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บทคดัย่อ 
  
 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือ (1) ศึกษาความคิดเห็นของพนกังานธนาคารกสิกรไทย จ ากดั 
(มหาชน)พนกังานฝ่ายปฏิบติัการผลิตภณัฑสิ์นเช่ือไม่มีหลกัประกนั ท่ีมีต่อความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้ม (2) 
เปรียบเทียบความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มของพนกังาน จ าแนกตาม คุณลกัษณะส่วนบุคคล (3) เสนอแนะ
แนวทางการจ่ายค่าตอบแทนทางออ้ม ของธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน)ให้กบั พนักงานฝ่ายปฏิบติัการ
ผลิตภณัฑสิ์นเช่ือไม่มีหลกัประกนั  

 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจัยเชิงส ารวจ ประชากรท่ีใช้คือ พนักงานธนาคารกสิกรไทย จ ากัด 
(มหาชน) เฉพาะ ฝ่ายปฏิบติัการผลิตภณัฑสิ์นเช่ือไม่มีหลกัประกนั จ านวน 1,274 คน ใชว้ิธีแบบสุ่มตวัอยา่งดว้ย
วธีิของ ทาโร ยามาเน่ ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง 93 คน ใชว้ธีิการแบบสุ่มโดยบงัเอิญ เคร่ืองมือท่ีใชคื้อแบบสอบถาม สถิติท่ี
ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทดสอบค่าที และ การทดสอบความแปรปรวน
ความเท่ียง และการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธีิผลต่างนยัส าคญัทางสถิติ  

 ผลการศึกษาพบว่า (1) พนักงานธนาคารกสิกรไทยมีความเห็นต่อความตอ้งการค่าตอบแทน
ทางออ้ม ในภาพรวมในระดบัความตอ้งการอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ พนกังานมี
ความเห็นในระดบัปานกลาง ทั้ง 6 ดา้น อนัไดแ้ก่ ดา้นเศรษฐกิจ ดา้นส่ิงอ านวยความสะดวก ดา้นนนัทนาการ ดา้น
สุขภาพอนามยั ดา้นการศึกษาและ ดา้นความมัน่คง (2) พนกังานธนาคารกสิกรไทย ท่ีมี เพศ อายุ วฒิุการศึกษา 
สถานภาพ ต าแหน่งปัจจุบัน อายุการท างาน รายได้ต่อเดือน ท่ีแตกต่างกัน และมีความตอ้งการค่าตอบแทน
ทางออ้มท่ีมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยพนกังานท่ีมีอาย ุวฒิุการศึกษา สถานภาพ 
ต าแหน่งงาน อายกุารท างานและรายได ้มีความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มในทั้ง 6 ดา้นท่ีต่างกนั (3) ธนาคาร
กสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) ควรมีการจดัค่าตอบแทนทางออ้มให้มีความเหมาะสมอยา่งยิ่งข้ึน โดยเฉพาะดา้นส่ิง
อ านวยความสะดวก อาทิ สถานท่ีจอดรถใหก้บัพนกังาน  
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Abstract 
 

The objectives of this independent study were to (1) study the opinions of Kasikorn 
Bank Public Company Limited’s employees in the department of unsecured loan products on the 
issue of indirect compensation needs, (2) compare the needs of indirect compensation based on 
certain personal factors including gender, age, education, position, work experience and monthly 
income, and (3) propose a guideline on the indirect compensation improvement to the department.  

This study was a survey research conducted in the department of unsecured loan 
products, Kasikorn Bank Public Company Limited. This particular department contains 1,274 
employees, of which 93 samples are randomly selected by the Taro Yamane’s accidental random 
sampling method. Questionnaires are the main tool used in this study. The statistical metrics used 
to analyze the data were arithmetic mean, standard deviation, t-test, f-test, and analysis of 
variance (one-way ANOVA)  

The results of this study showed that (1) there were medium overall demands on the 
needs of indirect compensation among the Kasikorn Bank Public Company Limited’s employees 
once considering six aspects that were economics, facilities, recreational activities, health 
benefits, education benefits, and securities, (2) the Kasikorn Bank Public Company Limited’s 
employees with different gender, age, educational background, work status, and income require 
distinct indirect compensations in all six previously mentioned aspects with the statistical 
significance of 0.05, and (3) Kasikorn Bank Public Company Limited should provide better 
indirect compensations to its employees, particularly the facilities such as parking spaces.  

