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บทคัดย่อ 

 
 การศึกษาน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา ความพึงพอใจในค่าตอบแทน แรงจูงใจในการท างาน และ 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในค่าตอบแทนกบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน สังกดัฝ่ายพฒันา
สินทรัพยแ์ละจ าหน่ายทรัพยภ์ูมิภาค บริษทับริหารสินทรัพยก์รุงเทพพาณิชย ์ จ ากดั (มหาชน) ทั้งหมด 360 คน 
พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อาย ุ18 – 30 ปี การศึกษาระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า สถานภาพสมรส 
ไม่มีบุตร ต าแหน่งงานเจา้หนา้ท่ี 4 – 5 อายงุาน 20 ปีขึ้นไป และมีรายได ้18,000 – 30,000 บาทต่อเดือน พบวา่
ความพึงพอใจในค่าตอบแทนโดยรวม อยูใ่นระดบัมาก (M=3.90, S.D.= 0.400 ) ส่วนแรงจูงใจในการท างานของ
พนกังานอยูใ่นระดบัมาก (M=4.15 , S.D.= 0.544) และ ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจใน
ค่าตอบแทนโดยรวมกบัแรงจูงใจในการท างาน พบวา่ มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัความสัมพนัธ์ท่ีต ่ามาก 
(r = 0.134) ท่ีระดบันยัยะส าคญั 0.05 และเม่ือพิจารณาความสัมพนัธ์เป็นรายดา้น พบวา่ ความพึงพอใจใน
ค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ตวัเงินดา้นสภาพแวดลอ้มมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัแรงจูงใจในการท างานในระดบัต ่ามาก 
(r = 0.129) และผูว้ิจยัไดพ้ิจารณาค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ตวัเงินดา้นสภาพแวดลอ้ม เป็นรายขอ้ พบวา่ ความพึงพอใจ
ในอุปกรณ์ส านกังานครบครัน เพียงขอ้เดียว ท่ีมีความความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัแรงจูงใจในการท างานในระดบั
ต ่ามาก (r = 0.117)  ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และจากผลการเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคล กบัความ
พึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ตวัเงินดา้นสภาพแวดลอ้ม พบวา่ อายงุาน , ต าแหน่งงาน และ เงินเดือนท่ีไดรั้บ
แตกต่างกนั มีความพึงพอใจไม่แตกต่างกนั 
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1 นายชชัวรินทร์ ผาณิตพจมานกุล นกัศึกษาปริญญาโท หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัรามค าแหง สาขาวิทยบริการ
เฉลิมพระเกียรติจงัหวดัสงขลา อดีตพนกังานบริษทับริหารสินทรัพยก์รุงเทพพาณิชย ์ จ ากดั (มหาชน) ส านกังานหาดใหญ่ ฝ่ายพฒันาสินทรัพยแ์ละ
จ าหน่ายทรัพยภ์าคใตต้อนล่าง ปัจจุบนัด ารงต าแหน่งปลดัอ าเภอ(เจา้พนกังานปกครองปฏิบติัการ) สังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอนายูง จงัหวดัอุดรธานี 



 
 

บทน า 
 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 ตั้งแต่ตน้ปี 2563 ท่ีผา่นมาโลกของเราไดรั้บผลกระทบจากการแพร่ระบาดของไวรัสโคโรน่า หรือ 
Covid-19 ซ่ึงไดส่้งผลกระทบเป็นวงกวา้ง ทั้งวงการการศึกษา เน่ืองจากสถานศึกษาตอ้งปิดการเรียนการสอนและ
เปล่ียนรูปแบบการเรียนการสอนเป็นระบบออนไลน์ การจดักิจกรรมทางสังคมตอ้งมีเร่ืองของการเวน้ระยะห่าง
ทางสังคมเพื่อป้องกนัการแพร่ระบาดของเช้ือไวรัส รวมถึงหลายๆบริษทัตอ้งปรับเปล่ียนรูปแบบการท างาน หรือ
เรียกวา่  “Work For Home” ยิ่งในช่วงท่ีรัฐบาลมีประกาศล๊อคดาวน์ประเทศ ปิดเมืองงดการเดินทาง หลายๆธุรกิจ
ท่ีมีเงินทุนไม่มากมาย ถึงขั้นตอ้งปิดกิจการ ปลดพนกังาน ส่งผลใหค้นตกงานเพิ่มมากขึ้น ซ่ึงในวิกฤตน้ีค าของ
คนโบราณ จึงดงักอ้งหู “ไม่เลือกงาน ไม่ยากจน”  
 โดยปกติ เม่ือจะสมคัรงาน ผูส้มคัรงาน มกัจะหาขอ้มูลประกอบการตดัสินใจในการสมคัรงานอยูไ่ม่กี่
องคป์ระกอบ เช่น ลกัษณะงานเป็นเช่นใด มีสวสัดิการอยา่งไร และท่ีส าคญัมีเงินเดือนหรือค่าจา้งจ านวนเท่าใด 
ซ่ึงส่ิงท่ีกล่าวมานั้น ตามทฤษฎีแลว้รวมเรียกวา่ “ค่าตอบแทน” หรือ “Compensation” แต่ท่ามกลางสภาวะการ
แพร่ระบาดของเช้ือไวรัส บริษทับริหารสินทรัพยก์รุงเทพพาณิชย ์ จ ากดั (มหาชน) หรือ “BAM” ยงัสามารถ
ด าเนินการจ่ายค่าตอบใหก้บัพนกังานไดเ้ป็นปกติ ส่วนหน่ึงเป็นเพราะลกัษณะธุรกิจของ BAM สามารถด าเนิน
กิจการไดใ้นทุกสภาวะเศรษฐกิจ กล่าวคือใน ช่วงท่ีเศรษฐกิจขาลง BAM ก็สามารถซ้ือ หน้ีเสีย (NPLs) จาก
สถาบนัการเงินอ่ืนได ้ หรือในกรณีเศรษฐกิจขาขึ้น BAM สามารถเรียกเก็บหน้ีหรือจ าหน่ายทรัพยสิ์นรอการขาย 
(NPAs) ไดม้ากขึ้นเช่นกนั นั้นหมายความวา่พนกังานของ BAM ไม่ตอ้งกงัวลวา่ BAM จะปิดกิจการชัว่คราว
หรือไม่สามารถด าเนินกิจการ และช่วงการแพร่ระบาดของเช้ือไวรัส BAM ยงัคงจ่ายค่าตอบแทนทุกประเภท เช่น 
เงินเดือน , Incentive รายไตรมาส , ค่ารักษาพยาบาล ฯลฯ ใหก้บัพนกังานโดยไม่มีการปรับลด หรือ ชะลอการจ่าย
แต่อยา่งใด 
 แต่นั้นก็ยงัไม่มากพอท่ีจะจูงใจใหพ้นกังาน ตั้งใจท างานและทุ่มเทการท างานใหก้บั BAM พิจารณาได้
จาก ในช่วงคร่ึงปีหลงัของปี 2563 สถานการณ์การท างานเร่ิมเขา้สู่สภาวะปกติ แต่บริษทัเขา้ใจถึงความทา้ทายใน
การเรียกหน้ี จึงปรับ KPI ให้พนกังานมามุ่งเนน้งานเอกสาร เช่น การจดัเตรียมเอกสารในการด าเนินคดีกบัลูกหน้ี 
การน าเสนอตดัขออนุมติัจ าหน่ายหน้ีสูญจากระบบบญัชี แต่ผลการด าเนินงานก็ยงัไม่เป็นไปตามเป้าหมาย ส่งผล
ใหก้ารจ าหน่ายหน้ีสูญล่าชา้และฝ่ายบญัชีตอ้งตั้งส ารองดอ้ยค่าทางบญัชีเพิ่มขึ้น และ เม่ือมีพนกังานบางคนไม่
กระตือรือร้นในการท างาน ส่งผลใหผู้จ้ดัการ รองผูจ้ดัการตอ้งแกปั้ญหาเฉพาะหนา้ โดยแบ่งงานไปใหพ้นกังาน
คนอ่ืนช่วยกนัท าเพื่อรักษาระดบัผลงานภาพรวมของส านกังาน นอกจากน้ียงัก่อใหเ้กิดความรู้สึกท่ีไม่เป็นธรรม
และเพิ่มภาระต่อพนกังานท่ีตอ้งรับภาระงานเพิ่ม 



