห็นแกประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตัว ยอมเสียสละเวลาและความสุข 

สวนตัวเพ่ืองานโดยไมตองชักชวนหรือขอรอง 
3. มีความสามัคคีเปนน้ําหนึ่งใจเดียว ไมแตกแยกเปนกกเปนเหลา 
4. ไมขาดหรือหยุดงานโดยไมจําเปน มีความสบายใจที่ไดมาทํางานและอยูรวมกัน 

กับเพ่ือนรวมงาน 
      ปยะเทพ  สกุลจาป (2534 : 16) ไดสรุปไววา ผูปฏิบัติงานที่มีความพึงพอใจในงานจะมี 

ผลที่เกิดขึ้นคอื 
1. การเพิ่มความสนใจในงานมมีากขึ้น 
2. การเพิ่มความกระตือรือรนในการทํางานมากขึ้น 
3. การเพิ่มผลงานในการผลติสูงยิ่งขึ้น 

     เมโย และคนอื่น ๆ (เกศนีิ ทีปประสาน. 2539 : 61 ; อางอิงจาก Mayo and others. n.d.)   
ไดอางถึง การศึกษาของเมโย นักจิตวิทยาของมหาวิทยาลัยฮารวารด วา เปนการศึกษาเกี่ยวกับ
ความพึงพอใจของคนงานที่โรงงานฮอวธอรน ของบริษทัเวสเทรริน อีเลคตคิคอมปานี ในป ค.ศ. 1930 
ซ่ึงเมโยไดทดลองดัดแปลงความเขมของแสงสวางในบริเวณที่ทาํงาน การกําหนดมาตราสวนของ
การจายคาจาง การกาํหนดชวงเวลาพักผอน และสภาพแวดลอมในดานตาง ๆ ของโรงงาน เพ่ือ
ทดสอบดูวาผลการเปลี่ยนแปลงสิ่งตาง ๆ ดังกลาวขางตนจะมีผลตอผลผลติอยางไรบาง ปรากฏวา 
ผลผลติของคนงานที่ทําการศึกษาเพิ่มสูงขึน้ ถึงแมวาสภาพแวดลอมของการทํางานจะเลวรายกวาเดิม   
ก็ตาม เมโยอธบิายสรปุไววา ผลผลติของคนงานจะสูงขึน้เม่ือมีการเอาใจใสเปนพิเศษตอคนงาน การ
เอาใจใสดังกลาว จะทาํใหคนงานรูสึกตัววา ตนมีสถานภาพพิเศษในสายตาของเพื่อนรวมงาน ซ่ึง
แสดงใหเห็นวา ทศันคตทิี่ดีของคนงาน เปนปจจัยสาํคญัตอความพึงพอใจ การปฏบิัติอยางยตุธิรรมจะ
ชวยสรางทัศนคติที่ดีของคนงาน คนงานจะไมพึงพอใจหากรูวาตนถกูหลอก หรือถูกปฏิบตัิเสมือน
เปนเครื่องจักร จะเห็นไดวา ความพึงพอใจเปนเรื่องสําคัญมากในการทํางาน 

    ประหยัดศกัดิ์  บัวงาม (2540 : 15) ไดสรุปไววา องคกรใดหากผูปฏบิัติงานมีความพึงพอใจ 
ในการปฏิบตัิงาน องคกรนั้นก็จะสามารถดําเนินงานไปไดอยางมีประสิทธิภาพ และองคกรใดหาก   
ผูปฏิบตัิงานไมมีความพึงพอใจในการปฏบิัติงาน องคกรนั้นก็จะไมสามารถดําเนินงานไปไดอยาง   มี
ประสิทธิภาพเชนกัน 
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นอกจากนี้  ความพึงพอใจในการทํางานจะมีผลตอบุคคลและองคการ ไดแก 
1. ความพึงพอใจในการทํางานชวยเสริมสรางคุณภาพชีวติ ประกอบดวย 2 ประเภท 

ใหญ ๆ คือ 
1.1 ยึดงานเปนหลัก  หมายถึง  การไดแสดงออกซึ่งความสามารถเปนจุดหมายที่ 

สมบูรณในตัวของมันเอง เปนเครื่องมือเพ่ือใหไดมาซึ่งเงิน เพ่ือการยังชีพและความมั่งคงในชีวติ 
           1.2 ยึดสังคมเปนหลัก กลาวคือ มิไดหมายความวาพอใจที่จะอยูเฉย ๆ โดยไมทํางาน
เมื่อมีโอกาสแตเพื่อความพึงพอใจ และความสําเร็จในชีวิตการทํางานที่เปนชีวิตที่มีคุณภาพ  
ความพึงพอใจในการทํางานจะชวยเสริมสรางคุณภาพชีวิต 
      2.  ความพึงพอใจในการทํางานชวยปองกันความเหินหางจากงาน  หนวยงานควรจะสราง
ความพึงพอใจในงานแกคนทํางาน เพราะความพึงพอใจในงานจะชวยทําใหคนทํางานรูสึกวาชีวิตของตน
เปนชีวิตที่มีคุณภาพ และหนวยงานสามารถชวยเสริมความรูสึกที่มีคุณคานี้ใหแกคนทํางานได 
นอกจากนี้ยังชวยลดโอกาสการเปนปฏิปกษตอการทํางานของคนทํางานดวย 
 โดยสรุปองคการควรที่จะสรางความพึงพอใจใหคนทํางาน  ความพึงพอใจในการทํางานชวยให
คนทํางานรูสึกวาชีวิตของตนเปนชีวิตที่มีคุณภาพ และทําใหชีวิตมีคุณคา ความพึงพอใจในงานจะ
ชวยลดความเปนปฏิปกษตองานของคนทํางาน  ความขัดแยงระหวางคนกับองคการเปนสิง่ทีเ่กดิขึน้ได
เสมอ และเปนหนทางนําไปสูความไมพึงพอใจ ความผิดหวังจะสงผลเสียตอองคการและจะปรากฎ
ออกมาในรูปแบบตางๆ เชน  การขาดงาน  ลาออกจากงาน  ขาดความตั้งใจปฏิบัติงาน  การทํางาน
ผิดพลาด  กราวราว  เปนตน การสรางความพึงพอใจในการทํางานจะเปนสิ่งสําคัญ  เพราะนอกจาก
จะชวยทําใหคนงานตั้งใจปฏิบัติงาน  คนทํางานจะมีความรูสึกวาชีวิตของตนมีคุณภาพ  และยังชวยลด
ความขัดแยงของคนทํางานกับหนวยงานลงไดอีกดวย 

จากความหมายที่กลาวมาขางตน สรุปไดวา ความสําคัญของความพึงพอใจที่มีตอการ 
ปฏิบตัิงานนั้น หากผูรับผดิชอบงานมีความรูสึกพึงพอใจในงานที่ทาํแลว ก็จะทาํใหเขาเอาใจใสตอ
งาน คิดปรับปรุงการทํางานใหดีขึ้นอยูเสมอ ทํางานดวยความขยันขันแข็ง มีความสุขสนุกสนาน และ
งานจะมีประสทิธิภาพสูงขึ้น และในทางกลับกันหากผูทาํงานมีความรูสึกไมพอใจในงานที่ตนทํา ก็จะ
สงผลใหการปฏิบัติงานของเขาไมมีการปรับปรุง ผลงานขาดซึ่งคุณภาพ ซ่ึงจะสงผลใหองคกรนั้น   
ไมสามารถดําเนินงานไปไดอยางมีประสทิธิภาพ 
 

2.5  องคประกอบที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ 
      งานไมใชตัวแปรอยางเดียวที่ทําใหคนพึงพอใจ  ยังมีตัวแปรอ่ืน ๆ อีกมากมายที่เกี่ยวของ 

กับการพึงพอใจในการทํางานรวมทั้งความรับผิดชอบ ความสัมพันธ สิ่งตอบแทน ตลอดจน  
การใหรางวัล ในการที่จะทําความเขาใจเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน ทัศนคติที่มีตองาน 
เราอาจตองวิเคราะหองคประกอบสําคัญถึงขั้นตนในการทํางานเสียกอน  ดังน้ี 
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1. งาน (Work) เปนองคประกอบอันแรกที่ทําใหคนพึงพอใจ หมายถึงวาคนนั้นชอบงานนัน้ 
หรือเปลา ถาชอบและมีความสนใจอยูดวยก็จะมีความพึงพอใจ  นอกจากนี้ลักษณะงานก็มีหลายอยาง 
ที่ทาทายใหเกิดความสนใจ งานทําใหมีโอกาสที่จะเรียนรูสิ่งใหมๆ  นอกจากนี้งานก็จะตองมีระดับ
ความยากงายเหมาะสมกับคนทําดวย ไมใชยากเกินไปหรืองายเกินไป จํานวนงานหรือปริมาณงานก็
จะตองพอดีกับความสามารถและเวลาของบุคคลไมใชปริมาณเกินไปทําในเวลาจํากัด กลาวคือ งานนั้น
จะตองสงเสริมใหผูทํางานมีโอกาสประสบความสําเร็จ ผูทํางานสามารถควบคุมกระบวนการ และ
สถิติการทํางานของตนเองไดและพัฒนาได เปนตน 
             2.  คาจาง (Pay)  คาจางแรงงานเปนองคประกอบสําคัญอีกประการหนึ่ง เพราะคาจาง
อาจเปนเงิน หรือเปนอยางอ่ืนที่ลูกจางจะสามารถนําไปใชเปนเคร่ืองมือในการบําบัดความตองการ
ของตนได อัตราคาจางแรงงานที่เหมาะสมก็จะทําใหผูทํางานเกิดความพึงพอใจ นอกจากนี้ในการจาง 
คาจางแรงงานตองยุติธรรมและเทาเทียมกันในบรรดาคนงาน หรือลูกจางประเภทเดียวกันที่มี
คุณสมบัติอยางเดียว สวนวิธีจายคาแรงก็เปนอีกอยางหนึ่งทีมีสวนทําใหลูกจางหรือคนงานเกิด
ความพึงพอใจ เชน การจายเงินรายเดือน จายรายสัปดาห รายวันหรือเหมาจายเปนงานๆ หรือจาย
จากจํานวนผลผลิต เปนตน  
          3.  โอกาสที่จะไดรับการเลื่อนขั้นหรือเลื่อนตําแหนง ( Promotion ) องคประกอบอีก
ประการหนึ่ง ก็คือ โอกาสที่ลูกจางหรือผูทํางานจะไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้น หรือเลื่อนตําแหนงขึ้นไป 
เพราะในการทํางานทุกคนก็ตั้งความคาดหวังวาจะตองไดรับการพิจารณาจากผูบังคับบัญชาหรือ
ผูบริหารระดับสูง เพ่ือใหเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงสูงขึ้นไปได และการพิจารณาเลื่อนตําแหนงน้ันจะตอง  
มีเกณฑการพิจารณาที่ยุติธรรมและเปนเกณฑที่ทุกคนยอมรับได 
         4.  การยอมรับ ( Recognition ) การไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา หรือผูบริหาร 
และเพื่อนรวมงานก็เปนองคประกอบสําคัญอีกอยางหนึ่งที่ทําใหทุกคนยอมรับและเกิดความพึงพอใจ 
เชนเม่ือบุคคลทําอะไรสําเร็จก็ควรจะไดรับการยกยองและประกาศเกียรติคุณสรรเสริญบาง หรือควร
ใหเครดิตกับบุคคลที่ประสบความสําเร็จ ผูบริหารควรจะใหการสนับสนุนแกบุคลที่ไดแสดง
ความสามารถและทํางานใหสําเร็จลงดวยดี 

     5.  ผลประโยชน ( Benefit ) ผลประโยชนหรือสิ่งตอบแทนที่บุคคลไดรับจากการทํางาน
หรือคาดหวังวาจะไดรับก็จะเปนสวนที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน เชนการใหบําเหน็จ
บํานาญ ใหคารักษาพยาบาล การหยุดพักผอนประจําป หรือโบนัสประจําป เปนตน 
          6.  สภาพการทํางาน ( Working Conditions )  สภาพการทํางานรวมไปถึงสภาพแวดลอม
โดยเฉพาะทางกายภาพ ซ่ึงรวมถึงอุณหภูมิการถายเทอากาศ หรือสถานที่ตั้งของหนวยงาน เปนตน 
นอกจากนี้แลวระยะเวลาการทํางาน การหยุดพักในระหวางงานก็เปนองคประกอบของสภาพการ
ทํางานอยางหนึ่ง เชนกัน 
         7.  หัวหนาหรือผูบัญชาการ ( Leader ) หัวหนาหรือผูบังคับบัญชาก็เปนองคประกอบ
อีกอยางหนึ่งที่ทําใหบุคคลที่ทํางานมีความพึงพอใจในการทํางานหรือไม  หัวหนาแบบตางๆ มีอิทธิพล
ตอผูอยูใตบังคับบัญชาไมเหมือนกัน  หัวหนามีทักษะในการบริหารงานมากนอยแคไหนรูหลัก
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มนุษยสัมพันธเพียงไร  และเม่ือมีปญหาในการทํางาน  หัวหนามีความสามารถที่จะชวยใหคําแนะนํา
ไดมากนอยเพียงไร สิ่งตาง ๆ เหลานี้ยอมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจของคนทํางานทั้งสิ้น 
      8.  เพื่อนรวมงาน (Co – Workers )  เพื่อนรวมงานก็เปนองคประกอบอีกตัวหนึ่งที่จะ
สงเสริม หรือหยุดยั้งความพึงพอใจของบุคคลที่มีตอการทํางาน  ถาหากบุคคลใดมีเพ่ือนรวมงานที่มี
ความสามารถสูงพรอมที่จะใหความชวยเหลือคนอื่น  และมีความเปนมิตร บุคคลใกลชิดก็จะมี
ความพึงพอใจในสภาพการทํางานมากกวาคนอื่น  ในทางตรงกันขามหากมีเพื่อนรวมงานที่ดอย
ความสามารถพึ่งพาอาศัยอะไรไมไดและไมเปนมิตร  ก็อาจเปนสาเหตุที่ทําใหบุคคลนั้นไมมีความสุข
ในการทํางานไปได 
      9.  องคการ  การจัดการหรือการบริหาร  ( Organization and Management ) นโยบาย
การจัดการ หรือการบริหารองคการ ก็มีสวนทําใหเกิดความพึงพอใจของบุคคลที่มีตอการทํางาน  ถา
หากองคกรใดมีการจัดองคการ มีระบบการบริหารจัดการที่ มีความสามารถสูง ก็จะชวยให
ผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในการทํางาน ในทางตรงกันขามหากองคกรใดมีการจัดองคการ มีระบบ
การบริหารจัดการที่ไมมีศักยภาพ ก็จะสงผลใหผูปฏิบัติงานไมมีความพึงพอใจในการทํางานตามไป
ดวย  

  2.5.1 องคประกอบดานสิง่แวดลอมความพึงพอใจ 
                 ความพึงพอใจในการทํางานนั้น  ไมไดมีองคประกอบเฉพาะงานกับบุคคลที่
ทํางานเทานั้นยังมีองคประกอบจากสิ่งแวดลอมอีกมากมายที่ เขามาเกี่ยวของกับการทํางาน           
องคประกอบดานสิ่งแวดลอมมีดังน้ี 

1. สิ่งแวดลอมทางดานเศรษฐกิจและการเมือง เปนที่ยอมรับกันทั่วไปวาไมมี 
บุคคลใดที่มีภูมิหลังเหมือนกัน  ทุกคนมีความแตกตางกันเพราะสิ่งแวดลอมและประสบการณซ่ึง
นําไปสูความแตกตางทางดานทัศนคติและคานิยม และในขณะเดียวกันบุคคลก็มาจากสิ่งแวดลอม
ทางสังคม วัฒนธรรม เศรษฐกิจ  และการเมืองที่แตกตางกันก็ยอมทําใหความพึงพอใจในการทํางาน
แตกตางกันคนทํางานที่มาจากชนบทกับคนงานที่อยูในเมืองจะมีความแตกตางกันในดานเศรษฐกิจ  
สังคม  การเมือง และภูมิหลังในการทํางาน  แมวาเปาหมายในการทํางานจะเหมือนกัน แต
ประสบการณทางสังคมตางกัน บุคคลที่อยูในเมืองมีประสบการณในการหางานทําและมีความสามารถ
เขารวมกิจกรรมทางสังคมและการเมืองมากกวากรรมกรที่มาจากชนบท  ดังนั้นภูมิหลังดังกลาวจะ
ทําใหบุคคลมีความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกันออกไป 

2. ลักษณะของอาชีพ  กลาวคือ อาชีพแตละอยางมีลักษณะเฉพาะที่จะทําให 
บุคคลเกิดความพึงพอใจขึ้นมาได อาชีพตาง ๆ ไมวาจะเปนผูสําเร็จวิชาชีพแลวไดทํางานตรงกับที่
เรียนมาทั้งในดานองคการราชการหรือองคการธุรกิจบุคคลเหลานี้จะมีความพึงพอใจในการทํางานสูง
กวากลุมอ่ืน เปนตน 
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            2.5.2  องคประกอบสวนบุคคลที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ 
       ลักษณะเฉพาะของบคุคลกเ็ปนองคประกอบอันหนึ่งที่จะกอใหเกิดความพึงพอใจ 

ในการทํางานกลาวคือ 
                1.  ลักษณะสวนตัว  เชน  อายุ  เพศ และการศึกษาก็มีสวนที่จะทําใหบุคคลพอใจ

