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บทคัดย่อ 
 

 การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาระดบัค่าตอบแทนของนกัออกแบบ
คอมพิวเตอร์กราฟิกในบริษทั บีอีซี-มลัติมีเดีย จ  ากดั (2) เปรียบเทียบค่าตอบแทนของนกัออกแบบ
คอมพิวเตอร์กราฟิกโดยจ าแนกตามปัจจยับุคคลในบริษทั บีอีซี-มลัติมีเดีย จ  ากดั 
 การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา คือ พนกังาน
ของบริษทั บีอีซี-มลัติมีเดีย จ  ากดั ในสายงานนกัออกแบบและลกัษณะงานท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการ
ออกแบบกราฟิกดว้ยคอมพิวเตอร์ จ  านวนประชากรทั้งหมด 200 คน โดยมีการค านวณกลุ่มตวัอยา่ง
ดว้ยวิธีของ ทาโร ยามาเน่ ไดก้ลุ่มตวัอย่างจ านวน 133 ตวัอย่าง เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บขอ้มูล 
ไดแ้ก่ แบบสอบถามออนไลน์ ท าการสุ่มตวัอยา่งแบบเจาะจง สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ 
ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ค่าที การวิเคราะห์ค่าเอฟ และการ
เปรียบเทียบคะแนนเฉล่ียเป็นรายคู่ 
 ผลการศึกษาพบวา่ (1) ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัค่าตอบแทน
ในภาพรวมอยู่ระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านจะพบว่าทุกดา้นอยู่ในระดบัมาก โดยเรียงจาก
มากไปนอ้ย คือ ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินทางออ้ม ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินทางตรง สภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน และค่าตอบแทนท่ีไม่ไดเ้ป็นตวัเงิน (2) ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีเพศ อายุ สถานภาพ 
ระยะเวลาท่ีท างานกบับริษทั รายไดต่้อเดือน และวุฒิการศึกษา ท่ีแตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกบัค่าตอบแทนในทุกด้านไม่แตกต่างกนั ยกเวน้วุฒิการศึกษาต่างกนั มีระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการท างานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัยะส าคญัทางสถิติท่ี 0.5 
 
 
ค าส าคัญ  ค่าตอบแทน นกัออกแบบกราฟิก บริษทั บีอีซี-มลัติมีเดีย จ  ากดั 
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Abstract 
 
 The objectives of this study were (1) to study the compensation of computer graphic 
designer at BEC-Multimedia Co., Ltd. (2) to compare about compensation and personal factors of 
computer graphic designer at BEC-Multimedia Co., Ltd. 
 The study was a survey research. The total populations were 200 employees at 
computer graphic designer. And the sample groups were 133 employees obtained by Taro 
Yamane method. The online questionnaire was used for data collection using purposive sampling 
method. The data was analyzed by using percentage, mean, standard deviation, t-test, and F-test.  
 The result of the study showed that (1) Overall opinion of respondents about 
compensation was at high level.  Considering as per aspects, the highest level is indirect financial 
compensation, direct financial compensation, the job environment, and nonfinancial 
compensation, respectively. (2) The difference in gender, age, status, job duration and income did 
not have the different opinion about compensation. Except a difference of education background 
had different opinion in working environment on statistical significance of 0.5. 
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บทที ่1 

บทน า 
 
 

1.  ทีม่าและความส าคญัของปัญหา 
 
 การเคล่ือนจากโลกศตวรรษท่ี 20 มาสู่โลกในศตวรรษท่ี 21 เป็นการเปล่ียนแปลงเชิง
โครงสร้างก่อให้เกิดโอกาส ภยัคุกคาม เง่ือนไขและขอ้จ ากดัใหม่ จึงจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีตอ้งมีการ
พฒันาขีดความสามารถใหม่ท่ีแตกต่างไปจากเดิมอย่างส้ินเชิง ช่วงเวลาท่ีกระแสโลกาภิวตัน์เปิด
กวา้ง มีการหลัง่ไหลของทุนและเทคโนโลยีจากต่างประเทศเขา้มาลงทุนในประเทศ ท าให้ระบบ
อุตสาหกรรมมีความซับซ้อนมากข้ึน มีการปรับเปล่ียนโครงสร้างการผลิต ส่งเสริมการส่งออก 
ปัจเจกนิยม สุขนิยม และสากลนิยม จึงได้กลายมาเป็นโมเดล “Thailand 4.0” และเพื่อให้โมเดล 
Thailand 4.0 บรรลุผลสัมฤทธ์ิ ท าให้ตอ้งมีการพฒันาและยกระดบัแรงงานท่ีมีความรู้และทกัษะสูง
ท่ีชัดเจน โดยเน้นการบริหารจดัการแรงงานให้มีประสิทธิภาพ เน้นการพัฒนาทกัษะอาชีพอย่าง
ต่อเน่ือง พร้อมกบัการมีระบบสวสัดิการ และสิทธิประโยชน์ท่ีเหมาะสม เพื่อยกระดบัผลิตภาพของ
แรงงานท่ีมีความรู้และทกัษะสูง ซ่ึงจะเป็นองค์ประกอบส าคัญของการยกระดับผลิตภาพของ
ประเทศ อนัจะส่งผลต่อการยกระดบัขีดความสามารถในการแข่งขนัของประเทศไดใ้นท่ีสุด (กอง
บริหารงานวจิยัและประกนัคุณภาพการศึกษา 2559, หนา้ 1-24) 
 ปัจจุบนัระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารไดพ้ฒันากา้วไกลไปมาก การเขา้
มามีบทบาทของคอมพิวเตอร์ในการขบัเคล่ือนด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ กลายเป็นส่ิงที่ขาดไปไม่ได้
ในยุคโลกาภิวตัน์ ดว้ยความเจริญกา้วหนา้ของเทคโนโลยีเหล่าน้ี ท าให้มนุษยส์ามารถเขา้ถึงขอ้มูล
ข่าวสารผ่านช่องทางส่ือสารสนเทศต่าง ๆ ได้โดยง่ายดาย กระนั้นการท่ีจะตอ้งบริหารจดัการกบั
ความซบัซอ้นของระบบท่ีมีการเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็วก็จ  าเป็นตอ้งใชแ้นวคิดและหลกัปฏิบติั
ของศาสตร์ทฤษฎีใหม่ท่ีปรับปรุงมาจากของเดิมใหมี้ความกา้วหนา้ทนักบัการเปล่ียนแปลงของโลก
ท่ีหมุนไปอยา่งรวดเร็วมากยิง่ข้ึน 
 ความกา้วหน้าของเทคโนโลยีท าให้เกิดการเรียนรู้และศาสตร์การจดัการกบักิจกรรม
เหล่านั้นใหม่ ๆ ข้ึนมา กลายมาเป็นสายอาชีพใหม่ท่ีมีการน าคอมพิวเตอร์เขา้มาเก่ียวขอ้งกบัการ
ปฏิบติังานมากข้ึน “นกัออกแบบคอมพิวเตอร์กราฟิก (Computer Graphic Designer)” ก็เป็นหน่ึงใน
สายงานท่ีถือก าเนิดมาพร้อมกบัการพฒันาของเทคโนโลยี โดยเป็นการประยุกตค์วามกา้วหนา้ของ
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วิทยาการสมยัใหม่ท่ีใช้คอมพิวเตอร์เป็นส่วนด าเนินการและทฤษฎีทางศิลปะซ่ึงเป็นศาสตร์ดั้งเดิม
ของมนุษย ์เกิดเป็นผลงานสร้างสรรคใ์นลกัษณะส่ือดิจิทลัท่ีบุคคลทัว่ไปสามารถรับรู้ มองเห็น ได้
ยิน และสร้างความรู้สึกร่วมได้ อย่างไรก็ดี แมว้่างานศิลปะสมยัใหม่ในรูปแบบส่ือดิจิทลัจะถูก
ยอมรับกนัอยา่งกวา้งขวางมากข้ึน แต่เพราะความรวดเร็วของการเขา้ถึงขอ้มูลผา่นส่ือหลายรูปแบบ
ท่ีมีความง่ายดาย ท าให้เกิดเป็นทศันคติของบุคคลทัว่ไปท่ีเขา้ใจผิด โดยเฉพาะในประเทศไทย ว่า
ลกัษณะงานของนักออกแบบฯ เป็นงานท่ีมีความสะดวก ง่ายดาย ไม่ตอ้งอาศยัต้นทุนค่างวดท่ี
มากมาย อนัท าให้เกิดปัญหาความไม่ชดัเจนของค่าจา้งค่าตอบแทนข้ึนมาในโลกอินเตอร์เน็ต ผล
จากปัญหาเหล่าน้ีส่งผลให้กลุ่มนกัออกแบบฯ ในประเทศไทยบางส่วนท่ีเป็นบุคลากรมีคุณภาพได้
ผนัตวัไปท างานกบัตลาดแรงงานต่างประเทศ ซ่ึงมีความเขา้ใจ ให้การยอมรับ และตอบสนองต่อ
ความพึงพอใจในค่าตอบแทนต่อเหล่านกัออกแบบฯ มากกว่าในประเทศไทย (เกียรติอนนัต์ ลว้น
แกว้: นโยบายคุณภาพชีวิตแรงงานในยุค 4.0: บทเรียนจากต่างประเทศ 2560) จนในท่ีสุดอาจจะท า
ให้ตลาดแรงงานไทยก็ตอ้งประสบกบัภาวะขาดแคลนบุคลากรนักออกแบบฯ ท่ีมีคุณภาพในการ
สร้างสรรคผ์ลงานใหก้บัประเทศ 
 ความกา้วหน้าของเทคโนโลยี และการผสานกบัทฤษฎีทางศิลปะ ท าให้เกิดเป็นสาย
อาชีพใหม่อยา่งนกัออกแบบฯ ข้ึนมา แต่ความไม่แน่ชดัเก่ียวกบัการจดัการค่าตอบแทนซ่ึงเป็นหน่ึง
ในเร่ืองพื้นฐานของหลกัการบริหารจดัการท าใหอ้นาคตของนกัออกแบบฯ ยงัคงไม่กระจ่างชดั ดว้ย
เหตุน้ี จึงท าให้เกิดแนวความคิดในการศึกษาเก่ียวกบัทฤษฎีค่าตอบแทนและการเปรียบเทียบโดย
จ าแนกตามปัจจยับุคคล ภายในบริษทั บีอีซี-มลัติมีเดีย จ  ากดั ซ่ึงเป็นบริษทัภายในกลุ่มบริษทับีอีซี 
เวิลด์ ผูป้ระกอบกิจการเก่ียวกบัการออกอากาศส่ือ การผลิตส่ือโฆษณา การผลิตรายการโทรทศัน์ 
และการจดัหารายการโทรทศัน์ ซ่ึงถือวา่เป็นกิจการท่ีผนวกงานของส่ือสารมวลชนและเทคโนโลยี
สมยัใหม่เขา้ไปมีส่วนในการด าเนินการอยา่งเห็นไดช้ดั โดยเฉพาะงานในส่วนของนกัออกแบบฯ ท่ี
มีบทบาทในการสร้างสรรคผ์ลงานผา่นส่ือโทรทศัน์ และมีระบบการบริหารจดัการท่ีแข็งแกร่งและ
มัน่คง 
 ดงันั้น การศึกษาเก่ียวกบัค่าตอบแทนและการเปรียบเทียบโดยจ าแนกตามปัจจยับุคคล
ของนกัออกแบบฯ ภายในระบบของการบริหารจดัการท่ีมีความมัน่คงเช่ือถือไดข้องบริษทัฯ จึงอาจ
เป็นแนวทางท่ีท าใหอ้นาคตของตลาดแรงงานไทยมีบุคลากรกลุ่มนกัออกแบบฯ ท่ีมีคุณภาพ ในการ 
สร้างสรรคผ์ลงานแก่ประเทศต่อไป
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2.  วตัถุประสงค์ในการวจิัย 
 
 2.1 เพื่อศึกษาระดบัค่าตอบแทนของนกัออกแบบคอมพิวเตอร์กราฟิกในบริษทั บีอีซี-
มลัติมีเดีย จ  ากดั 
 2.2 เปรียบเทียบค่าตอบแทนของนกัออกแบบคอมพิวเตอร์กราฟิกโดยจ าแนกตามปัจจยั
บุคคลในบริษทั บีอีซี-มลัติมีเดีย จ  ากดั 
 

3.  ขอบเขตการวจิัย 
 
 3.1  ขอบเขตของประชากร  
 ประชากร คือ พนกังานของบริษทั บีอีซี-มลัติมีเดีย จ  ากดั ในสายงานนกัออกแบบฯ 
และลกัษณะงานท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการออกแบบกราฟิกดว้ยคอมพิวเตอร์ จ  านวนทั้งหมด 200 คน  
 3.2  ขอบเขตด้านเวลา 
 ระยะเวลาท่ีท าการศึกษาวจิยัอยูร่ะหวา่งช่วงเดือนมิถุนายน - กนัยายน 2560 
 3.3  ขอบเขตด้านเนือ้หา 
 ศึกษาเก่ียวกบัแนวคิด ในค่าตอบแทนของกลุ่มพนกังานท่ีท างานอยูใ่นปัจจุบนั ไม่
รวมถึงอดีตพนกังานท่ีลาออกไปแลว้ ตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษา มีดงัต่อไปน้ี 

 กลุ่มที ่1 ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคล (Personal Characteristic) 
 1) เพศ 
 2) อาย ุ
 3) สถานภาพ 
 4) วฒิุการศึกษา 
 5) ระยะเวลาท่ีท างานกบับริษทัฯ  
 6) รายไดต่้อเดือน 

 กลุ่มที ่2 ตวัแปรตาม ความคิดเห็นเก่ียวกบัค่าตอบแทน 

 1) ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินทางตรง 
 - ค่าจา้ง - เงินเดือน 
 - โบนสั - ค่านายหนา้ 
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 2) ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินทางออ้ม 
 - ค่าประกนัสุขภาพ - ค่าประกนัชีวติ 
 - ค่ารักษาพยาบาล - เงินสงเคราะห์ทางสังคม 
 - เงินช่วยเหลือการศึกษาบุตร - ค่าจา้งท่ีจ่ายใหใ้นวนัลา 

 3) ค่าตอบแทนท่ีไม่ไดเ้ป็นตวัเงิน 
 - งานท่ีน่าสนใจ - งานท่ีทา้ทาย 
 - ความรับผดิชอบ - โอกาสกา้วหนา้ 
 - การยกยอ่งยอมรับ - ความภาคภูมิใจในงาน 

 4) สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 - นโยบายค่าตอบแทนท่ีดี - การบงัคบับญัชาท่ีดี 
 - ทีมงาน - การยดืหยุน่เวลาท างาน 
 - การมีส่วนร่วม - สภาพการท างานท่ีดีและปลอดภยั 
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ตัวแปรอิสระ 
 

1) เพศ 4) วุฒิการศึกษา 
2) อายุ 5) ระยะเวลาที่ท างานกับบริษัทฯ  
3) สถานภาพ 6) รายได้ต่อเดือน 

4.  กรอบแนวคดิการวจิัย 
 
 การวิจยัคร้ังน้ีได้ทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง แนวคิดและทฤษฎีของการบริหาร
ค่าตอบแทน ของ ก่ิงพร ทองใบ จากหนงัสือประมวลสาระชุดวิชาการจดัการองคก์ารและทรัพยากร
มนุษย ์(Organization and Human Resource Management) 2553 หนา้ 13-10 ซ่ึงมุ่งเนน้การศึกษาใน
ดา้นของค่าตอบแทนท่ีเป็นเง่ือนไขส าคญัในการเลือกบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถเขา้มาท างาน
ให้กบัองค์การ และธ ารงรักษาบุคลากรไวต้ราบเท่าท่ียงัคงมีความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ
แลกเปล่ียนจากการจา้งงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

ตัวแปรตาม  
ความคิดเห็นเกี่ยวกับค่าตอบแทน (ก่ิงพร ทองใบ 2553, หน้า13-10) 
 

1) ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินทางตรง 3) ค่าตอบแทนที่ไม่ได้เป็นตัวเงิน 
 - ค่าจ้าง  - งานที่น่าสนใจ 
 - เงินเดือน  - งานที่ท้าทาย 
 - โบนัส - ความรับผิดชอบ 
 - ค่านายหน้า - โอกาสก้าวหน้า 
2) ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินทางอ้อม - การยกย่องยอมรับ 
 - ค่าประกันสุขภาพ - ความภาคภูมิใจในงาน 
 - ค่าประกันชีวิต 4) สภาพแวดล้อมในการท างาน 
 - ค่ารักษาพยาบาล - นโยบายค่าตอบแทนที่ดี 
 - เงินสงเคราะห์ทางสังคม - การบังคับบัญชาที่ดี 
 - เงินช่วยเหลือการศึกษาบุตร - ทีมงาน 
 - ค่าจ้างท่ีจ่ายให้ในวันลา - การยืดหยุ่นเวลาท างาน 
  - การมีส่วนร่วม 
  - สภาพการท างานที่ดีและปลอดภัย 
   

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการวจิยั 
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5.  นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 “บริษทัฯ” หมายถึง บริษทั บริษทั บีอีซี-มลัติมีเดีย จ  ากดั 
 “นกัออกแบบฯ” หมายถึง นกัออกแบบคอมพิวเตอร์กราฟิก ซ่ึงเป็นผูส้ร้างสรรคผ์ลงาน
กราฟิกผา่นทางส่ือดิจิทลั ภายในบริษทัฯ 
 “กราฟิก” หมายถึง ศิลปะหรือศาสตร์แขนงหน่ึง ท่ีส่ือความหมายโดยใชเ้ส้น ภาพเขียน 
สัญลกัษณ์ ภาพถ่าย ซ่ึงมีลกัษณะเห็นไดช้ดัเจน เขา้ใจความหมายไดท้นัที และถูกตอ้งตรงตามท่ีผูใ้ช้
ตอ้งการ 
 “คอมพิวเตอร์กราฟิก” หมายถึง การสร้างและการจัดการภาพกราฟิก โดยใช้
คอมพิวเตอร์ การใชค้อมพิวเตอร์สร้างภาพ การตกแต่งแกไ้ขภาพ หรือการจดัการเก่ียวกบัภาพ เช่น 
ภาพยนตร์ วดีิทศัน์ การตกแต่งภาพถ่าย การสร้างภาพตามจินตนาการ และการใชภ้าพกราฟิกในการ
น าเสนอขอ้มูลต่าง ๆ 
 “ระดบัความคิดเห็น” หมายถึง มุมมองหรือทศันคติของพนกังาน ในต าแหน่งงานนกั
ออกแบบฯ ภายในบริษทัฯ 
 

