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บทคัดย่อ 
 
 การศึกษาน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาระดับความพึงพอใจในค่าตอบแทนของ
พนกังานใน บริษทั ไทย เซ็นทรัล ไชนีส เทเลวิชัน่ กรุ๊ป จ ากดั และ (2) ศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมี
ความสัมพนัธ์ต่อความพึงพอใจในค่าตอบแทนของพนกังานใน บริษทั ไทย เซ็นทรัล ไชนีส เทเล
วชิัน่ กรุ๊ป จ ากดั 
 การศึกษาน้ีเป็นการวจิยัเชิงส ารวจ ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาเป็นพนกังานของบริษทั 
ไทย เซ็นทรัล ไชนีส เทเลวิชัน่ กรุ๊ป จ ากดั จ  านวน 60 คน ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างจากสูตรการ
ค านวณของ ทาโร่ ยามาเน ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน 52 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
คือ แบบสอบถาม สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน การทดสอบค่าที การทดสอบค่าเอฟ การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว กรณีพบ
ความแตกต่างทางสถิติมีการใชก้ารเปรียบเทียบเชิงพหุคูณดว้ยวธีิของเชฟเฟ่ 
  ผลการศึกษาพบว่า (1) ผู ้ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในค่าตอบแทน
โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามพึงพอใจต่อ
ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินโดยรวมอยูใ่นระดบันอ้ย โดยทุกดา้นอยูใ่นระดบันอ้ย ยกเวน้ดา้นเงินเดือน
ตามประสบการณ์ ความรู้ และความสามารถอยูใ่นระดบัมาก และค่าตอบแทนในสายอาชีพอยู่ใน
ระดบัปานกลาง และค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินโดยรวมอยู่ระดบัปานกลาง โดยทุกด้านอยู่ใน
ระดบัปานกลาง ยกเวน้ดา้นโอกาสในการศึกษาดูงานเพื่อพฒันาอาชีพ และกิจกรรมนนัทนาการท่ี
เปิดโอกาสให้พบปะสังสรรค์มีความพึงพอใจอยู่ในระดบัน้อย และ (2) ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมี
ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีระดบัความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินแตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติระดบั 0.05 และผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีสถานภาพสมรสและอายงุานแตกต่างกนั
มีระดบัความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05  
 

ค าส าคัญ  ความพึงพอใจ ค่าตอบแทน บริษทั ไทย เซ็นทรัล ไชนีส เทเลวชิัน่ กรุ๊ป จ ากดั 
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Abstract 
 

The objectives of the study were (1) to study the satisfaction levels of employees’ 
compensation in Thai Central Chinese Television Group Co., Ltd., and (2) to study the personal 
factors relate to the satisfaction of employees in Thai Central Chinese Television Group Co., Ltd.  

Survey stud the population in this study is the population of the survey research was 
60 employees of Thai Central Chinese Television Group Co., Ltd. The sample size was determined 
using from Taro Yamane, calculation formula the sample of 52 people. Data collection tool was a 
questionnaire. Data analysis statistics such as frequency, percentage, mean, t-test, f-test, value, 
one-way analysis of variance in case of statistical differences the use of multiple comparisons by 
Shaffer.  

The results study research that: (1) the respondents were moderately satisfied with 
overall remuneration when considering the average level of compensation, and that the overall 
compensation was moderate with the exception of salary based on experience, knowledge and 
competence, and compensation, and moderate overall non-monetary compensation. (2) Respondents 
with different levels of satisfaction had a statistically significant difference in remuneration 
satisfaction level of 0.05, and respondents with different marital status and age had a significant 
difference in remuneration at 0.05. 
 
 
 
 

 
Keywords:  Satisfaction, Compensation, Thai Central Chinese Television Group Company Limited 



 ฉ 

กติติกรรมประกาศ 

 
 
 การศึกษาค้นควา้อิสระเร่ือง ปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กับความพึงพอใจในค่าตอบแทนของ 
พนกังาน บริษทั ไทย เซ็นทรัล ไชนีส เทเลวิชัน่ กรุ๊ป จ ากดั ส าเร็จลุล่วงไดด้ว้ยความอนุเคราะห์จาก
รองศาสตราจารย ์ดร.รชพร จนัทร์สวา่ง อาจารยท่ี์ปรึกษาหลกัการศึกษาคน้ควา้อิสระ ซ่ึงไดเ้สียสละ
เวลาอนัมีค่ายิ่งในการให้ความรู้ ค  าช้ีแนะ แกไ้ขในขอ้บกพร่อง อยา่งสม ่าเสมอมา จนท าให้ผูศึ้กษา
เกิดความเขา้ใจในบริบทของแต่ละหวัขอ้ เร่ิมตั้งแต่ช่ือเร่ือง วตัถุประสงค ์กรอบแนวคิด สมมติฐาน 
การทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง วธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูล การวเิคราะห์ขอ้มูล ตลอดจนกระบวนการ
สุดทา้ยทั้งหมดท่ีกล่าวมา ผูศึ้กษามีความซาบซ้ึงเป็นอยา่งยิง่ในคร้ังน้ี 
 ทา้ยน้ี ความรู้ท่ีไดรั้บจากมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ผูศึ้กษาจะน าไปใช้ประโยชน์
ในการท างานให้มากท่ีสุด ขอขอบพระคุณบิดา มารดา และบุคคลในครอบครัว ท่ีคอยเป็นก าลงัใจ
ในเวลาท่ีมีความรู้สึกท้อแท้ และขอขอบพระคุณคณาจารย์ และบุคลากรของมหาวิทยาลัย 
สุโขทยัธรรมาธิราชทุกท่านเป็นอยา่งสูง   
 
 
 
 
 บุบผา  พลเยีย่ม 
 มิถุนายน 2563 
 



สารบัญ 
 

หนา้ 
บทคดัยอ่ภาษาไทย   ง 
บทคดัยอ่ภาษาองักฤษ   จ 
กิตติกรรมประกาศ   ฉ 
สารบญัตาราง   ฌ 
สารบญัภาพ   ฎ 
บทท่ี 1 บทน า   1 
 ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา   1 
 วตัถุประสงคก์ารศึกษา   3 
 กรอบแนวคิดการศึกษา   3 
 สมมติฐานการศึกษา   4 
 ขอบเขตของการศึกษา   4 
 นิยามศพัทเ์ฉพาะ   5 
 ประโยชน์ท่ีคาดวา่จะไดรั้บ   7 
บทท่ี 2 วรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง   8 
 แนวคิดเก่ียวกบัความพึงพอใจ   8 
 แนวคิดเก่ียวกบัค่าตอบแทน   10 
 ทฤษฎีเก่ียวกบัความตอ้งการ การจูงใจ และความเสมอภาค   17 
 ขอ้มูลบริษทั ไทย เซ็นทรัล เทเลวชิัน่ กรุ๊ป จ ากดั   26 
 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง   32 
บทท่ี 3 วธีิด าเนินการศึกษา   36 
 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง   36 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา   38 
 การเก็บรวบรวมขอ้มูล   40 
 การวเิคราะห์ขอ้มูล   41 



 ซ 

สารบัญ (ต่อ) 
 

หนา้ 
บทท่ี 4 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล   42 
 ตอนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม   43 
 ตอนท่ี 2 ผลการวเิคราะห์ระดบัความพึงพอใจในค่าตอบแทนของพนกังาน 
               บริษทั ไทย เซ็นทรัล ไชนีส เทเลวชิัน่ กรุ๊ป จ ากดั  44 
 ตอนท่ี 3 ผลการทดสอบสมมติฐานการศึกษา   48 
บทท่ี 5 สรุปการศึกษา อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ   59 
 สรุปการศึกษา   59 
 อภิปรายผล   61 
 ขอ้เสนอแนะ   63 
บรรณานุกรม   65 
ภาคผนวก   71 
 ก รายนามผูท้รงคุณวฒิุตรวจแบบสอบถาม  72 
 ข แบบสอบถาม  74 
 ค ค่าความเท่ียงตรง  78 
ประวติัผูศึ้กษา   81 
 
 



 ฌ 

สารบัญตาราง 
 

หนา้ 
ตารางท่ี 2.1 สรุปองคป์ระกอบของค่าตอบแทน   16 
ตารางท่ี 3.1 จ านวนพนกังานของบริษทั ไทย เซ็นทรัล ไชนีส เทเลวชิัน่ กรุ๊ป จ ากดั   38 
ตารางท่ี 4.1 จ  านวนและร้อยละปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม   43 
ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในค่าตอบแทนของพนกังาน 
 บริษทั ไทย เซ็นทรัล ไชนีส เทเลวชิัน่ กรุ๊ป จ ากดั ในภาพรวม  45 
ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในค่าตอบแทนของ 
 พนกังาน บริษทั ไทย เซ็นทรัล ไชนีส เทเลวชิัน่ กรุ๊ป จ ากดั 
 จ  าแนกตามค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน   45 
ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในค่าตอบแทนของ 
 พนกังาน บริษทั ไทย เซ็นทรัล ไชนีส เทเลวชิัน่ กรุ๊ป จ ากดั 
 จ  าแนกตามค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน   47 
ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในค่าตอบแทนของ 
 พนกังาน บริษทั ไทย เซ็นทรัล ไชนีส เทเลวชิัน่ กรุ๊ป จ ากดั ในภาพรวม   49 
ตารางท่ี 4.6 การเปรียบเทียบความสัมพนัธ์ต่อความพึงพอใจในค่าตอบแทนของพนกังาน  
 บริษทั ไทย เซ็นทรัล ไชนีส เทเลวชิัน่ กรุ๊ป จ ากดั จ  าแนกตามเพศ   49 
ตารางท่ี 4.7 การเปรียบเทียบความสัมพนัธ์ต่อความพึงพอใจในค่าตอบแทนของพนกังาน  
 บริษทั ไทย เซ็นทรัล ไชนีส เทเลวชิัน่ กรุ๊ป จ ากดั จ  าแนกตามอาย ุ  50 
ตารางท่ี 4.8 การเปรียบเทียบความสัมพนัธ์ต่อความพึงพอใจในค่าตอบแทนของพนกังาน  
 บริษทั ไทย เซ็นทรัล ไชนีส เทเลวชิัน่ กรุ๊ป จ ากดั จ าแนกตาม 
 สถานภาพสมรส   51 
ตารางท่ี 4.9 การเปรียบเทียบความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินของพนกังาน  
 บริษทั ไทย เซ็นทรัล ไชนีส เทเลวชิัน่ กรุ๊ป จ ากดั จ  าแนกตาม 
 สถานภาพสมรสเป็นรายคู่   52 
ตารางท่ี 4.10 การเปรียบเทียบความพึงพอใจในค่าตอบแทนโดยรวมของพนกังาน  
 บริษทั ไทย เซ็นทรัล ไชนีส เทเลวชิัน่ กรุ๊ป จ ากดั จ  าแนกตาม 
 สถานภาพสมรสเป็นรายคู่   53 
 



 ญ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หนา้ 
ตารางท่ี 4.11 การเปรียบเทียบความสัมพนัธ์ต่อความพึงพอใจในค่าตอบแทนของพนกังาน  
 บริษทั ไทย เซ็นทรัล ไชนีส เทเลวชิัน่ กรุ๊ป จ ากดั จ  าแนกตาม 
 ระดบัการศึกษา   54 
ตารางท่ี 4.12 การเปรียบเทียบความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินของพนกังาน  
 บริษทั ไทย เซ็นทรัล ไชนีส เทเลวชิัน่ กรุ๊ป จ ากดั จ  าแนกตาม 
 ระดบัการศึกษาเป็นรายคู่   55 
ตารางท่ี 4.13 การเปรียบเทียบความพึงพอใจในค่าตอบแทนโดยรวมของพนกังาน  
 บริษทั ไทย เซ็นทรัล ไชนีส เทเลวชิัน่ กรุ๊ป จ ากดั จ  าแนกตาม 
 ระดบัการศึกษาเป็นรายคู่   55 
ตารางท่ี 4.14 การเปรียบเทียบความสัมพนัธ์ต่อความพึงพอใจในค่าตอบแทนของพนกังาน  
 บริษทั ไทย เซ็นทรัล ไชนีส เทเลวชิัน่ กรุ๊ป จ ากดั จ  าแนกตามอายงุาน   56 
ตารางท่ี 4.15 การเปรียบเทียบความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินของพนกังาน  
 บริษทั ไทย เซ็นทรัล ไชนีส เทเลวชิัน่ กรุ๊ป จ ากดั จ  าแนกตามอายงุาน 
 เป็นรายคู่   57 
ตารางท่ี 4.16 สรุปผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจในค่าตอบแทนของพนกังาน  
 บริษทั ไทย เซ็นทรัล ไชนีส เทเลวชิัน่ กรุ๊ป จ ากดั ในภาพรวม   57 
 
 



 ฎ 

สารบัญภาพ 
 

หนา้ 
ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการศึกษา   3 
ภาพท่ี 2.1 ความสัมพนัธ์ค่าตอบแทนระหวา่งงาน   15 
ภาพท่ี 2.3 องคป์ระกอบโครงสร้างการจ่ายค่าตอบแทน   16 
ภาพท่ี 2.4 ล าดบัขั้นความตอ้งการพื้นฐาน (Maslow)   19 
ภาพท่ี 2.5 ทฤษฎี 2 ปัจจยั Herzberg   21 
ภาพท่ี 2.6 ความเสมอภาคผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน   22 
ภาพท่ี 2.7 โครงสร้างค่าจา้งหลกัเสมอภาค   24 
ภาพท่ี 2.8 โครงสร้างค่าจา้งหลกัทดัเทียม   25 
ภาพท่ี 2.9 โครงสร้างค่าจา้งหลกัยติุธรรม   25 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที ่ 1 

บทน ำ 
 
 

1. ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ  
 
 กลไกลการขบัเคล่ือนธุรกิจในประเทศไทยเขา้สู่การปฏิวติัอุตสาหกรรม ยคุ 4.0 ซ่ึงเป็น
ยุคของเทคโนโลยีหุ่นยนต ์คอมพิวเตอร์ โซเซียลมีเดีย และอินเตอร์เน็ตท่ีเขา้มามีบทบาทส าคญัต่อ
การบริหารจดัการงานในองค์กรธุรกิจ ซ่ึงผูบ้ริหารแต่ละองค์กรจ าเป็นตอ้งมีการปรับตวัให้เขา้กบั
การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน ผูบ้ริหารควรมีความรับผดิชอบ และมีวสิัยทศัน์ เพราะการเปล่ียนแปลงได้
เกิดข้ึนอย่างรวดเร็วในยุคของดิจิทลั ซ่ึงส่งผลต่อการจดัการองค์กร (Foundation) กลยุทธ์องค์กร 
(Corporate Strategy) และแผนการด าเนินธุรกิจ (Business Plan) 
 บริษทั ไทย เซ็นทรัล ไชนีส เทเลวชิัน่ กรุ๊ป จ ากดั  ประกอบกิจการโทรทศัน์และกิจการ
โทรคมนาคมแห่งชาติ เป็นช่องสถานีโทรทศัน์ผ่านสายเคเบิลระดบัทอ้งถ่ิน (Local Cable Television)  
ท่ีให้บริการสัญญาณทีวีในการเผยแพร่ช่องรายการต่าง ๆ จากหลายหลายแหล่ง เช่น ระบบการรับ
สัญญาณจานดาวเทียม ระบบฟรีทีวี ระบบ C-Band และ KU-Band ระบบ Video VCD DVD  และ
ระบบคอมพิวเตอร์ ท าการส่งสัญญาณทางสาย หรือทางคล่ืนไปยงัโทรทศัน์ องค์กรมีพนักงาน
ทั้งหมด 60 คน แบ่งเป็นฝ่ายบริหาร 3 คน ฝ่ายสนบัสนุนสายงาน 11 คน และฝ่ายปฏิบติัการ 46 คน 
จากประสบการณ์ของบริษทั ไทย เซ็นทรัล ไชนีส เทเลวชิัน่ กรุ๊ป จ ากดั เปิดกิจการมาแลว้ 10 ปี ซ่ึง
ท่ีผ่านมานั้นองค์กรประสบกบัปัญหาในการบริหารจดัการ ท าให้แนวโน้มการเจริญเติบโตของ
กิจการล่าช้ากว่าท่ีควร จากปัญหาท่ีพบดงัน้ี ประการแรก การออกอากาศแบบระบบเคเบิ้ล ในการ
กิจการของทีวีแอนะล็อกกับทีวีดิจิทลัแยกส่วนขาดกันโดยชัดเจน ทั้งในแง่ของสัญญา วิธีการ
ออกอากาศ เน้ือหาในการน าเผยแพร่ และใบอนุญาต ท าให้เกิดสภาวะหน่ึงขององคก์ร ทั้งสองระบบน้ี
จากการท าช่องทีวีหน่ึงช่องตอ้งมีการลงทุนอยา่งมหาศาล หากท าการน าเน้ือหาในช่องแอนะล็อกมา
ฉายบนช่องดิจิทลั ภาษาทางกฎหมายเรียกวา่ “ออกอากาศคู่ขนาน” จึงเหมาะสมมากกวา่ในแง่ของ
ตน้ทุน และความคุน้เคยของผูท่ี้ไดรั้บชม ซ่ึงทางคณะกรรมการกิจการกระจายเสียง กิจการโทรทศัน์ 
และกิจการโทรคมนาคมแห่งชาติ (กสทช.) ไดเ้ปิดโอกาสให้น าเน้ือหาสาระในช่องแอนะล็อกเดิม 
มาฉายบนช่องดิจิทลัได ้แต่ตอ้งมีเง่ือนไขส าคญัวา่จะตอ้งท าการปรับเน้ือหาให้เขา้กบักฎเกณฑ์ของ
ดิจิทลั เช่น ผงัรายการ ระยะเวลาของโฆษณาท่ีไม่เท่ากนั รวมถึงจะตอ้งเสียค่าธรรมเนียมใบอนุญาต
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ให้กับ กสทช. ประการท่ีสอง องค์กรไม่ยื่นขอต่อใบอนุญาตในการออกอากาศแบบดิจิทลัด้วย
เหตุผลส าคญั เช่น เลขช่อง และค่าโฆษณา ซ่ึงไดท้  าการออกอากาศก่อนมี กสทช. เป็นผูค้วบคุม
ช่องสัญญาณออกอากาศ โดย กสทช. ประกาศใช้ปี พ.ศ. 2555 เน่ืองจากทาง กสทช. ก าหนดให้  
“ฟรีทีวี” ตอ้งออกอากาศไดทุ้กช่องไม่วา่จะเป็นทีวีดาวเทียม เคเบิ้ลทีวี ทีวีภาคพื้นดิน สัญญาณภาพ
ท่ีออกจะตอ้งเหมือนกนัทุกช่องทางเสมอ เป็นการบีบให้บริการทีวีดาวเทียม และเคเบิ้ลตอ้งท าการ
เก่ียวสัญญาณทีวีแอนะล็อก ดิจิทลัไปฉายดว้ย และประการท่ีสาม ผูบ้ริหารลดสวสัดิการ และการ
จ่ายค่าแรงท่ีจูงใจ ซ่ึงส่งผลต่อการบริหารค่าจ้าง ความมัน่คงในอาชีพ และการฝึกอบรม ออก  
เพื่อเป็นการลดตน้ทุนในการบริหารธุรกิจ ท าใหพ้นกังานขาดแรงจูงใจในการท างาน 

ผูศึ้กษาเป็นพนกังานของบริษทั ไทย เซ็นทรัล ไชนีส เทเลวิชัน่ กรุ๊ป จ ากดั ไดต้ระหนกั
ถึงปัญหาท่ีเกิดข้ึน จึงมีความสนใจท่ีจะท าการศึกษาคน้ควา้เก่ียวกบัปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กบัความพึง
พอใจในค่าตอบแทนของพนักงาน บริษทั ไทย เซ็นทรัล ไชนีส เทเลวิชั่น กรุ๊ป จ ากดั โดยไดเ้ก็บ
ขอ้มูลจากผูบ้ริหาร และพนกังาน ซ่ึงเนน้การจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มุ่งใหต้อบโจทยข์องปัญหาท่ี
เกิดข้ึนในองคก์ร และหาแนวทางซ่ึงจะน าไปสู่เป้าหมายสูงสุดขององคก์ร 

ความพึงพอใจค่าตอบแทนของพนกังานเป็นปัจจยัส าคญัในการขบัเคล่ือนให้องค์กร
ไปสู่เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้(ณรงค์ศกัด์ิ บุญเลิศ, 2548) การบริหารค่าตอบแทนเป็นกิจการท่ีมี
ความส าคญัอย่างยิ่งของผูบ้ริหารในองค์กร โดยองค์กรมีโอกาสท่ีจะคดัเลือกบุคลากรท่ีมีความรู้
ความสามารถเขา้มาปฏิบติังานให้กบัองค์กรในทางปฏิบติัการให้ค่าตอบแทนท่ีมีความเหมาะสม 
และยุติธรรมถือเป็นเคร่ืองจูงใจและส่งเสริมความพึงพอใจในการปฏิบติังาน นอกจากค่าจา้งท่ีเป็น
เง่ือนไขของการจา้งงานแล้ว ยงัเป็นปัจจยัท่ีท าให้บุคลากรเปล่ียนงานอีกด้วย ซ่ึงหากพนกังานมี
ความพึงพอใจในค่าตอบแทนยอ่มจะท าให้พนกังานเกิดความทุ่มเทต่อการปฏิบติังาน ท าให้องคก์ร
เจริญก้าวหน้ามีก าไรและประสบความส าเร็จ ซ่ึงค่าตอบแทนแบ่งออกเป็น 2 ลักษณะ คือ 
ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน เช่น เงินเดือน ค่าจา้ง ค่าคอมมิชชัน่ และโบนสั และค่าตอบแทนท่ีไม่เป็น
ตวัเงิน เช่น ค่ารักษาพยาบาล ของขวญัวนัเกิด กระเช้าเยี่ยมไข้ และวนัหยุดพกัผ่อนประจ าปี 
การศึกษาคร้ังน้ีต้องการระดับความพึงพอใจในค่าตอบแทนของพนักงานบริษทั ไทย เซ็นทรัล 
ไชนีส เทเลวิชัน่ กรุ๊ป จ ากดั และความสัมพนัธ์ต่อความพึงพอใจจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลของ
พนกังาน บริษทั ไทย เซ็นทรัล ไชนีส เทเลวชิัน่ กรุ๊ป จ ากดั  
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2. วตัถุประสงค์กำรศึกษำ 
 

2.1 เพื่อศึกษาระดบัความพึงพอใจในค่าตอบแทนของพนกังาน บริษทั ไทย เซ็นทรัล 
ไชนีส เทเลวชิัน่ กรุ๊ป จ ากดั  

2.2 เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความพึงพอใจในค่าตอบแทนของ
พนกังาน บริษทั ไทย เซ็นทรัล ไชนีส เทเลวชิัน่ กรุ๊ป จ ากดั 
 

3. กรอบแนวคดิกำรศึกษำ  
  
 ผูศึ้กษาก าหนดกรอบแนวคิด โดยมีการทบทวนวรรณกรรมบทความเก่ียวกบัปัจจยัท่ี
สัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในค่าตอบแทนของพนกังาน บริษทั ไทย เซ็นทรัล ไชนีส เทเลวิชัน่ กรุ๊ป 
จ ากดั เขตบางกะปิ กรุงเทพมหานคร ดงัภาพท่ี 1.1 
 
     ตัวแปรอสิระ (Independent Variable)         ตัวแปรตำม (Dependent Variable) 

 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการศึกษา 

 
 

  

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1. เพศ 
2. อาย ุ
3. สถานภาพสมรถ 
4. ระดบัการศึกษา 
5. อายงุาน 

 

ควำมพงึพอใจในค่ำตอบแทน 

1. ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน 
2. ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน 
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4. สมมติฐำนกำรศึกษำ  
 
 ในการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กับความพึงพอใจในค่าตอบแทนของพนักงาน 
บริษทั ไทย เซ็นทรัล ไชนีส เทเลวชิัน่ กรุ๊ป จ ากดั ซ่ึงผูศึ้กษาไดมี้การก าหนดสมมติฐานในการศึกษา
โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

4.1 พนกังานบริษทั ไทย เซ็นทรัล ไชนีส เทเลวิชัน่ กรุ๊ป จ ากดั มีระดบัความพึงพอใจ
ในค่าตอบแทนอยูใ่นระดบันอ้ย 

4.2 พนกังานบริษทั ไทย เซ็นทรัล ไชนีส เทเลวิชัน่ กรุ๊ป จ ากดั ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล
แตกต่างกนั มีความพึงพอใจในค่าตอบแทนแตกต่างกนั     
              

5. ขอบเขตของกำรศึกษำ 
 
 ในการศึกษาคร้ังน้ีมุ่งศึกษาปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในค่าตอบ ได้ก าหนด
ขอบเขตการศึกษาไวด้งัต่อไปน้ี 

5.1  ขอบเขตด้ำนประชำกร (Population) ประชากร หมายถึง พนกังานของบริษทั ไทย 
เซ็นทรัล ไชนีส เทเลวิชัน่ กรุ๊ป จ ากดั เขตบางกะปิ กรุงเทพมหานคร โดยค านวณหาขนาดของกลุ่ม
ตวัอยา่งถา้ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษามีจ านวน 60 คน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งจะไดเ้ป็น 52 คน เพื่อ
ศึกษาในคร้ังน้ี  

5.2  ขอบเขตด้ำนตัวแปร (Variable) 

  5.2.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ 
สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา อายงุาน  

  5.2.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ค่าตอบแทน ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวั
เงิน และค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน  

