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บทคัดย่อ
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับ

ความต้องการ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ความ

ภักดีของลูกจ้างชั่วคราวที่ปฏิบัติงานอยู่ในมหาวิทยาลัย

ราชภัฏพระนคร และศึกษาอิทธิพลของความต้องการ 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีต่อความภักดีของ

ลูกจ้างชั่วคราวท่ีปฏิบัติงานอยู่ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ

พระนคร โดยเก็บรวบรวมข้อมูลจากลูกจ้างชั่วคราวที่

ปฏิบัติงานอยู่ในมหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร ในปีการ

ศึกษา 2552 ทั้งหมด 457 คน ประกอบด้วย สายงาน

วชิาการ 131 คน สายงานสนบัสนนุ 326 คน โดยมผีูต้อบ

กลับมา จ�านวน 280 คน คิดเป็นร้อยละ 61.27 ของกลุ่ม

ประชากรทั้งหมด ท�าการวิเคราะห์โดยใช้ค่าสถิติ ร้อยละ 

ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ใช้การวิเคราะห์

ถดถอยพหุแบบปกติ (Multiple Regression) 

 ผลการวิเคราะห์พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความ

เห็นต่อตัวแปรความต้องการพื้นฐาน ความพึงพอใจใน

การปฏบิตังิานและความภกัดขีองลกูจ้างชัว่คราวทีป่ฏบิตัิ

งานอยู่ในมหาวทิยาลยัราชภัฏพระนครแตกต่างกัน และ

ไม่พบว่ามีการจกุตวัของค�าตอบทางด้านใดด้านหน่ึงมาก

จนเกินไป ลูกจ้างชั่วคราวที่ปฏิบัติงานจะได้รับการตอบ

สนองความต้องการขั้นพื้นฐานมีความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานและความภักดีในการปฏิบัติงานระดับปาน

กลาง ส�าหรบัการทดสอบสมมตฐิานพบว่า ความต้องการ

พื้นฐานประกอบด้วย การได้รับการตอบสนอง ความ

ต้องการความปลอดภัย ความต้องการทางสังคมและ

ความสมหวังในชีวิตมีอิทธิพลต่อความภักดีของลูกจ้าง

ช่ัวคราวของมหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร ส่วนความ

ภักดีของลูกจ้างชั่วคราวที่ปฏิบัติงานอยู่ในมหาวิทยาลัย
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ราชภัฏพระนครขึ้นอยู่กับความพึงพอใจต่อสวัสดิการ

และความพึงพอใจรวม 

ค�ำส�ำคัญ: ลูกจ้างชั่วคราว, ความภักดี, ความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงาน

Abstract
	 The purposes were study the level of 

needs, satisfaction of working performance, and 

the loyalty to Phranakhon Rajabhat University 

of the temporary employees and study the 

influence of the needs, satisfaction of the 

temporary employees working performance 

of loyalty to Phranakhon Rajabhat University. 

From a random 457 temporary employees, 131 

teachers and 326 officers in 2009, 280 or 61.27 % 

completed the questionnaires. In analyzing 

the data, the percentage, mean, S.D., were 

computed. Multiple Regression in the study. 

	 The findings of this study, it was 

concluded that the needs, satisfaction of working 

performance and the loyalty to Phranakhon 

Rajabhat University of the temporary employees 

were different. It was found that there was 

no much concentration of the solution on 

either side. The temporary employees were 

satisfied with the basic needs. Although, their 

satisfaction of working performance was in the 

middle level, loyalty to the University was in 

middle level.

	 Concerning the testing of the hypothesis, 

it revealed with respect to most basic needs 

which were the needs to meet safety, social 

needs and fulfillment in life also affected the 

loyalty to the University. The loyalty of the 

temporary employees of the University depended 

significantly on the satisfaction on the welfare 

and on over-all satisfaction.

Keywords: 
	 Temporary Employees, Loyalty, 

Satisfaction of Working Performance

ความเป็นมาและความส�ำคัญของปัญหา
	 ปัจจบุนัสภาวะเศรษฐกจิ การเมอืง สภาพสงัคม

และสิ่งแวดล้อม เปลี่ยนไปอย่างรวดเร็ว ทุกภูมิภาคของ

ประเทศประสบปัญหาอย่างมาก ก่อให้เกิดการแก่งแย่ง

ชงิดกีนั เพือ่ให้ได้มาซึง่อ�ำนาจ ชือ่เสยีง เงนิทอง โดยไม่ได้

ค�ำนงึถงึสิง่อืน่ใด ท�ำให้เกดิปัญหาต่าง ๆ  ตามมาอย่างมาก 

การพัฒนาด้านเศรษฐกิจน�ำไปสู่การใช้ทรัพยากรอย่าง

ไม่มีกฎเกณฑ์ ขาดจิตส�ำนึกในการใช้ทรัพยากรดังกล่าว 

ท�ำให้บุคคลขาดสติที่มีจิตเป็นสาธารณะ ขาดความสุข

ที่แท้จริงที่เกิดจากการให้ และด้วยปัจจุบันมหาวิทยาลัย

ราชภัฏพระนครได้มีการปฏิรูประบบบริหารงาน ตาม

ประกาศการใช้พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย ส่งผลให้

งานด้านบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย มีบทบาท

และทิศทางที่เปลี่ยนไป การปฏิบัติงานของบุคลากร ทั้ง

สายงานสนับสนุน และพนักงานมหาวิทยาลัยสายงาน

วิชาการ ภายใต้กองบริหารงานบุคคล ที่ถือเป็นก�ำลัง

ส�ำคัญที่มีบทบาทในการขับเคลื่อนองค์กร ต้องมีภารกิจ

เพิ่มขึ้นและเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม ด้วยปริมาณงาน

ที่เพิ่มขึ้นและต้องปฏิบัติงานอย่างเร่งรีบเพื่อให้ทันตาม

ก�ำหนดเวลา ท�ำให้บุคลากรมีเวลาหาความเป็นส่วนตัว 

และความสุขน้อยลง ซึ่งอาจส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของ

บุคลากร	

	 สิ่งที่ผู้บริหารในแต่ละองค์กรจะต้องค�ำนึงถึง

อยู่เสมอก็คือ องค์กรควรจะได้รับการปรับปรุงอย่างไร 

เพื่อจูงใจให้บุคคลในองค์กรเกิดความภักดีและใช้ความ

สามารถที่มีอยู่ท�ำงานให้กับองค์กรอย่างเต็มเม็ดเต็ม

หน่วย อันจะเป็นแนวทางหนึ่งในการเพิ่มประสิทธิภาพ
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ในการท�ำงานของบุคคลและเป็นการเพ่ิมผลผลิตให้แก่

องค์กรอีกด้วย หากองค์กรสามารถท�ำให้บุคคลมีความ

ภักดีต่อองค์กรได้มากเท่าใด ก็จะท�ำให้บุคคลปรารถนา

ที่จะเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป (เพ็ชรี รูปะวิเชตร์, 

2550) ทุ่มเทความรู้ความสามารถในการปฏบิตังิานอย่าง

เตม็ทีแ่ละมผีลการปฏบิตังิานเป็นทีน่่าพอใจ ซึง่จะเป็นผล

ดีต่อองค์กรในท่ีสุด ในทางกลับกันหากเมื่อใดที่บุคคล

มีความภักดีต่อองค์กรน้อยลง ความต้องการที่จะอยู่ใน

องค์กรก็ย่อมน้อยลงไปด้วย บุคคลเหล่านี้หากยังคงอยู่

ในองค์กรต่อไป กจ็ะปฏบิตังิานให้องค์กรด้วยความเฉือ่ย

ชาขาดความกระตือรือร้น ซ่ึงจะไม่เป็นผลดีต่อองค์กร

และเมื่อใดที่มีโอกาส ก็จะหาทางออกจากองค์กรไปสู่

องค์กรใหม่ท่ีตนคิดว่าดีกว่า การที่บุคคลลาออกจาก

องค์กรโดยสมัครใจบ่อยครั้งนั้น นอกจากจะเป็นเครื่อง

แสดงให้เห็นว่าองค์กรนั้นไม่สามารถสร้างความภักดีให้

เกิดขึ้นในหมู่สมาชิกแล้ว องค์กรยังจะต้องรับภาระใน

การสรรหาบุคคลใหม่เข้ามาทดแทนบุคคลเดิม ซึ่งท�ำให้

องค์กรต้องเสียเวลาและทรัพยากรต่าง ๆ  รวมทั้งจะต้อง

ฝึกอบรมบคุลากรทีเ่ข้ามาใหม่ เพือ่ให้สามารถปฏบิตังิาน

ทดแทนบุคคลเดิมที่ลาออกไปอีกด้วย

	 ความภักดีต่อองค์กรจึงเป็นเรื่องที่มีความ

ส�ำคญัและเป็นเรือ่งทีไ่ด้รับความสนใจอย่างมากว่า อะไร

คือ ปัจจัยที่ท�ำให้สมาชิกมีความภักดีต่อองค์กร เพื่อจะ

ได้สิง่เหล่านีม้าใช้ประโยชน์ในการเสริมสร้างและเพิม่พนู

ให้สมาชิกเกิดความภักดีต่อองค์กร โดยเฉพาะอย่างยิ่ง

ในสภาวการณ์ที่มีความไม่แน่นอนทางเศรษฐกิจและ

การเมือง ปัญหาค่าครองชีพที่ทวีความรุนแรงมากข้ึน 

ท�ำให้บคุลากรของแต่ละองค์กรต่างต้องประสบกบัความ

ไม่แน่นอนในการด�ำเนินชีวิต ต่างก็จะมุ่งแสวงหาแหล่ง

งานใหม่หรืออาชีพใหม่ที่คาดหวังว่าจะสร้างฐานะความ

เป็นอยู่ของตนให้ดีขึ้น โดยเฉพาะในกลุ่มเจ้าหน้าที่ของ

รฐั ซึง่บางส่วนยงัคงมสีถานภาพเป็นเพยีงลกูจ้างชัว่คราว 

อนัเป็นผลมาจากการปฏริปูระบบราชการ นโยบายการลด

อัตราก�ำลังของภาคราชการ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในส่วน