6.  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 
 6.1  สามารถจ าแนกลกัษณะของค่าตอบแทนตามความคิดเห็นของกลุ่มนกัออกแบบ
คอมพิวเตอร์กราฟิกได ้
 6.2  เกิดแนวทางในการบริหารจดัการค่าตอบแทนเพื่อตอบสนองต่อความตอ้งการดา้น
ค่าตอบแทนในกลุ่มของนักออกแบบคอมพิวเตอร์กราฟิก เพื่อดึงดูด รักษาสถานภาพ เพิ่ม
เสถียรภาพของนกัออกแบบคอมพิวเตอร์กราฟิกในประเทศไทย 



บทที ่2 

ทบทวนวรรณกรรม 
 
 
 การศึกษาเร่ืองการศึกษาค่าตอบแทนของกลุ่มนกัออกแบบกราฟฟิกใน บริษทั บีอีซี-
มลัติมีเดีย จาํกดั ผูศึ้กษาไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี  
 1. ประวติัของบริษทั บีอีซี-มลัติมีเดีย จาํกดั 
 2. แนวคิดและทฤษฎีค่าตอบแทน 
 3. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

1.  ประวตัิของบริษทั บีอซีี-มลัติมเีดีย จ ากดั 
  
 บริษทั บีอีซี-มลัติมีเดีย จาํกดั (BEC-Multimedia Co., Ltd.; BECM) ก่อตั้งเม่ือปี พ.ศ. 
2537 โดยแยกตวัออกมาจากบริษทั บางกอก เอ็นเตอร์เทนเมน้ต์  จาํกดั และมีสถานะเป็นบริษทัลูก
ภายใต้บริษัท บีอีซีเวิลด์ จาํกัด (มหาชน) มีทุนจดทะเบียนเร่ิมต้น 200 ล้านบาท บริษทั บีอีซี-
มลัติมีเดีย จาํกดั เป็นผูถื้อใบอนุญาตประกอบการช่องโทรทศัน์ในระบบดิจิทลัจาก กสทช. และ
ดาํเนินธุรกิจบริหารช่องโทรทศัน์แบบไม่ใช้คล่ืนความถ่ีจาํนวนสามช่องสามประเภท ไดแ้ก่ ช่อง
ความละเอียดสูง "ช่อง 3 เอชดี ช่อง 33" ซ่ึงเป็นช่องท่ีออกอากาศเน้ือหาจากสถานีวิทยุโทรทศัน์ไทย
ทีวสีีช่อง 3 แบบคู่ขนานจากความยินยอมของ กสท. ช่องความละเอียดปกติ "ช่อง 3 เอสดี ช่อง 28" 
และช่องสาํหรับเด็กและครอบครัว "ช่อง 3 แฟมิล่ี ช่อง 13" 
 บริษทั บีอีซี-มลัติมีเดีย จาํกดั มีบุคลากรท่ีปฏิบติังานอยู่หลายหน้าท่ี แต่ลกัษณะการ
ปฏิบติังานจะสอดคลอ้งกบักลุ่มธุรกิจท่ีจดัสรรภายในกลุ่มบริษทั บีอีซีเวิลด์ ซ่ึงแบ่งเป็นธุรกิจยอ่ย 3 
ประเภท ไดแ้ก่ ธุรกิจโทรทศัน์ ธุรกิจวิทยุ และธุรกิจส่ือใหม่ โดยบริษทั บีอีซี-มลัติมีเดีย จาํกดั จะมี
การปฏิบติังานร่วมกบับริษทัอ่ืนในเครือ ในการดาํเนินการจดัทาํรายการข่าว ละคร วาไรต้ี ฯลฯ ซ่ึง
เป็นส่ือรายการท่ีออกอากาศทางโทรทศัน์ 
 บริษทั บีอีซี-มลัติมีเดีย จาํกดั มีสํานกังานอยู่ท่ี อาคารมาลีนนท์ทาวเวอร์ เลขท่ี 3199 
ถนนพระราม 4 แขวงคลองตนั เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร 
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2.  แนวคดิและทฤษฎค่ีาตอบแทน 
 
 2.1  นิยามของค่าตอบแทน 

 2.1.1 เสนาะ ติเยาว์ (2545, หน้า 145) ใหนิ้ยามของค่าตอบแทนวา่เป็นตน้ทุนอยา่ง
หน่ึงในการประกอบธุรกิจท่ีจ่ายใหก้บัการปฏิบติังาน อาจเรียกเป็นค่าจา้ง หรือเงินเดือนก็ได ้
 2.1.2 ธงชัย สันติวงษ์ (2546, หน้า 2) กล่าววา่ ค่าตอบแทน เป็นคาํกลางท่ีใชพู้ดถึง
ขอบเขตความหมายของ “ค่าตอบแทนรวม” (Total Compensation) กับ “ผลได้จากการมี
ความสัมพนัธ์” Relational Returns) 
 2.1.3 ธัญญา ผลอนันต์ (2547, หน้า 36-40) กล่าวว่า ค่าตอบแทน เป็นคาํกวา้ง ๆ 
ซ่ึงหมายถึง ค่าแรง ค่าจา้ง เงินเดือน หรือผลประโยชน์อ่ืน ๆ ท่ีองคก์รให้แก่พนกังาน เพื่อตอบแทน
การทาํงาน หรืออาจหมายถึง ค่าทดแทนท่ีองค์กรจ่ายเป็นค่าตอบแทนความสูญเสียต่าง ๆ ของ
พนกังาน ซ่ึงรวมทั้งจ่ายทางตรงและทางออ้ม เป็นตวัเงินและไม่เป็นตวัเงิน 
 2.1.4 ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2548, หน้า 214 -222) กล่าวว ่า ค่าตอบแทน 
หมายถึง การให้ผลประโยชน์ทางเศรษฐกิจในรูปแบบต่าง ๆ เช่น ค่าจ้าง เงินเดือน เงินชดเชย 
สวสัดิการ หรือผลประโยชน์อย่างอ่ืนท่ีองค์การได้ให้กบับุคลากร เพื่อเป็นการตอบแทนในการ
ปฏิบติังาน 
 2.1.5 พิมลพรรณ เช้ือบางแก้ว (2550, หน้า 421) ให้ความหมายของค่าตอบแทน
ว่า หมายถึง รางวลัท่ีเปนเงินและส่ิงต่าง ๆ ท่ีมีมูลค่าเป็นเงินทั้งทางตรงและทางออ้ม ซ่ึงพนกังาน
ไดรั้บจากการทาํงานใหอ้งคก์าร 
 2.1.6 กิ่งพร ทองใบ (2553, หน้า 13-5) ได้กล่าวถึงแนวคิดเก่ียวกบัค่าตอบแทนว่า 
ค่าตอบแทน (Compensation) หมายถึง ทุกรูปแบบของส่ิงของหรือรางวลั ทั้งท่ีเป็นตวัเงิน บริการท่ี
จบัตอ้งได ้และประโยชน์ท่ีลูกจา้งไดรั้บจากการทาํงาน ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของความสัมพนัธ์ในการ
จา้งงาน โดยค่าตอบแทนเป็นส่ิงท่ีองค์กรหรือหน่วยงานจ่ายให้กบับุคลากรของตนสําหรับงานท่ี
บุคลากรเหล่านั้นทาํ คาํวา่ ค่าตอบแทน มีคาํท่ีมีความหมายใกลเ้คียงหรือใชใ้นความหมายเดียวกนั
ไดอี้ก 2 คาํคือ ผลตอบแทน (Remuneration) และสินจา้ง (Pay) ในอดีตมีการใช้คาํว่า ค่าจา้งและ
เงินเดือน (Wage and Salary) ในความหมายเดียวกบัค่าตอบแทน โดยเฉพาะในประเทศไทย จาก
ประกาศกระทรวงมหาดไทย เร่ืองการคุม้ครองแรงงาน ซ่ึงประกาศเม่ือปี พ.ศ. 2515 ได้บญัญติั
ความหมายของค่าจา้งไวว้่า “ค่าจา้ง หมายถึง เงิน หรือเงินและส่ิงของท่ีนายจา้งมอบให้แก่ลูกจา้ง
เพื่อเป็นการตอบแทนการทาํงานในเวลาปกติของวนัทาํงาน หรือจ่ายให้โดยคาํนวณผลงานท่ีลูกจา้ง
ทาํได ้หมายรวมถึง เงิน หรือเงินและส่ิงของท่ีจ่ายให้ในวนัหยุดซ่ึงลูกจา้งไม่ไดท้าํงานและในวนัลา
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ดว้ย ทั้งน้ี ไม่ว่าจะกาํหนด คาํนวณ หรือจ่ายเป็นค่าตอบแทนในวิธีอย่างไร และไม่ว่าจะเรียกช่ือ
อย่างไร” ตามบญัญติัดงักล่าว ค่าจา้งเป็นส่ิงเดียวกบัเงินเดือน ต่างกนัท่ีเงินเดือนมีฐานการคาํนวณ
จ่ายเป็นรายเดือนเท่านั้น การใชค้าํวา่ค่าจา้งและเงินเดือนในความหมายเดียวกบัค่าตอบแทนในอดีต
เป็นส่ิงท่ีกระทาํได ้เพราะค่าจา้งและเงินเดือนเป็นองคป์ระกอบหลกัของค่าตอบแทนทั้งหมด แต่ใน
ปัจจุบนัองคก์รไดมี้การกาํหนดค่าตอบแทนรูปแบบอ่ืนเพิ่มเติมจากค่าจา้งและเงินเดือนอีกมาก ทาํ
ให้การใชค้าํวา่ค่าตอบแทนมีความหมายครอบคลุมมากกวา่ค่าจา้งและเงินเดือน อน่ึง ความหมาย
ของค่าจา้งตามกฎหมายไทยในปัจจุบนัไดจ้าํกดัเฉพาะค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินเท่านั้น ตามท่ีบญัญติั
ไวใ้นพระราชบญัญติัคุม้ครองแรงงาน พ.ศ. 2541 “ค่าจา้ง หมายความวา่ เงินท่ีนายจา้งและลูกจา้งตก
ลงกนัจ่ายเป็นค่าตอบแทนในการทาํงานตามสัญญาจา้งสําหรับระยะเวลาการทาํงานปกติเป็นราย
ชัว่โมง รายวนั รายสัปดาห์ รายเดือน หรือระยะเวลาอ่ืน หรือจ่ายให้โดยคาํนวณตามผลงานท่ีลูกจา้ง
ทาํไดใ้นเวลาทาํงานปกติของวนัทาํงาน และหมายรวมถึงท่ีนายจา้งให้แก่ลูกจา้งในวนัหยุดและวนั
ลาท่ีลูกจา้งมิไดท้าํงานแต่ลูกจา้งมีสิทธิไดรั้บตามพระราชบญัญติัน้ี” ค่าจา้งตามพระราชบญัญติัน้ี
นายจา้งตอ้งจ่ายเป็นตวัเงินเท่านั้น นอกจากน้ี ยงัไดก้าํหนดให้การจ่ายค่าจา้งแก่ลูกจา้งตอ้งมีความ
เท่าเทียมกนัไม่วา่ลูกจา้งจะเป็นชายหรือหญิง (มาตรา 53)  และกาํหนดให้เงินท่ีจ่ายตอ้งเป็นเงินตรา
ไทย เวน้แต่ได้รับความยินยอมจากลูกจา้งให้จ่ายเป็นตัว๋เงินหรือเงินตราต่างประเทศ (มาตรา 54) 
ทั้งน้ี คาํท่ีมีความหมายใกลเ้คียงแต่ไม่อาจใช้แทนคาํว่าค่าตอบแทนได ้คือคาํว่า รายได้ (Income) 
และเงินได ้(Earning) รายได ้หมายถึง รายไดท้ั้งหมดท่ีบุคคลไดรั้บ เช่น ค่าตอบแทนจากการทาํงาน 
ดอกเบ้ียจากการให้กูเ้งิน เงินปันผลจากการลงทุนในหลกัทรัพย ์ค่าเช่าจากการให้เช่าทรัพยสิ์น เป็น
ตน้ เงินได ้หมายถึง เงินท่ีไดรั้บจากการทาํงานในระยะเวลาใดเวลาหน่ึง เช่น ค่าล่วงเวลา เงินเดือน 
โบนัส ค่านายหน้า เป็นต้น จากความหมายดังกล่าวจึงเห็นได้ว่า รายได้ มีความหมายมากกว่า
ค่าตอบแทน เน่ืองจากมีท่ีมาจากแหล่งอ่ืนนอกเหนือจากการทาํงาน ส่วน เงินได้ มีความหมาย
มากกวา่ค่าจา้ง แต่ไม่ครอบคลุมค่าตอบแทนทางออ้มอ่ืน ๆ ทั้งสองคาํน้ีจึงไม่สามารถใช้แทนคาํว่า
ค่าตอบแทนได ้
 2.1.7 Mondy & Noe (2005, p.2) นิยามเก่ียวกบั ค่าตอบแทน หมายถึง รางวลัทุก
อยา่งท่ีองคก์รใหพ้นกังาน เพื่อตอบแทนการทาํงาน 
 2.1.8 Milkovich and Newman (2008, p.9) ให้ความหมายของค่าตอบแทนว่า 
หมายถึง ทุกรูปแบบของผลตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินหรือบริการท่ีจบัตอ้งไดแ้ละผลประโยชน์ท่ีลูกจา้ง
ไดรั้บจากการทาํงาน ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของความสัมพนัธ์ในการจา้งงาน 
 ดว้ยเหตุน้ีจึงสามารถสรุปได้ว่า ค่าตอบแทนไม่ไดห้มายถึงเฉพาะเงินเดือนหรือ
ค่าจา้งเท่านั้น หากแต่รวมไปถึงสวสัดิการและผลประโยชน์ต่าง ๆ ทั้งในรูปแบบของตวัเงินและไม่
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ใชต้วัเงิน หรือแมแ้ต่การให้บริการ ซ่ึงเกิดประโยชน์ต่อพนกังานในแง่ของสุขภาพ ความปลอดภยั 
และความมัน่คงในชีวติ ทั้งน้ี เม่ือบุคคลไดเ้ขา้มาเป็นพนกังานขององคก์รใด ๆ ก็ยอ่มมีความมุ่งหวงั
จะได้รับค่าตอบแทนท่ีดี ทาํให้องค์กรต้องบริหารจดัการระบบการบริหารค่าตอบแทนให้เกิด
ประสิทธิภาพทั้งต่อบุคลากรและองคก์รมากท่ีสุด อนัจะนาํมาสู่ความสามารถในการดึงดูดบุคลากร
ท่ีมีคุณสมบติั ทกัษะ และความสามารถตามท่ีองค์กรตอ้งการเขา้มา และยงัสร้างแรงจูงใจในการ
ทาํงาน ตลอดจนสร้างความรู้สึกภกัดีต่อองคก์ร ทาํให้รักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพเหล่านั้นให้อยู่กบั
องคก์รได ้
 2.2  องค์ประกอบของค่าตอบแทน 

 2.2.1  กิ่งพร ทองใบ (2553, หน้า 13-9) ค่าตอบแทนเป็นแนวทางสําคญัอยา่งมาก
ในการก่อให้เกิดการปฏิบติังาน ซ่ึงจะตอ้งมีความเหมาะสมกบัองคก์ร นายจา้ง และตวัผูป้ฏิบติังาน 
อนัจะทาํใหก้ารดาํเนินกลยทุธ์ขององคก์ร เป้าหมายของนายจา้ง และความคาดหวงัของผูป้ฏิบติังาน
สัมฤทธ์ิผล ค่าตอบแทนท่ีองค์กรจ่ายให้แก่บุคลากรมีหลายประเภท ซ่ึงสามารถได้แบ่ง 
องคป์ระกอบของค่าตอบแทน (Total Compensation) เป็น 2 ประเภท คือ 
 1)  ค่าตอบแทนในรูปของตัวเงิน (Financial Compensation) หมายถึง 
ค่าตอบแทนท่ีจ่ายเป็นเงินใหแ้ก่พนกังาน ซ่ึงแบ่งยอ่ยไดเ้ป็น 2 ชนิด ประกอบดว้ย 
 (1) ค่าตอบแทนท่ีเป็นตัวเงินโดยตรง (Direct Financial Compensation) 
ประกอบดว้ยส่ิงตอบแทนท่ีมีฐานการจ่ายจากท่ีพนกังานหรือลูกจา้งทาํ ไดแ้ก่ ค่าจา้ง เงินเดือน โบนสั 
ค่านายหนา้ 
 (2)  ค่าตอบแทนท่ีเป็นตัวเงินทางอ้อม (Indirect Financial Compensation) 
เป็นส่ิงที่ลูกจา้งไดร้ับจากการเป็นลูกจา้งขององค์กรนอกเหนือจากค่าตอบแทนทางตรง เช่น  
การประกนัสุขภาพ การประกนัชีวิตและอุบตัิเหตุ ค่ารักษาพยาบาล เงินสงเคราะห์ทางสังคม  
เงินช่วยเหลือการศึกษาบุตร ค่าจา้งท่ีจ่ายให้ในวนัลา เป็นตน้ 
 2)  ค่าตอบแทนท่ีไม่ได้เป็นตัวเงิน (Nonfinancial Compensation) หมายถึง 
ส่ิงของ สิทธิประโยชน์ หรือบริการต่าง ๆ ท่ีนายจา้งจดัให้แก่พนกังาน เพื่ออาํนวยความสะดวกใน
การทาํงาน และทาํให้ลูกจา้งเกิดความพึงพอใจท่ีได้รับจากการทาํงานในองค์กรหรือกิจการของ
นายจา้ง ค่าตอบแทนท่ีไม่ไดเ้ป็นตวัเงินสามารถแบ่งไดเ้ป็น 2 ชนิด ดงัน้ี 
 (1)  งาน (The Job) หมายถึง ลกัษณะของงานท่ีทาํใหลู้กจา้งเกิดความพึง
พอใจ เช่น ความน่าสนใจของงาน ความท้าทาย ความรับผิดชอบในงาน ความมีอิสระในการ
ตดัสินใจ โอกาสในการเล่ือนตาํแหน่ง ความกา้วหนา้ในสายงาน การยกยอ่งยอมรับ ความภาคภูมิใจ
ในงาน เป็นตน้ 
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 (2)  สภาพแวดล้อมของงาน (Job Environment) หมายถึง บรรยากาศใน
การทาํงาน เช่น นโยบายค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม ระบบประเมินผลการปฏิบติังานท่ียุติธรรม การ
บงัคบับญัชาท่ีมีประสิทธิภาพ ทีมงาน สภาพการทาํงานท่ีดีและปลอดภยั การยืดหยุ่นเวลาทาํงาน 
และการมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น เป็นตน้ 
 ค่าตอบแทนเป็นแนวทางสาํคญัอยา่งมากในการก่อให้เกิดการปฏิบติังาน ซ่ึง
จะตอ้งมีความเหมาะสมกบัองคก์ร นายจา้ง และตวัผูป้ฏิบติังาน อนัจะทาํให้การดาํเนินกลยุทธ์ของ
องคก์ร เป้าหมายของนายจา้ง และความคาดหวงัของผูป้ฏิบติังานสัมฤทธ์ิ 
 
