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ABSTRACT 
 This quantitative research aims to study compensation management, job satisfaction, and competency. 
A study of structural equation modeling that affects competency of university employees at Rajabhat University 
in Northeastern region. This study's sample is less than 240 employees with a stratified sampling method. 
The reliability values of the questionnaire were 0.913. A total of 275 samples were collected in the data collection. 
Descriptive statistics were used in this study including mean and standard deviation and tested the preliminary 
agreement by the skewness and the kurtosis. This study is a structural equation model and tests the hypothesis 
using Pearson's product-moment correlation coefficient, Multiple regression Analysis. The results showed that 

compensation is moderate level ( X =3.40). Job satisfaction is a high level ( X =3.94) and competency is the 

highest level ( X =4.37). All variables have normal distribution data that can be analyzed in for the structural 
equations model. These results are in accordance with hypothesis 1 (H1), hypothesis 2 (H2), and hypothesis  
3 (H3) with a statistically significant level of 0.01 and do not accept hypothesis 4 (H4) which compensation 
can be predicted to job performance as 50 percent and job satisfaction by 27 percent. Therefore, universities 
should encourage the establishment of appropriate and standardized compensation management policies for 
employees at Rajabhat University in the Northeastern region. 
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บทคัดย่อ 
 การวิจัยเชิงปริมาณครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาการบริหารค่าตอบแทน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
และสมรรถนะในการปฏิบัติงาน และศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของแบบจ าลองปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีผลต่อสมรรถนะ
ในการปฏิบัติงาน ของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏอีสานตอนใต้ ก าหนดกลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสม
กับการวิเคราะห์ข้อมูลแบบจ าลองสมการโครงสร้างไม่น้อยกว่า 240 ตัวอย่าง ท าการสุ่มตัวอย่างแบบช้ันภูมิ โดยใช้
แบบสอบถามที่มีค่าความน่าเช่ือถือท้ังฉบับเท่ากับ 0.913 ในการเก็บรวบรวมข้อมูลได้จ านวนทั้งสิ้น 275 ตัวอย่าง 
วิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นด้วยการหาค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้น
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ด้วยการหาค่าความเบ้ และค่าความโด่ง วิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุแบบจ าลองสมการโครงสร้าง และทดสอบ
สมมติฐานด้วยการหาค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวแปรอิสระรูปคะแนนมาตรฐาน ผลการวิจัยพบว่า การบริหาร
ค่าตอบแทนอยู่ในระดับปานกลาง ( X =3.40) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ( X =3.94) และสมรรถนะ
ในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากที่สุด ( X =4.37) โดยทุกตัวแปรมีข้อมูลแจกแจงแบบปกติสามารถน าไปวิเคราะห์
สมการโครงสร้างได้สอดคลอ้งกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐาน 1 (H1) สมมติฐาน 2 (H2) สมมติฐาน 3 (H3) 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 4 (H4) โดยที่การบริหารค่าตอบแทนสามารถ
พยากรณ์ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานได้ร้อยละ 50 และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสามารถพยากรณ์
สมรรถนะในการปฏิบัติงานได้ร้อยละ 27 ดังนั้น มหาวิทยาลัยจึงควรสนับสนุนให้มีการก าหนดนโยบายการบริหาร
ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและเป็นมาตรฐานเดียวกันส าหรับพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา 
ค าส าคัญ : การบริหารค่าตอบแทน, ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน, สมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
 