ราชการท่ีเป็นมหาวิทยาลัยของรัฐ ซึ่งส่วนใหญ่ก�ำลังจะ

ด�ำเนินการแปรรูปไปสู่มหาวิทยาลัยในก�ำกับของรัฐ จึง

ท�ำให้อัตราข้าราชการลดลงอย่างต่อเนื่องทุกปี ในขณะที่

บุคลากรในมหาวิทยาลัยกลับเพิ่มจ�ำนวนมากขึ้นทั้งสาย

งานวิชาการและสายงานสนับสนุน ตามการขยายตัวของ

จ�ำนวนนักศึกษา ด้วยเหตุน้ีบุคลากรของมหาวิทยาลัย

ที่เข้าบรรจุใหม่บางส่วนอยู่ในสถานภาพของพนักงาน

มหาวิทยาลัยและบางส่วนอยู่ในสถานภาพของ “อัตรา

จ้าง” ซึ่งเป็นการจ้างงานตามสัญญาและมีการประเมิน

ทกุ ๆ  ปี เม่ือรบัการประเมินแล้วอาจส่งผลต่อความภักดี

ต่อองค์กร (พิชญากุล ศิริปัญญา, 2546) ปัจจัยในด้าน

ประสบการณ์ในงานที่ปฏิบัติ ได้แก่ ความรู้สึกว่าตนมี

ความส�ำคัญต่อองค์กร ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พึ่งพา

ได้ ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองต่อองค์กร 

และเจคคตต่ิอเพือ่นร่วมงานและองค์กร มีความสัมพนัธ์

ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร

	 ความรูส้กึจงรกัภกัดต่ีอองค์กร (Organization 

Loyalty) นับเป็นปัจจัยที่ส�ำคัญที่สุด ที่จะบันดาล

ให้การด�ำเนินงานขององค์กรประสบความส�ำเร็จตาม

วัตถุประสงค์ที่วางไว้ เมื่อบุคคลใดรู้สึกว่าตนไม่ได้รับ

ความสนใจ หรือไม่มีความส�ำคัญส�ำหรับองค์กรต่อไป ก็

อาจจะขอโอนย้ายไปท�ำงานในต�ำแหน่งอ่ืน หรอืท�ำงานใน

หน้าทีอ่ย่างไม่เตม็ใจ หรอืมิฉะน้ันก็ลาออกไปจากองค์กร

นั้น ในกรณีที่ผู้ปฏิบัติงานไม่มีความภักดีต่อองค์กร แต่

ไม่ลาออกและเลอืกทีจ่ะอยูต่่อไปในองค์กร โดยไม่ท�ำงาน

หรอืไม่ตัง้ใจปฏบิตังิานทีไ่ด้รบัมอบหมายอย่างเตม็ที ่กจ็ะ

ก่อให้เกิดผลเสียแก่องค์กรนานัปการ ไม่ว่าจะเป็นด้าน

ทรัพยากรที่องค์กรจะต้องน�ำมาใช้ในการจ่ายเงินเดือน 

ค่าจ้าง สวสัดิการ สญูเสยีเวลาทีจ่ะต้องฝึกหดับคุลากรที่

เข้ามาใหม่เพือ่ทดแทนหรอืท�ำงานในหน้าทีค่นเก่าปฏิบตัิ

งานไม่ได้ผล สูญเสียบรรยากาศของการท�ำงานอย่างมี

อัธยาศัยไมตรีที่ดีต่อกัน รวมทั้งสูญเสียคุณค่าของเป้า

หมายที่องค์กรตั้งเอาไว้ ซึ่งองค์กรนั้นไม่อาจจะบรรลุ

ถึงเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

(Remy, 1999) ได้ท�ำการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง

ความพึงพอใจในงานของครูในแถบชานเมืองกับครูใน
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เมอืงของครูในรัฐเนวาด้า พบว่า ความส�ำเรจ็ของผูบ้รหิาร

ขึ้นอยู่กับลักษณะของครู การท�ำงานด้วยความพึงพอใจ

ในงาน และอิทธิพลของลักษณะ

	 การบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชา โดยได้ส�ำรวจ

ถึงกระบวนการการรับรู้ของครู รูปแบบการศึกษาแบบ

พึ่งพาในแง่ของการดูแล เพื่อนร่วมงาน เงื่อนไขในการ

ท�ำงาน ค่าจ้าง ความรับผิดชอบ ลักษณะงาน การเลื่อน

ต�ำแหน่ง ความปลอดภัย และการยอมรับ โดยยึดหลัก

ส�ำคัญคือ ลักษณะการจัดการบริหาร โดยใช้โรงเรียน

เป็นกรอบในการศึกษา และมุ่งเน้นในเงื่อนไขของความ

สมัพนัธ์ความพงึพอใจในงานระหว่างครใูนแถบชานเมอืง

และครใูนเมอืงของรฐัเนวาด้า ข้อมลูทีน่่าจะเป็นประโยชน์

ต่อผูบ้รหิารในเรือ่งของการยอมรบัของครูเพือ่การบริหาร

และเหตุจูงใจของครูในที่ท�ำงาน ตลอดจนเพื่อประโยชน์

ในด้านการพัฒนาและการบริหาร

	 ด้วยเหตุนี้ คณะผู้วิจัยในฐานะที่เป็นบุคลากร

ของมหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครและเป็นนักวิชาการ

ทางด้านการจัดการ ได้วิเคราะห์ถึงปัญหาการสูญเสีย

บุคลากรในหน่วยงานที่มีความสามารถ ประกอบกับมี

ความสนใจว่า ทรัพยากรบุคคลที่มีความรู้ความสามารถ

และมีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานซ่ึงมีอยู่อย่างจ�ำกัด

นั้นควรได้รับการบริหารจัดการอย่างไร จึงจะท�ำให้

บุคลากรเหล่านั้นยังคงอยู่ในองค์กรของตนในระยะยาว

สืบไป

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	 การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค ์ส�ำคัญ 2 

ประการ คือ เพื่อศึกษา

	 1)	ระดับความต้องการ ความพึงพอใจในการ

ปฏบิตังิานและความภกัดขีองลกูจ้างชัว่คราวทีป่ฏบิตังิาน

อยู่ในมหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร

	 2)	อิทธิพลของความต้องการและความพึง

พอใจในการปฏิบัติงานที่มีต่อความภักดีของลูกจ้าง

ชั่วคราวที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร

ขอบเขตของการวิจัย
	 การศึกษาครั้งนี้ จัดเก็บรวบรวมข้อมูลจาก

ลูกจ้างชั่วคราวที่ปฏิบัติงานอยู่ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ

พระนคร ในปีการศึกษา 2552 โดยการศึกษาปัจจัย

ส่วนบุคคล ความต้องการของลูกจ้างชั่วคราวและความ 

พึงพอใจในการปฏิบัติงานที่ มีต ่อความภักดีของ

ลูกจ้างชั่วคราวที่ปฏิบัติงานอยู่ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

พระนคร

กรอบแนวความคิดของการวิจัย
	 จ ากการทบทวนวรรณกรรมที่ ผ ่ านมา 

สรุปแนวคิดเก่ียวกับความภักดีต่อองค์กรดังนี้ คือ 

คุณลักษณะส่วนบุคคล (Dessler, 1983 อ้างในสุรพล 

เย็นเจริญ, 2543) ความต้องการของลูกจ้างชั่วคราว 

(Maslow, 1954) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

(Mowday, Steers & Porter, 1979; Werther & 

Davis, 1982; Lawler, 1983) น�ำมาก�ำหนดเป็นกรอบ

แนวคิดในการศึกษา ดังนี้

ความภักดีของลูกจ้างชั่วคราวที่ปฏิบัติงานใน

มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดของการวิจัย

คุณลักษณะส่วนบุคคล

ความต้องการของ

ลูกจ้างชั่วคราว

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
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วิธีด�ำเนินการวิจัย
	 1.	ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

		  คณะผู้วิจัยได้ก�ำหนดประชากร คือลูกจ้าง

ช่ัวคราวท่ีปฏิบัติงานอยู่ในมหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร 