 
 

 ผูว้ิจยัอยากจะศึกษาถึงความพึงพอใจในค่าตอบแทน และแรงจูงใจการท างานของพนกังานในสังกดัฝ่าย
พฒันาสินทรัพยแ์ละจ าหน่ายทรัพยภ์ูมิภาค จ านวน 7 ภาค 24 ส านกังาน จะไดก้ าหนดเป็นแนวทางในการ
พิจารณาค่าตอบแทน และ/หรือ สร้างแรงจูงใจในการท างานของพนกังานต่อไป 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย  
 1. เพื่อวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในค่าตอบแทนกบัแรงจูงใจในการท างานของ

พนกังานสังกดัฝ่ายพฒันาสินทรัพยแ์ละจ าหน่ายทรัพยภ์ูมิภาค 

 2. เพื่อศึกษาความพึงพอใจในค่าตอบแทนของพนกังานสังกดัฝ่ายพฒันาสินทรัพยแ์ละจ าหน่ายทรัพย์

ภูมิภาคท่ีไดรั้บจากบริษทัฯ 

 3. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนกังานสังกดัฝ่ายพฒันาสินทรัพยแ์ละจ าหน่ายทรัพยภ์ูมิภาค 

 

สมมติฐานของการวิจัย 
ค าถามการวิจัยท่ี 1 ความพึงพอใจในค่าตอบแทนมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน

สังกดัฝ่ายพฒันาสินทรัพยแ์ละจ าหน่ายทรัพยภ์ูมิภาคหรือไม่อยา่งไร 

 H1a ความพึงพอใจในค่าตอบแทนตวัเงินทางตรง มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการท างาน 

 H1b ความพึงพอใจในค่าตอบแทนตวัเงินทางออ้ม มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการท างาน 

 H1c ความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินดา้นงานมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการท างาน  

 H1d ความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินดา้นสภาพแวดลอ้มมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจใน

การท างาน 

 H1e ความพึงพอใจในค่าตอบแทนโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการท างาน 

ค าถามการวิจัยท่ี 2  ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานท่ีแตกต่างกนัจะมีความพึงพอใจในค่าตอบแทนของ

พนกังานสังกดัฝ่ายพฒันาสินทรัพยแ์ละจ าหน่ายทรัพยภ์ูมิภาคแตกต่างกนัหรือไม่อยา่งไร 

 H2a อายงุานของพนกังานท่ีแตกต่างกนัมีความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินดา้น
สภาพแวดลอ้มแตกต่างกนั 

H2b ต าแหน่งงานของพนกังานท่ีแตกต่างกนัมีความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินดา้น
สภาพแวดลอ้มแตกต่างกนั 

H2c เงินเดือนท่ีไดรั้บของพนกังานท่ีแตกต่างกนัมีความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินดา้น
สภาพแวดลอ้มแตกต่างกนั 



 
 

ขอบเขตการวิจัย 
 ขอบเขตด้านเน้ือหา การศึกษาคร้ังน้ี มุ่งศึกษาเก่ียวกบัความพึงพอใจในค่าตอบแทน มีความสัมพนัธ์กบั
แรงจูงใจในการท างาน โดยมีตวัแปรอิสระ ประกอบดว้ย 1) ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน 2) ความพึงพอใจใน
ค่าตอบแทน และตวัแปรตาม คือ แรงจูงใจในการท างาน 
 ขอบเขตประชากร พนกังานบริษทับริหารสินทรัพยก์รุงเทพพาณิชย ์ จ ากดั (มหาชน) สังกดัฝ่ายพฒันา
สินทรัพยแ์ละจ าหน่ายทรัพยภ์ูมิภาค จ านวน 360 คน 
 ขอบเขตด้านระยะเวลา เก็บรวบรวมขอ้มูลในช่วง เดือน พฤศจิกายน - ธนัวาคม 2563  
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง 
 

 1. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัค่าตอบแทน (Compensation theory) 
 ค่าตอบแทน คือ ส่ิงท่ีองคก์รหรือหน่วยงานจ่ายใหก้บัพนกังานผูป้ฏิบติังาน เพื่อเป็นการตอบแทนการ
ท างานใหก้บัองคก์รโดยจะจ่ายเป็นตวัเงินหรือไม่เป็นตวัเงินก็ได ้(บรรยงค ์โตจินดา ,2543 ; เสนาะ ติเยาว ์,2543) 
โดยค่าตอบแทนแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 1) ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน (Financial) ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวั
เงินทางตรง(Direct) และค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินทางออ้ม(Indirect) 2) ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน 
(Nonfinancial) ไดแ้ก่ สภาพงาน(JOB) และ สภาพแวดลอ้มของงาน(Job Enviromental) (Mondy&Noe ,1996 อา้ง
ถึงใน อรรถพล วงศต์ระกูล 2552) 

 การบริหารจดัการการจ่ายค่าตอบแทนใหก้บัพนกังานหรือผูป้ฏิบติังาน เกิดความพึงพอใจไดน้ั้นไม่ใช่