 
 

 
  
 

  
  

ค่าตอบแทน 

ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน ค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน 

ทางตรง 
- ค่าจ้าง 
- เงินเดือน 
- โบนัส 
- ค่านายหน้า 

ทางอ้อม 
- ค่าประกันสุขภาพ 
- ค่าประกันชีวิต 
- ค่ารักษาพยาบาล 
- เงินสงเคราะห์ทางสังคม 
- เงินช่วยเหลือการศึกษา
บุตร 
- ค่าจ้างท่ีจ่ายให้ในวันลา 

งาน 
- งานที่น่าสนใจ 
- งานที่ท้าทาย 
- ความรับผิดชอบ 
- โอกาสก้าวหน้า 
- การยกย่องยอมรับ 
- ความภาคภูมิใจในงาน 

ทางอ้อม 
- นโยบายค่าตอบแทนที่ดี 
- การบังคับบัญชาที่ดี 
- ทีมงาน 
- การยืดหยุ่นเวลาท างาน 
- การมีส่วนร่วม 
- สภาพการท างานที่ดี
และปลอดภัย 

ภาพท่ี 2.1 องคป์ระกอบของค่าตอบแทน 
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 2.2.2  Mondy, R.W. and Noe R.M. (2005, p.284-285) ไดพ้รรณนาองคป์ระกอบของ
ค่าตอบแทนออกเป็น 2 ประเภท คือ 
 1)  ค่าตอบแทนในรูปของตัวเงิน (Financial Compensation) เป็นค่าตอบแทน
ท่ีจ่ายเป็นเงินหรือสามารถตีค่าเป็นประโยชน์ทางเศรษกิจหรือเป็นตวัเงินให้แก่ลูกจ้าง แบ่งเป็น  
2 รูปแบบ ไดแ้ก่ 
 (1)  ค่าตอบแทนท่ีเป็นตัวเงินโดยตรง (Direct Financial Compensation) 
ซ่ึงประกอบดว้ย 
  ก.  ค่าจ้าง (Wages) หมายถึง จาํนวนเงินท่ีลูกจา้งไดรั้บเป็น
การตอบแทนจากการปฏิบติังาน โดยถือเกณฑ์จาํนวนชัว่โมงในการปฏิบติังาน ทาํให้ค่าจา้งจะข้ึน
ลงตามชัว่โมงของการปฏิบติังาน และเป็นเคร่ืองกาํหนดสถานภาพในการปฏิบติังานของลูกจา้ง 
  ข.  เงินเดือน (Salaries) หมายถึง จาํนวนเงินท่ีลูกจา้งไดรั้บ
เป็นการตอบแทนการปฏิบติังาน โดยไม่คาํนึงถึงชัว่โมงในการปฏิบติังานท่ีเปล่ียนแปลง 
  ค.  โบนัส (Bonuses) หมายถึง รางวลัท่ีให้พนกังานเป็นราย
คร้ัง ตามผลการปฏิบติังาน โดยปราศจากขอ้ผกูมดัในลกัษณะกฎเกณฑ์ท่ีแน่นอนวา่จะตอ้งจ่ายเป็น
ประจาํ และจ่ายในจาํนวนเท่าใด 
  ง.  ค่านายหน้า (Commissions) หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีผกูมดั
กบัความสาํเร็จของผลงานตามมาตรฐานท่ีวางไว ้โดยเช่ือมโยงกบัดชันีกาํไร ซ่ึงมีการผนัผวนข้ึนลง
กบัรายไดข้ององคก์ร 
 (2)  ค่าตอบแทนท่ีเป็นตัวเงินทางอ้อม (Indirect Financial Compensation) 
เป็นรางวลัท่ีให้แก่พนักงาน นอกเหนือจากค่าตอบแทนทางตรง อาจถือได้ว่าเป็นสวสัดิการหรือ
ผลตอบแทน หรือผลประโยชน์ท่ีบริษทัจดัสรรเก้ือกูลให้กบัพนกังาน เน่ืองจากถือวา่พนกังานเป็น
ส่วนหน่ึงของสมาชิกในองค์กร โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อดึงดูด จูงใจ และรักษาพนักงานให้อยู่กบั
องคก์ร 
 2)  ค่าตอบแทนท่ีไม่ได้เป็นตัวเงิน (Nonfinancial Compensation) แบ่งเป็น  
2 รูปแบบ ไดแ้ก่ 
 (1)  ตัวงาน (The Job) ประกอบดว้ย 
  ก.  ทักษะท่ีหลากหลาย (Skill Variety) งานท่ีปฏิบติัมีความ
ต้องการระดับความรู้ ความสามารถ ความชํานาญ ทักษะท่ีหลากหลาย ทาํให้ผูป้ฏิบัติต้องใช้
ศกัยภาพของความรู้ความสามารถหลายชนิดท่ีมี 
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  ข.  เอกลักษณ์ของงาน (Task Identity) งานท่ีปฏิบติัตอ้งการ
ระดบัความสาํเร็จสมบูรณ์ในตนเองซ่ึงมีลกัษณะเฉพาะ 
  ค.  ความส าคัญของงาน (Task Significance) ระดบัผลกระทบ
ของงานท่ีมีต่อผูอ่ื้น ซ่ึงแสดงถึงระดบัความสาํคญัของตวังาน 
  ง.  ความเป็นอิสระ (Autonomy) ระดบัความอิสระของงานท่ี
ปฏิบติัซ่ึงมอบให้แก่พนักงาน ในการกําหนดวิธีการทาํงานด้วยตนเอง เพื่อให้ตวังานท่ีปฏิบัติ
บรรลุผลสาํเร็จ 
  จ.  ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) ระดบัท่ีจะมีโอกาสไดท้ราบ
ขอ้มูลของงานท่ีปฏิบติัไปวา่มีประสิทธิภาพมากนอ้ยเพียงใด และเกิดผลกระทบอยา่งไร 
 (2)  สภาพแวดล้อมในงาน (The Job Environment) ประกอบดว้ย 
  ก.  นโยบายท่ีใช้ (Sound and Policies) นโยบายดา้นทรัพยากร
บุคคลตอ้งไดรั้บการพิจารณาอยา่งรอบคอบ การใช้นโยบายท่ีเขม้งวด หรือการปล่อยปะละเลยจะ
ส่งผลกระทบต่อทั้งองค์กรและพนักงาน องค์กรท่ีจะประสบความสําเร็จตอ้งอาศยัการปรับปรุง
พฒันานโยบายใหเ้กิดความเหมาะสม และใชศ้กัยภาพของพนกังานทุกคนอยา่งเตม็ประสิทธิภาพ 
  ข.  เพ่ือร่วมงานท่ีรู้ใจ (Congenial Co-Worker) บุคคลโดยส่วนมาก
ตอ้งการการยอมรับในกลุ่ม และกลุ่มงานท่ีสามารถทาํงานร่วมกนัได ้
  ค.  สัญลักษณ์ของสถานภาพท่ีพอใจ (Appropriate Status 
Symbols) รางวลัขององคก์ารมีหลายแบบ เช่น ขนาดท่ีตั้งขององคก์ร ตาํแหน่ง ขนาดโต๊ะ เลขานุการ
ส่วนตวั หอ้งทาํงานส่วนตวั เป็นตน้ โดยส่ิงต่าง ๆ เหล่าน้ีจะสะทอ้นถึงความพยายามสร้างและรักษา
บุคลากรหลายระดบัในบริษทั 
  ง.  สภาพแวดล้อมในการท างาน (Working Condition) สถานท่ี
ทาํงานท่ีมีความปลอดภยัและเอ้ืออาํนวยต่อสุขภาพอนามยัท่ีทาํให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
ของลูกจา้ง คือ สถานท่ีทาํงานซ่ึงมีความยืดหยุ่น (Workplace Flexible) อนัเป็นองค์ประกอบหลกัของ
ระบบรางวลัโดยรวม ซ่ึงเป็นผลตอบแทนท่ีไม่ใช่ตวัเงินประเภทหน่ึง สถานท่ีทาํงานท่ียืดหยุน่ยอ่มทาํ
ให้เกิดสมดุลระหวา่งคุณภาพชีวิตของลูกจา้งและเป้าหมายขององคก์ร สภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ี
มีความยืดหยุน่จึงเป็นกลยุทธ์ท่ีสามารถดึงดูดลูกจา้งท่ีทกัษะความสามารถไวแ้ละมีความสัมพนัธ์ทาง
สถิติระหว่างความพึงพอใจในงานกบัการเพิ่มข้ึนของผลกาํไร ผลตอบแทนท่ีไม่ใช่ตวัเงินจึงมีผลต่อ
การเพิ่มการจูงใจในระยะยาวไดดี้ท่ีสุด สถานท่ีทาํงานท่ียืดหยุน่ไดร้วมไปถึงเวลาท่ียืดหยุน่ (Flextime) 
การลดหย่อนการทาํงานต่อสัปดาห์ (The Compressed Workweek) การแบ่งงาน (Job Sharing) แผน
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ค่าตอบแทนท่ียืดหยุ่นได ้(Flexible Compensation Plan) การทาํงานนอกเวลา (Part-Time Work) และ
การเกษียณอายแุบบปรับปรุงใหม่ (Modified Retirement) 
 2.2.3  Milkovich, G.T and Newman J.M (2008, p.9) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบของ
ค่าตอบแทนเป็น 2 ประเภท คือ 
 1)  ค่าตอบแทนรวม (Total Compensation) เป็นผลตอบแทนทั้งหมดท่ี
พนกังานไดรั้บจากการทาํงาน โดยแบ่งไดเ้ป็น 2 ชนิด ดงัน้ี 
 (1)  ค่าตอบแทนท่ีเป็นตัวเงิน (Cash Compensation) หมายถึง ค่าตอบแทน
ท่ีจ่ายเป็นเงินใหก้บัพนกังาน ประกอบดว้ย 
  ก.  เงินค่าตอบแทนพืน้ฐาน (Base Wage or Salary) เป็นการ
จ่ายตอบแทนจากงานท่ีลูกจา้งไดท้าํงานใหแ้ละมีความแตกต่างกนัตามทกัษะคุณค่าของงาน 
  ข.  เงินค่าตอบแทนตามระบบคุณธรรม (Merit Pay) เป็นเงิน
ค่าตอบแทนจากผลการปฏิบติังานท่ีทาํไดจ้ริง นอกเหนือจากค่าตอบแทนพื้นฐาน 
  ค.  เงินค่าตอบแทนจูงใจ (Incentives) เป็นค่าตอบแทนจูงใจ
ท่ีเพิ่มข้ึน โดยอิงตามผลการปฏิบติังานส่วนท่ีเพิ่มและไม่มีการเพิ่มในค่าตอบแทนพื้นฐาน ซ่ึงจะ
พิจารณาเป็นคร้ัง ๆ โดยมีเป้าหมายผลงานหลายทาง 
 (2)  ผลประโยชน์ตอบแทนอ่ืน ๆ (Benefits) หมายถึง ค่าตอบแทน
ทางออ้ม (Indirect Compensation) ท่ีพนกังานทุกคนไดรั้บ เช่น ผลประโยชน์ท่ีมอบให้เพื่อป้องกนั
การขาดรายได ้การประกนัสุขภาพ เป็นตน้ 
 2) ผลตอบแทนด้านความสัมพันธ์ (Relational Returns) หมายถึง ผลตอบแทน
เก่ียวกบัทางจิตวทิยาท่ีบุคลากรตระหนกัและเช่ือวา่ไดรั้บจากงานท่ีทาํอยู ่ประกอบดว้ย 
 (1) การยกย่องและการให้ต าแหน่ง (Recognition & Status) เป็นผลการ
ตอบแทนจากผลการปฏิบติังานท่ีบรรลุเป้าหมายขององคก์ร 
 (2) การมอบหมายงานท่ีท้าทายความสามารถ (Challenging Work) เป็น
การใหค้วามเช่ือมัน่แก่ผูป้ฏิบติังาน 
 (3) การให้ความมั่นคงในงาน (Employment Security) เป็นการทาํให้
เกิดความมัน่คงในงาน 
 (4) การให้โอกาสในการเรียนรู้ (Learning Opportunities) เป็นการ
ไดรั้บการฝึกอบรมทกัษะดา้นการปฏิบติังาน 
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 2.3  วตัถุประสงค์ของค่าตอบแทน 

 2.3.1  ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2548, หน้า 214-222) ไดส้รุปเก่ียวกบัวตัถุประสงค์
ของค่าตอบแทน ดงัต่อไปน้ี 
 1)  เพ่ือดึงดูดบุคคลให้เข้ามาท างานในองค์กร ซ่ึงจะเห็นไดว้า่อตัราค่าตอบแทน
จะเป็นปัจจยัสําคญัในการดึงดูดบุคคลเขา้ทาํงาน องคก์รท่ีมีการจ่ายค่าตอบแทนท่ีสูง ยอ่มมีผูท่ี้ให้ความ
สนใจท่ีจะเขา้ร่วมงานเป็นจาํนวนมากกวา่องคก์รท่ีมีการจ่ายค่าตอบแทนตํ่า องคก์รท่ีมีผูใ้ห้ความสนใจ
สูงก็จะมีโอกาสคดัเลือกบุคคลท่ีมีทกัษะและความรู้ความสามารถท่ีเหมาะสมต่องานมาเขา้ร่วม 
 2)  เพ่ือบริหารต้นทุน ค่าตอบแทนถือเป็นต้นทุนในการดาํเนินธุรกิจท่ีมี
ความสําคญั หลายองค์กรมีค่าใช้จ่ายเกินกว่าคร่ึงเก่ียวกบัการดาํเนินการดา้นทรัพยากรมนุษย ์การ
กาํหนดค่าตอบแทนท่ีมีประสิทธิภาพ มีหลกัเกณฑ์ และมีความแน่นอน จะทาํให้องค์กรสามารถ
ควบคุมและตรวจสอบค่าใชจ่้าย รวมถึงคาดการณ์ค่าใช้จ่ายท่ีจะเกิดข้ึนในแต่ละช่วงเวลาได ้ส่งผล
ใหอ้งคก์รสามารถบริหารตนทุนไดอ้ยา่งเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
 3)  เพ่ือจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานมีความตั้งใจและใช้ความพยายามในการท างาน
อย่างเตม็ความสามารถ ตามหลกัของทฤษฎีความเท่าเทียมกนั (Equity Theory) ซ่ึงผูป้ฏิบติังานจะ
พิจารณาเปรียบเทียบอตัราส่วนระหวา่งแรงพยายามในการปฏิบติังานกบัผลลพัธ์ท่ีไดข้องตนเองกบั
ผูป้ฏิบติังานรายอ่ืนว่ามีความเท่าเทียมกันหรือไม่ ถ้าผูป้ฏิบติังานรายอ่ืนมีการได้รับอตัราส่วน
ค่าตอบแทนท่ีสูงกวา่ ก็อาจจะก่อใหเ้กิดความไม่สบายใจแก่ผูป้ฏิบติังาน และอาจกลายมาเป็นปัญหา
ได้ ดังนั้ น การกําหนดค่าตอบแทนอย่างยุติธรรมก็จะสร้างความพึงพอใจแก่ผูป้ฏิบติังาน และ
ป้องกนัปัญหาท่ีจะส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการดาํเนินงานขององค์กร เช่น ขวญักาํลงัใจ 
ความขดัแยง้ การหมุนเวยีนของบุคลากร การลาออกจากงาน เป็นตน้ 
 2.3.2  Carrell (2000, p.313-315) ไดก้ล่าวถึงวตัถุประสงคข์องค่าตอบแทน ดงัน้ี 
 1)  เพื่อใช้เป็นเคร่ืองมือในการจูงใจบุคลากรให้มีความมุ่งมั่นในการ
ปฏิบติังาน โดยเนน้ถึงการสร้างประสิทธิภาพสูงสุด (Motivation) 
 2)  เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการควบคุมค่าใชจ่้ายดา้นบุคลากรให้สอดคลอ้งกบั
ผลผลิตขององคก์ร (Cost Controlling) 
 3)  เพื่อใชเ้ป็นมาตรฐานในการจา้งงาน รวมถึงการเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่ง 
(Hiring Standard) 
 4)  เพื่อสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งเจา้นายหรือลูกจา้ง (Relationship) 
 5)  เพื่อสร้างความพึงพอใจให้แก่บุคลากร และป้องกนัปัญหาท่ีจะส่งผล
กระทบต่อประสิทธิภาพในการดาํเนินการขององคก์ร (Prevention) 
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  2.3.3  Milkovich, G.T and Newman J.M (2008, p.9) ไดก้ล่าวถึงวตัถุประสงค์
ของค่าตอบแทน ดงัน้ี 
 1)  เพ่ือประสิทธิภาพ (Efficiency) โดยเจาะจงท่ีการปรับปรุงผลงานและบรรลุ
เป้าหมายอย่างมีคุณภาพทั้งองค์กร ตลอดจนให้ความสําคญักบัความตอ้งการของลูกคา้ นอกจากน้ียงั
หมายรวมถึงการควบคุมตน้ทุนค่าจา้งท่ีเกิดข้ึน 
 2)  เพ่ือให้เกิดความเป็นธรรม (Equity) เพื่อทาํให้เกิดความมัน่ใจวา่จะมีการ
จ่ายค่าจา้งอยา่งยติุธรรมแก่พนกังานทุกคน โดยตอ้งเนน้การออกแบบระบบค่าตอบแทนให้คาํนึงถึง
ผลของการปฏิบติังานและความตอ้งการของพนกังาน และตอ้งคาํนึงถึงความเป็นธรรมของวิธีการท่ี
เกิดข้ึนในกระบวนการตดัสินใจไม่นอ้ยไปกวา่ผลลพัธ์ท่ีจะเกิดข้ึน 
 3)  เพ่ือเป็นการปฏิบัติตามกฎหมาย (Compliance with Laws) เน่ืองจากการ
จ่ายค่าตอบแทนเป็นส่ิงท่ีระบุเอาไวใ้นขอ้กฎหมาย องค์กรจึงตอ้งหมัน่ปรังปรุงและพฒันาระบบ
ค่าตอบแทนใหมี้ความสอดคลอ้งกบักฎหมายและระเบียบเก่ียวกบัค่าจา้งตลอดเวลา 
 2.4  นโยบายการจ่ายผลตอบแทนแก่ผู้ปฏิบัติงาน 

