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บทคัดย่อ 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อสมรรถนะของอาจารย์ตามสัญญาจ้างใน

มหาวิทยาลัยราชภัฏเขตกรุงเทพมหานคร วิธีด าเนินการวิจัยใช้รูปแบบการวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการ
วิจัยคืออาจารย์ประจ าตามสัญญาจ้างในมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตกรุงเทพมหานคร 6 แห่งจ านวน 362 คนโดยใช้
เครื่องมือคือแบบสอบถาม ในการเก็บรวบรวมข้อมูลมาวิเคราะห์ข้อมูลด้วยค่าสถิติพื้นฐานและทดสอบความ
กลมกลืนของโมเดลด้วยโปรแกรม PLS ผลการวิจัยพบว่าอาจารย์ประจ าตามสัญญจ้าง มีความผูกพัน ความคาดหวัง 
ผลประโยชน์ ความพึงพอใจ และสมรรถนะอยู่ในระดับมาก ส่วนผลการทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างตัว
แปร พบว่า สมรรถนะกับความพึงพอใจในงาน มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 รองลงมา 
ได้แก่ ความพึงพอใจในงานกับผลประโยชน์ที่ได้รับ และความพึงพอใจในงานกับความผูกพัน มีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 ส าหรับผลการทดสอบปัจจัยต่าง ๆ ที่มีอิทธิพลต่อสมรรถนะ พบว่า ความผูกพัน ความคาดหวัง 
ผลประโยชน์ ความพึงพอใจ มีอิทธิพลต่อสมรรถนะของบุคลากร นอกจากนั้นแล้วยังพบว่า ความคาดหวังในงาน 
และผลประโยชน์ที่ได้รับ มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน และความคาดหวังในงานมีอิทธิพลต่อผลประโยชน์ที่
ได้รับ รวมถึงความผูกพัน มีอิทธิพลต่อความคาดหวังในงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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Abstract 
The objectives of this study were to investigate factors affecting the competency and also 

examine the relationship between the competency of contracted permanent teachers of 
Rajabhat Universities in Bangkok (CPTs). The research methodology were used of quantitative 
methods. This study collected 362 samples of Rajabhat University teachers by using 
questionnaires. The collected data were analyzed by statistical percentage, mean, standard 
deviation and also tested the model of empirical study framework by using PLS to support the 
quantitative result. According to the result of this research show that CPTs of Bangkok’s Rajabhat 
Universities related to their, commitment, expectation, benefit, satisfaction and competency at a 
“high” Level. The co-efficient relationship between competency and satisfaction were statistically 
significant at level .01, satisfaction and benefit competency and benefit, satisfaction and 
commitment were statistically significant at level .05. The factors affecting the competency of 
CPTs were commitment, expectation, benefit, and satisfaction. Furthermore, expectation and 
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benefit have influence on satisfaction at level .05. Finally, expectation has influenced on benefit 
and also commitment has influenced on expectation at level .05. 
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บทน า 

มหาวิทยาลัยราชภัฏพัฒนามาจาก “โรงเรียน
ฝึกหัดอาจารย์” มหาวิทยาลัยราชภัฎสถาบันอุดมศึกษา
ที่มีฐานะเป็นนิติบุคคลตามพระราชบัญญัติมหาวทิยาลยั
ราชภัฏ พุทธศักราช 2547 ซึ่งมีภารกิจหลัก 4 ด้านคือ
ด้านการเรียนการสอน ด้านการวิจัย ด้านการบริการ
วิชาการ และด้านการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม โดยการ
จัดการศึกษาของมหาวิทยาลัยราชภัฏมุ่งพัฒนาคุณภาพ
การจัดการศึกษาให้ได้คุณภาพ และมาตรฐานให้เป็นไป
ตามเจตนารมณ์แห่ งพระราชบัญญัติ  ส านักงาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษาในฐานะที่ก ากับดูแล
คุณภาพการจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษา  มีการ
ส ารวจสถานภาพการจ้างอาจารย์ประจ าตามสัญญาจ้าง
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 41 แห่ง พบว่า ภาพรวมมี
อาจารย์ประจ าตามสัญญาจ้าง ร้อยละ 57 ของอาจารย์
ประจ าที่เป็นข้าราชการ เนื่องจากอาจารย์ที่จ้างใน
ต าแหน่งอาจารย์ประจ าตามสัญญาจ้างที่จบปริญญาตรี 
เมื่อท างานไม่มีความก้าวหน้าก็มักจะลาออก ท าให้การ
จัดการเรียนการสอนขาดความต่อเนื่อง  ส่งผลให้
มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครที่มีคุณภาพจ านวนมาก 
(ยงยุทธ เกษสาคร, 2550) 

บุคลากร คือ ทรัพยากรที่เป็นปัจจัยหลัก ซึ่ง
ผู้บริหารในองค์กรน าไปใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดได้ 
(Fombrun, 1989) และยังพบว่าบุคลากร คือ ลูกจ้าง 
หรืออัตราจ้าง ซึ่งนับว่าเป็นสินทรัพย์ที่มีค่ายิ่งของ
องค์กร (Storey, 1992) จากการท างานท่ีพนักงานอุทิศ
ตนให้แก่องค์กร จะเกิดผลประโยชน์ทั้งกับฝ่ายบริหาร
และฝ่ายลูกจ้าง (Guest, 2004) ในยุคการบริหารยุค
ใหม่ มักเน้นไปที่การใช้ลูกจ้างให้ท างานส าเร็จใน
ระยะเวลาอันสั้ นโดยใช้พนักงานน้อยที่สุดที่จะท าให้
งานนั้นส าเร็จ โดยองค์กรส่วนมากจะใช้การจ้างลูกจ้าง

แบบการจ้างช่ัวคราว (temporary workers) ซึ่งจะ
เห็นได้จากมหาวิทยาลัยราชภัฏทั้ง 41 แห่ง มีการจ้าง
อาจารย์ประจ าตามสัญญาจ้าง  โดยการจ่ายเป็น
เงินเดือนรายเดือน และมีการท าสัญญาปีต่อปี การจ่าย
ค่ า ต อ บ แ ท น อ า จ า ร ย์ เ ป็ น ข้ อ ก า ห น ด ข อ ง
กระทรวงการคลัง คือ จ่ายค่าจ้างต่ าสุด และไม่มีการขึ้น
เงินเดือน นักวิชาการเช่ือว่าทุกองค์กรต้องการลูกจ้างที่
มีความเฉลียวฉลาด เก่ง ท างานดี มีความสุข กับการ
ท างาน จึงจ าเป็นจะต้องมีการพัฒนาด้านทรัพยากร
มนุษย์ เพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานท างานอย่างมีประสิทธิผล 
(เสน่ห์ จุ้ยโต, 2547) การที่องค์กรจะตัดสินใจจ้าง
หรือไม่จ้าง ขึ้นอยู่กับผู้ประเมิน และการใช้เกณฑ์การ
ประเมินท่ีเที่ยงตรงและเหมาะสมกับงาน (นิสดารก์ เวช
ยานนท์, 2543) 

