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บทคัดยอ 
 ในการวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคของการวิจัยเพื่อศึกษาความคาดหวัง ความพึงพอใจ 
และ ผลการปฏิบัติงานของอาจารยประจําตามสัญญาจางในมหาวิทยาลัยราชภัฏเขต
กรุงเทพมหานคร  และเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยภูมิหลังของอาจารยประจําตาม
สัญญาจางกับ ความคาดหวัง  ความพึงพอใจ และผลการปฏิบัติงาน วิธีดําเนินการวิจัย โดย
ใชรูปแบบการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research)  ทําการศึกษากับกลุมตัวอยางที่ใชใน
การวิจัย  คือ  บุคลากรที่เปนอาจารยประจําตามสัญญาจางในมหาวิทยาลัยราชภัฏเขต
กรุงเทพมหานคร  6  แหง  ไดแก  สวนสุนันทา  สวนดุสิต พระนคร จันทรเกษม บานสมเด็จ
เจาพระยา  และธนบุรี รวมจํานวนทั้งหมดที่เก็บรวบรวมขอมูลมาได  362   คน  และเครื่องมือ
ที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล  คือ แบบสอบถาม   จากนั้นนําขอมูลที่เก็บรวบรวมมาไดมา
วิเคราะหขอมูลดวยสถิติพื้นฐานไดแก  รอยละ  คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน นําสถิติมา
เปรียบเทียบกับเกณฑที่ผูวิจัยกําหนดและแปลผลการวิเคราะหขอมูล สวนการทดสอบความ
กลมกลืนของโมเดลตามกรอบแนวความคิดกับขอมูลเชิงประจักษเพื่อศึกษาความสัมพันธ
ระหวางตัวแปรตางๆ โดยใชการวิเคราะหสถิติสําเร็จรูป   สําหรับการวิจัยเชิงคุณภาพ 
(Qualitative research) ผูวิจัยใชวิธีการสัมภาษณเจาะลึก (In depth  interview) อาจารย
ประจําตามสัญญาจาง มหาวิทยาลัยราชภัฏทั้ง 6 แหง แหงละ 2 คนจํานวน  12  คนโดยใช
การวิเคราะหเนื้อหา (Content  analysis)   ประมวลความคิดเห็นที่สอดคลองและแตกตางกัน 

ผลการศึกษาพบวา 
1) อาจารยประจําตามสัญญาจางในมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตกรุงเทพมหานคร มี

ความคาดหวังในงาน  ผลประโยชนที่ไดรับ  สมรรถนะแหงตน  ความพึงพอใจของบุคลากร 
และผลการปฏิบัติงานของบุคลากร   โดยภาพรวมอยูในระดับมาก    

2) ความสัมพนัธระวางตวัแปรที่มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเชิงบวกทีม่ีนัยสาํคัญทาง
สถิติที่ระดับ  .01 ไดแก ความสัมพนัธสมรรถนะแหงตนกับความพงึพอใจในงาน มคีา
สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธเทากับ   0.63  รองลงมา  ความสัมพันธความพึงพอใจในงานกับ
ผลประโยชนทีไ่ดรับ มีคาสัมประสิทธิ์สหสมัพันธเทากับ 0.59  และความสัมพันธสมรรถนะ
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แหงตนกับผลประโยชนที่ไดรับ  มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.59  สวนความสัมพันธระ
วางตัวแปรที่มคีาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธนอยที่สุดคือ  ความสัมพนัธความพึงพอใจในงานกับ
ระดับการศึกษาในเชิงลบ และมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั  .05  โดยมคีาสัมประสิทธิ์
สหสัมพนัธเทากับ -0.11 

3)  ความคาดหวังในงาน  ความพึงพอใจในงาน  ผลประโยชนที่ไดรับ และสมรรถนะ 
แหงตนมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของบุคลากร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   
นอกจากนั้น ความคาดหวังในงาน  และผลประโยชนที่ไดรับมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงาน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   และยังมีผลประโยชนที่ไดรับมีอิทธิพลตอสมรรถนะ
แหงตน   ความคาดหวังในงานมีอิทธิพลตอผลประโยชนที่ไดรับ   และปจจัยภูมิหลังมีอิทธิพล
ตอความคาดหวังในงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
ABSTRACT 

 The study objective was investigating expectations, satisfactions, and 

performances of all contracted permanent teachers or CPTs in Bangkok’s 

Rajabhat Universities and also examining background inter-relationships between 

teachers and expectations, satisfactions, and performances. The research 

methodology was collecting and analyzing the data of 362 samples with 

questionnaires from 6 Rajabhat Universities’ teachers:  Suan Sunandha, Suan 

Dusit, Phranakorn, Chantara Kasem, Ban Somdejchaophraya, and Thonburi. The 

collected data were analyzed by statistical percentage, mean, standard deviation, 

and also tested the model of empirical study framework with inter-relationships 

between all variables by LISREL program for windows. At the same time, 

qualitative data were collected with in-depth interview from 12 teachers by 

content analysis. All empirical tested data were consistency and differences in 

opinions. 

 The research findings are: 1) CPTs in Bangkok’s Rajabhat Universities 

were expected in duty, benefit, competency, satisfaction, and performance at the 

most level; 2) Inter-relationships between all variables were having the co-

efficiency relationship in the positive way with the statistical significance at .01 

levels, competency-satisfaction was 0.63 and both satisfaction-benefit and 

competency-benefit were 0.59, respectively. Inter-relationships between all 

variables that having the co-efficiency relationship in the least level were 

satisfaction and education background at the negative way or -0.11 with the 
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statistical significance at .05; 3) The job expectation of CPTs in duty, benefit, 

competency, and satisfaction were influencing in performance of them with  the 

statistical significance at .05 levels. Furthermore job expectation and benefit were 

influencing to job satisfaction at .05 levels, benefit were influencing to 

competency and job expectation, and education background were also influencing 

to job expectation at .05 levels.   
 

บทนํา  อัตราจางชั่วคราว หรือลูกจางหรอือาจารยประจําตามสัญญาจางในสวนของงาน
ราชการ เปนบคุลากรในภาครัฐประเภทหนึง่ ซึง่มีการกําหนดตําแหนงขึ้นมาตามนโยบายของ
รัฐบาล เพื่อใหปฏิบัติงานเสรมิการทาํงานของขาราชการใหมีประสิทธิภาพดัง จะเหน็ไดจาก
การมีพนักงานประเภทนี้ จะปฏิบัติหนาทีอ่ยูในทกุหนวยงาน ควบคูไปกับขาราชการ  