 2.4.1  ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2548, หน้า 214-222) กล่าววา่สําหรับผูป้ฏิบติังาน
จะถือว่าค่าตอบแทนท่ีได้รับเป็นส่ิงท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการขั้นพื้นฐาน และเป็นส่ิงท่ี
แสดงสถานภาพทางสังคม ผูป้ฏิบติังานจะเกิดการเปรียบเทียบค่าตอบแทนระหว่างตนเองกับ
ผูป้ฏิบติังานอ่ืน ตลอดจนผูป้ฏิบติังานในตาํแหน่งใกลเ้คียงกนัเพื่อดูอตัราจา้งในแต่ละระดบั ดว้ย
เหตุน้ีการกาํหนดอตัราผลตอบแทนจึงต้องยึดหลักความยุติธรรมและความเหมาะสมมากท่ีสุด 
พร้อมกับคาํนึงถึงหลักประสิทธิภาพ ประสิทธิผล มาเป็นปัจจัยกําหนดผลตอบแทนเพื่อเป็น
เคร่ืองมือในการควบคุมองคก์ร นอกจากน้ียงัตอ้งมีการบริหารจดัการระบบและนโยบายท่ีเหมาะสม
กบัภาวการณ์ต่าง ๆ และคาํนึงถึงผลประโยชน์จากการจดัการระบบจ่ายค่าตอบแทนไปพร้อมกนั 
ดว้ยเหตุน้ีจึงสามารถแบ่งนโยบายการจ่ายผลตอบแทนแก่ผูป้ฏิบติังานไดเ้ป็น 3 ลกัษณะ คือ 
 1)  การกาํหนดค่าตอบแทนให้ตํ่ากว่าอตัราทัว่ไป โดยองค์กรจะทาํการ
กาํหนดค่าตอบแทนให้ตํ่ากวา่องค์กรอ่ืนในกลุ่มธุรกิจหรืออุตสาหกรรมเดียวกนั เน่ืองจากตอ้งการ
ควบคุมค่าใช้จ่าย โดยมากนโยบายประเภทน้ีมกัจะใช้กับงานท่ีมีอุปทานของแรงงานสูง และ
ลักษณะของงานไม่มีความสลับซับซ้อน ไม่มีความจาํเป็นต้องใช้แรงงานท่ีมีฝีมือหรือได้รับ
การศึกษาอบรวมมาเป็นพิเศษ 
 2)  การกาํหนดค่าตอบแทนในระดบัเดียวกบัอตัราทัว่ไป โดยองค์กรจะทาํ
การกาํหนดค่าตอบแทนให้อยู่ในระดบัท่ีเท่าเทียมกบัองค์กรอ่ืนในกลุ่มธุรกิจหรืออุตสาหกรรม
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เดียวกัน เน่ืองจากไม่ต้องการให้เ กิดการแย่งชิงแรงงานข้ึน นโยบายประเภทน้ีมักใช้กับ
ตลาดแรงงานท่ีมีความสมดุล ไม่มีการเปล่ียนแปลงระหวา่งอุปสงคแ์ละอุปทานมากนกั 
 3)  การกําหนดค่าตอบแทนให้สูงกว่าอตัราทัว่ไป โดยองค์กรจะทาํการ
กาํหนดค่าตอบแทนให้สูงกวา่องคก์รอ่ืนในกลุ่มธุรกิจหรืออุตสาหกรรมเดียวกนั เพื่อเป็นการดึงดูด
แรงงานท่ีมีความสามารถเข้า ร่วมงานหรืออาจเกิดจากความต้องการบุคลากรท่ีมีความรู้
ความสามารถพิเศษบางประเภท แต่การใช้นโยบายในลกัษณะน้ี ก็อาจจะก่อให้เกิดความไม่สมดุล
ข้ึนภายในตลาดแรงงาน กลายเป็นปัญหาการแย่งชิงแรงงาน จนกระทัง่อาจทาํให้องค์กรตอ้งจ่าย
ค่าตอบแทนสูงกวา่ความเป็นจริง 
 2.5  ประสิทธิภาพของระบบการจ่ายค่าตอบแทน 

 2.5.1  Thieery (1987) กล่าวว่าประสิทธิภาพของระบบการจ่ายค่าตอบแทนจะ
ข้ึนอยูก่บัลกัษณะของการรับรู้ใน 3 เร่ือง คือ ความโปร่งใส ความยติุธรรม และการควบคุมได ้
 1)  ความโปร่งใส การรับรู้ถึงความโปร่งใสของการจ่ายค่าตอบแทนจะ
ข้ึนอยูก่บั 2 ลกัษณะ คือ การส่ือสาร และความซบัซอ้น ความโปร่งใสของระบบการจ่ายค่าตอบแทน
เป็นส่วนท่ีบ่งบอกความเส่ียงท่ีผูป้ฏิบติังานจะเกิดความไม่พอใจข้ึน ไม่เฉพาะตามกฎของระบบการ
จ่ายค่าตอบแทน แต่เป็นไปตามวตัถุประสงค์ขององค์กรหรือผูว้่าจา้งด้วย การส่ือสารท่ีชัดเจนจะ
นาํไปสู่ความเขา้ใจของแต่ละบุคคลในวธีิการ การวดัประสิทธิภาพ และจุดมุ่งหมาย ก่อเกิดการสร้าง
พื้นฐานท่ีดีเร่ืองระบบการจ่ายค่าตอบแทน ความไม่แน่นอนในเร่ืองความโปร่งใสจะทําให้
ประสิทธิภาพของการจ่ายค่าตอบแทนเพื่อจูงใจนั้นลดลง Gibbons (1998) การรับรู้ในส่วนของความ
โปร่งใสของระบบจะมีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกบัแรงจูงใจภายนอก ความโปร่งใสจะทาํให้เกิด
ความเส่ียงในเร่ืองของความพยายามในการปฏิบติังานแลว้ไม่ไดรั้บรางวลัหรือผลตอบแทนลดลง จึง
คาดวา่จะมีผลกระทบทางบวกกบัความพยายามทาํงานดว้ยความเตม็ใจ 
 2)  ความยุติธรรม ผูป้ฏิบติังานมกัพึงพอใจแนวคิดการจ่ายค่าตอบแทนใน
รูปแบบท่ีมีการแจกจ่ายรางวลัท่ีมีความยุติธรรม หรือให้รางวลัโดยข้ึนกับความต้องการของ
ผูป้ฏิบติังาน Chiang and Birtch (2005) แนวคิดน้ีมีรากฐานมาจากทฤษฎีความยุติธรรมตามท่ี
ผู ้ปฏิบัติงานมีการทําความเข้าใจเก่ียวกับการประเมินผลของอัตราส่วนของปัจจัยท่ีใช้ใน
กระบวนการผลิตและผลตอบแทนจากการขาย และเปรียบเทียบอตัราส่วนน้ีกบัปัจจยัอ่ืน ๆ จึงเป็น
เหตุผลว่าการรับรู้ถึงความยุติธรรมในการจ่ายค่าตอบแทนมีความเก่ียวขอ้งอย่างมากกบัความพึง
พอใจของการจ่าย Williams (2006) ความยุติธรรมในการแบ่งสรรยงัมีขอบเขตรวมถึงการท่ี
ผูป้ฏิบติังานแต่ละคนมีการรับรู้ถึงระบบการจ่ายค่าตอบแทนท่ีมีความเป็นธรรม การรับรู้วา่การท่ีมี
ความยติุธรรมในการแบ่งสรรค่าตอบแทนท่ีตํ่า จะส่งผลต่อทศันคติ ความพึงพอใจ และพฤติกรรมท่ี
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แสดงออกในการปฏิบติังาน Cohen-Charash and Spector (2001) โดยปกติผูป้ฏิบติังานจะมีความพึง
พอใจต่อการทาํงาน ถา้ผูป้ฏิบติังานมีความเช่ือวา่การจ่ายค่าตอบแทนเป็นไปดว้ยความยุติธรรม และ
ตีความวา่ความเสมอภาคเป็นส่วนหน่ึงของความยติุธรรม Brown (2001)  Tang and Sarfield-
Baldwin (1996) กล่าวว่า ถ้าองค์กรใช้กฎระเบียบด้วยความยุติธรรม มีความสมํ่าเสมอ และให้
ผลตอบแทนโดยใช้ผลการดาํเนินงานของผูป้ฏิบติังานโดยปราศจากอคติส่วนตวั จะส่งผลให้
ผูป้ฏิบติังานมีความพึงพอใจสูงข้ึน 
 3)  การควบคุม ใช้ในการประเมินความมีประสิทธิภาพของระบบการจ่าย
ค่าตอบแทน คือ การรับรู้ถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งความพยายามในการทาํงานของผูป้ฏิบติังานและ
การจ่ายค่าตอบแทน โดยผล กระทบจากความพยายามในการวดัประสิทธิภาพควรจะแตกต่างกนั
นอ้ยท่ีสุดในการควบคุมค่าตอบแทน กระบวนการคิดภายในของผูป้ฏิบติังานคือ การควบคุมและ
แจ้งเตือนท่ีเก่ียวกับระบบจ่ายค่าตอบแทน มีการคาดหวงัว่าจะส่งผลกระทบต่อการปฏิบติังาน
รวมถึงแรงจูงใจในการทาํงาน (Frey, 1997) 
 2.5.2  Milkovich, G.T and Newman J.M (2008, p.9) ไดก้ล่าวถึง หลกัของการ
บริหารค่าตอบแทนซ่ึงจะนาํมาสู่ประสิทธิภาพของระบบการจ่ายค่าตอบแทน โดยมี 4 ประการ ดงัน้ี 
 1)  ความเสมอภาคภายใน (Internal Equity) หมายถึง การจ่ายค่าแรงให้กบั
พนกังานตามลกัษณะท่ีทาํ โดยใชก้ารเปรียบเทียบกบัพนกังานอ่ืนในองคก์รเดียวกนัท่ีมีระดบัความ
รับผิดชอบในงานและความยากง่ายของงานอยู่ในระดบัเดียวกนัก็ควรไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเท่ากนั 
โดยการกาํหนดค่าจา้งตอ้งวเิคราะห์จาก 2 แง่มุม คือ 
 (1) เปรียบเทียบความเหมือนและความต่างในการทาํงานหรือทกัษะ
ความสามารถ 
 (2) เปรียบเทียบผลงานตามวตัถุประสงคอ์งค์กร เพราะเน้ือหาระหวา่ง
งานยอ่มมีทั้งเท่ากนัและไม่เท่ากนั ค่าของงานจึงข้ึนกบัเน้ือหาของงานและผลงานท่ีมีค่าแตกต่างกนั 
 2)  การแข่งขันภายนอก (External Competition) การจ่ายค่าจา้งให้พนกังาน
ในองคก์ร โดยเปรียบเทียบกบัพนกังานในองคก์รอ่ืนตามลกัษณะของงานท่ีเหมือนกนั นโยบายการ
จ่ายค่าตอบแทนท่ีดีจึงตอ้งคาํนึงถึงการแข่งขนักบัองคก์รภายนอก โดยอตัราค่าตอบแทนท่ีจดัทาํข้ึน
ตอ้งพิจารณาใหมี้ความเท่าเทียมกบัอตัราขององคก์รอ่ืนในกลุ่มธุรกิจเดียวกนั เพื่อสร้างศกัยภาพใน
การแข่งขนัดา้นค่าตอบแทนกบัองคก์รอ่ืน 
 3)  ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (Employee Contributions) การกาํหนด
ค่าตอบแทนตอ้งให้ความยุติธรรมแก่ลูกจา้ง โดยใชว้ิธีการกาํหนดค่าตอบแทนตามผลปฏิบติังานท่ี
ลูกจา้งทาํ หรือจากผลการมีส่วนร่วมของลูกจา้ง ตลอดจนการพิจารณากาํหนดอตัราค่าจูงใจท่ีมี



19 

มาตรฐานซ่ึงเป็นท่ียอมรับของพนกังาน การเนน้ท่ีผลงานหรือระดบัความอาวุโสจะมีผลกระทบต่อ
ทศันคติและการปฏิบติังานของพนกังานในองคก์ร ดงันั้น องคก์รท่ีเนน้ผลงานจึงตอ้งมีแผนการจ่าย
ค่าตอบแทนจูงใจและใชห้ลกัการจ่ายค่าตอบแทนตามระบบคุณธรรม 
 4)  การบริหาร (Management) เป็นนโยบายท่ีเน้นด้านการบริหาร เพื่อ
มุ่งเนน้การทาํใหน้โยบายดา้นค่าตอบแทนท่ีกาํหนดข้ึนไดน้าํไปใชใ้หส้ัมฤทธ์ิผลในเชิงปฏิบติั 
 สรุป จากท่ีศึกษาทฤษฎีค่าตอบแทน ผูศึ้กษาสนใจศึกษาค่าตอบแทนของก่ิงพร 
ทองใบ (2553, หน้า 13-9) โดยมีองค์ประกอบคือ การจดัองค์ประกอบของค่าตอบแทน (Total 
Compensation) เป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ 
 1)  ค่าตอบแทนในรูปของตัวเงิน (Financial Compensation) ซ่ึงประกอบดว้ย 
 (1)  ค่าตอบแทนท่ีเป็นตัวเงินโดยตรง (Direct Financial Compensation) 
ประกอบดว้ยส่ิงตอบแทนท่ีมีฐานการจ่ายจากท่ีพนกังานหรือลูกจา้งทาํ ไดแ้ก่ ค่าจา้ง เงินเดือน โบนสั  
ค่านายหนา้ 
 (2)  ค่าตอบแทนท่ีเป็นตัวเงินทางอ้อม (Indirect Financial Compensation) 
เป็นส่ิงท่ีลูกจา้งได้รับจากการเป็นลูกจ้างขององค์กรนอกเหนือจากค่าตอบแทนทางตรง เช่น การ
ประกนัสุขภาพ การประกนัชีวิตและอุบติัเหตุ ค่ารักษาพยาบาล เงินสงเคราะห์ทางสังคม เงินช่วยเหลือ
การศึกษาบุตร ค่าจา้งท่ีจ่ายใหใ้นวนัลา เป็นตน้ 
 2)  ค่าตอบแทนท่ีไม่ได้เป็นตัวเงิน (Nonfinancial Compensation) ซ่ึง
ประกอบดว้ย 
 (1)  งาน (The Job) หมายถึง ลกัษณะของงานท่ีทาํใหลู้กจา้งเกิดความพึง
พอใจ เช่น ความน่าสนใจของงาน ความท้าทาย ความรับผิดชอบในงาน ความมีอิสระในการ
ตดัสินใจ โอกาสในการเล่ือนตาํแหน่ง ความกา้วหนา้ในสายงาน การยกยอ่งยอมรับ ความภาคภูมิใจ
ในงาน เป็นตน้ 
 (2)  สภาพแวดล้อมของงาน (Job Environment) หมายถึง บรรยากาศใน
การทาํงาน เช่น นโยบายค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม ระบบประเมินผลการปฏิบติังานท่ียุติธรรม การ
บงัคบับญัชาท่ีมีประสิทธิภาพ ทีมงาน สภาพการทาํงานท่ีดีและปลอดภยั การยืดหยุ่นเวลาทาํงาน 
และการมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น เป็นตน้ 
 2.6  แนวคิดการจัดการสวสัดิการ 

 2.6.1  สวัสดิการ หมายถึง ลักษณะประเภทหน่ึงของค่าตอบแทนทางอ้อม ใน
รูปแบบของการบริการหรือสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ท่ีนายจา้งจดัสรรให้ลูกจา้ง เพื่อจะได้มีความ
เป็นอยูท่ี่ดีมัน่คงและปลอดภยั 
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 2.6.2  สมพงษ์ เกษมสิน (อ้างถึงใน พิเชษฐ์ สอนสิริ, 2553, หน้า 11-12) ให้ความหมาย
ของสวสัดิการว่าเป็นการตอบแทนในการปฏิบติังาน อนัเป็นส่วนนอกเหนือจากเงินเดือน อาจเรียกว่า
เป็น รายได้พิเศษ (Extra Income) ท่ีองค์กรจ่ายให้ในทางตรงและทางออ้มเพิ่มเติมจากเงินเดือนหรือ
ค่าจา้งประจาํ เพื่อใหพ้นกังานเจา้หนา้ท่ีเกิดกาํลงักายและกาํลงัใจในการปฏิบติังานท่ีเป็นผลดีต่อองคก์ร 
 2.7  วตัถุประสงค์ของการจัดการสวสัดิการ 

