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ความพงึพอใจในค่าตอบแทนและความพงึพอใจในงาน  
กรณศึีกษา :  บริษทัเอกชนขนาดใหญ่ 

 

ประภสัสร ม่วงทอง1 

 
บทคดัย่อ 

 
 การศึกษาวิจยัน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจในงานของพนักงาน
บริษทัเอกชนขนาดใหญ่ ตามขอ้มูลทัว่ไปท่ีแตกต่างกนั และศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความพึง
พอใจในค่าตอบแทน และความพึงพอใจในงาน ของพนกังาน บริษทัเอกชนขนาดใหญ่ ผลการศึกษา 
พบว่า 1) ขอ้มูลทัว่ไป ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุ 36 - 45 ปี มีการศึกษาระดบั อนุปริญญา/ปวส. 
สถานภาพสมรส ดูแลบุตร เป็นพนกังาน มีรายได ้15,001 - 25,000 บาท และมีอายุงาน 16 ปีข้ึนไป 
2) ค่าตอบแทนทางการเงินโดยรวม ความพึงพอใจอยู่ในระดับเฉย ๆ (M=3.25) อนัดับแรก ค่า
รักษาพยาบาล อยูใ่นระดบัพึงพอใจ (M=3.56) ในส่วนของค่าตอบแทนไม่ใช่เงินโดยรวม ความพึง
พอใจอยู่ระดบัพึงพอใจ (M=3.65) อนัดบัแรก คือ ความร่วมมือในการปฏิบติังาน อยู่ในระดบัพึง
พอใจ (M=3.85)  และ 3) ความพึงพอใจในงานของพนกังาน พบวา่ มีความพึงพอใจในการท างาน
กบับริษทั อยู่ในระดบัพึงพอใจ (M=3.85)  ผลการทดสอบสมมติฐาน 1) ขอ้มูลทัว่ไปท่ีต่างกนั ไม่
ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของพนกังาน บริษทัเอกชนขนาดใหญ่  และ 2) ค่าตอบแทนไม่ใช่เงิน
โดยรวม มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงาน ในระดบัปานกลาง (R = .668) และค่าตอบแทน
ทางการเงินโดยรวม มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในระดบัต ่า   (R = .475) อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01  
 
ค าส าคัญ : ค่าตอบแทนทางการเงิน  ค่าตอบแทนไม่ใช่เงิน ความพึงพอใจในงาน  
 
 
 
 
 
 
 
                                                           
1 นกัศกึษาปริญญาโท หลกัสตูรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัรามค าแหง 
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บทน า 

 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

ค่าตอบแทน เป็นปัจจยัส าคญัประการหน่ึงในการตดัสินใจเขา้ท างาน และการคงอยู่กบั
องค์กรของพนกังาน ซ่ึงองค์กรจะพิจารณาให้ค่าตอบแทนแตกต่างกนั ตามภาระความรับผิดชอบ 
ปริมาณงาน ความรู้ ความสามารถ และทกัษะความยากง่ายของงานนั้น ๆ อยา่งไรก็ตามมกัพบปัญหา
การจ่ายค่าตอบแทนท่ีไม่คุม้ค่ากบัรายจ่ายค่าจา้งงานท่ีองคก์รตอ้งจ่ายออกไป ในส่วนของพนกังาน
เอง อาจจะรู้สึกไม่พอใจกบัค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ ท่ีไม่สอดคลอ้งกบัภาระงานท่ีไดรั้บ จะเห็นวา่ต่าง
ฝ่ายต่างมองถึงความคุ้มค่าของผลตอบแทนท่ีตนเองจะได้รับ ดังนั้นจึงต้องหาแนวทางการจ่าย
ค่าตอบแทนท่ีมีประสิทธิภาพ เพื่อให้เกิดความพึงพอใจทั้งกบัองคก์ร และกบัพนกังาน (เบญจมาส 
ลกัษณิยานนท,์ 2561)  

  ทั้งน้ีการจ่ายค่าตอบแทน จะอยูใ่นรูปของตวัเงิน และไม่ใช่ตวัเงิน โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 
การจ่ายเป็นตวัเงิน ได้แก่ เงินเดือน ค่าจา้ง เงินชดเชย บ าเหน็จ บ านาญ เป็นตน้ ส่วนการให้ใน
ลกัษณะท่ีไม่ใช่ตวัเงิน ได้แก่ ผลประโยชน์ สวสัดิการ หรือการให้บริการต่าง ๆ กบัพนักงานใน
รูปแบบท่ีไม่ใช่ตวัเงิน เช่น รถรับส่ง การบริการดา้นสุขภาพ การใหป้ระกนัในรูปแบบต่าง ๆ (เบญจ
มาส ลักษณิยานนท์, 2561) อย่างไรก็ตามการจ่ายค่าตอบแทนท่ีดี จะต้องพิจารณาถึงรูปแบบท่ี
สะทอ้นผลการปฏิบติังานของพนกังานไดดี้กวา่เดิม และ เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไดม้าก
ยิง่ข้ึน (สุวภทัร ศรีสวา่ง และณฐัพร ฉายประเสริฐ, 2562) 