5.3  ขอบเขตด้ำนเน้ือหำ ศึกษาแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัความพึงพอใจและค่าตอบแทน
ไดแ้ก่ ทฤษฎีล าดบัความตอ้งการของมาสโลว ์ทฤษฎีสองปัจจยัของ ฟอร์ดเดอริค เฮอร์เบอร์ก และ
ทฤษฎีความเสมอภาคของ เจ อดมัส์ ของบริษทั ไทย เซ็นทรัล ไชนีส เทเลวชิัน่ กรุ๊ป จ ากดั 

5.4  ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ ในการศึกษามีระยะเวลาเก็บรวบรวมขอ้มูลตั้งแต่วนัท่ี  
1-31 ธนัวาคม พ.ศ. 2562       
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6. นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 
6.1 ควำมพึงพอใจ (Satisfaction)  หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดและทัศนคติท่ีมีทั้ ง

ทางบวก หรือทางลบของพนกังาน บริษทั ไทย เซ็นทรัล ไชนีส เทเลวิชัน่ กรุ๊ป จ ากดั เม่ือไดรั้บการ
ตอบสนองความตอ้งการจากค่าตอบแทนแลว้เกิดความพึงพอใจ หรือไม่พึงพอใจ ซ่ึงความพึงพอใจ
ดงักล่าวจะสะทอ้นต่อพฤติกรรม ความคาดหวงั หรือผลการท างาน  

6.2 ค่ำตอบแทน (Compensation) หมายถึง ค่าจ้างทั้ งหมดท่ีบริษัท ไทย เซ็นทรัล 
ไชนีส เทเลวิชั่น กรุ๊ป จ ากัด ได้มีการจ่ายเป็นค่าตอบแทนให้กับพนักงาน ลักษณะของการจ่าย
ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินและไม่เป็นตวัเงิน  

6.3 ค่ำตอบแทนที่เป็นตัวเงิน (Financial Compensation) หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีจ่าย
ให้กบัพนักงานเป็นเงิน โดยแบ่งออกเป็น 2 ชนิด คือ ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินทางตรง (Direct 
Financial Compensation) ประกอบด้วย เงินเดือน ค่าจา้ง ค่าคอมมิชชั่น โบนัส เบ้ียขยนั และค่า
ล่วงเวลา และค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินทางออ้ม (Indirect Financial Compensation) ประกอบด้วย 
สวสัดิการ รางวบัตอบแทน ประกนัสังคม วนัลากิจ และวนัหยุดพกัผอ่นประจ าปีการลาโดยไดรั้บ
ค่าจา้ง  

  6.3.1  เงินเดือน (Salary) หมายถึง การจ่ายค่าตอบแทน ท่ีบริษทั ไทย เซ็นทรัล 
ไชนีส เทเลวิชั่น กรุ๊ป จ ากัด จ่ายให้กับพนักงานทุกส้ินเดือน โดยคิดตามฐานอตัราค่าจ้างตาม
ประสบการณ์ ความรู้ความสามารถ และทกัษะในการท างาน 

  6.3.2  ค่าจ้าง (Wage) หมายถึง การจ่ายนอกเหนือจากเงินเดือน เป็นการจ่ายค่าจา้ง
เหมาช้ินงาน และมีระยะเวลาท่ีก าหนดชดัเจน เช่น คิดเป็นรายวนั รายชัว่โมง รายเดือน ค านวณตาม
ผลงาน จ่ายหลงัจากเสร็จส้ินการท างานตามสัญญาจา้งงาน 

  6.3.3  ค่าคอมมิชช่ัน (Commission) หมายถึง ค่านายหน้า ค่าธรรมเนียม จ่ายตาม
โครงการ จ่ายตามส่วนแบ่งของช้ินงาน จ่ายตามอตัราส่วนของก าไรโดยเป็นการคิดดว้ยเปอร์เซ็นต์
ของราคาส้ินคา้นั้น ๆ  

  6.3.4  โบนัส (Bonuses) หมายถึง คิดจากก าไรทั้ งปีขององค์กร คิดเป็นคะแนน 
การประเมินผลการท างาน อายุงาน กฎเกณฑ์การจ่ายตามระเบียบองค์กรท่ีไดก้ าหนด เป็นการจ่าย
แบบจูงใจใหก้บัพนกังาน จ่ายมากจ่ายนอ้ยข้ึนอยูก่บัผลประกอบกิจการ 

  6.3.5  เบี้ยขยัน (Diligent Allowance) หมายถึง การสร้างก าลงัใจในการท างานให้กบั
พนกังาน ท างานอยา่งสม ่าเสมอ โดยไม่ขาด ลา มาสาย 
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  6.3.6  ค่าล่วงเวลา (Over Time) หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีจ่ายให้พนักงานจากการ
ท างานปกติ หรือมาท างานในวนัหยดุ 

  6.3.7  ประกันสังคม (Social Security Office) หมายถึง ระบบประกันการจ่าย
ระหวา่งนายจา้ง และลูกจา้งโดยคิดเป็นเปอร์เซ็นตข์องค่าจา้ง โดยท่ีนายจา้งจะตอ้งจ่ายสมทบให้กบั
พนักงาน มีสิทธิในการรักษาพยาบาลและคุม้ครองพนกังาน ไดแ้ก่ ชราภาพ เจ็บป่วย คลอดบุตร 
ทุพพลภาพ เสียชีวติ และสงเคราะห์บุตร 

  6.3.8  ประกันสุขภาพ (Health Insurance) หมายถึง การประกันภัยกับบริษัท
ประกันภยัจากการรักษาพยาบาลของพนักงาน การได้รับบาดเจ็บจากอุบติัเหตุ โดยไม่ต้องเสีย
ค่าใชจ่้ายระหวา่งการรักษาของพนกังาน เป็นการจ่ายทุกปีใหก้บัพนกังาน 

  6.3.9  ของขวัญวันเกิด หมายถึง การ์ดอวยพรจากผูบ้ริหาร เพื่อนร่วมงาน และ
ส่ิงของแทนใจท่ีองคก์รมอบใหพ้นกังานท่ีเป็นเจา้ของวนัเกิด 

  6.3.10 วันลากิจ (Leave) หมายถึง องค์กรจดัจ านวนวนัลากิจให้กบัพนักงานเพื่อ
ติดต่อหน่วยงานราชการโดยก าหนดจ านวนวนัลาตามปีปฏิทิน  

  6.3.11 วันหยุดพักผ่อนประจ าปี (Annual Vacation) หมายถึง พนกังานไดท้ างาน
มาทั้งปี ควรให้สิทธิหยุดพกัไดต่้อเน่ือง เพื่อโอกาสผอ่นคลายจากภาระการงานท่ีตอ้งท างานภายใต้
สภาวะความกดดนั และความเครียดจากงาน องคก์รจดัวนัหยุดมากกว่ากฎหมายประกาศ เป็นการ 
สร้างแรงจูงใจกลบัมาท างานอยา่งสดช่ืนพร้อมความคิดใหม่ๆ เพื่อพฒันาองคก์ร 

6.4  ค่ำตอบแทนทีไ่ม่เป็นตัวเงิน (Nonfinancial Compensation) หมายถึง การจ่ายของ
รูปแบบสวสัดิการ ประกอบด้วย รางวลัตอบแทน ความท้าทา้ยของงาน ความรับผิดชอบ งานท่ี
น่าสนใจ ลักษณะงานท่ีพนักงานพึงพอใจ สภาพแวดล้อมหรือบรรยากาศของงาน และความ
ภาคภูมิใจในงาน 

  6.4.1  สวัสดิการ (Benefits) หมายถึง ค่าใชจ่้ายท่ีองคก์รจดัให้กบัพนกังาน เพื่อเป็น
การกระตุน้ส่ิงท่ีท าให้พนกังานมีความพยายามในการท างานให้บรรลุตามวตัถุประสงค ์วนัลาหยุด
พกัผอ่นประจ าปี นอกเหนือจากเงินเดือนค่าจูงใจเป็นค่าตอบแทนเสริมส าหรับองคก์รท่ีจะตอ้งจ่าย
ใหก้บัพนกังาน 

  6.4.2  รางวัลตอบแทน (Reward) หมายถึง ส่ิงท่ีองค์กรมอบให้กบัพนักงานเพื่อ
เป็นการสร้างแรงจูงใจในการท างาน เม่ือพนักงานสามารถบรรลุเป้าหมายในการท างานตามท่ี
ก าหนดไว ้เช่น การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง ค าชมเชย และใบประกาศเกียรติคุณ เป็นตน้ 
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7. ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 
7.1 ไดข้อ้มูลเก่ียวกบัความพึงพอใจในค่าตอบแทนของพนกังาน บริษทั ไทย เซ็นทรัล 

ไชนีส เทเลวชิัน่ กรุ๊ป จ ากดั เพื่อใหผู้บ้ริหารใชเ้ป็นแนวทางในการบริหารค่าตอบแทนในอนาคต 
7.2 ไดข้อ้มูลเก่ียวกบัความพึงพอใจในค่าตอบแทนของพนกังาน บริษทั ไทย เซ็นทรัล 

ไชนีส เทเลวิชัน่ กรุ๊ป จ ากดั ส าหรับฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์เพื่อน าไปใชใ้นการก าหนดกลยุทธ์การบริหาร 
ค่าตอบแทนในอนาคต 
 



บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 

การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในค่าตอบแทนของพนกังาน บริษทั 
ไทย เซ็นทรัล ไชนีส เทเลวิชั่น กรุ๊ป จ ากัด เขตบางกะปิ กรุงเทพมหานคร ศึกษาแนวคิดทฤษฎี 
งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อใชป้ระกอบการเป็นแนวทางการศึกษา ดงัต่อไปน้ี 

1. แนวคิดเก่ียวกบัความพึงพอใจ 
2. แนวคิดเก่ียวกบัค่าตอบแทน 
3. ทฤษฎีเก่ียวกบัความตอ้งการ การจูงใจ และความเสมอภาค 
4. ขอ้มูลบริษทั ไทย เซ็นทรัล ไชนีส เทเลวชิัน่ กรุ๊ป จ ากดั 
5. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1. แนวคดิเกีย่วกบัความพงึพอใจ 
 
มีผูใ้หค้วามหมายของความพึงพอใจ (Satisfaction) ดงัน้ี 

  Gilmer (1962) กล่าววา่ ความพึงพอใจเกิดจากองคป์ระกอบภายใน คือ การจูงใจ และ
องค์ประกอบภายนอก คือ รางวลัท่ีได้รับจากงานท่ีปฏิบติั ซ่ึงทั้งสององค์ประกอบเป็นทศันคติท่ี
ก่อใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างาน  
  Blum and Naylor (1968) กล่าวว่า ความพึงพอใจในการท างาน (Job Satisfaction) เป็น
ผลรวมของเจตคติต่าง ๆ ต่อองคป์ระกอบในงาน และเจตคติของพนกังาน (Employee Attitude) ท่ีมี
ความสัมพันธ์ระหว่างแนวปฏิบัติของการบริหารทรัพยากรมนุษย์และความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานมาโดยตลอด  
  Anold and Feldman (1986) กล่าววา่ ความพึงพอใจ หมายถึง ความรู้สึกโดยรวม ของบุคคล
ท่ีพึงพอใจในการปฏิบติังาน เช่น ค่านิยม ความรู้สึกทางบวก และความช่ืนชอบ 
  เบญจรัตน์  อุทิศพนัธ์ (2542) กล่าววา่ ความพึงพอใจ หมายถึง ความรู้สึกของผูป้ฎิบติังาน
มีความรู้สึกไดรั้บการตอบสนองทางร่างกาย และจิตใจ มีความเสียสละอุทิศแรงกายแรงใจ ผูป้ฎิบติั
เกิดความพึงพอใจในการท างาน  
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  ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2545) กล่าวว่า ความพึงพอใจ หมายถึง ความแตกต่างระหว่าง
รางวลัของบุคคลท่ีไดรั้บ ความพึงพอใจเป็นทศันคติพึงพอใจ หรือพึงไม่พอใจ ของจ านวนรางวลัท่ี
ไดรั้บ ตวัสะทอ้นของความพึงพอใจคือทศันคติมากกวา่พฤติกรรม เกิดการลาออกจากงาน 
  กอบขวญั ไสยวิริยะ (2545) กล่าวว่า ความพึงพอใจ หมายถึง ระดับความรู้สึก และ
ทศันคติท่ีดีของบุคคลท่ีมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง และความพึงพอใจเกิดข้ึนเม่ือบุคคลตอ้งการไดรั้บการ
ตอบสนอง  
  ยรรยง พร้อมสุข (2546) กล่าววา่ ความพึงพอใจเป็นทศันคติอยา่งหน่ึงท่ีเป็นนามธรรม 
ซ่ึงไม่สามารถมองเห็นได ้แต่ความพึงพอใจสังเกตดว้ยการแสดงออกท่ีสลบัซับซ้อน ดงันั้นวิธีวดั
ความพึงพอใจจึงมาจากการแสดงออกความคิดเห็น  
  ยทุธนา ไชยจูกุล (2551) กล่าววา่ รางวลัเป็นส่ิงท่ีกระตุน้ของความพึงพอใจ และการให้
รางวลัถือเป็นส่วนหน่ึงในการสร้างแรงจูงใจใหแ้ก่พนกังานได ้ 
  สุพจน์  ศรีงามเมือง (2549) กล่าวว่า ความพึงพอใจ เป็นความรู้สึกเม่ือได้รับการ
ตอบสนองตามท่ีตอ้งการในความคาดหวงั 
  สุรีรัตน์  จิตเพิ่มสุข (2554) กล่าววา่ ความพึงพอใจในงาน เกิดจากภาวะทางบวกท่ีมีต่อ
งาน ซ่ึงเกิดการรับรู้ และผลจากการประเมินตามประสบการณ์ในงาน มีผลต่อการตอบสองความ
ตอ้งการของบุคคล 
  กาญจนา  อรุณสุขรุจี (2546) กล่าววา่ ความพึงพอใจของมนุษยเ์ป็นการแสดงออกของ
ทางพฤติกรรมท่ีเป็นนามธรรม ซ่ึงสามารถมองเห็นดว้ยตา และเราจะทราบวา่บุคคลมีความพึงพอใจ
หรือไม่ สังเกตไดโ้ดยการแสดงออกท่ีค่อนขา้งสลบัซับซ้อน มีส่ิงเร้าท่ีตรงต่อความตอ้งการของ
บุคคล จึงท าใหเ้กิดความพึงพอใจ ดงันั้นการท่ีมีส่ิงเร้าจึงเป็นแรงจูงใจในงานของบุคคลนั้น 
  ฉัตรชัย คงสุข (2535) กล่าวว่า ความพึงพอใจ หมายถึง ความรู้สึกหรือทศันคติของ
บุคคลท่ีมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง หรือปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง และความรู้สึกพอใจจะเกิดข้ึนหากมีความ
ต้องการของบุคคล ซ่ึงได้รับการตอบสนองหรือบรรลุตามจุดมุ่งหมายอยู่ในระดับหน่ึง หาก
ความรู้สึกดงักล่าวจะลดลงหรือไม่เกิดข้ึนหาความตอ้งการนั้นไม่ไดรั้บการตอบสนอง 
  โดยสรุป ความพึงพอใจ หมายถึง ทศันคติความคิดท่ีมีทั้งทางบวก หรือทางลบของ 
ตวับุคคล เม่ือไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการจึงเกิดความพึงพอใจ หรือไม่พึงพอใจ ซ่ึงสะทอ้น
จากพฤติกรรม ความคาดหวงั หรือผลการท างาน โดยส่ิงจูงใจเพื่อให้พนักงานเกิดความพึงพอใจ 
จึงอาจเกิดจากค่าตอบแทน รางวลั และสภาพแวดลอ้มภายใน  
 
  



 10 

2. แนวคดิเกีย่วกบัค่าตอบแทน 
 

2.1 ความหมายของค่าตอบแทน มีนักวิชาการได้ให้ความหมายของค่าตอบแทน 
(Compensation) ดงัน้ี 
   ธงชัย สันติวงษ์ (2540) กล่าวว่า ค่าตอบแทนเป็นส่ิงท่ีพนกังานได้รับจากองค์กร 
รางวลัตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินท่ีหน่วยงานจ่ายให้กบัพนกังานของบริษทั ส าหรับงานท่ีพนกังานได้
ปฎิบติังาน  

กัลยาณี  เสนาสุ (2556) กล่าวว่า ผลตอบแทนทางด้านการเงิน การบริการและ 
ผลประโยชน์เก้ือกูลทุกรูปแบบท่ีพนักงานได้รับเป็นส่วนหน่ึงของความสัมพนัธ์ในการจา้งงาน 
ดงันั้นการบริหารค่าตอบแทนจึงเป็นเคร่ืองมือท่ีส าคญัในการจูงใจของบุคลากร เพื่อให้มีพฤติกรรม
อนัพึงประสงคก์บัองคก์ร และสะทอ้นออกมาถึงปรัชญา แนวคิด และวฒันธรรมขององคก์ร 
   สาโรช  เนติธรรมกุล (2549) กล่าววา่ การจ่ายค่าตอบแทนใหก้บัพนกังานท่ีเรียกวา่
ค่าจา้งหรือเงินเดือน เป็นส่ิงท่ีพนกังานไดรั้บจากนายจา้งท่ีเป็นตวัเงินหรือส่ิงของอยา่งอ่ืนเป็นการ
ตอบแทนในการท างาน โดยมีการก าหนดหลกัเกณฑ์ในการพิจารณาเพื่อให้เกิดความถูกตอ้งและ
เหมาะสมท่ีเป็นธรรมของนายจา้งและลูกจา้ง เพื่อสร้างความพึงพอใจใหก้บัพนกังาน 
   กระทรวงแรงงาน (2541) ระบุวา่ ผลประโยชน์ทางเศรษฐกิจทุกประเภทท่ีกิจการ
ได้มีการจ่ายให้กบับุคลากร ส าหรับเป็นการตอบแทนจากการท างานของผูป้ฏิบติังาน เช่น ค่าจา้ง 
เงินเดือน ค่าล่วงเวลา หรือโบนสั ค่านายหนา้ ตลอดจนผลประโยชน์พิเศษอ่ืน ๆ  
   ก่ิงพร  ทองใบ (2560) กล่าววา่ ค่าตอบแทน หมายถึง ส่ิงของหรือรางวลัในการจ่าย
ท่ีเป็นตวัเงิน การบริการท่ีจบัตอ้งไดจ้ากประโยชน์ท่ีลูกจา้งควรจะไดรั้บจากการท างาน จึงเป็นส่วน
หน่ึงในการท างานท่ีมีความสัมพนัธ์ในการจา้งงาน โดยค่าตอบแทนเป็นส่ิงท่ีตอบแทนให้ความกบั
พนกังาน  
   นิสดารก์ เวชยานนท์ (2554) กล่าวว่า ค่าตอบแทนเป็นรายรับของพนักงาน เงิน
หรือส่ิงท่ีมีการตีค่าเป็นตวัเงิน และไม่เป็นตวัเงิน เช่น การให้รางวลั และการยกยอ่งให้เกียรติท่ีเป็น
การแลกเปล่ียนกบัความส าเร็จในหน้าท่ีการท างาน ดงันั้นค่าตอบแทนจึงเป็นเคร่ืองมือส าคญัท่ีช่วย
สร้างแรงจูงใจในการกระตุน้พฤติกรรมและผลสัมฤทธ์ิท่ีพึงประสงคข์องพนกังาน  
   บรรยงค์  โตจินดา (2537) กล่าวว่า ค่าตอบแทน หมายถึง ส่ิงท่ีไดจ้ากการท างาน 
ส่ิงตอบแทนทุกอยา่งท่ีไดรั้บจากนายจา้ง หรือองคก์รหน่วยงานท่ีมีการจ่ายให้กบัพนกังานท่ีปฏิบติั
หน้าท่ีตามตกลงไว ้หรือเง่ือนไขก่อนหน้า และเป็นค่าตอบแทนท่ีนายจ้างจดัให้กับพนักงาน 
อนัเน่ืองจากการท างาน  
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   เกรียงศกัด์ิ เขียวยิ่ง (2550) กล่าววา่ ค่าตอบแทน หมายถึง เงินท่ีไดจ้ากการท างาน 
เป็นค่าจา้ง หรือเงินเดือน รางวลัทุกชนิดท่ีบุคคลไดรั้บการตอบแทนของการใช้แรงงาน แบ่งตาม
องค์ประกอบของโครงสร้างค่าตอบแทน คือ ค่าตอบแทนทางตรง เช่น เงินเดือน โบนัส ค่าตอบแทน 
และค่าคอมมิชชัน่ และค่าตอบแทนทางออ้ม เช่น สภาพแวดลอ้มทางดา้นจิตใจ และร่างกาย  
   โดยสรุป ค่าตอบแทน หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินท่ีจ่ายให้กบัการท างาน 
อาจจะเป็นค่าจา้งหรือเงินเดือน ซ่ึงเป็นเงินท่ีนายจา้งกับลูกจ้างได้ท าการตกลงกันว่าจะจ่ายเป็น
ค่าตอบแทนในการท างาน และตามเง่ือนไขสัญญาวา่จา้ง โดยมีระยะเวลาการท างานปกติ อาจเป็น
รายเดือน รายวนั รายชัว่โมง หรือรายสัปดาห์ ประกอบดว้ย ค่าจา้ง เงินเดือน โบนสั และค่านายหนา้  
และค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน เช่น สภาพแวดลอ้มในการท างาน การยกยอ่ง การยอมรับ ช่ือเสียง 
การอบรมอาชีพ ความส าเร็จในต าแหน่งงาน ความทา้ทายของงาน เล่ือนต าแหน่ง และโอกาสการ
กา้วหนา้ในอาชีพ 

2.2 ความหมายของการบริหารค่าตอบแทน มีนักวิชาการได้ให้ความหมายของการ
บริหารค่าตอบแทน (Compensation Management) ดงัน้ี  
  ธ ารงศกัด์ิ  คงคาสวสัด์ิ (2555) กล่าวว่า การบริหารค่าตอบแทน จ่ายค่าตอบแทน
ให้กบัพนักงานเพื่อความสอดคล้องในการท างานและผลงาน เป็นการจ่ายท่ีสัมพนัธ์กนัประกอบดว้ย 
ค่าตอบแทน (Compensation) ผลงาน (Performance) ความสามารถ (Competency) กับความสามารถ
ของพนกังาน   
  ประเวศน์  มหารัตน์สกุล (2549) กล่าวว่า การบริหารระบบย่อยของระบบการ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์ให้ความส าคญัในการบริหารค่าจา้งและค่าตอบแทนเงินเดือน ค่าจา้ง และ
โบนัส สวสัดิการ เป็นค่ารักษาพยาบาล ค่าประกนัอุบติัเหตุ เงินกองทุนส ารองเล้ียงชีพ เคร่ืองแต่ง
กาย อาหาร  
  ณัฏฐพนัธ์  เขจรนันทน์ (2545) กล่าวว่า ประโยชน์ทางเศรษฐกิจท่ีเป็นรูปแบบ
ทัว่ไป เช่น เงินเดือน ค่าจา้ง ท่ีผลประโยชน์อ่ืน ๆ ท่ีองคก์ารไดใ้ห้กบัพนกังานเป็นการตอบแทนการ
ปฏิบติังาน ค่าตอบแทนเงินเดือนเป็นค่าตอบแทนท่ีไดเ้ป็นประจ าท่ีพนกังานจะไดใ้นอตัราค่าจา้งท่ี
คงท่ีโดยมีการก าหนดระยะเวลาในการท างาน รายไดป้ระจ าไม่มีการเปล่ียนแปลงตามจ านวนของ
ชัว่โมงท างาน แมแ้ต่ปริมาณของงานท่ีพนกังานผลิตได ้ค่าตอบค่าจา้ง เป็นค่าตอบแทนท่ีพนกังาน
ได้จากเกณฑ์ระยะในการท างาน เช่น ค่าจ้างรายชั่วโมง รายวนั นอกเหนือจากค่าตอบแทนท่ี
พนกังานไดรั้บ แลว้จะตอ้งมีการพิจารณาตามหลกัเหตุผลความเสมอภาค  
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Hodgetts (1992) กล่าวว่า การบรรลุตามวตัถุประสงค์หลากหลายประการ อาจมี
การขดัแยง้หรือมีการปรับเปล่ียนเพื่อให้เกิดความเหมาะสม เพื่อการธ ารงรักษาพนักงาน และเป็น
หลกัประกนัในการจ่ายค่าจา้งเงินเดือนท่ีเป็นธรรม การสรรหาอาจมีค่าจา้งสูงข้ึนกวา่ปกติเพื่อเป็น
การดึงดูดใจใหผู้ท่ี้จะเขา้มาสมคัรตรงจุดท่ีผูบ้ริหารตอ้งการสรรหาบุคลากร  
  Smith (1984) กล่าวว่า เพื่อให้ได้มาซ่ึงพนักงานท่ีมีคุณภาพ (Acquire Qualify 
Personnel) การจ่ายค่าตอบแทนเป็นส่ิงจ าเป็นตอ้งมีการจ่ายสูงมากพอท่ีจะดึงดูดใจผูส้มคัรงาน และ
ตอบสนองพนกังานในตลาดแรงงาน ท่ีจะธ ารงไวซ่ึ้งพนกังานปัจจุบนั (Retain Present Employees) 
การจ่ายค่าตอบแทนไม่อยู่ในสภาพการของการแข่งขนั การประกนัความยุติธรรม (Ensureee Equity) 
การบริหารค่าตอบแทนท่ีให้ความเป็นธรรมทั้งภายนอกและภายในองคก์ร และการให้รางวลัแก่การ
ปฏิบติังานท่ีไดผ้ล (Reward Desired Behavior) เป็นลกัษณะของการจ่ายแบบเสริมแรง (Reinforce) 
โดยส่ิงจูงใจในการท างานของพนักงานท่ี คือ จ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นรางวลัในการท างาน ความ
จงรักภักดี และความรับผิดชอบ ระบบการควบคุมค่าใช้จ่าย (Control Costs) เป็นวิธีการจ่าย
ค่าตอบแทนท่ีมีเหตุผล  