Keywords: Needs, Indirect compensation, Kasikorn Bank Public Company Limited’s employees.  
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ตารางท่ี 4.18 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นการศึกษา  
              จ าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นอาย)ุ เป็นรายคู่   60 
ตารางท่ี 4.19 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นการศึกษา  
              จ าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นอาย)ุ เป็นรายคู่   60 
ตารางท่ี 4.20 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นความมัน่คง  
                จ าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นอาย)ุ เป็นรายคู่   61 
ตารางท่ี 4.21 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นเศรษฐกิจ  
                 จ าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นวุฒิการศึกษา)   62 
ตารางท่ี 4.22 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นเศรษฐกิจ  
              จ าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นวุฒิการศึกษา) เป็นรายคู่   62 
ตารางท่ี 4.23 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นส่ิงอ านวยความ

สะดวก  จ าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นวุฒิการศึกษา)   63 
 



 ฎ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หนา้ 
ตารางท่ี 4.24 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นส่ิงอ านวยความ

สะดวกจ าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นวฒิุการศึกษา) เป็นรายคู่   63 
ตารางท่ี 4.25 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นนนัทนาการ 

จ าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นวุฒิการศึกษา)   64 
ตารางท่ี 4.26 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นนนัทนาการ  
                จ าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นวุฒิการศึกษา) เป็นรายคู่   64 
ตารางท่ี 4.27 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นสุขภาพอนามยั 

จ าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นวุฒิการศึกษา)   65 
ตารางท่ี 4.28 เปรียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นสุขภาพอนามยัจ าแนก

ตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นวุฒิการศึกษา) เป็นรายคู่   65 
ตารางท่ี 4.29 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นการศึกษา จ าแนก

ตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นวุฒิการศึกษา)   66 
ตารางท่ี 4.30 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นการศึกษาจ าแนก

ตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นวุฒิการศึกษา) เป็นรายคู่   66 
ตารางท่ี 4.31 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นความมัน่คง 

จ าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นวุฒิการศึกษา)   67 
ตารางท่ี 4.32 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นความมัน่คง 

จ าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นวุฒิการศึกษา) เป็นรายคู่   67 
ตารางท่ี 4.33 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นเศรษฐกิจ จ าแนก

ตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นสถานภาพ)   68 
ตารางท่ี 4.34 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นเศรษฐกิจ จ าแนก

ตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นสถานภาพ) เป็นรายคู่   68 
ตารางท่ี 4.35 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นส่ิงอ านวยความ

สะดวก จ าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นสถานภาพ)   69 
ตารางท่ี 4.36 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นส่ิงอ านวยความ

สะดวก จ าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นสถานภาพ) เป็นรายคู่   69 
 



 ฏ 

สารบัญตาราง (ต่อ)  
 

หนา้ 
ตารางท่ี 4.37 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นนนัทนาการ 

จ าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นสถานภาพ)   70 
ตารางท่ี 4.38 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นนนัทนาการ 

จ าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นสถานภาพ) เป็นรายคู่   70 
ตารางท่ี 4.39 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นสุขภาพอนามยั 

จ าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นสถานภาพ)   71 
ตารางท่ี 4.40 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นสุขภาพอนามยั 

จ าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นสถานภาพ) เป็นรายคู่   71 
ตารางท่ี 4.41 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นการศึกษา จ าแนก

ตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นสถานภาพ)   72 
ตารางท่ี 4.42 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นการศึกษา จ าแนก

ตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นสถานภาพ) เป็นรายคู่   72 
ตารางท่ี 4.43 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นความมัน่คง 

จ าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นสถานภาพ)   73 
ตารางท่ี 4.44 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นความมัน่คง 

จ าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นสถานภาพ) เป็นรายคู่   73 
ตารางท่ี 4.45 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นเศรษฐกิจ จ าแนก

ตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นต าแหน่งงานปัจจุบนั)   74 
ตารางท่ี 4.46 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นเศรษฐกิจ จ าแนก

ตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นต าแหน่งงานปัจจุบนั) เป็นรายคู่   74 
ตารางท่ี 4.47 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นส่ิงอ านวยความ

สะดวก จ าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นต าแหน่งงานปัจจุบนั)   75 
ตารางท่ี 4.48 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นส่ิงอ านวยความ

