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บทคดัย่อ 
  
 การวิจัยคร้ังนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาบรรยากาศองค์การ และแรงจูงใจในการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัย 
เกษตรศาสตร์ ความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ท่ีมีต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ และเพื่อศึกษา
เปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัย เกษตรศาสตร์ท่ีมีต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ จ าแนกตาม
ปัจจัยส่วนบุคคล และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การและแรงจูงใจในการท างานกับความคิดเห็นของพนักงาน 
มหาวิทยา ลัยเกษตรศาสตร์ท่ีมี ต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก า กับของรัฐ  ตัวอย่าง ท่ีใ ช้ในกา รวิจัย คือ  พนักงาน
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ สายสนับสนุนวิชาการ วิทยาเขตบางเขน จ านวน 204 คน ใ ช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญ
เคร่ืองมือท่ีใช้เก็บข้อมูลได้แก่ แบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติการทดสอบที วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และ
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน โดยก าหนดนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  ผลการศึกษา พบว่า พนักงานมี
ความคิดเห็นเก่ียวกับบรรยากาศองค์การภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับปานกลาง และมีความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูง ใจใน
การท างานภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับปานกลาง ยกเว้นด้านความ ส าเร็จในการท างาน พบว่าพนักงานมีความคิดเห็นอยู่
ในระดับมาก ส่วนความคิดเห็นท่ีมีต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ พบว่าพนักงานมีความคิดเห็นต่อการเป็น
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐในภาพรวมและรายด้านท้ัง 5 ด้านอยู่ในระดับปานกลาง ส าหรับผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า
พนักงานท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกันมีความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐภาพรวม ด้านพัฒนาบุคลากร ด้าน
สวัสดิการและประโยชน์เก้ือกูลและด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และ
พนักงานท่ีมีเงินเดือนต่างกันมีความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐด้านพัฒนาบุคลากร ด้านการประเมินผล
การปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ส่วนบรรยากาศองค์การภาพรวมมีความสัมพันธ์กับความ
คิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐในภาพรวมและรายด้านอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 และแรงจูงใจใน
การท างานภาพรวมมีความสัมพันธ์กับความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐในภาพรวมและรายด้านอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 
 
ค  าส าค ัญ: ความคิดเห็น, มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ, ความสัมพันธ์ 
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Abstract 
 
 This research is intended to study organizational climate and employee motivation in University. 
Employee feedback on the University's campus. Autonomy and to study the opinions of employees. 
Kasetsart University has continued to be autonomous. By personal factors and examine the relationship 
between organizational climate and motivation to work on employee feedback. University towards an 
autonomous university. The samples used in the study are University employees. Academic Support  204 
subjects were used to collect data was questionnaires were used for statistical testing. One-way analysis 
of variance and the correlation coefficient of Pearson. Determine the statistical significance level of 0.05. 
The results showed that the employee opinions on overall organizational climate and income levels 
except for its success in the workplace found that employees are on a level lot most of the reviews on 
the autonomous University of the state the staff reviews the university is autonomous both overall and in 
the top 5 in the medium for hypothesis testing found that employees with marital status differences in 
the opinions of the University Autonomy overview development welfare and fringe benefits, and the 
evaluation of the performance differences are statistically significant at the .05 level and employees 
whose salaries are different opinions on the university is autonomous the development of the staff 
evaluation of performance differences statistically significant at the .05 level. the overall organizational 
climate is related to the comment to an autonomous university In the overall and the statistical 
significance level of .001 and incentive to work overall opinions on the university is autonomous overall 
and each aspect is significant at the .001 level. 
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บทน า 
  
