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บทคดัย่อ 

 
การศกึษาในครัง้นี้มวีตัถุประสงค์เพื่อศกึษาผลกระทบของความพงึพอใจในค่าตอบแทนต่อความ

ตัง้ใจจะคงอยู่ โดยกลุ่มตวัอย่างคอืพนกังานมหาวทิยาลยัในคณะกลุ่มวชิาสงัคมศาสตรแ์ละมนุษยศาสตร์ 
ของสถาบนัอุดมศกึษาแห่งหนึ่งในจงัหวดัเชยีงใหม่ จ านวน 320 ราย ผูว้จิยัใชแ้บบสอบถามในการเกบ็
รวบรวมข้อมูลของการศกึษาครัง้นี้ โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปวเิคราะห์ข้อมูลทางสถิติ  
เพื่อหาค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ยเลขคณิต (Mean) และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) และการทดสอบสมมตฐิานใชก้ารวเิคราะห์ค่าสมัประสทิธิก์ารถดถอย
แบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) จากข้อมูลกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เ ป็น เพศหญิง  
อายุระหว่าง 31 - 40 ปี ระดบัการศกึษาจบปรญิญาตร ีสถานภาพพนักงานเป็นพนักงานมหาวทิยาลยั
ประจ า สายการท างานสายปฏบิตักิาร ไม่มตี าแหน่งบรหิาร และต าแหน่งงานนักจดัการงานทัว่ไปเป็น
ส่วนใหญ่ โดยอายุงานมากกวา่ 10 ปีขึน้ไป และรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนระหวา่ง 20,000 – 30,000 บาท   

ผลการวจิยัพบว่า ความพงึพอใจในค่าตอบแทนโดยรวมนัน้อยู่ในระดบัมาก ผลการวเิคราะห ์
ค่าสัมประสิทธิก์ารถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) พบว่า ความพึงพอใจใน
ค่าตอบแทนสามารถอธบิายความตัง้ใจจะคงอยู่ของพนกังานมหาวทิยาลยัไดร้้อยละ 22.70 โดยที่ความ
พึงพอใจในค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินด้านตัวงานมีผลกระทบเชิงบวกต่อความตัง้ใจจะคงอยู่ที่  
β = .469, p < 0.001 และความพึงพอใจในค่าตอบแทนที่เป็นตวัเงนิทางตรงมีผลกระทบเชงิบวกต่อ
ความตัง้ใจจะคงอยู่ที่ β = .171, p = 0.005  ในขณะเดยีวกนัความพงึพอใจในค่าตอบแทนทีเ่ป็นตวัเงนิ
ทางออ้มและความพงึพอใจในค่าตอบแทนทีไ่ม่เป็นตวัเงนิดา้นสภาพแวดลอ้มของงานไม่มผีลกระทบต่อ
ความตัง้ใจจะคงอยู่ของพนกังานมหาวทิยาลยั 
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บทน า 
  
 ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 

พนักงานมหาวทิยาลยัถอืเป็นก าลงัส าคญัในการสนับสนุนการผลติบณัฑติ การเรยีนการสอน 

การวจิยั การบรกิารวชิาการ และการท านุบ ารุงศลิปวฒันธรรมตามพนัธกจิของสถาบนัอุดมศกึษา การที่

จะบรรลุพันธกิจดงักล่าวได้อย่างประสบความส าเร็จ  จ าเป็นต้องอาศยัการขบัเคลื่อนของพนักงาน

มหาวิทยาลัยทัง้สายวิชาการและสายปฏิบัติงาน ซึ่งต่างก็มีความส าคัญยิ่งต่อสถาบันอุดมศึกษา   

ในปัจจุบนัสถาบนัอุดมศกึษามกีารเปลี่ยนแปลงหลายประการ ไม่ว่าจะเป็นการปรบัเปลี่ยนสถานภาพ

ไปสู่การเป็นสถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐ ส่งผลให้แต่ละคณะต้องปรับตัวและปรับเปลี่ยน

กระบวนการท างานในรูปแบบใหม่ ๆ เพื่อใหก้ารด าเนินงานของพนกังานมหาวทิยาลยัเกดิประสทิธภิาพ

และประสทิธผิลยิง่ขึน้ นอกจากนี้ในยุคของการปฏวิตัอิุตสาหกรรมครัง้ที่ 4 ที่มกีารเปลี่ยนแปลงอย่าง

รวดเรว็และซบัซ้อนมากขึน้ ความกา้วหน้าทางเทคโนโลยไีดเ้ขา้มามบีทบาทในการเรยีนการสอนมากขึน้ 

รวมไปถึงชวีติการท างาน การเปลี่ยนแปลงดงักล่าวนัน้โลกจึงต้องการทกัษะความรู้ และทกัษะด้าน 

มนุษศาสตรแ์ละสงัคมศาสตร์เพื่อน ามาประยุกตใ์ชแ้กปั้ญหา ปรบัตวัและป้องกนัสิง่ทีจ่ะเกดิขึน้ในอนาคต 