อาจารย์ประจ าตามสัญญาจ้างในส่วนของงาน
ราชการ เป็นบุคลากรในภาครัฐประเภทหนึ่งซึ่งมีการ
ก าหนดต าแหน่งขึ้นมาตามนโยบายของรัฐบาล เพื่อให้
ปฏิบัติเสริมการท างานของข้าราชการให้มีประสิทธิภาพ 
ดังจะเห็นได้จากการที่บุคลากรประเภทนี้ ปฏิบัติหน้าที่
อยู่ ในทุกหน่วยงาน ควบคู่ไปกับข้าราชการ โดยมี
ระเบียบว่าด้วยการจ่ายค่าจ้างลูกจ้างของส่วนราชการ
ก าหนดความหมายของค าว่า “ลูกจ้าง” หมายถึง 
ลูกจ้างประจ า ลูกจ้างช่ัวคราว และอาจารย์ประจ าตาม
สัญญาจ้างที่จ้างจากเงินงบประมาณรายจ่าย จ้างจากเงิน
นอกงบประมาณของส่วนราชการ (กระทรวงการคลัง, 
2548) 

การด าเนินการของมหาวิทยาลัยราชภัฏที่ผ่าน 
มา ผู้ที่มีบทบาทที่ส าคัญยิ่งอีกกลุ่มหนึ่ง ก็คืออาจารย์ที่
เป็นอัตราจ้าง เนื่องจากคนกลุ่มนี้  เป็นคนรุ่นใหม่ มี
ความรู้ความสามารถเพราะเพิ่งจบการศึกษาจาก
สถาบันอุดมศึกษามาไม่นานนัก รวมทั้งยังมีความมุ่งมั่น
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และพลังกายในการท างานเป็นอย่างยิ่ง แต่อย่างไรก็
ตาม ด้วยนโยบายจากมติคณะรัฐมนตรีที่ไม่มีการเพิ่ม
อัตราก าลังท าให้คนกลุ่มนี้ กลับกลายเป็นกลุ่มคนที่ยัง
ไม่มีความมั่นคงในสถานภาพการท างาน เนื่องด้วย
มหาวิทยาลั ยราชภัฏ  ไม่ มีอั ตราที่ จะบรรจุ เป็น
ข้าราชการประจ าได้ แต่ในทางปฏิบัติจริงมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ จ าเป็นต้องมีอาจารย์สอนให้กับนักศึกษา จึง
ต้องการอัตราก าลังอาจารย์จ านวนมากมาสอน การ
ด าเนินการที่ผ่านมาในอันที่จะโน้มน้าวและสร้าง
แรงจู ง ใจให้อาจารย์ อัตราจ้ าง เข้ ามาท างานนั้น 
มหาวิทยาลัยพยามที่จะท าให้อาจารย์ประจ าตามสญัญา
จ้าง เป็นอาจารย์ระดับเดียวกับอาจารย์ประจ า โดย
พยายามที่จะสร้างความมั่นคง เช่น การมีสถานภาพ
เป็นพนักงานราชการ เป็นต้น แต่ในการด าเนินการก็
เป็นไปด้วยปัญหาอุปสรรคอยู่ตลอดเวลา เช่น ใน
ระเบียบระบุว่าอาจารย์ประจ าตามสัญญาจ้างที่รับ
เงินเดือนงบประมาณแผ่นดินเท่านั้นจึงมีสิทธิ์สอบบรรจุ
เป็นพนักงานราชการ ได้  นอกจากนี้ ยั งมี เ กณฑ์
รายละเอียดอื่น ๆ ที่ยุ่งยากอีกมากมาย  

การบริหารงานบุคคลในมหาวิทยาลัยราชภัฏใน
เขตกรุงเทพมหานคร จะมีปัญหาในการบริหารบุคลากร
ค่อนข้างมาก เพราะอาจารย์ประจ าตามสัญญาจ้าง
มักจะลาออกกันอยู่ เ สมอ  เนื่ องจากสอบบรรจุ
ข้าราชการได้ รวมทั้งมีงานหลากหลายต าแหน่งให้เลือก 
เนื่องด้วยท าเลที่ตั้งอยู่ในศูนย์กลางของความเจริญด้าน
เศรษฐกิจและสังคม บางคนไปท างานเอกชนกับ
รัฐวิสาหกิจ เพราะเงินเดือนและสวัสดิการดีกว่า ดังนั้น
มหาวิทยาลัยราชภัฏจึงต้องประกาศรับสมัครอาจารย์
ประจ าตามสัญญาจ้างบ่อยครั้งและเมื่อได้บุคลากรมา
ใหม่ก็ต้องสอนงานตั้งแต่เริ่มต้น บุคลากรเป็นปัจจัยที่
ส าคัญในการท าให้องค์กรมีความเจริญก้าวหน้าและมี
ช่ือเสียง ดังนั้น ทุกองค์กรก็จะต้องหาวิธีการรักษา
พนักงานของตนเอาไว้ โดยต้องให้ค่าตอบแทนที่
เหมาะสมทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน องค์กรจะได้
ไม่ต้องเสียเวลาเพราะพนักงานลาออกบ่อย ๆ และต้อง
รับคนใหม่มาสอนงานกัน ท าให้เสียเวลา เสียพนักงาน 

เสียโอกาสที่จะได้บุคลากรที่มีคุณภาพ การจะรักษา
พนักงานไว้ให้อยู่กับองค์กรนาน ๆ จึงจ าเป็นต้องพัฒนาใน
ทุกด้านรวมถึงการให้สิทธิประโยชน์อย่างเพียงพอ จึงจะ
เกิดการปฏิบัติงานที่ดี และบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร 

อาจารย์ประจ าตามสัญญาจ้าง เป็นบุคลากร
ส าคัญ ซึ่ งมีความจ า เป็นที่ ควรศึกษาเพื่ อ ให้ รับรู้ 
รับทราบถึงความรู้สึกของอาจารย์ประจ าตามสัญญา
จ้างและปัจจัยส าคัญที่น าไปสู่การมีสมรรถนะในการ
ท างานที่สูงสุดของพระพรเหล่านี้ ทั้งนี้เพื่อช่วยในการ
ธ ารงรักษาบุคลากรให้จงรักภักดีและอุทิศตนต่อองค์กร
ให้นานจนเกษียณอายุ ซึ่งข้อค้นพบจากการวิจัยจะเป็น
ประโยชน์ต่อการพัฒนาองค์กร และบุคลากรของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏเป็นอย่างยิ่ง ทั้งนี้ ผู้วิจัยก าหนด
ขอบเขตของการศึกษา จากมหาวิทยาลัยราชภัฏ 6 แห่ง
ในกรุงเทพมหานคร เพราะถือได้ว่า มีอัตราการจ้าง
อาจารย์ประจ าตามสัญญาจ้างเป็นจ านวนมากและต้อง
ประสบปัญหาต่าง ๆ มากมาย โดยเฉพาะอย่างยิ่งการ
ปรับเปลี่ยนบุคลากรที่มีการย้ายเข้าย้ายออกอยู่
ตลอดเวลา อันสืบเนื่องมาจากที่อยู่ในแหล่งของความ
เจริญก้าวหน้าทางด้านการเมือง เศรษฐกิจ และสังคม 
ข้ อค้นพบนี้  นอกจากจะ เป็นประโยชน์ส าหรั บ
มหาวิทยาลัยราชภัฏทั้ง 6 แห่งแล้ว ยังเป็นประโยชน์
กับมหาวิทยาลัยราชภัฏอื่น ๆ รวมทั้งหน่วยงาน
สถาบันอุดมศึกษาอื่น ๆ ที่มีการจ้างงานในลักษณะ
เดียวกันด้วย 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อสมรรถนะของ
อาจารย์ตามสัญญาจ้างในมหาวิทยาลัยราชภัฏเขต
กรุงเทพมหานคร 