 รัฐบาลมีนโยบายท่ีจะปรับเปล่ียนสถานภาพมหาวิทยาลัยของรัฐทุกแห่งให้เป็นมหาวิทยาลัย ท่ีมีความเป็นอิสระและ
มีความคล่องตัวในการบริหารด้วยการให้มหาวิทยาลัยในระบบราชการเปล่ียนสถานะไปเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐบาล
โดยมีเงื่อนไขเวลาให้เสร็จส้ินทุกมหาวิทยาลัยภายในปี 2545 (ส านักงานปลัดทบวงมหาวิทยาลัย, 2541) 
 มหาวิทยาลัยเป็นสถาบันอุดมศึกษาท่ีมีภาระหน้าท่ีด้านการสอน การวิจัย การให้บริการวิชาการแก่สังคมและ
ทะนุบ ารุงศิลปวัฒนธรรมซ่ึงนอกจากภารกิจหลักดังกล่าวแล้ว มหาวิทยาลัยนับเป็นส่วนประกอบส าคัญของสังคมหรือ
ประเทศชาติมีบทบาทหน้าท่ีเชิงปรัชญาเป็นสัญลักษณ์ทางปัญญาหรือความเจริญทางความคิด เป็นแหล่ง วิชาการท่ีแสวงหา
ความก้าวหน้าและความเป็นเลิศทางวิชาการ รวมท้ังสามารถช้ีน าสังคมได้ด้วยข้อมูลเหตุผลและมีความเป็นกลางสูง (จรัส
สุวรรณเวลา , 2540: 27-32) รวมท้ังมีความคล่องตัวในการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยี แต่มหาวิทยาลัยของรัฐในประเทศไทย
เป็นมหาวิทยาลัยท่ีมีการควบคุมแบบวิธีราชการ ซ่ึงเป็นกรอบและกติกาท่ีท าให้มหาวิทยาลัยของรัฐขาดความคล่องตัวและ
เสรีภาพ และทางเลือกท่ีจะบริหารงานจัดระบบจูงใจอาจารย์ท่ีสมจริงให้บริการนักศึกษาท่ีมีคุณภาพตลอดจนขีดความสามารถ
ท่ีจะบริหารและด าเนินการให้เป็นองค์กรท่ีมีระบบ รูปแบบ พฤติกรรม และบรรยากาศของมหาวิทยาลัย ซ่ึงนอกจากนั้นแล้วท า
ให้มหาวิทยาลัยไม่สามารถพัฒนาวิชาการได้ทันต่อความก้าวหน้าท่ีเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วของกระแสโลกและแข่ง ขันกับ
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นานาชาติ จากแนวความคิดดังกล่าวจึงท าให้มีการจัดต้ังมหาวิทยาลัยท่ีมีการบริหารจัดการแบบใหม่ คือ มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารีและมหาวิทยาลัยวลัยลักษณ์ ซ่ึงเป็นมหาวิทยาลัยท่ีมิใช่ส่วนราชการ มีความเป็นอิสระและคล่องตัวในการ
บริหารจัดการสูงและท้ังสองมหาวิทยาลัยมีพระราชบัญญัติท่ีคล้ายคลึงกันจึงเป็นมหาวิทยาลัยท่ีเรียกว่ามหาวิทยาลัยในก ากับ
ของรัฐ ท่ีน าไปสู่การปฏิบัติเป็นตัวอย่างของมหาวิทยาลัยในการก ากับของรัฐท่ีมีโครงสร้างและรูปแบบของมหาวิทยาลัยท่ี
ประกอบด้วย 1) การด าเนินการมหาวิทยาลัยเป็นผู้ด าเนินการเองยกเว้นการแต่งต้ังอธิการบดีและศาสตราจารย์ต้องมีการโปรด
เกล้าฯโดยเสนอผ่านทบวงมหาวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยสามารถพัฒนาระบบบริหารงานท้ังในด้านการบริหารวิชาการ การ
บริหารการเงิน และการบริหารด้านบุคลากร ตามความเหมาะสมกับลักษณะและภารกิจของมหาวิทยาลัยเพื่อสร้างความเป็น
เลิศทางวิชาการ 2) ส านักงบประมาณ จัดสรรเงินงบประมาณในลักษณะเงิ นอุดหนุนท่ัวไป ซ่ึง ถือเป็นเงินรายได้ของ
มหาวิทยาลัย 3) การจัดองค์กรและบริหารภายในใช้หลักการกระจายอ านาจท่ีมีการปกครองตนเองมีการตัดสินใจวินิจฉัยส่ัง
การส้ินสุดท่ีสภามหาวิทยาลัยเพื่อความคล่องตัวและมีประสิทธิภาพในการด าเนินงานและ 4) ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน 
จะตรวจสอบบัญชีการเงินและรับรองภายใน 120 วัน นับต้ังแต่วันส้ินปีบัญชี เพื่อใ ห้สภามหาวิทยาลัยน าเสนอต่อ
รัฐมนตรีว่าการทบวงมหาวิทยาลัย (ราชกิจจานุเบกษา, 2533) 
 เป็นระยะเวลากว่า 15 ปีมาแล้วท่ี มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ซ่ึงเป็นสถาบันอุดมศึกษาของรัฐบาลได้ด าเนินการตาม
นโยบายของรัฐบาลท่ีมุ่ง ส่ง เสริมให้มีการปรับองค์กรภาครัฐให้มีประสิทธิภาพท่ีจะสามารถแก้ไขปัญหาวิกฤติของ
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐได้จึงได้เร่ิมด าเนินการในด้านต่างๆเพื่อปรับเปล่ียนสถานะจากมหาวิทยาลัยของรัฐซ่ึงเป็นส่วนราชการ
ไปสู่การเป็นมหาวิทยาลัยของรัฐท่ีไม่ใช่ส่วนราชการ แต่อยู่ในการก ากับดูแลของรัฐบาลและเป็นนิติบุคคล ซ่ึงในปัจจุบันแม้น
พระ ราช บัญ ญั ติของ มหา วิทยา ลัย  เ กษตรศาสตร์อ ยู่ร ะ หว่า ง กา รพิจ า รณาจ ากสม าชิกสภา ผู้แทนราษฎร 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ ก็ยังไม่สามารถเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับได้อย่างสมบูรณ์ มหาวิทยาลัยได้เร่ิมปรับเปล่ียนรูปแบบ
การบริหารงานการจัดจ้าง บรรจุ บุคลากรจากข้าราชการเป็นพนักงานมหาวิทยาลัยทดแทน ซ่ึงปฏิบัติงานภายใต้กฎระเบียบ 
ข้อบังคับการบริหารงานงานบุคคล ระบบเงินเดือน ค่าตอบแทน สวัสดิการ การพัฒนาพนักงาน สิทธิประโยชน์และสวัสดิการ 
การลงโทษ เป็นไปตามพระราชบัญญัติของมหาวิทยาลัยในรูปแบบของมหาวิทยาลัยในก ากับซ่ึงมีความแตกต่างจาก
ผู้ปฏิบัติงานในระบบราชการเดิมซ่ึงในอนาคต เมื่อได้รับอนุมัติให้ด าเนินการปรับเปล่ียนสถานภาพสู่การเป็นมหาวิทยาลัย ใน
ก ากับของรัฐแล้ว บุคลากรของมหาวิทยาลัยในระบบราชการท้ังหมดจะถูกเปล่ียนสถานภาพมาเป็นพนักงานของมหาวิทยาลัย
ภายใต้การบริหารงานในรูปแบบของมหาวิทยาลัยในก ากับท้ังหมด ตามท่ีก าหนดไว้ในพระราชบัญญัติของมหาวิทยาลัย ดังนั้น
ในอนาคต เมื่อมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์มีการด าเนินการเปล่ียนสถานภาพของมหาวิทยาลัยท่ีเป็นส่วนราชการไปสู่
มหาวิทยาลัยในก ากับท่ีเป็นหน่วยงานของรัฐ แต่ไม่เป็นส่วนราชการแล้วก็ตาม องค์ประกอบหนึ่งท่ีส าคัญของมหาวิทยาลัยก็คือ
ทรัพยากรมนุษย์ ผู้ปฏิบัติงานในด้านต่างๆของมหาวิทยาลัย ซ่ึงถ้ามหาวิทยาลัยสามารถสร้างความเช่ือมั่น สร้างแรงจูงใจในการ
ท างานและมีบรรยากาศขององค์กรท่ีดีท่ีเอ้ืออ านวยในการท างานของบุคลากรให้เกิดข้ึนก็จะส่งผลให้การด าเนินงานของ
มหาวิทยาลัย เกษตรศาสตร์สามารถบรรลุเป้าหมายการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐท่ีวางไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล ผู้วิจัยจึงมีความสนใจว่าบุคลากรท่ีเป็นพนักงานของมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ท่ีปฏิบัติงานในระบบมหาวิทยาลัย
ในก ากับในปัจจุบันมีความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐอย่างไร เพื่อใช้ผลการวิจัยในคร้ังนี้เสนอต่อผู้บริหาร
ของมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์เพื่อใช้เป็นแนวทางส าหรับการเสนอแนะในการด าเนินการด้านนโยบาย การบริหารงาน
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ ในรูปแบบมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐเพื่อให้เกิดความพร้อมและลดผลกระทบท่ีอาจเกิดข้ึนกับ
บุคลากร ซ่ึงเป็นทรัพยากรท่ีส าคัญท่ีสุดของมหาวิทยาลัยจากการเปล่ียน แปลงดังกล่าวในอนาคตต่อไปโดยก าหนดตัวอย่างใน
การศึกษาคือ พนักงานเงินงบประมาณสายสนับสนุนวิชาการในมหาวิทยาลัย เกษตรศาสตร์ วิทยาเขตบางเขน 
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วัตถุประสงค ์ของการวจิยั 
 