ในปีการศกึษา 2552 จ�ำนวน 457 คน ประกอบด้วย สาย

งานวชิาการ 131 คน และสายงานสนบัสนนุ 326 คน การ

ก�ำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง ใช้การค�ำนวณจากสูตรของ

ยามาเน่ (Taro Yamane, 1973 อ้างในสุชาติ ประสิทธิ์

รัฐสินธุ์, 2550) เพื่อให้ข้อมูลมีความหลากหลายมีความ

ผันแปรและลดความคลาดเคลื่อนในการสุ่มตัวอย่างผู้

วิจัยจึงเพิ่มขนาดตัวอย่างเป็น 280 คน การสุ่มตัวอย่าง

ด้วยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random 

Sampling) ด้วยการน�ำบัญชีรายชื่อลูกจ้างชั่วคราวที่

ปฏิบัติงานอยู่ในมหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร ในปีการ

ศึกษา 2552 น�ำบัญชีรายชื่อมาจัดล�ำดับที่และใช้ตาราง

เลขสุ่มเพื่อสุ่มเลือกตัวอย่าง (สุชาติ ประสิทธ์ิรัฐสินธุ์, 

2550) จนได้ขนาดตัวอย่างครบตามที่ต้องการ 

	 2.	 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล

		  ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ใช้แบบสอบถาม

เป็นเครื่องมือในการรวบรวมข้อมูล ซ่ึงประกอบด้วย

ค�ำถามแบบก�ำหนดค�ำตอบให้ (Check List) และ

ค�ำถามท่ีแสดงระดับการให้คะแนน โดยก�ำหนดค่าเป็น

คะแนน 0-10 หากผู้ตอบเห็นด้วยต่อสิ่งที่ปรากฏอยู่ใน

ข้อความมากที่สุดให้คะแนนเต็ม 10 หากเห็นด้วยน้อย

ที่สุด หรือไม่เห็นด้วยเลย ให้คะแนน 0 ส่วนคะแนนอื่น 

ๆ ให้ตามล�ำดบัความคดิเหน็ของผูต้อบ เมือ่รวบรวมและ

แจกแจงความถีแ่ล้วจะใช้คะแนนเฉลีย่ของกลุม่ตวัอย่าง

มาพจิารณาค่าระดบัคะแนน โดยใช้เกณฑ์การแปลความ

หมายของคะแนนในทุก ๆ มาตรวัด ตามแนวทางของ 

(สุชาติ ประสิทธิ์รัฐสินธุ์, 2550) ดังนี้

มากกว่า 7.51 	 แปลความหมายว่า	 สูงมาก

6.51 – 7.50		 แปลความหมายว่า	 สูง

4.51 – 6.50 	 แปลความหมายว่า	 ปานกลาง

ต�่ำกว่า 4.51 	 แปลความหมายว่า	 ต�่ำ

	 ภายหลงัจากทีค่ณะผูว้จิยัได้พฒันาเครือ่งมือใน

การเกบ็ข้อมลู จงึท�ำการทดสอบความถกูต้อง โดยการน�ำ

แบบสอบถามที่ได้เรียบเรียงแล้วให้ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจ

สอบความเทีย่งตรงเชงิเน้ือหา (Content Validity) และ

ความเหมาะสมของภาษาทีใ่ช้เพือ่ขอค�ำแนะน�ำ และน�ำมา

ปรับปรุงแก้ไขให้ถูกต้องเหมาะสม จากนั้นน�ำไปทดลอง

ใช้ (Pretest) แล้วน�ำผลที่ได้มาวิเคราะห์ความเชื่อถือได้ 

(Reliability Analysis) ของแบบสอบถาม โดยหาค่า

สัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha 

Coefficient (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2546) ปรากฏว่า

ได้สัมประสิทธิ์ความเชื่อถือได้อยู่ที่ระดับ .697 - .902 

ถือว่ามีความเชื่อถือได้ค่อนข้างสูง (สุชาติ ประสิทธิ์รัฐ

สินธุ์, 2550) จึงน�ำแบบสอบถามไปปรับปรุงข้อความ

บางส่วน เพื่อให้สมบูรณ์มากขึ้นก่อนใช้เก็บข้อมูล จาก

กลุ่มตัวอย่างตามบัญชีรายชื่อที่สุ ่มตัวอย่างไว้จ�ำนวน 

280 ราย จากนั้นจึงน�ำข้อมูลที่ได้เก็บรวบรวมข้อมูลมา

ครบถ้วนแล้ว ไปบนัทกึลงในคอมพวิเตอร์ แล้วประมวล

ผลด้วยโปรแกรมส�ำเรจ็รปูทางสถิต ิโดยการวเิคราะห์ค่า

สถิติตัวแปรเดียวเพื่ออธิบายลักษณะทั่วไปของข้อมูล

และสถิติหลายตัวแปรเพื่อทดสอบสมมติฐานและตอบ

สนองต่อวัตถุประสงค์ที่ก�ำหนดไว้ 

ผลการศึกษา
	 1.	กลุ่มตวัอย่างซึง่เป็นลูกจ้างช่ัวคราวทีป่ฏิบตัิ

งานในมหาวทิยาลยัราชภฏัพระนคร ส่วนใหญ่เป็นผูห้ญงิ 

อายุประมาณ 35 ปี ยังเป็นโสด ท�ำงานในต�ำแหน่งเจ้า

หน้าทีม่าเป็นเวลาประมาณ 6 ปี มรีายได้เฉลีย่ 14,308.25 

บาท ต่อเดือน 

	 2.	 ระดับความต้องการ ความพึงพอใจในการ

ปฏบิตังิานและความภกัดขีองลกูจ้างชัว่คราวทีป่ฏบิตังิาน

อยู่ในมหาวทิยาลยัราชภัฏพระนคร โดยผลการศึกษาใน

ส่วนต่อไปนี้เป็นไป เพื่อตอบสนองต่อวัตถุประสงค์ของ

การวจิยั ขอ้ที ่1 โดยมีผลการวเิคราะหส์ถติิตัวแปรเดียว

ของตัวแปรทั้ง 4 ตัว ดังนี้ 
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ตาราง 1 ระดับความต้องการ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและความภักดีของลูกจ้างชั่วคราว

