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ABSTRACT

	  This objectives of this research were 1) to study the level of effectiveness of academic performance and  

2) to study effects of perceived organizational support on job satisfaction and effectiveness of academic performance 

of academic staff at Rajabhat University. This research employed mix method by using Quantitative research as a  

major methodology. The 682 questionnaires were collected from 18 Rajabhat Universities in Thailand and 8 persons by  

in-depth interview techniques. The statistical techniques were utilized to analyze data included descriptive statistical 

and Structural Equation Model statistical used to test hypothesis and analyze path analysis. There was supplemented 

with qualitative data to describe quantitative results.

	 The research found that The effectiveness of academic performance average is moderate. Perceived organizational  

support at a high level, and Job satisfaction at a high level. Perceived organizational support had indirect effect on  

effectiveness of academic performance through job satisfaction with statistical significance. Job satisfaction had a direct 

effect on the effectiveness of academic performance with statistical significance.

	 The coefficient prediction (R2) of Structural Equation Model were found that perceived organizational support. 

and job satisfaction together can significantly predict academic performance effectiveness were 38 percents.
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ความเป็นมาและความส�ำคัญของปัญหา
	 มหาวิทยาลัยราชภัฏเป็นสถาบันอุดมศึกษามีจุด 

เ ร่ิมต ้นจากการเป ็นโรงเรียนฝึกหัดครู  มีการพัฒนา 

การมาตามล�ำดับเปลี่ยนสถานะเป็นสถาบันราชภัฏ และ 

มหาวิทยาลัยราชภัฏ ในปีพุทธศักราช 2547 ซ่ึงปัจจุบัน 

มีจ�ำนวน 38 แห่ง มหาวิทยาลัยราชภัฏจัดเป็นมหาวิทยาลัย

เกิดใหม่ เป็นองค์การที่มีการเจริญเติบโตมาตามล�ำดับ  

ซึ่งการเปล่ียนสถานะมาเป็นมหาวิทยาลัยนั้นจะต้องมีการ

พัฒนา เป็นอย่างมาก ท้ังในด้านโครงสร้างและบุคลากร  

ดังนั้นจึงต้องอาศัยการขับเคลื่อนของบุคลากร ในองค์การ

เพ่ือท่ีจะให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ แต่สภาพใน

ปัจจุบันนั้นพบว่าการมีระบบบริหารงานบุคคล 2 ระบบ 

คือข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยน้ันส่งผลกระทบ

ต่อบุคลากรโดยเฉพาะกลุ่มพนักงานมหาวิทยาลัยซ่ึงเป็น

เจ้าหน้าที่รัฐกลุ่มใหญ่ที่สุดในระบบอุดมศึกษา เมื่อจ�ำนวน

ข้าราชการลดลงและพนกังานมหาวิทยาลยัเพิม่ขึน้ทดแทน 

แต่เงินเดือนกลับไม่เป็นตามที่ก�ำหนดกล่าวคือส่วนใหญ่ 

ได้รับในอัตราต�่ำกว่า 1.5 แต่เป็นฐาน 1.5 ของฐานเงินเดือน

อิทธิพลการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การต่อความพึงพอใจในการท�ำงาน
และประสิทธิผลการปฏิบัติงานวิชาการ 

พงษ์สันติ์ ตันหยง1, จิดาภา ถิรศิริกุล2, นพพร จันทรน�ำชู3
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บทคัดย่อ

	 การศึกษาครั้งน้ีมีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาระดับ การสนับสนุนจากองค์การ ความพึงพอใจในการท�ำงาน

และประสิทธิผลการปฏิบัติงานวิชาการและ 2) เพ่ือศึกษาอิทธิพลการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การต่อความพึงพอใจ 

ในการท�ำงานและประสิทธิผลการปฏิบัติงานวิชาการของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏ โดยใช้

การวจิยัแบบผสมซ่ึงใช้การวจิยัเชงิปรมิาณเป็นหลกัและการวจิยัเชงิคณุภาพมาช่วยสนบัสนนุอธบิายผลการวจิยัเชงิปรมิาณ  

กลุม่ตวัอย่างการวจิยัเชงิปรมิาณคอื พนกังานมหาวิทยาลัยสายวชิาการ มหาวิทยาลยัราชภฏัจ�ำนวน 682 คน เกบ็ตวัอย่างด้วย

วธิกีารสุ่มแบบหลายขัน้ตอน ในส่วนของการวจิยัเชงิคณุภาพ ท�ำการสมัภาษณ์ผูใ้ห้ข้อมลูหลกัคอื คอื พนกังานมหาวทิยาลยั

สายวชิาการ จ�ำนวน 8 คน วเิคราะห์ข้อมลูด้วยสถติพิรรณนาและใช้สถติโิมเดลสมการโครงสร้างในการทดสอบสมมตฐิาน 

การวิเคราะห์เส้นทางและเสริมด้วยข้อมูลเชิงคุณภาพเพื่ออธิบายผลเชิงปริมาณ 

	 ผลการวิจัยพบว่า ระดับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานวิชาการพบว่า การรับรู้การสนับสนุน

จากองค์การมีอิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานวิชาการผ่านความพึงพอใจในการท�ำงานอย่างมีนัยส�ำคัญ 

ทางสถิติ ความพึงพอใจในการท�ำงานมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานวิชาการอย่างมีนัยส�ำคัญทาง

สถิติ ค่าสัมประสิทธ์ิพยากรณ์ (R2) ของสมการโครงสร้างพบว่าตัวแปรอิสระ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และ 

ความพึงพอใจในการท�ำงานสามารถร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของประสทิธผิลการปฏบิติังานทางวชิาการ ได้ร้อยละ 38

ค�ำส�ำคัญ:	 การรับรู ้การสนับสนุนจากองค์การ, ความพึงพอใจในการท�ำงาน, ประสิทธิผลการปฏิบัติงานวิชาการ,  

		  พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ
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เก่าของปี พ.ศ. 2555 นอกจากนั้นพนักงานมหาวิทยาลัย 

กย็งัมคีวามไม่มัน่คงในการท�ำงาน เช่น สวสัดกิารไม่เท่าเทยีม 

กับข้าราชการ บางแห่งให้เข้าประกันสังคม การต่อสัญญา 

การประเมนิผล เป็นต้น และเมือ่พจิารณาในส่วนของผูส้อน

ที่เป็นผู้ขับเคลื่อนมหาวิทยาลัยจะแบ่งออกเป็นอาจารย์ที่มี

สถานะเป็นข้าราชการและอาจารย์ทีม่สีถานะเป็นพนกังาน

มหาวทิยาลยั สายวชิาการ (เครอืข่ายพนกังานมหาวทิยาลยั, 

2556) 

	 จากปัญหาดังกล่าวมาข้างต้นได้ส่งผลกระทบ 

ต่อองค์การในด้านต่าง ๆ ได้แก่ อัตราการออกจากงาน

ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการอยู่ในระดับสูงกว่า

ข้าราชการ การพัฒนาตนเองในการเข้าสู่ต�ำแหน่งวิชาการ 

ของมหาวิทยาลัยราชภัฏ จากข ้อมูลของส�ำนักงาน 

คณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) ปีการศึกษา 2556  

พบว่า ค ่าเฉลี่ยของมหาวิทยาลัยราชภัฏทั้งประเทศ  

อยู ่ในระดับค่อนข้างต�่ำ (1.54 คะแนนจากคะแนนเต็ม  

5) ปีการศึกษา 2557 พบว่า ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.59 คะแนน 

(ส�ำนักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2558)นอกจาก

นั้นภาระงานอื่น ๆ ของอาจารย์มหาวิทยาลัยนอกเหนือไป

จากการสอน เช่น งานวิจัย งานบริการวิชาการ การจัดท�ำ

เอกสารประกันคุณภาพ การบริหารความเสี่ยง การจัดท�ำ

แผนยุทธศาสตร์ เป็นต้น ซ่ึงงานท่ีกล่าวมาข้างต้นท�ำให้

ต้องจัดสรรเวลาในการท�ำงานเพ่ิมข้ึน ในขณะท่ีเจ้าหน้าที่ 

สายสนับสนุนนั้นมีอย่างจ�ำกัด ท�ำให้ต้องแบกรับภาระ 

ในการท�ำเอกสารต่าง ๆ จึงท�ำให้เกิดความเครียดในการ

ท�ำงานอันส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานด้านวิชาการในระดับ