บทน า 
 สถานการณ์การแข่งขันกันของมหาวิทยาลัยทั่วโลกและในประเทศไทย ภาวการณ์ลดลงของผู้เรียน การเปลี่ยนแปลง
ทางด้านเทคโนโลยี ส่งผลให้มหาวิทยาลัยต่าง ๆ ต้องมีการปรับตัวเพื่อการอยู่รอดและสามารถแข่งขันกันได้ ท าให้บทบาท
ส าคัญตกมาสู่บุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาที่มีหน้าที่ขับเคลื่อนผลการด าเนินงานของมหาวิทยาลัยต้องเผชิญกับความท้าทาย
กับภาระงานและเป้าหมายใหม่ ๆ ของมหาวิทยาลัย เกิดความกดดันจากความคาดหวังที่สูงขึ้นกว่าค่าตอบแทนที่ได้รับ
ตามผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารและมหาวิทยาลัย เมื่อการจ่ายค่าตอบแทนที่ไม่สะท้อนถึงความเป็นธรรม  
ขาดความเหมาะสมและไม่จูงใจในการปฏิบัติงาน ปัญหาความขัดแย้งด้านค่าตอบแทนได้เริ่มปรากฏในบางประเทศ 
เช่น สหราชอาณาจกัร ในปี ค.ศ. 2016 สมาชิกสหภาพมหาวิทยาลัยได้ออกมาชุมนุมประทว้งเพื่อเรยีนร้องให้มีการทบทวน
การจ่ายค่าตอบแทนของอาจารย์ในระดับมหาวิทยาลัยที่มหาวิทยาลัยให้ต ่ากว่าภาระงานที่เพิ่มขึ้น (Weale, 2016, online) 
และต่อมาได้เกิดกระแสการวิพากษ์วิจารณ์การจ่ายค่าตอบแทนที่ไม่ยุติธรรม การจ้างงานที่ไม่มั่งคง รวมทั้งเกิดการกดดัน
ด้านสภาพการจ้างงานที่ไม่สอดคล้องกับการจ่ายค่าตอบแทน (Chakrabortty & Weale, 2016, online) และในปี 
ค.ศ. 2019 ได้เกิดการชุมนุมประท้วงในมหาวิทยาลัยช้ันน าในต่างประเทศหลายแห่งเพื่อเรียกร้องให้รัฐบาลทบทวนมติ
การลดเงินบ าเหน็จบ านาญของอาจารย์ในมหาวิทยาลัย (Cottrell, 2019, online) จากแรงกดดันนี้ส่งผลให้
มหาวิทยาลัยทั่วโลกและในประเทศไทยก าลังเผชิญสถานการณ์แบบเดียวกัน แต่มหาวิทยาลัยในประเทศไทยยังไม่พบ
ปัญหาความขัดแย้งที่เกี่ยวกับการจ่ายค่าตอบแทนเมือ่เทียบเคียงกับภาระงานและเป้าหมายมที่เพิ่มมากขึ้นในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรเป็นรูปธรรมที่ชัดเจน 
 มาตรา 36 แห่งพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 ของประเทศไทย บัญญัติให้สถานศึกษาของรัฐ
ที่จัดการศึกษาระดับปริญญาเป็นนิตบิุคคล อาจจัดเป็นสว่นรายการหรอืเป็นหน่วยงานในก ากับของรัฐด าเนินการได้
โดยอิสระ สามารถพัฒนาระบบบริหาร และการจัดการที่เป็นของตนเอง มีความคล่องตัว มีเสรีภาพทางวิชาการ 
และอยู่ภายใต้การก ากับดูแลของสถานศึกษาตามกฎหมายว่าด้วยการจัดตั้งสถานศึกษานั้น ๆ (Government 
Gazette, 2004, p. 24) จึงน ามาสู่ความแตกต่างในการด าเนินการออกข้อบังคับการบริหารงานบุคคลส าหรับพนักงาน
ในสถาบันอุดมศึกษาของตนเอง จากข้อจ ากัดทางด้านงบประมาณและกรอบอัตราก าลังที่ไม่เพียงพอกับสถานการณ์
หรือนโยบายของผู้บริหารมหาวิทยาลัย และปัจจุบันเริ่มมีการรวมตัวเพื่อเรียกร้องหรือฟ้องมหาวิทยาลัยในประเด็น
การจ่ายค่าตอบแทน อีกทั้งได้มีเครือข่ายพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาและที่ประชุมสภาคณาจารย์แห่งประเทศไทย
ได้ยื่นหนังสือร้องเรียนต่อรัฐบาลให้มหาวิทยาลัยจ่ายเงินเดือนเต็มตามมติคณะรัฐมนตรี ไม่ให้หักเงินไว้ส าหรับการจัด
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สวัสดิการและประกันสังคม ส่งผลให้เกิดความขัดแย้ง น าไปสู่การยื่นหนังสือร้องเรียนพร้อมทั้งข้อเสนอให้ออกแนวปฏิบัติ
ให้สถาบันอุดมศึกษาจ่ายเงินเดือนให้กับพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาเป็นไปตามมติคณะรัฐมนตรี (ครม.) โดยไม่ให้มี
การหักเอาไว้ หรือจ่ายต ่ากว่าคุณวุฒิที่มติ ครม. ก าหนดเมื่อ 20 ปีก่อน และเสนอให้ปรับขึ้นเงินเดือนของกลุ่มพนักงาน
ในสถาบันอุดมศึกษา จาก 4% ต่อปี เป็น 6% ต่อปีเหมือนกับข้าราชการ เพื่อลดความเหลื่อมล ้าของบุคลากร 
(KomChadLuekOnline, 2019, online) ดังนั้น พนักงานจึงเป็นทรัพยากรที่ส าคัญในการด าเนินงานและรับผิดชอบ
ต่อความส าเร็จหรือความล้มเหลวของทุกองค์การทั่วโลก ไม่ว่าจะเป็นภาครัฐหรือภาคเอกชน ความสามารถของนายจ้าง
ในการดึงดูด รักษา และให้รางวัลแก่พนักงานจึงเป็นความท้าทายที่ส าคัญขององค์การร่วมสมัย (Akpan, Ayayinka, & 
Obialor, 2022, p. 656)  
 หนึ่งในปัจจัยพื้นฐานที่ส าคัญซึ่งจ าเป็นต่อความส าเร็จขององค์การในสภาพแวดล้อมการท างานที่เป็นโลกาภิวัตน์
คือการใช้ระบบค่าตอบแทนที่มีประสิทธิภาพ และเหมาะสม เป็นความท้าทายที่ส าคัญบางประการที่องค์การต้องเผชิญ
เพื่อความพึงพอใจต่อพนักงาน จึงกล่าวได้ว่าค่าตอบแทนเป็นเครื่องมือส าหรับการใช้งานขององค์การที่ส่งผลกระทบ
ต่อพฤติกรรมของพนักงานในลักษณะที่ช่วยเพิ่มการมีส่วนร่วมในการบรรลุเป้าหมายขององค์การ โดยค่าตอบแทนคือ
รางวัลทุกรูปแบบของสิ่งของหรือรางวัลทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน บริการที่จับต้องได้และจับต้องไม่ได้  
หรือผลตอบแทนด้านการเงิน การบริหาร และผลประโยชน์เกื้อกูลทุกรูปแบบที่พนักงานได้รับจากการท างาน  
เป็นส่วนหนึ่งของความสัมพันธ์ในการจ้างงาน (Senasu, 2017, p. 81) ดังเช่นงานวิจัยของ Hassan (2022, p. 138) 
ค้นพบว่าการให้รางวัลและค่าตอบแทนมีผลกับความสัมพันธ์ระหว่างการรักษาพนักงาน การฝึกอบรม และการพัฒนา 
ตลอดจนการปะเมินประสิทธิภาพการท างาน สิ่งเหล่านี้เติมเต็มช่องว่างโดยการเพิ่มมูลค่าในทางปฏิบัติด้วยการเน้น
การใหร้างวัลและค่าตอบแทนเพื่อรกัษาพนักงานผา่นแนวทางการจัดการทรัพยากรบุคคล ซึ่งเครื่องมือส าคัญที่เป็นตัวช้ีวัด
ความส าเร็จของการปฏิบัติงานและศักยภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานที่ช่วยท าให้องค์การสามารถบรรลุเป้าหมาย
ที่ก าหนดไว้คือ การใช้ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานด้วยสมรรถนะ (Competency assessment) มาใช้เป็นปัจจัย
ในการวัดผลการปฏิบัติงาน อันได้แก่ ความรู้ ความสามารถ ทักษะ พฤติกรรม และคุณลักษณะต่าง ๆ ในการปฏิบัติงาน 
มุ่งการเสริมสร้างให้บุคลากรเกิดการพัฒนา ผลักดันให้องค์การสามารถด าเนินงานได้ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
(Office of the Civil Service Commission, 2010, pp. 48-64)  
 ปรากฏการณ์ค่าตอบแทนที่พนักงานได้รับในความเป็นจริง พนักงานยังคงต้องการเพิ่มค่าตอบแทนตามผลงาน
ทีท่ าได้ จะเห็นได้ว่าการให้ค่าตอบแทนตามนโยบายองค์การไม่สามารถปรับปรุงสวัสดิการของพนักงานได้ ผู้ที่ไม่ใช่ลูกจ้าง
รู้สึกว่าค่าตอบแทนท่ีได้รับไม่สมกับความต้องการของพนักงาน ซึ่งผลตอบแทนเป็นปัจจัยส าคัญที่ทุกคนในองค์การ
ต้องค านึงถึงความพึงพอใจและปรับปรุงผลงาน ที่แสดงให้เห็นว่ามีอิทธิพลเชิงบวกและมีนัยส าคัญต่อการจ่ายค่าชดเชย
ที่พนักงานได้รับเพื่อเพิ่มความพึงพอใจในงานและประสิทธิภาพการท างาน (Nurlina, 2022, p. 109) โดยค่าตอบแทน
สามารถเป็นสื่อกลางความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยทางประชากรกับความมุ่งมั่นขององค์การ และความพึงพอใจในงาน
สามารถเป็นสื่อกลางความสัมพันธ์ระหว่างค่าตอบแทนกับความมุ่งมุ่นขององค์การ แต่ไม่สามารถเป็นสื่อกลางความสัมพันธ์
ระหว่างปัจจัยทางประชากรกับความมุ่งมั่นขององค์การ (Trisnawati, Erari, & Aisyah, 2022, p. 177) นอกจากนี้ 
หากสภาพแวดล้อมในการท างานส่งผลต่อความพึงพอใจในงานและความพึงพอใจในงานส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน
ของพนักงาน ดังนั้นสภาพแวดล้อมในการท างานมีอิทธิพลทางอ้อมผ่านความพึงพอใจในงาน หากพนักงานมีสภาพแวดล้อม
ที่ดีและมีความพึงพอใจในงาน พวกเขาควรจะสามารถปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานได้ (Wahyudi, Herlambang, & 
Martini, 2022, p. 9) 
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 ด้วยเหตุผลและบริบทท่ีกล่าวมาขั้นต้น ท าให้ผู้วิจัยเห็นความส าคัญ จึงสนใจท าการศึกษาความสัมพันธ์
เชิงสาเหตุการบริหารค่าตอบแทน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ที่มีต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ในสถาบันอุดมศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตอีสานตอนใต้ เนื่องมาจากมหาวิทยาลัยราชภัฏมีบริบทแตกต่าง
จากมหาวิทยาลัยของรัฐอื่น ๆ ในประเทศไทย กอปรกับสถานการณ์เปลี่ยนแปลงที่มหาวิทยาลยัก าลงัเผชิญหน้ากบั
ความท้าทายด้านการบริหารค่าตอบแทน ที่เหมาะสม และใช้เป็นแนวทางการบริหารค่าตอบแทนส าหรับพนักงาน
ในสถาบันอุดมศึกษา และผู้บริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏ สามารถรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพ ได้รับค่าตอบแทนที่ถูกต้อง 
มีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น และสามารถกระตุ้นให้พนักงานมีสมรรถนะในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 