	 จากตาราง 1 พบว่า กลุ ่มตัวอย่างมีความ

ต้องการ ความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน และความภกัดี

แตกต่างกนั เป็นการเปรียบเทยีบจากค่าเฉล่ีย โดยความ

ต้องการของลูกจ้างช่ัวคราวอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อ

พจิารณาเป็นรายด้านพบว่า ความต้องการความส�ำเรจ็ใน

ชีวิต ได้รับการตอบสนองมากที่สุด รองลงมาคือ ความ

ต้องการทางสังคม ความต้องการความปลอดภัย ความ

ต้องการทางด้านร่างกาย และความต้องการเกยีรตยิศชือ่

เสยีง ตามล�ำดบั ส่วนความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน อยู่

ในระดบัปานกลาง เมือ่พจิารณาแต่ละองค์ประกอบพบว่า 

ความพึงพอใจในงานรวมมีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ 

ความพงึพอใจต่อการยอมรบัจากเพือ่นร่วมงาน ความพงึ

พอใจต่อสภาพแวดล้อมในการปฏบิตังิาน ความพงึพอใจ

	 ตัวแปร	 ค่าเฉลี่ย	 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน	 ระดับความคิดเห็น

	 ความต้องการ		  5.28		  1.46	 ปานกลาง

	 - ความต้องการทางด้านร่างกาย	 4.96		  1.84	 ปานกลาง

	 - ความต้องการความปลอดภัย	 5.37		  1.82	 ปานกลาง

	 - ความต้องการทางสังคม		 5.47		  1.49	 ปานกลาง

	 - ความต้องการเกียรติยศชื่อเสียง	 4.85		  1.46	 ปานกลาง

	 - ความต้องการความส�ำเร็จในชีวิต	 6.43		  2.01	 ปานกลาง

	 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน	 6.06		  1.22	 ปานกลาง

	 - สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน	 5.47		  1.93	 ปานกลาง

	 - ค่าตอบแทนและสวัสดิการ	 3.96		  1.73	 ต�่ำ

	 - การยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน	 5.97		  1.91	 ปานกลาง

	 - ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน	 4.90		  2.30	 ปานกลาง

	 - ความพอใจรวม		  6.42		  1.91	 ปานกลาง

	 ความภักดีของลูกจ้างชั่วคราว	 5.28		  1.36	 ปานกลาง

	 - ความตั้งใจที่จะปฏิบัติงาน	 8.19		  1.51	 สูงมาก

	 - การบอกเล่าเกี่ยวกับมหาวิทยาลัย	 4.23		  1.67	 ต�่ำ

	 - ความตั้งใจที่จะอยู่		  6.04		  1.75	 ปานกลาง

ต่อความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และความพึงพอใจ

ต่อค่าตอบแทนและสวัสดิการตามล�ำดับ และประเด็น

สุดท้าย คือ ความภักดีของลูกจ้างชั่วคราวพบว่า อยู่ใน

ระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาแต่ละองค์ประกอบพบว่า 

ความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ 

ความตัง้ใจทีจ่ะอยู ่และการบอกเล่าเกีย่วกบัมหาวทิยาลยั

ตามล�ำดับ

	 3.	 อิทธิพลของความต้องการ และความพึง

พอใจในการปฏิบตังิานกับความภักดีของลกูจ้างชัว่คราว

ที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร

	 ผู้วิจัยได้ท�ำการวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปร

ความต้องการ และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่

มีต่อความภักดีของลูกจ้างชั่วคราวของมหาวิทยาลัย
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ราชภัฏพระนคร โดยใช้การวิเคราะห์ถดถอยพหุแบบ

ปกติ (Multiple Regression Analysis) แต่เนื่องจาก

การวิเคราะห์ถดถอยพหุแบบปกตินั้น มีข้อตกลงเบื้อง

ต้นว่า ตัวแปรทุกตัวที่อยู่ในสมการการวิเคราะห์จะต้อง

มีการกระจายแบบปกติ และการวิเคราะห์นี้ใช้เทคนิค

การวิเคราะห์ถดถอยพหุ ซึ่งมีตัวแปรอิสระมากกว่า 1 

ตัว ที่ร่วมกันอธิบายตัวแปรตาม โดยมีเงื่อนไขส�ำคัญว่า 

ตัวแปรอิสระแต่ละตัวจะต้องไม่ขึ้นอยู่กับหรือสัมพันธ์

กับตัวแปรอิสระตัวอื่นมาก หรือ Multicollinearity 

(สุชาติ ประสิทธิ์รัฐสินธุ์, 2548) ดังนั้น ผู้วิจัยจึงได้ตรวจ

สอบสภาพทัว่ไปของข้อมูล และเงือ่นไขเบือ้งต้นของการ

วิเคราะห์ถดถอย ดังตาราง 2

	 ตัวแปร	  ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย	 t	 Sig. t	tolerance	 VIF

	 ความต้องการ	 (b)	 .175	 13.35	 .00	 .705	 1.42

	 (NEED)

     ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน	 .240	 3.18	 .00	 .705	 1.42

	 (JOBSATIS)

	 ค่าคงที่	 3.594	 6.10	 .00

		  R2 = .26    SEE = 1.049    F= 48.95     Sig of F = .000

	 จากตาราง 2 พบว่า ค่า Variance Inflation 

Factor (VIF) อยู่ในเกณฑ์ปกติแสดงว่า ไม่มีปัญหา

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระที่ใช้ในการวิเคราะห์ 

จึงท�ำการวิเคราะห์ถดถอยพหุ และพบว่า ความต้องการ

และความพงึพอใจในการปฏบิตังิานส่งผลต่อความภกัดี

ของลูกจ้างชั่วคราวที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยราชภัฏ

พระนคร โดยความต้องการและความพึงพอใจในการ

ปฏบัิติงานสามารถอธบิายการผนัแปรของความภกัดขีอง

ลกูจ้างชัว่คราวได้ร้อยละ 26 โดยมคีวามคาดเคลือ่นเลก็

น้อย ซึ่งหมายความว่า การที่ลูกจ้างชั่วคราวที่ปฏิบัติงาน

ในมหาวทิยาลยัได้รับการตอบสนองความต้องการขัน้พืน้

ฐานของชีวิต และเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  

จะท�ำให้มีความภักดีต่อมหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร

มากยิ่งขึ้น 

สรุปและอภิปรายผล
	 การที่ความต้องการ และความพึงพอใจในการ

ปฏบิตังิานของกลุม่ตวัอย่างมอีทิธพิลต่อความภกัดอีย่าง

ตาราง 2  ตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อความภักดีของลูกจ้างชั่วคราว