หรือไมพอใจในการทํางาน  กลาวคือ คนที่มีอายุมากจะมีความพึงพอใจในการทํางานมากกวาบุคคล
ที่มีอายุนอย  และผูหญิงจะมีความพึงพอใจในการทํางานที่ตนทํามากกวาผูชาย  ซึ่งเรื่องนี้อาจจะ
เปนเพราะผูหญิงมีโอกาสนอยกวาและมีสถานภาพดอยกวา  สวนคนงานที่มีการศึกษาสูงหรือดีกรีสูง
จะมีความพึงพอใจในการทํางานมากกวาคนงานที่มีการศึกษาต่ํา 

               2.  ความสามารถ ความสามารถของแตละบุคคลที่มีอยู  ถาตรงกับความตองการ 
ที่จะใชในการทํางานแลว จะทําใหบุคคลนั้นมีความพึงพอใจในการทํางานมากกวาความสามารถที่มี
อยูแตนําไปใชในการทํางานไมได 

              3.  ลักษณะบุคลิกภาพ  ลักษณะบุคลิกภาพของแตละบุคคลนั้นเปนองคประกอบ
ที่สําคัญอยางหนึ่ง  กลาวคือ คนที่มีบุคลิกภาพที่เขมแข็งมีแรงจูงใจภายในสูง จะมีความพึงพอใจ
ในการทํางานมากกวาบุคคลที่ออนแอและมีแรงจูงใจจากภายนอก 

จากที่กลาวมาทั้งหมดนี้แสดงใหเห็นวาความพึงพอใจในการทํางานนั้นมีองคประกอบหลาย
อยางทั้งลักษณะของสิ่งแวดลอมทางกายภาพ  สิ่งแวดลอมทางเศรษฐกิจ  สังคม และการเมือง
ตลอดจนลักษณะความสามารถเฉพาะแตละของบุคคล แมกระทั่งลักษณะของงานที่เปนตัวแปรสําคัญ
ที่จะทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจก็ได  ดังน้ันบุคคลที่ทําหนาที่ผูบริหารหรือหัวหนา
จะตองเขาใจลักษณะองคประกอบตาง ๆ เพ่ือจะชวยใหผูทํางานเกิดความพึงพอใจมากขึ้นและลด
ความไมพึงพอใจใหนอยลงได ซ่ึงจะมีผลยอนกลับใหบุคคลที่ทํางานมีความสุขในชีวิตการทํางานมาก
ขึ้น 
 

2.6 แนวคิดปญหาที่ทําใหเกิดความไมพึงพอใจ 
      2.6.1. ความขัดแยงระหวางบุคคล 

   ความขัดแยงระหวางบุคคลสาเหตุใหญหรือสําคัญที่สุดคือ  การเอารัดเอาเปรียบกัน 
ในสถานที่ทํางาน ดังนั้นภายในสถานที่ทํางานคนที่เปนผูบังคับบัญชาจะตองคอยระมัดระวัง อยาปลอย
ใหลูกนองที่ทํางานรวมกันอยูน้ันเอารัดเอาเปรียบกัน เพราะถาปลอยเอาไวอาจจะเกิดความขัดแยงทํา
ใหเสียการเสียงานหรืออาจเสียคนได หัวหนางานตองคอยสอดสองดูแล หรือวากลาวตักเตือน
ลูกนองที่เอารัดเอาเปรียบเพื่อนรวมงาน เพราะถาปลอยไว จะกลายเปนวาเธอสามารถทําได ฉันก็
ทําได งานก็จะเสียไปดวย ผูบังคับบัญชาไมควรปลอยใหเรื่องเล็กๆ กลายเปนเรื่องใหญ 
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      2.6.2. ลักษณะของงานที่ไดรับมอบหมาย 
     โดยทั่วไปคนสวนใหญพอใจที่ไดทํางานทาทายความสามารถ สาเหตุเพราะงาน
ทาทายจะทําใหเขาไดใชความคิดสรางสรรค ทํางานใหประสบผลสําเร็จซ่ึงก็นํามาซึ่งความพอใจในงาน 
ลักษณะงานที่ทาทายจะทําใหคนทํางานรูสึกผูกพันกับงานมากขึ้นดวย แตถาเปนงานที่นาเบื่อหนาย 
สามารถนําไปสูความไมพึงพอใจในการทํางานไดในระดับสูงและจะแสดงออกมาในรูปของการขาดงาน
หรือการลาออกจากงานได การกําหนดมาตรฐานไวแนนอน และมีการแบงความรับผิดชอบตาม
ความชํานาญจะเกิดความพึงพอใจในระดับสูง แตถางานที่ไมไดกําหนดมาตรฐานและไมไดแบง
ความรับผิดชอบวาใครจะตองทําอะไร และทําอยางไร หรือการกําหนดมาตรฐานที่เขมงวดเกินไป   
ก็จะเกิดความเบื่อหนายและเปนสาเหตุที่ทําใหเกิดความไมพึงพอใจในการทํางานนั้นขึ้นได 
      2.6.3. ระดับการจายผลตอบแทน 
              การจายผลตอบแทน หรืออัตราคาจาง มีความหมายตอความเทาเทียมกันของคน
ในสังคมของคนทํางาน  คนทํางานดวยกันเองมักจะเปรียบเทียบคาจางที่ตนไดรับกับคนกลุมอ่ืนที่
ทํางานประเภทเดียวกันกับเขา  ถาคาจางที่ไดรับเทาเทียมกันก็จะเกิดความพึงพอใจในงานนั้น  
ดังน้ัน  ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจของคนงานหรือลูกจางกับการทํางานนั้น ทําใหนักจิตวทิยา 
นักวิจัย และนักบริหารใหความสนใจมาก ดังนั้น จึงพยายามที่จะสรางทฤษฎีขึ้นมาอธิบายเกี่ยวกับความ
พึงพอใจในการทํางานกับการทํางานซึ่งสรุปขึ้นมาเปน 2 ทฤษฎี คือ  
                1. ความพึงพอใจนําไปสูการทํางานหรือความพอใจสัมพันธกับการทํางาน จาก
การศึกษาที่ฮอวธอรน ของ Elton Mayo และคณะ ตลอดจนการศึกษาดานมนุษยสัมพันธของ
นักจิตวิทยากลุมตางๆ พยายามสรุปใหเห็นวาความพึงพอใจจะนําไปสูการทํางานที่มีประสิทธิภาพ 
ถาบุคคลมีความพึงพอใจในการทํางานที่เขารับผิดชอบอยู เขาจะสามารถทําใหงานมีประสิทธิภาพ
เพ่ิมขึ้น มีผลผลิตเพ่ิมขึ้นและทําใหมีกําไรเพิ่มขึ้น ผลการศึกษาพบวาหากความพึงพอใจของบุคคล
เกิดขึ้นจากขวัญและกําลังใจในระดับสูง บุคคลนั้นจะมีความสุข และเม่ือมีความสุขบุคคลก็จะทํางาน
อยางมีประสิทธิภาพและพบวากลุมที่ทําใหเกิดความไมพึงพอใจในการทํางานในองคกร ไดแก การ
นิเทศงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน คาจางแรงงาน และนโยบายขององคการหรือนโยบายของ
บริษัท สวนกลุมที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ ไดแก ลักษณะงานที่จะกอใหเกิดความสัมฤทธิ์ผล การ
ยอมรับนับถือจากบุคคลอื่น และความภาคภูมิใจของผูนํา 
 จากทฤษฎีก็อาจสรุปไดวา  องคประกอบที่กอใหเกิดความพึงพอใจจะสัมพันธกับการทํางาน
ถาผูทํางานมีความพึงพอใจเขาจะทํางานออกมาอยางมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น และผลผลิตก็จะเพ่ิมขึ้น
ซ่ึงเปนผลที่จะติดตามมา 
              2. ผลการทํางานกอใหเกิดความพึงพอใจ  นักมนุษยสัมพันธใหความสําคัญกับ
ความพึงพอใจเปนอยางมาก โดยไดเนนหนักลงไปวาความพึงพอใจจะนําไปสูการทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพ แตมีบุคคลที่ไมเห็นดวยกับทฤษฎีแรกของนักมนุษยสัมพันธ จึงคิดทฤษฎีใหมขึ้นมา
ซ่ึงกลับตรงกันขามกับทฤษฎีแรก คือผลการทํางานหรือผลงานจะนําไปสูความพึงพอใจ ในกลุมน้ีมี
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แนวความคิดเดนที่สุดสุดคือ รูปแบบของพอรเตอร และลอรเลอร (Luthans. 1998 อางถึงใน 
อารี  เพชรผุด, 2530 : 59) ที่กลาวถึงผลการทํางานหรือผลงานจะนําไปสูความพึงพอใจ ยังมีองคประกอบ
อ่ืนๆ อีกมากมาย ตลอดจนผลงานที่ปรากฏจะทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ดังน้ัน 
Porter และ Lawer จึงเสนอรูปแบบแนวความคิดของเขาดังปรากฏในแผนภูมิรูปภาพ 
 
 
 
                                                  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 ภาพประกอบ  3 แสดงองคประกอบที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน 

ที่มา อารี  เพชรผุด. มนุษยสัมพันธในการทํางาน. 2530 หนา 59 
 
 จากแผนภูมิ รูปแบบของพอรเตอร และลอรเลอรแสดงใหเห็นวาตัวแปรที่ทําใหเกดิ    
ความพึงพอใจนั้นมีอยูหลายอยางรวมกัน ทั้งแรงจูงใจภายนอกและแรงจูงใจภายใน ตลอดจนความ
คาดหวังที่จะไดรับสิ่งตอบแทนทียุ่ตธิรรมตามแนวความคิดทฤษฎีทีส่องนี้  สรุปไดวาความพึงพอใจจะ
ไมเกิดขึ้นถาบุคคลที่ทํางานไมไดรับสิ่งตอบแทนที่เหมาะสมและยตุธิรรม 
 

2.7 หลักการสรางความพงึพอใจในการทํางาน 
     หลักการสรางความพึงพอใจในการทาํงาน มีหลักการวาผูบริหารที่ดีพึงมีบทบาทในการ 

สรางความพึงพอใจในการทาํงานของบุคคลในหนวยงานใหเกิดขึ้นไดดังน้ี 
1. ผูบริหารจะตองรูและเขาใจในความสามารถของบุคคลในหนวยงาน เพ่ือจะไดจัดงาน 

ไดถูกตองและเหมาะสม 
    2.  ผูบริหารจะตองสรางความสัมพันธอันดีกับผูรวมงาน 
    3.  การมอบหมายงานจะตองชัดเจน 
    4.  มีเทคนิคในการควบคุม 

ความคาดหวังที่จะ
ไดรับสิ่งตอบแทน 

ความสามารถและ
ลักษณะเฉพาะบางอยาง

ไดรับสิ่งตอบแทนที่    
ยุติธรรม 

ความพยายาม การทํางาน สิ่งตอบแทน ความพึงพอใจ 

โอกาสที่จะไดใชความ
พยายามและโอกาสที่
จะไดรับสิ่งตอบแทน 

การรับรู 
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          5.   ใหทุกคนไดรับความกาวหนาในการปฏิบตัิหนาที่การงาน 
              6.  จัดงานที่ทาทาย และรเิร่ิมงานใหมๆ ใหทําเสมอ 
          7.  กําหนดเวลาพักผอนใหแนนอนและมีระยะเวลานานพอสมควร 
          8.  สงเสริมใหมีสภาพแวดลอมการทํางานที่ดี 
          9.  บริหารจัดการดวยความเที่ยงธรรม 
         10.  ใหทุกคนมีโอกาสแสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะ 
         11.  ใหความมั่นคงในชีวติ และความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน 
         12. ยกยองชมเชยผูปฏิบตังิานที่มีผลงานดีเดน 
         13. จัดสวัสดิการตางๆ ภายในองคการใหครอบคลุม 

สรุปไดวามนษุยทุกคนทํางานเพื่อตอบสนองความตองการของตนเองและความตองการนั้น 
จะกอใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน   เม่ือมีแรงผลักดันใหเกิดแรงจงูใจในการทาํงานแลว บคุคลก็จะเกิด
ความรูสึกนึกคิดที่มีตอการทํางาน เกิดความสบายใจ มีอารมณในการทํางาน ไดแก ความพึงพอใจ
ในการทาํงานของแตละคน แลวสงผลตอขวัญและกาํลังใจในการทํางานของกลุมในองคการ ซ่ึงจะมี
ผลทําใหองคการเกิดประสทิธิภาพและประสิทธผิลในที่สุด และกอนที่องคการจะเกิดประสิทธภิาพ
และประสิทธิผลไดน้ัน ยอมตองมีการรวมมือหรือการมีสวนรวมของทุกคนในองคการ หากไมมีสวนรวม
ของคนในองคการแลว องคการหรือนโยบายที่องคการตั้งมาก็จะลมสลาย  ดังน้ันจึงไดเกิดแนวคิด
การมีสวนรวมขึ้น 
 

3. แนวคิดการมีสวนรวม 
ปจจุบันเปนที่ยอมรับกันวา  ความสาํเร็จในการบริหารทั้งในภาครัฐและเอกชนมิไดขึ้นอยูกับ 

ความรูความสามารถของผูนําเทานั้น แตตองอาศัยความรูความชํานาญ ความรวมมือของผูตาม
ประกอบดวย ฉะนั้นการมีสวนรวมในการตัดสินใจของผูตามจึงเปนเรื่องที่สําคัญ ทั้งน้ีอาจสอดคลอง
กับวิถีทางของการบริหารตามปรัชญาประชาธิปไตย ยังกอใหเกิดผลดีแกหมูคณะและผลงานของ
องคการดวย 
 โคเฮน และอัพฮอฟฟ (Cohen and Uphoff. 1977)   มองวาการมีสวนรวม  หมายถึง การกระทํา
อยางใดอยางหนึ่ง โดยการเขาไปเกีย่วของหรือมีสวนรวมในการดําเนินภารกิจอยางใดอยางหนึ่ง ซ่ึง
ในเรื่องนี้ Cohen and Uphoff ไดวางกรอบในการพิจารณาเรื่องของการมีสวนรวมวา มีโครงสราง
พ้ืนฐานจําแนกเปน 3 มิติ คือ 
        มิติที่ 1   มีสวนรวมในเร่ืองอะไร หรือเรียกอีกอยางหนึ่งวา ประเภทหรือลักษณะของ
การมีสวนรวม ซ่ึงมี 4 ประเภท คือ การมีสวนรวมในการตัดสินใจ การมีสวนรวมในการปฏิบัติ 
การมีสวนรวมในผลประโยชน และการมีสวนรวมในการประเมินผล 
        มิติที่ 2  ใครที่เขามามีสวนรวม คําที่ใชในความหมายกวางคําหนึ่ง คือ "การมีสวนรวม
ของประชาชน" ซึ่งโคเฮน และอัพฮอฟฟ ไดจําแนกใหเปนกลุมบุคคลที่ชัดเจนยิ่งขึ้นโดยจําแนก
ออกเปน 4 กลุมใหญ ไดแก ผูที่อาศัยอยูในทองถิ่น ผูนําทองถิ่น เจาหนาที่ของรัฐ  และคนตางชาติ 



 32

        มิติที่ 3  การมีสวนรวมนั้นเกิดขึ้นไดอยางไร ในมิติน้ีมีประเด็นที่ควรพิจารณาอยู 4 
ประเด็น คือ พ้ืนฐานของการมีสวนรวม รูปแบบของการมสีวนรวม ขอบเขตของการมสีวนรวม และ
ประสิทธิผลของการมีสวนรวม 
 แวน ดุสเซลดอรฟ (Dusseldorp. 1989 : 35 - 53) ไดรวบรวมแนวคดิในการจําแนกประเภท
ของการมีสวนรวม (types of particpation) ของนักวิชาการตางๆ และทําการสรปุใชคุณลักษณะ 
(Characteristics) 9 ประการ มาจําแนกการมีสวนรวมออกเปน 9 กลุม ดังน้ี 1) การจําแนกตามระดับ
ความสมคัรใจ 2) วิธกีารมีสวนรวม 3) ความเขมของการมีสวนรวม 4) ความถี่ของการมีสวนรวม 5) 
ระดับของประสิทธผิล 6) พิสัยของการมีสวนรวม 7) ระดับขององคกร 8) ลักษณะของการวางแผนและ 
9) ผูเขารวม 
 ชูชาติ  พวงสมจิตร (2540 : 28 - 29) ไดจําแนกการมีสวนรวมออกเปน 11 มิติ ดังน้ี 

 1.จําแนกตามกิจกรรมในการมสีวนรวม การพิจารณาการมีสวนรวมในมิติน้ี จะเกี่ยวของ 
กับเรื่องตอไปน้ี คือ การมีสวนรวมในการริเริ่มโครงการ การมีสวนรวมในการดําเนินโครงการ และ
การมีสวนรวมในการสนับสนุนโครงการ 

 2.จําแนกตามประเภทของกิจกรรม หรือขั้นตอนของการมีสวนรวม ซ่ึงประกอบดวยขัน้ตอน  
4 ขั้นตอน คือ การมีสวนรวมในการริเริ่มงาน / โครงการ  การมีสวนรวมในขั้นตอนการวางแผน 
การมีสวนรวมในขั้นดําเนนิโครงการ และการมีสวนรวมในขัน้การประเมินผลโครงการ 