ระเบียบวาดวยการจายคาจางลูกจางของสวนราชการ กําหนดความหมายของคํา
วา “ลูกจาง” หมายถึง ลูกจางประจํา ลูกจางชั่วคราวและ อาจารยประจําตามสัญญาจางที่จาง
จากเงินงบประมาณรายจาย  จางจากเงินนอกงบประมาณของสวนราชการ  ตั้งแต
ปงบประมาณ2502 สวนขาราชการที่มีอยูทั่วไปในประเทศไทย มีอัตรากําลังไมเพียงพอในการ
ปฏิบัติหนาที่ จึงจําเปนตองจางลูกจางชั่วคราวมาชวยในการทํางาน  โดยใชเงินของ
กระทรวงการคลังซึ่งมีอยู 2 แบบ คือเงินในงบประมาณ และเงินนอกงบประมาณ  สถิติในป 
2548 ซึ่งเปนปที่มีจํานวนลูกจางชั่วคราวที่ใชเงินในงบประมาณ จํานวนทั้งสิ้น 188,495 อัตรา 
และลูกจางชั่วคราวที่ใชเงินนอกงบประมาณ 85,344 อัตรา ในสวนของพนักงานราชการพึ่งจะ
เร่ิม มีในป 2548 จํานวน 47,534 อัตรา  ทั้งนี้ไมรวมจํานวนลูกจางชั่วคราวที่จางจากหมวด
รายจายอื่นจะเห็นไดวา ลูกจางชั่วคราวมีจํานวนมากในทุกหนวยงาน (รายงานประจําป
กระทรวงการคลัง, 2548) 
 ลูกจางของสวนราชการ  เปนบุคคลในภาครัฐประเภทหนึ่ง ซึ่งกําหนดตําแหนงข้ึนมา
ตามนโยบายของรัฐบาล เพื่อใหปฏิบัติงานเสริมการทํางานของขาราชการใหมีประสิทธิภาพ 
ในลักษณะงานประเภทตาง  ๆ  ที่ตองใชแรงงานฝมือ  ความชํานาญงานพิเศษ  และ
ประสบการณเปนหลัก ลูกจางของสวนราชการไมไดอยูในระเบียบบังคับของกฎหมายคุมครอง
แรงงานตามประกาศของกระทรวงมหาดไทย เร่ือง การคุมครองแรงงาน ลงวันที่ 16 เมษายน 
2515  จึงไมมีสิทธิ์เรียกรองตามกฎหมายคุมครองแรงงาน แนวทางปฏิบัติรวมทั้งสิทธิ
ประโยชนเกื้อกูลตาง ๆ จึงตองเปนไปตามกฎหมายและระเบียบของทางราชการ (กฎระเบียบ
การปฏิบัติงาน กระทรวงการคลัง, 2548)  ผูวิจัยไดสอบถามเจาหนาที่พัฒนาระบบลูกจาง ใน
กรมบัญชีกลาง กระทรวงการคลังวามีคําสั่งเกี่ยวกับลูกจางชั่วคราวฉบับใหมกวาป 2548 
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หรือไม ไดรับคําตอบวาไมมีคําสั่งใดเพิ่มเติมหรือเปลี่ยนแปลง ยังคงใชระเบียบเดิม คือ เปน
คําสั่งเมื่อป 2544 (11 มิถุนายน 2552)  
                การบริหารงานบุคคลของลูกจางชั่วคราว เงินงบประมาณเกิดขึ้นตามกฎระเบียบ
ของกระทรวงการคลัง การดําเนินการจางลูกจางชั่วคราวที่บังคับใชกับลูกจางชั่วคราวใน
ตําแหนงที่หมดไปได โดยใชวุฒิ และอัตราเงินเดือนขั้นต่ําของขาราชการในตําแหนงนั้น และ
เปนลักษณะเชนนี้ในทุกครั้งที่ตําแหนงวางลงจะจัดหาบุคลากรมาแทนโดยใหคาจางขั้นต่ําของ
งานเสมอ การกําหนดผูมีอํานาจสั่งจาง เลิกจาง หรือใหลาออกโดยการออกคําสั่ง และสําหรับ
การสั่งจาง ผูมีหนาที่คือ ปลัดกระทรวง อธิบดี หรือเทียบเทา ซึ่งเปนผูบังคับบัญชาหรือผูที่
ไดรับมอบหมายเปนผูมีอํานาจ จึงกระทําการจางได  การจางลูกจางชั่วคราวใหจางในอัตรา
จางขั้นต่ําสุด และไมมีการเพิ่มคาจาง หลักเกณฑในการจางมีระยะเวลาจางไดคราวละ 1 
ปงบประมาณเปนการจางลักษณะชั่วคราว เงื่อนไขที่กําหนดไวจะเปนการจางใหม หรือจาง
ตอเนื่องสําหรับลูกจางคนเดิม สําหรับตําแหนง อัตราจางและเงื่อนไขการจางใชหลักเกณฑ
เดียวกันกับลูกจางที่จางจากเงินนอกงบประมาณ ( การบริหารงานลูกจางของสวนราชการ
,2548 ) 
 ลูกจางชั่วคราว  อาจารยประจําตามสัญญาจาง ตําแหนงใดก็ตาม จะไดรับสิทธิ
ประโยชนในเรื่องการลาปวย  ลากิจ  ลาพักรอน  ลาคลอด  ลาระดมพล ลารับราชการทหาร 
โดยไดรับคาจางระหวางลา สวนคารักษาพยาบาล อาจารยประจําตามสัญญาจางที่ประสบ
อันตรายหรือบาดเจ็บในขณะปฏิบัติหนาที่หรือถูกประทุษราย เพราะกระทําตามหนาที่มีสิทธิ์
ไดรับคารักษาพยาบาลเปนเงินทําขวัญ   อาจารยประจําตามสัญญาจางถาปฏิบัติงานนอก
เวลาทํางานปกติ หรือวันหยุดพิเศษ มีสิทธิ์ไดรับเงินคาอาหารทําการนอกเวลา ตามระเบียบวา
ดวยการจางเงินคาตอบแทน อาจารยประจําตามสัญญาจางจะมีสิทธิ์ไดรับเบี้ยประชุม มีสิทธิ์
ไดรับคาใชจายในการเดินทางไปราชการตามนัยพระราชกฤษฎีกา คาใชจายลูกจางชั่วคราว  
อาจารยประจําตามสัญญาจางมีสิทธิ์ไดรับเงินรางวัลในกรณีปฏิบัติงานเกี่ยวกับประชุมหรือ
สัมมนา การรับรองตอนรับแขกชาวตางประเทศ สิทธิประโยชนจากการประกันสังคมตาม
กฎหมายประกันสังคมลูกจางชั่วคราว  อาจารยประจําตามสัญญาจางตองจายรอยละ 1.5 
ของคาจางรวมกับเงินสมทบของนายจาง (สวนราชการ) และรัฐบาลอีกเทากับจํานวนที่หักจาก
ผูประกันตน เงินสมทบดังกลาวจะเปนกองทุนสํารองเวลาลูกจางเจ็บปวย คลอดบุตร ทุพพล
ภาพ หรือถึงแกความตายอันเนื่องจากการทํางาน และถาถึงแกความตายเพราะทั้งปฏิบัติงาน
ในหนาที่มีสิทธิไดรับบําเหน็จพิเศษตามระเบียบกระทรวงการคลังวาดวยบําเหน็จลูกจาง พ.ศ.
2519 นอกจากนั้นยังไดเงินชวยพิเศษภายใน 1 ปนับต้ังแตการเลื่อนขั้น คาจางกรณีพิเศษ 
สําหรับอาจารยประจําตามสัญญาจางที่ถึงแกความตาย เนื่องจากปฏิบัติหนาที่ราชการและ
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ความตายมิไดเกิดจากการประมาทเลินเลออยางรายแรงหรือความผิดของตนเองลูกจางผูนั้น
จะไดเลื่อนขั้นเปนกรณีพิเศษ (การบริหารงานลูกจางของสวนราชการ, สุธีรา  ทั่วประโคน, 
2548) 
 ในปจจุบันมหาวิทยาลัยราชภัฏทุกแหงจะมุงในเรื่องการแขงขัน ใครคิดกอนทํากอนจะ
เปนผูนํา ผูนําจะเปนผูอยูรอด และอยูอยางสมภาคภูมิ “มหาวิทยาลัยราชภัฏ” มีการพัฒนา
หลักสูตรใหสอดคลองกับยุคปจจุบัน โดยมีปจจัยดานการเรียนรู มีระบบสารสนเทศ ศูนย
ขอมูลทองถิ่นที่ทันสมัย ดานบุคลากรลดลง จึงตองพัฒนาคนรุนใหมที่เขามาแทนที่ โดยการ
พัฒนาหลักสูตรและการสอนขึ้นใหม สวนดานการบริหารจัดการ ถือเปนหัวใจสําคัญที่
สนับสนุนการพัฒนาหลักสูตรและการสอน สถาบันตองใชหลักการบริหารเปนยุทธศาสตร นํา
กลยุทธที่เกี่ยวกับอินเทอรเน็ตเพื่อบริการนักศึกษาตลอดคืน หลักสูตรการสอนในมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ จะตองมีความหลากหลาย เชน หลักสูตรผูสูงอายุ หลักสูตรระยะสั้นสําหรับพัฒนา
อาชีพเฉพาะทาง หลักสูตรฝกทักษะ เชน คอมพิวเตอร ตองพัฒนาหลักสูตรใหมากขึ้น เพื่อชวย
แกปญหาของชาติในดานความรูของผูเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ต่ํา ปญหาของสถาบันที่ตองแกไขอีก
ดาน คือ อาจารยในมหาวิทยาลัยราชภัฏทํางานตลอด 7 วัน ตอสัปดาห อาจตองปล่ียน
รูปแบบในการสอน เชน การสอนเปนทีม การใชส่ือตาง ๆ เชน ชุดการเรียนรู อินเทอรเน็ต การ
ใชผูชวยสอน (Tutor) การพัฒนาหลักสูตรและการสอนและทําใหเกิดเปนรูปธรรม ใหผูเรียนที่
จบไปแลวมีคุณภาพเปนที่ยอมรับ (เทื้อน  ทองแกว,  2546) 
 จากคํากลาวของอธิการมหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม รศ.มานพ  พรหมณโชติ 
กลาวถึง “อัตราจางไมใชชนชั้นสอง” ตองมีสิทธิ์เทาเทียมกับอาจารยประจํา ในป 2548 นี้ ได
ปรับ 1 อัตรา (คอมพิวเตอร) เปนพนักงานราชการ สวนรองอธิการเสนอวา ถาไมแกปญหานี้ 
ตอไปอาจเกิด “สมองไหล” นิติกรของมหาวิทยาลัยราชภัฏไดระบุปญหา ขาวไมเปนธรรมใน
สัญญาจางของอาจารยประจําตามสัญญาจาง โดยในสัญญาระบุวา อาจารยประจําตาม
สัญญาจางไมมีสิทธิ์ในการอุทธรณเร่ืองตาง ๆ ได ซึ่งเปนมหาวิทยาลัยราชภัฏแหงเดียวที่ระบุ
เงื่อนไขดังกลาว ทําใหอาจารยประจําตามสัญญาจางทํางานดวยความจํายอม และไมกลาขัด
