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สาขา บริหารธุรกจิ  มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 

 

บทคัดยอ 
 ในการวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคของการวิจัยเพื่อศึกษาความคาดหวัง ความพึงพอใจ 
และ ผลการปฏิบัติงานของอาจารยประจําตามสัญญาจางในมหาวิทยาลัยราชภัฏเขต
กรุงเทพมหานคร  และเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยภูมิหลังของอาจารยประจําตาม
สัญญาจางกับ ความคาดหวัง  ความพึงพอใจ และผลการปฏิบัติงาน วิธีดําเนินการวิจัย โดย
ใชรูปแบบการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research)  ทําการศึกษากับกลุมตัวอยางที่ใชใน
การวิจัย  คือ  บุคลากรที่เปนอาจารยประจําตามสัญญาจางในมหาวิทยาลัยราชภัฏเขต
กรุงเทพมหานคร  6  แหง  ไดแก  สวนสุนันทา  สวนดุสิต พระนคร จันทรเกษม บานสมเด็จ
เจาพระยา  และธนบุรี รวมจํานวนทั้งหมดที่เก็บรวบรวมขอมูลมาได  362   คน  และเครื่องมือ
ที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล  คือ แบบสอบถาม   จากนั้นนําขอมูลที่เก็บรวบรวมมาไดมา
วิเคราะหขอมูลดวยสถิติพื้นฐานไดแก  รอยละ  คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน นําสถิติมา
เปรียบเทียบกับเกณฑที่ผูวิจัยกําหนดและแปลผลการวิเคราะหขอมูล สวนการทดสอบความ
กลมกลืนของโมเดลตามกรอบแนวความคิดกับขอมูลเชิงประจักษเพื่อศึกษาความสัมพันธ
ระหวางตัวแปรตางๆ โดยใชการวิเคราะหสถิติสําเร็จรูป   สําหรับการวิจัยเชิงคุณภาพ 
(Qualitative research) ผูวิจัยใชวิธีการสัมภาษณเจาะลึก (In depth  interview) อาจารย
ประจําตามสัญญาจาง มหาวิทยาลัยราชภัฏทั้ง 6 แหง แหงละ 2 คนจํานวน  12  คนโดยใช
การวิเคราะหเนื้อหา (Content  analysis)   ประมวลความคิดเห็นที่สอดคลองและแตกตางกัน 

ผลการศึกษาพบวา 
1) อาจารยประจําตามสัญญาจางในมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตกรุงเทพมหานคร มี

ความคาดหวังในงาน  ผลประโยชนที่ไดรับ  สมรรถนะแหงตน  ความพึงพอใจของบุคลากร 
และผลการปฏิบัติงานของบุคลากร   โดยภาพรวมอยูในระดับมาก    

2) ความสัมพนัธระวางตวัแปรที่มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเชิงบวกทีม่ีนัยสาํคัญทาง
สถิติที่ระดับ  .01 ไดแก ความสัมพนัธสมรรถนะแหงตนกับความพงึพอใจในงาน มคีา
สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธเทากับ   0.63  รองลงมา  ความสัมพันธความพึงพอใจในงานกับ
ผลประโยชนทีไ่ดรับ มีคาสัมประสิทธิ์สหสมัพันธเทากับ 0.59  และความสัมพันธสมรรถนะ
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แหงตนกับผลประโยชนที่ไดรับ  มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.59  สวนความสัมพันธระ
วางตัวแปรที่มคีาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธนอยที่สุดคือ  ความสัมพนัธความพึงพอใจในงานกับ
ระดับการศึกษาในเชิงลบ และมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั  .05  โดยมคีาสัมประสิทธิ์
สหสัมพนัธเทากับ -0.11 

3)  ความคาดหวังในงาน  ความพึงพอใจในงาน  ผลประโยชนที่ไดรับ และสมรรถนะ 
แหงตนมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของบุคลากร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   
นอกจากนั้น ความคาดหวังในงาน  และผลประโยชนที่ไดรับมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงาน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   และยังมีผลประโยชนที่ไดรับมีอิทธิพลตอสมรรถนะ
แหงตน   ความคาดหวังในงานมีอิทธิพลตอผลประโยชนที่ไดรับ   และปจจัยภูมิหลังมีอิทธิพล
ตอความคาดหวังในงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .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  อัตราจางชั่วคราว หรือลูกจางหรอือาจารยประจําตามสัญญาจางในสวนของงาน
ราชการ เปนบคุลากรในภาครัฐประเภทหนึง่ ซึง่มีการกําหนดตําแหนงขึ้นมาตามนโยบายของ
รัฐบาล เพื่อใหปฏิบัติงานเสรมิการทาํงานของขาราชการใหมีประสิทธิภาพดัง จะเหน็ไดจาก
การมีพนักงานประเภทนี้ จะปฏิบัติหนาทีอ่ยูในทกุหนวยงาน ควบคูไปกับขาราชการ  