 1. เพื่อศึกษาบรรยากาศองค์การ และแรงจูงใจในการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัย เกษตรศาสตร์ 
 2. เพื่อศึกษาความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ท่ีมีต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 
 3. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัย เกษตรศาสตร์ท่ีมีต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับ
ของรัฐจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  
  4. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การและแรงจูงใจในการท างานกับความคิดเห็นของพนักงาน
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ท่ีมีต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 
 

ขอบเขตของการวจิยั 
  
 ในการวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐและปัจจัยต่างๆ ท่ีส่งผล
ต่อความคิดเห็นดังกล่าว ของพนักงานเงินงบประมาณสายสนับสนุนวิชาการในสังกัดมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขต
บางเขน จ านวนท้ังส้ิน 204 คน 
 

วธิดี าเนนิการวจิยั 
 
ประช ากรที่ใช ้ในการวิจัย  
 ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังนี้  คือ พนักงานเงินงบประมาณสายสนับสนุนวิชาการในสัง กัดมหาวิทยาลัย 
เกษตรศาสตร์ วิทยาเขตบางเขน ในปีงบประมาณ 2550 ซ่ึงมีจ านวนท้ังส้ิน 419 คน (กองการเจ้าหน้าท่ี, 2551) โดยสอบถาม
เก่ียวกับความคิดเห็นท่ีมีต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ โดยจัดเก็บข้อมูลในปีงบประมาณ2555 
 
ขนาดต ัวอย่าง 
 ตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยในคร้ังนี้ คือ พนักงานสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตบางเขน ใน
ปีงบประมาณ 2550 การก าหนดขนาดตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษา ค านวณโดยใช้สูตร Yamane ดังนั้น จากประชากร 419 คน 
ได้ขนาดตัวอย่าง 204 คน 
 
การสุ่มต ัวอย่าง  
 ผู้วิจัยใช้วิธีการเก็บตัวอย่างแบบบังเอิญหรือตามสะดวก (Accidental or Convenience Sampling) ในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลจากประชากรให้ได้จนครบตามจ านวน 204 คน 
 