 
ทบทวนวรรณกรรม 

ทฤษฎีความชอบธรรม 
ความชอบธรรม คื อ  การรับรู้ ทั่ ว ไ ปหรื อ

สมมติฐานว่าการกระท าบรรทัพฐาน ค่านิยม ความเช่ือ
และความหมายของกิจกรรมต่าง ๆ เป็นที่พึงปรารถนา 
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ถูกต้อง หรือเหมาะสม ภายในระบบสร้างสังคมบางส่วน 
ความชอบธรรมของสถาบันและมีความหมายเหมือน
จริง ช่วยให้องค์กรเป็นหลัก โดยท าให้พวกเขาดูเหมือน
เป็นธรรมชาติและมีความหมาย (Suchman, 1995: 
574) ทฤษฎีความชอบธรรมได้กลายเป็นหนึ่งของ
ทฤษฎีการอ้างถึงมากที่สุดในสังคม และเขตการลงทุน
ด้านสิ่งแวดล้อม เช่ือกันว่าทฤษฎีถูกต้องตามกฎหมาย
จะมีการกระท าต่าง ๆ ถูกต้องตามกฎหมายและ
จริยธรรม เช่ือกันว่าทฤษฎีถูกต้องตามกฎหมายจะมี
กลไกท่ีมีประสิทธิภาพ ทฤษฎีความชอบธรรม เป็นการ
อ ธิ บ า ย ถึ ง อ า น า จ ใ น ก า ร ใ ช้ ป ร ะ โ ย ช น์ จ า ก
ทรัพยากรธรรมชาติและทรัพยากรบุคคลขององค์กรซึ่ง
จะต้องตรงตามความคาดหวังของสังคมโดยรวม ปัญหา
ส าหรับทฤษฎีความชอบธรรมคือในการน ามาใช้นั้น ต้อ
ท าให้ทุกกลไกขององค์กรมีความเข้าใจ และทฤษฎีนี้
ควรถูกน ามาใช้อย่างเป็นธรรม อย่างอิสระ และควรให้
เป็นไปตามหลักการของทฤษฎีอย่างแท้จริง 

ในปรากฏการณ์ของอาจารย์ประจ าตามสัญญา
จ้างในมหาวิทยาลัยราชภัฏนี้  จะพบว่าในขณะที่
อาจารย์เกิดความรู้สึกถึงความไม่เท่าเทียมกันระหว่าง
บุคลากรด้วยกันเองนั้น แต่ทว่าในแง่ของกฎหมายหรือ
กฎระเบียบต่าง ๆ จะพบว่า ผู้บริหารจะมีค าอธิบายว่า
ได้ด าเนินการต่าง ๆ โดยเป็นไปตามระเบียบและ
ข้อบังคับทุกประการ 

ทฤษฎีความเสมอภาค 
ทฤษฎีนี้ John Stacy Adams เป็นผู้พัฒนา

ทฤษฎีนี้ โดยมีพื้นฐานความคิดว่า บุคคลย่อมแสวงหา
ความเสมอภาคทางสังคม โดยพิจารณาผลตอบแทนที่
ได้รับ (output) กับตัวปอ้น (input) คือ พฤติกรรมและ
คุณสมบัติในตัวที่เขาใส่ให้กับคนงาน ความเสมอภาคจะ
มีเพียงใดขึ้นอยู่กับการเปรียบเทียบการรับรู้ความ
สอดคล้องระหว่างตัวป้อนต่อผลตอบแทน (perceived 
inputs to outputs) เมื่อทราบระดับการรับรู้ความ
เสมอภาคของบุคคลใดก็สามารถท านายพฤติกรรมการ
ท างานของเขาได้  ทฤษีความเสมอภาค เป็นการ
เปรียบเทียบตัวป้อน เช่น ความพยายาม ประสบการณ์ 

อาวุโส สถานภาพ สติปัญญา ความสามารถ และอื่น ๆ 
กับผลตอบแทนท่ีได้รับ เช่น การยกย่องชมเชย ค านิยม 
ค่าจ้าง ค่าตอบแทน การเลื่อนต าแหน่งและสถานภาพ 
การยอมรับจากหัวหน้างาน กับบุคคลอื่นที่ท างาน
ประเภทเดียวกัน ซึ่งอาจเป็นเพื่อนร่วมงานคนใดคน
หนึ่ง หรือกลุ่มพนักงานที่ท างานในแผนกเดียวกันหรือ
ต่างแผนก หรือแม้แต่บุคคลใดในความคิดของเขาก็ได้ 
ซึ่งเป็นตัวป้อนและผลตอบแทนนั้นเป็นการรับรู้หรือ
ความเข้ าใจของเขาเอง เมื่อเป็นเ ช่นนั้น  เขาจะ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมตัวเองเพื่อท าให้รู้สึกว่าเกิดความ
เสมอภาค ดังนั้นในการปฏิบัติต่อพนักงาน หัวหน้างาน
จะต้องท าให้เขารับรู้ว่าเขาได้รับการปฏิบัติต่ออย่าง
ยุติธรรมมีความเสมอภาคเท่าเทียมกับคนอื่น 

ทฤษฎีตัวแทน 
ทฤษฎีนี้ Jensen และ Meckling ให้ความ

หมายความเป็นตัวแทน (Agency) ว่าเป็นความสัมพันธ์
ที่เกิดจากความยินยอมพร้อมใจระหว่างบุคคลสองฝ่าย 
โดยที่บุคคลฝ่ายหนึ่ง คือ ตัวแทน (Agent) ตกลงที่จะ
ท าการในฐานะที่ เป็นตคัวแทนให้กับอีกฝ่ายหนึ่งที่
เรียกว่า ตัวการ (Principal) ผลจากการนี้ย่อมหมายถึง
ว่า หากกิจการไม่มีเครื่องมือใด ๆ ในการตรวจสอบการ
ปฏิบัติงานของผู้บริหาร (Monitoring device) และ
หากผู้บริหารตัดสินใจที่จะท าการใด ๆ เพื่อสร้างความ
มั่งคั่งให้กับตนเองไม่ว่าจะโดยการจัดสรรทรัพยากรไปสู่
ตนเอง นอกเหนือจากผลตอบแทนที่ได้มีการตกลงไว้ใน
สัญญา หรือมีพฤติกรรมฉ้อฉลในหน้าที่ มองว่าองค์กร
ไม่สามารถบริหารงานเพียงผู้ เดียวได้ จึงท าให้ต้องมี
บุคคลที่เข้ามาช่วยในการบริหารงาน ทฤษฎีนี้อธิบาย
ความสัมพันธ์ระหว่างการเป็นตัวแทนว่าเกิดขึ้นระหว่าง
บุคคล 2 ฝ่าย โดยฝ่ายที่มอบอ านาจ คือ ตัวการ 
(Principle) ในขณะที่อีกฝ่ายได้รับมอบอ านาจในการ
บริหารงานคือ ตัวแทน (Agent) 

