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การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในค่าตอบแทนและความผูกพันต่อองค์กร 
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Engagement : A Case Study of the Comptroller General’s Department (Provincial) 
พัชรินทร์  ค ำนวล 

 
บทคัดย่อ 

 
กำรวิจัยนี้เป็นกำรศึกษำควำมสัมพันธ์ของควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทน และควำมผูกพันองค์กร

ของบุคลำกรกรมบัญชีกลำง (ส่วนภูมิภำค) เป็นกำรวิจัยเชิงส ำรวจ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ (1) เพื่อศึกษำ
ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทนและควำมผูกพันต่อองค์กรของบุคลำกร  
(2) เพื่อเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทนของบุคลำกร 
กลุ่มตัวอย่ำงที่ใชใ้นกำรวิจัย ได้แก่ บุคลำกรสังกัดกรมบัญชีกลำง จ ำนวน 400 คน เครื่องมือที่ใช้ในกำร
วิจัยเป็นแบบสอบถำม (Questionnaire) มำตรำส่วนประมำณค่ำ 5 ระดับ (Rating Scale) สถิติที่ใช้ใน
กำรวิเครำะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่ำร้อยละ(Percentage) ค่ำเฉลี่ย(Mean) ค่ำส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำน(Standard 
Deviation) กำรวิเครำะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์(Correlation) และค่ำควำมแปรปรวนทำงเดียว (One-
Way ANOVA) ระดับนัยส ำคัญทำงสถิติที่ 0.05 
ผลกำรวิจัยพบว่ำ บุคลำกรของกรมบัญชีกลำง (ส่วนภูมิภำค) มีควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทนโดยรวม
และมีควำมสัมพันธ์เชิงบวกกับควำมผูกพันต่อองค์กร อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 0.01 
โดยมีควำมสัมพันธ์ไปในทิศทำงเดียวกัน ซึ่งหำกตัวแปรควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทนโดยรวมเพิ่มขึ้น 1 
หน่วย จะส่งผลต่อควำมผูกพันต่อองค์กรเพิ่มขึ้น 0.696 เมื่อพิจำรณำควำมสัมพันธ์เป็นรำยด้ำน พบว่ำ 
ควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินมีควำมสัมพันธ์กับควำมผูกพันต่อองค์กรมำกกว่ำ
ค่ำตอบแทนที่เป็นตัวเงิน โดยควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินด้ำนสภำพแวดล้อมของงำนมี
ควำมสัมพันธ์กับควำมผูกพันต่อองค์กรมำกที่สุด มีค่ำเท่ำกับ 0.811 และควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทนที่
ไม่เป็นตัวเงินด้ำนงำนมีควำมสัมพันธ์กับควำมผูกพันต่อองค์กร มีค่ำเท่ำกับ 0.798 และจำกผลกำร
เปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคล (ประเภทบุคลำกร และรำยได้ต่อเดือน) กับควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทนที่
ไม่เป็นตัวเงิน พบว่ำ บุคลำกรที่มีประเภทบุคลำกร และรำยได้ต่อเดือนแตกต่ำงกัน มีควำมพึงพอใจใน
ค่ำตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินด้ำนงำน และค่ำตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินด้ำนสภำพแวดล้อมของงำน
แตกต่ำงกันที่ระดับนัยส ำคัญที่ 0.05 โดยความพึงพอใจในค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินด้านงาน มีบุคลำกร
ประเภทข้ำรำชกำรมีควำมพึงพอใจสูงสุด (M = 4.03, S.D. = 0.636) และมีบุคลำกรประเภทลูกจ้ำงชั่วครำวมีควำม
พึงพอใจน้อยที่สุด (M = 3.72, S.D. = 0.301) และความพึงพอใจในค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินด้านสภาพแวดลอ้ม
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ของงาน มีบุคลำกรประเภทข้ำรำชกำรมีควำมพึงพอใจสูงสุด (M = 3.93, S.D. = 0.684) และบุคลำกรประเภท
ลูกจ้ำงประจ ำมีควำมพึงพอใจน้อยที่สุด (M = 3.68, S.D. = 0.449) ส ำหรับปัจจัยส่วนบุคคลด้ำนรำยได้ต่อเดือน 
พบว่ำ บุคลำกรที่มีรำยได้ต่อเดือน 40,001 บำทขึ้นไปมีควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินด้ำนงำน
สูงสุด (M = 4.59, S.D. = 0.469) และมีบุคลำกรที่มีรำยได้ต่อเดือนระหว่ำง 10,000 – 20,000 บำทมีควำมพึงพอใจ
ในค่ำตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินด้ำนงำนน้อยที่สุด (M = 3.87, S.D. = 0.585)  ส ำหรับควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทน
ที่ไม่เป็นตัวเงินด้ำนสภำพแวดล้อมของงำน บุคลำกรที่มีรำยได้ต่อเดือน 40,001 บำทขึ้นไปมีควำมพึงพอใจสูงสดุ 
(M = 4.37, S.D. = 0.478) และบุคลำกรที่มีรำยได้ต่อเดือนระหว่ำง 30,001 – 40,000 บำทมีควำมพึงพอใจน้อย
ที่สุด (M = 3.67, S.D. = 0.710) 
ค าส าคัญ : ควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทน, ควำมผูกพันต่อองค์กร 

 
บทน า 

 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

ภำยใต้บริบททำงเศรษฐกิจ สังคม กำรเมือง สิ่งแวดล้อม และเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงไป 
อย่ำงรวดเร็วทั้งในระดับประเทศและระดับโลกน ำมำซึ่งโอกำสและควำมท้ำทำยในด ำเนินงำนทุกองค์กำร
ทั้งภำครัฐและเอกชนจึงต้องเตรียมพร้อมรับมือต่อสถำนกำรณ์ดังกล่ำว เพื่อเสริมจุดแข็ง แก้ไขจุดอ่อน 
และรับมือกับโอกำส หรือภัยคุกคำมที่อำจจะเกิดขึ้นในอนำคตโดยกำรบริหำรจัดกำรองค์กำรให้ดี ใช้
ทรัพยำกรทั้งหมดขององค์กรอย่ำงคุ้มค่ำ มีประสิทธิภำพ เกิดประสิทธิผลสูงสุด บรรลุเป้ำหมำยของ
องค์กำรที่วำงไว้ ด้วยเหตุนี้ภำครำชกำรไทยในปัจจุบันจึงได้มีกำรปฏิรูประบบรำชกำรและให้ควำมส ำคัญ
ต่อบุคลำกรภำครัฐซึ่งเป็นฟันเฟืองส ำคัญในกำรขับเคลื่อนนโยบำยรัฐบำลสำมำรถปฏิบัติงำนสอดรับ
บริบทไทยแลนด์ 4.0 สำมำรถบริหำรองค์กรอย่ำงมีธรรมำภิบำลและเป็นมืออำชีพ เพื่อให้เศรษฐกิจของ
ประเทศไทยสำมำรถเติบโตได้อย่ำง “มั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน”  