วัตถุประสงค์การวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาการบริหารค่าตอบแทน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และสมรรถนะในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตอีสานตอนใต้ 
 2. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของแบบจ าลองปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีผลต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏอีสานตอนใต้ 
 

ประโยชน์การวิจัย 
 1. ท าให้มีสารสนเทศจสกผลการวิจัยการศึกษาการบริหารค่าตอบแทน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
และสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตอีสานตอนใต้ 
 2. ผลการศึกษาจะน ามาเป็นแนวทางในการก าหนดนโยบายการบริหารค่าตอบแทนของมหาวิทยาลัยในเขต
อีสานตอนใต้ ให้สามารถจ่ายค่าตอบแทนได้อย่างเป็นธรรม 
 3. มหาวิทยาลัยที่เกี่ยวข้องสามารถน าผลการศึกษาไปพัฒนาต่อยอดองค์ความรู้การบริหารค่าตอบแทน
ที่เหมาะสม ไปวางแผนหรือพัฒนาระบบการจ่ายค่าตอบแทนที่ส่งผล ท าให้พนักงานในสถาบันอุดมศึกษาเกิดความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน 
 

 การทบทวนวรรณกรรม  
 การทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับแนวคิดการบริหารค่าตอบแทนสามารถน ามาใช้เป็นแนวทางในการก าหนด
องค์ประกอบค่าตอบแทนได้ 4 ประเด็นส าคัญ ซึ่งประกอบไปด้วย 1) ค่าตอบแทนเป็นตัวเงินทางตรง (Direct financial 
compensation) เป็นค่าตอบแทนที่นายจ้างจ่ายให้กับพนักงานในรูปแบบของตัวเงินโดยตรงกับการปฏิบัติงาน พนักงาน
สามารถน าเงินไปใช้ในการด ารงชีวิตได้ทันที 2) ค่าตอบแทนเป็นตัวเงินทางอ้อม (Indirect financial compensation) 
เป็นการจ่ายค่าตอบแทนที่นายจ้างจ่ายให้กับพนักงานโดยมีวัตถุประสงค์เฉพาะในการจ่าย พนักงานจะไม่สามารถน าเงิน
ไปใช้ได้โดยตรงแต่จะใช้ตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนด รวมทั้งสวัสดิการตามกฎหมายก าหนดหรือสวัสดิการนอกเหนือ
กฎหมายก าหนดไวใ้ห้องค์การจ่ายให้กับพนักงาน 3) ค่าตอบแทนในลักษณะงาน (Job compensation) เป็นลักษณะ
ของงานท่ีท าให้ลูกจ้างพึงพอใจ และ 4) ค่าตอบแทนในลักษณะสภาพแวดล้อมในการท างาน (Job environment) 
ซึ่งเป็นบรรยากาศในการท างาน (Mondy & Noe, 2005, p. 264) แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
เป็นความรู้สึกชอบหรือพอใจในการปฏิบัติงาน การให้บริการลูกค้า การบริการที่ดีได้รับการตอบสนองตามระดับ
ความต้องการจากองค์การ เป็นความรู้สึกมีความสุขในการปฏิบัติงานภายใต้บรรยากาศที่ถูกใจโดยได้รับสิ่งตอบแทน
ทั้งวัตถุและจิตใจ (Khiewrat, Silanoi, & Jindaprasert, 2020, pp. 188-201) เป็นผลที่เกิดจากการรับรู้ที่มีต่อ
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การปฏิบัติงานของพนักงาน โดยองค์ประกอบที่มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเกิดจาก 1) ความมั่นคงในอาชีพ 
2) เงินเดือนหรือค่าจ้างที่เป็นธรรม 3) การบังคับบัญชาเป็นธรรมและยึดหลักมนุษยสัมพันธ์ 4) สวัสดิการและประโยชน์
เกื้อกูล 5) ลักษณะการท างาน 6) ความก้าวหน้าในอาชีพ และ 7) อาชีพและต าแหน่งงานที่ได้รับการยอมรับหรือมีเกียรติ
ในสังคม (French, 1964, pp. 28-31) ส าหรับแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ (Competency) นั้น Spencer and Spencer 
(1993, pp. 9-11) ได้แสดงให้เห็นถึงสมรรถนะรวมไว้ 6 กลุ่ม ซึ่งบางกลุ่มสมรรถนะมีความสัมพันธ์และเชื่อมโยง
กับกลุ่มสมรรถนะอื่น โดยกลุ่มอาชีพที่แตกต่างกันอาจมีกลุ่มสมรรถนะคล้ายคลึงกัน แต่น ้าหนักความส าคัญของสมรรถนะ
แต่ละเรื่องแตกต่างกัน คือ 1) การกระท าและสัมฤทธิ์ผล (Achievement and action) 2) การบริหารคนอื่น
และการช่วยเหลือ (Helping and influence) 3) การใช้อิทธิพลและผลกระทบ (Impact and influence) 4) การบริหาร
จัดการ (Managerial) 5) การรู้คิด (Cognitive) และ 6) ประสิทธิผลส่วนตน (Personal effectiveness) รวมไปถึง
การสร้างแบบสมรรถนะ (Competency) ให้ภาคข้าราชการพลเรือนส าหรับใช้ในการบริหารและประเมินผลงาน 
ตลอดจนพัฒนาศักยภาพในระยะยาว อันประกอบดว้ย สมรรถนะหลกั 5 สมรรถนะ คือ การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement 
motivation) การบริการที่ดี (Service mind) การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise) จริยธรรม (Integrity) 
และความร่วมแรงรว่มใจ (Teamwork) ส่วนสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน คือสมรรถนะที่ก าหนดเฉพาะส าหรับแต่ละกลุ่มงาน
เพื่อสนับสนุนให้ข้าราชการพลเรือนแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมแก่หน้าที่และส่งเสริมให้สามารถปฏิบัติงาน ภารกิจในหน้าที่
ได้ดียิ่งข้ึน (Wanichthanom, 2007, p. 1) ผู้วจิัยได้น ามาพัฒนาเป็นกรอบสมมติฐานการวิจัยในครั้งน้ี ดังภาพ 1 
 