บุคคล 

	 การบริหารองค ์การให ้บรรลุ เป ้ าหมายตาม

วัตถุประสงค์ขององค์การน้ัน จะต้องมีการบริหารจัดการ

ทรัพยากรขององค์กรอย่างมปีระสทิธภิาพและประสิทธิผล

สูงสุด มีปัจจัยในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็น 

ทรัพยากรทางการบริหารที่ดี มีความส�ำคัญล�ำดับต้น 

ขององค์กร ดังค�ำกล ่าวคนนั้นเป ็นทรัพยากรท่ีมีค ่า 

ยิ่งขององค์การที่สามารถสร้างคุณูปการแก่องค์การอย่าง

มหาศาลและการที่จะให้ทรัพยากรมนุษย์ปฏิบัติงานได ้

อย่างเต็มที่เต็มความรู้ความสามารถน้ัน มีปัจจัยหลาย

ประการทัง้ปัจจยัในด้านผูป้ฏบิตังิานปัจจัยองค์กรและปัจจยั

ภายนอกองค์กรทีจ่ะมผีลต่อการปฏิบติังานของแต่ละบคุคล

ผู้บริหารจะต้องให้ความส�ำคัญกับปัญหาและหาทางแก้ไข

ให้ทรัพยากรมนุษย์สามารถท�ำงานได้เต็มประสิทธิภาพ

และสิง่ส�ำคญัทีจ่ะท�ำให้บคุลากรในองค์กร มคีวามพงึพอใจ 

ในการท�ำงานแล้ว ก็จะเกิดความตั้งใจในการท�ำงานเต็มใจ 

ที่จะอุทิศเวลา แรงกายความคิดของตนสนองต่อความ

ต้องการของหน่วยงาน (สุรชัย แก้วพิกุล, 2552, หน้า 1)

	 องค์การส่วนใหญ่จึงให้ความส�ำคัญกับการทุ่มเท

และความจงรักภักดีของพนักงาน พนักงานที่ มีการ 

ทุ่มเทในการท�ำงานให้กับองค์การมักมีผลงานที่โดดเด่น  

ขาดงานน้อย และไม่เปลี่ยนงาน (Mathieu & Zajac,  

1990; Mayer & Allen, 1997) ในขณะเดียวกัน พนักงาน 

ก็ต ้องการให้องค ์การมีความรู ้สึกผูกพันและให้การ

สนับสนุนพวกเขา ซึ่งองค์การสามารถแสดงออกได้โดย

การให้ผลประโยชน์ตอบแทนที่พนักงานพึงพอใจ เช่น 

ให้การยอมรับและยกย่อง การเพ่ิมค่าตอบแทน การเล่ือน 

ต�ำแหน่ง การให้ข้อมูลและความช่วยเหลืออื่น ๆ ท่ีจ�ำเป็น 

เพ่ือช่วยให้การท�ำงานดีขึ้น ซ่ึงส่ิงเหล่านี้เป็นบรรทัดฐาน

ของการแลกเปลี่ยนที่จะท�ำให ้พนักงานกับองค์การ

ยอมรับเป้าหมายที่แตกต่างของกันและกัน ดังน้ัน การน�ำ

บรรทัดฐานการแลกเปลี่ยนมาประยุกต ์ใช ้ในการมี

ปฏิสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์การ โดยต่างให้การ

ช่วยเหลือสนับสนุนซึ่งกันและกัน จะน�ำไปสู่การได้รับ 

ผลประโยชน์ทั้งสองฝ่าย (Rhoads & Eisenberger, 2002) 

โดยสรุปสิ่งส�ำคัญที่จะช่วยให้พนักงานปฏิบัติงานได้ดีนั้น 

คือท�ำให้พนักงานรับรู้ว่าองค์การให้การสนับสนุนพวกเขา  

ถ้าพนกังานรบัรูว่้าองค์การได้ช่วยเหลอืดแูล ในสิง่ทีพ่นกังาน 

คาดหวังก็จะช่วยให้พนักงานทุ ่มเทตั้งใจท�ำงานส่งผล 

ให้เกดิประสทิธผิลในการท�ำงาน Rhoades and Eisenberger  

(2002) พบว่า การรับรู ้การสนับสนุน จากองค์การคือ 

ความยุติธรรม (Fairness) การสนับสนุนจากหัวหน้างาน  

(Supervisor support) และการได้รางวัลจากองค์การ  

(Organizational rewards) และสภาพแวดล้อมในการท�ำงาน

ที่ดี (Favorable job conditions) มีความสัมพันธ์โดยตรง

กับผลการปฏิบัติงาน จากงานวิจัยท่ีผ่านมาส่วนใหญ่ 

ให้ความส�ำคัญกับประสิทธิผลขององค์การ ไม่ได้เจาะลึก 

ไปที่ประสิทธิผลในระดับบุคคล ซึ่งในความเป็นจริง
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ประสทิธผิลของบคุคลเป็นพืน้ฐานทีส่�ำคญัต่อประสทิธิผล

ขององค์การเพราะในระดับของบุคคลจะส่งผลต่อระดับ

กลุ ่มและองค์การตามล�ำดับ และโดยเฉพาะอย่างย่ิงใน

องค์การมหาวิทยาลัย บุคลากรที่ส�ำคัญที่เป็นผู้ขับเคลื่อน 

องค์การก็คืออาจารย์ผู ้สอน ซึ่งในงานวิจัยนี้จะศึกษา 

ประสิทธผิลในระดบับคุคลคอือาจารย์พนกังานมหาวิทยาลยั 

สายวชิาการ มหาวิทยาลัยราชภฏัในประเทศไทย ว่ามผีลการ

ปฏบัิตงิานด้านวชิาการเป็นอย่างไร และมีปัจจยัอะไรทีส่่งผล

ต่อผลการปฏิบัติงาน จึงเป็นมูลเหตุให้ผู้วิจัยมีความสนใจ

ที่จะศึกษาในเรื่องอิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนจาก

องค์การท่ีมต่ีอความพึงพอใจในการท�ำงานและประสทิธผิล

การปฏิบัติงานวิชาการของพนักงานมหาวิทยาลัยสาย

วิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏในลักษณะของโมเดลสมการ

โครงสร้าง (Structural equation model) เพื่อให้ทราบทั้ง

ปัจจัยโดยตรงและโดยอ้อมท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงานด้านวิชาการ ซ่ึงผลการศึกษาท่ีได้จะน�ำมาซึ่ง

ประโยชน์ต่อผูบ้รหิารหรอืผูท้ีส่นใจ โดยการน�ำผลการศกึษา

ที่ได้ไปปรับใช้ให้เหมาะสมกับ การจัดการทรัพยากรมนุษย์

เพื่อให้เกิดประสิทธิผลต่อองค์การในรูปธรรมต่อไป

วัตถุประสงค์
	 1. 	 เพื่อศึกษาระดับของการรับรู ้การสนับสนุน

จากองค์การ ความพึงพอใจในการท�ำงานและประสิทธิผล 

การปฏิบัติงานวิชาการของพนักงานมหาวิทยาลัยสาย

วิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏ

	  2. 	เพื่อศึกษาอิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุน

จากองค์การต่อความพึงพอใจในการท�ำงานและประสทิธิผล

การปฏิบัติงานวิชาการของพนักงานมหาวิทยาลัยสาย

วิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง
	 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ

	 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีแนวคิดจาก 

ทฤษฎีการสนับสนุนจากองค์การ (Organizational support  

theory) ทีก่ล่าวถงึ ความเต็มใจขององค์การในการให้รางวลั  

เพือ่เพิม่ความส�ำเรจ็ในงาน และตอบสนองอารมณ์ความรูส้กึ 

ทางสังคมของพนกังาน ซึง่จะพฒันาความเชือ่ของพนักงาน

เกี่ยวกับค่านิยมขององค์การว่าได้ให้ความช่วยเหลือ 

สนับสนุน และใส่ใจในชีวิตความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน

อย่างแท้จรงิ (Eisenberger, Huntington, Hutchison & Sowa, 

1986; Shore & Shore, 1995) ซึ่งเป็นคุณลักษณะพื้นฐาน 

ทีแ่สดงให้เหน็ธรรมชาติของความสมัพันธ์ระหว่างองค์การ

กับพนักงานเกี่ยวกับการรับรู้ของพนักงานในภาพรวมของ

การได้รับการสนับสนุนที่พวกเขา พึงจะได้รับจากองค์การ  

(Organ, Podsakoff & Mackenzie, 2006) ซ่ึงทฤษฎี 

การสนบัสนนุจากองค์การนีน้�ำไปสูก่ารรบัรูก้ารสนบัสนนุ

จากองค์การ(Perceived organizational support) ด้วย 

เหตุผลที่ว่า พนักงานจะก�ำหนดให้องค์การมีคุณลักษณะ

เสมือนมนุษย์ โดยพิจารณาจาการกระท�ำที่เป็นตัวแทน

คุณลักษณะองค์การ เช่น นโยบาย กฎระเบียบ ศีลธรรม 

บรรทัดฐาน วัฒนธรรมองค์การ และอ�ำนาจต่างๆ ท่ีมี

อิทธิพลเหนือพนักงาน ซ่ึงการที่พนักงานมองว่าองค์การ

เป็นบคุคลทีมี่จติใจเมตตาหรอืโหดร้ายนีจ้ะส่งผลต่อเจตคติ 

ของพนักงานที่มีต่อองค์การ และรับรู้การสนับสนุนจาก

องค์การ ดังนั้น การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ จึง

หมายถึงระดับการรับรู ้ของพนักงานเก่ียวกับความเช่ือ

ของพนักงาน ว่าองค์การได้ให้คุณค่าต่อการทุ่มเทท�ำงาน

ของพนักงานและห่วงใยในความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน 

(Eisenberger et al., 1986) รวมทั้งให้ความช่วยเหลือ 

ให้พนักงานท�ำงานอย่างมีประสิทธิภาพและช่วยแก้ไข

ปัญหาต่าง ๆ ที่เก่ียวข้องกับการท�ำงานจากทฤษฎีการ

สนับสนุนจากองค์การ มีงานวิจัยแบบอภิมานและยืนยัน

องค์ประกอบด้วยวิธีการทางสถิติ พบว่า การรับรู้การ

สนับสนุนจากองค์การที่ท�ำให้พนักงานเกิดความพึงพอใจ

ประกอบด้วย 3 ด้าน โดยมีมีค่าความเช่ือม่ันของแบบวัด

ทั้งฉบับเท่ากับ 0.90 ซึ่งองค์ประกอบ 3 ด้านได้แก่ 1) ความ

ยุติธรรม (Fairness) 2) การสนับสนุนจากหัวหน้างาน 

(Supervisor support) และ3) การให้รางวัลและจัดสภาพ

แวดล้อมทีเ่หมาะสมในการท�ำงาน (Organizational rewards 

and job condition) (Rhoades & Eisenberger, 2002) 

	 ความพึงพอใจในการท�ำงาน

	 ความพึงพอใจในงานเป็นปัจจัยหน่ึงที่จะท�ำให้

องค์การไปสู่การท�ำงานที่มีประสิทธิผลได้ หากบุคคลมี

ความพึงพอใจในงานที่รับผิดชอบอยู่จะท�ำให้ได้ผลผลิตสูง 
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และองค์การ มีผลประกอบการที่เพิ่มขึ้นความพึงพอใจ 

ในงานของบคุคลจะไม่หยุดนิง่อยูก่บัทีจ่ะมกีารเปลีย่นแปลง

ตามสภาพการณ์ของการท�ำงานและปัจจัยอ่ืนๆ ภายใน

องค์การโดยการเปลี่ยนแปลงความพึงพอใจในงานจะมีผล 

กระทบต่อพฤติกรรมของบุคคลตลอดเวลา (พงศ์ หรดาล, 

2540) ซ่ึงองค์การได้น�ำความพงึพอใจในงานมาเป็นเครือ่งมอื 

หนึ่งในการบริหารจัดการเก่ียวกับทรัพยากรมนุษย์เพ่ือให้

องค์การมีความเข้าใจความต้องการความรู้สึกของบุคลากร 

ในองค์การและสามารถตอบสนองได้ตรงความต้องการ 

เพือ่ให้พนกังานมคีวามสขุในการท�ำงานกบัองค์การ (สทิธิโชค  

วรานุสันติกูล, 2546) 

	 ความพึงพอใจเป็นความรู้สึกหรือ อารมณ์ทางบวก 

ซึง่เป็นส่ิงท่ีมองไม่เหน็ สามารถประเมนิได้จากงานทีป่ฏบิตัิ

หรือประสบการณ์การท�ำงานว่าชอบหรือไม่ชอบในงาน 

ทีป่ฏบัิต(ิLocke, 1976; Spector, 1997; Jewell,1998; George; 

& Jones, 2002) Fisher, McPhail and Menghetti (2010) 

กล่าวว่าความพึงพอใจในงานเป็นปัจจัยส�ำคัญที่ส่งผล 

ต่อพฤติกรรมการท�ำงานและประสิทธิภาพองค์การดังนั้น

ความพึงพอใจในงานจึงมีความสัมพันธ์กับรูปแบบของ 

พฤตกิรรมอย่างชดัเจน สอดคล้องกบัปรยีาพร วงศ์อนุโรจน์ 

(2535) กล่าวว่า เป็นความรู ้สึกรวมของบุคคลที่มีต่อ 

การท�ำงานในทางบวก เป็นความสุขของบุคคลที่เกิดจาก

การปฏิบัติงาน และได้รับผลตอบแทนคือ ผลที่เป็นความ

พึงพอใจที่ท�ำให้บุคคลเกิดความรู้สึกกระตือรือร้น มีความ 

มุ่งมั่นที่จะท�ำงาน รวมถึงการมีขวัญและก�ำลังใจ ใช้การวัด 

ความพึงพอใจในงานตามแนวทางขของมหาวทิยาลยัมชิแิกน  

(The Michigan Organization Assessment Questionnaire) 

(Cammann, Fichman, Jenkins & Klesh, 1979) ซึง่ประกอบ

ด้วย 3 ข้อค�ำถามได้แก่ในภาพรวมท่านพอใจ ในงานของท่าน

มากน้อยเพยีงใด โดยท่ัวไปท่านไม่ชอบงานทีท่่านได้ท�ำและ

โดยทั่วไปท่านชอบท�ำงานที่องค์การนี้

	 ประสิทธิผลการปฏิบัติงานวิชาการ 

	 ความส�ำคญัของการศึกษาประสทิธผิลในการปฏิบตัิ

งานของ สิริรัตน์ สวยสม (2546) กล่าวว่า ความพร้อมและ

ความสามารถของ แต่ละบุคคลในการปฏิบัติงานให้ส�ำเร็จ 

ตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้เป็นตัวชี้วัดถึงประสิทธิผลในการ 

ปฏิบัติงานซึ่งหาก ได้รับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ด้วยกระบวนการที่ถูกต้องแล้ว ย่อมก่อให้เกิดประโยชน์ 

กับฝ่าย ต่าง ๆกล่าวโดยสรุปการศึกษาประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานน้ันส่งผลที่ดีต่อทั้งองค์การและพนักงานช่วย

น�ำไปใช้ในการพัฒนาเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 

ปรบัปรงุการท�ำงาน เพือ่ให้ ผลงานดขีึน้กว่าเดิม เมือ่พจิารณา 

ประสิทธิผลตามที่ Reddin ( 1970) ได้กล่าวว่าประสิทธิผล

พิจารณาได้ 3 ระดับคือระดับองค์การ (Corporate) ระดับ

หน่วยงาน (Departmental) และระดับบุคคล (Managerial) 

ประสิทธิผลระดับองค์การจะเก่ียวข้องกับผลประโยชน์

ก�ำไรต�ำแหน่งในการแข่งขันการเจริญเติบโตและขยายตัว 

ขององค์การผลิตภาพความยืดหยุ่นความสัมพันธ์ระหว่าง

บุคลากร ความรับผิดชอบ ต่อสาธารณะและความสัมพันธ์ 

กับส่วนราชการ ประสิทธิผลระดับหน่วยงานเป็นเรื่อง

ที่หน่วยงาน ในระดับย่อยขององค์การสามารถท�ำผล

ประโยชน์ให ้ เกิดขึ้นแก่องค ์การใหญ่ในภาพรวมได้

ประสิทธิผลระดับบุคคลเป็นเรื่องของผลการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรที่ด�ำรงต�ำแหน่งต่างๆ ในองค์การ