มนียัส�ำคญัทางสถตินิัน้ แสดงว่า การได้รบัการตอบสนอง

ความต้องการของลูกจ้างชั่วคราวในด้านดังกล่าวอย่าง

พอเพียงจะท�ำให้บุคคลเหล่านี้เกิดความภักดีต่อมหา

วทิยาลยัมากย่ิงขึน้ ทัง้น้ีอาจเป็นเพราะมนุษย์น้ันมีความ

ต้องการตอบสนองต่อความต้องการขั้นพื้นฐาน อยาก

ท�ำงานหรอือยูอ่าศยัในสถานทีซ่ึง่มคีวามปลอดภยัในชวีติ 

ทรัพย์สิน และความมั่นคงในหน้าที่การงาน หากสถานที่

หรือองค์กรใดสามารถตอบสนองความต้องการดังกล่าว

ได้ก็จะเกิดความจงรักภักดี 

	 ผลการวเิคราะห์ทีไ่ด้จากการศึกษาน้ี สอดคล้อง

กบัแนวความคดิของทฤษฎกีารจงูใจทีมุ่ง่เน้นปัจจยัทีเ่ป็น

ความต้องการของมนุษย์ตามทฤษฎีสองปัจจัยของเฮ

อร์ซเบอร์ก (Hertzberg) ซึ่งกล่าวถึงองค์ประกอบที่เป็น

ปัจจัยจูงใจ (Motivators) ว่า เป็นองค์ประกอบที่ส�ำคัญ 

ท�ำให้เกิดความสุขในการท�ำงาน 5 ประการ ได้แก่ ความ

ส�ำเร็จ การได้รับการยอมรับ โอกาสเจริญเติบโต ความ

รับผิดชอบ และลักษณะงาน การทดสอบความสัมพันธ์

ของตัวแปรอิสระและตัวแปรตามพบว่า มีความสัมพันธ์
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ไปในทิศทางเดียวกันในระดับสูงและระดับปานกลาง 

และพบว่า การได้รบัการยอมรบัจากคนรอบข้างเป็นเรือ่ง

ส�ำคัญที่สุด แม้ว่าสังคมไทยมีการรับรู้ว่า ผู้ปฏิบัติงานที่

ใช้แรงงานจะต้องการปัจจัยค�้ำจุน (Hygiene Factors) 

อันดับแรก ส�ำหรับผลการทดสอบล�ำดับรองลงมา คือ 

ความเป็นครอบครัวในการท�ำงาน หรือสัมพันธภาพที่ดี

ทั้งกับผู้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงาน ซึ่งเป็นปัจจัยค�้ำจุน 

(Hygiene Factors) ท�ำหน้าที่เป็นตัวป้องกันมิให้คน

เกดิความไม่พงึพอใจในงานและพร้อมทีจ่ะท�ำงาน ซ่ึงผล

การวิจัยครั้งนี้สอดคล้องกับผลงานวิจัยของเกล็น โทบ 

และคณะ (Cited in Jack Canfield & Jacqueline 

Miller, 1996) และสอดคล้องกับแนวคิดของ (ธารทิพย์ 

ศขุสายชล, 2546) ซึง่อธบิายว่า มนษุย์มคีวามต้องการอยู่ 

2 ประการใหญ่ ๆ ด้วยกัน คือ ความต้องการภายนอก 

ได้แก่ รายได้ตอบแทนในการท�ำงาน ความมั่นคงและ

ปลอดภัยในการท�ำงาน ต�ำแหน่งหน้าที่ การท�ำงานและ

การได้ท�ำงานท่ีถนัดเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ 

และความต้องการภายใน ได้แก่ ความต้องการในการ

ท�ำงานร่วมกบัผูอ้ืน่ ความเป็นผูไ้ด้รบัความยอมรบันบัถอื

จากผู้อืน่ ความต้องการในศกัดิศ์รขีองตนเอง และความ

ต้องการได้รับความส�ำเร็จในอนาคต

	 นอกจากนั้น การได้รับการยอมรับจากคน 

รอบข้าง เป็นความต้องการทางสังคม (Social Needs) 

เป็นความต้องการระดับ 3 ตามทฤษฎีของมาสโลว์ 

(Maslow) และเป็นความต้องการระดับ 2 ตาม

ทฤษฎีERG ของอัลเดอร์ฟอร์ (Alderfer) คือ ความ

ต้องการด้านความสัมพันธ์ (Relatedness Needs) ที่

อธิบายว่า มนุษย์จะด�ำรงชีพอยู่ได้ ไม่ใช่ความต้องการ

ขั้นพื้นฐานอย่างเดียว แต่การรวมกันเป็นกลุ่มก็มีความ

จ�ำเป็นอย่างยิ่ง เป็นความต้องการมีความสัมพันธ์ที่ดี 

เพื่อให้สังคมยอมรับในตัวเขา (วิเชียร วิทยอุดม, 2547) 

