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พิชิตชัย ผองอุดม และคณะ 2554 : การประเมินความพึงพอใจ และแรงจูงใจในการทํางาน

ของบุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร. สํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร  118 หนา 

   

 การศึกษาในครั้งน้ีมีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาผลการประเมินความพึงพอใจ และแรงจูงใจใน

การทํางานของบุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ตามแนวทางการพัฒนาคุณภาพการบริหาร

จัดการภาครัฐ (PMQA) วิธีการศึกษา เปนการสอบถามจากบุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ทั้ง 4 

วิทยาเขต จํานวน 385 คน สถิติที่ใช ไดแก ความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน T-test 

และ One Way ANOVA   

 

ผลการศึกษา พบวา ในระดับมหาวิทยาลัย บุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรที่เปนกลุม

ตัวอยาง ทั้ง 4 วิทยาเขต มีความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางาน อยูในระดับปานกลาง โดยมี

ความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางาน เกี่ยวกับความภาคภูมิใจตอองคกรที่สรางประโยชนตอสังคม 

มากที่สุด รองลงมา คือ มีความพึงพอใจเกี่ยวกับภาวะผูนําและวัฒนธรรมในการทํางาน ในระดับ

หนวยงาน กลุมตัวอยางมีความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางาน อยูในระดับปานกลาง โดยมีความ

พึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานเกี่ยวกับความภาคภูมิใจตอองคกรที่สรางประโยชนตอสังคม มาก

ที่สุด รองลงมา คือ มีความพึงพอใจเกี่ยวกับงานที่ทําในความรับผิดชอบ สําหรับความพึงพอใจและ

แรงจูงใจในการทํางานของ บุคลากร สํานักงานอธิการบดี พบวา บุคลากร สํานักงานอธิการบดี มี

ความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางาน อยูในระดับปานกลาง โดยมีความพึงพอใจและแรงจูงใจใน

การทํางานเกี่ยวกับความภาคภูมิใจตอองคกรที่สรางประโยชนตอสังคม มากที่สุด รองลงมา คือ มี

ความพึงพอใจเกี่ยวกับงานที่ทําในความรับผิดชอบ  

สําหรับปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร ผูศึกษา สนใจ

ศึกษาปจจัยเกี่ยวกับประสบการณในการปฏิบัติงาน สายการปฏิบัติงาน และตําแหนงการบริหารงาน 

ผลการศึกษา พบวา  

1. ปจจัยเกี่ยวกับประสบการณในการปฏิบัติงาน พบวา บุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

ที่ปฏิบัติงานมากกวา 10 ป มีความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานทั้งในระดับมหาวิทยาลัย และ

ระดับหนวยงาน มากกวาบุคลากรที่ปฏิบัติงานมาแลว 5-10 ป 

2. ปจจัยเกี่ยวกับสายการปฏิบัติงาน พบวา บุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร สาย

วิชาการ มีความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานทั้งในระดับมหาวิทยาลัย และระดับหนวยงาน 

มากกวาบุคลากรสายสนับสนุน  

3. ปจจัยเกี่ยวกับตําแหนงการบริหารงาน พบวา บุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ที่มี

ตําแหนงบริหาร มีความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานทั้งในระดับมหาวิทยาลัย และระดับ

หนวยงาน มากกวาบุคลากร ที่ไมมีตําแหนงบริหาร   



 ขอเสนอแนะจากการศึกษา ผูศึกษา ใหขอเสนอแนะวา ควรสํารวจความพึง

พอใจในกิจกรรมที่พัฒนาสภาพแวดลอมเพื่อสรางบรรยากาศทีดีตอการทํางาน กําหนดแนวทางเพื่อ

เปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการบริหารจัดการ ใหอิสระในการเสนอขอคิดเห็นเพื่อปรับปรุงงาน 

สามารถตัดสินใจ แกไขปญหาเฉพาะหนาไดดวยตนเอง ทบทวนและวิเคราะหขอมูลคาตอบแทนและ

สวัสดิการ เพื่อหาแนวทางในการบริหารจัดการที่เหมาะสม วางแผนพัฒนาบุคลากรโดยมุงเนน

สมรรถนะหลัก และสมรรถนะรองตามสายปฏิบัติงาน เพื่อเตรียมความพรอมในการกาวไปสูตําแหนงที่

สูงข้ึน และจัดกิจกรรมเสริมสรางสภาพแวดลอม และกิจกรรมสัมพันธ เพื่อสรางความสามัคคีของ

บุคลากร  

 

 



Pichitchai Pongudom, et al: 2011 : Assessment of Job Satisfaction and Motivation of 

staff Members at Kasetsart University, Office of the President Kasetsart University, 118 pages. 

This study aimed to assess the job satisfaction and motivation of staff members at 

Kasetsart University, according to the policy of “Public Sector Management Quality Award” 

(PMQA). The research tool was the opinions from staff members working at Kasetsart 

University in 4 campuses, in total 385 individuals. The statistics methods for data analyze are 

frequency, percentage, mean, standard deviation, T-test, and One Way ANOVA.  

The findings of study revealed that in the University level the sampling group’s 

satisfaction was at the moderate level. Considering each factor, University’s social distribution 

is the most satisfactory, followed by the leadership and organization culture. In the 

organizational level, the sampling group’s satisfaction and motivation was also at the 

moderate level. Considering each factors, the University’s social distribution was the most 

satisfactory, followed by task and responsibility. Study of the staff at the Office of the 

President suggested that the job satisfaction and motivation was at the moderate level. 

Considering each factor, the social distribution of the University was the most satisfactory, 

followed by the task and responsibility. 

 The impact factors affecting the job satisfaction and motivation in the following 

factors: duration of working, classification of working, and administrative position. The results 

showed that: 

1. Duration of working: The staffs who have been working at Kasetsart University for 

more than 10 years are more satisfied with their jobs than those who have been working for 

5-10 years. 

2. Classification of working: The academic staffs are more satisfied with their jobs than 

the supporting staff, both in University level and organizational level. 

3. Administrative position: the staffs who are ranked as administrative positions are 

more satisfied with their jobs than those who are not ranked. 



  The study’ suggestions are as follows: conduct a survey of activities that 

encourage the environment of working, allow staffs to share their opinions about 

administration and management that help improving working ability, authorize staffs to solve 

the unexpected problems, re-consider the compensation and welfare, set a human resource 

development plan that focuses on core competency and functional competency in order to 

prepare staffs to the higher position, conduct the team building activities to encourage 

teamwork and unity. 
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 หนา 

  

สารบัญตาราง (3) 
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บทท่ี 3 วิธีการดําเนินการศึกษา 28 
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 3.4 การวิเคราะหขอมูล 30 

  

  

  

 

 

 



 (2) 

สารบัญ (ตอ) 

 

 หนา 

  

บทท่ี 4 ผลการศึกษา 31 

4.1 ขอมูลความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

32 

 4.2 ขอมูลความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร สํานักงานอธิการบดี 50 

 4.3 ขอมูลความสัมพันธระหวางความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานของ

บุคลากรกับขอมูลสวนบุคคล 
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เกษตรศาสตร  

84 

 5.2 ขอมูลความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร สํานักงาน

อธิการบดี 

89 

 5.3 ขอมูลความสัมพันธระหวางความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานกับ

ขอมูลสวนบุคคลของบุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
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 5.4 ปญหาและขอเสนอแนะ 94 
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 (3) 

 สารบัญตาราง  

   

ตารางท่ี  หนา 

   

1 ขอมูลสวนบุคคลของบุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 32 

2 ขอมูลความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร มหาวิทยาลัย 

เกษตรศาสตร ระดับมหาวิทยาลัย  

34 

3 ขอมูลความพึงพอใจเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางานระดับมหาวิทยาลัยของ

บุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

35 

4 ขอมูลความพึงพอใจเกี่ยวกับภาวะผูนําและวัฒนธรรมในองคกรระดับมหาวิทยาลัย

ของบุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

36 

5 ขอมูลความพึงพอใจเกี่ยวกับคาตอบแทนและสวัสดิการระดับมหาวิทยาลัยของ

บุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

37 

6 ขอมูลความพึงพอใจเกี่ยวกับโอกาสและความกาวหนาทางอาชีพในองคกรระดับ

มหาวิทยาลัยของบุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

38 

7 ขอมูลความพึงพอใจเกี่ยวกับการรักษาดุลยภาพระหวางชีวิตการทํางานและชีวิต

สวนตัวภายในมหาวิทยาลัย ของบุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

39 

8 ขอมูลความพึงพอใจเกี่ยวกับการสื่อสารในมหาวิทยาลัย ของบุคลากร 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

40 

9 ขอมูลความพึงพอใจเกี่ยวกับความภาคภูมิใจตอมหาวิทยาลัยที่สรางประโยชนตอ

สังคมของบุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

41 

10 ขอมูลความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร มหาวิทยาลัย 

เกษตรศาสตร ระดับหนวยงาน 

42 

11 ขอมูลความพึงพอใจเกี่ยวกับงานที่ทําในความรับผิดชอบของบุคลากร 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

43 

12 ขอมูลความพึงพอใจเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางานระดับหนวยงานของ 

บุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

44 

13 ขอมูลความพึงพอใจเกี่ยวกับภาวะผูนําและวัฒนธรรมในหนวยงานของบุคลากร  

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

45 

14 ขอมูลความพึงพอใจเกี่ยวกับคาตอบแทนและสวัสดิการหนวยงานของบุคลากร  

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

46 

15 ขอมูลความพึงพอใจเกี่ยวกับโอกาสและความกาวหนาทางอาชีพในหนวยงานของ 

บุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

47 



 (4) 

 สารบัญตาราง (ตอ)  

   

ตารางท่ี  หนา 

   

16 ขอมูลความพึงพอใจเกี่ยวกับการรักษาดุลยภาพระหวางชีวิตการทํางานและชีวิต

สวนตัวภายในหนวยงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

48 

17 ขอมูลความพึงพอใจเกี่ยวกับการสื่อสารภายในหนวยงานของบุคลากร 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

49 

18 ขอมูลความพึงพอใจเกี่ยวกับความภาคภูมิใจตอองคกรทีส่รางประโยชนตอสังคม 

ของบุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

50 

19 ขอมูลสวนบุคคลของบุคลากร สํานักงานอธิการบดี 51 

20 ขอมูลความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร สํานักงานอธิการบดี 53 

21 ขอมูลความพึงพอใจเกี่ยวกับงานที่ทําในความรับผิดชอบของบุคลากร  

สํานักงานอธิการบดี 

54 

22 ขอมูลความพึงพอใจเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางานของบุคลากร  

สํานักงานอธิการบดี 

55 

23 ขอมูลความพึงพอใจเกี่ยวกับภาวะผูนําและวัฒนธรรมในองคกรของบุคลากร 

สํานักงานอธิการบดี 

56 

24 ขอมูลความพึงพอใจเกี่ยวกับคาตอบแทนและสวัสดิการของบุคลากร  

สํานักงานอธิการบดี 

57 

25 ขอมูลความพึงพอใจเกี่ยวกับโอกาสและความกาวหนาทางอาชีพในองคกรของ

บุคลากร สํานักงานอธิการบดี  

58 

26 ขอมูลความพึงพอใจเกี่ยวกับการรักษาดุลยภาพระหวางชีวิตการทํางานและชีวิต

สวนตัวของบุคลากร สํานักงานอธิการบดี 

59 

27 ขอมูลความพึงพอใจเกี่ยวกบัการสื่อสารในองคกรของบุคลากร สํานักงานอธิการบดี 60 

28 ขอมูลความพึงพอใจเกี่ยวกับการสื่อสารในองคกรของบุคลากร สํานักงานอธิการบดี 61 

29 ความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร      

จําแนกตามประสบการณในการปฏิบัติงาน 

62 

30 ความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

จําแนกตามประสบการณในการปฏิบัติงาน เปนรายคู 

66 

31 การวิเคราะหเปรียบเทียบความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร  

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร จําแนกตามสายการปฏิบัติงาน 

 

68 



 (5) 

 สารบัญตาราง (ตอ)  

   

ตารางท่ี  หนา 

   

32 การวิเคราะหเปรียบเทียบความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร  

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร จําแนกตามตําแหนงบริหาร 

70 

33 ความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร สํานักงานอธิการบดี 

จําแนกตามประสบการณในการปฏิบัติงาน 

72 

34 ความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร สํานักงานอธิการบดี 

จําแนกตามประสบการณในการปฏิบัติงาน เปนรายคู 

74 

35 การวิเคราะหเปรียบเทียบความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร  

สํานักงานอธิการบดี จําแนกตามตําแหนงบริหาร 

75 

36 ขอมูลปญหาและขอเสนอแนะของบุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร และ

บุคลากร สํานักงานอธิการบดี 

80 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทท่ี 1 

 

บทนํา 

 

1.1 ความเปนมา และความสําคัญของปญหา 

 

แผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทย พ.ศ. 2551–2555 ไดกําหนดยุทธศาสตร

เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ ในประเด็นยุทธศาสตรที่ 3 วาดวยการมุงสูการเปน

องคการที่มีขีดสมรรถนะสูง บุคลากรมีความพรอมและสามารถ ในการเรียนรู คิดริเริ่ม เปลี่ยนแปลง

และปรับตัวไดอยางเหมาะสมตอสถานการณตางๆ ซึ่งการบริหารราชการใหบรรลุเปาประสงคดังกลาว

ขางตน จําเปนตองมีเกณฑการประเมินกระบวนการทํางานและผลการปฏิบัติงานที่เปนที่ยอมรับกัน

ทั่วไป ซึ่งสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการไดกําหนดเกณฑการพัฒนาคุณภาพการบริหาร

จัดการภาครัฐ (Public Management Quality Award : PMQA) ข้ึน ประกอบดวยเกณฑ 7 หมวด 

เพื่อใหสวนราชการใชเปนแนวทางในการยกระดับคุณภาพการปฏิบัติงาน และเปนกรอบในการ

ประเมินตนเอง เพื่อพัฒนาองคกร และเปนบรรทัดฐานในการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของหนวยงานภาครัฐตอไป 

 

เกณฑการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) ไดกลาวถึงการบริหารทรัพยากร

บุคคลภาครัฐ ในหมวด 5 การมุงเนนทรัพยากรบุคคล ตามแนวคิดการพัฒนาทุนมนุษย  (Human 

Capital) โดยมองวาบุคลากรเปนทรัพยากรที่มีความสําคัญที่สุดในการขับเคลื่อนการดําเนินงานของ

หนวยงานจึงมีความจําเปนอยางย่ิงที่จะตองเนนการพัฒนาขีดความสามารถ และสรางแรงจูงใจ

บุคลากรใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีความสุข มีขวัญกําลังใจ มีความผูกพันกับองคกร และทุมเท

ผลิตผลงานที่มีคุณภาพใหกับหนวยงานไดอยางตอเน่ือง ซึ่งนอกจากองคกรจะตองคํานึงถึงการ

จัดระบบบริหารบุคคล และแผนการพัฒนาบุคลากรที่เหมาะสมแลว ยังรวมถึงการสรางระบบแรงจูงใจ

และความผาสุกของบุคลากร ใหเกิดข้ึนภายในองคกร โดยการประเมินความผาสุก ความพึงพอใจ 

และแรงจูงใจ ของบุคลากร เพื่อองคกรจักสามารถนําผลการประเมินมากําหนดเปนแนวทางเพื่อ

พัฒนาและปรับปรุงการบริหารทรัพยากรบุคคลของหนวยงาน และสงเสริมความผาสุก ความพึงพอใจ

และแรงจูงใจ ของบุคลากร ซึ่งมีความเช่ือมโยงกับประสิทธิภาพการดําเนินงานของบุคลากรโดยตรง1 

 

                                                        
1 PMQA E-learning. (8 ตุลาคม 2553), http://www.opdc.go.th 
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ทั้งน้ี ในป พ.ศ. 2550 มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร โดยสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการ

ปฏิบัติราชการ ไดดําเนินการสํารวจความคิดเห็น เรื่อง การประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากร

บุคคล มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ข้ึน จากรายงานผลการศึกษาในครั้งน้ัน พบวา บุคลากร 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร มีความตองการ ใหกําหนดแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลดานการ

พัฒนาคุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิตและการทํางานของบุคลากร เปนประเด็นยุทธศาสตรใน

แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อกําหนดเปนแผนปฏิบัติการ (Action Plan) ตอไป ซึ่งหาก

กําหนดนโยบายดังกลาวข้ึนจะสามารถดึงดูดความสนใจ ของบุคลากรที่มีความรูความสามารถเขา

มารวมงาน การสรางจิตสํานึกและทัศนคติที่ดีตอมหาวิทยาลัย และกอใหเกิดความรวมมือรวมใจของ

บุคลากรในการพัฒนาและปรับปรุงประสิทธิภาพการดําเนินงานของมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรให

กาวหนาย่ิงข้ึน2 

 

ในป พ.ศ. 2553 มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ไดกําหนดตัวบงช้ีที่ 3.3 มีกระบวนการและ

กลไกในการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อพัฒนา และธํารงรักษาไวใหบุคลากร มีคุณภาพ และ

ประสิทธิภาพในคูมือตัวบงช้ีและเกณฑประเมินคุณภาพภายใน ประจําปการศึกษา 2553 โดยมี

แนวคิดวา คุณภาพของการศึกษาจะเกิดข้ึนได ถาหนวยงานมีบุคลากรที่มีคุณภาพมีความรักองคกร 

มุงมั่นต้ังใจปฏิบัติหนาที่ตามภาระงานที่กําหนด หากผูบริหารมีการมอบหมายงานใหผูใตบังคับบัญชา 

ตามศักยภาพ ความถนัด ความสนใจของแตละบุคคล บุคลากรมีความพึงพอใจในการทํางาน มีการ

พัฒนาบุคลากรตรงตามสาขาวิชาชีพ และหาวิธีการที่จะธํารงรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพใหอยูกับ

องคกรตลอดไป3 

 

 สํานักงานอธิการบดี จึงไดจัดทําแบบสอบถาม เรื่องการประเมินความพึงพอใจ และแรงจูงใจ

ในการทํางานของบุคลากรทุกระดับ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรข้ึนตามแนวทางการพัฒนาคุณภาพ

การบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) และคูมือตัวบงช้ีและเกณฑประเมินคุณภาพภายใน มก.เพื่อจักได

นําเสนอผลการศึกษาในเชิงนโยบายเพื่อพัฒนาและปรับปรุงระบบการบริการทรัพยากรบุคคลของ

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ใหมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน  

 
1.2 วัตถุประสงค 

 

เพื่อศึกษาผลการประเมินความพึงพอใจ และแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ตามแนวทางการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) 

                                                        
2 สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการปฏิบัติราชการ, 2550 
3 สํานักประกันคุณภาพ ,2553 
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1.3 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

 

1.3.1 เพื่อทราบถึงระดับความพึงพอใจ และแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

1.3.2 เพื่อทราบถึงปจจัยที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจ และแรงจูงใจในการทํางานของ

บุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

1.3.3 เพื่อนําขอมูลที่ไดไปพัฒนาปรับปรุงระบบบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

ใหบุคลากรมีความพึงพอใจ และมีแรงจูงใจในการทํางานตอไป  

 

1.4 ขอบเขตการศึกษา 

 

ขอบเขตของการศึกษาในครั้งน้ี แบงออกเปน 3 ดาน ดังน้ี 

ดานเ น้ือหา ศึกษาระดับความพึงพอใจ และแรงจู งใจในการทํางานของบุคลากร 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ตามแนวทางการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) ใน 8 

ดาน คือ งานที่ทําในความรับผิดชอบ สภาพแวดลอมที่ทํางาน ภาวะผูนําและวัฒนธรรมในการทํางาน 

คาตอบแทนและสวัสดิการ โอกาสที่นําไปสูความกาวหนาทางอาชีพ การรักษาดุลยภาพการทํางาน

และชีวิตสวนตัว การสื่อสารของบุคลากรในหนวยงาน และความภาคภูมิใจของบุคลากรที่มีตอองคกร

ที่สรางประโยชนตอสังคม 

 

ดานกลุมเปาหมาย เปนบุคลากรทุกระดับของมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ประกอบดวย  

ผูบริหารระดับสูง ผูบริหารระดับกลาง ผูบังคับบัญชา และเจาหนาที่ระดับปฏิบัติงาน ทั้ง 4 วิทยาเขต  

 

ดานระยะเวลา ดําเนินการต้ังแต ตุลาคม 2553-กันยายน 2554 

 

1.5 นิยามศัพท 

 

คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง การที่มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรมีนโยบาย แผนงาน  

โครงการและมาตรการ ซึ่งจะนําไปสูการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ดังน้ี 

 1. ความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางาน ระบบงานและบรรยากาศการทํางาน 

 2. การจัดสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกเพิ่มเติมที่ไมใชสวัสดิการ ภาคบังคับตามกฎหมาย   

 3. การสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางผูบริหารกับบุคลากรผูปฏิบัติงาน และในระหวาง

บุคลากรผูปฏิบัติงานดวยกันเอง 
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ทั้งน้ี คุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of Work life) เปนสิ่งสะทอนความผูกพันและ     

ความพึงพอใจของบุคลากรในทุกระดับที่มีตอหนวยงาน อันเปนผลมาจากการดูแลเอาใจใสและให

ความสําคัญตอบุคลากร ในฐานะที่เปนทรัพยากรที่มีคามากที่สุด ดวยการสรางระบบงานและ

สภาพแวดลอมที่ดี และผลสะทอนที่สําคัญดูจากอัตราการเขา-ออกของบุคลากร ในหนวยงาน น่ันเอง  

ความผาสุก ความพึงพอใจ และแรงจูงใจ หมายถึง ความพึงพอใจของบุคลากร ในดาน

ตางๆ ตอไปน้ี 

1. สภาพแวดลอมในการทํางาน 

- การจัดระบบสภาพแวดลอมการทํางานที่เหมาะสม 

- การเตรียมพรอมตอสภาวะฉุกเฉิน และภัยพิบัติ 

2. การสนับสนุนและสรางความพึงพอใจแกบุคลากร  

- การกําหนดปจจัยที่มีผลตอความผาสุกของบุคลากร 

- การสนับสนุนนโยบายสวัสดิการ และการบริการใหตรงความตองการบุคลากรทุกระดับ 

3. การประเมินความพึงพอใจบุคลากร 

4. ความเช่ือมโยงผลประเมินความพึงพอใจ กับผลลัพธองคกร เพื่อจัดลําดับการปรับปรุง

ความพึงพอใจบรรยากาศ และสภาพแวดลอม 

 

 



บทท่ี 2 

 

แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวของ 
 

 ในการศึกษาครั้งน้ี มีแนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวของ ดังน้ี 

  

2.1 แผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทย พ.ศ. 2551-2555 

2.2 คูมือการพัฒนาองคการ ตามแนวทางการพัฒนาคุณภาพการบริการจัดการภาครัฐ (PMQA) 

2.3 คุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of Work Life) 

2.4  แนวคิดการประเมินระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล  

2.5 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 

2.1 แผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทย พ.ศ. 2551-2555 

 

 คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ไดกําหนดวิสัยทัศนใหมของการพัฒนาระบบ

ราชการ ในชวงระยะป พ.ศ. 2551 – พ.ศ. 2555 ไววา “ระบบราชการไทยมุงเนนประโยชนสุขของ

ประชาชน และรักษาผลประโยชนของประเทศชาติ มีขีดสมรรถนะสูง สามารถ เรียนรู ปรับตัวและ

ตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลง ยึดมั่นในหลักจริยธรรม”  

 

 ระบบราชการไทยที่พึงประสงคจะตองใหคุณคาความสําคัญ และยึดมั่นในปรัชญา หลักการ 

และแนวทาง ดังตอไปน้ี  

 ตองใหประชาชนเปนศูนยกลางในการทํางาน รับฟงความคิดเห็น และตอบสนองความ

ตองการ ลดข้ันตอนและภาระในการติดตอของประชาชน แกไขปญหาไดอยางมี

ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล เปนที่พึ่งของประชาชนได 

 ปรับเปลี่ยนบทบาทของระบบราชการใหเปนผูสนับสนุน และอํานวยความสะดวก ปรับ

ขนาดกําลังคนและใชทรัพยากรอยางเหมาะสม ไมแทรกแซง และขยายตัวจนเปนภาระ

ของประเทศ หรือกระทบตอเสรีภาพของประชาชน 

 ประสานการทํางานกับผูบริหารราชการแผนดินฝายการเมืองเพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุด

ตอประเทศ สามารถใหความคิดเห็น หรือขอเสนอแนะเชิงนโยบายอยางมีเหตุผล ต้ังมั่น

ในความถูกตอง เปนกลางปราศจากอคติ และอยูบนพื้นฐานของหลักจรรยาบรรณ

วิชาชีพ และไมเขาไปแทรกแซงบทบาทและอํานาจหนาที่ซึ่งกันและกัน 
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 มีความพรอมและทัศนคติในการทํางานเปนเครือขายรวมมือกับภาคสวนอื่นๆ ในสังคม 

และสามารถบูรณาการ เช่ือมโยงการทํางานภายในระบบราชการในทุกระดับเขาดวยกัน 

 มีขีดความสามารถในการรับรู  เรียนรู สามารถคาดการณลวงหนา มีความยืดหยุน

คลองตัว รวดเร็ว สามารถคิดริ่เริมและสรางนวัตกรรม และการบริหารการเปลี่ยนแปลง

เพื่อขับเคลื่อน และปรับตัวไดเหมาะสมทันตอการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอม 

 สรางระบบธรรมมาภิบาลของตนเองที่ดีเพื่อใหเกิดความโปรงใส และความเช่ือมั่นศรัทธา 

เปดใหประชาชนเขามามีสวนรวม ลดการใชดุลพินิจตัดสินใจ และมีความรับผิดชอบตอ

สังคม ประพฤติปฏิบัติใหถูกตองตามกฎหมาย ไมสรางปญหาหรือภาระแกสังคมเสียเอง 

 มีความเปนเลิศในการปฏิบัติงานและสรางคุณคาตอสังคม ในการทํางานและตัดสินใจ 

ที่ถุกตอง แนนอน และทันกาล โดยอาศัยเทคโนโลยี สมัยใหมเขามาประยุกตใชในการ

ทํางาน มีเปาหมายในการทํางานที่ชัดเจนและสามารถตรวจสอบวัดผลสัมฤทธ์ิได 

 แสวงหา พัฒนาและธํารงรักษาบุคลากรที่มีความรูความสามารถ คานิยม และกระบวน

ทัศนอันเหมาะสมและเอื้อตอการทํางานแนวใหม ตลอดจนทําใหบุคลากรต้ังมั่นอยูใน

ศักด์ิศรีและจรรยา สามารถแยกแยะผลประโยชนสวนตนจากหนาที่ทางการงาน ไม

แสวงหาประโยชนแกตนเองหรือผูอื่นในทางมิชอบ 

               

แผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทย (พ.ศ. 2551-2555) ประกอบดวย 4 ยุทธศาสตร ดังตอไปน้ี 

1. ยุทธศาสตรการยกระดับการใหบริการและการทํางาน เพื่อตอบสนองความคาดหวังและ

ความตองการของประชาชนที่มีความสลับซับซอน หลากหลายและเปลี่ยนแปลงไปอยาง

รวดเร็ว 

2. ยุทธศาสตรการปรับรูปแบบการทํางานใหมีลักษณะเชิงบูรณาการ เกิดการแสวงหาความ

รวมและสรางเครือขายกับฝายตางๆ รวมทั้งเปดใหประชาชนเขามามีสวนรวม 

3. ยุทธศาสตรการมุงสูการเปนองคการที่มีขีดสมรรถนะสูง บุคลากรมีความพรอม และ

ความสามารถในการเรียนรู คิดริเริ่ม เปลี่ยนแปลง และปรับตัวไดอยางเหมาะสม ตอ

สถานการณตางๆ  

4. ยุทธศาสตรการสรางระบบการกํากับดูแลตนเองที่ดี เกิดความโปรงใส มั่นใจ และ

สามารถ ตรวจสอบได รวมทั้งทําใหบุคลากรปฏิบัติงานอยางมีจิตสํานึกความรับผิดชอบ

ตอตนเอง ตอประชาชน และสังคมโดยรวม 

 

               สําหรับยุทธศาสตรการสรางระบบการกํากับดูแลตนเองที่ดี เกิดความโปรงใส มั่นใจ และ

สามารถตรวจสอบได รวมทั้งทําใหบุคลากรปฏิบัติงานมีจิตสํานึกความรับผิดชอบตอตนเอง ตอ

ประชาชน และตอสังคมโดยรวมในยุทธศาสตร การสรางระบบการกํากับดูแลตนเองที่ดี เกิดความ
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โปรงใส มั่นใจ และสามารถตรวจสอบได รวมทั้งทําใหบุคลากรปฏิบัติงานอยางมีจิตสํานึกความ

รับผิดชอบตอตนเอง ตอประชาชน และตอสังคม ประกอบดวย 4 กลยุทธ ไดแก  

1. การเสริมสรางระบบคุณธรรม จริยธรรม ปรับกระบวนทัศน หลอหลอมวัฒนธรรมใหม 

ใหเกิดข้ึนในหนวยงานภาครัฐ 

2. การปรับปรุงระบบการตัดสินใจ และกํากับตรวจสอบในการบริหารราชการแผนดิน 

3. การสงเสริมใหหนวยงานในภาครัฐมีการดําเนินการที่มีความรับผิดชอบตอสังคม และชุมชน  

4. การสรางดุลยภาพระหวางการเมือง และราชการประจําทั้งน้ี  

 

          ในกลยุทธการเสริมสรางระบบ คุณธรรม จริยธรรม ปรับกระบวนทัศน หลอหลอมวัฒนธรรม

ใหม ใหเกิดข้ึนในหนวยงานภาครัฐ ประกอบดวย 5 มาตรา ไดแก 

 1. สงเสริมใหหนวยงานของรัฐใชหลักการบริหารกิจการบานเมืองที่ดีเปนแนวทางในการ

ทํางาน และยกระดับธรรมาภิบาลของหนวยงานภาครัฐ ใหอยูในระดับที่เปนที่ยอมรับของประชาชน 

โดยเฉพาะการพัฒนาขาราชการ และเจาหนาที่ของรัฐใหมีความรูความเขาใจในเรื่องธรรมาภิบาล 

รวมทั้งกําหนดใหมีกลไกเพื่อรับผิดชอบดูแลในเรื่องการสงเสริมธรรมาภิบาลข้ึนในแตละสวนราชการ 

 2. สงเสริมการปรับกระบวนทัศน คานิยม และหอหลอมวัฒนธรรมใหม ใหเอื้อตอทิศทางและ

แนวทางการพัฒนาระบบราชการ สงเสริมใหหนวยงานขาราชการ และเจาหนาที่ของภาครัฐปฏิบัติตน

เปนตัวอยางที่ดีของสังคม เพื่อช้ีนําสังคมไปสูการประพฤติปฏิบัติที่ดีงาม รวมทั้งสรางกลไกลงทาที่มี

ประสิทธิภาพ วางแนวทางการเช่ือมโยงคุณธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาลไวกับระบบงานอื่นๆ 

เพื่อใหขยายผลเปนวัฒนธรรมองคการอยางย่ังยืนตอไป 

 3. สรางจิตสํานึก คานิยม คุณธรรม จริยธรรม และวัฒนธรรมในหนวยงานภาครัฐใหปฏิบัติงาน

ดวยความประพฤติชอบ ซื่อสัตย สุจริต เปนกลาง ไมเลือกปฏิบัติ ยึดถือคุณธรรมและจริยธรรมเปนหลัก

ในการทํางาน โดยจัดใหมีการวางระบบโครงสรางปจจัยพื้นฐานทางดานจริยธรรมที่เอื้ออํานวยทั้งในดาน

การควบคุม การช้ีแนะใหคําปรึกษา และการบริหารจัดการ เชน การจัดการความรูและระบบฐานขอมูล

ในเรื่องจริยธรรม เพื่อใหหนวยงานของรัฐมุงสูความเปนองคการแหงสุจริตธรรม 

 4. จัดใหมีกลไกรับผิดชอบดูแลในเรื่องจริยธรรมข้ึนในแตละสวนราชการ เพื่อสงเสริมและให

คําปรึกษาแนะนํา เกี่ยวกับคุณธรรม จริยธรรม และคอยสอดสองดูแลใหมีการปฏิบัติตามประมวล

จริยธรรมของหนวยงาน และใหมีผูบริหารระดับสูงที่รับผิดชอบดานจริยธรรม รวมทั้งใหมรระบบการ

วัดผลอยางเปนรูปธรรมและการรายงานตอสาธารณะ ตลอดจนยกยองเชิดชูเกียรติผูที่มีผลสัมฤทธ์ิของ

งานและจริยธรรมสูง เพื่อใหเปนผูนําตนแบบที่ดี สําหรับการปฏิบัติตนของขาราชการอื่นตอไป  

 5. ปรับปรุงระบบสรรหาและกลั่นกรองขาราชการและเจาหนาที่ของรัฐทุกระดับ ในการ

แตงต้ังเขาสูตําแหนง โดยเฉพาะอยางย่ิง การแตงต้ังผูบริหารระดับสูงตองคํานึงถึงความดีงาม มี

คุณธรรมและจริยธรรม เปนแนวทางในการพิจารณาประกอบดวย (แผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบ

ราชการไทย สํานักงาน ก.พ.ร. 2551) 
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2.2 คูมือการพัฒนาองคการ ตามแนวทางการพัฒนาคุณภาพการบริการจัดการภาครัฐ (PMQA) 

 

 เกณฑคุณภาพการบริหารการจัดการภาครัฐ ซึ่งมีพื้นฐานทางเทคนิคและกระบวนการ

เทียบเทากับเกณฑรางวัลของนานาชาติ เปนกรอบแนวคิดในการบริหารจัดการสามารถนําไป

ประยุกตใชกับการพัฒนาการบริหารราชการเพื่อใหองคกรภาครัฐมีกระบวนการทํางาน และผลการ

ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลดีย่ิงข้ึน โดยมีเปาหมาย คือ ประโยชนสูงสุดของประชาชน

และประโยชนสูงสุดของประเทศชาติ 

 

 วัตถุประสงคของการพัฒนาเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ  

 เพื่อยกระดับคุณภาพการปฏิบัติงานของภาครัฐใหสอดคลองกับพระราชกฤษฎีกา

วาดวยหลักเกณฑ และวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี 

 เพื่อใหหนวยงานภาครัฐนําไปใชเปนแนวทางในการพัฒนาคุณภาพการบริหาร

จัดการสูระดับมาตรฐานสากล 

 เพื่อใชเปนกรอบแนวทางในการประเมินตนเอง และเปนบรรทัดฐานการติดตาม

และประเมินผลการบริหารจัดการของหนวยงานภาครัฐ 

 

เกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ประกอบดวย 7 หมวด ไดแก 1. หมวดการนํา

องคกร 2. หมวดการวางแผนเชิงยุทธศาสตร 3. หมวดการใหความสําคัญกับผูรับบริการและผูมีสวนได

สวนเสีย 4. หมวดการวัด การวิเคราะห และการจัดการความรู 5. หมวดการมุงเนนทรัพยากรบุคคล 

6. หมวดการจัดการกระบวนการ และ 7. หมวดผลลัพธการดําเนินการ  

 

       สําหรับสรุปสาระสําคัญของหมวดการมุงเนนทรัพยากรบุคคล สรุปไดวา  

ระบบงานและระบบการเรียนรูของบุคลากรและการสรางแรงจูงใจ ชวยใหบุคลากร

พัฒนาตนเองและใชศักยภาพอยางเต็มที่เพื่อมุงไปในแนวทางเดียวกัน กับเปาประสงคและแผนปฏิบัติ

การขององคกร ตลอดจนการใหความสําคัญและความเอาใจใสในการสรางและรักษาสภาพแวดลอมใน

การทํางาน เพื่อสรางบรรยากาศที่เอื้อตอการปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่งจะนําไปสูผลการดําเนินการที่

เปนเลิศและความเจริญกาวหนาขององคกร 

  ระบบงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล เกี่ยวของกับการจัดและบริหาร ระบบ

การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร การจางงานความกาวหนาในหนาที่การงาน และวิธีปฏิบัติ

ที่เกี่ยวของกับกําลังคน เอื้อใหบุคลากรและองคกรมีผลการดําเนินการที่ดี 
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  การเรียนรูของบุคลากรและการสรางแรงจูงใจ การพัฒนาของบุคลากรไดสนับสนุน

ใหองคกรบรรลุเปาประสงคโดยรวมและสงผลใหมีการปฏิบัติราชการที่เปนเลิศ รวมทั้งชวยสราง

ความรู ทักษะและความสามารถของบุคลากร 

  การสรางความผาสุกและความพึงพอใจแกบุคลากร องคกรมีวิธีการแนวทางในการ

รักษาสภาพแวดลอมในการทํางานและบรรยากาศที่สนับสนุนใหบุคลากรทุกคนมีความผาสุก มีความ

พึงพอใจและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ธํารงรักษาไวซึ่งบุคลากรที่มีความรูความสามารถตอไป 

 

2.3 คุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of Work Life) 

 

ในยุคของการบริหารจัดการขององคการภายใตการเปลี่ยนแปลงตางๆ บุคลากรถือเปน

ทรัพยากรที่มีความสําคัญที่สุดในการขับเคลื่อนการดําเนินงานขององคการ ใหบรรลุวิสัยทัศน พันธกิจ 

และเปาประสงคที่กําหนดไว ดังน้ัน องคกรควรใหความสําคัญกับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร 

สงเสริมใหบุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดี และมีความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน ทั้งน้ี คุณภาพชีวิต

ในการทํางานจําเปนสิ่งซึ่งสะทอนความผูกพัน และความพึงพอใจของบุคลากรในทุกระดับช้ันที่มีตอ

องคการ อันเปนผลมาจากการดูแลเอาใจใส และใหความสําคัญตอบุคลากรในฐานะที่เปนทรัพยากรที่

มีคุณคาที่สุด ดวยการสรางสภาพแวดลอมและระบบงานที่ดี เพื่อใหบุคลากรมีความสุขในการทํางาน 

เกิดความผูกพัน และมุงมั่นในการบรรลุเปาหมายอยางเต็มความสามารถ คุณภาพชีวิตการทํางานเปน

ผลมาจากความผาสุกในงานของบุคลากร ซึ่งความผาสุกเกิดข้ึนจากหลายปจจัยที่เกี่ยวของกับการ

ทํางาน ดังน้ัน ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานจะครอบคลุมในทุกดานที่เกี่ยวกับชีวิตการ

ทํางานของแตละบุคคล รวมถึงสภาพแวดลอมภายในองคการ แตมีเปาหมายสําคัญอยูที่สรางความพึง

พอใจในงาน ซึ่งถือเปนกลไกสําคัญในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในองคการ 

องคประกอบของคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

 

ลักษณะสําคัญที่ประกอบข้ึนเปนคุณภาพชีวิตการทํางานมีองคประกอบ (Huse and Cummings, 

1985) ดังน้ี 

1. คาตอบแทนที่เหมาะสมและเปนธรรม คือ การไดรับรายไดที่เพียงพอและสอดคลองกับ

มาตรฐาน ที่บุคลากรรูสึกวามีความเหมาะสม และเปนธรรม  

2. สภาพแวดลอมที่ ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย คือ การที่บุคลากรปฏิบั ติงานใน

สภาพแวดลอมที่เหมาะสม ไมสงผลเสียตอสุขภาพและไมเสี่ยงอันตราย 

3. การพัฒนาความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน คือ การที่บุคลากรไดมีโอกาสพัฒนาขีด

ความสารถของตนเองจากงานที่ทํา 

4. ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน คือ การที่บุคลากรมีโอกาสกาวหนาในหนาที่            

การงาน การไดเลื่อนตําแหนง บุคลากรมีความรูสึกมั่นคงในงาน 
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5. ความสัมพันธที่ ดีในองคการ คือ การที่บุคลากรมีโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน             

การไดเลื่อนตําแหนง บุคลากรมีความรูสึกมั่นคงในหนาที่การงาน 

6. ลักษณะการบริหารงาน คือ การมีความยุติธรรมในการทํางาน มีการปฏิบัติตอบุคลากร

อยางเหมาะสม บุคลากรไดรับการเคารพในสิทธิการเปนปจเจกบุคคล บรรยากาศองคกรมีความเสมอ

ภาคและยุติธรรม  

 7. ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน คือ การที่บุคลากรมีความสมดุลระหวางชีวิตการ

ทํางานและชีวิตสวนตัวมีอิสระจากงาน มีชวงเวลาคลายเครียดจากภาระหนาที่รับผิดชอบ 

 8. ความภาคภูมิใจในองคกร คือ ความรูสึกของบุคลากรที่มีความภูมิใจที่ไดทํางานในองคกรที่

มีช่ือเสียง และไดรับรูวาองคการมีความรับผิดชอบตอสังคมในเรื่องตางๆ  

 

2.3.1 กระบวนการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

2.3.1.1 การกําหนดผูรับผิดชอบในการดําเนินการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

2.3.1.2 การสํารวจและเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อประเมินคุณภาพชีวิตการทํางานของ