กำรที่ทรัพยำกรบุคคลขององค์กรจะสำมำรถปฏิบัติงำนได้อย่ำงมีประสิทธิภำพและ 
เกิดประสิทธิผลสูงสุด ทุ่มเทเสียสละเวลำในกำรปฏิบัติงำนอย่ำงเต็มก ำลังควำมสำมำรถ อำจมีปัจจัย
หลำยประกำรเกี่ยวข้อง เช่น ควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทนและสวัสดิกำรที่ได้รับ ควำมพึงพอใจใน
ควำมก้ำวหน้ำในสำยงำนอำชีพ ควำมผูกพันองค์กำร เป็นต้น ดังนั้น สิ่งที่ผู้บริหำรองค์กรจะต้องค ำนึงถึง
เสมอคือจะท ำอย่ำงไรที่จะสรรหำบุคลำกรที่มีประสิทธิภำพมำอยู่ในองค์กำร จะพัฒนำเพิ่มศักยภำพ
บุคลำกรอย่ำงไร จะจูงใจอย่ำงไรให้บุคลำกรอุทิศกำย อุทิศใจ ในกำรท ำงำนที่ได้รับมอบหมำยเพื่อให้งำน
เกิดประสิทธิภำพสูงสุด และบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กำร และจะรักษำบุคลำกรซึ่งเป็นทรัพยำกรบุคคล
ที่ส ำคัญที่สุดให้อยู่กับองค์กรยำวนำนได้อย่ำงไร ด้วยเหตุนี้ในปัจจุบันหลำยองค์กำรหรือนักวิชำกำรให้
ควำมสนใจศึกษำเกี่ยวกับควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทนจำกกำรท ำงำน และควำมผูกพันที่มีต่อองค์กร 
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เนื่องจำกค่ำตอบแทน และควำมผูกพันธ์ต่อองค์กำรของบุคลำกรเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อกำรลำออกจำกงำน 
กำรโยกย้ำย กำรขำดงำน และพฤติกรรมกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกร 
 กรมบัญชีกลำง เป็นหน่วยงำนสังกัดกระทรวงกำรคลัง มีโครงสร้ำงองค์กำรตำมกฎกระทรวงแบ่ง
ส่วนรำชกำรกรมบัญชีกลำง กระทรวงกำรคลัง พ.ศ. 2562 โดยมีส ำนักงำนคลังจังหวัดเป็น 
ส่วนรำชกำรภูมิภำค วิสัยทัศน์กรมบัญชีกลำงคือ ก ำกับดูแลและบริหำรกำรใช้จ่ำยเงินของแผ่นดิน  
ให้ เกิดประโยชน์สูงสุด มีบทบำทภำรกิจหน้ำที่ในกำรควบคุมดูแลก ำรใช้จ่ำยเงินของแผ่นดิน 
โดยกำรก ำหนดกรอบหลักเกณฑ์กลำงให้หน่วยงำนภำครัฐต่ำงๆ ถือปฏิบัติ ให้ค ำปรึกษำแนะน ำ
กฎหมำยระเบียบด้ำนกำรเงิน กำรคลัง กำรบัญชี กำรตรวจสอบภำยใน กำรบริหำรเงินงบประมำณ กำร
พัสดุภำครัฐ และบริหำรเงินคงคลังให้มีใช้จ่ำยอย่ำงเพียงพอ รวมทั้งเสนอแนะข้อมูลเชิงนโยบำยกำรคลัง
ให้แก่ฝ่ำยบริหำร ด ำเนินกำรเกี่ยวกับกำรประเมินผลกำรคลังภำครัฐ กำรก ำกับดูแลนโยบำยและ
มำตรฐำนค่ำตอบแทน สวัสดิกำรและสิทธิประโยชน์ของบุคลำกรภำครัฐ โดยมีแผนขับเคลื่อนยุทธศำสตร์ 
20 ปี (พ.ศ. 2561 – 2580) ยุทธศำสตร์ที่ 1 กำรเป็นกลไกก ำกับกำรเงินกำรคลังเพื่อขับเคลื่อนเศรษฐกิจ 
(Smart Regulator : SR) ยุทธศำสตร์ที่ 2 กำรเป็นกลไกจัดระบบบริหำรกำรเงินกำรคลังเพื่อกำร
ให้บริกำรที่เป็นเลิศ (Excellence Service : ES) ยุทธศำสตร์ที่ 3 กำรเสริมสร้ำงควำมเข้มแข็งองคก์รดว้ย
ระบบดิจิทัล (Digital CGD : DC) เพื่อมุ่งสู่เป้ำหมำยหลักของกรมบัญชีกลำงคือ Government the Best 
Payment กรมบัญชีกลำงจึงให้ควำมส ำคัญกับบุคลำกรเป็นอย่ำงมำกทั้งในด้ำนกำรพัฒนำศักยภำพ
บุคลำกร และกำรรักษำคนเก่งไว้กับองค์กำร เพื่อให้กำรด ำเนินงำนบรรลุเป้ำหมำย และสำมำรถ
ขับเคลื่อนยุทธศำสตร์ 20 ปี ของกรมบัญชีกลำง 
 จำกที่กล่ำวมำ ผู้วิจัยในฐำนะปฏิบัติงำนในส ำนักงำนคลังจังหวัดตำก สังกัดกรมบัญชีกลำง  
จึงมีควำมสนใจที่จะศึกษำควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทน และควำมผูกพันที่มีต่อองค์กำรของบุคลำกร
กรมบัญชีกลำงในส่วนรำชกำร (ส่วนภูมิภำค) เพื่อเป็นทิศทำงในกำรพัฒนำบุคลำกรให้มีควำมเป็นเลิศ 
ในกำรปฏิบัติงำน บุคลำกรมีควำมมุ่งมั่นทุ่มเทแรงกำยแรงใจในกำรท ำงำน ส่งผลให้ในองค์กรสำมำรถ
บรรลุเป้ำหมำยสูงสุด ก้ำวสู่กำรเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง สำมำรถขับเคลื่อนยุทธศำสตร์ 20 ปี  
ของกรมบัญชีกลำงได้อย่ำงมีประสิทธิภำพ และบรรลุวิสัยทัศน์กรมบัญชีกลำงคือ ก ำกับดูแลและบริหำร
กำรใช้จ่ำยเงินของแผ่นดินให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย  

1. เพื่อศึกษำควำมสัมพันธ์ระหว่ำงควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทนและควำมผูกพันต่อองค์กรของบุคลำกร 
2. เพื่อเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคล (ประเภทบุคลำกร และรำยได้ต่อเดือน) กับควำมพึงพอใจ

ในค่ำตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน 
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ค าถามการวิจัย 

