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บทคดัย่อ 
 

การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์ เพ่ือ 1) ศึกษาเปรียบเทียบความเห็นต่อค่าตอบแทนของ
บริษทัทรู อินฟอร์เมชัน่เทคโนโลยี จ ากดั โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 2) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง
ปัจจยัดา้นองค์การและดา้นงาน กบัค่าตอบแทนของบริษทั 3) เสนอแนวทางการบริหารในการก าหนด
ค่าตอบแทนของ บริษทัทรู อินฟอร์เมชัน่เทคโนโลยี จ ากดั 

การศึกษาเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ พนกังานบริษทัทรู อินฟอร์
เมชัน่เทคโนโลยี จ ากดั  จ านวนทั้งส้ิน 756 คน กลุ่มตวัอย่างท่ีใชไ้ดจ้ากการก าหนดขนาดตวัอย่างท่ีระดบั
ความเช่ือมัน่ 95% ซ่ึงค านวณตามวิธีของยามาเน่ ได้เท่ากับ 270 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษา คือ 
แบบสอบถาม การวิเคราะห์ขอ้มูลใชรู้ปแบบตารางโดยใชส้ถิติเปรียบเทียบเป็นค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วน
เบ่ียงเบน วิเคราะห์ความแปรปรวนดว้ยการทดสอบแบบทีและเอฟ การหาค่าสหสมัพนัธ์เพียร์สนั 

ผลการศึกษาพบว่า (1) พนกังานบริษทัทรู อินฟอร์เมชัน่เทคโนโลยี จ ากัด ท่ีมีปัจจยัส่วน
บุคคลต่างกนัมีความเห็นต่อการก าหนดค่าตอบแทนต่างกนั (2) ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นองค์การ
และดา้นงานกบัค่าตอบแทนของบริษทั พบว่า พนกังานท่ีมีปัจจยัดา้นองค์การต่างกนัมีความคิดเห็นต่อ
ค่าตอบแทนท่ีแตกต่างกนั และพนกังานท่ีมีปัจจยัดา้นงานต่างกันก็มีความคิดเห็นต่อค่าตอบแทนของท่ี
แตกต่างกนั (3) พนกังานมีขอ้เสนอแนะเพ่ือเป็นแนวทางในการบริหารแยกเป็นรายดา้น ดงัน้ี ปัจจยัดา้น
องค์การ ควรจัดสถานท่ีในการปฏิบติังานให้มีความเหมาะสม จดัรถรับ -ส่งพนกังานระหว่างตึกท างาน 
และผูบ้ริหารควรสร้างบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มในการท างานไม่ให้เคร่งเครียดเกินไป ปัจจยัดา้นงาน 
หัวหน้างานควรให้พนกังานได้ท างานใหม่ๆ มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ และควรมีการช้ีแจงถึงวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบติัท่ีชดัเจน ดา้นค่าตอบแทน ควรมีการปรับโครงสร้างอตัราเงินเดือนให้สอดคลอ้งกบั
หนา้ท่ีความรับผิดชอบ และส่ือสารให้พนกังานทราบถึงระบบการจดัการค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเท่า
เทียม 
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Abstract 

 
The purposes of this study were: 1) to compare the opinions toward the 

compensation of True Information Technology Company Limited classified by 

personal factors; 2) to study the relationship between the organizational factors and 

work factors with compensation of the company; and 3) to propose a guideline for the 

management of the compensation setting of True Information Technology Company 

Limited. 

This study was survey research with the population of 756 employees of 

True Information Technology Company Limited.  The sampling was 270 employees, 

calculated by the formula of Yamane.  The study tool was a questionnaire.  The data 

was analyzed by a grid pattern compared the percentage, mean, standard deviation, 

ANOVA test with t-test and F-test, and the Pearson product correlation coefficient.  

The study results revealed that (1) the employees of True Information 

Technology Company Limited with different personal factors had different opinions 

on the compensation.  (2) The relationship between the organizational factors and 

work factors with the compensation indicated that the employees with different 

organizational factors and work factors both had different of opinions of 

compensation.  And (3) the employees made suggestions for compensation 

management in each aspect as follows: on the organizational factor, an appropriate 

work place should be prepared, shuttle bus between building should be provided, and 

the managers should provide suitable environment for work.  As for the work factors, 

the supervisors should support the new employees to participate in making decision 

and the feedback of performance evaluation should be informed clearly.  And for the 

compensation, the company should restructure salary in accordance with their 

responsibilities and communicated with all employees of the fair and equitable 

management compensation.  
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บทที ่1 
บทน า 

 
 

1.  ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 

 
ปัจจุบนัเป็นท่ียอมรับกนัโดยทัว่ไปวา่ปัจจยัในการบริหารจดัการเก่ียวทรัพยากรมนุษย์

ขององค์การ เป็นหัวใจของการบริหารจดัการให้  องค์การประสบความส าเร็จสูงสุด และปัจจยั
เบ้ืองตน้ของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์คือ การบริหารค่าจา้ง ค่าตอบแทนไดอ้ยา่งเหมาะสม (จิระ 
หงส์ลดารมย,์ 2556) 

การบริหารค่าตอบแทนเป็นหน้าท่ีท่ีส าคญัของการบริหารงานบุคคล ทั้งในด้านของ
องคก์ารและบุคคลากรท่ีท างานในองคก์าร เพราะค่าตอบแทนเป็นค่าใชจ่้ายท่ีนบัเป็นตวัเลขจ านวน
สูง ในสถานการณ์ท่ีมีการแข่งขันอย่างรุนแรงในปัจจุบันองค์การสมัยใหม่น าประเด็นเร่ือง
ค่าตอบแทนมาใช้ในการแข่งขนัเพื่อดึงดูดให้ผูส้นใจสมคัรเขา้ร่วมงานกบัองค์การ ช่วยสร้างขวญั
และก าลงัใจและปัจจยัจูงใจให้ท างานร่วมกบัองคก์ารต่อไปให้นานท่ีสุด (อนิวชั แกว้จ านงค,์ 2525: 
166 - 168) ค่าตอบแทนเป็นปัจจยัส าคญัในการครองชีพ พนกังานทุกคนจะตอ้งมีรายไดใ้ห้เพียงพอ
กบัการด าเนินชีวิตในระดับหน่ึงตามสถานะทางสังคมของแต่ละคน โดยทัว่ไปพนักงานมกัจะ
เปรียบเทียบรายไดข้องเขากบัคนอ่ืนท่ีอยูใ่นสภาพเดียวกนั กล่าวคือเขาจะตอ้งไดค้่าตอบแทนในการ
ท างานเท่าเทียมกับบุคคลอ่ืนท่ีท างานอย่างเดียวกันในองค์การเดียวกันหรือในองค์การอ่ืนท่ีมี
ลกัษณะงานเหมือนกนั เขาเช่ือว่าระดบัของอตัราค่าตอบแทนมีความสัมพนัธ์โดยตรงกบั ความรู้ 
ความช านาญ และประสบการณ์ในการท างานของแต่ละคน (เสนาะ ติเยาว,์2534: 253) 

บริษัททรู อินฟอร์เมชั่นเทคโนโลยี  จ  ากัด  เ ป็นบริษัทในเครือของบริษัททรู              
คอร์ปอเรชั่น จ  ากดั มหาชน ท่ีประสบความส าเร็จอย่างต่อเน่ืองโดยดูจากจากผลประกอบการท่ี
เจริญเติบโตท่ีเพิ่มข้ึนทุกปี แต่ยงัคงมีอตัราการลาออกของพนกังานค่อนขา้งมาก และทางบริษทัก็
ประกาศใช้นโยบายประหยดัทรัพยากรและลดจ านวนการจา้งพนกังานเพิ่ม  ซ่ึงผูศึ้กษาในฐานะท่ี
เป็นบุคลากรของบริษทัทรู อินฟอร์เมชัน่เทคโนโลยี จึงให้ความสนใจท่ีจะท าการศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ี
มีผลต่อการก าหนดค่าตอบแทนของบริษทัทรู อินฟอร์เมชัน่เทคโนโลยี จ  ากดั เพราะตระหนักว่า 
การก าหนดค่าตอบแทนเป็นเร่ืองท่ีมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพขององคก์าร และประสิทธิภาพการ
ท างานของบุคลากร รวมทั้งเพื่อเสนอขอ้มูลท่ีได้ให้ผูบ้ริหารน าไปประกอบการตดัสินใจในการ
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ด าเนินการวางแผนเพื่อพฒันาองค์การและแก้ไขปรับปรุงให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดต่อองค์การ
ต่อไป 

 

2.  วตัถุประสงค์ของการศึกษา 
 
2.1 เพื่อศึกษาเปรียบเทียบความเห็นต่อค่าตอบแทนของบริษทัทรู อินฟอร์เมชัน่เทคโนโลยี

จ  ากดั โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
2.2 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นองค์การและดา้นงาน กบัค่าตอบแทน

ของบริษทัทรู อินฟอร์เมชัน่เทคโนโลย ีจ  ากดั 
2.3 เพื่อเสนอแนวทางการบริหารในการก าหนดค่าตอบแทนของบริษทัทรู อินฟอร์

เมชัน่เทคโนโลย ีจ  ากดั 
 

3.   กรอบแนวคดิในการศึกษา 
 

                       ในการศึกษาน้ีไดก้รอบแนวคิดการศึกษาจากการทบทวนวรรณกรรม แสดงดงัภาพท่ี 1.1 
 

  ตัวแปรอสิระ              ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี  1.1 กรอบแนวคิดการศึกษา 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
 เพศ 
 อาย ุ
 ระดบัการศึกษา 
 สถานภาพสมรส  
 ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
 ระดบัเงินเดือน 
 ระดบัต าแหน่งงาน 

ปัจจัยด้านองค์การและงาน 
 ดา้นองคก์าร 
 ดา้นงาน 

ประเภทค่าตอบแทน 

     ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน 
     ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน 
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4.  สมมุติฐานการศึกษา 
 

4.1 พนกังานบริษทัท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลต่างกนัจะมีความคิดเห็นต่อค่าตอบแทนของ
บริษทัทรู อินฟอร์เมชัน่เทคโนโลย ีจ  ากดั แตกต่างกนั 

4.2 พนักงานท่ีมีปัจจยัด้านองค์การต่างกันจะมีความคิดเห็นต่อค่าตอบแทนของ
บริษทัทรู อินฟอร์เมชัน่เทคโนโลย ีจ  ากดั แตกต่างกนั 

4.3 พนกังานท่ีมีปัจจยัดา้นงานต่างกนัจะมีความคิดเห็นต่อค่าตอบแทนของบริษทัทรู 
อินฟอร์เมชัน่เทคโนโลย ีจ  ากดั แตกต่างกนั 
 

5.  ขอบเขตการศึกษา 
 

การศึกษาเ ร่ืองปัจจยัที่มีผลต่อการก าหนดค่าตอบแทนของบริษทั ได ้ก าหนด
ขอบเขตการศึกษา ไวด้งัน้ี 

5.1  ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  5.1.1 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนักงานบริษัททรู อินฟอร์เมชั่น

เทคโนโลยี จ  ากดั โดยท าการก าหนดขนาดตวัอย่างท่ีเป็นตวัแทนประชากรท่ีใช้ในการศึกษาจาก
ขอ้มูลจากฝ่ายทรัพยากรบุคคล บริษทัทรู อินฟอร์เมชัน่เทคโนโลยี จ  ากดั ณ วนัท่ี 30 เดือนกนัยายน 
2557  ซ่ึงมีจ  านวนทั้งหมด 756 คน 

 5.1.2  การก าหนดขนาดตวัอยา่งท่ีเป็นตวัแทนประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา ก าหนด
ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% สัดส่วนความคลาดเคล่ือนเท่ากบั 0.05 ซ่ึงค านวณตามวิธีของ ยามาเน่ 
(Taro Yamane) ดงัน้ี 

 

 
                     เม่ือ                  n =  ขนาดตวัอยา่ง 

                 N =  ขนาดประชากร  
                 e =  ค่าความคลาดเคล่ือน 
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  แทนค่า 

 
   =  261.5 
 

ดงันั้น ประชากรในการศึกษาคร้ังน้ี จ  านวน 262 คน แต่เพื่อลดความคลาดเคลื่อนผู ้
ศึกษาจึงก าหนดขนาดตวัอย่าง จ  านวน 270 คน 
 5.2  ขอบเขตด้านเนือ้หา 
  เน้ือหาท่ีจะศึกษาได้แก่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อการก าหนดค่าตอบแทนของ บริษทัทรู    
อินฟอร์เมชัน่เทคโนโลย ีจ  ากดั โดยตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ 

5.2.1  ตัวแปรอิสระ ประกอบดว้ย  
1)  ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบดว้ย 

 (1)  เพศ 
 (2)  อาย ุ
 (3)  ระดบัการศึกษา 
 (4)  สถานภาพสมรส 
 (5)  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
 (6)  ระดบัเงินเดือน 
 (7)  ระดบัต าแหน่งงาน 

2)  ปัจจัยด้านองค์การและงาน  
   (1)  ปัจจยัดา้นองคก์ารs 
 (2)  ปัจจยัดา้นงาน 

5.2.2 ตัวแปรตาม ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนทางตรงและค่าตอบแทนออ้ม 
5.3   ขอบเขตด้านเวลา 

          ระยะเวลาในการด าเนินการศึกษา รวบรวมขอ้มูลระหวา่งเดือน กนัยายน 2557 – มกราคม 
2558 
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6.  นิยามศัพท์เฉพาะ 
 

6.1   บริษทั หมายถึง บริษทัทรู อินฟอร์เมชัน่เทคโนโลย ีจ  ากดั 
6.2   พนกังาน หมายถึง ผูท่ี้เป็นพนกังานของบริษทัทรู อินฟอร์เมชัน่เทคโนโลย ีจ  ากดั 
6.3   ปัจจยัส่วนบุคคล หมายถึง คุณลกัษณะเฉพาะต่าง ๆ ของพนกังาน ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ

ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ระดบัเงินเดือน ระดบัต าแหน่งงาน 
6.4   ปัจจยัดา้นองคก์าร หมายถึง ลกัษณะขององคก์าร ลกัษณะสภาพแวดลอ้มลกัษณะ

บุคคลในองคก์าร นโยบายการบริหารและการปฏิบติักบัประสิทธิผลขององคก์าร เป็นตน้ 
6.5   ปัจจยัดา้นงาน หมายถึง ประเภทของงาน ลักษณะงานท่ีไดรั้บมอบหมาย ตน้ทุน

ในการฝึกอบรมใหพ้นกังาน ปริมาณงานท่ีตอ้งปฏิบติั เป็นตน้ 
6.6   ค่าตอบแทน หมายถึง เงินท่ีบริษทัทรู อินฟอร์เมชัน่เทคโนโลย ีจ  ากดั ไดจ่้ายให้แก่

พนกังาน ทั้งค่าตอบแทนทางตรงและค่าตอบแทนทางออ้มโดยแลกเปล่ียนกบัเวลาการท างาน ไดแ้ก่ 
เงินเดือน เงินท างานล่วงเวลา โบนสัประจ าปี เงินสวสัดิการประกนัชีวิตและสุขภาพหมู่พนกังาน 
เป็นตน้ 

 

7.  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 

7.1  ผู ้บริหารได้ทราบข้อมูลเก่ียวกับความคิดเห็นของพนักงานท่ีมีต่อการก าหนด
ค่าตอบแทนของบริษัทฯ และน าผลท่ีได้จากการศึกษาไปใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงให้
สอดคลอ้ง 

7.2  ผูส้นใจทัว่ไปสามารถศึกษาและน าไปขยายผลต่อไปได ้
 



บทที ่2 
วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 
 

การทบทวนเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องเพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการก าหนด
ค่าตอบแทนของบริษทัทรู อินฟอร์เมชัน่เทคโนโลย ีจ  ากดั โดยมีการก าหนดประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งดงัน้ี 

1.  ความหมายและแนวคิดเก่ียวกบัค่าตอบแทน 
 2.  ปัจจยัท่ีมีอิทธิผลต่อการก าหนดค่าตอบแทน 

         3.  บริษทัทรู อินฟอร์เมชัน่เทคโนโลย ีจ  ากดั 
         4.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

1. ความหมายและแนวคดิเกีย่วกบัค่าตอบแทน 
 
            1.1   ความหมายของค่าตอบแทน        

สุจิตรา ธนานนัท์ (2552: 3) อธิบายว่าค่าตอบแทน หมายถึง ค่าใชจ่้ายต่าง ๆ ท่ี
องคก์ารจ่ายใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน ค่าใชจ่้ายน้ีอาจจ่ายในรูปตวัเงินหรือมิใช่ตวัเงินก็ไดเ้พื่อตอบแทนการ
ปฏิบติังานตามหน้าท่ีความรับผิดชอบ จูงใจให้มีการปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพส่งเสริมขวญั
ก าลงัใจของผูป้ฏิบติังาน และเสริมสร้างฐานะความเป็นอยูข่องครอบครัวผูป้ฏิบติังานให้ดีข้ึน 

ณัฏฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2548: 214-222) นิยามว่าค่าตอบแทน หมายถึง การให้
ผลประโยชน์ทางเศรษฐกิจในรูปแบบต่าง ๆ เช่น ค่าจา้ง เงินเดือน เงินชดเชย หรือผลประโยชน์
อยา่งอ่ืนท่ีองคก์ารไดใ้หก้บับุคลากรเพื่อเป็นการตอบแทนการท างาน  

จินตนา บุญชวน (2541: 10) นิยามวา่ค่าตอบแทน หมายถึง เงินท่ีจ่ายส าหรับการ
ท างาน ประโยชน์และบริการ ท่ีองคก์ารจ่ายให้บุคลากรในรูปแบบโดยตรง คือ เงินเดือน รูปแบบ
โดยออ้ม คือ ประโยชน์ท่ีให้แก่บุคลากร เช่น ประกนัชีวิต การประกนัอุบติัเหตุ ค่ารักษาพยาบาล 
เงินบ าเหน็จบ านาญ การบริการความสะดวก การพกัผอ่น เป็นตน้ 

Milkovich & Newman (2005: 6) ให้ความหมายของค่าตอบแทน(Compensation) 
หมายถึง เป็นรูปแบบการจ่ายทั้งหมดท่ีเป็นตวัเงินและบริการท่ีจบัตอ้งได ้รวมถึงสวสัดิการต่าง ๆ ท่ี
พนกังานไดรั้บซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของความสัมพนัธ์ในการจา้งงาน  
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จากความหมายขา้งตน้สรุปไดว้า่ค่าตอบแทน หมายถึง รูปแบบการจ่ายเงินหรือ
ส่ิงท่ีองค์การให้พนกังานเพื่อเป็นการตอบแทนการท างาน ทั้งท่ีเป็นตวัเงินและบริการ เช่น ค่าจา้ง 
เงินเดือน เงินชดเชย  ประกนัชีวติ ค่ารักษาพยาบาล เงินบ าเหน็จบ านาญ เป็นตน้ 
   1.2  ประเภทของค่าตอบแทน 

ก่ิงพร ทองใบ (2545: 3-5) จ  าแนกองค์ประกอบของค่าตอบแทน (Total 
Compensation) ท่ีองคก์ารจ่ายใหก้บัลูกจา้ง แบ่งได ้2 ประเภท คือ 
  1.2.1  ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน (Financial Compensation) หมายถึง ค่าตอบแทน
ท่ีจ่ายเป็นเงินใหแ้ก่ลูกจา้ง โดยแบ่งเป็น 2 ลกัษณะ 