	 จากการทบทวนวรรณกรรมในเร่ืองประสิทธิผล 

ในการปฏิบัติงาน ผู ้วิจัยประยุกต์การวัดประสิทธิผล 

ภาพรวมในระดับบุคคลตามแนวคิดของ Reddin (1970) 

งานวิจัยของ เกวลี ดวงก�ำเหนิด (2551) และงานวิจัยของ

สิริภาพรรณ ลี้ภัยเจริญ (2012) วัดประสิทธิผลการปฏิบัติ

งานด้านวิชาการของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 

มหาวิทยาลัยราชภัฏ โดยได้จากตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัวแปร 

1) ผลการปฏบิตังิานวชิาการด้านงานสอน 2) ผลการปฏบิตัิ

งานวิชาการด้านงานวิจัย และ 3) ผลการปฏิบัติงานวิชาการ

ด้านงานบริการวิชาการ 

ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
	 จากงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง Rhoades and Eisenberger  

(2002) พบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การคือความ 

ยตุธิรรม (Fairness) การสนบัสนนุจากหวัหน้างาน (Supervisor  

support) และการได้รางวัลจากองค์การ (Organizational 

rewards) และสภาพแวดล้อมในการท�ำงานที่ดี (Favorable 

job conditions) มีความสัมพันธ์โดยตรงกับความพึงพอใจ 

ในการท�ำงาน งานวิจัยของ ภคพร ภู ่ไพบูลย์ (2554) 

สนับสนุนว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความ
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สัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในการท�ำงาน อริสา 

ส�ำรอง (2553) พบว่า พฤตกิรรมภาวะผู้น�ำการเปลีย่นแปลง 

และการรบัรูก้ารสนบัสนนุจากองค์การมคีวามสมัพนัธ์ทาง

ตรงกับความพึงพอใจในการท�ำงาน	 Azadehand and  

Ahranjani (2014) และ Farooqui and Nagendrab (2014)  

พบว่าความมั่นคงในงาน ความพึงพอใจในงานส่งผลทาง

บวกต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน 

	 ส่วน Rhoades and Eisenberger (2002) ยังพบ

อีกว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์

โดยตรงกับผลการปฏิบัติงาน มาริสสา อินทรเกิด และ

วิโรจน์ เจษฏาลักษณ์ (2559) พบว่าการรับรู้การสนับสนุน

จากองค์การมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงาน Wayne et al. 

(1997) ศึกษาพบว่าผู้ที่รับรู้การสนับสนุนจากองค์การใน

ระดับสูงจะมีพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทการท�ำงานที่

เป็นประโยชน์ต่อองค์การสูงกว่าผู้ที่รับรู้การสนับสนุน 

จากองค์การในระดับต�่ำกว่า ดังนั้นกล่าวได้ว่าการรับรู ้

การสนับสนุนจากองค์การส่งผลทางตรงต่อความพึงพอใจ

ในการท�ำงาน และทางอ้อมต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

ผ่านความพึงพอใจในการท�ำงาน และความพึงพอใจในการ

ท�ำงานส่งผลทางตรงต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน

กรอบแนวคิดการวิจัย
	 จาการทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่

เกี่ยวข้องสรุปเป็นกรอบแนวคิดการวิจัยได้ดังภาพที่ 1

การรับรู้การสนับสนุน

จากองค์การ

ประสิทธิผล

การปฏิบัติงานวิชาการ

ความพึงพอใจ

ในการท�ำงาน

ภาพที่ 1 	 กรอบแนวคิดการวิจัย

จากกรอบแนวคิดน�ำมาซึ่งสมมติฐานได้ดังนี้

	 H1	 การรับรู ้การสนับสนุนจากองค์การส่งผล 

ทางตรงต่อความพึงพอใจในการท�ำงาน

	 H2 	 การรับรู ้การสนับสนุนจากองค์การส่งผล 

ทางตรงต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานวิชาการ

	 H3 	 ความพึงพอใจในการท�ำงานส่งผลทางตรง 

ต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานวิชาการ

	 H4 	 การรับรู ้การสนับสนุนจากองค์การส่งผล 

ทางอ้อมต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานวิชาการผ่านความ

พึงพอใจ ในการท�ำงาน

วิธีการวิจัย
	 ใช้การวจิยัแบบผสมผสาน(Mixed method research) 

ระหว่างการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) และ

การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) โดยน�ำการวิจัย

เชงิคณุภาพมาช่วยอธบิายผลการวจิยัเชิงปรมิาณ (Creswell, 

2003) เพือ่ให้ผลการวิเคราะห์มคีวามครบถ้วนสมบรูณ์และ

มีความลึกซึ้งมากยิ่งขึ้น

	 การวิจัยเชิงปริมาณ

	 ประชากรในการวิจัย คือ พนักงานมหาวิทยาลัย 

สายวชิาการ มหาวทิยาลยัราชภฏั ในประเทศไทยรวมทัง้สิน้ 

11,143 คน (กองการเจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยราชภัฏ, 2557)

	 กลุ่มตัวอย่างคือพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 

มหาวทิยาลยัราชภฏั ก�ำหนดขนาดตวัอย่างใช้ โปรแกรม G*  

Power 3 (Erdfelder, Faul & Buchner, 2007) ได้ขนาดกลุ่ม

ตัวอย่างเท่ากับ 682 คน จากนั้นเก็บตัวอย่างด้วยวิธีการ 

สุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi stage random sampling)  

ดังตารางที่ 1 
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	 การวิจัยเชิงคุณภาพ

	 การสัมภาษณ ์ เชิ งลึกกับผู ้ ให ้ข ้อมูลหลักคือ 

พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ที ่มคีณุสมบตัคิอื 1) เป็นพนกังานมหาวทิยาลยัสายวชิาการ 

สังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏ ท่ีมีอายุงานตั้งแต่ 3 ปี ข้ึนไป  

2) ไม่มีต�ำแหน่งบริหาร ในมหาวิทยาลัยราชภัฏท่ีสังกัด  

และ 3) ให้ความร่วมมือในการให้ข้อมูล เพ่ือน�ำผลท่ีได้มา 

สนบัสนนุผลการวจิยัเชงิปรมิาณโดยใช้การสุม่ตวัอย่างแบบ

ก้อนหมิะ (Snowball technique) เกบ็ข้อมลูจนกระทัง่ข้อมลู 

มีการอิม่ตัว ซ่ึงในงานวจิยันีเ้กบ็ข้อมลูพนกังานมหาวทิยาลยั

สายวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏ จ�ำนวน 8 คน

	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย

	 การวิจัยเชิงปริมาณ

	 ใช้แบบสอบถามที่ได้จากการทบทวนวรรณกรรม 

ที่เกี่ยวข้อง ประกอบด้วย

	 1.	 ข้อมูลทั่วไปได้แก่ เพศ อายุ การศึกษา ต�ำแหน่ง

ทางวชิาการ ต�ำแหน่งบรหิาร คณะวชิาทีส่งักดั มหาวทิยาลยั

ราชภัฏที่สังกัด ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน

	 2.	 การรับรู ้การสนับสนุนจากองค์การ (POS) 

ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้คือ 1) ความยุติธรรม  

(ORJUST) 2) การสนับสนุนจากหัวหน้างาน (SUPPORT) 

และ 3) การให้รางวัลและจัดสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม 

ในการท�ำงาน (REWARD) วัดด้วยมาตรวัด 5 ระดับ

	 3.	 ความพึงพอใจในการท�ำงาน (JS) ประกอบ

ด้วยตัวแปรสังเกตได้คือ 1) ความพอใจในลักษณะงาน 

(JOBSAT) 2) ความชอบลกัษณะงานทีไ่ด้ท�ำอยู ่(JOBLIKE) 

3) ความชอบท�ำงานในคณะ/ สถาบันแห่งน้ี (JOBFAC)  