ทฤษฎีความคาดหวัง 
ความคาดหวัง เป็นการที่บุคคลได้รับรู้ความ

เป็นไปได้ ทุกคนต้องมีความพยายามเพิ่มขึ้น เพื่อจะได้
น าไปสู่ผลงานท่ีดีขึ้น เป็นความสัมพันธ์และความเช่ือว่า
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จะน าไปสู่เป้าหมายที่พึงประสงค์ (วิทย์ เที่ยงบูรณธรรม, 
2550) การท านายเหตุการณ์ล่วงหน้าว่าจะเกิดผลตามที่
ต้องการ (Sarbin, 1970) ทฤษฎีที่ผู้วิจัยได้น ามาใช้เป็น
ทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom (1990) กล่าวถึง 
Valence (ความพึงพอใจของมนุษย์ที่มีต่อผลลัพธ์ ) 
Instrumentality (ความเชื่อถือวิธีการเช่ือมโยงผลลัพธ์
อย่างหนึ่งไปสู่ผลลัพธ์อีกหลายอย่าง) Expectancy 
(ความคาดหวังหรือความมั่นคงเป็นความเช่ือถือของ
มนุษย์ว่าผลลัพธ์เป็นไปได้เพียงไรคือจะท างานให้
ประสบผลส าเร็จตามที่ได้ตั้งใจไว้) และพบว่ามีอิทธิพล
ต่อบุคคลที่จะแสดงพฤติกรรม เพื่อให้ในสิ่งที่คาดไว้ 
(Bandura, 2001; Hersey & Blanchard, 1997) ใน
การคาดหวังนี้ก็เป็นการจูงใจท าให้คนมีความพยายาม
ในการท างานให้สูงขึ้น ความเช่ือในส่วนของความ
พยายามจะมีผลงาน และผลลัพธ์ในระดับต่างกัน และ
ระดับผลของการปฏิบัติงานจะน าไปสู่ผลตอบแทนเป็น
สิ่งของหรือรางวัล (Vroom, 1964) นักวิชาการกล่าวว่า 
ต้องใช้ประสบการณ์ที่ได้รับ เป็นปัจจัยที่ก าหนดความ
คาดหวังเป็นความรู้สึกเป็นพฤติกรรมที่แสดงออกเพื่อ
การได้รับผลลัพธ์ที่คาดไว้ (Mondy, 1999) 

ตามแนวคิดของ Vroom การจูงใจประกอบด้วย
องค์ประกอบ 3 ประการ คือ ความชอบ (valence) 
ความคาดหวัง (expectancy) และความเป็นสื่อกลาง 
(instrumentality) ซึ่ ง  ( 1 )  ค ว ามชอบ  หมายถึ ง 
ความชอบหรือไม่ชอบต่อรางวัลที่ได้รับ หรืออีกนัยหนึ่ง
คือ การที่บุคคลตีค่าผลที่ได้รับ (outcome) นั้นว่า
พอใจหรือไม่พอใจ ซึ่งความชอบนี้ไม่ได้เกิดมาจาก
รางวัล ที่ได้รับแต่เกิดจากปัจจัยของแต่ละบุคคลจึงมี
ความแตกต่างกันออกไปตามแต่ละบุคคล ปัจจัยที่
กล่าวถึงนี้ได้แก่ อายุ การศึกษา สถานภาพ ลักษระงาน 
(2) ความคาดหวัง หมายถึง การที่บุคคลรับรู้ความ
เป็นไปได้ว่าหากมีความพยายาม (effort) เพิ่มขึ้นจะ
น าไปสู่ผลงานที่ดีขึ้น เป็นความสัมพันธ์ระหว่างความ
พยายามในการท างานกับผลงานท่ีเกิดขึ้นหรือเป็นความ
เช่ือว่าความพยายามนั้น ๆ จะไปสู่ เป้หมายที่พึ ง
ประสงค์ (3) ความเป็นสื่อกลาง หมายถึง การรับรู้ของ

บุคคลที่ว่าหากได้ท างานไปในระดับหนึ่งแล้ว ความ
เป็นไปได้ที่ผลงานที่เกิดขึ้นจากความพยายามที่เพิ่มขึ้น
จะน าไปสู่ผลที่ต้องการรับ (outcome attainment) 

 
ความผูกพันองค์กร 
ความผูกพัน หมายถึง การแสดงความรู้สึกเป็น

พวกเดียวกัน มีเป้าหมายและค่านิยมที่เหมือนกันที่จะ
ท าให้ด าเนินไปในทิศทางเดียวกัน มีความรับผิดชอบ
อย่างเต็มที่ เพื่อความก้าวหน้าขององค์กร มีความ
จงรักภักดีและเต็มใจอุทิศตนเองเพื่อสร้างสรรค์องค์กร 
ความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานที่แสดงตนเป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกันกับองค์กร มีจุดร่วมที่เหมือนกันกับสมาชิก
องค์กรคนอื่น ๆ และเต็มใจที่จะทุ่มแทก าลังกาย 
ก าลังใจ เพื่อปฏิบัติงานภารกิจขององค์กร ความรู้สึกนี้
จะแตกต่างจากความผูกพันต่อองค์กรโดยปกติทั่วไป 
อันเนื่องมาจากการเป็นสมาชิกขององค์กรโดยปกติ
ตรงที่พฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานที่มีความรู้สึกผูกพันต่อ
องค์ กรอย่ า งแท้จิ้ ง  จะมุ่ ง เน้นความเต็ ม ใจที่ จะ
ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรด้วย หรือกล่าว
อีกนัยหนึ่ง ความผูกพันต่อองค์กรประกอบด้วยลักษณะ
ส าคัญอย่างน้อย 3 ประการ คือ (1) ความเช่ือมั่นอย่าง
แรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและความนิยมของ
องค์กร (2) ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่าง
มากเพื่อประโยชน์ขององค์กร (3) ความปรารถนาอย่าง
แรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร 
(Steers, 1977: 46-56) 

พฤติกรรมของแต่ละบุคคลที่แสดงออกมานั้น มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร โดยบุคคลที่มี
ความผูกพันต่อองค์กรสูงจะมีพฤติกรรมที่สอดคล้องกับ
ความต้องการขององค์กรมากกว่าบุคคลที่มีความผูกพัน
ต่อองค์กรน้อยกว่าหรือต่ ากว่า (Salancik, 1983: 202) 
ความผูกพันของแต่ละบุคคล วัดได้จากระดับความมาก
น้อยของความรู้สึกเป็นเจ้าของหรือความจงรักภักดีที่มี
ต่อองค์กร การยอมรับเป้าหมายขององค์กรและการ
ประเมินองค์กรในทางที่ดี นอกจากนี้แล้ว ความผูกพัน
ต่อองค์กร ยังสะท้อนถึงความรู้สึกเป็นพวกเดียวกัน 
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ความผูกพันที่มีต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
การปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเอง เพื่อให้บรรลุถึง
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร (March & Manari, 
1977) ซึ่งอาจกล่วาได้กว่า ความผูกพันต่อองค์กร มี
องค์ประกอบด้วยกัน 3 ส่วน คือ (1) ความเป็นอันหนึ่ง
อันเดียวกันกับองค์กร (Identification) แสดงออกจาก
เป้าหมายและค่านิยมต่อองค์กรของผู้ปฏิบัติงาน (2) ความ
เกี่ยวโยงกับองค์กร (Involvement) โดยการเข้ามามีส่วน
ร่วมในกิจกรรมขององค์กรตามบทบาทหน้าที่ของตน
อย่างเต็มที่  และ (3) ความจงรักภักดีต่อองค์กร 
(Royalty) เป็นความรู้สึกรักและผูกพันต่อองค์กร 
(Buchanan, 1974: 533) 