      ลกัษณะแรก  ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินทางตรง (Direct Financial Compensation) 
ไดแ้ก่ เงินเดือน เงินประจ าต าแหน่ง โบนสั เป็นตน้ 

      ลกัษณะท่ีสอง ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินทางออ้ม (Indirect Financial Compensation) 
เป็นส่ิงท่ีพนกังานไดรั้บจากการจา้งงาน นอกเหนือจากค่าตอบแทนทางตรง เช่น การประกนัสุขภาพ
ประกนัชีวติ ค่าประกนัอุบติัเหตุ ค่ารักษาพยาบาล เงินช่วยเหลือการศึกษาบุตร เงินค่าจา้งท่ีจ่ายให้ใน
วนัลา เป็นตน้ 
  1.2.2  ค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน (Nonfinancial Compensation) หมายถึง ส่ิงของ
สิทธิประโยชน์หรือบริการต่างๆ ท่ีนายจา้งจดัใหแ้ก่พนกังาน เพื่ออ านวยความสะดวกในการท างาน
และท าให้ลูกจา้งเกิดความพึงพอใจจากการท างานในองคก์รหรือกิจการของนายจา้ง ซ่ึงแบ่งเป็น 2 
ลกัษณะเช่นกนั คือ 

  ลกัษณะแรก งาน (Job) หมายถึง ลกัษณะของงานท่ีท าให้ลูกจา้งพึงพอใจ 
เช่น ความน่าสนใจของงาน ความทา้ทาย ความรับผดิชอบในงาน ความมีอิสระในการตดัสินใจ 

         ลกัษณะท่ีสอง สภาพแวดล้อมของงาน (Job Environment) หมายถึง 
บรรยากาศในการท างาน เช่น นโยบายค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม การบงัคบับญัชาท่ีมีประสิทธิภาพ 
ทีมงาน สภาพการท างานท่ีดี ความยดืหยุน่เวลาท างาน การมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น 

 คณะบริหารศาสตร์ มหาวิทยาลยัอุบลราชธานี (2549) อธิบายลกัษณะการจ่าย
ค่าตอบแทนแบ่งไดด้งัน้ี  
 1.  การจ่ายค่าตอบแทนเป็นรูปเงินสดโดยตรง (Direct Financial Payment) เป็น
การจ่ายค่าตอบแทนในรูปของค่าจา้ง เงินเดือน ค่านายหนา้ และโบนสั ใหแ้ก่พนกังาน มี 2 วธีิ 

     1.1  การจ่ายค่าตอบแทนโดยดูตามระยะเวลาการท างานท่ีเพิ่มข้ึน (On Increments of 
Time) พนกังานไดรั้บค่าจา้งโดยใชพ้ื้นฐานดา้นเวลาท่ีใชใ้นการท างาน เช่น คนงานท่ีใชแ้รงงาน 
(Blue Collar Workers) มกัไดรั้บการจ่ายค่าจา้ง (Wages) เป็นรายชัว่โมง รายวนั ส่วนพนกังาน เช่น 
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ผูบ้ริหารผูป้ฏิบติังานมืออาชีพ (White Collar Workers) มกัไดค้่าตอบแทนในรูปของเงินเดือน 
(Salary) ไดรั้บค่าตอบแทนจากช่วงระยะเวลาท างาน เช่น ต่อสัปดาห์ ต่อเดือน ต่อปี 

 1.2  การจ่ายค่าตอบแทนโดยดูผลการปฏิบติังาน (On Performance) เป็นการ
จ่ายค่าตอบแทนโดยดูตามช้ินงาน ซ่ึงจะเก่ียวขอ้งกบัจ านวนของผลิตภณัฑ์ จ านวนช้ิน ใช้กนั
แพร่หลายส าหรับการจ่ายค่าตอบแทนแบบจูงใจ โดยพนักงานจะได้รับการคาดหวงัว่าจะผลิต
ช้ินงานไดเ้ท่าไหร่ในเวลา 1 ชัว่โมงหากพนกังานผลิตช้ินงานไดเ้กินมาตรฐานท่ีก าหนดไวก้็จะ
ได้รับการจ่ายค่าตอบแทนเพิ่มข้ึนเพื่อเป็นแรงจูงใจในการท างาน ค่านายหน้า (Commission) 
ส าหรับพนกังานขายเป็นการจ่ายค่าตอบแทนท่ีผกูติดกบัยอดขาย 
  1.3  การจ่ายค่าตอบแทนทางออ้ม (Indirect Financial Payment) เป็นการจ่าย
ค่าตอบแทนในรูปของผลประโยชน์ เช่น การจ่ายในรูปของการประกนั (Insurance) และวนัหยุด
พกัผอ่น (Vacation) 

 บุษยมาศ แสงเงิน (2553) แบ่งส่วนประกอบของค่าตอบแทนเป็น 2 ส่วน ไดแ้ก่ 
 1.  ค่าจา้งและเงินเดือน (Wage and Salary) ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนท่ีองคก์ารจ่ายให้

ผูป้ฏิบติังานเป็นรายไดป้ระจ าทุกเดือน 
 2.  ค่าจูงใจ (Wage Incentive) ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนท่ีองคก์ารจดัให้เป็นพิเศษเพื่อจูง

ใจใหมี้การปฏิบติังานใหดี้ยิง่ข้ึน เช่น การใหร้างวลัพิเศษในการปฏิบติังาน การเล่ือนต าแหน่ง 
  3.  ประโยชน์เก้ือกูล (Fringe benefit) ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนท่ีองค์การจดัให้แก่ ผู ้

ปฏิบติั งานนอกเหนือค่าจา้งและค่าจูงใจ เป็นค่าตอบแทนท่ีองคก์ารจดัให้เพื่อสนบัสนุนให้มีการ
ท างานดีข้ึน หรืเพื่อใหผู้ป้ฏิบติังานมีความรู้สึกมัน่คงในการปฏิบติังานกบัองคก์าร 

 จากลกัษณะขา้งตน้จะเห็นไดว้า่ ค่าตอบแทนท่ีองคก์ารจ่ายให้พนกังานประกอบดว้ย 
ค่าตอบแทนท่ีจ่ายเป็นตวัเงินทั้งทางตรงและทางออ้ม เพื่อตอบแทนส าหรับการปฏิบติังาน เช่น 
ค่าจา้ง เงินเดือน หรือค่านายหนา้ ประกนัรูปแบบต่าง ๆ เป็นตน้ และค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ตวัเงินเพื่อ
จูงใจพนกังานในการท างาน เช่น สภาพแวดลอ้มในการท างาน การมีอิสระในการท างาน เป็นตน้ 

 

2.  ปัจจัยทีม่อีทิธิผลต่อการก าหนดค่าตอบแทน 
 
 2.1  หลกัการก าหนดค่าตอบแทน 
            ก่ิงพร ทองใบ (2545: 22-24)ไดก้ล่าวว่าองค์ความรู้จากทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัค่าตอบแทน
และปรัชญาเก่ียวกบัการก าหนดค่าตอบแทนจะน ามาเป็นพื้นฐานหลกัการก าหนดค่าตอบแทนโดย
หลกัการน้ีมีอยู ่6 ประการ คือ 
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 1.  หลกัความเสนอภาค (Equity) ค่าตอบแทนจะตอ้งตั้งอยูบ่นพื้นฐานของความ
ยติุธรรม จึงจะเป็นท่ียอมรับของทั้งฝ่ายนายจา้ง ลูกจา้ง กล่าวคือ ค่าตอบแทนท่ียุติธรรมตอ้งมีความ
เสมอภาคกนั โดยพนกังานท่ีมีความรู้ ความสามารถ หรือประสบการณ์ท่ีเท่าเทียมกนัและท างานใน
ระดบัเดียวกนั มีความยากง่ายเท่าเทียมกนั จะตอ้งไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเท่าเทียมกนั ทั้งน้ี หลกัความ
เสมอภาคยงัแบ่งออกเป็น 3 ประการ คือ 

 ประการแรก ความเสมอภาคภายใน (Internal Equity) ภายในองคก์รเดียวกนั 
งานท่ีมีระดบัความรับผิดชอบ และความยากง่ายของงานเทียบได้ในระดบัเดียวกนั ก็ควรได้รับ
ค่าตอบแทนท่ีเท่ากนั ตามหลกัการ “งานเท่ากนั เงินเท่ากนั” (Equity Pay for Equal Work) 

 ประการท่ีสอง ความเสมอภาคภายนอก (External Equity) การก าหนด
ค่าตอบแทนสอดคล้องกับการกจ้างงานในตลาดแรงงานด้วย เพราะอุปสงค์และอุปทานใน
ตลาดแรงงาน มีผลต่อการก าหนดค่าตอบแทนในตลาดแรงงาน หากแรงงานในสาขาใดท่ีมีอุปสงค์
หรือความตอ้งการอย่างมากในตลาดแรงงาน ค่าตอบแทนย่อมสูงกว่าแรงงานในสาขาท่ีมีความ
ตอ้งการน้อย หรือมีจ านวนแรงงานล้นเหลือ ดงันั้นการก าหนดค่าตอบแทนจึงจ าเป็นตอ้งมีการ
ส ารวจค่าตอบแทนในตลาดแรงงาน แลว้ก าหนดค่าตอบแทนใหส้ามารถแข่งขนักบัองคก์รอ่ืนๆได ้

 ประการท่ีสาม ความเสมอภาครายบุคคล (Individual Equity) การก าหนด
ค่าตอบแทนต้องพิจารณาให้ความเป็นธรรมรายบุคคล อาทิ ระหว่างผูท่ี้มีความรู้ความสามารถ 
ประสบการณ์และท างานในระดบัความรับผิดชอบท่ีเท่าเทียมกนั ผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานดีกวา่ ยอ่ม
ตอ้งไดรั้บค่าตอบแทนท่ีสูงกวา่ หรืออาจกล่าวอีกนยัหน่ึงวา่ การพิจารณาค่าตอบแทน ตอ้งพิจารณา
จากผลการปฏิบติังานดว้ย (Pay Performance) นอกจากน้ีความเป็นธรรมรายบุคคลยงัตอ้งพิจารณา
จากระยะเวลาในการท างานดว้ย ผูท่ี้ท  างานมานานกว่าย่อมไดรั้บค่าตอบแทนท่ีสูงกว่าผูท่ี้เพิ่งเร่ิม
บรรจุเขา้ท างาน โดยไม่มีประสบการณ์ เป็นตน้ 

2. หลกัความเพียงพอ (Adequacy) ค่าตอบแทนตอ้งก าหนดให้เพียงพอกบับุคลากร
ในการเล้ียงชีพตนเองตามควรแก่อตัภาพ อนัเป็นหลกัการเก่าแก่ท่ีเห็นได้ชัดเจนในการก าหนด
ค่าตอบแทนส าหรับคนงาน โดยการก าหนดค่าตอบแทนลกัษณะน้ี ตอ้งพิจารณาถึงระดบัค่าครอง
ชีพโดยทัว่ ๆ ไปประกอบดว้ย นอกจากน้ียงัตอ้งค านึงถึงจ านวนผูอุ้ปการะท่ีลูกจา้งตอ้งเล้ียงดู 

3. หลกัความสมดุล (Balance) ค่าตอบแทนท่ีก าหนดข้ึนตอ้งไดส้มดุลโดยพิจารณา
ไดจ้ากปัจจยัหลายประการ เช่น ความสมดุล ระหวา่งสัดส่วนของรายจ่ายดา้นบุคลากรกบัรายจ่าย
ดา้นอ่ืน ๆ ความสมดุลระหว่างค่าตอบแทนทางตรงและทางออ้ม และความสมดุลระหว่างงานกบั
เงิน เป็นตน้ 
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4. หลกัความมัน่คง (Security) ค่าตอบแทน ตอ้งค านึงถึงความมัน่คงในการด ารง
ชีพ ซ่ึงรวมถึงสุขภาพความปลอดภยั หรือความเส่ียงในการท างาน ภาระหน้าท่ี ความรับผิดชอบ 
ความเส่ียงภยั เช่น การก าหนดค่าตอบแทนพิเศษเพิ่มข้ึนของเจา้หน้าท่ีรัฐในสามจงัหวดัชายแดน
ภาคใต ้หรือ ก าหนดสวสัดิการท่ีจ าเป็นอ่ืน ๆ เช่น การประกนัอุบติัเหตุ ประกนัชีวติ ประกนัสุขภาพ 

5.  หลกัการจูงใจ (Incentive) ค่าตอบแทน ตอ้งจูงใจให้กบัพนกังานท างานไดอ้ยา่ง
มีประสิทธิภาพ เต็มก าลังความรู้ความสามารถและเต็มใจ ทั้งในด้านปริมาณ และคุณภาพ การ
ก าหนดค่าตอบแทนทางออ้มในรูปแบบสวสัดิการต่าง ๆ ท่ีเป็นรางวลัหรือตวัเงิน เช่น โบนสั เบ้ีย
ขยนั ตลอดจนการจ่ายค่าตอบแทนแบบจูงใจ เป็นส่ิงท่ีนายจ้างควรพิจารณาจัดให้มีตามความ
เหมาะสม 

6.  หลกัการควบคุม (Control) การก าหนดค่าตอบแทน ตอ้งสามารถควบคุมให้อยู่
ภายใต้แผนการใช้จ่ายหรืองบประมาณค่าตอบแทนท่ีก าหนดไว ้โดยจะต้องควบคุมให้อยู่ใน
ความสามารถท่ีจะจ่ายไดข้ององค์กร เพื่อให้ตน้ทุนแรงงาน อนัเป็นส่วนหน่ึงของตน้ทุนการผลิต
ของกิจการอยู่ในขอบเขตท่ีกิจการยงัสามารถขยายกิจการเพื่อการขยายตวัและเจริญกา้วหน้าของ
กิจการไดอี้ก 

พนสั หันนาคินทร์ (2542: 107-108) กล่าววา่นโยบายในเร่ืองค่าตอบแทนโดยเฉพาะ
เงินเดือนและค่าตอบแทน จะตอ้งค านึงถึง 

1.  ค่าตอบแทนท่ีก าหนด ตอ้งมีความสัมพนัธ์กบัอตัราค่าตอบแทนในตลาดแรงงาน 
       2.  ระดบัขั้นของเงินเดือน ควรจะมีลกัษณะยัว่ยุในคนอยากท างานดี เพื่อความกา้วหนา้

อนัหมายถึง รายได้ท่ีเพิ่มข้ึนด้วย นอกจากน้ียงัควรสูงพอท่ีจะกนัไม่ให้คนดีมีฝีมือหนี หรือถูก
ประมูลตวัไปอยูท่ี่อ่ืน 

3.  งานกบัค่าตอบแทนควรจะตอ้งเท่ากนั อนัถือไดว้า่เป็นหลกัแห่งความเป็นธรรมและ
เป็นการบ่งช้ีใหเ้ห็นถึงความแตกต่างในดา้นความรู้ ความสามารถ และความรับผดิชอบของบุคลากร
ในแต่ละต าแหน่งงาน ผูป้ฏิบติังานควรจะมีความรู้สึกวา่งานเขาท านั้น ไดรั้บผลตอบแทนท่ีทดัเทียม
กนั และเป็นไปตามความรับผดิชอบ 

 4.  การก าหนดอตัราเงินเดือนและข้ึนเงินเดือน ควรจะมีหลกัการและวิธีการท่ีแน่นอน 
สามารถช้ีแจงใหแ้ก่บุคลากรภายในองคก์รและองคก์ารอ่ืน ทีมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานของ
บุคลากรเหล่านั้น เช่น กฎหมายแรงงาน สหภาพแรงงาน เป็นตน้ 

5.  การตอบแทนท่ีไม่มีค่าเป็นตวัเงินโดยตรง ก็ควรจะถือวา่เป็นส่วนหน่ึงของระบบ
การตอบแทนดว้ย โดยเฉพาะการตอบแทนท่ีมีผลทางจิตใจ การไดรั้บการยอมรับ การไดเ้ขา้มีส่วน
ร่วมเป็นกรรมการด าเนินงานในระดบัต่างๆ เป็นตน้ 
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สรุปไดว้า่ หลกัการก าหนดค่าตอบแทนท่ีองคก์ารจ่ายใหผู้ป้ฏิบติังาน ตอ้งค านึงถึงหลกั
พื้นฐานของค่าตอบแทน ได้แก่ ความเสมอภาค ความเพียงพอ ความมั่นคง เป็นต้น เพื่อจูงใจ 
ส่งเสริมขวญัก าลงัใจของผูป้ฏิบติังานใหดี้ข้ึน 

2.2  ปัจจัยในการก าหนดค่าตอบแทน 
ณรงค์ศักด์ิ บุญเลิศ (2550) กล่าวว่าในการก าหนดค่าตอบแทน ผู ้บริหาร

ค่าตอบแทนตอ้งพิจารณาและก าหนดค่าตอบแทนอยา่งรอบคอบ เพื่อให้ค่าตอบแทนเป็นระบบและ
เหมาะสม สอดคลอ้งกบัสภาพการณ์ในปัจจุบนั ปัจจยัท่ีก าหนดค่าตอบแทนสามารถจ าแนกเป็น 2 
ประเภท ดงัน้ี 

 1.  ปัจจยัภายในองคก์าร ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการก าหนดค่าตอบแทนบุคลากรใน
องคก์าร ไดแ้ก่ 

1.1  ลกัษณะงานหรือค่างานเปรียบเทียบท่ีพนกังานปฏิบติั โดยองคก์ารจ่าย
ค่าตอบแทนตอ้งมีความยติุธรรม โดยการน างานแต่ละชนิดภายในองคก์ารมาเปรียบเทียบกนัเพื่อท า
การประเมินค่างานและก าหนดค่าตอบแทนใหแ้ก่บุคลากร 

1.2 ความสามารถในการจ่ายขององค์การ โดยองค์การใดก็ตามท่ีมีความ 
สามารถในการจ่ายค่าตอบแทนให้แก่บุคลากรสูงกว่าองค์การอ่ืนย่อมท าให้บุคลากรสนใจเขา้มา
ท างานในองคก์าร 

1.3  ผลการปฏิบติังานของพนกังาน พนกังานปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ
ควรไดรั้บค่าตอบแทนมากข้ึนหรือมากกวา่พนกังานท่ีไม่มีผลการปฏิบติังาน 

1.4  ความอาวโุส ประสบการณ์ ทกัษะ ความรู้ ความสามารถของบุคลากร การ
พิจารณาค่าตอบแทนจะตอ้งสามารถดึงดูดบุคคลเขา้มาท างานและตอ้งพิจารณาเก่ียวกับความมี
อาวโุส ความมีประสบการณ์ ทกัษะ ความรู้ และความสามารถ เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจในงานนั้นเป็น
อย่างดี เสริมสร้างความรอบคอบ ความเขา้ใจปัญหา ความกล้าตดัสินใจ และเป็นการกระตุน้ให้
บุคคลผูมี้ลกัษณะดงักล่าวเกิดความสนใจท่ีจะเขา้มาร่วมท างานกบัองคก์าร 

2.  ปัจจยัภายนอกองคก์าร ปัจจยัภายนอกองคก์ารมีอิทธิพลต่อการก าหนดค่าตอบแทน
ดงัต่อไปน้ี 