ทั้งน้ีค่าตอบแทน ส่งผลต่อประสิทธิภาพและความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน 
ตามผลการศึกษาในงานวิจัย ดังน้ี สุวภัทร ศรีสว่าง และณัฐพร ฉายประเสริฐ (2562) พบว่า 
สวสัดิการ และค่าตอบแทนมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน ใน
ระดบัสูง ประภาพร พฤกษะศรี (2557) พบวา่ ปัจจยัค่าตอบแทนทางการเงิน และท่ีไม่ใช่ทางการเงิน
ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน และ ธญัพร สินพฒันพงศ ์(2560) พบวา่ดา้น
เงินเดือนและสวสัดิการ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นความสันพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน และผูบ้งัคบับญัชา ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน และดา้นความกา้วหนา้ในการ
ท างาน ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน จากเหตุผลดงักล่าวขา้งตน้ ท าใหผู้ว้จิยัเห็นความส าคญั
ในการศึกษาถึงค่าตอบแทนท่ีพนกังานไดรั้บ ซ่ึงหากพนกังานมีความพึงพอใจในค่าตอบแทน อาจ
ส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในงาน ซ่ึงจะท าให้งานขององค์กรนั้นเกิดประสิทธิภาพด้วยเช่นกัน 
ดงันั้นผูว้ิจยัจึงเสนองานวิจยัท่ีจะศึกษา ในเร่ือง การศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจใน
ค่าตอบแทนและความพึงพอใจในงาน ของพนกังาน บริษทัเอกชนขนาดใหญ่ ทั้งน้ีเพื่อน าขอ้มูลท่ี
ไดจ้ากการศึกษาน้ีไปปรับปรุงการบริหารค่าตอบแทนในองคก์ร ทั้งน้ีเพื่อสามารถเพิ่มระดบัความ
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พึงพอใจในงานของพนกังานได ้และจะส่งผลให้การปฏิบติังานของพนกังานมีประสิทธิภาพมาก
ยิง่ข้ึน  

 
วตัถุประสงค์ของการวจัิย 

1. เพื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจในงานของพนกังานบริษทัเอกชนขนาดใหญ่ ตามขอ้มูล
ทัว่ไป ท่ีแตกต่างกนั 

2. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในค่าตอบแทนและความพึงพอใจในงาน 
ของพนกังาน บริษทัเอกชนขนาดใหญ่ 

  
ขอบเขตการวจัิย 

ขอบเขตด้านเน้ือหา การศึกษาคร้ังน้ี มุ่งศึกษาเก่ียวกบัความพึงพอใจค่าตอบแทน และความ
พึงพอใจในงาน โดยตวัแปรอิสระ ประกอบดว้ย 1) ขอ้มูลทัว่ไป ไดแ้ก่ เพศ, อาย,ุ ระดบัการศึกษา, 
สถานภาพสมรส, บุคคลท่ีอยูใ่นการพึ่งพาเล้ียงดู, ต  าแหน่งงาน, รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และอายงุาน 2) 
ความพึงพอใจค่าตอบแทน ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนทางการเงิน และค่าตอบแทนไม่ใช่เงิน ตวัแปรตาม 
คือ ความพึงพอในงานของพนกังาน   

ขอบเขตประชากร บุคลากรท่ีปฏิบติังาน ในบริษทัเอกชนขนาดใหญ่ จ านวนรวมทั้งหมด 
265 คน โดยแจกแบบสอบถามทั้งหมด 265 คน ตอบกลบัมาจ านวน 181 คน ใชก้ารสุ่มตวัอยา่งตาม
สูตรของเครจซ่ีและมอร์แกน ก าหนดความคลาดเคล่ือนท่ีร้อยละ 95 ไดจ้  านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษา 
จ านวน 157 คน 

ขอบเขตด้านระยะเวลา การเก็บรวบรวมขอ้มูลคร้ังน้ีผูว้จิยัไดท้  าการศึกษาตั้งแต่วนัท่ี          
1พฤศจิกายน 2563 – 31 ธนัวาคม 2563 รวมระยะเวลาเก็บรวบรวมขอ้มูล 2 เดือน 
 
สมมติฐานการวจัิย 

ค าถามงานวจัิยที ่1 การเปรียบเทียบขอ้มูลทัว่ไป ท่ีต่างกนั ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน
ของพนกังาน บริษทัเอกชนขนาดใหญ่หรือไม่อยา่งไร 

H1a : เพศท่ีต่างกนั ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของพนกังาน 
H1b : อายท่ีุต่างกนั ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของพนกังาน 
H1c : ระดบัการศึกษาท่ีต่างกนั ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของพนกังาน 
H1d : สถานภาพสมรสท่ีต่างกนั ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของพนกังาน 
H1e : บุคคลท่ีอยูใ่นการพึ่งพาเล้ียงดูท่ีต่างกนั ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของพนกังาน 
H1f : ต าแหน่งงานท่ีต่างกนั ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของพนกังาน 
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H1g : รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีต่างกนั ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของพนกังาน 
H1h : อายงุานท่ีต่างกนั ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของพนกังาน 
ค าถามงานวจัิยที ่2 ความพึงพอใจในค่าตอบแทน มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงาน

ของพนกังาน บริษทัเอกชนขนาดใหญ่ หรือไม่อยา่งไร 
H2a : ความพึงพอใจในค่าตอบแทนทางการเงิน มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงาน

ของพนกังาน   
H2b : ความพึงพอใจในค่าตอบแทนไม่ใช่เงิน มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงานของ

พนกังาน  
 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบั ข้อมูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ศึกษาจากปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อการท างานให้เกิดประสิทธิภาพในการปฎิบติังาน ดงัน้ี อจัจิมา บ าเพ็ญบุญ (2559) ธัญพร 
สินพฒันพงศ์ (2560) วชัระ ส่งสีอ่อน (2562) จ  าแนกข้อมูลทัว่ไปท่ีศึกษา ดังน้ี เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา สถานภาพ ต าแหน่งงาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และอายงุาน  
 2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความพึงพอใจค่าตอบแทน ผูว้ิจยัไดป้ระยุกตใ์ช้จากงานวิจยั
ของ เบญจมาส ลกัษณิยานนท ์(2561) งานวิจยัของ ประภาพร พฤกษศรี (2557) และธญัพร สินพฒั
นพงศ ์(2560) แบ่งปัจจยัท่ีศึกษา ดงัน้ี  ค่าตอบแทนทางการเงิน (เงินเดือน, เงินโบนสัประจ าปี และ 
ค่ารักษาพยาบาล) และค่าตอบแทนไม่ใช่เงิน (วนัหยุดพกัผ่อนประจ าปี, ลักษณะงาน, โอกาส
กา้วหนา้, ความภาคภูมิใจในงาน, หวัหนา้งาน, ความร่วมมือในการปฏิบติังาน และสภาพแวดลอ้ม) 
ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงานของพนกังาน ท าให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนกังาน 
 ค่าตอบแทนหมายถึง ส่ิงท่ีองคก์รตอ้งจ่ายใหก้บุัคลากรท่ีเป็นผูป้ฏิบติังาน เพื่อตอบแทนการ
ปฏิบติัหนา้ท่ีความรับผดิชอบ ซ่ึงประกอบดว้ยค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินและไม่เป็นตวัเงิน 
 การจ่ายค่าตอบแทนมีวตัถุประสงค ์เพื่อดึงดูดคนให้เขา้มาท างานในองคก์ารท าให้องคก์าร
สามารถควบคุมค่าใช้จ่ายได ้สามารถจูงใจให้พนกังานท างานอย่างมีประสิทธิภาพ และเพื่อสร้าง
ความพอใจให้กับพนักงาน ส่วนปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการจ่ายค่าตอบแทนมีทั้งปัจจยัทัว่ไป เช่น 
ระดบัค่าจา้งทัว่ไป ความสามารถในการจ่ายขององคก์าร และลกัษณะของเน้ืองานในแต่ละต าแหน่ง 
เป็นตน้ และปัจจยัท่ีตวัพนักงานเอง ว่ามีคุณสมบติัเช่นใด การจ่ายค่าจา้งขององค์การแต่ละแห่ง
แตกต่างกนัไปตามโครงสร้างการจ่ายของแต่ละองคก์าร ข้ึนอยูก่บัปัจจยัแวดลอ้มท่ีจ ากดัของแต่ละ
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องคก์าร และประเภทของค่าตอบแทนมีหลายประเภทข้ึนอยูก่บัเกณฑ์ท่ีใชใ้นการแบ่ง เช่นแบ่งตาม
ชนิดของส่ิงท่ีจ่าย แบ่งเป็นค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน และไม่ใช่ตวัเงิน เป็นตน้ 

  ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ความพึงพอใจในงานของพนกังาน ผูว้จิยัใชว้ธีิการก าหนดแบบสอบถาม
ตามงานวิจยัของ ธญัพร สินพฒันพงศ ์(2560) โดยศึกษาเพียง 1 ประเด็น คือ ความพึงพอใจในการ
ท างานของพนกังานกบับริษทัแห่งน้ี 
 

วธิกีารด าเนินการวจิัย 
 
ประชากรการวิจัย คือ บุคลากรท่ีปฏิบติังาน ในบริษัทเอกชนขนาดใหญ่ จ านวนรวม

ทั้งหมด 265 คน โดยใช้การสุ่มตวัอย่างตามสูตรของเครจซ่ีและมอร์แกน ก าหนดความคลาด
เคล่ือนท่ีร้อยละ 95 ไดจ้  านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษา จ านวน 157 คน จากนั้นท าการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
โดยการสุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Sampling) ได้แก่ พนักงาน จ านวน 86 คน และ
ผูจ้ดัการแผนกหรือเทียบเท่า จ  านวน 71 คน โดยเก็บรวบรวมกลบัมาจนครบตามจ านวนท่ีก าหนด 
คิดเป็นร้อยละ 100 