การ เก็บรวบรวมข ้อม ูลและการประมวลผลข ้อม ูล 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยผู้วิจัยเป็นผู้เก็บรวบรวมข้อมูล
ด้วยตนเอง เพื่ออธิบายให้ตัวอย่างได้เข้าใจถึงวัตถุประสงค์ของการวิจัยและข้อค าถามในการวิจัยคร้ังนี้  โดยให้ ตัวอย่างตอบ
แบบสอบถามด้วยตนเอง โดยใช้เวลาเก็บข้อมูลเป็นเวลา 3 สัปดาห์ เมื่อรวบรวมและตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม
ท่ีได้มาท้ังหมด ผู้วิจัยน าแบบสอบถามไปประมวลผลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 
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สถิต ิที่ใช ้ในการวิเค ราะห์ข ้อม ูล 
 1. สถิติพรรณนา ใช้ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ในการอธิบายข้อมูลท่ัวไปของตัวอย่าง 
 2. เปรียบเทียบความแตกต่างใช้สถิติการทดสอบแบบที (t-test) และวิเคราะห์ความแปรปรวน ทางเดียว (F-test) 
เปรียบเทียบหาความแตกต่างเป็นรายคู่ใช้วิธีของ Scheffé 
 3. ใช้ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficiency) เพื่อหา
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 
 ก าหนดค่านัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

กรอบแนวคดิในการวจิยั 
   
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปัจจยัสว่นบคุคล 
1. เพศ  2. อายุ 
3. ระดับการศึกษา 4. สถานภาพสมรส 
5. เงินเดือน 6. ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน 

บรรยากาศองคก์ร 
1. โครงสร้างองค์กร 
2. มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
3. ความท้าทายและความรับผิดชอบ 
4. ความอบอุ่นและการสนับสนุน 
5. มิติการเห็นคุณค่า 
6. ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 

   และการจงรักภักดี 

แรงจงูใจในการท างาน 
1. ความส าเร็จในงาน 
2. การได้รับการยอมรับนับถือ 
3. ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 
4. ความรับผิดชอบ 
5. วิธีการบังคับบัญชา 
6. สภาพการท างาน 
7. เงินเดือนและค่าตอบแทน 
8. ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว 
9. สถานะทางอาชีพ 
 
 
 

ความคดิเหน็ทีม่ตีอ่การเปน็
มหาวิทยาลัยในก ากบัของรฐั 
1. ด้านองค์การบริหารงานบุคคล 
2. ด้านอัตราเงินเดือน ค่าจ้าง 

ค่าตอบแทน 
3. ด้านการพัฒนาบุคลากร 
4. ด้านสวัสดิการและประโยชน์

เก้ือกูล 
5. ด้านการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน 
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ผลการวจิยั 
 