เร่ืองง่าย เพราะมีเร่ืองของความเสมอภาค กล่าวคือ พนกังานส่วนใหญ่มกัประเมินวา่ตนเองท างานหนกัและทุ่มเท

ในการปฏิบติังานมากกวา่คนอ่ืน ขณะเดียวกนัก็มกัคิดวา่คนอ่ืนไดรั้บผลตอบแทนสูงกว่าตน เขาจะพอใจในการ

ท างานและมีแรงจูงใจในการท างานสูงตราบเท่าท่ีเขายงัรับรู้วา่มีความเสมอภาคเม่ือเปรียบเทียบกบัพนกังานคน

อ่ืน แต่ถา้พนกังานพบวา่ผูท่ี้ท างานในระนาบเดียวกบัเขาไดรั้บผลตอบแทนสูงกวา่เขา หรือไดรั้บผลตอบแทน

เท่ากนัแต่ท างานนอ้ยกวา่ ความพอใจและแรงจูงใจในการท างานจะนอ้ยลง เม่ือใดท่ีพนกังานเกิดการรับรู้ความ

ไม่เสมอภาค เขาจะพยายามท าใหเ้กิดความเสมอภาคโดยการลดการท างานหรือไม่ก็เรียกร้องผลตอบแทนเพิ่มขึ้น 

นอกจากน้ียงัมีเร่ืองของความคาดหวงัของพนกังานเขา้มาเก่ียวขอ้งดว้ย (Lawer 1971 , อา้งถึงใน อรรถพล วงศ์

ตระกูล , 2552) 

 2. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการท างาน 



 
 

 เฟรดเดอริค เฮอร์ซเบิร์ก (Frederick Herzberg) เจา้ของทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg’s 
Two Factors Theory) ไดก้ล่าววา่ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความรู้สึกพึงพอใจและไม่พึงพอใจของพนกังาน 2 ประเภท 
คือ ปัจจยัค ้าจุน และ ปัจจยัจูงใจ กล่าวคือ ปัจจยัค ้าจุนเป็นขอ้ก าหนดเบ้ืองตน้เพื่อป้องกนัไม่ใหเ้กิดความไม่พอใจ
ในงานท่ีท า แต่ไม่ไดมี้แรงจูงใจในการท างานแต่อยา่งใด แต่ก็ไม่สามารถขาดปัจจยัน้ีในการท างานได ้ เช่น 
นโยบายดา้นค่าตอบแทน นโยบายของผูบ้งัคบับญัชา เป็นตน้ ส่วนปัจจยัจูงใจ เป็นปัจจยัท่ีสร้างทศันคติทางบวก
ใหเ้กิดขึ้นกบัพนกังาน ปัจจยัดา้นน้ีส่วนใหญ่จะเก่ียวขอ้งกบังานท่ีปฏิบติั เช่น ความสัมพนัธ์ของเพื่อนร่วมงาน 
ความกา้วหนา้ในงาน บรรยากาศในการท างาน เป็นตน้ ซ่ึงเป็นความรู้สึกท่ีเกิดขึ้นก่อนการสร้างแรงจูงใจเสมอ 
กล่าวคือ คนท่ีไม่พึงพอใจในการท างาน ไม่ไดห้มายถึงปฏิบติังาน แต่หมายถึงวา่อาจถูกชกัจูงใหไ้ม่ปฏิบติังานได้
ง่ายกวา่คนอ่ืน (อรรถพล วงศต์ระกูล , 2552) 
 

วิธีการด าเนินการวิจัย 
 

 ประชากรการวิจยั คือ พนกังานบริษทับริหารสินทรัพยก์รุงเทพพาณิชย ์จ ากดั (มหาชน) สังกดัฝ่ายพฒันา
สินทรัพยแ์ละจ าหน่ายทรัพยภู์มิภาค ทั้ง 360 คน  

เคร่ืองมือการวิจยั คือแบบสอบถามจ านวน 360 ชุด โดยเก็บรวมรวมขอ้มูลจากพนกังานในสังกดัฝ่าย

พฒันาสินทรัพยแ์ละจ าหน่ายทรัพยภ์ูมิภาค ซ่ึงภายในแบบสอบถาม 1 ชุดจะประกอบดว้ยส่วน ส าคญั 3 ส่วน คือ 

1) ปัจจยัส่วนบุคคล จ านวน 8 ขอ้ 2) ความพึงพอใจในค่าตอบแทน โดยแบ่งประเภทค่าตอบแทนออกเป็น 4 กลุ่ม 

คือ ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินทางตรง , ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินทางตรง , ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินดา้นงาน 

และค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินดา้นสภาพแวดลอ้ม รวมทั้งส้ินจ านวน 24 ขอ้ เป็นมาตราส่วนประมาณค่า 

(Rating Scale) ของ Likert ซ่ึงเป็นค่าตอบแทนท่ีบริษทัฯ จ่ายให้พนกังานจริง 3) แรงจูงใจในการท างาน จ านวน 6 

ขอ้ เป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ของ Likert โดยใหค้ะแนน 1 หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ และ 5 

หมายถึง เห็นดว้ยอยา่งยิง่ โดยอา้งอิงชุดค าถามจากงานวิจยั ของ BH Chew , AS Ramli , M Omar & IZ Ismail 

(2013) 

ผูว้ิจยัไดต้รวจสอบแบบสอบถามท่ีพฒันา ไปทดสอบความเท่ียงตรง (Validity) โดยการน าแบบสอบถาม

ท่ีผูวิ้จยัพฒันาขึ้นปรึกษากบั ผูอ้  านวยการฝ่าย , ผูจ้ดัการส านกังานหาดใหญ่ และ ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรบุคคล 

เพื่อตรวจสอบความถูกตอ้ง และความตรงเชิงเน้ือหาของขอ้ค าถามในแต่ละขอ้วา่ตรงตามจุดมุ่งหมาย สอดคลอ้ง

กบัการวิจยัคร้ังน้ีหรือไม่หลงัจากนั้นน ามาปรับปรุงแกไ้ขและด าเนินการต่อไป นอกจากน้ียงัมีการหาค่าความ

เช่ือมัน่ (Reliability) ผูวิ้จยัหาความเช่ือมัน่ โดยการน าแบบสอบถามท่ีผูวิ้จยัปรับปรุงแกไ้ขแลว้ไปทดลองใช ้



 
 

(Try-Out) กบักลุ่มตวัอยา่ง พนกังานบริษทับริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ ากดั (มหาชน) ท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง

ของการวิจยัจ านวน 30 คน และน าแบบสอบถามมาหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยใชว้ิธีการหาค่า