เคร่ืองมือการวิจยัเชิงส ารวจน้ีคือ แบบสอบถาม ประกอบด้วยค าถาม 1) ข้อมูลทัว่ไป 
จ านวน 8 ขอ้ เป็นแบบส ารวจรายการ  2) ความพึงพอใจในค่าตอบแทน ประยุกต์จากงานวิจยัของ 
เบญจมาส ลกัษณิยานนท ์(2561) ประภาพร พฤกษศรี (2557) และธญัพร สินพฒันพงศ ์(2560) เป็น
แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ของ Likert มีค  าถาม จ านวน 20 ขอ้ และ 
3) ความพึงพอในงาน ประยุกต์จาก ธัญพร สินพฒันพงศ์ (2560) ค  าถามเป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating Scale) ของ Likert จ  านวน 1 ขอ้ มีความหมายของการให้คะแนนคือ คะแนน 5 
หมายถึงพึงพอใจอยา่งยิง่   คะแนน 4 หมายถึงพึงพอใจ  คะแนน 3 หมายถึงเฉยๆ คะแนน 2 หมายถึง
ไม่พึงพอใจ และ คะแนน 1 หมายถึงไม่พึงพอใจอยา่งยิง่ 

การวิเคราะห์ขอ้มูล แบ่งเป็น 1) สถิติเชิงพรรณนา ส าหรับขอ้มูลทัว่ไป วิเคราะห์ขอ้มูลโดย
แจกแจงความถ่ี (frequency) และค่าร้อยละ (percentage) ส่วนความพึงพอใจค่าตอบแทน และความ
พึงพอใจในงาน วิเคราะห์ข้อมูลโดยค่าเฉล่ีย (mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (standard 
deviation) และ 2) สถิติเชิงอนุมาน โดยเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลท่ีต่างกนั ส่งผลต่อความพึง
พอใจในงานของพนักงาน บริษทัเอกชนขนาดใหญ่  ใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way ANOVA) ถ้าพบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และการศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจในค่าตอบแทน กับความพึงพอใจในงานของพนักงาน 
บริษทัเอกชนขนาดใหญ่ การวิเคราะห์โดยหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s 
Product Moment Correlation)   
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ผลการวจิัย 

 
ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุ 36 – 45 ปี มีการศึกษา

ระดบั อนุปริญญา/ปวส. สถานภาพสมรส ดูแลบุตร เป็นพนกังาน มีรายได ้15,001 - 25,000 บาท 
และมีอายงุาน 16 ปีข้ึนไป 
 
ตารางที ่1  ระดับความพงึพอใจในค่าตอบแทนทางการเงิน ค่าตอบแทนไม่ใช่เงิน และความ 
   พงึพอใจในงาน 

ความพึงพอใจในค่าตอบแทน Mean SD ระดบัความพึง
พอใจ 

ค่าตอบแทนทางการเงินโดยรวม 3.25 .757 เฉย ๆ 
เงินเดือน   3.07 .925 เฉย ๆ 
เงินโบนสัประจ าปี 3.12 .998 เฉย ๆ 
ค่ารักษาพยาบาล 3.56 .849 พึงพอใจ 

ค่าตอบแทนไม่ใช่เงิน โดยรวม 3.65 .616 พงึพอใจ 
วนัหยดุพกัผอ่นประจ าปี 3.64 .886 พึงพอใจ 
ลกัษณะงาน 3.79 .686 พึงพอใจ 
โอกาสกา้วหนา้ 3.15 .983 เฉย ๆ 
ความภาคภูมิใจในงาน 3.82 .871 พึงพอใจ 
หวัหนา้งาน 3.85 .793 พึงพอใจ 
ความร่วมมือในการปฏิบติังาน 3.86 .713 พึงพอใจ 
สภาพแวดลอ้ม 3.45 .777 พึงพอใจ 

ความพงึพอใจในการท างานกบับริษัท แห่งนี้ 3.85 .831 พึงพอใจ 
 
 จากตาราง 1 พบว่า อนัดบัแรก ความพึงพอใจในงาน กบับริษทั อยู่ในระดบัพึงพอใจ     
(M = 3.85, SD  = .831) ถดัมา ค่าตอบแทนไม่ใช่เงินโดยรวม ความพึงพอใจอยู่ในระดบัพึงพอใจ  
(M = 3.65, SD = .616) และ ความพึงพอใจค่าตอบแทนทางการเงินโดยรวม ความพึงพอใจอยู่ใน
ระดบัเฉย ๆ (M = 3.25, SD  = .757) ตามล าดบั 
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ผลการวจัิยสมมติฐานที ่1 
ตารางที ่2 แสดงการเปรียบเทยีบความแตกต่างระหว่างข้อมูลทัว่ไป กบัความพงึพอใจในงาน ของ 

พนักงาน บริษัทเอกชนขนาดใหญ่ จ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส       
บุคคลทีอ่ยู่ในการพึง่พาเลีย้งดู ต าแหน่งงาน รายได้เฉลีย่ต่อเดือน อายุงาน 

ความพึงพอใจในงาน 
Sum of 
Squares 

df Mean 
Square 

F Sig. 