 2.1  ค่าครองชีพ โดยค่าครองชีพเป็นปัจจยัส าคญัท่ีมีผลต่อระดบัอตัราค่าจา้งใน
การท างานเน่ืองจากค่าตอบแทนเป็นปัจจยัหลกัในการด ารงชีวิตของบุคลากร ดงันั้นองคก์ารสมควร
จ่ายค่าตอบแทนใหบุ้คลากรสามารถด ารงชีวติในสังคมไดอ้ยา่งเหมาะสม 
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  2.2  อุปสงค ์อุปทานของแรงงาน หรือระดบัค่าจา้งโดยทัว่ไป โดยการก าหนด
อตัราค่าตอบแทนของแต่ละองค์การจะเปล่ียนแปลงไปตามอุปสงค์ อุปทานของแรงงาน ถา้งาน
ประเภทใดเป็นท่ีตอ้งการมาก นายจา้งก็จะจ่ายค่าตอบแทนท่ีมีอตัราสูงมาก 

  2.3  สหภาพแรงงาน การรวมตวัของพนักงานเขา้เป็นสมาคม สหพนัธ์ 
สหภาพ หรือองคก์ารทางดา้นแรงงานมีส่วนช่วยสร้างอ านาจต่อรองให้แก่บุคลากร โดยจะปกป้อง
ผลประโยชน์และสร้างความเป็นธรรมใหแ้ก่พนกังาน 

 2.4  กฎหมายและขอ้ก าหนดของรัฐบาล โดยรัฐบาลจะออกกฎหมายและ
ขอ้ก าหนดต่างๆ เพื่อคุ้มครองให้ผูป้ระกอบอาชีพในฐานะลูกจ้างได้รับความเป็นธรรม ดังนั้น 
นายจา้งตอ้งปฏิบติัตามเพื่อป้องกนัมิใหเ้กิดขอ้พิพาทหรือการด าเนินการทางศาล 

สนัน่ เถาชารี (2555) กล่าววา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อระบบของค่าตอบแทน มีดงัน้ี 
1.  อุปสงค์อุปทานของแรงงานหรือระดบัค่าจา้งโดยทัว่ไป การท่ีองค์กรจะก าหนดอตัรา

ค่าตอบแทนถูกต้องเหมาะสมหรือไม่นั้น ต้องเปรียบเทียบกับระดับค่าตอบแทนของงานอย่าง
เดียวกนัในตลาดแรงงาน หรือในอุตสาหกรรมประเภทเดียวกนัเป็นหลกั องค์กรไม่อาจก าหนด
ข้ึนมาอย่างอิสระได้ กฎของอุปสงค์อุปทานของแรงงาน จึงเป็นกลไกท่ีก าหนดอัตราค่าจ้าง
โดยทัว่ไปของแรงงานประเภทต่าง ๆ 

2.  ความสามารถในการจ่ายขององคก์ร แมว้่าอตัราค่าตอบแทนจะก าหนดข้ึนมาโดย
ระดบัค่าจา้งโดยทัว่ไปก็ตาม แต่ถา้องค์กรใดไม่สามารถจะจ่ายไดใ้นอตัรานั้น องคก์รนั้นก็จะจ่าย
ค่าจา้งต ่ากว่าท่ีอ่ืน ซ่ึงจะมีผลให้คนท่ีมีประสิทธิภาพสูงออกไปจากองค์กรนั้น เหลืออยู่แต่คนท่ีมี
ความสามารถนอ้ย ในทางตรงกนัขา้ม องค์กรท่ีมีความสามารถในการจ่ายค่าจา้งสูงกวา่ท่ีอ่ืน ก็จะ
สามารถดึงบุคลากรท่ีมีความสามารถสูงเขา้ท างาน  

3.  ค่าครองชีพ เป็นท่ียอมรับกนัโดยทัว่ไปวา่ ค่าครองชีพเป็นปัจจยัส าคญัท่ีมีผลกระทบ
ต่อระดบัอตัราค่าจา้งในการท างาน แต่ก็ไม่มีกฎเกณฑ์แน่นอนว่าจะเอาค่าครองชีพมาปรับอตัรา
ค่าจา้งไดอ้ยา่งไร 

4. สหภาพแรงงาน ในระบบเศรษฐกิจของโลกปัจจุบนั สหภาพแรงงานนบัวา่มีบทบาท
ส าคญัทางดา้นแรงงาน โดยสามารถควบคุมปริมาณแรงงานได ้อ านาจต่อรองของสหภาพแรงงาน มี
ผลกระทบต่อความตอ้งการแรงงานของฝ่ายผูจ้า้งแรงงาน ซ่ึงท าให้มีการเจรจาต่อรองเพื่อตกลง
อตัราค่าตอบแทนการท างาน  

5. กฎหมายและรัฐบาล ในหลายระดบัของการบริหารงานของรัฐบาล จะตอ้งมีการ
กล่าวถึงเร่ืองของค่าจา้งและเงินเดือนในการจา้งแรงงาน ซ่ึงในประเทศไทยแต่เดิมนั้น กฎหมาย
ส าคญัท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัค่าตอบแทน ไดแ้ก่ ประกาศคณะปฏิวติัฉบบัท่ี 103 ซ่ึงกล่าวถึงการ
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ก าหนดอัตราค่าจ้างขั้ นต ่ า  ค่าล่วงเวลาและค่าท างานในวันหยุด โดยกระท าเป็นประกาศ
กระทรวงมหาดไทย เร่ืองการคุม้ครองแรงงาน พ.ศ. 2515 แต่ในปัจจุบนั มีการเปล่ียนแปลงเป็น 
พระราชบญัญติัคุม้ครองแรงงาน พ.ศ. 2541 

6. ประสิทธิภาพของบุคลากร ปัจจยัส าคญัอยา่งหน่ึงท่ีท าให้บุคลากรมีรายไดสู้งข้ึน 
และเป็นผลให้มีมาตรฐานการครองชีพสูงข้ึน ก็คือ ประสิทธิภาพในการผลิตของบุคลากรท่ีสูงข้ึน 
การวดัประสิทธิภาพอย่างง่าย ๆ ก็คือจ านวนสินคา้หรือบริการท่ีบุคคลหน่ึงผลิตไดใ้น 1 ชั่วโมง 
โดยทัว่ไปองค์กรท่ีมีการผลิตอย่างมีประสิทธิภาพ จะจ่ายค่าจา้งสูงกวา่องคก์รท่ีมีประสิทธิภาพต ่า 
ซ่ึงเม่ือเปรียบเทียบกบัราคาสินคา้แลว้ รายไดท่ี้แทจ้ริงของบุคลากรสูงกวา่ราคาสินคา้ท่ีซ้ือบริโภค  

7. ทศันคติของฝ่ายบริหารองคก์ร ทศันคติของผูบ้ริหารองคก์ร เป็นปัจจยัท่ีมีผลกระทบ
ต่อการก าหนดนโยบายขององค์กร โครงสร้างของค่าตอบแทนก็เช่นเดียวกัน ผู ้บริหารอาจ
ก าหนดให้อตัราค่าจา้งสูงกวา่ ต ่ากวา่ หรืออยูใ่นระดบัเดียวกนักบัองคก์รอ่ืน ความตอ้งการของฝ่าย
บริหารท่ีจะได้ช่ือว่า เป็นผูท่ี้มีความคิดหัวก้าวหน้า เป็นผูน้ าในอุตสาหกรรมประเภทเดียวกัน 
ตอ้งการสร้างขวญั ก าลงัใจในการท างาน ตอ้งการจูงใจผูมี้ความรู้ความสามารถสูงเขา้มาท างาน 
ตอ้งการลดอตัราการเขา้ออกจากงาน และเพื่อให้ผูป้ฏิบติังานในองคก์รมีมาตรฐานการครองชีพสูง 
เหล่าน้ีลว้นเป็นทศันคติท่ีมีผลต่อการก าหนดนโยบายค่าจา้งและเงินเดือนขององคก์รแทบทั้งส้ิน 

สรุปไดว้า่ ในการก าหนดอตัราค่าตอบแทนจะตอ้งกระท าอยา่งมีเหตุ มีผล เป็นระบบ มี
ความเป็นแบบอยา่งเดียวกนั และสามารถอธิบายได ้ซ่ึงปัจจยัท่ีจะใชก้ าหนดอตัราค่าตอบแทนของ
แต่ละองคก์รนั้นไม่จ  าเป็นตอ้งเหมือนกนั และไม่ไดพ้ิจารณาเพียงปัจจยัใดปัจจยัหน่ึง แต่พิจารณา
จากปัจจยัหลาย ๆ ปัจจยัร่วมกนั 

 

3.  บริษทัทรู อนิฟอร์เมช่ันเทคโนโลย ีจ ากดั 
 

3.1   ข้อมูลทัว่ไป 
บริษทัทรู อินฟอร์เมชั่น เทคโนโลยี จ  ากดั  เป็นบริษทัในเครือบริษทัทรู คอร์

ปอเรชัน่ จ  ากดั (มหาชน) ตั้งอยู่เลขท่ี 18 อาคารทรู ทาวเวอร์ ถนนรัชดาภิเษก แขวงห้วยขวาง เขต
ห้วยขวาง กรุงเทพมหานคร โดยมีทุนจดทะเบียน 688.22 ล้านบาท ด าเนินการธุรกิจในการ
ใหบ้ริการระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ ใหบ้ริษทัทรู คอร์ปเรชัน่และกลุ่มบริษทัในเครือทรู  

กลุ่มบริษทัทรู แบ่งกลุ่มธุรกิจหลกัเป็น 3 กลุ่ม ประกอบดว้ยกลุ่มทรูโมบาย ซ่ึง
ประกอบดว้ยเรียลฟิวเจอร์ เรียลมูฟ ทรูมูฟ และอ่ืน ๆ โดย เรียลฟิวเจอร์ซ่ึงกลุ่มทรูถือหุ้นอยูท่ ั้งหมด
และบริษทัย่อยของเรียลฟิวเจอร์ ประกอบธุรกิจโทรศพัท์เคล่ือนท่ีระบบ 2G -3G และ 4G LTE 
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ภายใตแ้บรนด์ ทรูมูฟ และทรูมูฟ เอช ทั้งน้ี ณ ส้ินปี 2556 ฐานลูกคา้ของทรูมูฟ เอช ยงัคงเติบโต
อยา่งต่อเน่ือง โดยเพิ่มข้ึนเป็น 12.2 ลา้นราย ส่งผลให้กลุ่มทรูโมบายขยายฐานผูใ้ชบ้ริการเป็น 22.9 
ลา้นราย ซ่ึงประกอบดว้ยผูใ้ช้บริการแบบเติมเงิน 19.7 ลา้นราย และผูใ้ชบ้ริการแบบรายเดือน 3.2 
ล้านราย โดยกลุ่มทรูโมบายมีส่วนแบ่งตลาดโทรศพัท์เคล่ือนท่ีประมาณร้อยละ25 ของจ านวน
ผูใ้ชบ้ริการ (ไม่รวม CAT Telecom ทีโอที และผูใ้ห้บริการ MVNO ของทีโอที) ณ ส้ินปี 2556 ทรู
ออนไลน์ ผูใ้ห้บริการโทรศพัทพ์ื้นฐานรายใหญ่ท่ีสุดในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล และผู ้
ให้บริการบรอดแบนด์ อินเทอร์เน็ตและ WiFi ดว้ยโครงข่ายท่ีครอบคลุมมากท่ีสุดทัว่ประเทศผา่น
เทคโนโลยี FTTH (Fiber to the Home) หรือใยแก้วน าแสง เทคโนโลยี DOCSIS-3.0 และ
เทคโนโลยี DSL ทรูวิชัน่ส์ เป็นผูใ้ห้บริการรายเดียวของประเทศไทยท่ีให้บริการโทรทศัน์แบบ
บอกรับสมาชิกและบริการในระบบ HD ทัว่ประเทศ โดย ณ ส้ินปี 2556 กลุ่มทรูวิชัน่ส์มีลูกคา้ 2.4 
ลา้นราย โดยลูกคา้กวา่ 761,000 รายบอกรับบริการประเภทพรีเมียมและมาตรฐาน และลูกคา้ส่วนท่ี
เหลือเป็นลูกคา้ประเภท FreeView และ Free-to-Air 

บริษัททรู อินฟอร์เมชั่น เทคโนโลยี ถูกจัดให้อยู่ในกลุ่มทรูออนไลน์ โดย
ใหบ้ริการดา้นสารสนเทศใหก้บั บริษทัในเครือทรู ไม่เฉพาะจ ากดัเพียง กลุ่มทรูออนไลน์เท่านั้น แต่
ครอบคลุมการใหบ้ริการอีก 2 กลุ่มธุรกิจท่ีเหลือดว้ย  

3.2  วสัิยทศัน์และพนัธกจิ 
วสิัยทศัน์ของบริษทั คือ คุณค่าความเป็นทรู ท่ีแสดงออกในชีวิตประจ าวนัและเป็น

แนวทางในการปฏิบติัหนา้ท่ี ซ่ึงประกอบดว้ย 
 1. สร้างสรรค:์ เราพยายามเสาะหาแนวคิดใหม่ๆ และวิธีการใหม่ๆ ซ่ึงจะน ามาซ่ึง
ผลิตภณัฑแ์ละบริการท่ีเป่ียมดว้ยคุณภาพ  
 2.  เอาใจใส่: เราทุ่มเทเอาใจใส่ท าในส่ิงท่ีเหมาะท่ีควรเพื่อลูกคา้ เพื่อนร่วมงาน 
และคู่คา้ของเรา  
 3.  กลา้คิดกลา้ท า: เราปฏิบติังานดว้ยความเด็ดเด่ียว ประเมินความเส่ียงอยา่งสุขุม
และเรียนรู้จากขอ้ผดิพลาด 
 4.  เช่ือถือได:้ เรามุ่งมัน่ด าเนินธุรกิจภายใตก้ารก ากบัดูแลกิจการท่ีดี มีความซ่ือสัตย ์
ส่ือสารอยา่งตรงไปตรงมา และรับผดิชอบในการกระท าของเรา 

พนัธกิจของบริษทั คือ การน าความรู้ ขอ้มูล ข่าวสาร สาระและความบนัเทิงต่าง ๆ รวมทั้ง
ความสะดวกสบายเพื่อคนไทยทัว่ประเทศตลอดจนเยาวชนของชาติ โดยมุ่งมัน่ท่ีจะสร้างคุณค่าให้กบั    
ผูถื้อหุน้ ลูกคา้ องคก์ร และพนกังาน   
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3.3  โครงสร้างการบริหารงานของบริษัท 
บริษทัทรู อินฟอร์เมชัน่เทคโนโลย ี จ  ากดั แบ่งการบริหารงานออกเป็น 3 ฝ่าย โดย

แต่ละฝ่ายแบ่งหนา้ท่ีและความรับผดิชอบดงัน้ี 
1. ฝ่ายบริหาร มีหน้าท่ีวางแผน และจดัการบริษทัฯ ให้เป็นไปตามวตัถุประสงค ์

ขอ้บงัคบั และมติท่ีประชุมผูถื้อหุน้  
2. ฝ่ายเช่ียวชาญทางเทคโนโลยีและบริการงานซอฟแวร์ มีหนา้ท่ีดูแลและควบคุม

การด าเนินงานของโครงการพฒันาระบบซอฟแวร์ เครือข่ายคอมพิวเตอร์ และรับผิดชอบจดัเก็บ
ฐานขอ้มูลท่ีเกิดจากการใชง้านของทุกหน่วยงานในบริษทั 

3. ฝ่ายงานบริการดา้นเทคนิค มีหนา้ท่ีด าเนินการติดตั้งระบบ บริการหลงัการติดตั้ง 
โดยรับผดิชอบในงานซ่อมบ ารุงใหก้บัทุกหน่วยงานในบริษทั 

 บริษทัทรู อินฟอร์เมชัน่เทคโนโลยี จ  ากดั มีพนกังานทั้งหมด 756 คน (ขอ้มูล ณ 
วนัท่ี 30 กนัยายน 2557) แบ่งบุคลากรออกเป็น 3 ระดบั คือ 

1. ระดบัผูจ้ดัการ มีหนา้ท่ีบริหารและควบคุมดูแลกิจการในฝ่ายท่ีตนเองรับผดิชอบ 
2. ระดบัช านาญ ปฏิบติังานหลกัในฐานะหวัหนา้งาน โดยใชค้วามรู้ ความสามารถ 

ประสบการณ์ และความช านาญงานในหน่วยงานท่ีรับผดิชอบ 
3. ระดบัปฏิบติัการ คือ บุคลากรท าหนา้ท่ีปฏิบติังาน ตามแผนงานภายใตก้ารดูแล

ของผูบ้งัคบับญัชา 
3.4  ค่าตอบแทนของบริษัททรู อนิฟอร์เมช่ันเทคโนโลย ีจ ากดั 

บริษทัทรู อินฟอร์เมชัน่เทคโนโลยี จ  ากดั ไดก้ าหนดค่าตอบแทน และสวสัดิการ
พนกังานทางบริษทัฯ โดยใชรู้ปแบบและมาตรฐานเดียวกบับริษทัทรู คอร์ปอเรชัน่ จ  ากดั (มหาชน) 
ซ่ึงเป็นบริษทัแม่ โดยมีรายละเอียดต่างๆ ดงัน้ี 

  3.4.1  ค่าตอบแทนทีจ่่ายเป็นเงิน 
   1)  เงินเดือน 
 2)  เงินตอบแทนการปฏิบติังานประจ าปี ในอตัรา 0 -4 เท่าของเงินเดือน
พนกังาน ข้ึนอยูก่บัผลประกอบการและฐานะทางการเงินของบริษทัฯ 
 3)  กรณีเกษียณอายุ พนกังานท่ีจะมีอายุครบ 60 ปีบริบูรณ์ หรือในกรณีท่ี
บริษทัฯ และพนกังานเห็นพอ้งตอ้งกนัอาจให้พนกังานเกษียณอายุก่อนก าหนดได ้โดยพนกังานจะ
ไดรั้บค่าชดเชยการเกษียณอายตุามกฎหมาย 
 4)  เงินกองทุนส ารองเล้ียงชีพ บริษทัฯ ไดจ้ดัให้มีกองทุนส ารองเล้ียงชีพ
ใหแ้ก่ผูบ้ริหาร โดยบริษทัฯ ไดส้มทบในอตัราร้อยละ 3 - 7  ของเงินเดือน 
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  5)  โครงการร่วมลงทุนระหวา่งนายจา้งและลูกจา้ง ปี 2557- 2560 (“EJIP”) 
บริษทั ฯ ไดจ้ดัให้มีโครงการ EJIP เพื่อเป็นแรงจูงใจแก่ผูบ้ริหารในการปฏิบติังานและร่วมท างาน
กบับริษทัฯ ในระยะยาว โดยมีระยะเวลาของโครงการ 4 ปี โดยบริษทัฯ จะหกัเงินเดือนผูบ้ริหารท่ี
เขา้ร่วมโครงการในอตัราร้อยละ 5 จากฐานเงินเดือน และบริษทัฯ จะจ่ายเงินสมทบอีกในอตัราร้อย
ละ 10 จากฐานเงินเดือน 

3.4.2  ค่าตอบแทนทีจ่่ายเป็นเงิน 
  1)   แผนประกันสุขภาพและสวสัดิการพนักงาน 

(1)   หอ้งพยาบาลของบริษทั 
(2)   การตรวจสุขภาพประจ าปี 
(3)   การตรวจร่างกายพนกังานใหม่ 
(4)   การประกนัสุขภาพกลุ่ม 
(5)   การประกนัอุบติัเหตุกลุ่ม 
(6)   การประกนัชีวติกลุ่ม 
(7)   กองทุนประกนัสังคม 
(8)   กองทุนส ารองเล้ียงชีพ 