ระเบียบวาดวยการจายคาจางลูกจางของสวนราชการ กําหนดความหมายของคํา
วา “ลูกจาง” หมายถึง ลูกจางประจํา ลูกจางชั่วคราวและ อาจารยประจําตามสัญญาจางที่จาง
จากเงินงบประมาณรายจาย  จางจากเงินนอกงบประมาณของสวนราชการ  ตั้งแต
ปงบประมาณ2502 สวนขาราชการที่มีอยูทั่วไปในประเทศไทย มีอัตรากําลังไมเพียงพอในการ
ปฏิบัติหนาที่ จึงจําเปนตองจางลูกจางชั่วคราวมาชวยในการทํางาน  โดยใชเงินของ
กระทรวงการคลังซึ่งมีอยู 2 แบบ คือเงินในงบประมาณ และเงินนอกงบประมาณ  สถิติในป 
2548 ซึ่งเปนปที่มีจํานวนลูกจางชั่วคราวที่ใชเงินในงบประมาณ จํานวนทั้งสิ้น 188,495 อัตรา 
และลูกจางชั่วคราวที่ใชเงินนอกงบประมาณ 85,344 อัตรา ในสวนของพนักงานราชการพึ่งจะ
เร่ิม มีในป 2548 จํานวน 47,534 อัตรา  ทั้งนี้ไมรวมจํานวนลูกจางชั่วคราวที่จางจากหมวด
รายจายอื่นจะเห็นไดวา ลูกจางชั่วคราวมีจํานวนมากในทุกหนวยงาน (รายงานประจําป
กระทรวงการคลัง, 2548) 
 ลูกจางของสวนราชการ  เปนบุคคลในภาครัฐประเภทหนึ่ง ซึ่งกําหนดตําแหนงข้ึนมา
ตามนโยบายของรัฐบาล เพื่อใหปฏิบัติงานเสริมการทํางานของขาราชการใหมีประสิทธิภาพ 
ในลักษณะงานประเภทตาง  ๆ  ที่ตองใชแรงงานฝมือ  ความชํานาญงานพิเศษ  และ
ประสบการณเปนหลัก ลูกจางของสวนราชการไมไดอยูในระเบียบบังคับของกฎหมายคุมครอง
แรงงานตามประกาศของกระทรวงมหาดไทย เร่ือง การคุมครองแรงงาน ลงวันที่ 16 เมษายน 
2515  จึงไมมีสิทธิ์เรียกรองตามกฎหมายคุมครองแรงงาน แนวทางปฏิบัติรวมทั้งสิทธิ
ประโยชนเกื้อกูลตาง ๆ จึงตองเปนไปตามกฎหมายและระเบียบของทางราชการ (กฎระเบียบ
การปฏิบัติงาน กระทรวงการคลัง, 2548)  ผูวิจัยไดสอบถามเจาหนาที่พัฒนาระบบลูกจาง ใน
กรมบัญชีกลาง กระทรวงการคลังวามีคําสั่งเกี่ยวกับลูกจางชั่วคราวฉบับใหมกวาป 2548 
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หรือไม ไดรับคําตอบวาไมมีคําสั่งใดเพิ่มเติมหรือเปลี่ยนแปลง ยังคงใชระเบียบเดิม คือ เปน
คําสั่งเมื่อป 2544 (11 มิถุนายน 2552)  
                การบริหารงานบุคคลของลูกจางชั่วคราว เงินงบประมาณเกิดขึ้นตามกฎระเบียบ
ของกระทรวงการคลัง การดําเนินการจางลูกจางชั่วคราวที่บังคับใชกับลูกจางชั่วคราวใน
ตําแหนงที่หมดไปได โดยใชวุฒิ และอัตราเงินเดือนขั้นต่ําของขาราชการในตําแหนงนั้น และ
เปนลักษณะเชนนี้ในทุกครั้งที่ตําแหนงวางลงจะจัดหาบุคลากรมาแทนโดยใหคาจางขั้นต่ําของ
งานเสมอ การกําหนดผูมีอํานาจสั่งจาง เลิกจาง หรือใหลาออกโดยการออกคําสั่ง และสําหรับ
การสั่งจาง ผูมีหนาที่คือ ปลัดกระทรวง อธิบดี หรือเทียบเทา ซึ่งเปนผูบังคับบัญชาหรือผูที่
ไดรับมอบหมายเปนผูมีอํานาจ จึงกระทําการจางได  การจางลูกจางชั่วคราวใหจางในอัตรา
จางขั้นต่ําสุด และไมมีการเพิ่มคาจาง หลักเกณฑในการจางมีระยะเวลาจางไดคราวละ 1 
ปงบประมาณเปนการจางลักษณะชั่วคราว เงื่อนไขที่กําหนดไวจะเปนการจางใหม หรือจาง
ตอเนื่องสําหรับลูกจางคนเดิม สําหรับตําแหนง อัตราจางและเงื่อนไขการจางใชหลักเกณฑ
เดียวกันกับลูกจางที่จางจากเงินนอกงบประมาณ ( การบริหารงานลูกจางของสวนราชการ
,2548 ) 
 ลูกจางชั่วคราว  อาจารยประจําตามสัญญาจาง ตําแหนงใดก็ตาม จะไดรับสิทธิ
ประโยชนในเรื่องการลาปวย  ลากิจ  ลาพักรอน  ลาคลอด  ลาระดมพล ลารับราชการทหาร 
โดยไดรับคาจางระหวางลา สวนคารักษาพยาบาล อาจารยประจําตามสัญญาจางที่ประสบ
อันตรายหรือบาดเจ็บในขณะปฏิบัติหนาที่หรือถูกประทุษราย เพราะกระทําตามหนาที่มีสิทธิ์
ไดรับคารักษาพยาบาลเปนเงินทําขวัญ   อาจารยประจําตามสัญญาจางถาปฏิบัติงานนอก
เวลาทํางานปกติ หรือวันหยุดพิเศษ มีสิทธิ์ไดรับเงินคาอาหารทําการนอกเวลา ตามระเบียบวา
ดวยการจางเงินคาตอบแทน อาจารยประจําตามสัญญาจางจะมีสิทธิ์ไดรับเบี้ยประชุม มีสิทธิ์
ไดรับคาใชจายในการเดินทางไปราชการตามนัยพระราชกฤษฎีกา คาใชจายลูกจางชั่วคราว  
อาจารยประจําตามสัญญาจางมีสิทธิ์ไดรับเงินรางวัลในกรณีปฏิบัติงานเกี่ยวกับประชุมหรือ
สัมมนา การรับรองตอนรับแขกชาวตางประเทศ สิทธิประโยชนจากการประกันสังคมตาม
กฎหมายประกันสังคมลูกจางชั่วคราว  อาจารยประจําตามสัญญาจางตองจายรอยละ 1.5 
ของคาจางรวมกับเงินสมทบของนายจาง (สวนราชการ) และรัฐบาลอีกเทากับจํานวนที่หักจาก
ผูประกันตน เงินสมทบดังกลาวจะเปนกองทุนสํารองเวลาลูกจางเจ็บปวย คลอดบุตร ทุพพล
ภาพ หรือถึงแกความตายอันเนื่องจากการทํางาน และถาถึงแกความตายเพราะทั้งปฏิบัติงาน
ในหนาที่มีสิทธิไดรับบําเหน็จพิเศษตามระเบียบกระทรวงการคลังวาดวยบําเหน็จลูกจาง พ.ศ.
2519 นอกจากนั้นยังไดเงินชวยพิเศษภายใน 1 ปนับต้ังแตการเลื่อนขั้น คาจางกรณีพิเศษ 
สําหรับอาจารยประจําตามสัญญาจางที่ถึงแกความตาย เนื่องจากปฏิบัติหนาที่ราชการและ
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ความตายมิไดเกิดจากการประมาทเลินเลออยางรายแรงหรือความผิดของตนเองลูกจางผูนั้น
จะไดเลื่อนขั้นเปนกรณีพิเศษ (การบริหารงานลูกจางของสวนราชการ, สุธีรา  ทั่วประโคน, 
2548) 
 ในปจจุบันมหาวิทยาลัยราชภัฏทุกแหงจะมุงในเรื่องการแขงขัน ใครคิดกอนทํากอนจะ
เปนผูนํา ผูนําจะเปนผูอยูรอด และอยูอยางสมภาคภูมิ “มหาวิทยาลัยราชภัฏ” มีการพัฒนา
หลักสูตรใหสอดคลองกับยุคปจจุบัน โดยมีปจจัยดานการเรียนรู มีระบบสารสนเทศ ศูนย
ขอมูลทองถิ่นที่ทันสมัย ดานบุคลากรลดลง จึงตองพัฒนาคนรุนใหมที่เขามาแทนที่ โดยการ
พัฒนาหลักสูตรและการสอนขึ้นใหม สวนดานการบริหารจัดการ ถือเปนหัวใจสําคัญที่
สนับสนุนการพัฒนาหลักสูตรและการสอน สถาบันตองใชหลักการบริหารเปนยุทธศาสตร นํา
กลยุทธที่เกี่ยวกับอินเทอรเน็ตเพื่อบริการนักศึกษาตลอดคืน หลักสูตรการสอนในมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ จะตองมีความหลากหลาย เชน หลักสูตรผูสูงอายุ หลักสูตรระยะสั้นสําหรับพัฒนา
อาชีพเฉพาะทาง หลักสูตรฝกทักษะ เชน คอมพิวเตอร ตองพัฒนาหลักสูตรใหมากขึ้น เพื่อชวย
แกปญหาของชาติในดานความรูของผูเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ต่ํา ปญหาของสถาบันที่ตองแกไขอีก
ดาน คือ อาจารยในมหาวิทยาลัยราชภัฏทํางานตลอด 7 วัน ตอสัปดาห อาจตองปล่ียน
รูปแบบในการสอน เชน การสอนเปนทีม การใชส่ือตาง ๆ เชน ชุดการเรียนรู อินเทอรเน็ต การ
ใชผูชวยสอน (Tutor) การพัฒนาหลักสูตรและการสอนและทําใหเกิดเปนรูปธรรม ใหผูเรียนที่
จบไปแลวมีคุณภาพเปนที่ยอมรับ (เทื้อน  ทองแกว,  2546) 
 จากคํากลาวของอธิการมหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม รศ.มานพ  พรหมณโชติ 
กลาวถึง “อัตราจางไมใชชนชั้นสอง” ตองมีสิทธิ์เทาเทียมกับอาจารยประจํา ในป 2548 นี้ ได
ปรับ 1 อัตรา (คอมพิวเตอร) เปนพนักงานราชการ สวนรองอธิการเสนอวา ถาไมแกปญหานี้ 
ตอไปอาจเกิด “สมองไหล” นิติกรของมหาวิทยาลัยราชภัฏไดระบุปญหา ขาวไมเปนธรรมใน
สัญญาจางของอาจารยประจําตามสัญญาจาง โดยในสัญญาระบุวา อาจารยประจําตาม
สัญญาจางไมมีสิทธิ์ในการอุทธรณเร่ืองตาง ๆ ได ซึ่งเปนมหาวิทยาลัยราชภัฏแหงเดียวที่ระบุ
เงื่อนไขดังกลาว ทําใหอาจารยประจําตามสัญญาจางทํางานดวยความจํายอม และไมกลาขัด