ค าถามการวิจัยที่ 1 ควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทนมีควำมสัมพันธ์กับควำมผูกพันต่อองค์กร หรือไม่ อย่ำงไร 
 H1a : ควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทนที่เป็นตัวเงินทำงตรงมีควำมสัมพันธ์ทำงบวกกับควำมผูกพันต่อองค์กร 
 H1b : ควำมพึงพอใจในคำ่ตอบแทนทีเ่ป็นตัวเงินทำงอ้อมมีควำมสัมพันธ์ทำงบวกกับควำมผูกพันต่อองค์กร 
 H1c : ควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินด้ำนงำนมีควำมสัมพันธ์ทำงบวกกับควำมผูกพันต่อ
องค์กร 
 H1d : ควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินด้ำนสภำพแวดล้อมของงำนมีควำมสัมพันธ์ทำงบวกกับ
ควำมผูกพันต่อองค์กร 
ค าถามการวิจัยที่ 2 ประเภทบุคลำกรที่แตกต่ำงกันจะมีควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินแตกต่ำง
กันหรือไม่ อย่ำงไร 
 H2a : ประเภทบุคลำกรที่แตกต่ำงกันจะมีควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินด้ำนงำน 
ที่แตกต่ำงกัน 
 H2b : ประเภทบุคลำกรที่แตกต่ำงกันจะมีควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน 
ด้ำนสภำพแวดล้อมของงำนที่แตกต่ำงกัน 
ค าถามการวิจัยที่ 3 รำยได้ต่อเดือนที่แตกต่ำงกันจะมีควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินแตกต่ำง
กันหรือไม่ อย่ำงไร 
 H3a : รำยได้ต่อเดือนที่แตกต่ำงกันจะมีควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินด้ำนงำน 
ที่แตกต่ำงกัน 
 H3b : รำยได้ต่อเดือนที่แตกต่ำงกันจะมีควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน 
ด้ำนสภำพแวดล้อมของงำนที่แตกต่ำงกัน 
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 
1. แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับความพึงพอใจในค่าตอบแทน 
 ค่ำตอบแทน เป็นเรื่องที่มีควำมส ำคัญอย่ำงมำกต่อทุกองค์กร ทั้งกำรบริหำรองค์กรและกำร
บริหำรทรัพยำกรบุคคลในกำรผลักดันจูงใจให้บุคลำกรพึงพอใจ  และมุ่งมั่นปฏิบัติงำนอย่ำงมี
ประสิทธิภำพเพื่อให้บรรลุเป้ำหมำยขององค์กร  
 กำรจ่ำยค่ำตอบแทนและให้รำงวัล (Compensation and Rewarding) หมำยถึง กำรให้เงินเดือน 
เงินโบนัส หรือค่ำตอบแทนอื่นๆ รวมทั้งสวัสดิกำร ซึ่งมีกำรออกแบบกำรจ่ำยคำ่ตอบแทนและรำงวัลอยำ่ง
เท่ำเทียมและยุติธรรม มุ่งเน้นกำรให้ควำมส ำคัญกับสมดุลระหว่ำงชีวิตกำรท ำงำนและชีวิตส่วนตัวของ
คนเก่งนอกเหนือจำกกำรมอบสิ่งจูงใจในรูปตัวเงิน โดยกำรจ่ำยเงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทนต่ำงๆ 
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เป็นส่วนหนึ่งของระบบกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลให้มีศักยภำพสูง หรือกำรบริหำรคนเก่ง (วิชัย วงษ์
ใหญ่, 2554) 
 โครงสร้ำงค่ำตอบแทนของข้ำรำชกำรพลเรือนสำมัญ ในระบบค่ำตอบแทนของข้ำรำชกำร 
พลเรือนสำมัญ จ ำแนกค่ำตอบแทน ออกเป็น 4 ประเภท (ส ำนักงำนคณะกรรมกำรข้ำรำชกำรพลเรือน 
(ส ำนักงำน ก.พ.), 2555, หน้ำ 7-8) ดังนี้  
 1) เงินเดือนพื้นฐำน (Base Salary) เป็นค่ำตอบแทนที่จ่ำยตำมต ำแหน่งและระดับต ำแหน่ง  
ตำมขนำดของงำน ผลงำน และสมรรถนะ โดยแบ่งต ำแหน่งออกเป็น 4 ประเภท ได้แก่ ประเภทบริหำร 
ประเภทอ ำนวยกำร ประเภทวิชำกำร และประเภททั่วไป และมีกำรก ำหนดอัตรำเงินเดือนขั้นต่ ำและขั้น
สูงไว้ 
 2) ค่ำตอบแทนลักษณะอื่น (Allowance) เป็นค่ำตอบแทนที่จ่ำยตำมลักษณะงำน ต ำแหน่งงำน 
สภำพกำรท ำงำน หรือลักษณะเฉพำะต่ำงๆ เพื่อเป็นกลไนกำรสร้ำงแรงจูงใจและปรับค่ำตอบแทนให้มี
ควำมเหมำะสม เช่น เงินประจ ำต ำแหน่ง เงินค่ำตอบแทนนอกเหนือเงินเดือน เงินเพิ่มเหตุพิเศษ เงินเพิ่ม
ส ำหรับต ำแหน่งที่ประจ ำอยู่ในต่ำงประเทศ ค่ำตอบแทนพิเศษรำยเดือนแก่เจ้ำหน้ำที่ผู้ปฏิบัติงำนในพื้นที่
ภำคใต้ เงินเพิ่มค่ำครองชีพชั่วครำว เงินรำงวัล ค่ำใช้จ่ำยในกำรด ำเนินงำนส ำหรับกำรปฏิบัติงำน  
ด้ำนต่ำงๆ ค่ำตอบแทนตำมข้อบังคับ เป็นต้น 
 3) สวัสดิกำรและประโยชน์เกื้อกูล (Benefit/Fringe Benefit)  
    สวัสดิการ คือ ค่ำตอบแทนที่ทำงรำชกำรจัดให้ในฐำนะเป็นสมำชิกส่วนหนึ่งขององค์กร  
เพื่อช่วยให้มีควำมมั่นคงในชีวิต ตลอดจนเป็นเครื่องมือเสริมสร้ำงขวัญและก ำลังในใจกำรปฏิบัติงำนได้
อย่ำงมีประสิทธิภำพ โดยสำมำรถแบ่งสวัสดิกำรที่ เป็นตัวเงิน ประกอบด้วย ค่ำรักษำพยำบำล  
ค่ำกำรศึกษำบุตร สวัสดิกำรส ำหรับปฏิบัติงำนในพื้นที่พิเศษ เงินกู้เพื่อที่อยู่อำศัย บ ำเหน็จบ ำนำญ  
ในส่วนของสวัสดิกำรที่ไม่เป็นตัวเงินประกอบด้วย กำรลำประเภทต่ำงๆ และเครื่องรำชอิสริยำภรณ์ 
   ประโยชน์เกื้อกูล คือ ค่ำตอบแทนที่จัดให้เพื่อช่วยอ ำนวยควำมสะดวกในกำรปฏิบัติงำน 
ประกอบด้วยค่ำใช้จ่ำยในกำรเดนิทำงไปรำชกำร ค่ำเช่ำบ้ำน เงินตอบแทนปฏิบัติงำนนอกเวลำ รถประจ ำ
ต ำแหน่ง และโทรศัพท์มือถือ 
 4) เงินรำงวัลประจ ำปี (Bonus) เป็นค่ำตอบแทนที่จ่ำยในลักษณะเงินรำงวัลประจ ำปีของ
หน่วยงำน มีกำรจัดสรรให้กับข้ำรำชกำรในองค์กรเพื่อเป็นแรงจูงใจในกำรพัฒนำกำรท ำงำน และ
เชื่อมโยงค่ำตอบแทนกับผลกำรปฏิบัติงำนขององค์กรและข้ำรำชกำร โดยมีกำรจัดท ำค ำรับรอ ง 
กำรปฏิบัติงำน และประเมินผลร่วมกับส ำนักงำนคณะกรรมกำรพัฒนำระบบรำชกำร 
 แนวคิดค่ำตอบแทนของ Mondy & Noe (1996) แบ่งค่ำตอบแทนออกเป็น 2 ด้ำน ได้แก่
ค่ำตอบแทนทำงกำรเงิน และค่ำตอบแทนไม่ใช่ทำงกำรเงิน สรุปได้ดังนี้ 
 1) ค่ำตอบแทนที่เป็นตัวเงิน (Financial) แบ่งออกเป็น 2 ด้ำน คือ 
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  1.1) ค่ำตอบแทนที่เป็นตัวเงินทำงตรง (Direct Financial) ประกอบด้วย เงินเดือน 
ค่ำจ้ำง ค่ำนำยหน้ำ โบนัส ค่ำนำยหน้ำ ค่ำตอบแทนพิเศษ ค่ำตอบแทนล่วงเวลำ ค่ำคุณวุฒิ  
ค่ำประสบกำรณ์ ค่ำพำหนะ และค่ำใช้จ่ำยต่ำงๆ เชิงเศรษฐกิจ 
  1.2) ค่ำตอบแทนที่เป็นตัวเงินทำงอ้อม (Indirect Financial) ส่วนมำกเป็นค่ำตอบแทนที่
ลูกจ้ำงได้รับตำมกฎหมำยก ำหนด ได้แก่ สวัสดิกำรประกันสังคม กำรประกันกำรว่ำงงำน วันหยุดตำม
ประเพณี วันหยุดพักผ่อน วันลำป่วย และผลประโยชน์อื่นๆ เช่น ค่ำรักษำพยำบำล กำรประกันชีวิต  
เงินบ ำเหน็จบ ำนำญ อำหำรกลำงวัน ที่พักอำศัย เป็นต้น 
 2) ค่ำตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน (Non-Financial) แบ่งออกเป็น 2 ด้ำน คือ 
  2.1) ด้ำนงำน (Job) เป็นลักษณะของงำนที่ท ำแล้วลูกจ้ำงพอใจ เช่น งำนน่ำสนใจ  
งำนท้ำทำย งำนมีโอกำสก้ำวหน้ำ กำรเป็นส่วนหนึ่งของควำมส ำเร็จองค์กร โอกำสในกำรได้รับกำร
พัฒนำ รวมถึงกำรได้รับกำรยอมรับในกำรท ำงำนหรือแสดงควำมคิดเห็น 
  2.2 ด้ำนสภำพแวดล้อมของงำน (Job Environment) บรรยำกำศในกำรท ำงำนทำงด้ำน
กำยภำพสะดวกสบำย นโยบำยกำรท ำงำน นโยบำยค่ำตอบแทน ผู้บังคับบัญชีที่ดี เพื่อนร่วมงำนเป็น
มิตร ควำมปลอดภัยในกำร กำรยืดหยุ่นเวลำท ำงำน เป็นต้น  
 สรุปได้ว่ำ ค่ำตอบแทน คือ สิ่งต่ำงๆ ทั้งที่เป็นตัวเงินหรือไม่ใช่ตัวเงิน สวัสดิกำรและผลประโยชน์