วัดด้วยมาตรวัด 5 ระดับ

	 4. ประสิทธิผลการปฏิบัติงานวิชาการ (EFF) 

ประกอบด้วยตวัแปรสังเกตได้คอื 1) ด้านการสอน (TEACH) 

2) ด้านการวิจัย (RESEARCH) 3) ด้านการบริการวิชาการ 

(COMSERVE) วัดด้วยมาตรวัด 5 ระดับ

	 การวิจัยเชิงคุณภาพ

	 เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษาเชิงคุณภาพ จะใช้การ

สัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) ชนิดมีโครงสร้าง 

ในการช่วยเก็บข้อมูลเพื่อเสริมการศึกษาในเชิงปริมาณ  

โดยมปีระเด็นหลัก คอื สอบถามถงึตัวแปรตามกรอบแนวคดิ 

ในเรื่องสภาพที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน ปัญหาอุปสรรคและ

แนวทางในการแก้ไขปัญหา เพ่ือน�ำมาสนับสนุนในส่วน

ของข้อมูลเชิงปริมาณ

	 การตรวจสอบคุณภาพแบบสอบถาม

	 ในการทดสอบคณุภาพแบบสอบถามมขีัน้ตอนดงันี้

	 1. 	ตรวจสอบความเที่ยงตรง (Validity) ซึ่งผลที่ได้

มีค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) อยู่ที่ 0.71-1.00 

ผ่านเกณฑ์ที่ IOC มีค่าตั้งแต่ .50 ถึง 1.00 หลังจากน้ัน 

น�ำข ้อเสนอแนะของผู ้ เ ช่ียวชาญมาปรับปรุงเนื้อหา 

ของค�ำถามแต่ละข้อของแบบสอบถามให้มีความเหมาะสม

ตรงตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย

ตารางที่ 1 	การสุ่มตัวอย่างกลุ่มมหาวิทยาลัยราชภัฎ 

กลุ่มมหาวิทยาลัยราชภัฏ จ�ำนวน

(แห่ง)

จ�ำนวนที่สุ่มเลือก

(แห่ง)

จ�ำนวนประชากร

(คน)

จ�ำนวนตัวอย่าง

(คน)

กลุ่มภาคเหนือ 8 3 2,456 150

กลุ่มภาตะวันออกเฉียงเหนือ 11 3 2.903 178

กลุ่มภาคกลาง 5 3 1,180 72

กลุ่มภาคตะวันตก 4 3 1,004 61

กลุ่มภาคใต้ 5 3 1,435 88

กลุ่มรัตนโกสินทร์ 5 3 2,165 133

รวม 38 18 11,143 682

ที่มา: (กองการเจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยราชภัฏ, 2557)



 8 วารสารวิทยาลัยพาณิชยศาสตร์บูรพาปริทัศน์ : ปีที่ 12 ฉบับที่ 1 มกราคม-มิถุนายน 2560

	 2.	 การทดสอบหาค่าความเชื่อม่ัน (Reliability)  

โดยผู ้วิจัยได้น�ำเอาแบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจ จาก 

ผูเ้ชีย่วชาญไปท�ำการทดสอบกบักลุ่มทีไ่ม่ใช่ตวัอย่างจ�ำนวน 

30 ราย แล้วน�ำมาหาค่าความเชื่อม่ันโดยใช้สัมประสิทธิ์

แอลฟาครอนบาค (Cronbach’s Alpha) ซึ่งผลการทดสอบ 

ตัวแปรการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ได้ค่าเท่ากับ 

0.803 ความพึงพอใจในการท�ำงานได้ค่าเท่ากับ 0.806 และ 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานวิชาการ ได้ค่าเท่ากับ 0.888 ซึ่ง

ทุกตัวแปรผ่านเกณฑ์ มากกว่าหรือเท่ากับ 0.70  สรุปได้ว่า 

แบบสอบถามผ่านเกณฑ์การทดสอบคุณภาพ 

การเก็บรวบรวมข้อมูล
	 ผูว้จิยัท�ำการเกบ็ข้อมลูจากผูต้อบแบบสอบถามและ 

ผู ้ให้ข้อมูลที่ส�ำคัญในช่วงเดือนกันยายน พ.ศ. 2559 –

ธันวาคม พ.ศ. 2559

การวิเคราะห์ข้อมูล
	 การวิจัยเชิงปริมาณ

	 1. 	วิ เคราะห์ค ่าสถิติพื้นฐานเก่ียวกับลักษณะ

เฉพาะบุคคลของกลุ่มตัวอย่างและตัวแปร ที่ได้จากการ

เก็บรวบรวมเพ่ือให้ทราบลักษณะการแจกแจงของตัวแปร

แต่ละตวัเป็นการวเิคราะห์ โดยใช้สถติพิืน้ฐานคอืค่าความถ่ี 

ร้อยละ ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ของ

ตัวแปรแต่ละตัวที่ใช้ในการศึกษาการวิเคราะห์ในส่วนน้ี 

ใช้โปรแกรมส�ำเร็จรูป

	 2. 	การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตอบสมมติฐานการวิจัย

และวิเคราะห์เส้นทาง ด้วยโปรแกรม LISREL Student 

edition 

	 การวิจัยเชิงคุณภาพ

	 ใช้การวิเคราะห์เนื้อหา (Content analysis) เพ่ือ

สนับสนุนผลการวิจัยเชิงปริมาณ ดังนี้ ขั้นตอนที่ 1 การจัด

ระเบียบข้อมูล ได้แก่ การถอดเทปสมัภาษณ์ การเขยีนบนัทกึ

สิ่งที่สังเกตพบและสรุปข้อมูลในทันทีหลังการสัมภาษณ์

แต่ละครั้ง หลังจากนั้นอ่านข้อความหลาย ๆ รอบให้เข้าใจ 

และเลือกข้อความที่บ่งบอก ถึงความสัมพันธ์ของการรับรู้

การสนับสนุนจากองค์การต่อความพึงพอใจในการท�ำงาน

และประสิทธิผลการปฏิบัติงานวิชาการ และข้ันตอนท่ี 2 

การสรปุ/ การตคีวาม ผูว้จิยัหาข้อสรปุโดยมองหาแบบแผน

ที่ปรากฏในข้อมูล และมองหาความแตกต่าง-ความเหมือน

ของข้อมูลในส่วนต่าง ๆ โดยถ้าข้อมูลมีความลงรอยกัน 

(เหมือนกัน) ประมาณร้อยละ 90 หรือมากกว่านั้น ถือว่า

ข้อมูลที่ได้นั้นมีความน่าเชื่อถือสูง หลังจากนั้นนาข้อสรุป

มาตีความ

ผลการวิจัย
 	 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล พบว่า พนักงาน

มหาวิทยาลัยสายวิชาการ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็น 

ร้อยละ 60.60 อายุส่วนใหญ่อยู่ระหว่าง 31-40 ปี คิดเป็น 

ร้อยละ 62.00 ระดบัการศกึษาส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัปรญิญาโท 

คิดเป็นร้อยละ 73.90 ส่วนใหญ่มีต�ำแหน่งเป็นอาจารย์  

คิดเป็นร้อยละ 89.90 รองลงมามีต�ำแหน่งทางวิชาการ

เป็นผู้ช่วยศาสตราจารย์คิดเป็นร้อยละ 9.80 ส่วนใหญ่ไม่มี

ต�ำแหน่งบริหารคิดเป็นร้อยละ 79.70 รองลงมามีต�ำแหน่ง

บริหารเป็นรองคณบดี/ ผู้ช่วยคณบดีคิดเป็นร้อยละ 7.90 

ส่วนใหญ่สังกัดคณะวิทยาการจัดการคิดเป็นร้อยละ 24.80  

รองลงมาสังกัดคณะครุศาสตร์คิดเป็นร้อยละ 23.80  

ส่วนใหญ่สังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มภาคตะวันออก

เฉียงเหนือคิดเป็นร้อยละ26.10 รองลงมาสังกัดกลุ ่ม 

ภาคเหนือคิดเป็นร้อยละ 22.00 ส่วนใหญ่มีระยะเวลาที ่

ปฏิบัติงาน 1-5.99 ปี คิดเป็นร้อยละ 43.70 รองลงมา 

6-10.99 ปี คิดเป็นร้อยละ 32.70 ส่วนใหญ่มีจ�ำนวนชั่วโมง

สอนเฉลี่ย14 – 17 ชั่วโมง/ สัปดาห์คิดเป็นร้อยละ 43.80

	 การรับรู ้การสนับสนุนจากองค์การในภาพรวม 

พบว่า ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (X=3.58) เมื่อพิจารณา 

เป็นรายด้านพบว่าด้านความยติุธรรม ค่าเฉลีย่อยูใ่นระดบัมาก  

(X=3.58) ด้านการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา ค่าเฉลี่ย 

อยู่ในระดับมาก (X= 3.78) และด้านการให้รางวัลและ 

จัดสภาพแวดล้อมที่ เหมาะสมในการท�ำงาน ค่าเฉลี่ย 

อยู่ในระดับมาก (X= 3.67)