วรารัตน์ เขียวไพรี (2551) กล่าววา่ การบริหารค่าตอบแทน หมายถึง การพฒันา 
นโยบายกลยุทธ์ค่าตอบแทน การจัดท าแผนโครงสร้างการจ่ายค่าตอบแทน และการควบคุม
ค่าใช้จ่ายอย่างเหมาะสม เพื่อให้สอดคล้องกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยท์ั้งภายในและภายนอก
องคก์ร ในการดึงดูดใจและจูงใจพนกังานให้ปฏิบติังาน โดยใชค้วามรู้ ทกัษะ ความสามารถท างาน
อยา่งเตม็ก าลงั การจูงใจเพื่อใหพ้นกังานแสดงออกถึงพฤติกรรมการท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
   สุพจน์  นาคสวสัด์ิ (2558) กล่าววา่ การบริหารค่าตอบแทน หมายถึง ความชดัเจน
ในการให้ปรัชญาหรือนโยบายของบริษทัเป็นส่ิงส าคญัท่ีสุด ถ้าหากบริษทัมีความชัดเจนในเชิง
นโยบาย บริษทัก็จะสามารถออกแบบแนวปฏิบติั (Practices) ไดง่้ายข้ึนตามหลกัของความเป็นจริง 
ในการใช้ทั้ งศาสตร์และศิลป์การบริหารค่าตอบแทน โดยวิธีการสร้างแรงจูงใจให้พนักงานได้
แสดงออกถึงศกัยภาพและผลงานออกมาอย่างเต็มท่ี และยงัช่วยมิให้พนักงานร้องเรียนเก่ียวกับ
ค่าจา้งและเป็นการลดการลาออก  
   โดยสรุป การบริหารค่าตอบแทน หมายถึง นโยบาย การวางแผน การจดัรูปแบบ
ของงาน การบริหารค่าตอบแทนแบบมีเง่ือนไขขององคก์ร การวางแผนกรอบแนวคิดของระบบการ
จ่ายค่าตอบแทน และการน านโยบายของการจ่ายค่าตอบแทนการท างานของพนกังานท่ีมีการปฏิบติั
ตามค าสั่งของผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย ดงันั้นการบริหารค่าตอบแทนเป็นเคร่ืองมือส าคญัในการ
ก าหนดความสัมพนัธ์ระหว่างนายจา้งและลูกจา้ง ท าให้ลูกจา้งเกิดความพึงพอใจในค่าตอบแทน
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พนักงานมีแรงจูงใจปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถ ช่วยควบคุมต้นทุนด้านแรงงาน เป็น
หลกัฐานในการวา่จา้ง และการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง 

2.3  ประเภทของค่าตอบแทน ท่ีองค์กรหรือนายจา้งจ่ายให้กบัพนักงาน แบ่งออกได ้    
2 ประเภท คือ ประเภทแรกค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินมี 2 ชนิด ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินทางตรง และ
ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินทางออ้ม และประเภทท่ีสองค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน โดยมีนกัวิชาการ
ไดจ้  าแนกลกัษณะประเภทของค่าตอบแทน ดงัน้ี 
  ก่ิงพร  ทองใบ (2560) กล่าววา่ การโดยจ าแนกประเภทตามค่าตอบแทนแบบจูงใจ 
เช่น จ าแนกตามปัจจยัจูงใจ จ านวนของพนกังาน และจ าแนกตามเกณฑ ์มีรายละเอียดต่อไปน้ี 

1) ประเภทของค่าตอบแทนตามปัจจยัจูงใจ 
(1) การจ่ายตามผลผลิตท่ีไดก้ระท าซ่ึงก าหนดค่าตอบแทนมีการพิจารณาถึง 

ผลผลิตท่ีพนกังานไดก้ระท าตามปริมาณ หรือจ านวนช้ินงานท่ีท า แบ่งออกเป็น 2 ลกัษณะ คือ  
    ก.  การจ่ายรายช้ิน ก าหนดอตัราค่าตอบแทนตามจ านวนช้ินงานท่ีผลิตได ้
โดยคิดค่าตอบแทนตามปริมาณงาน  
    ข.  การจ่ายรายช้ินของเทยเ์ลอร์ ก าหนดอตัราค่าตอบแทนขั้นตอนแรก 
จ่ายต ่ากวา่มาตรฐาน ขั้นตอนท่ีสอง จ่ายสูงกวา่มาตรฐาน 

(2) การจ่ายตามเวลาท่ีท างาน เป็นการก าหนดค่าตอบแทนตามเวลาท่ีใชใ้น 
การปฏิบติังาน โดยก าหนดดว้ยมาตรฐานกฎหมายแรงงาน แบ่งออกเป็น 2 ลกัษณะ คือ  
    ก.  การจ่ายรายวนั ก าหนดอตัราค่าตอบแทนรายวนั พิจารณาคุณภาพงาน 
ปริมาณงาน ความสามารถในการท างาน เช่น ก าหนดจ่ายค่าแรง 325 บาทต่อวนั  
    ข.  การจ่ายรายชั่วโมง ก าหนดอัตราค่าตอบแทนเป็นรายชั่วโมงท่ีได้
ท างานของพนกังานจะตอ้งท างานไดม้าตรฐานท่ีไดก้ าหนดไว ้เช่น จากเวลาท างานปกติ 8 ชม. 

2) ประเภทของค่าตอบแทนตามจ านวนพนกังาน แบ่งออกเป็น 2 ลกัษณะดงัน้ี 
(1) การจ่ายรายบุคคล ก าหนดค่าตอบแทนรายบุคคล โดยมีการก าหนด

ลกัษณะการจ่ายค่าตอบแทนท่ีมีความเหมาะสมกบัการท างาน หรือลกัษณะของงานสามารถท่ีจะมี
การวดัความแน่นอน ทฤษฎีพฤติกรรมศาสตร์ให้ความส าคญัของค่าตอบแทนของรายบุคคลได ้ 
3 ส่วน ได้แก่ ส่วนแรกพฤติกรรมเง่ือนไขตอ้งการส าหรับการบรรลุเป้าหมายตามมาตรฐานของ 
การท างานท่ีมีการก าหนด ส่วนท่ีสองค่าตอบแทนแบบความสัมพนัธ์โดยตรงกบัผลของการท างาน 
และส่วนท่ีสามค่าตอบแทนจ านวนมากท่ีจะจูงใจใหก้บัพนกังาน 
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(2) การจ่ายเป็นกลุ่ม ลกัษณะท่ีซบัซ้อน การจ่ายค่าตอบแทนตอ้งให้พนกังาน
ท่ีเป็นกลุ่มหรือเป็นทีม ซ่ึงไม่สามารถวดัผลของงานเป็นรายบุคคลได้ มีการเปล่ียนแปลงการจ่าย
ค่าตอบแทนมาก  
     ก.  การมีส่วนร่วมในผลก าไร ค่าตอบแทนเน้นการพิจารณาในการ
เปล่ียนแปลงก าไรท่ีเกิดจากผลงานของพนกังาน มีการก าหนดค่าตอบแทนให้กบัพนกังานเป็นสัด
เป็นส่วน เพื่อจ่ายตามผลก าไรท่ีมีการได้รับของแต่ละช่วงเวลา การจ่ายค่าตอบแทนในการมีส่วน
ร่วมของผลก าไรมี 3 วธีิ การจ่ายในปัจจุบนั การจ่ายในอนาคต และจ่ายแบบผสม  
     ข.  การมีส่วนร่วมในตน้ทุนแบบประหยดั ค่าตอบแทนแบบจูงใจเน้นท่ี
ตน้ทุนท่ีตอ้งประหยดัเกิดจากผลงานของกลุ่ม เพื่อให้กลุ่มไดเ้กิดความผูกพนักบักลุ่มเป้าหมายใน
การผลิตท่ีบริษทัก าหนด 

3) ประเภทของค่าตอบแทนตามเกณฑ์ ค่าตอบแทนแบบจูงใจพิจารณาถึงปัจจยั
ดา้นเวลา การแบ่งตามจ านวนพนกังาน แบ่งประเภทส าคญัดงัน้ี จ่ายตามคุณภาพ (Quality) การจ่าย
ตามคุณภาพของงานเหมาะแก่การท างานท่ีตอ้งอาศยัความช านาญเป็นพิเศษ และการจ่ายตามสิทธิ
ในการถือหุ้น (Stock Options) การจ่ายให้พนักงานท่ีมีสิทธิในหุ้น พิจารณาลักษณะส่วนรวมทั้ง
กิจการ ท าใหพ้นกังานเกิดความรักในองคก์รและมีความรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 
  เรืองวิทย ์ เกษสุวรรณ (2548) กล่าวว่า ค่าตอบแทนแบ่งออกแบบชัดเจน ได้แก่ 
ค่าตอบแทนหลกั เงินเดือนค่าจา้ง การคิดค านวณเป็นชั่วโมงหรือเงินเดือน การสร้างความรู้สึก
ผกูพนัต่อองคก์ร ค่าตอบแทนผนัแปร ค่าตอบแทนจูงใจ การจ่ายเงินโบนสั และผลประโยชน์เก้ือกูล 
ค่าตอบแทนทางอ้อม ประกันสุขภาพ ประกันอุบัติเหตุ กองทุนส ารองเล้ียงชีพ บางทีเรียกว่า 
ผลประโยชน์ ค่าตอบแทนเสริม บางคนเรียกวา่ “สวสัดิการ”  

สุภาพร พิศาลบุตร และคณะ (2549) กล่าวว่า องค์ประกอบท่ีองค์กรจ่ายให้กับ
พนกังานทั้งหมด แบ่งออกได ้2 ประเภทดงัน้ี ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน (Financial Compensation) 
เช่น ค่าตอบแทนท่ีจ่ายทางตรง เงินเดือน ค่าจา้ง โบนัส เป็นตน้ และค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน 
(Nonfinancial Compensation) ความท้าทายของงาน ความรับผิดชอบ งานท่ีน่าสนใจ โอกาส การ
เล่ือนต าแหน่ง สภาพแวดลอ้มหรือบรรยากาศ การยืดหยุ่นเวลาในการท างาน ความสะดวกสบาย 
ความมีส่วนร่วมในงาน และความภาคภูมิใจในงาน 

Milkovich & Newman (2005) กล่าวว่า การจ่ายค่าตอบแทนเช่ือมโยงระหว่างกลยุทธ์
ของการดึงดูด การพฒันา และรักษาพนกังานขององคก์ร เป็นค่าตอบแทนรวมกนัท่ีมีความสัมพนัธ์
กบังาน อธิบายความเช่ือมโยง ดงัภาพท่ี 2.1 และตารางท่ี 2.2  
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ภาพท่ี 2.1 ความสัมพนัธ์ค่าตอบแทนระหวา่งงาน 
 

จากภาพท่ี 2.1 และตารางท่ี 2.2  มีความคลา้ยคลึงกนั แต่จะมีความแตกต่างกนัใน
ส่วนของการอธิบายเน้ือหารายละเอียด สรุปองคป์ระกอบของค่าตอบแทน ไดด้งัน้ี 
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ตารางท่ี 2.1 สรุปองคป์ระกอบของค่าตอบแทน 
 

องค์ประกอบค่าตอบแทน ลกัษณะค่าตอบแทน 

1. ค่าตอบแทนท่ีตวัเงินทางตรง เงินเดือน ค่าคอมมิชชัน่ ค่าแรงจูงใจ โบนสั ค่าล่วงเวลา  
เบ้ียขยนั 

2. ค่าตอบแทนท่ีตวัเงินทางออ้ม วนัหยดุพกัผอ่นประจ าปี วนัลากิจ วนัลาป่วย เงินชดเชย 
เคร่ืองด่ืมชากาแฟ น ้าด่ืม 

3. ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน โอกาสกา้วหนา้ในงาน งานท่ีทา้ทาย การยกยอ่งยอมรับ  
การไดรั้บเกียรติ ความยดืหยุน่เวลาในการท างาน 
ส่ิงแวดลอ้ม วฒันธรรมองคก์ร 

4. ค่าตอบแทนท่ีสัมพนัธ์กบั
การปฏิบติังาน 

ความมัน่คงในสายอาชีพ การเล่ือนต าแหน่ง พฒันาความรู้  
มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ การยอมรับจากหวัหนา้และเพื่อน
ร่วมงาน 

 
เกรียงศกัด์ิ เขียวยิ่ง (2550) กล่าววา่ รางวลัตอบแทนทั้งหมดประกอบมีโครงสร้าง

ของค่าตอบแทน เพื่อรักษาการแข่งขนั องค์กรตอ้งให้รางวลัในการท างาน พิจารณาการให้รางวลั
ดว้ยประสิทธิภาพของงาน องคป์ระกอบของโครงสร้างการจ่ายค่าตอบแทน ดงัภาพท่ี 2.3 
 

 
 

ภาพท่ี 2.3 องคป์ระกอบโครงสร้างการจ่ายค่าตอบแทน 
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  โดยสรุป ประเภทของค่าตอบแทน หมายถึง นโยบายการจ่ายค่าตอบแทนท่ี
นายจา้งจ่ายให้กับพนักงาน แบ่งเป็นค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินทางตรง เช่น ค่าจ้าง เงินเดือน ค่า
คอมมิชชั่น และค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินทางออ้ม เช่น เงินช่วยเหลือคลอดบุตร ค่ารักษาพยาบาล 
และค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน เช่น ลาป่วย ลากิจ วนัหยดุพกัผอ่นประจ าปี 
 

3.  ทฤษฎเีกีย่วกบัความต้องการ การจูงใจ และความเสมอภาค 
 

ผูศึ้กษาไดน้ ากรอบแนวคิดและทฤษฎีความตอ้งการของมนุษย ์ท่ีมีความสัมพนัธ์กบั
ค่าตอบแทนท่ีจูงใจพนกังานได ้สามารถแบ่งออก 3 ทฤษฎีส าคญั ไดแ้ก่ ทฤษฎีล าดบัความตอ้งการ
ของมาสโลว์ (Abraham Maslow) ทฤษฎีสองปัจจยัของเฟรดเดอริค เฮอร์ซเบอร์ก (Frederick Herzerg) 
และทฤษฎีความเสมอภาคของ เจ อดมัส์ (Stacy J. Adams) ดงัต่อไปน้ี 

3.1  ทฤษฎลี าดับความต้องการ (Hierarchy of needs theory) 
เกรียงศกัด์ิ เขียวยิ่ง (2550) กล่าวว่า มาสโลวไ์ด้เห็นถึงการกระตุน้ความตอ้งการ

ของมนุษย ์ท่ีตอ้งมีการตอบสนองอยา่งยิ่ง มาสโลวก์ าหนดสมมติฐานความตอ้งการของมนุษยส์รุป
ความส าคญัได ้3 ขอ้ก าหนดดงัน้ี  

1) บุคคลยอ่มมีความตอ้งการไม่มีท่ีส้ินสุด  
2) ความตอ้งการการยอมรับ 
3) ความตอ้งการของมนุษยเ์รียงล าดบัความส าคญั  
สุภาพร พิศาลบุตร และคณะ (2549) กล่าวถึงแนวคิดของมาสโลวว์า่ ความตอ้งการ

เป็นตวัก าหนดพฤติกรรมของมนุษย ์ความตอ้งการท่ีไม่มีส้ินสุด แบ่งล าดบัความตอ้งการออกเป็น  
5 ระดบั ดงัน้ี  

ระดบัท่ี 1 ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (Physiological Needs) 
ระดบัท่ี 2 ความตอ้งการทางดา้นความมัน่คงในอาชีพ (Safety Needs) 
ระดบัท่ี 3 ความตอ้งการการยอมรับนบัถือ (Social Needs) 
ระดบัท่ี 4 ความตอ้งการทางดา้นสังคม (Self-esteem Needs) 
ระดบัท่ี 5 ความตอ้งการทางอาชีพในงาน (Self-actualization Needs) 
แนวคิดความตอ้งการของมาสโลว ์ประยุกต์ใชส้ าหรับการบริหารค่าตอบแทนได้

เป็นอยา่งดี การก าหนดในค่าตอบแทนเพียงพอกบัความตอ้งการของลูกจา้ง เพื่อให้เพียงพอกบัการ
ด ารงชีพของขั้นพื้นฐานทางดา้นร่างกาย หากมีทกัษะในความสามารถสูงตอ้งมีการก าหนดอตัรา
ค่าตอบแทนท่ีสูงข้ึนตามประสบการณ์การท างาน 
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วรารัตน์ เขียวไพรี (2551) กล่าวถึงทฤษฎีความตอ้งการวา่ ไดรั้บการวิเคราะห์จาก
ความตอ้งการของมนุษย ์โดยแบ่งออกเป็น 5 ประเภท ดงัน้ี 

1) ความตอ้งการทางร่างกาย เช่น อาหาร น ้า ท่ีอยูอ่าศยั ยารักษาโรค เคร่ืองแต่งกาย 
2) ความตอ้งการความปลอดภยั เช่น ความปลอดภยัในการท างาน ลดการเกิด

อุบติัเหตุ สภาพแวดลอ้มท่ีดีในท่ีท างาน 
3) ความตอ้งการทางสังคม เช่น การยอมรับนบัถือจากเพื่อนร่วมงาน การยกยอ่ง

จากหวัหนา้งาน 
4) ความตอ้งการการยอมรับ เช่น การประกาศเกียรติคุณการท างาน พนักงาน

ดีเด่นประจ าปี ช่ือเสียง การเคารพจากผูอ่ื้น 
5) ความตอ้งการความส าเร็จ เช่น ความอยากได ้ความปรารถนา 
เติมศักด์ิ คทวณิช (2546) กล่าวว่า ทฤษฎีความต้องการ แรงขับ ส่ิงล่อใจ (Needs/ 

Drive/Incentive Theory) สามารถอธิบายกระบวนการของการจูงใจอนัเกิดจากความตอ้งการของ
มนุษยแ์บ่งล าดบั 5 ขั้นตอนดงัน้ี 

ขั้นท่ี 1 ความตอ้งการดา้นร่างกาย (Physiological Needs) เรียกวา่ความตอ้งการขั้น
พื้นฐานของมนุษย ์เช่น การหิวกระหาย การตอ้งการทางเพศ  การพกัผอ่นนอนหลบั การตอบสนอง
ความตอ้งการ เช่น การด่ืม การตอบสนองความตอ้งการทางเพศ การนอน  

ขั้นท่ี  2 ความต้องการความปลอดภัย (Safety Needs) ความต้องการแสวงหา
หลักประกันของความปลอดภยัความอุ่นใจให้กับตนเอง ความไม่ปลอดภยัเกิดจากตนเอง เช่น 
ทรัพยสิ์น การงาน ต าแหน่ง พฤติกรรมของมนุษยเ์กิดจากความตั้งใจท างาน เก็บเงิน  

ขั้นท่ี 3 ความตอ้งการความเป็นเจ้าของ และ ความรัก (Belongingness and Love 
Needs) ความต้องการท่ีให้ผู ้อ่ืนรัก เช่น ครอบครัว กลุ่มเพื่อน ท่ีท างาน ความต้องการเกิดจาก
ธรรมชาติ จึงเกิดการแสวงหาเพื่อให้ไดรั้บการตอบสนองทางดา้นจิตใจ เช่น การช่วยเหลือ การให้
ความร่วมมือ และการเอาใจใส่ 

ขั้นท่ี 4  ความตอ้งการการยอมรับจากผูอ่ื้น (Self-esteem Needs) เกิดจากความรู้สึก
ภาคภูมิใจ การยกย่องจากสมาชิก ในสังคมเช่น ความรู้ ความสามารถ ความส าคญั มนุษยมี์ความ
ตอ้งการขั้นน้ีจะตอ้งมีความพยายามแสวงหา ต าแหน่ง เกียรติยศ ฐานนะการเงิน และอ านาจ 

ขั้นท่ี 5 ความต้องการการเข้าใจและความเป็นมนุษย ์(Self-actualization Needs) 
ความตอ้งการขั้นสุดทา้ยของมาสโลว ์เป็นความปรารถนาสูงสุดของมนุษย ์ท่ีมีความตอ้งการไปให้
ถึงเป้าหมาย ดงันั้น มนุษยจึ์งมีการพฒันาความสามารถตนเองอยูต่ลอดเวลา 
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สรุป ทฤษฎีล าดบัความตอ้งการของ Maslow เป็นตวัท่ีก าหนดวตัถุประสงคส์ าคญั
เพื่อความชดัเจนของสาเหตุความสัมพนัธ์ระหวา่งค่าตอบแทน กบัปัจจยัอ่ืน เช่น การแข่งขนัทางการ
ตลาดแรงงาน ประสบการณ์การท างาน ทกัษะ ความรู้ความสามารถ เป็นค่าจา้งท่ีมีมาตรฐานการวดั 
ก าหนดโดยรัฐบาล สามารถสรุปทฤษฎีดงัภาพท่ี 2.4 

 

 
 
 

ภาพท่ี 2.4 ล าดบัขั้นความตอ้งการพื้นฐาน (Maslow) 
 

3.2 ทฤษฎสีองปัจจัย (Herzberg’s Two-Factor Theory) 
ชยัเสฏฐ์ พรหมศรี (2561) กล่าวว่า ทฤษฎีการจูงใจเน้นการท างานและสภาพแวดลอ้ม

ในการท างาน Herzberg พบว่า ปัจจัยท่ีแตกต่างกัน มีความสัมพันธ์ความรู้สึกเก่ียวกับงาน  
แบ่งออกเป็น 2 ลกัษณะ ดงัน้ี 1) ค่าตอบแทนต ่า พนักงานไม่มีความพึงพอใจในการท างาน และ  
2) ค่าตอบแทนสูง พนักงานมีความพึงพอใจและจูงใจในการท างาน การจูงใจเปรียบเหมือน
โครงสร้างท่ีประกอบด้วยความพึงพอใจ (Satisfaction) และความไม่พึงพอใจ (Dissatisfaction)  
ซ่ึงทฤษฎีสองปัจจยั แบ่งออกเป็น 2 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 

1) ปัจจยัค ้ าจุน (Hygiene factors) เก่ียวกบัสภาพแวดล้อมในการท างานมีความ
ปลอดภยั และความสะดวกสบาย  

2) ปัจจยัจูงใจ (Motivational factors) เก่ียวกบัตวังานโดยตรง การบรรลุถึงเป้าหมาย 
การยกยอ่งยอมรับ หนา้ท่ีความรับผดิชอบ และการร่วมมือ  
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สุภาพร พิศาลบุตร และคณะ (2549) อา้งอิงทฤษฎีของเฟรดเดอริก เฮอร์ซเบิร์ก ได้
มีการแบ่งทฤษฎีท่ีก่อใหเ้กิดพฤติกรรมออกเป็น 2 อยา่งดงัน้ี 

1) ปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene factor) พนักงานในองค์กรตอ้งการปัจจยัเหล่าน้ี 
หากไม่มีจะท าให้พนกังานเกิดความไม่พอใจในการท างาน เช่น สายงานการบงัคบับญัชา เงินเดือน 
ความมัน่คงในอาชีพ สภาพแวดลอ้มในการท างาน 

2) ปัจจยัจูงใจ (Motivation factor) ปัจจยัก่อให้เกิดการจูงใจในการท างาน เช่น 
การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง หน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมาย การยอมรับนับถือในอาชีพ โอกาสและ
ความกา้วหนา้ในการท างาน 

วรารัตน์ เขียวไพรี (2551) กล่าววา่ ความตอ้งการของบุคคลเกิดจากปัจจยัหลกัของ
ความพึงพอใจ ซ่ึงมีอิทธิพลต่อการท างาน สามารถแบ่งออก 2 ปัจจยัดงัต่อไปน้ี 

1) ปัจจยัจูงใจ ก่อใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างาน ผลของงานออกมาอยา่งมีประสิทธิภาพ 
มีความพึงพอใจการท างานเพิ่มมากข้ึน เช่น ความส าเร็จ ความก้าวหน้า การยอมรับ และลกัษณะ 
ของงาน เป็นตวักระตุน้ให้พนกังานกระตือรือร้นในการท างาน ผูบ้ริหารจึงมอบหมายหนา้ท่ีความ
รับผดิชอบในการท างานเพื่อเพิ่มโอกาสของการเล่ือนต าแหน่ง 

2) ปัจจยัสุขภาพอนามยั ป้องกนัไม่ให้พนกังานเกิดความไม่พอใจในการท างาน 
เช่นนโยบายขององคก์ร ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์ร การบงัคบับญัชา  

เกรียงศักด์ิ เขียวยิ่ง (2550) อ้างอิงทฤษฎีของเฮิร์ซเบอร์ก ศึกษาหาสาเหตุของ 
การจูงใจในการท างาน มีปัจจยัส าคญั 2 ปัจจยั ดงัภาพท่ี 2.5 

1) ปัจจยักระตุน้ (Motivation factors) พนกังานมีความพึงพอใจในการท างาน มี
ความรู้สึกดา้นบวก เช่น ความส าเร็จของงาน การยกยอ่งยอมรับในงาน การไดรั้บความเคารพนบัถือ 
ลกัษณะงาน และหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 

2) ปัจจัยค ้ าจุน (Hygiene factors) เป็นปัจจัยท่ีช่วยป้องกันไม่ให้พนักงานเกิด
ความไม่พอใจในงาน เช่น นโยบายของบริษทั สายงานการบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์ของบุคคล 
รายได ้ต าแหน่ง 
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ภาพท่ี 2.5 ทฤษฎี 2 ปัจจยั Herzberg 

  
สรุป ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg ก าหนดหลกัของความพึงพอใจในการท างาน