เกื้อกูลอื่นๆ ที่องค์กรจ่ำยให้กบัพนักงำนหรือผู้ปฏิบัติงำนจำกกำรท ำงำนในองค์กร เพื่อเสริมขวัญก ำลังใจ 
จูงใจให้เกิดกำรปฏิบัติงำนอย่ำงมีประสิทธิภำพ และสร้ำงฐำนะควำมเป็นอยู่ของผู้ปฏิบัติงำนให้ดียิ่งขึ้น 
2. แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร 
 ซัลวำนำ ฮะซำนี (2550, หน้ำ 13 -19) ได้สรุปว่ำควำมผูกพันต่อองค์กร (Employee 
Engagement) เป็นคุณสมบัติที่จ ำเป็นอย่ำงหนึ่งของบุคลำกรหรือสมำชิกองค์กร เนื่องจำกเป็นปัจจัย
ส ำคัญที่ช่วยให้องค์กรมีประสิทธิผล นอกจำกองค์กรต้องสรรหำบุคลำกรที่มีคุณภำพเข้ำมำเป็นสมำชิกใน
องค์กรแล้ว กำรรักษำบุคลำกรเหล่ำนั้นให้คงอยู่กับองค์กรด้วยกำรพยำยำมสร้ำงทัศนคติที่ดี เกิดควำม
พึงพอใจ เกิดควำมผูกพันที่ดีต่อองค์กรนับเป็นสิ่งส ำคัญอีกประกำรหนึ่ง เนื่องจำกเหตุผลว่ำควำมผูกพัน
ต่อองค์กรนั้นเป็นทัศนคติที่เป็นประโยชน์ต่อกำรปฏิบัติงำนกับองค์กร เพื่อน ำพำองค์กรให้บรรลุ
วัตถุประสงค์และเป้ำหมำยที่วำงไว้ 
 แนวคิดของ The Gallup Organization ก่อตั้งขึ้นเมื่อปี 1953 โดย Dr.George Gallup ซึ่งใน
ช่วงแรก Gallup ต้องกำรวัดและติดตำมทัศนคติของสำธำรณชนเกี่ยวกับเรื่องกำรเมือง สังคม และ
เศรษฐกิจในแต่ละวัน โดยกำรส ำรวจควำมคิดเห็นจำกโพล (Poll) ต่อมำในช่วงปี 1980-1989 นั้น ทฤษฎี
ทำงด้ำนกำรจัดกำรได้รับอิทธิพลจำก Dr.Deming, Dr.Juran และ Phillip Crosby ที่เสนอแนวคิดเรื่อง 
TQM ซึ่งเป็นกำรสร้ำงโอกำสให้แก่ Gallup ที่มุ่งสร้ำงเครื่องมือวัดควำมพึงพอใจของลูกค้ำในขณะนั้น 
เมื่อปลำยทศวรรษ 1990 ธุรกิจก ำลังเข้ำสู่ยุคโลกำภิวัฒน์ ซึ่งมีกำรติดต่อสื่อสำรถึงกันทั่วโลกและแข่งขัน
กันรุนแรง นอกจำก Gallup จะมุ่งวัดและติดตำมควำมพึงพอใจของลูกค้ำแล้ว ยังสนใจเรื่องทัศนคติของ
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พนักงำนที่มีต่อขวัญก ำลังใจในกำรท ำงำนจนกระทั่งผลผลิตทั้งหมดขององค์กร ในขณะที่ปัจจุบันก ำลัง
เข้ำสู่ยุคเศรษฐกิจที่มีอำรมณ์มำเกี่ยวข้อง ซึ่งองค์กรที่ประสบควำมส ำเร็จเชื่อว่ำทรัพยำกรที่สร้ำงคุณค่ำ
มำกที่สุด คือ ทรัพยำกรมนุษย์ ไม่ว่ำจะเป็นบุคลำกรหรือลูกค้ำ และยังเชื่อว่ำคนเรำมักใช้ควำมรู้สึกมำ
เป็นอันดับแรกก่อนใช้เหตุผล จำกเหตุนี้จึงท ำให้ทั้งบุคลำกรหรือลูกค้ำเกิดควำมผูกพันต่อองค์กรโดยใช้
ควำมรู้สึกเป็นส่วนใหญ่ 
 เมื่อปี 2000 Gallup ได้ศึกษำถึงลักษณะของมนุษย์ที่เป็นตัวขับเคลื่อนผลลัพธ์ทำงธุรกิจของ
องค์กรโดยกำรค้นคว้ำข้อมูลทำงเศรษฐกิจจ ำนวนมำก และวิเครำะห์ข้อมูลของพนักงำนและลูกค้ำ
เพิ่มเติมจำกเดิมจึงไดค้้นพบแนวทำงที่มนุษยเ์ป็นตัวขับเคลื่อนผลลัพธ์ทำงธุรกิจขององค์กร ซึ่งจัดว่ำเป็น
ทฤษฎีกำรจัดกำรที่รู้จักกันในรูปของ The Gallup ซึ่งปัจจุบันได้กลำยเป็นโมเดลอันดับหนึ่งของบริษัทที่
ปรึกษำทำงด้ำนกำรจัดกำร ซึ่งกุญแจส ำคัญของโมเดลนี้แสดงให้เห็นว่ำพนักงำนทุกระดับจะสร้ำงกำร
เติบโตของยอดขำยและก ำไรขององค์กร โดยองค์กรจะต้องก ำหนดขีดควำมสำมำรถ ทักษะ และ
ประสบกำรณ์ที่ดีที่สุดในทุกทุกต ำแหน่งงำน เพื่อคัดเลือกพนักงำนที่มีควำมสำมำรถที่เหมำะสมกับ
ต ำแหน่งงำนนั้น อีกทั้งต้องสร้ำงสภำพแวดล้อมที่เอื้อให้พนักงำนสำมำรถปฏิบัติงำนได้ดีที่สุด ต้องรู้จัก
ดึงดูดและรักษำพนักงำนที่มีควำมสำมำรถ ให้พนักงำนเกิดควำมผูกพันต่อองค์กร เพื่อช่วยเพิ่มและ
รักษำลูกค้ำที่จะสร้ำงก ำไรให้แก่องค์กรได้ ตลอดจนเพิ่มควำมจงรักภักดีของลูกค้ำ ส่งผลให้องค์กรเกิด
กำรเติบโตของยอดขำยและก ำไรอย่ำงยั่งยืน  
 Gallup ส ำรวจฐำนข้อมูลจำกที่เคยได้ศึกษำพฤติกรรมและธรรมชำติของมนุษย์ตั้งแต่ปี 1935 
พบว่ำจำกกำรส ำรวจพนักงำน 1.98 ล้ำนคน จำกองค์กร 36 แห่งที่อยู่ใน 21 อุตสำหกรรมของ 28 
ประเทศและวิเครำะห์ข้อมูลโดยใช้ Meta-Analysis ซึ่งเป็นวิธีกำรทำงสถิติในกำรประมวลผลและ 
หำควำมสัมพันธ์ของสิ่ง 2 สิ่งที่ต้องกำร นั่นคือควำมคิดเห็นของพนักงำนและผลลัพธ์ทำงธุรกิจของ
องค์กรโดยกำรค้นหำองค์ประกอบที่ส่งผลต่อควำมผูกพันของพนักงำนที่ดูจำกผลผลิตปริมำณกำร  
ผลิตยอดขำย อัตรำกำรลำออกอัตรำกำรเกิดอุบัติเหตุ ก ำไรต่อหน่วยกำรผลิต เป็นต้น จำกกำรส ำรวจท ำ
ให้ The Gallup Organization ค้นพบค ำถำม 12 ประกำร (Q12) ที่สำมำรถวัดควำมผูกพันของพนักงำน
อย่ำงแท้จริงซึ่งแต่ละค ำถำมจะมีควำมสัมพันธ์กับผลลัพธ์ทำงธุรกิจขององค์กรแตกต่ำงกันหำมุมมอง
ได้แก่ควำมจงรักภักดีของลูกค้ำ (Customer) ผลก ำไร (Profitability) ผลผลิตของบริษัท (Productivity) 
อัตรำกำรลำออกของพนักงำน (Turnover) และควำมปลอดภัยในกำรท ำงำน (Safety)  
 จำกค ำถำม 12 ข้อ The Gallup Organization สำมำรถสรุปปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับควำมผูกพันต่อ
องค์กร ว่ำประกอบด้วย ควำมคำดหวัง เครื่องมือและอุปกรณ์ โอกำสที่จะท ำงำนให้ดีที่สุด กำรได้รับกำร
ยอมรับ กำรดูแลเอำใจใส่ โอกำสในกำรพัฒนำ กำรได้รับกำรยอมรับในควำมคิดเห็น ภำรกิจและ
วัตถุประสงค์ขององค์กร เพื่อนร่วมงำนที่มีคุณภำพ เพื่อร่วมงำนที่ดี และควำมก้ำวหน้ำในงำน 
 สรุปได้ว่ำ ควำมผูกพันต่อองค์กรของบุคลำกรเกิดขึ้นได้จำกทัศนคติ ควำมรู้สึก อำรมณ์ของ
บุคลำกรหรือลูกค้ำที่มีต่อองค์กรในเชิงบวก ซึ่งหำกบุคลำกรหรือลูกค้ำมีควำมผูกพันต่อองค์กรจะเกิด
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ควำมจงรักภักดี ตั้งใจปฏิบัติงำนให้เกิดเป็นประโยชน์ต่อองค์กรสูงสุด น ำพำองค์กรบรรลุเป้ำหมำย
วัตถุประสงค์ ดังนั้นองค์กรที่ต้องกำรที่จะรักษำดึงดูดคนดี คนเก่ง ไว้กับองค์กรต้องสร้ำงทัศนคติที่ดี  
ให้บุคลำกรเกิดควำมผูกพันต่อองค์กร หรือเพื่อช่วยเพิ่มและรักษำลูกค้ำให้เกิดควำมจงรักภักดีส่งผลให้
เกิดกำรเติบโตของยอดขำยและก ำไรที่ยั่งยืน 
3. เอกสารงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 ฐำนิฎำ เจริญเลิศวิวัฒน์ (2558) ได้ศึกษำเรื่องควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทน สวัสดิกำรและ
คุณภำพชีวิตกำรท ำงำนที่มีผลต่อควำมจงรักภักดีต่อองค์กร ของกรมควบคุมโรค กระทรวงสำธำรณสุข 
โดยกำรสอบถำมพนักงำนรำชกำรที่ปฏิบัติงำนอยู่ในสังกัดกรมควบคุมโรค (ส่วนกลำง) จ ำนวน 200 คน 
พบว่ำ ควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทน (r = 0.630) สวัสดิกำร (r = 0.614) และคุณภำพชีวิต (r = 0.716) มี
ควำมสัมพันธ์ในทิศทำงเดียวกันกับควำมจงรักภักดีต่อองค์กร ที่ระดับนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 0.05 
 T. Ravikumar (2013) มหำวิทยำลัยคริสร์ ประเทศอินเดีย ได้ศึกษำผลกระทบของกำร
ท ำงำนเป็นทีม วัฒนธรรมกำรท ำงำน ควำมเป็นผู้น ำและค่ำตอบแทนกับควำมผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงำนใน MSMES ประเทศอินเดีย พบว่ำ กำรท ำงำนเป็นทีม วัฒนธรรมกำรท ำงำน ควำมเป็นผู้น ำ 
และค่ำตอบแทนมีผลต่อกระทบอย่ำงมีนัยส ำคัญต่อควำมผูกพันองค์กรของพนักงำน  