 1. ปัจจัยส่วนบุคคลจากการศึกษาพบว่า ตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 68.6 และเพศชาย ร้อยละ 31.4 มี
อายุเฉล่ีย 33.9 ปี ตัวอย่างส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีมากสุด ร้อยละ 68.1 รองลงมาส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาโท 
ร้อยละ 29.9 ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด ร้อยละ 65.2 รองลงมามีสถานภาพสมรส ร้อยละ 32.8 ตัวอย่าง  มีเงินเดือนเฉล่ีย 
16,544.46 บาท พนักงาน มีเงินเดือนระหว่าง 15,001-19,999 บาทต่อเดือนมากท่ีสุด ร้อยละ 44.1 รองลงมามีเงินเดือนน้อย
กว่าหรือเท่ากับ 15,000 ต่อเดือน ร้อยละ 36.3 มีระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานเฉล่ีย 5.25 ปี ต่ าสุด 1 ปี สูง สุด 19 ปี โดยมี
ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานระหว่าง 1-4 ปีมากท่ีสุด ร้อยละ 43.6 รองลงมาอยู่ระหว่าง 5-8 ปี ร้อยละ 37.8  
 2. ความคิดเห็นเก่ียวกับบรรยากาศองค์การ การจากการศึกษาพบว่า ตัวอย่าง มีความคิดเห็นเก่ียวกับบรรยากาศ
องค์การภาพรวมอยู่อยู่ในระดับปานกลาง(ค่าเฉล่ีย 3.49) เมื่อศึกษาเป็นรายด้านพบว่า ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน มีค่าเฉล่ีย
สูงสุด (ค่าเฉล่ีย 3.66) รองลงมาด้านโครงสร้างองค์กร (ค่าเฉล่ีย 3.59) และด้านมิติการเห็นคุณค่า มีค่าเฉล่ียต่ าสุด ( ค่าเฉล่ีย 
3.31)  
 3. ความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างานจากการศึกษาพบว่าตัวอย่าง มีความคิดห็นในภาพรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.44) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า มีเพียงด้านความส าเร็จในการท างานเท่านั้น มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับ
มาก (ค่าเฉล่ีย 3.79) รองลงมาด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ (ค่าเฉล่ีย 3.61) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (ค่าเฉล่ีย 3.57) 
ด้านความรับผิดชอบ (ค่าเฉล่ีย 3.53) ด้านสภาพการท างาน (ค่าเฉล่ีย 3.46) ด้านวิธีการบังคับบัญชา (ค่าเฉล่ีย 3.44) ด้านชีวิต
ความเป็นอยู่ส่วนตัว (ค่าเฉล่ีย 3.33) ด้านสถานะทางอาชีพ (ค่าเฉล่ีย 3.27) ส่วนด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน มีค่าเฉล่ีย
ต่ าสุด คือ มีค่าเฉล่ีย 2.93 ซ่ึงอยู่ในระดับปานกลางท้ังหมด 
 4. ความคิดเห็นท่ีมีต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ จากการศึกษาพบว่า ตัวอย่าง มีความคิดเห็นต่อการเป็น
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.12) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่าตัวอย่างมีความ
คิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐรายด้านท้ัง 5 ด้านอยู่ในระดับปานกลาง โดยด้านองค์การบริหารงานบุคคลมี
ค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 3.38) รองลงมาด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ( ค่าเฉล่ีย 3.22)  ด้านอัตราเงินเดือน ค่าจ้าง 
ค่าตอบแทน (ค่าเฉล่ีย 3.14) ด้านการพัฒนาบุคลากร (ค่าเฉล่ีย 3.08) และด้านสวัสดิการและประโยชน์เก้ือกูล มีค่าเฉล่ียต่ าสุด 
คือ ค่าเฉล่ีย 2.79 
 5. การทดสอบสมมุติฐานผลการทดสอบสมมุติฐาน พบว่า ตัวอย่าง ท่ีมี เพศ อายุ การศึกษา ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน
ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐไม่แตกต่างกัน ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน ส่วนตัวอย่าง ท่ีมี
สถานภาพสมรส ระดับเงินเดือนต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ แตกต่างกัน ซ่ึง เป็นไปตาม
สมมติฐานท่ีต้ังไว้ นอกจากนี้ผลการศึกษา พบว่า บรรยากาศองค์การด้านโครงสร้างองค์การ ความท้าทายและความรับผิดชอบ 
ความอบอุ่นและการสนับสนุน มิติการมีคุณค่าและบรรยากาศองค์การในภาพรวมมีความสัมพันธ์กับความคิดเห็นต่อการเป็น
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐในภาพรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 ส่วนมาตรฐานการปฏิบัติงาน และความเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกันและการจงรักภักดี มีความสัมพันธ์กับความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐในภาพรวม 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ส่วนแรงจูงใจในการท างาน พบว่าด้าน การได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงานท่ี
ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ วิธีการบังคับบัญชา สภาพการท างาน เงินเดือนและค่าตอบแทน ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว สถานะทาง
อาชีพ และแรงจูงใจในการท างานความจงรักภักดี และในภาพรวมมีความสัมพันธ์กับความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยใน
ก ากับของรัฐในภาพรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 ส่วนความส าเร็จในงานมีความสัมพันธ์กับความคิดเห็นต่อการ
เป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐในภาพรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
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ข้อวิจารณ ์
 