คําสั่งของผูบังคับบัญชา เพราะจะไมผานเกณฑในการประเมิน จากการรองเรียนมายัง “จันทร
เกษมโพสต” ตอมา 27 มกราคม 2548 อธิการบดีเปดเผยกับจันทรเกษมโพสตวา ปญหาที่
เกิดขึ้น กรณีอาจารยประจําตามสัญญาจางทางมหาวิทยาลัยราชภัฏ ไมมีอัตราที่จะบรรจุเปน
ขาราชการประจําได แตทางมหาวิทยาลัยราชภัฏ จําเปนตองมีอาจารยสอนใหกับนักศึกษา จึง
ตองการอัตรากําลังอาจารยจํานวนมากมาสอน และจะทําใหอาจารยประจําตามสัญญาจาง 
เปนอาจารยระดับเดียวกับอาจารยประจํา โดยสวนของอาจารยประจําตามสัญญาจางที่รับ
เงินเดือนงบประมาณแผนดินเทานั้น จึงมีสิทธิ์สอบบรรจุเปนพนักงานราชการได โดย
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มหาวิทยาลัยราชภัฏสงเรื่องเพื่อขอบรรจุไป 19 อัตรา แตบรรจุไดเพียง 1 อัตรา เนื่องจาก
เกณฑการตัดสินของสํานักงาน คณะกรรมการขาราชการพลเรือน (กพ.) ระบุวา อาจารย
ประจําตามสัญญาจางตองปฏิบัติงานไมนอยกวา 5 ป นับถึง 30 กันยายน จากนั้นจะมีการทํา
สัญญาจางทดลองงาน 1 ป โดยคณะกรรมการทําการประมาณปละ 2 คร้ัง ถาผานการ
ประเมินจะทําสัญญา คราวละไมเกิน 4 ป โดย กพ. จะเปนผูอนุมัติ ในสวนของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏจันทรเกษม อธิการไดทําตามนโยบายของรัฐบาล ที่ใหมีการปรับเปลี่ยนสถานะอาจารย
ประจําตามสัญญาจางใหดีข้ึน ในการเสนอเรื่องให กพ. นั้น แลวแตวา กพ.จะเห็นสมควร
อนุมัติอัตรา เพราะขึ้นอยูกับวาคุณสมบัติตรงตามเกณฑในการตัดสินหรือไม ถาตรงก็สามารถ
บรรจุแตงตั้งเปนพนักงานราชการได (จันทรเกษมโพสต, 2548)   
 วิจิตร  ศรีสอาน  รัฐมนตรีวาการกระทรวงศึกษาธิการเปดเผยวา กระทรวงศึกษา
เตรียมเสนอใหคณะรัฐมนตรีพิจารณายกเลิกการรับอาจารยโดยวิธีจาง และตอสัญญาจางเปน
รายป เนื่องจากผลการศึกษาปญหาที่ทําใหการจัดการศึกษาของไทยดอยคุณภาพ รวมทั้ง
ปญหาของอาจารยที่กระทรวงศึกษาธิการ (ศธ.) โดยใหสํานักงานเลขาธิสภาการศึกษา(สกศ.)
ไปศึกษาพบวาการจางอาจารยชั่วคราวเปนรายปสงผลเสียหลายประการ ไดแก การลาออก 
หรือไมไดรับการตอสัญญาทําใหอาจารยขาดโอกาสในการทํางานอยางตอเนื่อง ทั้งยังสงผล
ตอภาพลักษณของวิชาชีพอาจารย  ทําใหรูสึกวาเปนอาชีพไมมีความมั่นคง  ทั้งที่อาจารยเปน
วิชาชีพชั้นสูง  ผูบริหารของศธ.จึงมีความเห็นพองตองกันวาควรยกเลิกการจางอาจารยประจํา
ตามสัญญาจางและในอนาคตใหรับอาจารยโดยบรรจุเปนพนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏหรือ
พนักงานราชการเทานั้น  จะมีระบบคัดเลือกเฉพาะอาจารยประจําตามสัญญาจางที่มีคุณภาพ 
รักในอาชีพ  แตไมไดบรรจุโดยอัตโนมัติทุกคน (วิจิตร  ศรีสอาน, 2550) สวนการบริหารงาน
ขององคกรใหบรรลุวัตถุประสงคและมีประสิทธิภาพ ผูบริหารจะตองมีความรอบรูหลักการ
บริหาร เขาใจระเบียบ กฎเกณฑตางๆ ที่ทางฝายบริหารราชการกําหนดขึ้น  ผูบริหารสวนใหญ
มาจากคณาจารย ตองมาเรียนรูในทางการบริหาร  ในการเรียนรูเร่ืองตาง ๆ ทําใหเสียเวลา 
และบริหารงานไมมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลเทาที่ควร  แตจะมีสวนที่ดีและสําคัญมากก็
คือ มีความรูสึกที่ดีตอผูรวมงาน เพราะเคยเปนผูปฏิบัติงานมากอน   
 จากการทบทวนวรรณกรรม และสัมภาษณหัวหนากองบริหารงานบุคคล (2550) 
พบวา  การบริหารงานบุคคลในมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา  จะมีปญหาในการบริหาร
บุคลากรคอนขางมาก เพราะอาจารยประจําตามสัญญาจางจะลาออกกันอยูเสมอ  เนื่องจาก
สอบบรรจุเขารับราชการได   บางคนไปทํางานเอกชนกับรัฐวิสาหกิจ เพราะเงินเดือนและ
สวัสดิการดีกวา   ดังนั้นมหาวิทยาลัยราชภัฏจึงตองประกาศรับสมัครอาจารยประจําตาม
สัญญาจางบอยครั้งและเมื่อไดบุคลากรมาใหมก็จะตองสอนงานตั้งแตเร่ิมตน    บุคลากรเปน
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ปจจัยที่สําคัญในการทําใหองคกรมีความเจริญกาวหนาและมีชื่อเสียง  ดังนั้นทุกองคกรก็
จะตองหาวิธีการรักษาพนักงานของตนเอาไวโดยตองใหคาตอบแทนที่เหมาะสมทั้งที่เปนตัว
เงินและไมเปนตัวเงิน องคกรจะไดไมตองเสียเวลาเพราะพนักงานลาออกบอยๆและตองรับคน
ใหมเขามาสอนงานกัน ทําใหเสียเวลา เสียพนักงาน เสียโอกาสที่จะไดบุคลากรที่มีคุณภาพ  
การจะรักษาพนักงานไวใหอยูกับองคกรนานๆจึงจําเปนตองพัฒนาในทุกดานรวมถึงการให
สิทธิประโยชนอยางเพียงพอ  จึงจะเกิดผลการปฏิบัติงานที่ดี และบรรลุวัตถุประสงคของ
องคกร 
 จากการศึกษาและสัมภาษณกองการเจาหนาที่ของกระทรวงการคลัง (2550) ผูวิจัย
พบวาการจางอาจารยประจําตามสัญญาจางโดยใชเงินงบประมาณกระทําไดหลายแบบซึ่ง
ไดแก งบประมาณแผนดิน  เงินบํารุงการศึกษา และเงินนอกงบประมาณ สวนสิทธิประโยชน
ของลูกจางชั่วคราว จะไดรับสิทธิการประกันสังคม เงินสมทบจากนายจาง และรัฐบาลอีกสวน
หนึ่งเอาไวเปนทุนสํารองเวลาลูกจางเจ็บปวย คลอดบุตร ทุพพลภาพ หรือถึงแกความตาย 
ลูกจางตองจายเงินสมทบครบตามหลักเกณฑ ในหนวยงานของระบบราชการจะมีอาจารย
ประจําตามสัญญาจางอยูจํานวนมาก โดยเฉพาะในมหาวิทยาลัยราชภัฏ ซึ่งจะมุงแขงขันกัน
เปนผูนํา มีการพัฒนาหลักสูตรหลากหลาย เพื่อใหผูเรียนเกิดความสนใจอยากเขามาศึกษา มี
การพัฒนาคน และพัฒนาดานบริหารจัดการ แตอาจารยจากสวนใหญทํางานตลอด 7 วันตอ
สัปดาห มีภาระการสอนคอนขางมาก ตามภาระงานที่มหาวิทยาลัยราชภัฏเปนผูกําหนด 
(เทื้อน ทองแกว, 2546) ในป 2548 ไดมีการเปลี่ยนแปลงกฎระเบียบ โดยกําหนดวาอาจารย
ประจําตามสัญญาจางที่ทํางานครบ3ปมีสิทธิสอบเปนพนักงานราชการได  ตัวอยางเชน  ที่
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ขออัตราพนักงานราชการไป 23 อัตรา   จึงไดจัดใหมีการรับ
สมัครและมีการสอบ บรรจุเปนพนักงานราชการรวม 23 อัตรา   จากจํานวนอาจารยประจํา
ตามสัญญาจางทั้งสิ้น 300 คน คําวา “พนักงานราชการ”  มีขอแตกตางกับอาจารยประจําตาม
สัญญาจางตรงที่ทําสัญญา 1 ป สวนพนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏทําสัญญา 4 ป  จะตอง
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกๆป จะมีการสอบบรรจุใหม (คูมือพนักงานราชการ, 2548)  
            จากขอมูลของมหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม พยายามทําใหอาจารยประจําตาม
สัญญาจางเทาเทียมกับอาจารยประจํา เพราะกลัวปญหา “สมองไหล” โดยขอบรรจุ
อัตรากําลังพนักงานราชการไปทั้งหมด 19 อัตรา แตไดบรรจุเปนพนักงานราชการเพียง 1 
อัตรา (มานพ พรหมณโชติ, 2548) ผูวิจัยไดสัมภาษณอธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี ใน
เร่ืองของอาจารยประจําตามสัญญาจางทราบวาเปนเรื่องยากที่จะบรรจุใหอาจารยประจําตาม
สัญญาจางทุกคนเปนพนักงานราชการ เพราะจํานวนขาราชการเกษียณในแตละปไมเทากัน 
ทางมหาวิทยาลัยราชภัฏจะไดอัตราคืนมาตามอัตราที่เกษียณ แตจะไดเงินเทาวุฒิที่บรรจุ และ
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ไดเปนเพียงพนักงานราชการเทานั้น เชนเดียวกับมหาวิทยาลัยราชภัฏบานสมเด็จเจาพระยา   
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต   มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี และ
มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม   