	 นอกจากนั้นการที่มนุษย์เป็นสัตว์สังคม ชอบ

ปฏิสัมพันธ์กับคนอื่น ๆ ในสังคม การรับการตอบสนอง

ทางสงัคม การได้รบัการยอมรบัให้เป็นส่วนหนึง่ในสงัคม

นั้น จะท�ำให้เกิดความสุขในการใช้ชีวิต และการท�ำงาน 

และจะอยู่ในสังคมแบบน้ันไปด้วยความศรัทธาเชื่อม่ัน 

โดยเฉพาะเมื่อสังคม หรือองค์กรนั้นมีความมั่นคง และ

ท�ำให้บุคคลนั้นเกิดความเชื่อมั่นว่า จะอยู่และเติบโตได้

อย่างมั่นคง โดยเฉพาะในหน้าที่การงาน ย่อมท�ำให้เกิด

ความตระหนักถึงผลประโยชน์ และความส�ำเร็จที่จะ

ติดตามมา จึงยินดีที่จะร่วมอยู่กับองค์กรนั้นด้วยความ

ภักดี 

	 นอกจากนั้น มนุษย์ทุกคนรักศักด์ิศรีของตัว

เอง มนุษย์ทุกคนถือว่า ตนมีศักด์ิศรีและคุณค่าเสมอ

กับมนุษย์ทั่วไป (รติยา นิตย์ภิรมย์, 2548) ดังนั้น การ

ได้รับการยอมรับจากคนรอบข้างมีผลต่อความสุขใจ 

ส่งผลให้พนักงานมีความภักดีในองค์กร และความพึง

พอใจในงานซึ่งแนวคิดน้ีสอดคล้องกับแนวคิดของ กรี

นเบิร์ก และบารอน (Greenberg & Baron,1997) ซึ่ง

กล่าวว่า ความต้องการที่จะได้รับการยกย่องนับถือ เป็น

ความต้องการที่เกี่ยวกับการนับถือตนเองและการได้

รับการยกย่องนับถือจากผู้อื่น เป็นความต้องการความ

ส�ำเรจ็ ความมีเกียรตศัิกด์ิศร ีความยอมรบัในความมีชือ่

เสียง เป็นต้น องค์กรสามารถท�ำกิจกรรมได้หลายอย่าง

ที่แสดงการตอบสนองความต้องการ เช่น การจัดงาน

เลี้ยงเป็นรางวัลฉลองความส�ำเร็จครั้งส�ำคัญ การให้เงิน

โบนัส แม้เป็นจ�ำนวนเล็กน้อยก็ตาม การให้การยอมรับ

ค�ำแนะน�ำเพื่อปรับปรุงงานจากพนักงาน การมอบรางวัล

เป็นโล่ หรือสิ่งของเพื่อแสดงการให้เกียรติหรือยอมรับ 

การกล่าวยกย่องถึงผลงานดีเด่นของพนักงานในโอกาส

ต่าง ๆ การประกาศรายชื่อผู้มีผลงานดีเด่นในฐานะเป็น 

“บุคคลดีเด่นประจ�ำเดือนขององค์กร” การให้สิทธิพิเศษ

ทีแ่สดงถงึการได้รบัเกยีรตยิกย่องในความส�ำเรจ็ เป็นต้น

	 ส่วนที่ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานส่งผล

ต่อความภักดีของลูกจ้างชั่วคราวที่ปฏิบัติงานอยู่ใน

มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครนั้น อาจเป็นเพราะลูกจ้าง

ชั่วคราวที่ปฏิบัติงานอยู่ในมหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร

ที่มีความรู้สึกพึงพอใจในการท�ำงาน โดยเฉพาะการได้

รับสวัสดิการที่ดี และรู้สึกมีความสุขในการท�ำงานก็จะ

เกิดความรู้สึกเป็นสุขที่ได้ท�ำงานรับใช้องค์กร จึงยินดี
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และเตม็ใจทีจ่ะยงัคงอยูต่่อไป สอดคล้องกบัแนวคดิของ