และความไม่พึงพอใจในการท างานของพนักงาน ปัจจยัส าคญัแรงจูงใจในการท างาน ควรสร้าง
โอกาสก้าวหน้าในอาชีพ การยอมรับ การยกย่อง การเล่ือนต าแหน่ง ความรับผิดชอบ และ
ความส าเร็จ ควรหลีกเล่ียงความไม่พึงพอใจของบุคคล อาจก่อให้เกิดการหยุดงาน การเรียกร้อง
เงินเดือนค่าจา้ง สวสัดิการ การท างานท่ีไม่มีประสิทธิภาพ ผูบ้ริหารควรค านึงถึงการบริหารค่าจา้ง
ค่าตอบแทนท่ียุติธรรม ประโยชน์อ่ืนท่ีพนักงานควรจะได้รับ เป็นการรักษาป้องกนัความไม่พึง
พอใจท่ีจะเกิดข้ึน 

3.3  ทฤษฎคีวามเสมอภาค (Equity theory) 
วรารัตน์ เขียวไพรี (2551) กล่าวว่า ทฤษฎีการรับรู้เก่ียวข้องกับความยุติธรรม 

จุดมุ่งหมายจูงใจให้มีการแสวงหาความเสมอภาคทางสังคมของบุคคล เร่ืองรางวลัท่ีมีความ
เหมาะสมกับการท างาน เปรียบเทียบจากอัตราส่วนของปัจจยัน าเข้าในงานกับผลลัพธ์ ได้แก่ 
การศึกษา ประสบการณ์ ความรู้ความสามารถ ความช านาญ ทกัษะ ผลลพัธ์เป็นผลของการท างาน 
ค่าตอบแทน ผลประโยชน์อ่ืน รวมถึงการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง กรณีท่ีไม่ไดรั้บความเสมอภาค
พฤติกรรมจะพยายามแกไ้ขความไม่เสมอภาค ไดแ้ก่ เปล่ียนแปลงปัจจยัน าเขา้ กระท าบางประการ
เพื่อให้ไดรั้บปัจจยัน าเขา้ กระท าบางประการเพื่อให้บุคคลอ่ืนเปล่ียนแปลงปัจจยัน าเขา้ ด าเนินการ 
ท่ีแตกต่าง และการลาออก  

ข้อก าหนดทฤษฎีเสมอภาค ได้แก่ ความไม่ชัดเจนด้านเน้ือหา เปรียบเทียบกับ
น ้ าหนกัของปัจจยัน าเขา้และผลลพัธ์เปล่ียนแปลงอย่างไร ผูบ้ริหารควรท าความเขา้ใจเก่ียวกบัการ
บริหารค่าตอบแทน และทฤษฎีความเสมอภาค ความยติุธรรมของพนกังาน ดงัภาพท่ี 2.6 
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ภาพท่ี 2.6 ความเสมอภาคผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน 
 

  ก่ิงพร ทองใบ (2545) ให้ความกระจ่างท่ีชัดเจนข้ึนในเร่ืองของความสัมพันธ์
ระหว่างค่าตอบแทนท่ีไดก้บัปัจจยัอ่ืน อธิบายให้ทราบถึงค่าตอบแทนควรมีการก าหนดอยา่งไรกบั
นโยบาย การปฏิบติัเก่ียวกบัค่าตอบแทนท่ีมีรากฐานจากทฤษฎีเก่ียวกบัปัจจยัก าหนดค่าตอบแทน 
ความสัมพนัธ์ของการแลกเปล่ียน จ าแนกออกเป็น 2 กลุ่ม ดงัน้ี 

1) ทฤษฎีค่าจ้าง เป็นแนวคิดเก่ียวกับวิธีการอธิบายอัตราค่าจ้างท่ีอยู่ในกลุ่ม
อุตสาหกรรม ไดแ้ก่ ทฤษฎีค่าจา้งดั้ งเดิม ทฤษฎีค่าจา้งตามแนวเศรษฐศาสตร์แรงงาน และทฤษฎี
ค่าจา้งตามแนวเศรษฐศาสตร์สถาบนั 

2) ทฤษฎีพฤติกรรมของค่าจา้ง เป็นผลจากการท่ีนกัจิตวทิยามีทรรศนะต่อการจา้ง
งานด้วยพฤติกรรมแลกเปล่ียนโดยใช้เงินหรือส่ิงของท าการก าหนดความพึงพอใจของทั้ งฝ่าย
นายจา้งและฝ่ายลูกจา้ง โดยพิจารณาจากปัจจยัน าเขา้ (Inputs) และผลท่ีได ้(Outputs) ส าหรับทฤษฎี
การจูงใจส าคญั ไดแ้ก่ ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการ ทฤษฎีการคาดหวงั ทฤษฎีสองปัจจยั ทฤษฎี
แรงจูงใจทางความส าเร็จ และทฤษฎีเสมอภาค 

ชยัเสฏฐ์ พรหมศรี (2561) ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) อา้งถึง J. Stacy 
Adams ซ่ึงเน้นท่ีการรับรู้ของบุคคลมีต่อการถูกปฏิบติัท่ีเปรียบเทียบความเป็นธรรมอย่างใดอย่าง
หน่ึงกบับุคคลอ่ืน โดยทฤษฎีน้ีอธิบายถึงการท่ีบุคคลถูกจูงใจเพื่อรักษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความ
เช่ือและพฤติกรรม เม่ือเปรียบเทียบกบัการรับรู้ความไม่สัมพนัธ์กนัจะสร้างความไม่สอดคล้อง
ทางด้านความคิด ท าให้เกิดพฤติกรรมบางอย่างท่ีไม่เหมาะสม เช่น พนักงานได้รับผลกระทบใน
สังคมท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา ความไม่สอดคล้องทางด้านความคิดจึงท าให้พนักงาน
แก้ไขปัญหาไม่ถูกต้อง เช่น การลาออก ความต้องการการตอบสนองของพนักงานอาจมีความ
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รุนแรงหรือไม่รุนแรง เช่น พนกังานไม่พอใจหวัหนา้งาน มีการใชก้ าลงัท าร้ายหรือท าให้องคก์รเสีย
ช่ือเสียงได ้การรับรู้ถึงความไม่ทดัเทียมกนัจะสร้างความรู้สึกต่าง ๆ (ชยัเสฏฐ ์พรหมศรี 2561) 

1) การเปล่ียนแปลงความพยายามในการท างาน (Change work effort) พนกังาน
อาจเพิ่มหรือลดปัจจัยน าเข้าการท างานท่ีมีต่อองค์กรได้ เช่น พนักงานมีความเช่ือว่าได้รับ
ค่าตอบแทนนอ้ยกวา่พนกังานคนอ่ืน อาจละระดบัความพยายามในการท างานลง โดยเพิ่มจ านวนวนั
ลาหยุดงานให้มากข้ึนกว่าเดิม หากพนักงานได้รับค่าตแทนท่ีสูงจะมีความพยายามท างานหนัก
กวา่เดิม 

2) การเปล่ียนแปลงผลตอบแทนจากการท างาน (Change outcomes) พนักงาน
ไดรั้บค่าตอบแทนท่ีต ่า มีการเรียกร้องเงินเดือนท่ีมากข้ึนกวา่เดิม หรืออาจมีการขโมยทรัพยสิ์นของ
องคก์รได ้

3) การเปล่ียนการรับรู้ (Change perceptions) พนักงานไม่เปล่ียนแปลงปัจจัย
น าเขา้ พนกังานหาวิธีการเปล่ียนแปลงทางการรับรู้แทน เช่น พนกังานพยายามท าความเขา้ใจการ
ท างานกบัคนอ่ืนท่ีไดรั้บค่าตอบแทนมากกวา่ซ่ึงท างานมานานกวา่ตนเอง 

4) การลาออกจากงาน (Leave the job) พนกังานมีความรู้สึกไดรั้บการปฏิบติังาน 
และไดรั้บค่าตอบแทนอยา่งไม่เท่าเทียมจึงตดัสินใจลาออก 
  วทิยา  ตนัติเสวี (2556) กล่าววา่ ทฤษฎีการเสมอภาคส่ิงท่ีทุกองคก์รให้ความส าคญั
ของการบริหารเงินเดือนและค่าจา้ง จะตอ้งยึดหลกัตวับุคคลท่ีความรู้ความสามารถในการท างาน 
ความช านาญ เรียกว่า “บุคลากรมืออาชีพ” การจดักลุ่มงาน การก าหนดของอตัราค่าจา้งเป็นเร่ืองท่ี
ละเอียดจ าเป็นท่ีจะตอ้งอาศยัความรู้ความสามารถ ในการจดัท าให้เป็นมาตรฐานหรือจดัให้เป็น
ระบบ สามารถวิเคราะห์โดยชดัเจน สามารถประเมินไดถึ้งความถูกตอ้งเป็นท่ียอมรับของพนกังาน
ในองคก์ร หากท าแบบไม่เสมอภาคอาจก่อให้เกิดปัญหาหรือส่งผลกระทบท่ีจะตามมา ความสูญเสีย 
งานล่าช้ากวา่ก าหนด หรือแมก้ระทั้งมีปัญหาในการร้องทุกขต่์อความไม่เป็นธรรมได ้ในการจดัท า
โครงสร้างค่าจ้างจึงเรียกว่า “เสมอภาค” ก าหนดถึงลักษณะงาน หน้าท่ีความรับผิดชอบ และ
ต าแหน่งงานท่ีรับผิดชอบสามารถน าไปวิเคราะห์ เพื่อท าการเปรียบเทียบมาตรฐาน ยงัน ามา
วเิคราะห์ค่าตอบแทนกลาง การก าหนดอตัราค่าจา้งขององคก์ร วิธีสร้างหลกัการเรียกวา่ “ทัดเทียม” 
นอกจากน้ีแล้วยงัก าหนดอตัราก้าวหน้าแบบขั้นบันไดได้ของกลุ่มงานเดียวกันได้ วีธีดังกล่าว 
เป็นการสร้างหลักการเรียกว่า “ยุติธรรม” โครงสร้างค่าจ้างก าหนดข้ึนจากหลักการท่ีถูกต้อง  
ช่วยเสริมสร้างความรู้สึกท่ีดีให้กบัพนักงาน ทบทวนตรวจสอบอยู่เสมอ ๆ อย่างน้อยปีละ 1 คร้ัง  
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เพื่อการคงสภาพความเป็นทนัสมยั เช่น การปรับอตัราค่าจา้งขั้นต ่าของรัฐบาล ขยายตวัดา้นของการ
ลงทุน สามารถอธิบายให้เขา้ใจไดด้งัภาพท่ี 2.7 “หลกัเสมอภาค” ภาพท่ี 2.8 “หลกัทดัเทียม” และ
ภาพท่ี 2.9 “หลกัยติุธรรม” 
 

 
 

ภาพท่ี 2.7 โครงสร้างค่าจา้งหลกัเสมอภาค 
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ภาพท่ี 2.8 โครงสร้างค่าจา้งหลกัทดัเทียม 
 

 
 

ภาพท่ี 2.9 โครงสร้างค่าจา้งหลกัยติุธรรม 
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สรุปไดว้า่ ทฤษฎีความเสมอภาค เนน้การรับรู้ของบุคคลท่ีมีต่องาน การจูงใจจึงถูก
ก าหนดการค้นหาความเท่าเทียมกันทางด้านสังคม เช่น พนักงานมีความเสมอภาครับรู้ว่า
ผลตอบแทนมีความสอดคล้องกบัผลงานระดบัความทุ่มเท ความพยายามในการท างานนั้นก็ไม่
แตกต่างกนั ความเสมอภาคทดัเทียมกนัจากสัดส่วนประเมินค่างาน แบ่งปัจจยัน าเขา้ในการท างาน 
(Inputs) และผลตอบแทนจากการท างาน (Outcomes) ทั้งสองปัจจยัน้ีเก่ียวขอ้งกบังาน เช่น ค่าจา้ง 
ค่าตอบแทน การยอมรับ การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง ความรับผิดชอบ ความพยายาม และ
ความสามารถ ปัจจยัน าเขา้การท างานมีการเปรียบเทียบกบัพนกังานคนอ่ืน ๆ ในกลุ่มงานเดียวกนั 
ความเสมอภาคเกิดปรากฏขั้นกบัสัดส่วนของผลลพัธ์ต่อปัจจยัน าเขา้ในงาน 
 

4.  ข้อมูลบริษทั ไทย เซ็นทรัล ไชนีส เทเลวช่ัิน กรุ๊ป จ ากดั 
 
 บริษทั ไทย เซ็นทรัล ไชนีส เทเลวิชั่น กรุ๊ป จ ากดั เปิดกิจการเม่ือวนัท่ี 12 กุมภาพนัธ์ 
พ.ศ. 2552 เลขท่ีตั้ง 287 อาคารรอยลั ลี ถนนศรีนครินทร์ แขวงหัวหมาก เขตบางกะปิ กรุงเทพมหานคร 
โดยมีวตัถุประสงคข์องบริษทัทั้งหมด 26 ขอ้ ประกอบดว้ย 

1) ซ้ือ จดัหา รับเช่า เช่าซ้ือ ถือกรรมสิทธ์ิ ครองครอง ปรับปรุงใช ้และจดักิจการ โดย
ประการอ่ืน ซ่ึงทรัพยสิ์นใด ๆ ตลอดจนดอกผลของทรัพยสิ์นนั้น 

2) ขาย โอน จ านอง จ าน า แลกเปล่ียน และจ าหน่ายทรัพยสิ์นโดยประการอ่ืน 
3) เป็นนายหน้า ตวัแทน ตวัแทนคา้ต่างในกิจการ และธุรกิจทุกประเภท เวน้แต่ใน

ธุรกิจประกนัภยั การหาสมาชิกใหส้มาคมและการคา้หลกัทรัพย ์
4) กูย้ืมเงิน เบิกเงินเกินบญัชีจากธนาคาร นิติบุคคล หรือสถานบนัการเงินอ่ืน และให้

กูย้ืมเงินหรือให้เครดิตดว้ยวิธีการอ่ืนโดยจะมีหลกัประกนัไม่ก็ตาม รวมทั้งการรับ ออก โอน และ
สลกัหลงัตัว๋เงิน หรือตราสารท่ีเปล่ียนมือไดอ้ยา่งอ่ืน เวน้แต่ในธุรกิจธนาคาร ธุรกิจการเงินทุน และ
ธุรกิจเครดิตฟองซิเอร์ 

5) ท าการจดัตั้งส านกังานสาขาหรือแต่งตั้งตวัแทน ทั้งภายในและภายนอกประเทศ 
6) เขา้เป็นหุน้ส่วนจ ากดัความรับผิดในหา้งหุ้นส่วนจ ากดั เป็นผูถื้อหุ้นในบริษทัจ ากดั 

และบริษทัมหาชนจ ากดั วตัถุประสงคป์ระกอบพาณิชยกรรม 
7) ประกอบกิจการค้าสัตวมี์ชีวิต เน้ือสัตวช์ าแหละ เน้ือสัตว์แช่แข็ง และเน้ือสัตว์

บรรจุกระป๋อง 



 27 

8) ประกอบกิจการคา้ ขา้ว ขา้วโพด มนัส าปะหลงั มนัส าปะหลงัอดัเม็ด กาแฟ เม็ด
มะม่วงหิมพานต์ ถัว่ งา ละหุ่ง ปาล์มน ้ ามนั ปอ ฝ้าย นุ่น พืชไร่ ผลิตภณัฑ์จากสินคา้ดงักล่าว คร่ัง 
หนงัสัตว ์เขาสัตว ์ไม ้แร่ ยาง ยางดิบ ยางแผน่ หรือยางชนิดอ่ืนอนัผลิตข้ึน หรือไดม้าจากส่วนหน่ึง
ส่วนใดของตน้ยางพารา ของปาสมุนไพร และพืชผลทางเกษตรอ่ืนทุกชนิด 

9) ประกอบกิจการคา้ ผกั ผลไม ้หน่อไม ้พริกไทย พืชสวน บุหร่ี ยาเส้น เคร่ืองด่ืม  
น ้ าด่ืม น ้ าแร่ น ้ าผลไม ้สุรา เบียร์ อาหารสด อาหารแห้ง อาหารส าเร็จรูป อาหารทะเลบรรจุกระป๋อง 
เคร่ืองกระป๋อง เคร่ืองปรุงรสอาหาร น ้าซอส น ้าตาล น ้ามนัพืช อาหารสัตว ์และเคร่ืองบริโภคอ่ืน 

10) ประกอบกิจการค้า ผา้ ผา้ทอจากใยสังเคราะห์ ด้าย ด้ายยางยืด เส้นไยไนล่อน  
ใยสังเคราะห์ เส้นด้ายยืด เคร่ืองนุ่มห่ม เส้ือผา้ส าเร็จรูป เคร่ืองแต่งกาย เคร่ืองประดบักาย ถุงเท้า  
ถุงน่อง เคร่ืองหนงั รองเทา้ กระเป๋า เคร่ืองอุปโภคอ่ืน ส่ิงทอ อุปกรณ์การเล่นกีฬา 

11) ประกอบกิจการค้า เคร่ืองเคหะภัณฑ์  เค ร่ืองเรือน เฟอร์นิ เจอร์ เคร่ืองแก้ว 
เคร่ืองครัว ตู ้เยน็ เคร่ืองปรับอากาศ เคร่ืองฟอกอากาศ พดัลม เคร่ืองดูดอากาศ หมอ้หุงขา้วไฟฟ้า  
เตารีดไฟฟ้า เคร่ืองท าความร้อน เคร่ืองท าความเยน็ เตาอบไมโครเวฟ เคร่ืองใชไ้ฟฟ้า อุปกรณ์ไฟฟ้า 
รวมทั้งอะไหล่และอุปกรณ์ของสินคา้ดงักล่าว 

12) ประกอบกิจการค้า วสั ดุก่อสร้าง อุปกรณ์และเคร่ืองมือใช้ในการก่อสร้าง 
เคร่ืองมือช่างทุกประเภท สี เคร่ืองมือทาสี เคร่ืองตกแต่งอาคาร เคร่ืองเหล็ก เคร่ืองทองแดง เคร่ือง
ทองเหลือง เคร่ืองเคลือบ เคร่ืองสุขภณัฑ์ อุปกรณ์ประปา รวมทั้งอะไหล่ และอุปกรณ์ของสินคา้
ดงักล่าว 

13) ประกอบกิจการคา้ เคร่ืองจกัร เคร่ืองยนต ์เคร่ืองมือกล เคร่ืองทุ่นแรง ยานพาหนะ 
เคร่ืองก าเนินไฟฟ้า เคร่ืองสูบน ้า เคร่ืองบ าบดัน ้าเสีย และเคร่ืองก าจดัขยะ 

14) ประกอบกิจการคา้ น ้ามนัเช้ือเพลิง ถ่านหิน ผลิตภณัฑอ์ยา่งอ่ืนท่ีก่อให้เกิดพลงังาน 
และสถานีบริการน ้ามนัเช้ือเพลิง 

15) ประกอบกิจการค้า ยา ยารักษาโรค เภสัชภัณฑ์  เคมีภัณฑ์  เคร่ืองมือแพทย ์
เคร่ืองมือเคร่ืองใชท้างวทิยาศาสตร์ ปุ๋ย ยาปราบศตัรูพืช ยาบ ารุงพืชและสัตวทุ์กชนิด 

16) ประกอบกิจการคา้ เคร่ืองส าอาง อุปกรณ์เคร่ืองมือและเคร่ืองใชเ้สริมความงาม 
17) ประกอบกิจการคา้ กระดาษ เคร่ืองเขียน แบบเรียน แบบพิมพ์ หนังสือ อุปกรณ์

การเรียนการสอน อุปกรณ์การถ่ายภาพ และภาพยนตร์ เคร่ืองค านวณ เคร่ืองพิมพ ์อุปกรณ์การพิมพ ์
ส่ิงพิมพ์ หนังสือพิมพ์ ตู้เก็บเอกสาร เคร่ืองใช้ส านักงาน เคร่ืองมือส่ือสาร คอมพิวเตอร์ รวมทั้ง
อุปกรณ์และอะไหล่ของสินคา้ดงักล่าว 
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18) ประกอบกิจการคา้ ทอง นาก เงิน เพชร พลอย และอญัมณีอ่ืน รวมทั้งวตัถุท าเทียบ
ส่ิงดงักล่าว 

19) ประกอบกิจการคา้ เม็ดพลาสติก พลาสติก หรือส่ิงอ่ืนซ่ึงมีลกัษณะคลา้ยคลึงกนั 
ทั้งท่ีอยูใ่นสภาพวตัถุดิบ หรือส าเร็จรูป 

20) ประกอบกิจการคา้ ยางเทียบ ส่ิงท าเทียม วตัถุหรือสินคา้ดงักล่าวโดยกรรมวิธีทาง
วทิยาศาสตร์ 

21) สั่งเขา้มาจ าหน่ายในประเทศและส่งออกไปจ าหน่ายยงัต่างประเทศ ซ่ึงสินคา้ตามท่ี
ก าหนดไวใ้นวตัถุประสงค ์

22) ท าการประมูลเพื่อขายสินคา้ตามวตัถุประสงคใ์ห้แก่บุคคล คณะบุคคล นิติบุคคล 
ส่วนราชการและองคก์ารของรัฐทั้งภายในและภายนอกประเทศ 

23) ประกอบกิจการท าการโฆษณา ทั้งทางวิทยุกระจายเสียง โทรทศัน์ หนงัสือพิมพ ์
ไม่ว่าจะเป็นรายวนั รายสัปดาห์ รายเดือน หรือรายปี ตลอดจนในโฆษณา ใบแทรกหนังสือพิมพ์
หรือนิตยสารอ่ืนใด ถ่ายท าภาพยนตร์ วีดีโอ เทป หรือวิธีการโฆษณาต่าง ๆ ในเคร่ืองมือส่ือสารทุก
ประเภท ทั้งในราชอาณาจกัรหรือนอกราชอาณาจกัร ตลอดจนการซ้ือขายลิขสิทธ์ิ สิทธิบตัร สัมปทาน 
เคร่ืองหมายการคา้ต่าง ๆ ในสินคา้ท่ีกล่าวมาขา้งตน้ 

24) ประกอบกิจการรับจดังาน บนัเทิงในส่ือทุกประเภท ไม่วา่ทางโรงภาพยนตร์หรือ 
มโหสพอ่ืนใดท่ีคล้ายคลึงกนั เช่น โทรทศัน์ วิทยุ และซ้ือขายเคร่ืองรับ เคร่ืองส่ง เคร่ืองโทรคมนาคม
ต่าง ๆ รวมทั้งการใหบ้ริการซ่อม ติดตั้ง แกไ้ข ดดัแปลง 

25) ประกอบกิจการ ผลิต จดัสร้าง จดัท า จดัจ าหน่าย ซ่ึงรายการเก่ียวกบัข่าว สารคดี 
การแสดง ละคร และรายการวทิย ุท่ีเก่ียวขอ้งกบัการผลิตรายการโทรทศัน์ทุกประเภท 

26) ประกอบกิจการ ใหบ้ริการกระจายเสียงหรือโทรทศัน์ 
4.1 โครงสร้างองค์กร ขนาดของธุรกิจ SMEs เป็นธุรกิจท่ีใช้จ  านวนบุคลากรไม่มาก

เหมือนท่ีบริษทัอ่ืน ๆ เน่ืองจากนโยบายผูบ้ริหารได้เห็นความส าคญัในบางต าแหน่งงาน ส่วนท่ี
ต าแหน่งขาดหายทางผูบ้ริหารมีการจ้าง Outsource ซ่ึงความสามารถในการปฏิบัติงานต่างกัน 
ผูบ้ริหารจึงมีการจา้งงานเฉพาะบางต าแหน่งท่ีส าคญัและจ าเป็นเท่านั้น โดยมีการแบ่งออกเป็นฝ่าย ดงัน้ี 
ฝ่ายบริหาร (Administrative Section) ฝ่ายทรัพยากรบุคคลและธุรการ (Human Resources and 
Administration Department) ฝ่ายบญัชีและการเงิน (Financial and Accounting Department) ฝ่ายการขาย
และการตลาด (Sales and Marketing Department) ฝ่ายผลิตรายการ (Production Department) ฝ่าย IT 
Support (IT Department) ฝ่ายวศิวกรรม (Engineering Department) ฝ่ายปฏิบติัการ (Operation Department) 
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4.2 ภารกิจ (Mission) หน้าท่ีขององค์กรท่ีต้องท า บริษทัฯ มีปรัชญาในการด าเนิน
ธุรกิจ คือ พฒันาองคก์รและบุคลากรภายใตร้ะบบดว้ยการจดัการให้กา้วล ้าน าหนา้ ผลิตรายการให้
สาระความรู้ ความบนัเทิง มีคุณค่าและได้มาตรฐาน โดยยึดหลกัคุณประโยชน์และให้คุณค่าต่อ
สังคม พฒันาช่องทางการรับชมให้ทัว่ถึงอย่างมีประสิทธิภาพ อนุรักษ์และส่งเสริมวฒันธรรมเพื่อ
ความย ัง่ยนืทั้งปัจจุบนัและอนาคต สร้างส่ือมีเดียท่ีครอบคลุมและกวา้งไกล 

4.3 วิสัยทัศน์ (Vision) เป็นผูน้ าส่ือไทย – จีน สร้างสรรค์ความรู้ ความบนัเทิง พร้อม
สืบสานวฒันธรรมสู่สังคมโลก 

4.4 การรักษาทรัพย์สินของบริษัทฯ ทรัพยสิ์นของบริษทัฯ หมายถึง สังหาริมทรัพย์
และอสังหาริมทรัพยท์ั้งปวง ของบริษทัฯ รวมถึงเทคโนโลยีความรู้ทางวิชาการ ขอ้มูล เอกสารสิทธ์ิ 
ลิขสิทธ์ิ ตลอดจนส่ิงประดิษฐ ์และความลบัของบริษทัฯ พนกังานมีหนา้ท่ี และความรับผดิชอบท่ีจะ
ใช้ทรัพยสิ์นของบริษทัฯ ให้ได้ประโยชน์อย่างเต็มท่ี และดูแล มิให้เส่ือมเสีย สูญหาย อีกทั้ง ไม่
น าไปใชเ้พื่อประโยชน์ของตนเอง หรือผูอ่ื้นเวน้แต่จะไดรั้บอนุญาตจากผูมี้อ  านาจในการอนุมติั หา้ม
มิให้พนกังานเปิดเผยขอ้มูลของบริษทัฯ และลูกคา้ท่ีตนไดล่้วงรู้มาเน่ืองจากการด าเนินธุรกิจอนัเป็น
ขอ้มูลท่ีตามปกติวิสัยจะพึงสงวนไวไ้ม่เปิดเผย เวน้แต่จะไดรั้บความยินยอมจากบริษทัฯ และลูกคา้
เพื่อเปิดเผยตามกฎหมาย 