 3.จําแนกตามระดับความสมัครใจในการเขารวม โดยแบงระดับความสมัครใจออกเปน 3  
ระดับ คือ การมีสวนรวมโดยสมัครใจ การมสีวนรวมโดยการถูกชักนํา และการมีสวนรวมโดยการบงัคับ 
หรือการถูกเกณฑจากผูที่มีอํานาจเหนือกวา 

 4.จําแนกตามวิธีการของการมีสวนรวม แบงออกเปน 2 วิธี คือ การมีสวนรวมโดยตรง  
และการมีสวนรวมโดยออม 

 5.จําแนกตามระดับความเขมขนของการมีสวนรวม เปนการพิจารณาจากจํานวนของผูที่ 
เขามามีสวนรวม และหรือจํานวนครั้งของผูที่เขามามีสวนรวม 

     6.จําแนกตามระดับความถี่ของการมีสวนรวม เปนการพิจารณาจากจํานวนครัง้ของผูที่
เขามามีสวนรวม 

 7.จําแนกตามประสิทธิผลของการมีสวนรวม แบงออกเปน 2 ลักษณะ คือ การมีสวนรวม 
ที่มีประสิทธิผล หมายถึงการมีสวนรวมทีผู่ที่เขามามีสวนรวมเขาใจวตัถุประสงคของครงการ 

 8.จําแนกตามพิสัยของกิจกรรม แบงออกเปน 2 ระดับ คือ การมีสวนรวมอยางตอเน่ือง  
และการมีสวนรวมเปนชวง ๆ 
 

 9.จําแนกตามระดับขององคกร แบงออกเปน 3 ระดับ คือ การมีสวนรวมในระดบัลาง 
ขององคกร การมีสวนรวมในระดับกลางขององคกร และการมีสวนรวมในระดบัสูงขององคกร  

 10.จําแนกตามประเภทของผูมีสวนรวม แบงออกเปน 4 ประเภท คือ ผูที่อาศัยอยูในทองถิ่น   
ผูนําทองถิ่น เจาหนาที่ของรัฐ และคนตางชาต ิ
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      11.จําแนกตามลักษณะของการวางแผน แบงออกเปน 2 ลักษณะ คือ การวางแผนจาก
บนลงลาง และการวางแผนจากลางขึ้นบน 

กลาวโดยสรุป เม่ือทุกคนมีสวนรวมในการตัดสินใจและพึงพอใจแลวก็จะเกิดความสําเร็จใน
ดานการบริหารงานทั้งในภาครัฐบาลและเอกชน  แตในภาครัฐบาลการบริหารโดยการจัดองคการ
แบบระบบราชการนั้นตองเขาใจระบบ ดังนัน้จึงมีแนวความคิดทฤษฎีระบบราชการเกดิขึ้นเพ่ือใหทกุคน
เขาใจ และจะไดมีสวนรวมและพึงพอใจในระบบการทาํงานขององคการ 

 

4. ผลการศึกษาวิจัยที่เก่ียวของ 
 จากการที่ผูศกึษาวิจัย ไดดําเนินการรวบรวมผลการศกึษาวิจัยเกี่ยวกับความคิดเห็นที่มีตอ
การปรับเปลี่ยนสภาบันราชภัฏสูการเปนมหาวิทยาลัยราชภัฏ พบวายังไมมีผูที่ทําการศึกษาวิจัย
เกี่ยวกบัเรื่องดังกลาวโดยตรง ซ่ึงสาเหตอุาจจะเปนเพราะวาสถาบันราชภัฏเพ่ิงมีการปรับสถานะเปน
มหาวิทยาลัยราชภัฏในวันที่ 15 มิถุนายน พ.ศ. 2547 จึงยังเปนเรื่องใหม แตผลการศึกษาวิจัยที่
คนพบสวนใหญจะเปนการศึกษาเพื่อเปรียบเทียบภาพโดยรวมของการปรับเปลี่ยนโครงสรางองคกร
วาจะทําใหเกิดประสิทธิภาพและประสทิธิผลในดานการบริหารงานมากนอยเพียงใด ซ่ึงไมมีการเนน
ในประเด็นขั้นตอนการปรับเปลี่ยนองคการแตอยางใด อยางไรก็ตามผูวิจัยไดรวบรวมการวิจัยที่
เกี่ยวของหรือใกลเคียงกันเพ่ือเปนแนวทางหรือกรอบความคิดแสดงภาพรวมของการปรับเปลี่ยน
โครงสรางองคการ  โดยมีเน้ือหาและรายละเอียดดังน้ี 

พรรณเพ็ญ  คุณวพานิชกุล (บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง “การปรับปรุงโครงสราง
องคการ : ศึกษากรณีสถาบันราชภัฏสวนสุนันทา”  เพ่ือใหทราบวาจากการปรับปรุงโครงสรางของ
สถาบันราชภฏัสวนสุนันทาตามพระราชบัญญัตสิถาบนัราชภัฏ  พ.ศ. 2538   จะเพ่ิมประสิทธผิลและ 
ประสิทธิภาพตอการบริหารงานของสถาบันราชภัฏสวนสุนันทาอยางไร  ซ่ึงจากผลการวิจัยพบวา
เม่ือมีการปรับปรุงโครงสรางองคกรแลวควรมีประเด็นทีต่องพิจารณาปรับปรุงพรอมกันไปดวยคือ 

1. ดานการกระจายอํานาจในการตัดสินพิจารณาความดคีวามชอบ  เพราะหัวหนาหนวยงาน 
จะใกลชิดกับผูปฏิบัติงานมากกวาผูบริหารระดับสูง  ซ่ึงจะทําใหเกิดความเปนธรรมและเปนประโยชน
ตอการบังคับบัญชามากขึ้น 

2. ดานการพัฒนาบุคลากรใหทันตอความเจริญกาวหนาดานคอมพิวเตอรและระบบขอมูล 
สารสนเทศ เพ่ือใหบุคลากรที่มีความเขาใจในเทคโนโลยีที่สถาบันที่นํามาใชในการปฏิบตัิงาน 
 3.   ดานความขาดแคลนอาจารยในสาขาวิชาตาง ๆ ซ่ึงผูบริหารควรแรงแกไขเพื่อรักษาไวซ่ึง
คุณภาพในการสอน 

4.   ดานการจัดหาเจาหนาที่และพนักงานปฏิบัติการใหมีจํานวนที่พอเพียงกับจํานวนนักศึกษา  
ที่เพ่ิมขึ้นทุกป 
 จากประเด็นดังกลาวขางตน ทําใหสามารถเขาใจไดวาเม่ือมีการปรับปรุงโครงสรางองคการ
เกิดขึ้น  ผูรับผิดชอบควรตองเตรียมการเพื่อการปรับปรุงองคกรในดานอ่ืน ๆ ควบคูกันไป  อาทิ
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การกระจายอาํนาจ  การจัดหาและพฒันาบุคลากร  เปนตน ทั้งนี้เพ่ือใหการปรบัปรุงโครงสรางองคการ
ดังกลาวเกิดประสิทธผิลและประสิทธิภาพอยางสูงสุด 

พิศณุ  พูนเพชรพันธุ  (บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง  “การปรับโครงสรางของสถาบัน
ราชภัฏตามพระราชบัญญัตกิารศึกษาแหงชาติ  พ.ศ. 2542  ศึกษาเฉพาะกรณีการเปนนิตบิุคคลของ
สถาบันราชภฏัสวนสุนันทา”  เพ่ือเปรียบเทียบองคการของสถาบันราชภัฏสวนสนัุนทาในรูปแบบเดิม  
กับรูปแบบใหมตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พ.ศ. 2542  รวมทั้งเพ่ือศึกษาวิธีการบริหาร
และผลกระทบที่มีตอการทาํงาน  บุคลากร  และทรัพยากร (เงิน) ซ่ึงจากผลการวจัิยพบวาเม่ือมีการ
ปรับเปลี่ยนโครงสรางของสถาบันราชภฏัสวนสุนันทา  ใหเปนสถาบันอุดมศึกษาที่เปนนติิบุคคลแลว
ควรมีประเด็นที่ตองพิจารณาปรับปรุงพรอมกันไปดวยคือ 

1. สถาบันควรสงเสริมการพัฒนาอาจารยและขาราชการใหมีความสนใจ  และตื่นตัวที่จะ 
หาความรูเพ่ิมเติม  เพ่ือใหสอดคลองกับภารกิจที่จะเปลีย่นแปลงไป 

2. สถาบันควรพฒันาอาจารยและบคุลากรใหมีความรูความสามารถทางดานคอมพิวเตอร 
และเทคโนโลยีสารสนเทศ  เพ่ือนํามาประยุกตจัดทําสื่อการเรียน  การสอนใหแกนักศึกษาและพัฒนา 
การทํางานใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

3.   สถาบันควรปรับเปลี่ยนหนวยงานใหเหมาะสมกับภารกิจที่รับผิดชอบ  ใหมีการแยกงาน
วิชาการกบังานสนับสนุนวิชาการใหชัดเจน  ใหอาจารยมีอิสระทางวิชาการอยางเต็มที่  และสนับสนุน
การพัฒนาอาจารยใหมีความรูทางวิชาการ ในขณะเดียวกันจะตองใหบุคลากรมีสวนรวมในการแสดง
ความคิดเห็นดานการบริหารงาน 

4.   การหารายไดตองคํานึงถึงตนทุนดวย  กลาวคือการดําเนินการบางอยางควรจางเอกชน
หรือหนวยงานที่มีความสามารถเขามาดําเนินการแทน 

5.   การเชิญผูทรงคุณวุฒิที่มีความรูความสามารถมาใหคําปรึกษาและแนะนํา  เพ่ือเปนการ
ตรวจสอบการทํางานภายในสถาบัน  จากมุมมองของบุคคลภายนอก  รวมทั้งสถาบันควรสรางกลไก
ในการตรวจสอบประเมินผลการปฏิบตัิงานภายในของสถาบัน 

จากประเด็นขางตนพอสรุปไดวา  ในการปรับเปลี่ยนโครงสรางองคการเพื่อเปน
สถาบันอุดมศึกษาที่เปนนิติบุคคล  จะตองมีการปรับเปลี่ยนองคประกอบหลายอยางเพ่ือให
สอดคลองกับการปรับเปลี่ยนโครงสราง การปลอยใหมีการเปลี่ยนแปลงภารกิจเพ่ือใหสอดคลอง
กับโครงสรางใหมมิไดพิจารณาถึงผลกระทบอื่น ๆ เชน การทํางานของหนวยงานในองคการทีมี่
ความรูความสามารถชํานาญ และขีดความสามารถของงานเดิม ยอมมีผลกระทบตอองคกรโดยรวม 

 
 



บทที่  3 
วิธีดําเนินการศึกษาวิจัย 

 
ในการศึกษาวิจัยเรื่อง การวิจัยสํารวจความคิดเห็นของอาจารยและเจาหนาที่ที่มีตอการ

ปรับเปลี่ยนองคกรสถาบันราชภัฏสูการเปนมหาวิทยาลัยราชภัฏ : ศึกษาเฉพาะกรณีมหาวิทยาลัยราช
ภัฏสวนสุนันทา ผูวิจัยไดดําเนินการศึกษาวิจัย ตามลําดับขั้นตอนดังตอไปน้ี  
            1.  การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง 
            2.  เครื่องมือที่ใชในการศึกษาวิจัย 
            3.  การสรางเครื่องมือที่ใชในการศึกษาวิจัย 
  4.  การเก็บรวบรวมขอมูล  

    5.  การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 

 การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากร 
 ประชากรที่ใชในการศึกษาวิจัยในครั้งน้ี ไดแกอาจารยและเจาหนาที่ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ
สวนสุนันทา  ที่กําลังปฏิบัติภาระหนาที่อยูในปการศึกษา 2548 จํานวนทั้งสิ้น 775 คน โดยแบง
ออกเปน 2 กลุม ไดแก 

1. อาจารย  จํานวนทั้งสิ้น 415 คน 
2.  เจาหนาที่  จํานวนทั้งสิ้น 360 คน  

กลุมตวัอยาง 
กลุมตวัอยางทีใ่ชในการศึกษาวิจัยในครั้งน้ี ไดกําหนดขนาดของกลุมตวัอยางโดยใชการสุม

ตวัอยางแบบชวงชั้น (Stratified Random Sampling)  โดยเปดตารางสําเร็จรูปของ Yamane ที่ความ
เชื่อม่ัน 90% พบวาตองใชกลุมตวัอยางจํานวนเทากบั 89 คน โดยแบงออกได ดังนี้ 

1. อาจารย  จํานวนทั้งสิ้น 48 คน 
2.  เจาหนาที่  จํานวนทั้งสิ้น 41 คน  

 
เคร่ืองมือที่ใชในการศึกษาวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการศึกษาวิจัยในครั้งน้ี ไดแก แบบสอบถาม  ซ่ึงเปน
แบบสอบถาม ที่ถามความคิดเห็นของอาจารยและเจาหนาที่ภายในมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา
ที่มีตอการปรับเปลี่ยนสถาบันราชภัฏเปนมหาวิทยาลัยราชภัฏ ที่ผูศึกษาวิจัยไดสรางขึ้น ประกอบดวย
ขอคําถามเกี่ยวกับความคิดเห็นของอาจารยและเจาหนาที่ที่มีตอการปรับเปลี่ยนสถาบันราชภัฏเปน
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา รวม 3 ดาน ไดแก ดานความพรอมของอาจารยและเจาหนาที่ภายใน
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มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา  ดานการเปดโอกาสใหอาจารยและเจาหนาที่มีสวนรวมในการ
บริหารจัดการ  และดานความมั่นคงในการปฏิบัติงาน  โดยแบงแบบสอบถามออกเปน  2 ตอน ดังน้ี 

ตอนที่ 1  เปนแบบสอบถามที่สอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนตวัของผูตอบแบบสอบถาม   ไดแก 
ขอมูลเกี่ยวกบัสถานภาพ  เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา และประสบการณในการทํางาน 

ตอนที่ 2  เปนแบบสอบถามที่สอบถามเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของอาจารยและเจาหนาที่ 
ในมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทาที่มีตอการปรับเปลี่ยนสถาบันราชภัฏสวนสุนันทาเปนมหาวิทยาลัย
ราชภัฏสวนสุนันทา รวม 3 ดาน ไดแก ดานความพรอมของอาจารยและเจาหนาที่ภายในมหาวิทยาลัย
ราชภัฏสวนสุนันทา ดานการเปดโอกาสใหอาจารยและเจาหนาที่มีสวนรวมในการบริหารจัดการ 
และดานความมั่นคงในการปฏิบัติงาน  
 

ขั้นตอนในการสรางเคร่ืองมือ 
 ผูศึกษาวิจัยไดดําเนินการในการสรางเครื่องมือเพ่ือใชเปนแบบสอบถามในการเก็บรวบรวม
ขอมูลเปนลําดับขั้นตอน ดังน้ี 

1. กําหนดจุดมุงหมายในการสรางแบบสอบถามวัดความคิดเห็นของอาจารยและเจาหนาที่ภายใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทาที่มีตอการปรับเปลี่ยนสถาบันราชภัฏสูการเปนมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
 2. ศึกษานิยาม  แนวคิด  และทฤษฎีที่เกีย่วของ 
 3. เขียนนิยามตามคุณลักษณะที่จะใชวดั 

4. สรางแบบสอบถามวัดความคิดเห็นของอาจารยและเจาหนาที่ภายในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
สวนสุนันทาที่มีตอการปรับเปลี่ยนสถาบันราชภัฏสูการเปนมหาวิทยาลัยราชภัฏ โดยในตอนที่ 1 
เปนแบบสอบถามที่สอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม   ไดแก ขอมูลเกี่ยวกับ
สถานภาพ  เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา และประสบการณในการทํางาน สวนในตอนที่ 2 มีลักษณะ
เปนคําถามแบบมาตราสวนประเมินคา  (Rating  Scale) ตามวิธีวัดของไลเกิรต (Likert scale) โดย
กําหนดเกณฑการใหคะแนน 5 ระดับ ดังน้ี 

 5 หมายถึง  ความคิดเห็นของอาจารยและเจาหนาที่ในระดับพอใจมาก
ที่สุด 

 4 หมายถึง ความคิดเห็นของอาจารยและเจาหนาที่ในระดับพอใจมาก 
3 หมายถึง ความคิดเห็นของอาจารยและเจาหนาที่ในระดับพอใจปานกลาง 
2 หมายถึง ความคิดเห็นของอาจารยและเจาหนาที่ในระดับพอใจนอย 
1 หมายถึง ความคิดเห็นของอาจารยและเจาหนาที่ในระดับพอใจนอยที่สุด 

5. นําแบบสอบถามวัดความคิดเห็นของอาจารยและเจาหนาที่ภายในมหาวิทยาลัยราชภัฏ
สวนสุนันทาที่มีตอการปรับเปลี่ยนสถาบันราชภัฏเปนมหาวิทยาลัยราชภัฏ  ที่ผูวิจัยสรางขึ้นให
อาจารยที่ปรึกษาตรวจสอบ แนะนําถึงความชัดเจนของคําถาม ความครอบคลุมของเนื้อหาสาระ 
และความเปนไปไดในการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
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6. นําแบบสอบถามวัดความคิดเห็นของอาจารยและเจาหนาที่ภายในมหาวิทยาลัยราชภัฏ
สวนสุนันทาที่มีตอการปรับเปลี่ยนสถาบันราชภัฏเปนมหาวิทยาลัยราชภัฏ  ที่ผูวิจัยสรางขึ้นไปทําการ
แกไขตามคําแนะนําของอาจารยที่ปรึกษา 