 2.7.1 บุญศักดิ์ ก าแหงฤทธิรงค์ (2532, หน้า 23-24) อ้างถึงใน พิเชษฐ์ สอนสิริ 
(2553, หนา้ 11-12) มีดงัต่อไปน้ี 
 1)  เพื่อใหผู้ป้ฏิบติังานมีขวญัและกาํลงัใจในการทาํงานอยา่งเตม็ท่ี 
 2)  เพื่อให้เกิดการกระตุน้การทาํงานท่ีค่อนขา้งยากกว่าปกติ เช่น งานท่ีมี
ความเส่ียง หรือการปฏิบติังานในถ่ินทุรกนัดาร เป็นตน้ 
 3)  เพื่อเป็นรางวลัในการปฏิบติังานพิเศษท่ีก่อให้เกิดประโยชน์หรือควรค่าแก่
การยกยอ่ง 
 4)  เพื่อใหก้ารสงเคราะห์ในแง่มนุษยธรรม เช่น ค่ารักษาพยาบาล 
 5)  เพื่อคลายความกงัวลต่าง ๆ เช่น ค่าช่วยเหลือบุตร 
 6)  เพื่อดึงคนใหอ้ยูใ่นองคก์ร 
 7)  เพื่อก่อใหเ้กิดความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 
 8)  เพื่อยกระดบัมาตรฐานการครองชีพของบุคลากรในองคก์ร 
 2.8  หลักการจัดการสวัสดิการ 
 2.8.1  ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2545, หน้า 243)  กล่าวเก่ียวกับหลกัการจดัการ
สวสัดิการวา่ ระบบสวสัดิการท่ีมีประสิทธิภาพจะมีส่วนทาํให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจ ความ
เช่ือมัน่ และความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ส่งผลให้องคก์รสามารถจดัสรรงบประมาณและค่าใชจ่้ายได้
อยา่งเหมาะสม เกิดผลประโยชน์ต่อองคก์รและผูป้ฏิบติังานสูงสุด โดยมีหลกัพื้นฐานท่ีนาํมาใชใ้น
การจดัระบบสวสัดิการ 5 ประการ ดงัน้ี 
 1)  ตอบสนองความตอ้งการ ระบบสวสัดิการมีวตัถุประสงคใ์นการตอบสนอง
ความต้องการด้านต่าง ๆ ดังนั้ นจึงต้องพยายามค้นหา วางแผน ให้เกิดประโยชน์แก่องค์กรและ
ผูป้ฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี และเม่ือผูป้ฏิบติังานไดรั้บการตอบสนองในส่ิงท่ีมีความสําคญัต่อผูป้ฏิบติังาน
ก็จะเกิดเป็นความพึงพอใจ ความซาบซ้ึง และความผกูพนัจงรักภกัดีต่อองคก์ร 
 2)  การมีส่วนร่วม การจดัการสวสัดิการท่ีมีประสิทธิภาพควรเปิดโอกาสให้
ผูป้ฏิบติังานในองคก์รมีส่วนร่วมในการกาํหนดแนวทางดาํเนินงาน สามารถแสดงความคิดเห็นใน
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การปรับปรุงและแก้ไขระบบสวสัดิการเดิม เพื่อให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความเขา้ใจ การยอมรับ และ
ผลประโยชน์สูงสุดทั้งต่อองคก์รและผูป้ฏิบติังาน ตอบสนองต่อความตอ้งการไดอ้ยา่งแทจ้ริง 
 3)  ความสามารถในการจ่าย ระบบสวสัดิการจะมีค่าใช้จ่ายทั้งทางตรงและ
ทางอ้อม สวัสดิการท่ีดีจึงต้องสอดคล้องกับหลักการท่ีเก่ียวข้อง และมีความเหมาะสมกับ
ความสามารถในการลงทุนและดาํเนินงานขององคก์ร มิฉะนั้นจะก่อให้เกิดปัญหาดา้นภาวะการเงิน 
ตลอดจนเกิดผลกระทบต่อความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานในองคก์ร 
 4)  ความยดืหยุน่ ระบบสวสัดิการตอ้งถูกจดัให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการท่ี
หลากหลายของผูป้ฏิบติังานในองคก์รมากท่ีสุด ตลอดจนสามารถปรับเปล่ียนไดต้ามความเหมาะสม
ของสถานการณ์ เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์รและผูป้ฏิบติังาน ไม่เกิดความสูญเปล่าในการ
ลงทุน 
 5)  ประสิทธิภาพของการทํางาน สวสัดิการมีจุดประสงค์เพื่อจูงใจให้
ผูป้ฏิบติังานทาํงานอยา่งเตม็ความสามารถ จึงตอ้งมีการคาํนึงถึงผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการดาํเนินงาน เช่น 
การส่งเสริมสุขภาพและพลานามัย ซ่ึงทาํให้บุคลากรคลายความกังวลเร่ืองส่ิงแวดล้อม และ
ปฏิบติังานไดเ้ตม็ความสามารถ เป็นตน้ 

 
3.  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 3.1  พนัชกร สิมะขจรบุญ (2554) ไดท้าํเร่ืองการศึกษาค่าตอบแทนและสวสัดิการของ
ธุรกิจโรงแรมประเภทแฟรนไชส์ : กรณีศึกษา กรุงเทพมหานคร โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยั
ท่ีมีผลต่อระดบัค่าตอบแทนและสวสัดิการของธุรกิจโรงแรมประเภทแฟรนไชส์ และพบวา่  ปัจจยั
ดา้นอาย ุระดบัการศึกษา ประเภทของงาน และประสบการณ์ในการปฏิบติังาน มีผลต่อค่าตอบแทน
ท่ีองค์กรพึงจ่ายให้กบัผูป้ฏิบติังาน และพนกังานส่วนใหญ่จะตั้งใจทาํงานเม่ือรู้สึกว่า พึงพอใจและ
ไดรั้บส่ิงจูงใจในการทาํงานตามทฤษฏีสองปัจจยั (Motivation-Hygiene Theory) ท่ีแสดงให้เห็นว่า
เงินเดือน เป็นส่ิงท่ีสามารถเปล่ียนพฤติกรรมในการทาํงานของพนักงานได้ หากการกําหนด
เงินเดือนไม่เป็นไปอย่างเหมาะสมหรือยุติธรรม จะทาํให้เกิดความไม่พอใจในการทาํงานได้แต่
เงินเดือนก็ไม่ใช่ส่ิงเดียวท่ีจะทาํให้พนกังานเต็มใจทาํงาน จาํเป็นตอ้งมีปัจจยัอ่ืนๆประกอบดว้ย เช่น 
โอกาสกา้วหนา้ในงาน ความรับผดิชอบ การเล่ือนตาํแหน่ง 
 3.2  จันทร์แรม พุทธนุกูล (2554) ได้วิจัยถึงปัจจัยท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรวิทยาลยัการอาชีพ โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดบัและปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรวิทยาลยัการอาชีพสระบุรี จงัหวดัสระบุรี และไดส้รุป
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ความว่า หากเงินเดือนและสวสัดิการท่ีผูป้ฏิบติังานไดรั้บมีความเหมาะสมกบัวุฒิการศึกษา ความรู้
ความสามารถ ภาระหน้าท่ี และความรับผิดชอบ ย่อมเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร 
 3.3  สุธานิธ์ิ นุกูลอึ้งอารี (2555) ไดท้าํการศึกษาความพึงพอใจในงาน ของพนกังาน
บริษทั การบินไทย จาํกดั (มหาชน) โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อความ
พึงพอใจในงานของพนักงานบริษทั การบินไทย จาํกดั (มหาชน) และไดว้ิเคราะห์ว่าการบริหาร
ค่าตอบแทนให้มีความยุติธรรม เหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ และทกัษะความชาํนาญของแต่
ละบุคคล จะทาํให้เกิดความพึงพอใจต่อผูป้ฏิบติังานไดใ้นระยะยาว ซ่ึงระดบัเงินเดือนมีผลโดยตรง
กบัความพึงพอใจในการทาํงาน เงินเดือนท่ีมากเพียงพอต่อการครองชีพจะทาํให้คนมีความพึงพอใจ
ในการทาํงานสูงกวา่คนท่ีมีระดบัเงินเดือนตํ่า 
 3.4  ประภาพร พฤกษะศรี (2557)  ได้ท ําการศึกษาปัจจัยค่าตอบแทนท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท สยามแม็คโคร จาํกัด (มหาชน) ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยมีว ัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อ
ค่าตอบแทนทางการเงินและไม่ใช่ทางการเงินของพนกังานบริษทั สยามแม็คโคร จาํกดั (มหาชน) 
และไดว้ิเคราะห์ว่าปัจจยัดา้นบุคคล ปัจจยัค่าตอบแทนทางการเงิน และปัจจยัค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่
การเงิน จะเช่ือมโยงและส่งผลถึงประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 
 3.5  ศิรญา บัวผ่อง (2559) ไดศึ้กษาเร่ืองการศึกษาความพึงพอใจในงานของพนกังาน
อาํนวยการบิน โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัความพึงพอใจของปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจ
ในงานของพนกังานอาํนวยการบิน และไดผ้ลการวเิคราะห์วา่ค่าตอบแทนไม่ก่อเกิดการจูงใจในการ
ทาํงาน แต่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการทาํงาน กระนั้นการบริหารจดัการค่าตอบแทนก็ไม่ควรท่ีจะ
มุ่งเนน้ไปท่ีตวัเงินเพียงอยา่งเดียว แต่ควรจะตอบสนองในหลาย ๆ ดา้นควบคู่กนัไป 
 3.6  Dua'a Abdul Rahim Mohammad Issa, Fais Ahmad and Hamid Mahmood 
Gelaidan (2013) ไดท้าํการศึกษาเร่ือง “Job Satisfaction and Turnover Intention Based on Sales 
Person Standpoint” โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในงานซ่ึงส่งผลต่อ
การหมุนเวียนบุคลากร และไดส้รุปผลวา่ความพึงพอใจในค่าตอบแทนรูปแบบต่าง ๆ ไดแ้ก่ ค่าจา้ง 
เพื่อนร่วมงาน สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน การหมุนเวียนงาน ลว้นเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อการ
ปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ร 



บทที ่3 

วธีิด าเนินการวจิัย 
 
 
 การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการวิจยัท่ีมุ่งศึกษาและเปรียบเทียบเก่ียวกบัค่าตอบแทนใน
สายงานนักออกแบบคอมพิวเตอร์กราฟิกของบริษทั บีอีซี -มลัติมีเดีย จ  ากัด ซ่ึงผูว้ิจยัได้ก าหนด
ขั้นตอนการด าเนินการเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 
 1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 4. การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

1.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 
 การศึกษาวจิยัในคร้ังน้ี ไดศึ้กษากบัประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี 
 ประชากร ได้แก่ บุคลากรผูป้ฏิบติังานธุรกิจส่ือโทรทัศน์และส่ือโฆษณา สายงาน
ออกแบบกราฟิกคอมพิวเตอร์ ภายในบริษทั บีอีซี-มลัติมีเดีย จ  ากดั โดยมีจ านวนทั้งส้ิน 200 คน 
(อา้งอิงจากการสอบถามบุคลากรผูป้ฏิบติังานโดยตรงภายในบริษทัฯ) กลุ่มตวัอย่าง ไดม้าจากการ
ค านวณตามสูตรของ Taro Yamane ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ดงัน้ี 
 
 n = N / 1+N (e2) 
 n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
 N = จ านวนประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา 
 E = ความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได ้(0.05) 
 
 แทนค่า n = 200 / 1+(200 (0.05)2 ) 
  N = 133 คน 
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 ดงันั้น จ  านวนของกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาควรจะมีจ านวนเท่ากบั 133 คน โดยจะสุ่ม
ตวัอยา่งแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ทั้งน้ี ภายหลงัจากการท่ีไดเ้ก็บขอ้มูลเสร็จส้ินแลว้ ได้
กลุ่มตวัอยา่งมาทั้งส้ิน 192 คน 
 

2.  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาวิจยั  เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) โดยจดัท าผ่าน
ช่องทางออนไลน์ดว้ย Google Form ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลความคิดเห็นค่าตอบแทนในสายงาน
นกัออกแบบของบริษทั บีอีซี-มลัติมีเดีย จ  ากดั โดยรวบรวมจากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจยั
ท่ีเก่ียวขอ้ง แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนตวัของผูต้อบ ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ 
วฒิุการศึกษา ระยะเวลาท่ีท างานกบับริษทัฯ และรายไดต่้อเดือน รวมทั้งส้ิน 6 ขอ้ 
 ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัค่าตอบแทนในลกัษณะ
ต่าง ๆ ของผูซ่ึ้งมีความเก่ียวขอ้งกบังานออกแบบ  
 โดยก าหนดให้เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั คือ ซ่ึงจ าแนก
การใหค้ะแนนเป็นดงัต่อไปน้ี 
 ค่าระดบั 5 หมายถึง มีความเห็นดว้ยเป็นอยา่งยิง่ 
 ค่าระดบั 4 หมายถึง มีความเห็นดว้ย 
 ค่าระดบั 3 หมายถึง มีความเห็นดว้ยปานกลาง 
 ค่าระดบั 2 หมายถึง มีความไม่เห็นดว้ย 
 ค่าระดบั 1 หมายถึง มีความไม่เห็นดว้ยเป็นอยา่งยิง่ 
 ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามแบบปลายเปิดให้ผูต้อบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็น
และขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม  
  

3.  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 
 การเก็บรวบรวมข้อมูลในการศึกษาวิจยัน้ี ผูว้ิจยัท าการแจกแบบสอบถามผ่านทาง
ช่องทางออนไลน์ดว้ย Google Form โดยไดรั้บความร่วมมือจากเจา้หนา้ท่ีฝ่ายปฏิบติัการดา้นกราฟิก
คอมพิวเตอร์ภายในบริษทั บีอีซี-มลัติมีเดีย จ  ากดั ในแจกแบบสอบถามและเก็บรวบรวมข้อมูล 
จากนั้นจึงเขา้สู่กระบวนการตรวจคะแนน และวเิคราะห์ผลในเดือนกนัยายน 2560 
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4.  การวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 ผู ้วิจ ัยน าข้อมูลท่ีได้มาประมวลผลและท าการวิเคราะห์โดยการใช้โปรแกรม
คอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติ ซ่ึงวธีิทางสถิติท่ีถูกน ามาใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลมีดงัต่อไปน้ี 
 4.1 แบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลส่วนตัวของผู ้ตอบใช้วิ ธีการแจกแจงความถ่ี 
(Frequency) โดยแสดงผลเป็นค่าร้อยละ (Percentage) และค่าเฉล่ีย (Mean) 
 4.2 แบบสอบถามเก่ียวกบัความคิดเห็นเก่ียวกบัค่าตอบแทนในลกัษณะต่าง ๆ ใชว้ิธีการ
หาค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 4.3 การเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัค่าตอบแทนตามตวัแปรดา้นขอ้มูลส่วน
บุคคลใชก้ารวเิคราะห์ความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียดว้ย 
 4.3.1 ค่า T-test ใชใ้นการทดสอบเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของ
ตวัแปรอิสระท่ีมีการแบ่งกลุ่มเป็น 2 กลุ่ม 
 4.3.2 ค่า F-test ใชใ้นการทดสอบเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของ
ตวัแปรอิสระท่ีมีการแบ่งกลุ่มตั้งแต่ 2 กลุ่มข้ึนไป 
 4.4 การวเิคราะห์เก่ียวกบัระดบัของความคิดเห็นเก่ียวกบัค่าตอบแทน มี 5 องคป์ระกอบ 
โดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ซ่ึงก าหนดช่วงการวดั
ดว้ยสูตรค านวณความกวา้งของชั้น ดงัน้ี 
 
ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด - คะแนนต ่าสุด / จ  านวนชั้น 
   = 5 - 1 / 5 
   = 0.8 
 
 การอภิปรายผลการวิจยัของลกัษณะแบบสอบถามท่ีใช้ระดับการวดัขอ้มูลประเภท
อนัตรภาคชั้น (Interval Scale) ใชเ้กณฑเ์ฉล่ีย ดงัน้ี 
 ค่าเฉล่ีย 4.21 - 5.00  หมายถึง ระดบัมากท่ีสุด 
 ค่าเฉล่ีย 3.41 - 4.20  หมายถึง ระดบัมาก 
 ค่าเฉล่ีย 2.61 - 3.40  หมายถึง ระดบัปานกลาง 
 ค่าเฉล่ีย 1.81 - 2.60  หมายถึง ระดบันอ้ย 
 ค่าเฉล่ีย 1.00 - 1.80  หมายถึง ระดบันอ้ยท่ีสุด 
 



บทที่ 4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 

 การศึกษาวจิยั เร่ือง การศึกษาค่าตอบแทนของกลุ่มนกัออกแบบกราฟิกในบริษทั บีอีซี-
มลัติมีเดีย จ  ากดั เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ เพื่อศึกษาระดบัค่าตอบแทนและเปรียบเทียบค่าตอบแทน
ของนกัออกแบบคอมพิวเตอร์กราฟิกโดยจ าแนกตามปัจจยับุคคลในบริษทั บีอีซี-มลัติมีเดีย จ  ากดั 
การวิจยัน้ีผูว้ิจยัได้ประสานงานกับเจ้าหน้าท่ีภายในบริษัท บีอีซี-มลัติมีเดีย จ  ากัด ในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูล โดยไดแ้จกแบบสอบถามจ านวน 192 ชุด ซ่ึงจะน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลใน
รูปแบบตารางประกอบค าบรรยาย โดยแบ่งการวเิคราะห์เป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 
 1. ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
 2. ผลการวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัค่าตอบแทน 
 3. ผลการเปรียบเทียบระหว่างขอ้มูลคุณลกัษณะส่วนบุคคลและระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกบัค่าตอบแทน 
 