 
 

ภาพ 1 กรอบสมมติฐานการวิจัย 
 

 สมมติฐานการวิจัย  
 1. การบริหารค่าตอบแทนมีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (H1) 
 2. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลทางตรงต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงาน (H2) 
 3. การบริหารค่าตอบแทนมีอิทธิพลทางอ้อมต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงานผ่านความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (H3) 
 4. การบริหารค่าตอบแทนมีอิทธิพลทางตรงต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงาน (H4) 
 

H3 

H2 

H1 

การบริหารค่าตอบแทน (X) 
- ค่าตอบแทนเป็นเงินทางตรง (X1) 
- ค่าตอบแทนเป็นเงินทางอ้อม (X2) 
- ค่าตอบแทนในลักษณะงาน (X3) 
- สภาพแวดล้อมในการท างาน (X4) 

H4 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (Y) 
- ความรักและความผูกพันในการปฏิบัติงาน (Y1) 
- ความพึงพอใจในลักษณะงาน (Y2) 
- ความจงรักภักดีต่อมหาวิทยาลัย (Y3) 
- ความม่ังคงในการปฏิบัติงาน (Y4) 
- ความสุขในการปฏิบัติงาน (Y5) 
- นโยบายส่งเสริงความก้าวหน้า (Y6) 
- การมอบหมายงาน (Y7) สมรรถนะในการปฏิบัติงาน (Z) 

- การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Z1) 
- การบริการที่ดี (Z2) 
- การสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ (Z3) 
- การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม (Z4) 
- การท างานเป็นทีม (Z5) 

H3 
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วิธีด าเนินการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative method) มีวิธีการด าเนินการวิจัยดังต่อไปนี้ 
 ประชากร กลุ่มตัวอย่าง และวิธีการได้มา 
 ประชากรในการวิจัยคือพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาในมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตอีสานตอนใต้  
ระหว่างปี พ.ศ. 2560-2562 จ านวน 6 แห่ง รวมทั ้งสิ ้น 3,001 คน ประกอบด้วย มหาวิทยาลัยราชภัฏชัยภูมิ 
(Chaiyaphum Rajabhat University, 2019, p. 15) จ านวน 284 คน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา (Nakhon 
Ratchasima Rajabhat University, 2019, p. 95) จ านวน 857 คน มหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์ (Buriram Rajabhat 
University, 2019, p. 25) จ านวน 486 คน มหาวิทยาลัยราชภัฏสุรินทร์ (Surin Rajabhat University, 2019, p. 42) 
จ านวน 403 คน มหาวิทยาลัยราชภัฏศรีสะเกษ (Sisaket Rajabhat University, 2019, p. 5) จ านวน 185 คน 
และมหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี (Ubon Ratchathani Rajabhat University, 2017, p. 172) จ านวน 786 คน 
ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสมกับการวิเคราะห์ข้อมูลแบบจ าลองสมการโครงสร้าง 15 เท่าของตัวแปรสังเกตได้ 
จ านวน 16 ตัวแปร สามารถค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่างจะต้องมีจ านวนไม่น้อยกว่า 240 ตัวอย่าง (Hair et al., 
2014, pp. 741-742) ด าเนินการสุ่มตัวอย่างแบบอาศัยความน่าจะเป็น (Probability sampling) แบบชั้นภูมิ 
(Stratified random sampling) จ าแนกตามจังหวัดในเขตอีสานใต้ จากนั้นสุ่มตัวอย่างเป็นตัวแทนตามสัดส่วน
ของประชากรทุกกลุ่ม ที่ระดับความเชื่อมั่น 0.95 (Silcharu, 2017, pp. 61-64) 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารค่าตอบแทน ความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน และสมรรถนะในการปฏิบัติงาน มีลักษณะเป็นแบบมาตรส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ได้แก่ ระดับ 1 
เท่ากับน้อยที่สุด ระดับ 2 เท่ากับน้อย ระดับ 3 เท่ากับปานกลาง ระดับ 4 เท่ากับมาก และระดับ 5 เท่ากับมากที่สุด 
(Best, 1977, p. 174) ท าการตรวจสอบคุณภาพแบบสอบถามโดยให้มีการทดสอบความเที่ยงตรงด้วยผู้เชี่ยวชาญ 
จ านวน 5 ท่าน พิจารณาให้คะแนนความเที่ยงตรงรายข้อ (Item objective congruence index : IOC) โดยหาค่า IOC 
ทีม่ีค่าตั้งแต่ 0.50-1.00 ถือว่ามีค่าความเที่ยงตรงที่ใช้ได้ ส าหรับค่า IOC ที่มีค่าต ่ากว่า 0.50 แสดงว่าข้อค าถามนั้น
ต้องมีการปรับปรุง ตามวิธีการของ Rovinelli and Hambleton (1977, pp. 49-60) พบว่าได้ค่า IOC อยู่ระหว่าง 
0.60-1.00 และทดสอบความเชื่อมั ่นด้วยการหาค่าสัมประสิทธิอัลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha) 
(Cronbach, 1990, pp. 202-204) ได้ค่าความเช่ือมั่นทั้งฉบับเท่ากับ 0.913 ซึ่งมากกว่า 0.70 แสดงว่าแบบสอบถาม
มีความเช่ือมั่นสามารถน าไปใช้เก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อการวัดได้ (Nunnally, 1978, p. 245) 
 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล  
 ผู้วิจัยได้ด าเนินการส่งแบบสอบถามไปให้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 300 ตัวอย่าง โดยผ่านหลายช่องทาง 
ได้แก่ ช่องทาง Facebook ของมหาวิทยาลัย ผู้ประสานของกองบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ สถาบันวิจัย
และพัฒนาของมหาวิทยาลัย และประสานผ่านบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏ ก าหนดระยะเวลาได้รับการคืนกลับมา
ภายใน 2 เดือน จากนั้นท าการตรวจสอบแบบสอบถามที่มีความสมบูรณ์ได้จ านวนทั้งสิ้น 275 ตัวอย่าง แสดงว่าข้อมูล
ทีไ่ด้รับคืนกลับมา มีความเพียงพอคือ มีจ านวนไม่น้อยกว่า 240 ตัวอย่าง ที่จะใช้ในการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างได้ 
(Hair et al., 2014, pp. 741-742)  
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 วิธีการวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติท่ีเลือกใช้ 
 การวิจัยในครั้งน้ี วิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นด้วยสถิติเชิงพรรณนาเพื่อหาค่าเฉลี่ย (Mean : X ) 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviaton : S.D.) ก าหนดเกณฑ์การแปลผลค่าเฉลี่ย ได้แก่ ค่าเฉลี่ย
ระหว่าง 1.00-1.80 หมายถึงระดับน้อยท่ีสุด 1.81-2.60 หมายถึงระดับน้อย 2.61-3.40 หมายถึงระดับปานกลาง 
3.41-4.20 หมายถึงระดับมาก และ 4.21-5.00 หมายถึงระดับมากที่สุด (Best, 1977, p. 174) ส าหรับสถิติเชิงอนุมาน 
ท าการตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นด้วยการหาค่าพหุตัวแปร วิเคราะห์ลักษณะการแจกแจงแบบปกติ (Normality) 
โดยพิจารณาค่าความเบ้ (Skewness) อยู่ในช่วง -3.00 ถึง +3.00 และค่าความโด่ง (Kurtosis) ไม่เกิน 10 (Kline, 
2011, pp. 262-298) และวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้าง (Structural equation model) ก าหนดใช้เกณฑ์

การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ และตัวแปรแฝง ได้แก่ Chi-square > 0.05, 2/DF น้อยกว่า

หรือเท่ากับ 3.00 ( 3.00) ส าหรับดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness of fit index: GFI), ดัชนีวัดความกลมกลืน
ที่ปรับปรุงไขแล้ว (Adjusted goodness of fit index: AGFI), ดัชนีความกลมกลืนเปรียบเทียบกับรูปแบบอิสระ 
(Normed fit index: NFI), ดัชนีความกลมกลืนเชิงเปรียบเทียบกับรูปแบบฐาน (Incremental fit index; IFI), 
ดัชนีวัดระดับความกลมกลนืเชิงสัมพันธ ์(Comparative fit index: CFI) และดัชนีวัดความกลมกลืนของข้อมลูเชิงประจักษ์

กับแบบจ าลองแบบที่ก าหนดขึ้น (Tucker-lewis index: TLI) มากกว่าหรือเท่ากับ 0.90 ( 0.90) ส่วนดัชนีรากของค่าเฉลี่ย
ความคลาดเคลื่อนก าลังสองของการประมาณค่า (Root mean square error of approximation: RMSEA) 

และดัชนีรากของค่าเฉลี่ยก าลังสองของส่วนเหลือ (Root mean square residual: RMR) น้อยกว่า 0.05 ( 0.05) 
(Hair et al., 2014, pp. 577-584; Kline, 2011, pp. 262-298) และทดสอบสมมติฐานด้วยการวิเคราะห์แยกขนาด
อิทธิพลทางอ้อม (Indirect effects) และอิทธิพลทางตรง (Direct effects) โดยพิจารณาจากค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย

ของตัวแปรอิสระรูปคะแนนมาตรฐาน (Regression Coefficient : ) และค่าสหสัมพันธ์พหุคูณก าลังสอง (R2) ไม่ควรเกิน 0.70 
(Pommapun, 2018, pp. 32-45) 
 

ผลการวิจัย 
 ผลการศึกษาการบริหารค่าตอบแทน การบริหารค่าตอบแทน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และสมรรถนะ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตอีสานตอนใต้ แสดงดังตาราง 2 
 

ตาราง 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารค่าตอบแทน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และสมรรถนะในการปฏิบัติงาน
 ของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาในมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตอีสานตอนใต้ 
 

รายการ X  S.D. ระดับความคิดเห็น ล าดับที่ 

การบริหารค่าตอบแทน     
1. ค่าตอบแทนเป็นเงินทางตรง 3.39 0.89 ปานกลาง 3 
2. ค่าตอบแทนเป็นเงินทางอ้อม 3.00 0.81 ปานกลาง 4 
3. ค่าตอบแทนในลักษณะของงาน 3.80 0.62 มาก 1 
4. ค่าตอบแทนในลักษณะสภาพแวดล้อมในการท างาน 3.42 0.70 มาก 2 

รวมเฉลี่ย 3.40 0.63 ปานกลาง 3 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน     
1. ความรักและมีความภาคภูมิใจในต าแหน่งหน้าที่ 4.24 0.71 มากที่สุด 1 
2. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติงาน 4.14 0.74 มาก 3 
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ตาราง 2 (ต่อ) 
 

รายการ X  S.D. ระดับความคิดเห็น ล าดับที่ 

3. ความรู้สึกจงรักภักดี  4.21 0.76 มากที่สุด 2 
4. ความม่ังคงในการปฏิบัติงาน 3.66 1.04 มาก 6 
5. ความสุขในการปฏิบัติงาน 4.01 0.83 มาก 4 
6. นโยบายในการส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพ 3.74 1.00 มาก 5 
7. การมอบหมายงานอย่างเหมาะสม 3.58 0.97 มาก 7 

รวมเฉลี่ย 3.94 0.69 มาก 2 

สมรรถนะในการปฏิบัติงาน     
1. ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 4.31 0.58 มากที่สุด 5 
2. ด้านการบริการที่ดี 4.39 0.58 มากที่สุด 2 
3. ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 4.35 0.59 มากที่สุด 4 
4. ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม 4.44 0.44 มากที่สุด 1 
5. ด้านการท างานเป็นทีม 4.38 0.59 มากที่สุด 3 

รวมเฉลี่ย 4.37 0.51 มากที่สุด 1 

 

 จากตาราง 2 โดยภาพรวม พบว่า พนักงานในสถาบันอุดมศึกษาของมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตอีสานตอนใต้ 
มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมากที่สุด ( X =4.37) โดยมีด้านด้านการยึดมั่นในความถูกต้อง
ชอบธรรมและจริยธรรม อยู่ในระดับมากที่สุดเป็นอันดับแรก ( X =4.44) ส่วนด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์อยู่ในระดับมากที่สุด
เป็นอันดับสุดท้าย ( X =4.31) รองลงมาคือความพึงพอใจในการปฏบิัติงาน อยู่ในระดับมาก ( X =3.94) โดยมีด้านความรัก
และมีความภาคภูมิใจในต าแหน่งหน้าที่ อยู่ในระดับมากที่สุดเป็นอันดับแรก ( X =4.24) ส่วนด้านการมอบหมายงาน
อย่างเหมาะสมอยู่ในระดับมากเป็นอันดับสุดท้าย ( X =3.58) และการบริหารค่าตอบแทน อยู่ในระดับปานกลาง ( X =3.40) 
โดยมีด้านคา่ตอบแทนในลักษณะของงานอยู่ในระดับมากเป็นอันดับแรก ( X =3.80) ส่วนด้านค่าตอบแทนเป็นเงินทางอ้อม 
อยู่ในระดับปานกลางเป็นอันดับสุดท้าย ( X =3.00) ตามล าดับ 
 ผลการศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของแบบจ าลองปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีผลต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏอีสานตอนใต้ มีดังต่อไปนี้ 
 การตรวจสอบความปกติ (Normality) ของข้อมูล แสดงดังตาราง 3 
 