เฮอร์สเบิร์ก มอสเนอร์ และสนืดเดอร์แมน (Herzberg, 

Mausner & Snyderman, 1959) กล่าวว่า ปัจจัยที่

ท�ำให้คนเกิดแรงจูงใจและมีความพึงพอใจในการท�ำงาน 

สามารถแบ่งได้เป็นสองกลุ่ม กลุ่มแรกคือ ปัจจัยค�้ำจุน 

เช่น ความส�ำเร็จในการท�ำงานของบุคคล การได้รับการ

ยอมรับนับถือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติและความรับ

ผิดชอบ เป็นต้น กลุ่มที่สองเป็นปัจจัยที่จูงใจให้คนชอบ

รักงาน เป็นตัวการสร้างแรงกระตุ้นจูงใจผู้ปฏิบัติงานให้

กระตอืรอืร้นในการท�ำงานยิง่ข้ึนและสร้างความพงึพอใจ

ให้บคุคลในองค์กรปฏบิตังิานได้อย่างมปีระสทิธภิาพมาก

ยิ่งขึ้น ซึ่งทั้งสองปัจจัยนี้ผู้บริหารจะต้องด�ำเนินการให้มี

ขึ้นในองค์กรโดยจะต้องมีการตรวจสอบ ดูแล สังเกต

พฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคคลตลอดระยะเวลา 

และจะต้องจัดให้มีเพิ่มมากขึ้นตามล�ำดับ สอดคล้องกับ

งานวิจัยของแมนนิ่ง (Manning,1997) พบว่า สภาพ

ความพึงพอใจและสภาพความไม่พึงพอใจในการท�ำงาน

มาจากปัจจัยกระตุ้น ได้แก่ ความส�ำเร็จในการท�ำงาน 

การยอมรับนบัถอื การรบัผดิชอบทีส่งู และการทีม่โีอกาส

เจรญิก้าวหน้าในการท�ำงาน ซ่ึงมคีวามส�ำคญัมากเป็นตวั

จงูใจในการท�ำงานและงานทีท่�ำอยูเ่ป็นปัจจยั ค�ำ้จนุ ได้แก่ 

การบริหารงาน การปกครองบังคับบัญชา ความสัมพันธ์

ระหว่างเพื่อนร่วมงานซึง่มีความส�ำคัญไมน่อ้ยไปกว่ากัน

ข้อเสนอแนะ
	 การศึกษาครั้งนี้ท�ำให้ได้ข้อค้นพบซึ่งน�ำไปสู่

ข้อเสนอแนะเชิงนโยบายต่อผู้บริหารของมหาวิทยาลัย

ราชภัฏพระนครที่มีบุคลากรที่เป็นลูกจ้างช่ัวคราว เพ่ือ

การปรับปรุงและพัฒนาสวัสดิการ ค่าตอบแทน โอกาส

ในหน้าท่ีการงาน เพื่อรักษาบุคลากรทางการศึกษาเหล่า

นี้ไว้ เพื่อเป็นก�ำลังส�ำคัญในการพัฒนามหาวิทยาลัยต่อ

ไป โดยคณะผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะส�ำคัญ ดังนี้

	 1.	 ข้อเสนอแนะส�ำหรบัการน�ำผลการวจัิยไปใช้

		  1)	 มหาวิทยาลัยควรค�ำนึงและให้ความ

ส�ำคัญในด้านอัตราเงินเดือน และค่าตอบแทนลูกจ้าง

ชั่วคราวที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร 

โดยการปรับปรุงให้ค่าตอบแทนที่ได้รับน้ันเพียงพอต่อ

การด�ำรงชีพและสอดคล้องกับภาวะเศรษฐกิจ

		  2)	 มหาวทิยาลัยควรให้ความส�ำคัญในด้าน

สภาพและบรรยากาศการท�ำงานของลูกจ้าง ชั่วคราวที่

ปฏบิตังิานในมหาวทิยาลยัราชภฏัพระนคร ด้วยการเสรมิ

ส่ิงอ�ำนวยความสะดวก ดูแลสภาพแวดล้อมให้ร่มรืน่เป็น

ธรรมชาติ และที่ส�ำคัญต้องจัดการสภาพแวดล้อมด้าน

ความปลอดภัย เพื่อให้รู้สึกเชื่อม่ันในการเข้ามาท�ำงาน 

อันจะเป็นการส่งเสริมให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้

อย่างมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น

		  3)	 มหาวทิยาลัยควรส่งเสรมิและสนับสนุน

ให้บคุลากรมีความรกัและศรทัธาต่อองค์กรให้มากอย่าง

ต่อเนื่อง ด้วยการจัดสวัสดิการที่เพียงพอ ให้ความ

ยุติธรรม และเที่ยงธรรมในการเลื่อนต�ำแหน่งงาน และ

ที่ส�ำคัญคือ การให้โอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงาน เช่น 

การศึกษาต่อ หรือการเลื่อนขั้นเงินเดือนอย่างสม�่ำเสมอ

ตามผลการปฏิบัติงาน

		  4)	 มหาวิทยาลัยควรตระหนักในด้านการ

จัดหาและใช้ปัจจัยทรัพยากร เพื่อเป็นการสนับสนุน

องค์กร มหาวิทยาลัยควรตระหนักและให้ความส�ำคัญ

ในด้านความพึงพอใจในแต่ละฝ่าย

		  5)	 ผู ้บริหารควรเอาใจใส่พนักงาน และ

ให้ความช่วยเหลือพนักงาน สร้างบรรยากาศความเป็น

มิตรในองค์กร ซึ่งจะท�ำให้เกิดบรรยากาศที่รู้สึกอบอุ่น 

และให้การสนับสนุนที่ดีต่อกันในองค์กร ซึ่งจะส่งผลให้

พนักงานเกิดความพึงพอใจในการท�ำงาน และตั้งใจใน

การท�ำงาน 

	 2.	ข้อเสนอแนะส�ำหรับการวิจัยครั้งต่อไป

		  1)	 ควรศึกษาปัจจัยหรือองค์ประกอบที่จะ

สามารถสนับสนุน ส่งเสริมให้บุคลากรสามารถปฏิบัติ

งานอย่างมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น

		  2)	 ควร มีการ ศึกษา เปรี ยบ เที ยบผล

การปฏิบัติงานขององค์กรที่มีลักษณะการด�ำเนินงาน

คล้ายคลึงกัน เพื่อจะท�ำให้รู้จักจุดแข็ง จุดอ่อนของคู่
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แข่ง ซึ่งจะท�ำให้สามารถมองเห็นโอกาสในการพัฒนาตัว

เองมากยิ่งขึ้นให้อยู่เหนือคู่แข่งขันในทุก ๆ ด้าน

		  3)	 ควรศึกษาถึงปัญหา และอุปสรรคของ 

การขาดความจงรักภักดีต่อองค์กร เพื่อให้องค์กร

สามารถน�ำปัญหา และอุปสรรคไปปรับปรุงแก้ไขได้ตรง 

ประเด็น รวมทั้งควรศึกษาถึงแนวทางในการพัฒนา

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรให้เป็นมือ

อาชีพ เพื่อสามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้า

หรือผู้ใช้บริการ

		  4)	 ควรท�ำการศึกษาความพึงพอใจในการ

ท�ำงาน และความจงรักภักดีต่อองค์กร แยกเป็นสายงาน

วิชาการกับสายงานสนับสนุน เนื่องจากมีภาระหน้าที่บาง

ส่วนที่แตกต่างกันหรือได้รับสิทธิประโยชน์ รวมถึงค่า

ตอบแทนท่ีอาจแตกต่างกนั เพือ่ลดความหลากหลายของ

กลุ่มตัวอย่าง ซึ่งจะท�ำให้งานวิจัยมีความน่าเชื่อถือ และ

มีประสิทธิภาพประสิทธิผลเพิ่มมากขึ้น

		  5)	 ควรมีการศึกษาความพึงพอใจใน

การท�ำงาน ความจงรักภักดีต่อองค์กรของข้าราชการ

มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร เน่ืองจากเป็นบุคลากร

อีกกลุ่มหนึ่งที่ควรให้ความส�ำคัญ อันจะท�ำให้งานวิจัยมี

ความหลากหลาย และเป็นประโยชน์ต่อองค์กรในที่สุด

		  6)	 ปัจจัยของตัวแปรต่าง ๆ อาจมีอีก

หลายประการที่ผู้ท�ำวิจัยไม่ได้กล่าวถึง ทั้งที่เป็นเรื่อง

ส�ำคัญส�ำหรับพนักงานระดับปฏิบัติการ เช่น (Canfield 

& Miller, 1996) พูดถึงผลส�ำรวจของ (Glenn Tobe 

et al.) ที่ได้ท�ำการส�ำรวจความต้องการของลูกจ้าง 

ดังนั้นก่อนการท�ำวิจัยควรส�ำรวจความเห็นจากกลุ่มเป้า

หมาย โดยการใช้ค�ำถามปลายเปิดเพื่อทราบความเห็น

ที่กว้างขึ้น 
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