คําสั่งของผูบังคับบัญชา เพราะจะไมผานเกณฑในการประเมิน จากการรองเรียนมายัง “จันทร
เกษมโพสต” ตอมา 27 มกราคม 2548 อธิการบดีเปดเผยกับจันทรเกษมโพสตวา ปญหาที่
เกิดขึ้น กรณีอาจารยประจําตามสัญญาจางทางมหาวิทยาลัยราชภัฏ ไมมีอัตราที่จะบรรจุเปน
ขาราชการประจําได แตทางมหาวิทยาลัยราชภัฏ จําเปนตองมีอาจารยสอนใหกับนักศึกษา จึง
ตองการอัตรากําลังอาจารยจํานวนมากมาสอน และจะทําใหอาจารยประจําตามสัญญาจาง 
เปนอาจารยระดับเดียวกับอาจารยประจํา โดยสวนของอาจารยประจําตามสัญญาจางที่รับ
เงินเดือนงบประมาณแผนดินเทานั้น จึงมีสิทธิ์สอบบรรจุเปนพนักงานราชการได โดย
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มหาวิทยาลัยราชภัฏสงเรื่องเพื่อขอบรรจุไป 19 อัตรา แตบรรจุไดเพียง 1 อัตรา เนื่องจาก
เกณฑการตัดสินของสํานักงาน คณะกรรมการขาราชการพลเรือน (กพ.) ระบุวา อาจารย
ประจําตามสัญญาจางตองปฏิบัติงานไมนอยกวา 5 ป นับถึง 30 กันยายน จากนั้นจะมีการทํา
สัญญาจางทดลองงาน 1 ป โดยคณะกรรมการทําการประมาณปละ 2 คร้ัง ถาผานการ
ประเมินจะทําสัญญา คราวละไมเกิน 4 ป โดย กพ. จะเปนผูอนุมัติ ในสวนของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏจันทรเกษม อธิการไดทําตามนโยบายของรัฐบาล ที่ใหมีการปรับเปลี่ยนสถานะอาจารย
ประจําตามสัญญาจางใหดีข้ึน ในการเสนอเรื่องให กพ. นั้น แลวแตวา กพ.จะเห็นสมควร
อนุมัติอัตรา เพราะขึ้นอยูกับวาคุณสมบัติตรงตามเกณฑในการตัดสินหรือไม ถาตรงก็สามารถ
บรรจุแตงตั้งเปนพนักงานราชการได (จันทรเกษมโพสต, 2548)   
 วิจิตร  ศรีสอาน  รัฐมนตรีวาการกระทรวงศึกษาธิการเปดเผยวา กระทรวงศึกษา
เตรียมเสนอใหคณะรัฐมนตรีพิจารณายกเลิกการรับอาจารยโดยวิธีจาง และตอสัญญาจางเปน
รายป เนื่องจากผลการศึกษาปญหาที่ทําใหการจัดการศึกษาของไทยดอยคุณภาพ รวมทั้ง
ปญหาของอาจารยที่กระทรวงศึกษาธิการ (ศธ.) โดยใหสํานักงานเลขาธิสภาการศึกษา(สกศ.)
ไปศึกษาพบวาการจางอาจารยชั่วคราวเปนรายปสงผลเสียหลายประการ ไดแก การลาออก 
หรือไมไดรับการตอสัญญาทําใหอาจารยขาดโอกาสในการทํางานอยางตอเนื่อง ทั้งยังสงผล
ตอภาพลักษณของวิชาชีพอาจารย  ทําใหรูสึกวาเปนอาชีพไมมีความมั่นคง  ทั้งที่อาจารยเปน
วิชาชีพชั้นสูง  ผูบริหารของศธ.จึงมีความเห็นพองตองกันวาควรยกเลิกการจางอาจารยประจํา
ตามสัญญาจางและในอนาคตใหรับอาจารยโดยบรรจุเปนพนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏหรือ
พนักงานราชการเทานั้น  จะมีระบบคัดเลือกเฉพาะอาจารยประจําตามสัญญาจางที่มีคุณภาพ 
รักในอาชีพ  แตไมไดบรรจุโดยอัตโนมัติทุกคน (วิจิตร  ศรีสอาน, 2550) สวนการบริหารงาน
ขององคกรใหบรรลุวัตถุประสงคและมีประสิทธิภาพ ผูบริหารจะตองมีความรอบรูหลักการ
บริหาร เขาใจระเบียบ กฎเกณฑตางๆ ที่ทางฝายบริหารราชการกําหนดขึ้น  ผูบริหารสวนใหญ
มาจากคณาจารย ตองมาเรียนรูในทางการบริหาร  ในการเรียนรูเร่ืองตาง ๆ ทําใหเสียเวลา 
และบริหารงานไมมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลเทาที่ควร  แตจะมีสวนที่ดีและสําคัญมากก็
คือ มีความรูสึกที่ดีตอผูรวมงาน เพราะเคยเปนผูปฏิบัติงานมากอน   
 จากการทบทวนวรรณกรรม และสัมภาษณหัวหนากองบริหารงานบุคคล (2550) 
พบวา  การบริหารงานบุคคลในมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา  จะมีปญหาในการบริหาร
บุคลากรคอนขางมาก เพราะอาจารยประจําตามสัญญาจางจะลาออกกันอยูเสมอ  เนื่องจาก
สอบบรรจุเขารับราชการได   บางคนไปทํางานเอกชนกับรัฐวิสาหกิจ เพราะเงินเดือนและ
สวัสดิการดีกวา   ดังนั้นมหาวิทยาลัยราชภัฏจึงตองประกาศรับสมัครอาจารยประจําตาม
สัญญาจางบอยครั้งและเมื่อไดบุคลากรมาใหมก็จะตองสอนงานตั้งแตเร่ิมตน    บุคลากรเปน
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ปจจัยที่สําคัญในการทําใหองคกรมีความเจริญกาวหนาและมีชื่อเสียง  ดังนั้นทุกองคกรก็
จะตองหาวิธีการรักษาพนักงานของตนเอาไวโดยตองใหคาตอบแทนที่เหมาะสมทั้งที่เปนตัว
เงินและไมเปนตัวเงิน องคกรจะไดไมตองเสียเวลาเพราะพนักงานลาออกบอยๆและตองรับคน
ใหมเขามาสอนงานกัน ทําใหเสียเวลา เสียพนักงาน เสียโอกาสที่จะไดบุคลากรที่มีคุณภาพ  
การจะรักษาพนักงานไวใหอยูกับองคกรนานๆจึงจําเปนตองพัฒนาในทุกดานรวมถึงการให
สิทธิประโยชนอยางเพียงพอ  จึงจะเกิดผลการปฏิบัติงานที่ดี และบรรลุวัตถุประสงคของ
องคกร 
 จากการศึกษาและสัมภาษณกองการเจาหนาที่ของกระทรวงการคลัง (2550) ผูวิจัย
พบวาการจางอาจารยประจําตามสัญญาจางโดยใชเงินงบประมาณกระทําไดหลายแบบซึ่ง
ไดแก งบประมาณแผนดิน  เงินบํารุงการศึกษา และเงินนอกงบประมาณ สวนสิทธิประโยชน
ของลูกจางชั่วคราว จะไดรับสิทธิการประกันสังคม เงินสมทบจากนายจาง และรัฐบาลอีกสวน
หนึ่งเอาไวเปนทุนสํารองเวลาลูกจางเจ็บปวย คลอดบุตร ทุพพลภาพ หรือถึงแกความตาย 
ลูกจางตองจายเงินสมทบครบตามหลักเกณฑ ในหนวยงานของระบบราชการจะมีอาจารย
ประจําตามสัญญาจางอยูจํานวนมาก โดยเฉพาะในมหาวิทยาลัยราชภัฏ ซึ่งจะมุงแขงขันกัน
เปนผูนํา มีการพัฒนาหลักสูตรหลากหลาย เพื่อใหผูเรียนเกิดความสนใจอยากเขามาศึกษา มี
การพัฒนาคน และพัฒนาดานบริหารจัดการ แตอาจารยจากสวนใหญทํางานตลอด 7 วันตอ
สัปดาห มีภาระการสอนคอนขางมาก ตามภาระงานที่มหาวิทยาลัยราชภัฏเปนผูกําหนด 
(เทื้อน ทองแกว, 2546) ในป 2548 ไดมีการเปลี่ยนแปลงกฎระเบียบ โดยกําหนดวาอาจารย
ประจําตามสัญญาจางที่ทํางานครบ3ปมีสิทธิสอบเปนพนักงานราชการได  ตัวอยางเชน  ที่
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ขออัตราพนักงานราชการไป 23 อัตรา   จึงไดจัดใหมีการรับ
สมัครและมีการสอบ บรรจุเปนพนักงานราชการรวม 23 อัตรา   จากจํานวนอาจารยประจํา
ตามสัญญาจางทั้งสิ้น 300 คน คําวา “พนักงานราชการ”  มีขอแตกตางกับอาจารยประจําตาม
สัญญาจางตรงที่ทําสัญญา 1 ป สวนพนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏทําสัญญา 4 ป  จะตอง
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกๆป จะมีการสอบบรรจุใหม (คูมือพนักงานราชการ, 2548)  
            จากขอมูลของมหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม พยายามทําใหอาจารยประจําตาม
สัญญาจางเทาเทียมกับอาจารยประจํา เพราะกลัวปญหา “สมองไหล” โดยขอบรรจุ
อัตรากําลังพนักงานราชการไปทั้งหมด 19 อัตรา แตไดบรรจุเปนพนักงานราชการเพียง 1 
อัตรา (มานพ พรหมณโชติ, 2548) ผูวิจัยไดสัมภาษณอธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี ใน
เร่ืองของอาจารยประจําตามสัญญาจางทราบวาเปนเรื่องยากที่จะบรรจุใหอาจารยประจําตาม
สัญญาจางทุกคนเปนพนักงานราชการ เพราะจํานวนขาราชการเกษียณในแตละปไมเทากัน 
ทางมหาวิทยาลัยราชภัฏจะไดอัตราคืนมาตามอัตราที่เกษียณ แตจะไดเงินเทาวุฒิที่บรรจุ และ
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ไดเปนเพียงพนักงานราชการเทานั้น เชนเดียวกับมหาวิทยาลัยราชภัฏบานสมเด็จเจาพระยา   
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต   มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี และ
มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม   