7. นําแบบสอบถามที่ไดปรับแกตามคําแนะนําของอาจารยที่ปรึกษาแลว ไปใหอาจารยที่ปรึกษา
ตรวจสอบความถูกตอง ชัดเจนของเนื้อหาสาระอีกครั้งหน่ึง 

8. นําแบบสอบถามไปทดลองใชกับอาจารยและเจาหนาที่ในมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต 
จํานวน  30  คน ที่ไมใชกลุมตัวอยาง เพ่ือหาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม ดวยการหาคา
สัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ของครอนบัค  (ลวน  สายยศ และอังคณา สายยศ. 2538 : 200) 
ไดคาความเชือ่ม่ันทั้งฉบบัเทากับ .9311  

9. นําแบบสอบถามไปใชวัดกับกลุมตัวอยางจริงที่เปนอาจารยและเจาหนาที่ในมหาวิทยาลัย
ราชภัฏสวนสุนันทา จํานวน  89  คน 
 

การเก็บรวบรวมขอมูล  
 1. ทําหนังสือขออนุญาตอธกิารบดีมหาวทิยาลยัราชภฏัสวนสุนันทา  ในการเกบ็รวบรวมขอมูล   
 2. จัดเตรียมแบบสอบถามใหเพียงพอกับจํานวนกลุมตวัอยาง 
 3. อธิบายใหกลุมตวัอยางเขาใจวัตถุประสงคของการวิจัย  และอธิบายวธิีการตอบ
แบบสอบถาม 4. ผูวิจัยเปนผูแจกแบบสอบถามดวยตนเอง 
 5. เก็บรวบรวมแบบสอบถามคืน  เพ่ือมาทําการตรวจใหคะแนนตามเกณฑที่กําหนดไว  ทําการ
วิเคราะหและประเมินผล  โดยวิธีการทางสถิตติอไป 
 

การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 ในการศึกษาวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยไดทําการวิเคราะหขอมูลที่รวบรวมไดโดยใชโปรแกรมทางสถิติ  
SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) โดยการใชสถิติพรรณนาการวิเคราะห
เชิงปริมาณจากขอมูลที่เปนแบบสอบถาม โดยจะทําการแจกแจงความถี่ หาคารอยละ คาเฉลี่ย 
และความเบี่ยงเบนมาตรฐาน รวมทั้งทดสอบสมมติฐานดวยสถิติ  t – test 

สถิติที่ใชในการศึกษาวิเคราะห 
 1. แบบสอบถามตอนที1่ ใชสถิติรอยละและความถี่อธบิายขอมูลทัว่ไป 
 2. แบบสอบถามตอนที2่ วิเคราะหความคดิเห็นในแตละดาน โดยแสดงในรูปคาเฉลีย่ของ
ระดับความคดิเห็น เพ่ือเปรียบเทยีบความแตกตางของความคิดเห็นระหวางอาจารยและเจาหนาที่ 
โดยมีวัตถปุระสงคเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
 
  
 



บทที่  4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 ในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณที่ใชในการแปลความหมายของการ
วิเคราะหขอมูล ดังน้ี 
   
  n แทน จํานวนกลุมตวัอยาง 
  X  แทน คาเฉลีย่ของกลุมตวัอยาง 
  S.D. แทน คาความเบี่ยงแบนมาตรฐานของกลุมตวัอยาง 
 

การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
  ในการศึกษาวิจัยเรื่อง  “ ความคิดเห็นของอาจารยและเจาหนาที่ที่มีตอการปรับเปลี่ยน
สถาบันราชภัฏสูการเปนมหาวิทยาลัยราชภัฏ ” ครั้งน้ี ผูวิจัยไดทําการศึกษาวิจัยจากกลุมตัวอยาง
จํานวน 89  คน  โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล ซึ่งมีเนื้อหาเกี่ยวกับ
ขอมูลพื้นฐานสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง และความคิดเห็นของอาจารยและเจาหนาที่ที่มีตอ
การปรับเปลี่ยนสถาบันราชภัฏสูการเปนมหาวิทยาลัยราชภัฏ ใน 3 ดาน คือ  1) ดานความพรอม
ของอาจารยและเจาหนาที่ภายในมหาวิทยาลัย 2) ดานการเปดโอกาสใหอาจารยและเจาหนาที่
มีสวนรวมในการบริหารจัดการ  3) ดานความมั่นคงในการปฏิบัติงาน  ซึ่งผูวิจัยไดนําเสนอ    
ผลการวิเคราะหขอมูล เปน   3  ตอน  ดังน้ี 
 

ตอนที่  1 ขอมูลพ้ืนฐานสวนบคุคลของกลุมตวัอยาง  นําเสนอไวในตารางที่  1 - 5 
ตอนที่  2  การวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเห็นของอาจารยและเจาหนาที่ทีมี่ตอ 

การปรับเปลี่ยนสถาบันราชภัฏสูการเปนมหาวิทยาลยัราชภัฏ  นําเสนอไวในตารางที่  6 – 11  
ตอนที่  3   การทดสอบสมมติฐาน  t – test  นําเสนอไวในตารางที่  12 - 14 
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ผลการวิเคราะหขอมูล 
ตอนที่  1  ขอมูลพื้นฐานสวนบุคคลของกลุมตวัอยาง 

  ขอมูลทัว่ไปของกลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถาม วิเคราะหโดยหาคาความถี่และ
รอยละ ไดแสดงในตารางที ่1 - 5 ดังตอไปน้ี 
 

ตาราง  1   จํานวนและรอยละของกลุมตวัอยาง  จําแนกตามสถานภาพ 
 

อาจารย เจาหนาที ่ รวม 
ขอมูลสวนบคุคล 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ

สถานภาพ 48 53.9 41 46.1 89 100 

รวม 48 53.9 41 46.1 89 100.0 

 
จากตาราง 1 ผลการวิเคราะหพบวา  จากกลุมตัวอยางทั้งหมด  89 คน พบวามีสถานภาพ

เปนอาจารย 48 คน  คิดเปนรอยละ  53.9   และมีสถานภาพเปนเจาหนาที่  41  คน  คิดเปนรอยละ  
46.1 ตามลําดับ 
 

ตาราง  2   จํานวนและรอยละของกลุมตวัอยาง  จากขอมูลสถานภาพ  จําแนกตามเพศ 
 

อาจารย เจาหนาที ่ รวม 
สถานภาพ 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 
เพศ 
ชาย 

หญิง 

 

23 

25 

 

47.9 

52.1 

 

21 

20 

 

51.2 

48.8 

 

44 

45 

 

49.4 

50.6 

รวม 48 100.0 41 100.0 89 100.0 
 

จากตาราง 2 ผลการวิเคราะหพบวา กลุมตัวอยางที่มีสถานภาพเปนอาจารยทั้งหมด  48 คน 
พบวาสวนใหญเปนเพศหญิง มีจํานวน 25 คน  คิดเปนรอยและ  52.1 และเปนเพศชาย ซ่ึงมีจํานวน 
23 คน คิดเปนรอยละ  47.9   สวนกลุมตัวอยางที่มีสถานภาพเปนเจาหนาที่ทั้งหมด 41 คน พบวา
สวนใหญเปนเพศชาย 21 คน  คิดเปนรอยละ  51.2  และเปนเพศหญิง  20 คน  คิดเปนรอยละ 48.8 

ฉะน้ัน กลุมตัวอยางทั้งหมด 89 คน พบวาสวนใหญเปนเพศหญิง ซ่ึงมีจํานวนเทากับ 45 คน 
คิดเปนรอยละ 50.6   และเพศชายมีจํานวนเทากับ 44 คน  คิดเปนรอยละ 49.4 ตามลําดับ 
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ตาราง  3   จํานวนและรอยละของกลุมตวัอยาง  จากขอมูลสถานภาพ  จําแนกตามอายุ 
 

อาจารย เจาหนาที ่ รวม สถานภาพ 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

อายุผูตอบ 
ต่ํากวา 30 ป 
30 - 40 ป 
สูงกวา 40 ป 

 
8 
17 
23 

 
16.7 
35.4 
47.9 

 
20 
15 
6 

 
48.8 
36.6 
14.6 

 
28 
32 
29 

 
31.5 
36.0 
32.6 

รวม 48 100.0 41 100.0 89 100.0 
 

จากตาราง 3 ผลการวิเคราะหพบวา  กลุมตัวอยางที่มีสถานภาพเปนอาจารยทั้งหมด  48 คน 
พบวาสวนใหญมีอายุสูงกวา 40 ป มีจํานวน 23 คน คิดเปนรอยละ 47.9  รองลงมามีอายุระหวาง    
30 – 40 ป มีจํานวน 17 คน คิดเปนรอยละ 35.4  และมีอายุต่ํากวา 30 ป มีจํานวน 8 คน คิดเปน
รอยละ 16.7    ตามลําดับ  สวนกลุมตัวอยางที่มีสถานภาพเปนเจาหนาที่ทั้งหมด 41 คน พบวาสวน
ใหญมีอายุต่ํากวา 30 ป มีจํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 48.8  รองลงมามีอายุระหวาง 30 – 40 ป   
มีจํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 36.6  และมีอายุสูงกวา 40 มีจํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 14.6 
ตามลําดับ 

ฉะนั้น กลุมตัวอยางทั้งหมด 89 คน พบวาสวนใหญมีอายุระหวาง 30 – 40 ป มีจํานวน 32 คน 
คิดเปนรอยละ 36.0 รองลงมามีอายุสูงกวา 40 ป  มีจํานวน 29 คน คิดเปนรอยละ 32.6  และ
นอยที่สุดคืออายุต่ํากวา 30 ป มีจํานวน 28 คน คิดเปนรอยละ 31.5 ตามลําดับ 

 

ตาราง  4   จํานวนและรอยละของกลุมตวัอยาง  จากขอมูลสวนบุคคล  จําแนกตามระดับการศึกษา 
 

อาจารย เจาหนาที ่ รวม 
ขอมูลสวนบคุคล 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอย
ละ 

ระดับการศึกษา 
ต่ํากวาปริญญาตร ี

ปริญญาตร ี
ปริญญาโท 

สูงกวาปริญญาโท 

 
1 
1 
28 
18 

 
2.1 
2.1 
58.3 
37.5 

 
5 
30 
6 
0 

 
12.2 
73.2 
14.6 
0 

 
6 
31 
34 
18 

 
6.7 
34.8 
38.2 
20.2 

รวม 48 100.0 41 100.0 89 100.0 
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จากตาราง 4 ผลการวิเคราะหพบวา  กลุมตัวอยางที่มีสถานภาพอาจารยทั้งหมด  48 คน    
มากที่สุดมีระดับการศึกษาปริญญาโท  ซ่ึงมีจํานวนเทากับ 28 คน คิดเปนรอยละ 58.3  รองลงมามี
การศึกษาสูงกวาปริญญาโท มีจํานวน 18 คน  คิดเปนรอยละ 37.5  และต่ําสุดมีการศึกษาต่ํากวา
ปริญญาตรี และปริญญาตรี ซ่ึงมีจํานวนเทากัน อยางละ 1 คน คิดเปนรอยละ 2.1 ตามลําดับ   
สวนกลุมตัวอยางที่มีสถานภาพเจาหนาที่ทั้งหมด 41 คน พบวามากที่สุดมีระดับการศึกษาปริญญาตรี  
มีจํานวน  30 คน คิดเปนรอยละ 73.2  รองลงมาคือการศึกษาระดับปริญญาโท มีจํานวน 6 คน 
คิดเปนรอยละ 14.6  ต่ําสุดมีการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี มีจํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 12.2 และ
การศึกษาสูงกวาปริญญาโท  ไมมีกลุมตัวอยางตอบแบบสอบถามเลย 

ฉะนั้น  กลุมตัวอยางทั้งหมด 89 คน กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามมากที่สุดมีการศึกษา
ระดับปริญญาโท มีจํานวน 34 คน  คิดเปนรอยละ 38.2 รองลงมามีระดับการศึกษาปริญญาตรี      มี
จํานวน  31 คน คิดเปนรอยละ 34.8  สูงกวาปริญญาโท  มีจํานวน  18 คน  คิดเปนรอยละ 20.20  และ
ต่ําสุดมีการศึกษาระดับต่ํากวาปริญญาตรี มีจํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 6.7 ตามลําดับ  
 

ตาราง  5   จํานวนและรอยละของกลุมตวัอยาง  จากขอมูลสวนบุคคล  จําแนกตามประสบการณทํางาน 
 

อาจารย เจาหนาที ่ รวม 
ขอมูลสวนบคุคล 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 
ประสบการณทํางาน 

นอยกวา 5 ป 

5 - 10 ป 

สูงกวา 10 ป 

 

10 

13 

25 

 

20.8 

27.1 

52.1 

 

17 

22 

2 

 

41.5 

53.7 

4.9 

 

27 

35 

27 

 

30.3 

39.3 

30.3 

รวม 48 100.0 41 100.0 89 100.0 
 

จากตาราง 5 ผลการวิเคราะหพบวา กลุมตัวอยางที่มีสถานภาพอาจารยทั้งหมด  48 คน 
มากที่สุดมีประสบการณทํางานสูงกวา 10 ป มีจํานวน  25 คน คิดเปนรอยละ 52.1  รองลงมามี
ประสบการณทํางานระหวาง 5–10 ป  มีจํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 27.1  และต่ําสุดมีประสบการณ
การทํางานนอยกวา 5 ป มีจํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 20.8  ตามลําดับ  สวนกลุมตัวอยางที่มี
สถานภาพเจาหนาที่ทั้งหมด 41 คน พบวามากที่สุดมีประสบการณทํางานระหวาง 5 – 10 ป มีจํานวน 
22 คน คิดเปนรอยละ 53.7  รองลงมามีประสบการณทํางานนอยกวา 5 ป มีจํานวน 17 คน คิดเปน
รอยละ 41.5  และต่ําสุดมีประสบการณการทํางานสูงกวา 10 ป มีจํานวน 2 คน  คิดเปนรอยละ 4.9 
ตามลําดับ 
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ฉะน้ัน  กลุมตัวอยางทั้งหมด 89 คน มากที่สุดมีประสบการณการทํางานระหวาง 5 – 10 ป      
มีจํานวน 35 คน คิดเปนรอยละ 39.3  รองลงมามีประสบการณการทํางานสูงกวา 10 ป  และมี
ประสบการณนอยกวา 5 ป ซ่ึงมีจํานวนเทากัน  อยางละ  27 คน คิดเปนรอยละ 30.3 ตามลําดับ 

ตอนที่  2   ความคิดเห็นของอาจารยและเจาหนาทีท่ี่มีตอการปรับเปลี่ยนสถาบันราชภัฏ
สูการเปนมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
 

 การวิเคราะหขอมูลจะวิเคราะหทั้งในภาพรวมของความคิดเห็นของอาจารยและเจาหนาที่  
ที่มีตอการปรับเปลี่ยนสถาบันราชภัฏสูการเปนมหาวิทยาลัยราชภัฏ ใน 3 ดาน คือ 1) ดานความพรอม
ของอาจารยและเจาหนาที่ภายในมหาวิทยาลัย  2) ดานการเปดโอกาสใหอาจารยและเจาหนาที่มี
สวนรวมในการบริหารจัดการ  3) ดานความมั่นคงในการปฏิบัติงาน  โดยใชเกณฑในการวิเคราะห  
และแปลผลขอมูล  ดังน้ี 
 
 วิธีการหาคาพิสัย 
 

 สูตร  พิสัยของระดับชั้น = 
ชั้นจํานวนระดับ

 สุดคาคะแนนตํางสุดคาคะแนนสู −  

 

 วิธีคิด  พิสัยของระดับชั้น = 
5

15 −  

      = 
5
4  

      = 80.0  
 

เกณฑในการวิเคราะห 
 

 คะแนนเฉลี่ย   4.21 – 5.00 กําหนดใหอยูในเกณฑ เห็นดวยมากทีสุ่ด 
 คะแนนเฉลี่ย 3.41 – 4.20 กําหนดใหอยูในเกณฑ เห็นดวยมาก 
 คะแนนเฉลี่ย 2.61 – 3.40 กําหนดใหอยูในเกณฑ เห็นดวยปานกลาง 
 คะแนนเฉลี่ย 1.81 – 2.60 กําหนดใหอยูในเกณฑ เห็นดวยนอย 
 คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.80 กําหนดใหอยูในเกณฑ เห็นดวยนอยที่สุด



 

ตาราง 6  จํานวน รอยละ คาเฉลีย่  และความเบีย่งเบนมาตรฐานของความคิดเห็นดานความพรอมของอาจารยและเจาหนาที่ภายในมหาวิทยาลัย   
      จําแนกตามสถานภาพอาจารย   
 

มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด รวม 
ขอความ จํานวน รอย

ละ 
จํานวน รอย

ละ 
จํานวน รอย

ละ 
จํานวน รอยละ จํานวน รอย

ละ 
จํานวน รอย

ละ 
X  

S.D.
 