4.5 การปฏิบัติตนและการปฏิบัติต่อพนักงานผู้อื่น การปฏิบติัตนและการปฏิบติัต่อ
ผูบ้งัคบับญัชา พนกังานผูใ้ตบ้งัคบับญัชาพึงให้ความเคารพนบัถือผูบ้งัคบับญัชาทั้งต่อหน้าและ
ลบัหลงั ความมีวินยั เป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าให้คนจ านวนมากร่วมกนัท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 
ความมีวินยั เช่น การประพฤติปฏิบติัตามกฎระเบียบ ขอ้บงัคบั และประเพณีอนัดีงามอยา่งถูกตอ้ง 
ไม่วา่จะระบุไวเ้ป็นลายลกัษณ์อกัษรหรือไม่ก็ตาม มีจิตส านึกท่ีจะประพฤติปฏิบติัเช่นนั้นตลอดไป 
การรักความสามคัคี พนกังานพึงรักษาไวซ่ึ้งความสามคัคีในหมู่คณะหรือบริษทัฯ และช่วยเหลือซ่ึง
กนัและกนัดว้ยความซ่ือสัตยสุ์จริต 

4.6 วตัถุประสงค์ เพื่อให้การด าเนินกิจการของบริษทั ไทย เซ็นทรัล ไชนีส เทเลวิชัน่ กรุ๊ป 
จ ากดั ไปด้วยความเป็นระเบียบเรียบร้อยเหมาะสมตามวตัถุประสงค์ และจุดมุ่งหมายท่ีได้วางไว ้
บริษทัฯ ไดจ้ดัท ากฎระเบียบ ขอ้บงัคบัเก่ียวกบัการท างาน เพื่อให้พนักงานของบริษทัฯ รับทราบ 
และยึดถือในแนวปฏิบติัเดียวกนั อนัจะเป็นการเสริมสร้างและรักษาไวซ่ึ้งความเขา้ใจอนัดี ความ
สามคัคี และความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งพนกังานกบัองค์กร ผูบ้งัคบับญัชา และในหมู่คณะเดียวกนั 
ซ่ึงจะน าไปสู่ความสงบเรียบร้อย และความมีประสิทธิภาพในการท างานร่วมกนัอยา่งมีความสุข 
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4.7 ค านิยาม 
1) บริษทั หมายถึง บริษทั ไทย เซ็นทรัล ไชนีส เทเลวชิัน่ กรุ๊ป จ ากดั 
2) ผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง พนกังานท่ีด ารงต าแหน่งตั้งแต่หวัหนา้งานของบริษทั 

หรือต าแหน่งอ่ืน ท่ีเทียบเท่าข้ึนไป ซ่ึงมีอ านาจหน้าท่ีในการสั่งการมอบหมายงานก ากบัควบคุม 
การท างาน ให้เป็นไปตามนโยบายของบริษทัรวมตลอดถึงการมีอ านาจในทางให้คุณและโทษ
พนกังานของบริษทัได ้

3) พนกังาน หมายถึง บุคคลท่ีบริษทัฯ ตกลงรับเขา้ท างานโดยรับค่าจา้งเป็นการ
ตอบแทนการท างาน 

4) พนักงานทดลองงาน หมายถึง บุคคลท่ีบริษัทฯ แจ้งให้ทราบเป็นหนังสือ 
แต่แรกว่าให้ทดลองงานในระยะเวลาไม่เกิน 119 วนั โดยบริษทัมีสิทธิบอกเลิกจ้าง เม่ือใดก็ได้
ในช่วงระหวา่งทดลองงานโดยบอกกล่าวล่วงหนา้ 1 งวดการจ่ายค่าจา้ง หากปรากฏวา่ ผลงาน ความ
ประพฤติ ทศันคติ หรือสุขภาพ อยา่งใดอยา่งหน่ึงยงัไม่น่าเป็นท่ีพึงพอใจ ทั้งน้ี พนกังานทดลองงาน
จะไดรั้บสิทธิตามกฎหมายคุม้ครองแรงงานทุกประการ 

5) พนกังานตามสัญญา หมายถึง พนกังานท่ีบริษทัฯ ตกลงจา้งเขา้มาท างาน โดย
ไดท้  าสัญญาเป็นหนังสือ เพื่อให้เขา้ท างานอนัมีลกัษณะเป็นคร้ังคราวท่ีมีก าหนดการส้ินสุด หรือ
ความส าเร็จของงาน เป็นงานท่ีมีลกัษณะเป็นไปตามฤดูกาล และได้จา้งในช่วงของฤดูกาลนั้น ๆ 
หรือเป็นงานตามโครงการ ท่ีไม่ใช่งานปกติของธุรกิจ หรือการคา้ของบริษทัฯ หรือเป็นงานโดย 
ทัว่ ๆ ไป โดยมีวนัเร่ิมตน้ และวนัส้ินสุดการจา้งโดยให้ไดรั้บสิทธิประโยชน์ตามท่ีกฎหมายคุม้ครอง
แรงงานก าหนดเท่านั้น 

6) บริเวณบริษทั หมายถึง อาณาเขตทั้งหมดท่ีบริษทัฯ เป็นเจา้ของหรือครอบครอง
โดยสิทธิ 

7) วนั หมายถึง วนัตามปฏิทิน 
8) วนัท างาน หมายถึง วนัท่ีก าหนดใหพ้นกังานท างานตามปกติ 
9) วนัหยดุ หมายถึง วนัท่ีบริษทัก าหนดให้พนกังานหยุดงาน เช่น วนัหยดุประจ า

สัปดาห์ วนัหยดุตามประเพณี และวนัหยดุพกัผอ่นประจ าปี 
10) ค่าจา้ง หมายถึง เงินท่ีบริษทัและพนกังานตกลงกนัจ่ายเป็นค่าตอบแทนในการ

ท างานตามสัญญาจา้ง ส าหรับระยะเวลาท างานปกติเป็นรายชั่วโมง รายวนั รายสัปดาห์ และรายเดือน 
หรือจ่ายให้โดยค านวณตามผลงานท่ีพนกังานท าไดใ้นเวลาท างานปกติของวนัท างาน และหมายความวา่ 
เงินท่ีจ่ายใหใ้นวนัหยดุและวนัท่ีพนกังานไม่มาท างาน 
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11) ค่าล่วงเวลา หมายถึง เงินท่ีบริษทัจ่ายให้แก่พนกังาน เป็นการตอบแทนการมา
ท างานล่วงเวลาในวนัท างาน 

12) การเปล่ียนแปลง หรือโยกยา้ยต าแหน่งหน้าท่ีการงาน มีคุณสมบติัต่างกบัท่ี
บริษทัตอ้งการ เช่น ทกัษะ ความสามารถ การศึกษา ประสบการณ์ความช านาญงาน บริษทัขอสงวน
ไวซ่ึ้งสิทธิในการเปล่ียนแปลงต าแหน่งหน้าท่ีการท างานไดต้ลอดระยะเวลาของการจา้งงาน ทั้งน้ี
เพื่อประโยชน์ต่อการบริหารและการด าเนินธุรกิจของบริษทัให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน เพื่อความ
เหมาะสมหรือความตอ้งการภายในหน่วยงานของบริษทั พนกังานอาจไดรั้บการพิจารณาใหโ้ยกยา้ย
หน้าท่ีการงาน ไม่ว่าจะเป็นการโยกยา้ยในหน่วยงานเดียวกนัหรือโยกยา้ยไปหน่วยงานอ่ืน บริษทั
อาจพิจารณาโยกยา้ยพนักงานไปยงัต าแหน่งท่ีมีความรับผิดชอบสูงข้ึน และได้รับค่าจา้งเพิ่มข้ึน
อย่างไรก็ตามการเล่ือนต าแหน่งไม่จ  าเป็นตอ้งไดรั้บค่าจา้งเพิ่มข้ึนเสมอไป แต่เป็นการส่งเสริมให้
พนกังานมีอนาคตในการท างานท่ีดี ข้ึนบริษทัอาจพิจารณาโยกยา้ยสถานท่ีท างานของพนกังานจาก
สถานท่ีหน่ึงไปยงัสถานท่ีหน่ึงไดต้ามความเหมาะสมในการบริหารของบริษทั 

13) วนัท างานปกติของพนกังาน หมายถึง ท างานสัปดาห์ละ 5 วนั (วนัจนัทร์ – วนัศุกร์) 
เวลาท างาน 09.00 – 18.00 น. เวลาพัก 12.00 – 13.00 น. วนัหยุดประจ าสัปดาห์ วนัเสาร์ และ 
วนัอาทิตย ์

14) วนัหยุดตามประเพณี หมายถึง บริษทัได้ก าหนดให้มีวนัหยุดตามประเพณี  
ปีละไม่น้อยกว่า 13 วนั รวมวนั แรงงานแห่งชาติ โดยไดรั้บค่าจา้งเท่ากบัวนัท างานปกติ ทั้งน้ีบริษทัฯ 
จะประกาศให้ทราบล่วงหน้าเป็นปี ๆ ไป หากมีวนัหยุดตามประเพณีใดตรงกับวนัหยุดประจ า
สัปดาห์ บริษทัจะหยดุชดเชยใหใ้นวนัท างานถดัไป 

15) วนัหยุดพกัผ่อนประจ าปี หมายถึง อายุงาน 1 ปีแต่ไม่ถึง 3 ปี หยุดพกัผ่อน
ประจ าปีไดปี้ละ 6 วนัท างาน อายุงาน 3 ปี แต่ไม่ถึง 6 ปี หยุดพกัผอ่นประจ าปีไดปี้ละ 7 วนัท างาน 
อายุงาน 6 ปี แต่ไม่ถึง 10 ปี หยุดพกัผอ่นประจ าปีไดปี้ละ 8 วนัท างาน อายุงาน 10 ปี แต่ไม่ถึง 15 ปี 
หยดุพกัผอ่นประจ าปีไดปี้ละ 9 วนัท างาน อายุงาน 15 ปีข้ึนไป หยุดพกัผอ่นประจ าปีไดปี้ละ 10 วนั
ท างาน 

16) การลากิจ หมายถึง ในกรณีพนกังานมีความจ าเป็นท่ีตอ้งปฏิบติัภารกิจส่วนตวั 
ซ่ึงเป็นภารกิจจ าเป็นท่ีพนักงานตอ้งท าดว้ยตนเอง ก็สามารถลากิจไดต้ามท่ีผูบ้งัคบับญัชาเห็นควร
อนุมติั 

17) Visa และ Work Permit หมายถึง พนักงานเป็นชาวต่างชาติอายุงานครบ 1 ปี 
แต่ไม่ถึง 3 ปี บริษทัจะออกค่าใช้จ่ายให้ 50% พนักงานเป็นชาวต่างชาติอายุงานครบ 3 ปีข้ึนไป 
บริษทั จะออกค่าใชจ่้ายให ้100 % 
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18) เบ้ียขยนั หมายถึง พนกังานจะไดรั้บเงิน 500 บาท ในกรณีท่ีพนักงานไม่ขาด 
ไม่ลา และไม่สายภายในเดือนนั้น ๆ 

19) วนัเกิด หมายถึง พนกังานจะไดรั้บการ์ดอวยพรวนัเกิดพร้อมเงินสด 500 บาท 
และเคก้วนัเกิดภายในเดือนเกิดนั้น ๆ 

20) คลอดบุตรและเยีย่มไข ้หมายถึง บริษทัจะมอบกระเชา้ หรือชุดของขวญัมูลค่า 
1,000 – 1,200 บาท 

21) เกษียณอายุงาน หมายถึง พนกังานท่ีอายุครบ 60 ปีบริบูรณ์ตอ้งพน้สภาพการ
เป็นพนกังานท่ีครบเกษียณอายุในปีใด บริษทัจะให้พนักงานผูน้ั้นพน้สภาพจากการเป็นพนักงาน 
นบัตั้งแต่วนัท่ี 1 มกราคม ของปีถดัไป โดยไดรั้บค่าชดเชยตามกฎหมายแรงงาน ในกรณีท่ีบริษทั
จ าเป็นท่ีจา้งงานต่ออาจจะพิจารณาต่ออายงุานของพนกังานตามความเหมาะสม 
 

5. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 หงิม  ปากหวาน (2556) ศึกษาเร่ือง การบริหารค่าตอบแทนของโรงงานอุตสาหกรรม 
ในนิคมอุตสาหกรรมลาดกระบงั ผลการทดสอบสมมติฐานของการวิจยัของพนกังานท่ีมีลกัษณะ
การบริหารค่าตอบแทนท่ีแตกต่างกนัออกเป็น 6 ทดสอบดงัน้ี 1) การทดสอบเพศ 2) การทดสอบอาย ุ
3) การทดสอบการศึกษา 4) การทดสอบรายไดต่้อเดือน 5) การทดสอบสถานภาพครอบครัว 6) การ
ทดสอบต าแหน่ง ทั้ ง 6 แบบทดสอบพบว่าท่ีมีความแตกต่างกันจากสถิติระดับ 0.05 สรุปจาก
การศึกษาควรให้มีการปรับปรุงกบัการบริหารค่าตอบแทนให้มาก ปรับปรุงสวสัดิการให้เท่าเทียม
กบับริษทัอ่ืน ๆ ส่วนระดับของความต้องการ เช่น โบนัส เบ้ียขยนั ค่าแรง ค่าครองชีพ ค่ารักษา 
พยาบาล และค่าล่วงเวลาในการท างานปกติ ส่วนใหญ่ค่าตอบแทนท่ีสูงกวา่กฎหมายก าหนด 9,000 
บาท ระดบัของพนักงานในนิคมอุตสาหกรรมลาดกระบงัสูง 1,000 – 2,000 บาท ค่าตอบแทนท่ี
พนกังานพึงพอใจ ส่งผลต่อการด ารงชีพไดอ้ยา่งเหมาะสม จากกรณีศึกษามีความสอดคลอ้งในการ
ก าหนดค่าตอบแทน จากเกณฑ์การปฏิบติังานความรับผิดชอบมากท่ีสุด เช่น อายุงาน สัมพนัธ์กบั
อายุ อาชีพ ระดบัการศึกษา และต าแหน่ง การบริหารค่าตอบแทนเป็นตวัแปรท่ีส าคญัของโรงงาน
อุตสาหกรรมในนิคมอุตสาหกรรมลาดกระบงั ท าให้เกิดความจงรักภกัดีและมีความพึงพอใจใน
ค่าตอบแทน 
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 พิพฒัน์  จารุศิริ (2559) ศึกษาเร่ือง การศึกษาค่าตอบแทนของกลุ่มนกัออกแบบกราฟิก 
ในบริษทั บีอีซี-มลัติมีเดีย จ  ากดั ก าหนดวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัค่าตอบแทนของนกัออกแบบ
คอมพิวเตอร์กราฟิก และ เป็นการเปรียบเทียบค่าตอบแทนของนักออกแบบคอมพิวเตอร์กราฟิก 
จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน จากผลการท าการศึกษาพบวา่ขอ้มูลระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกบัค่าตอบแทนนั้นแบ่งออกเป็น 4 ดา้น จากจ านวนประชากรท่ีท าการเก็บขอ้มูล 192 คน คือ   
1) ด้านตัวเงินทางตรง พบการวิจัยเงินท่ีได้รับในแต่ละเดือนเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าท่ี                    
ท่ีรับผิดชอบ ค่าเฉล่ียสูงสุดท่ี 3.58  2) ดา้นตวัเงินทางออ้ม พบการวิจยัการจ่ายค่าจา้งเป็นวนัหยุด
พักผ่อน ระดับความคิดเห็นค่าเฉล่ียสูงสุดท่ี 3.71  3) ด้านท่ีไม่เป็นตัวเงิน พบการวิจัยท างาน
เหมาะสมกบัความสามารถระดบัความคิดเห็นค่าเฉล่ียสูงสุดท่ี 3.58  และ 4) ดา้นสภาพแวดลอ้มใน
การท างาน พบการวิจยัได้รับความร่วมมือในการท างานเป็นอย่างดี ระดบัความคิดเห็นค่าเฉล่ีย
สูงสุดท่ี 3.76 
 ชนุรัก  แซ่ย่าง (2556) ศึกษาเร่ือง ความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีต่อค่าตอบแทนท่ี
ไดรั้บจากโรงงาน ซี.ซี.เอช.การ์เมน้ท์ พบว่า ความพึงพอใจมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03 เม่ือพิจารณาเป็น
รายด้านล าดบัเฉล่ียค่าพบว่า ล าดบัแรกคือ ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.19 อยู่ใน
เกณฑ์มาก และค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.98 อยูใ่นเกณฑ์มาก เม่ือเปรียบเทียบ
ความแตกต่างระหวา่งความพึงพอใจท่ีมีความแตกต่างค่าตอบแทน จ าแนกอายุ แผนกท่ีปฏิบติังาน 
และประสบการณ์ท างาน ภาพรวมแลว้ดา้นไดไ้ม่แตกต่างกนั ยกเวน้ เพศ และระดบัของการศึกษา    
ท่ีมีความแตกต่างกนัในค่าตอบแทนดา้นผลประโยชน์นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 เพญ็ศิริ  แกว้มณี (2553) ศึกษาเร่ือง ความพึงพอใจในค่าตอบแทนของพนกังาน บริษทั 
แอด็วานซ์ อินฟอร์เมชัน่เทคโนโลย ีจ  ากดั (มหาชน) พบวา่ พนกังานมีความพึงพอใจในค่าตอบแทน
ดา้นต่าง ๆ อยูใ่นระดบัมาก ค่าตอบแทนทางตรงอยูใ่นระดบัมาก ค่าตอบแทนตางออ้มอยู่ในระดบั
ปานกลาง เปรียบเทียบความแตกต่างของความพึงพอใจในค่าตอบแทนของพนักงานมีความพึง
พอใจด้านเงินเดือน ค่านายหน้ามากกว่าพนักงานเพศหญิง พนักงานอายุงานในบริษทั 6 – 10 ปี 
พนักงานท่ีมีรายได้ต่อเดือน 40,001 บาทข้ึนไป มีความพึงพอใจด้านเงินเดือนมากกว่าพนักงาน 
อายงุาน 1-5 ปี พนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือน 20,000 บาทลงมา มีความพึงพอใจค่านายหนา้ พนกังาน
ท่ีมีอายุ 21 – 30 ปี มีความพึงพอใจดา้นสวสัดิการ มากกว่าพนกังานท่ีมีอายุ 34 – 40 ปี และ 51 – 55 ปี 
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 ทวีพงษ์ สงวนสิทธ์ิ (2561) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั
คุม้เสือตระการ จ ากดั ก าหนดถึงวตัถุประสงค์ไว ้3 ขอ้ 1) ศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังาน 2) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
และ 3) เพื่อตอบสนองแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน สรุปผลการศึกษา
ท่ีไดรั้บ 1) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานอยู่ในระดบัมาก ในทุกด้าน ยกเวน้ดา้นความ
มัน่คง ทางดา้นสถานะทางอาชีพ และดา้นความเป็นอยูส่่วนบุคคลอยู่ในระดบัปรานกลาง ดา้นท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุดเป็นดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นท่ีต ่าสุดเฉล่ียความเป็นอยูส่่วนบุคคล 2) ปัจจยั
ส่วนบุคคล เพศ อายุ สถานภาพสมรส รายได้ และต าแหน่งงานท่ีปฏิบัติมีความต่างกัน มีความ
คิดเห็นการจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนั พนกังานระดบัการศึกษา ระยะเวลาการท างานต่างกนั 
มีความเห็นการจูงใจในการท างานแตกต่างกนั มีนยัส าคญัทางสถิติระดบั 0.05 และ 3) แนวทางการ
สร้างแรงจูงใจดา้นความมัน่คง ซ่ึงบริษทัท าความเขา้ใจกบัพนกังานถึงสถานะทางการเงิน และผล
ประกอบกิจการ เพื่อสร้างความเช่ือมัน่ให้กบัพนกังาน ดา้นสถานะทางอาชีพไดมี้การจดัโปรแกรม
ฝึกอบรมให้กบัพนกังานเช่นเดียวกนั มีการส่ือสารท าความเขา้ใจให้กบัพนกังานไดรั้บทราบความ
คืบหน้าและสวสัดิการ ด้านความเป็นอยู่มีการเพิ่มทางเลือกให้กับพนักงานได้เลือกเวลาท างาน 
ตามท่ีบริษทัก าหนดสามารถเก็บวนัหยดุสะสมไดต้ลอดทั้งปี 
 สุพจน์ ศรีงามเมือง (2549) ศึกษาเร่ือง การศึกษาความพึงพอใจในค่าตอบแทนของ
เจา้หนา้ท่ีสายปฏิบติัการส านกังานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ ก าหนด
วตัถุประสงคอ์อกเป็น 2 ขอ้ 1) เพื่อศึกษาความพึงพอใจในค่าตอบแทนของเจา้หนา้ท่ีสายปฏิบติัการ 
และ 2) เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในค่าตอบแทนของเจ้าหน้าท่ีสาย
ปฏิบติัการ ผลการวจิยัพบวา่ 1) ประชากรมีความพึงพอใจในค่าตอบแทนดา้นเงินเดือน ค่าตอบแทน 
เงินรางวลัประจ าปี และสวสัดิการ อยูใ่นระดบัปานกลาง เงินสวสัดิการเก่ียวกบัการศึกษาบุตร ระดบั
ความพึงพอใจมาก และ 2) ปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในค่าตอบแทนมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 ดา้นเงินเดือน ไดแ้ก่ อายุ ระดบัต าแหน่ง อายุงาน ค่าตอบแทนนอกเวลาราชการ ไดแ้ก่ 
วุฒิการศึกษา ระดับต าแหน่ง ด้านเงินรางว ัล ได้แก่  เพศหญิง ด้านสวัสดิการเก่ียวกับการ
รักษาพยาบาล ไดแ้ก่ วฒิุการศึกษา การศึกษาบุตร ไม่มีปัจจยัของนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 ฐานิฎา เจริญเลิศวิวฒัน์ (2558) ศึกษาเร่ือง ความพึงพอใจในค่าตอบแทน สวสัดิการ
และคุณภาพชีวิตการท างานท่ีมีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กร กรมควบคุมโรค กระทรวง
สาธารณสุข ผลการศึกษาพบว่า ความพึงพอใจในค่าตอบแทน สวสัดิการและคุณภาพชีวิตการ
ท างานท่ีมีผลต่อความจงรักภกัดีต่อองค์กร ของพนักงานกรมควบคุมโรค อยู่ในระดับมาก จาก
สมมติฐานพบว่า เพศ อายุ ระยะเวลาในการท างานท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อความพึงพอใจใน
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ค่าตอบแทน การทดสอบความสัมพนัธ์พบกว่า ความพึงพอใจในค่าตอบแทน 0.630 สวสัดิการ 
0.614 คุณภาพชีวิต 0.716 มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนักบัความจงรักภกัดี ท่ีระดบันยัส าคญั
ทางสถิติ 0.05 
 ชมพูนุท อุบลแยม้ (2559) ศึกษาเร่ือง การเปรียบเทียบความพึงพอใจต่อค่าตอบแทน
ของพนกังานบริษทัสัญชาติญ่ีปุ่นและบริษทัสัญชาติอเมริกา ผลการศึกษาพบว่า พนกังานสัญชาติ
อเมริกนัมีความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน และไม่เป็นตวัเงินสูงกว่าพนักงานสัญชาติ
ญ่ีปุ่น ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนของพนักงานสัญชาติญ่ีปุ่น มี 3 ปัจจยั ดังน้ี          
1) ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน เช่น คุณค่าของงาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน  2) ค่าตอบแทนท่ี
เป็นตัวเงินใช้ผลงานตัดสิน  และ 3) ค่าตอบแทนท่ีเป็นตัวเงินไม่เป็นผลงานตัดสิน  ส าหรับ
ค่าตอบแทนส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานสัญชาติอเมริกา มี 5 ปัจจยัดังน้ี          
1) ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินดา้นคุณค่าของงาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน 2) ค่าตอบแทนท่ี
เป็นตวัเงินใช้ผลงานตดัสิน 3) ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินท่ีไม่ใช้ผลงานตดัสิน 4) ค่าตอบแทนท่ีไม่
เป็นตวัเงินด้านความกา้วหน้า  และ 5) ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินด้านปริมาณงานในการท างาน   
ทั้ง 5 ปัจจยัมีผลเชิงลบ คือ หากมีปริมาณงานท่ีเพิ่มมากข้ึน ส่งผลใหค้วามพึงพอใจในการปฏิบติังาน
ลดลง ทั้งสองบริษทัควรมีการปรับปรุงการบริหารค่าตอบแทนให้ตรงกบัความตอ้งการของพนกังาน 
 จากการท่ีไดท้บทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งนั้น ไดท้  าให้ทราบถึงหลกัแนวคิดเก่ียวกบั
ค่าตอบแทน เช่น ความพึงพอใจในค่าตอบแทน ปัจจยัค่าตอบแทนท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน ค่าตอบแทนผูบ้ริหาร ปัจจยัท่ีมีผลต่อกลยุทธ์การบริหารค่าตอบแทน พฤติกรรมมนุษย ์
ค่าตอบแทนรายเดือน หรือรายวนัไม่อาจจะเปรียบเทียบกบัรางวลัท่ีมีอิทธิต่อการเพิ่มผลผลิตของ
มนุษยไ์ด ้การจูงใจและการบริหารค่าตอบแทนทรัพยากรมนุษย ์ค่าตอบแทนและสวสัดิการ โดย
ทั้งหมดท่ีได้กล่าวมาขา้งตน้นั้น เป็นหลกัของการด าเนินกิจการในตลาดแรงงานเม่ือเทียบกบัการ
บริหารงานทัว่ไป จึงเป็นตวัแปรส าคญัท่ีจะน ามาใชใ้นงานวจิยัท่ีผูศึ้กษาไดรู้้วา่ ตวัแปรตน้ คือ ปัจจยั
ดา้นบุคคล ประกอบดว้ย อายุ เพศ การศึกษา ระดบัหนา้ท่ี ประสบการณ์ในการท างาน ส่วนปัจจยัท่ี
เป็นตวัแปรตาม  
 