สัมประสิทธ์ิแอลฟา (Cronbach’s alpha coeffcient) ของตวัแปรแรงจูงใจในการท างานไดค้่าความเช่ือมัน่

แบบสอบถามเท่ากบั 0.798 แสดงวา่แบบสอบถามท่ีพฒันาขึ้นน้ีเป็นแบบสอบถามท่ีมีคุณภาพทั้งความเท่ียงตรง

ตามเน้ือหา และความเช่ือมัน่ในระดบัท่ีใชไ้ดดี้ เน่ืองจากมีค่าความเช่ือมัน่ตั้งแต่ 0.70 ขึ้นไป 

 การวิเคราะห์ขอ้มูล แบ่งเป็น 1) สถิติเชิงพรรณนา ส าหรับดา้นปัจจยัส่วนบุคคล วิเคราะห์ขอ้มูลโดยการ

แจกแจงความถ่ี (Frequency)และร้อยละ (Percentages) ส่วนความพึงพอใจในค่าตอบแทน และแรงจูงใจในการ

ท างาน วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชค้่าเฉล่ียเลขคณิต (𝑥̅ ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 2) สถิติท่ีใชท้ดสอบ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร ความพึงพอใจในค่าตอบแทน กบัแรงจูงใจในการท างาน โดยค่าสัมประสิทธ์

สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation) โดยก าหนดค่านยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

และ 0.05 3) สถิติเชิงอนุมาน โดยใชส้ถิติ One-Way Anova เพื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจในค่าตอบแทน และ 

แรงจูงใจในการท างาน จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล เม่ือพบความแตกต่างอยา่งมีนยัยะส าคญัท่ี 0.05   

 

ผลการวิจัย 

 

 ประชากรผูต้อบแบสอบถามส่วนใหญ่เป็น เพศชาย (ร้อยละ 51.94) ช่วงอายขุองพนกังานส่วนใหญ่อยู่

ระหวา่ง 18 – 30 ปี (ร้อยละ 27.78) รองลงมาคือช่วงอาย ุระหวา่ง 51 – 60 ปี (ร้อยละ 27.50) มีระดบัการศึกษาอยู่

ท่ีปริญญาตรีหรือเทียบเท่า(ร้อยละ 61.39) มีสถานภาพสมรส (ร้อยละ 48.89) ไม่มีบุตรเป็นส่วนใหญ่ (ร้อยละ 

55.56) มีต าแหน่งเจา้หนา้ท่ี 4 – 5 (ร้อยละ 50.28) มีอายงุานมากกวา่ 20 ปี (ร้อยละ 29.16) และส่วนใหญ่มีรายได้

ต่อเดือน18,000 – 30,000 บาท (ร้อยละ 45.83) 

      ตาราง 1 ระดับความพงึพอใจในค่าตอบแทนของประชากรผู้ตอบแบบสอบถาม 

รายการ/ข้อค าถาม 

(ประเภทค่าตอบแทน) 
ระดับความพงึพอใจ 

Mean S.D. แปลความ 
1. เงินเดือน 4.11 0.803 พึงพอใจมาก 
2. Incentive รายไตรมาส 3.83 0.919 พึงพอใจมาก 
3. โบนสัประจ าปี 4.26 0.695 พึงพอใจมากท่ีสุด 
4. ค่าล่วงเวลา (OT) (มีผูไ้ดรั้บค่าตอบแทนน้ีจ านวน 185 คน) 2.98 1.048 พึงพอใจปานกลาง 
รวมความพงึพอใจค่าตอบแทนท่ีเป็นตัวเงินทางตรง 3.93 0.602 พึงพอใจมาก 



 
 

    ตาราง 1 ระดับความพงึพอใจในค่าตอบแทนของประชากรผู้ตอบแบบสอบถาม (ต่อ) 

รายการ/ข้อค าถาม 

(ประเภทค่าตอบแทน) 
ระดับความพงึพอใจ 

Mean S.D. แปลความ 
5. ประกนัสังคม 2.94 0.942 พึงพอใจปานกลาง 
6. กองทุนส ารองเล้ียงชีพ 4.34 0.717 พึงพอใจมากท่ีสุด 
7. ค่ารักษาพยาบาล 3.97 0.857 พึงพอใจมาก 
8. ค่าของเยีย่มไข ้ 3.30 1.015 พึงพอใจปานกลาง 
9. ค่าเจา้ภาพงานศพ(บิดา/มารดา/คู่สมรส/บุตรพนกังาน) 4.13 0.816 พึงพอใจมาก 
10. วนัลาทุกประเภท 4.17 0.816 พึงพอใจมาก 
11. เงินบ าเหน็จเกษียณอายุ 4.16 0.812 พึงพอใจมาก 
12. ของท่ีระลึกในโอกาสส าคญัต่างๆ 3.74 0.993 พึงพอใจมาก 
13. เงินช่วยเหลือบุตร (ผูไ้ดรั้บค่าตอบแทนน้ีจ านวน 153 คน) 4.21 0.704 พึงพอใจมากท่ีสุด 
14. เงินช่วยเหลือค่าเล่าเรียนบุตร (ผูไ้ดรั้บค่าตอบแทน
น้ีจ านวน 147 คน) 

4.19 0.743 พึงพอใจมาก 

รวมความพงึพอใจค่าตอบแทนท่ีเป็นตัวเงินทางอ้อม 3.86 0.463 พงึพอใจมาก 
15. ความทา้ทายของงาน 3.98 0.779 พึงพอใจมาก 
16. ความกา้วหนา้ในอาชีพ 3.92 0.827 พึงพอใจมาก 
17. ความมัน่คงในอาชีพ 4.09 0.722 พึงพอใจมาก 
18. การไดรั้บการยอมรับจากสังคม 3.92 0.684 พึงพอใจมาก 
19. ความเส่ียงในชีวิตและทรัพยสิ์น 3.44 0.985 พึงพอใจมาก 
20. บริษทัมีความยดืหยุน่ในการบนัทึกเวลาเขา้และออกงาน 3.85 0.870 พึงพอใจมาก 
รวมความพงึพอใจค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินด้านงาน 3.86 0.519 พงึพอใจมาก 
21. ความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน 3.88 0.920 พึงพอใจมาก 
22. ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 4.06 0.761 พึงพอใจมาก 
23. บริษทัมีอุปกรณ์ส านกังานครบครัน 4.14 0.840 พึงพอใจมาก 
24. การเป็นบริษทัมหาชนในตลาดหลกัทรัพย ์ 3.73 0.909 พึงพอใจมาก 
รวมความพงึพอใจค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินด้านสภาพแวดล้อม 3.95 0.573 พงึพอใจมาก 
รวมคะแนนความพงึพอใจค่าตอบแทนทุกด้าน 3.90 0.400 พงึพอใจมาก 