พนักงานมหาวทิยาลยัในคณะกลุ่มสาขาวชิามนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์จึงมบีทบาทส าคญัในการ

สร้างองค์ความรู้ ส่งเสรมิพฒันาการด้านสงัคมและวฒันธรรม และเตรยีมความพร้อมใหก้บันกัศกึษาใน

การเป็นผูน้ าที่มคีวามรบัผดิชอบต่อสงัคมและประเทศชาต ิมบีทบาทส าคญัในการพฒันาความรู้ ความ

เขา้ใจ และการวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งกบัพฤตกิรรมมนุษย ์วฒันธรรม สงัคม และประเดน็ทางสงัคมต่าง ๆ ซึ่งมี

ความจ าเป็นต่อการพฒันาประเทศและโลกโดยรวม (อุทยั ดุลยเกษม, 2561) เมื่อภารกจิและภาระหน้าที่

ที่ได้รบัมอบหมายนัน้มากขึน้ สถาบนัอุดมศกึษาในดา้นของการเรยีนการสอน การวจิยั และการบรกิาร

วชิาการของกลุ่มสาขาวชิามนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ ท าให้พนักงานมหาวทิยาลยัมภีาระงานใน

ความรบัผดิชอบของตนเองเพิม่ขึน้ ในขณะทีม่พีนกังานมหาวทิยาลยัทีป่ฏบิตังิานจ านวนจ ากดั ส่งผลให้

พนกังานมหาวทิยาลยัรูส้กึเหนื่อยล้าจากภาระงานที่รบัผดิชอบ ปรมิาณงานทีเ่พิม่ขึน้ ส่งผลใหเ้กดิภาวะ

ความเครยีด มคีวามรู้สกึไม่อยากมาท างาน ไม่เตม็ใจทีจ่ะร่วมด้วยช่วยกนัในการด าเนินกจิกรรมต่าง ๆ  

ของสถาบนัอุดมศกึษา ไม่มคีวามกระตอืรอืร้นในการพฒันางานของตนเองใหเ้ตม็ขดีความสามารถของ

ตนเอง (ดนุตรา ชยัชนะมงคล, 2556) 

การรกัษาบุคลากรทีม่คีุณภาพใหค้งอยู่กบัองคก์รจงึเป็นเรื่องส าคญัอย่างยิง่ โดยเฉพาะอย่างยิง่

ในสถาบนัอุดมศกึษาซึ่งเป็นแหล่งผลติบุคลากรทีม่คีุณภาพ พนักงานมหาวทิยาลยัทุกคนลว้นมบีทบาท

ส าคญัในการขบัเคลื่อนภารกจิของมหาวทิยาลยัใหบ้รรลุเป้าหมาย การบรหิารค่าตอบแทนถอืสิง่ส าคญัใน

การท าให้สถาบนัการศกึษามีโอกาสเลือกพนักงานที่มีทกัษะความรู้ ความสามารถที่ต้องการให้เข้า



มาร่วมท างานด้วย ทัง้ยังจูงใจให้พนักงานมหาวิทยาลัยเหล่านัน้ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่และเต็ม

ประสทิธภิาพ ทัง้ยงัรกัษาพนกังานใหอ้ยู่กบัองคก์ร (เดชา เดชวฒันะไพศาล, 2563) ในทางตรงกนัขา้ม 

หากพนกังานไดร้บัการจ่ายค่าตอบแทนทีไ่ม่ตรงกบัความตอ้งการ พนกังานงานจะไม่อยากมสี่วนร่วมกบั

องค์กร น าไปสู่การท างานที่ไม่เต็มที่ เกิดภาวะหมดไฟในการท างาน และท าให้ประสิทธิภาพในการ

ท างานลดต ่าลงในที่สุด (ปิยะพร ขุนทองเอก, 2566) พวกเขามีแนวโน้มที่จะมองหางานใหม่ที่ให้

ค่าตอบแทนทีด่กีวา่ และตดัสนิใจลาออกจากองคก์รในทีสุ่ด ซึ่งจะส่งผลเสยีต่อสถาบนัอุดมศกึษาในด้าน

ต่าง ๆ เช่น การสูญเสยีบุคลากรที่มคีวามสามารถ ค่าใชจ้่ายในการสรรหาและฝึกอบรมพนักงานใหม่

เพิม่ขึน้ในบรบิทของสถาบนัอุดมศกึษา ผูว้จิยัจงึต้องการศกึษาเพื่อให้ทราบถงึระดบัความพงึพอใจใน

ค่าตอบแทนของพนักงานมหาวทิยาลยัต่อความตัง้ใจจะคงอยู่ และน าข้อมูลไปใช้ในการปรบัปรุงและ