3.4.3  วันหยดุพกัผ่อนประจ าปี 
 พนกังานของบริษทัฯ มีสิทธิหยดุพกัผอ่นประจ าปี 10 วนั 12 วนั และ 15 วนั
ท างาน ข้ึนอยูก่บัระดบัต าแหน่งและอายกุารท างาน ดงัน้ี 
 1)  พนักงานระดับผู้จัดการ มีสิทธิหยดุพักผ่อน ปีละ15 วนัท างาน 

  (1)  พนกังานระดบัช านาญการ มีสิทธิหยุดพกัผอ่นประจ าปี มีสิทธิหยุด
พกัผอ่นประจ าปี ตามอายงุานดงัน้ี 

  ก  พน้ทดลองงาน แต่ไม่ถึง 5 ปี 10 วนัท างาน 
  ข  อายงุาน 5 ปี แต่ไม่ถึง 10 ปี 12 วนัท างาน 
  ค  อายงุานตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป 15 วนัท างาน 

  (2)  การฝึกอบรมและพฒันาพนกังาน 
 บริษทัฯ ให้ความส าคญัต่อการฝึกอบรมและพฒันาพนกังาน จึงได้

มีการจดัตั้งหน่วยงานท่ีดูแลในเร่ืองน้ีโดยเฉพาะ คือ ศูนยฝึ์กอบรมและการพฒันาบุคลากร ซ่ึงมี
เป้าหมายหลักในการพัฒนาความรู้ความสามารถในการเป็นพนักงานของบริษัทฯ ความรู้
ความสามารถเหล่าน้ีเป็นรากฐานท่ีส าคญัของการพฒันาบุคลากร สายงาน และเป็นการเปิดโอกาส
ให้พนักงานเกิดความก้าวหน้าในอาชีพ ศูนยฝึ์กอบรมและพฒันามีทางเลือกหลากหลายเพื่อการ
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เรียนรู้ เพื่อการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง ช่วยใหพ้นกังานสามารถปฏิบติังานลุล่วงตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 
และเตรียมความพร้อมให้พนกังานมุ่งสู่เป้าหมายในอาชีพการงานของตน ซ่ึงการพฒันาบุคลากรน้ี 
ในท่ีสุดก็จะส่งผลถึงความแขง็แกร่งของการด าเนินกิจการของบริษทัฯ ดว้ย 

ศูนยฝึ์กอบรมและพฒันาท าหน้าท่ีผูน้ าการเปล่ียนแปลง โดยการเป็นผูอ้  านวยความ
สะดวกในการเปล่ียนแปลง ซ่ึงจะใหก้ารสนบัสนุนกลยทุธ์และทิศทางใหม่ ๆ ของบริษทัฯ พร้อมทั้ง
ส่งเสริมให้พนักงานทุกคนพร้อมท่ีจะเผชิญกับความท้าทายท่ีมีความสลับซับซ้อนมากข้ึน ใน
ขณะเดียวกนั ศูนยฝึ์กอบรมและพฒันาก็เป็นเพื่อนร่วมธุรกิจกบัทุกหน่วยงาน โดยการร่วมมือกบั
หน่วยงานต่างๆ ในการออกแบบและพฒันาหลกัสูตรการฝึกอบรมและพฒันาท่ีเหมาะสมกบัแผน
ธุรกิจของแต่ละหน่วยงาน รวมทั้งให้การสนบัสนุนท่ีจ าเป็นทุกอย่าง ปัจจุบนัไดจ้ดัท าระบบการ
เรียนทางไกลผา่นระบบ MPLS ไปยงัพนกังานในต่างจงัหวดัเพื่ออ านวยความสะดวกและเพิ่มช่อง
ทางการเรียนรู้และพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 

 

2.  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

พิเชษฐ์ สอนศิริ (2553: บทคดัย่อ) ไดท้  าการศึกษาวิจยัเร่ือง การใช้ประโยชน์จาก
สวสัดิการท่ีพนกังานไดรั้บจากบริษทัต่อการให้คุณค่ากบัสวสัดิการ และปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบั
การให้คุณค่าสวสัดิการของบริษทั กรุงไทยการไฟฟ้า จากดั โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาการใช้
ประโยชน์จากสวสัดิการท่ีพนกังานไดรั้บจากบริษทัต่อการให้คุณค่ากบัสวสัดิการ และปัจจยัท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัการให้คุณค่าสวสัดิการของบริษทั กรุงไทยการไฟฟ้า จากดั โดยใชส้ถิติทดสอบ
ไดแ้ก่ การแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ียเลขคณิต และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  ผลการวิจยั
พบว่า 1) พนกังานส่วนมาก เป็นเพศชายอายุมากกว่า 36 ปี อายุงานมากกว่า 10 ปี สมรสแลว้จบ
การศึกษาระดบัปริญญาตรีข้ึนไป มีต าแหน่งงานในระดบัเจา้หนา้ท่ี (ไม่มีลูกน้อง) มีรายไดไ้ม่เกิน 
20,000 บาท และส่วนมากไม่มีรายไดอ่ื้น 2) สวสัดิการท่ีพนกังานใชป้ระโยชน์มากท่ีสุด 3 อนัดบั
แรกของแต่ละดา้น คือ  ดา้นเศรษฐกิจ ไดแ้ก่ โบนสั เบ้ียเล้ียง ค่าใชจ่้ายในการเดินทางต่างจงัหวดั 
และเบ้ียขยนั ด้านสังคม ไดแ้ก่ วนัหยุดตามประเพณี วนัหยุดพกัผ่อนประจาปี และวนัลากิจ ดา้น
ความมัน่คงในชีวิต ไดแ้ก่ ยาสามญัประจาบริษทั ใชสิ้ทธิประกนัสังคม เบิกค่ารักษาพยาบาลกรณี
ผูป่้วยนอก ดา้นเก้ือกลู ไดแ้ก่ เคร่ืองแบบพนกังาน งานเล้ียงปีใหม่ และการซ้ือสินคา้ราคาสวสัดิการ 
โดยภาพรวมพบวา่ พนกังานใหคุ้ณค่ากบัการไดรั้บสวสัดิการทั้ง 4 ดา้นในระดบัมาก และพบวา่ เพศ 
สถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา และเงินเดือน มีความสัมพนัธ์กบัการให้คุณค่ากบัสวสัดิการ
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ทุกด้านอย่างมีนัยส าคญั ตรงกนัขา้มกบัอายุงานและต าแหน่งงาน ท่ีไม่สัมพนัธ์กบัการให้คุณค่า
สวสัดิการทุกดา้น 

สุเทพ ทองค า (2556: บทคดัย่อ) ศึกษาเร่ืองปัจจยัการบริหารค่าตอบแทนท่ีมีผลต่อ
ความผูกพันขององค์การวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในจังหวัดล าปาง การวิจัยมี
วตัถุประสงค์เพื่อศึกษาเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานจ าแนกตามปัจจยัส่วน
บุคคล และศึกษาปัจจยัการบริหารค่าตอบแทนท่ีมีผลต่อความผูกพนัขององค์การวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดยอ่มในจงัหวดัล าปาง โดยใชส้ถิติพรรณนาวิเคราะห์หาค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ  ผลการศึกษาพบวา่ 1) ระดบัของ
ปัจจยัการบริหารค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินท่ีเป็นธรรม และการบริหารค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินท่ี
เป็นธรรมของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในจงัหวดัล าปางอยู่ในระดบัปานกลาง ส าหรับ
ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานวิสาหกิจอยู่ในระดบัปานกลาง 2) เปรียบเทียบปัจจยัส่วน
บุคคลของพนกังานดา้นเพศ อายุ ระดบัการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมี
ความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ยกเวน้ปัจจัยด้าน
สถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนัไม่มีผลท าให้ความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกนั 3) ปัจจยัการ
บริหารงานค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินท่ีเป็นธรรม และการบริหารค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินท่ีเป็น
ธรรม มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน อยา่งมีนยัส าคญัท่ี 0.05 

ธิติมา คลา้ยทอง (2550: บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ืองความคิดเห็นของพนกังานบริษทั เสริม
สุข จ ากดั (มหาชน) ท่ีมีต่อการจดัการค่าตอบแทนทางออ้ม โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาความ
คิดเห็นของพนักงานต่อการจดัการค่าตอบแทนทางออ้มของบริษทัเสริมสุข โดยใช้สถิติในการ
วิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่า t-test ค่า F-test  ผลการศึกษา
พบวา่ พนกังานบริษทั เสริมสุข จากดั (มหาชน) มีความคิดเห็นต่อการจดัการค่าตอบแทนทางออ้ม
ในภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยอย่างยิ่ง โดยเห็นด้วยมากท่ีสุดในด้านส่ิงอานวยความสะดวก 
รองลงมาคือดา้นเศรษฐกิจและดา้นนนัทนาการ พนกังานท่ีมีวุฒิการศึกษา สถานภาพ ต าแหน่งงาน 
หน่วยงานท่ีสังกดั และรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการจดัการค่าตอบแทนทางออ้ม
แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญั บริษทัเสริมสุข จากดั (มหาชน) ควรจดัการค่าตอบแทนทางออ้มให้มี
ความเหมาะสมยิ่งข้ึน โดยเฉพาะในดา้นนนัทนาการ อาทิ การจดักิจกรรมการออกกาลงักาย และ
การเช่ือมความสัมพนัธ์กบัชุมชน 

กชกร รพีกาญจน์ (2549: บทคดัย่อ) ได้ท าการศึกษาความพึงพอใจในค่าจ้างและ
สวสัดิการของพนักงาน บริษทัธานินทร์ เอลน่า จ ากดั การวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัมีวตัถุประสงค์ศึกษา
ระดบัความพึงพอใจในค่าจา้งและสวสัดิการของพนกังาน บริษทัธานินทร์ เอลน่า จ ากดั ท่ี และเพื่อ
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เปรียบเทียบระดับความพึงพอใจความพึงพอใจในค่าจ้างและสวสัดิการของพนักงาน บริษัท
ธานินทร์ เอลน่า จ ากดั โดยไดศึ้กษาจากกลุ่มตวัอย่าง จ  านวน 251 คน และใชเ้คร่ืองมือในการวิจยั
เป็นแบบสอบถามท่ีผูว้ิจ ัยคิดข้ึนเองโดยอาศยัความสอดคล้องกับกรอบแนวคิดในการวิจยั ผล
การศึกษาพบวา่ 1) พนกังานมีความไม่พอใจในดา้นต่าง ๆ ต่อน้ีไป ดา้นค่าจา้งและค่าตอบแทนอ่ืน 
ๆ นอกเหนือจากค่าจ้าง พนักงานมีความไม่พอใจในการจ่ายโบนัส ค่าจ้าง และค่ากะมากท่ีสุด 
เน่ืองจากพนกังานส่วนใหญ่เห็นว่าระดบัค่าจา้งท่ีไดรั้บรับน้อยเกินไปและไม่เพียงพอกบัค่าใช้จ่าย 
และควรเลือกท่ีจะพิจารณาค่าจา้งและโบนสั จากผลงานท่ีพนกังานแต่ละคนไดท้  า 2) พนกังานยงัไม่
พึงพอใจกบั การจดัท่ีพกัอาศยั ห้องน ้ า ดา้นการศึกษาอีกดว้ย ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกนัทางขอ้คน้พบ
ของงานวิจยัฉบบัน้ี ท่ีพบว่ากลุ่มตวัอย่างมีความพึงพอใจประเด็นเร่ืองการข้ึนเงินเดือน/ค่าจ้าง/
ค่าตอบแทน ในระดบัต ่าสุด (ระดบันอ้ย) อยูใ่นระดบัต ่าท่ีสุด 
 สุรศกัด์ิ ศกัดาเดชชยั (2548: บทคดัย่อ) การศึกษาความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนของ
ผูแ้ทนยาในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาถึงความพึงพอใจต่อค่าตอบแทน
ท่ีไดรั้บของผูแ้ทนยา ในเขตการขายภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ และเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง
สถานภาพส่วนตัวกับความพึงพอใจต่อค่ าตอบแทนของผู ้แทนยาในเขตการขายภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ โดยใช้วิธีการศึกษาในเชิงส ารวจจากกลุ่มตวัอยา่งน้ี เช่น ผูแ้ทนยาท่ีขายยา
ใหก้บัโรงพยาบาล ร้านขายยา และคลินิก ท่ีมีเขตการขายอยูใ่นภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ จากจ านวน
กลุ่มตวัอยา่งทั้งส้ิน 196 ราย ผลการศึกษาพบวา่ 1) ผูแ้ทนยาพึงพอใจต่อค่านายหนา้ เงินรางวลัพิเศษ 
เงินประกนัรายไดล่้วงหนา้ ค่ายานพาหนะ และไม่พึงพอใจเงินเดือน ค่าเบ้ียเล้ียง ค่ารับรองลูกคา้ 
สวสัดิการ ค่าตอบแทนรวม 2) ความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนกบัประเภท
ผูแ้ทนยา และคุณลกัษณะพื้นฐานของผูแ้ทนยา พบวา่ความพึงพอใจดา้นเงินเดือน ค่าเบ้ียเล้ียง ค่า
รับรองลูกคา้ ค่าตอบแทนรวมท่ีบริษทัจ่ายมีความสัมพนัธ์กบัประเภทของผูแ้ทนยา ในขณะท่ีความ
พึงพอใจดา้นค่านายหนา้ เงินรางวลัพิเศษ เงินประกนัรายไดล่้วงหนา้การก าหนดลกัษณะการจ่าย
ค่าใชจ่้าย การคิดค่าใชจ่้ายเก่ียวกบัยานพาหนะ และสวสัดิการท่ีไดรั้บไม่มีความสัมพนัธ์กบัประเภท
ของผูแ้ทนยา 3) ความพึงพอใจต่อค่าตอบแทน มีความสัมพนัธ์กบัคุณลกัษณะพื้นฐานของผูแ้ทนยา
ในดา้นระดบัการศึกษา และประสบการณ์ในการท างาน ขณะท่ีคุณลกัษณะพื้นฐานดา้นเพศ อาย ุ
สถานภาพสมรส และประสบการณ์ในการเปล่ียนงาน ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจต่อ
ค่าตอบแทน 
 



 
 

บทที ่3 

วธีิด าเนินการศึกษา 

 
 

การศึกษาในคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อ
การก าหนดค่าตอบแทนของพนกังานบริษทัทรูอินฟอร์เมชัน่เทคโนโลยี จ ากดั ซ่ึงผูศึ้กษามีขั้นตอน
การด าเนินการดงัต่อไปน้ี 
  1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
  2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
  3.  การวเิคราะห์ขอ้มูลและการประมวลผล 
  4.  สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

1.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

1.1  ประชากร 
ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ พนกังานบริษทัทรูอินฟอร์เมชัน่เทคโนโลยี จ  ากดั  

จ านวนพนกังานทั้งหมด 756 คน (ขอ้มูลจากฝ่ายทรัพยากรบุคคล เดือนกนัยายน 2557) 
1.2  กลุ่มตัวอย่าง 

การก าหนดขนาดตวัอยา่งท่ีเป็นตวัแทนประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา ก าหนดท่ีระดบั
ความเช่ือมัน่ 95% สัดส่วนความคลาดเคล่ือนเท่ากบั 0.05 ซ่ึงค านวณตามวิธีของ ยามาเน่  (Taro Yamane) 
ดงัน้ี 

                
                   เม่ือ                     n = ขนาดตวัอยา่ง 

                  N = ขนาดประชากร  
                  e = ค่าความคลาดเคล่ือน 
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                แทนค่า 

 
                           =  261.5 
 

 ดงันั้น ประชากรในการศึกษาคร้ังน้ี จ  านวน 262 คน แต่เพื่อลดความคลาดเคล่ือน ผูศึ้กษา
จึงก าหนดขนาดตวัอย่าง จ  านวน 270 คน 

1.3  วธีิการสุ่มตัวอย่างตัวอย่าง 
การสุ่มตวัอยา่งตวัอยา่งพนกังานบริษทัทรู อินฟอร์เมชัน่เทคโนโลยี จ  ากดัในการศึกษา

คร้ังน้ี เป็นการสุ่มตวัอยา่งแบบบงัเอิญหรือตามความสะดวก (Convenience Sampling) 
 

2.  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษา 
 

  2.1  ขั้นตอนในการสร้างเคร่ืองมือ 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถาม ผูศึ้กษาไดด้ าเนินการดงัน้ี 

    2.1.1  ศึกษาทฤษฎี เอกสาร และงานวิจยัที่เกี่ยวขอ้ง เพื่อน าขอ้มูลมาเป็น
แนวทางในการก าหนดกรอบโครงสร้างของแบบสอบถาม 
  2.1.2  น าขอ้มูลมาวิเคราะห์เน้ือหา ก าหนดกรอบแนวคิดของแบบสอบถาม 
  2.1.3  สร้างแบบสอบถาม โดยผูศ้ึกษาได้ท าการศึกษาจากเอกสาร  ต ารา 
บทความต่างๆ ที่เก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม  ให้ครอบคลุมเน้ือหาท่ี
ตอ้งการศึกษา พร้อมทั้งตรวจสอบ แก้ไข ปรับปรุงให้ถูกตอ้งเหมาะสม ตรงตามวตัถุประสงค์
ของการศึกษา 
  2.1.4  น าแบบสอบถามท่ีรวบรวมไดเ้พื่อมาพิจารณาตรวจสอบความสมบูรณ์ เพื่อ
ท าการวิเคราะห์ต่อไป ในการสร้างเคร่ืองมือ ผูศ้ึกษาได้ท าแบบสอบถามแบ่งเป็น 4 ส่วน
ตามที่ได้กล่าวมาในขา้งตน้ และได้ให้ผูท้รงคุณวุฒิตรวจสอบความถูกตอ้งของแบบสอบถาม
ก่อนการน าไปใช้จริง มีรายนามดงัต่อไปน้ี 
   1)  รศ. ดร. ก่ิงพร ทองใบ อาจารยท่ี์ปรึกษา 
   2)  นายสมชาย วงศศ์รีสุนทร ผูช่้วยผูอ้  านวยการฝ่ายพฒันาและวจิยั                                
                                                    เทคโนโลยสีารสนเทศ บริษทัทรู อิน  

                                                  ฟอร์เมชัน่เทคโนโลย ีจ  ากดั 
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   3)  นางสาวยพุิน มิตรยอดวงศ ์ ผูช่้วยผูอ้  านวยการฝ่ายสารสนเทศ   
                                                 บริษทัทรู อินฟอร์เมชัน่เทคโนโลย ี 
                                                 จ ากดั   

  2.1.5  ท าการปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามตามขอ้เสนอแนะของอาจารย์
ที่ปรึกษา แล้วน าแบบสอบถามที่มีการปรับปรุงแก้ไขสมบูรณ์แล้ว ไปทดลองกบักลุ่มที่ไม่ใช่
ประชากร จ านวน 30 ราย ก่อนน าไปใช้จริงกับประชากรกลุ่มเป้าหมาย 
  2.1.6  น าแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ ไปใชจ้ริงกบักลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาท่ี
ก าหนดไว ้

2.2  เคร่ืองมือในการศึกษา 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการท าการศึกษาคร้ังน้ีใช้แบบสอบถาม (Questionnaire)  เป็น

เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลข้ึนมาเอง จากกลุ่มตวัอยา่ง มีจ านวน 270 ชุด จ านวนขอ้ค าถาม
ทั้งหมด 4 ส่วน ท่ีผูศึ้กษาไดท้  าการคน้ควา้มาแลว้นั้นประกอบไปดว้ยเน้ือหา ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1  แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน จ านวน 7 ขอ้ ซ่ึง
ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ระดบั
เงินเดือน ระดบัต าแหน่งงานโดยลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Checklist)  