บทที ่ 3 

วธีิด ำเนินกำรศึกษำ 
 
 
 วิธีด ำเนินกำรศึกษำ เร่ือง ปัจจัยท่ีสัมพันธ์กับควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทนของ
พนกังำน บริษทั ไทย เซ็นทรัล ไชนีส เทเลวิชัน่ กรุ๊ป จ ำกดั วิธีกำรศึกษำเชิงปริมำณ (Quantitative 
Research) กำรเก็บขอ้มูลทำงสถิติเขำ้มำใช้ในกำรสุ่มตวัอย่ำงส ำหรับแต่ละขั้นตอนเก่ียวข้องกับ
ตวัเลข กำรวเิครำะห์ กำรแปลผล เพื่อประกอบกำรอธิบำยส่ิงท่ีคน้พบหำขอ้สรุปเร่ืองท่ีท ำกำรศึกษำ 
กำรวิเครำะห์ขอ้มูล เนน้ควำมส ำคญัของขอ้มูลท่ีเก็บประกอบดว้ย ควำมรู้สึก ควำมหมำย ควำมเช่ือ 
และกำรรับรู้ของพนกังำน โดยผูศึ้กษำไดด้ ำเนินกำรดงัต่อไปน้ี 
 1.  ประชำกรและกลุ่มตวัอยำ่ง 
 2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นกำรศึกษำ 
 3.  กำรเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 4.  กำรวเิครำะห์ขอ้มูล 
 

1. ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง  
 
 1.1  ประชำกร (Population) หมำยถึง พนักงำนท่ีท ำงำนอยู่ในบริษทั ไทย เซ็นทรัล 
ไชนีส เทเลวิชั่น กรุ๊ป จ ำกัด มีจ ำนวนพนักงำนทั้ งหมด 60 คน แบ่งเป็นแต่ละฝ่ำยได้แก่ ฝ่ำย
ทรัพยำกรบุคคลและธุรกำร ฝ่ำยบญัชีและกำรเงิน ฝ่ำยกำรตลำด ฝ่ำยสนบัสนุนเทคโนโลยี ฝ่ำยผลิต
รำยกำร ฝ่ำยบริหำร ฝ่ำยวศิวกรรม และฝ่ำยปฏิบติักำร (อำ้งอิงจำกขอ้มูล ณ เดือนตุลำคม พ.ศ. 2562)  
 1.2  กลุ่มตัวอย่ำง (Sample) หมำยถึง พนกังำนบริษทัซ่ึงเป็นตวัแทนของประชำกรท่ีใช้
ในกำรศึกษำ เพื่อเป็นกำรอำ้งอิงไปสู่ประชำกรอย่ำงน่ำเช่ือถือได ้สูตรกำรค ำนวณของ Taro Yamane 
ขนำดของกลุ่มตวัอย่ำงท่ีระดับนัยส ำคญัทำงสถิติท่ี 0.05 วิธีสุ่มตวัอย่ำงแบบเจำะจง (Purposive 
Sampling) สำมำรถก ำหนดตวัแปรไดด้งัรำยละเอียดต่อไปน้ี 
  ควำมเช่ือมัน่ในค่ำตอบแทน =  95% 
  ค่ำควำมคลำดเคล่ือน (e)  = 0.05 
  ค่ำขนำดของประชำกร (N) = 52 
  ค่ำขนำดของกลุ่มตวัอยำ่ง  = n 
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สำมำรถเขียนสูตรไดด้งัน้ี 

   สูตร n =  

  

 โดยแทนค่ำ  
  n = ขนำดกลุ่มตวัอยำ่ง 
 N = ขนำดของประชำกร 
 e = ค่ำควำมคลำดเคล่ือนท่ียอมรับใหเ้กิดข้ึน = 5% เท่ำกบั (0.05) 
 

 แทนค่ำ  n =     

  =  

  = 52 
   
 1.3  กำรสุ่มตัวอย่ำง (Sampling) หมำยถึง กระบวนกำรไดม้ำซ่ึงกลุ่มตวัอยำ่งมีตวัแทน
ท่ีดีของพนกังำน บริษทั ไทย เซ็นทรัล ไชนีส เทเลวิชัน่ กรุ๊ป จ ำกดั ท ำกำรเลือกตวัอยำ่งแบบชั้นภูมิ 
(Stratified Random Sampling) กระจำยอยูต่ำมกลุ่มยอ่ยต่ำง ๆ ฝ่ำยทรัพยำกรบุคคลและธุรกำร ฝ่ำย
บญัชีและกำรเงิน ฝ่ำยกำรตลำด ฝ่ำยสนบัสนุนเทคโนโลยี ฝ่ำยผลิตรำยกำร ฝ่ำยบริหำร ฝ่ำยวิศวกรรม 
และฝ่ำยปฏิบติักำร จ ำแนกออกเป็นชั้นภูมิ (Stratum) จดัประเภทของกำรสุ่มตวัอย่ำงท่ีเหมำะสม
ท่ีสุดในกำรศึกษำคร้ังน้ี ผูศึ้กษำจดัขั้นตอนกำรสุ่มตวัอยำ่งตำมตวัแปร เช่น เพศ อำยุ สถำนภำพสมรส 
ระดบักำรศึกษำ และอำยุงำน สำมำรถวิเครำะห์ประสิทธิภำพทำงสถิติในกำรในแต่ละชั้นภูมิจะมี
ลกัษณะเหมือนกนั (Homogenous) ตำมสัดส่วนของขนำดกลุ่มตวัอย่ำงและกลุ่มประชำกรท่ีเลือก 
โดยมีกำรแบ่งตำมจ ำนวนพนกังำนในแต่ละฝ่ำยตำมตำรำงท่ี 3.1 
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ตำรำงท่ี 3.1 จ ำนวนพนกังำนของบริษทั ไทย เซ็นทรัล ไชนีส เทเลวชิัน่ กรุ๊ป จ ำกดั 
 

ฝ่ำยท่ีสังกดั จ ำนวนประชำกร (คน) 
ฝ่ำยบริหำร 3 
ฝ่ำยทรัพยำกรบุคคลและธุรกำร 7 
ฝ่ำยบญัชีและกำรเงิน 3 
ฝ่ำยกำรขำยและกำรตลำด 8 
ฝ่ำยผลิตรำยกำร 31 
ฝ่ำยสนบัสนุนเทคโนโลยี 1 
ฝ่ำยวศิวกรรม 3 
ฝ่ำยปฏิบติักำร 4 

รวม 60 
 
 

2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรศึกษำ 
 
 ผูศึ้กษำไดมี้กำรใชเ้คร่ืองมือท่ีใชใ้นกำรศึกษำเป็นแบบสอบถำม (Questionnaire) มีกำร
แบ่งขั้นตอนในกรอกแบบสอบถำมเป็นกำรส ำรวจข้อมูลแบบปฐมภูมิ (Primary Data) กำรเก็บ
รวบรวมขอ้มูลตำมจุดสนใจและตำมวตัถุประสงค์ท่ีไดก้  ำหนดเอำไวใ้นกำรคน้ควำ้อิสระ มีกำรส ำรวจ 
เก็บขอ้มูลจำกผูบ้ริหำรก่อนเป็นขอ้มูลเชิงลึก รวบรวมขอ้มูลแบบสัมภำษณ์ โดยก ำหนดระยะเวลำ
ในกำรสัมภำษณ์เพื่อให้เกิดควำมเหมำะสมกับข้อมูลท่ีจะได้รับ ใช้แบบสอบถำมเข้ำมำช่วยใน
กำรศึกษำระดบัต่ำง ๆ พนกังำนปฏิบติักำรขององคก์ร  

2.1 กำรสร้ำงเคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรศึกษำ เคร่ืองมือในกำรศึกษำไดมี้กำรแบ่งแบบสอบถำม
ออกมำเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 
  ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถำมเก่ียวกับข้อมูลทั่ว ๆ ไปของผู ้ตอบแบบสอบถำม 
ประกอบดว้ย เพศ อำย ุสถำนภำพสมรส ระดบักำรศึกษำ และอำยงุำน  

ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถำมเก่ียวกบัปัจจยัทีสัมพนัธ์กบัควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทน
ของพนักงำนบริษทั ไทย เซ็นทรัล ไชนีส เทเลวิชั่น กรุ๊ป จ ำกดั ซ่ึงแบบสอบถำมได้แบ่งออกเป็น  
2 ลกัษณะ ไดแ้ก่ ค่ำตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน และค่ำตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน  
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กำรประเมินระดบัควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทน จำกกำรใหค้ะแนนแบบอนัตรภำคชั้น 
(Interval Scale) แจกแจงระดบัคะแนนมี 5 ระดบัคะแนน โดยกำรใหค้ะแนนและกำรแปลควำมหมำยดงัน้ี 

     ระดบัคะแนน        ควำมหมำย 
5    เห็นดว้ยมำกท่ีสุด 
4    เห็นดว้ยมำก 
3    เห็นดว้ยปำนกลำง 
2    เห็นดว้ยนอ้ย 
1    เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 

  กำรพิจำรณำระดบัควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทน ผูศึ้กษำไดก้ ำหนดหลกัเกณฑ์ใน
กำรแปลควำมหมำยส ำหรับค ำถำมแบบลิเคิร์ท 5 ระดบั โดยใชแ้บบสอบถำมเกณฑข์องเบสท ์(Best) 
และ/หรือ เกณฑอ์นัตรภำคชั้น (Interval Class) คะแนนเฉล่ียส ำหรับแปลควำมหมำยออกดงัน้ี  

 คะแนนเฉล่ีย    ควำมหมำย 
 4.21-5.00   ระดบัของควำมพึงพอใจอยูใ่นเกณฑม์ำกท่ีสุด 
 3.41-4.20   ระดบัของควำมพึงพอใจอยูใ่นเกณฑม์ำก 
 2.61-3.40   ระดบัของควำมพึงพอใจอยูใ่นเกณฑป์ำนกลำง 
 1.81-2.60   ระดบัของควำมพึงพอใจอยูใ่นเกณฑน์อ้ย 
 1.00-1.80   ระดบัของควำมพึงพอใจอยูใ่นเกณฑน์อ้ยท่ีสุด  
 

โดยวิธีกำรแปลผลแบบสอบถำมส ำหรับคะแนนตวัแปรท่ีผูศึ้กษำไดใ้ชเ้ป็นเกณฑ์
กำรใหค้ะแนนแบบอนัตรำภำคชั้น (Class Internal) มีวธีิกำรค ำนวณช่วงกวำ้งของแต่ละชั้น 
 

 ควำมกวำ้งของชั้น  =  

  =     = 0.80 
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2.2 กำรตรวจสอบเคร่ืองมือที่ใช้ในกำรศึกษำ เก็บรวมรวมขอ้มูล มีเกณฑ์ในกำรพิจำรณำ
ส ำคญั ๆ ออกเป็น 2 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 ขั้นตอนกำรท ำแบบสอบถำม (Questionnaire) กำรสร้ำงเคร่ืองมือช่วยใน
กำรศึกษำคร้ังน้ี  ผู ้ศึกษำได้ท ำแบบสอบถำมเก่ียวกับปัจจัยท่ีสัมพันธ์กับควำมพึงพอใจใน
ค่ำตอบแทนของพนกังำน บริษทั ไทย เซ็นทรัล ไชนีส เทเลวชิัน่ กรุ๊ป จ ำกดั ผูศึ้กษำมีวธีิกำรด ำเนินกำร
ดงัน้ี  

1) ศึกษำกำรก ำหนดกรอบแนวคิดหลกักำรสร้ำงแบบสอบถำม 
2) ศึกษำข้อมูลจำกเอกสำร บทควำม หนังสือ และงำนวิจยัท่ี เก่ียงข้องกับ

ควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทน แรงจูงใจในค่ำตอบแทน กำรบริหำรค่ำตอบแทน ศึกษำถึงแนวทำงใน
กำรปรับปรุงขอ้สอบถำม 

3) ก ำหนดประเด็นส ำคญั เพื่อให้สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์ประโยชน์ของ
กำรศึกษำ 

4) สร้ำงแบบสอบถำมในกำรศึกษำคน้ควำ้อิสระ 
5) ผูศึ้กษำน ำแบบสอบถำมท่ีได ้ให้ผูท้รงคุณวุฒิจ ำนวน 3 ท่ำน ตรวจสอบ

ควำมเท่ียงตรงตำมเน้ือหำของฉบบัร่ำงท่ีสร้ำง เพื่อเป็นกำรตอบวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งกำรทรำบถึงของ
แต่ละหวัขอ้ หำค่ำดชันีควำมสอดคลอ้งของรำยกำร (Index of Congruence) เท่ำกบั 0.80 

ส่วนท่ี 2 กำรทดสอบควำมน่ำเช่ือถือ (Reliabilityใช้เคร่ืองมือท่ีมีควำมเท่ียงแสดง 
ถึงควำมคงท่ีแน่นอนในกำรวดั ผูศึ้กษำน ำแบบทดสอบไปทดลองใช้ (Try out) กบัพนักงำนบริษทั 
ไทย เซ็นทรัล ไชนีส เทเลวิชัน่ กรุ๊ป จ ำกดั ท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยำ่งท่ีไดก้ ำหนดไวจ้  ำนวน 30 ชุด จำกนั้น
น ำแบบสอบถำมหำควำมน่ำเช่ือถือ ใช้วิธีวดัควำมสอดคล้องกำรหำสัมประสิทธ์ิแอลฟำของ 
ครอนบำค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ค่ำควำมน่ำเช่ือมัน่เท่ำกบั 0.842 สำมำรถใช้เป็นแบบสอบถำม
ในกำรศึกษำคร้ังน้ีได ้

 

3. กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 

ผูศึ้กษำไดเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลคร้ังน้ีกบักลุ่มพนักงำน เพื่อศึกษำถึงปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กบั
ควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทนของพนักงำน บริษทั ไทย เซ็นทรัล ไชนีส เทเลวิชัน่ กรุ๊ป จ ำกดั ใช้
วิธีกำรเลือกแบบตำมสะดวก เก็บรวบรวมแบบสอบถำมทั้งหมดภำยในเดือน ธนัวำคม พ.ศ. 2562 
ซ่ึงมีระยะเวลำในกำรเก็บรำบรวมข้อมูล 1 เดือน เก็บรวบรวมข้อมูลจำกแหล่งท่ีมำของปฐมภูมิ 
(Primary Data Source) โดยมีกำรแบ่งประเภทตำมลักษณะของข้อมูลเชิงปริมำณ (Quantitative 
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Data) ท่ีแสดงออกมำเป็นตวัเลข ได้แก่ เพศ อำยุ สถำนภำพสมรส ระดบักำรศึกษำ อำยุงำน เก็บ
ขอ้มูลแบบต่อเน่ือง (Continuous Data) และขอ้มูลแบบไม่ต่อเน่ือง (Discrete Data) โดยน ำแบบสอบถำม 
ท่ีสมบูรณ์ท ำกำรบนัทึกรหัสโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส ำเร็จรูปช่วยกำรวิเครำะห์ (ธำนินทร์ 
ศิลป์จำรุ, 2560) ตรวจสอบใหค้ะแนนตำมเกณฑท่ี์ก ำหนดไว ้จำกนั้นท ำกำรวเิครำะห์ขอ้มูลทำงสถิติ 

 

4. กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 

เม่ือไดท้  ำกำรเก็บรวบรวมแบบสอบถำมทั้งหมด 52 ชุด ครบถว้นสมบูรณ์แลว้  ล ำดบั
ต่อไปผูศึ้กษำน ำแบบสอบถำมท ำกำรลงรหสัแบบฟอร์ม วเิครำะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์
ส ำเร็จรูป ไดแ้ก่ 

4.1 วิเครำะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล สถิติท่ีใช้ในกำรวิเครำะห์ขอ้มูล ได้แก่ 
แจกแจงควำมถ่ี (Frequencies) ค่ำร้อยละ (Percentage)  

4.2 ขอ้มูลเก่ียวกบัควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทนของพนักงำน แบ่งประเภทค่ำตอบแทน
เป็น 2 ประเภท ได้แก่ ค่ำตอบแทนท่ีเป็นตัวเงิน ค่ำตอบแทนท่ีไม่เป็นตัวเงิน สถิติท่ีใช้ในกำร
วเิครำะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่ำเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมำตรฐำน 

4.3 ขอ้มูลเก่ียวกบัควำมพึงพอใจในค่ำตอบแทนของพนักงำน บริษทั ไทย เซ็นทรัล 
ไชนีส เทเลวิชั่น กรุ๊ป จ ำกดั ท ำกำรวิเครำะห์หำค่ำสถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ โดยใช้ค่ำสถิติ
ทดสอบ t-test, F-test และกำรวเิครำะห์ค่ำควำมแปรปรวนทำงเดียว (One-Way ANOVA) 



บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

 การศึกษาคน้ควา้อิสระเร่ือง ปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กับความพึงพอใจในค่าตอบแทนของ
พนกังาน บริษทั ไทย เซ็นทรัล ไชนีส เทเลวิชัน่ กรุ๊ป จ ากดั ผูศึ้กษาไดใ้ชเ้คร่ืองมือประกอบในการ
วิเคราะห์ คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) จ  านวน 52 ชุด สร้างแบบตรวจสอบรายการ (Check-
list) แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) น าเสนอการวเิคราะห์ของขอ้มูล 3 ตอน ดงัต่อไปน้ี 
 ตอนท่ี 1  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2  ผลการวิเคราะห์ระดับความพึงพอใจในค่าตอบแทนของพนักงาน บริษัท 
ไทย เซ็นทรัล ไชนีส เทเลวชิัน่ กรุ๊ป จ ากดั 
 ตอนท่ี 3  ผลการทดสอบสมมติฐานการศึกษา 
  

 ผูศึ้กษามีการใหต้วัยอ่ สัญลกัษณ์ทางสถิติส าหรับใชว้เิคราะห์ขอ้มูล ดงัต่อไปน้ี 
 S.D. หมายถึง ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐานของคะแนน 
 X   หมายถึง ค่าเฉล่ีย 
 n  หมายถึง จ านวนกลุ่มของประชากร 
 t  หมายถึง ค่าสถิติ t-test  
 F  หมายถึง ค่าสถิติ F-test วเิคราะห์หาค่าความแปรปรวนทางเดียว 
 SS  หมายถึง ผลบวกก าลงัสองของคะแนน 
 MS  หมายถึง ค่าเฉล่ียของผลบวกก าลงัสองของคะแนน 
 df  หมายถึง ชั้นความเป็นอิสระ 
 Sig.  หมายถึง ระดบันยัส าคญั (ค่าความน่าจะเป็น) 
 *  หมายถึง มีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05  
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ตอนที ่1  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 
 ปัจจยัส่วนบุคคลมีทั้งหมด 5 ดา้น ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา 
และอายงุาน แสดงผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัตารางท่ี 4.1  
 
ตารางท่ี 4.1  จ  านวนและร้อยละปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

ขอ้มูลส่วนบุคคล 
จ านวน 
(52 คน) 

ร้อยละ 
(100.00) 

1.  เพศ   
     ชาย 33 63.50 
     หญิง 19 36.50 
2. อายุ   
 20 - 30 ปี 12 23.10 
 31 - 40 ปี 26 50.00 
 40 ข้ึนไป 14 26.90 
3. สถานภาพสมรส   
 โสด 21 40.40 
 สมรส และอยูด่ว้ยกนั 16 30.80 
 สมรส และแยกกนัอยู ่ 11 21.10 
 หยา่ร้าง หมา้ย 4 7.70 
4. ระดบัการศึกษา   
 ต ่ากวา่ปริญญาตรี 10 19.20 
 ปริญญาตรี 35 67.30 
 สูงกวา่ปริญญาตรี 7 13.50 
5. อายุงาน   
 นอ้ยกวา่ 1 ปี 13 25.00 
 1 – 5 ปี 29 55.80 
 6 – 10 ปี 8 15.40 
 10 ปีข้ึนไป 2 3.90 
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 จากตารางท่ี 4.1 พบว่า กลุ่มตวัอย่างพนักงานท่ีท างานอยู่ในบริษัท ไทย เซ็นทรัล 
ไชนีส เทเลวิชั่น กรุ๊ป จ ากัด ท่ีตอบแบบสอบถามจ านวนทั้งหมด 52 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย
จ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 63.50 และเพศหญิงจ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 36.50 อายุในช่วง 
31-40 ปี มากท่ีสุดจ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 50.00 อายใุนช่วง 40 ปีข้ึนไปจ านวน 14 คน คิดเป็น
ร้อยละ 26.90 อายุในช่วง 20-30 ปี น้อยสุดจ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 23.10 ส่วนใหญ่มี
สถานภาพโสดจ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 40.40 สถานภาพการสมรสและอยูด่ว้ยจ านวน 16 คน 
คิดเป็นร้อยละ 30.80 สถานภาพสมรสและแยกกันอยู่จ  านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 21.1 และ
สถานภาพหย่าร้าง/หมา้ยจ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 7.70 ระดบัการศึกษาส่วนมากส าเร็จปริญญาตรี
จ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 67.30 ระดบัต ่ากว่าปริญญาตรีจ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 19.20 
และสุดสูงกว่าระดับปริญญาตรีจ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 13.50 อายุงานมากท่ีสุดคือ 1-5 ปี 
จ  านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 55.80 อายุงานน้อยกวา่ 1 ปีจ  านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 25.00 อายุ
งานช่วง 6-10 ปีจ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 15.30 และอายุงาน 10 ปีข้ึนไปจ านวน 2 คน คิดเป็น
ร้อยละ 3.80 

 
ตอนที ่2  ผลการวิเคราะห์ระดับความพึงพอใจในค่าตอบแทนของพนักงาน บริษัท ไทย 

เซ็นทรัล ไชนีส เทเลวช่ัิน กรุ๊ป จ ากดั 
 
 จากการศึกษาถึงระดบัความพึงพอใจในค่าตอบแทนของพนักงาน บริษทั ไทย เซ็นทรัล 
ไชนีส เทเลวิชัน่ กรุ๊ป จ ากดั มีการศึกษา 2 ดา้น คือ ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน และค่าตอบแทนท่ีไม่เป็น 
ตวัเงิน แสดงผลการวเิคราะห์ขอ้มูลในตารางท่ี 4.2 – 4.4 
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ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในค่าตอบแทนของพนักงาน 
บริษทั ไทย เซ็นทรัล ไชนีส เทเลวชิัน่ กรุ๊ป จ ากดั ในภาพรวม 

 

ค่าตอบแทน 
 ระดบัของความพึงพอใจ  

X  S.D. 
การแปล
ความหมาย 

ล าดบัท่ี 

ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน 2.44 0.565 นอ้ย 2 
ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน 2.87 0.719 ปานกลาง 1 

ความพึงพอใจในค่าตอบแทนโดยรวม 2.70 0.605 ปานกลาง  

  
จากตารางท่ี 4.2 พบวา่ ระดบัความพึงพอใจในค่าตอบแทนของพนักงาน บริษทั ไทย 

เซ็นทรัล ไชนีส เทเลวิชัน่ กรุ๊ป จ ากดั โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (X = 2.70) เม่ือพิจารณาเป็น
รายดา้นพบว่า ค่าตอบแทนที่เป็นตวัเงิน อยู่ในระดบัน้อย (X = 2.44) และค่าตอบแทนที่ไม่เป็น
ตวัเงิน อยูใ่นระดบัปานกลาง (X = 2.87)  
 

ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในค่าตอบแทนของพนักงาน 
บริษทั ไทย เซ็นทรัล ไชนีส เทเลวชิัน่ กรุ๊ป จ ากดั จ  าแนกตามค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน 

 

ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน 
 ระดบัของความพึงพอใจ 

X  S.D. 
การแปล
ความหมาย 

ล าดบั
ท่ี 

1. เงินเดือนตามประสบการณ์ ความรู้  
และความสามารถ 

3.56 0.826 มาก 
 

1 
 

2. ค่าตอบแทนในสายอาชีพ 
3. ค่าล่วงเวลาในการท างาน 
4. ค่าคอมมิชชัน่ 
5. ค่าคลอดบุตร ค่าของขวญัวนัเกิด กระเชา้เยีย่มไข ้
6. โบนสัประจ าปี 
7. การปรับเงินเดือนประจ าปี 
8. เงินรางวลัพิเศษ 