พัฒนานโยบายการบริหารค่าตอบแทนให้เหมาะสม เพื่อสร้างความพึงพอใจและรักษาพนักงาน

มหาวิทยาลัยที่มีทักษะความรู้ ความสามารถให้คงอยู่ก ับสถาบันอุดมศึกษาในระยะยาวหรือจน

เกษยีณอายุราชการ  

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
เพื่อศกึษาผลกระทบของความพึงพอใจในค่าตอบแทนต่อความตัง้ใจจะคงอยู่ของพนักงาน

มหาวทิยาลยัในคณะกลุ่มวชิาสงัคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์ ของสถาบนัอุดมศกึษาแห่งหนึ่งในจงัหวดั

เชยีงใหม่ 

 

สมมติฐานการวิจยั  

H1: ความพงึพอใจในคา่ตอบแทนทีเ่ป็นตวัเงนิทางตรงมผีลต่อความตัง้ใจจะคงอยู ่

H2: ความพงึพอใจในคา่ตอบแทนทีเ่ป็นตวัเงนิทางออ้มมผีลต่อความตัง้ใจจะคงอยู ่

H3: ความพงึพอใจในคา่ตอบแทนทีไ่ม่เป็นตวัเงนิดา้นตวังานมผีลต่อความตัง้ใจจะคงอยู ่

H4: ความพงึพอใจในค่าตอบแทนทีไ่ม่เป็นตวัเงนิดา้นสภาพแวดลอ้มของงานมผีลต่อ 
     ความตัง้ใจจะคงอยู ่
 
 

 
 
 
 
 
 



กรอบแนวคิดการวิจยั 
 

 

 

 
 
 

 
 
 
 

 
 
 

 
ภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิการวจิยั 

 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง  

ค่าตอบแทน 

Mondy (2008) การบรหิารค่าตอบแทนถอืเป็นหนึ่งในการบรหิารทรพัยากรบุคคลทีม่คีวามยาก
และความท้าทาย ซึ่งมีผลต่อเป้าหมายเชงิกลยุทธ์ขององค์กร ในที่นี้ให้ความหมายของ ค่าตอบแทน 
หมายถงึ เงนิรางวลัทัง้หมดทีใ่หแ้ก่พนกังานเพื่อเป็นการแลกเปลีย่นในการปฏบิตังิานใหอ้งคก์ร  

ค่าตอบแทน ถอืเป็นปัจจยัสิง่แวดล้อมภายในองค์กรที่จะดงึดูด ธ ารงรกัษา และจูงใจพนักงาน  
โดยแบ่งเป็น 2 ประเภท คอื ค่าตอบแทนทีเ่ป็นตวัเงนิ และค่าตอบแทนทีไ่ม่เป็นตวัเงนิ ดงันี้  

1) ค่าตอบแทนที่เป็นตวัเงนิ คอื ค่าตอบแทนทีจ่่ายให้พนกังานในรูปแบบของเงนิ ซึ่งประกอบ
ไปด้วย ค่าตอบแทนที่เป็นตวัเงนิทางตรง ได้แก่ ค่าจ้าง  เงนิเดอืน ค่ านายหน้า เงนิโบนัส 
เป็นต้น และค่าตอบแทนที่ เป็นตัวเงินทางอ้อม ซึ่งพนักงานจะได้รับในรูปแบบของ
ผลประโยชน์นอกเหนือจากผลตอบแทนทางตรงที่ได้รบัทัง้หมด  ไม่ว่าจะเป็นผลประโยชน์
ตามทีก่ฎหมายก าหนด เงนิประกนัสงัคม ค่าชดเชย วนัลา ค่ารกัษาพยาบาล  เป็นตน้  

2) ค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน คือ ค่าตอบแทนที่เกี่ยวข้องกับปัจจยัทางจิตใจและ ปัจจยั 
ทางกายภาพในสภาพแวดลอ้มการท างานทีท่ าใหพ้นกังานรู้สกึพงึพอใจในขณะการท างาน 
ซึ่งประกอบไปด้วย ค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินด้านตวังาน ได้แก่ ทักษะการท างานที่



หลากหลาย  ความรบัผดิชอบในงาน ความส าคญัของงาน อสิระในการท างาน  การไดร้บัค า
ชืน่ชมยกย่อง เป็นตน้  และค่าตอบแทนทีไ่ม่เป็นตวัเงนิดา้นสภาพแวดลอ้ม ไดแ้ก่ นโยบาย
การบรหิารงาน ความสามารถในการบรหิารของผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ภาพลกัษณ์
ขององค์กร สภาพแวดล้อมที่เหมาะสม ความยืดหยุ่นในด้านของเวลาและการท างาน  
การสื่อสารภายในองคก์ร เป็นตน้  
 

ความตัง้ใจจะคงอยู่ 
ความตัง้ใจจะคงอยู่  (Intention to Stay) ได้มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายไว้