	 ความพึงพอใจในการท�ำงานในภาพรวมพบว่า  

ค่าเฉลีย่อยูใ่นระดบัมาก (X=3.64) เมือ่พจิารณาเป็นรายด้าน 

พบว่า ในภาพรวมมีความพอใจในงานค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ 

ปานกลาง (X=3.77) โดยทั่วไป ชอบลักษณะงานที่ได้ 

ท�ำอยู่ ค่าเฉลี่ยอยู ่ในระดับปานกลาง (X= 3.34) และ 
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โดยทั่วไป ชอบท�ำงานในคณะ/สถาบันแห่งนี้ ค่าเฉล่ีย 

อยู่ในระดับมาก (X= 3.81) 

	 ประสทิธผิลการปฏบิตังิานทางวชิาการ ในภาพรวม

พบว่า ค่าเฉลีย่อยูใ่นระดบัปานกลาง (X=3.34) เมือ่พจิารณา

เป็นรายด้านพบว่า ด้านการสอน ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก  

(X=3.84) ด้านการวิจัย ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง  

(X= 2.81) และด้านการบริการวิชาการ ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ

ปานกลาง (= 3.37) 

ผลการทดสอบสมมติฐาน
	 ในการทดสอบสมมติฐานผู ้วิจัยใช้สถิติโมเดล

สมการโครงสร้างโดยตรวจสอบความสอดคล้องและ 

ความกลมกลืนของตัวแปรกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ก่อน 

การอ่านผลดังตารางที่ 2 และภาพที่ 2

ตารางที่ 2 	ผลการวเิคราะห์ข้อมลูจากดชันทีีใ่ช้ในการตรวจสอบความสอดคล้องและความกลมกลนืของตวัแปรกบัข้อมลู 

		  เชิงประจักษ์

ล�ำดับที่ ค่า เกณฑ์ ค่า ผลการพิจารณา

1. χ2 /df 0.00 < χ2 /df < 3 2.98 ผ่าน

2. GFI 0.90 < GFI < 1.00  0.98 ผ่าน

3. AGFI 0.90 < AGFI < 1.00 0.96 ผ่าน

4. RMSEA 0.00 < RMSEA < 0.08 0.054 ผ่าน

5. CFI 0.95 < CFI < 1.00 0.99 ผ่าน

6. NFI 0.90 < NFI < 1.00 0.98 ผ่าน

7. TLI 0.90 < TLI < 1.00 0.98 ผ่าน

ภาพที่ 2 	 โมเดลสมการโครงสร้างงานวิจัย

Chi-Square=71.69, df=24, P-value=0.00000, RMSEA=0.054

JOBSAT
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0.25
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0.60

EFF 0.46

0.57

0.34

0.57

ORJUST

SUPPORT POS

REWARD

0.11

0.14

0.11

0.39

0.49

0.58
0.82

0.05
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	 จากตารางที่ 2 และภาพท่ี 2 จะเห็นได้ว่าข้อมูล 

มีความสอดคล้องและความกลมกลืนของตัวแปรกับ 

ข้อมูลเชิงประจักษ์ จึงท�ำการอ่านผลการวิเคราะห์เส้นทาง

ได้ดังตารางที่ 3 

ตารางที่ 3 	ผลการวิเคราะห์เส้นทางของโมเดลสมการโครงสร้าง

ตัวแปรตาม R2 อิทธิพล

ตัวแปรอิสระ

การรับรู้การสนับสนุน

จากองค์การ

ความพึงพอใจในการท�ำงาน

ความพึงพอใจ

ในการท�ำงาน

0.77 DE 0.82 ** -

IE - -

TE 0.82 -

ประสิทธิผล

การปฏิบัติงาน

ทางวิชาการ

0.38 DE 0.05 0.57**

IE 0.47** -

TE 0.52** 0.57**

หมายเหต:ุ DE=อทิธพิลทางตรง (Direct Effect), IE=อทิธพิลทางอ้อม(Indirect Effect), TE=อทิธพิลภาพรวม (Total Effect), 

* ระดับนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ.05(p<0.05), **ระดับนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ.01 (p<.01)

	 จากผลการวิเคราะห์เส้นทางสามารถสรุปผลการ

ทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้

	 1. 	 การรบัรูก้ารสนบัสนนุจากองค์การส่งผลทางตรง 

ต ่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานวิชาการของพนักงาน

มหาวิทยาลัยสายวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏอย่างไม่มี 

นัยส�ำคัญทางสถิติ ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน

	 2. 	ความพึงพอใจในการท�ำงานส่งผลทางตรง

ต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานวิชาการของ พนักงาน

มหาวิทยาลัยสายวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏอย่างมี 

นัยส�ำคัญทางสถิติเป็นไปตามสมมติฐาน

	 3. 	การรับรู ้การสนับสนุนจากองค์การส่งผล

ทางตรงต่อความพึงพอใจในการท�ำงาน ของพนักงาน

มหาวิทยาลัยสายวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏอย่างมี 

นัยส�ำคัญทางสถิติเป็นไปตามสมมติฐาน

	 4. 	การรับรู ้การสนับสนุนจากองค์การส่งผล 

ทางอ้อมต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานวิชาการของ

พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ผ่านความพึงพอใจในการท�ำงานอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ 

เป็นไปตามสมมติฐาน

	 เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์พยากรณ์ (R2) ของ

สมการโครงสร้างพบว่าตัวแปรการรับรู้การสนับสนุนจาก

องค์การ และความพึงพอใจในการท�ำงานสามารถร่วมกัน

อธิบาย ความแปรปรวนของประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

ทางวิชาการ ได้ร้อยละ 38

ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ
	 1. 	การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การในประเด็น

ที่ศึกษาประกอบด้วย ความยุติธรรม การสนับสนุนจาก

หัวหน้างาน และการให้รางวัลและจัดสภาพแวดล้อม 

ที่ เหมาะสมในการท�ำงานผลการศึกษาพบว่าการรับรู ้

การสนับสนุนจากองค์การนั้น โดยส่วนใหญ่เห็นว่า 

ได้รับการสนับสนุนจากองค์การ ทั้งในด้านความยุติธรรม 

การสนับสนุนจากหัวหน้างานและการให้รางวัลและ 

จดัสภาพแวดล้อมทีเ่หมาะสมในการท�ำงาน มเีพยีงบางส่วน 

ที่ไม ่ได ้รับความยุติธรรมในเรื่องการประเมินผลงาน 

และความเท่าเทียม ปัญหาที่พบคือ ในเรื่องสภาพแวดล้อม

ในการท�ำงานที่ควรปรับปรุง เพื่อสร้างบรรยากาศที่ด ี

ในการท�ำงาน อันจะส่งผลให้ช่วยเสริมการท�ำงานให้มี
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ประสิทธิผล ตลอดจนมีความพึงพอใจในการท�ำงานได้ 