บุคลากรในองคการ เพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจของบุคลากรในดานตางๆ และขอเสนอแนะเพื่อการ

ปรับปรุง และทําใหทราบปจจัยที่มีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางาน อาทิ ความสําเร็จของงาน การไดรับ

การยอมรับนับถือ ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงานลักษณะของงาน คือ การไดทํางานที่ตรงกับ

ความตองการและความรู ความสามารถ สภาพแวดลอมการทํางาน ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ความมั่นคงในงาน คาตอบแทนหรือผลประโยชนตางๆ เชน การ

รักษาพยาบาล สวัสดิการ เปนตน 

  2.3.1.3 นําขอมูลที่ไดจากการสํารวจมาจัดลําดับความสําคัญ เพื่อปรับปรุงปจจัย

ตางๆ ที่มีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

  2.3.1.4 วางแผนพัฒนาชีวิตการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางาน ซึ่งควรจัดทําทั้ง

แผนระยะยาว และแผนประจําป เพื่อเปนกรอบในการดําเนินการและติดตามความกาวหนา โดยใน

แผนควรประกอบดวย ข้ันตอนการดําเนินการระยะยาว ผูรับผิดชอบ และดัชนีความกาวหนา 

  2.3.1.5 การดําเนินการตามแผน ควรสื่อสารสรางความเขาใจใหบุคลากรทราบถึง

เจตนารมณและความมุงมั่นในการดําเนินการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางาน เพื่อใหเกิดความเขาใจ

รวมกันระหวางองคการและบุคลากร 

  2.3.1.6 ติดตาม ประเมินผลการดําเนินการ เพื่อเปนขอเสนอแนะในการปรับปรุง

และพัฒนาอยางตอเน่ืองตอไป 
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2.3.2 ปจจัยความสําเร็จของการดําเนินการ 

  หัวใจสําคัญในการดําเนินการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานประสบความสําเร็จ มีดังน้ี 

2.3.2.1 ความมุงมั่นของผูบริหาร 

2.3.2.2 การมีสวนรวมของบุคลากร การพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานใหเกิดข้ึนใน

องคการน้ัน ตองอาศัยความรวมมือกันระหวางบุคลากรทุกระดับ เพื่อใหเกิดการพัฒนาอยางเปนระบบ 

2.3.2.3 การทบทวน ปรับปรุง และพัฒนาอยางตอเน่ือง 

 

จากสาระดังกลาวขางตน จะเห็นไดวาการสรางคุณภาพชีวิตการทํางาน เปนสิ่งจําเปนและมี

ความสําคัญอยางย่ิง คุณภาพชีวิตการทํางานในลักษณะของความพึงพอใจในการทํางานน้ันจะสงผล

ตอการปฏิบัติงาน และยังเปนสิ่งจูงใจใหเกิดความตองการทํางาน ซึ่งนําไปสูประสิทธิภาพและเกิดการ

เพิ่มผลผลิตขององคกรในที่สุด  

 

2.4  แนวคิดการประเมินระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล  

 

2.4.1 ความเปนมาของการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 

 

  ภายหลังการปฏิรูประบบราชการ เมื่อป พ.ศ.2545  ไดมีการกําหนดใหการบริหาร

ราชการแนวทางใหมตองมีการกําหนดวิสัยทัศน นโยบาย เปาหมาย และแผนการปฏิบัติงานเพื่อให

สามารถประเมินผลการปฏิบัติงานในแตละระดับไดอยางชัดเจน โดยมีบทบัญญัติในพระราชกฤษฎีกาวา

ดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ.2546 เปนกรอบและแนวทางเพื่อใหการ

บริหารราชการบรรลุเปาหมายตามเจตนารมณของพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการ

บริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 คณะรัฐมนตรีไดมีมติใหสวนราชการจัดทําคํารับรองการปฏิบัติ

ราชการ โดยจะตองจัดทําแผนยุทธศาสตรซึ่งมีตัวช้ีวัด คาเปาหมายและเกณฑการใหคะแนนตัวช้ีวัด 

ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการของสถาบันอุดมศึกษา ไดกําหนดกรอบการประเมินผลการปฏิบัติ

ราชการ ไว 4 มิติ คือ 

  มิติที่ 1 มิติดานประสิทธิผล 

  มิติที่ 2 มิติดานคุณภาพ 

  มิติที่ 3 มิติดานประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ 

  มิติที่ 4 มิติดานการพัฒนาสถาบัน 

ในมิติที่ 4 คือ มิติดานการพัฒนาสถาบัน ภายในอุดมศึกษา น้ัน มีประเด็นการ

ประเมินผลในเรื่องตางๆ ที่แสดงถึงความสามารถในการบริหารจัดการ การจัดการความรู การพัฒนา

บุคลากร การจัดการสารสนเทศ และการเรียนรูภายในองคการ ตัวช้ีวัดที่เกี่ยวของกับ การบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ไดแก ระดับคุณภาพของการพัฒนาบุคลากรของสถาบันอุดมศึกษา ระดับคุณภาพ



 12 

ของการบริหารจัดการระบบฐานขอมูลสารสนเทศของอุดมศึกษา ระดับความสําเร็จของการพัฒนา

คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ เปนตน 

 

สําหรับการจัดทําคํารับรองการปฏิบัติราชการ ของสวนราชการ ประจําป

งบประมาณ 2550 ในมิติที่ 4 มิติดานพัฒนาองคกร มีประเด็นการประเมินผลเพื่อแสดงความสามารถ

ในการบริหารจัดการองคการ และการจัดการทุนดานมนุษย เพื่อสรางความพรอมในการสนับสนุน

แผนปฏิบัติราชการ ตัวช้ีวัดที่เกี่ยวของ ไดแก ระดับความสําเร็จในการพัฒนาระบบการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ระดับความสําเร็จในการพัฒนาบุคลากรตามขอเสนอการเปลี่ยนแปลง ระดับ

ความสําเร็จของการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ เปนตน  

 

ทั้งน้ี การกําหนดกรอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ในดานการพัฒนาสถาบัน/

องคกรดังกลาวขางตน น้ัน เพื่อสรางความพรอมใหกับองคการในการสนับสนุนยุทธศาสตรให

สอดคลองตามพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ.2546 

ซึ่งไดกําหนดแนวทางการบริหารราชการใหเกิดการเปลี่ยนแปลงใน 3 ดาน คือ   

1) การปรับปรุงประสิทธิภาพ โดยผูบริหารขององคกรจะตองปรับกระบวนการ

บริหารเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพ   

2)  การพัฒนาคุณภาพ โดยการปรับกระบวนการบริหารลูกคาผูรับบริการ  

3)  การเสริมสรางขีดสมรรถนะของบุคลากรเพื่อสรางความพรอมเชิงยุทธศาสตร โดย

การวางระบบบริหารจัดการสินทรัพยที่จับตองไมไดใหมีความเหมาะสมและสามารถรองรับตอการนํา

ยุทธศาสตรไปสูการปฏิบัติที่สัมฤทธ์ิผลได 

 

ระบบการบริหารสินทรัพยที่จับตองไมได หมายถึง การบริหารทุนมนุษย ทุนองคกร

รวมถึงทุนสารสนเทศและความรู ซึ่งในสังคมเศรษฐกิจที่เนนองคความรู (Knowledge Economy) 

องคกรสมัยใหมทั้งภาครัฐและภาคเอกชนถือวาทรัพยากรบุคคลอันเปนทรัพยสินขององคกรน้ันมี

สภาพเปน “ทุน” (Human Capital) ซึ่งมีความสําคัญย่ิงตอการบริหารและการสรางคุณคา (Value 

Creation) ใหกับองคกร การพัฒนาสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคล จึงถือเปนการพัฒนาขีด

สมรรถนะขององคกรใหสามารถบรรลุวิสัยทัศนที่ต้ังไว 
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การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม มีเปาหมายสูงสุดเพื่อใหผูปฏิบัติงาน

สามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มศักยภาพและมีประสิทธิภาพ เกิดผลสัมฤทธ์ิตอภารกิจของรัฐและ

ตอบสนองความตองการของประชาชน ตามนัยของรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ.2540   

พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดิน พ.ศ. 2545 และพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑ

และวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546   

 

ดังน้ัน การปรับเปลี่ยนบทบาทดานการบริหารทรัพยากรบุคคลในภาคราชการจึงมี

จุดมุงหมายเพื่อสรางความเขมแข็งใหกับสวนราชการในการบริหารทรัพยากรบุคคลของตนเองตาม

หลักปรัชญาการบริหารงานสมัยใหมที่ “ผูบริหารสายงานหลัก คือ ผูบริหารทรัพยากรบุคคลที่แทจริง” 

ดวยเหตุน้ี ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม จึงตองเปนระบบที่สรางความคลองตัวใหกับ

ผูบริหาร ไมยึดติดอยูกับกฎระเบียบ และตองเปนระบบที่เกื้อหนุนตอการทํางานเชิงยุทธศาสตร ชวย

ใหสวนราชการบรรลุเปาหมายที่ต้ังไว ในขณะเดียวกันจะตองเปนระบบที่มีประสิทธิภาพ มีความ

โปรงใส เปนธรรม   และทําใหขาราชการมีความพึงพอใจ ตลอดจนมีคุณภาพชีวิตที่ดีดวย 

 

 จากแนวคิดดังกลาวประกอบกับความพยายามที่จะวัดผลตอบแทนจากการลงทุนดาน

ทรัพยากรบุคคล ตามหลักที่วา “หากไมสามารถวัดประเมินทรัพยากรบุคคลได ก็จะไมสามารถบริหาร

ทรัพยากรบุคคลใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกรได” ดังน้ัน การประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคลจึง

เปนเครื่องมือสําคัญซึ่งจะชวยใหองคกรทราบวาจะใชกําลังคนอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมีความ

คุมคาและชวยใหองคกรบรรลุพันธกิจและเปาหมายที่ต้ังไวไดอยางไร 

 

ทั้งน้ี เพื่อใหสวนราชการทราบถึงสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลของตน 

สํานักงาน ก.พ. จึงไดริเริ่มนําการประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุล (Human Resource 

Scorecard) ซึ่งมีความแพรหลายทั้งในภาคเอกชนและภาครัฐของตางประเทศมาประยุกตใชในราชการ

พลเรือน โดยไดดําเนินการศึกษาและไดกําหนดกรอบมาตรฐานความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากร

บุคคล ไว 5 มิติ และไดสงเสริมสนับสนุนใหสวนราชการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล

ตามกรอบมาตรฐานความสําเร็จดังกลาว ซึ่งเปนข้ันตอนแรกที่จะนําไปสูการปฏิบัติที่มุงเนนใหเกิดผลตอ

ความสําเร็จตามเปาหมายยุทธศาสตรของสวนราชการ และเปนกรอบในการติดตามประเมินผลตอไป 

(สํานักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล สํานักงาน ก.พ., 2549 : 1-5) 
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2.4.2 การจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐานความสําเร็จ

ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 

 

มาตรฐานความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคลในสวนราชการ หมายถึง ผล

การบริหารราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งสวนราชการตองบรรลุตามเปาหมายที่กําหนดไว 

สําหรับกรอบมาตรฐานความสําเร็จ5 มิติที่สํานักงาน ก.พ. กําหนดไว ประกอบดวย 

มิติที่ 1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร หมายถึง การที่สวนราชการมีแนวทางและ

วิธีการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังตอไปน้ี 

   1. สวนราชการมีนโยบาย แผนงานและมาตรการดานการบริหารทรัพยากร

บุคคล ซึ่งมีความสอดคลองและสนับสนุนใหสวนราชการบรรลุพันธกิจ เปาหมายและวัตถุประสงคที่ต้ังไว 

   2. สวนราชการมีการวางแผนและบริหารกําลังคนทั้งในเชิงปริมาณและ

คุณภาพ กลาวคือกําลังคนมีขนาดและสมรรถนะ ที่เหมาะสมสอดคลองกับการบรรลุภารกิจและความ

จําเปนของสวนราชการทั้งในปจจุบันและในอนาคต มีการวิเคราะหสภาพกําลังคน (Workforce 

Analysis) สามารถระบุชองวางดานความตองการกําลังคนและมีแผนเพื่อลดชองวางดังกลาว 

   3. สวนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลเพื่อดึงดูดใหไดมา พัฒนา และรักษาไวซึ่งกลุมขาราชการ และผูปฏิบัติงานที่มีทักษะ

หรือสมรรถนะสูง ซึ่งจําเปนตอความคงอยูและขีดความสามารถในการแขงขันของสวนราชการ 

   4. สวนราชการมีแผนการสรางและแผนการพัฒนาผูบริหารทุกระดับ   

รวมทั้งมีแผนสรางความตอเน่ืองในการบริหารราชการ นอกจากน้ี ยังรวมถึงการที่ผูนําปฏิบัติตนเปน

แบบอยางที่ดีและสรางแรงบันดาลใจใหกับขาราชการและผูปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผลการ

ปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการทํางาน 

  มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง กิจกรรมและ

กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ มีลักษณะดังตอไปน้ี 

   1. กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ เชน 

การสรรหาคัดเลือก การบรรจุแตงต้ัง การพัฒนา การเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนง การโยกยาย และกิจกรรม

ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลอื่นๆ มีความถูกตองและทันเวลา 

   2. สวนราชการมีระบบฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความ

ถูกตอง เที่ยงตรง ทันสมัย และนํามาใชประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวน

ราชการไดจริง 

   3. สัดสวนคาใชจายสําหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล

ตองบประมาณรายจายของสวนราชการ มีความเหมาะสม และสะทอนผลิตภาพของบุคลากร 

ตลอดจนความคุมคา 
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   4. มีการนําเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในกิจกรรมและ

กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ เพื่อปรับปรุงการบริหารและการบริการ  

มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง นโยบาย แผนงาน  

 โครงการ และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ กอใหเกิดผลดังตอไปน้ี 

   1. การรักษาไวซึ่งขาราชการและผูปฏิบัติงานซึ่งจําเปนตอการบรรลุ

เปาหมาย พันธกิจของสวนราชการ 

   2. ความพึงพอใจของขาราชการและบุคลากรผูปฏิบัติงานตอนโยบาย 

แผนงาน โครงการและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ 

   3. การสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูและการพัฒนาอยางตอเน่ือง รวมทั้ง

สงเสริมใหมีการแบงปนแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารและความรู เพื่อพัฒนาขาราชการและผูปฏิบัติงานใหมี

ทักษะและสมรรถนะที่จําเปนสําหรับการบรรลุภารกิจและเปาหมายของสวนราชการ 

   4. การมีระบบการบริหารผลงานที่เนนประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและความ

คุมคา มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจําแนกความแตกตางและจัดลําดับผล

การปฏิบัติงานของขาราชการและผูปฏิบัติงานซึ่งเรียกช่ืออื่นไดอยางมีประสิทธิผล นอกจากน้ี 

ขาราชการและผูปฏิบัติงานมีความเขาใจถึงความเช่ือมโยงระหวางผลการปฏิบัติงานสวนบุคคลและ

ผลงานของทีมงานกับความสําเร็จหรือผลงานของสวนราชการ 

  มิติที่ 4 ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การที่สวน

ราชการจะตอง 

   1. รับผิดชอบตอการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ตลอดจนดําเนินการดานวินัย โดยคํานึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลัก

คุณธรรม หลักนิติธรรมและหลักสิทธิมนุษยชน 

   2. มีความโปรงใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งน้ี 

จะตองกําหนดใหความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยูในทุกกิจกรรมดานการ

บริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ 

  มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน หมายถึง การที่สวน

ราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะนําไปสูการพัฒนาคุณภาพชีวิตของ

ขาราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังน้ี 

   1. ขาราชการและผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการ

ทํางาน ระบบงานและบรรยากาศการทํางาน ตลอดจนมีการนําเทคโนโลยีการสื่อสารเขามาใชในการ

บริหารราชการและการใหบริการแกประชาชน ซึ่งจะสงเสริมใหขาราชการและผูปฏิบัติงานไดใชศักยภาพ

อยางเต็มที่ โดยไมสูญเสียรูปแบบการใชชีวิตสวนตัว 

   2. มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกเพิ่มเติมที่ไมใชสวัสดิการ

ภาคบังคับตามกฎหมาย ซึ่งมีความเหมาะสมสอดคลองกับความตองการและสภาพของสวนราชการ 
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   3. มีการสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางฝายบริหารของสวนราชการกับ

ขาราชการและบุคลากรผูปฏิบัติงาน และในระหวางขาราชการและผูปฏิบัติงานดวยกันเอง (สํานักวิจัย

และพัฒนาระบบงานบุคคล สํานักงาน ก.พ., 2549 : 13-17) 

 

2.5 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 

 2.5.1 ความหมาย 

 

การปฏิบัติงานใหบรรลุประสิทธิผล และวัตถุประสงคของหนวยงาน จําเปนตอง

อาศัยปจจัยหลายประการ โดยเฉพาะบุคคลเปนองคประกอบสําคัญ ในการนํามาซึ่งความสําเร็จความ

พึงพอใจในการทํางาน หรือ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยมีผูใหความหมายของความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงาน ตางๆ ดังน้ี 

 

  แพรพรรณ ทูลธรรม (2546 : 29) สรุปความหมายของความพึงพอใจวา หมายถึง 

ความรูสึกของบุคคลซึ่งจะแสดงออกมาในดานบวกหรือลบไดน้ันจะมีความสัมพันธกับการที่คนๆ น้ัน 

ไดรับการตอบสนองตอสิ่งที่ตองการซึ่งความรูสึกพอใจจะเกิดข้ึน เมื่อบุคคลน้ันไดรับหรือบรรลุ

จุดหมายในสิ่งที่ตองการในระดับหน่ึง และ ความรูสึกดังกลาวจะลดลงหรือไมน้ันจะเกิดข้ันเมื่อความ

ตองการหรือจุดหมายน้ันๆ ไมไดรับการตองสนอง 

 

  นงนุช  เอี่ยมสวัสด์ิ (2547 : 24) ไดสรุปความพึงพอใจในการปฏิบัติงานวา ความพึง

พอใจในการปฏิบัติงานเปนปจจัยสําคัญของนักการตลาดทําใหงานสําเร็จ ทําใหต้ังใจทํางาน ขยัน มี

ความรับผิดชอบ เสียสละ มีความรวมมือ และสมานสามัคคีตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

เปลี่ยนแปลงไปตามกาลเวลา และสภาพแวดลอม ความพึงพอใจ ในการปฏิบัติงานเกิดจากความ

ตองการของบุคคลที่ตองการความสําเร็จของงาน การยอมรับของผูอื่น การปฏิบัติของผูนําตอ

ผูใตบังคับบัญชา การมอบหมายงาน เงินเดือน ผลตอบแทน การสรางบรรยากาศในการทํางาน 

ความสัมพันธของผูรวมงาน  

 

  บุญชวย  ไชยเมืองช่ืน (2547 : 24) ไดใหความหมายความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

วาความรูสึก หรือทัศนคติที่ดีของบุคคลที่มีตอการการปฏิบัติงาน ซึ่งเกิดไดจากการไดรับการ

ตอบสนองความตองการในปจจัยตางๆ ในการปฏิบัติงานทําใหการปฏิบัติงานเปนไปดวยความเต็มใจ 

และเต็มความสามารถ ซึ่งกอใหเกิดประสอทธิภาพจนบรรลุเปาหมาย และบรรลุวัตถุประสงคของ

องคกร 
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  Secord and Backham (1964 : 391) กลาวไววา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

เกิดจากความตองการของบุคคลในองคกรที่แตกตางกัน บางคนอาจพอใจเมื่อไดทํางานเสร็จ บางคน

อาจจะพอใจในลักษณะของงาน แตบางคนอาจจะพอใจในสภาพแวดลอม และเพื่อนรวมงาน 

 

  Wexley and Yukl (1977 : 117) ใหความหมายความพึงพอใจในการปฏิบัติงานวา 

หมายถึง ความรูสึกของคนงานที่มีตองานที่เขาทําอยู ทั้งน้ีข้ึนอยูกับลักษณะของงานที่ทํา คาจาง 

สภาพการทํางาน การบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน เน้ือหาของงาน ความปลอดภัย และโอกาสกาวหนา 

 

2.5.2 ทฤษฏีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 

  ทฤษฏีที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ในที่น้ีจะขอกลาวถึง 2 ทฤษฏี ดังน้ี 

  1. ทฤษฏีระดับข้ันความตองการของ Maslow (Maslow’s Hierarchy of Need 

Theory) ไดศึกษาแรงจูงใจ โดยมีความเช่ือเปนหลักการเบื้องตน 3 ประการ คือ (Maslow, 1970 : 69) 

   1.1 มนุษยทุกคนมีความตองการ และความตองการน้ีจะมีอยูในตัวมนุษย

ตลอดไป ไมมีที่สิ้นสุด เมื่อมนุษยพอใจในความตองการอยางหน่ึงแลว ก็ยังคงมีความตองการในเรื่อง

อื่นตอไป 

   1.2 อิทธิพลใดๆ จะมีตอมนุษย ตอเมื่อมนุษยกําลังอยูในความตองการ

ลําดับน้ันๆเทาน้ัน หากความตองการในลําดับน้ันไดรับการตอบสนองจนเปนที่พอใจ 

   1.3 ความตองการของมนุษยจะมีลําดับข้ันจากตํ่าไปหาสูง เมื่อความ

ตองการข้ันตํ่า ไดรับการตอบสนองจนเปนที่พอใจแลว ความตองการลําดับสูงข้ึนไปก็จะตามมา 

 

  นอกจากน้ัน Maslow (1970 : 79-80) ไดอธิบายเรื่องความตองการซึ่งมีความสําคัญ

ตอมนุษยมากที่สุด ซึ่งกําหนดไวเปน 5 ระดับ คือ 

1.1 ความตองการทางดานรางกาย (physiological needs) เปนความ

ตองการข้ันพื้นฐานของมนุษย และเปนสิ่งจําเปนที่สุดของการดํารงชีวิต รางกายจะตองไดรับ การ

ตอบสนองภายในระยะเวลาที่สม่ําเสมอ ไดแก อาหาร อากาศ นํ้าด่ืม เครื่องนุงหม ยารักษาโรค ที่อยู

อาศัย ความตองการพักผอน และความตองการทางเพศ 

1.2 ความตองการความปลอดภัย (safety needs) เมื่อความตองการทาง

รางกาย ไดรับการตอบสนองแลว ความตองการความปลอดภัยก็จะเขามามีบทบาทในพฤติกรรมของ

มนุษยมีความปรารถนาที่จะไดรับความคุมครองจากภัยอันตราย ตางๆ เชน อุบัติเหตุ อาชญากรรม 

การปลดออก การไลออก เปนตน 
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1.3 ความตองการทางสังคม (social or belonging) เมื่อความตองการ 2 

ประการแรกไดรับการตอบสนองแลว ก็จะมีความตองการในระดับสูงข้ึน ความตองการทางสังคม 

หมายถึง ความตองการที่จะเปนสวนหน่ึงทางสังคม และไดรับการยอมรับความรักจากเพื่อนรวมงาน 

องคกรตอบสนองความตองการของบุคลากรดวยการใหบุคลากรแสดงความคิดเห็น ความคิดที่ไดรับ

การยอมรับควรจะมีการยกยองชมเชย 

1.4 ความตองการที่จะไดรับการยกยองในสังคม (esteem or egoistic 

needs) ความตองการอยากเปนที่หน่ึงในสังคม รวมถึงความเช่ือมั่นในตนเอง ความสําเร็จ ความรู 

ความสามารถ และรวมถึงความตองการที่จะมีฐานะเดนเปนที่ยอมรับนับถือของคนในสังคม 

1.5 ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จตามความนึกคิด (self realization 

or self actualization) เปนความตองการข้ึนสูงสุดเปนความตองการพิเศษ ซึ่งคนธรรมดาเปน

สวนมากนึกนึกอยากจะเปน นึกอยากจะได แตไมสามารถเสาะหาได การที่ การที่บุคคลใดบรรลุถึง

ความตองการในข้ันน้ี ก็ไดรับการยกยองเปนบุคคลพิเศษ 

 

  2. ทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจ หรือ ทฤษฏีสองปจจัย ของ Herzberg 

(Herzberg’s Two Factor Theory) ความพึงพอใจในการทํางานและความไมพึงพอใจในการทํางาน 

ไมไดมีสาเหตุจากปจจัยกลุมเดียวกัน แตจะมีสาเหตุมาจากปจจัยสองกลุมที่ Herzberg เรียกวา สิ่งที่

ทําใหเกิดความพึงพอใจ (ปจจัยจูงใจ) และสิ่งที่ทําใหเกิดความไมพอใจ (ปจจัยคํ้าจุน)  

  2.1 ปจจัยจูงใจ (motivation factor) เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับงานโดยตรง เปน

ปจจัยที่ทําใหคนชอบและรักงาน ทําใหบุคคลในองคการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน 5 

ประการ คือ (Herzberg, 1973 : 95-97) 

2.1.1 ความสําเร็จในการทํางาน (achievement) หมายถึง การที่บุคคล

สามารถแกปญหาตางๆ และรูจักปองกันปญหาที่เกิดข้ึน ผลงานเปนที่ยอมรับและเปนที่เช่ือถือของ

ผูรวมงาน 

2.1.2 การไดเปนที่ยอมรับนับถือ (recognition) หมายถึง การไดรับการ

ยอมรับนับถือไมวาจะเปนผูบังคับบัญชา ผูรวมงาน และผูติดตองาน การยอมรับนับถือน้ี อาจอยูในรูป

ของการยกยอง ชมเชย แสดงความยินดีในการใหกําลังใจ หรือแสดงออกอื่นใด ที่ทําใหเห็นถึงความ

ยอมรับในความสามารถ 

2.1.3 ลักษณะของการที่ปฏิบัติ (the work itself) หมายถึง งานที่นาสนใจ 

งานที่ตองอาศัยความคิดริเริ่ม สรางสรรค ทาทายใหตองลงมือทํา หรือเปนงานที่มีลักษณะที่ตอง

ปฏิบัติเพียงคนเดียว 

2.1.4 ความรับผิดชอบ (responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดข้ึน

จากการไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานใหมๆ และมีอํานาจรับผิดชอบอยางเต็มที่ ไมมีการควบคุม

อยางใกลชิด 
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2.1.5 ความกาวหนา (advancement) ไดรับการเลื่อนตําแหนงใหสูงข้ึน

ของบุคคลในองคกรมีโอกาสไดศึกษาเพื่อหาความรูเพิ่มเติม หรือไดรับการฝกอบรม/สัมมนาในหัวขอที่

มีความสอดคลองกับการพัฒนาสมรรถนะใหตรงกับสายงานและหนาที่ความรับผิดชอบ 

 

  2.2 ปจจัยคํ้าจุน (maintenance factor) หมายถึง ปจจัยที่คํ้าจุนใหแรงจูงใจในการ

ทํางานของบุคคลตลอดเวลา ถาไมมีหรือมีลักษณะที่ไมสอดคลองกับบุคลากรในองคกร จะสงผลให

บุคลากรไมพึงพอใจในงานที่ปฏิบัติอยู ซึ่งปจจัยคํ้าจุน มีดังน้ี 

2.2.1 เงินเดือน (Salary) หมายถึง เงินเดือน และการเลื่อนข้ันเงินเดือนใน

หนวยงานน้ันเปนที่พอใจของบุคคลที่ทํางาน 

2.2.2 โอกาสความกาวหนา (possibility of growth) หมายถึง การที่

บุคคลไดรับการแตงต้ังเลื่อนตําแหนงภายในหนวยงานแลว ยังหมายถึง สถานการณที่บุคคลสามารถ

ไดรับความกาวหนาในทักษะวิชาชีพ 

2.2.3ความสัมพันธกับผูบั ง คับบัญชา ผู ใตบัง คับบัญชา ผูร วมงาน 

(interpersonal relation superior, subordinate, peers) หมายถึง สัมพันธภาพอันดีตอกัน

ระหวางผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และผูรวมงาน มีความเขาใจและเอื้ออาทร ตอกัน ซึ่งจะสงผล

ตอคุณภาพของงานที่รับผิดชอบดวยเชนกัน   

2.2.4 สถานภาพทางอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพน้ันเปนที่ยอมรับนับ

ถือของสังคม มีเกียรติ และศักด์ิศร ีไดรับการยกยอง ลวนแลวแตมีผลตอความพึงพอใจของงานทั้งสิ้น 

2.2.5 นโยบายและการบริหาร ( Policy and administration ) หมายถึง 

การจัดการและการบริหารขององคกร การติดตอสื่อสาร  

2.2.6 สภาพการทํางาน (working conditions) หมายถึง สภาพทาง

กายภาพ บรรยากาศ และสภาพแวดลอมของการทํางาน รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดลอมอื่นๆ เชน 

อุปกรณ หรือ เครื่องมือตางๆ  

2.2.7 ความเปนอยูสวนตัว (personal life) หมายถึง ความรูสึกที่ดีหรือไม

ดี อันเปนผลที่ไดรับจากงานในหนาที่ เชน การถูกยายงาน มีผลกระทบตอความเปนอยูสวนตัว  

2.2.8 ความมั่นคงในงาน ( security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอ

ความมั่นคงในการทํางาน และความย่ังยืนของอาชีพ หรือความมั่นคงขององคกร   

2.2.9 วิธีการปกครองบังคับบัญชา (technical supervision) หมายถึง 

ความสามารถของผูบังคับบัญชา ในการดําเนินงาน หรือความยุติธรรมในการบริหารงาน  
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2.5.3 ปจจัยท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 

  ปจจัยในการปฏิบัติงาน เปนสิ่งที่ผูบริหารจะตองคํานึงถึง และกําหนดข้ึนให

เหมาะสม ไมวาผูบริหารจะเลือกใชทฤษฎีที่เนนปจจัยในการจูงใจ หรือทฤษฎีที่เนนกระบวนการใน

การจูงใจ เพื่อเสริมสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ทั้งน้ีเพื่อใหการบริหารหนวยงาน และการ

บริหารงานบุคคลดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ ปจจัยในการปฏิบัติงานยังสามารถใชเปนสิ่งจูงใจใน

การทํางาน และใชเสริมความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไดดวย  

 

  ชูศักด์ิ  เจนประโคน (2541 : 137-138) ไดแบง ประเภทของสิ่งจูงใจออกเปน 2 

ประเภทใหญๆ คือ 

  1. สิ่งที่จูงใจเปนเงิน (financial incentive) มีลักษณะที่เห็นงาย และอิทธิพลของ

การปฏิบัติงานของเจาหนาที่ ซึ่งสิ่งจูงใจที่เปนเงินยังจําแนกออกเปน 

   1.1 สิ่งจูงใจโดยตรง (direct incentive) เปนสิ่งจูงใจโดยตรงที่มีผลผลิต

ของ การปฏิบัติงาน เชน การจายคาตอบแทนใหสูงข้ึนในกรณีที่ผลการปฏิบัติงานไดสูงกวา ระดับ

มาตรฐานที่กําหนดไว โดยเปนวิธีจูงใจตามแนวคิดที่วา Plus for Plus performance การจายโบนัส

และการแบงปนผลกําไร 

   1.2 สิ่งจูงใจทางออม (indirect incentive) เปนสิ่งจูงใจที่มีผลในทาง

สนับสนุน หรือสงเสริมใหพนักงานในหนวยงานไดมีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานดีข้ึน เชน การจาย

บําเหน็จบํานาญ และคารักษาพยาบาลเมื่อเจ็บปวย เปนตน ลักษณะของการใชเงินเปนสิ่งจูงใจ

ทางออมน้ัน สวนมาก ไดแก ประโยชนเกื้อกูล  

 

  2. สิ่งจูงใจที่ไมใชเงิน (non-financial incentive) เปนเรื่องที่สามารถสนองตอบ ตอ

ความตองการทางจิตใจของบุคคลเปนสําคัญที่สุด และเมื่อบุคคลเหลาน้ันไดรับการตอบสนองแลวก็จะ

เกิดความรูสึกพึงพอใจ และจะสงผลใหเกิดความสุขกายสบายใจตามไปดวย ซึ่งไดแกการจูงใจ ในสิ่ง

เหลาน้ี 

   2.1 การยกยอง ชมเชย 

   2.2 การยอมรับวาบุคคลน้ันเปนสวนหน่ึงของคณะ 

   2.3 การใหโอกาสความกาวหนาในการปฏิบัติงานที่เทาเทียม  

   2.4 ความมั่งคงในงาน 

   2.5 การไดเขาไปมีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ ของหนวยงาน 

   2.6 การใหความยุติธรรมในดานตางๆ 

   2.7 การใหความสําคัญและเปนกันเองกับพนักงาน 

   2.8 การเสริมสรางบรรยากาศที่ดีในการปฏิบัติงาน 
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   2.9 การใหการบริการทางดานสันทนาการที่เหมาะสม 

   2.10 การประกาศเกียรติคุณการที่ผูปฏิบัติงานที่เกิดความพึงพอใจ 

 

  ในการทํางานมากหรือนอยน้ัน ยังข้ึนอยูกับสิ่งจูงใจในการทํางานที่มีอยูในหนวยงาน 

ฉะน้ันแนวความคิด หรือทฤษฏีที่เกี่ยวกับแรงจูงใจ หรือแรงกระตุนใหผูปฏิบัติงาน ไดแสดงความรู 

ความสามารถเพื่อดําเนินกิจการตางๆ ใหบรรลุตามวัตถุประสงคที่วางไว จึงมีบทบาทสําคัญอยางย่ิงใน

การบริหารงาน การสรางแรงจูงใจใหคนอยากทํางานน้ัน อาจทําไดทั้งในรูปตัวเงิน และไมใชตัวเงิน 

และหากตองการที่จะใหผลการปฏิบัติงานดีข้ึนแลว ตองหาทางใหเน้ืองานเปนสิ่งจูงใจใหพนักงานมี

ความกระตือรือรนในการทํางาน ถึงแมบุคคลเลือกแสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหน่ึงในการทํางานน้ัน 

จะเปนไปตามพลังจูงใจภายในตัวเขาเอง 

 

  Barnard (1968 : 142-149) ไดกลาวถึง สิ่งจูงใจซึ่งหนวยงาน หรือผูบริหาร 

หนวยงาน สามารถนํามาใชเปนเครื่องกระตุนใหบุคคลมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ไวหลาย

ประการ คือ  

  1. สิ่งจูงใจเปนวัตถุ (material inducements) ไดแก เงิน สิ่งของ หรือสภาวะ 

ทางการที่ใหแกผูปฏิบัติงานเปนการตอบแทน ชมเชย หรือเปนรางวัลที่ผูใตบังคับบัญชาไดปฏิบัติงาน

แลวมาเปนอยางดี 

  2. สิ่งจูงใจที่เปนโอกาสของบุคคลที่มิใชวัตถุ ( personnel non – material ) 

จัดเปน สิ่งจูงใจที่สําคัญในการชวยเหลือสงเสริมความรวมมือในการทํางานมากกวารางวัลที่เปน วัตถุ 

เพราะสิ่งจูงใจที่เปนโอกาสที่บุคคลจะไดรับแตกตางจากบุคคลอื่น เชน เกียรติภูมิ ตําแหนง การให

สิทธิพิเศษ และการมีอํานาจตัดสินใจ เปนตน 

  3. สภาพทางกายภาพที่พึงปรารถนา ( desirable physical condition )หมายถึง 

สิ่งแวดลอมในการปฏิบัติงาน ไดแก สถานที่ทํางาน เครื่องมือเครื่องใชสํานักงาน สิ่งอํานวยความ

สะดวกในการทํางานตางๆ ซึ่งเปนสิ่งสําคัญอันอาจกอใหเกิดความสุขทางกายในการทํางาน  

  4. ผลประโยชนทางอุดมคติ ( idea beneficiations ) เปนสิ่งจูงใจระหวางความมี

อํานาจที่สุดกับทอแทที่สุด ผลประโยชนทางอุดมคติ หมายถึง สมรรถภาพของหนวยงานที่จะ

ตอบสนองความตองการของบุคคล ในดานความภาคภูมิใจที่แสดงออกถึง ความเทาเทียมกัน การไดมี

โอกาสชวยเหลือครอบครัวตนเอง และผูอื่น 

  5. ความดึงดูดใจทางสังคม ( association attractiveness ) หมายถึง 

ความสัมพันธ ฉันทมิตรกับผูรวมงานในหนวยงาน ซึ่งถาความสัมพันธในหนวยงานเปนไปดวยดีจะทํา

ใหเกิดความผูกพัน และความพอใจการรวมงานกับหนวยงาน 



 22 

  6. การปรับสภาพการทํางานให เหมาะสมกับวิธีการ และทัศนคติของบุคคล 

(adaptation of conditions to habitual methods and attitudes ) หมายถึง การปรับปรุง

ตําแหนง วิธีการทํางานใหสอดคลองกับการทํางานของบุคคล ซึ่งแตละคนมีความสามารถที่แตกตางกัน 

  7. โอกาสมีสวนรวมในงานอยางกวางขวาง (the opportunity of enlarged 

anticipations) หมายถึง การเปดโอกาสใหบุคลากรรูสึกมีสวนรวมในงาน เปนบุคคลสําคัญคนหน่ึงใน

หนวยงาน มีความรูสึกเทาเทียมกันในหมู ผูรวมงาน และกําลังใจ ในการปฏิบัติงาน 

  8. สภาพของการอยูรวมกัน ( the conditions of communications ) หมายถึง 

ความพอใจบุคคลในดานสังคม หรือความมั่นคงทางสังคม ซึ่งจะทําใหบุคคลรูสึกมีหลักประกัน และมี

ความมั่นคงในการทํางาน 

 

  Milton (1981 : 159) ไดกลาวถึง ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดังน้ี 

  1. ลักษณะงาน หมายถึง ความนาสนใจภายในของงาน ความทาทายของงาน 

โอกาสที่จะเรียนรูงาน ปริมาณงาน โอกาสที่จะทํางานใหสําเร็จ ไดใชความรู ความสามารถ 

  2. เงินเดือน หมายถึง จํานวนเงินที่ไดรับ ความยุติธรรม หรือความเทาเทียมกันของ

รายได วิธีการจายเงินเดือน เปนตน 

  3. การเลื่อนตําแหนงงาน หมายถึง โอกาสในการเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหนง ความ

ยุติธรรมในการเลื่อนตําแหนง 

  4. การไดรับการยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับการยกยองชมเชยในผลสําเร็จของ

งาน การวิพากษการทํางาน ความนาเช่ือถือในผลงาน 

  5. ผลประโยชน หมายถึง บําเหน็จ บํานาญ คารักษาพยาบาล วันหยุด เปนตน 

  6. สภาพการทํางาน หมายถึง ช่ัวโมงการทํางาน การหยุดพัก วัสดุอุปกรณ 

บรรยากาศในการทํางาน สถานที่ต้ัง สิ่งอํานวยความสะดวกทางกาย  

  7. การนิเทศงาน หมายถึง เทคนิควิธีของการนิเทศงาน ความมีมนุษยสัมพันธในการ

นิเทศงาน และทักษะทางบริหารของผูนิเทศ 

  8. ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน เชน การยกยองนับถือ การชวยเหลือ และ ความมีไมตรีตอกัน 

  9. การบริหารงาน หมายถึง วิสัยทัศน นโยบาย และแนวทางการบริหารงานของผูบริหาร 
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2.5.4 ปจจัยในทฤษฎีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 

  Gillmer (1971 : 260-264) ไดกลาวถึง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานวา มีสวน

เกี่ยวของกับปจจัยตางๆ และปจจัยเหลาน้ีใชเปนเครื่องมือบงบอกถึงปญหาที่เกิดข้ึนเกี่ยวกับความพึง

พอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งมีปจจัยอยู 3 ประการ ดังน้ี  

 

1. ปจจัยดานบุคคล (personal factors) 

1.1 ประสบการณในการทํางานมีสวนเกี่ยวของกับความพึงพอใจในงานของ

บุคคลที่ปฏิบัติงานมานานจนมีความรู ความชํานาญในงานมากข้ึน ทําใหเกิดความพึงพอใจกับงาน 

1.2 เพศ แมวางานวิจัยหลายช้ินจะแสดงวา เพศไมมีความสัมพันธกับความ

พึงพอใจในการทํางานก็ตาม แตก็ข้ึนอยูกับลักษณะงานที่ทําดวยวาเปนงานลักษณะใด รวมทั้งเกี่ยวกับ

ระดับของความทะเยอทะยาน และความตองการทางดานการเงิน เพศหญิงมีความอดทนที่จะทํางาน

ที่ใช-ฝมือ และงานที่ตองการความละเอียดออนมากกวาเพศชาย 

1.3 จํานวนสมาชิกในความรับผิดชอบ กลุมที่ทํางานดวยกันมีผลตอความ

พึงพอใจในการปฏิบัติงาน งานที่ตองการความสามารถหลายอยางประกอบกันตองมีสมาชิกที่มีทักษะ

ในงานหลายดาน และความปรองดองกันของสมาชิกในการทํางาน ก็มีสวนที่จะนําไปสูความสําเร็จใน

การปฏิบัติงาน 

1.4 อายุ แมจะมีผลตอการปฏิบั ติงานที่ ไมเดนชัด แต เกี่ยวของกับ

ระยะเวลา ประสบการณในการปฏิบัติงาน ผูที่มีอายุมากมักจะมีประสบการณในการปฏิบัติงานนาน 