เพศ ระหวา่งกลุ่ม .742  1 .742 1.075     .301 
ภายในกลุ่ม 106.889    155 .690   
รวม 107.631  156    

อาย ุ ระหวา่งกลุ่ม 1.450 3 .483 .697 .555 
ภายในกลุ่ม 106.180 153 .694   
รวม 107.631 156    

ระดบัการศึกษา ระหวา่งกลุ่ม 1.512 3 .504 .727 .538 
ภายในกลุ่ม 106.119 153 .694   
รวม 107.631 156    

สถานภาพสมรส ระหวา่งกลุ่ม 0.031 2 .016          .022     .978 
ภายในกลุ่ม 107.599 154 .699   
รวม 107.631 156    

บุคคลท่ีอยูใ่นการ
พึ่งพาเล้ียงดู 

ระหวา่งกลุ่ม 8.210 8 1.026 1.528 .152 
ภายในกลุ่ม 99.42 148 .672   
รวม 107.631 156    

ต าแหน่งงาน ระหวา่งกลุ่ม .050 1 .050 .073 .788 
ภายในกลุ่ม 107.58 155 .694   
รวม 107.631 156    

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ระหวา่งกลุ่ม 2.967 5 .593 .856 .512 
ภายในกลุ่ม 104.664 151 .693   
รวม 107.631 156    

อายงุาน ระหวา่งกลุ่ม .843 3 .281 .403 .751 
ภายในกลุ่ม 106.787 153 .698   
รวม 107.631 156    

*มีนียส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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  จากตารางท่ี 2 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ความพึงพอใจในงาน ของพนกังาน
บริษทัเอกชนขนาด จ าแนกตามขอ้มูลทัว่ไป ซ่ึงมีระดบันยัส าคญัทางสถิติมากกว่า 0.05 ดงันั้นจึง
อธิบายไดว้่า พนกังาน บริษทัเอกชนขนาดใหญ่ ท่ีมีเพศ, อายุ, ระดบัการศึกษา, สถานภาพสมรส, 
บุคคลท่ีอยูใ่นการพึ่งพาเล้ียงดู, ต าแหน่งงาน, รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และ อายงุานต่างกนั ไม่ส่งผลต่อ
ความพึงพอใจในงานของพนกังาน จากผลการศึกษาดงักล่าว จึงปฏิเสธสมมติฐาน H1a, H1b, H1c, 
H1d, H1e, H1f, H1g  และ H1h 
 
ผลการวจัิยสมมติฐานที ่2 
 

ตารางที ่3 วเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ระหว่างความพงึพอใจในค่าตอบแทน และความ 
 พงึพอใจในงานของพนักงาน บริษัทเอกชนขนาดใหญ่ 

    M SD ค่าตอบแทน
ทางการเงิน 

ค่าตอบแทน
ไม่ใช่เงิน 

ความพึงพอใจ 
ในงาน 

  

ค่าตอบแทนทางการเงิน         3.25 .757 1        

ค่าตอบแทนไม่ใช่เงิน 3.65 .617 .628** 1      

ความพึงพอใจในงาน 3.85 .831 .475** .668**       1    

*มีนยัส าคญัท างสถิติท่ีระดบั 0.01 
 

 จากตารางท่ี 3 ผลการทดสอบสมมติฐานความสัมพนัธ์ของค่าตอบแทน และความพึงพอใจ
ในงานของพนกังาน บริษทัเอกชนขนาดใหญ่ พบวา่ ค่าตอบแทนทุกดา้น มีความสัมพนัธ์ทางบวก
กบัความพึงพอใจในงาน ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และเม่ือพิจารณาความสัมพนัธ์เป็น
รายด้าน พบว่า ค่าตอบแทนไม่ใช่เงิน (วนัหยุดพกัผ่อนประจ าปี, ลกัษณะงาน, โอกาสก้าวหน้า, 
ความภาคภูมิใจในงาน, หวัหนา้งาน, ความร่วมมือในการปฏิบติังาน และสภาพแวดลอ้ม) (R = .668) 
มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงานในระดบัปานกลาง  ในล าดบัถดัไป ค่าตอบแทนทางการเงิน 
(เงินเดือน, เงินโบนสัประจ าปี และค่ารักษาพยาบาล) (R = .475) มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจ
ในงานในระดบัต ่า  โดยแต่ละดา้นมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั กล่าวคือ เม่ือค่าตอบแทน
แต่ละดา้นเพิ่มมากข้ึน จะส่งผลใหค้วามพึงพอใจในงานเพิ่มข้ึน ดงันั้นจึงอธิบายไดว้า่ ความพึงพอใจ
ในค่าตอบแทนมีความสัมพนัธ์กับความพึงพอใจในงาน จากผลการศึกษาดังกล่าว จึงยอมรับ
สมมติฐาน H2a และ H2b 
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สรุปและอภิปรายผล 

 
 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุ 36 - 45 ปี มี
การศึกษาระดบัอนุปริญญา/ปวส. สถานภาพสมรส มีบุคคลท่ีอยูใ่นการพึ่งพาเล้ียงดู คือ ดูแลบุตร มี
ต าแหน่งเป็นพนกังาน มีรายได ้15,001 - 25,000 บาท และมีอายงุาน 16 ปีข้ึนไป   
 ค่าตอบแทนทางการเงินโดยรวม ความพึงพอใจอยู่ในระดับเฉย ๆ อันดับแรก ค่า
รักษาพยาบาล อยู่ในระดบัพึงพอใจ ล าดบัถดัไป ความพึงพอใจอยู่ในระดบัเฉย ๆ คือ เงินโบนัส
ประจ าปี และเงินเดือน ตามล าดบั ในส่วนของค่าตอบแทนไม่ใช่เงิน โดยรวมความพึงพอใจอยู่ใน
ระดบัพึงพอใจ ในรายขอ้ ความพึงพอใจ อยู่ในระดบัพึงพอใจ ในอนัดบัแรก ความร่วมมือในการ
ปฏิบติังาน รองลงมา หวัหนา้งาน อนัดบัสาม ความภาคภูมิใจในงาน ถดัมาคือ ลกัษณะงาน วนัหยุด
พกัผ่อนประจ าปี สภาพแวดลอ้ม และอนัดบัสุดทา้ย ความพึงพอใจอยู่ในระดบัเฉย ๆ คือ โอกาส
กา้วหนา้  