ตัวอยางขอมูลการจางอาจารยประจําตามสัญญาจางและการใชเงินในงบประมาณ
และเงินนอกงบประมาณ ของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 6 แหง เปน ดังนี้ 

จากตาราง 1  ขอมูลการจางของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 6 แหง ไดแก อาจารยประจํา
ตามสัญญาจางของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต   มีจํานวนมากที่สุด จํานวน 1,991 อัตรา  
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา จํานวน 524 อัตรา  มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร จํานวน 
435 อัตรา มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม จํานวน 356 อัตรา มหาวิทยาลัยราชภัฏบาน
สมเด็จเจาพระยา จํานวน 236 อัตรา และมหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี มีจํานวน 174 อัตรา ซึ่ง
เปนจํานวนนอยที่สุด  

 

ตาราง 1 ขอมูลลูกจางชั่วคราว มหาวิทยาลัยราชภัฏ 6 แหง ปงบประมาณ 2548 
 

มหาวิทยาลัยราช
ภัฏ 

ใชเงินนอก 
งบประมาณ(คน) 

ใชเงินในงบ 
ป ร ะ ม า ณ
(คน) 

รวม 
(คน) 

ขอมูล ณ วันที่ 

สวนสุนันทา 491 33 524 1 มิ.ย.48 
สวนดุสิต 1,936 55 1,991 1 ต.ค. 47 
จันทรเกษม 337 19 356 1 ต.ค. 47 
พระนคร 415 20 435 1 มิ.ย.48 
ธนบุรี 158 16 174 1 มิ.ย.48 
บานสมเด็จ ฯ 208 28 236 1 ต.ค. 47 
 

ที่มา: กรมบัญชีกลาง  กระทรวงการคลัง(2548) 
 นอกจากนี้ผูวิจัยยังพบวาปญหาที่แทจริงไดจากการสัมภาษณอาจารยประจําตาม
สัญญาจางของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทาที่ทํางาน 10 ปข้ึนไป (บางคนทํางานมาตั้งแต
พ.ศ.2528) ไดรับเงินเดือนตามวุฒิปริญญาตรี เงินเดือน 6,360 บาท ทําสัญญาปตอป ไมมี
เงินเดือนขึ้น ไมมีโบนัส ไมมีการเลื่อนตําแหนง ไมมีการปรับตําแหนงใหสูง ไมสามารถเปน
ผูบริหารได ไมมีสิทธิเบิกคารักษาพยาบาลใหบิดา มารดา บุตร ธิดา ไมมีสิทธิเบิกคาเลาเรียน
บุตรได ในการทํางานกําหนดใหอาจารยประจําตามสัญญาจางจะตองสอน 18 ชั่วโมงเปน
อยางนอยและตองทําใหกิจกรรมอื่น ๆ ตามที่ไดรับมอบหมาย เมื่อลาออกก็ไมไดรับสิทธิ
ประโยชนใด ๆ ตอบแทนทั้งสิ้น หมายความวา เมื่อลาออกไปแลวก็หมดขอผูกพันตามสัญญา
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จาง ไดรับเพียงใบรับรองการทํางาน ไมตางจากการทํางานของลูกจางรายเดือน เพราะไมมี
ขอกําหนดที่ชัดเจนเรื่องสวัสดิการ      
              ปญหาของอาจารยประจําตามสัญญาจางจากประสบการณผูวิจัยไดเคยเปน
อาจารยประจําตามสัญญาจางเปนเวลาถึง12ปซึ่งมีความรูสึกสูญเสียเหมือนกันกับอาจารย
ทุกคนเมื่อลาออกไป ไมมีเงินสะสม  ไมมีแมแตอะไรสักอยาง ดังนั้นผูวิจัยจึงอยากทําเรื่องนี้
เพื่อใหสังคมและประเทศชาติไดรับรูรับทราบถึงความรูสึกของอาจารยประจําตามสัญญาจาง 
ซึ่งขอคนพบจะเปนประโยชนตอการพัฒนาองคกรและบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏทั้ง 6 
แหง ของกรุงเทพมหานคร  
 

วัตถุประสงคของการวิจัย (Objectives) 
ในการวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา 
1.  ความคาดหวัง ความพึงพอใจ และ ผลการปฏิบัติงานของอาจารยประจําตาม

สัญญาจางในมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตกรุงเทพมหานคร 
2. ความสัมพันธระหวางปจจัยภูมิหลังของอาจารยประจําตามสัญญาจางกับ ความ

คาดหวัง  ความพึงพอใจ และผลการปฏิบัติงาน 
 

คําถามในการวิจัย (Research Questionห) 
              คําถามสําหรับอาจารยประจําตามสัญญาจาง ของมหาวิทยาลัยราชภัฏทั้ง 6 แหง 
เปนรายการคําถามชุดเดียวกันจํานวน 6 ขอ คือ 

1. ความคาดหวังของอาจารยประจําตามสัญญาจาง เกี่ยวของอยางไรกับขวัญ
กําลังใจ ในการปฏิบัติงาน 

2. พฤติกรรมของอาจารยประจําตามสัญญาจาง เกี่ยวกับความรับผิดชอบตอหนาที่
และความผูกพันกับองคกรจะมีมากหรือนอยเพียงใด ทานรูสึกอยางไรกับคําถามนี้ 

3. เงื่อนไขใดบางที่จะทําใหอาจารยประจําตามสัญญาจางปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ทานคิดอยางไรกับขอความขางตนนี้ 

4.  การที่อาจารยประจําตามสัญญาจาง “เชาชามเย็นชาม” มีความสัมพันธกับ
แรงจูงใจทั้งภายนอก (Extrinsic) และแรงจูงใจภายใน (Intrinsic) ทานคิดอยางไรกับคํากลาว
ขางตน 

5. ทานคิดวาการที่อาจารยประจําตามสัญญาจาง มีความคิดจะหางานอื่นหรือไม
ตั้งใจทํางาน   เปนผลมาจากการจางงานเพียงชั่วคราวของมหาวิทยาลัย (หนวยงาน) ทานรูสึก
อยางไรกับปญหานี้ 
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6. ปญหาของการจางอาจารยประจําตามสัญญาจาง จะมีผลดานใดบางในการ
ปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัย(อรุณ  รักธรรมและคณะ) 

ดุษฎีนิพนธนี้ตองการหาแนวทางการแกปญหาโดยการเสนอแนะแนวทางให
หนวยงานที่มีลักษณะคลายกันไดนําไปใชกับอาจารยประจําตามสัญญาจาง เพื่อเปนขวัญ
กําลังใจตามลําดับจากมากไปหานอยดังนี้คือ 1) อาจารยประจําตามสัญญาจางคาดหวังวาจะ
มีโอกาสไดบรรจุเปนพนักงานราชการหรือพนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏเฉพาะในเขตกรุงเทพฯ  
2) อาจารยประจําตามสัญญาจางคาดหวังวาจะไดรับเงินเดือนเพิ่ม  3) อาจารยประจําตาม
สัญญาจางคาดหวังวาจะไดรับการเลื่อนขั้นหรือไดรับตําแหนงที่สูงกวาเดิม (สัมภาษณ
อาจารยประจําตามสัญญาจาง, 2551)  
 