ส่วนท่ี 2  แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการก าหนดค่าตอบแทนของ
พนกังานบริษทั ทรู อินฟอร์เมชัน่เทคโนโลย ีจ ากดั ไดแ้ก่ปัจจยัดา้นองคก์าร ปัจจยัดา้นงาน ลกัษณะ
ของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั คือ มากท่ีสุด มาก ปาน
กลาง นอ้ย และนอ้ยท่ีสุด ในแต่ละระดบัจะมีความหมายและเกณฑก์ารใหค้ะแนนแต่ละระดบัดงัน้ี 

 
  ระดับความคิดเห็น    ค่าคะแนนเท่ากบั 
   เห็นดว้ยมากท่ีสุด     5 
   เห็นดว้ยมาก      4 
   เห็นดว้ยปานกลาง     3 
   เห็นดว้ยนอ้ย      2 
    เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด     1 
 

ส่วนท่ี 3  แบบสอบถามเก่ียวกบัค่าตอบแทนของพนกังานบริษทั ทรู อินฟอร์เมชัน่
เทคโนโลยี จ ากดั ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale)  5 ระดบั 
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คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยท่ีสุด ในแต่ละระดบัจะมีความหมายและเกณฑ์การให้
คะแนนแต่ละระดบัดงัน้ี 

  ระดับความพงึพอใจ    ค่าคะแนนเท่ากบั 
   พึงพอใจมากท่ีสุด     5 
   พึงพอใจมาก      4 
   พึงพอใจปานกลาง     3 
   พึงพอใจนอ้ย      2 
    พึงพอใจนอ้ยท่ีสุด     1 
 

ส่วนท่ี 4  ขอ้เสนอแนะวา่บริษทัควรมีการปรับปรุงค่าตอบแทนดา้นใด มีจ านวน 1 
ขอ้ โดยลกัษณะของค าถามเป็นแบบปลายเปิด (Open-ended questions)  
 

3.  การวเิคราะห์ข้อมูลและประมวลผล 
 

1.  ผูศึ้กษาไดท้  าการตรวจสอบแบบสอบถามท่ีไดม้าทั้ง 270 ชุด 
2.  น าขอ้มูลท่ีไดท้ั้งหมดจากแบบสอบถามมาลงรหสั ใหค้ะแนนตามเกณฑก์ าหนด 
3.  น าคะแนนไปวิเคราะห์ทางสถิติดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์ โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป 

SPSS เพื่อเป็นเคร่ืองมือช่วยในการวิเคราะห์ รวมทั้งสถิติอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งในการทดสอบสมมุติฐาน 
โดยการศึกษาคร้ังน้ีใชร้ะดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (Level of significance) 

4.  การแปลความหมายค่าเฉล่ียส าคญัของปัจจยัท่ีมีผลต่อการก าหนดค่าตอบแทน ใช้
เกณฑใ์นการประเมิน 

การคิดคะแนนแบบวดัระดับการมีความสัมพนัธ์ของปัจจัยท่ีมีผลต่อการก าหนด
ค่าตอบแทนของบริษทัฯ จะคิดจากค่าเฉล่ียของคะแนนโดยมีเกณฑใ์นการพิจารณา ดงัน้ี 

               (คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด)       =  ( 5 – 1 )   =   0.8 
                   จ  านวนชั้น                    5 
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ตารางท่ี  3.1  ตารางแสดงความหมายค่าเฉล่ียส าคญัของปัจจยัท่ีมีผลต่อการก าหนดค่าตอบแทน 
 

คะแนนเฉลีย่ ความส าคัญ 
1.00 – 1.80 นอ้ยท่ีสุด 
1.81 – 2.60 นอ้ย 
2.61 – 3.40 ปานกลาง 
3.41 – 4.20 มาก 
4.21 – 5.00 มากท่ีสุด 

 

4.  สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 

การศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดว้เิคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติท่ีในการวเิคราะห์ มีดงัน้ี 
    4.1  การแปลความหมายขอ้มูล (Interpretation) โดยใชก้ารวิเคราะห์ขอ้มูลในเชิงพรรณนา 
(Descriptive research) อธิบายขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่งโดยใชค้่าความถ่ี (Frequency) และค่า
ร้อยละ (Percentage) ในการอธิบายและน าเสนอในรูปตารางเป็นร้อยละ 
    4.2  ค่าเฉล่ียตวัอยา่ง (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation: /S.D.) ใช้
อธิบายค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของขอ้มูล ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อ
การก าหนดค่าตอบแทนของบริษทัทรู อินฟอร์เมชัน่เทคโนโลย ีจ  ากดั 
    4.3  สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ในการเปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อการ
ก าหนดค่าตอบแทนของบริษทัทรู อินฟอร์เมชัน่ เทคโนโลย ีจ  ากดั จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล โดย
ใช ้Independent t-test และ One Way ANOVA ในการหาความสัมพนัธ์จากค่า t-test, F-test เพื่อหา
ขอ้มูลท่ีมีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  4.5  ขอ้มูลเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นองคก์ารและดา้นงานกบัค่าตอบแทน 
วิเคราะห์โดยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson's Product Moment Correlation 
Coefficient) และแปลความหมาย ค่าสัมปสิทธ์สหสัมพนัธ์ (r) จะมีค่าระหวา่ง -1 ≤ r ≤ 1 บ่งบอกให้
ทราบถึงลกัษณะของขอ้มูลว่าตวัแปรทั้งสองตวันั้นมีความสัมพนัธ์กนัหรือไม่ โดยพิจารณาดงัน้ี 
(ชูศรี วงศรั์ตนะ, 2544: 316) 
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ตารางท่ี  3.2 ตารางแสดงความสัมพนัธ์ของค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) 
 

ค่า r ค่าสัมประสิทธ์ิ ค าอธิบาย 
ค่า r มีค่าอยูร่ะหวา่ง -1 ถึง 0 ตวัแปรอิสระและตวัแปรตามมีความสัมพนัธ์ในทิศทาง

ตรงกนัขา้ม 
ค่า r มีค่าอยูร่ะหวา่ง 0 ถึง 1 ตวัแปรอิสระและตวัแปรตามมีความสัมพนัธ์ในทิศทาง

เดียวกนั 
ค่า r มีค่าเขา้ใกล ้ 1 ตวัแปรอิสระและตวัแปรตามมีความสัมพนัธ์ในทิศทาง

เดียวกนัและมีความสัมพนัธ์กนัมาก 
ค่า r มีค่าเขา้ใกล ้ -1 ตวัแปรอิสระและตวัแปรตามมีความสัมพนัธ์ในทิศทาง

ตรงกนัขา้มและมีความสัมพนัธ์กนัมาก 
ค่า r มีค่าเท่ากบั 0 ตวัแปรอิสระและตวัแปรตามไม่มีความสัมพนัธ์กนัเลย 
ค่า r เขา้ใกล ้ 0 ตวัแปรอิสระและตวัแปรตามมีความสัมพนัธ์กนันอ้ย 

 
เกณฑก์ารแปลความหมายค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) 
1.   ถา้ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เขา้ใกล ้1 (ประมาณ 0.70-0.90) ถือวา่มีความสัมพนัธ์

กนัในระดบัสูง (ถา้สูงกวา่ 0.90 ถือวา่อยูใ่นระดบัสูงมาก) 
2.   ถา้ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อยู่ระหว่าง 0.30-0.70 ถือว่ามีความสัมพนัธ์กนัใน

ระดบัปานกลาง 
3.   ถ้าค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เข้าใกล้ 0 (ประมาณ 0.30 และต ่ากว่า) ถือว่ามี

ความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่า 
4.   ถา้ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เป็น 0 แสดงวา่ไม่มีความสัมพนัธ์กนัเลย 

 



 
 

บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 

ในบทน้ีจะอธิบายถึงผลของการศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อการก าหนดค่าตอบแทนของ
บริษทัทรู อินฟอร์เมชัน่เทคโนโลยี จ  ากดั จากการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างจ านวน 270 ชุด และ
น ามาวิเคราะห์โดยใช้ค่าสถิติร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ท่ีระดบันัยส าคญัทางสถิติ 
0.05  ผลการศึกษาประกอบดว้ย 5 ส่วน ดงัต่อไปน้ี 

ส่วนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวปัจจยัดา้นบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม (น ามา
วเิคราะห์โดยวธีิแจกแจงความถ่ี หาค่าร้อยละ และน าเสนอในรูปตารางประกอบความเรียง) 

ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์เก่ียวกับระดับความเห็นด้านองค์การและด้านงานของ
พนกังานบริษทัทรู อินฟอร์เมชัน่เทคโนโลยี จ  ากดั (น ามาวิเคราะห์โดยใช้สถิติพื้นฐานหาค่าเฉล่ีย  
(x  ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยแปลความหมายตามเกณฑท่ี์ก าหนดไว)้ 

ส่วนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์เก่ียวกบัระดบัความพึงพอใจของค่าตอบแทนของพนกังาน
บริษัทท รู  อินฟอร์ เมชั่น เทคโนโลยี  จ  ากัด  (วิ เ คราะ ห์โดยใช้ส ถิ ติพื้ นฐานหาค่ า เฉ ล่ี ย  
( ̅   และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยแปลความหมายตามเกณฑท่ี์ก าหนดไว)้ 

ส่วนท่ี 4 ผลการทดสอบสมมุติฐาน 
ส่วนท่ี 5 ผลการวเิคราะห์ขอ้เสนอแนะ 

 

ส่วนที ่1  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วปัจจัยด้านบุคคล 
 

จากแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานจ านวน 7 ขอ้ ซ่ึงประกอบดว้ย 
เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ระดบัเงินเดือน ระดบั
ต าแหน่งงาน ไดผ้ลการวเิคราะห์ขอ้มูลตามตารางท่ี  4.1  
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ตารางท่ี  4.1 จ  านวน ร้อยละของขอ้มูลส่วนบุคคล 
 

ขอ้มูลส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
เพศ 

   
 ชาย 158 58.5 

 หญิง 112 41.5 

อาย ุ
 ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 25 ปี 50 18.5 
    
 

26 – 30 ปี 119 44.1 

 
31 – 35 ปี 40 14.8 

 
36 – 40 ปี 37 13.7 

  41 ปีข้ึนไป 24 8.9 
ระดบัการศึกษา 
 ต ่ากวา่ปริญญาตรี 46 17.0 

 
ปริญญาตรี 155 57.4 

 
สูงกวา่ปริญญาตรี 69 25.6 

สถานภาพสมรส 
  

 โสด 75 27.8 

 
สมรส 147 54.4 

 หมา้ย หยา่ร้าง หรือแยกกนัอยู ่ 48 17.8 

ระยะเวลาในการปฏิบติังาน   

 ต ่ากวา่ 1 ปี 48 17.8 

 1 – 5 ปี 79 29.3 

 6 – 10 ปี 78 28.9 

 11 – 15 ปี 12 4.4 

 15 ปีข้ึนไป 53 19.6 
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ตารางท่ี  4.1 (ต่อ) 
 

ขอ้มูลส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
ระดบัเงินเดือน 

   
 ต ่ากวา่ 15,000 บาท 60 22.2 

 15,000 – 25,000 บาท 121 44.8 

 25,001 – 35,000 บาท 36 13.3 

 
35,001 – 45,000 บาท 30 11.1 

 
50,001 บาทข้ึนไป 23 8.5 

ระดบัต าแหน่งงาน 
 ระดบัปฏิบติัการ 150 55.6 
    
 

ระดบัช านาญการ 68 25.2 

 
ระดบัผูจ้ดัการ 52 19.3 

รวม 270 100 
 
จากตารางท่ี  4.1 พบวา่ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 

270 คน มีดงัน้ี 
1.  เพศ พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 158 คน คิดเป็นร้อยละ 58.5 และเพศ

หญิง จ านวน 142 คน คิดเป็นร้อยละ 41.5 ตามล าดบั 
2.  อายุ พนกังานมีอายุอยู่ในช่วง 26.30 ปี มากท่ีสุด จ านวน 119 คน คิดเป็นร้อยละ 

44.1  รองลงมาคือ ช่วงอายุต  ่ากวา่หรือเท่ากบั 25 ปี จ  านวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 58.5 และนอ้ย
ท่ีสุดคือ ช่วงอาย ุ41 ปีข้ึนไป จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 8.9 

3.  ระดบัการศึกษา พนกังานส่วนใหญ่มีการศึกษาอยูใ่นระดบัปริญญาตรี จ  านวน155 
คน คิดเป็นร้อยละ 57.4  รองลงมาคือ สูงกวา่ปริญญาตรี จ  านวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 25.6 และ
นอ้ยท่ีสุดคือ ต ่ากวา่ปริญญาตรี จ  านวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ17.0 

4.  สถานภาพสมรส พนกังานส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรสแลว้ จ านวน 147 คน คิดเป็น
ร้อยละ 54.4 รองลงมาคือ มีสถานภาพโสด จ านวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 27.8 และนอ้ยท่ีสุดคือ  
สถานภาพหมา้ย หยา่ร้าง หรือแยกกนัอยู ่จ  านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 17.8 
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5.  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน พนกังานส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการปฏิบติังานมาก
ท่ีสุด ในช่วง 1-5 ปี จ  านวน 79 คน ร้อยละ 29.3 รองลงมาคือ 6 – 10 ปี จ  านวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 
28.9 และนอ้ยท่ีสุดคือ 11 – 15 ปี จ  านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 4.4 

6.  ระดบัเงินเดือน พนกังานมีรายไดต่้อเดือน 15,000 – 25,000 บาท มากท่ีสุด จ านวน 
121 คน คิดเป็นร้อยละ 44.8 รองลงมาคือ มีรายไดต่้อเดือน ต ่ากวา่ 15,000 บาท จ านวน 60 คน คิด
เป็นร้อยละ 22.2 และนอ้ยท่ีสุดคือ มีรายได้ต่อเดือน 50,001 บาทข้ึนไป จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อย
ละ 8.5  

7. ระดบัต าแหน่งงาน พนักงานอยู่ในต าแหน่งพนักงานระดบัปฏิบติัการมากท่ีสุด 
จ านวน 150 คน คิดเป็นร้อยละ 55.6 รองลงมาคือพนกังานระดบัช านาญการ จ านวน 68 คน คิดเป็น
ร้อยละ 25.2 และนอ้ยท่ีสุดคือ ระดบัผูจ้ดัการ จ านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 19.3 
 

ส่วนที ่2  ผลการวเิคราะห์เกีย่วกบัระดับความเห็นด้านองค์การและด้านงาน 
 

จากแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการก าหนดค่าตอบแทนของพนกังานบริษทั 
ทรู อินฟอร์เมชั่นเทคโนโลยี จ ากัด ได้แก่ปัจจัยด้านองค์การ ปัจจัยด้านงาน ลักษณะของ
แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง 
นอ้ย และนอ้ยท่ีสุด ไดผ้ลการวเิคราะห์เก่ียวกบัระดบัความเห็นดา้นองคก์ารและดา้นงาน จากตาราง
ท่ี  4.2 และ ตารางท่ี  4.3 ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี  4.2  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นองคก์าร 
 

ปัจจยัดา้นองคก์าร  ̅ S.D. 
ระดบัความ
คิดเห็น 

1. ความสามารถในการจ่ายค่าจา้งและค่าสวสัดิการ
 ต่างๆต่อพนกังานของสถานประกอบการ 

4.12 0.95 มาก 

2. จ านวนพนกังานท่ีมีอยูเ่พียงพอและครอบคลุมกบั
 ปริมาณงาน 

4.36 0.76 มากท่ีสุด 

3. สภาพแวดลอ้มในการท างานส่งผลต่อการ
 ปฏิบติังานมากนอ้ยเพียงใด 

4.17 0.97 มาก 
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ตารางท่ี  4.2  (ต่อ)  
 

ปัจจยัดา้นองคก์าร  ̅ S.D. 
ระดบัความ
คิดเห็น 

4. ความเป็นผูน้ าของหวัหนา้ส่งผลต่อต่อศกัยภาพใน
 การปฏิบติังานของพนกังาน 

4.22 1.21 มากท่ีสุด 

5. ช่ือเสียงของหน่วยงานและการยอมรับจากสังคมมี
 ผลต่อความมัน่คงและความเช่ือมัน่ในการท างาน 

3.84 0.76 มาก 

ภาพรวม 4.14 0.75 มาก 

 
จากตารางท่ี  4.2 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั

ปัจจยัดา้นองคก์ารของผูต้อบแบบสอบถาม พบวา่  
ปัจจยัท่ีอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ จ  านวนพนกังานท่ีมีอยู่เพียงพอและครอบคลุมกบั

ปริมาณงาน ค่าเฉล่ีย 4.36 และความเป็นผูน้ าของหวัหนา้ส่งผลต่อต่อศกัยภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังาน ค่าเฉล่ีย 4.22 ปัจจยัท่ีอยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่  สภาพแวดลอ้มในการท างานส่งผลต่อการ
ปฏิบัติงานมากน้อยเพียงใด ค่าเฉล่ีย 4.17 รองลงมาคือความสามารถในการจ่ายค่าจ้างและค่า
สวสัดิการต่างๆ ต่อพนกังานของสถานประกอบการ ค่าเฉล่ีย 4.12 และช่ือเสียงของหน่วยงานและ
การยอมรับจากสังคมมีผลต่อความมัน่คง และความเช่ือมัน่ในการท างาน ค่าเฉล่ีย 3.84 ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี  4.3 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นงาน 
 

ปัจจยัดา้นงาน  ̅ S.D. 
ระดบัความ
คิดเห็น 

6. ปริมาณงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายเหมาะสมกบั
 เวลา ท่ีท่านตอ้งปฏิบติั 

3.76 0.80 มาก 

7. งานท่ีท่านท ามีความชดัเจน บอกใหรู้้วา่จะท าอะไร 
 และด าเนินการอยา่งไร 

3.97 1.07 มาก 

8. ท่านมีส่วนร่วมในการวางแผนปฏิบติังาน ไม่ตอ้ง
 ท าตามค าสั่งอยา่งเดียว 

3.91 1.23 มาก 
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ตารางท่ี  4.3 (ต่อ) 
 

ปัจจยัดา้นงาน  ̅ S.D. 
ระดบัความ
คิดเห็น 

9. งานท่ีท่านท าอยูมี่ความหลากหลายไม่ซ ้ าซาก จ าเจ 4.11 1.05 มาก 
10. งานท่ีไดรั้บมอบหมายมีความทา้ทายและช่วยให้
 ไดเ้รียนรู้และมีประสบการณ์มากข้ึน 

4.06 1.05 มาก 

ภาพรวม 3.96 0.84 มาก 
 
จากตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั

ดา้นงานของผูต้อบแบบสอบถาม พบวา่  
ปัจจยัทุกขอ้อยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ งานท่ีท่านท าอยูมี่ความหลากหลาย ไม่ซ ้ าซาก จ าเจ 

ค่าเฉล่ีย 4.11 รองลงมาคืองานท่ีได้รับมอบหมายมีความท้าทาย  และช่วยให้ได้เรียนรู้และมี
ประสบการณ์มากข้ึน ค่าเฉล่ีย 4.06 งานท่ีท่านท ามีความชัดเจน บอกให้รู้ว่าจะท าอะไร และ
ด าเนินการอยา่งไร ค่าเฉล่ีย 3.97 ท่านมีส่วนร่วมในการวางแผนปฏิบติังาน ไม่ตอ้งท าตามค าสั่งอยา่ง
เดียว ค่าเฉล่ีย 3.19  และปริมาณงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายเหมาะสมกบัเวลา ท่ีท่านตอ้งปฏิบติั 
ค่าเฉล่ีย 3.76 ตามล าดบั 