ตาราง 3 ผลการตรวจสอบความปกติของข้อมูล 
 

ตัวแปร Skewness Kurtosis ตัวแปร Skewness Kurtosis 

การบริหารค่าตอบแทน (X)   - ความสุขในการปฏิบัติงาน (Y5) -0.682 0.300 
- ค่าตอบแทนเป็นเงินทางตรง (X1) -0.259 -0.233 - นโยบายส่งเสริงความก้าวหน้า (Y6) -0.707 0.376 
- ค่าตอบแทนเป็นเงินทางอ้อม (X2) 0.057 -0.082 - การมอบหมายงาน (Y7) -0.627 0.329 

- ลักษณะของงาน (X3) -0.304 0.266 สมรรถนะในการปฏิบัติงาน (Z)   
- สภาพแวดล้อมในการท างาน (X4) -0.495 0.258 - การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Z1) -0.290 -0.761 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (Y)   - การบริการที่ดี (Z2) -0.523 -0.599 
- ความรักและความผูกพันในการปฏิบัติงาน (Y1) -0.938 2.014 - การสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ (Z3) -0.608 0.003 
- ความพึงพอใจในลักษณะงาน (Y2) -0.720 1.159 - การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม (Z4) -0.777 0.040 
- ความจงรักภักดีต่อมหาวิทยาลัย (Y3) -0.868 0.979 - การท างานเป็นทีม (Z5) -0.437 -0.707 
- ความม่ังคงในการปฏิบัติงาน (Y4) -0.703 0.261    
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 จากตาราง 3 พบว่า ตัวแปรมีค่าความเบ้อยู่ระหว่าง -0.938 ถึง 0.057 และค่าความโด่งอยู่ระหว่าง -0.761 ถึง 2.014 
ซึ่งอยู่ในเกณฑ์ยอมรับ ดังนั้นทุกตัวแปรมีข้อมูลแจกแจงแบบปกติ และไม่เกิดอคติกับการประมาณค่า สามารถน าไปวิเคราะห์
สมการโครงสร้างได้ แสดงดังภาพ 2 และตาราง 4 
 

 
 

ภาพ 2 แบบจ าลองสมการโครงสร้างการบริหารค่าตอบแทน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน สมรรถนะในการปฏิบัติงาน
 ของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตอีสานตอนใต้ สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 

ตาราง 4 ค่าดัชนีสมการโครงสร้างแบบจ าลองการบริหารค่าตอบแทน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน สมรรถนะ
 ในการปฏิบัติงานของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตอีสานตอนใต้ 
 

ค่าดัชนี เกณฑ์ ก่อนปรับปรุง หลังปรับปรุง 

ค่าสถิติ ผลการพิจารณา ค่าสถิติ ผลการพิจารณา 

GFI ≥ 0.90 0.808 ไม่ผ่านเกณฑ์ 0.957 ผ่านเกณฑ์ 
AGFI ≥ 0.90 0.742 ไม่ผ่านเกณฑ์ 0.924 ผ่านเกณฑ์ 
NFI ≥ 0.90 0.862 ไม่ผ่านเกณฑ์ 0.969 ผ่านเกณฑ์ 
IFI ≥ 0.90 0.891 ไม่ผ่านเกณฑ์ 0.993 ผ่านเกณฑ์ 
CFI ≥ 0.90 0.890 ไม่ผ่านเกณฑ์ 0.993 ผ่านเกณฑ์ 
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0.56 

0.72 

0.71 0.41 0.54 

0.73 
0.21 

1.04 

0.64 0.84 0.85 
0.75 

0.76 ความรักและความผูกพัน
ในการปฏิบัติงาน 

ความสุขในการปฏิบัติงาน 

ความพึงพอใจ 
ในลักษณะงาน 

ความจงรักภักดี 
ต่อมหาวิทยาลัย 

ความม่ังคง 
ในการปฏิบัติงาน 

นโยบายส่งเสริง
ความก้าวหน้า 

การมอบหมายงาน 

0.62 

0.72 

0.61 

0.86 

0.65 

0.78 

0.85 

0.78 

0.93 

0.81 

การมุ่งผลสัมฤทธ์ 

การบริการที่ดี 

การสั่งสมความเชี่ยวชาญ
ในงานอาชีพ 

การยึดมั่นในความถูกต้อง
ชอบธรรมและจริยธรรม 

การท างานเป็นทีม 

0.51 

0.71 

ความพึงพอใจ 
ในการปฏิบัติงาน 

สมรรถนะ 
ในการปฏิบัติงาน 

0.00 

การบริหาร
ค่าตอบแทน 

0.68 0.62 0.82 0.84 

ค่าตอบแทนเป็นเงินทางตรง 

0.47 

ค่าตอบแทนเป็นเงิน
ทางอ้อม 

0.38 

ลักษณะของงาน 

0.67 

สภาพแวดล้อมในการท างาน 

0.71 

R2 =0.50 

R2 =0.27 
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ตาราง 4 (ต่อ) 
 

ค่าดัชนี เกณฑ์ ก่อนปรับปรุง หลังปรับปรุง 
ค่าสถิติ ผลการพิจารณา ค่าสถิติ ผลการพิจารณา 

TLI ≥ 0.90 0.870 ไม่ผ่านเกณฑ์ 0.989 ผ่านเกณฑ์ 
RMSEA ≤ 0.05 0.109 ไม่ผ่านเกณฑ์ 0.032 ผ่านเกณฑ์ 
RMR < 0.05 0.049 ผ่านเกณฑ์ 0.028 ผ่านเกณฑ์ 
Fit confirm 

2/DF = 4.279; p = 0.000 
2/DF = 1.273; p = 0.053 

 

 จากภาพ 2 และตาราง 4 พบว่า แบบจ าลองสมการเชิงโครงสร้างแบบจ าลองการบริหารค่าตอบแทน 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน สมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ

ในเขตอีสานตอนใต้ สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่าสถิติไคสแควร์สัมพันธ์ (2/DF) เท่ากับ 1.273 
ค่า p-value มีค่าเท่ากับ 0.53 เมื่อพิจารณาค่าความกลมกลืน (GFI) มีค่า 0.057 ค่าAGFI มีค่า 0.924 ค่า NFI มีค่า 0.969 
ค่า IFI มีค่า 0.993 ค่า CFI มีค่า 0.993 ค่า TLI มีค่า 0.989 ค่า RMSEA มีค่า 0.032 และค่า RMR มีค่า 0.028  
 ผลการทดสอบสมมติฐาน แสดงดังตาราง 5  
 

ตาราง 5 การวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรแฝงที่ส่งผลต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา
 ของมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตอีสานใต้ 
 

ตัวแปรสาเหตุ 
ตัวแปรผล 

สมรรถนะในการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
TE DE IE TE DE IE 

การบริหารค่าตอบแทน 0.28** 0.00 0.28** 0.71** 0.71** - 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 0.51** 0.51** - - - - 
ค่าสหสัมพันธ์พหุคูณก าลังสอง (R2)  0.27   0.50  