1.  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
 
 การศึกษาวิจัยเก่ียวกับข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรผูป้ฏิบัติงานธุรกิจส่ือ
โทรทศัน์และส่ือโฆษณาภายในบริษทั บีอีซี-มลัติมีเดีย จ  ากัด นั้น ได้ศึกษารวบรวมข้อมูลจาก
แบบสอบถามเก่ียวกบั เพศ อายุ สถานภาพ วุฒิการศึกษา ระยะเวลาท่ีท างานกบับริษทัฯ และรายได้
ต่อเดือน โดยใช้การวิเคราะห์ค่าสถิติดว้ยวิธีการแจกแจงความถ่ี (Frequency) โดยแสดงผลเป็นค่า
ร้อยละ (Percentage) 
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ตารางท่ี 4.1 จ  านวนร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล 
 

ขอ้มูลส่วนบุคคลของพนกังาน จ านวน ร้อยละ 

เพศ 
 ชาย 
 หญิง 

 
119 
73 

 
61.98 
38.02 

รวม 192 100.0 
อายุ 
 ระหวา่ง  นอ้ยกวา่ 25 ปี 
  25 - 34 ปี 
  35 - 44 ปี 
  สูงกวา่ 45 ปี 

 
22 
119 
31 
20 

 
11.46 
61.98 
16.15 
10.42 

รวม 192 100.0 
สถานภาพ 
 โสด 
 สมรส 
 อ่ืน ๆ 

 
151 
34 
7 

 
78.65 
17.71 
3.65 

รวม 192 100.0 
วุฒิการศึกษา 
 ปริญญาตรี 
 ปริญญาโทข้ึนไป 

 
169 
23 

 
88.02 
11.98 

รวม 192 100.0 
ระยะเวลาที่ท างานกบับริษัทฯ 
 ระหวา่ง นอ้ยกวา่ 1 ปี 
  1 - 3 ปี 
  4 - 6 ปี 
  มากกวา่ 6 ปี 

 
23 
93 
50 
26 

 
11.98 
48.44 
26.04 
13.54 

รวม 192 100.0 
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ตารางท่ี 4.1 จ  านวนร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล (ต่อ) 
 

ขอ้มูลส่วนบุคคลของพนกังาน จ านวน ร้อยละ 
รายได้ต่อเดือน 
 ระหวา่ง ต ่ากวา่ 20,000 บาท 
  20,001 - 40,000 บาท 
  40,001 - 60,000 บาท 
  สูงกวา่ 60,001 บาท 

 
75 
89 
23 
5 

 
39.06 
46.35 
11.98 
2.60 

รวม 192 100.0 
 
 จากตารางท่ี 4.1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลจากแบบสอบถามส่วนท่ี 1 
เก่ียวกับ เพศ อายุ สถานภาพ วุฒิการศึกษา ระยะเวลาท่ีท างานกบับริษทัฯ และรายได้ต่อเดือน 
สามารถสรุปไดว้า่ 
 1.  เพศผูต้อบแบบสอบถามเป็นเพศชายมากกวา่เพศหญิง โดยเป็นเพศชายจ านวน 119 
คน คิดเป็นร้อยละ 61.98 และเป็นเพศหญิง 73 คน คิดเป็นร้อยละ 38.02 
 2.  อายขุองผูต้อบแบบสอบถามมีอายุระหวา่ง 25 - 34 ปี มากท่ีสุด จ านวน 119 คน คิด
เป็นร้อยละ 61.98 รองลงมาคือ อายรุะหวา่ง 35 - 44 ปี จ  านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 16.15 และอายุ
สูงกวา่ 45 ปี นอ้ยท่ีสุด จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 10.42 ตามล าดบั 
 3.  สถานภาพของผูต้อบแบบสอบถามมีสถานภาพโสดมากท่ีสุด จ านวน 151 คน คิด
เป็นร้อยละ 78.65 รองลงมาคือ สถานภาพสมรส จ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 17.71 และ
สถานภาพอ่ืน ๆ นอ้ยท่ีสุด จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 3.65 ตามล าดบั 
 4.  วุฒิการศึกษาของผูต้อบแบบสอบถามมีวุฒิการศึกษาในระดบัปริญญาตรีมากท่ีสุด 
จ านวน 169 คน คิดเป็นร้อยละ 88.02 รองลงมาคือ วุฒิการศึกษาในระดบัปริญญาโทข้ึนไป จ านวน 
23 คน คิดเป็นร้อยละ 11.98 
 5.  ระยะเวลาท่ีท างานกบับริษทัฯ ของผูต้อบแบบสอบถาม มีระยะเวลาท่ีท างานกบั
บริษทัฯ ตั้งแต่ 1 - 3 ปี มากท่ีสุด จ านวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 48.44 รองลงมาคือ มีระยะเวลาท่ี
ท างานกบับริษทัฯ ตั้งแต่ 4 - 6 ปี จ  านวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 26.04 และมีระยะเวลาท่ีท างานกบั
บริษทัฯ นอ้ยกวา่ 1 ปี นอ้ยท่ีสุด จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 11.98 ตามล าดบั 
 6.  รายไดต่้อเดือนของผูต้อบแบบสอบถาม มีรายไดต่้อเดือน 20,001 - 40,000 บาท 
มากท่ีสุด จ านวน 89 คน คิดเป็นร้อยละ 46.35 รองลงมาคือ มีรายไดต่้อเดือนต ่ากว่า 20,000 บาท 
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จ านวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 39.06 และมีรายไดต่้อเดือน 60,001 บาทข้ึนไป น้อยท่ีสุด จ านวน 5 
คน คิดเป็นร้อยละ 2.60 ตามล าดบั 
 

2.  ผลการวเิคราะห์ระดับความคดิเห็นเกีย่วกบัค่าตอบแทน 
 
 2.1  ค่าเฉลีย่ระดับความคิดเห็นเกีย่วกบัค่าตอบแทนในรูปแบบต่าง ๆ 
 
ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัค่าตอบแทนในรูปแบบต่าง ๆ 
 

ประเด็นเก่ียวกบัค่าตอบแทน X   S.D. ระดบัความคิดเห็น 
1.  ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินทางตรง 3.57 0.842 มาก 
2.  ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินทางออ้ม 3.58 0.901 มาก 
3.  ค่าตอบแทนท่ีไม่ไดเ้ป็นตวัเงิน 3.45 0.926 มาก 
4.  สภาพแวดลอ้มในการท างาน 3.50 0.907 มาก 

เฉล่ียรวม 3.52 0.894 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.2 จะพบว่า ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัค่าตอบแทน โดยภาพรวมของ
ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นดว้ยค่าเฉล่ียรวมในระดบัมาก (X   = 3.52)  เม่ือพิจารณาเป็น 
รายดา้น พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นต่อค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินทางออ้มอยูใ่น
ระดบัมาก ดว้ยมีค่าเฉล่ียสูงสุด (X   = 3.58) รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินทางตรง  
(X   = 3.57) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน (X   = 3.50) และดา้นค่าตอบแทนท่ีไม่ไดเ้ป็นตวัเงิน ดว้ย
ค่าเฉล่ียในระดบัมากท่ีมีค่าต ่าท่ีสุด (X   = 3.45)   
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 2.2  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับค่าตอบแทนทีเ่ป็นตัวเงินทางตรง จ าแนกเป็นรายข้อ 
 
ตารางท่ี 4.3 ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินทางตรง จ าแนกเป็นรายขอ้ (n = 192) 
 

ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินทางตรง X   S.D. ระดบัความคิดเห็น 
1.  ท่านไดรั้บเงินเดือนเหมาะสมกบัปริมาณงาน 3.64 0.788 มาก 

2.  ท่านไดรั้บเงินเดือนเหมาะสมกบัความรู้ 
 ความสามารถของท่าน 

3.60 0.738 มาก 

3.  เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเพียงพอต่อการด ารง
 ชีวติประจ าวนั 

3.55 0.879 มาก 

4.  เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัหนา้ท่ีท่ีท่าน
 รับผดิชอบ 

3.71 0.792 มาก 

5.  บริษทัฯ มีการจ่ายเงินโบนสัใหท้่านในระดบัท่ี
 ท่านรับไดแ้ละพึงพอใจ 

3.38 1.016 ปานกลาง 

เฉล่ียรวม 3.57 0.842 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.3 พบวา่ผลการวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัค่าตอบแทนท่ีเป็นตวั
เงินทางตรง ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินทางตรงดว้ย
ค่าเฉล่ียรวมอยู่ในระดบัมาก (X   = 3.57) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ด้านเงินเดือนท่ีได้รับ
เหมาะสมกบัหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ด้วยค่าเฉล่ียสูงสุด (X   = 3.71) 
รองลงมา ไดแ้ก่ เงินเดือนเหมาะสมกบัปริมาณงาน (X   = 3.64) และมีการจ่ายโบนสัในระดบัท่ีรับได้
และพึงพอใจอยูใ่นระดบัปานกลาง ดว้ยค่าเฉล่ีย (X   = 3.38) 
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 2.3  ระดับความคิดเห็นเกีย่วกบัค่าตอบแทนทีเ่ป็นตัวเงินทางอ้อม จ าแนกเป็นรายข้อ  
 
ตารางท่ี 4.4 ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินทางออ้ม จ าแนกเป็นรายขอ้ (n = 192) 
 

ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินทางออ้ม X   S.D. ระดบัความคิดเห็น 
1.   ท่านไดรั้บเงินช่วยเหลือในรูปแบบของค่า
 ประกนัสุขภาพท่ีเพียงพอ 

3.58 0.877 มาก 

2.   บริษทัฯ มีการจดัสรรค่าประกนัชีวติท่ีเหมาะสม
 ใหก้บัท่าน 

3.52 0.868 มาก 

3.   เม่ือท่านเจบ็ป่วยท่านไดรั้บการชดเชยในรูปแบบ
 ของค่ารักษาพยาบาล 

3.67 0.944 มาก 

4.   บริษทัฯ มีการจดัสรรเงินสงเคราะห์ทางสังคม
 ใหแ้ก่ท่าน 

3.53 0.915 มาก 

5.   บริษทัฯ มีการจดัสรรเงินช่วยเหลือการศึกษา
 บุตรท่ีเหมาะสม 

3.49 0.898 มาก 

6.   บริษทัฯ มีการจ่ายค่าจา้งใหแ้มจ้ะเป็นวนัลาของ
 ท่าน เช่น วนัลาพกัผอ่น 

3.71 0.907 มาก 

เฉล่ียรวม 3.58 0.901 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ผลการวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัค่าตอบแทนท่ีเป็นตวั
เงินทางออ้ม ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินทางออ้มดว้ย
ค่าเฉล่ียรวมอยูใ่นระดบัมาก (X   = 3.58) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ การจ่ายค่าจา้งให้แมเ้ป็นวนั
ลา เช่น วนัลาพกัผอ่น มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ดว้ยค่าเฉล่ียสูงสุด (X   = 3.71) รองลงมา ไดแ้ก่ 
เม่ือเจ็บป่วยไดรั้บการชดเชยในรูปแบบของค่ารักษาพยาบาล (X   = 3.67) และมีการจดัสรรเงิน
ช่วยเหลือการศึกษาบุตรท่ีเหมาะสม ดว้ยค่าเฉล่ียระดบัมากท่ีต ่าท่ีสุด คือ (X   = 3.49) 
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 2.4  ระดับความคิดเห็นเกีย่วกบัค่าตอบแทนทีไ่ม่ได้เป็นตัวเงิน จ าแนกเป็นรายข้อ 
 
ตารางท่ี 4.5 ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัค่าตอบแทนท่ีไม่ไดเ้ป็นตวัเงิน จ าแนกเป็นรายขอ้ (n = 192) 
 

ค่าตอบแทนท่ีไม่ไดเ้ป็นตวัเงิน X   S.D. ระดบัความคิดเห็น 
1.   งานท่ีท่านท ามีความน่าสนใจ 3.44 0.919 มาก 

2.   งานท่ีท่านปฏิบติัมีความทา้ทายต่อความรู้ 
 ความสามารถของท่าน 

3.55 0.867 มาก 

3.   งานท่ีท่านท าอยูเ่หมาะสมกบัความสามารถ 
 ของท่าน 

3.58 0.808 มาก 

4.   ท่านมีอิสระในการวางแผนการท างานไดด้ว้ย
 ตนเอง 

3.46 0.954 มาก 

5.   ท่านไดใ้ชค้วามรู้ ความสามารถท่ีมีอยูอ่ยา่งเตม็ท่ี 3.47 0.915 มาก 

6.   ท่านไดรั้บการคดัเลือกใหเ้ขา้รับการฝึกอบรม
 เพื่อพฒันาความสามารถในการท างาน 

3.49 0.943 มาก 

7.   ท่านมีโอกาสท่ีจะไดรั้บการสนบัสนุนใหเ้ล่ือน
 ต าแหน่งไดต้ามความสามารถของท่าน 

3.50 0.943 มาก 

8.   งานท่ีท่านท าอยูมี่โอกาสท าใหท้่านไดรั้บ
 ความกา้วหนา้ 

3.17 1.060 ปานกลาง 

เฉล่ียรวม 3.45 0.926 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.5 พบวา่ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัค่าตอบแทนท่ีไม่ได้
เป็นตวัเงิน ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัค่าตอบแทนท่ีไม่ไดเ้ป็นตวัเงินด้วย
ค่าเฉล่ียรวมอยูใ่นระดบัมาก (X   = 3.45) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ งานท่ีท าอยู่เหมาะสมกบั
ความสามารถ มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ดว้ยค่าเฉล่ียสูงสุด (X   = 3.58) รองลงมา ไดแ้ก่ งานมี
ความทา้ทายต่อความรู้ความสามารถ (X   = 3.55) และงานมีโอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ อยูใ่นระดบั
ปานกลาง (X   = 3.17) 
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 2.5  ระดับความคิดเห็นเกีย่วกบัสภาพแวดล้อมในการท างาน จ าแนกเป็นรายข้อ 
 
ตารางท่ี 4.6 ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน จ าแนกเป็นรายขอ้ (n = 192) 
 

สภาพแวดลอ้มในการท างาน X   S.D. ระดบัความคิดเห็น 
1.   นโยบายการจ่ายค่าตอบแทน ค่าจา้ง เงินเดือน 
 โบนสั มีความเหมาะสม 

3.51 0.844 มาก 

2.   ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความยติุธรรม 3.60 0.926 มาก 

3.   ผูบ้งัคบับญัชาสามารถใหค้ าแนะน า และ
 ช่วยเหลือท่านในเร่ืองงาน 

3.58 0.923 มาก 

4.   ผูบ้งัคบับญัชาดูแลเอาใจใส่พนกังานเป็นอยา่งดี 3.49 0.915 มาก 

5.   ท่านไดรั้บความร่วมมือในการท างานท่ีดีจาก
 เพื่อนร่วมงาน 

3.76 0.776 มาก 

6.   ท่านสามารถแสดงความความคิดเห็น หรือ
 ขอ้เสนอแนะ เพื่อน าไปสู่การเปล่ียนแปลงหรือ
 ด าเนินการบางอยา่ง 

3.43 0.941 มาก 

7.   สภาพแวดลอ้มในการท างานเหมาะสมกบัการ
 ท างาน 

3.65 0.862 มาก 

8.   บริษทัมีมาตรการดูแลรักษาความปลอดภยัใน
 การท างานท่ีดี 

3.75 0.868 มาก 

9.   บริษทัมีวสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือในการท างานท่ีมี
 สภาพดี และพร้อมใชง้าน 

3.58 0.883 มาก 

10. ท่ีจอดรถของบริษทัฯ มีเพียงพอ 2.66 1.138 ปานกลาง 

เฉล่ียรวม 3.50 0.907 มาก 
  
 จากตารางท่ี 4.6 พบว่าผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มใน
การท างาน ผูต้อบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพแวดล้อมในการท างานด้วย
ค่าเฉล่ียรวมอยูใ่นระดบัมาก (X   = 3.50) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ไดรั้บความร่วมมือในการ
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ท างานท่ีดีจากเพื่อนร่วมงาน มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ดว้ยค่าเฉล่ียสูงสุด (X   = 3.76) รองลงมา 
ไดแ้ก่ มีมาตรการดูแลรักษาความปลอดภยัในการท างานท่ีดี (X   = 3.75) และท่ีจอดรถมีเพียงพอ อยู่
ในระดบัปานกลาง (X   = 2.66) 
 

3.  ผลการเปรียบเทียบระหว่างข้อมูลคุณลักษณะส่วนบุคคลและระดับความคิดเห็น
 เกีย่วกบัค่าตอบแทน 
 
 3.1  ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศทีแ่ตกต่างกนัมีผลต่อระดับความคิดเห็นด้านค่าตอบแทนที่
แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.7 ผลการวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัค่าตอบแทน โดยจ าแนกตามเพศ 
 

ประเภทของ
ค่าตอบแทน 

เพศ N X   S.D. t Sig. 

1. ค่าตอบแทนท่ี
เป็นตวัเงินทางตรง 

ชาย 119 3.53 0.556 -1.193 0.234 

หญิง 73 3.63 0.516 

2. ค่าตอบแทนท่ี
เป็นตวัเงิน
ทางออ้ม 

ชาย 119 3.56 0.580 -0.486 0.628 

หญิง 73 3.60 0.525 

3. ค่าตอบแทนท่ี
ไม่ไดเ้ป็นตวัเงิน 

ชาย 119 3.47 0.587 0.407 0.684 

หญิง 73 3.43 0.588 

4. สภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน 

ชาย 119 3.49 0.515 -0.308 0.758 

หญิง 73 3.51 0.508 

  
 จากตารางท่ี 4.7 ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัค่าตอบแทน โดยจ าแนก
ตามเพศ พบวา่ เพศท่ีแตกต่างกนัส่งผลใหร้ะดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัค่าตอบแทนไม่แตกต่างกนั  
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 3.2  ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุทีแ่ตกต่างกนัมีผลต่อระดับความคิดเห็นด้านค่าตอบแทนที่
แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.8 ผลการวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัค่าตอบแทน โดยจ าแนกตามอาย ุ
 

ประเภทของ
ค่าตอบแทน 

อาย ุ N X   S.D. F Sig. 