 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 

 ประชำกรที่ใช้ในกำรวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลำกรที่ท ำงำนในกรมบัญชีกลำงส่วนภูมิภำคซึ่งทรำบ
จ ำนวนที่แน่นอนคือ 1,189 คนโดยกลุ่มตัวอย่ำงคือประชำกรที่ใช้ในกำรวิจัย เนื่องจำกสำมำรถระบุ
จ ำนวนประชำกรที่แน่นอนได้ ดังนั้น จึงใช้กำรค ำนวณหำขนำดของกลุ่มตัวอย่ำงแบบทรำบจ ำนวน
ประชำกรโดยใช้สูตรก ำหนดควำมเชื่อมั่นที่ 95% ควำมผิดพลำดไม่เกินร้อยละ 5 สำมำรถค ำนวณหำ
ขนำดกลุ่มตัวอย่ำงตำมสูตรได้จ ำนวน 300 คน จำกนั้นใช้วิธีกำรสุ่มตัวอย่ำงแบบแบ่งชั้น (Stratified 
random sampling) แบ่งออกเป็นส ำนักงำนคลังจังหวัด จ ำนวน 76 จังหวัด และผู้วิจัยก ำหนดสัดส่วน 
ของกลุ่มตัวอย่ำงแต่ละจังหวัด ทั้งนี้ เพื่อผลกำรวิจัยที่น่ำเชื่อถือมำกยิ่งขึ้น ผู้วิจัยจึงเลือกกลุ่มตัวอย่ำงใน
กำรศึกษำ จ ำนวน 400 คน โดยมีระยะเวลำในกำรด ำเนินกำรเก็บรวมรวมข้อมูลตั้งแต่เดือนธันวำคม 
2562 ถึงเดือนกุมภำพันธ์ 2563 เป็นระยะเวลำทั้งสิ้น 3 เดือน 
 เครื่องมือในกำรวัดตัวแปรงำนวิจัยนี้ ผู้วิจัยใช้แบบสอบถำม (Questionnaire) แบบปลำยปิด 
แบ่งเนื้อหำออกเป็น 3 ส่วนดังนี้ 
 ส่วนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถำมเป็นค ำถำมปลำยปิด (Close-end-Question) 
ประกอบด้วย เพศ อำยุ  ระดับกำรศึกษำ ประเภทบุคลำกร ระยะเวลำในกำรปฏิบัติงำนในองค์กร  
และรำยได้ต่อเดือน โดยลักษณะของกำรตอบแบบสอบถำมเป็นกำรส ำรวจรำยกำร (Check List) จ ำนวน 6 ข้อ 
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 ส่วนที่ 2 ค ำถำมควำมผูกพันต่อองค์กร โดยได้ท ำกำรอ้ำงอิงข้อค ำถำม 12 ประกำรมำจำก Q12 
ของ The Gallup Organization (1992-1999) และปรับปรุงให้ เหมำะสมกับงำนวิจัย ลักษณะของ
แบบสอบถำมเป็นแบบมำตรวัดส่วนประเมินค่ำ (Rating Scale) มีข้อค ำถำมจ ำนวน 12 ข้อให้ผู้ตอบ
แบบสอบถำมแสดงควำมคิดเห็นว่ำเห็นด้วยมำกน้อยเพียงใด มีหลักเกณฑ์กำรให้คะแนนแบ่งออกเป็น 5 
ระดับ โดยสำมำรถแปลควำมดังนี้1 หมำยถึงไม่เห็นด้วยอย่ำงยิ่ง และ 5 หมำยถึงเห็นด้วยอย่ำงยิ่ง 
 ส่วนที่ 3 ค ำถำมควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทน จำกกำรศึกษำแนวคิดค่ำตอบแทนของ Mondy & 
Noe (1996) แบ่งออกเป็น 4 ด้ำน มีข้อค ำถำมรวมจ ำนวน 21 ข้อ โดยแบ่งเป็นค ำถำมควำมพึงพอใจใน
ค่ำตอบแทนที่เป็นตัวเงินทำงตรง 3 ข้อ ค ำถำมควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทนที่เป็นตัวเงินทำงอ้อม 6 ข้อ 
ค ำถำมควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินด้ำนงำน 6 ข้อ  และค ำถำมควำมพึงพอใจใน
ค่ำตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินด้ำนสภำพแวดล้อมของงำน 6 ข้อ ลักษณะกำรตอบแบบสอบถำมเป็นแบบ
มำตรวัดส่วนประเมินค่ำ (Rating Scale) โดย 1 หมำยถึงไม่พอใจเลย และ 5 หมำยถึงพอใจมำกที่สุด 
 กำรทดสอบคุณภำพเครื่องมือ ผู้วิจัยได้น ำแบบสอบถำมมำทดสอบล่วงหน้ำ (Pretest) โดยกำร
เก็บข้อมูลจำกบุคลำกรที่ปฏิบัติงำนในกรมบัญชีกลำงที่มีคุณสมบัติและสถำนภำพใกล้เคียงกับกลุ่ม
ตัวอย่ำงที่จะเก็บข้อมูลจริง จ ำนวน 5 รำย และผู้วิจัยสังเกตกำรณ์ ซักถำมเกี่ยวกับควำมเข้ำใจในข้อ
ค ำถำม ผลปรำกฏว่ำมีบำงค ำถำมที่ยังไม่ชัดเจน และผู้วิจัยได้ท ำกำรแก้ไขปรับปรุงให้สมบูรณ์แล้ว 
จำกนั้นน ำไปทดลองท ำแบบสอบถำม (Pilot Study) โดยเลือกกลุ่มเป้ำหมำยจ ำนวน 50 คน ซึ่งไม่มี
รำยชื่อในกลุ่มตัวอย่ำงที่จะท ำกำรวิจัยและไม่ซ้ ำกับกลุ่มทดสอบเดิม ปฏิบัติทุกขั้นตอนเหมือนกับกำรเกบ็
ข้อมูลจำกกลุ่มตัวอย่ำงจริง จำกนั้นน ำปัญหำที่พบจำกกำรท ำแบบสอบถำมมำปรับปรุงแก้ไขก่อน ำไป
เก็บข้อมูลจริง 
 กำรค ำนวณหำค่ำควำมเชื่อมั่น (Reliability) โดยใช้วิธีหำค่ำสัมประสิทธิ์พิจำรณำจำกค่ำ
สัมประสิทธิ์ครอนบัคอัลฟ่ำ (Cronbach’s Alpha Coefficient) ซึ่งในกำรวิจัยครั้งนี้มีตัวแปรตำมคือ ควำม
ผูกพันต่อองค์กรมำใช้ในกำรค ำนวณ โดยจำกกำรทดสอบแบบสอบถำมจ ำนวน 50 คน ได้ค่ำควำม
เชื่อมั่นเท่ำกับ 0.874 ซึ่งมีค่ำมำกกว่ำ 0.700 ถือว่ำแบบสอบถำมเป็นไปในทิศทำงเดียวกัน จึงสำมำรถ
น ำแบบสอบถำมไปใช้เก็บรวบรวมข้อมูลในกำรวิจัยได้ 
 วิธีกำรเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้ใช้แบบสอบถำมเป็นเครื่องมือในกำรเก็บรวบรวมข้อมูลโดย
จัดท ำแบบสอบถำม สร้ำงแบบสอบถำมออนไลน์ และจัดส่งลิงค์แบบสอบถำมออนไลน์ให้กลุ่มตัวอย่ำง
จ ำนวน 400 ชุดทำงระบบส ำนักงำนอัตโนมัติกรมบัญชีกลำง (e-office) โดยเมื่อกลุ่มตัวอย่ำงตอบ
แบบสอบถำมข้อมูลจะถูกส่งมำยัง Google Drive ของผู้วิจัย และผู้วิจัยท ำกำรตรวจสอบควำมสมบูรณ์
ครบถ้วนเพื่อน ำมำวิเครำะห์ข้อมูลทำงสถิติ 
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 สถิติที่ ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล ผู้วิจัยเลือกใช้สถิติในกำรวิเครำะห์เพื่อให้สอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์และสมมติฐำน ดังนี้ 
 1. กำรศึกษำควำมสัมพันธ์ระหว่ำงควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทนและควำมผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลำกร โดยใช้กำรวิเครำะห์ค่ำสถิติ Correlation เพื่อหำควำมสัมพันธ์ของตัวแปร 
 2. กำรเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทนของบุคลำกร 
ประกอบไปด้วยประเภทบุคลำกร และรำยได้ต่อเดือน โดยใช้ค่ำสถิติแบบ One-Way ANOVA  