ตัวอยางขอมูลการจางอาจารยประจําตามสัญญาจางและการใชเงินในงบประมาณ
และเงินนอกงบประมาณ ของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 6 แหง เปน ดังนี้ 

จากตาราง 1  ขอมูลการจางของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 6 แหง ไดแก อาจารยประจํา
ตามสัญญาจางของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต   มีจํานวนมากที่สุด จํานวน 1,991 อัตรา  
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา จํานวน 524 อัตรา  มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร จํานวน 
435 อัตรา มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม จํานวน 356 อัตรา มหาวิทยาลัยราชภัฏบาน
สมเด็จเจาพระยา จํานวน 236 อัตรา และมหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี มีจํานวน 174 อัตรา ซึ่ง
เปนจํานวนนอยที่สุด  

 

ตาราง 1 ขอมูลลูกจางชั่วคราว มหาวิทยาลัยราชภัฏ 6 แหง ปงบประมาณ 2548 
 

มหาวิทยาลัยราช
ภัฏ 

ใชเงินนอก 
งบประมาณ(คน) 

ใชเงินในงบ 
ป ร ะ ม า ณ
(คน) 

รวม 
(คน) 

ขอมูล 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 
บานสมเด็จ ฯ 208 28 236 1 ต.ค. 47 
 

ที่มา: กรมบัญชีกลาง  กระทรวงการคลัง(2548) 
 นอกจากนี้ผูวิจัยยังพบวาปญหาที่แทจริงไดจากการสัมภาษณอาจารยประจําตาม
สัญญาจางของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทาที่ทํางาน 10 ปข้ึนไป (บางคนทํางานมาตั้งแต
พ.ศ.2528) ไดรับเงินเดือนตามวุฒิปริญญาตรี เงินเดือน 6,360 บาท ทําสัญญาปตอป ไมมี
เงินเดือนขึ้น ไมมีโบนัส ไมมีการเลื่อนตําแหนง ไมมีการปรับตําแหนงใหสูง ไมสามารถเปน
ผูบริหารได ไมมีสิทธิเบิกคารักษาพยาบาลใหบิดา มารดา บุตร ธิดา ไมมีสิทธิเบิกคาเลาเรียน
บุตรได ในการทํางานกําหนดใหอาจารยประจําตามสัญญาจางจะตองสอน 18 ชั่วโมงเปน
อยางนอยและตองทําใหกิจกรรมอื่น ๆ ตามที่ไดรับมอบหมาย เมื่อลาออกก็ไมไดรับสิทธิ
ประโยชนใด ๆ ตอบแทนทั้งสิ้น หมายความวา เมื่อลาออกไปแลวก็หมดขอผูกพันตามสัญญา
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จาง ไดรับเพียงใบรับรองการทํางาน ไมตางจากการทํางานของลูกจางรายเดือน เพราะไมมี
ขอกําหนดที่ชัดเจนเรื่องสวัสดิการ      
              ปญหาของอาจารยประจําตามสัญญาจางจากประสบการณผูวิจัยไดเคยเปน
อาจารยประจําตามสัญญาจางเปนเวลาถึง12ปซึ่งมีความรูสึกสูญเสียเหมือนกันกับอาจารย
ทุกคนเมื่อลาออกไป ไมมีเงินสะสม  ไมมีแมแตอะไรสักอยาง ดังนั้นผูวิจัยจึงอยากทําเรื่องนี้
เพื่อใหสังคมและประเทศชาติไดรับรูรับทราบถึงความรูสึกของอาจารยประจําตามสัญญาจาง 
ซึ่งขอคนพบจะเปนประโยชนตอการพัฒนาองคกรและบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏทั้ง 6 
แหง ของกรุงเทพมหานคร  
 

วัตถุประสงคของการวิจัย (Objectives) 
ในการวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา 
1.  ความคาดหวัง ความพึงพอใจ และ ผลการปฏิบัติงานของอาจารยประจําตาม

สัญญาจางในมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตกรุงเทพมหานคร 
2. ความสัมพันธระหวางปจจัยภูมิหลังของอาจารยประจําตามสัญญาจางกับ ความ

คาดหวัง  ความพึงพอใจ และผลการปฏิบัติงาน 
 

คําถามในการวิจัย (Research Questionห) 
              คําถามสําหรับอาจารยประจําตามสัญญาจาง ของมหาวิทยาลัยราชภัฏทั้ง 6 แหง 
เปนรายการคําถามชุดเดียวกันจํานวน 6 ขอ คือ 

1. ความคาดหวังของอาจารยประจําตามสัญญาจาง เกี่ยวของอยางไรกับขวัญ
กําลังใจ ในการปฏิบัติงาน 

2. พฤติกรรมของอาจารยประจําตามสัญญาจาง เกี่ยวกับความรับผิดชอบตอหนาที่
และความผูกพันกับองคกรจะมีมากหรือนอยเพียงใด ทานรูสึกอยางไรกับคําถามนี้ 

3. เงื่อนไขใดบางที่จะทําใหอาจารยประจําตามสัญญาจางปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ทานคิดอยางไรกับขอความขางตนนี้ 

4.  การที่อาจารยประจําตามสัญญาจาง “เชาชามเย็นชาม” มีความสัมพันธกับ
แรงจูงใจทั้งภายนอก (Extrinsic) และแรงจูงใจภายใน (Intrinsic) ทานคิดอยางไรกับคํากลาว
ขางตน 

5. ทานคิดวาการที่อาจารยประจําตามสัญญาจาง มีความคิดจะหางานอื่นหรือไม
ตั้งใจทํางาน   เปนผลมาจากการจางงานเพียงชั่วคราวของมหาวิทยาลัย (หนวยงาน) ทานรูสึก
อยางไรกับปญหานี้ 



 

การประชุมทางวิชาการเสนอผลงานวิจัยระดับบัณฑิตศึกษา  
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ครั้งที่ 3 

410

6. ปญหาของการจางอาจารยประจําตามสัญญาจาง จะมีผลดานใดบางในการ
ปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัย(อรุณ  รักธรรมและคณะ) 

ดุษฎีนิพนธนี้ตองการหาแนวทางการแกปญหาโดยการเสนอแนะแนวทางให
หนวยงานที่มีลักษณะคลายกันไดนําไปใชกับอาจารยประจําตามสัญญาจาง เพื่อเปนขวัญ
กําลังใจตามลําดับจากมากไปหานอยดังนี้คือ 1) อาจารยประจําตามสัญญาจางคาดหวังวาจะ
มีโอกาสไดบรรจุเปนพนักงานราชการหรือพนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏเฉพาะในเขตกรุงเทพฯ  
2) อาจารยประจําตามสัญญาจางคาดหวังวาจะไดรับเงินเดือนเพิ่ม  3) อาจารยประจําตาม
สัญญาจางคาดหวังวาจะไดรับการเลื่อนขั้นหรือไดรับตําแหนงที่สูงกวาเดิม (สัมภาษณ
อาจารยประจําตามสัญญาจาง, 2551)  
 

วิธีการวิจัย (Research  Methodology) 
ผูวิจัยไดกําหนดวิธีการวิจัย โดยใชวิธีเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพผสมกัน ดังนี้ 