แตข้ึนอยูกับลักษณะงาน และประสบการณในการทํางาน 

1.5 เวลาในการทํางาน เวลาก็จะมีผลกระทบตอความพึงพอใจ เชน งานที่

ทํา ในเวลาปกติจะสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากกวางานที่ทําในเวลาหยุดพักผอนของ

บุคคลอื่น  

1.6 เชาวนปญญา ปญหาเรื่องเชาวนปญญากับความพึงพอใจในการทํางาน 

ข้ึนอยูกับสถานการณ และลักษณะงานที่ทํา ซึ่งพบวา ผูมีเชาวนปญญาสูงถารับผิดชอบลักษณะงาน

ประจําที่มีความจําเจจะเกิดความเบื่อหนายไดงาย และมีเจตคติที่ไมดีตองาน 

1.7 การศึกษา การศึกษากับความพึงพอใจในการทํางานน้ัน มีผลตอการ

วิจัยไมเดนชัดนัก จากผลการวิจัยบางแหงพบวา การศึกษาไมแสดงถึงความแตกตางระหวาง ความพึง

พอใจในการทํางาน แตมักจะข้ึนอยูกับงานที่ทําวาเหมาะกับความรูความสามารถ หรือไม 

1.8 ระดับเงินเดือน จากงานวิจัยหลายช้ินพบวา เงินเดือนมีสวนสรางความ

พึงพอใจในการทํางาน เงินเดือนที่มกสงผลตอการดํารงชีพตามสถานภาพ ทําใหบุคคลไมตองด้ินรน

มากนักที่จะไปทํางานเพิ่มนอกเวลาทํางาน และเงินเดือนที่เกี่ยวของเปน ปจจัยสําคัญแกการดํารงชีพ 

ผูที่มีเงินเดือนสูงจึงมีความพึงพอใจในการทํางานสูงกวาผูที่มีเงินเดือนตํ่า 
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1.9 แรงจูงใจในการทํางาน เปนการแสดงออกถึงความตองการของบุคคล 

โดยเฉพาะแรงจูงใจจากปจจัยตัวผูทํางานเอง สามารถสรางความพึงพอใจในการทํางาน 

1.10 แรงจูงใจในการทํางาน เปนการแสดงออกถึงความตองการของบุคคล 

โดยเฉพาะแรงจูงใจจากปจจัยผูปฏิบัติงาน และสามารถสรางความพึงพอใจในการทํางาน 

1.11 ความสนใจในงาน บุคลากรทีส่นใจงาน เน่ืองจากการไดงานที่ตนเอง

ถนัดและทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานมากกวาบุคคลที่มีความสนใจในงานนอยกวา  

  2. ปจจัยดานงาน ( factors in the job ) 

2.1 ลักษณะงาน ไดแก ความนาสนใจขอองงาน ความทาทายของงาน 

ความแปลกของงาน โอกาสที่ไดเรียนรูและศึกษางาน โอกาสที่จะทํางานน้ันใหสําเร็จ การรับหนาที่

ความรับผิดชอบ การควบคุมการทํางาน และวิธีการทํางาน การที่ผูทํางานมีความรูสึกตองานที่ทําอยู

วาเปนงานที่สรางสรรค เปนประโยชน เปนตน สิ่งเหลารี้ที่ผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 

มีความตองการที่จะปฏิบัติงานน้ันๆ และเกิดความผูกพัน 

2.2  ทักษะในการทํางาน ความชํานาญในการทํางานที่ทํา มักจะพิจารณา

ควบคู ไปกับลักษณะงาน ฐานะทางอาชีพ ความรับผิดชอบ เงินเดือนที่ไดรับ จะตองพิจารณา ไป

ดวยกันจึงจะเกิดความพึงพอใจในงาน 

2.3  ฐานะทางวิชาการ จากการศึกษาวิจัยพบวา ตําแหนงหนาที่ทางการ

งานที่มีฐานะทางวิชาชีพสูง เชน การเปนเจาของกิจการ ผูจัดการ จะมีความพึงพอใจในการทํางานสูง

กวาระดับฐานทางอาชีพตํ่ากวาความจริงแลวตองพิจารณาควบคูไปกับอิสระในงาน ความภาคภูมิใจ 

2.4  ขนาดของหนวยงาน ความพึงพอใจในการทํางานขนาดเล็กจะดีกวา

หนวยงานขนาดใหญ เน่ืองจากหนวยงานของเล็กพนักงานมีโอกาสรูจักกันทํางานคุนเคยกันไดงายกวา

หนวยงานขนาดใหญ ทําใหพนักงานมีความรูสึกเปนกันเอง และรวมมือชวยเหลือกัน ขวัญและกําลังใจ

ในการทํางานดี ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 

2.5 ความหางไกลของบานและที่ทํางาน การที่บานอยูหางไกลจากที่ทํางาน 

การเดินทางไมสะดวก ตองใชระยะเวลาในการเดินทาง วัฒนธรรม ภาษา สภาพความเปนอยูลวน

แลวแตมีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน  

2.6 สภาพทางภูมิศาสตร ในแตละทองถ่ิน แตละพื้นที่มีความสัมพันธกับ 

ความพึงพอใจในการทํางาน  

2.7 โครงสรางของงาน หมายถึง ความชัดเจนของงานที่สามารถอธิบาย 

ช้ีแจงเปาหมายของงาน รายละเอียดของงาน ตลอดจนมาตรฐานในการปฏิบัติงาน หากโครงสรางของ

งานชัดเจนยอมสะดวกแกผูปฏิบัติงาน สามารถปองกันมิใหเกิดความบิดพลิ้วในการทํางานดวย 

นอกจากน้ี ยังพบวางานใดที่มีโครงสรางของงานดีกวา รูวาจะทํา อยางไร และดําเนินการอยางไร 

สภาพการควบคุมจะงายข้ึน 
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3. ปจจัยดานการจัดการ (factors controllable management ) 

3.1 ความมั่นคงในงาน จากการศึกษาคนควาสวนใหญ พบวา พนักงานมี

ความตองการความมั่นคงและความแนนอนในการทํางาน และยังถือวาความมั่นคงในงานเปน

สวัสดิการประเภทหน่ึง 

3.2 โอกาสความกาวหนาในการทํางาน โอกาสความกาวหนาในการทํางาน

มีความสําคัญตออาชีพในหลายอาชีพ จากการศึกษาพบวา ผูสูงวัยกวาจะมีความสนใจกับโอกาส

ความกาวหนาในงานนอยกวาคนที่ออนวัยกวา 

3.3 อํานาจตําแหนงหนาที่ หมายถึง อํานาจที่หนวยงานมอบใหตาม

ตําแหนงเพื่อควบคุมสั่งการผูใตบังคับบัญชา หรือผูรวมงานใหปฏิบัติงานที่มอบหมายใหสําเร็จ เพราะ

งานบางอยางมีอํานาจตามตําแหนงที่ไมชัดเจน ทําใหผูทํางานปฏิบัติงานไดยาก และอึดอัด อํานาจ

ตามตําแหนงหนาที่จะมีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน 

3.4 เพื่อนรวมงานเปนสวนหน่ึงที่จัดเปนปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจใน

การทํางาน ความสัมพันธที่ดีระหวางเพื่อนรวมงาน ทําใหคนมีความสุขในการทํางาน สัมพันธภาพ

ระหวางเพื่อนรวมงานจึงเปนความสําคัญ และเปนปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน  

        3.5 การนิเทศงาน จากการศึกษาพบวา ขวัญกําลังใจ และเจตคติของ

พนักงานข้ึนอยูกับ ความสัมพันธของผูนิเทศงานการสรางความเขาใจที่ดีระหวางผูนิเทศงาน และ

พนักงานจะเกิดบรรยากาศที่ดีในการทํางาน 

        3.6 การสื่อสารกับผูบังคับบัญชา จากการศึกษาหลายแหงพบวา พนักงานมี

ความตองการ ที่จะรูวาการทํางานของตนเปนอยางไร จะปรับปรุงการทํางานอยางไร ขาวสารจาก

บริษัท หนวยงานตางๆ จึงมีความหมาย และมีความสําคัญตอการปฏิบัติงานของตนที่จะกาวหนา

ตอไปหรือไม ซึ่งพนักงานควรไดรับขาวสารของหนวยงานอยางทั่วถึง 

        3.7 ความศรัทธาในตัวผูบริหาร พนักงานที่ ช่ืนชมความสามารถของ

ผูบริหาร จะมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน เปนผลใหเกิดกําลังใจในการทํางานดวยความศรัทธา ใน

ความสามารถ และความต้ังใจที่ผูบริหารมีตอหนวยงาน ทําใหพนักงานทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 

และเกิดความพึงพอใจในการทํางานในหนวยงานดวย 

       3.8 ความเขาใจกันระหวางผูบริหารกับพนักงาน ความเขาใจดีตอกัน ทําให

พนักงานเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 

  

Gilmer (1971 : 279) ไดกลาวถึงปจจัยที่เอื้ออํานวยตอความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานไว 10 ประการ 

        1. ความมั่นคงความปลอดภัย (security) ความมั่นคงในการทํางาน การ

ไดรับความเปนธรรมจากผูบังคับบัญชา 
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        2. โอกาสความกาวหนาในการทํางาน (Opportunity and advancement) 

ไดแก การมีโอกาสไดเลื่อนตําแหนงที่สูงข้ึน 

        3. สถานที่ทํางานและการจัดการ (company and management) ไดแก 

ความพอใจที่มีตอสถานที่ทํางาน ช่ือเสียงของสถาบันและการดําเนินงานของสถาบัน 

        4. ลักษณะของงานที่ทํา (intrinsic aspects of the job) ซึ่งความสัมพันธ

กับความรูความสามารถของผูปฏิบัติงาน การไดงานตามความตองการ และความถนัดก็จะเกิดความ

พึงพอใจในงานน้ัน 

         5. การนิเทศงาน (Super vision) การนิเทศงานมีความสําคัญที่จะทําให

ผูทํางานมี ความรูสึกพอใจหรือไมพอใจตองานได การนิเทศงานที่ไมดีอาจเปนสาเหตุที่ทําใหเกิด การ

ยายงาน และการลาออกจากงาน   

        6. ลักษณะทางสังคม (Social aspects of the job) ถาผูปฏิบัติงานทํางาน

รวมกับผูอื่นไดอยางมีความสุขก็จะเกิดความพึงพอใจในงานน้ัน 

         7. สิ่งตอบแทนที่เปนประโยชนเกื้อกูลตางๆ (Benefits) ไดแก เงินบําเหน็จ

ตอบแทนเมื่อออกจากงาน บริการรักษาพยาบาล สวัสดิการ ที่อยูอาศัย วันหยุด เปนตน  

 

Walton (1974 : 95) กลาววา ในการทํางานน้ันพนักงานมีความปรารถนา 4 

ประการ คือ 

         1. ปรารถนาที่จะพัฒนา และขยายขอบเขตความสามารถในการทํางานของ

ตนเองใหสูงข้ึน ไมวาจะเปนวิธีการ ฝกอบรม หรือการศึกษาตอ มิใชปฏิบัติหนาที่แตอยูในตําแหนงเดิม

ตลอดไป 

         2. เมื่อไดพัฒนาความรูความสามารถ และทักษะใหมๆ แลวนําเอาความรู 

ความสามารถเหลาน้ัน กลับมาปฏิบัติใหเกิดประโยชนตอหนวยงานของตนเอง 

         3. ปรารถนาที่จะกาวหนาไปสูตําแหนงงานที่สูงข้ึนกวาเดิม อันจะเปนที่

ยอมรับ แกเพื่อนรวมงาน ญาติพี่นองและคนอื่นๆในสังคม  

         4. ปรารถนาที่จะมีรายไดที่มั่นคง เหมาะสมกับตําแหนงงานที่ไดรับ

มอบหมาย ปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานน้ัน สามารถแบงเปนสองลักษณะใหญ 

คือ ปจจัยที่เกี่ยวกับงาน และปจจัยที่เกี่ยวกับสภาพแวดลอมของงาน ปจจัยที่เกี่ยวกับงาน ไดแก 

ลักษณะของงาน ความสําเร็จของงาน การไดรับการยอมรับนับถือ ความกาวหนา ในตําแหนงงาน 

โอกาสความกาวหนา และความรับผิดชอบ สวนปจจัยที่เกี่ยวกับ สภาพแวดลอมของงาน ไดแก 

นโยบายการบริหารงาน การนิเทศงาน ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงาน ความมั่นคง

ในการทํางาน สภาพแวดลอมในการทํางาน ฐานะของอาชีพ และรายได เพื่อใหผูปฏิบัติงานเกิดความ

พึงพอใจ และเปนแรง กระตุนใหเกิดการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 
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สุนันทา เลาหนันทน (2541 : 8-9) มีความเห็นวาปจจัยที่มีสวนในการจูงใจ บุคคล

ใหมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไดแก  

1. การจัดงานที่ทาทายความสามารถใหทํา แตตองคํานึงอยูเสมอวางานที่มี

ลักษณะทาทายตอบุคคลหน่ึงอาจจะไมเปนสิ่งทาทายความสามารถของอีกบุคคลหน่ึง 

   2. การเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการวางแผน หากบุคคลที่ถูกขอรองใหชวย

ในการวางแผนและกําหนดสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน จะเปนแรงจูงใจในการทํางานทางหน่ึง 

   3. การใหการยกยองและสถานภาพ บุคคลทุกคนไมวาจะอยูในฐานะอะไร 

ตองการไดรับการยอมรับจากกลุมและจากผูบังคับบัญชาเหมือนกันทุกคน  แตการยกยองชมเชยตอง

ทําดวยความจริงใจ และผลของการปฏิบัติงานจะตองสูงกวาเกณฑเฉลี่ย 

   4. การมอบหมายงานในความรับผิดชอบมากข้ึน การไดเลื่อนข้ัน เลื่อน

ตําแหนง การมอบหมายอํานาจการตัดสินใจ ก็เปนเครื่องมือในการจูงใจใหคนปฏิบัติงานไดอยางมี 

ประสิทธิภาพ 

   5. การใหความมั่นคงในการทํางานและความปลอดภัย ลวนแลวแตเปน

ผลกระทบทางจิตใจของผูปฏิบัติงาน ความมั่นคงจึงมีความสําคัญแตตองคํานึงดวยวาความมั่นคง และ

ความปลอดภัยในระดับใด จึงเปนตัวกระตุนที่ทําใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

   6. การใหอิสระในการทํางาน ผูปฏิบัติงานทุกคนลวนแลวแตปรารถนาใน

ความอิสระในการทํางาน โดยเฉพาะในกลุมผูปฏิบัติงานที่มีความเช่ือมั่น และเปนตัวของตนเองสูง 

การควบคุมผูปฏิบัติงานดวยคําสั่งในทุกเรื่อง จะทําใหแรงจูงใจตํ่าลง 

7. การเปดโอกาสใหความเจริญกาวหนาทางดานสวนตัว ความปรารถนาที่

จะกาวหนาทางดานอาชีพ เปนเปาหมายของทุกคนในองคกร การไดมีโอกาสเขารวมการฝกอบรม 

การศึกษาดูงาน การหมุนเวียนงาน การสรางประสบการณจากการใชเครื่องมือตางๆ ลวนแลวแตเปน

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

8. การใหโอกาสแขงขันเปนแรงจูงใจที่สําคัญ โดยเฉพาะอยางย่ิงระดับ

ผูบริหารที่ตองการความเปนเลิศในการปฏิบัติงาน ทําใหเปนแรงกระตุนที่จะแสวงหาแนวคิดใหมๆ มา

ใชในการปฏิบัติงาน 

 

 กลาวโดยสรุป ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานน้ัน ประกอบดวย

ปจจัยหลายประการซึ่งมีทั้งปจจัยภายในและปจจัยภายนอก ไมวาจะเปนปจจัยสวนบุคคล ปจจัยดาน

งาน ปจจัยดานการจัดการ หรือปจจัยที่เปนตัวเงิน และปจจัยที่ไมใชตัวเงิน ลวนแลวแตมีความสําคัญ

ที่จะตองศึกษาหาทางที่จะโนมนาว หรือจูงใจใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เปนการ

เติมเต็มศักยภาพของแตละบุคคลใหพนักงานมีความผูกพัน พึงพอใจ และเปนสวนหน่ึงขององคกร 

ความรูสกึน้ีจะเปนสิ่งกระตุนใหการปฏิบัติงานดําเนินไปดวยดี และความพึงพอใจในงานจะสงผลให

พนักงานปฏิบัติอยางมีประสิทธิภาพ 



บทท่ี 3 

 

วิธีการดําเนินการศึกษา 

 
  การศึกษา เรื่อง การประเมินความพึงพอใจ และแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร วัตถุประสงคเพื่อศึกษาผลการประเมินความพึงพอใจ และแรงจูงใจ ใน

การทํางานของบุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ตามแนวทางการพัฒนาคุณภาพการบริหาร

จัดการภาครัฐ (PMQA) โดยมีวิธีการดําเนินการศึกษา ดังตอไปน้ี 

 

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 

  ในการศึกษาครั้งน้ี ประชากร คือ บุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรทุกระดับ ทั้ง 

4 วิทยาเขต ประกอบดวย วิทยาเขตบางเขน 45 หนวยงาน วิทยาเขตกําแพงแสน 11 หนวยงาน 

วิทยาเขตเฉลิมพระเกียรติ จังหวัดสกลนคร 6 หนวยงาน และวิทยาเขตศรีราชา 7 หนวยงาน รวม

ทั้งสิ้น 58 หนวยงาน มีบุคลากรทั้งหมด 9,862 คน1 

  จากประชากรทั้งหมด นํามาคํานวณกลุมตัวอยาง จากสูตรของ Yamane’ 

  คน
xNe

N
38540.384

05.0862,91

862,9

1 22






 

 

3.2 เครื่องมือที่ใชในการศึกษา 

 

  เครื่องมือที่ใชในการศึกษา แบงออกเปน 2 สวน คือ 

  สวนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคล ประกอบดวย ขอมูลเพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภท

บุคลากร ประสบการณปฏิบัติงาน สายงาน หนวยงานที่สังกัด และบทบาทหนาที่ ลักษณะคําถามเปน

แบบใหเลือกตอบ  

  สวนที่ 2 ขอมูลความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร ประกอบดวย 

ความพึงพอใจและแรงจูงใจใน 8 ประเด็น คือ  

2.1 งานที่ทําในความรับผิดชอบ 

2.2 สภาพแวดลอมที่ทํางาน 

         2.3 ภาวะผูนําและวัฒนธรรมในการทํางาน 

 2.4 คาตอบแทนและสวัสดิการ 

                                                
1 ขอมูล ณ เดือน ธันวาคม 2553 
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2.5 โอกาสที่นําไปสูความกาวหนาทางอาชีพ 

2.6 การรักษาดุลยภาพการทํางานและชีวิตสวนตัว 

   2.7 การสื่อสารของบุคลากรในหนวยงาน 

2.8 ความภาคภูมิใจของบุคลากรที่มีตอองคกรที่สรางประโยชนตอสังคม 

  ลักษณะคําถามเปนแบบใหเลือกตอบตามความพึงพอใจ 5 ระดับ โดยแตละระดับ 

ใหคะแนน ดังน้ี  

   พึงพอใจมากที่สุด   ใหคะแนน 5 คะแนน 

   พึงพอใจมาก   ใหคะแนน 4 คะแนน 

   พึงพอใจปานกลาง  ใหคะแนน 3 คะแนน 

   พึงพอใจนอย   ใหคะแนน 2 คะแนน 

   ไมพึงพอใจ   ใหคะแนน 1 คะแนน 

  จากคะแนนความพึงพอใจ 5 ระดับ ผูศึกษาแปลผลระดับความพึงพอใจเปน 3 

ระดับ ดวยวิธีการ ดังน้ี    

 

 33.1
3

)15(






จํานวนระดับ

ดคะแนนต่ําสุดคะแนนสูงสุ  
 
จากหลักเกณฑดังกลาวสามารถแปลความหมายระดับคะแนน ดังน้ี 

 คะแนน 1.00-2.33 หมายความวา บุคลากรมีความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางาน ในระดับนอย  
 คะแนน 2.34-3.67 หมายความวา บุคลากรมีความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางาน ในระดับปานกลาง 

 คะแนน 3.68-5.00 หมายความวา บคุลากรมีความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางาน ในระดับมาก 

   

3.3 การเก็บรวบรวมขอมูล 

 

  ผูศึกษา ไดจัดสงแบบสอบถามใหหนวยงานในมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ทั้ง 4 

วิทยาเขต และขอความอนุเคราะหหนวยงานแจกแบบสอบถามใหกับบุคลากร และสงกลับสํานักงาน

อธิการบดี จากแบบสอบถามทั้งสิ้น 385 ชุด ไดรับแบบสอบถามที่สมบูรณกลับคืนมา จํานวน 384 ชุด 

คิดเปนรอยละ 99.74 
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3.4 การวิเคราะหขอมูล 

 

  การวิเคราะหขอมูล ในสวนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคลวิเคราะหโดยการแจกแจงความถ่ี 

และรอยละ ในสวนที่ 2 ความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร วิเคราะหโดยการแจก

แจงความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ในสวนของการศึกษาความสัมพันธระหวาง

ความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรกับขอมูลสวนบุคคล วิเคราะหโดยสถิติ T-test 

และ One Way ANOVA   



บทท่ี 4 

 

ผลการศึกษา 

 
การศึกษา เรื่อง การประเมินความพึงพอใจ และแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร วัตถุประสงคเพื่อศึกษาผลการประเมินความพึงพอใจ และแรงจูงใจ ใน

การทํางานของบุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ตามแนวทางการพัฒนาคุณภาพการบริหาร

จัดการภาครัฐ (PMQA) ประกอบดวยเกณฑ 7 หมวด โดยในหมวดที่ 5 ไดกลาวถึงการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลภาครัฐ คือ การมุงเนนทรัพยากรบุคคล ตามแนวคิดการพัฒนาทุนมนุษย (Human 

Capital) เพื่อนําผลการศึกษาไปเปนแนวทางในการกําหนดปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจของบุคลากร 

และนําผลการศึกษาไปเปนขอเสนอแนะเชิงนโยบายปรับปรุงการบริการทรัพยากรบุคคลของ

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร โดยในการศึกษาครั้งน้ี กลุมเปาหมาย คือ บุคลากรของมหาวิทยาลัย 

เกษตรศาสตร ทั้ง 4 วิทยาเขต ไดแก วิทยาเขตบางเขน 45 หนวยงาน วิทยาเขตกําแพงแสน 11 

หนวยงาน วิทยาเขตเฉลิมพระเกียรติ จังหวัดสกลนคร 6 หนวยงาน และวิทยาเขตศรีราชา 7 

หนวยงาน รวมทั้งสิ้น 58 หนวยงาน และบุคลากรในสังกัดสํานักงานอธิการบดี แบงการนําเสนอผล

การศึกษา ดังน้ี  

 

4.1 ขอมูลความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร  

      4.1.1 ขอมูลสวนบุคคลของบุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

      4.1.2 ขอมูลความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร   

 4.2 ขอมูลความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร สํานักงานอธิการบดี 

      4.2.1 ขอมูลสวนบุคคลของบุคลากร สํานักงานอธิการบดี 

      4.2.2 ขอมูลความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร สํานักงานอธิการบดี   

 4.3 ขอมูลความสัมพันธระหวางความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรกับขอมูลสวนบุคคล 

      4.3.1 ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรกับ

ขอมูลสวนบุคคลของบคุลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร  

      4.3.2 ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรกับ

ขอมูลสวนบุคคลของบุคลากร สํานักงานอธิการบดี 

 4.4  ขอเสนอแนะ 
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4.1 ขอมูลความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร  

 

4.1.1 ขอมูลสวนบุคคลของบุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

 

  กลุมตัวอยางที่เปนบุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร จํานวน 384 คน สวนใหญเปน

เพศหญิง จํานวน 268 คน (รอยละ 69.8) เปนเพศชาย จํานวน 116 คน (รอยละ 30.2) ขอมูลอายุ กลุม

ตัวอยางสวนใหญ มีอายุระหวาง 30-45 ป จํานวน 179 คน (รอยละ 46.6 ) รองลงมามีอายุ 45 ป ข้ึนไป 

จํานวน 153 คน (รอยละ 39.8) และมีอายุตํ่ากวา 30 ป จํานวน 52 คน (รอยละ 13.5) ระดับการศึกษา

สูงสุดของกลุมตัวอยาง พบวา สวนใหญ สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 180 คน (รอยละ 

46.9) รองลงมา สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาโท จํานวน 134 คน (รอยละ 34.9) และสําเร็จการศึกษา

ระดับปริญญาเอก จํานวน 43 คน (รอยละ 11.2) ประเภทบุคลากร กลุมตัวอยางสวนใหญเปนขาราชการ 

จํานวน 159 คน (รอยละ 41.4) รองลงมา เปนพนักงานมหาวิทยาลัยเงินงบประมาณแผนดิน จํานวน 107 

คน (รอยละ 27.9) และพนักงานมหาวิทยาลัยเงินรายได จํานวน 84 คน (รอยละ 21.9) ประสบการณใน

การปฏิบั ติงานในมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร  พบวา  กลุ ม ตัวอย างส วนใหญ ปฏิบั ติ งานใน

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรมาแลวมากกวา 10 ป จํานวน 201 (รอยละ 52.3) รองลงมา ปฏิบัติงาน

มาแลว 5-10 ป จํานวน 93 คน (รอยละ 24.2) และปฏิบัติงานมาแลวตํ่ากวา 5 ป จํานวน 90 คน (รอยละ 

23.4) ขอมูลสายปฏิบัติงานของกลุมตัวอยางพบวา สวนใหญเปนสายสนับสนุน 298 คน (รอยละ 77.6) 

และสายวิชาการ 86 คน (รอยละ 22.4) หนวยงานที่กลุมตัวอยางสังกัด พบวา สวนใหญสังกัดคณะ 

จํานวน 181 คน (รอยละ 47.2) รองลงมาสังกัด สํานัก/สถาบัน/ศูนย จํานวน 110 คน (รอยละ 28.6) 

และ สังกัดสํานักงานอธิการบดี 93 คน (รอยละ 24.2) สําหรับขอมูลตําแหนงบริหารของบุคลากร พบวา 

สวนใหญไมมีตําแหนงบริหาร 236 คน (รอยละ 61.5) และมีตําแหนงบริหาร 148 คน (รอยละ 38.5) 

 

ตารางท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคลของบุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

(n = 384) 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน รอยละ (100.0) 

1.  เพศ 

      หญิง 

      ชาย 

 

268 

116 

 

69.8 

30.2 

2.  อายุ (ป) 

      ตํ่ากวา 30  

      30-45 

      45 ป ข้ึนไป 

 

52 

179 

153 

 

13.5 

46.6 

39.8 
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ตารางท่ี 1 (ตอ) 

(n = 384) 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน รอยละ* 

(100.0) 

3. ระดับการศึกษา 

      ตํ่ากวาปริญญาตร ี

      ปริญญาตรี 

      ปริญญาโท 

      ปริญญาเอก 

 

27 

180 

134 

43 

 

7.0 

46.9 

34.9 

11.2 

4. ประเภทบุคลากร 

     ขาราชการ 

      พนักงานมหาวิทยาลัย 

      พนักงานเงินรายได 

   ลูกจางช่ัวคราว 

      พนักงานราชการ 

      ลูกจางประจํา 

 

159 

107 

84 

20 

7 

7 

 

41.4 

27.9 

21.9 

5.2 

1.8 

1.8 

5. ประสบการณปฏิบัติงาน (ป) 

      ตํ่ากวา 5  

      5-10 

      มากกวา 10 ป 

 

90 

93 

201 

 

23.4 

24.2 

52.3 

6. ตําแหนงทางสายงาน 

 สายสนับสนุน 

 สายวิชาการ 

 

298 

86 

 

77.6 

22.4 

7. หนวยงานที่สังกัด 

      คณะ 

      สํานัก/สถาบัน/ศูนย 

      สํานักงานอธิการบดี 

 

181 

110 

93 

 

47.2 

28.6 

24.2 

8. ตําแหนงการบริหาร 

      ไมมีตําแหนงบริหาร 

    มีตําแหนงบริหาร เชน หัวหนาหนวยงาน หัวหนาฝาย 

หัวหนางาน 

 

236 

148 

 

61.5 

38.5 

หมายเหต ุ  *  หมายถึง  คิดรอยละจากผูใหขอมูล 
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4.1.2 ขอมูลความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร   

 ผูศึกษาแบงความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร มหาวิทยาลัย 

เกษตรศาสตร ออกเปน 8 ดาน ไดแก ความพึงพอใจเกี่ยวกับงานที่ทําในความรับผิดชอบ 

สภาพแวดลอมที่ทํางาน ภาวะผูนําและวัฒนธรรมในการทํางาน คาตอบแทนและสวัสดิการ โอกาสที่

นําไปสูความกาวหนาทางอาชีพ การรักษาดุลยภาพการทํางานและชีวิตสวนตัว การสื่อสารของ

บุคลากรในหนวยงาน และความภาคภูมิใจของบุคลากรที่มีตอองคกรที่สรางประโยชนตอสังคม โดย

ศึกษาทั้งในระดับมหาวิทยาลัย และหนวยงาน ผลการศึกษา ดังตอไปน้ี 

 

 4.1.2.1 ความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

ระดับมหาวิทยาลัย  

 

บุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร มีความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางาน

ระดับมหาวิทยาลัย อยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย = 3.62) เมื่อพิจารณารายดาน พบวา บุคลากร 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร มีความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานเกี่ยวกับความภาคภูมิใจตอ

องคกรที่สรางประโยชนตอสังคม มากที่สุด (คาเฉลี่ย = 4.02) รองลงมา มีความพึงพอใจเกี่ยวกับภาวะ

ผูนําและวัฒนธรรมในการทํางาน (คาเฉลี่ย = 3.75) และมีความพึงพอใจเกี่ยวกับสภาพแวดลอมใน

การทํางาน (คาเฉลี่ย = 3.72) ตามลําดับ   

 

ตารางท่ี 2 ขอมูลความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร  

    ระดับมหาวิทยาลัย  

 

ขอมูลความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางาน คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 

ระดับ 

1. ความภาคภูมิใจตอองคกรที่สรางประโยชนตอสังคม 4.02 .766 มาก 

2. ภาวะผูนําและวัฒนธรรมในองคกร 3.75 .731 มาก 

3. สภาพแวดลอมในการทํางาน 3.72 .661 มาก 

4. การสื่อสารในองคกร   3.59 .718 ปานกลาง 

5. โอกาสและความกาวหนาทางอาชีพในองคกร 3.56 .842 ปานกลาง 

6. การรักษาดุลยภาพระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว    3.45 .779 ปานกลาง 

7. คาตอบแทนและสวัสดิการ 3.25 .828 ปานกลาง 

รวม 3.62 .629 ปานกลาง 
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  เมื่อพิจารณาความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร มหาวิทยาลัย 

เกษตรศาสตร รายดาน ในระดับมหาวิทยาลัย พบวา 

 

  1. ความพึงพอใจเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางาน 

   

           บุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร  มีความพึงพอใจ เกี่ยวกับ

สภาพแวดลอมในการทํางานของมหาวิทยาลัย ในระดับมาก (คาเฉลี่ย = 3.72) เมื่อพิจารณารายขอ 

พบวา บุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร มีความพึงพอใจกับสถานที่ทํางานมีสภาพแวดลอมที่

เอื้ออํานวยตอการทํางาน สงเสริมสุขภาพและมีความปลอดภัย มากที่สุด (คาเฉลี่ย = 3.94) รองลงมา 

มีความพึงพอใจกับการมีวัสดุอุปกรณ เครื่องมือ ที่เหมาะสม ทันสมัย และเพียงพอตอความตองการ

สําหรับการปฏิบัติงาน (คาเฉลี่ย = 3.71) และหนวยงานมีบรรยากาศความสามัคคี รวมมือรวมใจ 

ชวยเหลือซึ่งกันและกันระหวางเพื่อนรวมงาน (คาเฉลี่ย = 3.64) ตามลําดับ 

 

ตารางท่ี 3 ขอมูลความพึงพอใจเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางานระดับมหาวิทยาลัยของบุคลากร  

    มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

 

ระดับความพึงพอใจ สภาพแวดลอมในการทํางาน 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย ไมพึง

พอใจ 

X  ..DS  ระดับ 

1.   สถานที่ทํางานของทานมี

สภาพแวดลอมที่เอ้ืออํานวยตอ

การทํางาน  สงเสริมสุขภาพและ

มีความปลอดภัย 

78 

(24.1) 

 

 

165 

(51.1) 

66 

(20.4) 

12 

(3.7) 

2 

(0.6) 

3.94 .806 มาก 

2.   หนวยงานของทานมีวัสดุอุปกรณ 

เครื่องมือ ที่ เหมาะสม ทันสมัย 

และเพียงพอตอความตองการ

สําหรับการปฏิบัติงาน 

48 

(15.0) 

159 

(49.7) 

88 

(27.5) 

21 

(6.6) 

4 

(1.3) 

3.71 .846 มาก 

3.   หนวยงานของทานมีบรรยากาศ

ความสามัคคี รวมมือรวมใจ 

ชวยเหลือซ่ึงกันและกันระหวาง

เพื่อนรวมงาน 

39 

(12.1) 

153 

(47.5) 

107 

(33.2) 

20 

(6.2) 

3 

(0.9) 

3.64 .810 ปานกลาง 

4.   หนวยงานของทานมีกิจกรรม/งาน

พัฒนาสภาพแวดลอมเพื่อสราง

บรรยากาศทีดีตอการทํางาน 

36 

(11.2) 

163 

(50.8) 

96 

(29.9) 

19 

(5.9) 

7 

(2.2) 

3.63 .842 ปานกลาง 

รวม      3.72 .661 มาก 
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2. ความพึงพอใจเกี่ยวกับภาวะผูนําและวัฒนธรรมในองคกร 

 

           บุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร มีความพึงพอใจเกี่ยวกับภาวะผูนํา

และวัฒนธรรมในองคกรระดับมหาวิทยาลัย ในระดับมาก (คาเฉลี่ย = 3.75) เมื่อพิจารณารายขอ 

พบวา บุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร มีความพึงพอใจที่มหาวิทยาลัยมีโครงสรางการ

บริหารงาน/สายบังคับบัญชาที่ชัดเจน มากที่สุด (คาเฉลี่ย = 3.97) รองลงมา มีความพึงพอใจที่

มหาวิทยาลัยกําหนดวิสัยทัศน เปาหมาย ยุทธศาสตร และนโยบาย ใหบุคลากรรับทราบอยางทั่วถึง 

(คาเฉลี่ย = 3.91) และพึงพอใจที่ผูบริหารสามารถสรางความมั่นใจตอบุคลากรในการนําพาหนวยงาน

ไปสูความสําเร็จ (คาเฉลี่ย = 3.68) ตามลําดับ 

 

ตารางท่ี 4 ขอมูลความพึงพอใจเกี่ยวกับภาวะผูนําและวัฒนธรรมในองคกรระดับมหาวิทยาลัยของบุคลากร  

    มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

 

ระดับความพึงพอใจ ภาวะผูนําและวัฒนธรรมในองคกร 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย ไมพึง

พอใจ 

X  ..DS  ระดับ 

1.   หนวยงานมีการจัดโครงสรางการ

บริหารงาน/สายบังคับบัญชาที่

ชัดเจน 

78 

(24.3) 

 

166 

(51.7) 

68 

(21.2) 

6 

(1.9) 

3 

(0.9) 

3.97 .784 มาก 

2.   หนวยงานของทานกําหนด

วิสัยทัศน เปาหมาย ยุทธศาสตร 

และนโยบาย ใหบุคลากร

รับทราบอยางทั่วถึง 

70 

(21.9) 

162 

(50.6) 

78 

(24.4) 

10 

(3.1) 

0 

(0) 

3.91 .763 มาก 

3.   ผูบริหารสามารถสรางความม่ันใจ

ตอบุคลากรในการนําพา

หนวยงานไปสูความสําเร็จ  

51 

(15.8) 

145 

(45.0) 

105 

(32.6) 

14 

(4.3) 

7 

(2.2) 

3.68 .868 มาก 

4.   ผูบริหารใหความสําคัญตอ

บุคลากร โดยการยกยอง ชมเชย 

และใหกําลังใจบุคลากรในโอกาส

ตางๆ 

63 

(19.6) 

136 

(42.2) 

88 

(27.2) 

22 

(6.8) 

13 

(4.0) 

3.66 .998 ปานกลาง 

5.   ผูบริหารเปดโอกาสใหบุคลากรมี

สวนรวม ในการบริหารจัดการ 

และรวมแสดงความคิดเห็น 

45 

(14.0) 

136 

(42.2) 

105 

(32.6) 

28 

(8.7) 

8 

(2.5) 

3.57 .922 ปานกลาง 

รวม      3.75 .731 มาก 
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3. ความพึงพอใจเกี่ยวกับคาตอบแทนและสวัสดิการ 

 

       บุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร  มีความพึงพอใจ เกี่ยวกับ

คาตอบแทนและสวัสดิการของมหาวิทยาลัย ในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย = 3.25) เมื่อพิจารณาราย

ขอ พบวา บุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร มีความพึงพอใจที่ไดรับคาตอบแทนที่เปนธรรมและ

เหมาะสม กับตําแหนงหนาที่ความรับผิดชอบ และปริมาณงาน มากที่สุด (คาเฉลี่ย = 3.37) รองลงมา 

มีความพึงพอใจที่ไดรับความสะดวกในการขอรับสวัสดิการตางๆ (คาเฉลี่ย = 3.30) และพึงพอใจกับ

การจัดสวัสดิการที่เหมาะสมและสอดคลองกับความตองการของบุคลากร (คาเฉลี่ย = 3.22) 

ตามลําดับ 

 

ตารางท่ี 5 ขอมูลความพึงพอใจเกี่ยวกับคาตอบแทนและสวัสดิการระดับมหาวิทยาลัยของบุคลากร  

    มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

 

ระดับความพึงพอใจ คาตอบแทนและสวัสดิการ 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย ไมพึง

พอใจ 

X  ..DS  ระดับ 

1.   ทานไดรับคาตอบแทนที่เปนธรรม

และเหมาะสม กับตําแหนงหนาที่

ความรับผิดชอบ และปริมาณงาน   

31 

(9.7) 

 

117 

(36.6) 

124 

(38.8) 

34 

(10.6) 

14 

(4.4) 

3.37 .951 ปานกลาง 

2.   ทานไดรับความสะดวกในการ

ขอรับสวัสดิการตางๆ 

 

30 

(9.4) 

103 

(32.3) 

138 

(43.3) 

28 

(8.8) 

20 

(6.3) 

3.30 .976 ปานกลาง 

3.   การจัดสวัสดิการมีความเหมาะสม

และสอดคลองกับความตองการ

ของบคุลากร 

27 

(8.5) 

99 

(31.0) 

128 

(40.1) 

48 

(15.0) 

17 

(5.3) 

3.22 .983 ปานกลาง 

4.   หนวยงานมีชองทางใหบุคลากร

เสนอความคิดเห็นเก่ียวกับการ

ปรับปรุงสวัสดิการของหนวยงาน 

21 

(6.6) 

94 

(29.6) 

134 

(42.1) 

49 

(15.4) 

20 

(6.3) 

3.15 .973 ปานกลาง 

รวม      3.25 .828 ปานกลาง 

 

4. ความพึงพอใจเกี่ยวกับโอกาสและความกาวหนาทางอาชีพในองคกร 

 

       บุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร มีความพึงพอใจเกี่ยวกับโอกาส

และความกาวหนาทางอาชีพในองคกรของมหาวิทยาลัย ในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย = 3.56) เมื่อ

พิจารณารายขอ พบวา บุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร มีความรูสึกมั่นคงในอาชีพการงาน มาก
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ที่สุด (คาเฉลี่ย = 3.81) รองลงมา มีความพึงพอใจที่ผูบังคับบัญชามีความเช่ือมั่นในความสามารถและ

เปดโอกาสใหใชความสามารถในการพัฒนางาน (คาเฉลี่ย = 3.61) และพึงพอใจที่ไดรับการประเมิน

เพื่อเลื่อนตําแหนงอยางเปนธรรม (คาเฉลี่ย = 3.51) ตามลําดับ 

 

ตารางท่ี 6 ขอมูลความพึงพอใจเกี่ยวกับโอกาสและความกาวหนาทางอาชีพในองคกรระดับมหาวิทยาลัย 

    ของบุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

 

ระดับความพึงพอใจ โอกาสและความกาวหนาทางอาชีพ

ในองคกร มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย ไมพึง

พอใจ 

X  ..DS  ระดับ 

1.   ความรูสึกม่ันคงในอาชีพการงาน 

 

 

76 

(19.8) 

142 

(44.7) 

71 

(22.3) 

20 

(6.3) 

9 

(2.8) 

3.81 .966 มาก 

2.   ผูบังคับบัญชามีความเชื่อม่ันใน

ความสามารถของทานและเปด

โอกาสใหทานไดใชความสามารถ

ในการพัฒนางาน 

55 

(17.2) 

131 

(41.1) 