ระดับความ
พอใจ 

ทานมีความเห็นวาปรัชญา วิสัยทัศน  และวัตถุประสงค
ของมหาวิทยาลัย เปนสิ่งสําคัญสูงสุด 

17 35.4 27 56.3 4 8.3 - - - - 48 100.0 4.27 .61 มากที่สุด 

มหาวิทยาลัยมีจํานวนบุคลากรเพียงพอกับการเปน
มหาวิทยาลัย 

7 14.6 30 62.5 9 18.8 2 4.2 - - 48 100.0 3.88 .70 มาก 

ทานมีคุณวุฒิ ความรูความสามารถเพียงพอที่จะ
สนับสนุนงานของมหาวิทยาลัย 

16 33.3 22 45.8 10 20.8 - - - - 48 100.0 4.13 .73 มาก 

ทานมีศักยภาพเพียงพอที่จะปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัย
ใหประสบความสําเร็จได 

16 33.3 25 52.1 5 10.4 2 4.2  - - 48 100.0 4.15 .77 มาก 

ทานมีความเต็มใจและสมัครใจที่จะรวมกันสราง
มหาวิทยาลัย 

21 43.8 25 52.1 2 4.2 - - - - 48 100.0 4.4 .57 มากที่สุด 

ทานสามารถเสียสละเวลาของตนเพื่องานของมหาวทิยาลัย 19 39.6 27 56.3 1 2.1 1 2.1 - - 48 100.0 4.33 .63 มากที่สุด 
ทานเห็นวางานของมหาวิทยาลัยเปนสงสําคัญอันดับแรก 
ที่จะตองชวยกันพลักดันใหบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงค

21 43.8 25 52.1 1 2.1 1 2.1 - - 48 100.0 4.38 .64 มากที่สุด 

ทานขวัญกําลังใจที่ดีในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย 11 22.9 23 47.9 14 29.2 - - - - 48 100.0 3.94 .73 มาก 
ทานมีปฏิสัมพันธที่ดีกับผูรวมงานและผูเกี่ยวของทุกระดับ 2 25.0 8 54.2 26 16.7 12 4.2   48 100.0 4.00 .77 มาก 
ผลผลิตของมหาวิทยาลัยที่ออกมาจะเปนสิ่งสะทอนให
เห็นถึงความพรอมของทาน 

18 37.5 14 29.2 10 20.8 5 10.4 1 2.1 48 100.0 3.9 1.1 มาก 

รวม 4.135 .523 มาก 
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จากตาราง 6 ผลการวิเคราะหพบวา กลุมตัวอยางที่มีสถานภาพอาจารยมีความคิดเห็น  

อยูในเกณฑเห็นดวยมากในดานความพรอมของอาจารยและเจาหนาที่ภายในมหาวิทยาลัย มีคาเฉลี่ย

เทากับ  4.135  โดยพบวา   

  คําถามที่กลุ มตัวอย างมีความคิดเห็นอยู ใน เกณฑ เห ็นดวยมากกับขอความที่ ว า                  

1) มหาวิทยาลัยมีจํานวนบุคลากรเพียงพอกับการเปนมหาวิทยาลัย  2) ทานมีคุณวุฒิ ความรู

ความสามารถเพียงพอที่จะสนับสนุนงานของมหาวิทยาลัย  3) ทานมีศักยภาพเพียงพอที่จะปฏิบัติงาน

ของมหาวิทยาลัยใหประสบความสําเร็จได  4) ทานมีขวัญกําลังใจที่ดีในการปฏิบัติงานที่ไดรับ

มอบหมาย 5) ทานมี ปฏิสัมพันธที่ดีกับผูรวมงานและผูเกี่ยวของทุกระดับ  และ 6) ผลผลิตของ

มหาวิทยาลัยที่ออกมาจะเปนสิ่งสะทอนใหเห็นถึงความพรอมของทาน    

คําถามที่กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในเกณฑเห็นดวยมากที่สุด คือขอความที่วา 1) ทาน

มีความเห็นวาปรัชญา วิสัยทัศน  และวัตถุประสงคของมหาวิทยาลัยเปนสิ่งสําคัญสูงสุด  2) ทานมี

ความเต็มใจและสมัครใจที่จะรวมกันสรางมหาวิทยาลัย  3) ทานสามารถเสียสละเวลาของตนเพื่องาน

ของมหาวิทยาลัย และ 4) ทานเห็นวางานของมหาวิทยาลัยเปนสิ่งสําคัญอันดับแรกที่จะตองชวยกัน 

ผลักดันใหบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงค  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

ตาราง 7 จํานวน รอยละ คาเฉลีย่  และความเบีย่งเบนมาตรฐานของความคิดเห็นดานความพรอมของอาจารยและเจาหนาที่ภายในมหาวิทยาลัย  
      จําแนกตามสถานภาพเจาหนาที่ 
 

มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด รวม 
ขอความ จํานวน รอย

ละ 
จํานวน รอย

ละ 
จํานวน รอย

ละ 
จํานวน รอยละ จํานวน รอย

ละ 
จํานวน รอย

ละ 
X  S.D.

 

ระดับความ
พอใจ 

ทานมีความเห็นวาปรัชญา วิสัยทัศน  และวัตถุประสงค
ของมหาวิทยาลัย เปนสิ่งสําคัญสูงสุด 

19 46.3 17 41.5 5 12.2 - - - - 41 100 4.34 .693 มากที่สุด 

มหาวิทยาลัยมีจํานวนบุคลากรเพียงพอกับการเปน
มหาวิทยาลัย 

6 14.6 18 43.9 13 31.7 1 2.4 3 7.3 41 100 3.56 1.02 มาก 

ทานมีคุณวุฒิ ความรูความสามารถเพียงพอที่จะ
สนับสนุนงานของมหาวิทยาลัย 

13 31.7 24 58.5 3 7.3 1 2.4 - - 41 100 4.20 .679 มาก 

ทานมีศักยภาพเพียงพอที่จะปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัย
ใหประสบความสําเร็จได 

13 31.7 22 53.7 5 12.2 1 2.4 - - 41 100 4.15 .727 มาก 

ทานมีความเต็มใจและสมัครใจที่จะรวมกันสราง
มหาวิทยาลัย 

19 46.3 20 48.8 2 4.9 - - - - 41 100 4.41 .591 มากที่สุด 

ทานสามารถเสียสละเวลาของตนเพื่องานของมหาวทิยาลัย 21 51.2 15 36.6 5 12.2 - - - - 41 100 4.39 .703 มากที่สุด 
ทานเห็นวางานของมหาวิทยาลัยเปนสงสําคัญอันดับแรก 
ที่จะตองชวยกันพลักดันใหบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงค

19 46.3 14 34.1 8 19.5 - - - - 41 100 4.27 .775 มากที่สุด 

ทานขวัญกําลังใจที่ดีในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย 6 14.6 21 51.2 11 26.8 2 4.9 1 2.4 41 100 3.71 .873 มาก 
ทานมีปฏิสัมพันธที่ดีกับผูรวมงานและผูเกี่ยวของทุกระดับ 12 29.3 21 51.2 7 17.1 1 2.4   41 100 4.07 .755 มาก 
ผลผลิตของมหาวิทยาลัยที่ออกมาจะเปนสิ่งสะทอนให
เห็นถึงความพรอมของทาน 

10 24.4 18 43.9 12 29.3 - - 1 2.4 41 100 3.88 .872 มาก 

รวม 4.097 .450 มาก 
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จากตาราง  7  ผลการวิเคราะหพบวา  กลุมตวัอยางทีมี่สถานภาพเจาหนาที่มีความคิดเห็น

อยูในเกณฑเห็นดวยมากในดานความพรอมของอาจารยและเจาหนาที่ภายในมหาวิทยาลัย  ซ่ึงมี

คาเฉลีย่เทากบั  4.097  โดยพบวา   

  คําถามที่กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยู ในเกณฑเ ห็นดวยมาก  กับขอความที่ว า                   

1) มหาวิทยาลัยมีจํานวนบุคลากรเพียงพอกับการเปนมหาวิทยาลัย  2) ทานมีคุณวุฒิ ความรู

ความสามารถเพียงพอที่จะสนับสนุนงานของมหาวิทยาลัย 3) ทานมีศักยภาพเพียงพอที่จะปฏิบัติงาน

ของมหาวิทยาลัยใหประสบความสําเร็จได  4) ทานมีขวัญกําลังใจที่ดีในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย

5) ทานมีปฏิสัมพันธที่ดีกับผูรวมงานและผูเกี่ยวของทุกระดับ และ 6) ผลผลิตของมหาวิทยาลัย ที่

ออกมาจะเปนสิ่งสะทอนใหเห็นถึงความพรอมของทาน    

คําถามที่กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในเกณฑเห็นดวยมากที่สุด คือขอความที่วา           

1) ทานมีความเห็นวาปรัชญา วิสัยทัศน และวัตถุประสงคของมหาวิทยาลัยเปนสิ่งสําคัญสูงสุด         

2) ทานมีความเต็มใจและสมัครใจที่จะรวมกันสรางมหาวิทยาลัย  3) ทานสามารถเสียสละเวลาของตน

เพ่ืองานของมหาวิทยาลัย  และ 4) ทานเห็นวางานของมหาวิทยาลัยเปนสิ่งสําคัญอันดับแรกที่จะตอง

ชวยกันผลักดันใหบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงค  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

ตาราง 8  จํานวน  รอยละ  คาเฉลี่ย  และความเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นดานการเปดโอกาสใหอาจารยและเจาหนาที่มีสวนรวมในการ        
      บริหารจัดการ  จําแนกตามสถานภาพอาจารย 
 

มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด รวม 
ขอความ จํานวน รอย

ละ 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ X  

S.D.
 

ระดับความ
พึงพอใจ 

มหาวิทยาลัยเปดโอกาสใหทานไดเขามามีสวนรวมในการ
วางแผนและแนวทางในการจัดการมหาวิทยาลัยทั้ง
ทางตรงและทางออม 

9 18.8 15 31.3 14 29.2 9 18.8 1 2.1 48 100 3.46 1.071 มาก 

มหาวิทยาลัยไดเปดโอกาสใหทานเสนอแนะ         ความ
คิดเห็นอยางตอเนื่องสม่ําเสมอ 

8 16.7 17 35.4 12 25.0 8 16.7 3 6.3 48 100 3.40 1.144 ปานกลาง 

มหาวิทยาลัยไดนําขอเสนอแนะและความเห็นของทาน
เปนขอมูลพื้นฐานในการบริหารจัดการมหาวิทยาลัย 

7 14.6 13 27.1 9 18.8 12 25.0 7 14.6 48 100 3.02 1.313 ปานกลาง 

มหาวิทยาลัยเปดโอกาสใหทานมีสวนรวมในกิจกรรม
ตาง ๆ นอกเหนือจากงานที่รับผิดชอบเสมอ 

9 18.8 17 35.4 13 27.1 8 16.7 1 2.1 48 100 3.52 1.052 มาก 

มหาวิทยาลัยมีการจัดประชุมอาจารยเจาหนาที่อยาง
สม่ําเสมอ 

4 8.3 12 25.0 13 27.1 13 27.1 6 12.5 48 100 2.90 1.171 ปานกลาง 

โครงสรางใหมของมหาวิทยาลัยเปดโอกาสใหทานมี
สวนรวมในการบริหารจัดการมากขึ้นกวาเดิม 

7 14.6 12 25.0 23 47.9 5 10.4 1 2.1 48 100 3.40 .939 ปานกลาง 

มหาวิทยาลัยมีการทําประชาพิจารณในเรื่องสําคัญ ๆ 
กอนเสมอ 

3 6.3 11 22.9 10 20.8 12 25.0 12 25.0 48 100 2.60 1.267 นอย 

มหาวิทยาลัยเปดโอกาสใหทานไดสัมมนา ฝกอบรมเพื่อ
พัฒนาความรูความสามารถอยางสม่ําเสมอ 

5 10.4 11 22.9 24 50.0 8 16.7 - - 48 100 3.27 .869 ปานกลาง 

มหาวิทยาลัยเปดโอกาสใหทานไดใชความรูอยางเต็ม
ความสามารถในหนาที่ที่รับผิดชอบ 

10 20.8 19 39.6 18 37.5 1 2.1 - - 48 100 3.79 .798 มาก 

ทานมีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของมหาวิทยาลัย 11 22.9 22 45.8 14 29.2 1 2.1 - - 48 100 3.90 .778 มาก 
                                                                                                                                                                          รวม 3.325 .887 ปานกลาง 
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จากตาราง  8  ผลการวิเคราะหพบวา   กลุมตวัอยางที่มีสถานภาพอาจารยมีความคิดเห็น
อยูในเกณฑเห็นดวยปานกลางในดานการเปดโอกาสใหอาจารยและเจาหนาที่มีสวนรวมในการบริหาร
จัดการ  ซ่ึงมีคาเฉลีย่เทากบั  3.325  โดยพบวา   
 คําถามที่กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในเกณฑเห็นดวยปานกลาง คือขอความที่วา   
1) มหาวิทยาลัยไดเปดโอกาสใหทานเสนอแนะความคิดเห็นอยางตอเน่ืองสมํ่าเสมอ   2) มหาวิทยาลัยได
นําขอเสนอแนะและความเห็นของทานเปนขอมูลพ้ืนฐานในการบริหารจัดการมหาวิทยาลัย     
3) มหาวทิยาลัยมีการจัดประชุมอาจารยเจาหนาที่อยางสม่ําเสมอ  4) โครงสรางใหมของมหาวทิยาลัย
เปดโอกาสใหทานมีสวนรวมในการบริหารจัดการมากขึ้นกวาเดิม และ 5) มหาวิทยาลัยเปดโอกาสใหทาน
ไดสัมมนา ฝกอบรมเพื่อพัฒนาความรูความสามารถอยางสม่ําเสมอ   
 คําถามที่กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในเกณฑเห็นดวยมาก คือขอความที่วา         
1) มหาวิทยาลัยเปดโอกาสใหทานไดเขามามีสวนรวมในการวางแผนและแนวทางในการจัดการ
มหาวทิยาลยัทั้งทางตรงและทางออม   2) มหาวทิยาลยัเปดโอกาสใหทานมีสวนรวมในกิจกรรมตาง ๆ 
นอกเหนือจากงานที่รับผิดชอบเสมอ  3) มหาวิทยาลัยเปดโอกาสใหทานไดใชความรูอยางเต็ม
ความสามารถในหนาที่ที่รับผิดชอบ และ  4) ทานมีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึง่ของ
มหาวิทยาลยั 
 คําถามที่กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในเกณฑเห็นดวยนอยมาก คือขอความทีว่า
มหาวิทยาลยัมีการทําประชาพิจารณในเรื่องสําคัญ ๆ กอนเสมอ 
 
 
 
 
 
 
 



 

ตาราง 9  จํานวน  รอยละ  คาเฉลี่ย  และความเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นดานการเปดโอกาสใหอาจารยและเจาหนาที่มีสวนรวมในการ      
      บริหารจดัการ  จําแนกตามสถานภาพเจาหนาที ่
 

มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด รวม 
ขอความ 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ X  
S.D.

 
ระดับความ
พึงพอใจ 

มหาวิทยาลัยเปดโอกาสใหทานไดเขามามีสวนรวมในการ
วางแผนและแนวทางในการจัดการมหาวิทยาลัยทั้ง
ทางตรงและทางออม 

6 14.6 13 31.7 16 39.0 5 12.2 1 2.4 41 100 3.44 .976 มาก 

มหาวิทยาลัยไดเปดโอกาสใหทานเสนอแนะ           
ความคิดเห็นอยางตอเนื่องสม่ําเสมอ 

4 9.8 11 26.8 16 39.0 6 14.6 4 9.8 41 100 3.12 1.100 ปานกลาง 

มหาวิทยาลัยไดนําขอเสนอแนะและความเห็นของทาน
เปนขอมูลพื้นฐานในการบริหารจัดการมหาวิทยาลัย 

4 9.8 9 22.0 16 39.0 6 14.6 6 14.6 41 100 2.98 1.172 ปานกลาง 

มหาวิทยาลัยเปดโอกาสใหทานมีสวนรวมในกิจกรรม
ตาง ๆ นอกเหนือจากงานที่รับผิดชอบเสมอ 

10 24.4 18 43.9 7 17.1 5 12.2 1 2.4 41 100 3.76 1.044 มาก 

มหาวิทยาลัยมีการจัดประชุมอาจารยเจาหนาที่อยาง
สม่ําเสมอ 

5 12.2 9 22.0 18 43.9 7 17.1 2 4.9 41 100 3.44 1.030 มาก 

โครงสรางใหมของมหาวิทยาลัยเปดโอกาสใหทานมี
สวนรวมในการบริหารจัดการมากขึ้นกวาเดิม 

5 12.2 14 34.1 12 29.3 8 19.5 2 4.9 41 100 3.12 1.078 ปานกลาง 

มหาวิทยาลัยมีการทําประชาพิจารณในเรื่องสําคัญ ๆ 
กอนเสมอ 

2 24.4 10 29.3 10 17.1 12 29.3 7 17.1 41 100 2.98 1.167 ปานกลาง 

มหาวิทยาลัยเปดโอกาสใหทานไดสัมมนา ฝกอบรมเพื่อ
พัฒนาความรูความสามารถอยางสม่ําเสมอ 

8 19.5 15 36.6 11 26.8 5 12.2 2 4.9 41 100 3.76 1.098 มาก 

มหาวิทยาลัยเปดโอกาสใหทานไดใชความรูอยางเต็ม
ความสามารถในหนาที่ที่รับผิดชอบ 

10 24.4 17 41.5 13 31.7 1 2.4 - - 41 100 3.20 .812 ปานกลาง 

ทานมีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของมหาวิทยาลัย 13 31.7 18 43.9 7 17.1 3 7.3 - - 41 100 3.29 .894 ปานกลาง 
                                                                                                                                                                                   รวม 3.355 .823 ปานกลาง 
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จากตาราง  9  ผลการวิเคราะหพบวา   กลุมตวัอยางที่มีสถานภาพเจาหนาที่มีความคิดเห็น
อยูในเกณฑเห็นดวยปานกลางในดานการเปดโอกาสใหอาจารยและเจาหนาที่มีสวนรวมในการบริหาร
จัดการ  มีคาเฉลีย่เทากบั 3.355   โดยพบวา   
 คําถามที่กลุมตวัอยางมคีวามคิดเห็นอยูในเกณฑเห็นดวยปานกลาง คอืขอความทีว่า            
1) มหาวิทยาลยัไดเปดโอกาสใหทานเสนอแนะความคิดเห็นอยางตอเน่ืองสมํ่าเสมอ 2) มหาวทิยาลยัได
นําขอเสนอแนะและความเหน็ทานเปนขอมูลพ้ืนฐานในการบริหารจัดการมหาวิทยาลัย   3) โครงสราง
ใหมของมหาวิทยาลัยเปดโอกาสใหทานมสีวนรวมในการบริหารจัดการมากขึ้นกวาเดิม  4) 
มหาวิทยาลยัมีการจัดประชุมอาจารยเจาหนาที่อยางสมํ่าเสมอ  5) มหาวิทยาลัยเปดโอกาสใหทาน
ไดใชความรูอยางเต็มความสามารถในหนาที่ที่รับผิดชอบ และ 6) ทานมีความรูสึกวาตนเองเปน
สวนหนึ่งของมหาวิทยาลยั 