หลากหลาย เชน่ ความตัง้ใจของพนกังานทีจ่ะท างานกบัองคก์รนัน้ โดยไม่คดิที่จะเปลีย่นงานในอนาคต 
(Price and Mueller, 1986) ความตัง้ใจจะคงอยู่นัน้เป็นการแสดงถงึเจตนา ความรู้สกึ และความน่าจะ
เป็นที่พนักงานที่จะท างานอยู่ในองค์กรต่อไป (Cowden and Cummings, 2012) ความตัง้ใจของ
พนกังานทีจ่ะท างานอยู่กบัองคก์รใหน้านทีสุ่ด (Shahid, 2018)  อกีทัง้ ปรยีาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2553) 
ได้กล่าวถงึความตัง้ใจคงอยู่ในงานว่า พนักงานที่มคีวามผูกพนัและจงรกัภกัดตี่อองค์กร จะเตม็ใจที่จะ
ปฏบิตังิานอยู่ในองคก์รนัน้นานทีสุ่ดและไม่คดิจะลาออก และความตัง้ใจจะคงอยู่ของพนกังานนัน้จะแสดง
ใหเ้หน็ความสามารถขององคก์รในการรกัษาพนกังานใหค้งอยู่กบัองคก์รต่อไปในระยะยาว  
 
วิธีด าเนินการวิจยั 
 
  1.ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง  
 1.1 ประชากรในการศึกษาครัง้นี้คือ พนักงานมหาวิทยาลัย 3 ประเภท ได้แก่ พนักงาน
มหาวทิยาลยัประจ า พนักงานมหาวทิยาลยัประจ าแบบเพิม่ศกัยภาพ (EP) และพนักงานมหาวทิยาลยั
ชัว่คราว ทีป่ฏบิตังิานอยู่ในคณะกลุ่มวชิาสงัคมศาสตร์และมนุษยศาสตร ์ของสถาบนัอุดมศกึษาแห่งหนึ่ง
ในจงัหวดัเชยีงใหม่ จ านวน 9 คณะ ได้แก่ คณะการสื่อการมวลชน คณะนิตศิาสตร์ คณะบรหิารธุรกิจ 
คณะมนุษยศาสตร์ คณะวจิติรศลิป์ คณะศกึษาศาสตร์ คณะสงัคมศาสตร์ คณะเศรษฐศาสตร์ และคณะ
รฐัศาสตร์และรฐัประศาสนศาสตร์ รวมประชากรทัง้หมด 1,245 คน (ขอ้มูล ณ วนัที่ 27 สงิหาคม 2567: 
สถาบนัอุดมศกึษาแห่งหนึ่งในจงัหวดัเชยีงใหม่) ซึ่ง  
 1.2 ขนาดกลุ่มตวัอย่าง ผูว้จิยัใชสู้ตรการค านวณของ Yamane (1973) ทีร่ะดบัความเชือ่มัน่รอ้ย
ละ 95 ซึ่งได้ก าหนดค่าความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตวัอย่างเท่ากบัร้อยละ 5 ในการก าหนดขนาดกลุ่ม
ตวัอย่าง ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตวัอย่าง 303 คน เพื่อให้เกดิความแม่นย าและป้องกนัความผดิพลาดใน
การเกบ็ขอ้มูล ผูว้จิยัจงึไดส้ ารองขนาดของกลุ่มตวัอย่างเพิม่ขึน้อกี 17 คน รวมทัง้สิน้จ านวน 320 คน 
 

 
 
 



2.เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจยั  
การศึกษาครัง้นี้ ใช้แบบสอบสอบถาม (Questionnaire) ในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยแบ่ง

ออกเป็น 4 ส่วน ดงันี้ 
 ส่วนที ่1 ค าถามคดักรอง ซึ่งเป็นค าถามแบบปลายปิดใหเ้ลอืกตอบ (Check List)  
 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งใน
แบบสอบถามจะมหีลายตวัเลอืก (Multiple Choices)  เป็นค าถามแบบปลายปิดให้เลอืกตอบตามความ
เป็นจรงิมากทีสุ่ดเพยีงขอ้เดยีว  
 ส่วนที ่3 แบบสอบถามเกีย่วกบัความพงึพอใจในค่าตอบแทน โดยทีร่ะดบัคะแนน 5 คอื ความพงึ
พอใจมากทีสุ่ด และ ระดบัคะแนน 1 คอื พงึพอใจน้อยทีสุ่ด ทัง้ยงัมใีนส่วนของค่าตอบแทนทีไ่ม่เกีย่วขอ้ง 
(N/A) จะไม่มกีารน ามาวเิคราะหข์อ้มูล  

ส่วนที่ 4  แบบสอบถามเกีย่วกบัความตัง้ใจจะคงอยู่ โดยปรบัขอ้ค าถามมาจาก Mrayyan (2007) 
ประกอบไปดว้ย 5 ขอ้ค าถาม ใชเ้กณฑ์การวดัแบบ Likert Scale มรีะดบั 5 ระดบั โดยที่ระดบัคะแนน 5 
คอืเหน็ดว้ยมากทีสุ่ด และระดบัคะแนน 1 คอืเหน็ดว้ยน้อยทีสุ่ด 