1. ค่าตอบแทนท่ี
เป็นตวัเงิน
ทางตรง 

นอ้ยกวา่ 25 ปี 22 3.41 0.629 0.834 0.477 

25 - 34 ปี 119 3.59 0.547 

35 - 44 ปี 31 3.56 0.527 

สูงกวา่ 45 ปี 20 3.66 0.430 

2. ค่าตอบแทนท่ี
เป็นตวัเงิน
ทางออ้ม 

นอ้ยกวา่ 25 ปี 22 3.57 0.594 1.167 0.323 

25 - 34 ปี 119 3.61 0.569 

35 - 44 ปี 31 3.41 0.536 

สูงกวา่ 45 ปี 20 3.66 0.471 

3. ค่าตอบแทนท่ี
ไม่ไดเ้ป็นตวัเงิน 

นอ้ยกวา่ 25 ปี 22 3.38 0.662 0.313 0.816 

25 - 34 ปี 119 3.45 0.624 

35 - 44 ปี 31 3.48 0.496 

สูงกวา่ 45 ปี 20 3.55 0.380 

4.สภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน 

นอ้ยกวา่ 25 ปี 22 3.53 0.615 0.789 0.502 

25 - 34 ปี 119 3.45 0.494 

35 - 44 ปี 31 3.60 0.485 

สูงกวา่ 45 ปี 20 3.56 0.538 
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 จากตารางท่ี 4.8 ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัค่าตอบแทน โดยจ าแนก
ตามอาย ุพบวา่ อายท่ีุแตกต่างกนัส่งผลใหร้ะดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัค่าตอบแทนไม่แตกต่างกนั 
 
 3.3  ปัจจัยส่วนบุคคลด้านสถานภาพที่แตกต่างกันมีผลต่อระดับความคิดเห็นด้าน
ค่าตอบแทนทีแ่ตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.9 ผลการวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัค่าตอบแทน โดยจ าแนกตามสถานภาพ 
 

ประเภทของ
ค่าตอบแทน 

สถานภาพ N X   S.D. F Sig. 

1. ค่าตอบแทนท่ี
เป็นตวัเงินทางตรง 

โสด 151 3.57 0.551 0.218 0.804 

สมรส 34 3.60 0.540 

อ่ืน ๆ 7 3.45 0.377 

2. ค่าตอบแทนท่ี
เป็นตวัเงิน
ทางออ้ม 

โสด 151 3.58 0.576 0.771 0.464 

สมรส 34 3.61 0.509 

อ่ืน ๆ 7 3.33 0.346 

3. ค่าตอบแทนท่ี
ไม่ไดเ้ป็นตวัเงิน 

โสด 151 3.43 0.611 0.881 0.416 

สมรส 34 3.57 0.466 

อ่ืน ๆ 7 3.39 0.548 

4. สภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน 

โสด 151 3.47 0.527 1.084 0.340 

สมรส 34 3.61 0.395 

อ่ืน ๆ 7 3.47 0.647 
 

 จากตารางท่ี 4.9 ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัค่าตอบแทน โดยจ าแนก
ตามสถานภาพ พบว่า สถานภาพท่ีแตกต่างกนัส่งผลให้ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัค่าตอบแทนไม่
แตกต่างกนั  
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 3.4  ปัจจัยส่วนบุคคลด้านวุฒิการศึกษาที่แตกต่างกันมีผลต่อระดับความคิดเห็นด้าน
ค่าตอบแทนทีแ่ตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.10 ผลการวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัค่าตอบแทน โดยจ าแนกตามวฒิุการศึกษา 
 

ประเภทของ
ค่าตอบแทน 

วฒิุ
การศึกษา 

N X   S.D. t Sig. 

1. ค่าตอบแทนท่ี
เป็นตวัเงิน
ทางตรง 

ปริญญาตรี 169 3.57 0.542 -0.389 0.698 

ปริญญาโท
ข้ึนไป 

23 3.61 0.555 

2. ค่าตอบแทนท่ี
เป็นตวัเงิน
ทางออ้ม 

ปริญญาตรี 169 3.59 0.577 0.568 0.574 

ปริญญาโท
ข้ึนไป 

23 3.53 0.401 

3. ค่าตอบแทนท่ี
ไม่ไดเ้ป็นตวัเงิน 

ปริญญาตรี 169 3.45 0.599 -0.134 0.893 

ปริญญาโท
ข้ึนไป 

23 3.47 0.493 

4. สภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน 

ปริญญาตรี 169 3.47 0.528 -2.357 0.023* 

ปริญญาโท
ข้ึนไป 

23 3.66 0.326 

 
 จากตารางท่ี 4.10 ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัค่าตอบแทน โดยจ าแนก
ตามวฒิุการศึกษา พบวา่ วุฒิการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นเก่ียวกบัค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน
ทางตรง ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินทางออ้ม และค่าตอบแทนท่ีไม่ไดเ้ป็นตวัเงินไม่แตกต่างกนั ยกเวน้
ความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน ท่ีมีความคิดเห็นแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัท่ี 
0.05 
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 3.5  ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระยะเวลาที่ท างานกับบริษัทฯ ที่แตกต่างกันมีผลต่อระดับ
ความคิดเห็นด้านค่าตอบแทนทีแ่ตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.11 ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัค่าตอบแทน โดยจ าแนกตามระยะเวลาท่ี
 ท างานกบับริษทัฯ 
 

ประเภทของ
ค่าตอบแทน 

ระยะเวลาท่ี
ท างานกบั
บริษทัฯ 

N X   S.D. F Sig. 

1. ค่าตอบแทนท่ี
เป็นตวัเงินทางตรง 

นอ้ยกวา่ 1 ปี 23 3.36 0.651 1.694 0.170 

1 - 3 ปี 93 3.60 0.537 

4 - 6 ปี 50 3.65 0.518 

มากกวา่ 6 ปี 26 3.51 0.477 

2. ค่าตอบแทนท่ี
เป็นตวัเงิน
ทางออ้ม 

นอ้ยกวา่ 1 ปี 23 3.54 0.499 0.155 0.927 

1 - 3 ปี 93 3.60 0.601 

4 - 6 ปี 50 3.60 0.539 

มากกวา่ 6 ปี 26 3.53 0.510 

3. ค่าตอบแทนท่ี
ไม่ไดเ้ป็นตวัเงิน 

นอ้ยกวา่ 1 ปี 23 3.43 0.591 0.662 0.576 

1 - 3 ปี 93 3.42 0.644 

4 - 6 ปี 50 3.55 0.525 

มากกวา่ 6 ปี 26 3.42 0.470 

4. สภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน 

นอ้ยกวา่ 1 ปี 23 3.50 0.510 2.385 0.071 

1 - 3 ปี 93 3.40 0.501 

4 - 6 ปี 50 3.64 0.518 

มากกวา่ 6 ปี 26 3.55 0.492 
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 จากตารางท่ี 4.11 ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัค่าตอบแทน โดยจ าแนก
ตามระยะเวลาท่ีท างานกบับริษทัฯ พบว่า ระยะเวลาท่ีท างานกบับริษทัฯ ท่ีแตกต่างกนัส่งผลให้
ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัค่าตอบแทนไม่แตกต่างกนั  
 
 3.6  ปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกันมีผลต่อระดับความคิดเห็นด้าน
ค่าตอบแทนทีแ่ตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.12 ผลการวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัค่าตอบแทน โดยจ าแนกตามรายไดต่้อเดือน 
 

ประเภทของ
ค่าตอบแทน 

รายไดต่้อเดือน N X   S.D. F Sig. 

1. ค่าตอบแทนท่ี
เป็นตวัเงิน
ทางตรง 

ต ่ากวา่ 20,000 บาท 75 3.58 0.554 0.237 0.870 
20,001 - 40,000 บาท 89 3.55 0.526 
40,001 - 60,000 บาท 23 3.64 0.602 
สูงกวา่ 60,001 บาท 5 3.48 0.481 

2. ค่าตอบแทนท่ี
เป็นตวัเงิน
ทางออ้ม 

ต ่ากวา่ 20,000 บาท 75 3.66 0.568 1.246 0.295 
20,001 - 40,000 บาท 89 3.52 0.573 
40,001 - 60,000 บาท 23 3.50 0.456 
สูงกวา่ 60,001 บาท 5 3.80 0.520 

3. ค่าตอบแทนท่ี
ไม่ไดเ้ป็นตวัเงิน 

ต ่ากวา่ 20,000 บาท 75 3.38 0.667 0.723 0.539 
20,001 - 40,000 บาท 89 3.50 0.538 
40,001 - 60,000 บาท 23 3.52 0.532 
สูงกวา่ 60,001 บาท 5 3.42 0.242 

4. สภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน 

ต ่ากวา่ 20,000 บาท 75 3.41 0.547 1.500 0.216 
20,001 - 40,000 บาท 89 3.54 0.474 
40,001 - 60,000 บาท 23 3.58 0.544 
สูงกวา่ 60,001 บาท 5 3.72 0.294 
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 จากตารางท่ี 4.12 ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัค่าตอบแทน โดยจ าแนก
ตามรายได้ต่อเดือน พบว่า รายได้ต่อเดือนท่ีแตกต่างกันส่งผลให้ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ
ค่าตอบแทนไม่แตกต่างกนั 
 



บทที ่5 

สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 
 การศึกษาวจิยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเก่ียวกบัค่าตอบแทนของกลุ่มนกัออกแบบกราฟิกใน
บริษทั บีอีซี-มลัติมีเดีย จ  ากัด โดยเปรียบเทียบกับปัจจัยส่วนบุคคล เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา
ประเภทวจิยัเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 
 1. สรุปผลการศึกษา 
 2. อภิปรายผล 
 3. ขอ้เสนอแนะ 
 

1.  สรุปผลการศึกษา 
 
 1.1  วตัถุประสงค์ของการศึกษา 
 1.1.1  เพื่อศึกษาระดับค่าตอบแทนของนักออกแบบคอมพิวเตอร์กราฟิกใน
บริษทั บีอีซี-มลัติมีเดีย จ  ากดั 
 1.1.2  เปรียบเทียบค่าตอบแทนของนกัออกแบบคอมพิวเตอร์กราฟิกโดยจ าแนก
ตามปัจจยับุคคลในบริษทั บีอีซี-มลัติมีเดีย จ  ากดั 

 1.2  วธีิการด าเนินการศึกษา 
 1.2.1  ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี เป็นพนักงานของบริษทั บีอีซี-
มลัติมีเดีย จ  ากดั ในสายงานนกัออกแบบและลกัษณะงานท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการออกแบบกราฟิก
ดว้ยคอมพิวเตอร์ จ านวน 192 คน 
 1.2.2  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) 
แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ไดแ้ก่ 
  1)  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลส่วนตวัของผูต้อบแบบสอบถาม 
ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพ วุฒิการศึกษา ระยะเวลาท่ีท างานกบับริษทัฯ และรายไดต่้อเดือน 
รวมจ านวนทั้งส้ิน 6 ขอ้ 
  2)  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับระดับความคิดเห็นเก่ียวกับค่าตอบแทนใน
ลกัษณะต่าง ๆ ของผูซ่ึ้งมีความเก่ียวขอ้งกบังานออกแบบ แบ่งออกเป็น 4 ดา้น รวมจ านวนทั้งส้ิน 29 ขอ้ 
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  3)  เป็นแบบสอบถามแบบปลายเปิดให้ผูต้อบแบบสอบถามแสดงความ
คิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม 

 1.3  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดน้ าแบบสอบถามท่ีผา่นการอนุมติัจากอาจารยท่ี์
ปรึกษาเรียบร้อยแลว้ไปด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยผูว้ิจยัไดข้อความอนุเคราะห์จากผูบ้ริหาร
ฝ่ายบุคคลของบริษทั บีอีซี-มลัติมีเดีย จ  ากดั และไดด้ าเนินการเก็บรวบรวมสอบถามขอ้มูลจ านวน 
192 ชุด จากแบบสอบถามผา่นช่องทางออนไลน์ดว้ย Google Form โดยประสานงานกบัเจา้หนา้ท่ี
ภายในบริษทัฯ ในการขอความร่วมมือจากพนกังานท่านอ่ืน และไดร้ะบุรายละเอียดของเน้ือหาการ
เก็บข้อมูลเพื่อท าวิจัยไว้โดยสังเขป จากนั้ นผู ้วิจ ัยได้ติดตามผลของการรวบรวมข้อมูลจาก
แบบสอบถามจนได้แบบสอบถามครบ 192 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 ของกลุ่มตวัอย่าง และได้น า
ขอ้มูลดิบมาเขา้กระบวนการประมวลผลดว้ยคอมพิวเตอร์ผ่านโปรแกรมทางสถิติ และน าผลท่ีได้
จากการประมวลผา่นโปรแกรมทางสถิติไปสรุปผลวเิคราะห์ของการศึกษาวจิยั 

 1.4  การวเิคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าสถิติ 
 ไดใ้ช ้ค่าความถ่ี (N) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (X  ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) t-test (Independent Sample T-test) เพื่อใชใ้นการทดสอบวิเคราะห์ความแตกต่างระหวา่ง
ค่าเฉล่ียของประชากร 2 กลุ่ม F-test (Independent Sample F-test) เพื่อใชใ้นการวิเคราะห์ความ
แตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของประชากรท่ีมีมากกว่า 2 กลุ่ม และการวิเคราะห์เน้ือหาน าเสนอใน
รูปแบบของตารางประกอบการพรรณนา 
 1.5  ผลการศึกษา 
 จากการวเิคราะห์ขอ้มูลทั้งหมด สรุปผลการศึกษาวจิยัได ้ดงัน้ี 
 1.5.1  ข้อมูลคุณลักษณะส่วนบุคคล 
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม พนกังาน
ของบริษทั บีอีซี-มลัติมีเดีย จ  ากดั ในสายงานนกัออกแบบกราฟิกดว้ยคอมพิวเตอร์ จ  านวน 192 คน 
พบวา่เป็นเพศชายมากท่ีสุด จ านวน 119 คน คิดเป็นร้อยละ 61.98 มีอายุระหวา่ง 25 - 34 ปี มากท่ีสุด 
จ านวน 119 คน คิดเป็นร้อยละ 61.98 มีสถานภาพโสดมากท่ีสุด จ านวน 151 คน คิดเป็นร้อยละ 
78.65 มีวุฒิการศึกษาในระดับปริญญาตรีมากท่ีสุด จ านวน 169 คน คิดเป็นร้อยละ 88.02 มี
ระยะเวลาท่ีท างานกบับริษทัฯ ตั้งแต่ 1 - 3 ปี มากท่ีสุด จ านวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 48.44 และมี
รายไดต่้อเดือน 20,001 - 40,000 บาท มากท่ีสุด จ านวน 89 คน คิดเป็นร้อยละ 46.35 
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 1.5.2  ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกีย่วกบัค่าตอบแทน 
 ผลวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัค่าตอบแทนของ
พนกังานบริษทั บีอีซี-มลัติมีเดีย จ  ากดั ในสายงานนกัออกแบบและลกัษณะงานท่ีมีความเก่ียวขอ้ง
กบัการออกแบบกราฟิกดว้ยคอมพิวเตอร์ จ  านวน 4 ดา้น คือ 1. ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินทางตรง 2. 
ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินทางออ้ม 3. ค่าตอบแทนท่ีไม่ไดเ้ป็นตวัเงิน 4. สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
โดยภาพรวมพนักงานบริษทั บีอีซี-มลัติมีเดีย จ  ากดั ในสายงานนกัออกแบบและลกัษณะงานท่ีมี
ความเก่ียวขอ้งกบัการออกแบบกราฟิกดว้ยคอมพิวเตอร์มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัค่าตอบแทนอยู่
ในระดบัมาก (X   = 3.52) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็น
ต่อค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินทางออ้มอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียสูงสุด (X   = 3.58) รองลงมา 
ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินทางตรง (X   = 3.57) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน (X   = 3.50) 
และดา้นค่าตอบแทนท่ีไม่ไดเ้ป็นตวัเงิน ด้วยค่าเฉล่ียในระดบัมากท่ีมีค่าต ่าท่ีสุด (X   = 3.45) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้น สามารถสรุปผลได ้ดงัน้ี 
 1)  ค่าตอบแทนท่ีเป็นตัวเงินทางตรง พบว่า ด้านเงินเดือนท่ีได้รับ
เหมาะสมกบัหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ด้วยค่าเฉล่ียสูงสุด (X   = 3.71) 
รองลงมา ไดแ้ก่ เงินเดือนเหมาะสมกบัปริมาณงาน (X   = 3.64) และมีการจ่ายโบนสัในระดบัท่ีรับได้
และพึงพอใจอยูใ่นระดบัปานกลาง ดว้ยค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (X   = 3.38) 
 2)  ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินทางออ้ม พบว่า การจ่ายค่าจา้งให้แมเ้ป็นวนั
ลา เช่น วนัลาพกัผอ่น มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ดว้ยค่าเฉล่ียสูงสุด (X   = 3.71) รองลงมา ไดแ้ก่ 
เม่ือเจ็บป่วยไดรั้บการชดเชยในรูปแบบของค่ารักษาพยาบาล (X   = 3.67) และมีการจดัสรรเงิน
ช่วยเหลือการศึกษาบุตรท่ีเหมาะสม อยูใ่นระดบัมาก ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (X   = 3.49) 
 3)  ค่าตอบแทนท่ีไม่ได้เป็นตัวเงิน พบว่า งานท่ีท าอยู่เหมาะสมกับ
ความสามารถ มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ดว้ยค่าเฉล่ียสูงสุด (X   = 3.58) รองลงมา ไดแ้ก่ งานมี
ความทา้ทายต่อความรู้ความสามารถ (X   = 3.55) และงานมีโอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ อยูใ่นระดบั
ปานกลาง (X   = 3.17) 
 4)  สภาพแวดลอ้มในการท างาน พบวา่ ไดรั้บความร่วมมือในการท างาน
ท่ีดีจากเพื่อนร่วมงาน มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ดว้ยค่าเฉล่ียสูงสุด (X   = 3.76) รองลงมา ไดแ้ก่ 
มีมาตรการดูแลรักษาความปลอดภยัในการท างานท่ีดี (X   = 3.75) และท่ีจอดรถมีเพียงพอ อยู่ใน
ระดบัปานกลาง (X   = 2.66) 
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 1.5.3  ข้อมูลเปรียบเทียบระหว่างข้อมูลคุณลักษณะส่วนบุคคลและระดับความ