 จากการศึกษาพบว่า ตัวอย่างท่ีเป็นพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ สายสนับสนุนวิชาการ มีค่าคะแนนเฉล่ียใน
ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.12) อาจกล่าวได้ว่า ค่าคะแนนเฉล่ียท่ีมีถึงจะอยู่ในระดับปานกลางแต่เมื่อพิจารณา
แล้วเป็นค่าปานกลางในระดับปานกลางท่ีมีค่ามากกว่าระดับระดับปานกลางพอดีเพียง 0.12 (เกณฑ์คือ 2.34-3.66) และเมื่อ
พิจารณารายด้านพบว่าพนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลางท้ัง 5 ด้านเช่นกัน คือ ด้านองค์การบริหารงานบุคคลมี
ค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 3.38) รองลงมาด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ( ค่าเฉล่ีย 3.22) ด้านอัตราเงินเดือน ค่าจ้าง 
ค่าตอบแทน (ค่าเฉล่ีย 3.14) ด้านการพัฒนาบุคลากร (ค่าเฉล่ีย 3.08) และด้านสวัสดิการและประโยชน์เก้ือกูล มีค่าเฉล่ียต่ าสุด 
(ค่าเฉล่ีย 2.79) แสดงให้เห็นว่าพนักงานมหาวิทยาลัยมีความคิดเห็นว่าตัวแปรท้ัง  5 ด้าน มีการบริหารจัดการและการ
ด าเนินการยังไม่อยู่ในระดับท่ีเหมาะสมมหาวิทยาลัย ต้องมีการพัฒนาและปรับปรุงการบริหารงาน ท้ัง 5 ด้านให้ดีย่ิงข้ึน เพื่อ
สนองตอบต่อความต้องการของพนักงาน ซ่ึงจะส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติ  งานของพนักงาน
มหาวิทยาลัย และจะส่งผลต่อผลสัมฤทธ์ิของมหาวิทยาลัยต่อไป 
 ด้านปัจจัยส่วนบุคคล จากการศึกษาพบว่า เพศต่างกันมีความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐไม่
แตกต่างกัน ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมุติฐาน ท้ังนี้อาจเป็นเพราะหน้าท่ีท่ีปฏิบัติของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการส่วนใหญ่เป็นงาน 
ด้านธุรการ สารบรรณ การเงินและบัญชี เจ้าหน้าท่ีบริหารงานท่ัวไป ซ่ึงเป็นงานท่ีไม่มีปัจจัยทางสรีระ ความแข็งแรงทาง
ร่างกาย ซ่ึงเป็นความแตกต่างระหว่างเพศเข้ามาเก่ียวข้องในการปฏิบัติงานและปัจจุบันในการท างานสังคมให้ความส าคัญกับ
ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานมากกว่าด้านเพศ 
 ด้านอายุพบว่าพนักงานท่ีมีอายุต่างกันมีความคิดเห็นการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ไม่แตกต่างกัน ไม่เป็นไป
ตามสมมุติฐานเช่นเดียวกันซ่ึงอาจเป็นเพราะตัวอย่างส่วนใหญ่อายุอยู่ระหว่าง 30-40 ปี ซ่ึงท าให้มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ
เดียวกัน รวมถึงแม้นพนักงาน จะมีอายุต่างกันแต่การท า งานอยู่ในองค์การเดียวกัน ท าให้ได้แลกเปล่ียนเรียนรู้ ความคิดเห็นใน
ด้านการท างาน และเร่ืองท่ัวไป จึงอาจท าให้พนักงานมีความคิดเห็นไปในแนวทางเดียวกัน 
 ในด้านการศึกษา ก็พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกันเช่นเดียวกันอาจเป็นเพราะว่า แม้นพนักงานจะมี
การศึกษาในระดับท่ีต่างกันแต่ปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อม กฎ ระเบียบข้อบังคับท่ีเหมือนกัน และ การได้ท างานร่วมกันมีการ
พบปะพูดคุย เสนอแนะให้ความช่วยเหลือในการท างานกับเพื่อนร่วมงาน ได้แลกเปล่ียนความคิดเห็นระหว่างกันจึงท าให้ความ
คิดเห็นของผู้มีการศึกษาระดับต่างกันเป็นไปในแนวเดียวกัน 
 ด้านสถานภาพการสมรสมีความคิดเห็นในภาพรวมต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐแตกต่างกัน ซ่ึง เป็นไป
ตามสมมุติฐานโดยมีรายด้านท่ีแตกต่างกันคือ ด้านการพัฒนาบุคลากร ด้านสวัสดิการและประโยชน์เ ก้ือกูล ด้านการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน อาจเป็นเพราะพนักงานท่ีมีสถานภาพสมรสแล้ว มีภาระรับผิดชอบทางครอบครัวรวมถึงความ
ต้องการพัฒนาตนเองให้มีความรู้ความสามารถเพื่อเล่ือนต าแหน่งให้สูงข้ึนเพื่อให้ได้รับค่าตอบแทนสูงข้ึนเพื่อเป็นค่าใช้จ่ายใน
ครอบครัวและต้องการความมั่นคงในหน้าท่ีการงาน มากกว่าคนท่ีมีสถานภาพโสด ท่ีมีอิสระในการตัด สินใจและภาระทาง
ครอบครัวน้อยกว่า 
 ส่วนในด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานอาจเป็นเพราะ พนักงาน ท่ีมีเงินเดือน 20,000 บาท/เดือน เป็นพนักงานท่ี
มีความรับผิดชอบในงานด้านท่ียากกว่าพนักงานท่ีมีเงินเดือน 15,001-19,999 บาท/เดือนจึงท าให้มีความกังวลในด้านการ
ประเมินผลงานมากกว่า 
 ด้านบรรยากาศองค์การ จากการศึกษาพบว่าในภาพรวม บรรยากาศองค์การท้ัง 6 ด้าน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
ความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 5 ด้าน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าด้านโครงสร้างองค์กรมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐในภาพรวมและรายด้าน 4 ด้านคือ ด้านองค์การ
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บริหารงานบุคคล ด้านอัตราเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน ด้านการพัฒนาบุคลากร ด้านสวัสดิการและประโยชน์เ ก้ือกูล 
อภิปรายได้ว่าการท่ีมหาวิทยาลัยได้มีการก าหนดโครงสร้างการบริหารงาน ขอบข่าย และหน้าท่ีของพนักงานไว้อย่างชัดเจน มี
การก าหนดข้ันตอนการท างาน ซ่ึงได้มีการประชาสัมพันธ์อย่างสม่ าเสมอ ท้ังในรูปแบบเอกสาร การประชุม การเผยแพร่ทาง
เวปไซต์ของมหาวิทยาลัย ยกเว้นด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีไม่มีความสัมพันธ์กัน เพราะพนักงานมีความคิดเห็นว่า
การประเมินผลการปฏิบัติงานไม่เก่ียวข้องกับโครงสร้างองค์กรแต่เก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานให้ส าเร็จและมีประสิทธิภาพตาม
หน้าท่ีตามท่ีได้รับมอบหมายตามโครงสร้างของการแบ่งหน้าท่ีของโครงสร้างองค์กร 
 ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐใน
ภาพรวมอาจเป็นเพราะการท่ีมหาวิทยาลัยได้มีการต้ังมาตรฐานการปฏิบัติงานไว้อย่าง ชัดเจนพ นักงานรับรู้ ยอมรับ และ
ปฏิบัติงานตามมาตรฐานการปฏิบัติงานท่ีต้ังไว้พร้อมท้ังมีการปรับปรุงการท างานให้ดีย่ิงข้ึน สอด คล้องกับ Stringer (2002)ท่ี
กล่าวว่า การมีระดับมาตรฐานสูงหมายถึงการท่ีพนักงานจะมองเห็นแนวทางท่ีจะปรับปรุงการปฏิบัติงานอยู่เสมอและระดับ
มาตรฐานต่ าจะแสดงถึงการมีความคาดหวังต่อการปฏิบัติงานต่ าท้ังนี้มหาวิทยาลัยอาจมีการยืดหยุ่นปรับมาตรฐานการท างาน
หากมาตรฐานสูงเกินไป 
 ด้านความท้าทายและรับผิดชอบ มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐใน
ภาพรวม อาจเป็นเพราะ การท่ีมหาวิทยาลัยให้พนักงานมีอิสระในการท างานไม่คอยก ากับตรวจสอบการท างานพนักงาน
สามารถสร้างแนวคิดใหม่ๆมาใช้ในการปฏิบัติงานและสามารถตัดสินใจได้เต็มท่ีต่องานท่ีได้รับมอบหมายรวมถึงพนักงานรู้สึก
ภูมิใจกับความส าเร็จและผลงานท่ีได้ท า 
 ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 
ในภาพรวม เพราะ พนักงานรับรู้ว่ามีผู้บังคับ บัญชาท่ีดี ท่ีให้ความไว้วางใจและสนับสนุนพนักงานให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่าง