 1.3.1 การวิจัยเชิงปริมาณ (quantitative  research) 
        ในการวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยใชการวิจัยทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ  สําหรับ
แนวทางการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) ซึ่ง สุชาติ ประสิทธิ์รัฐสินธุ  และ
กรรณิการ  สุขเกษม (2547)  ไดเสนอวา การวิจัยเชิงปริมาณสามารถเสนอความเปนรูปธรรม
ในเชิงปริมาณของตัวแปรไดทุกประเด็นที่ศึกษา   และสามารถวิเคราะหความสัมพันธหรือ
ความแตกตางออกมาเปนตัวเลขไดอยางชัดเจน  และไดมีนักวิชาการทั่วไปนิยมใชวิธีการวิจัย
เชิงปริมาณ  เนื่องจากเห็นวา  วิธีการวิจัยเชิงปริมาณใหส่ิงที่เปนประโยชนตองานวิจัยในเรื่อง
ของความเชื่อมั่นและไมเปนปญหาเรื่องความลําเอียงในการจัดเก็บขอมูล 
   ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยจะรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม เพื่อศึกษา
ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจ ความคาดหวัง ผลประโยชน สมรรถนะแหงตนกับผลการ
ปฏิบัติงานของอาจารยประจําตามสัญญาจางมหาวิทยาลัยราชภัฏทั้ง 6 แหงในเขต
กรุงเทพมหานคร  ผูวิจัยมีความเห็นวา การใชแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูล  ผูตอบ
แบบสอบถามมีความเปนอิสระและไมมีความกังวลในการตอบ   ทั้งนี้ในการสรางและทดสอบ
แบบสอบถาม  ผูวิจัยจะดําเนินการตามแนวทางของ   สุชาติ  ประสิทธิ์รัฐสินธุ (2546) ในเรื่อง
ความถูกตองและความเชื่อถือไดรวมถึงความใชไดในทางปฏิบัติ ซึ่งใชเปนมาตรวัดตัวแปรหลัก
ที่อยูในกรอบแนวความคิด โดยจะทําการทดสอบความเชื่อถือได (reliability)  ของมาตรวัด
กอนนําขอมูลไปใชในการวิเคราะหทางสถิติ หรือหาความสัมพันธระหวางตัวแปร   
 2 การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research)   ผูวิจัยใชวิธีการสัมภาษณเจาะลึก 
(In depth  interview) อาจารยประจําตามสัญญาจาง มหาวิทยาลัยราชภัฏทั้ง 6 แหง แหงละ 
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2 คน รวมทั้งสิ้น 12 คน โดยใชการวิเคราะหเนื้อหา (Content  analysis)   ประมวลความ
คิดเห็นที่สอดคลองและแตกตาง 
 

 การอภิปรายผลและสรุปผล  ขอเสนอแนะ 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดใชระเบียบวิธีวิจัยในรูปแบบของการวิจัยทั้งเชิงปริมาณและ
เชิงคุณภาพ มีวัตถุประสงคของการวิจัย เพื่อศึกษาความคาดหวัง ความพึงพอใจ และ ผลการ
ปฏิบัติงานของอาจารยประจําตามสัญญาจางในมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตกรุงเทพมหานคร  
และเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยภูมิหลังของอาจารยประจําตามสัญญาจางกับ 
ความคาดหวัง ความพึงพอใจ และผลการปฏิบัติงาน  วิธีดําเนินการวิจัยโดยใชรูปแบบการ
วิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research)  ทําการศึกษากับกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย  คือ  
บุคลากรที่เปนอาจารยประจําตามสัญญาจางในมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตกรุงเทพมหานคร  6  
แหง  ไดแก  มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา  มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต มหาวิทยาลัย
ราชภัฏพระนคร  มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม  มหาวิทยาลัยราชภัฏบานสมเด็จเจาพระยา  
และมหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี  รวมจํานวนทั้งหมดที่เก็บรวบรวมขอมูลมาได  362 คน และ
เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล  คือ แบบสอบถาม   จากนั้นนําขอมูลที่เก็บรวบรวมมา
ไดมาวิเคราะหขอมูลดวยสถิติพื้นฐาน  ไดแก  รอยละ  คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน นํา
สถิติมาเปรียบเทียบกับเกณฑที่ผูวิจัยกําหนดและแปลผลการวิเคราะหขอมูล  สวนการทดสอบ
ความกลมกลืนของโมเดลที่ผูวิจัยไดศึกษาและสรางขึ้นจากแนวคิดและทฤษฎีกับขอมูลเชิง
ประจักษโดยใชโมเดลลิสเรลในการวิเคราะหขอมูล ดวยโปรแกรมวิเคราะหสถิติสําเร็จรูป  
สําหรับการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research)   ผูวิจัยใชวิธีการสัมภาษณเจาะลึก (In 
depth  interview) อาจารยประจําตามสัญญาจาง มหาวิทยาลัยราชภัฏทั้ง 6 แหง โดยใชการ
วิเคราะหเนื้อหา (Content  analysis)   ประมวลความคิดเห็นที่สอดคลองและแตกตางกัน 
 

อภิปรายผลและสรุปผล (Discussion  and  Conclusion) 
 สรุปผลการวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยสามารถสรุปผลการวิจัยไดดังนี้ 
 1. อาจารยประจําตามสัญญาจางในมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตกรุงเทพมหานครมีความ
คาดหวังในงาน  ผลประโยชนที่ไดรับ  สมรรถนะแหงตน  ความพึงพอใจของบุคลากร และผล
การปฏิบัติงานของบุคลากร   โดยภาพรวมอยูในระดับมาก    
 2.  ความสัมพันธระวางตัวแปรที่มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเชิงบวกที่มีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ  .01  ไดแก ความสัมพันธสมรรถนะแหงตนกับความพึงพอใจในงาน มีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ   0.63  รองลงมา  ความสัมพันธความพึงพอใจในงานกับ
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ผลประโยชนที่ไดรับ  มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.59  และความสัมพันธสมรรถนะ
แหงตนกับผลประโยชนที่ไดรับ  มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.59  สวนความสัมพันธระ
วางตัวแปรที่มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธนอยที่สุดคือ  ความสัมพันธความพึงพอใจในงานกับ
ระดับการศึกษาในเชิงลบ และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเทากับ -0.11 
 3.  ความคาดหวังในงาน  ความพึงพอใจในงานผลประโยชนที่ไดรับ และสมรรถนะ
แหงตนมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของบุคลากร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   
นอกจากนั้น ความคาดหวังในงาน  และผลประโยชนที่ไดรับมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงาน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   และยังมีผลประโยชนที่ไดรับมีอิทธิพลตอสมรรถนะ
แหงตน   ความคาดหวังในงานมีอิทธิพลตอผลประโยชนที่ไดรับ   และปจจัยภูมิหลังมีอิทธิพล
ตอความคาดหวังในงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

อภิปรายผล 
 ในการวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยใชระเบียบวิธีวิจัยทั้งวิจัยเชิงปริมาณและวิจัยเชิงคุณภาพ 
รวบรวมขอมูลและวิเคราะหขอมูล มาสรุปผลการวิจัย ซึ่งสามารถอภิปรายผลในประเด็นตาง ๆ 
ไดดังนี้ 
 1.อาจารยประจําตามสัญญาจางในมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตกรุงเทพมหานครมีความ
คาดหวังในงาน  ผลประโยชนที่ไดรับ  สมรรถนะแหงตน  ความพึงพอใจของบุคลากร และผล
การปฏิบัติงานของบุคลากร   โดยภาพรวมอยูในระดับมาก  เนื่องมาจาก อาจารยประจําตาม
สัญญาจางในมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตกรุงเทพมหานครทั้ง 6 แหง ไดแก  มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
สวนสุนันทา  มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต  มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร  มหาวิทยาลัยราช
ภัฏจันทรเกษม  มหาวิทยาลัยราชภัฏบานสมเด็จเจาพระยา  และมหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี  
มีความขยันปฎิบัติงานในหนาที่ รับผิดชอบดวยความพึงพอใจในงานของตน   ตาม
ความสามารถสมรรถนะของตนเองอยางเต็มที่  และมองเห็นวาตองมีผลประโยชนที่จะไดรับ
อยางคุมคา  โดยคาดหวังในงานดานตางๆ ตามมา  ซึ่งสามารถอภิปรายผลการวิจัยไดดังนี้ 
 1.1  ดานผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  เมื่อวิเคราะหองคประกอบของดานนี้ 
ปรากฏวา  ผลการปฏิบัติงานดานความจงรักภักดี เปนองคประกอบที่สําคัญที่สุด  รองลงมา 
คือ ผลการปฏิบัติงานดานการอุทิศตน และผลการปฏิบัติงานดานมีความรับผิดชอบ   
เนื่องจากการที่บุคคลยินยอมทํางานใหกับองคกรดวยความยินดีและเต็มใจ (Kanter, 
1968,Buchanan, 1974)  ซึ่งอาจแสดงไดวาความจงรักภักดีหรือความรูสึกผูกพันตอองคกรมี
ความขยันหมั่นเพียรดี ผูปฏิบัติงานที่ดียอมมีความขยัน  หมั่นเพียรในการปฏิบัติงานของตน



 

การประชุมทางวิชาการเสนอผลงานวิจัยระดับบัณฑิตศึกษา  
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ครั้งที่ 3 