 

ส่วนที ่3  ผลการวเิคราะห์เกีย่วกบัระดับความพงึพอใจของค่าตอบแทนของพนักงาน 
 

จากแบบสอบถามเก่ียวกับค่าตอบแทนของพนักงานบริษัท ทรู อินฟอร์เมชั่น
เทคโนโลยี จ ากดั ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5
ระดบั คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย และน้อยท่ีสุด ไดผ้ลการวิเคราะห์เก่ียวกบัระดบัความพึง
พอใจของค่าตอบแทนตามตารางท่ี 4.4 
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ตารางท่ี  4.4 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความพึงพอใจเก่ียวกบัค่าตอบแทน 
 

ปัจจยัดา้นค่าตอบแทน  ̅ S.D. 
ระดบัความ
พึงพอใจ 

1. รายไดต่้อเดือนท่ีไดรั้บ    

  1.1  ค่าจา้งรายเดือน 3.79 1.11 มาก 

  1.2  ค่าล่วงเวลา 4.54 0.50 มากท่ีสุด 
  1.3  ค่าต าแหน่ง 4.75 0.50 มากท่ีสุด 

  1.4  ค่าอายงุาน 4.28 0.86 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.34 0.38 มากท่ีสุด 

2. สวสัดิการท่ีเก่ียวกบัการฝึกอบรมและพฒันา
 พนกังาน 

   

  2.1  การอบรมความรู้เก่ียวกบัการท างาน 4.30 0.66 มากท่ีสุด 

  2.2  การจดัใหมี้มุมอ่านหนงัสือหรือหอ้งสมุด 4.32 0.74 มากท่ีสุด 
ภาพรวม 4.31 0.57 มากท่ีสุด 

3. สวสัดิการท่ีเก่ียวกบัการช่วยเหลือในเร่ืองค่าครองชีพ   

  3.1  การมีโรงอาหารจ าหน่ายอาหารราคาประหยดั 4.60 0.65 มากท่ีสุด 
  3.2  การใหเ้งินช่วยเหลือเช่น งานแต่งงาน งานศพ 
 เป็นตน้ 

4.70 0.46 มากท่ีสุด 

  3.3  การช่วยเหลือค่าเล่าเรียนบุตร 4.03 1.00 มาก 

  3.4  การใหส่้วนลด 50% เม่ือใชบ้ริการในระบบ
 เครือข่ายทรู เช่น ค่าบริการโทรศพัทมื์อถือ 
 อินเตอร์เน็ตและค่าบริการทรูวชิัน่ เป็นตน้ 

3.83 1.19 มาก 

  3.5  การใหส่้วนลดพิเศษส าหรับพนกังานเม่ือซ้ือ
 สินคา้ในเครือซีพี 

3.74 0.95 มาก 

ภาพรวม 4.18 0.58 มาก 
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ตารางท่ี  4.4 (ต่อ) 
 

ปัจจยัดา้นค่าตอบแทน  ̅ S.D. 
ระดบัความ
พึงพอใจ 

4. สวสัดิการท่ีช่วยเหลือการออมและส่งเสริมความมัง่คงในอนาคตของพนกังาน 
  4.1 การมีประกนัสังคม 3.22 0.83 ปานกลาง 

  4.2 กองทุนส ารองเล้ียงชีพ 3.70 0.90 มาก 

  4.3 โครงการร่วมลงทุนระหวา่งนายจา้งและลูกจา้ง 
 (EJIP) 

4.21 0.88 มากท่ีสุด 

  4.4 เงินกูเ้พื่อสวสัดิการท่ีพกัอาศยั 4.27 0.74 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 3.85 0.56 มาก 

5. สวสัดิการดา้นนนัทนาการและสุขภาพอนามยั 

  5.1 การแข่งขนักีฬา 4.29 0.69 มากท่ีสุด 
  5.2 การจดังานเล้ียงสังสรรคพ์นกังาน 4.41 0.65 มากท่ีสุด 

  5.3 การประกนัชีวิตและประกนัอุบติัเหตุใหก้บั
 พนกังาน 

4.32 0.74 มากท่ีสุด 

  5.4 การจดัใหมี้ห้องพยาบาลของบริษทั 4.60 0.65 มากท่ีสุด 

  5.5 การตรวจสุขภาพประจ าปี 4.70 0.46 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.46 0.39 มากท่ีสุด 

ภาพรวมดา้นค่าตอบแทน 4.23 0.35 มากท่ีสุด 

  
จากตารางท่ี 4.4 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความพึงพอใจเก่ียวกบั

ค่าตอบแทนของผูต้อบแบบสอบถาม พบวา่ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ดว้ยค่าเฉล่ีย 4.23 เม่ือ
แยกพิจารณาเป็นรายดา้นมีรายละเอียดดงัน้ี 

รายไดต่้อเดือนท่ีไดรั้บ ในภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.34 โดยปัจจยัท่ีอยู่
ในระดบัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ค่าต าแหน่ง ค่าเฉล่ีย 4.75 รองลงมาคือค่าล่วงเวลา ค่าเฉล่ีย  4.54 ค่าอายุ
งาน ค่าเฉล่ีย  4.28 และค่าจา้งรายเดือน ค่าเฉล่ีย 3.79 ตามล าดบั 
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สวสัดิการท่ีเก่ียวกบัการฝึกอบรมและพฒันาพนกังาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
ค่าเฉล่ีย 4.31โดยปัจจยัทุกขอ้อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ไดแ้ก่การจดัให้มีมุมอ่านหนงัสือหรือห้องสมุด 
ค่าเฉล่ีย 4.39 และการอบรมความรู้เก่ียวกบัการท างาน ค่าเฉล่ีย 4.30 ตามล าดบั 

สวสัดิการท่ีเก่ียวกับการช่วยเหลือในเร่ืองค่าครองชีพในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
ค่าเฉล่ีย 4.18 โดยปัจจยัท่ีอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ การให้เงินช่วยเหลือเช่น งานแต่งงาน งานศพ 
เป็นตน้ ค่าเฉล่ีย 4.70 และ การมีโรงอาหารจ าหน่ายอาหารราคาประหยดั ค่าเฉล่ีย 4.60 ปัจจยัท่ีอยูใ่น
ระดบัมาก ไดแ้ก่ การช่วยเหลือค่าเล่าเรียนบุตร ค่าเฉล่ีย 4.03 รองลงมาคือ การให้ส่วนลด 50% เม่ือ
ใช้บริการในระบบเครือข่ายทรู เช่น ค่าบริการโทรศพัทมื์อถือ อินเตอร์เน็ต และค่าบริการทรูวิชัน่ 
เป็นตน้ ค่าเฉล่ีย 3.83 และการให้ส่วนลดพิเศษส าหรับพนกังาน เม่ือซ้ือสินคา้ในเครือซีพี ค่าเฉล่ีย 
3.74  ตามล าดบั 

สวสัดิการท่ีช่วยเหลือการออมและส่งเสริมความมัง่คงในอนาคตของพนักงาน ใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.85 โดยปัจจยัท่ีอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ไดแ้ก่เงินกูเ้พื่อสวสัดิการท่ี
พกัอาศยั ค่าเฉล่ีย 4.27 และโครงการร่วมลงทุนระหว่างนายจา้งและลูกจา้ง (EJIP) ค่าเฉล่ีย 4.21
ปัจจยัท่ีอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ กองทุนส ารองเล้ียงชีพ ค่าเฉล่ีย 3.70 และการมีประกนัสังคม ค่าเฉล่ีย 
3.22 ตามล าดบั 

สวสัดิการด้านนันทนาการและสุขภาพอนามัย ในภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
ค่าเฉล่ีย 4.46 โดยปัจจยัทุกขอ้อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ การตรวจสุขภาพประจ าปี ค่าเฉล่ีย 4.70
รองลงมาคือการจดัให้มีห้องพยาบาลของบริษทั ค่าเฉล่ีย 4.60 การจดังานเล้ียงสังสรรค์พนกังาน 
ค่าเฉล่ีย 4.41 การประกนัชีวิตและประกนัอุบติัเหตุให้กบัพนกังาน ค่าเฉล่ีย 4.32 และการแข่งขนั
กีฬา ค่าเฉล่ีย 4.29 ตามล าดบั 
 

ส่วนที ่4  ผลการทดสอบสมมุติฐาน 
 

4.1  พนักงานบริษัททีม่ีปัจจัยส่วนบุคคลต่างกนัจะมีความคิดเห็นต่อค่าตอบแทนของ
บริษัททรู อินฟอร์เมช่ันเทคโนโลย ีจ ากดั แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี  4.5 เปรียบเทียบระหวา่งความคิดเห็นต่อค่าตอบแทนของบริษทัทรู อินฟอร์เมชัน่     
                     เทคโนโลย ีจ  ากดั กบัปัจจยัส่วนบุคคล จ าแนกตามเพศ 
 

เพศ  ̅ S.D. t Sig 

ชาย 4.14 0.69 2.26 0.03* 
หญิง 3.93 0.79     

*ระดบันยัส าคญั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.5 เปรียบเทียบระหวา่งความคิดเห็นต่อค่าตอบแทนของบริษทัทรูอินฟอร์
เมชัน่เทคโนโลย ีจ  ากดั กบัปัจจยัส่วนบุคคล จ าแนกตามเพศ พบวา่มีค่าความน่าจะเป็นนอ้ยกวา่ 0.05
แสดงวา่พนกังานบริษทัท่ีมีเพศต่างกนัจะมีความคิดเห็นต่อค่าตอบแทนของบริษทัทรู อินฟอร์เมชัน่
เทคโนโลย ีจ  ากดั แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 
 
ตารางท่ี  4.6 เปรียบเทียบระหวา่งความคิดเห็นต่อค่าตอบแทนของบริษทัทรู อินฟอร์เมชัน่ 
                     เทคโนโลย ีจ  ากดั กบัปัจจยัส่วนบุคคล จ าแนกตามอายุ 
 

อาย ุ  ̅ S.D. F Sig 
ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 25 ปี 4.19 0.31 3.14 0.04* 

26 – 30 ปี 4.24 0.34   

31 – 35 ปี 4.28 0.36   

36 – 40 ปี 4.19 0.42   

41 ปีข้ึนไป 4.22 0.34     

*ระดบันยัส าคญั 0.05  
จากตารางท่ี 4.6 เปรียบเทียบระหวา่งความคิดเห็นต่อค่าตอบแทนของบริษทัทรูอินฟอร์

เมชัน่เทคโนโลย ีจ  ากดั กบัปัจจยัส่วนบุคคล จ าแนกตามอาย ุพบวา่มีค่าความน่าจะเป็นนอ้ยกวา่ 0.05
เทคโนโลย ีจ  ากดั แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 
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ตารางท่ี  4.7 เปรียบเทียบระหวา่งความคิดเห็นต่อค่าตอบแทนของบริษทัทรู อินฟอร์เมชัน่ 
                     เทคโนโลย ีจ  ากดั กบัปัจจยัส่วนบุคคล จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ระดบัการศึกษา  ̅ S.D. F Sig 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 4.20 0.34 3.29 0.03* 

ปริญญาตรี 4.21 0.37   

สูงกวา่ปริญญาตรี 4.31 0.30     
*ระดบันยัส าคญั 0.05 

 
จากตารางท่ี 4.7 เปรียบเทียบระหวา่งความคิดเห็นต่อค่าตอบแทนของบริษทัทรู อิน

ฟอร์เมชัน่เทคโนโลย ีจ  ากดั กบัปัจจยัส่วนบุคคล จ าแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่มีค่าความน่าจะ
เป็นนอ้ยกวา่ 0.05 แสดงวา่พนกังานบริษทัท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัจะมีความคิดเห็นต่อ
ค่าตอบแทนของบริษทัทรูอินฟอร์เมชัน่เทคโนโลย ีจ  ากดั แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 

 
ตารางท่ี  4.8  เปรียบเทียบระหวา่งความคิดเห็นต่อค่าตอบแทนของบริษทัทรู อินฟอร์เมชัน่ 
                     เทคโนโลย ีจ  ากดั กบัปัจจยัส่วนบุคคล จ าแนกตามสถานภาพสมรส 
 

สถานภาพสมรส  ̅ S.D. F Sig 
โสด 4.18 0.38 3.39 0.02* 

สมรส 4.24 0.34   

หมา้ยหยา่ร้าง หรือแยกกนัอยู ่ 4.28 0.32     
*ระดบันยัส าคญั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.8 เปรียบเทียบระหวา่งความคิดเห็นต่อค่าตอบแทนของบริษทัทรูอินฟอร์
เมชัน่เทคโนโลย ีจ  ากดั กบัปัจจยัส่วนบุคคล จ าแนกตามสถานภาพสมรส พบวา่มีค่าความน่าจะเป็น
นอ้ยกวา่ 0.05 แสดงวา่พนกังานบริษทัท่ีมีสถานภาพสมรส ต่างกนัจะมีความคิดเห็นต่อค่าตอบแทน
ของบริษทัทรูอินฟอร์เมชัน่เทคโนโลย ีจ  ากดั แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 
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ตารางท่ี  4.9  เปรียบเทียบระหวา่งความคิดเห็นต่อค่าตอบแทนของบริษทัทรู อินฟอร์เมชัน่ 
                     เทคโนโลย ีจ  ากดั กบัปัจจยัส่วนบุคคล จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
 

ระยะเวลาในการปฏิบติังาน  ̅ S.D. F Sig 
ต ่ากวา่ 1 ปี 4.28 0.35 2.38 0.04* 

1 – 5 ปี 4.27 0.33   

6 – 10 ปี 4.19 0.37   

11 – 15 ปี 4.40 0.37   

15 ปีข้ึนไป 4.14 0.31     

*ระดบันยัส าคญั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.9 เปรียบเทียบระหว่างความคิดเห็นต่อค่าตอบแทนของบริษทัทรู อิน
ฟอร์เมชัน่เทคโนโลย ีจ  ากดั กบัปัจจยัส่วนบุคคล จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน พบวา่มีค่า
ความน่าจะเป็นนอ้ยกว่า 0.05 แสดงว่าพนกังานบริษทัท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน ต่างกนัจะมี
ความคิดเห็นต่อค่าตอบแทนของบริษทัทรูอินฟอร์เมชั่นเทคโนโลยี จ  ากัด แตกต่างกนั ท่ีระดับ
นยัส าคญั 0.05 
 
ตารางท่ี  4.10 เปรียบเทียบระหวา่งความคิดเห็นต่อค่าตอบแทนของบริษทัทรู อินฟอร์เมชัน่ 
                       เทคโนโลย ีจ  ากดั กบัปัจจยัส่วนบุคคล จ าแนกตามระดบัเงินเดือน 
 

ระดบัเงินเดือน  ̅ S.D. F Sig 
ต ่ากวา่ 15,000 บาท 4.24 0.34 4.45 0.02* 

15,000 – 25,000 บาท 4.25 0.33   
25,001 – 35,000 บาท 4.19 0.36   
35,001 – 45,000 บาท 4.24 0.40   

50,001 บาทข้ึนไป 4.16 0.39     
*ระดบันยัส าคญั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.10  เปรียบเทียบระหวา่งความคิดเห็นต่อค่าตอบแทนของบริษทัทรูอิน
ฟอร์เมชัน่เทคโนโลยี จ  ากดั กบัปัจจยัส่วนบุคคล จ าแนกตามระดบัเงินเดือน พบวา่มีค่าความน่าจะ
เป็นน้อยกว่า 0.05 แสดงว่าพนักงานบริษัทท่ีมีระดับเงินเดือนต่างกันจะมีความคิดเห็นต่อ
ค่าตอบแทนของบริษทัทรูอินฟอร์เมชัน่เทคโนโลย ีจ  ากดั แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 
 
ตารางท่ี  4.11 เปรียบเทียบระหวา่งความคิดเห็นต่อค่าตอบแทนของบริษทัทรู อินฟอร์เมชัน่ 
                       เทคโนโลย ีจ  ากดั กบัปัจจยัส่วนบุคคล จ าแนกตามต าแหน่งงาน 
 

ระดบัต าแหน่งงาน  ̅ S.D. F Sig 
ระดบัปฏิบติัการ 4.18 0.37 3.03 0.04* 

ระดบัช านาญการ 4.29 0.31   
ระดบัผูจ้ดัการ 4.28 0.32     

*ระดบันยัส าคญั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.11 เปรียบเทียบระหวา่งความคิดเห็นต่อค่าตอบแทนของบริษทัทรู อิน
ฟอร์เมชัน่เทคโนโลย ีจ  ากดั กบัปัจจยัส่วนบุคคล จ าแนกตามต าแหน่งงาน พบวา่มีค่าความน่าจะเป็น
นอ้ยกวา่ 0.05 แสดงวา่พนกังานบริษทัท่ีมีต าแหน่งงาน ต่างกนัจะมีความคิดเห็นต่อค่าตอบแทนของ
บริษทัทรูอินฟอร์เมชัน่เทคโนโลย ีจ  ากดั แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 

 
4.2  พนักงานทีม่ีปัจจัยด้านองค์การต่างกนัจะมีความคิดเห็นต่อค่าตอบแทนของ

บริษัททรู อินฟอร์เมช่ันเทคโนโลย ีจ ากดั แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี  4.12  ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นองคก์ารกบัการก าหนดค่าตอบแทนของบริษทั 
 
ปัจจยัดา้นองคก์าร ดา้นค่าตอบแทน 
1. ความสามารถในการจ่ายค่าจา้งและค่า
 สวสัดิการต่างๆ ต่อพนกังานของสถาน
 ประกอบการ   
 

Pearson Correlation  0.393** 

 
Sig. (2-tailed) 0.000 
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ตารางท่ี 4.12 (ต่อ) 
 
ปัจจยัดา้นองคก์าร ดา้นค่าตอบแทน 
2. จ านวนพนกังานท่ีมีอยูเ่พียงพอและ
 ครอบคลุมกบัปริมาณงาน 

Pearson Correlation  0.220** 
Sig. (2-tailed) 0.000 

3. สภาพแวดลอ้มในการท างานส่งผลต่อ
 การปฏิบติังานมากนอ้ยเพียงใด 

Pearson Correlation   0.193** 

 
Sig. (2-tailed) 0.001 

4. ความเป็นผูน้ าของหวัหนา้ส่งผลต่อต่อ
 ศกัยภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน  

Pearson Correlation 0.099 

 
Sig. (2-tailed) 0.106 

5. ช่ือเสียงของหน่วยงานและการยอมรับ
 จากสังคมมีผลต่อความมัน่คง และความ 
 เช่ือมัน่ในการท างาน 

Pearson Correlation   0.275** 

 
Sig. (2-tailed) 0.000 

ภาพรวมปัจจยัดา้นองคก์าร Pearson Correlation  0.263** 

 Sig. (2-tailed) 0.000 

**ระดบันยัส าคญั 0.01 
 

จากตารางท่ี 4.12 ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นองคก์าร กบัการก าหนดค่าตอบแทน
ของบริษทักบัค่าตอบแทนทั้งรูปแบบเป็นตวัเงินและไม่เป็นตวัเงิน พบวา่ในภาพรวมมีความสัมพนัธ์
ในทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่า อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (r = 0.263**) ซ่ึงเป็นไปตาม
สมมุติฐานท่ีตั้งไว ้