 
วิธีด าเนินการวิจัย 

ก า ร วิ จั ย นี้ เ ป็ น ก า ร วิ จั ย เ ชิ ง ป ริ ม า ณ 
(quantitative research) ซึ่ง สุชาติ ประสิทธิ์รัฐสินธุ์ 
และกรรณิการ์ สุขเกษม (2547) ได้เสนอว่า การวิจัย
เชิงปริมาณสามารถเสนอความเป็นรูปธรรมในเชิง
ปริมาณของตัวแปรได้ทุกประเด็นที่ศึกษา และสามารถ
วิเคราะห์ความสัมพันธ์หรือความแตกต่างออกมาเป็น
ตัวเลขได้อย่างชัดเจน และแนวทางการวิจัยเชิงปริมาณ 
(Taylor, 1999) ได้น าไปใช้ และเกิดประโยชน์ต่อ
งานวิจัย สร้างความเช่ือมั่นในการเก็บข้อมูล และการ
วิเคราะห์ข้อมูล ตามกรอบแนวคิด 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้คือ อาจารย์
ประจ าตามสัญญาจ้างของมหาวิทยาลัยราชภัฏใน
กรุงเทพมหานครทั้ง 6 แห่ง ได้แก่ มหาวิทยาลัยราชภัฏ
ส ว น สุ นั น ท า  ม ห า วิ ท ย า ลั ย ร า ช ภั ฏ ส ว น ดุ สิ ต 
มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร มหาวิทยาลัยราชภัฏ
จันทรเกษม มหาวิทยาลัยราชภัฏบ้านสมเด็จเจ้าพระยา 
มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี  จ านวน 362 คน โดย
ค านวณหาจ านวนอาจารย์ประจ าตามสัญญาจ้างของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏตามสัดส่วนแต่ละมหาวิทยาลัย 
(Proportional allocation) และท าการสุ่มกลุ่ม
ตัวอย่างโดยวิธี Convenience Sampling และเลือก

ตัวอย่างตามสะดวก ตามจ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ก าหนด
ไว้ตามสัดส่วนของแต่ละมหาวิทยาลัย 

เครื่องมือที่ใ ช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลคือ
แบบสอบถาม แบ่งเป็น 2 ส่วน คือ ปัจจัยด้านบุคคล
ของผู้ตอบแบบสอบถาม และปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
สมรรถนะของอาจารย์ประจ าตามสัญญาจ้าง  

วิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ 
1. การวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น วิเคราะห์เพื่อ

แสดงลักษณะการแจกแจงข้อมูลของตัวแปร โดยใช้สถิติ
พรรณนา ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธิ์ความแปรผัน
ของตัวแปรที่สังเกตได้ที่เป็นตัวแปรต่อเนื่อง และการ
วิเคราะห์ค่าร้อยละส าหรับตัวแปรนามบัญญัติที่เป็น
ข้อมูลของกลุ่มตัวอย่างเบื้องต้น 

2. การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรใน
ตัวแบบสมการโครงสร้างตามสมมติฐานการวิจัย โดย
ตรวจสอบสมการโครงสร้างของความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ
ระหว่างความคาดหวัง ความผูกพัน ผลประโยชน์ ความ
พึงพอใจ และสมรรถนะ ด้วยการใช้โปรแกรมสมการ
โครงสร้าง ผลการวิเคราะห์ได้น าเสนอในรูปของการ
วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรโดยใช้โปรแกรม 
PLS-Graph (Chin, 2001) 

 
ผลการวิจัย 

ผลการวิเคราะห์ความคาดหวังในงานของ
บุคลากรที่ เป็นอาจารย์ประจ าตามสัญญาจ้าง 
มหาวิทยาลัยราชภัฏเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า มี
ความคาดหวังในงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.51 

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ความคาดหวัง
ในงานด้านความมั่นคง มีค่ามากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.16 ซึ่งอยู่ในระดับมาก รองลงมาได้แก่ ความคาดหวัง
ในงานด้านการได้รับการสนับสนุน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.53 และความคาดหวังในงานด้านเงินเดือน มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 2.82  
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เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ประเด็นที่มี
ค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ บุคลากรต้องการให้มีการปรับ
เงินเดือนให้สูงขึ้นตามความสามารถ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.36 รองลงมาได้แก่ ความคาดหวังจะได้บรรจุเป็น
พนักงานมหาวิทยาลั ย  มี ค่ า เฉลี่ ย เท่ ากับ  4 .22 
นอกจากน้ี ความคาดหวังในงานของบุคลากร มีค่าเฉลี่ย
น้อยที่สุด คือ เงินเดือนที่ได้รับเพียงพอกับค่าใช้จ่าย มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.59 

ผลการวิเคราะห์ผลประโยชน์ที่ ได้ รับของ
บุคลากรที่ เป็นอาจารย์ประจ าตามสัญญาจ้าง
มหาวิทยาลัยราชภัฏเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า มี
ผลประโยชน์ที่ได้รับโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.88  

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ผลประโยชน์ที่
ได้รับของบุคลากรด้านโบนัส มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10 ซึ่งอยู่ในระดับมาก รองลงมา
ได้ แ ก่  ผ ลประ โ ยชน์ ที่ ไ ด้ รั บ ขอ งบุ ค ล ากรด้ า น
ผลตอบแทน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.06 และผลประโยชน์ที่
ได้รับของบุคลากรด้านเงินสะสม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.90  

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ประเด็นที่มี
ค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ บุคลากรต้องการให้องค์กรจ่าย
โบนัสประจ าปีโดยมีความยุติธรรม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.27 รองลงมาได้แก่ การได้รับโบนัสช่วยท าให้เกิดขวัญ
และก าลังใจ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.22 และบุคลากรคิดว่า
ผลตอบแทนเป็นสวัสดิการอย่างหนึ่ง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.17 นอกจากนี้ผลประโยชน์ที่ได้รับของบุคลากรมีค่า
น้อยที่สุด คือ ได้รับการตรวจสุขภาพอย่างน้อยปีละครั้ง 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.18 

ผลการวิเคราะห์สมรรถนะของอาจารย์ประจ า
ต า ม สั ญ ญ า จ้ า ง ม ห า วิ ท ย า ลั ย ร า ช ภั ฏ เ ข ต
กรุงเทพมหานคร พบว่า มีสมรรถนะโดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.94  

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าสมรรถนะของ
บุคลากรด้านความรู้มีค่ามากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.24 ซึ่งอยู่ในระดับมาก รองลงมาได้แก่ สมรรถนะของ

บุคลากรด้านเจตคติ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04 และสมรรถนะ
ของบุคลากรด้านทักษะ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.54  