หมายเหตุ :  TE = ผลรวมอิทธิพล, DE = อิทธิพลทางตรง , IE = อิทธิพลทางอ้อม, **p<0.01 
 

 จากตาราง 5 พบว่า การบริหารค่าตอบแทนมีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (H1) (=0.71) 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลทางตรงต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงาน (H2) (=0.51) การบริหารค่าตอบแทน

มีอิทธิพลทางอ้อมต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงานผ่านความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (H3) (=0.28) อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งเป็นไปตามสสมติฐานที่ตั้งไว้ และการบริหารค่าตอบแทนไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อสมรรถนะ

ในการปฏิบัติงาน (H4) (=0.00) ไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ ส าหรับการบริหารค่าตอบแทนสามารถพยากรณ์
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานได้ร้อยละ 50 (R2=0.50) และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสามารถพยากรณ์สมรรถนะ
ในการปฏิบัติงานได้ร้อยละ 27 (R2=0.27) 
 

อภิปรายผล 
 พนักงานในสถาบันอุดมศึกษาของมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตอีสานตอนใต้ มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะ
ในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีรายด้านอันดับแรกคือ ด้านการยึดมั่น
ในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม ส่วนอันดับสุดท้ายคือ ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ดังนั้น จึงกล่าวได้ว่า สมรรถนะ
มีความส าคัญต่อองค์การ ผู้บริหาร และบุคลากร ในการวางแผนการด าเนินงาน การบริหารทรัพยากรมนุษย์  
และการพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพ โดยบุคลากรน าความรู้  ความสามารถ ทักษะ ความช านาญ ทัศนคติ 
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ความเชื่อ มาใช้ในการปฏิบัติงานด้วยความโปร่งใสและมีความยุติธรรมต่อองค์การและเพื่อนร่วมงานได้เป็นอย่างดี 
อันจะน าไปสู่ผลการปฏบิัติงานเป็นไปตามเกณฑ์ที่ก าหนด สร้างผลงานได้โดดเด่นกว่าเพื่อนร่วมงาน และสอดคล้อง
กับเป้าหมายขององค์การ ดังที่ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (Office of the Civil Service Commission, 
2010, pp. 15-16) และจีระ งอกศิลป์ (Ngoksilp, 2007, p. 10) ได้อธิบายว่าสมรรถนะเป็นมาตรฐานการแสดงพฤติกรรมที่ดี
ในการท างานของบุคลากร พัฒนาความสามารถอย่างมีระบบต่อเนื่อง สามารถน าไปใช้ในการวัดและประเมินผล
การปฏิบัติงานของบุคลากรได้อย่างมีประสทิธิภาพ และช่วยให้เกิดการหล่อหลอมไปสู่สมรรถนะขององค์การทีด่ีขึน้
ได้ในระยะยาว อย่างไรก็ตาม Spencer and Spencer (1993, p. 11) ได้ยกตัวอย่างไว้ว่า กลุ่มวิชาชีพและเทคนิค 
(Technical and professional) เน้นสมรรถนะการมุ่งผลสัมฤทธิ์สูงที่สุด กลุ่มอาชีพที่ให้บริการและช่วยเหลือคนอื่น 
(Helping and service workers) มีสมรรถนะด้านการใช้อิทธิพล ผลกระทบและการมุ่งพัฒนาคนอื่นสูง กลุ่มบริหาร
มีสมรรถนะด้านการใช้อิทธิพลและผลกระทบกับด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์สูง เป็นต้น ซึ่งในงานวิจัยของ Huang, Zhang, 
and Li (2022, pp. 17-18) ได้เสนอว่า บุคคลส าคัญในการศึกษานี้ จะเน้นที่ความสามารถในการท างานร่วมกัน
โดยการปฏิสัมพันธจ์ าเป็นต้องสะท้อนถึงการแบ่งปันและการรวมความรู้ ทักษะ และความพยายามของแต่ละบุคคล 
 ส าหรับความคิดเห็นต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก โดยอันดับแรกอยู่ในระดับมากที่สุด 
คือดา้นความรักและมีความภาคภูมิใจในต าแหน่งหน้าที่ ส่วนอันดับสุดท้ายอยู่ในระดับมากคือ ด้านการมอบหมายงาน
อย่างเหมาะสม ทั้งนี้ ความพึงพอใจเกิดจากอารมณ์ ความรู้สึก ทัศนคติของบุคลากรที่ได้รับการตอบสนองความต้องการ
จากสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ท าให้บุคลากรปฏิบัติงานด้วยความรัก ความกระตือรือร้น ที่จะปฏิบัติงาน
ด้วยความเต็มที่และเต็มใจอย่างมีความสุขในงาน ส่งผลให้งานบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การอย่างมีประสิทธิผล 
เช่นเดียวกับ Stone (2005, p. 29) ที่อธิบายว่าความพึงพอใจเป็นทัศนคติ ความรู้สึกทางบวกของพนักงานที่มีต่อ
การปฏิบัติงาน สะท้อนภาพจากปัจจัยที่เกี่ยวข้อง เช่น ค่าจ้าง เงินเดือน ความก้าวหน้าในอาชีพ สวัสดิการ เพื่อนร่วมงาน 
ภาวะผู้น าสภาพแวดล้อมในการท างาน ความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน เป็นต้น ซึ่งผลลัพธ์ในงานวิจัยของ Luque-
Reca et al. (2022, p. 1) ช้ีให้เห็นว่า ผลกระทบเชิงบวกและเชิงลบเป็นสื่อกลางในความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะ
ของการควบคุมอารมณ์ทั้งความพึงพอใจงานและทั้งชีวิต ความพึงพอใจในงานเป็นตัวก าหนดหลักของความพึงพอใจในชีวิต 
และความคิดเห็นต่อการบริหารค่าตอบแทนอยู่ในระดับปานกลาง โดยอันดับแรกที่อยู่ในระดับมาก คือด้านค่าตอบแทน
ในลักษณะของงาน ส่วนอันดับสุดท้ายอยู่ในระดับปานกลางคือ ด้านค่าตอบแทนเป็นเงินทางอ้อม อาจเป็นเพราะว่า
ค่าตอบแทนเป็นการแลกเปลี่ยนกับการท างานให้นายจ้าง สามารถจ่ายในรูปแบบที่เป็นตัวเงินหรือไม่ใช่ตัวเงินก็ได้ 
เช่น เงินเดือน ค่าจ้างรายช่ัวโมง ค่าจ้างรายวัน เงินประจ าต าแหน่ง สิทธิประโยชน์ด้านสวัสดิการ และการบริการต่าง ๆ 
ได้แก่ ค่าอาหาร ค่ายานพาหนะ ค่ารักษาพยาบาล เครื่องแบบพนักงาน ค่าเช่าบ้าน ประกันสังคม กองทุนเงินส ารองเลี้ยงชีพ 
การลาประเภทต่าง ๆ  เป็นต้น ซึ่งในผลลัพธ์ของบทความทบทวนวรรณกรรมของ Saputra and Mahaputra (2022, p. 762) 
คือ 1) ความพึงพอใจในงานมีผลกระทบต่อรูปแบบความเป็นผู้น า 2) ความภักดีของพนักงาน มีผลต่อรูปแบบความเป็นผู้น า 
และ 3) ความมุ่งมั่นของพนักงานมีผลกระทบต่อรูปแบบความเป็นผู้น า นอกจากนี้ ยังมีปัจจัยอื่น ๆ เช่น เงินเดือน 
สภาพแวดล้อมในการท างาน และวัฒนธรรมการท างาน นอกจากนี้ยังมีความแตกต่างจากงานวิจัยของ Solomon, Nikolaev, 
and Shepherd (2022, p. 1) ยังพบว่า แม้ว่าบุคคลที่มีการศึกษาดีกว่าจะมีทรัพยากรในการท างานมากขึ้น 
(รายได้ ความเป็นอิสระของงาน และความหลากหลายของงาน) พวกเขาก็มีแนวโน้มที่จะมีความต้องการมากขึ้น 
(ชั่วโมงการท างาน ความกดดันในงาน ความเข้มข้นของงาน และความเร่งด่วนด้านเวลา) โดยเฉลี่ยแล้วความต้องการ
เหล่านี ้สัมพันธ์กับความเครียดในงานท่ีเพิ่มขึ้น และความพึงพอใจในงานท่ีลดลง 
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 ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของแบบจ าลองปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีผลต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ในสถาบันอุดมศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏอีสานตอนใต้ ทุกตัวแปรมีข้อมูลแจกแจงแบบปกติ สามารถน าไปวิเคราะห์
สมการโครงสร้างแบบจ าลอง พบว่ามีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ซึ่งคล้ายคลึงกับงานวิจัยของ Luque-
Reca et al. (2022, p. 8) พบว่า ผลลัพธ์ในแบบจ าลองมีความสัมพันธ์ระหว่างกันและการมีส่วนร่วมสามารถพิจารณา
ความแปรปรวนร่วมระหว่างตัวท านายความพึงพอใจในชีวิตของครู ดังนั้น แบบจ าลองที่วิเคราะห์จึงมีความเหมาะสม
และสามารถอธิบายร้อยละความแปรปรวนที่มีนัยส าคัญและความสุภาพทั้งในด้านความพึงพอใจในงานที่แท้จริง
และความพึงพอใจในชีวิตครู และ Rojikinnor et al. (2022, online) ได้เสนอว่าอิทธิพลของค่าตอบแทนและสภาพแวดล้อม
ในการท างานต่อความพึงพอใจและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ควรปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของพนักงานโดยค านึงถึง
การเพิ่มขึ้นของค่าตอบแทน ซึ่งรวมถึงความเหมาะสมของค่าจ้างและเงินเดือน สิ่งจูงใจ สวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวก
ด้วยผลการปฏิบัติงานของพนักงาน และสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดีขึ้น ทั้งนี้ การบริหารค่าตอบแทนมีอิทธิพล
ทางตรงต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ประเด็นความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลทางตรงต่อสมรรถนะ
ในการปฏิบัติงาน ส่วนประเด็นการบรหิารค่าตอบแทนมอีิทธิพลทางอ้อมต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงานผ่านความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน อาจเป็นเพราะว่า หากพนักงานได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพออย่างเหมาะสมแล้วจะท าให้เกิดความพึงพอใจ 
และส่งผลให้แสดงสมรรถนะในการปฏิบัติงานสูงเพิ่มมากขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Gunawan and Gunawan 
(2019, p. 144) พบว่า การบริหารค่าตอบแทนมีอิทธิพลทางบวกกับสมรรถนะในการปฏิบัติงานโดยผ่านความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน และสมรรถนะในการปฏิบัติงานมีอิทธิผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานโดยผ่าน
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผู้บริหารทุกระดับในองค์การผู้ให้บริการทางด้านสื่อสาร ส่วนส าหรับประเด็น
การบริหารค่าตอบแทนไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Bun and 
Huberts (2018, p. 1) พบว่า การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างการจ่ายค่าตอบแทนไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน 
แต่ประสิทธิภาพในการท างานลดลงเกิดจากการท างานท่ีลดลงของพนักงานเก่าและพนักงานที่มีสมรรถนะสูง 
 

ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 ข้อเสนอแนะต่อผู้เกี่ยวข้องในการบริหารค่าตอบแทนของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา เพื่อน าไปใช้
ในการก าหนดเป็นนโยบายของมหาวิทยาลัย ดังนี้  
 1. มหาวิทยาลัยควรมีการปรับปรุงระบบการจ่ายเงินประจ าต าแหน่งให้ตรงกับข้าราชการ และเหมาะสม
กับต าแหน่งหน้าท่ีความรับผิดชอบ  
 2. มีการจัดตั้งกองทุนสวัสดิการส าหรับใช้ในการด าเนินการจ่ายเงินทุกประเภทให้กับพนักงานในสถาบัน 
อุดมศึกษา แต่จะต้องรักษาเสถียรภาพทางการเงินของมหาวิทยาลัยในปัจจุบันและอนาคต  
 3. ควรก าหนดให้มีคณะกรรมการพิจารณาสวัสดิการส าหรับพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา โดยมีพนักงาน
ในสถาบันอุดมศึกษาเป็นผู้แทนเข้าร่วมพิจารณา เพื่อให้เกิดการมีส่วนร่วมของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาในการให้ข้อเสนอ
เกี่ยวกับการจัดสวัสดิการทุกประเภท 
 4. การให้ความส าคัญกับระบบการยกย่อง หรือการให้รางวัลกับพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาที่มีผลงาน
ด้วยความยุติธรรม ปรับนโยบายและระบบการประเมิน ผลการปฏิบัติงานของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาให้มี
ความเหมาะสมกับภาระงานท่ีต้องปฏิบัติและมีความยุติธรรม พร้อมกับเปิดโอกาสให้พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา 
มีส่วนร่วมในการตัดสินใจทางการบริหารของมหาวิทยาลัย 
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 ข้อเสนอแนะการท าวิจัยในอนาคต 
 1. ควรศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการบริหารค่าตอบแทนของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏในประเทศไทย เพื่อให้เกิดภาพรวมของผลลัพธ์การบริหารค่าตอบแทนและน ามาปรับปรุงให้เป็นมาตรฐาน
การก าหนดค่าตอบแทนของมหาวิทยาลัยราชภัฏในระดับประเทศ 
 2. ควรศึกษาตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับความแตกต่างระหว่าช่วงอายุที่ส่งผลต่อการบริหารค่าตอบแทนของพนักงาน
ในสถาบันอุดมศึกษาของมหาวิทยาลัยราชภัฏในประเทศไทย เพื่อให้เกิดการก าหนดนโยบายการบริหารค่าตอบแทน
ที่เหมาะสมกับช่วงอายุของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาและน ามาปรับปรุงให้เป็นมาตรฐานการก าหนดค่าตอบแทน
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏในระดับประเทศ 
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