ผลการวิเคราะห์แยกเป็นรายขอ้ พบวา่ ปัจจยัดา้นองคก์าร ไดแ้ก่ ความสามารถในการ
จ่ายค่าจา้งและค่าสวสัดิการต่างๆ ต่อพนกังานของสถานประกอบการ มีความสัมพนัธ์กนัในทิศทาง
เดียวกนัทางบวกกบัการก าหนดค่าตอบแทนในระดบัปานกลาง ต ่า อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 (r = 0.393**) ส่วนจ านวนพนักงานท่ีมีอยู่เพียงพอและครอบคลุมกับปริมาณงาน 
สภาพแวดลอ้มในการท างานส่งผลต่อการปฏิบติังานมากนอ้ยเพียงใด และช่ือเสียงของหน่วยงาน
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และการยอมรับจากสังคมมีผลต่อความมัน่คง และความเช่ือมัน่ในการท างาน มีความสัมพนัธ์กนัใน
ทิศทางเดียวกนัทางบวกกบัการก าหนดค่าตอบแทนในระดบัต ่า อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 (r = 0.220**) (r = 0.193**) (r = 0.275**)  

แสดงว่าปัจจยัดา้นองค์การในภาพรวมและ 4 รายขอ้ ไดแ้ก่ ความสามารถในการจ่าย
ค่าจา้งและค่าสวสัดิการต่างๆ ต่อพนกังานของสถานประกอบการ จ านวนพนกังานท่ีมีอยูเ่พียงพอ
และครอบคลุมกับปริมาณงาน สภาพแวดล้อมในการท างานส่งผลต่อการปฏิบติังานมากน้อย
เพียงใด และช่ือเสียงของหน่วยงานและการยอมรับจากสังคมมีผลต่อความมัน่คง และความเช่ือมัน่
ในการท างาน มีผลต่อการก าหนดค่าตอบแทนของบริษทักบัค่าตอบแทนทั้งรูปแบบเป็นตวัเงินและ
ไม่เป็นตวัเงิน ท่ีระดบันยัส าคญั 0.01 ยกเวน้ความเป็นผูน้ าของหวัหนา้ส่งผลต่อต่อศกัยภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน  

4.3  พนักงานที่มีปัจจัยด้านงานต่างกันจะมีความคิดเห็นต่อค่าตอบแทนของบริษัททรู 
อนิฟอร์เมช่ันเทคโนโลย ีจ ากดั แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี  4.13 ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นงานกบัการก าหนดค่าตอบแทนของบริษทั 
 
ปัจจยัดา้นงาน ดา้นค่าตอบแทน 
6. ปริมาณงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายเหมาะสม
 กบัเวลา ท่ีท่านตอ้งปฏิบติั               

Pearson Correlation  0.366** 

  Sig. (2-tailed) 0.000 

7. งานท่ีท่านท ามีความชดัเจน บอกใหรู้้วา่จะท า
 อะไร และด าเนินการอยา่งไร 

Pearson Correlation   0.220** 

  Sig. (2-tailed) 0.000 

8. ท่านมีส่วนร่วมในการวางแผนปฏิบติังาน ไม่
 ตอ้งท าตามค าสั่งอยา่งเดียว 

Pearson Correlation  0.484** 

  Sig. (2-tailed) 0.000 

9.งานท่ีท่านท าอยูมี่ความหลากหลาย ไม่ซ ้ าซาก 
 จ าเจ 

Pearson Correlation  0.230** 

  Sig. (2-tailed) 0.000 
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ตารางท่ี  4.13  (ต่อ) 
 
ปัจจยัดา้นงาน ดา้นค่าตอบแทน 
10. งานท่ีไดรั้บมอบหมายมีความทา้ทาย  และ
 ช่วยใหไ้ดเ้รียนรู้และมีประสบการณ์มากข้ึน 

Pearson Correlation  0.379** 

  Sig. (2-tailed) 0.000 

ภาพรวมปัจจัยด้านงาน Pearson Correlation   0.495** 

  Sig. (2-tailed) 0.000 

**ระดบันยัส าคญั 0.01 
 

จากตารางท่ี  4.13 ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นงานกบัการก าหนดค่าตอบแทนของ
บริษัทกับค่าตอบแทนทั้ งรูปแบบเป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน พบว่า พบว่าในภาพรวมมี
ความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.01 (r = 0.495**) 
ซ่ึงเป็นไปตามสมมุติฐานท่ีตั้งไว ้

ผลการวิเคราะห์แยกเป็นรายขอ้ พบว่า ปัจจยัดา้นองค์งาน ไดแ้ก่ ปริมาณงานท่ีท่าน
ไดรั้บมอบหมายเหมาะสมกบัเวลาท่ีท่านตอ้งปฏิบติั ท่านมีส่วนร่วมในการวางแผนปฏิบติังาน ไม่
ตอ้งท าตามค าสั่งอย่างเดียว และงานท่ีได้รับมอบหมายมีความทา้ทาย และช่วยให้ไดเ้รียนรู้และมี
ประสบการณ์มากข้ึน มีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนัทางบวกกบัการก าหนดค่าตอบแทนใน
ระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (r = 0.366**) (r = 0.484**) (r = 0.275**) 
ตามล าดบั ส่วนงานท่ีท่านท ามีความชดัเจน บอกให้รู้วา่จะท าอะไร และด าเนินการอยา่งไร และงาน
ท่ีท่านท าอยู่มีความหลากหลาย ไม่ซ ้ าซาก จ าเจ มีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนัทางบวกกบั
การก าหนดค่าตอบแทนในระดบัต ่า อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  (r = 0.220**)                
(r = 0.230**) ตามล าดบั 

แสดงว่าปัจจยัดา้นงานในภาพรวม และในทุกรายขอ้ไดแ้ก่ ปริมาณงานท่ีท่านได้รับ
มอบหมายเหมาะสมกบัเวลา ท่ีท่านตอ้งปฏิบติั งานท่ีท่านท ามีความชดัเจน บอกให้รู้วา่จะท าอะไร 
และด าเนินการอย่างไร ท่านมีส่วนร่วมในการวางแผนปฏิบติังาน ไม่ตอ้งท าตามค าสั่งอย่างเดียว 
งานท่ีท่านท าอยูมี่ความหลากหลาย ไม่ซ ้ าซาก จ าเจ และงานท่ีไดรั้บมอบหมายมีความทา้ทาย  และ
ช่วยให้ได้เรียนรู้และมีประสบการณ์มากข้ึน มีผลต่อการก าหนดค่าตอบแทนของบริษัทกับ
ค่าตอบแทนทั้งรูปแบบเป็นตวัเงินและไม่เป็นตวัเงิน ท่ีระดบันยัส าคญั 0.01 
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ส่วนที ่5  ผลการวเิคราะห์ข้อเสนอแนะ 
 

จากการสอบถามขอ้เสนอแนะจากพนักงาน มีผูใ้ห้ความคิดเห็นในส่วนน้ีจ านวน 19 
คน คิดเป็นร้อยละ 7.04 ผลการวเิคราะห์สรุปเป็นตารางท่ี  4.14 
 
ตารางท่ี  4.14  ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมจากพนกังานบริษทัทรู อินฟอร์เมชัน่เทคโนโลย ีจ  ากดั ควร 
                        ปรับปรุง 
 

ข้อเสนอแนะ จ านวน(19 คน) ร้อยละ 

1.ดา้นค่าตอบแทน 
  

       1.1 ควรปรับโครงสร้างเงินเดือนและโบนสั โดยพิจารณาจาก 
 ผลการปฏิบติังานเป็นหลกั 

9 47.4 

      1.2  ควรส่ือสารใหพ้นกังานรู้ถึงวธีิการพิจารณาการปรับ 
 เงินเดือนและโบนสั 

8 42.1 

2.ปัจจยัดา้นองคก์าร 
       2.1 ควรจดัหอ้งท างาน/พื้นท่ีท างานใหมี้สัดส่วนเหมาะสมกบั 
  จ านวนพนกังานและลกัษณะการท างานของแต่ละแผนก 

15 79.0 

       2.2 ควรจดัใหมี้รถรับ-ส่งพนกังานระหวา่งตึกท างาน  13 68.4 

       2.3 ผูบ้ริหารควรสร้างบรรยากาศในการท างานไม่ให้   
    เคร่งเครียดเกินไป            

4 21.1 

3.ปัจจยัดา้นงาน    

       3.1 ควรใหพ้นกังานไดท้  างานใหม่ๆและมีส่วนร่วมในการ 
 ตดัสินใจ 

5 26.3 

      3.2 ควรมีการช้ีแจงถึงวธีิการประเมินผลการปฏิบติัท่ีชดัเจนให้  
 พนกังานทราบ 

10 52.6 
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จากตารางท่ี  4.14 พบวา่ พนกังานมีขอ้เสนอแนะในทุก ๆ ดา้น โดยแยกรายดา้นดงัน้ี  
ดา้นค่าตอบแทน พนกังานเสนอแนะว่า ควรปรับโครงสร้างเงินเดือนและโบนสั โดย

พิจารณาจากผลการปฏิบติังานเป็นหลกั จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 47.4 ควรส่ือสารให้พนกังานรู้
ถึงวธีิการพิจารณาการปรับเงินเดือนและโบนสั จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 42.1 

ด้านองค์การ พนักงานเสนอแนะว่า ควรจัดห้องท างาน/พื้นท่ีท างานให้มีสัดส่วน
เหมาะสมกบัจ านวนพนกังานและลกัษณะการท างานของแต่ละแผนก จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 
79.0 ควรจดัให้มีรถรับ-ส่งพนกังานระหวา่งตึกท างาน จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 68.4 ผูบ้ริหาร
ควรสร้างบรรยากาศในการท างานไม่ใหเ้คร่งเครียดเกินไป จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 21.1  

ด้านงาน พนักงานเสนอแนะว่า ควรมีการช้ีแจงถึงวิธีการประเมินผลการปฏิบติัท่ี
ชดัเจนใหพ้นกังานทราบ จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 52.6 ควรให้พนกังานไดท้  างานใหม่ๆและมี
ส่วนร่วมในการตดัสินใจ จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อย 26.3  
 



 
 

บทที ่5 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 

ในบทน้ีผูศึ้กษาจะน าเสนอสรุปผลเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อการก าหนดค่าตอบแทนของ
พนกังานบริษทัทรู อินฟอร์เมชัน่เทคโนโลย ีจ ากดั โดยผูศึ้กษาไดน้ าขอ้มูลท่ีเก็บรวบรวมไดม้า สรุป
อภิปรายผล และเสนอแนะดงัน้ี 
 

1.  สรุปผลการศึกษา 
 

1.1  วตัถุประสงค์ของการศึกษา 
 1.1.1  เพื่อศึกษาเปรียบเทียบความเห็นต่อค่าตอบแทนของบริษทัทรู อินฟอร์เมชัน่

เทคโนโลย ีจ  ากดั โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
   1.1.2  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นองคก์ารและดา้นงาน กบั

ค่าตอบแทนของบริษทัทรู อินฟอร์เมชัน่เทคโนโลย ีจ  ากดั 
   1.1.3  เพื่อน าผลการศึกษาท่ีไดเ้สนอเป็นแนวทางต่อผูบ้ริหารในการก าหนด
ค่าตอบแทนของ   บริษทัทรู อินฟอร์เมชัน่เทคโนโลย ีจ  ากดั 

1.2  วธีิการด าเนินการศึกษา 
 ประชากรท่ีศึกษาคร้ังน้ีเป็นพนกังานของบริษทัทรู อินฟอร์เมชัน่เทคโนโลยี จ  ากดั 
จ านวน 270 คน ตามสูตรการค านวณขนาดกลุ่มตวัอย่างของ Taro Yamane เคร่ืองมือท่ีใช้ใน
การศึกษา คือ แบบสอบถาม 4 ส่วน โดยน าส่งและรับแบบสอบถามดว้ยคืนดว้ยตนเอง เพื่อน ามา
รวบรวมขอ้มูลและวิเคราะห์โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป ใชส้ถิติพื้นฐาน ประกอบดว้ย 
ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน หาความแตกต่างระหวา่งตวัแปรท่ีแตกต่างกนั
ในการทดสอบสมมุติฐาน และวเิคราะห์ความแปรปรวน (One way ANOVA) ดว้ยการทดสอบแบบ 
T-test และ F -test และการหาค่าสหสัมพนัธ์เพียร์สัน 

1.3  ผลการศึกษา   
      1.3.1 พนกังานส่วนใหญ่ เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 58.5  มีอายุระหวา่ง 26.30  ปี 

คิดเป็นร้อยละ 44.1 มีการศึกษาสูงสุดระดบัการศึกษาปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 57.4  มีสถานภาพ
สมรสแลว้ คิดเป็นร้อยละ 54.4  มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 1-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 29.3  มีระดบั
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เงินเดือน 15,000– 25,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 44.8  และมีต าแหน่งงานระดบัปฏิบติัการ คิดเป็นร้อย
ละ 55.6 

      1.3.2  ผลการวเิคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นองคก์าร พบวา่ในภาพรวมอยู่
ระดบัมาก ( ̅ = 4.14) โดยเม่ือพิจารณาแต่ละรายการ ดงัน้ี 
          ปัจจยัท่ีอยู่ในระดับมากท่ีสุด ได้แก่ จ  านวนพนักงานท่ีมีอยู่เพียงพอและ
ครอบคลุมกบัปริมาณงาน ค่าเฉล่ีย 4.36  และความเป็นผูน้ าของหวัหนา้ส่งผลต่อต่อศกัยภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน ค่าเฉล่ีย 4.22 ปัจจยัท่ีอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่  สภาพแวดลอ้มในการท างาน
ส่งผลต่อการปฏิบติังานมากนอ้ยเพียงใด ค่าเฉล่ีย 4.17 รองลงมาคือความสามารถในการจ่ายค่าจา้ง
และค่าสวสัดิการต่างๆ ต่อพนักงานของสถานประกอบการ   ค่าเฉล่ีย 4.12 และช่ือเสียงของ
หน่วยงานและการยอมรับจากสังคมมีผลต่อความมัน่คง และความเช่ือมัน่ในการท างาน ค่าเฉล่ีย 
3.84 ตามล าดบั 
 1.3.3  ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นงาน พบว่า พนกังานส่วน
ใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวปัจจยัดา้นงานในภาพรวมอยูร่ะดบัมาก ( ̅ = 3.96) โดยเม่ือพิจารณาแต่ละ
รายการ ดงัน้ี  
 ปัจจยัทุกขอ้อยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ งานท่ีท่านท าอยูมี่ความหลากหลาย ไม่ซ ้ าซาก 
จ าเจ ค่าเฉล่ีย 4.11 รองลงมาคืองานท่ีไดรั้บมอบหมายมีความทา้ทาย  และช่วยให้ไดเ้รียนรู้และมี
ประสบการณ์มากข้ึน ค่าเฉล่ีย 4.06 งานท่ีท่านท ามีความชัดเจน บอกให้รู้ว่าจะท าอะไร และ
ด าเนินการอยา่งไร ค่าเฉล่ีย 3.97 ท่านมีส่วนร่วมในการวางแผนปฏิบติังาน ไม่ตอ้งท าตามค าสั่งอยา่ง
เดียว ค่าเฉล่ีย 3.91 และปริมาณงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายเหมาะสมกบัเวลา ท่ีท่านตอ้งปฏิบติั 
ค่าเฉล่ีย 3.76 ตามล าดบั 
 1.3.4  พนกังานส่วนใหญ่มีความพึงพอใจในค่าตอบแทนด่านต่างๆ ในภาพรวมอยู่
ระดบัมากท่ีสุด ( ̅ = 4.23) เม่ือแยกพิจารณาเป็นรายดา้นมีรายละเอียดดงัน้ี  
 รายไดต่้อเดือนท่ีไดรั้บ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.34โดยปัจจยัท่ี
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ค่าต าแหน่ง ค่าเฉล่ีย 4.75 รองลงมาคือค่าล่วงเวลา ค่าเฉล่ีย 4.54 ค่าอายุ
งาน ค่าเฉล่ีย 4.28  และค่าจา้งรายเดือน ค่าเฉล่ีย 3.79 ตามล าดบั 
 สวสัดิการท่ีเก่ียวกบัการฝึกอบรมและพฒันาพนกังาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก
ท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.31 โดยปัจจยัทุกขอ้อยู่ในระดบัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ การจดัให้มีมุมอ่านหนงัสือหรือ
หอ้งสมุด ค่าเฉล่ีย 4.32 และการอบรมความรู้เก่ียวกบัการท างาน ค่าเฉล่ีย 4.30 ตามล าดบั 
 สวสัดิการท่ีเก่ียวกบัการช่วยเหลือในเร่ืองค่าครองชีพในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
ค่าเฉล่ีย 4.18 โดยปัจจยัท่ีอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ การให้เงินช่วยเหลือเช่น งานแต่งงาน งานศพ 
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เป็นตน้ ค่าเฉล่ีย 4.70 และ การมีโรงอาหารจ าหน่ายอาหารราคาประหยดั ค่าเฉล่ีย 4.60 ปัจจยัท่ีอยูใ่น
ระดบัมาก ไดแ้ก่ การช่วยเหลือค่าเล่าเรียนบุตร ค่าเฉล่ีย 4.03 รองลงมาคือ การให้ส่วนลด 50% เม่ือ
ใช้บริการในระบบเครือข่ายทรู เช่น ค่าบริการโทรศพัทมื์อถือ อินเตอร์เน็ต และค่าบริการทรูวิชัน่ 
เป็นตน้ ค่าเฉล่ีย 3.83 และการให้ส่วนลดพิเศษส าหรับพนกังาน เม่ือซ้ือสินคา้ในเครือซีพี ค่าเฉล่ีย 
3.74 ตามล าดบั 
 สวสัดิการท่ีช่วยเหลือการออมและส่งเสริมความมัง่คงในอนาคตของพนกังาน ใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.85 โดยปัจจยัท่ีอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ เงินกูเ้พื่อสวสัดิการท่ี
พกัอาศยั ค่าเฉล่ีย 4.27 และโครงการร่วมลงทุนระหว่างนายจา้งและลูกจา้ง (EJIP) ค่าเฉล่ีย 4.21
ปัจจยัท่ีอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ กองทุนส ารองเล้ียงชีพ ค่าเฉล่ีย 3.70 และการมีประกนัสังคม ค่าเฉล่ีย 
3.22 ตามล าดบั 
 สวสัดิการดา้นนนัทนาการและสุขภาพอนามยั ในภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด 
ค่าเฉล่ีย 4.46 โดยปัจจยัทุกขอ้อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ การตรวจสุขภาพประจ าปี ค่าเฉล่ีย 4.70
รองลงมาคือการจดัให้มีห้องพยาบาลของบริษทั ค่าเฉล่ีย 4.60 การจดังานเล้ียงสังสรรค์พนกังาน 
ค่าเฉล่ีย 4.41  การประกนัชีวิตและประกนัอุบติัเหตุให้กบัพนกังาน ค่าเฉล่ีย 4.32 และการแข่งขนั
กีฬา ค่าเฉล่ีย 4.29  ตามล าดบั 
 1.3.5  พนกังานบริษทัท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลต่างกนัจะมีความคิดเห็นต่อค่าตอบแทน
ของบริษทัทรู อินฟอร์เมชัน่เทคโนโลย ีจ  ากดั แตกต่างกนั  
 ผลการทดสอบสมมุติฐานพบว่า พนกังานบริษทัท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระดับเงินเดือน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และระดับ
ต าแหน่งงานต่างกนัจะมีความคิดเห็นต่อค่าตอบแทนของบริษทัทรู อินฟอร์เมชั่นเทคโนโลย ี
จ  ากดั แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 
 1.3.6  พนกังานท่ีมีปัจจยัดา้นองคก์ารต่างกนัจะมีความคิดเห็นต่อค่าตอบแทนของ
บริษทัทรู อินฟอร์เมชัน่เทคโนโลย ีจ  ากดั แตกต่างกนั 
 ผลการทดสอบสมมุติฐานพบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัด้านองค์การกับ
ค่าตอบแทนของบริษัท พบว่ามีความสัมพนัธ์กันในทิศทางเดียวกันทางบวกกับการก าหนด
ค่าตอบแทน แสดงวา่ปัจจยัดา้นองค์การมีผลต่อการก าหนดค่าตอบแทนของบริษทักบัค่าตอบแทน
ทั้งรูปแบบเป็นตวัเงินและไม่เป็นตวัเงิน ท่ีระดบันยัส าคญั 0.01 ยกเวน้ความเป็นผูน้ าของหัวหน้า
ส่งผลต่อต่อศกัยภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 
 1.3.7  พนกังานท่ีมีปัจจยัด้านงานต่างกนัจะมีความคิดเห็นต่อค่าตอบแทนของ
บริษทัทรู อินฟอร์เมชัน่เทคโนโลย ีจ  ากดั แตกต่างกนั 
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 ผลการวิเคราะห์พบว่าความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัด้านงาน กบัค่าตอบแทนของ
บริษทั พบว่ามีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนัทางบวกกบัการก าหนดค่าตอบแทน แสดงว่า
ปัจจยัดา้นองคง์านมีผลต่อการก าหนดค่าตอบแทนของบริษทักบัค่าตอบแทนทั้งรูปแบบเป็นตวัเงิน
และไม่เป็นตวัเงิน ท่ีระดบันยัส าคญั 0.01 
 