 
 3.การตรวจสอบคณุภาพของเครื่องมือ ผูว้จิยัไดท้ดสอบแบบสอบถามกบักลุ่มตวัอย่างจ านวน 
5 คนก่อนเพื่อท าการทดสอบความเขา้ใจและขอขอ้คดิเหน็ต่าง ๆ และน าไปปรบัปรุงแก้ไข จากนัน้ท า
การทดสอบแบบสอบถามกลุ่มตัวอย่างที่ใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างที่ผู้ว ิจ ัยศึกษาได้ โดยเก็บ
แบบสอบถาม 31 คน (Pilot) และวิเคราะห์ตรวจสอบความเชื่อมัน่ (Reliability) โดยใช้วิธีการหาค่า
สมัประสทิธิแ์อลฟาของครอนบาค (Cronbach's alpha) ด้วยโปรแกรมทางคอมพวิเตอรส์ าเรจ็รูป ซึ่งได้
ค่าความเชื่อมัน่ เท่ากบั 0.951 กบัตวัแปรความตัง้ใจอยู่ที่เป็นตัวแปรสะท้อน (Reflective Variable)  
ตวัเดยีวทีศ่กึษา โดยค่าความเชือ่มัน่ทีไ่ดน้ัน้สูงกวา่เกณฑท์ีย่อมรบัได้ซึ่งมากกวา่ 0.7  
 

4.การเกบ็รวบรวมข้อมูล ผู้วิจ ัยได้ใช้วิธีการเก็บแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างโดยเก็บ
แบบสอบถามในรูปแบบกระดาษ จ านวน 320 คน  

 
5.การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วจิยัได้ใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปวเิคราะห์ข้อมูลทางสถติิ  

โดยสถิติเชงิพรรณนาใช้ค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ยเลขคณิต (Mean) 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และการทดสอบสมมติฐานใช้การวิเคราะห ์
ค่าสมัประสทิธิก์ารถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อทดสอบว่า ความพงึพอใจ
ในค่าตอบแทนมผีลต่อความตัง้ใจจะคงอยู่หรอืไม่ การศกึษาครัง้นี้ได้ก าหนดระดบันัยส าคญัทางสถติิ 
ทีร่ะดบั 0.05 
 
 
 



ผลการวิจยั  
 

ผูว้จิยัไดแ้บ่งการน าเสนอผลการวเิคราะหข์อ้มูลโดยสามารถสรุปผลการวจิยั ดงันี้ 
1) การวิเคราะหข้์อมูลปัจจยัส่วนบุคคล 
จากกลุ่มตวัอย่างจ านวน 320 ราย ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่นัน้เป็นเพศหญงิ คดิเป็นรอ้ยละ 

72.50 มอีายุระหว่าง 31 - 40 ปี คิดเป็นร้อยละ 42.20 ระดบัการศกึษาจบปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 
72.80 สถานภาพพนักงานส่วนใหญ่เป็นพนักงานมหาวทิยาลยัประจ า  คิดเป็นร้อยละ 77.80 สายการ
ท างานสายปฏบิตักิาร คดิเป็นร้อยละ 80.90 ไม่มตี าแหน่งบรหิาร คดิเป็นร้อยละ 91.60 ต าแหน่งงาน 
นักจดัการงานทัว่ไปเป็นส่วนใหญ่ คดิเป็นร้อยละ 29.10 มอีายุงานมากกว่า 10 ปีขึน้ไป คดิเป็นร้อยละ 
40 และมรีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนระหวา่ง 20,000 – 30,000 บาท  คดิเป็นรอ้ยละ 46.90 

 
 2) การวิเคราะหค่์าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

จากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 320 ราย สามารถวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
ความพงึพอใจในค่าตอบแทนและความตัง้ใจจะคงอยู่ ดงัตารางที ่1 

 
ตารางที ่1 ค่าเฉลีย่และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน ของความพงึพอใจในค่าตอบแทนและความตัง้ใจจะคงอยู่  

ตวัแปร ค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

(SD) 

ระดบั 
ความพึงพอใจ 

1. ค่าตอบแทนทีเ่ป็นตวัเงนิทางตรง 3.61 .852 มาก 
2. ค่าตอบแทนทีเ่ป็นตวัเงนิทางออ้ม 3.93 .778 มาก 
3. ค่าตอบแทนทีไ่ม่เป็นตวัเงนิ 
   ดา้นตวังาน 