413

อยางสม่ําเสมอ เปนคนเอาจริงเอาจังตั้งใจทํางานใหเ ร็วโดยไมชักชา โดยไมตองให
ผูบังคับบัญชาตองคอยติดตามหรือกระตุนเตือน อีกทั้งงานที่ปฏิบัติเปนผลสําเร็จนั้นจะตองมี
ปริมาณมากเพียงพอเปนที่ยอมรับไดตามมาตรฐานขององคกร หรือเกินกวานั้น  ดังนั้นความ
จงรักภักดีจึงเปนองคประกอบที่สําคัญสําหรับผลการปฏิบัติงาน   สวนดานการอุทิศตนเพื่อ
สรางสรรคใหองคกรอยูในสถานะที่ดี บุคคลเหลานี้มีความสัมพันธที่เหนียวแนนมีความผูกพัน
ตอองคกร ทําใหเปนแรงผลักดันองคกรใหมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น  การที่จะทําใหงานสําเร็จ  
จะตองมีวัตถุประสงคการทํางานรวมกัน (อรุณ รักธรรม, 2545 ; วิจิตร  อาวะกุล, 2537 ; อุทัย  
หิรัญโต, 2531 ; Davis, 1951) มีทัศนคติที่เหมือนกัน (วิจิตร อาวะกุล, 2528; Yoder, 1959; 
Nigro, 1963 ; Kossen  & College 1975) มีความตั้งใจอุทิศเวลาและแรงกายใหกับองคกร 
(สมพงศ  เกษมสิน, 2530 ; อุทัย  หิรัญโต, 2531; สุรางค  โควตระกูล, 2541) เปนการทํางาน
โดยความสมัครใจ มีความสุขกับงาน (พนัส  หันนาคินทร, 2542 ; ภิญโญ  สาธร, 2546)  
 1.2  ความพึงพอใจของบุคลากร เมื่อวิเคราะหองคประกอบของดานนี้ ปรากฏ
วา ความพึงพอใจดานความกาวหนาเปนองคประกอบที่สําคัญที่สุด  รองลงมา คือ  ความพึง
พอใจดานเพื่อนรวมงาน   และความพึงพอใจดานสวัสดิการ   เนื่องจากบุคลากรทุกคนที่
ทํางานจะแสวงหา ความกาวหนาในการทํางาน การไดรับตําแหนงสูงขึ้นและการไดรับส่ิงตอบ
แทนจากความสามารถในการทํางาน ส่ิงเหลานี้จะเกิดขึ้นตอเมื่อ ไดรับผลการประเมินการ
ทํางานอยางเปนระบบที่มีความยุติธรรม (Kanter, 1979) การไดรับความกาวหนาและ
ความสําเร็จในหนาที่การงานทําใหบุคลากรมีกําลังใจในการทํางาน และอีกสวนหนึ่งเกี่ยวของ
กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยซึ่งมีความหมายถึง การดําเนินการเกี่ยวกับการสงเสริมให
บุคคลมีความรู  ความสามารถ มีทักษะในการทํางานดีข้ึน ตลอดจนมีทัศนคติที่ดีในการ
ทํางาน อันจะเปนผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น หรืออีกนัยหนึ่งการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการที่จะเสริมสราง และเปลี่ยนแปลงผูปฏิบัติงานในดานตางๆ 
เชน  ความรู  ความสามารถ  ทักษะ  อุปนิสัย  และวิธีการในการทํางาน  อันจะนําไปสู
ประสิทธิภาพในการทํางาน (สํานักงาน กพ,2535)  ดังนั้นความพึงพอใจดานความกาวหนาจึง
เปนสิ่งที่สําคัญที่สุด  สวน ความพึงพอใจดานเพื่อนรวมงาน นับวามีความสําคัญตอการ
ทํางาน โดยมีสวนชวยในการทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกร อันจะทําใหผลการ
ทํางานนั้นมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล ชวยสรางเสริมบรรยากาศสภาพแวดลอมการ
ทํางานรวมกัน  การประสานงานไดอยางคลองแคลว  ใหการชวยเหลือซ่ึงกัน 
 1.3   สมรรถนะแหงตน เมื่อวิเคราะหองคประกอบของดานนี้ ปรากฏวา 
สมรรถนะแหงตนดานความเชื่อมั่น เปนองคประกอบที่สําคัญที่สุด  รองลงมาคือ  สมรรถนะ
แหงตนดานความสามารถเฉพาะ และสมรรถนะแหงตนดานการพัฒนาตนเอง (SX3)  
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เนื่องจากความเชื่อมั่นในการทํางานเปนบุคลิกภาพหนึ่งของผูปฏิบัติงานที่มีทั้งผลดีและผลเสีย  
อาจกลาวถึงผลดีไดวาผูปฏิบัติงานมีความเชื่อมั่นในสิ่งที่ดี  และถูกตองในขณะทํางาน
สามารถตัดสินใจ  และประเมินสถานการณการทํางานไดใหดําเนินการไปในทางเลือกใด ยอม
ใหการปฏิบัติงานนั้นไมลาชา  หรือเกิดอุปสรรค  ซึ่งลักษณะสวนบุคคลผูปฏิบัติงานที่มีความ
มั่นใจในตัวเองสูงและมีปฏิกิริยาที่แข็งกราวจะมีความพึงพอใจในการจายคาตอบแทน
จุดหมายในอาชีพมีความสําคัญเพราะมีอิทธิพลตอการเลือกอาชีพ การที่สภาพการทํางานและ
จุดหมายในอาชีพของบุคคลมีความสอดคลองกันจะเพิ่มความพึงพอใจในงาน ความพึงพอใจ
ในสายอาชีพใหสูงขึ้น และลดความตั้งใจลาออกเพราะไดทํางานที่เปนไปตามจุดหมายของตน 
(Kevin & Siqler, 1971)  และสมรรถนะแหงตนดานความสามารถเฉพาะเปนความสามารถ
ของกลุมทรัพยากรบุคคลในการปฏิบัติงานหรือกระทํากิจกรรม( Kay, 1999) โอกาสที่องคกร
จะธํารงรักษาบุคลากรใหดํารงคงไวในองคกรนานๆจะขึ้นอยูกับการที่บุคลากรมีความสามารถ
ที่แตกตางกัน ซึ่งไมสามารถลอกเลียนแบบได เชน ความขยันหมั่นเพียร ความรูความสามารถ
เฉพาะทาง ( Prahalad & Hamel , 1990) กลาววาองคกรที่มีอายุยาวนานจะมีขอไดเปรียบ
องคกรอื่น เชน มีเอกลักษณพิเศษ เปนองคกรที่มีบุคลากรที่มีความรูความสามารถซึ่งเกิดจาก
การเรียนรูและประยุกตใชส่ิงตางๆ ไดดี มีความมุงมั่นในการพัฒนาองคกรตลอดเวลาและใช
ความแตกตางทางดานเทคโนโลยี นวัตกรรม การใชประโยชนจากคนและเงิน  มีความรูความ
เขาใจในการปฏิบัติงานเปนอยางดี 
 1.4 ผลประโยชนที่ไดรับ เมื่อวิเคราะหองคประกอบของดานนี้ ปรากฏวา 
ผลประโยชนดานโบนัส เปนองคประกอบที่สําคัญที่สุด  รองลงมา  คือ ผลประโยชนดาน
ผลตอบแทน  ผลประโยชนดานเงินสะสม   และผลประโยชนดานสิ่งอํานวยความสะดวก  
เนื่องจาก อาจารยประจําตามสัญญาจางในมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตกรุงเทพมหานครทั้ง 6 
แหง มองเห็นวา ผลประโยชนดานโบนัสเปนผลตอบแทนที่ไดเปนรายป  และมองเห็นคุณคา
ของโบนัสทางดานจิตใจเปนการใหโดยพิจาราณาจากเงื่อนไขหรือการกําหนดจากนโยบายของ
มหาวิทยาลัย  และเปนผลตอบแทนที่จายครั้งเดียวตอป มักจะใหในอัตราที่คอนขางสูง  
(Byars & Rue, 1997) ซึ่งผลประโยชนอีกรูปแบบหนึ่งที่หนวยงานจัดใหแกบุคลากรเปนการให
กําลังใจและบํารุงขวัญ อาจจะเปนการใหเงินตางๆเปนพิเศษออกไปจากเงินเดือนหรือคาจาง
ปกติ อาจเปนเงินรางวัลจากผลกําไรที่เรียกวาโบนัส  (Odonnell, 1968) อีกสิ่งที่ตองระวัง คือ 
การใหรางวัลนั้นมีหลายวิธีผูใหอาจเลือกใหวิธีใดวิธีหนึ่งแลวแตความเหมาะสม สําหรับ
หลักเกณฑที่ควรนํามาประกอบการพิจารณาการใหรางวัลมีดังนี้ 1) ตองเชื่อมโยงรางวัลไปสู
ความตองการของผูรับใหได หมายถึงวารางวัลจะตองตรงกับความตองการของผูที่จะไดรับ แต
ละคนมีความตองการแตกตางกัน ระบบการใหรางวัลจึงควรมีความยืดหยุน มีความเหมาะสม
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และเนนวารางวัลตองเปนสิ่งที่ผูรับตองการ 2) ตองมั่นใจวาการใหรางวัลนั้นมีความยุติธรรม 
หมายถึงเปนที่ยอมรับของบุคคลทั่วไปที่รับรูการใหรางวัลและยุติธรรมในความรูสึกของผูรับ
ดวย 3) จังหวะเวลาในการใหรางวัลตองเหมาะสม ตองไมนานเกินไปหลังจากความสําเร็จจาก
การทํางานเสร็จส้ินหรือใหรางวัลทันทีที่เสร็จงาน 4) ตองแสดงใหเห็นถึงคุณคาของรางวัล ซึ่ง
อาจเปนตัวเงิน เปนสิ่งของหรือคุณคาการยอมรับทางสังคมก็ได 5) ตัวรางวัลจะตองโดดเดน 
ชัดเจน สมศักดิ์ศรีและมีคุณคาสอดคลองกับผลงาน 6) การมอบรางวัลจะตองทําใหเปนที่รับรู
ของคนทั่วไปเปนโอกาสพิเศษ ไมใชการใหแบบสวนตัว 7) รางวัลตองยิ่งใหญในความรูสึกของ
ผูรับ ไมใชเปนการใหเพื่อการแลกเปลี่ยนหรือซ้ือขายนอกจากนี้ในเร่ืองของรางวัล ไดแก ส่ิงที่
บุคคลไดรับเปนกรณีพิเศษสําหรับการทํางานที่มีผลงานยอดเยี่ยมเหนือกวาผลงานธรรมดา
ทั่วๆ ไปถาพนักงานทํางานมีผลงานระดับปกติก็จะไดรับคาจางเงินเดือนหรือผลตอบแทนอื่นๆ 
ตามปกติ แตถาหากสามารถสรางผลงานที่โดดเดนเปนพิเศษ หรือสามารถทํางานที่ทาทายให
สําเร็จไดพนักงานรายนั้นก็ควรไดรับรางวัลเปนพิเศษดวย และเปนที่มาของการกระตุนใหเกิด
แรงจูงใจในการทํางาน (Bruce & Pepitone, 1999; Shrader, 2001; Nelson, 1997; 
Stajkovic & Luthans, 2001) 