96 

(30.1) 

26 

(8.2) 

11 

(3.4) 

3.61 .978 ปานกลาง 

3.   ทานไดรับการประเมินเพื่อเล่ือน

ตําแหนงอยางเปนธรรม 

 

43 

(13.8) 

122 

(39.2) 

112 

(36.0) 

18 

(5.8) 

16 

(5.1) 

3.51 .977 ปานกลาง 

4.   เสนทางความกาวหนาในสาย

อาชีพของทานมีความชัดเจน 

 

50 

(15.7) 

111 

(34.9) 

108 

(34.0) 

38 

(11.9) 

11 

(3.5) 

3.47 1.007 ปานกลาง 

5.   ทานไดรับการพัฒนาสมรรถนะ

เพื่อเตรียมความพรอมในการกาว

ไปสูตําแหนงที่สูงขึ้น 

43 

(13.5) 

109 

(34.2) 

121 

(37.9) 

31 

(9.7) 

15 

(4.7) 

3.42 .996 ปานกลาง 

รวม      3.56 .842 ปานกลาง 

 

5. ความพึงพอใจเกี่ยวกับการรักษาดุลยภาพระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว 

  

       บุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร มีความพึงพอใจเกี่ยวกับดุลยภาพ

ระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัวภายในมหาวิทยาลัย ในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย = 3.45) 

เมื่อพิจารณารายขอ พบวา บุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร มีความพึงพอใจที่สามารถแบงปน

เวลาในการทํางานและเวลาสวนตัวไดอยางเหมาะสม มากที่สุด  (คาเฉลี่ย = 3.76) รองลงมา มีความ

พึงพอใจที่ปริมาณงานที่รับผิดชอบไมมีผลกระทบตอชีวิตสวนตัวและชีวิตครอบครัว (คาเฉลี่ย = 3.61) 
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และมีความพึงพอใจที่มหาวิทยาลัยมีนโยบาย/มาตรการสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานของ

บุคลากร เพื่อจูงใจและ กระตุนใหบุคลากรมีความมุงมั่นในอาชีพ (คาเฉลี่ย = 3.23) ตามลําดับ 

 

ตารางท่ี 7 ขอมูลความพึงพอใจเกี่ยวกับการรักษาดุลยภาพระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว 

    ภายในมหาวิทยาลัย ของบุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

 

ระดับความพึงพอใจ การรักษาดุลยภาพระหวางชีวิตการ

ทํางานและชีวิตสวนตัว มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย ไมพึง

พอใจ 

X  ..DS  ระดับ 

1.   ทานสามารถแบงปนเวลาในการ

ทํางานและเวลาสวนตัว ไดอยาง

เหมาะสม 

50 

(16.1) 

162 

(52.3) 

77 

(24.8) 

17 

(5.5) 

4 

(1.3) 

3.76 .832 มาก 

2.   ปริมาณงานที่รับผิดชอบไมมี

ผลกระทบตอชีวิตสวนตัวและ

ชีวิตครอบครัว 

53 

(17.1) 

127 

(41.0) 

95 

(30.6) 

27 

(8.7) 

8 

(2.6) 

3.61 .955 ปานกลาง 

3.   หนวยงานมีนโยบาย/มาตรการ

สรางขวัญและกําลังใจในการ

ทํางานของบุคลากร เพื่อจูงใจ

และ กระตุนใหบุคลากรมีความ

มุงม่ันในอาชีพ 

24 

(7.7) 

99 

(31.8) 

132 

(42.4) 

38 

(12.2) 

18 

(5.8) 

3.23 .964 ปานกลาง 

4.   หนวยงานของทานมีกิจกรรม

เสริมสรางสภาพแวดลอม และ

กิจกรรมสัมพันธ เพื่อสรางความ

สามัคคีของบุคลากรและ

ครอบครัว 

33 

(10.6) 

90 

(28.9) 

117 

(30.5) 

48 

(15.4) 

23 

(7.4) 

3.20 1.062 ปานกลาง 

รวม      3.45 .779 ปานกลาง 

 

6. ความพึงพอใจเกี่ยวกับการสื่อสารในองคกร 

 

       บุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร มีความพึงพอใจเกี่ยวกับการ

สื่อสารในมหาวิทยาลัย ในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย = 3.79) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา บุคลากร

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร มีความพึงพอใจที่มหาวิทยาลัยมีชองทางการสื่อสารเพื่อเผยแพรขอมูล

ขาวสารที่สามารถเขาถึงไดอยางสะดวก รวดเร็ว และทันเวลา มากที่สุด  (คาเฉลี่ย = 3.79) รองลงมา 

มีความพึงพอใจในการติดตอสื่อสารระหวางเพื่อนรวมงานภายในมหาวิทยาลัย (คาเฉลี่ย = 3.68) และ
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มีความพึงพอใจเกี่ยวกับการติดตอสื่อสารระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาภายใน

มหาวิทยาลัย (คาเฉลี่ย = 3.47) ตามลําดับ 

 

ตารางท่ี 8 ขอมูลความพึงพอใจเกี่ยวกับการสื่อสารในมหาวิทยาลัย ของบุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

 

ระดับความพึงพอใจ การส่ือสารในองคกร 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย ไมพึง

พอใจ 

X  ..DS  ระดับ 

1.   หนวยงานมีชองทางการส่ือสาร

เพื่อเผยแพรขอมูลขาวสารที่

สามารถเขาถึงไดอยางสะดวก 

รวดเร็ว และทันเวลา 

45 

(14.4) 

172 

(55.1) 

81 

(26.0) 

11 

(3.5) 

3 

(1.0) 

3.79 .766 มาก 

2.   การติดตอส่ือสารระหวางเพื่อน

รวมงานภายในหนวยงาน 

 

41 

(13.2) 

155 

(50.0) 

93 

(30.0) 

17 

(5.5) 

4 

(1.3) 

3.68 .819 มาก 

3.   การติดตอส่ือสารระหวาง

ผูบังคับบัญชาและ

ผูใตบังคับบัญชาภายในหนวยงาน 

26 

(8.4) 

140 

(45.3) 

105 

(34.0) 

29 

(9.4) 

9 

(2.9) 

3.47 .884 ปานกลาง 

4.   หนวยงานเปดโอกาสใหเจาหนาที่

ทุกระดับไดแสดงความคิดเห็น

ในทางที่เปนประโยชนเพื่อพัฒนา

หนวยงานไดอยางเต็มที่ 

36 

(11.5) 

113 

(36.2) 

122 

(39.1) 

28 

(9.0) 

13 

(4.2) 

3.42 .952 ปานกลาง 

รวม      3.59 .718 ปานกลาง 

 

7. ความพึงพอใจเกี่ยวกับความภาคภูมิใจตอองคกรที่สรางประโยชนตอสังคม 

 

   บุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร มีความพึงพอใจเกี่ยวกับความ

ภาคภูมิใจตอมหาวิทยาลัยที่สรางประโยชนตอสังคม ในระดับมาก (คาเฉลี่ย = 4.02) เมื่อพิจารณาราย

ขอ พบวา บุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร มีความภาคภูมิใจที่จะเปดเผยหนวยงานที่สังกัดมาก

ที่สุด  (คาเฉลี่ย = 4.28) รองลงมา มีความภาคภูมิใจในหนวยงานที่สังกัด (คาเฉลี่ย = 4.22) และมี

ความผูกพันกับหนวยงาน และไมเคยคิดที่จะลาออกไปทํางานที่อื่น (คาเฉลี่ย = 4.13) ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 9 ขอมูลความพึงพอใจเกี่ยวกับความภาคภูมิใจตอมหาวิทยาลัยที่สรางประโยชนตอสังคม  

   ของบุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

 

ระดับความพึงพอใจ ความภาคภูมิใจตอองคกรที่สราง

ประโยชนตอสังคม มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย ไมพึง

พอใจ 

X  ..DS  ระดับ 

1.   ทานมีความภาคภูมิใจที่จะเปดเผย

หนวยงานที่ทานสังกัด 

 

152 

(47.9) 

110 

(34.7) 

48 

(15.1) 

6 

(1.9) 

1 

(.3) 

4.28 .811 มาก 

2.   ทานมีความภาคภูมิใจใน

หนวยงานที่สังกัด 

 

133 

(42.0) 

132 

(41.6) 

44 

(13.9) 

5 

(1.6) 

3 

(.9) 

4.22 .812 มาก 

3.   ทานมีความผูกพันกับหนวยงาน 

และไมเคยคิดที่จะลาออกไป

ทํางานที่อ่ืน 

118 

(37.2) 

106 

(33.4) 

68 

(21.5) 

17 

(5.4) 

8 

(2.5) 

4.13 .865 มาก 

4.   หนวยงานของทานมีสวนรวมและ

สนับสนุนในกิจกรรมเพื่อสังคม

และสาธารณะประโยชน อยาง

สมํ่าเสมอ 

86 

(27.2) 

136 

(43.0) 

70 

(22.2) 

17 

(5.4) 

7 

(2.2) 

3.97 1.015 มาก 

5.   ทานพึงพอใจตอนโยบายและการ

บริหารจัดการของหนวยงานที่

สังกัด 

64 

(20.3) 

135 

(42.9) 

92 

(29.2) 

18 

(5.7) 

6 

 (1.9) 

3.74 .911 มาก 

รวม      4.02 .766 มาก 

 

 4.1.2.2 ความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

ระดับหนวยงาน  

 

บุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร มีความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางาน

ระดับหนวยงาน อยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย = 3.64) เมื่อพิจารณารายดาน พบวา บุคลากร 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร มีความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานเกี่ยวกับความภาคภูมิใจตอ

องคกรที่สรางประโยชนตอสังคม มากที่สุด (คาเฉลี่ย = 3.93) รองลงมา มีความพึงพอใจเกี่ยวกับงาน

ที่ทําในความรับผิดชอบ (คาเฉลี่ย = 3.83) และมีความพึงพอใจเกี่ยวกับภาวะผูนําและวัฒนธรรมใน

การทํางาน (คาเฉลี่ย = 3.72) ตามลําดับ   
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ตารางท่ี 10 ขอมูลความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร  

      ระดับหนวยงาน  

 

ขอมูลความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางาน คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 

ระดับ 

1. ความภาคภูมิใจตอองคกรที่สรางประโยชนตอสังคม 3.93 .810 มาก 

2. งานที่ทําในความรับผิดชอบ 3.83 .660 มาก 

3. ภาวะผูนําและวัฒนธรรมในองคกร 3.72 .848 มาก 

4. การสื่อสารในองคกร   3.71 .738 มาก 

5. สภาพแวดลอมในการทํางาน 3.69 .750 มาก 

6. โอกาสและความกาวหนาทางอาชีพในองคกร 3.52 .897 ปานกลาง 

7. การรักษาดุลยภาพระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว    3.44 .788 ปานกลาง 

8. คาตอบแทนและสวัสดิการ 3.29 .880 ปานกลาง 

รวม 3.64 .673 ปานกลาง 

   

เมื่อพิจารณาความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร มหาวิทยาลัย 

เกษตรศาสตร รายดาน ในระดับหนวยงาน พบวา 

 

  1. ความพึงพอใจเกี่ยวกับงานที่ทําในความรับผิดชอบ 

 

           บุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร มีความพึงพอใจเกี่ยวกับงานใน

ความรับผิดชอบในระดับมาก (คา เฉลี่ ย = 3.83)  เมื่ อพิจารณารายขอ พบวา  บุคลากร

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร มีความพึงพอใจกับการไดรับมอบหมายใหปฏิบัติหนาที่ตรงกับมาตรฐาน

กําหนดตําแหนง /ความรูความสามารถ และมีปริมาณงานที่เหมาะสม มากที่สุด (คาเฉลี่ย = 3.97) 

รองลงมา มีความพึงพอใจกับงานที่ไดรับมอบหมายมีปริมาณที่เหมาะสมตรงตามความรูความสามารถ 

(คาเฉลี่ย = 3.96) และมีความพึงพอใจที่ไดรับการสนับสนุนใหพัฒนาเพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการ

ปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ (คาเฉลี่ย = 3.77) ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 11 ขอมูลความพึงพอใจเกี่ยวกับงานที่ทําในความรับผิดชอบของบุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

 

ระดับความพึงพอใจ งานที่ทําในความรับผิดชอบ 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย ไมพึง

พอใจ 

X  ..DS  ระดับ 

1.   ทานไดรับมอบหมายใหปฏิบัติ

หนาที่ตรงกับมาตรฐานกําหนด

ตําแหนง /ความรูความสามารถ  

และมีปริมาณงานที่เหมาะสม 

90 

(23.6) 

208 

(54.6) 

67 

(17.6) 

12 

(3.1) 

4 

(1.0) 

3.97 .796 มาก 

2.   งานที่ทานไดรับมอบหมาย               

มีปริมาณที่เหมาะสมตรงตาม

ความรูความสามารถ 

89 

(23.4) 

207 

(54.3) 

69 

(18.1) 

12 

(3.1) 

4 

(1.0) 

3.96 .797 มาก 

3.   ทานไดรับการสนับสนุนใหพัฒนา

เพื่อเพิ่มขีดความสามารถ 

  ในการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ 

86 

(22.5) 

163 

(42.6) 

103 

(26.9) 

23 

(6.0) 

8 

(2.1) 

3.77 .934 มาก 

4.  ทานสามารถวางแผนการ

ปฏิบัติงาน และดําเนินการไดตาม

แผนที่กําหนดไว                 

53 

(13.8) 

207 

(54.0) 

102 

(26.6) 

17 

(4.4) 

4 

(1.0) 

3.75 .785 มาก 

5.  ทานมีความอิสระในการเสนอ

ขอคิดเห็นเพื่อการปรับปรุงงาน 

และสามารถตัดสินใจและแกไข

ปญหาเฉพาะหนาไดดวยตนเอง 

70 

(18.3) 

178 

(46.5) 

102 

(26.6) 

26 

(6.8) 

7 

(1.8) 

3.73 .901 มาก 

รวม      3.83 .660 มาก 

 

2. ความพึงพอใจเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางาน 

 

           บุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร  มีความพึงพอใจ เกี่ยวกับ

สภาพแวดลอมในการทํางานของหนวยงาน ในระดับมาก (คาเฉลี่ย = 3.69) เมื่อพิจารณารายขอ 

พบวา บุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร มีความพึงพอใจกับสถานที่ทํางานมีสภาพแวดลอมที่

เอื้ออํานวยตอการทํางาน  สงเสริมสุขภาพและมีความปลอดภัย มากที่สุด (คาเฉลี่ย = 3.84) รองลงมา 

มีความพึงพอใจกับการมีวัสดุอุปกรณ เครื่องมือ ที่เหมาะสม ทันสมัย และเพียงพอตอความตองการ

สําหรับการปฏิบัติงาน (คาเฉลี่ย = 3.73) และพึงพอใจกับบรรยากาศความสามัคคี รวมมือรวมใจ 

ชวยเหลือซึ่งกันและกันระหวางเพื่อนรวมงาน (คาเฉลี่ย = 3.66) ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 12 ขอมูลความพึงพอใจเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางานระดับหนวยงานของบุคลากร  

      มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

 

ระดับความพึงพอใจ สภาพแวดลอมในการทํางาน 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย ไมพึง

พอใจ 

X  ..DS  ระดับ 

1.  สถานที่ทํางานของทานมี

สภาพแวดลอมที่เอ้ืออํานวยตอ

การทํางาน  สงเสริมสุขภาพและ

มีความปลอดภัย 

92 

(24.3) 

 

 

176 

(46.6) 

72 

(19.0) 

32 

(8.5) 

6 

(1.6) 

3.84 .944 มาก 

2.  หนวยงานของทานมีวัสดุอุปกรณ 

เครื่องมือ ที่ เหมาะสม ทันสมัย 

และเพียงพอตอความตองการ

สําหรับการปฏิบัติงาน 

74 

(19.6) 

166 

(44.0) 

106 

(28.1) 

23 

(6.1) 

8 

(2.1) 

3.73 .917 มาก 

3.  หนวยงานของทานมีบรรยากาศ

ความสามัคคี รวมมือรวมใจ 

ชวยเหลือซ่ึงกันและกันระหวาง

เพื่อนรวมงาน 

61 

(16.2) 

175 

(46.5) 

98 

(26.1) 

35 

(9.3) 

7 

(1.9) 

3.66 .921 ปานกลาง 

4.  หนวยงานของทานมีกิจกรรม/   

งานพัฒนาสภาพแวดลอมเพื่อ

สรางบรรยากาศทีดีตอการทํางาน 

47 

(12.4) 

170 

(45.0) 

114 

(30.2) 

34 

(9.0) 

13 

(3.4) 

3.54 .941 ปานกลาง 

รวม      3.69 .750 มาก 

 

3. ความพึงพอใจเกี่ยวกับภาวะผูนําและวัฒนธรรมในองคกร 

 

           บุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร มีความพึงพอใจเกี่ยวกับภาวะผูนํา

และวัฒนธรรมในหนวยงาน ในระดับมาก (คาเฉลี่ย = 3.72) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา บุคลากร

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร มีความพึงพอใจที่หนวยงานกําหนดวิสัยทัศน เปาหมาย ยุทธศาสตร และ

นโยบาย ใหบุคลากรรับทราบอยางทั่วถึง (คาเฉลี่ย = 3.89) รองลงมา มีความพึงพอใจที่หนวยงานมี

การจัดโครงสรางการบริหารงาน/สายบังคับบัญชาที่ชัดเจน (คาเฉลี่ย = 3.87) และพึงพอใจที่ผูบริหาร

สามารถสรางความมั่นใจตอบุคลากรในการนําพาหนวยงานไปสูความสําเร็จ  (คาเฉลี่ย = 3.66) 

ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 13 ขอมูลความพึงพอใจเกี่ยวกับภาวะผูนําและวัฒนธรรมในหนวยงานของบุคลากร  

      มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

 

ระดับความพึงพอใจ ภาวะผูนําและวัฒนธรรมในองคกร 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย ไมพึง

พอใจ 

X  ..DS  ระดับ 

1.  หนวยงานของทานกําหนด

วิสัยทัศน เปาหมาย ยุทธศาสตร 

และนโยบาย ใหบุคลากร

รับทราบอยางทั่วถึง 

95 

(25.0) 

 

174 

(45.8) 

92 

(24.2) 

14 

(3.7) 

5 

(1.3) 

3.89 .865 มาก 

2.  หนวยงานมีการจัดโครงสรางการ

บริหารงาน/สายบังคับบัญชาที่

ชัดเจน 

102 

(26.8) 

165 

(43.4) 

83 

(21.8) 

20 

(5.3) 

10 

(2.6) 

3.87 .958 มาก 

3.  ผูบริหารสามารถสรางความม่ันใจ

ตอบุคลากรในการนําพา

หนวยงานไปสูความสําเร็จ  

69 

(18.1) 

165 

(43.3) 

110 

(28.9) 

21 

(5.5) 

16 

(4.2) 

3.66 .976 ปานกลาง 

4.  ผูบริหารเปดโอกาสใหบุคลากรมี

สวนรวม ในการบริหารจัดการ 

และรวมแสดงความคิดเห็น 

71 

(18.6) 

169 

(44.4) 

93 

(24.4) 

32 

(8.4) 

16 

(4.2) 

3.65 1.012 ปานกลาง 

5.  ผูบริหารใหความสําคัญตอ

บุคลากร โดยการยกยอง ชมเชย 

และใหกําลังใจบุคลากรในโอกาส

ตางๆ 

71 

(18.6) 

152 

(39.9) 

98 

(25.7) 

37 

(9.7) 

23 

(6.0) 

3.55 1.086 ปานกลาง 

รวม      3.72 .848 มาก 

 

4. ความพึงพอใจเกี่ยวกับคาตอบแทนและสวัสดิการ 

 

           บุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร  มีความพึงพอใจ เกี่ยวกับ

คาตอบแทนและสวัสดิการของหนวยงาน ในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย = 3.29) เมื่อพิจารณารายขอ 

พบวา บุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร มีความพึงพอใจที่ไดรับคาตอบแทนที่เปนธรรมและ

เหมาะสม กับตําแหนงหนาที่ความรับผิดชอบ และปริมาณงาน มากที่สุด (คาเฉลี่ย = 3.36) รองลงมา 

มีความพึงพอใจที่ไดรับความสะดวกในการขอรับสวัสดิการตางๆ (คาเฉลี่ย = 3.35) และมีความพึง

พอใจกับการจัดสวัสดิการที่มีความเหมาะสมและสอดคลองกับความตองการของบคุลากร (คาเฉลี่ย = 

3.26) ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 14 ขอมูลความพึงพอใจเกี่ยวกับคาตอบแทนและสวัสดิการหนวยงานของบุคลากร  

      มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

 

ระดับความพึงพอใจ คาตอบแทนและสวัสดิการ 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย ไมพึง

พอใจ 

X  ..DS  ระดับ 

1.  ทานไดรับคาตอบแทนที่เปนธรรม

และเหมาะสม กับตําแหนงหนาที่

ความรับผิดชอบ และปริมาณงาน   

37 

(9.8) 

 

144 

(38.1) 

135 

(35.7) 

43 

(11.4) 

19 

(5.0) 

3.36 .979 ปานกลาง 

2.  ทานไดรับความสะดวกในการ

ขอรับสวัสดิการตางๆ 

 

37 

(9.9) 

136 

(36.3) 

145 

(38.7) 

36 

(9.6) 

21 

(5.6) 

3.35 .978 ปานกลาง 

3.  การจัดสวัสดิการมีความ

เหมาะสมและสอดคลองกับความ

ตองการของบคุลากร 

34 

(9.0) 

134 

(35.4) 

131 

(34.7) 

54 

(14.3) 

25 

(6.6) 

3.26 1.028 ปานกลาง 

4.  หนวยงานมีชองทางใหบุคลากร

เสนอความคิดเห็นเก่ียวกับการ

ปรับปรุงสวัสดิการของหนวยงาน 

37 

(9.8) 

117 

(31.0) 

142 

(37.7) 

54 

(14.3) 

27 

(7.2) 

3.22 1.043 ปานกลาง 

รวม      3.29 .880 ปานกลาง 

 

5. ความพึงพอใจเกี่ยวกับโอกาสและความกาวหนาทางอาชีพในองคกร 

 

           บุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร มีความพึงพอใจเกี่ยวกับโอกาส

และความกาวหนาทางอาชีพของหนวยงาน ในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย = 3.52) เมื่อพิจารณารายขอ 

พบวา บุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร มคีวามรูสึกมั่นคงในอาชีพการงาน มากที่สุด  (คาเฉลี่ย = 

3.70) รองลงมา มีความพึงพอใจที่ผูบังคับบัญชามีความเช่ือมั่นในความสามารถและเปดโอกาสใหใช

ความสามารถในการพัฒนางาน (คาเฉลี่ย = 3.65) และมีความพึงพอใจที่ไดรับการประเมินเพื่อเลื่อน

ตําแหนงอยางเปนธรรม (คาเฉลี่ย = 3.44) ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 15 ขอมูลความพึงพอใจเกี่ยวกับโอกาสและความกาวหนาทางอาชีพในหนวยงานของ 

     บุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

 

ระดับความพึงพอใจ โอกาสและความกาวหนาทางอาชีพ 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย ไมพึง

พอใจ 

X  ..DS  ระดับ 

1.  ความรูสึกม่ันคงในอาชีพการงาน 83 

(22.0) 

159 

(42.1) 

91 

(24.1) 

28 

(7.4) 

17 

(4.5) 

3.70 1.035 มาก 

2.  ผูบังคับบัญชามีความเชื่อม่ันใน

ความสามารถของทานและเปด

โอกาสใหทานไดใชความสามารถ

ในการพัฒนางาน 

74 

(19.5) 

159 

(42.0) 

102 

(26.9) 

28 

(7.4) 

16 

(4.2) 

3.65 1.011 ปานกลาง 

3.  ทานไดรับการประเมินเพื่อเล่ือน

ตําแหนงอยางเปนธรรม 

 

50 

(13.4) 

142 

(38.0) 

128 

(34.2) 

31 

(8.3) 

23 

(6.1) 

3.44 1.025 ปานกลาง 

4.  เสนทางความกาวหนาในสาย

อาชีพของทานมีความชัดเจน 

 

56 

(14.8) 

140 

(36.9) 

116 

(30.6) 

43 

(11.3) 

24 

(6.3) 

3.42 1.072 ปานกลาง 

5.  ทานไดรับการพัฒนาสมรรถนะ

เพื่อเตรียมความพรอมในการกาว

ไปสูตําแหนงที่สูงขึ้น 

48 

(12.7) 

132 

(34.8) 

136 

(35.9) 

41 

(10.8) 

22 

(5.8) 

3.38 1.027 ปานกลาง 

รวม      3.52 .897 ปานกลาง 

 

6. ความพึงพอใจเกี่ยวกับการรักษาดุลยภาพระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว 

 

           บุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร มีความพึงพอใจเกี่ยวกับดุลยภาพ

ระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัวภายในหนวยงาน ในระดับมาก (คาเฉลี่ย = 3.44) เมื่อ

พิจารณารายขอ พบวา บุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร มีความพึงพอใจที่สามารถแบงปนเวลา

ในการทํางานและเวลาสวนตัวไดอยางเหมาะสม มากที่สุด  (คาเฉลี่ย = 3.77) รองลงมา มีความพึง

พอใจที่ปริมาณงานที่รับผิดชอบไมมีผลกระทบตอชีวิตสวนตัวและชีวิตครอบครัว (คาเฉลี่ย = 3.57) 

และมีความพึงพอใจที่หนวยงานมีนโยบาย/มาตรการสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานของบุคลากร 

เพื่อจูงใจและ กระตุนใหบุคลากรมีความมุงมั่นในอาชีพ (คาเฉลี่ย = 3.23) ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 16 ขอมูลความพึงพอใจเกี่ยวกับการรักษาดุลยภาพระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว 

      ภายในหนวยงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

 

ระดับความพึงพอใจ การรักษาดุลยภาพระหวางชีวิตการ

ทํางานและชีวิตสวนตัว มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย ไมพึง

พอใจ 

X  ..DS  ระดับ 

1.  ทานสามารถแบงปนเวลาในการ

ทํางานและเวลาสวนตัว ไดอยาง

เหมาะสม 

67 

(17.6) 

 

189 

(49.7) 

97 

(25.5) 

22 

(5.8) 

5 

(1.3) 

3.77 .854 มาก 

2.  ปริมาณงานที่รับผิดชอบไมมี

ผลกระทบตอชีวิตสวนตัวและ

ชีวิตครอบครัว 

61 

(16.1) 

160 

(42.1) 

108 

(28.4) 

38 

(10.0) 

13 

(3.4) 

3.57 .987 ปานกลาง 

3.  หนวยงานมีนโยบาย/มาตรการ

สรางขวัญและกําลังใจในการ

ทํางานของบุคลากร เพื่อจูงใจ

และ กระตุนใหบุคลากรมีความ

มุงม่ันในอาชีพ 

36 

(9.5) 

124 

(32.7) 

140 

(36.9) 

51 

(13.5) 

28 

(7.4) 

3.23 1.042 ปานกลาง 

4.  หนวยงานของทานมีกิจกรรม

เสริมสรางสภาพแวดลอม และ

กิจกรรมสัมพันธ เพื่อสรางความ

สามัคคีของบุคลากรและ

ครอบครัว 

41 

(10.8) 

109 

(28.8) 

139 

(36.7) 

61 

(16.1) 

29 

(7.7) 

3.19 1.074 ปานกลาง 

รวม      3.44 .788 ปานกลาง 

 

7. ความพึงพอใจเกี่ยวกับการสื่อสารในองคกร 

 

           บุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร มีความพึงพอใจเกี่ยวกับการ

สื่อสารภายในหนวยงาน ในระดับมาก (คาเฉลี่ย = 3.71) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา บุคลากร

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร มีความพึงพอใจในการติดตอสื่อสารระหวางเพื่อนรวมงานภายใน

หนวยงาน มากที่สุด  (คาเฉลี่ย = 3.88) รองลงมา มีความพึงพอใจที่หนวยงานมีชองทางการสื่อสาร

เพื่อเผยแพรขอมูลขาวสารที่สามารถเขาถึงไดอยางสะดวก รวดเร็ว และทันเวลา (คาเฉลี่ย = 3.76) 

และมีความพึงพอใจเกี่ยวกับการติดตอสื่อสารระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาภายใน

หนวยงาน (คาเฉลี่ย = 3.67) ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 17 ขอมูลความพึงพอใจเกี่ยวกับการสื่อสารภายในหนวยงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

 

ระดับความพึงพอใจ การส่ือสารภายในองคกร 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย ไมพึง

พอใจ 

X  ..DS  ระดับ 

1.  การติดตอส่ือสารระหวางเพื่อน

รวมงานภายในหนวยงาน 

 

73 

(19.2) 

211 

(55.4) 

80 

(21.0) 

13 

(3.4) 

4 

(1.0) 

3.88 .788 มาก 

2.  หนวยงานมีชองทางการส่ือสาร

เพื่อเผยแพรขอมูลขาวสารที่

สามารถเขาถึงไดอยางสะดวก 

รวดเร็ว และทันเวลา 

55 

(14.4) 

207 

(54.3) 

97 

(25.5) 

17 

(4.5) 

5 

(1.3) 

3.76 .800 มาก 

3.  การติดตอส่ือสารระหวาง

ผูบังคับบัญชาและ

ผูใตบังคับบัญชาภายในหนวยงาน 

65 

(17.1) 

173 

(45.4) 

106 

(27.8) 

25 

(6.6) 

12 

(3.1) 

3.67 .941 มาก 

4.  หนวยงานเปดโอกาสใหเจาหนาที่

ทุกระดับไดแสดงความคิดเห็น

ในทางที่เปนประโยชนเพื่อพัฒนา

หนวยงานไดอยางเต็มที่ 

64 

(16.8) 

147 

(38.7) 

121 

(31.8) 

29 

(7.6) 

19 

(5.0) 

3.55 1.020 ปานกลาง 

รวม      3.71 .738 มาก 

 

8. ความพงึพอใจเกี่ยวกับความภาคภูมิใจตอองคกรที่สรางประโยชนตอสังคม 

 

        บุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร มีความภาคภูมิใจตอหนวยงานที่

สรางประโยชนตอสังคม ในระดับมาก (คาเฉลี่ย = 3.93) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา บุคลากร

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร มีความภาคภูมิใจที่จะเปดเผยหนวยงานที่สังกัดมากที่สุด  (คาเฉลี่ย = 

4.20) รองลงมา มีความภาคภูมิใจในหนวยงานที่สังกัด (คาเฉลี่ย = 4.13) และมีความพึงพอใจใน

ความผูกพันกับหนวยงาน และไมเคยคิดที่จะลาออกไปทํางานที่อื่น (คาเฉลี่ย = 3.91) ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 18 ขอมูลความพึงพอใจเกี่ยวกับความภาคภูมิใจตอองคกรที่สรางประโยชนตอสังคม 

     ของบุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

 

ระดับความพึงพอใจ ความภาคภูมิใจตอองคกรที่สราง

ประโยชนตอสังคม มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย ไมพึง

พอใจ 

X  ..DS  ระดับ 

1.  ทานมีความภาคภูมิใจที่จะ

เปดเผยหนวยงานที่ทานสังกัด 

 

171 

(44.9) 

135 

(35.4) 

60 

(15.7) 

11 

(2.9) 

4 

(1.0) 

4.20 .882 มาก 

2.  ทานมีความภาคภูมิใจใน

หนวยงานที่สังกัด 

 

146 

(38.3) 

159 

(41.7) 

63 

(16.5) 

7 

(1.8) 

6 

(1.6) 

4.13 .865 มาก 

3.  ทานมีความผูกพันกับหนวยงาน 

และไมเคยคิดที่จะลาออกไป

ทํางานที่อ่ืน 

138 

(36.2) 

119 

(31.2) 

89 

(23.4) 

20 

(5.2) 

15 

(3.9) 

3.91 1.074 มาก 

4.  หนวยงานของทานมีสวนรวมและ

สนับสนุนในกิจกรรมเพื่อสังคม

และสาธารณะประโยชน อยาง

สมํ่าเสมอ 

89 

(23.4 

151 

(39.7) 

102 

(26.8) 

26 

(6.8) 

12 

(3.2) 

3.73 .996 มาก 

5.  ทานพึงพอใจตอนโยบายและการ

บริหารจัดการของหนวยงานที่

สังกัด 

77 

(20.2) 

159 

(41.7) 

108 

(28.3) 

23 

(6.0) 

14 

(3.7) 

3.69 .981 มาก 

รวม      3.93 .810 มาก 

 

4.2 ขอมูลความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร สํานักงานอธิการบดี 

  

4.2.1 ขอมูลสวนบุคคลของบุคลากร สํานักงานอธิการบดี 

 

 กลุมตัวอยางที่เปนบุคลากร สํานักงานอธิการบดี ที่ใชในการการศึกษาครั้งน้ี จํานวน 

120 คน ไดรับแบบสอบถามกลับคืนมา จํานวน 93 คน คิดเปนรอยละ 77.5 โดยบุคลากร สํานักงาน

อธิการบดีที่เปนกลุมตัวอยางในครั้งน้ี สวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 64 คน (รอยละ 68.8) เปนเพศ

ชาย จํานวน 29 คน (รอยละ 31.2) มีอายุมากกวา 45 ป ข้ึนไป มากที่สุด จํานวน 41 คน (รอยละ 

44.1) รองลงมามีอายุระหวาง 30-45 ป จํานวน 40 คน (รอยละ 43.0) และอายุตํ่ากวา 30 ป จํานวน 

12 คน (รอยละ 12.9) ขอมูลระดับการศึกษา พบวา บุคลากร สํานักงานอธิการบดีสวนใหญสําเร็จ

การศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 46 คน (รอยละ 49.5) รองลงมา สําเร็จการศึกษาระดับปริญญา
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โท จํานวน 35 คน (รอยละ 37.5) และตํ่ากวาปริญญาตรี จํานวน 10 คน (รอยละ 10.8) ขอมูล

ประเภทบุคลากร พบวา บุคลากร สํานักงานอธิการบดี ที่เปนกลุมตัวอยางสวนใหญเปนขาราชการ 

จํานวน 33 คน (รอยละ 35.5) รองลงมา เปนพนักงานมหาวิทยาลัยเงินงบประมาณแผนดิน จํานวน 

25 คน (รอยละ 26.9) และพนักงานมหาวิทยาลัยเงินรายได จํานวน 23 คน (รอยละ 24.7) ขอมูล

ประสบการณในการปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร กลุมตัวอยางสวนใหญปฏิบัติงานใน

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรมาแลวมากกวา 10 ป จํานวน 50 คน (รอยละ 53.8) รองลงมา ปฏิบัติงาน

มาแลว 5-10 ป จํานวน 23 คน (รอยละ 24.7) และปฏิบัติงานมาตํ่ากวา 5 ป จํานวน 20 คน (รอยละ 

21.5) และขอมูลตําแหนงบริหารของบุคลากร สํานักงานอธิการบดี สวนใหญไมมีตําแหนงทางบริหาร 

จํานวน 62 คน (รอยละ 66.7) มีเพียง 31 คน (รอยละ 33.3) ที่มีตําแหนงบริหารเปนหัวหนา

หนวยงาน หัวหนาฝาย หรือหัวหนางานในหนวยงานที่สังกัด  

 

ตารางท่ี 19 ขอมูลสวนบุคคลของบุคลากร สํานักงานอธิการบดี 

(n = 93) 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน รอยละ 

(100.0) 

1. เพศ 

    หญิง 

      ชาย 

 

64 

29 

 

68.8 

31.2 

2. อายุ (ป) 

 ตํ่ากวา 30 

 30-45 

 มากกวา 45  

 

12 

40 

41 

 

12.9 

43.0 

44.1 

3. ระดับการศึกษา 

 ตํ่ากวาปริญญาตร ี

 ปริญญาตรี 

 ปริญญาโท 

 ปริญญาเอก 

 

10 

46 

35 

2 

 

10.8 

49.5 

37.5 

2.2 

4. ประเภทบุคลากร 

 ขาราชการ 

 พนักงานมหาวิทยาลัยเงินงบประมาณแผนดิน 

 พนักงานมหาวิทยาลัยเงินรายได 

 ลูกจางช่ัวคราว 

 ลูกจางประจํา 

 

33 

25 

23 

8 

4 

 

35.5 

26.9 

24.7 

8.6 

4.3 
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ตารางท่ี 19 (ตอ) 

(n = 93) 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน รอยละ 

(100.0) 

5. ประสบการณในการปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

 ตํ่ากวา 5 ป 

 5-10 ป 

 มากกวา 10 ป  

 

20 

23 

50 

 

21.5 

24.7 

53.8 

6. ตําแหนงบริหาร 

 ไมมีตําแหนงบริหาร 

 มีตําแหนงบริหาร เชน หัวหนาหนวยงาน หัวหนาฝาย 

หัวหนางาน  

 

62 

31 

 

66.7 

33.3 

 

4.2.2 ขอมูลความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร สํานักงานอธิการบดี   

 

 ผูศึกษาแบงความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร สํานักงาน

อธิการบดี ออกเปน 8 ดาน ไดแก ความพึงพอใจเกี่ยวกับงานที่ทําในความรับผิดชอบ สภาพแวดลอม

ที่ทํางาน ภาวะผูนําและวัฒนธรรมในการทํางาน คาตอบแทนและสวัสดิการ โอกาสที่นําไปสู

ความกาวหนาทางอาชีพ การรักษาดุลยภาพการทํางานและชีวิตสวนตัว การสื่อสารของบุคลากรใน

หนวยงาน และความภาคภูมิใจของบุคลากรที่มีตอองคกรที่สรางประโยชนตอสังคม ผลการศึกษา 

พบวา บุคลากร สํานักงานอธิการบดี มีความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานภายในสํานักงาน

อธิการบดี ในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย = 3.51) เมื่อพิจารณารายดาน พบวา บุคลากร สํานักงาน

อธิการบดี มีความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานเกี่ยวกับความภาคภูมิใจตอองคกรที่สราง

ประโยชนตอสังคม มากที่สุด (คาเฉลี่ย = 3.79) รองลงมา มีความพึงพอใจเกี่ยวกับงานที่ทําในความ

รับผิดชอบ (คาเฉลี่ย = 3.67) และมีความพึงพอใจเกี่ยวกับการสื่อสารในองคกร (คาเฉลี่ย = 3.66) 

ตามลําดับ   
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ตารางท่ี 20 ขอมูลความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร สํานักงานอธิการบดี  

 

ขอมูลความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางาน คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 

ระดับ 

1. ความภาคภูมิใจตอองคกรที่สรางประโยชนตอสังคม 3.79 .784 มาก 

2. งานที่ทําในความรับผิดชอบ 3.67 .714 ปานกลาง 

3. การสื่อสารในองคกร   3.66 .718 ปานกลาง 

4. ภาวะผูนําและวัฒนธรรมในองคกร 3.64 .790 ปานกลาง 

5. สภาพแวดลอมในการทํางาน 3.60 .764 ปานกลาง 

6. โอกาสและความกาวหนาทางอาชีพในองคกร 3.35 .865 ปานกลาง 

7. การรักษาดุลยภาพระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว    3.29 .803 ปานกลาง 

8. คาตอบแทนและสวัสดิการ 3.10 .748 ปานกลาง 

รวม 3.51 .617 ปานกลาง 

 

  เมื่อพิจารณาความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร สํานักงาน

อธิการบดี รายดาน พบวา 

 

 4.2.2.1 ความพึงพอใจเก่ียวกับงานท่ีทําในความรับผิดชอบ 

   

   กลุมตัวอยางบุคลากร สํานักงานอธิการบดี มีความพึงพอใจเกี่ยวกับงานที่

ทําในความรับผิดชอบในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย = 3.67) เมื่อพิจารณารายขอ กลุมตัวอยางมีความ

พึงพอใจกับงานที่ไดรับมอบหมาย มีปริมาณที่เหมาะสมตรงตามความรูความสามารถ มากที่สุด 

(คาเฉลี่ย = 3.81) รองลงมา มีความพึงพอใจกับการไดรับมอบหมายใหปฏิบัติหนาที่ตรงกับมาตรฐาน

กําหนดตําแหนง และมีปริมาณงานที่เหมาะสม (คาเฉลี่ย = 3.77) และมีความพึงพอใจที่สามารถ

วางแผนปฏิบัติงาน และดําเนินการไดตามาแผนที่กําหนดไว (คาเฉลี่ย = 3.63) ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 21 ขอมูลความพึงพอใจเกี่ยวกับงานที่ทําในความรับผิดชอบของบุคลากร สํานักงานอธิการบดี  

 

ระดับความพึงพอใจ งานที่ทําในความรับผิดชอบ 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย ไมพึง

พอใจ 

X  ..DS  ระดับ 

1.   งานที่ทานไดรับมอบหมาย มี

ปริมาณที่เหมาะสมตรงตาม

ความรูความสามารถ 

18 

(19.4) 

45 

(48.4) 

24 

(25.8) 

6 

(6.5) 

0 

(0.0) 