2.  อภิปรายผล 
 

2.1  จากการทดสอบสมมติฐานพบวา่พนกังานบริษทัท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ 
อายุระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระดับเงินเดือน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และระดับ
ต าแหน่งงานต่างกัน จะมีความคิดเห็นต่อค่าตอบแทนของบริษทัทรู อินฟอร์เมชั่นเทคโนโลย ี
จ  ากดั แตกต่างกนัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของของ ธิติมา คลา้ยทอง (2550) ศึกษาเร่ืองความคิดเห็น
ของพนักงานบริษัท เสริมสุข จ ากัด (มหาชน) ท่ีมีต่อการจัดการค่าตอบแทนทางอ้อม โดยมี
วตัถุประสงค์เพื่อศึกษาความคิดเห็นของพนกังานต่อการจดัการค่าตอบแทนทางออ้มของบริษทั
เสริมสุข ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานบริษทั เสริมสุข จากดั (มหาชน) มีความคิดเห็นต่อการจดัการ
ค่าตอบแทนทางออ้มในภาพรวมอยู่ในระดบัเห็นดว้ยอย่างยิ่ง โดยเห็นดว้ยมากท่ีสุดในด้านส่ิงอา
นวยความสะดวก รองลงมาคือด้านเศรษฐกิจและด้านนันทนาการ พนักงานท่ีมีวุฒิการศึกษา 
สถานภาพ ต าแหน่งงาน หน่วยงานท่ีสังกดั และรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการ
จดัการค่าตอบแทนทางออ้มแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั  

2.2  จากการทดสอบสมมติฐานพบว่าปัจจยัดา้นองค์การมีผลต่อปัจจยัค่าตอบแทน 
แสดงให้เห็นว่า ถ้าองค์การมีการบริหารงานท่ีดี มีสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีมีคุณภาพ มี
นโยบายและภาพลักษณ์ท่ีดี ท าให้พนักงานมีความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีได้รับเพิ่มข้ึน
สอดคล้องกบังานวิจยัของสุรศกัด์ิ ศกัดาเดชชัย (2548) ศึกษาความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนของ
ผูแ้ทนยาในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ พบว่า ผูแ้ทนยาพึงพอใจต่อค่านายหน้า เงินรางวลัพิเศษ 
เงินประกนัรายได้ล่วงหน้า ค่ายานพาหนะ และไม่พึงพอใจเงินเดือน ค่าเบ้ียเล้ียง ค่ารับรองลูกคา้ 
สวสัดิการ ค่าตอบแทนรวม ความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจต่อค่าตอบแทน กบัประเภทผูแ้ทน
ยา และคุณลกัษณะพื้นฐานของผูแ้ทนยา พบวา่ความพึงพอใจดา้นเงินเดือน ค่าเบ้ียเล้ียง ค่ารับรอง
ลูกคา้ ค่าตอบแทนรวมท่ีบริษทัจ่าย มีความสัมพนัธ์กบัประเภทของผูแ้ทนยา แต่ไม่สอดคลอ้งกบั
การศึกษาวิจยัของ กชกร รพีกาญจน์ (2549) ศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในค่าจา้งและสวสัดิการของ
พนักงาน บริษัท ธานินทร์ เอลน่า จ ากัด พบว่าพนักงานมีความไม่พอใจในด้านค่าจ้างและ
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ค่าตอบแทนอ่ืน ๆ นอกเหนือจากค่าจา้ง เช่น การจดัท่ีพกัอาศยั ห้องน ้ า ดา้นการศึกษา รวมถึงการ
พิจารณาจ่ายโบนสัดว้ย 

2.3  จากการทดสอบสมมติพบวา่ปัจจยัดา้นงานมีผลต่อปัจจยัค่าตอบแทนแสดงให้เห็น
ว่าพนักงานมีการรับรู้ต่อเงินเดือน สวสัดิการหรือผลตอบแทนต่างๆ ท่ีได้รับจากองค์การว่า
ค่าตอบแทนท่ีตนเองได้รับมีความเหมาะสม ยุติธรรมและสอดคล้องกบัความตอ้งการ จะท าให้
พนกังานมีความรู้สึกท่ีจะท างานตามภาระหน้าท่ี ความรับผิดชอบให้ดีท่ีสุด เพราะมีการค านึงถึง
ค่าตอบแทนท่ีได้รับจากองค์การเป็นการแลกเปล่ียน ท าให้พนักงานไม่อยากออกจากงานหรือ
เปล่ียนงานสอดคลอ้งกบังานวิจยัของสุเทพ ทองค า (2556) ศึกษาเร่ืองปัจจยัการบริหารค่าตอบแทน
ท่ีมีผลต่อความผกูพนัขององคก์ารวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มในจงัหวดัล าปาง พบวา่ ปัจจยั
การบริหารงานค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินท่ีเป็นธรรม และการบริหารค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินท่ี
เป็นธรรม มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน อยา่งมีนยัส าคญัท่ี 0.05 

ดงันั้นค่าตอบแทนจึงถือว่ามีความส าคญัในฐานะเป็นเคร่ืองมือในการจดัการผลการ
ปฏิบติัการของพนักงาน องค์การจึงควรให้ความส าคญัต่อการบริหารค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม 
ยุติธรรมและสอดคลอ้งกบัความตอ้งการ เพื่อดึงดูดพนกังานท่ีมีความสามารถให้เขา้มาท างานใน
องคก์าร ท าให้พนกังานมีความรู้สึกท่ีจะทุ่มเทในท างานตามภาระหนา้ท่ี ความรับผิดชอบให้ดีท่ีสุด 
เพราะถา้พวกเขารู้สึกวา่ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมและเป็นธรรมจะท าให้พวกเขามีความ
มุ่งมัน่และตั้งใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเต็มท่ี ท าให้องคก์ารบรรลุเป้าหมายท่ีตั้ง
ไว ้

 

3.  ข้อเสนอแนะ 
 

การศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดจ้  าแนกขอ้เสนอแนะไว ้2 ลกัษณะ คือ ขอ้เสนอแนะเพื่อน า
ผลการศึกษาไปใช ้และขอ้เสนอแนะเพื่อการศึกษาคร้ังต่อไป ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 

  
3.1  ข้อเสนอแนะในการน าผลการศึกษาไปใช้ 

  3.1.1 ปัจจัยด้านองค์การ ควรมีการจัดสถานท่ีในการปฏิบัติงานให้มีความ
เหมาะสม เช่น การจดัห้องท างาน ควรมีสัดส่วนท่ีพอเหมาะ สะดวกต่อการปฏิบติังานในแต่ละ
ลกัษณะงาน ควรจดัให้มีรถรับ-ส่งพนกังานระหว่างตึกท างาน เพื่อท่ีจะไดไ้ม่เป็นอุปสรรคในการ
เดินทางไปท างาน และผูบ้ริหารควรสร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างานไม่ให้
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เคร่งเครียดเกินไป การมอบอ านาจหน้าท่ีความรับผิดชอบให้ตรงกบัความรู้ความสามารถ รวมทั้ง
เปิดโอกาสใหพ้นกังานมีโอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี 
 3.1.2  ปัจจยัดา้นงาน องค์การตอ้งมอบหมายงานท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถ
และประสบการณ์ของพนกังานมากท่ีสุด รวมทั้งตอ้งให้โอกาสพนกังานท างานใหม่ๆ และมีส่วน
ร่วมในการตัดสินใจ เพราจะท าให้พนักงานมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ และ
ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งมีการประเมินผลปฏิบติังานท่ีชดัเจน มีความยุติธรรม และตอ้งสามารถช้ีแจงให้
พนกังานคนอ่ืนรับทราบไดท้ัว่กนั 
  3.1.3  ดา้นค่าตอบแทนควรมีการปรับโครงสร้างอตัราเงินเดือนให้สอดคลอ้งกบั
หนา้ท่ีความรับผิดชอบ และเป็นการจูงใจให้พนกังานมีความตั้งใจในการท างาน เพราะถา้เกิดความ
แตกต่างระหวา่งอตัราเงินเดือน อาจท าให้พนกังานเกิดการลาออกได ้และองคก์ารควรมีการส่ือสาร
ให้พนกังานทราบถึงระบบการจดัการค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเท่าเทียม รวมทั้งตอ้งไม่เกิดความ
ผดิพลาดในการบริหารจดัการดา้นค่าตอบแทน 

3.2  ข้อเสนอแนะส าหรับการศึกษาคร้ังต่อไป 
  จากการศึกษาในคร้ังน้ีผู ้ศึกษาได้ท าการศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อการก าหนด
ค่าตอบแทนของพนกังานบริษทัทรู อินฟอร์เมชัน่เทคโนโลยี จ  ากดั  ซ่ึงในการศึกษาคร้ังต่อไป ควร
ศึกษาเพิ่มเติมดงัต่อไปน้ี 
  3.2.1  ศึกษาตวัแปรตวัตวัแปรหน่ึงในเชิงลึก โดยการสอบสัมภาษณ์ เพื่อผลท่ีไดจ้ะ
มีความแม่นย  าข้ึน 
  3.2.2  ศึกษาในกลุ่มของพนกังานอ่ืนๆ ในองคก์าร เช่น พนกังานท่ีปฏิบติังานเป็นกะ 
เพื่อตรวจสอบความพึงพอใจในความเหมาะสมของค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ 
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แบบสอบถามเพือ่การวจิัย 

เร่ือง ปัจจัยทีม่ีผลต่อการก าหนดค่าตอบแทนของพนักงานบริษัททรู อินฟอร์เมช่ันเทคโนโลยี จ ากดั  
ค าช้ีแจง 

1. แบบสอบถามฉบบัน้ีจดัท าข้ึน เพื่อศึกษาวจิยัปัจจยัท่ีมีผลต่อการก าหนดค่าตอบแทน
ของพนกังานบริษทัทรู อินฟอร์เมชัน่เทคโนโลย ีจ ากดั 

2. แบบสอบถามไดแ้บ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี
ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นบุคคล
ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นองคก์ารและงาน
ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัค่าตอบแทน
ส่วนท่ี 4 ขอ้เสนอแนะวา่บริษทัควรมีการปรับปรุงค่าตอบแทนดา้นใด

3. ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการส ารวจคร้ังน้ี จะเป็นประโยชน์อยา่งยิ่งต่อการพฒันาและส่งเสริม
การบริหารจดัการองคก์ารใหมี้ประสิทธิภาพ และยงัเป็นแนวทางส าหรับการศึกษาวจิยัในคร้ังต่อไป 

4. การตอบแบบสอบถามของท่านจะไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่อหนา้ท่ีการงานของท่าน
กรุณาตอบแบบสอบถามทุกขอ้เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีสมบูรณ์ ค าตอบ หรือขอ้มูลท่ีไดจ้ากท่านจะถูกเก็บ
เป็นความลบั ขอขอบคุณผูต้อบแบบสอบถามทุกท่านมา ณ โอกาสน้ีดว้ย 
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ส่วนที่ 1  ข้อมูลเกีย่วกบัปัจจัยด้านบุคคล 

ค าช้ีแจง กรุณาท าเคร่ืองหมาย    หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัขอ้มูลของท่านมากท่ีสุดเพียงขอ้เดียว 
1. เพศ

 ชาย หญิง 
2. อายุ

 ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 25 ปี  26 – 30 ปี 
 31 – 35 ปี   36 – 40 ปี 
 41 ปีข้ึนไป 

3. ระดบัการศึกษา
ต ่ากวา่ปริญญาตรี  ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
สูงกวา่ปริญญาตรี 

4. สถานภาพสมรส
โสด  สมรส 
 หมา้ย หยา่ร้าง หรือแยกกนัอยู ่

5. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน
 ต ่ากวา่ 1 ปี  1 – 5 ปี 
 6 – 10 ปี  11 – 15 ปี 
 15 ปีข้ึนไป 

6. ระดบัเงินเดือน
 ต ่ากวา่ 15,000 บาท    15,000 – 25,000 บาท 
 25,001 – 35,000 บาท  35,001 – 45,000 บาท 
 50,001 บาทข้ึนไป 

7. ระดบัต าแหน่งงาน
ระดบัปฏิบติัการ  ระดบัช านาญการ 
 ระดบัผูจ้ดัการ 
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ส่วนที่ 2  แบบสอบถามเกีย่วกบัปัจจัยด้านองค์การและงาน 
ค าช้ีแจง กรุณาท าเคร่ืองหมาย หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด  โดยผูศึ้กษา

ไดก้ าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนนดงัน้ี 
5 หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
4 หมายถึง เห็นดว้ยมาก 
3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 
2 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 
1 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

ประเด็นค าถาม 
ระดบัความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

ด้านองค์การ 
1. ความสามารถในการจ่ายค่าจา้งและค่าสวสัดิการต่างๆ ต่อพนกังานของ
สถานประกอบการ

2. จ  านวนพนกังานท่ีมีอยูเ่พียงพอและครอบคลุมกบัปริมาณงาน
3. สภาพแวดลอ้มในการท างานส่งผลต่อการปฏิบติังานมากนอ้ยเพียงใด
4. ความเป็นผูน้ าของหวัหนา้ส่งผลต่อต่อศกัยภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังาน

5. ช่ือเสียงของหน่วยงานและการยอมรับจากสังคมมีผลต่อความมัน่คง
และความเช่ือมัน่ในการท างาน

ด้านงาน 
6. ปริมาณงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายเหมาะสมกบัเวลา ท่ีท่านตอ้งปฏิบติั
7. งานท่ีท่านท ามีความชดัเจน บอกใหรู้้วา่จะท าอะไร และด าเนินการ
อยา่งไร

8. ท่านมีส่วนร่วมในการวางแผนปฏิบติังาน ไม่ตอ้งท าตามค าสั่งอยา่ง
เดียว

9.งานท่ีท่านท าอยูมี่ความหลากหลาย ไม่ซ ้ าซาก จ าเจ
10.งานท่ีไดรั้บมอบหมายมีความทา้ทาย  และช่วยใหไ้ดเ้รียนรู้และมี

ประสบการณ์มากข้ึน
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ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกีย่วกับค่าตอบแทน  
ค าช้ีแจง กรุณาท าเคร่ืองหมาย หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความพึงพอใจของท่านมากท่ีสุด 
โดยผูศึ้กษาไดก้ าหนดเกณฑ์การใหค้ะแนนดงัน้ี 

5 หมายถึง พึงพอใจมากท่ีสุด 
4 หมายถึง พึงพอใจมาก 
3 หมายถึง พึงพอใจปานกลาง 
2 หมายถึง พึงพอใจนอ้ย 
1 หมายถึง พึงพอใจนอ้ยท่ีสุด 

ประเด็นค าถาม 
ระดบัความพึงพอใจ 
5 4 3 2 1 

1. รายได้ต่อเดือนทีไ่ด้รับ
  1.1 ค่าจา้งรายเดือน 
  1.2 ค่าล่วงเวลา 
  1.3 ค่าต าแหน่ง 
  1.4 ค่าอายงุาน 
2. สวสัดิการทีเ่กี่ยวกบัการฝึกอบรมและพฒันาพนักงาน
  2.1 การอบรมความรู้เก่ียวกบัการท างาน 
  2.2 การจดัใหมี้มุมอ่านหนงัสือหรือหอ้งสมุด 
3. สวสัดิการทีเ่กี่ยวกบัการช่วยเหลอืในเร่ืองค่าครองชีพ
  3.1 การมีโรงอาหารจ าหน่ายอาหารราคาประหยดั 
  3.2 การใหเ้งินช่วยเหลือเช่น งานแต่งงาน งานศพ เป็นตน้ 
  3.3 การช่วยเหลือค่าเล่าเรียนบุตร 
  3.4 การใหส่้วนลด 50% เม่ือใชบ้ริการในระบบเครือข่ายทรู เช่น 
ค่าบริการโทรศพัทมื์อถือ อินเตอร์เน็ต และค่าบริการทรูวิชัน่ เป็นตน้ 
  3.5 การใหส่้วนลดพิเศษส าหรับพนกังาน เม่ือซ้ือสินคา้ในเครือซีพี 
4. สวสัดิการทีช่่วยเหลอืการออมและส่งเสริมความมั่งคงในอนาคตของพนักงาน
  4.1 การมีประกนัสังคม 
  4.2 กองทุนส ารองเล้ียงชีพ 
  4.3 โครงการร่วมลงทุนระหวา่งนายจา้งและลูกจา้ง (EJIP) 
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ประเด็นค าถาม 
ระดบัความพึงพอใจ 
1 2 3 4 5 

  4.4 เงินกูเ้พื่อสวสัดิการท่ีพกัอาศยั 
5. สวสัดิการด้านนันทนาการและสุขภาพอนามัย
  5.1 การแข่งขนักีฬา 
  5.2 การจดังานเล้ียงสังสรรคพ์นกังาน 
  5.3 การประกนัชีวิตและประกนัอุบติัเหตุใหก้บัพนกังาน 
  5.4 การจดัใหมี้ห้องพยาบาลของบริษทั 
  5.5 การตรวจสุขภาพประจ าปี 

ส่วนที่ 4 ข้อเสนอแนะว่าบริษัทควรมีการปรับปรุงค่าตอบแทนในด้านใด และโปรดระบุด้วยว่า

ต้องการให้ปรับปรุงอย่างไร 

…………………………………………………………………………………………….…..……. 

…………………………………………………………………………………………….…..……. 

…………………………………………………………………………………………….…..……. 

…………………………………………………………………………………………….…..……. 

ขอขอบพระคุณทุกท่านเป็นอยา่งสูงท่ีสละเวลาตอบแบบสอบถาม 
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