 

ผลการวิจัย 
 

 จำกผลกำรวิเครำะห์ พบว่ำ ผู้ตอบแบบสอบถำม 400 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศชำย จ ำนวน 261 คน  
คิดเป็นร้อยละ 65.25 รองลงมำเป็นเพศหญิง จ ำนวน 139 คน คิดเป็นร้อยละ 34.75 โดยส่วนใหญ่มี 
อำยรุะหว่ำง 31-40 ปี จ ำนวน 180 คน คิดเป็นร้อยละ 45.0 รองลงมำมีอำยุระหว่ำง 41-50 ปี จ ำนวน 132 คน 
คิดเป็นร้อยละ 33.0 ระดับกำรศึกษำส่วนใหญ่มีระดับกำรศึกษำปริญญำตรี มีจ ำนวน 214 คน คิดเป็นร้อยละ 
53.5 รองลงมำมีระดับกำรศึกษำปริญญำโทจ ำนวน 154 คน คิดเป็นร้อยละ 38.5 ประเภทบุคลำกรส่วนใหญ่
เป็นข้ำรำชกำร จ ำนวน 302 คน คิดเป็นร้อยละ 75.5 รองลงมำเป็นลูกจ้ำงประจ ำ จ ำนวน 48 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 12.0 โดยส่วนใหญ่มีระยะเวลำในกำรปฏิบัติงำนระหว่ำง 5-10 ปี จ ำนวน 116 คน คิดเป็นร้อยละ 29.0 
รองลงมำมีระยะเวลำในกำรปฏิบัติงำนต่ ำกว่ำ 5 ปี จ ำนวน 107 คน คิดเป็นร้อยละ 26.8 และมีระยะเวลำใน
กำรปฏิบัติงำนตั้งแต่ 21 ปี ขึ้นไป จ ำนวน 81 คน คิดเป็นร้อยละ 20.3 ในส่วนของรำยได้ต่อเดือน ส่วนใหญ่มี
รำยได้ต่อเดือนระหว่ำง 20,001-30,000 บำท จ ำนวน 168 คน คิดเป็นร้อยละ 42.0 รองลงมำมีรำยได้ต่อเดือน
ระหว่ำง 10,000-20,000 จ ำนวน 113 คน คิดเป็นร้อยละ 28.2 และมีรำยได้ต่อเดือนระหว่ำง 30,001-40,000 
บำท จ ำนวน 81 คน คิดเป็นร้อยละ 20.3  

ค าถามการวิจัยที่ 1 ควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทนมีควำมสัมพันธ์กับควำมผูกพันต่อองค์กร หรือไม่ อย่ำงไร 
 H1a : ควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทนที่เป็นตัวเงินทำงตรงมีควำมสัมพันธ์ทำงบวกกับควำมผูกพันต่อองค์กร 
 H1b : ควำมพึงพอใจในคำ่ตอบแทนทีเ่ป็นตัวเงินทำงอ้อมมีควำมสัมพันธ์ทำงบวกกับควำมผูกพันต่อองค์กร 
 H1c : ควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินด้ำนงำนมีควำมสัมพันธ์ทำงบวกกับควำมผูกพันต่อ
องค์กร 
 H1d : ควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินด้ำนสภำพแวดล้อมของงำนมีควำมสัมพันธ์ทำงบวกกับ
ควำมผูกพันต่อองค์กร 
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ตำรำงที่ 1 กำรวิเครำะห์ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทนกับควำมผูกพันต่อองค์กร 
ตัวแปร M SD S1 S2 S3 S4 E 
S1 3.66 0.868 1     

S2 4.08 0.829 0.567** 1    

S3 3.97 0.603 0.533** 0.233** 1   

S4 3.89 0.637 0.669** 0.334** 0.796 1  

E 3.97 0.484 .537** 0.206** 0.798** 0.811** 1 

**มีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 0.01 
หมำยเหตุ : S1 = แทนควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทนที่เป็นตัวเงินทำงตรง , S2 = แทนควำมพึงพอใจใน
ค่ำตอบแทนที่เป็นตัวเงินทำงอ้อม , S3 = แทนควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินด้ำนงำน , 
S4 = แทนควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินด้ำนสภำพแวดล้อมของงำน , E = แทนควำม
ผูกพันต่อองค์กร 
 จำกตำรำงที่ 1 ผลกำรทดสอบสมมติฐำนควำมสัมพันธ์ของควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทนและ
ควำมผูกพันธ์ต่อองค์กรของบุคลำกรกรมบัญชีกลำง (ส่วนภูมิภำค) พบว่ำ ควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทน
ทุกด้ำน มีควำมสัมพันธ์ทำงบวกกับควำมผูกพันต่อองค์กร ที่ระดับนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 0.01 และ
เมื่อพิจำรณำควำมสัมพันธ์เป็นรำยด้ำน พบว่ำ ควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินด้ำน
สภำพแวดล้อมของงำนมีควำมสัมพันธ์กับควำมผูกพันต่อองค์กรมำกที่สุด (r = 0.811)รองลงมำคือ 
ควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทนที่ไมเ่ป็นตัวเงินด้ำนงำน (r = 0.798) ควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทนที่เป็นตวั
เงินทำงตรง (r = 0.537) และควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทนที่เป็นตัวเงินทำงอ้อม (r = 0.206) ตำมล ำดับ 
โดยมีควำมสัมพันธ์ไปในทิศทำงเดียวกัน กล่ำวคือ เมื่อควำมพึงพอใจในแต่ละด้ำนเพิ่มมำกขึ้น จะส่งผล
ให้ควำมผูกพันต่อองค์กรเพิ่มขึ้นเช่นเดียวกัน ดังนั้น จำกผลกำรศึกษำดังกล่ำว จึงยอมรับสมมติฐำนที่ 
H1a H1b H1c และ H1d 

ค าถามการวิจัยที่ 2 ประเภทบุคลำกรที่แตกต่ำงกันจะมีควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน
แตกต่ำงกันหรือไม่ อย่ำงไร 
 H2a : ประเภทบุคลำกรที่แตกต่ำงกันจะมีควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินด้ำนงำน 
ที่แตกต่ำงกัน 
 H2b : ประเภทบุคลำกรที่แตกต่ำงกันจะมีควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน 
ด้ำนสภำพแวดล้อมของงำนที่แตกต่ำงกัน 
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ตำรำงที่  2 แสดงกำรเปรียบเทียบควำมแตกต่ำงระหว่ำงประเภทบุคลำกรกับควำมพึงพอใจใน
ค่ำตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน 

   ควำมพึงพอใจ  
Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig 

ค่ำตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน ระหว่ำงกลุ่ม 4.911 3 1.637 4.629 .000* 
ด้ำนงำน ภำยในกลุ่ม 140.044 396 .354   
 รวม 144.955 399    
ค่ำตอบแทนที่ ระหว่ำงกลุ่ม 2.772 3 .924 2.302 .014* 
ไม่เป็นตัวเงินด้ำน ภำยในกลุ่ม 158.947 396 .401   
สภำพแวดล้อมของงำน รวม 161.719 399    
*มีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 0.05 
 จำกตำรำงที่ 2 ผลกำรทดสอบสมมติฐำน พบว่ำ บุคลำกรของกรมบัญชีกลำง (ส่วนภูมิภำค)  
ที่มีประเภทบุคลำกรแตกต่ำงกัน มีควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินด้ำนงำน และค่ำตอบแทนที่
ไม่เป็นตัวเงินด้ำนสภำพแวดล้อมของงำนแตกต่ำงกัน ที่ระดับนัยส ำคัญ 0.05 จำกผลกำรศึกษำดังกล่ำว  
จึงยอมรับสมมติฐำนที่ H2a และ H2b  
ตำรำงที่ 3 แสดงค่ำเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำนของประเภทบุคลำกรกับควำมพึงพอใจใน
ค่ำตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน 

 
ควำม 

พึงพอใจ 

 
ประเภทบุคลำกร 

N Mean 

 

Std. Error 

95% Confidence 
Interval for Mean 

Minimum Maximum 
Std. 