3.92 .656 มาก 

4. ค่าตอบแทนทีไ่ม่เป็นตวัเงนิ 
    ดา้นสภาพแวดลอ้มของงาน 

4.07 .649 มาก 

   ความตัง้ใจจะคงอยู่ 4.13 .852 มาก 

 
จากตารางที ่1 พบวา่ ความตัง้ใจจะคงอยู่ของพนกังานมหาวทิยาลยั อยู่ในระดบัมาก (x̅ = 4.13, 

SD = .852) ความพงึพอใจในค่าตอบแทนทีไ่ม่เป็นตวัเงนิดา้นสภาพแวดล้อมของงาน อยู่ในระดบัมาก 
(x̅ = 4.07, SD = .649) ถดัมา คือ ความพึงพอใจค่าตอบแทนที่เป็นตวัเงนิทางอ้อม อยู่ในระดบัมาก  
(x̅ = 3.93, SD = .778) ถดัมา คอื ความพงึพอใจในค่าตอบแทนทีไ่ม่เป็นตวัเงนิดา้นตวังาน อยู่ในระดบั
มาก (x̅ = 3.92, SD = .656) และอนัดบัสุดท้ายคอื ความพงึพอใจในค่าตอบแทนที่เป็นตวัเงนิทางตรง  
อยู่ในระดบัมาก (x̅ = 3.61, SD = .852)  



 3) การวิเคราะหส์มมติฐานความพึงพอใจในค่าตอบแทนมีผลต่อความตัง้ใจจะคงอยู ่
จากกลุ่มตวัอย่างจ านวน 320 ราย สามารถวเิคราะห์สมมติฐานความพงึพอใจในค่าตอบแทน 

มผีลต่อความตัง้ใจจะคงอยู่ ดงัตารางที ่2 
 

ตารางที ่2 ผลการทดสอบและวเิคราะหส์มมตฐิานความพงึพอใจในค่าตอบแทนต่อความตัง้ใจจะคงอยู่ 
ตวัแปร B Beta t Sig. 

ค่าคงที ่ 1.913    6.624 .000 

1. ค่าตอบแทนทีเ่ป็นตวัเงนิทางตรง .171 .171 2.826 .005* 

2. ค่าตอบแทนทีเ่ป็นตวัเงนิทางอ้อม -.098 -.089 -1.431 .153 

3. ค่าตอบแทนทีไ่ม่เป็นตวัเงนิ      .609 .469 6.529 .000* 

    ด้านตวังาน     

4. ค่าตอบแทนทีไ่ม่เป็นตวัเงนิ  -.099 -.076 -1.008 .314 

    ด้านสภาพแวดล้องของงาน     

R2 = .237     Adjusted R2 = .227, F = 24.475, Sig < 0.001 

* มนียัส าคญัทางสถติทิี ่ระดบั 0.05 
 
 จากตารางที ่2 พบวา่ ความพงึพอใจในค่าตอบแทนสามารถท านายความตัง้ใจจะคงอยู่ไดร้อ้ยละ 
22.70 โดยความพงึพอใจในค่าตอบแทนทีไ่ม่เป็นตวัเงนิดา้นตวังาน ส่งผลกระทบเชงิบวกต่อความตัง้ใจ
จะคงอยู่ (β = .469, p < 0.001) ความพงึพอใจในค่าตอบแทนทีเ่ป็นตวัเงนิทางตรงสง่ผลกระทบเชงิบวก
ต่อความตัง้ใจจะคงอยู่ (β = .171, p = 0.005) ท าใหย้อมรบัสมมตฐิานที ่H1 และ H3  ในส่วนของความ
พึงพอใจในค่าตอบแทนที่เป็นตวัเงินทางอ้อม และความพึงพอใจในค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตวัเงนิด้าน
สภาพแวดลอ้มของงาน ไม่ส่งผลกระทบต่อความตัง้ใจจะคงอยู่ อย่างมนียัส าคญั จงึปฏเิสธสมมตฐิานที่ 
H2 และ H4  
 
อภิปรายผลการวิจยั 
 

1) ความพงึพอใจในค่าตอบแทนทีไ่ม่เป็นตวัเงนิดา้นตวังาน มผีลต่อความตัง้ใจจะคงอยู่มากทีส่ดุ 
พบผลตามสมมตฐิานที่ตัง้ไว ้ซึ่งสอดคล้องกบั Herzberg (1959)  ปัจจยัแรงจูงใจ (Motivators) หนึ่งใน
สองกลุ่มหลกัของทฤษฎีสองปัจจยั (Two-Factor Theory) ของ Herzberg ที่มผีลต่อความพงึพอใจและ
แรงจูงใจในการท างาน ช่วยเพิม่ประสทิธภิาพในการท างานให้มากขึ้น ได้แก่ ความท้าทายของงานที่
พนกังานได้ใชท้กัษะความรูค้วามสามารถของตนเองในการท างานใหส้ าเรจ็ ความรบัผดิชอบในหน้าที่ที่
ไดร้บัมอบหมาย มอี านาจในการตดัสนิใจในงานของตนเอง มอีสิระในการตดัสนิใจในงาน การมโีอกาสใน
การพฒันาทกัษะความรู้ เพื่อการเตบิโตและความกา้วหน้าในสายงานและความมัน่คงในอาชพี รวมถงึ