 
 

 จากตาราง 1 พบวา่ พนกังานฝ่ายพฒันาสินทรัพยแ์ละจ าหน่ายทรัพยภ์ูมิภาค มีระดบัคะแนนความพึง

พอใจค่าตอบแทนในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (M=3.90 , S.D.=0.400) และเม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ พนกังาน

มีระดบัคะแนนความพึงพอใจค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินดา้นสภาพแวดลอ้มมากท่ีสุด (M=3.95 , S.D.=0.573) 

รองลงมาคือค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินทางตรง (M=3.93 , S.D.=0.602) สุดทา้ยคือค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน

ทางออ้ม (M=3.86 , S.D.=0.463)  และค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินดา้นงาน (M=3.86 , S.D.=0.519) ซ่ึงทุกดา้นมี

ความพึงพอใจในอยูใ่นระดบัมาก 

ตาราง 2 ระดับแรงจูงในการท างานของประชากรผู้ตอบแบบสอบถาม 

รายการ/ข้อค าถาม 
ระดับแรงจูงใจ 

Mean S.D. 
แรงจูงใจในการท างาน   
     ท่านรู้สึกพึงพอใจเม่ือท างานออกมาไดดี้ 4.52 0.629 
     ท่านรู้สึกผิดหวงักบัตวัเองเม่ือท างานออกมาไดไ้ม่ดี                                   3.66 0.965 
     ภูมิใจในผลงานท่ีท าออกมาไดดี้ท่ีสุด 4.48 0.757 
     ท่านรู้สึกแยเ่ม่ือผลงานของท่านไม่เป็นไปตามมาตรฐานท่ีวางไว ้ 3.81 0.894 
     ท่านมกัมองยอ้นกลบัไปในวนัท่ีท่านท างานออกมาไดดี้ 4.04 0.832 
     ท่านพยายามคิดหาวิธีการท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ 4.39 0.618 
รวมคะแนนแรงจูงใจในการท างาน 4.15 0.544 

จากตาราง 2 พบวา่ พนกังานฝ่ายพฒันาสินทรัพยแ์ละจ าหน่ายทรัพยภ์ูมิภาค มีระดบัคะแนนแรงจูงใจใน

การท างานในภาพรวม (M=4.15 , S.D.=0.544) ซ่ึงจดัได้ว่ามีแรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดับมาก และเม่ือ

พิจารณารายดา้น พบว่า พนกังานรู้สึกพึงพอใจเม่ือท างานออกมาไดดี้ (M=4.52 , S.D.=0.629)  , พนกังานภูมิใจ

ในผลงานท่ีท าออกมาได้ดีท่ีสุด (M=4.48 , S.D.=0.757)  และ พนักงานพยายามคิดหาวิธีการท างานอย่างมี

ประสิทธิภาพ (M=4.39 , S.D.=0.618)  ซ่ึงจดัว่าอยู่ในระดบัมากท่ีสุด และ พนกังานมกัมองยอ้นกลบัไปในวนัท่ี

ท างานออกมาไดดี้ (M=4.04 , S.D.=0.832)  , พนักงานรู้สึกแย่เม่ือผลงานของไม่เป็นไปตามมาตรฐานท่ีวางไว้ 

(M=3.81 , S.D.=0.894) และพนกังานรู้สึกผิดหวงักบัตวัเองเม่ือท างานออกมาไดไ้ม่ดี (M=3.66 , S.D.=0.965) ซ่ึง

จดัวา่อยูใ่นระดบัมาก 

 ผลการวิจัยสมมติฐานท่ี 1 ความพึงพอใจในค่าตอบแทนมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการท างานของ

พนกังานสังกดัฝ่ายพฒันาสินทรัพยแ์ละจ าหน่ายทรัพยภ์ูมิภาคหรือไม่อยา่งไร สามารถแสดงไดด้งัน้ี   

 



 
 

ตารางท่ี 3 ความพงึพอใจในค่าตอบแทนที่มีความสัมพนัธ์กับแรงจูงใจในการท างานโดยรวม 

ตัวแปร M SD C1 C2 C3 C4 C5 MO 

C1 3.9312 0.60250 1 
     

C2 3.8672 0.46394 0.393** 1 
    

C3 3.8676 0.51956 0.438** 0.412** 1 
   

C4 3.9521 0.57389 0.268** 0.308** 0.572** 1 
  

C5 3.9045 0.40000 0.729** 0.682** 0.814** 0.734** 1 
 

MO 4.1500 0.54412 0.103 0.075 0.082 0.129* 0.134* 1 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
หมายเหตุ : C1 = แทนความพึงพอใจในค่าตอบแทนตวัเงินทางตรง , C2 = แทนความพึงพอใจในค่าตอบแทนตวั
เงินทางออ้ม, C3 = แทนความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินด้านงาน, C4 = แทนความพึงพอใจใน
ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินดา้นสภาพแวดลอ้ม, C5 = แทนความพึงพอใจในค่าตอบแทนโดยรวม, MO = แทน
แรงจูงใจในการท างาน 
 จากตารางท่ี 3  ผลการทดสอบสมมติฐานความสัมพนัธ์ของความพึงพอใจในค่าตอบแทนและแรงจูงใจ
ในการท างาน ของพนกังานสังกดัฝ่ายพฒันาสินทรัพยแ์ละจ าหน่ายทรัพยภ์ูมิภาค บริษทับริหารสินทรัพยก์รุงเทพ
พาณิชย ์จ ากดั (มหาชน) พบวา่ ความพึงพอใจในค่าตอบแทนโดยรวม มีความความสัมพนัธ์ทางบวกกบัแรงจูงใจ
ในการท างานในระดบัต ่ามาก (r = 0.134)  ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และเม่ือพิจารณาความสัมพนัธ์
เป็นรายดา้น พบว่า ความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ตวัเงินดา้นสภาพแวดลอ้มมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจ
ในการท างานในระดบัต ่ามาก (r = 0.129)  และพบวา่ค่าตอบแทนอีก 3 ดา้น คือ ความพึงพอใจในค่าตอบแทนตวั
เงินทางตรง , ความพึงพอใจในค่าตอบแทนตวัเงินทางออ้ม และความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน
ดา้นงาน ไม่มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการท างาน ดงันั้น จากผลการศึกษาดงักล่าว จึงยอมรับสมมติฐาน 
H1dกบั H1e และ ปฏิเสธสมมติฐาน H1a ,  H1b และ H1c 

จากการยอมรับสมมติฐาน H1d ผูวิ้จยัไดศึ้กษาเพิ่มเติมความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ตวัเงินดา้น
สภาพแวดลอ้ม เป็นรายขอ้เพื่อหาว่าค่าตอบแทนดา้นสภาพแวดลอ้มขอ้ใดท่ีมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการ

ท างาน ดงัน้ี 

 

 



 
 

ตารางท่ี 4 ความพงึพอใจในค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ตัวเงินด้านสภาพแวดล้อมที่มีความสัมพนัธ์กับแรงจูงใจในการท างาน 

ตัวแปร M SD EN1 EN2 EN3 EN4 C5 MO 

EN1 3.88 0.920 1 
     

EN2 4.06 0.761 0.281** 1 
    

EN3 4.14 0.840 0.231** 0.319** 1 
   

EN4 3.73 0.909 0.251** 0.180** 0.319** 1 
  

EN5 3.9521 0.57389 0.678** 0.632** 0.690** 0.673** 1 
 

MO 4.1500 0.54412 0.080 0.097 0.117* 0.057 0.129* 1 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
หมายเหตุ : EN1 = แทนความพึงพอใจความสัมพนัธ์กบัหัวหนา้งาน, EN2 = แทนความพึงพอใจความสัมพนัธ์
กบัเพื่อนร่วมงาน, EN3 = แทนความพึงพอใจบริษทัมีอุปกรณ์ส านักงานครบครัน, EN4 = แทนความพึงพอใจ
การเป็นบริษัทมหาชนในตลาดหลักทรัพย์, EN5 = แทนความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ตัวเงินด้าน
สภาพแวดลอ้มโดยรวม, MO = แทนแรงจูงใจในการท างาน 

จากตารางท่ี 4 พบว่า ความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ตวัเงินดา้นสภาพแวดลอ้ม มีเพียง 1 ขอ้ คือ 

ความพึงพอใจในอุปกรณ์ส านกังานครบครัน มีความความสัมพนัธ์ทางบวกกบัแรงจูงใจในการท างานในระดบั

ต ่ามาก (r = 0.117)  ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

ผลการวิจัยสมมติฐานท่ี 2 จากผลการทดสอบสมมติฐาน ท่ี 1 ผูว้ิจยัจึงศึกษาต่อไปถึงปัจจยัส่วนบุคคล

ของพนักงานท่ีแตกต่างกันจะมีความพึงพอใจในค่าตอบแทนของพนักงานสังกัดฝ่ายพฒันาสินทรัพยแ์ละ

จ าหน่ายทรัพยภ์ูมิภาคแตกต่างกนัหรือไม่อยา่งไร  

โดยผูว้ิจยัจึงไดเ้ลือกเอาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีพิจารณาแลว้มีความแตกต่างอย่างมีนัยยะส าคญั จ านวน 3 

ดา้น คือ อายุงานของพนักงาน ต าแหน่งงานของพนักงานและเงินเดือนของพนักงาน ซ่ึงเป็นปัจจยัส่วนบุคคล

ของพนกังานท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบับริษทัฯโดยตรง มาพิจารณากบัความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ตวัเงิน

ดา้นสภาพแวดลอ้มโดยรวม และความพึงพอใจในอุปกรณ์ส านกังานครบครัน  

 



 
 

ตาราง 5 แสดงความเปรียบเทียบอายุงานท่ีแตกต่างกัน กับความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตัวเงินด้าน

สภาพแวดล้อม  

ความพงึพอใจในค่าตอบแทนท่ี
ไม่เป็นตัวเงินด้าน
สภาพแวดล้อม 

 df 
Sum of 
squares 

Mean 
squares 

F Sig 

อุปกรณ์ส านกังานครบครัน ระหวา่งกลุ่ม 4 2.057 .514 .727 .574 
 ภายในกลุ่ม 355 250.998 .707   
 รวม 359 253.056    
ความพึงพอใจรวมดา้น ระหวา่งกลุ่ม 4 .658 .164 .497 .093 
สภาพแวดลอ้ม ภายในกลุ่ม 355 117.578 .331   
 รวม 359 118.236    
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั.05 

จากตารางท่ี 5 พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุงานท่ีแตกต่างกนั มีความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีไม่

เป็นตวัเงินดา้นสภาพแวดลอ้มไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ี H2a 

ตาราง 6 แสดงความเปรียบเทียบต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกัน กบัความพงึพอใจในค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตัวเงินด้าน

สภาพแวดล้อม  

ความพงึพอใจในค่าตอบแทนท่ี
ไม่เป็นตัวเงินด้าน
สภาพแวดล้อม 

 df 
Sum of 
squares 

Mean 
squares 

F Sig 

อุปกรณ์ส านกังานครบครัน ระหวา่งกลุ่ม 2 1.022 .511 .724 .486 
 ภายในกลุ่ม 357 252.033 .706   
 รวม 359 253.056    
ความพึงพอใจรวมดา้น ระหวา่งกลุ่ม 2 .172 .086 .260 .771 
สภาพแวดลอ้ม ภายในกลุ่ม 357 118.064 .331   
 รวม 359 118.236    
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั.05 

จากตารางท่ี 6 พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนั มีความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ี

ไม่เป็นตวัเงินดา้นสภาพแวดลอ้มไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ี H2b 



 
 

ตาราง 7 แสดงความเปรียบเทียบเงินเดือนท่ีได้รับท่ีแตกต่างกัน กบัความพงึพอใจในค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตัวเงิน

ด้านสภาพแวดล้อม  

ความพงึพอใจในค่าตอบแทนท่ี
ไม่เป็นตัวเงินด้าน
สภาพแวดล้อม 

 df 
Sum of 
squares 

Mean 
squares 

F Sig 

อุปกรณ์ส านกังานครบครัน ระหวา่งกลุ่ม 4 1.948 .487 .689 .600 
 ภายในกลุ่ม 355 251.107 .707   
 รวม 359 253.056    
ความพึงพอใจรวมดา้น ระหวา่งกลุ่ม 4 1.719 .430 1.310 .266 
สภาพแวดลอ้ม ภายในกลุ่ม 355 116.517 .328   
 รวม 359 118.236    
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั.05 

จากตารางท่ี 7 พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเงินเดือนท่ีได้รับท่ีแตกต่างกัน มีความพึงพอใจใน

ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินดา้นสภาพแวดลอ้มไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ี H2c 

สรุปและอภิปรายผล 
 

 พนกังานสังกดัฝ่ายพฒันาสินทรัพยแ์ละจ าหน่ายทรัพยภ์ูมิภาคส่วนใหญ่เป็นเพศชาย    ช่วงอายขุอง

พนกังานส่วนใหญ่อยูร่ะหวา่ง 18 – 30 ปี มีระดบัการศึกษาอยูท่ี่ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า พนกังานมีสถานภาพ