คําถามที่กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในเกณฑเห็นดวยมาก คือขอความที่วา         
1) มหาวิทยาลัยเปดโอกาสใหทานไดเขามามีสวนรวมในการวางแผนและแนวทางในการจัดการ
มหาวทิยาลยัทั้งทางตรงและทางออม   2) มหาวทิยาลยัเปดโอกาสใหทานมีสวนรวมในกิจกรรมตาง ๆ 
นอกเหนือจากงานที่รับผิดชอบเสมอ 3) มหาวิทยาลยัมีการจัดประชุมอาจารยเจาหนาที่อยาง
สมํ่าเสมอ และ 5) มหาวิทยาลัยเปดโอกาสใหทานไดสัมมนา ฝกอบรมเพื่อพัฒนาความรูความสามารถ
อยางสม่ําเสมอ   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

ตาราง 10   จํานวน  รอยละ  คาเฉลี่ย  และความเบีย่งเบนมาตรฐานของความคดิเห็นดานความมั่นคงในการปฏิบตัิงาน   จําแนกตามสถานภาพอาจารย 
 

มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด รวม ขอความ 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ X  S.D.  ระดับความ

พึงพอใจ 
มหาวิทยาลัยมีกฎ ระเบียบ ขอบังคับที่เกี่ยวของกับการ
ปฏิบัติงานที่ชัดเจน 

2 4.2 31 64.6 15 31.3 - - - - 48 100 3.73 .536 มาก 

สภาพการทํางานและสิ่งแวดลอมในการทํางาน รวมถึง
อุปกรณตางๆ ในการปฏิบัติงาน มีความปลอดภัย 

2 4.2 31 64.6 15 31.3 - - - - 48 100 3.73 .536 มาก 

มหาวิทยาลัยมีนโยบายสงเสริมและสนับสนุนผูที่ปฏิบัติงาน
มีประสิทธิภาพใหมีความกาวหนาในหนาที่การงาน 

3 6.3 24 50.0 20 41.7 1 2.1 - - 48 100 3.60 .644 มาก 

มหาวิทยาลัยมีการจัดสวัสดิการในดานตาง ๆ ใหแกทุกคน
อยางทั่วถึงเพียงพอและเปนธรรม 

1 2.1 14 29.2 23 47.9 8 16.7 2 4.2 48 100 3.08 .846 ปานกลาง 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน การพิจารณาความดี     
ความชอบ การเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนงเปนไปตาม         
ประสิทธิภาพการทํางาน และโปรงใส ยุติธรรม 

1 7.7 15 68.2 27 64.3 5 45.5 - - 48 100 3.25 .668 ปานกลาง 

อัตราคาจางและผลประโยชนอื่นๆ ที่เกี่ยวของกับการ
ปฏิบัติงานที่ไดรับมีความเหมาะสมกับภาระหนาที่และความ
รับผิดชอบ 

  17 35.4 25 52.1 5 10.4 1 2.1 48 100 3.21 .713 ปานกลาง 

ไดรับขอมูลขาวสารตาง ๆ ที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานอยาง
สม่ําเสมอ 

1 2.1 22 45.8 22 45.8 3 6.3 - - 48 100 3.44 .649 มาก 

ภาระงานที่ปฏิบัติอยูกอใหเกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน 

1 2.1 25 52.1 21 43.8 1 2.1 - - 48 100 3.54 .582 มาก 

ขวัญและกําลังใจที่ไดรับจากการปฏิบัติหนาที่ ทําใหเกิด
กําลังใจที่ดีตอการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบ และสงผลให
ปฏิบัติงานไดอยางเต็มความสามารถ 

  24 50.0 21 43.8 3 6.3 - - 48 100 3.44 .616 มาก 

ไมมีความวิตกกงัวลวาจะถูกออกจากงานหรือถูกเลิกจาง ทํา
ใหมีกําลังใจและมีทัศนคติที่ดีในการทํางาน 

12 25.0 19 39.6 15 31.3 2 4.2 - - 48 100 3.85 .850 ปานกลาง 

รวม 3.487 .457 มาก 
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จากตาราง 10  ผลการวิเคราะหพบวา   กลุมตวัอยางที่มีสถานภาพอาจารยที่มีความคิดเห็น
อยูในเกณฑเห็นดวยมากในดานความมั่นคงในการปฏิบัติงาน  มีคาเฉลีย่เทากบั  3.487   โดยพบวา   
 คําถามที่กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในเกณฑเห็นดวยปานกลาง คือขอความที่วา             
1) มหาวิทยาลัยมีกฎ ระเบียบ ขอบังคับที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานที่ชัดเจน   2) สภาพการทํางานและ
สิ่งแวดลอมในการทํางานรวมถึงอุปกรณตาง ๆ ในการปฏิบัติงาน มีความปลอดภัย  3) มหาวิทยาลัยมี
นโยบายสงเสริมและสนับสนุนผูที่ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพใหมีความกาวหนาในหนาที่การงาน  4) 
ไดรับขอมูลขาวสารตาง ๆ ที่เกี่ยวกับการปฏิบัตงิานอยางสม่ําเสมอ  5) ภาระงานที่ปฏิบัติอยูกอใหเกิด
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และ 6) ขวัญและกําลังใจที่ไดรับจากการปฏิบัติหนาที่ ทําใหเกิด
กําลังใจที่ดีตอการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบ และสงผลใหปฏิบัติงานไดอยางเต็มความสามารถ 

คําถามที่กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในเกณฑเห็นดวยปานกลาง  คือขอความที่วา       
1) มหาวิทยาลัยมีการจัดสวัสดิการในดานตาง ๆ ใหแกทุกคนอยางทั่วถึงเพียงพอและเปนธรรม   2) การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน การพิจารณาความดีความชอบ การเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนงเปนไปตาม       
ประสิทธิภาพการทํางาน และโปรงใส ยุติธรรม  3) อัตราคาจางและผลประโยชนอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของกับการ
ปฏิบัติงานที่ไดรับมีความเหมาะสมกับภาระหนาที่และความรับผิดชอบ และ 4) ไมมีความวิตกกงัวลวาจะ
ถูกออกจากงานหรือถูกเลิกจาง ทําใหมีกําลังใจและมีทัศนคติที่ดีในการทํางาน 



 

ตาราง 11   จํานวน  รอยละ  คาเฉลี่ย  และความเบีย่งเบนมาตรฐานของความคดิเห็นดานความมั่นคงในการปฏิบตัิงาน   จําแนกตามสถานภาพเจาหนาที ่
 

มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด รวม ขอความ 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ X  S.D.  ระดับความ

พึงพอใจ 
มหาวิทยาลัยมีมีกฎ ระเบียบ ขอบังคับที่เกี่ยวของกับการ
ปฏิบัติงานที่ชัดเจน 

9 22.0 14 34.1 15 36.6 2 4.9 1 2.4 41 100 3.68 .960 มาก 

สภาพการทํางานและสิ่งแวดลอมในการทํางาน รวมถึง
อุปกรณตางๆ ในการปฏิบัติงาน มีความปลอดภัย 

2 4.9 23 56.1 14 34.1 2 4.9 - - 41 100 3.61 .666 มาก 

มหาวิทยาลัยมีนโยบายสงเสริมและสนับสนุนผูที่
ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพใหมีความกาวหนาในหนาที่การ
งาน 

9 22.0 17 41.5 11 26.8 3 7.3 1 2.4 41 100 3.73 .975 มาก 

มหาวิทยาลัยมีการจัดสวัสดิการในดานตาง ๆ ใหแกทุก
คนอยางทั่วถึงเพียงพอและเปนธรรม 

6 14.6 8 19.5 13 31.7 9 22.0 5 12.2 41 100 3.02 1.235 ปานกลาง 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน การพิจารณาความดี      
ความชอบ การเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนงเปนไปตาม           
ประสิทธิภาพการทํางาน และโปรงใส ยุติธรรม 

12 29.3 7 17.1 15 36.6 6 14.6 1 2.4 41 100 3.56 1.141 มาก 

อัตราคาจางและผลประโยชนอื่นๆ ที่เกี่ยวของกับการ
ปฏิบัติงานที่ไดรับมีความเหมาะสมกับภาระหนาที่และ
ความรับผิดชอบ 

8 19.5 11 26.8 15 36.6 6 14.6 1 2.4 41 100 3.46 1.051 มาก 

ไดรับขอมูลขาวสารตาง ๆ ที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานอยาง
สม่ําเสมอ 

3 7.3 15 36.6 17 41.5 6 14.6 - - 41 100 3.37 .829 ปานกลาง 

ภาระงานที่ปฏิบัติอยูกอใหเกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน 

8 19.5 17 41.5 14 34.1 1 2.4 1 2.4 41 100 3.73 .895 มาก 

ขวัญและกําลังใจที่ไดรับจากการปฏิบัติหนาที่ ทําใหเกิด
กําลังใจที่ดีตอการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบ และสงผลให
ปฏิบัติงานไดอยางเต็มความสามารถ 

9 22.0 18 43.9 8 19.5 5 12.2 1 2.4 41 100 3.71 1.031 มาก 

ไมมีความวิตกกงัวลวาจะถูกออกจากงานหรือถูกเลิกจาง 
ทําใหมีกําลังใจและมีทัศนคติที่ดีในการทํางาน 

4 9.8 15 36.6 15 36.6 6 14.6 1 2.4 41 100 3.37 .942 ปานกลาง 

รวม 3.524 .734 มาก 



 54

จากตาราง 11  ผลการวิเคราะหพบวา   กลุมตัวอยางที่มีสถานภาพเจาหนาที่ที่มีความคิดเห็น
อยูในเกณฑเห็นดวยมากในความมั่นคงในการปฏิบตังิาน  มีคาเฉลีย่เทากบั  3.524   โดยพบวา   
 คําถามที่กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในเกณฑเห็นดวยปานกลาง คือขอความที่วา            
1) มหาวิทยาลัยมีมีกฎ ระเบียบ ขอบังคับที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานที่ชัดเจน  2) สภาพการทํางาน
และสิ่งแวดลอมในการทํางานรวมถึงอุปกรณตาง ๆ ในการปฏิบัติงาน มีความปลอดภัย  3) มหาวิทยาลัย
มีนโยบายสงเสริมและสนับสนุนผูที่ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพใหมีความกาวหนาในหนาที่การงาน 4) 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน การพิจารณาความดีความชอบ การเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนงเปนไป
ตามประสิทธิภาพการทํางาน และโปรงใส ยุติธรรม  5) อัตราคาจางและผลประโยชนอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของกับ
การปฏิบัติงานที่ไดรับมีความเหมาะสมกับภาระหนาที่และความรับผิดชอบ 6) ภาระงานที่ปฏิบัติอยู
กอใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และ 7) ขวัญและกําลังใจที่ไดรับจากการปฏิบัติงานหนาที่ 
ทําใหเกิดกําลังใจที่ดีตอการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบ และสงผลใหปฏิบัติงานไดอยางเต็มความสามารถ   

คําถามที ่กลุ มตัวอยางมีความคิดเห็นอยู ในเกณฑเห็นดวยปานกลาง คือขอความที่ว า       
1) มหาวิทยาลัยมีการจัดสวัสดิการในดานตาง ๆ ใหแกทุกคนอยางทั่วถึงเพียงพอและเปนธรรม  2) 
ไดรับขอมูลขาวสารตาง ๆ ที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ และ 3) ไมมีความวิตกกังวลวา
จะ    ถูกออกจากงานหรือถูกเลิกจาง ทําใหมีกําลังใจและมีทัศนติที่ดีในการทํางาน 
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 ตอนที่ 3 การทดสอบสมมติฐาน t -test 
 
ตาราง 12  แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางระหวางความคิดเห็นของอาจารยและเจาหนาที่  
      ที่มีตอการปรับเปลี่ยนสถาบันราชภัฏสูการเปนมหาวิทยาลัยราชภัฏดานความพรอมของ 
       อาจารย และเจาหนาที่ภายในมหาวิทยาลัย  
 

อาจารย เจาหนาที ่ คาสถิติ t - test 
 

ความคิดเห็น 
Χ  S.D. Χ  S.D t-value 

Proba
bility 

ทานมีความเห็นวาปรัชญา วิสัยทัศน  และวัตถุประสงค
ของมหาวิทยาลัย เปนส่ิงสําคัญสูงสุด 

4.27 .61 4.34 .693 -.511 .610 

มหาวิทยาลัยมีจํานวนบุคลากรเพียงพอกับการเปน
มหาวิทยาลัย 

3.88 .70 3.56 1.02 1.656 .102 

ทานมีคุณวุฒิ ความรูความสามารถเพียงพอกับที่จะ
สนับสนุนงานของมหาวิทยาลัย 

4.13 .73 4.20 .679 -.465 .643 

ทานมีศักยภาพเพียงพอที่จะปฏิบัติงานของ
มหาวิทยาลัยใหประสบความสําเร็จได 

4.15 .77 4.15 .727 -.003 .997 

ทานมีความเต็มใจและสมัครใจที่จะรวมกันสราง
มหาวิทยาลัย 

4.4 .57 4.41 .591 -.152 .880 

ทานสามารถเสียสละเวลาของตนเพื่องานของ
มหาวิทยาลัย 

4.33 .63 4.39 .703 -.403 .688 

ทานเห็นวางานของมหาวิทยาลัยเปนส่ิงสําคัญอันดับ
แรก ที่จะตองชวยกันผลักดันใหบรรลุเปาหมายและ
วัตถุประสงค 

4.38 .64 4.27 .775 .711 .479 

ทานมีขวัญและกําลังใจท่ีดีในการปฏิบัติงานที่ไดรับ
มอบหมาย 

3.94 .73 3.71 .873 1.358 .178 

ทานมีปฏิสัมพันธที่ดีกับผูรวมงานและผูเกี่ยวของ        
ทุกระดับ 

4.00 .77 4.07 .755 -.450 .654 

ผลผลิตของมหาวิทยาลัยที่ออกมาจะเปนส่ิงสะทอน       
ใหเห็นความพรอมของทาน 

3.9 1.1 3.88 .872 .084 .933 

รวม 4.135 .523 4.097 .450 .362 .718 
*  p < 0.05 
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จากตาราง 12  ดานความพรอมของอาจารยและเจาหนาที่ภายในมหาวิทยาลัย  
 

ทดสอบสมมตฐิานทางสถติ ิ
 H0 : μอาจารย  =  μเจาหนาที่      อาจารยและเจาหนาที่มีความคิดเห็นไมแตกตางกันในดานความ 

พรอมของอาจารยและเจาหนาที่ภายในมหาวทิยาลยั  ซ่ึงจะมีผลตอ 
การปรับเปลีย่นสถาบนัราชภัฎสูการเปนมหาวิทยาลยัราชภัฏ 

 H1 : μอาจารย  ≠  μเจาหนาที่       อาจารยและเจาหนาที่มีความคดิเห็นแตกตางกันในดานความพรอม 

ของอาจารยและเจาหนาที่ภายในมหาวิทยาลัย  ซ่ึงจะมีผลตอการ 
ปรับเปลี่ยนสถาบันราชภัฎสูการเปนมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

 P ( คาความนาจะเปน ) = .718 ,       (ระดับนัยสําคัญ) =  0.05  ดังนั้น  คา  P  มากกวาคา    
 ( เทากับไม  Sig. )  จึงปฏิเสธ H1   ยอมรับ H0 
 

สรุป   อาจารยและเจาหนาที่มีความคิดเห็นไมแตกตางกันในดานความพรอมของอาจารย
และเจาหนาทีภ่ายในมหาวทิยาลยั  ซ่ึงจะมีผลตอการปรับเปลี่ยนสถาบันราชภัฎสูการเปนมหาวิทยาลัย

ราชภัฏ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 
 
 
 

αα
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ตาราง 13  แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางระหวางความคิดเห็นของอาจารยและเจาหนาที่      
      ที่มีตอการปรับเปลี่ยนสถาบันราชภัฏสูการเปนมหาวิทยาลัยราชภัฏดานการเปดโอกาสให 
      อาจารยและเจาหนาที่มีสวนรวมในการบริหารจัดการ 