3.38 
2.00 
2.17 
2.27 
1.98 
2.12 
2.00 

0.771 
0.792 
0.810 
0.528 
0.727 
0.855 
0.816 

ปานกลาง 
นอ้ย 
นอ้ย 
นอ้ย 
นอ้ย 
นอ้ย 
นอ้ย 

2 
6 
4 
3 
8 
5 
7 

ความพึงพอใจในค่าตอบแทนโดยรวม 2.44 0.565 นอ้ย  
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 จากตารางท่ี 4.3 พบวา่ ระดบัความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินของพนกังาน 
บริษทั ไทย เซ็นทรัล ไชนีส เทเลวชิัน่ กรุ๊ป จ ากดั ในภาพรวมอยูใ่นระดบันอ้ย ( X = 2.44) พิจารณา
ค่าเฉล่ียโดยเรียงล าดบัความพึงพอใจจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี 
 ล าดบัท่ี 1 พนกังานท างานในบริษทั มีความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินดา้น
เงินเดือนตามประสบการณ์ ความรู้ และความสามารถ อยูใ่นระดบัมาก (X = 3.56) 
 ล าดบัท่ี 2 พนกังานท างานในบริษทั มีความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินดา้น 
ค่าตอบแทนในสายอาชีพ อยูใ่นระดบัปานกลาง (X = 3.38)  
 ล าดบัท่ี 3 พนกังานท างานในบริษทั มีความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินดา้น
ค่าคลอดบุตร ค่าของขวญัวนัเกิด กระเชา้เยีย่มไข ้อยูใ่นระดบันอ้ย (X = 2.27)  
 ล าดบัท่ี 4 พนกังานท างานในบริษทั มีความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินดา้น
การปรับเงินเดือนประจ าปี อยูใ่นระดบันอ้ย (X = 2.17)  
 ล าดบัท่ี 5 พนกังานท างานในบริษทั มีความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินดา้น 
การปรับเงินเดือนประจ าปี อยูใ่นระดบันอ้ย (X = 2.12)  
 ล าดบัท่ี 6 พนกังานท างานในบริษทั มีความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินดา้น 
ค่าล่วงเวลาในการท างาน และเงินรางวลัพิเศษ อยูใ่นระดบันอ้ย (X = 2.00)  
 ล าดบัท่ี 7 พนกังานท างานในบริษทั มีความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินดา้น 
โบนสัประจ าปี อยูใ่นระดบันอ้ย (X = 1.98) 
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ตารางท่ี 4.4  ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในค่าตอบแทนของพนักงาน 
บริษทั ไทย เซ็นทรัล ไชนีส เทเลวชิัน่ กรุ๊ป จ ากดั จ  าแนกตามค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน 

 

ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน 
 ระดบัของความพึงพอใจ 

X  S.D. 
การแปล
ความหมาย 

ล าดบั
ท่ี 

1. ความทา้ทายของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 3.35 0.814 ปานกลาง 1 
2. ความพึงพอใจในหนา้ท่ี และความมัน่คงในการท างาน 
3. การฝึกอบรมความรู้ ทกัษะ ความสามารถในสายอาชีพ 
4. การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งเป็นไปตามหลกัเกณฑ ์
5. โอกาสในการแสดงออกความคิดเห็นในการท างาน 
6. ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงในองคก์ร  
7. มีส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหา 
8. โอกาสในการศึกษาดูงานเพ่ือพฒันาอาชีพ 
9. การยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน 
10. โอกาสในการเขา้ร่วมกิจกรรมขององคก์ร 
11. ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารยอมรับ ยกยอ่งในการท างาน 
12. กิจกรรมนนัทนาการท่ีเปิดโอกาสใหพ้บประสงัสรรค์
กบัเพ่ือนร่วมงาน 

3.23 
2.52 
2.69 
3.27 
2.94 
3.00 
2.27 
2.71 
2.98 
2.98 
2.48 

0.983 
0.804 
0.805 
0.931 
0.873 
1.066 
0.992 
1.289 
0.939 
0.939 
0.779 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
นอ้ย 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
นอ้ย 

 

3 
9 
8 
2 
6 
4 
11 
7 
5 
5 

10 

ความพึงพอใจในค่าตอบแทนโดยรวม 2.87 0.719 ปานกลาง  

 
 จากตารางท่ี 4.4 พบว่า ระดับความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตัวเงินของ
พนกังาน บริษทั ไทย เซ็นทรัล ไชนีส เทเลวชิัน่ กรุ๊ป จ ากดั ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 
2.87) พิจารณาค่าเฉล่ียโดยเรียงล าดบัความพึงพอใจจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี  
 ล าดบัท่ี 1 พนักงานท างานในบริษทั มีความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน
ดา้นความทา้ทายของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย อยูใ่นระดบัปานกลาง (X = 3.35)  
 ล าดบัท่ี 2 พนักงานท างานในบริษทั มีความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน
ดา้นโอกาสในการแสดงออกความคิดเห็นในการท างาน อยูใ่นระดบัปานกลาง (X = 3.27)  
 ล าดบัท่ี 3 พนักงานท างานในบริษทั มีความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน
ดา้นความพึงพอใจในหนา้ท่ี และความมัน่คงในการท างาน อยูใ่นระดบัปานกลาง (X = 3.23)  
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 ล าดบัท่ี 4 พนักงานท างานในบริษทั มีความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน
ดา้นมีส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหา อยูใ่นระดบัปานกลาง (X = 3.00) 
 ล าดบัท่ี 5 พนักงานท างานในบริษทั มีความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน
ด้านโอกาสในการเขา้ร่วมกิจกรรมขององค์กร และผูบ้งัคบับญัชาให้การยอมรับ ยกย่องในการ
ท างาน อยูใ่นระดบัปานกลาง (X = 2.98) 
 ล าดบัท่ี 6 พนักงานท างานในบริษทั มีความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน
ดา้นความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงในองคก์ร อยูใ่นระดบัปานกลาง (X = 2.94) 
 ล าดบัท่ี 7 พนักงานท างานในบริษทั มีความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน
ดา้นการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง (X = 2.71) 
 ล าดบัท่ี 8 พนักงานท างานในบริษทั มีความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน
ดา้นการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งเป็นไปตามหลกัเกณฑ ์อยูใ่นระดบัปานกลาง (X = 2.69) 
 ล าดบัท่ี 9 พนักงานท างานในบริษทั มีความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน
ดา้นการฝึกอบรมความรู้ ทกัษะ ความสามารถในสายอาชีพ อยูใ่นระดบัปานกลาง (X = 2.52) 
 ล าดบัท่ี 10 พนกังานท างานในบริษทั มีความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน
ดา้นกิจกรรมนนัทนาการท่ีเปิดโอกาสใหพ้บประสังสรรคก์บัเพื่อนร่วมงาน อยูใ่นระดบันอ้ย (X = 2.48) 
 ล าดบัท่ี 11 พนกังานท างานในบริษทั มีความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน
ดา้นโอกาสในการศึกษาดูงานเพื่อพฒันาอาชีพ อยูใ่นระดบันอ้ย (X = 2.27) 

 

ตอนที ่3  ผลการทดสอบสมมติฐานการศึกษา 
 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน  ผูศึ้กษาได้วิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีทางสถิติ Independent 
Samples t-test ปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในค่าตอบแทนของพนกังาน บริษทั ไทย เซ็นทรัล 
ไชนีส เทเลวชิัน่ กรุ๊ป จ ากดั ไดผ้ลการศึกษาดงัน้ี 
 3.1 สมมติฐานที่ 1 พนักงานบริษัท ไทย เซ็นทรัล ไชนีส เทเลวช่ัิน กรุ๊ป จ ากัด มีระดับ
ความพงึพอใจในค่าตอบแทนอยู่ในระดับน้อย 
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ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในค่าตอบแทนของพนักงาน 
บริษทั ไทย เซ็นทรัล ไชนีส เทเลวชิัน่ กรุ๊ป จ ากดั ในภาพรวม 

 

ค่าตอบแทน 
ระดบัของความพึงพอใจ 

ผลการทดสอบ
สมมติฐาน X  S.D. 

การแปล
ความหมาย 

ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน 2.44 0.565 นอ้ย สอดคลอ้ง 
ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน 2.87 0.719 ปานกลาง ไม่สอดคลอ้ง 

ความพึงพอใจในค่าตอบแทนโดยรวม 2.70 0.605 ปานกลาง ไม่สอดคลอ้ง 

  
จากตารางท่ี 4.5 พบว่า ระดบัความพึงพอใจในค่าตอบแทนของพนักงานบริษทั 

ไทย เซ็นทรัล ไชนีส เทเลวิชั่น กรุ๊ป จ ากัด ในด้านค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน อยู ่ในระดบัน้อย  
( X = 2.44) ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานการศึกษาท่ีก าหนดไว ้ และในดา้นค่าตอบแทนท่ีไม่เป็น 
ตวัเงิน และโดยรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง (X = 2.70 และX = 2.87 ตามล าดบั) จึงไม่สอดคลอ้งกนั 
 3.2 สมมติฐานที่ 2 พนักงานบริษัท ไทย เซ็นทรัล ไชนีส เทเลวิช่ัน กรุ๊ป จ ากัด ที่มี
ปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกนั มีความพงึพอใจในค่าตอบแทนแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.6  การเปรียบเทียบความสัมพนัธ์ต่อความพึงพอใจในค่าตอบแทนของพนกังาน บริษทั 

ไทย เซ็นทรัล ไชนีส เทเลวชิัน่ กรุ๊ป จ ากดั จ าแนกตามเพศ  
 

ความพึงพอใจในค่าตอบแทน 
เพศ 

t Sig. ชาย (n=33) หญิง (n=19) 

X  S.D X  S.D. 
ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน 2.33 0.557 2.61 0.549 1.745 0.087 
ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน 2.83 0.690 2.93 0.783 0.462 0.646 
ความพึงพอใจในค่าตอบแทนโดยรวม 2.63 0.582 2.80 0.644 0.972 0.336 
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จากตารางท่ี 4.6 ผลการเปรียบเทียบพบวา่ พนกังาน บริษทั ไทย เซ็นทรัล ไชนีส 
เทเลวิชัน่ กรุ๊ป จ ากดั ท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีความพึงพอใจในค่าตอบแทนโดยรวมไม่แตกต่างกนั ท่ี
ระดับนัยส าคัญทางสถิติ  0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า พนักงานมีความพึงพอใจใน
ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน และค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานดงักล่าวจึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานการศึกษาท่ีก าหนดไว ้

 
ตารางท่ี 4.7 การเปรียบเทียบความสัมพนัธ์ต่อความพึงพอใจในค่าตอบแทนของพนกังาน บริษทั 

ไทย เซ็นทรัล ไชนีส เทเลวชิัน่ กรุ๊ป จ ากดั จ  าแนกตามอาย ุ  
 

ความพึงพอใจในค่าตอบแทน SS df M.S. F Sig. 
ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน      
 ระหวา่งกลุ่ม 0.200 2 0.100 0.305 0.739 
 ภายในกลุ่ม 16.096 49 0.328   
 รวม 16.297 51    
ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน      
 ระหวา่งกลุ่ม 1.853 2 0.927 1.852 0.168 
 ภายในกลุ่ม 24.513 49 0.500   
 รวม 26.366 51    
ความพึงพอใจในค่าตอบแทนโดยรวม      
 ระหวา่งกลุ่ม 0.961 2 0.480 1.331 0.274 
 ภายในกลุ่ม 17.685 49 0.361   
 รวม 18.646 51    

 
จากตารางท่ี 4.7 ผลการเปรียบเทียบพบวา่ พนกังาน บริษทั ไทย เซ็นทรัล ไชนีส 

เทเลวิชัน่ กรุ๊ป จ ากดั ท่ีมีอายุแตกต่างกนั มีความพึงพอใจในค่าตอบแทนโดยรวมไม่แตกต่างกนั ท่ี
ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า พนักงานมีความพึงพอใจใน
ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน และค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานดงักล่าวจึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานการศึกษาท่ีก าหนดไว ้
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ตารางท่ี 4.8  การเปรียบเทียบความสัมพนัธ์ต่อความพึงพอใจในค่าตอบแทนของพนกังาน บริษทั 
ไทย เซ็นทรัล ไชนีส เทเลวชิัน่ กรุ๊ป จ ากดั จ าแนกตามสถานภาพสมรส  

 
ความพึงพอใจในค่าตอบแทน SS df M.S. F Sig. 

ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน      
 ระหวา่งกลุ่ม 1.000 3 0.333 1.046 0.381 
 ภายในกลุ่ม 15.297 48 0.319   
 รวม 16.297 51    
ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน      
 ระหวา่งกลุ่ม 4.888 3 1.629 3.641* 0.019 
 ภายในกลุ่ม 21.478 48 0.447   
 รวม 26.366 51    
ความพึงพอใจในค่าตอบแทนโดยรวม      
 ระหวา่งกลุ่ม 2.968 3 0.989 3.029* 0.038 
 ภายในกลุ่ม 15.679 48 0.327   
 รวม 18.646 51    

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.8 ผลการเปรียบเทียบพบวา่ พนกังาน บริษทั ไทย เซ็นทรัล ไชนีส 
เทเลวิชัน่ กรุ๊ป จ ากดั ท่ีมีสถานภาพการสมรสแตกต่างกนั มีความพึงพอใจในค่าตอบแทนโดยรวม
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ พนกังานมีความ
พึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินแตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วน
ความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินไม่แตกต่างกนั ผลการทดสอบสมมติฐานดงักล่าวถือว่า
สอดคล้องกับสมมติฐานการศึกษาท่ีก าหนดไว้ ทั้ งน้ี  ผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจใน
ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน และความพึงพอใจในค่าตอบแทนโดยรวม จ าแนกตามสถานภาพสมรส
เป็นรายคู่ แสดงในตารางท่ี 4.9 - 4.10 ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.9  การเปรียบเทียบความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินของพนกังาน บริษทั ไทย 
เซ็นทรัล ไชนีส เทเลวชิัน่ กรุ๊ป จ ากดั จ  าแนกตามสถานภาพสมรสเป็นรายคู่  

 

สถานภาพสมรส 

X  

โสด 
สมรสและ 
อยูด่ว้ยกนั 

สมรสและ 
แยกกนัอยู ่

หยา่ร้าง 
หมา้ย 

2.77 2.98 2.55 3.79 
โสด 2.77 - -0.21 

(0.360) 
0.22 

(0.380) 
-1.02* 
(0.008) 

สมรมและอยูด่ว้ยกนั 2.98  - 0.43 
(0.110) 

-0.81* 
(0.035) 

สมรสและแยกกนัอยู ่ 2.55   - -1.24* 
(0.003) 

หยา่ร้าง หมา้ย 3.79    - 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  
 จากตารางท่ี 4.9 ผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน
ของผูต้อบแบบสอบถามพบว่า กลุ่มหย่าร้าง หมา้ย มีความพึงพอใจแตกต่างจากกลุ่มอ่ืนอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.10  การเปรียบเทียบความพึงพอใจในค่าตอบแทนโดยรวมของพนักงาน บริษัท ไทย 
เซ็นทรัล ไชนีส เทเลวชิัน่ กรุ๊ป จ ากดั จ  าแนกตามสถานภาพสมรสเป็นรายคู่  

 

สถานภาพสมรส 

X  

โสด สมรสและ
อยูด่ว้ยกนั 

สมรสและ
แยกกนัอยู ่

หยา่ร้าง 
หมา้ย 

2.61 2.78 2.46 3.43 
โสด 2.61 - -0.16 

(0.392) 
0.15 

(0.482) 
-0.81* 
(0.012) 

สมรสและอยูด่ว้ยกนั 2.78  - 0.31 
(0.166) 

-0.65* 
(0.048) 

สมรสและแยกกนัอยู ่ 2.46   - -0.96* 
(0.006) 

หยา่ร้าง หมา้ย 3.43    - 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  
 จากตารางท่ี 4.10 ผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจในค่าตอบแทนโดยรวมของ
ผูต้อบแบบสอบถามพบวา่ กลุ่มหยา่ร้าง หมา้ย มีความพึงพอใจในค่าตอบแทนต่างจากกลุ่มอ่ืนอยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.11 การเปรียบเทียบความสัมพนัธ์ต่อความพึงพอใจในค่าตอบแทนของพนกังาน บริษทั 
ไทย เซ็นทรัล ไชนีส เทเลวชิัน่ กรุ๊ป จ ากดั จ  าแนกตามระดบัการศึกษา 

 

ความพึงพอใจในค่าตอบแทน SS df M.S. F Sig. 
ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน      
 ระหวา่งกลุ่ม 2.115 2 1.058 3.655* 0.033 
 ภายในกลุ่ม 14.181 49 0.289   
 รวม 16.297 51    
ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน      
 ระหวา่งกลุ่ม 2.743 2 1.372 2.845 0.068 
 ภายในกลุ่ม 23.623 49 0.482   
 รวม 26.366 51    
ความพึงพอใจในค่าตอบแทนโดยรวม      
 ระหวา่งกลุ่ม 2.433 2 1.217 3.677* 0.033 
 ภายในกลุ่ม 16.213 49 0.331   
 รวม 18.646 51    

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  

จากตารางท่ี 4.11 ผลการเปรียบเทียบพบวา่ พนกังาน บริษทั ไทย เซ็นทรัล ไชนีส 
เทเลวิชั่น กรุ๊ป จ ากัด ท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีความพึงพอใจในค่าตอบแทนโดยรวม
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ พนกังานมีความ
พึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนความ
พึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินไม่แตกต่างกนั ผลการทดสอบสมมติฐานดงักล่าวถือว่า
สอดคล้องกับสมมติฐานการศึกษาที่ก  าหนดไว ้ทั้งน้ี  ผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจใน
ค่าตอบแทนที่เป็นตวัเงิน และความพึงพอใจในค่าตอบแทนโดยรวม จ าแนกตามระดบัการศึกษา
เป็นรายคู่ แสดงในตารางท่ี 4.12 - 4.13 ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.12  การเปรียบเทียบความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินของพนกังาน บริษทั ไทย 
เซ็นทรัล ไชนีส เทเลวชิัน่ กรุ๊ป จ ากดั จ าแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่ 

 

ระดบัการศึกษา 
X  

ต ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวา่ปริญญาตรี 
2.35 2.36 2.95 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 2.35 - -0.01 
(0.971) 

-0.60* 
(0.029) 

ปริญญาตรี 2.36  - -0.59* 
(0.011) 

สูงกวา่ปริญญาตรี 2.95   - 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.12 ผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน
ของพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี และระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีความพึงพอใจ
ในค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน นอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 
ตารางท่ี 4.13  การเปรียบเทียบความพึงพอใจในค่าตอบแทนโดยรวมของพนักงาน บริษทั ไทย 

เซ็นทรัล ไชนีส เทเลวชิัน่ กรุ๊ป จ ากดั จ าแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่ 
 

ระดบัการศึกษา 
X  

ต ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวา่ปริญญาตรี 
2.69 2.59 3.24 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 2.69 - -0.01 
(0.647) 

-0.55 
(0.058) 

ปริญญาตรี 2.59  - -0.65* 
(0.009) 

สูงกวา่ปริญญาตรี 3.24   - 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.13 ผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจในค่าตอบแทนโดยรวมของ
พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีความพึงพอใจในค่าตอบแทนโดยรวม มากกว่าพนกังาน 
ท่ีมีการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 

ตารางท่ี 4.14 การเปรียบเทียบความสัมพนัธ์ต่อความพึงพอใจในค่าตอบแทนของพนกังาน บริษทั 
ไทย เซ็นทรัล ไชนีส เทเลวชิัน่ กรุ๊ป จ ากดั จ  าแนกตามอายงุาน 

 
ความพึงพอใจในค่าตอบแทน SS df M.S. F Sig. 

ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน      
 ระหวา่งกลุ่ม 1.303 3 0.434 1.391 0.257 
 ภายในกลุ่ม 14.993 48 0.312   
 รวม 16.297 51    
ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน      
 ระหวา่งกลุ่ม 4.050 3 1.350 2.904* 0.044 
 ภายในกลุ่ม 22.316 48 0.465   
 รวม 26.366 51    
ความพึงพอใจในค่าตอบแทนโดยรวม      
 ระหวา่งกลุ่ม 2.575 3 0.858 2.563 0.066 
 ภายในกลุ่ม 16.071 48 0.335   
 รวม 18.646 51    

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.14 ผลการเปรียบเทียบพบวา่ พนกังาน บริษทั ไทย เซ็นทรัล ไชนีส 
เทเลวิชัน่ กรุ๊ป จ ากดั ท่ีมีอายุงานแตกต่างกนั มีความพึงพอใจในค่าตอบแทนโดยรวมไม่แตกต่าง
กนั ท่ีระดบันัยส าคญัทางสถิติ 0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า พนักงานมีความพึงพอใจใน
ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนความพึงพอใจ
ในค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินไม่แตกต่างกนั ผลการทดสอบสมมติฐานดงักล่าวถือว่าสอดคลอ้งกบั
สมมติฐานการศึกษาท่ีก าหนดไว ้ทั้งน้ี ผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีไม่เป็น 
ตวัเงิน จ าแนกตามอายเุป็นรายคู่ แสดงในตารางท่ี 4.15 
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ตารางท่ี 4.15  การเปรียบเทียบความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินของพนักงาน บริษทั 
ไทย เซ็นทรัล ไชนีส เทเลวชิัน่ กรุ๊ป จ ากดั จ าแนกตามอายงุานเป็นรายคู่ 

 

อายงุาน 
X  

นอ้ยกวา่ 1 ปี 1-5 ปี 6-10 ปี 10 ปีข้ึนไป 
3.33 2.67 2.81 3.00 

นอ้ยกวา่ 1 ปี 3.33 - -0.67* 
(0.005) 

-0.52 
(0.096) 

0.33 
(0.523) 

1-5 ปี 2.67  - -0.15 
(0.595) 

-0.33 
(0.507) 

6-10 ปี 2.81   - -0.19 
(0.729) 

10 ปีข้ึนไป 3.00    - 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  

จากตารางท่ี 4.15 ผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน
ของพนักงานท่ีมีอายุงานน้อยกว่า 1 ปี มีความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน มากกว่า
พนกังานท่ีมีอายงุาน 1-5 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 
ตารางท่ี 4.16 สรุปผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจในค่าตอบแทนของพนักงาน บริษัท ไทย

เซ็นทรัล ไชนีส เทเลวชิัน่ กรุ๊ป จ ากดั  ในภาพรวม 
 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
ความพึงพอใจในค่าตอบแทน 

ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน 
เพศ x x 
อาย ุ x x 
สถานภาพสมรส x √ 
ระดบัการศึกษา √ x 
อายงุาน x √ 

หมายเหตุ  √  หมายถึง แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 x  หมายถึง ไม่แตกต่างกนั 
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 จากตารางท่ี 4.16 พบวา่ พนกังานของ บริษทั ไทย เซ็นทรัล ไชนีส เทเลวิชัน่ กรุ๊ป 
จ ากดั ท่ีมีระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีระดบัความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินแตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  และพนกังานท่ีมีสถานภาพสมรส และอายุงานท่ีแตกต่างกนั 
มีระดบัความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 

 



บทที ่ 5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

 จากการศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กับความพึงพอใจในค่าตอบแทนของพนักงาน 
บริษทั ไทย เซ็นทรัล ไชนีส เทเลวิชัน่ กรุ๊ป จ ากดั ผูศึ้กษาได้มีการรวบรวมขอ้มูลเพื่อท าการสรุป
การศึกษา อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ  
 

1. สรุปการศึกษา 

 
 ผลการศึกษาพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 63.50 มี
อายุระหว่าง 31-40 ปี มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 50.00 มีสถานภาพโสด มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 
40.40 ระดับการศึกษาปริญญาตรี มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 67.30 และอายุงาน 1-5 ปี มากท่ีสุด 
คิดเป็นร้อยละ 55.80  

สรุปผลการศึกษาตามวตัถุประสงคไ์ดด้งัน้ี 
1.1 ระดับความพึงพอใจในค่าตอบแทนของพนักงาน บริษัท ไทย เซ็นทรัล ไชนีส 

เทเลวช่ัิน กรุ๊ป จ ากดั  
  ความพึงพอใจในค่าตอบแทนของพนักงานโดยรวม อยู่ในระดับปานกลาง  
(X = 2.70) เม่ือมีการพิจารณาถึงรายปัจจยัพบว่า ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน อยู่ในระดบัน้อย และ
ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน อยู่ในระดับปานกลาง (X = 2.44, X = 2.87) ตามล าดับ สามารถ
สรุปผลการศึกษาเป็นรายดา้น โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ยดงัน้ี 

ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในค่าตอบแทน
โดยรวมอยู่ในระดบัน้อย (X = 2.44) ด้านเงินเดือนตามประสบการณ์ ความรู้ และความสามารถ  
อยู่ในระดับมาก (X = 3.56) ด้านค่าตอบแทนในสายอาชีพ อยู่ในระดับปานกลาง (X = 3.38)   
ในดา้นค่าคลอดบุตร ค่าของขวญัวนัเกิด กระเชา้เยี่ยมไข ้ดา้นค่าคอมมิชชัน่ ดา้นการปรับเงินเดือน
ประจ าปี ดา้นค่าล่วงเวลาในการท างาน ดา้นเงินรางวลัพิเศษ และดา้นโบนสัประจ าปี อยู่ในระดบั
นอ้ย (X = 2.27, X = 2.17, X = 2.12, X = 2.00 และ X = 1.98) 
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ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในค่าตอบแทน

โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง (X =2.87) ซ่ึงส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัปานกลาง ยกเวน้ดา้นกิจกรรม
นนัทนาการท่ีเปิดโอกาสให้พบประสังสรรค์กบัเพื่อนร่วมงาน และดา้นโอกาสในการศึกษาดูงาน
เพื่อพฒันาอาชีพ อยูใ่นระดบันอ้ย (X =2.48,X =2.27) 

1.2 ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในค่าตอบแทนของพนักงาน 
บริษัท ไทย เซ็นทรัล ไชนีสเทเลวช่ัิน กรุ๊ป จ ากดั 

1.2.1  เพศ  พนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีเป็น  ตวั
เงิน ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน และค่าตอบแทนโดยภาพรวม ไม่แตกต่างกนั  

1.2.2  อายุ  พนักงานท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีเป็น    
ตวัเงิน ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน และค่าตอบแทนโดยภาพรวม ไม่แตกต่างกนั 