สมรสเป็นส่วนใหญ่ และ ไม่มีบุตรเป็นส่วนใหญ่ พนกังานส่วนใหญ่มีต าแหน่งเจา้หนา้ท่ี 4 – 5 ส่วนใหญ่มีอายุ

งานมากกวา่ 20 ปี และพนกังานส่วนใหญ่มีรายไดต้่อเดือน 18,000 – 30,000 บาท 

 ผลการศึกษาความพึงพอใจในค่าตอบแทนของพนกังานสังกดัฝ่ายพฒันาสินทรัพยแ์ละจ าหน่ายทรัพย์

ภูมิภาค พบวา่ พนกังานมีความพึงพอใจในค่าตอบแทนโดยรวมในระดบัความพึงพอใจมาก (M=3.90, S.D.= 

0.400)  ดา้นความพึงพอใจค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินทางตรง ประชากรมีระดบัความพึงพอใจมาก (M=3.93, S.D.= 

0.602)  ท่ีค่าเฉล่ีย 3.93 ซ่ึงในดา้นน้ี พนกังานส่วนใหญ่มีระดบัความพึงพอใจในระดบัมาก - มากท่ีสุด เวน้แต่

ความพึงพอใจในค่าล่วงเวลา (OT) ซ่ึงมีระดบัความพึงพอใจปานกลาง (M=2.98, S.D.= 1.048 )  ซ่ึงความพึงพอใจ

ขอ้น้ี มีพนกังานท่ีใชสิ้ทธิเพียงแค่ 185 คน ถดัมาความพึงพอใจค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินทางออ้ม พนกังานมี

ระดบัความพึงพอใจในระดบัมาก (M=3.86, S.D.= 0.463)  และ ค่าตอบแทนดา้นน้ี มีระดบัความพึงพอใจส่วน

ใหญ่อยูใ่นระดบัมาก - มากท่ีสุด เวน้แต่ความพึงพอใจในประกนัสังคม ซ่ึงเป็นค่าตอบแทนท่ีบริษทัฯ เร่ิมน าเขา้



 
 

มาใหพ้นกังาน เม่ือเดือนธนัวาคม 2562 เน่ืองจากบริษทัฯ ไดเ้ขา้สู่การเป็น บริษทัมหาชน ในตลาดหลกัทรัพย ์ซ่ึง

พนกังานมีระดบัความพึงพอใจในระดบัปานกลาง (M=2.94, S.D.= 0.942)  และมีความพึงพอใจในค่าตอบแทน

ของเยีย่มไข ้ท่ีระดบัปานกลางเช่นกนั (M=3.30 , S.D.= 1.015)  เน่ืองจากค่าตอบแทนขอ้น้ี รู้กนัไม่ทัว่ถึง และ มี

ความยุง่ยาก ตอ้งแจง้ฝ่ายทรัพยากรบุคคล ผา่นผูบ้งัคบับญัชา เพื่อขอรับสวสัดิการขอ้น้ี ท่ีผา่นมาพนกังานในส่วน

ภูมิภาคท่ีเขา้รักษาตวัในโรงพยาบาลทราบและไม่ค่อยไดรั้บค่าตอบแทนประเภทน้ี ต่อมาความพึงพอใจ

ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินดา้นงาน พนกังานมีระดบัความพึงพอใจในระดบัความพึงพอใจมาก ท่ี(M=3.86, 

S.D.= 0.519) และค่าตอบแทนดา้นน้ีรายขอ้ มีระดบัความพึงพอใจมากทุกขอ้  และดา้นสุดทา้ยความพึงพอใจ

ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินดา้นสภาพแวดลอ้ม ประชากรมีระดบัความพึงพอใจในระดบัมาก (M=3.95, S.D.= 

0.573)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ค่าตอบแทนดา้นน้ี มีระดบัความพึงพอใจในระดบัมากทุกขอ้ 

 ผลการศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนกังานสังกดัฝ่ายพฒันาสินทรัพยแ์ละจ าหน่ายทรัพยภ์ูมิภาค 

พบวา่ พนกังานมีแรงจูงใจในการท างานในระดบัความพึงพอใจมาก (M=4.15 , S.D.= 0.544) และยงัพบวา่ 

พนกังานมีความรู้สึกพึงพอใจเม่ือท างานออกมาไดดี้ มีความรู้สึกภูมิใจในผลงานท่ีท าออกมาไดดี้ท่ีสุด และ 

พนกังานมีความพยายามคิดว่าวิธีการท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ ในระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงหมายถึงพนกังานยงัคงมี

ความรู้สึกท่ีดีต่อการท างานและผลงานท่ีพนกังานท าออกมา ในขณะเดียวกนั พนกังานรู้สึกผิดหวงักบัตวัเองเม่ือ

ท างานออกมาไดไ้ม่ดี พนกังานรู้สึกแยเ่ม่ือท างานออกมาไม่ไดม้าตรฐาน และ พนกังานมกัจะยอ้นกลบัไปคิดถึง

วนัท่ีท างานออกมาไดดี้ ในระดบัมาก นั้นหมายถึงพนกังานยงัคงมีการหมัน่ทบทวนการท างานของตนเองอยา่ง

สม ่าเสมอ และยงัมีความปรารถนาถึงความส าเร็จของงาน 

 ผลการศึกษาสมมติฐานท่ี 1 ความสัมพนัธ์ระหวา่ง ความพึงพอใจในค่าตอบแทนของพนกังานกบั

แรงจูงใจในการท างาน พบว่า ระดบัความพึงพอใจในค่าตอบแทนโดยรวม มีความสัมพนัธ์เชิงบวก กบัแรงจูงใจ

ในการท างาน ในระดบัความสัมพนัธ์ท่ีต ่ามาก (r = 0.134)   และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ความพึงพอใจใน

ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินดา้นสภาพแวดลอ้ม มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัแรงจูงใจในการท างาน อยูใ่นระดบั

ความสัมพนัธ์ท่ีต ่ามาก (r = 0.129)  เช่นกนั และพบวา่ ค่าตอบแทนอีก 3 ดา้น ไดแ้ก่ ความพึงพอใจในตวัเงิน

ทางตรง ความพึงพอใจในตวัเงินทางออ้ม และ ความพึงพอใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินดา้นงานไม่มีความสัมพนัธ์กบั

แรงจูงใจในการท างาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg’s Two Factors Theory) ท่ีวา่ 

ปัจจยัจูงใจ จะเป็นปัจจยัท่ีช่วยสร้างแรงจูงใจในการท างาน ส่วนปัจจยัค ้าจุน อาทิ ค่าตอบแทน เงินเดือน เพื่อน

ร่วมงาน เป็นเพียงปัจจยัท่ีป้องกนัไม่ใหเ้กิดความไม่พึงพอใจในท่ีท างานเท่านั้น และเม่ือพิจารณาความพึงพอใจ