วิธีการวิจัย (Research  Methodology) 
ผูวิจัยไดกําหนดวิธีการวิจัย โดยใชวิธีเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพผสมกัน ดังนี้ 

 1.3.1 การวิจัยเชิงปริมาณ (quantitative  research) 
        ในการวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยใชการวิจัยทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ  สําหรับ
แนวทางการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) ซึ่ง สุชาติ ประสิทธิ์รัฐสินธุ  และ
กรรณิการ  สุขเกษม (2547)  ไดเสนอวา การวิจัยเชิงปริมาณสามารถเสนอความเปนรูปธรรม
ในเชิงปริมาณของตัวแปรไดทุกประเด็นที่ศึกษา   และสามารถวิเคราะหความสัมพันธหรือ
ความแตกตางออกมาเปนตัวเลขไดอยางชัดเจน  และไดมีนักวิชาการทั่วไปนิยมใชวิธีการวิจัย
เชิงปริมาณ  เนื่องจากเห็นวา  วิธีการวิจัยเชิงปริมาณใหส่ิงที่เปนประโยชนตองานวิจัยในเรื่อง
ของความเชื่อมั่นและไมเปนปญหาเรื่องความลําเอียงในการจัดเก็บขอมูล 
   ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยจะรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม เพื่อศึกษา
ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจ ความคาดหวัง ผลประโยชน สมรรถนะแหงตนกับผลการ
ปฏิบัติงานของอาจารยประจําตามสัญญาจางมหาวิทยาลัยราชภัฏทั้ง 6 แหงในเขต
กรุงเทพมหานคร  ผูวิจัยมีความเห็นวา การใชแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูล  ผูตอบ
แบบสอบถามมีความเปนอิสระและไมมีความกังวลในการตอบ   ทั้งนี้ในการสรางและทดสอบ
แบบสอบถาม  ผูวิจัยจะดําเนินการตามแนวทางของ   สุชาติ  ประสิทธิ์รัฐสินธุ (2546) ในเรื่อง
ความถูกตองและความเชื่อถือไดรวมถึงความใชไดในทางปฏิบัติ ซึ่งใชเปนมาตรวัดตัวแปรหลัก
ที่อยูในกรอบแนวความคิด โดยจะทําการทดสอบความเชื่อถือได (reliability)  ของมาตรวัด
กอนนําขอมูลไปใชในการวิเคราะหทางสถิติ หรือหาความสัมพันธระหวางตัวแปร   
 2 การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research)   ผูวิจัยใชวิธีการสัมภาษณเจาะลึก 
(In depth  interview) อาจารยประจําตามสัญญาจาง มหาวิทยาลัยราชภัฏทั้ง 6 แหง แหงละ 
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2 คน รวมทั้งสิ้น 12 คน โดยใชการวิเคราะหเนื้อหา (Content  analysis)   ประมวลความ
คิดเห็นที่สอดคลองและแตกตาง 
 

 การอภิปรายผลและสรุปผล  ขอเสนอแนะ 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดใชระเบียบวิธีวิจัยในรูปแบบของการวิจัยทั้งเชิงปริมาณและ
เชิงคุณภาพ มีวัตถุประสงคของการวิจัย เพื่อศึกษาความคาดหวัง ความพึงพอใจ และ ผลการ
ปฏิบัติงานของอาจารยประจําตามสัญญาจางในมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตกรุงเทพมหานคร  
และเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยภูมิหลังของอาจารยประจําตามสัญญาจางกับ 
ความคาดหวัง ความพึงพอใจ และผลการปฏิบัติงาน  วิธีดําเนินการวิจัยโดยใชรูปแบบการ
วิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research)  ทําการศึกษากับกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย  คือ  
บุคลากรที่เปนอาจารยประจําตามสัญญาจางในมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตกรุงเทพมหานคร  6  
แหง  ไดแก  มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา  มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต มหาวิทยาลัย
ราชภัฏพระนคร  มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม  มหาวิทยาลัยราชภัฏบานสมเด็จเจาพระยา  
และมหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี  รวมจํานวนทั้งหมดที่เก็บรวบรวมขอมูลมาได  362 คน และ
เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล  คือ แบบสอบถาม   จากนั้นนําขอมูลที่เก็บรวบรวมมา
ไดมาวิเคราะหขอมูลดวยสถิติพื้นฐาน  ไดแก  รอยละ  คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน นํา
สถิติมาเปรียบเทียบกับเกณฑที่ผูวิจัยกําหนดและแปลผลการวิเคราะหขอมูล  สวนการทดสอบ
ความกลมกลืนของโมเดลที่ผูวิจัยไดศึกษาและสรางขึ้นจากแนวคิดและทฤษฎีกับขอมูลเชิง
ประจักษโดยใชโมเดลลิสเรลในการวิเคราะหขอมูล ดวยโปรแกรมวิเคราะหสถิติสําเร็จรูป  
สําหรับการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research)   ผูวิจัยใชวิธีการสัมภาษณเจาะลึก (In 
depth  interview) อาจารยประจําตามสัญญาจาง มหาวิทยาลัยราชภัฏทั้ง 6 แหง โดยใชการ
วิเคราะหเนื้อหา (Content  analysis)   ประมวลความคิดเห็นที่สอดคลองและแตกตางกัน 
 

อภิปรายผลและสรุปผล (Discussion  and  Conclusion) 
 สรุปผลการวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยสามารถสรุปผลการวิจัยไดดังนี้ 
 1. อาจารยประจําตามสัญญาจางในมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตกรุงเทพมหานครมีความ
คาดหวังในงาน  ผลประโยชนที่ไดรับ  สมรรถนะแหงตน  ความพึงพอใจของบุคลากร และผล
การปฏิบัติงานของบุคลากร   โดยภาพรวมอยูในระดับมาก    
 2.  ความสัมพันธระวางตัวแปรที่มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเชิงบวกที่มีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ  .01  ไดแก ความสัมพันธสมรรถนะแหงตนกับความพึงพอใจในงาน มีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ   0.63  รองลงมา  ความสัมพันธความพึงพอใจในงานกับ
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ผลประโยชนที่ไดรับ  มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.59  และความสัมพันธสมรรถนะ
แหงตนกับผลประโยชนที่ไดรับ  มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.59  สวนความสัมพันธระ
วางตัวแปรที่มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธนอยที่สุดคือ  ความสัมพันธความพึงพอใจในงานกับ
ระดับการศึกษาในเชิงลบ และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเทากับ -0.11 
 3.  ความคาดหวังในงาน  ความพึงพอใจในงานผลประโยชนที่ไดรับ และสมรรถนะ
แหงตนมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของบุคลากร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   
นอกจากนั้น ความคาดหวังในงาน  และผลประโยชนที่ไดรับมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงาน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   และยังมีผลประโยชนที่ไดรับมีอิทธิพลตอสมรรถนะ
แหงตน   ความคาดหวังในงานมีอิทธิพลตอผลประโยชนที่ไดรับ   และปจจัยภูมิหลังมีอิทธิพล
ตอความคาดหวังในงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