3.81 .824 มาก 

2.   ทานไดรับมอบหมายใหปฏิบัติ

หนาที่ตรงกับมาตรฐานกําหนด

ตําแหนง ความรูความสามารถ 

และมีปริมาณงานที่เหมาะสม 

18 

(19.4) 

42 

(45.2) 

27 

(29.0) 

6 

(6.5) 

0 

(0.0) 

3.77 .836 มาก 

3.   ทานสามารถวางแผนการ

ปฏิบัติงาน และดําเนินการไดตาม

แผนที่กําหนดไว                 

10 

(10.8) 

46 

(49.5) 

31 

(33.3) 

5 

(5.4) 

1 

(1.1) 

3.63 .791 ปานกลาง 

4.   ทานมีความอิสระในการเสนอ

ขอคิดเห็นเพื่อการปรับปรุงงาน 

และสามารถตัดสินใจและแกไข

ปญหาเฉพาะหนาไดดวยตนเอง 

16 

(17.2) 

36 

(38.7) 

33 

(35.5) 

5 

(5.4) 

3 

(3.2) 

3.61 .944 ปานกลาง 

5.   ทานไดรับการสนับสนุนใหพัฒนา

เพื่อเพิ่มขีดความสามารถ 

      ในการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ 

17 

(18.3) 

30 

(32.3) 

33 

(35.5) 

11 

(11.8) 

2 

(2.2) 

3.53 .996 ปานกลาง 

รวม      3.67 .714 ปานกลาง 

 

 4.2.2.2 ความพึงพอใจเก่ียวกับสภาพแวดลอมในการทํางาน 

   

   กลุมตัวอยางบุคลากร สํานักงานอธิการบดี มีความพึงพอใจเกี่ยวกับ

สภาพแวดลอมในการทํางานในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย = 3.60) เมื่อพิจารณารายขอ กลุมตัวอยาง

มีความพึงพอใจกับบรรยากาศความสามัคคี รวมมือรวมใจ ชวยเหลือซึ่งกันและกันระหวางเพื่อน

รวมงานในหนวยงาน มากที่สุด (คาเฉลี่ย = 3.70) รองลงมา มีความพึงพอใจที่หนวยงานมีวัสดุ

อุปกรณ เครื่องมือที่เหมาะสม ทันสมัย และเพียงพอตอความตองการสําหรับการปฏิบัติงาน (คาเฉลี่ย 

= 3.66) และมีความพึงพอใจสภาพแวดลอมของหนวยงานที่เอื้ออํานวยตอการทํางาน สงเสริมสุขภาพ

และมีความปลอดภัย (คาเฉลี่ย = 3.64) ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 22 ขอมูลความพึงพอใจเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางานของบุคลากร สํานักงานอธิการบดี  

 

ระดับความพึงพอใจ สภาพแวดลอมในการทํางาน 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย ไมพึง

พอใจ 

X  ..DS  ระดับ 

1.   หนวยงานของทานมีบรรยากาศ

ความสามัคคี รวมมือรวมใจ 

ชวยเหลือซ่ึงกันและกันระหวาง

เพื่อนรวมงาน 

16 

(18.0) 

43 

(48.3) 

18 

(20.2) 

11 

(12.4) 

1 

(1.1) 

3.70 .946 มาก 

2.   หนวยงานของทานมีวัสดุอุปกรณ 

เครื่องมือ ที่เหมาะสม ทันสมัย 

และเพียงพอตอความตองการ

สําหรับการปฏิบัติงาน 

18 

(20.0) 

31 

(34.4) 

34 

(37.8) 

6 

(6.7) 

1 

(1.1) 

3.66 .914 ปานกลาง 

3.   สถานที่ทํางานของทานมี

สภาพแวดลอมที่เอ้ืออํานวยตอ

การทํางาน สงเสริมสุขภาพและมี

ความปลอดภัย 

13 

(14.3) 

45 

(49.5) 

21 

(23.1) 

11 

(12.1) 

1 

(1.1) 

3.64 .913 ปานกลาง 

4.   หนวยงานของทานมีกิจกรรม/งาน

พัฒนาสภาพแวดลอมเพื่อสราง

บรรยากาศทีดีตอการทํางาน 

10 

(11.0) 

36 

(39.6) 

29 

(31.9) 

14 

(15.4) 

2 

(2.2) 

3.42 .955 ปานกลาง 

รวม      3.60 .764 ปานกลาง 

 

 4.2.2.3 ความพึงพอใจเก่ียวกับภาวะผูนําและวัฒนธรรมในองคกร 

   

   กลุมตัวอยางบุคลากร สํานักงานอธิการบดี มีความพึงพอใจเกี่ยวกับภาวะ

ผูนําและวัฒนธรรมในองคกรในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย = 3.64) เมื่อพิจารณารายขอ กลุมตัวอยาง

มีความพึงพอใจที่หนวยงานมีการจัดโครงสรางการบริหาร สายบังคับบัญชาที่ชัดเจน มากที่สุด 

(คาเฉลี่ย = 3.88) รองลงมา มีความพึงพอใจที่หนวยงานกําหนดวิสัยทัศน เปาหมาย ยุทธศาสตร และ

นโยบาย ใหบุคลากรรับทราบอยางทั่วถึง (คาเฉลี่ย = 3.81) และมีความพึงพอใจที่ผูบริหารสามารถ

สรางความมั่นใจตอบุคลากรในการนําพาหนวยงานไปสูความสําเร็จ (คาเฉลี่ย = 3.62) ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 23 ขอมูลความพึงพอใจเกี่ยวกับภาวะผูนําและวัฒนธรรมในองคกรของบุคลากร สํานักงานอธิการบดี  

 

ระดับความพึงพอใจ ภาวะผูนําและวัฒนธรรมในองคกร 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย ไมพึง

พอใจ 

X  ..DS  ระดับ 

1.   หนวยงานมีการจัดโครงสรางการ

บริหารงาน/สายบังคับบัญชาที่

ชัดเจน 

18 

(19.8) 

50 

(54.9) 

18 

(19.8) 

4 

(4.4) 

1 

(1.1) 

3.88 .814 มาก 

2.   หนวยงานของทานกําหนด

วิสัยทัศน เปาหมาย ยุทธศาสตร 

และนโยบาย ใหบุคลากร

รับทราบอยางทั่วถึง 

15 

(16.5) 

49 

(53.8) 

23 

(25.3) 

3 

(3.3) 

1 

(1.1) 

3.81 .788 มาก 

3.   ผูบริหารสามารถสรางความม่ันใจ

ตอบุคลากรในการนําพา

หนวยงานไปสูความสําเร็จ  

13 

(14.1) 

42 

(45.7) 

29 

(31.5) 

5 

(5.4) 

3 

(3.3) 

3.62 .912 ปานกลาง 

4.   ผูบริหารเปดโอกาสใหบุคลากรมี

สวนรวมในการบริหารจัดการ 

และรวมแสดงความคิดเห็น 

14 

(15.2) 

38 

(41.3) 

23 

(25.0) 

13 

(14.1) 

4 

(4.3) 

3.49 1.053 ปานกลาง 

5.   ผูบริหารใหความสําคัญตอบุคลากร 

โดยการยกยอง ชมเชย และให

กําลังใจบุคลากรในโอกาสตางๆ 

15 

(16.3) 

33 

(35.9) 

27 

(29.3) 

9 

(9.8) 

8 

(8.7) 

3.41 1.140 ปานกลาง 

รวม      3.64 .790 ปานกลาง 

 

 4.2.2.4 ความพึงพอใจเก่ียวกับคาตอบแทนและสวัสดิการ 

   

   กลุมตัวอยางบุคลากร สํานักงานอธิการบดี มีความพึงพอใจเกี่ยวกับ

คาตอบแทนและสวัสดิการในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย = 3.10) เมื่อพิจารณารายขอ กลุมตัวอยางมี

ความพึงพอใจตอความสะดวกในการขอรับสวัสดิการตางๆ มากที่สุด (คาเฉลี่ย = 3.31) รองลงมา มี

ความพึงพอใจตอการไดรับคาตอบแทนที่เปนธรรมและเหมาะสมกับตําแหนงหนาที่ความรับผิดชอบ 

และปริมาณงาน (คาเฉลี่ย = 3.14) และมีความพึงพอใจตอการจัดสวัสดิการที่เหมาะสมและ

สอดคลองตามความตองการของบุคลากร (คาเฉลี่ย = 3.07) ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 24 ขอมูลความพึงพอใจเกี่ยวกับคาตอบแทนและสวัสดิการของบุคลากร สํานักงานอธิการบดี  

 

ระดับความพึงพอใจ คาตอบแทนและสวัสดิการ 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย ไมพึง

พอใจ 

X  ..DS  ระดับ 

1.   ทานไดรับความสะดวกในการ

ขอรับสวัสดิการตางๆ 

 

5 

(5.7) 

30 

(34.5) 

42 

(48.3) 

7 

(8.0) 

3 

(3.4) 

3.31 .840 ปานกลาง 

2.   ทานไดรับคาตอบแทนที่เปนธรรม

และเหมาะสม กับตําแหนงหนาที่

ความรับผิดชอบ และปริมาณงาน   

5 

(5.6) 

24 

(26.7) 

44 

(48.9) 

13 

(14.4) 

4 

(4.4) 

3.14 .894 ปานกลาง 

3.   การจัดสวัสดิการมีความเหมาะสม

และสอดคลองกับความตองการ

ของบุลากร 

4 

(4.4) 

24 

(26.7) 

41 

(45.6) 

16 

(17.8) 

5 

(5.6) 

3.07 .922 ปานกลาง 

4.   หนวยงานมีชองทางใหบุคลากร

เสนอความคิดเห็นเก่ียวกับการ

ปรับปรุงสวัสดิการของหนวยงาน 

4 

(4.5) 

12 

(13.5) 

50 

(56.2) 

15 

(16.9) 

8 

(9.0) 

2.88 .915 ปานกลาง 

รวม      3.10 .748 ปานกลาง 

  

4.2.2.5 ความพึงพอใจเก่ียวกับโอกาสและความกาวหนาทางอาชีพในองคกร 

   

   กลุมตัวอยางบุคลากร สํานักงานอธิการบดี มีความพึงพอใจเกี่ยวกับโอกาส

และความกาวหนาทางอาชีพในองคกรในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย = 3.35) เมื่อพิจารณารายขอ 

กลุมตัวอยางมีความพึงพอใจกับความรูสึกมั่นคงในอาชีพการงาน และพึงพอใจที่ผูบังคับบัญชามีความ

เช่ือมั่นในความสามารถของบุคลากร และเปดโอกาสใหใชความสามารถในการพัฒนางาน ในระดับที่

เทากัน มากที่สุด (คาเฉลี่ย = 3.58) รองลงมา มีความพึงพอใจที่ไดรับการประเมินเพื่อเลื่อนตําแหนง

อยางเปนธรรม (คาเฉลี่ย = 3.21)  
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ตารางท่ี 25 ขอมูลความพึงพอใจเกี่ยวกับโอกาสและความกาวหนาทางอาชีพในองคกรของบุคลากร  

     สํานักงานอธิการบดี  

 

ระดับความพึงพอใจ โอกาสและความกาวหนาทางอาชีพ

ในองคกร มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย ไมพึง

พอใจ 

X  ..DS  ระดับ 

1.   ความรูสึกม่ันคงในอาชีพการงาน 

 

 

13 

(14.4) 

41 

(45.6) 

25 

(27.8) 

7 

(7.8) 

4 

(4.4) 

3.58 .983 ปานกลาง 

2.   ผูบังคับบัญชามีความเชื่อม่ันใน

ความสามารถของทานและเปด

โอกาสใหทานไดใชความสามารถ

ในการพัฒนางาน 

13 

(14.4) 

38 

(42.2) 

29 

(32.2) 

8 

(8.9) 

2 

(2.2) 

3.58 .924 ปานกลาง 

3.   ทานไดรับการประเมินเพื่อเล่ือน

ตําแหนงอยางเปนธรรม 

 

7 

(8.3) 

29 

(34.5) 

31 

(36.9) 

9 

(10.7) 

8 

(9.5) 

3.21 1.065 ปานกลาง 

4.   เสนทางความกาวหนาในสาย

อาชีพของทานมีความชัดเจน 

 

5 

(5.6) 

31 

(34.4) 

33 

(36.7) 

13 

(14.4) 

8 

(8.9) 

3.13 1.030 ปานกลาง 

5.   ทานไดรับการพัฒนาสมรรถนะ

เพื่อเตรียมความพรอมในการกาว

ไปสูตําแหนงที่สูงขึ้น 

5 

(5.6) 

28 

(31.1) 

36 

(40.0) 

15 

(16.7) 

6 

(6.7) 

3.12 .981 ปานกลาง 

รวม      3.35 .865 ปาน

กลาง 

 

 4.2.2.6 ความพึงพอใจเก่ียวกับการรักษาดุลยภาพระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว  

   

   กลุมตัวอยางบุคลากร สํานักงานอธิการบดี มีความพึงพอใจเกี่ยวกับการ

รักษาดุลยภาพระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัวในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย = 3.29) เมื่อ

พิจารณารายขอ กลุมตัวอยางมีความพึงพอใจที่สามารถแบงปนเวลาในการทํางานและเวลาสวนตัวได

อยางเหมาะสม มากที่สุด (คาเฉลี่ย = 3.68) รองลงมา มีความพึงพอใจกับปริมาณงานที่รับผิดชอบไม

มีผลกระทบตอชีวิตสวนตัวและชีวิตครอบครัว (คาเฉลี่ย = 3.55) และมีความพึงพอใจที่หนวยงานมี

นโยบาย มาตรการสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานของบุคลากร เพื่อจูงใจและกระตุนใหบุคลากร

มีความมุงมั่นในอาชีพ (คาเฉลี่ย = 2.99) ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 26 ขอมูลความพึงพอใจเกี่ยวกับการรักษาดุลยภาพระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัวของ 

     บุคลากร สํานักงานอธิการบดี  

 

ระดับความพึงพอใจ การรักษาดุลยภาพระหวางชีวิตการ

ทํางานและชีวิตสวนตัว มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย ไมพึง

พอใจ 

X  ..DS  ระดับ 

1.   ทานสามารถแบงปนเวลาในการ

ทํางานและเวลาสวนตัว ไดอยาง

เหมาะสม 

12 

(13.0) 

49 

(53.3) 

25 

(27.2) 

2 

(2.2) 

4 

(4.3) 

3.68 .889 มาก 

2.   ปริมาณงานที่รับผิดชอบไมมี

ผลกระทบตอชีวิตสวนตัวและ

ชีวิตครอบครัว 

13 

(14.1) 

44 

(47.8) 

22 

(23.9) 

7 

(7.6) 

6 

(6.5) 

3.55 1.042 ปานกลาง 

3.   หนวยงานมีนโยบาย/มาตรการ

สรางขวัญและกําลังใจในการ

ทํางานของบุคลากร เพื่อจูงใจ

และ กระตุนใหบุคลากรมีความ

มุงม่ันในอาชีพ 

6 

(6.6) 

19 

(20.9) 

43 

(47.3) 

14 

(15.4) 

9 

(9.9) 

2.99 1.016 ปานกลาง 

4.   หนวยงานของทานมีกิจกรรม

เสริมสรางสภาพแวดลอม และ

กิจกรรมสัมพันธ เพื่อสรางความ

สามัคคีของบุคลากรและ

ครอบครัว 

7 

(7.7) 

16 

(17.6) 

39 

(42.9) 

17 

(18.7) 

12 

(13.2) 

2.88 1.094 ปานกลาง 

รวม      3.29 .803 ปานกลาง 

 

 4.2.2.7 ความพึงพอใจเก่ียวกับการสื่อสารในองคกร  

   

   กลุมตัวอยางบุคลากร สํานักงานอธิการบดี มีความพึงพอใจเกี่ยวกับการ

สื่อสารในองคกรในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย = 3.66) เมื่อพิจารณารายขอ กลุมตัวอยางมีความพึง

พอใจในการติดตอสื่อสารระหวางเพื่อนรวมงานภายในหนวยงาน มากที่สุด (คาเฉลี่ย = 3.91) 

รองลงมา มีความพึงพอใจที่หนวยงานมีชองทางการสื่อสารเพื่อเผยแพรขอมูลขาวสารที่สามารถเขาถึง

ไดอยางสะดวก รวดเร็ว และทันเวลา (คาเฉลี่ย = 3.64) และมีความพึงพอใจในการติดตอสื่อสาร

ระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาภายในหนวยงาน (คาเฉลี่ย = 3.63) ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 27 ขอมูลความพึงพอใจเกี่ยวกับการสื่อสารในองคกรของบุคลากร สํานักงานอธิการบดี  

 

ระดับความพึงพอใจ การส่ือสารในองคกร 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย ไมพึง

พอใจ 

X  ..DS  ระดับ 

1.   การติดตอส่ือสารระหวางเพื่อน

รวมงานภายในหนวยงาน 

 

20 

(21.7) 

48 

(52.2) 

21 

(22.8) 

2 

(2.2) 

1 

(1.1) 

3.91 .794 มาก 

2.   หนวยงานมีชองทางการส่ือสาร

เพื่อเผยแพรขอมูลขาวสารที่

สามารถเขาถึงไดอยางสะดวก 

รวดเร็ว และทันเวลา 

13 

(14.1) 

42 

(45.7) 

30 

(32.6) 

5 

(5.4) 

2 

(2.2) 

3.64 .872 ปานกลาง 

3.   การติดตอส่ือสารระหวาง

ผูบังคับบัญชาและ

ผูใตบังคับบัญชาภายในหนวยงาน 

14 

(15.2) 

39 

(42.4) 

32 

(34.8) 

5 

(5.4) 

2 

(2.2) 

3.63 .886 ปานกลาง 

4.   หนวยงานเปดโอกาสใหเจาหนาที่

ทุกระดับไดแสดงความคิดเห็น

ในทางที่เปนประโยชนเพื่อพัฒนา

หนวยงานไดอยางเต็มที่ 

14 

(15.2) 

31 

(33.7) 

35 

(38.0) 

7 

(7.6) 

5 

(5.4) 

3.46 1.021 ปานกลาง 

รวม      3.66 .718 ปานกลาง 

 

 4.2.2.8 ความพึงพอใจเก่ียวกับความภาคภูมิใจตอองคกรท่ีสรางประโยชนตอสังคม  

   

   กลุมตัวอยางบุคลากร สํานักงานอธิการบดี มีความพึงพอใจเกี่ยวกับความ

ภาคภูมิใจตอองคกรที่สรางประโยชนตอสังคม ในระดับมาก (คาเฉลี่ย = 3.79) เมื่อพิจารณารายขอ 

กลุมตัวอยางมีความภาคภูมิใจที่จะเปดเผยหนวยงานที่สังกัด มากที่สุด (คาเฉลี่ย = 4.13) รองลงมา มี

ความภาคภูมิใจในหนวยงานที่สังกัด (คาเฉลี่ย = 4.01) และมีความผูกพันกับหนวยงานและไมเคยดิค

ที่จะลาออกไปทํางานที่อื่น (คาเฉลี่ย = 3.74) ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 28 ขอมูลความพึงพอใจเกี่ยวกับการสื่อสารในองคกรของบุคลากร สํานักงานอธิการบดี  

 

ระดับความพึงพอใจ ความภาคภูมิใจตอองคกรที่สราง

ประโยชนตอสังคม มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย ไมพึง

พอใจ 

X  ..DS  ระดับ 

1.   ทานมีความภาคภูมิใจที่จะเปดเผย

หนวยงานที่ทานสังกัด 

 

35 

(38.0) 

39 

(42.4) 

14 

(15.2) 

3 

(3.3) 

1 

(1.1) 

4.13 .867 มาก 

2.   ทานมีความภาคภูมิใจใน

หนวยงานที่สังกัด 

25 

(27.2) 

46 

(50.0) 

19 

(20.7) 

1 

(1.1) 

1 

(1.1) 

4.01 .791 มาก 

3.   ทานมีความผูกพันกับหนวยงาน 

และไมเคยคิดที่จะลาออกไป

ทํางานที่อ่ืน 

25 

(27.2) 

30 

(32.6) 

28 

(30.4) 

6 

(6.5) 

3 

(3.3) 

3.74 1.036 มาก 

4.   ทานพึงพอใจตอนโยบายและการ

บริหารจัดการของหนวยงานที่

สังกัด 

16 

(17.4) 

32 

(34.8) 

34 

(37.0) 

7 

(7.6) 

3 

(3.3) 

3.55 .976 ปานกลาง 

5.   หนวยงานของทานมีสวนรวมและ

สนับสนุนในกิจกรรมเพื่อสังคม

และสาธารณะประโยชน อยาง

สมํ่าเสมอ 

17 

(18.5) 

31 

(33.7) 

32 

(34.8) 

8 

(8.7) 

4 

(4.3) 

3.53 1.032 ปานกลาง 

รวม      3.79 .784 มาก 

 

4.3 ขอมูลความสัมพันธระหวางความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรกับขอมูลสวนบุคคล 

  

 ในการศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรกับ

ขอมูลสวนบุคคล ผูศึกษาสนใจปจจัยที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางาน

ของบุคลากร ตามแนวคิดของ Gillmer (1971, pp. 260-264) ไดแก ประสบการณในการปฏิบัติงาน 

สายการปฏิบัติงาน และตําแหนงการบริหาร ผลการศึกษา ดังตอไปน้ี  
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4.3.1 ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรกับ

ขอมูลสวนบุคคลของบุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร  

 

  4.3.1.1 ประสบการณในการปฏิบัติงานกับความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางาน

ของบุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

    

   ผลการศึกษา พบวา ประสบการณในการปฏิบั ติงานของบุคลากร 

มหาวิทยาลัยที่แตกตางกัน มีผลตอความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ที่แตกตางกันในดานงานที่ทําในความรับผิดชอบ สภาพแวดลอมใน

หนวยงาน ภาวะผูนําและวัฒนธรรมในการทํางานระดับหนวยงาน คาตอบแทนและสวัสดิการของ

มหาวิทยาลัย และหนวยงาน โอกาสที่นําไปสูความกาวหนาทางอาชีพในระดับมหาวิทยาลัย การรักษา

ดุลยภาพการทํางานและชีวิตสวนตัวในระดับหนวยงาน การสื่อสารของบุคลากรในหนวยงาน ความ

ภาคภูมิใจของบุคลากรที่มีตอองคกรที่สรางประโยชนตอสังคมในระดับมหาวิทยาลัย และหนวยงาน  

 

ตารางท่ี 29 ความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร  

      จําแนกตามประสบการณในการปฏิบัติงาน 

 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F Sig 

1. งานที่ทําในความรับผิดชอบ      

 ระหวางกลุม 

 ภายในกลุม 

3.744 

162.982 

2 

380 

1.872 

.429 

4.364 .013* 

รวม 166.726 382    

2. สภาพแวดลอมที่ทํางาน (มหาวิทยาลัย)      

 ระหวางกลุม 

 ภายในกลุม 

.373 

141.406 

2 

322 

.187 

.439 

.425 .654 

รวม 141.779 324    

3. สภาพแวดลอมทีท่ํางาน (หนวยงาน)     

 ระหวางกลุม 

 ภายในกลุม 

5.963 

206.346 

2 

375 

2.981 

.550 

5.418 .005* 

รวม 212.308 377    

4. ภาวะผูนําและวัฒนธรรมในการ ทํางาน (มหาวิทยาลัย)    

 ระหวางกลุม 

 ภายในกลุม 

3.043 

168.536 

2 

319 

1.521 

.528 

2.880 .058 

รวม 171.579 321    

หมายเหต ุ* หมายถึง มีนัยสําคัญที่ระดับ .05 
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ตารางท่ี 29 (ตอ) 

 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F Sig 

5. ภาวะผูนําและวัฒนธรรมในการทํางาน (หนวยงาน)    

 ระหวางกลุม 

 ภายในกลุม 

8.301 

265.470 

2 

378 

4.151 

.702 

5.910 .003* 

รวม 273.771 380    

6. คาตอบแทนและสวัสดิการ (มหาวิทยาลัย)     

 ระหวางกลุม 

 ภายในกลุม 

12.400 

207.853 

2 

319 

6.200 

.652 

9.515 .000* 

รวม 220.253 321    

7. คาตอบแทนและสวัสดิการ (หนวยงาน)      

 ระหวางกลุม 

 ภายในกลุม 

17.547 

276.394 

2 

377 

8.773 

.733 

11.967 .000* 

รวม 293.941 379    

8. โอกาสทีนํ่าไปสูความกาวหนาทางอาชีพ (มหาวิทยาลัย)     

 ระหวางกลุม 

 ภายในกลุม 

18.024 

208.151 

2 

317 

9.012 

.657 

13.725 .000* 

รวม 226.176 319    

9. โอกาสที่นําไปสูความกาวหนาทางอาชีพ (หนวยงาน)    

 ระหวางกลุม 

 ภายในกลุม 

28.509 

277.282 

2 

378 

14.254 

.734 

19.432 .000* 

รวม 305.791 380    

10. การรักษาดุลยภาพการทํางานและชีวิตสวนตัว (มหาวิทยาลัย)    

 ระหวางกลุม 

 ภายในกลุม 

2.127 

186.738 

2 

309 

1.063 

.604 

1.760 .174 

รวม 188.865 311    

11. การรักษาดุลยภาพการทํางานและชีวิตสวนตัว (หนวยงาน)    

 ระหวางกลุม 

 ภายในกลุม 

4.637 

231.147 

2 

377 

2.319 

.613 

3.781 .024* 

รวม 235.784 379    

12. การส่ือสารของบุคลากรในหนวยงาน (มหาวิทยาลัย)    

 ระหวางกลุม 

 ภายในกลุม 

2.681 

158.503 

2 

310 

1.341 

.511 

2.622 .074 

รวม 161.185 312    

หมายเหต ุ* หมายถึง มีนัยสําคัญที่ระดับ .05 
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ตารางท่ี 29 (ตอ) 

 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F Sig 

13. การส่ือสารของบุคลากรในหนวยงาน (หนวยงาน)    

 ระหวางกลุม 

 ภายในกลุม 

3.316 

203.706 

2 

378 

1.658 

.539 

3.076 .047* 

รวม 207.022 380    

14. ความภาคภูมิใจของบุคลากรที่มีตอองคกรที่สรางประโยชนตอสังคม (มหาวิทยาลัย)   

 ระหวางกลุม 

 ภายในกลุม 

6.339 

179.316 

2 

314 

3.170 

.571 

5.550 .004* 

รวม 185.655 316    

15. ความภาคภูมิใจของบุคลากรที่มีตอองคกรที่สรางประโยชนตอสังคม (หนวยงาน)   

 ระหวางกลุม 

 ภายในกลุม 

12.378 

237.125 

2 

378 

6.189 

.627 

9.866 .000* 

รวม 249.503 380    

      

หมายเหต ุ* หมายถึง มีนัยสําคัญที่ระดับ .05 

 

เมื่อพิจารณาความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรกับประสบการณในการปฏิบัติงานเปนรายคู พบวา 

   งานที่ทําในความรับผิดชอบ พบวา บุคลากร ที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย 

เกษตรศาสตรมากกวา 10 ป (คาเฉลี่ย = 3.93) มีความพึงพอใจกับงานที่ทําในความรับผิดชอบ

มากกวาบุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 5-10 ป (คาเฉลี่ย = 3.71) 

   สภาพแวดลอมในหนวยงาน พบวา บุคลากร ที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย 

เกษตรศาสตรมากกวา 10 ป (คาเฉลี่ย = 3.81) มีความพึงพอใจกับสภาพแวดลอมในหนวยงาน

มากกวาบุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 5-10 ป (คาเฉลี่ย = 3.57) 

   ภาวะผูนําและวัฒนธรรมในการทํางานภายในหนวยงาน พบวา บุคลากร ที่

ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรมากกวา 10 ป (คาเฉลี่ย = 3.86) มีความพึงพอใจกับภาวะ

ผูนําและวัฒนธรรมในการทํางานภายในหนวยงานมากกวาบุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย 

เกษตรศาสตร 5-10 ป (คาเฉลี่ย = 3.52) 

   คาตอบแทนและสวัสดิการในระดับมหาวิทยาลัย พบวา บุคลากร ที่

ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรมากกวา 10 ป (คาเฉลี่ย = 3.45) มีความพึงพอใจกับ

คาตอบแทนและสวัสดิการระดับมหาวิทยาลัย มากกวาบุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย 

เกษตรศาสตรตํ่ากวา 5 ป (คาเฉลี่ย = 3.03) และบุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

5-10 ป (คาเฉลี่ย = 3.10) 
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   คาตอบแทนและสวัสดิการในระดับหนวยงาน พบวา บุคลากร ที่ปฏิบัติงาน

ในมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรมากกวา 10 ป (คาเฉลี่ย = 3.50) มีความพึงพอใจกับคาตอบแทนและ

สวัสดิการระดับหนวยงาน มากกวาบุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรตํ่ากวา 5 ป 

(คาเฉลี่ย = 3.05) และบุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 5-10 ป (คาเฉลี่ย = 3.10) 

   โอกาสที่นําไปสูความกาวหนาทางอาชีพในระดับมหาวิทยาลัย พบวา 

บุคลากร ที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรมากกวา 10 ป (คาเฉลี่ย = 3.80) มีความพึงพอใจ

กับโอกาสที่นําไปสูความกาวหนาทางอาชีพระดับมหาวิทยาลัย มากกวาบุคลากรที่ปฏิบัติงานใน

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ตํ่ากวา  5 ป  (ค าเฉลี่ย = 3 .38) และบุคลากรที่ป ฏิบั ติงานใน

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 5-10 ป (คาเฉลี่ย = 3.28) 

   โอกาสที่นําไปสูความกาวหนาทางอาชีพในระดับหนวยงาน พบวา บุคลากร 

ที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรมากกวา 10 ป (คาเฉลี่ย = 3.78) มีความพึงพอใจกับ

โอกาสที่นําไปสูความกาวหนาทางอาชีพระดับหนวยงาน มากกวาบุคลากรที่ปฏิบัติงานใน

มหาวิทยาลัย เกษตรศาสตร ตํ่ากวา 5 ป  (คาเฉลี่ย = 3.24) และบุคลากรที่ปฏิบั ติงานใน

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 5-10 ป (คาเฉลี่ย = 3.24) 

   การรักษาดุลยภาพการทํางานและชีวิตสวนตัวในระดับหนวยงาน พบวา 

บุคลากร ที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรมากกวา 10 ป (คาเฉลี่ย = 3.55) มีความพึงพอใจ

กับการรักษาดุลยภาพการทํางานและชีวิตสวนตัวระดับหนวยงานมากกวาบุคลากรที่ปฏิบัติงานใน

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 5-10 ป (คาเฉลี่ย = 3.30) 

   การสื่อสารของบุคลากรในหนวยงาน พบวา บุคลากรที่ปฏิบัติงานใน

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรมากกวา 10 ป (คาเฉลี่ย = 3.79) มีความพึงพอใจกับการสื่อสารของ

บุคลากรในหนวยงานมากกวาบุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 5-10 ป (คาเฉลี่ย = 

3.56) 

   ความภาคภูมิใจของบุคลากรที่มีตอองคกรที่สรางประโยชนตอสังคมใน

ระดับมหาวิทยาลัย พบวา บุคลากร ที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรมากกวา 10 ป 

(คาเฉลี่ย = 4.16) มีความพึงพอใจกับความภาคภูมิใจของบุคลากรที่มีตอมหาวิทยาลัยที่สราง

ประโยชนตอสังคม มากกวาบุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 5-10 ป (คาเฉลี่ย = 

3.84) 

   ความภาคภูมิใจของบุคลากรที่มีตอองคกรที่สรางประโยชนตอสังคมใน

ระดับหนวยงาน พบวา บุคลากร ที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรมากกวา 10 ป (คาเฉลี่ย 

= 4.11) มีความพึงพอใจกับความภาคภูมิใจของบุคลากรที่มีตอหนวยงานที่สรางประโยชนตอสังคม 

มากกวาบุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรตํ่ากวา 5 ป (คาเฉลี่ย = 3.73) และ

บุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 5-10 ป (คาเฉลี่ย = 3.76) 
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ตารางท่ี 30 ความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร  

      จําแนกตามประสบการณในการปฏิบัติงาน เปนรายคู 

 
ประสบการณในการปฏิบัติงาน คาเฉล่ีย ต่ํากวา 5 ป 5-10 ป มากกวา 10 ป 

1. งานที่ทําในความรับผิดชอบ     

 ต่ํากวา 5 ป 

 5-10 ป 

 มากกวา 10 ป 

3.76 

3.71 

3.93 

   

* 

2. สภาพแวดลอมในหนวยงาน     

 ต่ํากวา 5 ป 

 5-10 ป 

 มากกวา 10 ป 

3.55 

3.57 

3.81 

   

* 

3. ภาวะผูนําและวัฒนธรรมในการทํางานภายในหนวยงาน   

 ต่ํากวา 5 ป 

 5-10 ป 

 มากกวา 10 ป 

3.63 

3.52 

3.86 

   

* 

4. คาตอบแทนและสวัสดิการระดับมหาวิทยาลัย   

 ต่ํากวา 5 ป 

 5-10 ป 

 มากกวา 10 ป 

3.03 

3.10 

3.45 

  * 

* 

5. คาตอบแทนและสวัสดิการระดับหนวยงาน   

 ต่ํากวา 5 ป 

 5-10 ป 

 มากกวา 10 ป 

3.05 

3.10 

3.50 

  * 

* 

6. โอกาสที่นําไปสูความกาวหนาทางอาชีพระดับมหาวิทยาลัย   

 ต่ํากวา 5 ป 

 5-10 ป 

 มากกวา 10 ป 

3.38 

3.28 

3.80 

  * 

* 

7. โอกาสที่นําไปสูความกาวหนาทางอาชีพระดับหนวยงาน   

 ต่ํากวา 5 ป 

 5-10 ป 

 มากกวา 10 ป 

3.24 

3.24 

3.78 

  

 

 

 

* 

 

8. การรักษาดุลยภาพการทํางานและชีวิตสวนตัวในระดับหนวยงาน   

 ต่ํากวา 5 ป 

 5-10 ป 

 มากกวา 10 ป 

3.37 

3.30 

3.55 

   

* 
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ตารางท่ี 30 (ตอ) 

 
ประสบการณในการปฏิบัติงาน คาเฉล่ีย ต่ํากวา 5 ป 5-10 ป มากกวา 10 ป 

9. การส่ือสารของบุคลากรในหนวยงาน  

 ต่ํากวา 5 ป 

 5-10 ป 

 มากกวา 10 ป 

3.71 

3.56 

3.79 

   

* 

10. ความภาคภูมิใจของบุคลากรที่มีตอองคกรที่สรางประโยชนตอสังคมในระดับมหาวิทยาลัย  

 ต่ํากวา 5 ป 

 5-10 ป 

 มากกวา 10 ป 

3.93 

3.84 

4.16 

   

* 

11. ความภาคภูมิใจของบุคลากรที่มีตอองคกรที่สรางประโยชนตอสังคมในระดับหนวยงาน  

 ต่ํากวา 5 ป 

 5-10 ป 

 มากกวา 10 ป 

3.73 

3.76 

4.11 

  * 

* 

   

4.3.1.2 สายการปฏิบัติงานกับความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานของ

บุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

    

   ผลการศึกษา พบวา สายการปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยที่

แตกตางกัน มีผลตอความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร มหาวิทยาลัย 

เกษตรศาสตร ที่แตกตางกันในดานงานที่ทําในความรับผิดชอบ สภาพแวดลอมในหนวยงาน ภาวะ

ผูนําและวัฒนธรรมในการทํางานภายในหนวยงาน คาตอบแทนและสวัสดิการของหนวยงาน โอกาสที่

นําไปสูความกาวหนาทางอาชีพของมหาวิทยาลัย และหนวยงาน การรักษาดุลยภาพการทํางานและ

ชีวิตสวนตัวในระดับหนวยงาน การสื่อสารของบุคลากรในหนวยงาน ความภาคภูมิใจของบุคลากรที่มี

ตอองคกรที่สรางประโยชนตอสังคมในระดับมหาวิทยาลัย และหนวยงาน  

   โดยความแตกตางกันของความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานในแตละ

ดาน น้ัน เปนไปในทิศทางเดียวกัน คือ บุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร สายวิชาการ มีความพึง

พอใจและแรงจูงใจในการทํางานมากกวาบุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร สายสนับสนุน   
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ตารางท่ี 31 การวิเคราะหเปรียบเทียบความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร  

       มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร จําแนกตามสายการปฏิบัติงาน 

 

ความพึงพอใจและ

แรงจูงใจในการทํางาน 

สายการ

ปฏิบัติงาน 

จํานวน คาเฉล่ีย 

 

สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

 

t Sig 

1. งานที่ทําในความรับผิดชอบ       

 สายสนับสนุน 

สายวิชาการ 

297 

86 

3.76 

4.11 

.665 

.568 

4.515 .000* 

2. สภาพแวดลอมในที่ทํางาน (มหาวิทยาลัย)      

 สายสนับสนุน 

สายวิชาการ 

251 

74 

3.70 

3.80 

.654 

.687 

1.134 .258 

3. สภาพแวดลอมในที่ทํางาน (หนวยงาน)      

 สายสนับสนุน 

สายวิชาการ 

292 

86 

3.63 

3.91 

.740 

.751 

3.068 .002* 

4. ภาวะผูนําและวัฒนธรรมในการ ทํางาน (มหาวิทยาลัย)    

 สายสนับสนุน 

สายวิชาการ 

248 

74 

3.71 

3.90 

.725 

.739 

1.965 .050 

5. ภาวะผูนําและวัฒนธรรมในการ ทํางาน (หนวยงาน)    

 สายสนับสนุน 

สายวิชาการ 

295 

86 

3.64 

4.02 

.835 

.833 

3.734 .000* 

6. คาตอบแทนและสวัสดิการ (มหาวิทยาลัย)      

 สายสนับสนุน 

สายวิชาการ 

248 

74 

3.21 

3.41 

.795 

.922 

1.821 .069 

7. คาตอบแทนและสวัสดิการ (หนวยงาน)      

 สายสนับสนุน 

สายวิชาการ 

294 

86 

3.22 

3.58 

.840 

.960 

3.382 .001* 

8. โอกาสที่นําไปสูความกาวหนาทางอาชีพ (มหาวิทยาลัย)    

 สายสนับสนุน 

สายวิชาการ 

246 

74 

3.44 

4.00 

.842 

.686 

5.291 .000* 

9. โอกาสที่นําไปสูความกาวหนาทางอาชีพ (หนวยงาน)    

 สายสนับสนุน 

สายวิชาการ 

295 

86 

3.36 

4.07 

.887 

.695 

7.795 .000* 

หมายเหต ุ* หมายถึง มีนัยสําคัญที่ระดับ .05 
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ตารางท่ี 31 (ตอ) 

 

ความพึงพอใจและ

แรงจูงใจในการทํางาน 

สายการ

ปฏิบัติงาน 

จํานวน คาเฉล่ีย 

 

สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

 

t Sig 

10. การรักษาดุลยภาพการทํางานและชีวิตสวนตัว (มหาวิทยาลัย)    

 สายสนับสนุน 

สายวิชาการ 

239 

73 

3.42 

3.58 

.750 

.862 

1.539 .125 

11. การรักษาดุลยภาพการทํางานและชีวิตสวนตัว (หนวยงาน)    

 สายสนับสนุน 

สายวิชาการ 

294 

86 

3.38 

3.65 

.760 

.850 

2.842 .005* 

12. การส่ือสารของบุคลากรในหนวยงาน (มหาวิทยาลัย)      

 สายสนับสนุน 

สายวิชาการ 

240 

73 

3.55 

3.74 

.698 

.770 

1.936 .054 

13. การส่ือสารของบุคลากรในหนวยงาน (หนวยงาน)      

 สายสนับสนุน 

สายวิชาการ 

295 

86 

3.63 

4.00 

.720 

.729 

4.207 .000* 

14. ความภาคภูมิใจของบุคลากรที่มีตอองคกรที่สรางประโยชนตอสังคม (มหาวิทยาลัย)  

 สายสนับสนุน 

สายวิชาการ 

245 

72 

3.95 

4.26 

.768 

.718 

3.040 .003* 

15. ความภาคภูมิใจของบุคลากรที่มีตอองคกรที่สรางประโยชนตอสังคม (หนวยงาน)  

 สายสนับสนุน 

สายวิชาการ 

295 

86 

3.82 

4.31 

.802 

.726 

5.015 .000* 

หมายเหต ุ* หมายถึง มีนัยสําคัญที่ระดับ .05 

 

  4.3.1.3 ตําแหนงบริหารกับความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

 

   ผลการศึกษา พบวา บุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรที่มีตําแหนง

บริหาร และไมมีตําแหนงบริหาร มีผลตอความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร 

มหาวิทยาลัย เกษตรศาสตร ที่แตกตางกันในดานงานที่ทําในความรับผิดชอบ สภาพแวดลอมใน

หนวยงาน ภาวะผูนําและวัฒนธรรมในการทํางานระดับมหาวิทยาลัย และหนวยงาน คาตอบแทนและ

สวัสดิการของมหาวิทยาลัย และหนวยงาน โอกาสที่นําไปสูความกาวหนาทางอาชีพในระดับ

มหาวิทยาลัย และหนวยงาน การสื่อสารของบุคลากรในมหาวิทยาลัย และหนวยงาน ความภาคภูมิใจ