ความพึงพอใจในงานของพนกังาน พบวา่ มีความพึงพอใจในการท างานกบับริษทั อยูใ่น
ระดบัพึงพอใจ 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ขอ้มูลทัว่ไปท่ีต่างกนั ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของ
พนกังาน บริษทัเอกชนขนาดใหญ่ สรุปวา่ เพศ, อาย,ุ ระดบัการศึกษา, สถานภาพสมรส, บุคคลท่ีอยู่
ในการพึ่งพาเล้ียงดู, ต าแหน่งงาน, รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และอายุงาน ท่ีต่างกนั ไม่ส่งผลต่อความพึง
พอใจในงานของพนักงาน เน่ืองจากมีค่านัยส าคัญ มากกว่า 0.05 เม่ือพิจารณาแล้วเห็นว่า ผล
การศึกษาน้ีสอดคลอ้งกบังานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี ธญัพร สินพฒันพงศ ์(2560) พบวา่ เพศท่ีแตกต่าง
กนั ไม่มีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน อคัรเดช ไมจ้นัทร์ (2560) พบวา่ เพศ, อายุ, สถานภาพ
สมรส, ระดับการศึกษา, รายได้เฉล่ียต่อเดือน และอายุงาน ท่ีต่างกัน มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั และวชัระ ส่งสีอ่อน (2562) พบวา่ ระดบัการศึกษาสูงสุด และระยะเวลา
ในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานโดยรวม ไม่แตกต่างกนั ทั้งน้ีจึง
อธิบายไดว้่าขอ้มูลทัว่ไปของพนกังานท่ีต่างกนั มีความพึงพอใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
ดังนั้นการใช้ปัจจยักระตุ้นจูงใจให้พนักงาน พึงพอใจในการปฏิบติังาน ไม่ต้องค านึงถึงความ
แตกต่างตามขอ้มูลทัว่ไปของพนกังาน แต่ควรพิจารณาในส่วนความแตกต่างของตวัแปรอ่ืน ท่ีจะน า
กลยทุธ์การจูงใจพนกังานมาใช ้
 ค่าตอบแทนไม่ใช่เงิน (วนัหยุดพกัผ่อนประจ าปี, ลกัษณะงาน, โอกาสก้าวหน้า, ความ
ภาคภูมิใจในงาน, หวัหนา้งาน, ความร่วมมือในการปฏิบติังาน และสภาพแวดลอ้ม) มีความสัมพนัธ์
กบัความพึงพอใจในงานในระดบัปานกลาง ล าดบัถดัไป ค่าตอบแทนทางการเงิน (เงินเดือน, เงิน
โบนสัประจ าปี และค่ารักษาพยาบาล) มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงานในระดบัต ่า อยา่งมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  เม่ือพิจารณาแล้วเห็นว่า ผลการศึกษาน้ีสอดคล้องกบังานวิจยัท่ี
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เก่ียวขอ้ง ดงัน้ี ประภาพร พฤกษะศร (2557) พบว่า ค่าตอบแทนทางการเงิน ค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ 
ทางการเงิน (งาน) และค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ทางการเงิน (ความภาคภูมิใจ) ส่งผลต่อการปฏิบติังาน  
อจัจิมา บ าเพญ็บุญ (2559) พบวา่ โอกาสความกา้วหนา้ ความสมดุลในชีวิตท างาน และชีวิตส่วนตวั 
มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลางกบัความ
พึงพอใจในการปฏิบติังาน ธญัพร สินพฒันพงศ ์(2560) พบวา่ เงินเดือน สวสัดิการ ลกัษณะของงาน 
ความมัน่คงในการท างาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน/ผูบ้งัคบับญัชา สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน และความกา้วหน้าในการท างาน ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน อคัรเดช ไมจ้นัทร์ 
(2560) พบว่า สภาพแวดลอ้มในการท างาน ไดแ้ก่ ความรู้และความเขา้ใจในงานท่ีท า ความมัน่คง
กา้วหน้าในงาน ขวญัและก าลงัใจในการท างาน และความสัมพนัธ์กบับุคคลในท่ีท างาน ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ตามล าดบั วชัระ ส่งสีอ่อน (2562) พบวา่ ความส าเร็จ
ในการท างาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ความรับผิดชอบ ความกา้วหน้า 
และแรงจูงใจในการท างานมีความสัมพนัธ์ทางบวก กบัประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากร 
และ สุวภทัร ศรีสว่าง และณัฐพร ฉายประเสริฐ (2562) พบว่า สวสัดิการ และค่าตอบแทน  มี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ในระดบัสูง นอกจากนั้นยงั 