อภิปรายผล 
 ในการวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยใชระเบียบวิธีวิจัยทั้งวิจัยเชิงปริมาณและวิจัยเชิงคุณภาพ 
รวบรวมขอมูลและวิเคราะหขอมูล มาสรุปผลการวิจัย ซึ่งสามารถอภิปรายผลในประเด็นตาง ๆ 
ไดดังนี้ 
 1.อาจารยประจําตามสัญญาจางในมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตกรุงเทพมหานครมีความ
คาดหวังในงาน  ผลประโยชนที่ไดรับ  สมรรถนะแหงตน  ความพึงพอใจของบุคลากร และผล
การปฏิบัติงานของบุคลากร   โดยภาพรวมอยูในระดับมาก  เนื่องมาจาก อาจารยประจําตาม
สัญญาจางในมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตกรุงเทพมหานครทั้ง 6 แหง ไดแก  มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
สวนสุนันทา  มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต  มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร  มหาวิทยาลัยราช
ภัฏจันทรเกษม  มหาวิทยาลัยราชภัฏบานสมเด็จเจาพระยา  และมหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี  
มีความขยันปฎิบัติงานในหนาที่ รับผิดชอบดวยความพึงพอใจในงานของตน   ตาม
ความสามารถสมรรถนะของตนเองอยางเต็มที่  และมองเห็นวาตองมีผลประโยชนที่จะไดรับ
อยางคุมคา  โดยคาดหวังในงานดานตางๆ ตามมา  ซึ่งสามารถอภิปรายผลการวิจัยไดดังนี้ 
 1.1  ดานผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  เมื่อวิเคราะหองคประกอบของดานนี้ 
ปรากฏวา  ผลการปฏิบัติงานดานความจงรักภักดี เปนองคประกอบที่สําคัญที่สุด  รองลงมา 
คือ ผลการปฏิบัติงานดานการอุทิศตน และผลการปฏิบัติงานดานมีความรับผิดชอบ   
เนื่องจากการที่บุคคลยินยอมทํางานใหกับองคกรดวยความยินดีและเต็มใจ (Kanter, 
1968,Buchanan, 1974)  ซึ่งอาจแสดงไดวาความจงรักภักดีหรือความรูสึกผูกพันตอองคกรมี
ความขยันหมั่นเพียรดี ผูปฏิบัติงานที่ดียอมมีความขยัน  หมั่นเพียรในการปฏิบัติงานของตน
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อยางสม่ําเสมอ เปนคนเอาจริงเอาจังตั้งใจทํางานใหเ ร็วโดยไมชักชา โดยไมตองให
ผูบังคับบัญชาตองคอยติดตามหรือกระตุนเตือน อีกทั้งงานที่ปฏิบัติเปนผลสําเร็จนั้นจะตองมี
ปริมาณมากเพียงพอเปนที่ยอมรับไดตามมาตรฐานขององคกร หรือเกินกวานั้น  ดังนั้นความ
จงรักภักดีจึงเปนองคประกอบที่สําคัญสําหรับผลการปฏิบัติงาน   สวนดานการอุทิศตนเพื่อ
สรางสรรคใหองคกรอยูในสถานะที่ดี บุคคลเหลานี้มีความสัมพันธที่เหนียวแนนมีความผูกพัน
ตอองคกร ทําใหเปนแรงผลักดันองคกรใหมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น  การที่จะทําใหงานสําเร็จ  
จะตองมีวัตถุประสงคการทํางานรวมกัน (อรุณ รักธรรม, 2545 ; วิจิตร  อาวะกุล, 2537 ; อุทัย  
หิรัญโต, 2531 ; Davis, 1951) มีทัศนคติที่เหมือนกัน (วิจิตร อาวะกุล, 2528; Yoder, 1959; 
Nigro, 1963 ; Kossen  & College 1975) มีความตั้งใจอุทิศเวลาและแรงกายใหกับองคกร 
(สมพงศ  เกษมสิน, 2530 ; อุทัย  หิรัญโต, 2531; สุรางค  โควตระกูล, 2541) เปนการทํางาน
โดยความสมัครใจ มีความสุขกับงาน (พนัส  หันนาคินทร, 2542 ; ภิญโญ  สาธร, 2546)  
 1.2  ความพึงพอใจของบุคลากร เมื่อวิเคราะหองคประกอบของดานนี้ ปรากฏ
วา ความพึงพอใจดานความกาวหนาเปนองคประกอบที่สําคัญที่สุด  รองลงมา คือ  ความพึง
พอใจดานเพื่อนรวมงาน   และความพึงพอใจดานสวัสดิการ   เนื่องจากบุคลากรทุกคนที่
ทํางานจะแสวงหา ความกาวหนาในการทํางาน การไดรับตําแหนงสูงขึ้นและการไดรับส่ิงตอบ
แทนจากความสามารถในการทํางาน ส่ิงเหลานี้จะเกิดขึ้นตอเมื่อ ไดรับผลการประเมินการ
ทํางานอยางเปนระบบที่มีความยุติธรรม (Kanter, 1979) การไดรับความกาวหนาและ
ความสําเร็จในหนาที่การงานทําใหบุคลากรมีกําลังใจในการทํางาน และอีกสวนหนึ่งเกี่ยวของ
กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยซึ่งมีความหมายถึง การดําเนินการเกี่ยวกับการสงเสริมให
บุคคลมีความรู  ความสามารถ มีทักษะในการทํางานดีข้ึน ตลอดจนมีทัศนคติที่ดีในการ
ทํางาน อันจะเปนผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น หรืออีกนัยหนึ่งการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการที่จะเสริมสราง และเปลี่ยนแปลงผูปฏิบัติงานในดานตางๆ 
เชน  ความรู  ความสามารถ  ทักษะ  อุปนิสัย  และวิธีการในการทํางาน  อันจะนําไปสู
ประสิทธิภาพในการทํางาน (สํานักงาน กพ,2535)  ดังนั้นความพึงพอใจดานความกาวหนาจึง
เปนสิ่งที่สําคัญที่สุด  สวน ความพึงพอใจดานเพื่อนรวมงาน นับวามีความสําคัญตอการ
ทํางาน โดยมีสวนชวยในการทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกร อันจะทําใหผลการ
ทํางานนั้นมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล ชวยสรางเสริมบรรยากาศสภาพแวดลอมการ
ทํางานรวมกัน  การประสานงานไดอยางคลองแคลว  ใหการชวยเหลือซ่ึงกัน 
 1.3   สมรรถนะแหงตน เมื่อวิเคราะหองคประกอบของดานนี้ ปรากฏวา 
สมรรถนะแหงตนดานความเชื่อมั่น เปนองคประกอบที่สําคัญที่สุด  รองลงมาคือ  สมรรถนะ
แหงตนดานความสามารถเฉพาะ และสมรรถนะแหงตนดานการพัฒนาตนเอง (SX3)  
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เนื่องจากความเชื่อมั่นในการทํางานเปนบุคลิกภาพหนึ่งของผูปฏิบัติงานที่มีทั้งผลดีและผลเสีย  
อาจกลาวถึงผลดีไดวาผูปฏิบัติงานมีความเชื่อมั่นในสิ่งที่ดี  และถูกตองในขณะทํางาน
สามารถตัดสินใจ  และประเมินสถานการณการทํางานไดใหดําเนินการไปในทางเลือกใด ยอม
ใหการปฏิบัติงานนั้นไมลาชา  หรือเกิดอุปสรรค  ซึ่งลักษณะสวนบุคคลผูปฏิบัติงานที่มีความ
มั่นใจในตัวเองสูงและมีปฏิกิริยาที่แข็งกราวจะมีความพึงพอใจในการจายคาตอบแทน
จุดหมายในอาชีพมีความสําคัญเพราะมีอิทธิพลตอการเลือกอาชีพ การที่สภาพการทํางานและ
จุดหมายในอาชีพของบุคคลมีความสอดคลองกันจะเพิ่มความพึงพอใจในงาน ความพึงพอใจ
ในสายอาชีพใหสูงขึ้น และลดความตั้งใจลาออกเพราะไดทํางานที่เปนไปตามจุดหมายของตน 
(Kevin & Siqler, 1971)  และสมรรถนะแหงตนดานความสามารถเฉพาะเปนความสามารถ
ของกลุมทรัพยากรบุคคลในการปฏิบัติงานหรือกระทํากิจกรรม( Kay, 1999) โอกาสที่องคกร
จะธํารงรักษาบุคลากรใหดํารงคงไวในองคกรนานๆจะขึ้นอยูกับการที่บุคลากรมีความสามารถ
ที่แตกตางกัน ซึ่งไมสามารถลอกเลียนแบบได เชน ความขยันหมั่นเพียร ความรูความสามารถ
เฉพาะทาง ( Prahalad & Hamel , 1990) กลาววาองคกรที่มีอายุยาวนานจะมีขอไดเปรียบ
องคกรอื่น เชน มีเอกลักษณพิเศษ เปนองคกรที่มีบุคลากรที่มีความรูความสามารถซึ่งเกิดจาก
การเรียนรูและประยุกตใชส่ิงตางๆ ไดดี มีความมุงมั่นในการพัฒนาองคกรตลอดเวลาและใช
ความแตกตางทางดานเทคโนโลยี นวัตกรรม การใชประโยชนจากคนและเงิน  มีความรูความ
เขาใจในการปฏิบัติงานเปนอยางดี 
 1.4 ผลประโยชนที่ไดรับ เมื่อวิเคราะหองคประกอบของดานนี้ ปรากฏวา 
ผลประโยชนดานโบนัส เปนองคประกอบที่สําคัญที่สุด  รองลงมา  คือ ผลประโยชนดาน
ผลตอบแทน  ผลประโยชนดานเงินสะสม   และผลประโยชนดานสิ่งอํานวยความสะดวก  
เนื่องจาก อาจารยประจําตามสัญญาจางในมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตกรุงเทพมหานครทั้ง 6 
แหง มองเห็นวา ผลประโยชนดานโบนัสเปนผลตอบแทนที่ไดเปนรายป  และมองเห็นคุณคา
ของโบนัสทางดานจิตใจเปนการใหโดยพิจาราณาจากเงื่อนไขหรือการกําหนดจากนโยบายของ
มหาวิทยาลัย  และเปนผลตอบแทนที่จายครั้งเดียวตอป มักจะใหในอัตราที่คอนขางสูง  
(Byars & Rue, 1997) ซึ่งผลประโยชนอีกรูปแบบหนึ่งที่หนวยงานจัดใหแกบุคลากรเปนการให
กําลังใจและบํารุงขวัญ อาจจะเปนการใหเงินตางๆเปนพิเศษออกไปจากเงินเดือนหรือคาจาง
ปกติ อาจเปนเงินรางวัลจากผลกําไรที่เรียกวาโบนัส  (Odonnell, 1968) อีกสิ่งที่ตองระวัง คือ 
การใหรางวัลนั้นมีหลายวิธีผูใหอาจเลือกใหวิธีใดวิธีหนึ่งแลวแตความเหมาะสม สําหรับ
หลักเกณฑที่ควรนํามาประกอบการพิจารณาการใหรางวัลมีดังนี้ 1) ตองเชื่อมโยงรางวัลไปสู
ความตองการของผูรับใหได หมายถึงวารางวัลจะตองตรงกับความตองการของผูที่จะไดรับ แต
ละคนมีความตองการแตกตางกัน ระบบการใหรางวัลจึงควรมีความยืดหยุน มีความเหมาะสม
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และเนนวารางวัลตองเปนสิ่งที่ผูรับตองการ 2) ตองมั่นใจวาการใหรางวัลนั้นมีความยุติธรรม 
หมายถึงเปนที่ยอมรับของบุคคลทั่วไปที่รับรูการใหรางวัลและยุติธรรมในความรูสึกของผูรับ
ดวย 3) จังหวะเวลาในการใหรางวัลตองเหมาะสม ตองไมนานเกินไปหลังจากความสําเร็จจาก
การทํางานเสร็จส้ินหรือใหรางวัลทันทีที่เสร็จงาน 4) ตองแสดงใหเห็นถึงคุณคาของรางวัล ซึ่ง
อาจเปนตัวเงิน เปนสิ่งของหรือคุณคาการยอมรับทางสังคมก็ได 5) ตัวรางวัลจะตองโดดเดน 
ชัดเจน สมศักดิ์ศรีและมีคุณคาสอดคลองกับผลงาน 6) การมอบรางวัลจะตองทําใหเปนที่รับรู
ของคนทั่วไปเปนโอกาสพิเศษ ไมใชการใหแบบสวนตัว 7) รางวัลตองยิ่งใหญในความรูสึกของ
ผูรับ ไมใชเปนการใหเพื่อการแลกเปลี่ยนหรือซ้ือขายนอกจากนี้ในเร่ืองของรางวัล ไดแก ส่ิงที่
บุคคลไดรับเปนกรณีพิเศษสําหรับการทํางานที่มีผลงานยอดเยี่ยมเหนือกวาผลงานธรรมดา
ทั่วๆ ไปถาพนักงานทํางานมีผลงานระดับปกติก็จะไดรับคาจางเงินเดือนหรือผลตอบแทนอื่นๆ 
ตามปกติ แตถาหากสามารถสรางผลงานที่โดดเดนเปนพิเศษ หรือสามารถทํางานที่ทาทายให
สําเร็จไดพนักงานรายนั้นก็ควรไดรับรางวัลเปนพิเศษดวย และเปนที่มาของการกระตุนใหเกิด
แรงจูงใจในการทํางาน (Bruce & Pepitone, 1999; Shrader, 2001; Nelson, 1997; 
Stajkovic & Luthans, 2001) 