 1.5  ความคาดหวังในงาน เมื่อวิเคราะหองคประกอบของดานนี้ ปรากฏวา ความ
คาดหวังดานความมั่นคง เปนองคประกอบที่สําคัญที่สุด  รองลงมา คือ ความคาดหวังดาน
การไดรับการสนับสนุน  และความคาดหวังดานเงินเดือน  เนื่องจากความคาดหวังเปนการที่
บุคคลรับรูความเปนไปไดทุกคนตองมีความพยายามเพิ่มข้ึนเพื่อจะไดนําไปสูผลงานที่ดีข้ึน 
โดยมีความคาดหวังดานความมั่นคงในงาน มีความมั่นใจ  ความแนนอน  โดยมีเปาหมายของ
การทํางาน ทุกคนจะรูสึกมั่นใจในตนเองวาตนเองมีคุณคา และงานจะมีความมั่นคง และเทา
เทียมกัน ดังที่ ภิญโญ สาธร ( 2517) มีความคิดเห็นวาความมั่นคงในทางการงานปนสวัสดิ
การอยางหนึ่งที่องคกรจะตองจัดใหพนักงานเพื่อเปนการบํารุงขวัญใหทุกคนทํางานดวยความ
พอใจ ทํางานอยางมีประสิทธิภาพ  สมิต สัชฌุกร, (2549) เห็นพองตองกันถึงความมั่นคงวา
เปนสิ่งที่องคกรเพิ่มข้ึนมาใหแกพนักงานและครอบครัว  Gilmer, (1973) เห็นดวยกับ
นักวิชาการทานอื่นวาความมั่นคงในการทํางาน ไดแก ความมั่นคงในการทํางาน ไดทํางานใน
หนาที่อยางเต็มความสามารถ การไดรับความเปนธรรมจากผูบังคับบัญชามีความสําคัญทําให
เกิดความมั่นคงในการทํางาน  โดย อัมพร  อุทธังกูร, (2514) ใหความเห็นวา ความสําคัญของ
ความมั่นคงในการทํางานไว 3 ประการคือ 1) ความรูสึกมั่นคงในการทํางานเปนเครื่องกระตุน
ใหผูปฏิบัติงานมีความขยันหมั่นเพียรในการทํางาน กลาวคือ เมื่อลูกจางมีหลักประกันในการ
ทํางานมีความแนใจวาหากปฏิบัติงานตามหนาที่ของตนแลว จะไดรับพิจารณาโดยไมลําเอียง 
ยอมเปนสิ่งกระตุนใหเกิดความขยันหมั่นเพียรในการทํางาน แตละบุคคลมีจุดมุงหมายในการ
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ทํางานแตกตางกันบางคนตองการทํางานจนตําแหนงสูงสุด บางคนตองการเพียงรายไดเลี้ยง
ครอบครัวบางคนทํางานเพื่อเกียรติ แตไมวาบุคคลจะทํางานเพื่อจุดมุงหมายใดก็ตาม หากงาน
นั้นไมมีความมั่นคง ทํางานอยางไมมีความสุข หรือไมมีอิสระแกตน ตองคอยหวาดระแวงอยู
ตลอดเวลาฐานะของลูกจางก็จะเสื่อมและเกิดความเสียหายขึ้น เครื่องกระตุนในการทํางาน
นั้นมีหลายอยาง เชน ผลตอบแทนที่นาพอใจ การมีสภาพการทํางานที่ดี รวมทั้งมีความมั่นคง
ในการทํางานดวยในบรรดาสิ่งเหลานี้ไดมีการวิจัยและทดสอบกันวา บุคคลตองการสิ่งใดมาก
ที่สุด ปรากฏวาความมั่นคงในการทํางานเปนสิ่งที่พึงประสงคมากกวาสิ่งอื่นๆ  2) ความรูสึก
มั่นคงในการทํางาน ชวยใหลูกจางมีขวัญกําลังใจ ผลงานของลูกจางที่มีขวัญเสียยอมสูผลงาน
ของลูกจางที่มีขวัญดีไมได ความหวาดระแวงวางานที่ตนทําอาจไมถูกใจผูบังคับบัญชา 
ผูบังคับบัญชาเอาเรื่องสวนตัวหรือเร่ืองที่ไมเกี่ยวกับหนาที่การงานเขามาเกี่ยวของในการ
ทํางาน หรือระแวงวาอาจถูกกลั่นแกลง ไมไดรับความเปนธรรม เกิดความรูสึกไมมั่นคงในการ
ทํางาน ขวัญของพนักงานก็จะเสีย   3)  เมื่อความรูสึกมั่นคงในการทํางาน เปนเครื่องกระตุน
ใหการทํางานดีข้ึน และเปนเครื่องบํารุงขวัญในการทํางานแลว ผลของการทํางานอันเปน
จุดมุงหมายที่แทจริงของการใหความมั่นคงก็จะดีข้ึนเปนเงาตามตัว ความมั่นใจหรือความ
สบายใจของลูกจางในการปฏิบัติงานโดยมีความมั่นคงนั้น เปนเครื่องชวยใหการปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพ อันจะเปนประโยชนแกนายจางโดยตรงประเภทของความมั่นคงในการทํางาน 
 2.  ความคาดหวังในงาน  ความพึงพอใจในงาน ผลประโยชนที่ไดรับ และสมรรถนะ
แหงตนมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของบุคลากร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   
นอกจากนั้น ความคาดหวังในงาน  และผลประโยชนที่ไดรับมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงาน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   และยังมีผลประโยชนที่ไดรับมีอิทธิพลตอสมรรถนะ
แหงตน ความคาดหวังในงานมีอิทธิพลตอผลประโยชนที่ไดรับ   และปจจัยภูมิหลังมีอิทธิพล
ตอความคาดหวังในงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  สามารถอภิปรายผลใน
ประเด็นที่สําคัญ ไดดังนี้ 
  2.1  ความคาดหวังในงาน  ความพึงพอใจในงาน ผลประโยชนที่ไดรับ และ
สมรรถนะแหงตนมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของบุคลากร   เนื่องจากการปฎิบัติงานของ
อาจารยประจําตามสัญญาจางในมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตกรุงเทพมหานครทั้ง 6 แหง ไดแก 
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา  มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต  มหาวิทยาลัยราชภัฏพระ
นคร  มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม  มหาวิทยาลัยราชภัฏบานสมเด็จเจาพระยา  และ
มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี จะสําเร็จผลการปฏิบัติงานไดดีนั่น  สงผลมาจากบุคลากรตองมี
สมรรถนะแหงตนหรือมีศักยภาพของตนเอง  มีประโยชนที่ไดรับที่คุมคา  มีความพึงพอใจใน
งานที่ตนเองปฏิบัติทั้งสภาพแวดลอมภายในและภายนอกทํางานไดอยางมีความสุข ผลงานจึง
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เกิดข้ึนอยางดีมีคุณภาพ  อีกทั้งบุคลากรยอมมีความคาดหวังในงานซึ่งเปนแรงจูงใจเสริมทํา
ใหพยายามปฏิบัติงานใหดีที่สุด  ซึ่งความคาดหวังมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน สอดคลอง
กันโดยเปนความรูสึกในการแสดงออกของพฤติกรรม เพื่อการไดรับผลลัพธที่คาดไว (Mondy, 
1990) และนําไปสูผลตอบแทนที่เปนสิ่งของหรือรางวัล (Vroom, 1960) สวนผลตอบแทนที่
จายใหเปนรายปถือเปนเกณฑการจายเพียงครั้งเดียวเพื่อใหผลการปฏิบัติงานสูงขึ้น (Byars & 
Rue, 1997) รวมทั้งไดศึกษาพบวาคนที่มีสมรรถนะแหงตนที่เพียงพอทั้งความรู ทักษะ 
ทรัพยากรและโอกาสจะทําใหมีผลการปฏิบัติงานที่ดี (Meyer, Carol & Sternberger, 2005)  
ดังนั้น ผลของการปฏิบัติงานขึ้นอยูกับ ความพึงพอใจในงาน สมรรถนะแหงตน ผลประโยชน 
และความคาดหวัง ที่ระบุวาผลการปฏิบัติงานจะเปนตัวชี้วัดการทํางานของบุคคล โดยหาก
องคกรใดมีการอบรมพัฒนาบุคลากร ใหทุกคนมีความมุงมั่นและทุมเทในการทํางาน จะสงผล
ใหทุกคนปฏิบัติงานเปนอยางดี (Preffer & Veiga, 1999; Nebeker et al., 2001) 
  2.2  ความคาดหวังในงาน  และผลประโยชนที่ไดรับมีอิทธิพลตอความพึงพอใจ
ในงาน เนื่องจากอาจารยประจําตามสัญญาจางในมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตกรุงเทพมหานคร
ทั้ง 6 แหง ไดแก มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา  มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต  
มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร  มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม  มหาวิทยาลัยราชภัฏบาน
สมเด็จเจาพระยา  และมหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรีมีความพึงพอใจในงานขึ้นอยูกับความ
คาดหวังในงาน โดยสวนใหญมีเปาหมายของการทํางาน รูสึกมั่นใจในตนเอง รูสึกวาตนเองมี
คาและงานมีความมั่นคง (Gratton, 1999) นอกจากนั้นวิธีการจัดผลประโยชนในรูปแบบตางๆ
เพื่อสรางความพึงพอใจใหกับพนักงาน สวนรัฐบาลก็ไดมีการออกกฎหมายเพื่อคุมครอง
พนักงานใหไดรับผลประโยชนตางๆ เชน สวัสดิการ  การประกันสังคม ซึ่งเปนสิ่งที่ตองเปนไป
ตามกฎหมาย  และเปนสิ่งที่นายจางตองจายใหกับบุคลากร   สวนที่จะกลาวถึงเปน
ผลประโยชนของพนักงาน 5 ประเด็น คือ 1) คาตอบแทนเมื่อพนักงานไมไดทํางาน (pay for 
time not worked) 2) ผลประโยชนจากการประกันภัย (insurance benefits) 3) ผลประโยชน
จากการเกษียณอายุ (retirement benefits) 4) ผลประโยชนจากการบริการ (employee 
services benefits)และ 5) แผนผลประโยชนที่ยืดหยุนได (flexible benefits programs)ทุก
องคกรจะตองมีความตระหนักถึงเรื่องผลประโยชน ซึ่งมีนัยสําคัญกับองคกรเปนอยางมาก ถา
องคกรใดไมใหผลประโยชนแกบุคลากรอาจจะทําใหมีการพัฒนาไปอยางชาๆ (Bingi et al., 
1999; Summer, 1999; Gable et al., 1998; Holland et al., 1998)  องคกรสวนมากถามี
ความเขาใจในกระบวนการทํางาน  รูจักปรับปรุงและมีการเปลี่ยนแปลงในสวนที่บกพรอง จะ
ทําใหองคกรเกิดการพัฒนายิ่งขึ้น (Soh et al., 2000) 
 