อีกทางหนึ่ง

	 2. 	ความพึงพอใจในการท�ำงานผลการศึกษาพบว่า

ส่วนใหญ่นั้นมีความพึงพอใจในการท�ำงานยกเว้นลักษณะ 

ของงานที่องค์การจัดให้ท�ำ ท่ีเป็นงานนอกเหนือจาก 

งานสอน วิจัย และบริการวิชาการ ซ่ึงส่งผลกระทบต่อ 

ผลการปฏิบัติงานวิชาการ

	 3. 	ประสทิธผิลการปฏบิตังิานวชิาการของพนกังาน

มหาวิทยาลัยสายวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏ โดยรวม 

มีปัญหาในด้านการวิจัย ที่มีประสิทธิผลค่อนข้างต�่ำ  

ถึงแม้ผู้ให้ข้อมูลที่ส�ำคัญจะพูดตรงกันว่ามีการสนับสนุน 

ในเรื่องแหล่งทุนส�ำหรับการวิจัย การจัดอบรมพัฒนาทาง

ด้านการวิจัย แต่ปัญหาก็ยังเป็นในเรื่องการบริหารเวลา 

ให้กับงานวิจัยที่ต้องใช้ระยะเวลานานในการท�ำวิจัย และ

หน่วยงานส่วนใหญ่ไม่ได้ลดภาระงานสอนให้กบัผูท้ีท่�ำงาน

วิจัย ดังนั้นพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการจึงเลือกท่ีจะ

ท�ำงานสอนที่เป็นงานหลักและได้ภาระงานตามท่ีก�ำหนด

มากกว่าที่จะไปท�ำงานวิจัยเพิ่มขึ้น จึงส่งผลกระทบท�ำให้

ภาพรวมด้านการวิจัยยังคงมีปัญหาอย่างต่อเน่ืองซ่ึงส่งผล

ให้ภาพรวมผลการปฏิบัติงานวิชาการลดลง

อภิปรายผล
	 1. 	การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การส่งผลทาง

ตรงต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานวิชาการของพนักงาน

มหาวิทยาลัยสายวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏอย่างไม่มี 

นัยส�ำคัญทางสถิติ ซึ่งผลการศึกษาครั้งนี้ไม่สอดคล้องกับ 

ผลการศึกษาของ Rhoades and Eisenberger (2002) และ 

มาริสสา อินทรเกิด และวิโรจน์ เจษฏาลักษณ์ (2559) ที่

พบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ มีความสัมพันธ์

โดยตรงกับผลการปฏิบัติงาน Wayne et al. (1997) ศึกษา

พบว่าผู้ที่รับรู้การสนับสนุนจากองค์การในระดับสูง จะมี

พฤตกิรรมนอกเหนอืบทบาทการท�ำงานทีเ่ป็นประโยชน์ต่อ

องค์การสูงกว่าผู้ที่รับรู้การสนับสนุนจากองค์การในระดับ

ต�่ำกว่า อธิบายได้ว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

ของพนกังานมหาวทิยาลยัสายวชิาการนัน้ไม่ได้อยูใ่นระดับสงู 

พอที่จะท�ำให้แสดงถึงประสิทธิผลการปฏิบัติงานตาม

ที่ Wayne et al. (1997) ได้กล่าวไว้ ประกอบกับจากผล 

เชิงคุณภาพพบว่าส่วนใหญ่อยากให้องค์การปรับปรุงใน

เรื่องสภาพแวดล้อมในการท�ำงานเพื่อสร้างบรรยากาศ 

ที่ดีในการท�ำงาน ความยุติธรรมในการประเมินผลงาน 

และความเท ่า เทียม อันจะส ่งผลให ้ระดับการรับรู  ้

การสนับสนุนจากองค์การสูงขึ้น 

	 2. 	ความพึงพอใจในการท�ำงานส่งผลทางตรง

ต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานวิชาการของ พนักงาน

มหาวิทยาลัยสายวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏ ซึ่งผล 

การศกึษาครัง้นีส้อดคล้องกบัผลการศกึษาของ Azadehand 

and Ahranjani (2014) ที่พบว่าความพึงพอใจในงานส่งผล

ต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน Farooqui and Nagendrab 

(2014) พบว่าความพึงพอใจในงานส่งผลทางบวกต่อ 

การปฏิบัติงานของพนักงาน Springers (2010) พบว่า 

ความพึงพอใจ ในการท�ำงานส่งผลทางบวกต่อผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ Huang 

et al. (2013) ที่ศึกษาผลกระทบของความพึงพอใจในงาน 

ต่อประสิทธิผลการสอน ของอาจารย์ในวิทยาลัยด้าน

เทคโนโลยีและการโรงแรมพบว่าความพึงพอใจในการ

ท�ำงานส่งผลบวกต่อประสิทธิผลการสอนของอาจารย์  

การเพิม่ความพงึพอใจในการท�ำงานให้อาจารย์ผู้สอนจะช่วย

ให้ประสิทธิผลการสอนของอาจารย์เพ่ิมสูงขึ้นด้วยเช่นกัน  

มุทิตา คงกระพันธ์ (2554) ศึกษาอิทธิพลของการรับรู ้ 

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล การรับรู้การสนับสนุนจาก

องค์การผ่านความผูกพันต่อองค์กร และความพึงพอใจ

ในงานที่มีต่อผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ของ

บุคลากรสายสอนและสายสนับสนุนพบว่าความพึงพอใจ 

ในงานมีอิทธิพลในทางบวกกับผลการปฏิบัติงานตาม

บทบาทหน้าที่ อธิบายได้ว่าความพึงพอใจในงานเป็นปัจจัย

หน่ึงที่จะท�ำให้องค์การไปสู่การท�ำงานที่มีประสิทธิผลได้ 

หากบุคคลมีความพึงพอใจในงานที่รับผิดชอบอยู่จะท�ำให้ 

ได้ผลผลิตสูงและองค์การมีผลประกอบการที่เพิ่มขึ้น 

ความพึงพอใจในงานของบุคคลจะไม่หยุดนิ่งอยู่กับที่จะ

มีการเปล่ียนแปลงตามสภาพการณ์ของการท�ำงานและ 

ป ัจจัยอื่น  ๆ ภายในองค ์การโดยการเปลี่ ยนแปลง 

ความพงึพอใจในงานจะมผีลกระทบต่อพฤติกรรมของบคุคล 

ตลอดเวลา (พงศ์ หรดาล, 2540, หน้า 50) สอดคล้องกับ 

Fisher et al. (2010) กล่าวว่าความพงึพอใจในงานเป็นปัจจยั
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ส�ำคัญที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการท�ำงานและประสิทธิภาพ

องค์การดังนั้นความพึงพอใจในงานจึงมีความสัมพันธ์กับ

รูปแบบของพฤติกรรมอย่างชัดเจน สอดคล้องกับผลเชิง

คณุภาพท่ีส่วนใหญ่นัน้มคีวามพงึพอใจในการท�ำงาน ยกเว้น

ด้านลักษณะของงานท่ีองค์การจัดให้ท�ำ ท่ีเป็นงานนอก

เหนือจากงานสอน วิจัย และบริการวิชาการที่มีเป็นจ�ำนวน 

มากจนไม่สามารถที่จะบริหารเวลาให้มีประสิทธิภาพ 

ในการท�ำผลงานวิชาการ ซ่ึงท�ำให้ส่งผลกระทบด้านลบ 

ต่อผลการปฏิบัติงานวิชาการ

	 3. 	การรับรู ้การสนับสนุนจากองค์การส่งผล

ทางตรงต่อความพึงพอใจในการท�ำงาน ของพนักงาน

มหาวิทยาลัยสายวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏ ซ่ึงผล 

การศึกษาครั้งนี้สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Rhoades 

and Eisenberger (2002) ท่ีพบว่าการรับรู้การสนับสนุน

จากองค์การคือความยุติธรรม (Fairness) การสนับสนุน

จากหัวหน้างาน (Supervisor support) และการได้รางวัล 

จากองค์การ (Organizational rewards) และสภาพแวดล้อม

ในการท�ำงานที่ดี (Favorable job conditions) มีความ

สมัพนัธ์โดยตรงกบัความพงึพอใจในการท�ำงาน สอดคล้อง

กับ ภคพร ภู่ไพบูลย์ (2554) พบว่าการรับรู้การสนับสนุน 

จากองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจ 

ในการท�ำงาน และอริสา ส�ำรอง (2553) พบว่า พฤติกรรม

ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง และการรับรู้การสนับสนุน

จากองค์การมีความสัมพันธ์ทางตรงกับความพึงพอใจ 

ในการท�ำงาน อธิบายได้ว่าพนักงานมหาวิทยาลัยสาย

วิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏมีความพึงพอใจในการท�ำงาน

จากการรับรู ้ในสิ่งที่องค์การให้การสนับสนุนพวกเขา 

ไม่ว่าจะเป็นการประเมินการท�ำงานท่ีมีความยุติธรรม  

การสนับสนุนจากหัวหน้างาน และการให้รางวัล ซ่ึง 

เป็นสิ่งที่พนักงานต้องการให้องค์การมีความรู้สึกผูกพัน

และให้การสนับสนุนพวกเขา ส่ิงเหล่านี้เป็นบรรทัดฐาน 

ของการแลกเปลี่ยนท่ีจะท�ำให ้พนักงานกับองค์การ

ยอมรับเป้าหมายที่แตกต่างของกันและกัน ดังนั้น การน�ำ

บรรทัดฐานการแลกเปลี่ยนมาประยุกต ์ใช ้ในการมี

ปฏิสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์การ โดยต่างให้การ

ช่วยเหลือสนับสนุนซึ่งกันและกัน จะน�ำไปสู่การได้รับผล 

ประโยชน์ทั้งสองฝ่าย (Rhoads & Eisenberger, 2002)  