 1.5  ความคาดหวังในงาน เมื่อวิเคราะหองคประกอบของดานนี้ ปรากฏวา ความ
คาดหวังดานความมั่นคง เปนองคประกอบที่สําคัญที่สุด  รองลงมา คือ ความคาดหวังดาน
การไดรับการสนับสนุน  และความคาดหวังดานเงินเดือน  เนื่องจากความคาดหวังเปนการที่
บุคคลรับรูความเปนไปไดทุกคนตองมีความพยายามเพิ่มข้ึนเพื่อจะไดนําไปสูผลงานที่ดีข้ึน 
โดยมีความคาดหวังดานความมั่นคงในงาน มีความมั่นใจ  ความแนนอน  โดยมีเปาหมายของ
การทํางาน ทุกคนจะรูสึกมั่นใจในตนเองวาตนเองมีคุณคา และงานจะมีความมั่นคง และเทา
เทียมกัน ดังที่ ภิญโญ สาธร ( 2517) มีความคิดเห็นวาความมั่นคงในทางการงานปนสวัสดิ
การอยางหนึ่งที่องคกรจะตองจัดใหพนักงานเพื่อเปนการบํารุงขวัญใหทุกคนทํางานดวยความ
พอใจ ทํางานอยางมีประสิทธิภาพ  สมิต สัชฌุกร, (2549) เห็นพองตองกันถึงความมั่นคงวา
เปนสิ่งที่องคกรเพิ่มข้ึนมาใหแกพนักงานและครอบครัว  Gilmer, (1973) เห็นดวยกับ
นักวิชาการทานอื่นวาความมั่นคงในการทํางาน ไดแก ความมั่นคงในการทํางาน ไดทํางานใน
หนาที่อยางเต็มความสามารถ การไดรับความเปนธรรมจากผูบังคับบัญชามีความสําคัญทําให
เกิดความมั่นคงในการทํางาน  โดย อัมพร  อุทธังกูร, (2514) ใหความเห็นวา ความสําคัญของ
ความมั่นคงในการทํางานไว 3 ประการคือ 1) ความรูสึกมั่นคงในการทํางานเปนเครื่องกระตุน
ใหผูปฏิบัติงานมีความขยันหมั่นเพียรในการทํางาน กลาวคือ เมื่อลูกจางมีหลักประกันในการ
ทํางานมีความแนใจวาหากปฏิบัติงานตามหนาที่ของตนแลว จะไดรับพิจารณาโดยไมลําเอียง 
ยอมเปนสิ่งกระตุนใหเกิดความขยันหมั่นเพียรในการทํางาน แตละบุคคลมีจุดมุงหมายในการ
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ทํางานแตกตางกันบางคนตองการทํางานจนตําแหนงสูงสุด บางคนตองการเพียงรายไดเลี้ยง
ครอบครัวบางคนทํางานเพื่อเกียรติ แตไมวาบุคคลจะทํางานเพื่อจุดมุงหมายใดก็ตาม หากงาน
นั้นไมมีความมั่นคง ทํางานอยางไมมีความสุข หรือไมมีอิสระแกตน ตองคอยหวาดระแวงอยู
ตลอดเวลาฐานะของลูกจางก็จะเสื่อมและเกิดความเสียหายขึ้น เครื่องกระตุนในการทํางาน
นั้นมีหลายอยาง เชน ผลตอบแทนที่นาพอใจ การมีสภาพการทํางานที่ดี รวมทั้งมีความมั่นคง
ในการทํางานดวยในบรรดาสิ่งเหลานี้ไดมีการวิจัยและทดสอบกันวา บุคคลตองการสิ่งใดมาก
ที่สุด ปรากฏวาความมั่นคงในการทํางานเปนสิ่งที่พึงประสงคมากกวาสิ่งอื่นๆ  2) ความรูสึก
มั่นคงในการทํางาน ชวยใหลูกจางมีขวัญกําลังใจ ผลงานของลูกจางที่มีขวัญเสียยอมสูผลงาน
ของลูกจางที่มีขวัญดีไมได ความหวาดระแวงวางานที่ตนทําอาจไมถูกใจผูบังคับบัญชา 
ผูบังคับบัญชาเอาเรื่องสวนตัวหรือเร่ืองที่ไมเกี่ยวกับหนาที่การงานเขามาเกี่ยวของในการ
ทํางาน หรือระแวงวาอาจถูกกลั่นแกลง ไมไดรับความเปนธรรม เกิดความรูสึกไมมั่นคงในการ
ทํางาน ขวัญของพนักงานก็จะเสีย   3)  เมื่อความรูสึกมั่นคงในการทํางาน เปนเครื่องกระตุน
ใหการทํางานดีข้ึน และเปนเครื่องบํารุงขวัญในการทํางานแลว ผลของการทํางานอันเปน
จุดมุงหมายที่แทจริงของการใหความมั่นคงก็จะดีข้ึนเปนเงาตามตัว ความมั่นใจหรือความ
สบายใจของลูกจางในการปฏิบัติงานโดยมีความมั่นคงนั้น เปนเครื่องชวยใหการปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพ อันจะเปนประโยชนแกนายจางโดยตรงประเภทของความมั่นคงในการทํางาน 
 2.  ความคาดหวังในงาน  ความพึงพอใจในงาน ผลประโยชนที่ไดรับ และสมรรถนะ
แหงตนมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของบุคลากร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   
นอกจากนั้น ความคาดหวังในงาน  และผลประโยชนที่ไดรับมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงาน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   และยังมีผลประโยชนที่ไดรับมีอิทธิพลตอสมรรถนะ
แหงตน ความคาดหวังในงานมีอิทธิพลตอผลประโยชนที่ไดรับ   และปจจัยภูมิหลังมีอิทธิพล
ตอความคาดหวังในงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  สามารถอภิปรายผลใน
ประเด็นที่สําคัญ ไดดังนี้ 
  2.1  ความคาดหวังในงาน  ความพึงพอใจในงาน ผลประโยชนที่ไดรับ และ
สมรรถนะแหงตนมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของบุคลากร   เนื่องจากการปฎิบัติงานของ
อาจารยประจําตามสัญญาจางในมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตกรุงเทพมหานครทั้ง 6 แหง ไดแก 
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา  มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต  มหาวิทยาลัยราชภัฏพระ
นคร  มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม  มหาวิทยาลัยราชภัฏบานสมเด็จเจาพระยา  และ
มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี จะสําเร็จผลการปฏิบัติงานไดดีนั่น  สงผลมาจากบุคลากรตองมี
สมรรถนะแหงตนหรือมีศักยภาพของตนเอง  มีประโยชนที่ไดรับที่คุมคา  มีความพึงพอใจใน
งานที่ตนเองปฏิบัติทั้งสภาพแวดลอมภายในและภายนอกทํางานไดอยางมีความสุข ผลงานจึง
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เกิดข้ึนอยางดีมีคุณภาพ  อีกทั้งบุคลากรยอมมีความคาดหวังในงานซึ่งเปนแรงจูงใจเสริมทํา
ใหพยายามปฏิบัติงานใหดีที่สุด  ซึ่งความคาดหวังมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน สอดคลอง
กันโดยเปนความรูสึกในการแสดงออกของพฤติกรรม เพื่อการไดรับผลลัพธที่คาดไว (Mondy, 
1990) และนําไปสูผลตอบแทนที่เปนสิ่งของหรือรางวัล (Vroom, 1960) สวนผลตอบแทนที่
จายใหเปนรายปถือเปนเกณฑการจายเพียงครั้งเดียวเพื่อใหผลการปฏิบัติงานสูงขึ้น (Byars & 
Rue, 1997) รวมทั้งไดศึกษาพบวาคนที่มีสมรรถนะแหงตนที่เพียงพอทั้งความรู ทักษะ 
ทรัพยากรและโอกาสจะทําใหมีผลการปฏิบัติงานที่ดี (Meyer, Carol & Sternberger, 2005)  
ดังนั้น ผลของการปฏิบัติงานขึ้นอยูกับ ความพึงพอใจในงาน สมรรถนะแหงตน ผลประโยชน 
และความคาดหวัง ที่ระบุวาผลการปฏิบัติงานจะเปนตัวชี้วัดการทํางานของบุคคล โดยหาก
องคกรใดมีการอบรมพัฒนาบุคลากร ใหทุกคนมีความมุงมั่นและทุมเทในการทํางาน จะสงผล
ใหทุกคนปฏิบัติงานเปนอยางดี (Preffer & Veiga, 1999; Nebeker et al., 2001) 
  2.2  ความคาดหวังในงาน  และผลประโยชนที่ไดรับมีอิทธิพลตอความพึงพอใจ
ในงาน เนื่องจากอาจารยประจําตามสัญญาจางในมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตกรุงเทพมหานคร
ทั้ง 6 แหง ไดแก มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา  มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต  
มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร  มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม  มหาวิทยาลัยราชภัฏบาน
สมเด็จเจาพระยา  และมหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรีมีความพึงพอใจในงานขึ้นอยูกับความ
คาดหวังในงาน โดยสวนใหญมีเปาหมายของการทํางาน รูสึกมั่นใจในตนเอง รูสึกวาตนเองมี
คาและงานมีความมั่นคง (Gratton, 1999) นอกจากนั้นวิธีการจัดผลประโยชนในรูปแบบตางๆ
เพื่อสรางความพึงพอใจใหกับพนักงาน สวนรัฐบาลก็ไดมีการออกกฎหมายเพื่อคุมครอง
พนักงานใหไดรับผลประโยชนตางๆ เชน สวัสดิการ  การประกันสังคม ซึ่งเปนสิ่งที่ตองเปนไป
ตามกฎหมาย  และเปนสิ่งที่นายจางตองจายใหกับบุคลากร   สวนที่จะกลาวถึงเปน
ผลประโยชนของพนักงาน 5 ประเด็น คือ 1) คาตอบแทนเมื่อพนักงานไมไดทํางาน (pay for 
time not worked) 2) ผลประโยชนจากการประกันภัย (insurance benefits) 3) ผลประโยชน
จากการเกษียณอายุ (retirement benefits) 4) ผลประโยชนจากการบริการ (employee 
services benefits)และ 5) แผนผลประโยชนที่ยืดหยุนได (flexible benefits programs)ทุก
องคกรจะตองมีความตระหนักถึงเรื่องผลประโยชน ซึ่งมีนัยสําคัญกับองคกรเปนอยางมาก ถา
องคกรใดไมใหผลประโยชนแกบุคลากรอาจจะทําใหมีการพัฒนาไปอยางชาๆ (Bingi et al., 
1999; Summer, 1999; Gable et al., 1998; Holland et al., 1998)  องคกรสวนมากถามี
ความเขาใจในกระบวนการทํางาน  รูจักปรับปรุงและมีการเปลี่ยนแปลงในสวนที่บกพรอง จะ
ทําใหองคกรเกิดการพัฒนายิ่งขึ้น (Soh et al., 2000) 
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ขอเสนอแนะ (Suggestions) 
 ในการวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยไดใหขอเสนอแนะจากการวิจัยไวดังนี้ 
 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยที่ศึกษากับความคาดหวังในงาน  ผลประโยชนที่
ไดรับ  สมรรถนะแหงตน  ความพึงพอใจของบุคลากร  และผลการปฏิบัติงาน ของบุคลากรที่
เปนอาจารยประจําตามสัญญาจางในมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตกรุงเทพมหานครผูวิจัยขอ
เสนอแนะแนวทางจากการวิจัยครั้งนี้แบงออกไดดังนี้ 
 1) ผูบริหารมหาวิทยาลัยสามารถมองเห็นผลการปฏิบัติงานของอาจารยประจํา
สัญญาจางเปนรูปธรรม  ควรมีแนวทางปรับปรุงและสงเสริมวิธีการปฏิบัติงานใหมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือมีกลยุทธดานการวางแผนนโยบายกําลังคนใหคนเหมาะสม
กับงานหรืองานเหมาะสมกับคน  เพื่อพัฒนามหาวิทยาลัยตอไป  
 2)  บุคคลที่ปฏิบัติงานในองคกรใหความสําคัญผลประโยชนที่ไดรับเปนสวน
ใหญ แตเนื่องจากบางองคกรอาจไมคลองตัวในการจัดสรรผลประโยชนในรูปแบบเปนเงินได  
ผูบริหารใชวิธีการจัดหาผลประโยชนที่ไดรับในรูปแบบอื่นๆ  ที่ไมใชตัวเงิน  เพื่อสรางความพึงพ 
อใจของบุคลากรในการทํางาน   และเปนแรงจูงใจทํางาน 
 3) ความคาดหวังในงานของบุคลากรที่เปนอาจารยประจําตามสัญญาจางใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏเขตกรุงเทพมหานครโดยเฉพาะอยางยิ่งมีความคาดหวังดานความมั่นคง  
สวนหนึ่งในความมั่นคง คือ คาดหวังจะไดบรรจุเปนพนักงานมหาวิทยาลัย  ดังนั้นผูบริหารควร
มีแนวทางนโยบายดานการวางแผนในการบรรจุอาจารยประจําตามสัญญาจางใหมีอัตรา
ตําแหนงเพียงพอที่ชัดเจน  และดําเนินตามนโยบายแผนงานที่กําหนดไวอยางชัดเจน 
 
ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
  1. ควรทําการศึกษาเปรียบเทียบตัวแปรตาง ๆ เชนความคาดหวังในงาน 
ผลประโยชนที่ไดรับ  สมรรถนะแหงตน  และความพึงพอใจของบุคลากร  ที่มีอิทธิพลตอผล
การปฏิบัติงาน ของบุคลากรที่เปนอาจารยประจําตามสัญญาจางในมหาวิทยาลัยราชภัฏเขต
กรุงเทพมหานครทั้ง 6  แหง ไดแก  มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา  มหาวิทยาลัยราชภัฏ
สวนดุสิต  มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร  มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม  มหาวิทยาลัยราช
ภัฏบานสมเด็จเจาพระยา  และมหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี 
  2  ควรทําการศึกษารูปแบบการปฏิบัติงานของบุคลากรที่เปนอาจารยประจํา
ตามสัญญาจางในมหาวิทยาลัยราชภัฏที่มีตอองคกรอยางมีประสิทธิภาพ 
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  3ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษากับบุคลากรที่เปนอาจารยประจําตาม
สัญญาจางในมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตกรุงเทพมหานครซึ่งอาจทําการศึกษาขยายพื้นที่ไปทั่ว
ประเทศ  เพื่อใหไดขอคนพบมาเปนนโยบายองครวมของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
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