มีอิสระ ให้ค าปรึกษาในการท างาน พร้อมท้ังจัดหาอุปกรณ์สนับสนุนในการท างาน และให้การยกย่องเมื่อพนักงานท าผลงานได้
ดีและประสบความส าเร็จ รวมถึงการท างานของพนักงานรู้สึกว่ามีทีมงานท่ีดี สอดคล้องกับ Stringer (2002) ซ่ึงการสนับสนุน
จะอยู่ในระดับสูงเมื่อพนักงานรู้สึกว่าพนักงานเป็นส่วนหนึ่งของทีมงานท่ีดี 
 ด้านการเห็นคุณค่ามีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความคิด เห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐในภาพรวม อาจ
เป็นเพราะ พนักงานรับรู้ว่ามหาวิทยาลัยและผู้บังคับบัญชาให้ความส าคัญต่อสวัสดิการต่างๆของพนักงาน มีความเป็นธรรมใน
การแต่งต้ัง โยกย้าย การพิจารณาความดีความชอบและให้โอกาสพนักงานพัฒนาความสามารถในการท างานเพื่อใ ห้มีความ
เจริญก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานท่ีปฏิบัติอยู่มากน้อยเพียงใด 
 ด้านความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันและความจงรัก ภักดี มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความคิดเห็นต่อการเป็น
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐในภาพรวม อาจเป็นเพราะ พนักงานมีความรับรู้ถึงความภาคภูมิใจในความสัมพันธ์ท่ีมี ต่อ
มหาวิทยาลัยและมีระดับความผูกพันต่อเป้าหมายขององค์กร ท้ังนี้การมีความรู้ สึกผูกพันในระดับสูงจะเก่ียวเนื่อง กับการมี
ความจงรักภักดีอย่างสูงของพนักงาน การมีความผูกพันในระดับต่ า หมายถึงพนักงานรู้สึกไม่มีความห่วงใยหรือสนใจต่อ
องค์การและเป้าหมายขององค์การ โดยด้านอัตราเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทนและด้านสวัสดิการและประโยชน์เ ก้ือกูลไม่มี
ความสัมพันธ์กับด้านความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันและความจงรักภักดี อภิปรายได้ว่า ปัจจัยด้าน อัตราเงินเดือน ค่าจ้าง 
ค่าตอบแทนและด้านสวัสดิการและประโยชน์เก้ือกูล ไม่ส่งผลต่อความรู้สึกผูกพันต่อเป้าหมายองค์การหรือความภาคภูมิใจของ
พนักงาน 
 ด้านแรงจูงใจในการท างานจากการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการท างานในภาพรวมท้ัง 9 ด้าน มีความสัมพันธ์เชิงบวก
กับความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ท้ัง 5 ด้าน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความส าเร็จในงาน มี
ความ สัมพันธ์เชิงบวกกับความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐในภาพรวม อาจเป็นเพราะ ความส าเร็จในการ
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ปฏิบัติงานเกิดจากการสามารถปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมายได้ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีหน่วยงานก าหนดจึงมีความรู้สึกภาคภูมใิจ
รวมถึง สามารถป้องกันหรือแก้ปัญหาท่ีเกิดข้ึน 
 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ มีความ สัมพันธ์เชิงบวกกับความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐใน
ภาพ เพราะพนักงาน ผู้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงานเป็นบุคคลท่ีปฏิบัติงานใกล้ชิดกัน และการท่ีพนักงานได้รับการยอมรับจาก
ผู้ร่วมงานย่อมมาจากผลงานท่ีปฏิบัติ ท าให้พนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพราะสามารถปฏิบัติงานได้อย่ างราบร่ืน 
รวมถึงได้รับการชมเชย แสดงความยินดี การให้ก าลังใจจากผู้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงาน 
 ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐใน
ภาพรวมอาจเพราะการก าหนดภาระงานท่ีชัดเจนท าให้พนักงานทราบภาระหน้าท่ีและสามารถปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง ท าให้
เกิดความพึงพอใจในงานและสามารถสร้างสรรค์ หรือพัฒนางานท่ีท าให้มีประสิทธิภาพรวมถึงพนักงานมีความกระตือรือร้น ท่ี
ได้รับหน้าท่ีในการท างานท่ีน่าสนใจเป็นงานท่ี มีความท้าทายกับตน ไม่น่าเบ่ือหน่าย ด้านความรับผิดชอบ มีความสัมพันธ์เชิง
บวกกับความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐในภาพรวมเพราะความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานของพนักงาน
คืองานท่ีได้รับมอบหมายมีอิสระ และอ านาจในการตัดสินใจในการปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมายนั้นให้ส าเร็จลุล่วง การมุ่งมั่นใน
การปฏิบัติงานจึงเป็นการแสดงออกให้เห็นถึงความรับผิดชอบต่อหน้าท่ีของพนักงาน 
 ด้านวิธีการบังคับบัญชา มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐในภาพรวม 
อภิปรายได้ว่า ผู้บังคับบัญชามีความรู้ความสามารถและวิธีการใช้ในการบังคับบัญชา บริหารหน่วยงานท่ีปฏิบัติอยู่อย่างมี
ประสิทธิภาพโดยเป็นท่ียอมรับของพนักงาน มีความสามารถในการแก้ปัญหาอย่างมีเหตุผลและมีความสามารถมอบ  หมาย
หน้าท่ีให้พนักงานอย่างมีความเหมาะสม 
 ด้านสภาพการท างาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐในภาพรวม 
อภิปรายได้ว่า อาจเป็นเพราะเกิดจากความปลอดภัยในการท างานเป็นส่ิงส าคัญเพราะส่งผลโดยตรงกับร่างกายและจิตใจของ
พนักงาน อีกท้ังสภาพแวดล้อมในการท างาน เช่น แสง สี เสียง ช่ัวโมงการท างาน อุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใช้มีความเหมาะสม
เพียงพอและเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติหน้าท่ีอย่างคล่องตัว ท าให้แรงจูงใจด้านสภาพการท างาน มีผลต่อความคิดเห็นของ
พนักงานมหาวิทยาลัย 
 ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐใน
ภาพรวม ท้ังนี้อาจเป็นเพราะเงินเดือน ค่าตอบแทนเงินพิเศษ เป็นปัจจัยส าคัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน การได้รับ
เงินเดือนอย่างเหมาะสมและเพียงพอในการด ารงชีวิตของตนเองและครอบครัว รวมถึงประโยชน์ต่างๆในรูปของสวัสดิการจะ
ส่งผลให้พนักงานเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานกับองค์กรต่อไป 
 ด้านชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐใน
ภาพรวม อภิปรายได้ว่า อาจเกิดจากความรู้สึกดีหรือไม่ดีของพนักงานท่ีมีผลจาการปฏิบัติงานซ่ึง ส่งผลต่อชีวิตส่วนตัวและ
ครอบครัวจนส่งผลต่อสุขภาพจิตของพนักงาน ท้ังนี้ด้านชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว ไม่มีความสัมพันธ์กับด้าน เงินเดือนและ
ค่าตอบแทน เนื่องจากเป็นผลจากการปฏิบัติงาน การถูกโยกย้าย ซ่ึงส่งผลกระทบทางจิตใจไม่เก่ียวข้องกับเงินเดือน ค่าจ้าง 
ค่าตอบแทน 
 ด้านสถานะทางอาชีพ มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความคิดเห็นต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ  อาจเป็น
เพราะ ความมั่นคงขององค์กรส่งผลโดยตรงต่อความมั่นคงในหน้าท่ีการงานและชีวิตของพนักงาน ความมั่นใจในมหาวิทยาลัย
ว่าจะไม่เลิกจ้าง รวมถึงอาชีพท่ีท าอยู่มีเกียรติมีศักด์ิศรีเป็นท่ียอมรับของสังคม  
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ข้อเสนอแนะ 
 