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ประเด็นที่มี
ค่า เฉลี่ยมากที่สุด  คือน าความรู้มาช่วยพัฒนาให้
มหาวิทยาลัยก้าวหน้าที่  มีค่ า เฉลี่ย เท่ากับ 4.33 
รองลงมา ได้แก่ใฝ่หาความรู้และพัฒนาตนเองอย่าง
สม่ าเสมอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.31 และมีความขยันหมั่น
ศึกษาค้นคว้าหาเทคโนโลยีใหม่อยู่เสมอ มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.30 นอกจากนี้องค์กรส่งเสริมให้ทุกคนได้
ฝึกฝนทักษะให้เหมาะสมกับงาน มีค่าน้อยที่สุด มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.21 

ผลการวิเคราะห์ความพึงพอใจของบุคลากรที่
เป็นอาจารย์ตามสัญญาจ้างในมหาวิทยาลัยราชภัฏ
เขตกรุงเทพมหานคร พบว่า มีความพึงพอใจโดยภาพ
รวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.59  

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ความพึงพอใจ
ด้านสวัสดิการ มีค่ามากที่สุด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.74 ซึ่ง
อยู่ในระดับมาก รองลงมาได้แก่ ความพึงพอใจด้าน
เพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.72 และความพึง
พอใจด้านความก้าวหน้า มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.31  

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ท่านคิดว่าการ
ได้รับสวัสดิการท าให้ทุกคนเกิดความพึงพอใจ  มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.85 มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมา
ได้แก่ เพื่อนร่วมงานให้ความช่วยเหลือได้ตามความ
จ าเป็น มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.81 และเพื่อนร่วมงานให้
ค าปรึกษาแนะน างานได้  มีค่า เฉลี่ยเท่ากับ 3.77 
นอกจากนี้ท่านได้รับความยุติธรรมในการท างานอย่าง
เท่าเทียม มีค่าน้อยท่ีสุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.98 

ผลการวิเคราะห์ความผูกพันของบุคลากรที่
เป็นอาจารย์ประจ าตามสัญญาจ้างในมหาวิทยาลัย
ราชภัฏเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า มีความผูกพันโดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10  

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ความผูกพัน
ด้านการอุทิศตน มีค่ามากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.29 
ซึ่งอยู่ในระดับมาก รองลงมาได้แก่ ความผูกพันด้าน
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ความจงรักภักดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.13 และความ
ผูกพันด้านความรับผิดชอบ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.87  

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า บุคลากรมี
ความสุขที่ท าให้องค์กรมีความเจริญรุ่งเรืองมีค่ามาก
ที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.34 รองลงมาได้แก่ บุคลากรมี
ความรับผิดชอบต่อหน้าที่อย่างสม่ าเสมอเพื่อให้งาน
ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.31 บุคลากร
พร้อมที่จะทุ่มเทท างานให้องค์กรอย่างเต็มที่ มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.30 และต้องการจะท าให้องค์กรมีการ
พัฒนาขึ้น มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.30 นอกจากนี้ต้องการ
ท างานหลายหน้าที่จนบางครั้งเกิดความผิดพลาดขึ้น มี
ค่าน้อยที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.66 

ผลการทดสอบสมมติฐานและสมการโครงสร้าง 
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อสมรรถนะ คือ ผลประโยชน์ 

ความพึงพอใจ ความคาดหวัง และความผูกพัน ซึ่ง
ร่วมกันมีอิทธิพลและท านายการปฏิบัติงานได้ที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ .05 ทั้งนี้พบว่าความพึงพอใจ ความ
คาดหวัง และสมรรถนะร่วมกันอธิบายความผูกพันได้
0.415 หรือร้อยละ 41 

ผลการวิเคราะห์อิทธิพลปัจจัยอธิบายได้ว่าค่า
สัมประสิทธ์ิ t-statistics ของเส้นทางความสัมพันธ์ของ
เส้นแต่ละเส้น ตามข้อสมมติฐานพบว่า ค่า t statistics 
มีนัยส าคัญมากกว่า 1.96 

ผลการทดสอบสมมติฐาน  
1. ความผูกพันอิทธิพลต่อความคาดหวัง  มี

ค่าสัมประสิทธิเส้นทาง 0.47 มีความเป็นจริงยอมรับได้
ตามสมมติฐานทีน่ัยส าคัญ p ≤ 0.01  

2. ความผูกพันมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจ มี
ค่าสัมประสิทธิเส้นทาง 0.231 มีความเป็นจริงยอมรับ
ได้ตามสมมติฐานทีน่ัยส าคัญ p ≤ 0.01 

3. ความผูกพันมีอิทธิพลต่อสมรรถนะ มีค่าสัม
ประสิทธิเส้นทาง 0.345 มีความเป็นจริงยอมรับได้ตาม
สมมติฐานทีน่ัยส าคัญ p ≤ 0.01 

4. ความคาดหวังมีอิทธิพลต่อผลประโยชน์ มี
ค่าสัมประสิทธิเส้นทาง 0.557 มีความเป็นจริงยอมรับ
ได้ตามสมมติฐานที่นัยส าคัญ p ≤ 0.01 

5. ความคาดหวังมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจ มี
ค่าสัมประสิทธิเส้นทาง 0.212 มีความเป็นจริงยอมรับ
ได้ตามสมมติฐานที่นัยส าคัญ p ≤ 0.01 

6. ผลประโยชน์มีอิทธิพลต่อสมรรถนะ มีค่าสัม
ประสิทธิเส้นทาง 0.280 มีความเป็นจริงยอมรับได้ตาม
สมมติฐานทีน่ัยส าคัญ p ≤ 0.01 

7. ผลประโยชน์มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจ มี
ค่าสัมประสิทธิเส้นทาง 0.339 มีความเป็นจริงยอมรับ
ได้ตามสมมติฐานที่นัยส าคัญ p ≤ 0.01 

8. ความพึงพอใจมีอิทธิพลต่อสมรรถนะ มีค่าสัม
ประสิทธิเส้นทาง 0.294 มีความเป็นจริงยอมรับได้ตาม
สมมติฐานทีน่ัยส าคัญ p ≤ 0.01 

จากการวิเคราะห์ข้อมูลได้ข้อค้นพบว่า ปัจจัยที่
มีอิทธิพลต่อสมรรถนะคือ ความพึงพอใจ ความคาดหวัง 
ผลประโยชน์ และความผูกพันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่  0 .01 และสามารถร่วมกันอธิบายได้  จากการ
วิเคราะห์เส้นทางอิทธิพลปัจจัยของตัวแปรภายนอก
และภายใน พบว่าความพึงพอใจ ความคาดหวัง 
ผลประโยชน์  ความผูกพัน มีอิทธิพลทางตรงต่อ
สมรรถนะ ร่วมกันอธิบาย โดยสมรรถนะ มีอิทธิพล
สูงสุด รองลงมาคือ ความพึงพอใจ และความคาดหวัง 
และผลประโยชน์ ความผูกพัน ตามล าดับ 