พบว่า  สวสัดิการ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัค่าตอบแทนของพนักงานในระดับสูง รวมไปถึง
สวสัดิการ และค่าตอบแทน ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน เม่ือพิจารณาต่อไป 
เห็นว่าการจ่ายค่าตอบแทนทุกประการ จะสอดคลอ้งกบัการปฏิบติังานของพนกังาน ซ่ึงตรงกบัท่ี  
สุวภทัร ศรีสวา่ง และณฐัพร ฉายประเสริฐ (2562) อธิบายวา่ การจ่ายค่าตอบแทนท่ีดี จะตอ้งพิจารณา
ถึงรูปแบบท่ีสะท้อนผลการปฏิบติังานของพนักงานได้ดีกว่าเดิม และเกิดประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานไดม้ากยิ่งข้ึน จึงเห็นว่า การพิจารณาจ่ายค่าตอบแทน เป็นส่ิงส าคญัท่ีบริษทัจ าเป็นตอ้ง
ค านึงถึง เพราะถ้าหากพนักงานมีความพึงพอใจการจ่ายค่าตอบแทนมาก จะส่งผลให้พนักงานมี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากข้ึนเช่นกัน ทั้ งน้ีผู ้วิจ ัยได้ศึกษาผลการวิจัยรายด้านของ
ค่าตอบแทน พบวา่พนกังานมีระดบัความพึงพอใจ ในระดบั เฉย ๆ  ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนทางการเงิน 
คือเงินเดือน เงินโบนสัประจ าปี  และ ค่าตอบแทนไม่ใช่เงิน คือ โอกาสกา้วหนา้ ซ่ึงผลการศึกษาน้ี
ยงัสอดคล้องกบัขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัค่าตอบแทน ท่ีพนักงานได้เสนอปัญหา ในอนัดบัแรก คือ 
ปัญหาเก่ียวกบัโอกาสการเล่ือนต าแหน่ง เน่ืองจากการ การพิจารณาเล่ือนต าแหน่งและข้ึนเงินเดือน
ของพนกังานไม่ไดรั้บความเป็นธรรม ล าดบัขอ้เสนอแนะอ่ืน ท่ีน่าสนใจคือ การข้ึนเงินเดือนน้อย
กว่าภาระหน้าท่ีงานท่ีเพิ่มข้ึน รวมถึงพนักงานตอ้งการโบนัส สวสัดิการเพิ่มมากข้ึน และเห็นว่า
บริษทั ควรเพิ่มส่ิงจูงใจอ่ืน ๆ เช่น เบ้ียขยนั ค่ากะ ค่าอาหาร และค่ารถ  และพนกังานยงัเห็นวา่ ควร
ปรับข้ึนเงินเดือนพนกังานให้สอดคลอ้งกบัผลก าไรท่ีบริษทัไดรั้บ ดงันั้นถา้หากบริษทั มีผลก าไร
มากข้ึน บริษทัควรพิจารณาจ่ายเป็นเงินโบนสัประจ าปี ให้กบัพนกังานเพิ่มข้ึน เพื่อสร้างความพึง
พอใจใหก้บัพนกังาน และท าใหพ้นกังานมีความตั้งใจท างานมากข้ึน ดงัท่ี เบญจมาส ลกัษณิยานนท ์
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(2561) อธิบายว่า พนกังานทุกคนย่อมตอ้งการค่าตอบแทนในการท างาน ฉะนั้นองค์การควรจ่าย
ค่าตอบแทนให้เหมาะสม โดยมีหลกัเกณฑ์และมีการวางแผนไวก่้อน เพื่อท่ีองค์การจะสามารถ
ควบคุมค่าใช้จ่ายท่ีจะเตรียมไวจ่้ายค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินให้กบัพนักงาน เพื่อจูงใจพนักงาน
พยายามท่ีจะท างานมากข้ึน เพื่อจะไดค้่าตอบแทนมากข้ึนและองคก์ารควรค านึงถึงความพอใจของ
พนกังาน เพื่อใหพ้นกังานอยูใ่นองคก์ารต่อไป ซ่ึงการจ่ายค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม สมเหตุสมผล คือ 
มีความยุติธรรมและพอเพียง ท าให้พนกังานท างานดว้ยความพอใจ ไม่มีการลาออกหรือการร้อง
ทุกข ์และพอใจท่ีจะอยูก่บัองคก์ารต่อไปนาน ๆ เป็นการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารอยา่ง
หน่ึงท่ีส าคญั ดงันั้น บริษทั จ าเป็นแกไ้ขปัญหาในการจ่ายค่าตอบแทนทั้งท่ีเป็นเงิน และไม่ใช่เงิน 
เน่ืองจากตวัแปรค่าตอบแทนแต่ละตวัมีความสัมพนัธ์กนั เช่น เงินเดือนมีความสัมพนัธ์กบัความ
ภูมิใจในงานของพนกังาน ซ่ึงหากพนกังานไดรั้บการข้ึนเงินเดือนท่ีเป็นธรรม จะท าให้พนกังานมี
ความภูมิใจมากข้ึนได้ ดังนั้นบริษทัควรก าหนดเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบติังาน หรือการ
ก าหนดตวัช้ีวดัให้ชดัเจน โปร่งใส เพื่อสร้างเป็นธรรมให้มากข้ึน ควรส่งเสริมให้พนกังานไดรั้บถึง
เกณฑก์ารพิจารณาจ่ายเงินเดือน การจ่ายโบนสั การสร้างโอกาสเล่ือนต าแหน่ง และเล่ือนเง่ือนเดือน 
มีความชดัเจนและเป็นธรรมมากยิง่ข้ึน รวมถึงการส่งเสริมความเขา้ใจเก่ียวกบัการก าหนดเกณฑ์การ
จ่ายเงินเดือนท่ีสอดคลอ้งกบัธุรกิจท่ีคลา้ยกนักบัของบริษทั เพื่อให้พนกังานไดท้ราบถึงเกณฑ์การ
จ่ายเงินเดือนท่ีมาตรฐานตามเกณฑท่ี์แห่งอ่ืนจ่ายค่าตอบแทนใหก้บัพนกังาน  