Deviation 
Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ค่ำตอบแทน 
ไม่เป็นตัวเงิน 
ด้ำนงำน 
 

ข้ำรำชกำร 302 4.03 .636 .636 3.96 4.10 2 5 

ลูกจ้ำงประจ ำ 48 3.84 .413 .413 3.72 3.96 3 5 

พนักงำนรำชกำร 22 3.73 .612 .612 3.46 4.01 3 5 

ลูกจ้ำงชั่วครำว 28 3.72 .301 .301 3.60 3.84 3 4 

Total 400 3.97 .603 .603 3.91 4.03 2 5 

ค่ำตอบแทน 
ไม่เป็นตัวเงิน
ด้ำน 
สภำพแวดล้อม 
ของงำน 
 

ข้ำรำชกำร 302 3.93 .684 .684 3.86 4.01 2 5 

ลูกจ้ำงประจ ำ 48 3.68 .449 .449 3.55 3.81 3 5 

พนักงำนรำชกำร 22 3.91 .536 .536 3.67 4.15 3 5 

ลูกจ้ำงชั่วครำว 28 3.81 .317 .317 3.69 3.93 3 4 

Total 400 3.89 .637 .637 3.83 3.96 2 5 

*มีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ .05 
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 จำกตำรำงที่ 3 พบว่ำ บุคลำกรกรมบัญชีกลำง (ส่วนภูมิภำค) ประเภทข้ำรำชกำรมีควำมพึงพอใจ 
ในค่ำตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินด้ำนงำนสูงสุด (M = 4.03, S.D. = 0.636) และมีบุคลำกรประเภทลูกจ้ำงชั่วครำว 
มีควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินด้ำนงำนน้อยที่สุด (M = 3.72, S.D. = 0.301)  ส ำหรับ 
ควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินด้ำนสภำพแวดล้อมของงำน มีบุคลำกรประเภทข้ำรำชกำร 
มีควำมพึงพอใจสูงสุด (M = 3.93, S.D. = 0.684) และบุคลำกรประเภทลูกจ้ำงประจ ำมีควำมพึงพอใจน้อยที่สุด  
(M = 3.68, S.D. = 0.449) 
ค าถามการวิจัยที่ 3 รำยได้ต่อเดือนที่แตกต่ำงกันจะมีควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินแตกต่ำง
กันหรือไม่ อย่ำงไร 
 H3a : รำยได้ต่อเดือนที่แตกต่ำงกันจะมีควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินด้ำนงำน 
ที่แตกต่ำงกัน 
 H3b: รำยได้ต่อเดือนที่แตกต่ำงกันจะมีควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทนที่ ไม่ เป็นตัวเงิน  
ด้ำนสภำพแวดล้อมของงำนที่แตกต่ำงกัน 

ตำรำงที่ 4 แสดงกำรเปรียบเทียบควำมแตกต่ำงระหว่ำงรำยได้ต่อเดือนกับควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทน
ที่ไม่เป็นตัวเงิน 

   ควำมพึงพอใจ  
Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig 

ค่ำตอบแทนที่ไม่เป็น ระหว่ำงกลุ่ม 16.407 3 5.469 16.847 .000* 
ตัวเงินด้ำนงำน ภำยในกลุ่ม 128.549 396 .325   
 รวม 144.955 399    
ค่ำตอบแทนที่ ระหว่ำงกลุ่ม 15.235 3 5.078 13.729 .000* 
ไม่เป็นตัวเงินด้ำน ภำยในกลุ่ม 146.484 396 .370   
สภำพแวดล้อมของงำน รวม 161.719 399    
*มีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ .05 
 จำกตำรำงที่ 4 เมื่อทดสอบสมมติฐำน พบว่ำ บุคลำกรของกรมบัญชีกลำง (ส่วนภูมิภำค)  
ที่มีรำยได้ต่อเดือนแตกต่ำงกัน มีควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินด้ำนงำน และค่ำตอบแทน
ที่ไม่เป็นตัวเงินด้ำนสภำพแวดล้อมของงำนแตกต่ำงกัน ที่ระดับนัยส ำคัญ 0.05 จำกผลกำรศึกษำดังกลำ่ว  
จึงยอมรับสมมติฐำนที่ H3a และ H3b  
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ตำรำงที่ 5 แสดงค่ำเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำนของรำยได้ต่อเดือนกับควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทนที่ไม่
เป็นตัวเงิน 

*มีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ .05 
จำกตำรำงที่ 5 พบว่ำ บุคลำกรกรมบัญชีกลำง (ส่วนภูมิภำค) ที่มีรำยได้ต่อเดือน 40,001 บำทขึ้นไป 

มีควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินด้ำนงำนสูงสุด (M = 4.59, S.D. = 0.469) และมีบุคลำกรที่มีรำยได้
ต่อเดือนระหว่ำง 10,000 – 20,000 บำทมีควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินด้ำนงำนน้อยที่สุด  
(M = 3.87, S.D. = 0.585)  ส ำหรับควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินด้ำนสภำพแวดล้อมของงำน  
บุคลำกรที่มีรำยได้ต่อเดือน 40,001 บำทขึ้นไปมีควำมพึงพอใจสูงสุด (M = 4.37, S.D. = 0.478) และบุคลำกรที่มี
รำยได้ต่อเดือนระหว่ำง 30,001 – 40,000 บำทมีควำมพึงพอใจน้อยที่สุด (M = 3.67, S.D. = 0.710) 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
ควำม 

พึงพอใจ 

 
รำยได้ต่อเดือน 

(บำท) 

N Mean 

 

Std. Error 

95% Confidence 
Interval for Mean 

Minimum 
Maximu

m 
Std. 

Deviation 
Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ค่ำตอบแทน 
ไม่เป็นตัวเงิน 
ด้ำนงำน 