 
การอภิปรายผล 

อาจารย์ตามสัญญาจ้างในมหาวิทยาลัยราชภัฏ
เขตกรุงเทพมหานครมีความผูกพัน ความคาดหวัง 
ผลประโยชน์  ความพึงพอใจ ของบุคลากรและ
สมรรถนะของบุคลากรโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
เนื่องมาจากอาจารย์ประจ าตามสัญญาจ้างมหาวิทยาลัย
ราชภัฏเขตกรุงเทพมหานครทั้ง 6 แห่งได้แก่
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา มหาวิทยาลัยราชภัฏ
สวนดุสิต มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร มหาวิทยาลัย
ราชภัฏจันทรเกษม มหาวิทยาลัยราชภัฏบ้านสมเด็จ
เจ้าพระยา มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี  มีความขยัน
ปฏิบัติงานในหน้าท่ีรับผิดชอบด้วยความพึงพอใจในงาน
ของตน ตามความสามารถสมรรถนะของตนเองอย่าง
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เต็มที่ และมองเห็นว่าต้องมีผลประโยชน์ที่จะได้รับ
อย่างคุ้มค่า โดยคาดหวังในงานด้านต่าง ๆ ตามมา 

ความผูกพันของบุคลากร  เมื่ อวิ เ คราะห์
องค์ประกอบของด้านนี้ปรากฏว่าความผูกพัน ด้าน
ความจงรักภักดี  เป็นองค์ประกอบที่ ส าคัญที่สุด 
รองลงมา คือ ด้านการปฏิบัติตน และด้านความ
รับผิดชอบ เนื่องจากการที่บุคคลยินยอมท างานให้กับ
องค์กรด้วยความยินดีและเต็มใจ (Kanter, 1979, 
Buchanan, 1974) ซึ่งอาจแสดงได้ว่าความจงรักภักดี
หรือความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรมีความขยันหมั่นเพียรดี 
ผู้ปฏิบัติงานที่ดีย่อมมีความขยันหมั่นเพียรในการ
ปฏิบัติงานของตนอย่างสม่ าเสมอ เป็นคนเอาจริงเอาจัง 
ตั้ ง ใจท า งาน ให้ เ ร็ ว โดยไม่ ชัก ช้ า  โดยไม่ ต้ อง ให้
ผู้บังคับบัญชาต้องคอยติดตามหรือกระตุ้นเตือน อีกทั้ง
งานที่ปฏิบัติเป็นผลส าเร็จนั้นจะต้องมีปริมาณมากมาก
เพียงพอเป็นท่ียอมรับได้ตามมาตรฐานขององค์กร หรือ
เกินกว่านั้น ดังนั้นความจงรักภักดีจึงเป็นองค์ประกอบท่ี
ส าคัญ ส่วนด้านการอุทิศตนเพื่อสร้างสรรค์ให้อค์กรอยู่
ในถสานะที่ดี บุคคลเหล่านี้มีความสัมพันธ์ที่เหนียวแน่น
มีความผูกพันต่อองค์กร ท าให้เป็นแรงผลักดันให้มี
ประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น การที่จะท างานให้ส าเร็จจะต้องมี
วัตถุประสงค์การท างานร่วม (วิจิตร อาวะกุล, 2537, 
Davis, 1957) มีทัศนคติที่เหมือนกัน มีความตั้งใจอุทิศ
เวลาและแรงกายให้กับองค์กร (สมพงศ์ เกษมสิน, 
2530) เป็นการท างานโดยความสมัครใจ มีความสุขกับ
งาน (พนัส หันนาคินทร์, 2542) 

ความพึงพอใจของบุคลากร  เมื่อวิ เคราะห์
องค์ประกอบด้านนี้  ปรากฏว่า ความพึงพอใจด้าน
ความก้าวหน้าของเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญที่สุด 
รองลงมา คือ ความพึงพอใจด้านเพื่อร่วมงาน และ
ความพึงพอใจด้านสวัสดิการ เนื่องจากบุคลากรทุกคนที่
ท างานจะแสวงหาความก้าวหน้าในการท างาน การ
ได้รับต าแหน่งสูงขึ้น และการได้รับสิ่งตอบแทนจาก
ความสามารถในการท างาน สิ่งเหล่านี้จะเกิดขึ้นต่อเมื่อ
ได้รับการประเมินการท างานอย่างเป็นระบบที่มีความ
ยุติธรรม (Kanter, 1979) การได้รับความก้าวหน้าและ

ความส าเร็จในหน้าที่การท างาน ท าให้บุคลากรมี
ก าลังใจในการท างาน และอีกส่วนหนึ่งเกี่ยวข้องกับการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ซึ่ งมี ความหมายถึ งการ
ด าเนินการเกี่ยวกับการส่งเสริมให้บุคคลมีความรู้ 
ความสามารถ มีทักษะในการท างานดีขึ้น ตลอดจนมี
ทัศนคติที่ ดี ในการท า งาน  อันจะ เป็นผลให้การ
ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น หรืออีกนัยหนึ่งการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการที่จะเสริมสร้าง
และเปลี่ยนแปลงผู้ปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ เช่น ความรู้ 
ความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย และวิธีการในการท างาน 
อันจะน าไปสู่ประสิทธิภาพในการท างาน ดังนั้น ความพึง
พอใจด้านความก้าวหน้าจึงเป็นสิ่งที่ส าคัญที่สุด ส่วน
ความพึงพอใจด้านเพื่อร่วมงานนับว่ามีความส าคัญต่อ
การท างานโดยมีส่ วนช่วยในการท างานให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์กร อันจะท าให้ผลการท างานนั้นมี
ประสิทธิภาพและมีประสิทธิ ผล  ช่วยสร้ างเสริ ม
บรรยากาศสภาพแวดล้อมการท างานร่วมกัน การ
ประสานงานได้อย่างคล่องแคล่ว ให้การช่วยเหลือซึ่งกัน
และกัน 

ความพึงพอใจของบุคลากรเมื่ อวิ เคราะห์
องค์ประกอบด้านนี้ปรากฏว่าความพึงพอใจด้าน
ความก้าวหน้าของเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญที่สุด
รองลงมาคือความพึงพอใจด้านเพื่อร่วมงานและความ
พึงพอใจด้านสวัสดิการเนื่องจากอุปกรณ์ทุกคนที่ท างาน
จะแสวงหาความก้าวหน้าในการท างานการได้รับ
ต า แหน่ งสู งขึ้ นและการ ได้ รั บสิ่ ง ตอบแทนจาก
ความสามารถในการท างานสิ่งเหล่านี้จะเกิดขึ้นต่อเมื่อ
ได้รับการประเมินการท างานอย่างเป็นระบบที่มีความ
ยุติธรรมการได้รับความก้าวหน้าและความส าเร็จใน
หน้าที่การงานท าให้บุคลากรมีก าลังใจในการท างาน
และอีกส่วนหนึ่งเกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ซึ่งมีความหมายถึงการด าเนินการเกี่ยวกับการ
ส่งเสริมให้บุคคลมีความรู้ความสามารถมีทักษะในการ
ท างานดีขึ้นตลอดจนมีทัศนคติที่ดีในการท างานนั้นจะ
เป็นผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้นหรืออีก
นัยหนึ่งการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการที่
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จะเสริมสร้างและเปลี่ยนแปลงผู้ปฏิบัติงานในด้านต่างๆ
เช่นความรู้ความสามารถทักษะ อุปนิสัยและวิธีการใน
การท างานอันจะน าไปสู่ประสิทธิภาพในการท างาน
ดังนั้นความพึงพอใจด้านความก้าวหน้าจึงเป็นสิ่งที่
ส าคัญที่สุดส่วนความพึงพอใจด้านเพื่อร่วมงานหนักว่ามี
ความส าคัญต่อการท างานโดยมีส่วนช่วยในการท างาน
ให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรนั้นจะท าให้ผลการ
ท างานนั้นมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลช่วยสร้าง
เสริมบรรยากาศสภาพแวดล้อมการท างานร่วมกันการ
ประสานงานได้อย่างคล่องแคล่วให้การช่วยเหลือซึ่งกัน
และกัน 