ข ้อเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 1. มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ ควรมีการประชาสัมพันธ์ จัดอบรมสัมมนา เ ก่ียวกับกฎระเบียบ ข้อบัง คับการ
บริหารงานบุคคล ให้พนักงานได้รับรู้และมีความเข้าใจอยู่เป็นประจ าเพื่อให้เป็นแนวทางปฏิบัติของพนักงาน 
 2. มหาวิทยาลัยควรศึกษาแนวทางการด าเนินการด้านต่างๆ จาก 
มหาวิทยาลัย ท่ีเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐอย่างสมบูรณ์ไปก่อนหน้าแล้ว เพื่อเป็นข้อมูลว่ามีท่ีนโยบายด้านใดท่ีสามารถ
น ามาศึกษาและปรับใช้ได้เพื่อเป็นแนวทางในการก าหนดนโยบายของมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
 
ข ้อเสนอแนะในการวิจัยค ร ั้งต ่อไป 
 1. ควรมีการศึกษาปัจจัยท่ีเสริมการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐของมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ในทัศนะของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
 2. ควรศึกษาเปรียบเทียบความคิดเห็นระหว่างพนักงานสายวิชาการและพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ 
 3. ควรมีการศึกษาความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐทุก
วิทยาเขตเพื่อศึกษาเปรียบเทียบความคิดเห็น  
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