ในค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินดา้นสภาพแวดลอ้ม พบวา่ ความพึงพอใจท่ี “บริษทัมีอุปกรณ์ส านกังานครบครัน” 



 
 

มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัแรงจูงใจในการท างาน อยูใ่นระดบัความสัมพนัธ์ท่ีต ่ามาก (r = 0.117)  ซ่ึงความครบ

ครันของอุปกรณ์ส านกังานถือเป็นส่ิงส าคญั เพราะอุปกรณ์ส านกังานเปรียบเหมือนมือซา้ย มือ ขวา เป็นเคร่ืองมือ

ท่ีจะช่วยใหพ้นกังานท างานอยา่งไม่สะดุด และพนกังานไม่ตอ้งจดัหาหรือจดัซ้ือมาใชเ้อง ยกตวัอยา่งเช่น เคร่ือง

ถ่ายเอกสาร เคร่ืองพิมพเ์อกสาร เคร่ืองแสกนเอกสาร ในเคร่ืองเดียวกนั และสามารถน าขอ้มูลส่งเขา้มายงั

คอมพิวเตอร์ของพนกังานได ้ ซ่ึงเป็นการประหยดัเวลาในการท างาน หรือ พนกังานตอ้งออกไปปฏิบัติงาน

ภายนอก บริษทัมีรถยนตข์องบริษทัใหพ้นกังานใช ้และทุกคร้ังท่ีพนกังานตอ้งเติมน ามนัรถในระหวา่งปฏิบติังาน

สามารถน าใบเสร็จค่าน ้ามนัมาขออนุมติัเบิกได ้ดงันั้น จากการศึกษา จึงยอมรับสมมติฐาน H1d กบั H1e 

 ผลการศึกษาสมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจใน

ค่าตอบแทน พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลทั้ง 3 ขอ้ คือ อายงุาน , ต าแหน่งงาน และ เงินเดือน ซ่ึงเป็นปัจจยัส่วนบุคคล

ท่ีแตกต่างกนั  มีความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินดา้นสภาพแวดลอ้มไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัยะ

ส าคญัทางสถิติ 0.05 กล่าวคือ พนกังานสังกดัฝ่ายพฒันาสินทรัพยแ์ละจ าหน่ายทรัพยภ์ูมิภาค มีความพึงพอใจ

ค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ตวัเงินดา้นสภาพแวดลอ้มไม่แตกต่างกนั หรือจะกล่าวอยา่งง่ายวา่ พนกังานทุกช่วงอายงุาน 

ทุกต าแหน่งงาน ทุกระดบัเงินเดือน ต่างพึงพอใจสภาพแวดลอ้มบรรยากาศการท างานในปัจจุบนัเหมือนกนั 

ผูว้ิจยัพิจารณาผลการทดสอบประกอบกบัสภาพบรรยากาศในการปฏิบติังานจริง ความสัมพนัธ์ของพนกังาน

ส่วนใหญ่มีความเป็นพี่เป็นนอ้ง  ห่วงใยกนัและกนั แต่เป็นลกัษณะความสัมพนัธ์แบบส่วนตวัท่ีไม่ไดน้ าเร่ืองงาน

เขา้ไปปะปน หรืออีกนยัหน่ึงคือ พนกังานเลือกท่ีจะหลีกเล่ียงการแสดงออกหรือกระทบกระทัง่กนัในเร่ืองงาน 

และเลือกท่ีจะรักษาระดบัความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานให ้ โดยเฉพาะดา้นความสัมพนัธ์ แบ่งแยกกนัระหวา่ง

เร่ืองงานกบัเร่ืองส่วนตวั  

 

ข้อเสนอแนะ 

 

จากการศึกษาข้างต้น ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ ดังนี้ 

 1. เม่ือแยกระดบัความพึงพอใจในค่าตอบแทน และแรงจูงใจในการท างาน แยกพิจารณาออกจากกนัจะ

พบวา่ พนกังานมีความพึงพอใจค่าตอบแทนในระดบัท่ีมาก และมีแรงจูงใจในระดบัมากเช่นกนั แต่เม่ือน า

ผลการวิจยัระดบัความสัมพนัธ์ของความพึงพอใจในค่าตอบแทนและแรงจูงใจในการท างาน ปรากฎวา่มี

ความสัมพนัธ์ในระดบัท่ีต ่ามาก และมีเพียงดา้นเดียวคือ ค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ตวัเงินดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีมี

ความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจ ผูว้ิจยัเห็นวา่  BAM ควรปรับเปลี่ยนบรรยากาศหรือสภาพแวดลอ้มในการท างาน ให้



 
 

เป็นลกัษณะพี่นอ้งช่วยกนัท างาน เช่น การให้ร่วมกนัดูแล Port ลูกหน้ี เป็นตน้ รวมถึงการสร้างค่าตอบแทนท่ี

ไม่ใช่ตวัเงินดา้นงานใหมี้ระดบัความพึงพอใจเพิ่มขึ้น ขณะเดียวกนั ควรหาพนกังานตน้แบบในการสร้างแรง

บนัดาลใจใหแ้ก่เพื่อนพนกังานดว้ยกนัเอง 

 2. ความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินทางตรง ขอ้ ค่าล่วงเวลา (OT) พบวา่มีพนกังานไดรั้บสิทธิ

ค่าตอบแทนดา้นน้ีเพียง 185 คน จากจ านวน 360 คน ซ่ึงเป็นส่ิงท่ี BAM ควรมีการอธิบายถึงวิธีการไดสิ้ทธิในการ

ไดรั้บค่าตอบแทน ค่าล่วงเวลา (OT) ใหพ้นกังานทราบ รวมไปถึง BAM ควรมีการสรุปรายละเอียดค่าตอบแทนท่ี

จ่ายใหก้บัพนกังานไดรั้บทราบอยา่งทัง่ถึง 

ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป  

 1. ควรเพิ่มขอบเขตประชากรในการศึกษาโดยสอบถามระดบัความพึงพอใจของพนักงานทั้งบริษทัฯ 
เน่ืองจากในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเฉพาะพนกังานในสังกดัฝ่ายพฒันาสินทรัพยแ์ละจ าหน่ายทรัพยภู์มิภาคเท่านั้น 
เม่ือคิดเป็นสัดส่วนของพนักงานทั้งบริษทัฯ  คิดเป็นประมาณ ร้อยละ 30 เท่านั้น จึงยงัไม่สามารถสรุประดับ
ความพึงพอใจในค่าตอบแทนของพนกังานไดท้ั้งบริษทัฯ รวมถึงแรงจูงใจในการท างานเช่นกนั 
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