การยอมรบัในผลงาน การไดร้บัการยกย่องชืน่ชมจากผูบ้งัคบับญัชาหรอืเพื่อนร่วมงานในการท างานที่ดี
หรอืการพฒันางานในดา้นต่าง ๆ เมื่อพนกังานไดร้บัแรงจูงใจจากปัจจยัเหล่านี้ จะท าใหพ้นกังานมคีวาม
ตัง้ใจทีจ่ะคงอยู่ในองคก์รอย่างยาวนาน การทีพ่นกังานมคีวามตัง้ใจทีจ่ะอยู่ในงานนัน้จะชว่ยลดอตัราการ
ลาออก (Turnover) ของพนกังานในองคก์รได้ ซึ่งตรงกบัผลการศกึษาของ Mahfouz et al. (2022) พบวา่ 
การที่องคก์รให้การสนบัสนุนให้พนกังานมคีวามกา้วหน้าในอาชพีหรอืเตบิโตในหน้าทีก่ารงาน จะส่งผล
ใหเ้กดิความตัง้ใจทีจ่ะคงอยู่กบัองคก์ร ไม่มองหาอาชพีอื่นหรอืองคก์รอื่นเพื่อเปลีย่นสถานทีท่ างาน  และ
สอดคล้องกบัการศกึษาของ ศริญญา เลิศทรพัย์ส าราญ (2565) พบว่า ปัจจยัด้านความรบัผิดชอบ 
บทบาทในงานที่ชดัเชน คุณค่าในงาน และโอกาสความก้าวหน้าในงานมีผลเชงิบวกต่อความตัง้ใจจะ
ลาออกจากการของพนกังานประจ าบรษิทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครจากวกิฤต Covid-19  

2) ความพงึพอใจในค่าตอบแทนที่เป็นตวัเงนิทางตรง มผีลต่อความตัง้ใจจะคงอยู่ พบผลตาม
สมมติฐานที่ตัง้ไว ้เนื่องด้วยค่าตอบแทนที่เป็นตวัเงนิทางตรงได้แก่เงินเดอืน ถือปัจจยัที่มีผลกระทบ
โดยตรงต่อการกระตุ้นให้พนักงานท างานใหด้ขี ึน้ การได้รบัเงนิเดอืนที่เหมาะสมและยุตธิรรมจะช่วยให้
พนักงานรู้สกึว่าตนเองได้รบัการค่าตอบแทนที่คุ้มค่ากบัการท างาน พนักงานที่รู้สึกว่าพวกเขาได้รบั
เงนิเดอืนทีเ่หมาะสมจะมคีวามพงึพอใจในการท างาน พวกเขาจะสามารถมุ่งเน้นในการท างานไดเ้ตม็ที่ 
และมคีวามตัง้ใจที่จะคงอยู่ในองค์กรต่อไป ซึ่งสอดคล้องกบัการศกึษาของ วลิาวณัย์ เพง็พานิชย์ และ
คณะ (2562) พบว่าการที่องค์กรให้ความส าคญักบัค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน ส่งผลให้พนักงานเกิด
ความรูส้กึพงึพอใจในงาน ส่งผลใหพ้นกังานเกดิความผกูพนัธต่อองคก์ร และตัง้ใจทีจ่ะคงอยู่กบัองคก์รไป
ในระยะยาว 
  3) ในส่วนของความพงึพอใจในค่าตอบแทนทีเ่ป็นตวัเงนิทางออ้ม ไม่มผีลต่อความตัง้ใจจะคงอยู่ 
ไม่พบผลตามสมมตฐิานที่ตัง้ไว ้ เนื่องพนกังานมหาวทิยาลยั เมื่อเขา้มาท างานในสถาบนัอุดมศกึษาแล้ว
นัน้ ในเรื่องของสวสัดิการและผลประโยชน์ตอบแทนอื่น ๆ นัน้เป็นสิทธิและสวสัดิการต่าง ๆ ที่ทาง
สถาบนัอุดมศกึษาได้จดัสรรให้พนักงานมหาวทิยาลยัทุกคนที่เขา้มาท างานตามสถานภาพการจา้งงาน 
และพนกังานมหาวทิยาลยัทุกคนรบัรูถ้งึสทิธแิละสวสัดกิารต่าง ๆ  ทีต่นเองจะไดร้บัในเบือ้งตน้อยู่แลว้เมือ่
เขา้มาท างาน จงึไม่มผีลต่อความตัง้ใจจะคงอยู่ของพนกังานมหาวทิยาลยั 
 4) และในส่วนของความพงึพอใจในค่าตอบแทนทีไ่ม่เป็นตวัเงนิดา้นสภาพแวดลอ้มของงาน ไม่มี
ผลต่อความตัง้ใจจะคงอยู่ ไม่พบผลตามสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้ โดยเฉพาะ เพื่อนร่วมงาน ซึ่งเพื่อนร่วมงานที่
มคีวามสมัพนัธ์ทีด่ชีว่ยลดความเครยีด ให้ความร่วมมอืในการท างาน สร้างแรงจูงใจในการท างานอย่าง
ต่อเนื่อง พนักงานรู้สกึถงึความส าคญัและการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน ในด้านผูบ้งัคบับญัชามคีวาม
ยุตธิรรมในการปฏบิตังิานทุกระดบัอย่างเสมอภาค เปิดโอกาสใหค้ าปรกึษาปัญหา และให้ค าแนะน าทีด่ ี
ทัง้นี้สถาบนัอุดมศกึษาจะไดจ้ดัสรรงบประมาณเงนิรายไดใ้ห้แต่ละคณะเป็นประจ าทุกปีงบประมาณ เพื่อ
ใชส้ าหรบัการบรหิารงานของแต่ละคณะ ในการจดัหาวสัดุอุปกรณ์และอุปกรณ์ต่าง ๆ ที่อ านวยความ
สะดวกในการท างาน รวมถงึสภาพแวดลอ้มในการท างานทีด่ ีเพื่อให้พนกังานท างานไดม้ปีระสทิธภิาพ
ประสทิธผิลมากขึน้ จงึไม่มผีลต่อความตัง้ใจจะคงอยู่ของพนกังานมหาวทิยาลยั 
 