 

อาจารย เจาหนาที ่ คาสถิติ t - test 
 

ความคิดเห็น 
Χ  S.D. Χ  S.D t-value 

Proba
bility 

มหาวิทยาลัยเปดโอกาสใหทานไดเขามามีสวนรวม
ในการวางแผนและแนวทางในการจัดการ
มหาวิทยาลัยทั้งทางตรงและทางออม 

3.46 1.071 3.44 .976 .088 .930 

มหาวิทยาลัยไดเปดโอกาสใหทานเสนอแนะ      
ความคิดเห็นอยางตอเนื่องสม่ําเสมอ 

3.40 1.144 3.12 1.100 1.146 .255 

มหาวิทยาลัยไดนําขอเสนอแนะและความคิดเห็น     
ของทานเปนขอมูลพ้ืนฐานในการบริหารจัดการ
มหาวิทยาลัย 

3.02 1.313 2.98 1.172 .170 .865 

มหาวิทยาลัยเปดโอกาสใหทานมีสวนรวมใน        
กิจกรรมตาง ๆ นอกเหนือจากงานที่รับผิดชอบ
เสมอ 

3.52 1.052 3.76 1.044 -1.056 .294 

มหาวิทยาลัยมีการจัดประชุมอาจารยและเจาหนาที่
อยางสม่ําเสมอ 

2.90 1.171 3.44 1.030 -1.270 .208 

โครงสรางใหมของมหาวิทยาลัยเปดโอกาสใหทาน
มีสวนรวมในการบริหารจัดการมากขึ้นกวาเดมิ 

3.40 .939 3.12 1.078 .482 .631 

มหาวิทยาลัยมีการทําประชาพิจารณในเรื่องสําคญั 
ๆ กอนเสมอ 

2.60 1.267 2.98 1.167 -.397 .692 

มหาวิทยาลัยเปดโอกาสใหทานไดสัมมนา ฝกอบรม
เพ่ือพัฒนาความรูความสามารถอยางสม่ําเสมอ 

3.27 .869 3.76 1.098 -1.274 .206 

มหาวิทยาลัยเปดโอกาสใหทานไดใชความรู   
อยางเต็มความสามารถในหนาที่ที่รับผิดชอบ 

3.79 .798 3.20 .812 -.505 .615 

ทานมีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของ
มหาวิทยาลัย 

3.90 .778 3.29 .894 -.587 .558 

รวม 3.325 .887 3.355 .823 -.357 .722 

* p < 0.05 
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จากตาราง 13  ดานการเปดโอกาสใหอาจารยและเจาหนาที่มีสวนรวมในการบริหารจัดการ 
 

ทดสอบสมมตฐิานทางสถติ ิ
 H0 : μอาจารย  =  μเจาหนาที่      อาจารยและเจาหนาที่มีความคิดเห็นไมแตกตางกันในดานการ 

          เปดโอกาสใหอาจารยและเจาหนาที่มีสวนรวมในการบริหารจัดการ 
ซ่ึงจะมีผลตอการปรับเปลีย่นสถาบนัราชภัฎสูการเปนมหาวิทยาลยั 
ราชภัฏ 

 H1 : μอาจารย  ≠  μเจาหนาที่       อาจารยและเจาหนาที่มีความคิดเห็นแตกตางกันในดานการ       

                                         เปดโอกาสใหอาจารยและเจาหนาที่มีสวนรวมในการบริหารจัดการ 
ซ่ึงจะมีผลตอการปรับเปลี่ยนสถาบันราชภัฎสูการเปนมหาวิทยาลยั 
ราชภัฏ 

 P ( คาความนาจะเปน ) = .722 ,       (ระดับนัยสําคัญ) =  0.05  ดังนั้น  คา  P  มากกวาคา    
 ( เทากับไม  Sig. )  จึงปฏิเสธ H1   ยอมรับ H0 
 

สรุป   อาจารยและเจาหนาที่มีความคิดเห็นไมแตกตางกันในดานการเปดโอกาสใหอาจารย
และเจาหนาทีมี่สวนรวมในการบริหารจัดการ  ซ่ึงจะมีผลตอการปรบัเปลีย่นสถาบันราชภัฎสูการเปน

มหาวิทยาลยัราชภัฏ   อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 
 
 

αα
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ตาราง  14  แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางระหวางความคิดเห็นของอาจารยและเจาหนาที่     
     ที่มีตอการปรับเปลี่ยนสถาบันราชภัฏสูการเปนมหาวิทยาลัยราชภัฏดานความมั่นคงในการ  
     ปฏิบัติงาน 

 

อาจารย เจาหนาที ่ คาสถิติ t - test 
 

ความคิดเห็น 
Χ  S.D. Χ  S.D t-value 

Proba
bility 

มหาวิทยาลัยมีกฎ ระเบียบ ขอบังคับที่เกี่ยวของกับ
การปฏิบัติงานที่ชัดเจน 

3.73 .536 3.68 .960 .274 .785 

สภาพการทํางานและสิ่งแวดลอมในการทํางาน รวมถึง
อุปกรณตางๆ ในการปฏิบัติงาน มีความปลอดภัย 

3.73 .536 3.61 .666 .937 .351 

มหาวิทยาลัยมีนโยบายสงเสริมและสนับสนุนผูที่
ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพใหมีความกาวหนาในหนาที่
การงาน 

3.60 .644 3.73 .975 -.715 .477 

มหาวิทยาลัยมีการจัดสวัสดิการในดานตาง ๆ ใหแก
ทุกคนอยางทั่วถึงเพียงพอและเปนธรรม 

3.08 .846 3.02 1.235 .258 .797 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน การพิจารณาความดี
ความชอบ การเลื่อนขั้น เล่ือนตําแหนงเปนไปตาม  
ประสิทธิภาพการทํางาน และโปรงใส ยุติธรรม 

3.25 .668 3.56 1.141 -1.534 .130 

อัตราคาจางและผลประโยชนอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของกับการ
ปฏิบัติงานที่ไดรับมีความเหมาะสมกับภาระหนาที่และ
ความรับผิดชอบ 

3.21 .713 3.46 1.051 -1.316 .192 

ไดรับขอมูลขาวสารตาง ๆ ที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน
อยางสม่ําเสมอ 

3.44 .649 3.37 .829 .448 .649 

ภาระงานที่ปฏิบัติอยูกอใหเกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน 

3.54 .582 3.73 .895 -1.165 .248 

ขวัญและกําลังใจที่ไดรับจากการปฏิบัติงานในหนาที่ 
ทําใหเกดิกําลังใจที่ดีตอการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบ 
และสงผลใหปฏิบัติงานไดอยางเต็มความสามารถ 

3.44 .616 3.71 1.031 -1.468 .147 

ไมมีความวิตกกงัวลวาจะถูกออกจากงานหรือถูกเลิกจาง 
ทําใหมีกําลังใจและมีทัศนคติที่ดีในการทํางาน 

3.85 .850 3.37 .942 2.569 .012 * 

รวม 3.487 .457 3.524 .734 -.279 .781 
*  p < 0.05 
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จากตาราง 14   ดานความมั่นคงในการปฏิบัติงาน 
 

ทดสอบสมมตฐิานทางสถติ ิ
H0 : μอาจารย  =  μเจาหนาที่      อาจารยและเจาหนาที่มีความคิดเห็นไมแตกตางกันในดานความมั่นคง 
                                         ในการปฏิบัติงาน  ซ่ึงจะมีผลตอการปรับเปลี่ยนสถาบันราชภัฎ 

สูการเปนมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
 H1 : μอาจารย  ≠  μเจาหนาที่       อาจารยและเจาหนาที่มีความคดิเห็นแตกตางกันในดานความมั่นคง        

                                         ในการปฏิบัติงาน  ซ่ึงจะมีผลตอการปรับเปลี่ยนสถาบันราชภฎั 
สูการเปนมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

 P ( คาความนาจะเปน ) = .781 ,       (ระดับนัยสําคัญ) =  0.05  ดังนั้น  คา  P  มากกวาคา    
 ( เทากับไม  Sig. )  จึงปฏิเสธ H1   ยอมรับ H0 
 

สรุป   อาจารยและเจาหนาทีม่ีความคิดเหน็ไมแตกตางกันในดานความมัน่คงในการปฏบิัติงาน  
ซ่ึงจะมีผลตอการปรับเปลี่ยนสถาบันราชภัฎสูการเปนมหาวิทยาลัยราชภัฏ   อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ  0.05 

 
 

αα



บทที่  5 
สรุปผลการวิจัย  และอภิปรายผล   

 
  การวิจัยเรื่อง “ ความคิดเห็นของอาจารยและเจาหนาที่ที่มีตอการปรับเปลี่ยนสถาบันราชภัฏ
สูการเปนมหาวิทยาลัยราชภัฏ ”   
 

5.1  วัตถุประสงคในการทําวิจัย 
เพ่ือศึกษาถึงความคิดเห็นของอาจารยและเจาหนาทีภ่ายในมหาวทิยาลัยราชภฏัสวนสุนันทา  

ที่จะมีผลตอการปรับเปลี่ยนสถาบันราชภฏัสวนสุนันทาสูการเปนมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
  

5.2  วิธีการดําเนินการวิจัย 
ประชากรที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี  คือ  กลุมตัวอยางอาจารยและเจาหนาที่มหาวิทยาลัย

ราชภัฏสวนสนัุนทา จํานวน  89  ตัวอยาง  โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล
ซ่ึงเนื้อหาประกอบดวย   

ตอนที่  1  ขอมูลพ้ืนฐานสวนบุคคลของกลุมตวัอยาง   
ตอนที่  2  ความคิดเห็นของอาจารยและเจาหนาที่ภายในมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 

ที่มีตอการปรบัเปลีย่นสถาบันราชภัฏสูการเปนมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง  ในเดือน  ตุลาคม  2548 แลวนําขอมูลที่เก็บ
ไดจากตัวอยางมาประมวลผลทางสถิติ  โดยใชโปรแกรม  SPSS  For  WINDOWS  11.0  เพ่ือให
ไดขอมูลในรูปของคาความถี่เปนจํานวนรอยละ  คาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   
 

5.3  สรุปผลการวิจัย 
 

5.3.1  ขอมูลพื้นฐานสวนบุคคลของกลุมตวัอยาง   
จากกลุมตัวอยางทั้งหมด  89 คน พบวา มีสถานภาพเปนอาจารย มีจํานวน 48 คน  คิดเปน

รอยละ  53.9   และมีสถานภาพเปนเจาหนาที่ มีจํานวน 41  คน  คิดเปนรอยละ  46.1 ตามลําดับ 
จากกลุมตัวอยางทั้งหมด 89 คน  พบวา สวนใหญเปนผูหญิง  มีจํานวน 45 คน คิดเปน     

รอยละ 50.6   และเพศชาย  มีจํานวน  44 คน  คิดเปนรอยละ 49.4 ตามลําดับ 
จากกลุมตัวอยางทั้งหมด 89 คน พบวา มากที่สุดมีอายุระหวาง 30 – 40 ป มีจํานวน 32 คน  

คิดเปนรอยละ 36.0 รองลงมามีอายุสูงกวา 40 ป  มีจํานวน 29 คน คิดเปนรอยละ 32.6  และนอย
ที่สุดคือ  มีอายุต่ํากวา 30 ป จํานวน 28 คน คิดเปนรอยละ 31.5 ตามลําดับ 
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จากกลุมตัวอยางทั้งหมด  89 คน พบวา มากที่สุดมีการศึกษาระดับปริญญาโท  มีจํานวน 
34  คน  คิดเปนรอยละ 38.2 รองลงมามีระดับการศึกษาปริญญาตรี  มีจํานวน  31 คน คิดเปนรอยละ 
34.8  มีการศึกษาระดับสูงกวาปริญญาโท  มีจํานวน  18 คน  คิดเปนรอยละ 20.20  และต่ําสุดมี
การศึกษาระดับต่ํากวาปริญญาตรี มีจํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 6.7 ตามลําดับ 

จากกลุมตวัอยางทั้งหมด 89 คน พบวา มากที่สุดมีประสบการณการทํางานระหวาง  5 – 10 ป  
มีจํานวน 35  คน  คิดเปนรอยละ 39.3  มีประสบการณการทํางานสูงกวา  10 ป  และมีประสบการณ
การทํางานนอยกวา 5 ป มีจํานวนเทากนั  อยางละ  27 คน คิดเปนรอยละ 30.3 ตามลําดับ 
 

5.3.2  ระดับความคิดเห็นของอาจารยและเจาหนาที่ที่มีตอการปรับเปลี่ยนสถาบัน
ราชภัฏสูการเปนมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

กลุมตัวอยางที่มีสถานภาพอาจารยและเจาหนาที่มีความคิดเห็นอยูในเกณฑเห็นดวยมาก
ในดานความพรอมของอาจารยและเจาหนาที่ภายในมหาวิทยาลัยที่จะมีผลตอการปรับเปลี่ยน
สถาบันราชภัฏสูการเปนมหาวิทยาลัยราชภัฏ   

กลุมตัวอยางที่มีสถานภาพอาจารยและเจาหนาที่มีความคิดเห็นอยูในเกณฑเห็นดวยปานกลาง
ในดานการเปดโอกาสใหอาจารยและเจาหนาที่มีสวนรวมในการบริหารจัดการที่จะมีผลตอการ
ปรับเปลี่ยนสถาบันราชภัฏสูการเปนมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

กลุมตัวอยางที่มีสถานภาพอาจารยและเจาหนาที่มีความคิดเห็นอยูในเกณฑเห็นดวยมาก 
ในดานความมั่นคงในการปฏิบัติงานที่จะมีผลตอการปรับเปลี่ยนสถาบันราชภัฏสูการเปน
มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

 

5.3.3 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
5.3.3.1 สถานภาพอาจารยและเจาหนาที่มีความคิดเห็นไมแตกตางกันในดานความพรอม 

ของอาจารยและเจาหนาที่ภายในมหาวิทยาลัยที่จะมีผลตอการปรับเปลี่ยนสถาบันราชภัฎสูการเปน
มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

5.3.3.2  สถานภาพอาจารยและเจาหนาที่มีความคิดเห็นไมแตกตางกันในดาน 
การเปดโอกาสใหอาจารยและเจาหนาที่มีสวนรวมในการบริหารจัดการที่จะมีผลตอการปรับเปลี่ยน
สถาบันราชภฎัสูการเปนมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

5.3.3.3 สถานภาพอาจารยและเจาหนาที่มีความคดิเห็นไมแตกตางกนัในดานความมั่นคง 
ในการปฏิบตังิานที่จะมีผลตอการปรับเปลี่ยนสถาบันราชภัฎสูการเปนมหาวิทยาลยัราชภัฏ 
 
 
 
 
 
 
 
 



 63
 

5.4  อภิปรายผล 
 จากการศึกษาวิจัย เรื่อง การสํารวจความคิดเห็นของอาจารยและเจาหนาที่ที่มีตอการ
ปรับเปลี่ยนสถาบันราชภัฏสูการเปนมหาวิทยาลัยราชภัฏ ผลการศึกษาวิจัยพบวา 

     1.ระดับความคิดเห็นของอาจารยและเจาหนาที่มีความคิดเห็นตอประเด็นคําถาม        
ดานความพรอมของอาจารยและเจาหนาที่ภายในมหาวิทยาลัยที่จะมีผลตอการปรับเปลี่ยนสถาบัน
ราชภัฏสูการเปนมหาวิทยาลัยราชภัฏ อยูในระดับเห็นดวยมาก อยางไมแตกตางกัน แสดงใหเห็นวา
อาจารยและเจาหนาที ่ภายในมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา มีความพรอมที่จะรองรับการ 
ปรับเปลี่ยนองคกรจากสถาบันราชภัฏสูการเปนมหาวิทยาลัยราชภัฏโดยไมมีการตอตานแตอยางใด 
และพรอมที่จะรวมกันขับเคลื่อนมหาวิทยาลัยไปสูความสําเร็จไดในอนาคต 

     2. ระดับความคิดเห็นของอาจารยและเจาหนาที่มีความคิดเห็นตอประเด็นคําถามในดาน
การเปดโอกาสใหอาจารยและเจาหนาที ่ม ีส วนรวมในการบร ิหารจัดการที ่จะมีผลตอการ       
ปรับเปลี่ยนสถาบันราชภัฏสูการเปนมหาวิทยาลัยราชภัฏ อยูในระดับเห็นดวยปานกลาง อยางไม
แตกตางกัน แสดงใหเห็นวา การบริหารจัดการภายในมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ยังยึดติดอยู
กับระบบราชการที่มีการสั่งการแบบลําดับชั้น และมหาวิทยาลัยเพิ่งเริ่มตนการกระจายอํานาจใน
การบริหารจัดการ ดังน้ันทางมหาวิทยาลัยควรที่จะมีการกระจายอํานาจไปสูบุคลากรภายในใหสูง
ยิ่งขึ้นโดยเฉพาะหนวยงานภายในตาง ๆ เพื่อเปนแรงจูงใจใหผูบริหารหนวยงานและบุคลากร
รวมมือรวมแรงกันพัฒนามหาวิทยาลัยตอไป และมองวาตนเองเปนสวนหนึ่งของมหาวิทยาลัย 