คิดเห็นเกีย่วกบัค่าตอบแทน 
 ผลวิ เคราะห์การเปรียบเทียบค่า เฉ ล่ียระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ
ค่าตอบแทน โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ วุฒิการศึกษา ระยะเวลาท่ี
ท างานกบับริษทัฯ และรายไดต่้อเดือน เม่ือพิจารณาแต่ละรายการสรุปผล ดงัน้ี 
 1)  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัค่าตอบแทนของ
พนกังานบริษทั บีอีซี-มลัติมีเดีย จ  ากดั ในสายงานนกัออกแบบกราฟิกดว้ยคอมพิวเตอร์ ระหวา่งเพศ
ชายกบัเพศหญิง พบวา่ ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัค่าตอบแทนไม่แตกต่างกนั 
 2)  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัค่าตอบแทนของ
พนักงานบริษทั บีอีซี-มลัติมีเดีย จ  ากดั ในสายงานนักออกแบบกราฟิกด้วยคอมพิวเตอร์ท่ีมีอายุ
แตกต่างกนั พบวา่ ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัค่าตอบแทนไม่แตกต่างกนั 
 3)  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัค่าตอบแทนของ
พนักงานบริษัท บีอีซี-มัลติมีเดีย จ  ากัด ในสายงานนักออกแบบกราฟิกด้วยคอมพิวเตอร์ท่ีมี
สถานภาพแตกต่างกนั พบวา่ ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัค่าตอบแทนไม่แตกต่างกนั 
 4)  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัค่าตอบแทนของ
พนักงานบริษทั บีอีซี-มลัติมีเดีย จ  ากัด ในสายงานนักออกแบบกราฟิกด้วยคอมพิวเตอร์ท่ีมีวุฒิ
การศึกษาแตกต่างกนั พบวา่ ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัค่าตอบแทนดา้นสภาพแวดลอ้มแตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัท่ี 0.05 ส่วนค่าตอบแทนรายการอ่ืนไม่แตกต่างกนั 
 5)  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัค่าตอบแทนของ
พนักงานบริษัท บีอีซี-มัลติมีเดีย จ  ากัด ในสายงานนักออกแบบกราฟิกด้วยคอมพิวเตอร์ท่ีมี
ระยะเวลาท่ีท างานกับบริษทัฯ แตกต่างกัน พบว่า ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับค่าตอบแทนไม่
แตกต่างกนั 
 6)  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัค่าตอบแทนของ
พนกังานบริษทั บีอีซี-มลัติมีเดีย จ  ากดั ในสายงานนกัออกแบบกราฟิกดว้ยคอมพิวเตอร์ท่ีมีรายไดต่้อ
เดือนแตกต่างกนั พบวา่ ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัค่าตอบแทนไม่แตกต่างกนั 
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2. อภิปรายผล 
 
 2.1 ระดับค่าตอบแทนของนักออกแบบคอมพิวเตอร์กราฟิกในบริษัท บีอีซี -มัลติมีเดีย 
จ ากดั 
 ระดบัของประเภทค่าตอบแทนเรียงจากมากไปน้อย คือ ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน
ทางออ้ม รองลงมาคือ ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินทางตรง สภาพแวดลอ้มในการท างาน และนอ้ยท่ีสุด
คือ ค่าตอบแทนท่ีไม่ไดเ้ป็นตวัเงิน ตามล าดบั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ จนัทร์แรม พุทธนุกูล 
(2554 : บทคดัยอ่) ท่ีไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรวิทยาลยั
การอาชีพสระบุรี จงัหวดัสระบุรี ความว่าหากเงินเดือนและสวสัดิการท่ีผูป้ฏิบติังานไดรั้บมีความ
เหมาะสมกบัวุฒิการศึกษา ความรู้ความสามารถ ภาระหนา้ท่ี และความรับผิดชอบ ยอ่มเกิดความพึง
พอใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สุธานิธ์ิ นุกูลอ้ึงอารี (2555) ซ่ึง
ศึกษาความพึงพอใจในงาน ของพนกังานบริษทั การบินไทย จ ากดั (มหาชน) พบวา่ ระดบัเงินเดือน
มีผลโดยตรงกบัความพึงพอใจในการท างาน เงินเดือนท่ีมากเพียงพอต่อการครองชีพจะท าให้คนมี
ความพึงพอใจในการท างานสูงกวา่คนท่ีมีระดบัเงินเดือนต ่า ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ประภาพร 
พฤกษะศรี (2557 : บทคดัย่อ) ซ่ึงไดศึ้กษาเก่ียวกบัปัจจยัค่าตอบแทนท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั สยามแม็คโคร จ ากดั (มหาชน) โดยผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัดา้น
บุคคล ปัจจยัค่าตอบแทนทางการเงิน และปัจจยัค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่การเงิน จะเช่ือมโยงและส่งผล
ถึงประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 
 2.2 เปรียบเทียบค่าตอบแทนของนักออกแบบคอมพิวเตอร์กราฟิกโดยจ าแนกตาม
ปัจจัยบุคคลในบริษัท บีอซีี-มัลติมีเดีย จ ากดั 
 ปัจจัยตามคุณลักษณะส่วนบุคคลมีผลต่อระดับค่าตอบแทนของนักออกแบบ
คอมพิวเตอร์กราฟิก ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ พนชักร สิมะขจรบุญ (2554) ไดท้  าเร่ืองการศึกษา
ค่าตอบแทนและสวสัดิการของธุรกิจโรงแรมประเภทแฟรนไชส์ : กรณีศึกษา กรุงเทพมหานคร 
พบวา่  ปัจจยัดา้นอาย ุระดบัการศึกษา ประเภทของงาน และประสบการณ์ในการปฏิบติังาน มีผลต่อ
ค่าตอบแทนท่ีองคก์รพึงจ่ายใหก้บัผูป้ฏิบติังาน และพนกังานส่วนใหญ่จะตั้งใจท างานเม่ือรู้สึกวา่ พึง
พอใจและไดรั้บส่ิงจูงใจในการท างานตามทฤษฏีสองปัจจยั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ศิรญา  
บวัผอ่ง (2559) ซ่ึงไดศึ้กษาเร่ืองการศึกษาความพึงพอใจในงานของพนกังานอ านวยการบิน พบว่า 
ค่าตอบแทนไม่ก่อเกิดการจูงใจในการท างาน แต่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน กระนั้นการ
บริหารจดัการค่าตอบแทนก็ไม่ควรท่ีจะมุ่งเน้นไปท่ีตวัเงินเพียงอยา่งเดียว แต่ควรจะตอบสนองใน
หลาย ๆ ดา้นควบคู่กนัไป ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Dua'a Abdul Rahim Mohammad Issa, Fais 
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Ahmad and Hamid Mahmood Gelaidan (2013) ท่ีไดท้  าการศึกษาเร่ือง “Job Satisfaction and 
Turnover Intention Based on Sales Person Standpoint” สรุปผลวา่ความพึงพอใจในค่าตอบแทน
รูปแบบต่าง ๆ ไดแ้ก่ ค่าจา้ง เพื่อนร่วมงาน สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน การหมุนเวียนงาน ลว้น
เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ร 
 

3. ข้อเสนอแนะ 
 
 3.1 ข้อเสนอแนะในการน าผลวจัิยคร้ังนีไ้ปใช้ 
 ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัค่าตอบแทนของพนกังานบริษทั บีอีซี-มลัติมีเดีย จ  ากดั 
ในสายงานนกัออกแบบกราฟิกดว้ยคอมพิวเตอร์ เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นจะพบวา่ ค่าตอบแทนท่ี
ไม่ไดเ้ป็นตวัเงิน อยู่ในระดบัน้อยท่ีสุด ซ่ึงแสดงถึงการขาดความเช่ือมัน่ของพนกังานในส่วนของ
การท่ีจะสามารถเติบโตก้าวหน้าในสายงานสายอาชีพภายในบริษทัฯ งานท่ีท าขาดความทา้ทาย
ความรู้ความสามารถ หรือไร้อิสระในการวางแผนจัดการ ดังนั้น จึงควรจะมีการจูงใจเพื่อให้
พนักงานฯ เกิดความรู้สึกท่ีจะสามารถสร้างความก้าวหน้าในสายงานน้ีได้ และเห็นคุณค่าใน
คุณลกัษณะเฉพาะตวัของความรู้ความสามารถเฉพาะทางดา้นการออกแบบกราฟิกดว้ยคอมพิวเตอร์ 
เพื่อใหพ้นกังานเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีย ัง่ยนื 
 3.2 ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 
 ควรมีการศึกษาในเชิงเปรียบเทียบของงานในลกัษณะสายงานท่ีคลา้ยคลึงกนักบั
สถานปฏิบติังานแห่งอ่ืน เพื่อใหเ้ขา้ใจถึงศกัยภาพของสายงานนกัออกแบบกราฟิกดว้ยคอมพิวเตอร์
วา่มีความสอดคลอ้งไปในทิศทางเดียวกนัหรือไม่ และอาจจะตอ้งมีการศึกษาเปรียบเทียบกบับริษทั
ขา้มชาติ ท่ีมีลกัษณะงานเชิงเดียวกนั เพื่อหาหลกัวิธีการในการเพิ่มประสิทธิภาพของการบริหาร
ค่าตอบแทนเพื่อตอบสนองบุคลากรในสายงานลกัษณะเช่นน้ี 
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แบบสอบถาม 

เร่ือง การศึกษาเกีย่วกบัค่าตอบแทนของนักออกแบบคอมพวิเตอร์กราฟิก 
ในบริษทั บีอซีี-มัลตมิีเดยี จ ากดั 

 

ค าช้ีแจง 

แบบสอบถามฉบบัน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาวิจยั เร่ือง การศึกษาเก่ียวกบัค่าตอบแทน
ของนกัออกแบบคอมพิวเตอร์กราฟิกในบริษทั บีอีซี-มลัติมีเดีย จ  ากดั ตามหลกัสูตรบริหารธุรกิจ
มหาบณัฑิต สาขาวิชาวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช วตัถุประสงค์ เพื่อศึกษา
และเปรียบเทียบค่าตอบแทนของนกัออกแบบคอมพิวเตอร์กราฟิกโดยจ าแนกตามปัจจยับุคคลใน
บริษทั บีอีซี-มลัติมีเดีย จ  ากดั 

 

ค าแนะน า แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ 

 ส่วนที ่1 ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล 
 ส่วนที ่2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัค่าตอบแทน 
 ส่วนที ่3 ขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ 

 ในการตอบแบบสอบถาม ผูว้ิจ ัยขอความกรุณาให้ตอบแบบสอบถามทุกข้อและ
พิจารณาตอบตามความเป็นจริงให้มากท่ีสุด เพื่อท่ีความคิดเห็นของท่านจะเกิดประโยชน์สูงสุดใน
การน ามาเป็นแนวทางของการปรับปรุงการด าเนินการดา้นต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัค่าตอบแทน 
 

 อน่ึงข้อมูลรายละเอียดของแบบสอบถามจะถือเป็นความลับและการน าเสนอจะ
วเิคราะห์สรุปผลออกมาในภาพรวมเท่านั้น 
 

 ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงในความร่วมมือของท่าน 

 
 นายพิพฒัน์ จารุศิริ 

 ผูว้จิยั 
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ส่วนที ่1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 
 
1. เพศ 

 (   ) ชาย (   ) หญิง 

2. อาย ุ

 (   ) นอ้ยกวา่ 25 ปี (   ) 25 - 34 ปี 
 (   ) 35 - 44 ปี (   ) สูงกวา่ 45 ปี  

3. สถานภาพ 

 (   ) โสด (   ) สมรส 
 (   ) อ่ืนๆ 

4. วฒิุการศึกษา 

 (   ) ปริญญาตรี (   ) ปริญญาโทข้ึนไป 

5. ระยะเวลาท่ีท างานกบับริษทัฯ 

 (   ) นอ้ยกวา่ 1 ปี (   ) 1 - 3 ปี 
 (   ) 4 - 6 ปี (   ) มากกวา่ 6 ปี 

6. รายไดต่้อเดือน 

 (   ) ต ่ากวา่ 20,000 บาท (   ) 20,001 - 40,000 บาท  
 (   ) 40,001 - 60,000 บาท (   ) สูงกวา่ 60,001 บาท 
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ส่วนที ่2 แบบสอบถามความคดิเห็นเกีย่วกบัค่าตอบแทน 
 
ค าช้ีแจง โปรดอ่านขอ้ความในแต่ละขอ้และพิจารณาวา่ท่านมีระดบัความคิดเห็นต่อค่าตอบแทนต่าง 
ๆ เพียงใด กรุณาใส่เคร่ืองหมาย ✔ ลงในช่องวา่งท่ีก าหนดใหเ้พียงช่องเดียวท่ีตรงกบัความเป็นจริง
ของท่าน 
 

ประเด็นเกีย่วกบัค่าตอบแทน 

ระดับความคดิเห็น 
เห็น
ด้วย 
อย่าง
ยิง่ 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย 
ปาน
กลาง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินทางตรง 

1. ท่านไดรั้บเงินเดือนเหมาะสมกบัปริมาณ
งาน 

     

2. ท่านไดรั้บเงินเดือนเหมาะสมกบัความรู้ 
ความสามารถของท่าน 

     

3. เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเพียงพอต่อการ
ด ารงชีวิตประจ าวนั 

     

4. เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัหนา้ท่ี
ท่ีท่านรับผดิชอบ 

     

5. บริษทัฯ มีการจ่ายเงินโบนสัใหท้่านใน
ระดบัท่ีท่านรับไดแ้ละพึงพอใจ 

     

ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินทางอ้อม 

6. ท่านไดรั้บเงินช่วยเหลือในรูปแบบของ
ค่าประกนัสุขภาพท่ีเพียงพอ 

     

7. บริษทัฯ มีการจดัสรรค่าประกนัชีวติท่ี
เหมาะสมใหก้บัท่าน 
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8. เม่ือท่านเจบ็ป่วยท่านไดรั้บการชดเชยใน
รูปแบบของค่ารักษาพยาบาล 

     

9. บริษทัฯ มีการจดัสรรเงินสงเคราะห์ทาง
สังคมใหแ้ก่ท่าน 

     

10. บริษทัฯ มีการจดัสรรเงินช่วยเหลือ
การศึกษาบุตรท่ีเหมาะสม 

     

11. บริษทัฯ มีการจ่ายค่าจา้งใหแ้มจ้ะเป็น
วนัลาของท่าน เช่น วนัลาพกัผอ่น 

     

ค่าตอบแทนทีไ่ม่ได้เป็นตัวเงิน 

12. งานท่ีท่านท ามีความน่าสนใจ      

13. งานท่ีท่านปฏิบติัมีความทา้ทายต่อ
ความรู้ ความสามารถของท่าน 

     

14. งานท่ีท่านท าอยูเ่หมาะสมกบั
ความสามารถของท่าน 

     

15. ท่านมีอิสระในการวางแผนการท างาน
ไดด้ว้ยตนเอง 

     

16. ท่านไดใ้ชค้วามรู้ ความสามารถท่ีมีอยู่
อยา่งเตม็ท่ี 

     

17. ท่านไดรั้บการคดัเลือกใหเ้ขา้รับการ
ฝึกอบรมเพื่อพฒันาความสามารถในการ
ท างาน 

     

18. ท่านมีโอกาสท่ีจะไดรั้บการสนบัสนุน
ใหเ้ล่ือนต าแหน่งไดต้ามความสามารถของ
ท่าน 

     

19. งานท่ีท่านท าอยูมี่โอกาสท าใหท้่าน
ไดรั้บความกา้วหนา้ 

     

สภาพแวดล้อมในการท างาน 
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20. นโยบายการจ่ายค่าตอบแทน ค่าจา้ง 
เงินเดือน โบนสั มีความเหมาะสม 

     

21. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความยติุธรรม      

22. ผูบ้งัคบับญัชาสามารถให้ค  าแนะน า 
และช่วยเหลือท่านในเร่ืองงาน 

     

23. ผูบ้งัคบับญัชาดูแลเอาใจใส่พนกังาน
เป็นอยา่งดี 

     

24. ท่านไดรั้บความร่วมมือในการท างานท่ี
ดีจากเพื่อนร่วมงาน 

     

25. ท่านสามารถแสดงความความคิดเห็น 
หรือขอ้เสนอแนะ เพื่อน าไปสู่การ
เปล่ียนแปลงหรือด าเนินการบางอยา่งแก่
องคก์รได ้

     

26. สภาพแวดลอ้มในการท างานเหมาะสม
กบัการท างาน 

     

27. บริษทัมีมาตรการดูแลรักษาความ
ปลอดภยัในการท างานท่ีดี 

     

28. บริษทัมีวสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือในการ
ท างานท่ีมีสภาพดี และพร้อมใชง้าน 

     

29. ท่ีจอดรถของบริษทัฯ มีเพียงพอ      

 

ส่วนที ่3 ความคดิเห็น หรือข้อเสนอแนะอืน่ ๆ 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

ขอขอบคุณเป็นอย่างสูงที่ท่านให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามนี้ 
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