10,000 - 20,000 113 3.87 .585 .055 3.76 3.97 2 5 

20,001 – 30,000 168 3.94 .589 .045 3.85 4.03 3 5 

30,001 – 40,000 81 3.89 .550 .061 3.77 4.01 3 5 

40,001 บำทขึ้น
ไป 

38 4.59 .469 .076 4.43 4.74 3 5 

Total 400 3.97 .603 .030 3.91 4.03 2 5 

ค่ำตอบแทน 
ไม่เป็นตัวเงิน 
ด้ำน
สภำพแวดล้อม
ของงำน 

10,000 - 20,000 113 3.77 .520 .049 3.67 3.87 3 5 

20,001 – 30,000 168 3.97 .636 .049 3.88 4.07 2 5 

30,001 – 40,000 81 3.67 .710 .079 3.52 3.83 3 5 

40,001 บำทขึ้น
ไป 

38 4.37 .478 .078 4.21 4.53 3 5 

Total 400 3.89 .637 .032 3.83 3.96 2 5 



15 
 

อภิปรายผล 
 

 จำกผลกำรวิจัย กำรศึกษำควำมสัมพันธ์ระหว่ำงควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทนและควำมผูกพัน
ต่อองค์กรของบุคลำกรกรมบัญชีกลำง (ส่วนภูมิภำค) น ำผลสรุปกำรอภิปรำยผลได้ ดังนี้ 
 ผลการทดสอบสมมติฐานตามค าถามการวิจัยที่ 1 พบว่ำ ควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทนทุก
ด้ำนมีควำมสัมพันธ์ทำงบวกกับควำมผูกพันต่อองค์กร โดยควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน
ด้ำนสภำพแวดล้อมของงำนมีควำมสัมพันธ์กับควำมผูกพันต่อองค์กรมำกที่สุด รองลงมำคือ ควำมพึง
พอใจในค่ำตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินด้ำนงำน ควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทนที่เป็นตัวเงินทำงตรง และ
ควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทนที่เป็นตัวเงินทำงอ้อม ตำมล ำดับ เนื่องจำกกำรจัดค่ำตอบแทนที่เป็นตัวเงิน
เป็นไปตำมกฎระเบียบที่เป็นมำตรฐำน และกรมบัญชีกลำงได้มีกำรจัดสวัสดิกำรต่ำงๆ อย่ำงเหมำะสมแก่
บุคลำกร รวมถึงมีกำรส ำรวจควำมต้องกำรของบุคลำกรอยู่ เป็นประจ ำเพื่อน ำไปพิจำรณำเกี่ยวกับ
ค่ำตอบแทนที่ เหมำะสม ซึ่งเมื่อบุคลำกรเกิดควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทนทั้งที่ เป็นตัวเงินหรือ 
ไม่เป็นตัวเงิน จึงส่งผลท ำให้บุคลำกรเกิดควำมผูกพันต่อองค์กร  
 ผลการทดสอบสมมติฐานตามค าถามการวิจัยที่ 2 พบว่ำ ประเภทบุคลำกรที่แตกต่ำงกัน  
มีผลต่อควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินด้ำนงำน และค่ำตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินด้ำน
สภำพแวดล้อมของงำนที่แตกต่ำงกัน ซึ่งบุคลำกรประเภทข้ำรำชกำรมีควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทนที่ไม่
เป็นตัวเงินทั้งด้ำนงำน และด้ำนสภำพแวดล้อมของงำนสูงสุด เนื่องจำกข้ำรำชกำรมีโอกำสก้ำวหน้ำใน
งำน ได้รับกำรยอมรับในกำรท ำงำน และเกิดควำมภูมิใจในกำรเป็นส่วนหนึ่งของควำมส ำเร็จขององค์กร 
รวมถึงมีควำมพอใจในนโยบำยค่ำตอบแทน และระบบกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำนมำกกว่ำบุคลำกร
ประเภทอื่นๆ ในขณะที่บุคลำกรประเภทลูกจ้ำงชั่วครำวมีควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน
ด้ำนงำนน้อยที่สุด และบุคลำกรประเภทลูกจ้ำงประจ ำมีควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินด้ำน
สภำพแวดล้อมของงำนน้อยที่สุด ทั้งนี้อำจเป็นเพรำะว่ำลูกจ้ำงชั่วครำวและลูกจ้ำงประจ ำมีโอกำส
ก้ำวหน้ำในงำนน้อยกว่ำข้ำรำชกำร รวมถึงนโยบำยค่ำตอบแทนกำรเลื่อนเ งินเดือนไม่ดีเทียบเท่ำ
ข้ำรำชกำร จึงเกิดควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินน้อยกว่ำบุคลำกรประเภทข้ำรำชกำร 
 ผลการทดสอบสมมติฐานตามค าถามการวิจัยที่ 3 พบว่ำ รำยได้ต่อเดือนของบุคลำกรที่
แตกต่ำงกัน มีผลต่อควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินด้ำนงำน และค่ำตอบแทนที่ไม่เป็นตัว
เงินด้ำนสภำพแวดล้อมของงำนที่แตกต่ำงกัน โดยบุคลำกรที่มีรำยได้ต่อเดือน 40,001 บำทขึ้นไป  
มีควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินทั้งด้ำนงำน และด้ำนสภำพแวดล้อมของงำนสูงสุด ในขณะที่
บุคลำกรที่มีรำยได้ต่อเดอืนระหว่ำง 10,000 – 20,000 บำทมีควำมพึงพอใจในคำ่ตอบแทนทีไ่ม่เป็นตัวเงินด้ำนงำน
น้อยที่สุด และบุคลำกรที่มีรำยได้ต่อเดือนระหว่ำง 30,001 – 40,000 บำทมีควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทนที่ไม่เป็น
ตัวเงินด้ำนสภำพแวดล้อมของงำนน้อยที่สุด ทั้งนี้อำจเป็นเพรำะส่วนใหญ่จะอยู่ในช่วงที่อยูใ่นต ำแหน่งหนำ้ที่
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ที่สูงขี้น แต่ก็ยังไม่ได้สูงสุดจึงมีภำระงำนควำมรับผิดชอบมำก มีผู้ใต้บังคับบัญชำที่ต้องดูแลบริหำร
จัดกำร และยังต้องรับนโยบำยจำกผู้บังคับบัญชำหรือผู้บริหำรสูงสุดขององค์กรอีกด้วย 
 

ข้อเสนอแนะ 
 
 ผู้บริหำรควรให้ควำมส ำคัญกับค่ำตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินด้ำนสภำพแวดล้อมของงำน และด้ำน
งำน เนื่องจำกกำรศึกษำวิจัยครั้งนี้ ผลกำรวิจัยพบว่ำควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทนที่ไม่ใช่ตัวเงินด้ำน
สภำพแวดล้อมของงำน และด้ำนงำนมีควำมสัมพันธ์กับควำมผูกพันต่อองค์กรมำกที่สุด ซึ่งจำก
ผลกำรวิจัยสำมำรถสนับสนุนได้ว่ำสภำพแวดล้อมของงำน เช่น กำรสร้ำงบรรยำกำศในกำรท ำงำน กำร
ดูแลสุขภำพและควำมปลอดภัยในกำรท ำงำนของบุคลำกร กำรยืดหยุ่นในกำรท ำงำน กำรก ำหนด
นโยบำยค่ำตอบแทนและระบบกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำนที่เหมำะสม กำรมีกำรบังคับบัญชำและ
เพื่อนร่วมงำนที่ดีมีคุณภำพ เป็นสิ่งที่ท ำให้บุคลำกรมีควำมรู้สึกหรือเจตคติที่ดีต่อองค์กร เกิดควำมพึง
พอใจและเกิดควำมผูกพันต่อองค์กร นอกจำกนี้ด้ำนงำน ได้แก่ กำรมอบหมำยงำนที่ส ำคัญและมีควำม
ท้ำทำยควำมสำมำรถมำกว่ำงำนที่ท ำประจ ำ เป็นสิ่งช่วยกระตุ้นให้บุคลำกรต้องกำรแสดงควำมสำมำรถ
ศักยภำพของตนเองเพื่อให้เกิดกำรยอมรับนับถือในกำรท ำงำน แสดงให้เห็นถึงกำรท ำงำนที่มี
ประสิทธิภำพอันส่งผลต่อควำมเจริญเติบโตสำยอำชีพของบุคลำกร ดังนั้น ฝ่ำยบริหำรควรมีกำรก ำหนด
กลยุทธ์นโยบำยกำรดูแลสุขภำพ ควำมปลอดภัย ระบบกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน กำรจัดกิจกรรม
สร้ำงควำมสัมพันธ์ เพื่อสร้ำงสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำนที่ดี รวมถึงก ำหนดกลยุทธ์นโยบำย เพื่อเปิด
โอกำสให้พนักงำนทรำบเป้ำหมำยกำรท ำงำน และควำมเจริญในสำยงำนอำชีพ เพื่อกระตุ้นให้บุคลำกร
กรเกิดควำมพึงพอใจและเกิดควำมผูกพันต่อองค์กรมำกขึ้น ส่งผลให้องค์กรประสบควำมส ำเร็จ 
 
ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
 1. ศึกษำเพิ่มเติมเกี่ยวกับแนวทำงกำรบริหำรค่ำตอบแทนที่ไมเ่ป็นตัวเงิน ควำมผูกพันต่อองคก์ร
ที่มีผลต่อควำมส ำเร็จ ควำมมีประสิทธิภำพ ทัศนคติ หรือ ควำมรักในงำน 
 2. ควรท ำกำรศึกษำว่ำปัจจัยใดอีกนอกจำกค่ำตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน ที่จะท ำให้บุคลำกรเกิด
ควำมพึงพอใจและเกิดควำมผูกพันต่อองค์กร 

3. ศึกษำเกี่ยวกับควำมต้องกำรในค่ำตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินของบุคลำกรเพิ่มเติม โดยให้
บุคลำกรขององค์กรแสดงข้อคิดเห็น ข้อเสนอแนะ หรือแนวทำงในกำรก ำหนดกลยุทธ์นโยบำย
ค่ำตอบแทน เพื่อน ำไปประกอบกำรพิจำรณำวำงแผนต่อไป 
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