     3. ระดับความคิดเห็นของอาจารยและเจาหนาที่มีความคิดเห็นตอประเด็นคําถามในดาน
ความมั่นคงในการปฏิบัติงานที่จะมีผลตอการปรับเปลี่ยนสถาบันราชภัฏสูการเปนมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ อยูในระดับเห็นดวยมาก อยางไมแตกตางกัน แสดงใหเห็นวา อาจารยและเจาหนาที่       
ตางมีความรูสึก และคาดหวังวาเม่ือมีการปรับเปลี่ยนสถาบันราชภัฏสูการเปนมหาวิทยาลัยราชภัฏ
ตนจะมีความมั่นคงในการปฏิบัติงานภายในมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทาสูงขึ้น  
 

5.5 ขอเสนอแนะ 
 ขอเสนอแนะในการวิจัย 

ผลการศึกษาวิจัยความคิดเห็นของอาจารยและเจาหนาที่มีความคิดเห็นตอประเด็น 
คําถามดานความพรอมของอาจารยและเจาหนาที่ภายในมหาวิทยาลัย ดานการเปดโอกาสให
อาจารยและเจาหนาที่มีสวนรวมในการบริหารจัดการ และดานความมั่นคงในการปฏิบัติงาน ที่จะ 
มีผลตอการปรับเปลี่ยนสถาบันราชภัฏสูการเปนมหาวิทยาลัยราชภัฏ ในครั้งนี้ พบวา อาจารยและ
เจาหนาที่ภายในมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา มีความคิดเห็นตอประเด็นคําถามดานความพรอม
ของอาจารยและเจาหนาที่ภายในมหาวิทยาลัย และดานความมั่นคงในการปฏิบัติงาน อยูในระดับ
เห็นดวยมาก และมีความคิดเห็นในดานการเปดโอกาสใหอาจารยและเจาหนาที่มีสวนรวมในการ
บริหารจัดการอยูในระดับปานกลาง โดยเปนไปในแนวทางเดียวกันทั้งอาจารยและเจาหนาที่ 
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แสดงใหเห็นวา อาจารยและเจาหนาที่มีความคิดเห็นที่ไมแตกตางกัน แตเมื่อพิจารณาดานการ
เปดโอกาสใหมีสวนรวมซ่ึงอยูในระดับปานกลาง จะเห็นวามหาวิทยาลัยจะตองมีการปรับปรุงแกไข
นโยบายภายในในการกระจายอํานาจการบริหารจัดการเพิ่มขึ้น ทั้งในดานการกระจายอํานาจสู
คณะ สถาบัน สํานัก และศูนย ตาง ๆ ภายในมหาวิทยาลัย รวมทั้งควรที่จะมีการกระจายอํานาจ
ไปสูบุคลากรภายในใหมีอํานาจในการตัดสินใจใหสูงยิ่งขึ้น โดยตั้งอยูบนหลักการที่วาการตัดสินใจ
นี้จะไมกระทบกระเทือนกับการบริหารมหาวิทยาลัยสวนรวม เพ่ือเปนการเพิ่มแรงจูงใจใหบุคลากร
ภายในมหาวิทยาลัยใหความรวมมือรวมแรงกันพัฒนามหาวิทยาลัยและมองวาตนเองเปนสวนหนึ่ง
ของมหาวิทยาลัย และมหาวิทยาลัยเปนของทุกคนในมหาวิทยาลัย ตอไป 
 

 ขอเสนอแนะเพิ่มเติม 
1. ควรมีการศึกษาถึงความคดิเห็นของสังคม และประชาชนดวย เพราะสังคมและ 

ประชาชนเปนปจจัยแวดลอมที่สําคัญอีกประการหนึ่งที่เกี่ยวของกบัการจัดการศกึษาของรัฐโดยตรง 
2. ควรมีการศึกษาถึงความคิดเห็นของนักศึกษาภายในมหาวิทยาลัยราชภฏัสวนสุนันทา  

และของมหาวทิยาลยัราชภฏัอ่ืน ๆ ดวย เพราะนักศึกษาเหลานี้จะเปนกลุมที่ไดรับผลกระทบในเรื่องนี้
โดยตรง และเปนกลุมที่จะสงผลใหมหาวทิยาลัยบรรลเุปาหมายที่วางไวได 

3. ควรมีการศึกษาถึงความคิดเห็นของอาจารยและเจาหนาที่ ในดานอ่ืน ๆ เชน  
ดานหลักสตูรและวิชาการ ดานความเต็มใจและสมคัรใจ ดานผลประโยชนตอบแทน ดานสิ่งแวดลอม 
เปนตน 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง ความคดิเห็นของอาจารยและเจาหนาที่ที่มีตอการปรับเปลีย่นสถาบันราชภัฏ 

สูการเปนมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
ศึกษาเฉพาะกรณีมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 

 

------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
 

คําชี้แจง แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือรวบรวมขอมูลศึกษาความคิดเห็นของอาจารยและเจาหนาที่   
ที่มีตอการปรับเปลี่ยนสถาบันราชภัฏสูการเปนมหาวิทยาลัยราชภัฏ ใน 3 ดาน คือ 1) ดานความพรอมของ
อาจารยและเจาหนาที่ภายในมหาวิทยาลัย 2)ดานการเปดโอกาสใหอาจารยและเจาหนาที่มีสวนรวมในการ
บริหารจัดการ  3)ดานความมั่นคงในการปฏิบัติงาน  โดยเปนการศึกษาทางวิชาการเทานั้น 
 ดังนั้นเพ่ือใหการศึกษาครั้งนี้ประสบผลสําเร็จและมีความสมบูรณ จึงใครขอความรวมมือจากทาน  
ในการตอบแบบสอบถามดานความคิดเห็นตามความเปนจริงที่ทานไดพบจากการปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย
ราชภัฏสวนสุนันทา โดยผูทําการศึกษาขอรับรองวาคําตอบของทานในแบบสอบถามนี้จะถือเปนความลับ 
และจะไมมีการนําไปอางอิงถึงตัวบุคคลไมวากรณีใดๆ ทั้งสิ้น  กรุณาตอบแบบสอบถามใหครบทุกขอ การ
เสนอผลการศ ึกษาจะนําเสนอในภาพรวม  ซึ ่งจะเป นประโยชนอย างยิ ่งต อการศ ึกษาครั ้งนี ้ ซึ ่ง
แบบสอบถามแบงออกเปน 2 ตอน คือ 
 ตอนที่ 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกบัขอมูลพ้ืนฐานสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกบัความคิดเห็นของอาจารยและเจาหนาที่ที่มีตอการปรับเปลีย่น
สถาบันราชภฏัสูการเปนมหาวิทยาลัยราชภัฏ ใน 3 ดาน คือ 1) ดานความพรอมของอาจารยและเจาหนาที่
ภายในมหาวิทยาลัย  2)ดานการเปดโอกาสใหอาจารยและเจาหนาที่มีสวนรวมในการบริหารจัดการ       
3)ดานความมั่นคงในการปฏิบตังิาน โดยแบงออกเปน 5 ระดับ คือ 
  1.เห็นดวยมากที่สุด 
  2.เห็นดวยมาก 
  3.เห็นดวยปานกลาง 
  4.เห็นดวยนอย 
  5.เห็นดวยนอยที่สุด 
 

 ขอขอบพระคณุทุกทานทีก่รุณาใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามเปนอยางสงู  มา ณ โอกาสนี ้
 
 
                                                                                          นายชํานิ   นิลอรุณ 
                                                          นิสิตปริญญาโทรัฐประศาสนศาสตร สาขานโยบายสาธารณะ 

                                                              มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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แบบสอบถาม 
ความคิดเห็นของอาจารยและเจาหนาที่ที่มีตอการปรับเปลี่ยนสถาบันราชภัฏ 

สูการเปนมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
ศึกษาเฉพาะกรณีมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 

 

คําชี้แจง โปรดกาเครือ่งหมาย ลงใน ( ) หรือชองที่ตรงกบัขอเท็จจรงิมากที่สุด 
 
ตอนที่ 1 ขอมูลพื้นฐานสวนบุคคล 
 1. สถานภาพ 

 (   )  อาจารยอัตรา 
(   )  เจาหนาที่ 

 
 2. เพศ 

(   )  ชาย 
(   )  หญิง 

 
 3. อายุ 
  (   )  ต่ํากวา 30 ป 
  (   )  30 - 40 ป 
  (   )  สูงกวา 40 ป 
 
 4. ระดับการศึกษา 
  (   )  ต่ํากวาปริญญาตรี 
  (   )  ปริญญาตรี 
  (   )  ปริญญาโท 
  (   )  สูงกวาปริญญาโท 
 
 5. ประสบการณในการทาํงาน  ณ  มหาวิทยาลยัราชภัฏสวนสนัุนทา 
  (   )  นอยกวา 5 ป 
  (   )  5 - 10 ป 
  (   )  สูงกวา  10 ป 
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ตอนที่ 2  ความคิดเห็นของอาจารยและเจาหนาทีท่ี่มีตอการปรับเปลี่ยนองคกรสถาบันราชภัฏ            
               สูการเปนมหาวทิยาลัยราชภฏั  ศึกษาเฉพาะกรณีมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
 
 สวนที่ 1  ดานความพรอมของอาจารยและเจาหนาที่ภายในมหาวิทยาลยั 

ขอ รายการ เห็นดวย
มากที่สุด

เห็นดวย
มาก 

เห็นดวย 
ปานกลาง 

เห็นดวย
นอย 

เห็นดวย
นอยที่สุด

1. ทานมีความเห็นวาปรัชญา วิสัยทศัน และ
วัตถุประสงคของมหาวทิยาลยัเปนสิ่งสาํคัญ
สูงสุด 

     

2. มหาวิทยาลัยมีจํานวนบุคลากรเพียงพอกับ
การเปนมหาวทิยาลัย 

     

3. ทานมีคุณวุฒิ ความรูความสามารถเพียง
พอที่จะสนับสนุนงานของมหาวิทยาลัย 

     

4. ทานมีศักยภาพเพียงพอที่จะปฏิบตัิงาน
ของมหาวทิยาลัยใหประสบความสําเรจ็ได 

     

5. ทานมีความเต็มใจและสมคัรใจที่จะ
รวมกันสรางมหาวิทยาลัย   

     

6. ทานสามารถเสียสละเวลาของตนเพื่องาน
ของมหาวิทยาลัย 

     

7. ทานเห็นวางานของมหาวิทยาลัย เปนสิ่ง
สําคัญอันดับแรก  ที่จะตองชวยกัน
ผลักดันใหบรรลุเปาหมายและ
วัตถุประสงค   

     

8. ทานมีขวัญกําลังใจที่ดีในการปฏิบตัิงานที่
ไดรับมอบหมาย 

     

9. ทานมีปฏิสัมพันธที่ดีกับผูรวมงาน และ    
ผูเกี่ยวของทกุระดับ 

     

10. ผลผลติของมหาวิทยาลัยทีอ่อกมา       
จะเปนสิ่งสะทอนใหเห็นถึงความพรอม
ของทาน 
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 สวนที่ 2  ดานการเปดโอกาสใหอาจารยและเจาหนาที่มีสวนรวมในการบรหิารจัดการ 

ขอ รายการ เห็นดวย
มากที่สุด

เห็นดวย
มาก 

เห็นดวย 
ปานกลาง 

เห็นดวย
นอย 

เห็นดวย
นอยที่สุด

1. มหาวิทยาลยัไดเปดโอกาสใหทานไดเขา
มามีสวนรวมในการวางแผนและแนวทาง
ในการบริหารจัดการมหาวิทยาลัยทั้ง  
ทางตรงและทางออม 

     

2. มหาวิทยาลยัไดเปดโอกาสใหทาน        
เสนอแนะความคิดเห็นอยางตอเน่ือง
สมํ่าเสมอ 

     

3. มหาวิทยาลยัไดนําขอเสนอแนะและ 
ความคิดเห็นของทานมาเปนขอมูลพ้ืนฐาน
ในการบริหารจัดการมหาวิทยาลัย 

     

4. มหาวิทยาลยัไดเปดโอกาสใหทาน        
มีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ 
นอกเหนือจากงานที่รับผิดชอบเสมอ 

     

5. มหาวิทยาลยัมีการจัดประชุมอาจารยและ
เจาหนาที่อยางสม่ําเสมอ 

     

6. โครงสรางใหมของมหาวิทยาลัย        
เปดโอกาสใหทานมีสวนรวมในการ
บริหารจัดการมากขึ้นกวาเดมิ 

     

7. มหาวิทยาลยัมีการทําประชาพิจารณ    
ในเรื่องสําคัญๆ กอนเสมอ 

     

8. มหาวิทยาลยัเปดโอกาสใหทานไดสัมมนา 
ฝกอบรมเพื่อพัฒนาความรู ความสามารถ
อยางสม่ําเสมอ 

     

9. มหาวิทยาลยัเปดโอกาสใหทานไดใช
ความรู ความสามารถอยางเต็ม      
ความสามารถในหนาที่ที่รับผิดชอบ 

     

10. ทานมีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่ง
ของมหาวิทยาลัย 
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สวนที่ 3  ดานความมั่นคงในการปฏิบตัิงาน 

ขอ รายการ เห็นดวย
มากที่สุด

เห็นดวย
มาก 

เห็นดวย 
ปานกลาง 

เห็นดวย
นอย 

เห็นดวย
นอยที่สุด

1. มหาวิทยาลยัมีกฎ ระเบียบ ขอบังคับ    
ที่เกี่ยวของกบัการปฏิบตัิงานที่ชัดเจน 

     

2. สภาพการทํางานและสิ่งแวดลอม          
ในการทํางาน รวมถึงอุปกรณตางๆ       
ในการปฏิบตังิาน มีความปลอดภัย 

     

3. มหาวิทยาลยัมีนโยบายสงเสริมและ
สนับสนุนผูทีป่ฏิบตัิงานมีประสิทธิภาพ   
ใหมีความกาวหนาในหนาทีก่ารงาน 

     

4. มหาวิทยาลยัมีการจัดสวัสดิการในดาน
ตางๆ ใหแกทกุคนอยางทั่วถึงเพียงพอ 
และเปนธรรม 

     

5. การประเมินผลการปฏิบตัิงาน             
การพิจารณาความดีความชอบ การเลื่อนขั้น 
เลื่อนตําแหนงเปนไปตามประสิทธิภาพ
การทํางาน และโปรงใส ยตุธิรรม  

     

6. อัตราคาจางและผลประโยชนอ่ืนๆ ที่   
เกี่ยวของกับการปฏิบตัิงานที่ไดรับ           
มีความเหมาะสมกับภาระหนาที่และ     
ความรับผิดชอบ 

     

7. ไดรับขาวสาร ขอมูลตางๆ ที่เกี่ยวของกบั
การปฏิบตัิงานอยางสม่ําเสมอ 

     

8. ภาระงานที่ปฏิบัติอยูกอใหเกิด           
ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน 

     

9. ขวัญและกําลงัใจที่ไดรับจากการ    
ปฏิบตัิหนาที่ ทําใหเกิดกําลงัใจที่ดีตอ  
การปฏิบตัิงานที่รับผิดชอบและสงผลให
ปฏิบตัิงานไดอยางเต็มความสามารถ 

     

10. ไมมีความวติกกังวลวาจะตองถูกออก 
จากงานหรือถูกงดจาง ทําใหมีกําลังใจ
และมีทศันคตทิี่ดีในการทํางาน 
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ขอขอบพระคุณทุกทานเปนอยางสูง ที่กรุณาตอบแบบสอบถาม 

       นายชํานิ   นิลอรุณ



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
 

 ชื่อ   สกุล   นายชํานิ   นิลอรุณ 
 วันเดือนปเกิด                    17  มีนาคม  2506 
 สถานที่เกิด   อําเภอทาฉาง  จังหวัดสุราษฎรธาน ี
 สถานที่อยูปจจุบัน  177/223 หมู 6 ตําบลบางพึง่ อําเภอพระประแดง  
                                                   จังหวัดสมุทรปราการ 

สถานที่ทํางานปจจุบัน  มหาวิทยาลยัราชภัฏสวนสนัุนทา  ถนนอูทองนอก      
                                         แขวงวชริะ  เขตดุสติ  กรงุเทพมหานคร 
ประวตัิการศกึษา   

พ.ศ. 2517  ชั้นประถมศึกษาปที่ 4  โรงเรียนวัดอินทาราม  
                               อําเภอทาฉาง    จังหวัดสุราษฎรธาน ี
พ.ศ. 2520  ชั้นประถมศึกษาปที่ 7  โรงเรียนวัดพระพรหม             
                               อําเภอทาฉาง    จังหวัดสุราษฎรธาน ี
พ.ศ. 25 23  ชั้นมัธยมศึกษาปที่ 3 (ม.ศ.3)โรงเรียนทาฉางวิทยาคาร     
                               อําเภอทาฉาง   จังหวัดสุราษฎรธานี 
พ.ศ. 2525  ชั้นมัธยมศึกษาปที่ 5  (ม.ศ.5) โรงเรียนพันธะศึกษา               
                               อําเภอพุนพิน   จังหวัดสุราษฎรธาน ี
พ.ศ. 2545  ศศ.บ. (ศิลปศาสตรบัณฑิต  สาขาวิชารฐัประศาสนศาสตร)   
                              สถาบันราชภัฏสวนสุนันทา  กรุงเทพมหานคร             
พ.ศ. 2549  รป.ม. (รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต                                             

สาขา นโยบายสาธารณะ)   
                              มหาวิทยาลัยศรนีครินทรวิโรฒ กรุงเทพมหานคร 
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