ของบุคลากรที่มีตอองคกรที่สรางประโยชนตอสังคมในระดับมหาวิทยาลัย และหนวยงาน  
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   โดยความแตกตางกันของความพงึพอใจและแรงจูงใจในการทํางานในแตละ

ดาน น้ัน เปนไปในทิศทางเดียวกัน คือ บุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ที่มีตําแหนงบริหาร มี

ความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานมากกวาบุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ที่ไมมีตําแหนง

บริหาร    

 

ตารางท่ี 32 การวิเคราะหเปรียบเทียบความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร  

       มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร จําแนกตามตําแหนงบริหาร 

 

ความพึงพอใจและ

แรงจูงใจในการทํางาน 

ตําแหนงบริหาร จํานวน คาเฉล่ีย 

 

สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

 

t Sig 

1. งานที่ทําในความรับผิดชอบ       

 ไมมีตําแหนง 

มีตําแหนง 

236 

147 

3.75 

3.97 

.679 

.607 

-3.373 .001* 

2. สภาพแวดลอมในที่ทํางาน (มหาวิทยาลัย)      

 ไมมีตําแหนง 

มีตําแหนง 

200 

125 

3.69 

3.79 

.698 

.595 

-1.350 .178 

3. สภาพแวดลอมในที่ทํางาน (หนวยงาน)      

 ไมมีตําแหนง 

มีตําแหนง 

234 

144 

3.59 

3.85 

.794 

.645 

-3.463 .001* 

4. ภาวะผูนําและวัฒนธรรมในการ ทํางาน (มหาวิทยาลัย)    

 ไมมีตําแหนง 

มีตําแหนง 

198 

124 

3.66 

3.92 

.788 

.600 

-3.324 .001* 

5. ภาวะผูนําและวัฒนธรรมในการ ทํางาน (หนวยงาน)    

 ไมมีตําแหนง 

มีตําแหนง 

236 

145 

3.57 

3.97 

.883 

.729 

-4.691 .000* 

6. คาตอบแทนและสวัสดิการ (มหาวิทยาลัย)      

 ไมมีตําแหนง 

มีตําแหนง 

199 

123 

3.14 

3.45 

.863 

.732 

-3.365 .001* 

7. คาตอบแทนและสวัสดิการ (หนวยงาน)      

 ไมมีตําแหนง 

มีตําแหนง 

236 

144 

3.16 

3.52 

.903 

.798 

-3.881 .000* 

8. โอกาสที่นําไปสูความกาวหนาทางอาชีพ (มหาวิทยาลัย)    

 ไมมีตําแหนง 

มีตําแหนง 

198 

122 

3.36 

3.90 

.844 

.729 

-5.964 .000* 

หมายเหต ุ* หมายถึง มีนัยสําคัญที่ระดับ .05 
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ตารางท่ี 32 (ตอ) 

 

ความพึงพอใจและ

แรงจูงใจในการทํางาน 

ตําแหนงบริหาร จํานวน คาเฉล่ีย 

 

สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

 

t Sig 

9. โอกาสที่นําไปสูความกาวหนาทางอาชีพ (หนวยงาน)    

 ไมมีตําแหนง 

มีตําแหนง 

236 

145 

3.31 

3.87 

.912 

.756 

-6.472 .000* 

10. การรักษาดุลยภาพการทํางานและชีวิตสวนตัว (มหาวิทยาลัย)    

 ไมมีตําแหนง 

มีตําแหนง 

195 

117 

3.41 

3.52 

.806 

.730 

-1.206 .229 

11. การรักษาดุลยภาพการทํางานและชีวิตสวนตัว (หนวยงาน)    

 ไมมีตําแหนง 

มีตําแหนง 

235 

145 

3.40 

3.51 

.813 

.746 

-1.300 .194 

12. การส่ือสารของบุคลากรในหนวยงาน (มหาวิทยาลัย)      

 ไมมีตําแหนง 

มีตําแหนง 

195 

118 

3.49 

3.77 

.770 

.588 

-3.656 .000* 

13. การส่ือสารของบุคลากรในหนวยงาน (หนวยงาน)      

 ไมมีตําแหนง 

มีตําแหนง 

235 

146 

3.61 

3.88 

.764 

.665 

-3.617 .000* 

14. ความภาคภูมิใจของบุคลากรที่มีตอองคกรที่สรางประโยชนตอสังคม (มหาวิทยาลัย)  

 ไมมีตําแหนง 

มีตําแหนง 

197 

120 

3.87 

4.27 

.809 

.616 

-5.028 .000* 

15. ความภาคภูมิใจของบุคลากรที่มีตอองคกรที่สรางประโยชนตอสังคม (หนวยงาน)  

 ไมมีตําแหนง 

มีตําแหนง 

236 

145 

3.79 

4.16 

.846 

.693 

-4.584 .000* 

หมายเหต ุ* หมายถึง มีนัยสําคัญที่ระดับ .05 

 

4.3.2 ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรกับ

ขอมูลสวนบุคคลของบุคลากร สํานักงานอธิการบดี 

 

   ในสวนของการศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจและแรงจูงใจใน

การทํางานของบุคลากรกับขอมูลสวนบุคคลของบุคลากร สํานักงานอธิการบดี ปจจัยสวนบุคคลที่

ศึกษา ไดแก ประสบการณในการปฏิบัติงาน และตําแหนงบริหารของบุคลากร โดยตัดขอมูลสายการ

ปฏิบัติงานออกเน่ืองจากบุคลากร สํานักงานอธิการบดี ปฏิบัติงานในสายสนับสนุนทั้งหมด  
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  4.3.2.1 ประสบการณในการปฏิบัติงานกับความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางาน

ของบุคลากร สํานักงานอธิการบดี  

 

   ผลการศึกษา พบวา ประสบการณในการปฏิบั ติงานของบุคลากร 

สํานักงานอธิการบดี ที่แตกตางกัน มีผลตอความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร 

สํานักงานอธิการบดีที่แตกตางกัน ในดานโอกาสที่นําไปสูความกาวหนาทางอาชีพในระดับ

มหาวิทยาลัย  

 

ตารางท่ี 33 ความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร สํานักงานอธิการบดี จําแนกตาม 

      ประสบการณในการปฏิบัติงาน 

 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F Sig 

1. งานที่ทําในความรับผิดชอบ      

 ระหวางกลุม 

 ภายในกลุม 

.796 

46.056 

2 

90 

.398 

.512 

.777 .463 

รวม 46.852 92    

2. สภาพแวดลอมที่ทํางาน (มหาวิทยาลัย)      

 ระหวางกลุม 

 ภายในกลุม 

.932 

32.899 

2 

82 

.466 

.401 

1.161 .318 

รวม 33.830 84    

3. สภาพแวดลอมที่ทํางาน (หนวยงาน)     

 ระหวางกลุม 

 ภายในกลุม 

.006 

52.546 

2 

88 

.003 

.597 

.005 .995 

รวม 52.553 90    

4. ภาวะผูนําและวัฒนธรรมในการ ทํางาน (มหาวิทยาลัย)    

 ระหวางกลุม 

 ภายในกลุม 

2.037 

35.937 

2 

82 

1.018 

.438 

2.324 .104 

รวม 37.974 84    

5. ภาวะผูนําและวัฒนธรรมในการทํางาน (หนวยงาน)    

 ระหวางกลุม 

 ภายในกลุม 

2.661 

54.078 

2 

89 

1.330 

.608 

2.190 .118 

รวม 56.739 91    

หมายเหต ุ* หมายถึง มีนัยสําคัญที่ระดับ .05 
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ตารางท่ี 33 (ตอ) 

 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F Sig 

6. คาตอบแทนและสวัสดิการ (มหาวิทยาลัย)     

 ระหวางกลุม 

 ภายในกลุม 

2.752 

42.751 

2 

82 

1.376 

.521 

2.639 .078 

รวม 45.503 84    

7. คาตอบแทนและสวัสดิการ (หนวยงาน)      

 ระหวางกลุม 

 ภายในกลุม 

2.286 

48.087 

2 

88 

1.143 

.546 

2.091 .130 

รวม 50.372 90    

8. โอกาสที่นําไปสูความกาวหนาทางอาชีพ (มหาวิทยาลัย)     

 ระหวางกลุม 

 ภายในกลุม 

4.536 

53.792 

2 

82 

2.268 

.656 

3.458 .036* 

รวม 58.329 84    

9. โอกาสที่นําไปสูความกาวหนาทางอาชีพ (หนวยงาน)    

 ระหวางกลุม 

 ภายในกลุม 

3.884 

63.427 

2 

88 

1.942 

.721 

2.694 .073 

รวม 67.310 90    

10. การรักษาดุลยภาพการทํางานและชีวิตสวนตัว (มหาวิทยาลัย)    

 ระหวางกลุม 

 ภายในกลุม 

.380 

56.154 

2 

80 

.190 

.702 

.271 .763 

รวม 56.535 82    

11. การรักษาดุลยภาพการทํางานและชีวิตสวนตัว (หนวยงาน)    

 ระหวางกลุม 

 ภายในกลุม 

1.225 

57.392 

2 

89 

.612 

.645 

.950 .391 

รวม 58.617 91    

12. การส่ือสารของบุคลากรในหนวยงาน (มหาวิทยาลัย)    

 ระหวางกลุม 

 ภายในกลุม 

.729 

40.422 

2 

80 

.365 

.505 

.721 .489 

รวม 41.151 82    

13. การส่ือสารของบุคลากรในหนวยงาน (หนวยงาน)    

 ระหวางกลุม 

 ภายในกลุม 

.174 

46.774 

2 

89 

.087 

.526 

.165 .848 

รวม 46.948 91    

หมายเหต ุ* หมายถึง มีนัยสําคัญที่ระดับ .05 
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ตารางท่ี 33 (ตอ) 

 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F Sig 

14. ความภาคภูมิใจของบุคลากรที่มีตอองคกรที่สรางประโยชนตอสังคม (มหาวิทยาลัย)   

 ระหวางกลุม 

 ภายในกลุม 

1.152 

40.625 

2 

81 

.576 

.502 

1.148 .322 

รวม 41.777 83    

15. ความภาคภูมิใจของบุคลากรที่มีตอองคกรที่สรางประโยชนตอสังคม (หนวยงาน)   

 ระหวางกลุม 

 ภายในกลุม 

3.037 

52.919 

2 

89 

1.519 

.595 

2.554 .083 

รวม 55.956 91    

 

เมื่อพิจารณาความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร 

สํานักงานอธิการบดี กับประสบการณในการปฏิบัติงานเปนรายคู พบวา 

 

   โอกาสที่นําไปสูความกาวหนาทางอาชีพในระดับมหาวิทยาลัย พบวา 

บุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรมากกวา 10 ป (คาเฉลี่ย = 3.54) มีความพึงพอใจ

กับโอกาสที่นําไปสูความกาวหนาทางอาชีพในระดับมหาวิทยาลัยมากกวาบุคลากรที่ปฏิบัติงานใน

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 5-10 ป (คาเฉลี่ย = 2.98) 

 

ตารางท่ี 34 ความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร สํานักงานอธิการบดี จําแนกตาม 

      ประสบการณในการปฏิบัติงาน เปนรายคู 

 
ประสบการณในการปฏิบัติงาน คาเฉล่ีย ต่ํากวา 5 ป 5-10 ป มากกวา 10 ป 

1. โอกาสที่นําไปสูความกาวหนาทางอาชีพในระดับมหาวิทยาลัย   

 ต่ํากวา 5 ป 

 5-10 ป 

 มากกวา 10 ป 

3.32 

2.98 

3.54 

   

* 

 

  4.3.2.2 ตําแหนงบริหารกับความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร 

สํานักงานอธิการบดี  

 

   ผลการศึกษา พบวา บุคลากร สํานักงานอธิการบดีที่มีตําแหนงบริหาร และ

ไมมีตําแหนงบริหาร มีผลตอความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร สํานักงาน
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อธิการบดี ที่แตกตางกันในดานงานที่ทําในความรับผิดชอบ สภาพแวดลอมในหนวยงาน ภาวะผูนํา

และวัฒนธรรมในการทํางานระดับหนวยงาน โอกาสที่นําไปสูความกาวหนาทางอาชีพในระดับ

มหาวิทยาลัย และหนวยงาน การสื่อสารของบุคลากรในหนวยงาน ความภาคภูมิใจของบุคลากรที่มี

ตอองคกรที่สรางประโยชนตอสังคมในระดับหนวยงาน  

   โดยความแตกตางกันของความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานในแตละ

ดาน น้ัน เปนไปในทิศทางเดียวกัน คือ บุคลากร สํานักงานอธิการบดี ที่มีตําแหนงบริหาร มีความพึง

พอใจและแรงจูงใจในการทํางานมากกวาบุคลากร สํานักงานอธิการบดี ที่ไมมีตําแหนงบริหาร    

 

ตารางท่ี 35 การวิเคราะหเปรียบเทียบความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร  

     สํานักงานอธิการบดี จําแนกตามตําแหนงบริหาร 

 

ความพึงพอใจและ

แรงจูงใจในการทํางาน 

ตําแหนงบริหาร จํานวน คาเฉล่ีย 

 

สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

 

t Sig 

1. งานที่ทําในความรับผิดชอบ       

 ไมมีตําแหนง 

มีตําแหนง 

62 

31 

3.56 

3.88 

.688 

.728 

-2.070 .041* 

2. สภาพแวดลอมในที่ทํางาน (มหาวิทยาลัย)      

 ไมมีตําแหนง 

มีตําแหนง 

56 

29 

3.64 

3.70 

.648 

.617 

-.390 .698 

3. สภาพแวดลอมในที่ทํางาน (หนวยงาน)      

 ไมมีตําแหนง 

มีตําแหนง 

61 

30 

3.44 

3.93 

.754 

.686 

-2.977 .004* 

4. ภาวะผูนําและวัฒนธรรมในการ ทํางาน (มหาวิทยาลัย)    

 ไมมีตําแหนง 

มีตําแหนง 

56 

29 

3.63 

3.66 

.753 

.492 

-.161 .872 

5. ภาวะผูนําและวัฒนธรรมในการ ทํางาน (หนวยงาน)    

 ไมมีตําแหนง 

มีตําแหนง 

62 

30 

3.51 

3.91 

.842 

.596 

-2.602 .011* 

6. คาตอบแทนและสวัสดิการ (มหาวิทยาลัย)      

 ไมมีตําแหนง 

มีตําแหนง 

56 

29 

3.03 

3.02 

.791 

.630 

.083 .934 

หมายเหต ุ* หมายถึง มีนัยสําคัญที่ระดับ .05 
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ตารางท่ี 35 (ตอ) 

 

ความพึงพอใจและ

แรงจูงใจในการทํางาน 

ตําแหนงบริหาร จํานวน คาเฉล่ีย 

 

สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

 

t Sig 

7. คาตอบแทนและสวัสดิการ (หนวยงาน)      

 ไมมีตําแหนง 

มีตําแหนง 

62 

29 

3.03 

3.28 

.804 

.588 

-1.531 .129 

8. โอกาสที่นําไปสูความกาวหนาทางอาชีพ (มหาวิทยาลัย)    

 ไมมีตําแหนง 

มีตําแหนง 

56 

29 

3.21 

3.63 

.851 

.735 

-2.255 .027* 

9. โอกาสที่นําไปสูความกาวหนาทางอาชีพ (หนวยงาน)    

 ไมมีตําแหนง 

มีตําแหนง 

62 

29 

3.13 

3.80 

.875 

.648 

-3.661 .000* 

10. การรักษาดุลยภาพการทํางานและชีวิตสวนตัว (มหาวิทยาลัย)    

 ไมมีตําแหนง 

มีตําแหนง 

56 

27 

3.38 

3.23 

.803 

.890 

.782 .437 

11. การรักษาดุลยภาพการทํางานและชีวิตสวนตัว (หนวยงาน)    

 ไมมีตําแหนง 

มีตําแหนง 

62 

30 

3.28 

3.30 

.765 

.889 

-.099 .921 

12. การส่ือสารของบุคลากรในหนวยงาน (มหาวิทยาลัย)      

 ไมมีตําแหนง 

มีตําแหนง 

56 

27 

3.45 

3.68 

.758 

.575 

-1.391 .168 

13. การส่ือสารของบุคลากรในหนวยงาน (หนวยงาน)      

 ไมมีตําแหนง 

มีตําแหนง 

62 

30 

3.51 

3.98 

.738 

.566 

-3.054 .003* 

14. ความภาคภูมิใจของบุคลากรที่มีตอองคกรที่สรางประโยชนตอสังคม (มหาวิทยาลัย)  

 ไมมีตําแหนง 

มีตําแหนง 

56 

28 

3.79 

3.98 

.746 

.624 

-1.161 .249 

15. ความภาคภูมิใจของบุคลากรที่มีตอองคกรที่สรางประโยชนตอสังคม (หนวยงาน)  

 ไมมีตําแหนง 

มีตําแหนง 

62 

30 

3.67 

4.05 

.825 

.628 

-2.260 .026* 

หมายเหตุ * หมายถึง มีนัยสําคัญที่ระดับ .05 
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4.4 ปญหาและขอเสนอแนะ 

 

 กลุมตัวอยางไดแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับปญหา และขอเสนอแนะความพึงพอใจและ

แรงจูงใจในการทํางานในดานตางๆ ดังตอไปน้ี 

 

 4.4.1 งานท่ีทําในความรับผิดชอบ  

      

  กลุมตัวอยาง สวนใหญพบปญหาในการทํางาน คือ หนวยงานไมมีการทบทวนการ

มอบหมายงาน ทําใหบุคลากรบางคนรับภาระงานมากเกินไป และไมมีเวลาคิดพัฒนางานใหม เชน 

บุคลากรสายวิชาการ นอกจากมีภาระงานดานการเรียนการสอนแลว ตองทํากิจกรรมที่สนับสนุนงาน

ในมหาวิทยาลัยปริมาณมาก เปนตน รองลงมา พบปญหา ผูบริหารไมใหบุคลากรมีสวนรวมในการ

บริหารงานเทาที่ควร เชน ไมรับฟงความคิดเห็นของบุคลากร ไมใหบุคลากรเขารวมประชุมเพื่อให

ขอมูลที่จําเปน เปนตน ระบบงานไมเอื้อใหมีอิสระในการปรับปรุงงาน โดยการดําเนินงานตองเปนไป

ตามลําดับข้ันการบังคับบัญชา งบประมาณไมเพียงพอที่จะพัฒนา สนับสนุนบุคลากรใหเปนไปตาม

แผน และมีอุปสรรคจากปจจัยภายในหนวยงาน ทําใหบุคลากรไมสามารถทํางานไดเต็มขีด

ความสามารถที่มีอยูจริง 

 

  สําหรับขอเสนอแนะเกี่ยวกับงานที่ทําในความรับผิดชอบ กลุมตัวอยางเสนอแนะวา

ควรใหโอกาสการทํางานในหนวยงานขนาดเล็กใหเทาเทียมกับหนวยงานขนาดใหญ  และควรทบทวน

ปริมาณงานกับจํานวนบุคลากรใหสอดคลองกันเปนประจําทุกป  

 

 4.4.2 สภาพแวดลอมในการทํางาน 

 

  กลุมตัวอยาง สวนใหญพบปญหาสภาพแวดลอมในการทํางานมีมลภาวะ ไม

เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน อาจสงผลอันตรายตอสุขภาพในระยะยาว เชน เครื่องปรับอากาศที่เกา

เกินไป เปนตน งบประมาณสําหรับปรับปรุงสภาพแวดลอมของหนวยงานมีอยางจํากัด ขาดการดูแล

เรื่องความปลอดภัยภายในมหาวิทยาลัยเทาที่ควร และเทคโนโลยีที่ใชสําหรับการปฏิบัติงานไม

ทันสมัย เชน ความลาชาจากการติดตองานผานระบบอินเตอรเน็ตของหนวยงาน เปนตน 

 

  สําหรับขอเสนอแนะเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางาน กลุมตัวอยางเสนอแนะให

เพิ่มมาตรการรักษาความสะอาด ความปลอดภัยภายในมหาวิทยาลัย เชน เพิ่มพนักงานรักษาความ

ปลอดภัยตามจุดตางๆ ปรับปรุงพื้นผิวจราจรอยางสม่ําเสมอ และปรับปรุงสุขลักษณะภายใน

มหาวิทยาลัย เปนตน ควรจัดเครื่องมือที่มีความทันสมัย และเหมาะสม เพื่อชวยในการปฏิบัติงาน 
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การติดตอประสานงาน โดยเฉพาะระหวางวิทยาเขต ควรกําหนดสภาพแวดลอมข้ันตํ่าที่ทุกหนวยงาน

ควรมี ดูแลสภาพแวดลอมภายในหนวยงานใหเหมาะสมกับการปฏิบัติงานมากกวาเนนความสวยงาม 

รณรงคการใชจักรยานภายในมหาวิทยาลัยแทนการใชรถยนตใหมากข้ึน เพื่อลดมลภาวะภายใน

มหาวิทยาลัย ประชาสัมพันธ หรือสงเสริมใหบุคลากรในมหาวิทยาลัยเห็นแกประโยชนสวนรวม

มากกวาสวนตน แตละหนวยงานควรมีอาคารสํานักงานเพื่อเปนเอกลักษณของแตละหนวยงาน และ

เพื่อสะดวกตอการมาติดตองาน เสนอใหหนวยงานจัดพื้นที่สําหรับใหบริการเพิ่มเติม เชน หองสมุด 

พื้นที่สําหรับประกอบศาสนกิจ เปนตน และจัดทําแผนปรับปรุงหนวยงานเปนรายป ตรวจสอบการ

ดําเนินการตามแผนและนําไปปรับปรุงในปถัดไป 

 

4.4.3 ภาวะผูนําและวัฒนธรรมในองคกร 

 

  กลุมตัวอยาง สวนใหญพบปญหาวาไมมีสวนรวมในการบริหารงานของหนวยงาน 

เชน การกําหนดระเบียบ กฎเกณฑ ผูบริหารเปนผูกําหนดโดยไมถามความคิดเห็นของบุคลากร 

ผูบริหารไมรับฟงความคิดเห็น ขอเสนอแนะของบุคลากร และไมนําขอเสนอของบุคลากรไปพิจารณา 

โครงสรางหนวยงานไมชัดเจน ผูบริหารดําเนินงานไมตรงตามวิสัยทัศน ยุทธศาสตรของหนวยงาน ไม

เปนไปตามโครงสรางหนวยงาน และผูบริหารใหความสําคัญกับบุคลากรไมเทาเทียมกัน 

 

  สําหรับขอเสนอแนะเกี่ยวกับภาวะผูนําและวัฒนธรรมในองคกร กลุมตัวอยางเสนอ

ใหผูบริหารรับฟงความคิดเห็นของบุคลากร เปดโอกาสใหบุคลากรไดแสดงความคิดเห็นในการ

บริหารงานและนําความคิดเห็นที่สามารถทําไดไปปฏิบัติ ผูบริหารควรสนับสนุนความกาวหนาของ

บุคลากรอยางจริงจัง ควรใหบุคลากรระดับปฏิบัติงานมีอิสระในการตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบ และ

คณะผูบริหารควรมีบุคลากรสายสนับสนุนเขาไปมีสวนรวมในการบริหารงาน เพื่อคานอํานาจซึ่งกัน

และกัน 

 

4.4.4 คาตอบแทนและสวัสดิการ 

 

  กลุมตัวอยาง สวนใหญพบปญหาคาตอบแทน สวัสดิการพนักงานไมเพียงพอ ทําให

บุคลากรขาดขวัญ กําลังใจในการปฏิบัติงาน ความไมเทาเทียมกันในเรื่องคาตอบแทน และสวัสดิการ

ของบุคลากรแตละประเภท หนวยงานมีชองทางใหเสนอความคิดเห็น แตการสรุปผลความคิดเห็นไม

จัดเจน ไมโปรงใส ไมไดนําความคิดเห็น ขอเสนอแนะมาดําเนินการใหเปนรูปธรรม ความไมชัดเจนใน

นโยบายของมหาวิทยาลัยกับการออกนอกระบบ ทําใหเกิดความรูสึกไมมั่นคงในอาชีพในกลุม

พนักงานมหาวิทยาลัยเพิ่มมากข้ึน มหาวิทยาลัยแกปญหาคาตอบแทน และสวัสดิการไมตรงจุด 

สวัสดิการไมแนนอน และอยูในระดับตํ่าเมื่อเทียบกับผลงานของบุคลากรในภาพรวม ระบบพนักงาน
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มหาวิทยาลัยไมมั่นคงเหมือนขาราชการ ถามหาวิทยาลัยไมปรับปรุง/พัฒนา อาจจะทําใหพนักงานที่มี

ความรูความสามารถหลายคน ลาออกไปอยูหนวยงานที่มีความมั่นคงกวา 

 

  สําหรับขอเสนอแนะเกี่ยวกับคาตอบแทนและสวัสดิการ กลุมตัวอยางเสนอให

มหาวิทยาลัย หรือหนวยงานใหความสําคัญกับบุคลากรทุกระดับอยางเทาเทียมกัน ทั้งพนักงานกับ

ขาราชการ บุคลากรสายวิชาการ กับสายสนับสนุน และบุคลากรระดับปฏิบัติการกับระดับบริหาร 

เสนอใหคงสวัสดิการที่เคยกําหนดไวต้ังแตแรกเขาปฏิบัติงาน เพื่อสรางแรงจูงใจใหกับบุคลากรในการ

ปฏิบัติงาน พิจารณาเงินเดือนและสวัสดิการใหเพิ่มมากข้ึนกวาปจจุบัน เชน เพิ่มสวัสดิการดานคา

รักษาพยาบาล คาเลาเรียนบุตร เปนตน ควรใหความสําคัญกับงานดานสวัสดิการมากข้ึน โดยเนนความ

รวดเร็วในการดําเนินงาน  บุคลากรที่รับผิดชอบงานดานสวัสดิการระดับมหาวิทยาลัย ควรมีทักษะ

การใหบริการที่ดี โดยเฉพาะ Service Mind จัดสวัสดิการใหพนักงานไมใหเหลื่อมล้ํากับสวัสดิการของ

ขาราชการมากจนเกินไป ใหศึกษาเปรียบเทียบสวัสดิการของมหาวิทยาลัยกับสถาบันการศึกษาอื่นและ

นํามาปรับสวัสดิการของมหาวิทยาลัยใหเหมาะสมมากข้ึน เสนอใหมีการจัดสรรเงินรายไดของ

หนวยงานเปนเงินโบนัสใหกับพนักงานมหาวิทยาลัยและพนักงานเงินรายได ในเรื่องของคาเลาเรียน

บุตร และเงินทุนพัฒนางานวิจัย 

 

4.4.5 โอกาสและความกาวหนาทางอาชพีในองคกร 

 

  กลุมตัวอยาง พบปญหาหนวยงานที่มีขนาดเล็ก มีขอจํากัดเกี่ยวกับอัตรากําลัง

ตําแหนงทางวิชาการตางๆ ทําใหบุคลากรไมสามารถทําผลงานเพื่อขอตําแหนงได ผูบริหารให

ความสําคัญกับบุคลากรไมเทาเทียมกัน สนับสนุนบุคลากรใหมีความกาวหนาในอาชีพเฉพาะบุคลากร

ที่มีสวนเกี่ยวของ ผูบริหารไมเช่ือมั่นการทํางานของบุคลากร คอยจับผิดจนทําใหบุคลากรขาดความ

มั่นใจ ผูบริหารไมใหความสําคัญกับการพัฒนาบุคลากร Career Path ไมชัดเจน และงานประจํามาก

ทําใหไมมีเวลาทําผลงานเพื่อขอตําแหนงทางวิชาการ 

 

  สําหรับขอเสนอแนะเกี่ยวกับโอกาสและความกาวหนาทางอาชีพในองคกร กลุม

ตัวอยางเสนอใหมีระเบียบเกี่ยวกับการขอตําแหนงทางวิชาการของสายสนับสนุนที่ชัดเจน เพื่อสราง

แรงจูงใจ และกระตุนใหบุคลากรทําผลงานเพื่อขอตําแหนงทางวิชาการมากข้ึน ผูพิจารณาผลงานกับ

บุคลากรที่ขอตําแหนงทางวิชาการ ควรมีตําแหนงหรือปฏิบัติงานสายงานเดียวกัน และผูบริหารควร

สนับสนุนใหบุคลากรมีผลงานเพื่อใชขอตําแหนงทางวิชาการมากข้ึน 
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4.4.6 การรักษาดุลยภาพระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว  

 

 กลุมตัวอยาง พบปญหาเพื่อนรวมงานกาวกายชีวิตสวนตัว และมีภาระงานที่

รับผิดชอบมากเกินไป สําหรับขอเสนอแนะเกี่ยวกับการรักษาดุลยภาพระหวางชีวิตการทํางานและ

ชีวิตสวนตัว กลุมตัวอยางเสนอแนะใหมีการสงเสริมบุคลากรเขารวมกิจกรรมเพื่อกลอมเกลาจิตใจ 

เชน สามารถลาไปปฏิบัติธรรมไดไมเกิน 7 วัน/ป โดยไมถือเปนวันลา เปนตน สนับสนุนใหมีสถานรับ

เลี้ยงเด็กเล็กสําหรับบุคลากร เพื่อความสะดวก ปลอดภัย และประหยัดในการดูแลบุตรหลาน ให

ความสําคัญกับการจัดกิจกรรมที่ใหครอบครัวของบุคลากรมีสวนรวม 

 

4.4.7 การสื่อสารในองคกร  

 

  กลุมตัวอยาง ใหความคิดเห็นเฉพาะปญหาที่พบ ไดแก ปญหาที่ผูบริหารไมให

ความสําคัญกับความคิดเห็นของบุคลากร การตัดสินใจตางๆ ข้ึนกับผูบริหารเพียงอยางเดียว  

   

4.4.8 ความภาคภูมิใจตอองคกรท่ีสรางประโยชนตอสังคม  

 

  กลุมตัวอยาง มีความสุข และภาคภูมิใจในหนวยงานที่ปฏิบัติงาน และพึงพอใจกับ

เพื่อนรวมงาน สําหรับปญหา พบเพียงปญหาเกี่ยวกับการพัฒนาดานอาคารสิ่งกอสรางที่มีเพิ่มมากข้ึน 

มากกวาการพัฒนาดานจิตใจ  

 

ตารางท่ี 36 ขอมูลปญหาและขอเสนอแนะของบุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร และบุคลากร  

      สํานักงานอธิการบดี 

 

ปญหาและขอเสนอแนะ จํานวน รอยละ* 

(100.0) 

1. งานที่ทําในความรับผิดชอบ 

    1.1  ปญหา (n=11) 

 - หนวยงานไมมีการทบทวนการมอบหมายงาน 

 - ผูบริหารไมใหบุคลากรมีสวนรวมในการบริหารงานเทาที่ควร 

 - ระบบงานไมเอ้ือใหมีอิสระในการปรับปรุงงาน 

 - งบประมาณไมเพียงพอที่จะพัฒนา สนับสนุนบุคลากรใหเปนไปตามแผน 

 - อุปสรรคจากปจจัยภายในหนวยงาน ทําใหบุคลากรไมสามารถทํางานไดเต็ม 

   ขีดความสามารถ 

 

 

4 

3 

2 

1 

1 

 

 

36.4 

27.3 

18.3 

9.0 

9.0 

หมายเหต ุ *  หมายถึง คิดรอยละจากผูใหขอมูล 
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ตารางท่ี 36 (ตอ) 

 

ปญหาและขอเสนอแนะ จํานวน รอยละ* 

(100.0) 

    1.2  ขอเสนอแนะ (n=3) 

 -  ใหโอกาสการทํางานในหนวยงานขนาดเล็กใหเทาเทียมกับหนวยงานขนาดใหญ 

 - ทบทวนปริมาณงานกับจํานวนบุคลากรใหสอดคลองกันเปนประจําทุกป 

 

2 

1 

 

66.7 

33.3 

2. สภาพแวดลอมในการทํางาน 

    2.1  ปญหา (n=7) 

 - สภาพแวดลอมมีมลภาวะ ไมเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 

 - งบประมาณสําหรับปรับปรุงสภาพแวดลอมของหนวยงานมีอยางจํากัด 

 - ขาดการดูแลเรื่องความปลอดภัยภายในมหาวิทยาลัย 

 - เทคโนโลยีที่ใชสําหรับการปฏิบัติงานไมทันสมัย 

 

 

3 

2 

1 

1 

 

 

42.8 

28.6 

14.3 

14.3 

    2.2  ขอเสนอแนะ (n=12) 

 - เพิ่มมาตรการรักษาความสะอาด ความปลอดภัยภายในมหาวิทยาลัย 

 - จัดเครื่องมือที่มีความทันสมัย และเหมาะสม สําหรบัติดตอประสานงาน  

   ระหวางวิทยาเขต 

 - ควรกําหนดสภาพแวดลอมขั้นต่ําที่ทุกหนวยงานควรมี 

 - ดูแลสภาพแวดลอมในหนวยงานใหเหมาะสมกับการปฏิบัติงานมากกวาความสวยงาม 

 - รณรงคการใชจักรยานภายในมหาวิทยาลัยแทนการใชรถยนต 

 - ประชาสัมพันธ/สงเสริมใหบุคลากรเห็นแกประโยชนสวนรวมมากกวาสวนตน 

 - ควรมีอาคารสํานักงานเพื่อเปนเอกลักษณของแตละหนวยงาน  

 - ใหหนวยงานจัดพื้นที่สําหรับใหบริการเพิ่มเติม เชน หองสมุด พื้นที่สําหรับ 

   ประกอบศาสนกิจ เปนตน  

 - จัดทําแผนปรับปรุงหนวยงานเปนรายป ตรวจสอบและนําไปปรับปรุงในปถัดไป 

 

3 

2 

 

1 

1 

 

1 

1 

1 

1 

1 

 

25.0 

16.7 

 

8.3 

8.3 

 

8.3 

8.3 

8.3 

8.3 

8.3 

3. ภาวะผูนําและวัฒนธรรมในองคกร    

    3.1 ปญหา (n=9) 

 - ไมมีสวนรวมในการบริหารงานของหนวยงาน  

 - โครงสรางหนวยงานไมชัดเจน ผูบริหารดําเนินงานไมตรงตามวิสัยทัศน  

 - ผูบริหารใหความสําคัญกับบุคลากรไมเทาเทียมกัน 

 

 

5 

3 

1 

 

 

55.6 

33.3 

11.1 

    3.2 ขอเสนอแนะ (n=5) 

 - ผูบริหารรับฟงความคิดเห็นของบุคลากร นําความคิดเห็นที่สามารถทําไดไปปฏิบัต ิ

 - ผูบริหารควรสนับสนุนความกาวหนาของบุคลากรอยางจริงจัง  

 - ควรใหบุคลากรระดับปฏิบัติงานมีอิสระในการตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบ  

 - คณะผูบริหารควรมีบุคลากรสายสนับสนุนเขาไปมีสวนรวมในการบริหารงาน  

   เพื่อคานอํานาจซ่ึงกันและกัน 

 

2 

1 

1 

1 

 

40.0 

20.0 

20.0 

20.0 

หมายเหต ุ *  หมายถึง คิดรอยละจากผูใหขอมูล 
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ตารางท่ี 36 (ตอ) 

 

ปญหาและขอเสนอแนะ จํานวน รอยละ* 

(100.0) 

4. คาตอบแทนและสวัสดิการ 

    4.1 ปญหา (n=13) 

 - คาตอบแทน สวัสดิการพนักงานไมเพียงพอ  

 - ความไมเทาเทียมกันในเรื่องคาตอบแทน และสวัสดิการของบุคลากรแตละประเภท 

 - มีชองทางเสนอความคิดเห็น แตไมมีการนําไปดําเนินการใหเปนรูปธรรม 

 - นโยบายของมหาวิทยาลัยกับการออกนอกระบบไมชัดเจน รูสึกไมม่ันคงในอาชีพ 

 - มหาวิทยาลัยแกปญหาคาตอบแทน และสวัสดิการไมตรงจุด 

 - สวัสดิการไมแนนอน และอยูในระดับต่ําเม่ือเทียบกับผลงาน 

 - ระบบพนักงานมหาวิทยาลัยไมม่ันคงเหมือนขาราชการ 

 

 

4 

3 

2 

1 

1 

1 

1 

 

 

30.7 

23.1 

15.4 

7.7 

7.7 

7.7 

7.7 

    4.2 ขอเสนอแนะ (n=12) 

 - ใหความสําคัญกับบุคลากรทุกระดับอยางเทาเทียมกัน 

 - คงสวัสดิการที่เคยกําหนดไวตั้งแตแรกเขาปฏิบัติงาน 

 - พิจารณาเงินเดือนและสวัสดิการใหเพิ่มมากขึ้น 

 - เนนความรวดเร็วในการใหบริการงานดานสวัสดิการระดับมหาวิทยาลัย 

 - บุคลากรที่รับผิดชอบงานดานสวัสดิการควรมีทักษะการใหบริการที่ดี (Service Mind) 

 - จัดสวัสดิการใหพนักงานไมใหเหล่ือมลํ้ากับขาราชการ 

 - ศึกษาเปรียบเทียบสวัสดิการของมหาวิทยาลัยเทียบกับสถาบันการศึกษาอ่ืน 

 - จัดสรรเงินรายไดของหนวยงานเปนเงินโบนัสใหกับพนักงาน 

 

3 

2 

2 

1 

1 

1 

1 

1 

 

25.0 

16.7 

16.7 

8.3 

8.3 

8.3 

8.3 

8.3 

5. โอกาสและความกาวหนาทางอาชีพในองคกร 

    5.1 ปญหา (n=8) 

 - หนวยงานขนาดเล็ก มีขอจํากัดเก่ียวกับอัตรากําลังตําแหนงทางวิชาการ 

 - ผูบริหารใหความสําคัญกับบุคลากรไมเทาเทียมกัน 

 - ผูบริหารไมเชื่อม่ันการทํางานของบุคลากร 

 - ผูบริหารไมใหความสําคัญกับการพัฒนาบุคลากร 

 - Career Path ไมชัดเจน 

 - งานประจํามากทําใหไมมีเวลาทําผลงานเพื่อขอตําแหนงทางวิชาการ 

 

 

2 

2 

1 

1 

1 

1 

 

 

25.0 

25.0 

12.5 

12.5 

12.5 

12.5 

   5.2 ขอเสนอแนะ (n=3) 

 - มีระเบียบเก่ียวกับการขอตําแหนงทางวิชาการของสายสนับสนุนที่ชัดเจน 

 - ผูพิจารณาผลงานกับบุคลากรที่ขอตําแหนงทางวิชาการ ควรมีตําแหนงหรือ 

   ปฏิบัติงานสายงานเดียวกัน 

 - ผูบริหารควรสนับสนุนใหบุคลากรมีผลงานเพื่อใชขอตําแหนงทางวิชาการมากขึ้น 

 

1 

1 

 

1 

 

33.3 

33.3 

 

33.3 

หมายเหต ุ *  หมายถึง คิดรอยละจากผูใหขอมูล 

 



 83 

ตารางท่ี 36 (ตอ) 

 

ปญหาและขอเสนอแนะ จํานวน รอยละ* 

(100.0) 

6. การรักษาดุลยภาพระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว 

    6.1 ปญหา (n=2) 

 - เพื่อนรวมงานกาวกายชีวิตสวนตัว 

 - ภาระงานที่รับผิดชอบมากเกินไป 

 

 

1 

1 

 

 

50.0 

50.0 

   6.2 ขอเสนอแนะ (n=3) 

 - สงเสริมบุคลากรเขารวมกิจกรรมเพื่อกลอมเกลาจิตใจ 

 - สนับสนุนการมีสถานรับเล้ียงเด็กเล็กสําหรับบุคลากร 

 - ใหความสําคัญกับการจัดกิจกรรมที่ใหครอบครัวของบุคลากรมีสวนรวม 

 

1 

1 

1 

 

33.3 

33.3 

33.3 

7. การส่ือสารในองคกร 

   7.1 ปญหา (n=2)    

 - ผูบริหารไมใหความสําคัญกับความคิดเห็นของบุคลากร  

 

 

2 

 

 

100.0 

8. ความภาคภูมิใจตอองคกรที่สรางประโยชนตอสังคม 

   8.1 ปญหา (n=1) 

 - การพัฒนาดานอาคารส่ิงกอสรางภายในมหาวิทยาลัยมากกวาการพัฒนาดานจิตใจ 

 

 

1 

 

 

100.0 

 

 

 

 

 

 

 



บทท่ี 5 

 

สรุปผลการศึกษา 

 
การศึกษา เรื่อง การประเมินความพึงพอใจ และแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาผลการประเมินความพึงพอใจ และแรงจูงใจ ใน

การทํางานของบุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ตามแนวทางการพัฒนาคุณภาพการบริหาร

จัดการภาครัฐ (PMQA) โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการรวบรวมขอมูล ซึ่งไดสงแบบสอบถาม

รวมทั้งสิ้น จํานวน 385 ชุด ไดรับแบบสอบถามที่สมบูรณกลับคืนมา จํานวน 384 ชุด คิดเปนรอยละ 

99.74 ขอมูลที่ไดจากการตอบแบบสอบถามของกลุมตัวอยางนํามาประมวลผลดวยโปรแกรม

คอมพิวเตอร สําหรับคาสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลประกอบดวย การแจกแจงความถ่ี รอยละ 

คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ในสวนของการศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจและ

แรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรกับขอมูลสวนบุคคล วิเคราะหโดยสถิติ T-test และ One Way 

ANOVA  ซึ่งสามารถสรุปผลการศึกษาไดดังน้ี 

 

5.1 ความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร  

 

5.1.1 ขอมูลสวนบุคคลของบุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

 

  เพศ  สวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 268 คน คิดเปนรอยละ 69.8  

 

อาย ุสวนใหญ มีอายุระหวาง 30-45 ป จํานวน 179 คน คิดเปนรอยละ 46.6 

 

ระดับการศึกษาสูงสุด สวนใหญ สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 180 คน 

คิดเปนรอยละ 46.9  

 

ประเภทบุคลากร สวนใหญเปนขาราชการ จํานวน 159 คน คิดเปนรอยละ 41.4 

รองลงมา คือ พนักงานมหาวิทยาลัยเงินงบประมาณแผนดิน จํานวน 107 คน คิดเปนรอยละ 27.9  

 

ประสบการณในการปฏิบัติงาน สวนใหญปฏิบัติงานมาแลวมากกวา 10 ป จํานวน 

201 คิดเปนรอยละ 52.3 รองลงมา คือ 5-10 ป จํานวน 93 คน คิดเปนรอยละ 24.2 
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สายปฏิบัติงาน สวนใหญเปนสายสนับสนุน 298 คน คิดเปนรอยละ 77.6 

 

หนวยงานท่ีสังกัด สวนใหญสังกัดคณะ จํานวน 181 คน คิดเปนรอยละ 47.2 

รองลงมา คือ สังกัด สํานัก/สถาบัน/ศูนย จํานวน 110 คน คิดเปนรอยละ 28.6  

 

ตําแหนงบริหาร สวนใหญไมมีตําแหนงบริหาร 236 คน คิดเปนรอยละ 61.5  

 

5.1.2 ขอมูลความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร  

  

 ผูศึกษาไดศึกษาความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรมหาวิทยาลัย 

เกษตรศาสตร โดยแบงออกเปน 7 ดาน ไดแก  

1) สภาพแวดลอมที่ทํางาน  

2) ภาวะผูนําและวัฒนธรรมในการทํางาน  

3) คาตอบแทนและสวัสดิการ 

4) โอกาสที่นําไปสูความกาวหนาทางอาชีพ  

5) การรักษาดุลยภาพการทํางานและชีวิตสวนตัว  

6) การสื่อสารของบุคลากรในหนวยงาน  

7) ความภาคภูมิใจของบุคลากรที่มีตอองคกรที่สรางประโยชนตอสังคม 

 

ซึ่งสามารถสรุปผลการศึกษา ไดดังน้ี 

 

5.1.2.1 ระดับมหาวิทยาลัย 

1) ความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางาน  

ผลการศึกษา ในภาพรวม พบวา กลุมตัวอยางมีความพึงพอใจและ

แรงจูงใจในการทํางาน อยูในระดับปานกลาง โดยมีความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางาน เกี่ยวกับ

ความภาคภูมิใจตอองคกรที่สรางประโยชนตอสังคม มากที่สุด รองลงมา คือ  มีความพึงพอใจเกี่ยวกับ

ภาวะผูนําและวัฒนธรรมในการทํางาน  

เมื่อพิจารณาความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานของ

บุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ในรายดาน 7 ดาน สรุปไดดังน้ี 

    (1) สภาพแวดลอมในการทํางาน 

             ผลการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางมีความพึงพอใจเกี่ยวกับ

สภาพแวดลอมในการทํางานของมหาวิทยาลัย อยูในระดับมาก โดยพึงพอใจสถานที่ทํางานมี
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สภาพแวดลอมที่เอื้ออํานวยตอการทํางาน สงเสริมสุขภาพและมีความปลอดภัย มากที่สุด รองลงมา 

คือ มีวัสดุอุปกรณ เครื่องมือ ที่เหมาะสม ทันสมัย และเพียงพอตอความตองการสําหรับการปฏิบัติงาน 

(2) ภาวะผูนําและวัฒนธรรมในองคกร 

                 ผลการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางมีความพึงพอใจเกี่ยวกับ

ภาวะผูนําและวัฒนธรรมในองคกร อยูในระดับมาก โดยพึงพอใจที่มหาวิทยาลัยมีโครงสรางการ

บริหารงาน/สายบังคับบัญชาที่ชัดเจน มากที่สุด รองลงมา คือ มหาวิทยาลัยกําหนดวิสัยทัศน 

เปาหมาย ยุทธศาสตร และนโยบาย ใหบุคลากรรับทราบอยางทั่วถึง  

(3) คาตอบแทนและสวัสดิการ 

             ผลการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางมีความพึงพอใจเกี่ยวกับ

คาตอบแทนและสวัสดิการของมหาวิทยาลัย อยูในระดับปานกลาง โดยพึงพอใจที่ไดรับคาตอบแทนที่

เปนธรรมและเหมาะสม กับตําแหนงหนาที่ความรับผิดชอบ และปริมาณงาน มากที่สุด รองลงมา คือ 

ไดรับความสะดวกในการขอรับสวัสดิการตางๆ  

(4) โอกาสและความกาวหนาทางอาชีพในองคกร 

             ผลการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางมีความพึงพอใจเกี่ยวกับ

โอกาสและความกาวหนาทางอาชีพในองคกรของมหาวิทยาลัย อยูในระดับปานกลาง โดยมีความรูสึก

มั่นคงในอาชีพการงาน มากที่สุด รองลงมา คือ มีความเช่ือมั่นในความสามารถและเปดโอกาสใหใช

ความสามารถในการพัฒนางาน  

(5) การรักษาดุลยภาพระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว 

            ผลการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางมีความพึงพอใจเกี่ยวกับดุลย

ภาพระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัวภายในมหาวิทยาลัย อยูในระดับปานกลาง โดยพึงพอใจที่

สามารถแบงปนเวลาในการทํางานและเวลาสวนตัวไดอยางเหมาะสม มากที่สุด  รองลงมา คือ 

ปริมาณงานที่รับผิดชอบไมมีผลกระทบตอชีวิตสวนตัวและชีวิตครอบครัว  

(6) การสื่อสารในองคกร 

             ผลการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางมีความพึงพอใจเกี่ยวกับการ

สื่อสารในมหาวิทยาลัย อยูในระดับปานกลาง โดยพึงพอใจที่มหาวิทยาลัยมีชองทางการสื่อสารเพื่อ

เผยแพรขอมูลขาวสารที่สามารถเขาถึงไดอยางสะดวก รวดเร็ว และทันเวลา มากที่สุด รองลงมา คือ มี

การติดตอสื่อสารระหวางเพื่อนรวมงานภายในมหาวิทยาลัย  

(7) ความภาคภูมิใจตอองคกรท่ีสรางประโยชนตอสังคม 

         ผลการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางมีความพึงพอใจเกี่ยวกับ

ความภาคภูมิใจตอมหาวิทยาลัยที่สรางประโยชนตอสังคม อยูในระดับมาก โดยมีความภาคภูมิใจที่จะ

เปดเผยหนวยงานที่สังกัดมากที่สุด รองลงมา คือ มีความภาคภูมิใจในหนวยงานที่สังกัด  
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 5.1.2.2 ระดับหนวยงานท่ีสังกัด 

1) ความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

ผลการศึกษา ในภาพรวม พบวา กลุมตัวอยางมีความพึงพอใจและ

แรงจูงใจในการทํางาน อยูในระดับปานกลาง โดยมีความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานเกี่ยวกับ

ความภาคภูมิใจตอองคกรที่สรางประโยชนตอสังคม มากที่สุด รองลงมา คือ มีความพึงพอใจเกี่ยวกับ

งานที่ทําในความรับผิดชอบ  

เมื่อพิจารณาความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานของ

บุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ในรายดาน ผูศึกษาไดแบงออกเปน 8 ดาน ไดแก 

(1) งานที่ทําในความรับผิดชอบ 

(2) สภาพแวดลอมที่ทํางาน  

(3) ภาวะผูนําและวัฒนธรรมในการทํางาน  

(4) คาตอบแทนและสวัสดิการ 

(5) โอกาสที่นําไปสูความกาวหนาทางอาชีพ  

(6) การรักษาดุลยภาพการทํางานและชีวิตสวนตัว  

(7) การสื่อสารของบุคลากรในหนวยงาน  

(8) ความภาคภูมิใจของบุคลากรที่มีตอองคกรที่สรางประโยชนตอสังคม 

 

ซึ่งสามารถสรุปผลการศึกษาไดดังน้ี 

 

(1) งานท่ีทําในความรับผิดชอบ 

         ผลการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางมีความพึงพอใจเกี่ยวกับงาน

ในความรับผิดชอบ อยูในระดับมาก โดยพึงพอใจกับการไดรับมอบหมายใหปฏิบัติหนาที่ตรงกับ

มาตรฐานกําหนดตําแหนง /ความรูความสามารถ และมีปริมาณงานที่เหมาะสม มากที่สุด รองลงมา 

คือ งานที่ไดรับมอบหมายมีปริมาณที่เหมาะสมตรงตามความรูความสามารถ  

(2) สภาพแวดลอมในการทํางาน 

           ผลการศึกษา พบวา กลุมตัวอยาง มีความพึงพอใจเกี่ยวกับ

สภาพแวดลอมในการทํางานของหนวยงาน อยูในระดับมาก โดยพึงพอใจกับสถานที่ทํางานมี

สภาพแวดลอมที่เอื้ออํานวยตอการทํางาน  สงเสริมสุขภาพและมีความปลอดภัย มากที่สุด รองลงมา 

คือ มีวัสดุอุปกรณ เครื่องมือ ที่เหมาะสม ทันสมัย และเพียงพอตอความตองการสําหรับการปฏิบัติงาน  
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(3) ภาวะผูนําและวัฒนธรรมในองคกร 

         ผลการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางมีความพึงพอใจเกี่ยวกับ

ภาวะผูนําและวัฒนธรรมในหนวยงาน อยูในระดับมาก โดยพึงพอใจที่หนวยงานกําหนดวิสัยทัศน 

เปาหมาย ยุทธศาสตร และนโยบาย ใหบุคลากรรับทราบอยางทั่วถึง รองลงมา คือ มีการจัดโครงสราง

การบริหารงาน/สายบังคับบัญชาที่ชัดเจน  

(4) คาตอบแทนและสวัสดิการ 

         ผลการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางมีความพึงพอใจเกี่ยวกับ

คาตอบแทนและสวัสดิการของหนวยงาน อยูในระดับปานกลาง โดยพึงพอใจที่ไดรับคาตอบแทนที่เปน

ธรรมและเหมาะสม กับตําแหนงหนาที่ความรับผิดชอบ และปริมาณงาน มากที่สุด  

(5) โอกาสและความกาวหนาทางอาชีพในองคกร 

         ผลการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางมีความพึงพอใจเกี่ยวกับ

โอกาสและความกาวหนาทางอาชีพของหนวยงาน อยูในระดับปานกลาง โดยมีความรูสึกมั่นคงใน

อาชีพการงาน มากที่สุด รองลงมา คือ ผูบังคับบัญชามีความเช่ือมั่นในความสามารถและเปดโอกาสให

ใชความสามารถในการพัฒนางาน  

(6) การรักษาดุลยภาพระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว 

         ผลการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางมีความพึงพอใจเกี่ยวกับดุลย

ภาพระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัวภายในหนวยงาน อยูในระดับมาก โดยพึงพอใจที่สามารถ

แบงปนเวลาในการทํางานและเวลาสวนตัวไดอยางเหมาะสม มากที่สุด  รองลงมา คือ ปริมาณงานที่

รับผิดชอบไมมีผลกระทบตอชีวิตสวนตัวและชีวิตครอบครัว  

(7) การสื่อสารในองคกร 

         ผลการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางมีความพึงพอใจเกี่ยวกับการ

สื่อสารภายในหนวยงาน อยูในระดับมาก โดยพึงพอใจในการติดตอสื่อสารระหวางเพื่อนรวมงาน

ภายในหนวยงาน มากที่สุด รองลงมา คือ หนวยงานมีชองทางการสื่อสารเพื่อเผยแพรขอมูลขาวสารที่

สามารถเขาถึงไดอยางสะดวก รวดเร็ว และทันเวลา  

(8) ความภาคภูมิใจตอองคกรท่ีสรางประโยชนตอสังคม 

        ผลการศึกษา พบวา กลุมตัวอยาง มีความภาคภูมิใจตอ

หนวยงานที่สรางประโยชนตอสังคม อยูในระดับมาก โดยมีความภาคภูมิใจที่จะเปดเผยหนวยงานที่

สังกัดมากที่สุด รองลงมา คือ มีความภาคภูมิใจในหนวยงานที่สังกัด  
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5.2 ขอมูลความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร สํานักงานอธิการบดี 

  

5.2.1 ขอมูลสวนบุคคลของบุคลากร สํานักงานอธิการบดี 

  

ผลการศึกษา พบวา สงแบบสอบถามจํานวน 120 คน ไดรับแบบสอบถามกลับคืน 

จํานวน 93 คน คิดเปนรอยละ 77.5 โดยมีขอมูลสวนบุคคล สรุปไดดังน้ี 

 

เพศ สวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 64 คน คิดเปนรอยละ 68.8 

 

อาย ุสวนใหญอายุมากกวา 45 ป ข้ึนไป มากที่สุด จํานวน 41 คน คิดเปนรอยละ 

44.1 รองลงมา คือ อายุระหวาง 30-45 ป จํานวน 40 คน คิดเปนรอยละ 43.0  

 

ระดับการศึกษา สวนใหญสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 46 คน คิดเปน

รอยละ 49.5 รองลงมา สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาโท จํานวน 35 คน คิดเปนรอยละ 37.5 

  

ประเภทบุคลากร สวนใหญเปนขาราชการ จํานวน 33 คน คิดเปนรอยละ 35.5 

รองลงมา เปนพนักงานมหาวิทยาลัยเงินงบประมาณแผนดิน จํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 26.9  

 

ประสบการณในการปฏิบัติงาน สวนใหญปฏิบัติงานมาแลวมากกวา 10 ป จํานวน 

50 คน คิดเปนรอยละ 53.8 รองลงมา ปฏิบัติงานมาแลว 5-10 ป จํานวน 23 คน คิดเปนรอยละ 24.7 

  

ตําแหนงบริหาร สวนใหญไมมีตําแหนงทางบริหาร จํานวน 62 คน คิดเปนรอยละ 66.7  

 

5.2.2 ความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร สํานักงานอธิการบดี   

 

ผลการศึกษา ในภาพรวม พบวา กลุมตัวอยางมีความพึงพอใจและแรงจูงใจในการ

ทํางาน อยูในระดับปานกลาง โดยมีความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานเกี่ยวกับความภาคภูมิใจ

ตอองคกรที่สรางประโยชนตอสังคม มากที่สุด รองลงมา คือ มีความพึงพอใจเกี่ยวกับงานที่ทําในความ

รับผิดชอบ  
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เมื่อพิจารณาความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร สํานักงาน

อธิการบดี ในรายดาน ผูศึกษาไดแบงออกเปน 8 ดาน ไดแก 

    1) ความพึงพอใจเกี่ยวกับงานที่ทําในความรับผิดชอบ 

2) สภาพแวดลอมที่ทํางาน  

3) ภาวะผูนําและวัฒนธรรมในการทํางาน  

4) คาตอบแทนและสวัสดิการ 

5) โอกาสที่นําไปสูความกาวหนาทางอาชีพ  

6) การรักษาดุลยภาพการทํางานและชีวิตสวนตัว  

7) การสื่อสารของบุคลากรในหนวยงาน  

8) ความภาคภูมิใจของบุคลากรที่มีตอองคกรที่สรางประโยชนตอสังคม 

  

ซึ่งสามารถสรุปผลการศึกษาไดดังน้ี 

 

   1) งานท่ีทําในความรับผิดชอบ 

       ผลการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางมีความพึงพอใจเกี่ยวกับงาน

ที่ทําในความรับผิดชอบ อยูในระดับปานกลาง โดยพึงพอใจกับงานที่ไดรับมอบหมาย มีปริมาณที่

เหมาะสมตรงตามความรูความสามารถ มากที่สุด รองลงมา คือ การไดรับมอบหมายใหปฏิบัติหนาที่

ตรงกับมาตรฐานกําหนดตําแหนง และมีปริมาณงานที่เหมาะสม  

   2) สภาพแวดลอมในการทํางาน 

       ผลการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางมีความพึงพอใจเกี่ยวกับ

สภาพแวดลอมในการทํางาน อยูในระดับปานกลาง โดยพึงพอใจกับบรรยากาศความสามัคคี รวมมือ

รวมใจ ชวยเหลือซึ่งกันและกันระหวางเพื่อนรวมงานในหนวยงาน มากที่สุด รองลงมา คือ หนวยงาน

มีวัสดุอุปกรณ เครื่องมือที่เหมาะสม ทันสมัย และเพียงพอตอความตองการสําหรับการปฏิบัติงาน  

   3) ภาวะผูนําและวัฒนธรรมในองคกร 

       ผลการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางมีความพึงพอใจเกี่ยวกับ

ภาวะผูนําและวัฒนธรรมในองคกร อยูในระดับปานกลาง โดยพึงพอใจที่หนวยงานมีการจัดโครงสราง

การบริหาร สายบังคับบัญชาที่ชัดเจน มากที่สุด รองลงมา คือ หนวยงานกําหนดวิสัยทัศน เปาหมาย 

ยุทธศาสตร และนโยบาย ใหบุคลากรรับทราบอยางทั่วถึง  

   4) คาตอบแทนและสวัสดิการ 

         ผลการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางมีความพึงพอใจเกี่ยวกับ

คาตอบแทนและสวัสดิการ อยูในระดับปานกลาง โดยมีความพึงพอใจตอความสะดวกในการขอรับ

สวัสดิการตางๆ มากที่สุด รองลงมา คือ การไดรับคาตอบแทนที่เปนธรรมและเหมาะสมกับตําแหนง

หนาที่ความรับผิดชอบ และปริมาณงาน  
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   5) โอกาสและความกาวหนาทางอาชีพในองคกร 

       ผลการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางมีความพึงพอใจเกี่ยวกับ

โอกาสและความกาวหนาทางอาชีพในองคกร อยูในระดับปานกลาง โดยพึงพอใจกับความรูสึกมั่นคง

ในอาชีพการงาน และพึงพอใจที่ผูบังคับบัญชามีความเช่ือมั่นในความสามารถของบุคลากร และเปด

โอกาสใหใชความสามารถในการพัฒนางาน ในระดับที่เทากัน มากที่สุด รองลงมา มีความพึงพอใจที่

ไดรับการประเมินเพื่อเลื่อนตําแหนงอยางเปนธรรม  

   6) การรักษาดุลยภาพระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว  

       ผลการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางมีความพึงพอใจเกี่ยวกับการ

รักษาดุลยภาพระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว อยูในระดับปานกลาง โดยพึงพอใจที่สามารถ

แบงปนเวลาในการทํางานและเวลาสวนตัวไดอยางเหมาะสม มากที่สุด รองลงมา คือ ปริมาณงานที่

รับผิดชอบไมมีผลกระทบตอชีวิตสวนตัวและชีวิตครอบครัว  

   7) การสื่อสารในองคกร  

       ผลการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางมีความพึงพอใจเกี่ยวกับการ

สื่อสารในองคกร อยูในระดับปานกลาง โดยพึงพอใจในการติดตอสื่อสารระหวางเพื่อนรวมงานภายใน

หนวยงาน มากที่สุด รองลงมา คือ มีชองทางการสื่อสารเพื่อเผยแพรขอมูลขาวสารที่สามารถเขาถึงได

อยางสะดวก รวดเร็ว และทนัเวลา  

   8) ความภาคภูมิใจตอองคกรท่ีสรางประโยชนตอสังคม  

       ผลการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางมีความพึงพอใจเกี่ยวกับ

ความภาคภูมิใจตอองคกรที่สรางประโยชนตอสังคม อยูในระดับมาก โดยมีความภาคภูมิใจที่จะ

เปดเผยหนวยงานที่สังกัด มากที่สุด รองลงมา คือ ภาคภูมิใจในหนวยงานที่สังกัด  
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5.3 ขอมูลความสัมพันธระหวางความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานกับขอมูลสวนบุคคล

ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

  

5.3.1 ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานกับขอมูล 

สวนบุคคลของบุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร  

 

  5.3.1.1 ประสบการณในการปฏิบัติงาน 

   ผลการศึกษา พบวา ประสบการณในการปฏิบัติงานของบุคลากร ตางกัน มี

ผลตอความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานแตกตางกัน สรุปไดดังน้ี  

   1) ระดับมหาวิทยาลัย 

    ผลการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางที่ปฏิบั ติงานในมหาวิทยาลัย 

เกษตรศาสตรมากกวา 10 ป มีความพึงพอใจในคาตอบแทนและสวัสดิการ โอกาสที่นําไปสู

ความกาวหนาทางอาชีพ และ ความภาคภูมิใจของบุคลากรที่มีตอองคกรที่สรางประโยชนตอสังคม

มากกวาบุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 5-10 ป 

   2) ระดับหนวยงานท่ีสังกัด 

    ผลการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางที่ปฏิบั ติงานในมหาวิทยาลัย 

เกษตรศาสตรมากกวา 10 ป มีความพึงพอใจในงานที่ทําในความรับผิดชอบ สภาพแวดลอมที่ทํางาน 

ภาวะผูนําและวัฒนธรรมในการทํางาน คาตอบแทนและสวัสดิการ โอกาสที่นําไปสูความกาวหนาทาง

อาชีพ การรักษาดุลยภาพการทํางานและชีวิตสวนตัว การสื่อสารของบุคลากรในหนวยงาน และ ความ

ภาคภูมิใจของบุคลากรที่มีตอองคกรที่สรางประโยชนตอสังคม มากกวาบุคลากรที่ปฏิบัติงานใน

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 5-10 ป 

 

  5.3.1.2 สายการปฏิบัติงาน 

   ผลการศึกษา พบวา สายการปฏิบัติงานของกลุมตัวอยางตางกัน มีผลตอ

ความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานแตกตางกัน โดยความแตกตางกันของความพึงพอใจและ

แรงจูงใจในการทํางานในแตละดาน น้ัน เปนไปในทิศทางเดียวกัน คือ กลุมตัวอยางสายวิชาการ มี

ความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานมากกวากลุมตัวอยางสายสนับสนุน  สรุปไดดังน้ี  

1) ระดับมหาวิทยาลัย 

    ผลการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางสายวิชาการมีความพึงพอใจกับโอกาส

ที่นําไปสูความกาวหนาทางอาชีพ และ ความภาคภูมิใจของบุคลากรที่มีตอองคกรที่สรางประโยชนตอ

สังคม มากกวาสายสนับสนุน 
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2) ระดับหนวยงานท่ีสังกัด 

    ผลการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางสายวิชาการมีความพึงพอใจกับ งานที่

ทําในความรับผิดชอบ สภาพแวดลอมในที่ทํางาน ภาวะผูนําและวัฒนธรรมในการทํางาน คาตอบแทน

และโอกาสที่นําไปสูความกาวหนาทางอาชีพสวัสดิการ การรักษาดุลยภาพการทํางานและชีวิตสวนตัว  

การสื่อสารของบุคลากรในหนวยงาน และ ความภาคภูมิใจของบุคลากรที่มีตอองคกรที่สรางประโยชน

ตอสังคม มากกวาสายสนับสนุน 

 

  5.3.1.3 ตําแหนงบริหาร 

   ผลการศึกษา พบวา ตําแหนงบริหารของกลุมตัวอยางตางกัน มีผลตอความ

พึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานแตกตางกัน โดยความแตกตางกันของความพึงพอใจและแรงจูงใจ

ในการทํางานในแตละดาน น้ัน เปนไปในทิศทางเดียวกัน คือ กลุมตัวอยางที่มีตําแหนงบริหาร มีความ

พึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานมากกวากลุมตัวอยางที่ไมมีตําแหนงบริหาร  สรุปไดดังน้ี  

1) ระดับมหาวิทยาลัย 

    ผลการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางที่มีตําแหนงบริหารมีความพึงพอใจ

เกี่ยวกับภาวะผูนําและวัฒนธรรมในการทํางาน คาตอบแทนและสวัสดิการ โอกาสที่นําไปสู

ความกาวหนาทางอาชีพการสื่อสารของบุคลากรในหนวยงาน และ ความภาคภูมิใจของบุคลากรที่มี

ตอองคกรที่สรางประโยชนตอสังคม มากกวากลุมตัวอยางที่ไมมีตําแหนงบริหาร 

   2) ระดับหนวยงานท่ีสังกัด  

    ผลการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางที่มีตําแหนงบริหารมีความพึงพอใจ 

ในงานที่ทําในความรับผิดชอบ สภาพแวดลอมในที่ทํางาน ภาวะผูนําและวัฒนธรรมในการทํางาน 

คาตอบแทนและสวัสดิการ โอกาสที่นําไปสูความกาวหนาทางอาชีพ การสื่อสารของบุคลากรใน

หนวยงาน และ ความภาคภูมิใจของบุคลากรที่มีตอองคกรที่สรางประโยชนตอสังคม มากกวากลุม

ตัวอยางที่ไมมีตําแหนงบริหาร 

 

5.3.2 ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานกับขอมูล 

สวนบุคคลของบุคลากรสํานักงานอธิการบดี 

 

  5.3.2.1 ประสบการณในการปฏิบัติงาน  

   ผลการศึกษา พบวา ประสบการณในการปฏิบัติงานของกลุมตัวอยาง

ตางกัน มีผลตอความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานแตกตางกัน โดยกลุมตัวอยางที่ปฏิบัติงานใน

มหาวิทยาลัยมากกวา 10 ป มีความพึงพอใจกับโอกาสที่นําไปสูความกาวหนาทางอาชีพในระดับ

มหาวิทยาลัยมากกวาบุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย 5-10 ป 
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  5.3.2.2 ตําแหนงบริหาร  

   ผลการศึกษา พบวา ตําแหนงบริหารของกลุมตัวอยางตางกัน มีผลตอความ

พึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานแตกตางกัน โดยความแตกตางกันเปนไปในทิศทางเดียวกัน คือ 

กลุมตัวอยางที่มีตําแหนงบริหาร มีความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานมากกวากลุมตัวอยางที่ 

ไมมีตําแหนงบริหาร ซึ่งสรุปในแตละดานดังน้ี 

   1) ระดับมหาวิทยาลัย 

    ผลการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางที่มีตําแหนงบริหารมีความพึงพอใจใน

ดานโอกาสที่นําไปสูความกาวหนาทางอาชีพ มากกวากลุมตัวอยางที่ไมมีตําแหนงบริหาร 

   2) ระดับหนวยงานท่ีสังกัด 

    ผลการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางที่มีตําแหนงบริหารมีความพึงพอใจใน

งานที่ทําในความรับผิดชอบ สภาพแวดลอมในที่ทํางาน ภาวะผูนําและวัฒนธรรมในการทํางาน 

โอกาสที่นําไปสูความกาวหนาทางอาชีพ การสื่อสารของบุคลากรในหนวยงาน และความภาคภูมิใจ

ของบุคลากรที่มีตอองคกรที่สรางประโยชนตอสังคม มากกวากลุมตัวอยางที่ไมมีตําแหนงบริหาร 

 

5.4 ปญหาและขอเสนอแนะ 

 

5.4.1 งานท่ีทําในความรับผิดชอบ  

 

 5.4.1.1 ปญหาท่ีพบ ผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 11 คน 

      1) หนวยงานไมมีการทบทวนการมอบหมายงาน ทําใหบุคลากรบางคน

รับภาระงานมากเกินไป และไมมีเวลาคิดพัฒนางานใหม เชน บุคลากรสายวิชาการ นอกจากมีภาระ

งานดานการเรียนการสอนแลว ตองทํากิจกรรมที่สนับสนุนงานในมหาวิทยาลัยปริมาณมาก เปนตน  

2) ผูบริหารไมใหบุคลากรมีสวนรวมในการบริหารงานเทาที่ควร เชน ไมรับ

ฟงความคิดเห็นของบุคลากร ไมใหบุคลากรเขารวมประชุมเพื่อใหขอมูลที่จําเปน เปนตน  

3) ระบบงานไมเอื้อใหมีอิสระในการปรับปรุงงาน โดยการดําเนินงานตอง

เปนไปตามลําดับการบังคับบัญชา  

4) งบประมาณไมเพียงพอที่จะพัฒนาบุคลากรใหเปนไปตามแผน ทําให

บุคลากรไมสามารถทํางานไดเต็มขีดความสามารถ 

 5.4.1.2 ขอเสนอแนะ ผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 3 คน 

   1) ควรใหโอกาสการทํางานในหนวยงานขนาดเล็กให เทาเทียมกับ

หนวยงานขนาดใหญ  

2) ควรทบทวนปริมาณงานกับจํานวนบุคลากรใหสอดคลองกัน เปนประจําทุกป  
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 5.4.2 สภาพแวดลอมในการทํางาน 

 

  5.4.2.1 ปญหาท่ีพบ ผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 7 คน 

   1) สภาพแวดลอมในการทํางานมีมลภาวะ ไมเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 

อาจสงผลอันตรายตอสุขภาพในระยะยาว เชน เครื่องปรับอากาศที่เกาเกินไป เปนตน 

2) งบประมาณสําหรับปรับปรุงสภาพแวดลอมของหนวยงานมีอยางจํากัด 

3) ขาดการดูแลเรื่องความปลอดภัยภายในมหาวิทยาลัยเทาทีค่วร  

4) เทคโนโลยีที่ใชสําหรับการปฏิบัติงานไมทันสมัย เชน ความลาชาจากการ

ติดตองานผานระบบอินเตอรเน็ตของหนวยงาน เปนตน 

  5.4.2.2 ขอเสนอแนะ ผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 12 คน 

   1) ใหเพิ่มมาตรการรักษาความสะอาด ความปลอดภัยภายในมหาวิทยาลัย 

เชน เพิ่มพนักงานรักษาความปลอดภัยตามจุดตางๆ ปรับปรุงพื้นผิวจราจรอยางสม่ําเสมอ และ

ปรับปรุงสุขลักษณะภายในมหาวิทยาลัย เปนตน  

2) ควรจัดเครื่องมือที่มีความทันสมัย และเหมาะสม เพื่อชวยในการ

ปฏิบัติงาน การติดตอประสานงาน โดยเฉพาะระหวางวิทยาเขต ควรกําหนดสภาพแวดลอมข้ันตํ่าที่

ทุกหนวยงานควรมี  

3) ดูแลสภาพแวดลอมภายในหนวยงานใหเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน

มากกวาเนนความสวยงาม  

4) รณรงคการใชจักรยานภายในมหาวิทยาลัยแทนการใชรถยนตใหมากข้ึน 

เพื่อลดมลภาวะภายในมหาวิทยาลัย  

5) ประชาสัมพันธ หรือสงเสริมใหบุคลากรในมหาวิทยาลัยเห็นแก

ประโยชนสวนรวมมากกวาสวนตน  

6) แตละหนวยงานควรมีอาคารสํานักงานเพื่อเปนเอกลักษณของแตละ

หนวยงาน และเพื่อสะดวกตอการมาติดตองาน  

7) เสนอใหหนวยงานจัดพื้นที่สําหรับใหบริการเพิ่มเติม เชน หองสมุด พื้นที่

สําหรับประกอบศาสนกิจ เปนตน  

8) จัดทําแผนปรับปรุงหนวยงานเปนรายป  

9) ตรวจสอบการดําเนินการตามแผนและนําไปปรับปรุงในปถัดไป 
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5.4.3 ภาวะผูนําและวัฒนธรรมในองคกร 

 

  5.4.3.1 ปญหาท่ีพบ ผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 9 คน 

1) ไมมีสวนรวมในการบริหารงานของหนวยงาน เชน การกําหนดระเบียบ 

กฎเกณฑ ผูบริหารเปนผูกําหนดโดยไมถามความคิดเห็นของบุคลากร  

2) ผูบริหารไมรับฟงความคิดเห็น ขอเสนอแนะของบุคลากร และไมนํา

ขอเสนอของบุคลากรไปพิจารณา  

3) โครงสรางหนวยงานไมชัดเจน 

4) ผูบริหารดําเนินงานไมตรงตามวิสัยทัศน ยุทธศาสตรของหนวยงาน  

5) ผูบริหารใหความสําคัญกับบุคลากรไมเทาเทียมกัน 

  5.4.3.2 ขอเสนอแนะ ผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 5 คน 

1) ใหผูบริหารรับฟงความคิดเห็นของบุคลากร เปดโอกาสใหบุคลากรได

แสดงความคิดเห็นในการบริหารงานและนําความคิดเห็นที่สามารถทําไดไปปฏิบัติ 

2) ผูบริหารควรสนับสนุนความกาวหนาของบุคลากรอยางจริงจัง  

3) ควรใหบุคลากรระดับปฏิบัติงานมีอิสระในการตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบ  

4) คณะผูบริหารควรมีบุคลากรสายสนับสนุนเขาไปมีสวนรวมในการ

บริหารงาน เพื่อคานอํานาจซึ่งกันและกัน 

 

5.4.4 คาตอบแทนและสวัสดิการ 

 

  5.4.4.1 ปญหาท่ีพบ ผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 13 คน 

1) สวัสดิการพนักงานไมเพียงพอ ทําใหบุคลากรขาดขวัญ กําลังใจในการปฏิบัติงาน  

2) ความไมเทาเทียมกันในเรื่องคาตอบแทน และสวัสดิการของบุคลากร 

แตละประเภท หนวยงานมีชองทางใหเสนอความคิดเห็น แตการสรุปผลความคิดเห็นไมจัดเจน ไม

โปรงใส ไมไดนําความคิดเห็น ขอเสนอแนะ มาดําเนินการใหเปนรูปธรรม  

3) ความไมชัดเจนในนโยบายของมหาวิทยาลัยกับการออกนอกระบบ ทํา

ใหเกิดความรูสึกไมมั่นคงในอาชีพในกลุมพนักงานมหาวิทยาลัยเพิ่มมากข้ึน 

4) มหาวิทยาลัยแกปญหาคาตอบแทน และสวัสดิการไมตรงจุด สวัสดิการ

ไมแนนอน และอยูในระดับตํ่าเมื่อเทียบกับผลงานของบุคลากรในภาพรวม  

5) ระบบพนักงานมหาวิทยาลัยไมมั่นคงเหมือนขาราชการ ถามหาวิทยาลัย

ไมปรับปรุง/พัฒนา อาจจะทําใหพนักงานที่มีความรูความสามารถหลายคน ลาออกไปอยูหนวยงานที่

มีความมั่นคงกวา 
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  5.4.4.2 ขอเสนอแนะ ผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 12 คน 

1) ใหมหาวิทยาลัย หรือหนวยงานใหความสําคัญกับบุคลากรทุกระดับ

อยางเทาเทียมกัน  

2) ใหมีสวัสดิการที่เคยกําหนดไวต้ังแตแรกเขาปฏิบัติงานไวอยางเดิม เพื่อ

สรางแรงจูงใจใหกับบุคลากรในการปฏิบัติงาน  

3) พิจารณาเงินเดือนและสวัสดิการใหเพิ่มมากข้ึนกวาปจจุบัน เชน เพิ่ม

สวัสดิการดานคารักษาพยาบาล คาเลาเรียนบุตร เปนตน  

4) ควรใหความสําคัญกับงานดานสวัสดิการมากข้ึน โดยเนนความรวดเร็วใน

การดําเนินงาน 

5) บุคลากรที่รับผิดชอบงานดานสวัสดิการระดับมหาวิทยาลัย ควรมีทักษะ

การใหบริการที่ดี โดยเฉพาะ Service Mind  

6) จัดสวัสดิการใหพนักงานไมใหเหลื่อมล้ํากับสวัสดิการของขาราชการมาก

จนเกินไป โดยใหศึกษาเปรียบเทียบสวัสดิการของมหาวิทยาลัยกับสถาบันการศึกษาอื่น และนํามา

ปรับสวัสดิการของมหาวิทยาลัยใหเหมาะสมมากข้ึน  

7) ใหมีการจัดสรรเงินรายไดของหนวยงานเปนเงินโบนัสใหกับพนักงาน

มหาวิทยาลัย และพนักงานเงินรายได ในเรื่องของคาเลาเรียนบุตร และเงินทุนพัฒนางานวิจัย 

 

5.4.5 โอกาสและความกาวหนาทางอาชีพในองคกร 

 

  5.4.5.1 ปญหาท่ีพบ ผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 8 คน 

1) หนวยงานที่มีขนาดเล็ก มีขอจํากัดเกี่ยวกับอัตรากําลังตําแหนงทาง

วิชาการตางๆ ทําใหบุคลากรไมสามารถทําผลงานเพื่อขอตําแหนงได  

2) ผูบริหารใหความสําคัญกับบุคลากรไมเทาเทียมกัน โดยสนับสนุน

บุคลากรใหมีความกาวหนาในอาชีพเฉพาะบุคลากรที่มีสวนเกี่ยวของ  

3) ผูบริหารไมเช่ือมั่นการทํางานของบุคลากร คอยจับผิดจนทําใหบุคลากร

ขาดความมั่นใจ  

4) ผูบริหารไมใหความสําคัญกับการพัฒนาบุคลากร  

5) Career Path ไมชัดเจน  

6) งานประจํามาก ทําใหไมมีเวลาทําผลงานเพื่อขอตําแหนงทางวิชาการ 

  5.4.5.2 ขอเสนอแนะ ผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 3 คน 

1) ใหมีระเบียบเกี่ยวกับการขอตําแหนงทางวิชาการของสายสนับสนุนที่

ชัดเจน เพื่อสรางแรงจูงใจ และกระตุนใหบุคลากรทําผลงานเพื่อขอตําแหนงทางวิชาการมากข้ึน  
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2) ผูพิจารณาผลงานกับบุคลากรที่ขอตําแหนงทางวิชาการ ควรมีตําแหนง

หรือปฏิบัติงานสายงานเดียวกัน  

3) ผูบริหารควรสนับสนุนใหบุคลากรมีผลงานเพื่อใชขอตําแหนงทาง

วิชาการมากข้ึน 

 

5.4.6 การรักษาดุลยภาพระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว  

 

 5.4.6.1 ปญหาท่ีพบ ผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 2 คน 

1) เพื่อนรวมงานกาวกายชีวิตสวนตัว 

2) มีภาระงานที่รับผิดชอบมากเกินไป  

5.4.6.2 ขอเสนอแนะ ผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 3 คน 

1) ใหมีการสงเสริมบุคลากรเขารวมกิจกรรมเพื่อกลอมเกลาจิตใจ เชน 

สามารถลาไปปฏิบัติธรรมไดไมเกิน 7 วัน/ป โดยไมถือเปนวันลา เปนตน  

2) สนับสนุนใหมีสถานรับเลี้ยงเด็กเล็กสําหรับบุคลากร เพื่อความสะดวก 

ปลอดภัย และประหยัดในการดูแลบุตรหลาน  

3) ใหความสําคัญกับการจัดกิจกรรมที่ใหครอบครัวของบุคลากรมีสวนรวม 

 

5.4.7 การสื่อสารในองคกร  

 

  5.4.7.1 ปญหาท่ีพบ ผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 2 คน 

1) ผูบริหารไมใหความสําคัญกับความคิดเห็นของบุคลากร การตัดสินใจ

ตางๆ ข้ึนกับผูบริหารเพียงอยางเดียว  

   

5.4.8 ความภาคภูมิใจตอองคกรท่ีสรางประโยชนตอสังคม  

 

  5.4.8.1 ปญหาท่ีพบ ผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 1 คน 

1) มีการพัฒนาดานอาคารสิ่งกอสราง มากกวาการพัฒนาดานจิตใจ  
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5.5 ขอวิจารณ 

จากการศึกษาขอมูลความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรมหาวิทยาลัย 

เกษตรศาสตร มีขอสังเกตดังน้ี 

 

5.5.1  ความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางาน 

ผลการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางมีความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานอยูใน

ระดับปานกลาง อาจเปนเพราะวา กลุมตัวอยางไดรับปจจัยการดําเนินชีวิตข้ันพื้นฐานเพียงพอ ไมมาก

หรือไมนอยเกินไป จึงมีความพึงพอใจอยูในระดับดังกลาว ซึ่งสอดคลองกับทฤษฏีระดับข้ันความ

ตองการของ Maslow (1970,pp. 79-80) ไดอธิบายเรื่องความตองการซึ่งมีความสําคัญตอมนุษยมาก

ที่สุด ซึ่งกําหนดไวเปน 5 ระดับ คือ  

1. ความตองการทางดานรางกาย (physiological needs) เปนความตองการข้ัน

พื้นฐานของมนุษย และเปนสิ่งจําเปนที่สุดของการดํารงชีวิต รางกายจะตองไดรับ การตอบสนอง

ภายในระยะเวลาที่สม่ําเสมอ ไดแก อาหาร อากาศ นํ้าด่ืม เครื่องนุงหม ยารักษาโรค ที่อยูอาศัย ความ

ตองการพักผอน และความตองการทางเพศ 

2. ความตองการความปลอดภัย (safety needs) เมื่อความตองการทางรางกาย 

ไดรับการตอบสนองแลว ความตองการความปลอดภัยก็จะเขามามีบทบาทในพฤติกรรมของมนุษยมี

ความปรารถนาที่จะไดรับความคุมครองจากภัยอันตราย ตางๆ เชน อุบัติเหตุ อาชญากรรม การปลด

ออก การไลออก เปนตน 

3. ความตองการทางสังคม (social or belonging) เมื่อความตองการ 2 ประการ

แรก ไดรับการตอบสนองแลว ก็จะมีความตองการในระดับสูงข้ึน ความตองการทางสังคม หมายถึง 

ความตองการที่จะเปนสวนหน่ึงทางสังคม และไดรับการยอมรับความรักจากเพื่อนรวมงาน องคกร

ตอบสนองความตองการของบุคลากรดวยการใหบุคลากรแสดงความคิดเห็น ความคิดที่ไดรับการ

ยอมรับควรจะมีการยกยองชมเชย 

4. ความตองการที่จะไดรับการยกยองในสังคม (esteem or egoistic needs) 

ความตองการอยากเปนที่หน่ึงในสังคม รวมถึงความเ ช่ือมั่นในตนเอง ความสําเร็จ ความรู 

ความสามารถ และรวมถึงความตองการที่จะมีฐานะเดนเปนที่ยอมรับนับถือของคนในสังคม 

5. ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จตามความนึกคิด (self realization or self  

actualization) เปนความตองการข้ึนสูงสุดเปนความตองการพิเศษ ซึ่งคนธรรมดาเปนสวนมากนึกนึก

อยากจะเปน นึกอยากจะได แตไมสามารถเสาะหาได การที่ การที่บุคคลใดบรรลุถึงความตองการใน

ข้ันน้ี ก็ไดรับการยกยองเปนบุคคลพิเศษ 
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ในกรณีที่กลุมตัวอยางมีความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับ 

ปานกลาง แตยังมีความภาคภูมใจในองคกรอยูในระดับมาก น้ัน อาจมีสาเหตุมาจากมหาวิทยาลัย 

เกษตรศาสตร มีช่ือเสียงเปนที่รูจักและเปนที่ยอมรับของสังคม ซึ่งตนเองก็ไดปฏิบัติงานอยูใน

หนวยงานน้ีดวย จึงเกิดความภาคภูมิใจตอองคกร ซึ่งสอดคลองกับลักษณะสําคัญที่ประกอบข้ึนเปน

คุณภาพชีวิตการทํางาน (Huse and Cummings,1985) มีองคประกอบ ดังน้ี “... 8. ความภาคภูมิใจ

ในองคกร คือ ความรูสึกของบุคลากรที่มีความภูมิใจที่ไดทํางานในองคกรที่มีช่ือเสียง และไดรับรูวา

องคการมีความรับผิดชอบตอสังคมในเรื่องตางๆ ...” 