 
ข้อเสนอแนะ 
 จากการศึกษาขา้งตน้ ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

1. ผลการศึกษาพบว่า ขอ้มูลทัว่ไปของพนกังาน  พนกังาน บริษทัเอกชนขนาดใหญ่ ท่ี
ต่างกนั มีความพึงพอใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ดงันั้นการใช้ปัจจยักระตุน้จูงใจในการ
บริหารบุคคล เพื่อสร้างความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังาน ไม่ตอ้งค านึงถึงความแตกต่าง
ในขอ้มลูทัว่ไปของพนกังาน แต่ควรพิจารณาในส่วนความแตกต่างของตวัแปรอ่ืน ท่ีจะน ากลยุทธ์
การจูงใจพนกังานมาใช ้

2. ผลการศึกษา พบว่า ค่าตอบแทนไม่ใช่เงิน และค่าตอบแทนทางการเงิน ส่วนใหญ่มี
ความสัมพนัธ์กนั ดงันั้นหากพนกังานมีความพึงพอใจดา้นหน่ึง ก็จะกระทบกบัความพึงพอใจอีก
ดา้นหน่ึง และจากการเสนอแนะของพนกังาน ส่วนใหญ่แสดงความเห็นวา่ มีปัญหาเก่ียวกบัโอกาส
การเล่ือนต าแหน่ง และความเป็นธรรมในการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งและข้ึนเงินเดือนของพนกังาน
เน่ืองจากพนกังานไม่ไดรั้บความเป็นธรรมในการประเมินข้ึนเงินเดือน และพนกังานยงัเห็นวา่ ควร
ปรับข้ึนเงินเดือนพนกังานให้สอดคลอ้งกบัผลก าไรท่ีบริษทัไดรั้บ ดงันั้นถา้หากบริษทั มีผลก าไร
มากข้ึน บริษทัควรพิจารณาจ่ายเป็นเงินโบนสัประจ าปี ให้กบัพนกังานเพิ่มข้ึน เพื่อสร้างความพึง
พอใจให้กบัพนกังาน และท าให้พนกังานมีความตั้งใจท างานมากข้ึน ทั้งน้ี บริษทัจ าเป็นตอ้งแกไ้ข
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ปัญหาในการจ่ายค่าตอบแทนทางการเงิน และค่าตอบแทนไม่ใช่เงิน ดงันั้นบริษทัควรก าหนดเกณฑ์
การประเมินผลการปฏิบติังาน หรือการก าหนดตวัช้ีวดัให้ชดัเจน โปร่งใส เพื่อสร้างเป็นธรรมให้
มากข้ึน ควรส่งเสริมให้พนกังานไดรั้บถึงเกณฑ์การพิจารณาจ่ายเงินเดือน การจ่ายโบนสั การสร้าง
โอกาสเล่ือนต าแหน่ง และเล่ือนเง่ือนเดือน มีความชัดเจนและเป็นธรรมมากยิ่งข้ึน รวมถึงการ
ส่งเสริมความเขา้ใจเก่ียวกบัการก าหนดเกณฑ์การจ่ายเงินเดือนท่ีสอดคลอ้งกบัธุรกิจท่ีคลา้ยกนักบั
ของบริษทั เพื่อให้พนกังานไดท้ราบถึงเกณฑ์การจ่ายเงินเดือนท่ีมาตรฐานตามเกณฑ์ท่ีแห่งอ่ืนจ่าย
ค่าตอบแทนใหก้บัพนกังาน  

3. จากการศึกษาวิจัยคร้ังน้ีท าให้ผูว้ิจยัเห็นถึงปัญหาเก่ียวกบัความไม่เป็นธรรมในการ
พิจารณาข้ึนเงินเดือน และการประเมินผลงาน ดงันั้นผูว้จิยัเห็นวา่ จ  าเป็นตอ้งศึกษาวิจยัคร้ังต่อไปใน
เร่ือง  “ปัญหาการประเมินผลการปฏิบติังาน การเล่ือนขั้นและเงินเดือน ท่ีส่งผลต่อคุณภาพการ
ท างานของพนักงาน ของบริษทัเอกชนขนาดใหญ่” ทั้งน้ีเพื่อน าผลการศึกษาไปใช้ในการพฒันา
เกณฑ์การประเมิน การก าหนดตวัช้ีวดัการประเมิน การพฒันาแนวทางการประเมินผลงานให้มี
ความชดัเจน โปร่งใส และเป็นธรรมมากยิง่ข้ึน  
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