1.2.3  สถานภาพสมรส  พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนั มีความพึงพอใจ
ในค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน และค่าตอบแทนโดยภาพรวม แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 โดยผลการเปรียบเทียบรายคู่พบวา่ พนกังานกลุ่มโสด สมรสและอยูด่ว้ยกนั สมรสและ
แยกกนัอยู่ มีความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน น้อยกว่าพนักงานกลุ่มหย่าร้าง หมา้ย  
และพนกังานกลุ่มโสด สมรสและอยูด่ว้ยกนั สมรสและแยกกนัอยู ่มีความพึงพอใจในค่าตอบแทน
โดยภาพรวม นอ้ยกวา่พนกังานกลุ่มหยา่ร้าง หมา้ย อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

1.2.4  ระดับการศึกษา  พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีความพึงพอใจ
ในค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน และค่าตอบแทนโดยภาพรวม แตกต่างกนักนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 โดยผลการเปรียบเทียบรายคู่พบวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี และ
ระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน นอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีระดบั
การศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี และพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรี มีความพึงพอใจใน
ค่าตอบแทนโดยภาพรวม มากกว่าพนักงานท่ีมีการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี อย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 

1.2.5  อายงุาน  พนกังานท่ีมีอายุงานแตกต่างกนั มีความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ี
เป็นตวัเงิน แตกต่างกนักนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยผลการเปรียบเทียบรายคู่พบวา่ 
พนกังานท่ีมีอายงุานนอ้ยกวา่ 1 ปี มีความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน มากกวา่พนกังาน
ท่ีมีอายงุาน 1-5 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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2. อภิปรายผล 

 
ระดบัความพึงพอใจในค่าตอบแทนของพนกังานบริษทั ไทย เซ็นทรัล ไชนีส เทเลวชิัน่ 

กรุ๊ป จ ากัด ในภาพรวม ผลการวิเคราะห์ทดสอบจากสมมติฐานการศึกษา เอกสารงานวิจัยท่ี
เก่ียวขอ้งดงัน้ี  

2.1 ระดับความพึงพอใจในค่าตอบแทนของพนักงาน บริษัท ไทย เซ็นทรัล ไชนีส  
เทเลวิช่ัน กรุ๊ป จ ากัด  จ าแนกตามเพศ  โดยรวมพบว่า ส่วนใหญ่เพศชายมีความพึงพอใจใน
ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินน้อยกว่าเพศหญิง คะแนนเฉล่ีย 2.33 และค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน 
เพศชายมีความพึงพอใจน้อยกวา่เพศหญิง คะแนนเฉล่ีย 2.83 ระดบัความพึงพอใจในค่าตอบแทน
โดยรวมเพศชายน้อยกว่าเพศหญิง คะแนนเฉล่ีย 2.63 ซ่ึงผลการศึกษาน้ีสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
สุพจน์  ศรีงามเมือง (2549) การศึกษาความพึงพอใจในค่าตอบแทนของเจา้หน้าท่ีสายปฏิบติัการ
ส านักงานคณะกรรมการป้องกัน และปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ มีระดับความพึงพอใจใน
ค่าตอบแทนปัจจยัส่วนบุคคลเปล่ียนแปลงไปในทิศทางท่ีประชากรเพศหญิง มีระดบัความพึงพอใจ
ในค่าตอบแทนดา้นเงินค่าตอบแทนอนุกรรมการมากท่ีสุด สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของทวีพงษ ์
สงวนสิทธ์ิ (2561) และโกวิทย ์จนัศรี (2553) พบวา่ พนกังานเพศชายหรือเพศหญิง เพศท่ีแตกต่างกนั มี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั สอดคล้องกบัผลการศึกษาของฐานิฎา เจริญเลิศวิวฒัน์ 
(2558) ศึกษาเร่ือง ความพึงพอใจในค่าตอบแทน สวสัดิการและคุณภาพชีวิตการท างานท่ีมีผลต่อ
ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร: กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข พบวา่ ขอ้สมมติฐานปัจจยัส่วน
บุคคลของพนกังานท่ีแตกต่างกนั มีความพึงพอใจในค่าตอบแทน สวสัดิการ และคุณภาพชีวิตใน
การท างานท่ีแตกต่างกนั ผลทดสอบพบวา่ อายุ และระยะเวลาในการท างานท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อ
ระดบัความพึงพอใจในค่าตอบแทน สวสัดิการ และคุณภาพชีวิตในการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติระดบั 0.05 และสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของมอนด้ี และโน (2005) จ  าแนกค่าตอบแทนในรูปแบบ
ตวัเงินและไม่ใช่ตวัเงิน จากการบริหารค่าตอบแทนเป็นตวัก าหนดวตัถุประสงค์ตามองค์ประกอบ
ของค่าตอบแทนภายในองค์กร การจ่ายค่าตอบแทนเป็นรายบุคคลช่วยลดอตัราการหมุนเวียนงาน
ของพนักงาน ลดอตัราการว่างงาน และลดอตัราการขาดงานของพนักงาน องค์กรควรมีการเพิ่ม
ความพึงพอใจในค่าตอบแทน 

2.2 ผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจในค่าตอบแทนของพนักงาน บริษัท ไทย 
เซ็นทรัล ไชนีส เทเลวิช่ัน กรุ๊ป จ ากัด  ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน มีความพึงพอใจใน
ค่าตอบแทนที่แตกต่างกัน โดยภาพรวม  หากพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ความพึงพอใจใน
ค่าตอบแทนของพนกังานเพศชาย มีค่าเฉล่ียโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนพนกังานเพศหญิง มี 
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ค่าเฉล่ียโดยรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง จากผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีเป็น
ตวัเงินและค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน จ าแนกตามเพศในภาพรวม พบวา่ พนกังานท่ีมีเพศแตกต่าง
กนัมีความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีไม่แตกต่างกนัจ าแนกตามอายุ ภาพรวมของความพึงพอใจใน
ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน และค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินไม่แตกต่างกนั พบว่า พนักงานท่ีอายุ
แตกต่างกนัมีความพึงพอใจในค่าตอบแทนทั้งสองดา้นไม่แตกต่างกนั ผลการวิเคราะห์ยอมรับหลกั
สมมติฐาน จ าแนกตามสถานภาพสมรส พบว่า พนกังานท่ีสถานภาพสมรสแตกต่างกนั มีความพึง
พอใจในค่าตอบแทนทั้งสองดา้นแตกต่างกนั 2 ดา้น ได้แก่ ดา้นค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน และ
ความพึงพอใจในค่าตอบแทนโดยรวมซ่ึงแตกต่างกนั จ าแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ พนกังานท่ี
ระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีความพึงพอใจในค่าตอบแทนทั้งสองดา้นแตกต่างกนั 2 ดา้น ไดแ้ก่ 
ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน และความพึงพอใจในค่าตอบแทนโดยรวมซ่ึงแตกต่างกนั จ าแนกตามอายุ
งาน พบวา่ พนกังานท่ีมีอายุงานแตกต่างกนั มีความพึงพอใจในค่าตอบแทนทั้งสองดา้นแตกต่างกนั 
1 ดา้น ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน ซ่ึงแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมี
การสอดคลอ้งกบัชูเกียรติ ยิ้มพวง (2554) โอภาส เจริญสุข และไพโรจน์ เกิดสมุทร (2559) พบว่า 
พนกังานท่ีมีอายุแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในค่าตอบแทนโดยรวมไม่แตกต่างกนั มีเหตุผลวา่พนกังาน
จะอยูใ่นช่วงอายใุด มีความมุ่งมัน่ในการพฒันาตนเองอยากมีความทดัเทียมกนั สอดคลอ้งกบัทฤษฎี
มิลโควิช และนิวแมน (2005) พฒันาค่าตอบแทนเช่ือมโยงกบักลยุทธ์ดึงดูด รักษาพนักงานของ
องค์กร โดยแบ่งค่าตอบแทนรวมกบัค่าตอบแทนท่ีสัมพนัธ์กบังาน ได้แก่ ค่าตอบแทนรวม เช่น 
ค่าตอบแทนเป็นตวัเงิน ผลประโยชน์ตอบแทนอ่ืน และค่าตอบแทนท่ีไดรั้บสัมพนัธ์กบังาน เช่น 
การยกย่อง การยอมรับนับถือในการท างาน งานท่ีมีความท้าทายความสามารถ โอกาสในการ
กา้วหนา้ งานท่ีไดรั้บเกิดความพึงพอใจและประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ซ่ึงสอดคลอ้งผลการศึกษา
ของทวีพงษ ์สงวนสิทธ์ิ (2561) พบวา่ ค่าตอบแทนและสวสัดิการ พบวา่พนกังานมีความคิดเห็นต่อ
แรงจูงใจในค่าตอบแทนและสวสัดิการอยู่ในระดับมาก ค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ค่าตอบแทนและ
สวสัดิการต่อการเล้ียงชีพ เช่นเงินเดือน ค่าคอมมิชชั่น อยู่ในระดับมากท่ีคะแนน 4.34 ด้าน
ความสัมพนัธ์กับผูบ้ ังคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน อยู่ในระดับมาก ท่ีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด ได้
สอดคลอ้งกบัแนวคิดของก่ิงพร ทองใบ (2560) ประเภทของค่าตอบแทนเป็นการคิดจากเวลาในการ
ท างาน จ่ายเป็นรายช้ิน ก าหนดอตัราค่าตอบแทนตามจ านวนช้ินงาน ก าหนดอตัราค่าตอบแทน 
เป็นวนัโดยให้มีการพิจารณาถึงคุณภาพของงาน ปริมาณของงาน และความสามารถในการท างาน 
สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของสุรีรัตน์ จิตเพิ่มสุข (2554) พบวา่ พนกังานฝ่ายผลิตบริษทั แคนนอน 
ไฮเทค (ประเทศไทย) จ ากดั มีอายุงานท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นกบัปัจจยัความพึงพอใจในงาน
แตกต่างกนั สอดคล้องกบัขอ้สมมติฐานท่ีก าหนดไว ้ได้แก่ ด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
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พนกังานฝ่ายผลิตท่ีมีอายุงาน 1-5 ปี มีความพึงพอใจในงานมากกวา่ พนกังานฝ่ายผลิตท่ีมีอายุงาน  
6-10 ปี และพนกังานฝ่ายผลิตท่ีมีอายงุาน 11-15 ปี สอดคลอ้งกบัความหมายค่าตอบแทนของเพญ็ศรี 
วายวานนท์ (2537) ค่าตอบแทนในรูปแบบค่าจา้งและเงินเดือน ท่ีเป็นปัจจยัของความส าเร็จใน 
วิถีชีวิตของคนในสังคม เงินเดือนค่าจ้างยงัถือเป็นรายได้หลักจากการท างานเพื่อการด ารงชีวิต 
รวมถึงระดบัรายได้ยงัเป็นตวัก าหนดมาตรฐานการครองชีพของชุมชน ดงันั้น องค์กรควรมีการ
ก าหนดอตัราค่าจา้งเพื่อให้เป็นแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน และสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ
สาโรช เนติธรรมกุล (2549) การจ่ายค่าจ้างให้กับพนักงานท่ีเป็นเงินเดือนหรือค่าจา้ง เป็นส่ิงท่ี
พนกังานไดรั้บจากนายจา้งท่ีเป็นตวัเงินหรือส่ิงของเป็นค่าตอบแทนในการท างาน โดยมีการก าหนด
ถึงหลกัเกณฑ์ในการพิจารณาเพื่อให้เกิดความถูกตอ้ง เหมาะสมท่ีเป็นธรรมท่ีสุดส าหรับลูกจา้ง 
สร้างความพึงพอใจใหก้บัพนกังาน 
 

3. ข้อเสนอแนะ 
 
จากผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในค่าตอบแทนของพนกังาน 

บริษทั ไทย เซ็นทรัล ไชนีส เทเลวิชั่น กรุ๊ป จ ากัด น าข้อเสนอแนะจากผลการศึกษาไปใช้ และ 
เพื่อการศึกษาการคร้ังต่อไป  

3.1 ข้อเสนอแนะจากผลการศึกษาคร้ังนี้ 

3.1.1 ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน  องค์กรควรมีการวางแผนเก่ียวกับค่าตอบแทน  
การจดัรูปงาน หรือการน านโยบายในการจ่ายค่าตอบแทนจากการท างานของพนกังาน ควรพฒันา
นโยบายการจ่ายค่าตอบแทนท่ีทนัสมยั เพื่อให้สอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มในปัจจุบนั โดยก าหนด
หลกัเกณฑ์ท่ีให้ความเป็นธรรมแก่พนกังาน ค่าตอบแทนท่ีองค์กรจ่ายให้กบัพนกังานท่ีเป็นตวัเงิน 
ซ่ึงแบ่งเป็น 2 ชนิด คือ  

1) ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินทางตรง ไดแ้ก่ เงินเดือน ค่าจา้ง ค่าคอมมิชชัน่
การจ่ายโบนสัประจ าปี เบ้ียขยนั และค่าล่วงเวลา จากอดีตท่ีผา่นมาองคก์รไม่มีการจ่ายค่าตอบแทน
ให้กบัพนักงานทั้งหมด แต่มีการจ่ายให้กบัพนักงานบางกลุ่มเท่านั้น ซ่ึงเป็นการจ่ายท่ีไม่ยุติธรรม 
องค์กรควรมีการปรับกลยุทธ์ให้สอดคลอ้งกบัความพึงพอใจ ควรท าแบบสอบถามทุกปีเพื่อน าเอา
ผลการประเมินของพนกังานมาท าการวเิคราะห์สถานการณ์ ลดอตัราการลาออกของพนกังาน 

2) ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินทางออ้ม ไดแ้ก่ ประกนัสังคม ประกนัสุขภาพ 
ของขวญัวนัเกิด วนัลากกิจ วนัหยุดพกัผ่อนประจ าปี กองทุนส ารองเล้ียงชีพ ประกันอุบัติเหตุ 
องคก์รควรใหค้วามส าคญักบัสวสัดิการของพนกังาน  
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3.1.2 ค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน  ประโยชน์และบริการท่ีพนักงานควรได้รับ
นอกเหนือจากค่าเงินเดือน ค่าจา้ง และโบนสั เป็นการจ่ายท่ีนายจา้งไดจ้ดัให้กบัพนกังานเพื่ออ านวย
ความสะดวกของการท างาน ซ่ึงท าใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจท่ีจะไดรั้บจากการท างาน แบ่งออก
2 ชนิด คือ 

1) ดา้นงาน องค์กรควรจดัลกัษณะของงาน จ่ายค่าตอบแทนรูปแบบของ
สวสัดิการ เพื่อเป็นตวัก าหนดให้พนกังานเกิดความพึงพอใจ เช่น งานท่ีทา้ทายความสามารถ ความ
รับผดิชอบในงาน โอกาสเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ การยกยอ่งยอมรับของ
หวัหนา้งาน และความภาคภูมิใจในงาน  

2) ดา้นสภาพแวดลอ้ม องค์กรควรจดับรรยากาศของการท างาน เช่น การ
น านโยบายของค่าตอบแทนมาให้เหมาะสมกบังาน การประเมินค่างานท่ียุติธรรม การมีส่วนร่วมใน
การแสดงออกความคิดเห็น สายการบงัคบับญัชา และสภาพแวดลอ้มเก่ียวกบังานท่ีท าให้พนกังาน
เกิดความพึงพอใจ องคก์รควรปรับปรุงการประเมินผลการท างานการเก็บรวบรวมขอ้มูลท่ีเป็นธรรม 
โดยการเก็บผลการประเมินแบบตัวช้ีวดั KPI (Key Performances Indicator) หรือ OKRs (Objectives 
and Key Results) สร้างแบบฟอร์มท่ีชดัเจน อบรมพนกังานเพื่อท าความเขา้ใจในเคร่ืองมือท่ีจะท า
การประเมินเพื่อใหเ้ป็นไปในทิศทางเดียวกนั  

3.2 ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 
3.2.1 ควรท าการศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในค่าตอบแทนของ

พนกังาน เพื่อเก็บรวบรวมขอ้มูลเพิ่มเติมยิ่งข้ึน เช่น ความสัมพนัธ์ต่อองคก์ร ทศันคติต่อการท างาน
ในองคก์ร ภาวะความเป็นผูน้ าของผูบ้ริหาร 

3.2.2 ควรท าการศึกษาเก่ียวกับประสิทธิภาพประสิทธิผลต่อการด าเนินงาน 
เพื่อใหท้ราบถึงปัญญาท่ีอาจจะเกิดข้ึนในอนาคต 

3.2.3 ควรท าการศึกษาของความมัน่คงในการท างาน และแผนการพฒันาระบบ
การบริหารการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิตรวจแบบสอบถาม 
 
 

1. ช่ือ   ดร.เสาวลกัษณ์  อิษฎานนท์ 
วฒิุการศึกษา วทิยาศาสตร์ (เทคโนโลยปิีโตรเคมี) Oklahoma University, USA. 
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2. ช่ือ   ดร.พชัรีญากรณ์  อุ่นออ 
วฒิุการศึกษา  สถาบนัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้เจา้คุณทหารลาดกระบงั 
ต าแหน่ง  ผูจ้ดัการโรงเรียน 
   สายงานบริหาร บริษทั เอเชีย อินเตอร์เนชัน่แนล เอดดูเคชัน่ จ  ากดั 
 

3. ช่ือ   คุณระดนยทุธย ์ อินทธรรมรักษ ์
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   สายงานบริหาร บริษทั ไทย เซ็นทรัล ไชนีส เทเลวชิัน่ กรุ๊ป  จ  ากดั
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แบบสอบถาม 
 

ปัจจัยทีสั่มพนัธ์กบัความพงึพอใจในค่าตอบแทนของพนักงาน 
บริษทั ไทย เซ็นทรัล ไชนีส เทเวลวช่ัิน กรุ๊ป จ ากดั 

 

 
ค าช้ีแจง 1.  แบบทดสอบน้ีเป็นส่วนหน่ึงในการศึกษาคน้ควา้อิสระหลกัสูตรปริญญาบริหารธุรกิจ
มหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช เพื่อวตัถุประสงค์ในการศึกษาปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กบั
ความพึงพอใจในค่าตอบแทนของพนกังานบริษทั ไทย เซ็นทรัล ไชนีส เทเลวิชัน่ กรุ๊ป จ ากดั กรุณา
ตอบแบบสอบถามด้วยความเป็นจริงมากท่ีสุด ในการกรอบแบบสอบถามไม่มีผลกระทบใด ๆ  
ในการปฏิบติังานต่อท่าน 

2. โปรดท าเคร่ืองหมาย  ☑  ลงในช่องวา่งใหต้รงกบัความพึงพอใจของท่านมากท่ีสุด 
3. แบบสอบถาม มีทั้งหมด 3 ตอน 
 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2 ความพึงพอใจในค่าตอบแทน 
 ตอนท่ี 3 ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม 

 
ตอนที ่1  แบบสอบถามเกีย่วกบัข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย   ☑   ลงในช่องว่างและตอบแบบสอบถามให้ตรงกบัขอ้เท็จจริง
หรือความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

 

1. เพศ 

□ 1. ชาย     □ 2. หญิง 
 

2. อาย ุ

□ 1. 20-30 ปี     □ 2. 31-40 ปี  

□ 3. 40 ปีข้ึนไป    
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3. สถานภาพสมรส 

□ 1. โสด     □ 2. สมรส และอยูด่ว้ย 

□ 3. สมรส และแยกกนัอยู ่   □ 4. หยา่ร้าง หมา้ย 
 

4. ระดบัการศึกษา 

□ 1. ต ่ากวา่ปริญญาตรี    □ 2. ปริญญาตรี 

□ 3. สูงกวา่ปริญญาตรี  
    

5. อายงุาน 

□ 1. นอ้ยกวา่ 1 ปี    □ 2. 1-5 ปี 

□ 3. 6-10 ปี     □ 4. 10 ปีข้ึนไป 
 
ตอนที ่2  แบบสอบถามเกีย่วกบัความพงึพอใจในค่าตอบแทน 
 

ค าช้ีแจง  โปรดพิจารณาขอ้ความในแต่ละขอ้แลว้ท าเคร่ืองหมาย  √  ลงในช่องวา่งใหต้รงกบัระดบั
 ความพึงพอใจของท่านเพียงค าตอบเดียว  

   5  หมายความวา่  เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
   4 หมายความวา่  เห็นดว้ยมาก 
   3 หมายความวา่  เห็นดว้ยปานกลาง 
   2 หมายความวา่  เห็นดว้ยนอ้ย 
   1 หมายความวา่  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
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ปัจจยัที่สัมพนัธ์กบัความความพงึพอใจในค่าตอบแทน 
ระดบัความพงึพอใจ 

5 4 3 2 1 

1. ค่าตอบแทนที่เป็นตวัเงนิ 
 1.1  เงินเดือนตามประสบการณ์ ความรู้ และความสามารถ      
 1.2  ค่าตอบแทนในสายอาชีพ      
 1.3  ค่าล่วงเวลาในการท างาน      
 1.4  ค่าคอมมิชชัน่      
 1.5  ค่าคลอดบุตร ค่าของขวญัวนัเกิด กระเชา้เยี่ยมไข ้      
 1.6  โบนสัประจ าปี      
 1.7  การปรับเงินเดือนประจ าปี       
 1.8  เงินรางวลัพิเศษ      
2. ค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตวัเงนิ 
 2.1  ความทา้ทายของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย      
 2.2  ความพึงพอใจในหนา้ท่ีและความมัน่คงในการท างาน      
 2.3  การฝึกอบรมความรู้ ทกัษะ ความสามารถในสายอาชีพ      
 2.4  การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งเป็นไปตามหลกัเกณฑ ์      
 2.5  โอกาสในการแสดงความคิดเห็นในการท างาน      
 2.6  ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงในองคก์ร      
 2.7  มีส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหา      
 2.8  โอกาสในการศึกษาดูงานเพ่ือพฒันาอาชีพ      
 2.9  การยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน      
 2.10  โอกาสในการเขา้ร่วมกิจกรรมขององคก์ร      
 2.11  ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารยอมรับ ยกยอ่งในการท างาน      
 2.12  กิจกรรมนนัทนาการท่ีเปิดโอกาสใหพ้บประสงัสรรค ์

กบัเพ่ือนร่วมงาน 
     

 
ขอขอบพระคุณทุกท่านทีใ่ห้ความร่วมมือ  เป็นอย่างดีในการตอบแบบสอบถาม 

ค าตอบของท่านมีประโยชน์อย่างยิง่  ต่อการพฒันาองค์กรของท่าน 

 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาคผนวก ค 

ค่าความเท่ียงตรง
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สรุป ค่าความเทีย่งตรงของการวจิัย 
Index of Item-Objective Concurrence (IOC) 

 
ส่วนที ่2  ความพงึพอใจในค่าตอบแทน 

ประเด็นทีต้่องการวดั 
ผู้เช่ียวชาญคนที ่

∑R  IOC  แปลผล 
1 2 3 

1. เงินเดือนตามประสบการณ์ ความรู้  
และความสามารถ 

1 0 1 2 0.67 ใชไ้ด ้

2. ค่าตอบแทนในสายอาชีพ 1 1 0 2 0.67 ใชไ้ด ้

3. ค่าล่วงเวลาในการท างาน 1 0 1 2 0.67 ใชไ้ด ้

4. ค่าคอมมิชชัน่ 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

5. ค่าคลอดบุตร ค่าของขวญัวนัเกิด  
กระเชา้เยีย่มไข ้

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

6. โบนสัประจ าปี 1 1 0 2 0.67 ใชไ้ด ้

7. การปรับเงินเดือนประจ าปี 1 1 0 2 0.67 ใชไ้ด ้

8. เงินรางวลัพิเศษ 1 1 0 2 0.67 ใชไ้ด ้

9. ความทา้ทายของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

10. ความพึงพอใจในหนา้ท่ีและ 
ความมัน่คงในการท างาน 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

11. การฝึกอบรมความรู้ ทกัษะ 
ความสามารถในสายอาชีพ 

1 0 1 2 0.67 ใชไ้ด ้

12. การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง 
เป็นไปตามหลกัเกณฑ์ 

1 1 0 2 0.67 ใชไ้ด ้

13. โอกาสในการแสดงความคิดเห็น 
ในการท างาน 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

14. ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงในองคก์ร 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

15. มีส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหา 1 1 0 2 0.67 ใชไ้ด ้
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ประเด็นทีต้่องการวดั 
ผู้เช่ียวชาญคนที ่

∑R  IOC  แปลผล 
1 2 3 

16. โอกาสในการศึกษาดูงาน 
เพื่อพฒันาอาชีพ 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

17. การยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 1 1 0 2 0.67 ใชไ้ด ้

18. โอกาสในการเขา้ร่วมกิจกรรม 
ขององคก์ร 

1 1 0 2 0.67 ใชไ้ด ้

19 ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารยอมรับ  
ยกยอ่งในการท างาน 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

20. กิจกรรมนนัทนาการท่ีเปิดโอกาส 
ใหพ้บปะสังสรรคก์บัเพื่อนร่วมงาน 

1 1 0 2 0.67 ใชไ้ด ้
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ประวตัิผู้ศึกษา 
 

 
ช่ือ    นางสาวบุบผา  พลเยีย่ม 
วนั เดือน ปีเกดิ  7 สิงหาคม 2523 
สถานทีเ่กดิ อ  าเภอเฝ้าไร่ จงัหวดัหนองคาย 
ประวตัิการศึกษา บริหารธุรกิจบณัฑิต (การบริหารทรัพยากรมนุษย)์  
 มหาวทิยาลยัราชภฏัภูเก็ต 
สถานทีท่ างาน บริษทั ไทย เซ็นทรัล ไชนีส เทเลวชิัน่ กรุ๊ป จ ากดั 
ต าแหน่ง ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรบุคคลและธุรการ 

 
 