ท�ำให้พนักงานมีความพึงพอใจในการท�ำงาน และส่งผลด ี

ต่อประสิทธิผลของงาน สอดคล้องกับผลเชิงคุณภาพ 

ที่ส่วนใหญ่เห็นว่าได้รับการสนับสนุนจากองค์การใน

ประเด็นที่ได้กล่าวมา 

	 4. 	การรับรู ้การสนับสนุนจากองค์การส่งผล 

ทางอ้อมต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานวิชาการของ

พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏ

ผ่านความพึงพอใจในการท�ำงานอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ

อธิบายได้ว่าเนื่องจากการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ

ส่งผลทางตรงต่อความพงึพอใจในการท�ำงาน สอดคล้องกบั  

ภคพร ภู่ไพบูลย์ (2554) และอริสา ส�ำรอง (2553) พบว่า 

การรบัรูก้ารสนบัสนนุจากองค์การมคีวามสมัพนัธ์ทางบวก

กับความพึงพอใจในการท�ำงาน และความพึงพอใจในการ

ท�ำงานส่งผลทางตรงต่อประสทิธผิลการปฏบิติังานวชิาการ 

(Azadehand & Ahranjani, 2014; Farooqui & Nagendrab,  

2014; Huang et al., 2013; Springers, 2010; มทุติา คงกระพนัธ์, 

2554) ที่พบว่าความพึงพอใจในงานส่งผลต่อการปฏิบัติ

งานของพนักงาน อธิบายได้ว่าการรับรู้การสนับสนุนจาก

องค์การส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในการท�ำงานในระดับ

ที่ช่วยกระตุ้นให้เกิดประสิทธิผลในการท�ำงานนั่นเอง

 

ข้อเสนอแนะในเชิงนโยบาย
	 จากข้อค้นพบในเรื่องความพึงพอใจในการท�ำงาน

ส่งผลทางตรงต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานวิชาการของ 

พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

และการรับรู ้การสนับสนุนจากองค์การส่งผลทางอ้อม 

ต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานวิชาการ ผ่านความพึงพอใจ

ในการท�ำงาน น้ัน ทางผู้บริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏควรมี 

นโยบายในด้านการเพิ่มความพึงพอใจในการท�ำงาน และ

สร้างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ส่วนประสิทธิผล

การปฏิบัติงานทางวิชาการ โดยเฉพาะด้านการวิจัยที่อยู่ใน

ระดับต�่ำ นั้นทางผู้บริหารควรก�ำหนดนโยบายด้านการวิจัย

ที่ชัดเจนและเป็นรูปธรรมกว่าที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน

ข้อเสนอแนะในเชิงปฎิบัติ
	 จากข้อเสนอแนะในเชิงนโยบายน�ำมาสู่เชิงปฏิบัติ 

ได้ดังนี้
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	 1. 	การเพิ่มความพึงพอใจในการท�ำงานนั้นจาก

ผลการวิจัยพบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 

มหาวทิยาลยัราชภฏั มพีงึพอใจในการท�ำงานด้านความชอบ 

ในลักษณะงานอยู่ในระดับปานกลาง เน่ืองจากว่าท�ำงาน

หนักและมีภาระงานอ่ืนๆท่ีไม่เก่ียวข้องกับการท�ำงาน

หลัก ในทางปฏิบัติน้ันท�ำได้โดยลดภาระงานธุรการต่างๆ

ที่ไม่มีส่วนเก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานวิชาการ โดยการ

จัดการระบบการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพ เช่นการ 

ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามาช่วยสนับสนุน ตลอดจน

ลดภาระงานสอน เนื่องจากปัจจุบันจ�ำนวนชั่วโมงสอนต่อ

สัปดาห์อยู่ที่ค่าเฉลี่ย 15 ชั่วโมงต่อสัปดาห์ ประกอบกับ 

ภาระงานธุรการต่าง ๆ ท่ีต้องท�ำ จึงท�ำให้ไม่สามารถ 

ที่จะบริหารเวลาในการท�ำวิจัย หรือเขียนเอกสาร ต�ำรา  

ได้อย่างมีประสิทธิภาพ

	 2. 	สร้างการรบัรูก้ารสนบัสนนุจากองค์การ จากผล 

การวิจัยพบว่าสภาพแวดล้อมในการท�ำงานควรปรับปรุง 

ในทางปฏิบัตินั้นท�ำได้โดย ส�ำรวจสภาพแวดล้อมท่ีจะต้อง 

ปรับปรุงจากพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ โดย 

จัดล�ำดับความส�ำคัญในการปรับปรุง เพื่อเพิ่มการรับรู ้

การสนับสนุนจากองค์การ และความความพึงพอใจ 

ในการท�ำงาน

	 3. 	ประสิทธิผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ โดย

เฉพาะด้านการวิจัยที่อยู่ในระดับต�่ำน้ัน ในทางปฏิบัติน้ัน

ท�ำได้โดยการพัฒนาด้านการวิจัยเป็นรายบุคคลด้วยการ

สร้างระบบพี่เลี้ยงหรือท่ีปรึกษาด้านการวิจัย ตลอดจน 

การสนับสนุนในเรื่องงบประมาณที่เกี่ยวข้องกับงานวิจัย 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
	 1. 	 โมเดลสมการโครงสร้างนี้สามารถอธิบาย 

ความแปรปรวนของประสทิธิผลการปฏิบตังิานทางวชิาการ 

ได้ร้อยละ 38 ยังมีปัจจัยอื่น ๆ เช่น ตัวแปรการมีส่วนร่วม 

ในการท�ำงาน การบริหารจัดการขององค์การ การพัฒนา

ตนเอง ธรรมาภิบาลของผู้บริหาร ขวัญและก�ำลังใจ และ

ความรกัความผกูพนัต่อองค์การ เป็นต้น ซึง่ผูส้นใจสามารถ

น�ำไปต่อยอดสร้างเป็นโมเดลที่สมบูรณ์ในการท�ำวิจัย 

ที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ	

	 2. 	จากผลการวิจัยจะเห็นได้ว่าประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงานวิชาการด้านงานวิจัยนั้นอยู ่ในระดับต�่ำที่สุด 

เม่ือเปรียบเทียบกับด้านการสอนและด้านการบริการ

วิชาการ ดังนั้นเพื่อให้ได้ผลในเชิงลึก สามารถที่จะศึกษา 

ในเชิงคุณภาพในประเด็นนี้  ว ่าจะมีแนวทางอย่างไร 

ในการเพิ่มประสิทธิผลด้านงานวิจัย

	 3. 	 โมเดลสมการโครงสร้างน้ี มีตัวแปรความ 

พึงพอใจในการท�ำงานเป็นตัวแปรคั่นกลาง (Mediator 

variable) เพือ่ศกึษาอทิธพิลทางอ้อมประสทิธผิลการปฏบิตัิ

งานทางวิชาการ ซึ่งผุ้ที่สนใจศึกษา อาจใช้ตัวแปรอื่น ๆ 

เช่น ความผูกพันในองค์การ พฤติกรรมในการเป็นสมาชิก

ที่ดี เป็นต้น เพ่ือให้ได้โมเดลที่ดีที่สุดในการศึกษาเก่ียวกับ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ
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