สมรรถนะ เมื่อวิเคราะห์องค์ประกอบของด้านนี้ 
ปรากฏว่า สมรรถนะด้านความรู้เป็นองค์ประกอบที่
ส าคัญที่สุด รองลงมา คือ สมรรถนะด้านทักษะ และ
สมรรถนะด้านการด้านเจตคติ เนื่องจากความรู้ในการ
ท างานเป็นความตระหนกรู้ของผู้ปฏิบัติงานที่มีทั้งผลดี
และผลเสีย อาจกล่าวถึงผลดีได้ว่าผู้ปฏิบัติงานมีความรู้
ในสิ่งที่ดี และถูกต้องในขณะท างานสามารถตัดสินใจ
และประเมินสถานการณ์การท างานได้ให้ด าเนินการไป
ในทางเลือกใด ย่อมให้เกิดการปฏิบัติงานนั้นไม่ล่าช้า 
หรือเกิดอุปสรรค ซึ่งลักษณะบุคคลของผู้ปฏิบัติงานที่มี
ความรู้จะมีความมั่นใจในตัวเองสูง การที่สภาพการ
ท างานและจุดหมายในอาชีพของบุคคลมีความ
สอดคล้องกันจะเพิ่มความพึงพอใจในงาน ความพึง
พอใจในสายอาชีพให้สูงขึ้น และลดความตั้งใจลาออก 
เพราะได้ท างานให้เป็นไปตามจุดหมายของตน (Siqler, 
1971) และสมรรถนะด้านความสามารถเฉพาะเป็น
ความสามารถของกลุ่ มทรัพยากรบุคคลในการ
ปฏิบัติงานหรือกระท ากิจกรรม (Kay, 1999) โอกาสที่
องค์กรจะธ ารงรักษาบุคลากรให้ด ารงคงไว้ในองค์กร
นั้นๆ จะขึ้นอยู่กับการที่บุคลากรมีความสามารถที่
แตกต่างกัน ซึ่งไม่สามารถลอกเลียนแบบได้ เช่น ความ
ขยันหมั่นเพียร ความรู้ความสามารถเฉพาะทาง กล่าว
ว่าองค์กรที่มีอายุยาวนานจะมีข้อได้เปรียบองค์กรอื่น 
เช่น มีเอกลักษณ์พิเศษ เป็นองค์กรที่มีบุคลากรที่มี
ความรู้ความสามารถซึ่ ง เกิดจากการเรียนรู้ และ

ประยุกต์ใช้สิ่งต่าง ๆ ได้ดี มีความมุ่งมั่นในการพัฒนา
องค์กรตลอดเวลาและใช้ความแตกต่างทางด้าน
เทคโนโลยี นวัตกรรม การใช้ประโยชน์จากคนและเงิน 
มีความรู้ความเข้าใจในการปฏิบัติงานอย่างดี 

 
ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 

1. ผู้บริหารมหาวิทยาลัยสามารถมองเห็น
สมรรถนะของอาจารย์ประจ าสัญญาจ้างเป็นรูปธรรม 
ควรมีแนวทางปรับปรุงและส่งเสริมวิธีการปฏิบัติงานให้
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล หรือมีกลยุทธ์ด้านการ
วางแผนนโยบายก าลังพลให้คนเหมาะสมกับงาน หรือ
งานเหมาะสมกับคน เพื่อพัฒนามหาวิทยาลัยต่อไป 

2. บุคคลที่ปฏิบัติงานในองค์กรให้ความส าคัญ
ต่อผลประโยชน์ที่ได้รับเป็นส่วนใหญ่ แต่เนื่องจากบาง
องค์กรอาจไม่คล่องตัวในการจัดสรรประโยชน์ใน
รูปแบบเป็นเ งินได้  ผู้บริหารควรใช้วิธีการจัดหา
ผลประโยชน์ท่ีได้รับในรูปแบบอื่น ๆ ที่ไม่ใช่ตัวเงิน เพื่อ
สร้างความพึงพอใจของบุคลากรในการท างาน และเป็น
แรงจูงใจในการท างาน 

3. ความคาดหวังในงานของบุคลากรที่เป็น
อาจารย์ประจ าตามสัญญาจ้างมหาวิทยาลัยราชภัฏเขต
กรุงเทพมหานคร โดยเฉพาะอย่างยิ่งมีความคาดหวัง
ด้านความมั่นคง ส่วนหนึ่งในความมั่นคง คือ คาดหวัง
จะได้บรรจุเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย ดังนั้น ผู้บริหาร
ควรมีแนวทางนโยบายด้านการวางแผนในการบรรจุ
อาจารย์ประจ าตามสัญญาจ้างให้มีอัตรา มีต าแหน่ง
เพียงพอและชัดเจนในแต่ละปี  มีการด า เนินตาม
นโยบายแผนงานท่ีก าหนดไว้อย่างชัดเจน 

4. ภาครัฐควรก าหนดโครงสร้างอัตราก าลังของ
หน่วยงานโดยมีการวางแผนทางระยะสั้นและระยะยาว
ให้ชัดเจนโดยมีส านักงานการอุดมศึกษาเป็นผู้ก าหนด
เพื่อให้อาจารย์ประจ าตามสัญญาจ้างมีความรู้สึกมั่นคง
ในการท างาน 

5. ภาครัฐควรน าผลการวิจัยในครั้งนี้ไปก าหนด
กรอบอัตราก าลังต าแหน่งต่าง ๆ กับหน่วยงานที่มี
บุคลากรที่มีลักษณะงานจ้างแบบเดียวกัน 



 
 

 35  

Vol.6 No.2 (July–December 2016) 

6. ควรส่งเสริมให้อาจารย์ประจ าตามสัญญาจ้าง
ยกระดับคุณภาพและมาตรฐานของตนเองให้มีศักยภาพ 
มีความสามารถในการแข่งขันในยุคสังคมฐานความรู้ 
สนับสนุนและส่งเสริมให้มีความก้าวหน้าในต าแหน่ง
หน้าท่ีการงาน 

7. ควรจัดสวัสดิการและค่าตอบแทนให้
เหมาะสมตามความรู้ ความสามารถ  มีการปรับ
ค่าตอบแทนให้เหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจ 

8. ผู้บริหารควรให้บุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมใน
การแสดงความคิดเห็น ควรให้เกียรติ สร้างความมั่นใจ 
และพัฒนาทักษะใหม่ ๆ มีการยกย่องชมเชย ให้รางวัล
เมื่อประสบความส าเร็จในการท างาน ให้การยอมรับต่อ
ค่านิยมที่ดีต่อองค์กร 

9. ควรสร้างแรงจูงใจในการท างานโดยก าหนด
ผลประโยชน์ทางที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน เพื่อให้
ทุกคนท างานโดยทุ่มเทเสียสละเพื่อส่วนรวมและน า
องค์กรไปสู่ความส าเร็จ 
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