 

การประชุมทางวิชาการเสนอผลงานวิจัยระดับบัณฑิตศึกษา  
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ครั้งที่ 3 

418

ขอเสนอแนะ (Suggestions) 
 ในการวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยไดใหขอเสนอแนะจากการวิจัยไวดังนี้ 
 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยที่ศึกษากับความคาดหวังในงาน  ผลประโยชนที่
ไดรับ  สมรรถนะแหงตน  ความพึงพอใจของบุคลากร  และผลการปฏิบัติงาน ของบุคลากรที่
เปนอาจารยประจําตามสัญญาจางในมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตกรุงเทพมหานครผูวิจัยขอ
เสนอแนะแนวทางจากการวิจัยครั้งนี้แบงออกไดดังนี้ 
 1) ผูบริหารมหาวิทยาลัยสามารถมองเห็นผลการปฏิบัติงานของอาจารยประจํา
สัญญาจางเปนรูปธรรม  ควรมีแนวทางปรับปรุงและสงเสริมวิธีการปฏิบัติงานใหมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือมีกลยุทธดานการวางแผนนโยบายกําลังคนใหคนเหมาะสม
กับงานหรืองานเหมาะสมกับคน  เพื่อพัฒนามหาวิทยาลัยตอไป  
 2)  บุคคลที่ปฏิบัติงานในองคกรใหความสําคัญผลประโยชนที่ไดรับเปนสวน
ใหญ แตเนื่องจากบางองคกรอาจไมคลองตัวในการจัดสรรผลประโยชนในรูปแบบเปนเงินได  
ผูบริหารใชวิธีการจัดหาผลประโยชนที่ไดรับในรูปแบบอื่นๆ  ที่ไมใชตัวเงิน  เพื่อสรางความพึงพ 
อใจของบุคลากรในการทํางาน   และเปนแรงจูงใจทํางาน 
 3) ความคาดหวังในงานของบุคลากรที่เปนอาจารยประจําตามสัญญาจางใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏเขตกรุงเทพมหานครโดยเฉพาะอยางยิ่งมีความคาดหวังดานความมั่นคง  
สวนหนึ่งในความมั่นคง คือ คาดหวังจะไดบรรจุเปนพนักงานมหาวิทยาลัย  ดังนั้นผูบริหารควร
มีแนวทางนโยบายดานการวางแผนในการบรรจุอาจารยประจําตามสัญญาจางใหมีอัตรา
ตําแหนงเพียงพอที่ชัดเจน  และดําเนินตามนโยบายแผนงานที่กําหนดไวอยางชัดเจน 
 
ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
  1. ควรทําการศึกษาเปรียบเทียบตัวแปรตาง ๆ เชนความคาดหวังในงาน 
ผลประโยชนที่ไดรับ  สมรรถนะแหงตน  และความพึงพอใจของบุคลากร  ที่มีอิทธิพลตอผล
การปฏิบัติงาน ของบุคลากรที่เปนอาจารยประจําตามสัญญาจางในมหาวิทยาลัยราชภัฏเขต
กรุงเทพมหานครทั้ง 6  แหง ไดแก  มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา  มหาวิทยาลัยราชภัฏ
สวนดุสิต  มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร  มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม  มหาวิทยาลัยราช
ภัฏบานสมเด็จเจาพระยา  และมหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี 
  2  ควรทําการศึกษารูปแบบการปฏิบัติงานของบุคลากรที่เปนอาจารยประจํา
ตามสัญญาจางในมหาวิทยาลัยราชภัฏที่มีตอองคกรอยางมีประสิทธิภาพ 
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  3ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษากับบุคลากรที่เปนอาจารยประจําตาม
สัญญาจางในมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตกรุงเทพมหานครซึ่งอาจทําการศึกษาขยายพื้นที่ไปทั่ว
ประเทศ  เพื่อใหไดขอคนพบมาเปนนโยบายองครวมของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
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