ข้อเสนอแนะจากผลการศึกษา 
 

ข้อเสนอแนะส าหรบัองคก์ร 
  จากาการศกึษาการศกึษาผลกระทบของความพงึพอใจในค่าตอบแทนต่อความตัง้ใจจะคงอยู่
ของพนักงานมหาวทิยาลยัในคณะกลุ่มวชิาสงัคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์ของสถาบนัอุดมศกึษาแห่ง
หนึ่งในจงัหวดัเชยีงใหม่  โดยผลการศกึษานัน้แสดงให้เหน็ว่าค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตวัเงินดา้นตวังานมี
ผลต่อความตัง้ใจจะคงอยู่อย่างมนีัยส าคญัทางสถิต ิผูบ้รหิารควรให้ความส าคญัเรื่องของการฝึกอบรม 
พฒันาความรูแ้ละความสามารถในการท างาน และควรใส่ใจใหค้วามส าคญัเรื่องของความกา้วหน้าในสาย
งาน และความมัน่คงในอาชพีจนถงึเกษียณอายุ เพื่อให้บุคลากรรู้สกึถงึคุณค่า และพร้อมทุ่มเทในการ
ท างานกบัสถาบนัการศกึษาต่อไปในระยาว 
 

ข้อเสนอแนะส าหรบัการวิจยัในอนาคต 
1. การศกึษาในครัง้นี้เป็นการศกึษาผลกระทบของความพงึพอใจในค่าตอบแทนต่อความ

ตัง้ใจจะคงอยู่ของพนกังานมหาวทิยาลยัใน 9 คณะกลุ่มสาขาวชิาสงัคมศาสตรแ์ละมนุษยศาสตรข์อง
สถาบนัอุดมศกึษาแห่งหนึ่งในจงัหวดัเชยีงใหม่ ซึ่งเป็นหน่วยงานในก ากบัของรฐั ดงันัน้การศกึษาใน
ครัง้ต่อไปควรขยายกลุ่มตวัอย่างไปยงัหน่วยงานภาคเอกชน เพื่อเปรยีบเทยีบผลลพัธค์วามแตกต่าง
ระหวา่งองคก์ร 

2. การศกึษาในครัง้นี้ความพงึพอใจในค่าตอบแทนสามารถท านายความความตัง้ใจจะคงอยู่
ของพนักงานมหาวิทยาลัยใน 9 คณะกลุ่มสาขาวิชาสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์ของ
สถาบนัอุดมศกึษาแห่งหนึ่งในจงัหวดัเชยีงใหม่ ได้เพยีงร้อยละ 22.70 ในการศกึษาครัง้ต่อไปควรมี
การศกึษาตวัแปรอื่น เช่น คุณภาพชวีติในการท างาน ความพงึพอใจในงาน ความผูกพนัในองค์กร 
ทีอ่าจส่งผลต่อความตัง้ใจจะคงอยู่  

3. ในการเกบ็รวมรวบขอ้มูลของการศกึษา ควรจดัเกบ็ขอ้มูลเชงิลกึผ่านการสมัภาษณ์หรอื
สนทนากลุ่ม (Focus Group) เพื่อเกบ็ขอ้มูลเชงิคุณภาพเพิม่เตมิ อาจจะช่วยให้เขา้ใจมุมมองความ
คดิเหน็ของพนกังานมหาวทิยาลยัในเชงิลกึ 
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