 

5.5.2 ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับความพึงพอใจ 

 ผลการศึกษา พบวา ปจจัยสวนบุคคลตางกัน มีผลตอความพึงพอใจและแรงจูงใจใน

การทํางานแตกตางกัน สรุปดังน้ี 

ประสบการณในการปฏิบัติงาน พบวา กลุมตัวอยางที่มีประสบการณในการ

ปฏิบัติงานมากกวา 10 ป มีความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางาน มากกวากลุมตัวอยางที่มี

ประสบการณในการปฏิบัติงาน 5-10 ป 

สายการปฏิบัติงาน พบวา กลุมตัวอยางที่มีสายวิชาการ มีความพึงพอใจและ

แรงจูงใจในการทํางานมากกวาสายสนับสนุน 

  ตําแหนงบริหาร พบวา กลุมตัวอยางที่มีตําแหนงบริหาร มีความพึงพอใจและ

แรงจูงใจในการทํางานมากกวากลุมตัวอยางที่ไมมีตําแหนงบริหาร    

  

ซึ่งปจจัยสวนบุคคลทั้ง 3 ปจจัย ดังกลาวขางตน มีผลตอความพึงพอใจและแรงจูงใจ

ในการทํางาน น้ัน อาจเปนเพราะ ประสบการณทํางาน สายปฏิบัติงาน และ ตําแหนงบริหาร เปนสิ่งที่

สงผลใหบุคคลมีสวนไดสวนเสียโดยตรงในการปฏิบัติงาน เมื่อเปรียบเทียบกันระหวางบุคคลที่มีปจจัย

สวนบุคคลที่เทากัน เชน ถามีประสบการณทํางานมาก หรือมีสายปฏิบัติงานที่เปนสายวิชาการ และมี

ตําแหนงบริหาร สวนใหญจะมีคาตอบแทนสูงกวา ไดรับการยอมรับและยกยองมากกวา ซึ่งสอดคลอง

กับแนวคิดของ  Barnard (1968, p 142-149) ไดกลาวถึง สิ่งจูงใจซึ่งหนวยงาน หรือผูบริหาร 

หนวยงาน สามารถนํามาใชเปนเครื่องกระตุนใหบุคคลมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ไวหลาย

ประการ คือ “.... 2. สิ่งจูงใจที่เปนโอกาสของบุคคลที่มิใชวัตถุ (personnel non – material) จัดเปน 

สิ่งจูงใจที่สําคัญในการชวยเหลือสงเสริมความรวมมือในการทํางานมากกวารางวัลที่เปน วัตถุ เพราะ

สิ่งจูงใจที่เปนโอกาสที่บุคคลจะไดรับแตกตางจากบุคคลอื่น เชน เกียรติภูมิ ตําแหนง การใหสิทธิพิเศษ 

และการมีอํานาจตัดสินใจ เปนตน...” 
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5.5.3 ประเด็นท่ีสามารถนํามาเปนขอมูลในการพิจารณาทบทวนเพ่ือพัฒนาและแกไข

ปญหาดานตางๆ สรุปไดดังน้ี 

1) สภาพแวดลอมในการทํางาน พบวา ในประเด็นหนวยงานมีกิจกรรม/งานพัฒนา

สภาพแวดลอมเพื่อสรางบรรยากาศทีดีตอการทํางาน มีระดับความพึงพอใจคาเฉลี่ยนอยที่สุด 3.63 

2) ภาวะผูนําและวัฒนธรรมในองคกร พบวา ในประเด็นผูบริหารเปดโอกาสให

บุคลากรมีสวนรวม ในการบริหารจัดการ และรวมแสดงความคิดเห็น มีระดับความพึงพอใจคาเฉลี่ย

นอยที่สุด 3.57 

3) คาตอบแทนและสวัสดิการ พบวา ในประเด็นหนวยงานมีชองทางใหบุคลากร

เสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับการปรับปรุงสวัสดิการของหนวยงาน มีระดับความพึงพอใจคาเฉลี่ย 

นอยที่สุด 3.15 

4) โอกาสและความกาวหนาทางอาชีพในองคกร พบวา ในประเด็นการไดรับการ

พัฒนาสมรรถนะเพื่อเตรียมความพรอมในการกาวไปสูตําแหนงที่สูงข้ึน มีระดับความพึงพอใจคาเฉลี่ย

นอยที่สุด 3.42 

5) การรักษาดุลยภาพระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัวภายในมหาวิทยาลัย 

พบวา ในประเด็นหนวยงานของทานมีกิจกรรมเสริมสรางสภาพแวดลอม และกิจกรรมสัมพันธ เพื่อ

สรางความสามัคคีของบุคลากรและครอบครัว มีระดับความพึงพอใจคาเฉลี่ยนอยที่สุด 3.20 

6) การสื่อสารในมหาวิทยาลัย พบวา ในประเด็นหนวยงานเปดโอกาสใหเจาหนาที่

ทุกระดับไดแสดงความคิดเห็นในทางที่เปนประโยชนเพื่อพัฒนาหนวยงานไดอยางเต็มที่ มีระดับความ

พึงพอใจคาเฉลี่ยนอยที่สุด 3.42 

7) ความภาคภูมิใจตอมหาวิทยาลัยที่สรางประโยชนตอสังคม พบวา ในประเด็นทาน

พึงพอใจตอนโยบายและการบริหารจัดการของหนวยงานที่สังกัด มีระดับความพึงพอใจคาเฉลี่ย 

นอยที่สุด 3.74 

8) งานที่ทําในความรับผิดชอบของบุคลากร พบวา ในประเด็นทานมีความอิสระใน

การเสนอขอคิดเห็นเพื่อการปรับปรุงงาน และสามารถตัดสินใจและแกไขปญหาเฉพาะหนาไดดวย

ตนเอง มีระดับความพึงพอใจคาเฉลี่ยนอยที่สุด 3.73 

 

5.6 ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป 

 จากผลการสํารวจ ผูศึกษามีขอเสนอแนะเพื่อตอยอดงานวิจัยครั้งตอไป ดังน้ี  

5.6.1 ควรสํารวจความพึงพอใจในกิจกรรมที่พัฒนาสภาพแวดลอมเพื่อสราง

บรรยากาศทีดีตอการทํางาน  

5.6.2 ควรมแีนวทางเพื่อเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการบริหารจัดการ และ

ใหอิสระในการเสนอขอคิดเห็นเพื่อการปรับปรุงงาน โดยสามารถตัดสินใจและแกไขปญหาเฉพาะหนา

ไดดวยตนเอง  
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5.6.3 ควรมีการทบทวนและวิเคราะหขอมูลคาตอบแทนและสวัสดิการ เพื่อหา

แนวทางในการบริหารจัดการที่เหมาะสมและดีข้ึนกวาเดิม โดยวิเคราะหขอมูลจากคาตอบแทนและ

สวัสดิการทีร่ัฐบาลสนับสนุน และมหาวิทยาลัยสนับสนุนเพิ่มเติม 

5.6.4 ควรมีการวางแผนพัฒนาบุคลากรโดยมุงเนนสมรรถนะหลัก และสมรรถนะ

รองตามสายปฏิบัติงาน เพื่อเตรียมความพรอมในการกาวไปสูตําแหนงที่สูงข้ึน  

5.6.5 ควรมีการจัดกิจกรรมเสริมสรางสภาพแวดลอม และกิจกรรมสัมพันธ เพื่อ

สรางความสามัคคีของบุคลากร  

  5.6.6 ควรนําปญหาที่พบ และขอเสนอแนะ ที่รวบรวมจากกลุมตัวอยาง มาพิจารณา

ทบทวนและหาแนวทางแกไขตอไป  

 

5.7 ปญหาและอุปสรรค 

 5.7.1 จํานวนกลุมตัวอยางที่ไดมาอาจไมใชเปนตัวแทนของบุคลากรทั้งหมด แตไดสํารวจจาก

บุคลากรที่ทําการสุมตัวอยาง จากสูตรของ Yamane’ แลว ซึ่งเปนการคํานวณที่ไดรับการยอมรับใน

ระดับสากล จึงคาดวาจะเปนผลการศึกษาที่สามารถนํามาเปนขอมูลในการตัดสินใจได 

 5.7.2 การรวบรวมแบบสอบถามเพื่อนํามาวิเคราะหใชเวลานาน เพราะไดรับความรวมมือ

จากหนวยงานในการสงกลับลาชา จึงทําใหการจัดทํารายงานผลการศึกษาเกินกําหนดตามแผนที่

กําหนดไว ซึ่งอาจจะมีผลตอการนําไปใชประโยชน 
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1. ชื่อโครงการวิจัย : โครงการประเมินความพึงพอใจ และแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

 

2. หนวยงานรับผิดชอบ : สํานักงานอธิการบดี 

 

3. ผูรับผิดชอบ :  1. นายพิชิตชัย ผองอุดม  ผูอํานวยการสํานักงานอธิการบดี 

2. น.ส.เนตรทราย ยอดพรหม นักวิเคราะหนโยบายและแผน 

3. นางชอทิพย เวียงสงค  นักวิเคราะหนโยบายและแผน 

4. น.ส.รัชฎา ช่ืนเสียง  นักวิเคราะหนโยบายและแผน 

5. น.ส.สุรียพร คําหอม  นักวิเคราะหนโยบายและแผน 

6. น.ส.สุนิษา ขวัญเมือง  บุคลากร 

7. น.ส.ปทุมมา ภิณโทแกว ผูปฎิบัติงานบริหาร 

 

4. ประเภทการวิจัย : การวิจัยเชิงสํารวจ 

 

5. สาขาวิชาการและกลุมวิชางานวิจัย : สาขาวิชาสังคมวิทยา กลุมสังคมวิทยา 

 

6. คําสําคัญ (Keywords) ของโครงการวิจัย 

- คุณภาพชีวิตการทํางาน 

- ความผาสุก  ความพึงพอใจ และแรงจูงใจ 

 

7. ความสําคัญและท่ีมาของการวิจัย 

แผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทย พ.ศ. 2551–2555 ไดกําหนดยุทธศาสตร

เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ ในประเด็นยุทธศาสตรที่ 3 วาดวยการมุงสูการเปน

องคการที่มีขีดสมรรถนะสูง บุคลากรมีความพรอมและสามารถ ในการเรียนรู คิดริเริ่ม เปลี่ยนแปลง

และปรับตัวไดอยางเหมาะสมตอสถานการณตางๆ ซึ่งการบริหารราชการใหบรรลุเปาประสงคดังกลาว

ขางตน จําเปนตองมีเกณฑการประเมินกระบวนการทํางานและผลการปฏิบัติงานที่เปนที่ยอมรับกัน

ทั่วไป ซึ่งสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการไดกําหนดเกณฑการพัฒนาคุณภาพการบริหาร

จัดการภาครัฐ (Public Management Quality Award : PMQA) ข้ึน ประกอบดวยเกณฑ 7 หมวด 

เพื่อใหสวนราชการใชเปนแนวทางในการยกระดับคุณภาพการปฏิบัติงาน และเปนกรอบในการ

ประเมินตนเอง เพื่อพัฒนาองคกร และเปนบรรทัดฐานในการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของหนวยงานภาครัฐตอไป 
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เกณฑการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) ไดกลาวถึงการบริหารทรัพยากร

บุคคลภาครัฐ ในหมวด 5 การมุงเนนทรัพยากรบุคคล ตามแนวคิดการพัฒนาทุนมนุษย  (Human 

Capital) โดยมองวาบุคลากรเปนทรัพยากรที่มีความสําคัญที่สุดในการขับเคลื่อนการดําเนินงานของ

หนวยงาน จึงมีความจําเปนอยางย่ิงที่จะตองเนนการพัฒนาขีดความสามารถ และสรางแรงจูงใจ

บุคลากร ใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีความสุข มีขวัญกําลังใจ มีความผูกพันกับองคกร และทุมเท

ผลิตผลงานที่มีคุณภาพใหกับหนวยงานไดอยางตอเน่ือง ซึ่งนอกจากองคกรจะตองคํานึงถึงการ

จัดระบบบริหารบุคคล และแผนการพัฒนาบุคลากรที่เหมาะสมแลว ยังรวมถึงการสรางระบบแรงจูงใจ

และความผาสุกของบุคลากร ใหเกิดข้ึนภายในองคกร โดยการประเมินความผาสุก ความพึงพอใจ 

และแรงจูงใจ ของบุคลากรเพื่อองคกรจักสามารถนําผลการประเมินมากําหนดเปนแนวทางเพื่อพัฒนา

และปรับปรุงการบริหารทรัพยากรบุคคลของหนวยงาน และสงเสริมความผาสุก ความพึงพอใจและ

แรงจูงใจ ของบุคลากร ซึ่งมีความเช่ือมโยงกับประสิทธิภาพการดําเนินงานของบุคลากรโดยตรง1  

ทั้งน้ี ในป พ.ศ. 2550 มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร  โดยสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการ

ปฏิบัติราชการ ไดดําเนินการสํารวจความคิดเห็น เรื่อง การประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากร

บุคคล มหาวิทยาลัย เกษตรศาสตร ข้ึน จากรายงานผลการศึกษาในครั้งน้ัน พบวา บุคลากร 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร มีความตองการ ใหกําหนดแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลดานการ

พัฒนาคุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิตและการทํางานของบุคลากร เปนประเด็นยุทธศาสตรใน

แผนกลยุทธ การบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อกําหนดเปนแผนปฏิบัติการ (Action Plan) ตอไป ซึ่ง

หากกําหนดนโยบายดังกลาวข้ึนจะสามารถดึงดูดความสนใจ ของบุคลากรที่มีความรูความสามารถเขา

มารวมงาน การสรางจิตสํานึกและทัศนคติที่ดีตอมหาวิทยาลัย และกอใหเกิดความรวมมือรวมใจของ

บุคลากรในการพัฒนาและปรับปรุงประสิทธิภาพการดําเนินงานของมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรให

กาวหนาย่ิงข้ึน2  

ในป พ.ศ. 2553 มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ไดกําหนดตัวบงช้ีที่ 3.3 มีกระบวนการและ

กลไกในการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อพัฒนา และธํารงรักษาไวใหบุคลากร มีคุณภาพ และ

ประสิทธิภาพในคูมือตัวบงช้ีและเกณฑประเมินคุณภาพภายใน ประจําปการศึกษา 2553 โดยมี

แนวคิดวา คุณภาพของการศึกษาจะเกิดข้ึนได ถาหนวยงานมีบุคลากรที่มีคุณภาพมีความรักองคกร 

มุงมั่นต้ังใจปฏิบัติหนาที่ตามภาระงานที่กําหนด หากผูบริหารมีการมอบหมายงานใหผูใตบังคับบัญชา 

ตามศักยภาพ ความถนัด ความสนใจของแตละบุคคล บุคลากรมีความพึงพอใจในการทํางาน มีการ

พัฒนาบุคลากรตรงตามสาขาวิชาชีพ และหาวิธีการที่จะธํารงรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพใหอยูกับ

องคกรตลอดไป3  

                                                        
1 PMQA E-learning (8 ตุลาคม 2553), http://www.opdc.go.th 
2 สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการปฏิบัติราชการ ,2550 
3 สํานักประกันคุณภาพ ,2553 
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 สํานักงานอธิการบดี จึงไดจัดทําแบบสอบถาม “เรื่องการประเมินความพึงพอใจ และ

แรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรทุกระดับ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร” ข้ึนตามแนวทางการพัฒนา

คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) และคูมือตัวบงช้ีและเกณฑประเมินคุณภาพภายใน มก. 

เพื่อจักไดนําเสนอผลการศึกษาในเชิงนโยบายเพื่อพัฒนาและปรับปรุงระบบการบริการทรัพยากร

บุคคลของมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ใหมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน  

 

8. วัตถุประสงคของการวิจัย 

เพื่อศึกษาผลการประเมินความพึงพอใจ และแรงจูงใจ ในการทํางานของบุคลากร 

มหาวิทยาลัย เกษตรศาสตร ตามแนวทางการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) 

 

9. ขอบเขตของการวิจัย 

งานวิจัยเรื่องน้ีมุงประเมินผลความพึงพอใจ และแรงจูงใจ ในการทํางานของบุคลากร 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ตามแนวทางการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) โดย

ดําเนินการสํารวจความพึงพอใจจากบุคลากรทุกระดับ ไดแก ผูบริหารระดับสูง ผูบริหารระดับกลาง 

ผูบังคับบัญชา เจาหนาที่ระดับปฏิบัติงาน ของมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร สังกัด คณะ สํานัก สถาบัน 

วิทยาเขตบางเขน 

 

10. นิยามศัพท 

- คุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of Worklife)  

- ความผาสุก ความพึงพอใจ และแรงจูงใจ 

   คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง  การที่มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรมีนโยบาย แผนงาน  

โครงการและมาตรการ ซึ่งจะนําไปสูการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ดังน้ี 

  1. ความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางาน ระบบงานและบรรยากาศการทํางาน 

  2. การจัดสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกเพิ่มเติมที่ไมใชสวัสดิการ ภาคบังคับตามกฎหมาย   

  3. การสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางผูบริหารกับบุคลากรผูปฏิบัติงาน และใน

ระหวางบุคลากรผูปฏิบัติงานดวยกันเอง 

ทั้งน้ี คุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of Worklife) เปนสิ่งสะทอนความผูกพัน

และความพึงพอใจของบุคลากรในทุกระดับที่มีตอหนวยงาน อันเปนผลมาจากการดูแลเอาใจใสและให

ความสําคัญตอบุคลากร ในฐานะที่เปนทรัพยากรที่มีคามากที่สุด ดวยการสรางระบบงานและ

สภาพแวดลอมที่ดี และผลสะทอนที่สําคัญดูจากอัตราการเขา-ออกของบุคลากร ในหนวยงาน น่ันเอง  
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ความผาสุก ความพึงพอใจ และแรงจูงใจ หมายถึง ความพึงพอใจของบุคลากร ใน

ดานดังตอไปน้ี 

1. สภาพแวดลอมในการทํางาน 

- การจัดระบบสภาพแวดลอมการทํางานที่เหมาะสม 

- การเตรียมพรอมตอสภาวะฉุกเฉิน และภัยพิบัติ 

2. การสนับสนุนและสรางความพึงพอใจแกบุคลากร  

     - การกําหนดปจจัยที่มีผลตอความผาสุกของบุคลากร 

     - การสนับสนุนนโยบายสวัสดิการ และการบริการใหตรงความตองการบุคลากรทุกระดับ 

 3. การประเมินความพึงพอใจบุคลากร 

 4. ความเช่ือมโยงผลประเมินความพึงพอใจ กับผลลัพธองคกร เพื่อจัดลําดับการ

ปรับปรุงความพึงพอใจบรรยากาศ และสภาพแวดลอม 

 

11.  ทบทวนวรรณกรรมและสารสนเทศท่ีเก่ียวของ  

- แผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทย พ.ศ. 2551 -2555 

- คูมือการพัฒนาองคการ ตามแนวทางการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) 

- การประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 

 

12. ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

       1. เพื่อทราบความพึงพอใจ ในการทํางานของบุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

2. เพื่อเปนแนวทางในการกําหนดปจจัย ที่มีผลตอความพึงพอใจของบุคลากร 

3. เพื่อนําผลการศึกษาไปเปนขอเสนอแนะเชิงนโยบายปรับปรุงการบริหารทรัพยากรบุคคล

ของมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

 

13. วิธีดําเนินการ 

การศึกษาในครั้งน้ีเปนการศึกษาในเชิงสํารวจ (SURVEY STUDY) เพื่อสํารวจความพึงพอใจ

ในการทํางานของบุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร โดยใชแบบสอบถามที่สรางข้ึนตามแนวทาง

ของการพัฒนาองคการ ตามแนวทางการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) และ

แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวของ 

สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหการศึกษาในครั้งน้ี วิเคราะหดวยสถิติ ความถ่ีรอยละ คาเฉลี่ย 

และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

การคัดเลือกจากกลุมตัวอยาง โดยใชสูตร 'Yamane                      
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n  =  ขนาดของกลุมตัวอยาง 

  N =  จํานวนประชากร 

  e =   ความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได ไมเกินรอยละ 5 

แทนคาสูตร 

   

     = 385   กําหนดขนาดตัวอยาง เทากับ 385 คน 

 

14. แผนการถายทอดผลการวิจัย 

    จัดทํารายงานผลการศึกษาเปนรูปเลมเพื่อนําเสนอและเผยแพร 

 

15. เครื่องมือท่ีใชในการเก็บขอมูล 

แบบสอบถามการประเมินความพึงพอใจ และแรงจูงใจ ของบุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

ประกอบดวย 2 สวนหลัก ดังน้ี 

  สวนที่ 1 สวนคําถามขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบประเมิน 

  สวนที่ 2 สวนคําถามประเมินความพึงพอใจของทานตอแงมุมตาง ในการทํางาน  

 

16. ระยะเวลา และแผนดําเนินงาน 

 

ระยะเวลาดําเนินการ 

พ.ศ.2553 พ.ศ.2554 

กิจกรรม 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

1. กําหนดหัวขอ ออกแบบ รายละเอียด

โครงการวิจัย 

            

2. ออกแบบและจัดทําแบบสอบถาม             

3.แจกแบบสอบถาม และจัดเก็บขอมูล             

4.วิเคราะหขอมูล             

5.เขียนรายงานผลการวิจัย และจัดทํา

รูปเลม 

            

 

17. งบประมาณของโครงการวิจัย 

  การจัดทํางานวิจัยในครั้งน้ีใชงบดําเนินการ รวมทั้งสิ้น 30,000 บาท  
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แบบสอบถาม 

“เร่ือง การประเมิน ความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร” 

 

คําช้ีแจง : 

ตามที่ มหา วิทยาลัย เกษตรศาสตร  ได กําหนด  คู มือตัวบ งชี้และเกณฑประ เ มินคุณภาพภายใน                   

ประจําปการศึกษา 2553 ขึ้น โดยกําหนดตัวบงชี้ที่ 3.3 มีกระบวนการและกลไกในการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อ

พัฒนาและธํารงรักษาไวใหบุคลากร มีคุณภาพ และประสิทธิภาพ ทั้งน้ี การประเมินความพึงพอใจของบุคลากรภายใน

หนวยงานเปนแนวทางหน่ึงซ่ึงสามารถนําขอมูลจัดทําเปนแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาการบริหารทรัพยากร

บุคคลของมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรเปนไปอยางมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น น้ัน 

สํานักงานอธิการบดี จึงไดจัดทําแบบสอบถาม “เรื่องการประเมินความพึงพอใจ และแรงจูงใจในการทํางาน

ของบุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร” ขึ้น ตามแนวทางการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) 

เพื่อสํานักงานอธิการบดี จักไดนําเสนอผลการศึกษา ในเชิงนโยบายเพื่อพัฒนาและปรบัปรุงระบบการบริการทรัพยากร

บุคคลของมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นไป ทั้งน้ี ขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามฉบับน้ีจะถูกนําไป

ประมวลผลในภาพรวมของกลุมตัวอยางทั้งหมดจะไมมีผลกระทบตอตัวทาน จึงขอความกรุณาจากทานตอบ

แบบสอบถามตามความเปนจริงและครบถวนสมบูรณ เพื่อประโยชนสูงสุดในการจัดเก็บและวิเคราะหขอมูลเพื่อเปน

แนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรตอไป 

แบบสอบถามฉบับน้ี มีจํานวน 6 หนา (ไมรวมหนาน้ี) โดยแบงคําถาม เปน 2 สวน ดังน้ี 

สวนที่ 1 :  ขอมูลสวนบุคคล 

สวนที่ 2 :  ประเด็นคําถามแบบประเมินความพึงพอใจของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย 8 

หัวขอ 

   2.1 ความพึงพอใจเก่ียวกับงานที่ทําในความรับผิดชอบ 

   2.2 ความพึงพอใจเก่ียวกับสภาพแวดลอมที่ทํางาน 

              2.3 ความพึงพอใจเก่ียวกับภาวะผูนําและวัฒนธรรมในการทํางาน 

   2.4 ความพึงพอใจเก่ียวกับคาตอบแทนและสวัสดิการ 

   2.5 ความพึงพอใจเก่ียวกับโอกาสที่นําไปสูความกาวหนาทางอาชีพ 

   2.6 ความพึงพอใจเก่ียวกับการรักษาดุลยภาพการทํางานและชีวิตสวนตัว 

   2.7 ความพึงพอใจเก่ียวกับการส่ือสารของบุคลากรในหนวยงาน 

   2.8 ความพึงพอใจเก่ียวกับความภาคภูมิใจของบุคลากรที่มีตอองคกรที่สราง

ประโยชนตอสังคม 

 

กรุณาสง   

              สํานักงานอธิการบดี  

              มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร           

              ช้ัน G อาคารสารนิเทศ 50 ป   

   โทร 0-2942-8856  เบอรภายใน 4024 

 

(กรุณาสงคืนภายในวันที่  7  กุมภาพันธ 2554) 
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สวนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคล 

คําช้ีแจง : โปรดใสเครื่องหมาย  √  ลงในชอง  � หรือ กรอกขอความลงในชองวางที่ตรงตามความเปนจริง  

 

1. เพศ  �  ชาย         �  หญิง 

 

2. อายุ  �  ต่ํากวา 30 ป        �  30-45 ป  �  ตั้งแต 45 ปขึ้นไป 

 

3. ระดับการศึกษา 

  �  ต่ํากวาปริญญาตรี �   ปริญญาตรี  

  �  ปริญญาโท  �   ปริญญาเอก  �   อ่ืนๆ โปรดระบุ................ 

 

4. ประเภทบุคลากร 

�  ขาราชการ        �  พนักงานมหาวิทยาลัย �  พนักงานเงินรายได 

�  พนักงานราชการ  �  ลูกจางประจํา        �  ลูกจางชั่วคราว 

�  อ่ืนๆ โปรดระบุ...................................... 

 

5. ประสบการณในการปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

�  ต่ํากวา 5 ป        �  5-10  ป   �  ตั้งแต 10 ปขึ้นไป 

 

6. ตําแหนงทางสายงาน 

�  สายวิชาการ    �  สายสนับสนุน     

 

7. หนวยงานที่ทานสังกัดในปจจุบัน     

           �  คณะ  �  สํานัก /สถาบัน/ศูนย              

�  หนวยงานสวนกลางสังกัดสํานักงานอธิการบด ี 

 

7. บทบาทหนาที่ 

  �  อธิการบดี รองอธิการบดี  ผูชวยอธิการบดี ผูชวยรองอธิการบด ี  

�  คณบดี  �  หัวหนาภาควิชา   �  เลขานุการคณะ/หัวหนาฝาย/งาน สังกัดคณะ 

�  หัวหนาสํานัก  ผูอํานวยการสํานัก/สถาบัน/กอง/ศูนย    

�  หัวหนาฝาย/งาน สังกัดสํานัก/สถาบัน กอง/ศูนย 

�  ไมมีตําแหนงทางการบริหาร 

 

 

 

(โปรดพลิกหนาถัดไป) 
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สวนท่ี2 ประเด็นคําถามแบบประเมินความพึงพอใจของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย 8 หัวขอ 

คําช้ีแจง : โปรดใสเครื่องหมาย  √  ลงในชอง  � ที่ตรงตามความเห็นของทานมากที่สุด ดังน้ี 

ชอง 5 = มีความพึงพอใจมากที่สุด  ชอง 4 =  มีความพึงพอใจมาก ชอง 3 = มีความพึงพอใจปานกลาง 

ชอง 2 =  มีความพึงพอใจนอย       ชอง 1 =  ไมมีความพึงพอใจ 

 

ระดับความพึงพอใจ ประเด็นคําถามวัดความพึงพอใจ 

 5 4 3 2 1 

1. ความพึงพอใจเกี่ยวกับงานในความรับผิดชอบ (ระดับหนวยงาน)      

1.1 ทานไดรับมอบหมายใหปฏิบัติหนาที่ตรงกับมาตรฐานกําหนดตําแหนง                    

/ความรูความสามารถ และมีปริมาณงานที่เหมาะสม 

     

1.2 งานที่ทานไดรับมอบหมาย มีปริมาณที่เหมาะสมตรงตามความรูความสามารถ      

1.3 ทานไดรับการสนับสนุนใหพัฒนาเพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบัติงานอยาง

สมํ่าเสมอ 

     

1.4 ทานสามารถวางแผนการปฏิบัติงาน และดําเนินการไดตามแผนที่กําหนดไว                     

1.5 ทานมีความอิสระในการเสนอขอคิดเห็นเพื่อการปรับปรุงงาน และสามารถตัดสินใจ

และแกไขปญหาเฉพาะหนาไดดวยตนเอง 

     

1.6 ขอเสนอแนะ ............................................................................................................................................................................. 

...................……………………………………………………………………………………………………………….....................................................................

.............................................................................................................................................................................................. 

2. ความพึงพอใจเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางาน 5 4 3 2 1 

ระดับมหาวิทยาลัย      2.1 สถานที่ทํางานของทานมีสภาพแวดลอมที่เอ้ืออํานวยตอ

การทํางาน  สงเสริมสุขภาพและมีความปลอดภัย ระดับหนวยงาน      

ระดับมหาวิทยาลัย      2.2 หนวยงานของทานมีบรรยากาศความสามัคคี รวมมือ

รวมใจ ชวยเหลือซ่ึงกันและกันระหวางเพื่อนรวมงาน 
ระดับหนวยงาน      

ระดับมหาวิทยาลัย      2.3 หนวยงานของทานมีวัสดุอุปกรณ เครื่องมือ ที่เหมาะสม 

ทันสมัย และเพียงพอตอความตองการสําหรับการ

ปฏิบัติงาน 
ระดับหนวยงาน      

ระดับมหาวิทยาลัย      2.4 หนวยงานของทานมีกิจกรรม/งานพัฒนา

สภาพแวดลอมเพื่อสรางบรรยากาศทีดีตอการทํางาน 
ระดับหนวยงาน      

2.5 ขอเสนอแนะ ....................................................................................................................................................................................... 

...................……………………………………………………………………………………………………………….....................................................................

.................................................................................................................................................................................................................... 

 

 

 

(โปรดพลิกหนาถัดไป) 
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ระดับความพึงพอใจ ประเด็นคําถามวัดความพึงพอใจ 

 5 4 3 2 1 

3. ความพึงพอใจเกี่ยวกับภาวะผูนําและวัฒนธรรม  ในองคกร      

ระดับมหาวิทยาลัย      3.1 หนวยงานของทานกําหนดวิสัยทัศน เปาหมาย 

ยุทธศาสตร และนโยบาย ใหบุคลากรรับทราบอยางทั่วถึง ระดับหนวยงาน      

ระดับมหาวิทยาลัย      3.2 หนวยงานมีการจัดโครงสรางการบริหารงาน/สายบังคับ

บัญชาที่ชัดเจน ระดับหนวยงาน      

ระดับมหาวิทยาลัย      3.3 ผูบริหารสามารถสรางความม่ันใจตอบุคลากรในการ

นําพาหนวยงานไปสูความสําเร็จ  ระดับหนวยงาน      

ระดับมหาวิทยาลัย      3.4 ผูบริหารเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวม ในการบริหาร

จัดการ และรวมแสดงความคิดเห็น ระดับหนวยงาน      

ระดับมหาวิทยาลัย      3.5 ผูบริหารใหความสําคัญตอบุคลากร โดยการยกยอง 

ชมเชย และใหกําลังใจบุคลากรในโอกาสตางๆ ระดับหนวยงาน      

3.6 ขอเสนอแนะ.......................................................................................................................................................................................... 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 

………………………………………………………………….......................................................................................................................................... 

4. ความพึงพอใจเกี่ยวกับคาตอบแทนและสวัสดิการ 5 4 3 2 1 

ระดับมหาวิทยาลัย      4.1 ทานไดรับคาตอบแทนที่เปนธรรมและเหมาะสม กับ

ตําแหนงหนาที่ความรับผิดชอบ และปริมาณงาน   ระดับหนวยงาน      

ระดับมหาวิทยาลัย      4.2 การจัดสวัสดิการมีความเหมาะสมและสอดคลองกับ

ความตองการของบุลากร ระดับหนวยงาน      

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

(โปรดพลิกหนาถัดไป) 
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ระดับความพึงพอใจ ประเด็นคําถามวัดความพึงพอใจ 

 5 4 3 2 1 

ระดับมหาวิทยาลัย      4.3 หนวยงานมีชองทางใหบุคลากรเสนอความคิดเห็น

เก่ียวกับการปรับปรุงสวัสดิการของหนวยงาน ระดับหนวยงาน      

ระดับมหาวิทยาลัย      4.4 ทานไดรับความสะดวกในการขอรับสวัสดิการตางๆ 

ระดับหนวยงาน      

4.5 ขอเสนอแนะ.......................................................................................................................................................................................... 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 

………………………………………………………………….......................................................................................................................................... 

5. ความพึงพอใจเกี่ยวกับโอกาสและความกาวหนาทางอาชีพในองคกร 5 4 3 2 1 

ระดับมหาวิทยาลัย      5.1 เสนทางความกาวหนาในสายอาชีพของทานมีความ

ชัดเจน ระดับหนวยงาน      

ระดับมหาวิทยาลัย      5.2 ทานไดรับการประเมินเพื่อเล่ือนตําแหนงอยางเปนธรรม 

ระดับหนวยงาน      

ระดับมหาวิทยาลัย      5.3 ความรูสึกม่ันคงในอาชีพการงาน 

ระดับหนวยงาน      

ระดับมหาวิทยาลัย      5.4 ทานไดรับการพัฒนาสมรรถนะเพื่อเตรียมความพรอม

ในการกาวไปสูตําแหนงที่สูงขึ้น ระดับหนวยงาน      

ระดับมหาวิทยาลัย      5.5 ผูบังคับบัญชามีความเชื่อม่ันในความสามารถของทาน

และเปดโอกาสใหทานไดใชความสามารถในการพัฒนางาน ระดับหนวยงาน      

5.6 ขอเสนอแนะ.......................................................................................................................................................................................... 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 

………………………………………………………………….......................................................................................................................................... 
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ระดับความพึงพอใจ ประเด็นคําถามวัดความพึงพอใจ 

 5 4 3 2 1 

6.ความพึงพอใจเกี่ยวกับการการรักษาดุลยภาพระหวางชีวิตการทํางานและชีวิต

สวนตัว 

     

ระดับมหาวิทยาลัย      6.1 ทานสามารถแบงปนเวลาในการทํางานและเวลาสวนตัว 

ไดอยางเหมาะสม 
ระดับหนวยงาน      

ระดับมหาวิทยาลัย      6.2 ปริมาณงานที่รับผิดชอบไมมีผลกระทบตอชีวิตสวนตัว

และชีวิตครอบครัว 
ระดับหนวยงาน      

ระดับมหาวิทยาลัย      6.3 หนวยงานของทานมีกิจกรรมเสริมสรางสภาพแวดลอม 

และกิจกรรมสัมพันธ เพื่อสรางความสามัคคีของบุคลากร

และครอบครัว 
ระดับหนวยงาน      

ระดับมหาวิทยาลัย      6.4 หนวยงานมีนโยบาย/มาตรการสรางขวัญและกําลังใจใน

การทํางานของบุคลากร เพื่อจูงใจและ กระตุนใหบุคลากรมี

ความมุงม่ันในอาชีพ 
ระดับหนวยงาน      

6.5 ขอเสนอแนะ................................................................................................................................................................................. 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 

………………………………………………………………….................................................................................................................................. 

7. ความพึงพอใจเกี่ยวกับการส่ือสารในองคกร 5 4 3 2 1 

ระดับมหาวิทยาลัย      7.1 การติดตอส่ือสารระหวางผูบังคับบัญชาและ

ผูใตบังคับบัญชาภายในหนวยงาน ระดับหนวยงาน      

ระดับมหาวิทยาลัย      7.2 การติดตอส่ือสารระหวางเพื่อนรวมงานภายใน

หนวยงาน 
ระดับหนวยงาน      

ระดับมหาวิทยาลัย      7.3 หนวยงานมีชองทางการส่ือสารเพื่อเผยแพรขอมูล

ขาวสารที่สามารถเขาถึงไดอยางสะดวก รวดเร็ว และ

ทันเวลา 
ระดับหนวยงาน      

 

 

 

 

 

 

 

(โปรดพลิกหนาถัดไป) 
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ระดับความพึงพอใจ ประเด็นคําถามวัดความพึงพอใจ 

5 4 3 2 1 

ระดับมหาวิทยาลัย      7.4 หนวยงานเปดโอกาสใหเจาหนาที่ทุกระดับไดแสดง

ความคิดเห็นในทางที่เปนประโยชนเพื่อพัฒนาหนวยงานได

อยางเต็มที่ 
ระดับหนวยงาน      

7.5 ขอเสนอแนะ................................................................................................................................................................................. 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 

………………………………………………………………….................................................................................................................................. 

8.ความพึงพอใจเกี่ยวกับความภาคภูมิใจตอองคกรที่สรางประโยชนตอสังคม 5 4 3 2 1 

ระดับมหาวิทยาลัย      8.1 ทานมีความภาคภูมิใจในหนวยงานที่สังกัด 

ระดับหนวยงาน      

ระดับมหาวิทยาลัย      8.2 ทานพึงพอใจตอนโยบายและการบริหารจัดการของ

หนวยงานที่สังกัด ระดับหนวยงาน      

ระดับมหาวิทยาลัย      8.3 ทานมีความผูกพันกับหนวยงาน และไมเคยคิดที่จะ

ลาออกไปทํางานที่อ่ืน ระดับหนวยงาน      

ระดับมหาวิทยาลัย      8.4 หนวยงานของทานมีสวนรวมและสนับสนุนในกิจกรรม

เพื่อสังคมและสาธารณะประโยชน อยางสมํ่าเสมอ ระดับหนวยงาน      

ระดับมหาวิทยาลัย      8.5 ทานมีความภาคภูมิใจที่จะเปดเผยหนวยงานที่ทาน

สังกัด ระดับหนวยงาน      

8.6 ขอเสนอแนะ................................................................................................................................................................................. 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 

………………………………………………………………….................................................................................................................................. 

5 4 3 2 1 ความพึงพอใจภาพรวม 

ในฐานะที่เปนบุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร  ทานมีความพึงพอใจและ

แรงจูงใจในการทํางานระดับใด 
     

ขอเสนอแนะ......................................................................................................................................................................................... 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………

…………………………………………............................................................................................................................................................. 

 

******************************************************** 
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