สะดวกจ าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นต าแหน่งงานปัจจุบนั) 
 เป็นรายคู่   76 
ตารางท่ี 4.49 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นนนัทนาการ 

จ าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นต าแหน่งงานปัจจุบนั)   76 



 ฐ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หนา้ 
ตารางท่ี 4.50 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นนนัทนาการ 

จ าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นต าแหน่งงานปัจจุบนั) เป็นรายคู่   77 
ตารางท่ี 4.51 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นสุขภาพอนามยั 

จ าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นต าแหน่งงานปัจจุบนั)   78 
ตารางท่ี 4.52 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นสุขภาพอนามยั  

จ าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นต าแหน่งงานปัจจุบนั) เป็นรายคู่   78 
ตารางท่ี 4.53 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นการศึกษา จ าแนก

ตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นต าแหน่งงานปัจจุบนั)   79 
ตารางท่ี 4.54 เปรียบทดสอบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นการศึกษา 

จ าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นต าแหน่งงานปัจจุบนั) เป็นรายคู่   80 
ตารางท่ี 4.55 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นความมัน่คง 

จ าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นต าแหน่งงานปัจจุบนั)   80 
ตารางท่ี 4.56 เปรียบเทียบทดสอบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นความ

มัน่คงจ าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นต าแหน่งงานปัจจุบนั)  
 เป็นรายคู่   81 
ตารางท่ี 4.57 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นเศรษฐกิจ   82 
ตารางท่ี 4.58 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นเศรษฐกิจจ าแนก

ตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นอายกุารท างาน) เป็นรายคู่   83 
ตารางท่ี 4.59 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นส่ิงอ านวยความ

สะดวก จ าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นอายกุารท างาน)   84 
ตารางท่ี 4.60 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นส่ิงอ านวยความ

สะดวก จ าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นอายกุารท างาน) เป็นรายคู่   85 
ตารางท่ี 4.61 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นนนัทนาการจ าแนก

ตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นอายกุารท างาน)                        86 
ตารางท่ี 4.62   เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นนนัทนาการ

จ าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นอายกุารท างาน) เป็นรายคู่  87 
 



 ฑ 

สารบัญตาราง (ต่อ)  
 

หนา้ 
ตารางท่ี 4.63 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นสุขภาพอนามยั 

จ าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นอายกุารท างาน)   88 
ตารางท่ี 4.64 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นสุขภาพอนามยั 

จ าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นอายกุารท างาน) เป็นรายคู่   89 
ตารางท่ี 4.65 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นการศึกษา 

จ าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นอายกุารท างาน)   90 
ตารางท่ี 4.66 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นการศึกษา  

จ าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นอายกุารท างาน) เป็นรายคู่   91 
ตารางท่ี 4.67 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นความมัน่คง  

จ าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นอายกุารท างาน)   92 
ตารางท่ี 4.68 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นความมัน่คง  

จ าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นอายกุารท างาน) เป็นรายคู่   93 
ตารางท่ี 4.69 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นเศรษฐกิจ  

จ าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นรายไดต่้อเดือน)   94 
ตารางท่ี 4.70 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นเศรษฐกิจ 

จ าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นรายไดต่้อเดือน) เป็นรายคู่   95 
ตารางท่ี 4.71 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นส่ิงอ านวยความ
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บทที ่1 

บทน า 
 
 

1. ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 

ในสถานการณ์ในปัจจุบนัธุรกิจมีการแข่งขนักนัอยา่งสูงส่งผลกระทบใหอ้งคก์รธุรกิจ
ประเภทต่างๆ ตอ้งมีการด าเนินธุรกิจใหมี้ประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพื่อท่ีจะใหอ้งคก์รมี
ความสามารถในการท าก าไร องคก์รมีการเจริญเติบโตชนะคู่แข่งขนัทางธุรกิจ รวมทั้งตอ้งมีการ
พฒันาในดา้นต่างๆภายในองคก์รเสมอ  โดยปัจจยัส าคญัท่ีท าใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จนั้น ก็คือ
ทรัพยากรมนุษย ์ ซ่ึงถือวา่เป็นทรัพยากรท่ีส าคญัท่ีสุดขององคก์ร ถา้องคก์รมีทรัพยากรมนุษยท่ี์มี
คุณภาพ มีความสามารถ ขยนัอดทน ทุ่มเท  และความรักความเตม็ใจในการปฏิบติังานใหก้บัองคก์ร 
ก็จะสามารถท าใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จตามท่ีคาดหวงัไว ้ และเม่ือองคก์รประสบความส าเร็จ
ไดน้ั้น องคก์รไดมี้การใหค้่าตอบแทนทางตรง เช่น เงินเดือน ใหก้บัพนกังานเพื่อเป็นส่ิงจูงใจใหก้บั
บุคลากรแลว้ องคก์รไดมี้การใหค้่าตอบแทนทางออ้มเพิ่มเติมใหก้บัพนกังานในรูปแบบต่างๆท่ี
แตกต่างกนัไป โดยองคก์รนั้นจะพิจารณาจากปัจจยัภายในและภายนอกองคก์าร องคก์ารเห็นวา่มี
ค่าตอบแทนทางออ้มนั้นมีความส าคญัเท่ากบัค่าตอบแทนทางตรง เน่ืองจากสภาพเศรษฐกิจใน
ปัจจุบนัมีค่าครองชีพท่ีสูงข้ึน ฉะนั้นค่าตอบแทนทางออ้มจึงมีส่วนช่วยแบ่งเบาภาระให้กบับุคลากร
และครอบครัวแลว้ รวมทั้งยงัเป็นการสร้างความมัน่ ความภูมิใจและเป็นแรงจูงใจใหก้บัพนกังาน
ขององคก์รเอง 

ธนาคารกสิกรไทย (ออนไลน์.2556)  ก่อตั้งเม่ือวนัท่ี  8 มิถุนายน พ.ศ. 2488  ดว้ยทุน
จดทะเบียน 5 ลา้นบาท  และพนกังานชุดแรกเร่ิมเพียง 21 คน  มีอาคารซ่ึงเป็นสาขาส านกัถนนเสือ
ป่าในปัจจุบนัเป็นท่ีท าการแห่งแรก การด าเนินงานของธนาคารประสบความส าเร็จเป็นอยา่งดี เพียง 
6 เดือนหรือเพียงงวดบญัชีแรกท่ีส้ินสุด ณ วนัท่ี 31 ธนัวาคม พ.ศ. 2488  มียอดเงินฝากสูงถึง 12   
ลา้นบาท มีสินทรัพย ์ 15 ลา้นบาท ตลอดระยะเวลากว่า 68 ปีท่ีผา่นมา ธนาคารกสิกรไทย จ ากดั 
(มหาชน) มุ่งมัน่ในการพฒันาองค์กรและพฒันาผลิตภณัฑ์ทางการเงินใหม่อย่างสม ่าเสมอ เพื่อ
ให้บริการท่ีเป็นเลิศแก่ลูกค้า ภายใต้ค  าขวญัของ ธนาคารท่ีว่า “บริการทุกระดับประทับใจ”          
โดยธนาคารได้ให้ค่าตอบแทนทางอ้อมแก่พนักงานให้เหมาะสมกบัสภาพธุรกิจและสภาพการ
แข่งขนัของตลาด ค่าตอบแทนทางออ้มท่ีธนาคารใหก้บัพนกังานมีหลายรูปแบบทั้งท่ีเป็นตวัเงินและ
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ไม่ใช่ตวัเงินเพื่อให้เกิดขวญัและก าลงัใจให้พนกังานเพื่อท่ีจะไดป้ฏิบติังานอย่างเต็มท่ี รวมทั้งเกิด
ความจงรักภกัดีต่อองคก์ารต่อไป 

ก่ิงพร ทองใบ (2554.13-59) ให้ความหมายค าวา่ “ค่าตอบแทนทางออ้ม” หมายถึง เงิน 
ส่ิงของหรือสิทธิต่างๆท่ีฝ่ายนายจา้งหรือฝ่ายจดัการด าเนินการจ่ายหรือจดัให้แก่พนกังานอกเหนือ
จากค่าจา้ง หรือเงินเดือนซ่ึงเป็นค่าตอบแทนทางตรง ซ่ึงเป็นค่าตอบแทนทางตรง ค่าตอบออ้มเป็น
การใหท่ี้ไม่เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานของพนกังานหรือไม่เก่ียวขอ้งกบัผลงาน เป็นการให้ท่ีมุ่งหวงั
ผลในการสร้างขวญัและก าลงัในการท างาน ลดอตัราการขาดงาน การออกจากงาน ลดการขดัแยง้
ระหว่างฝ่ายพนักงานและฝ่ายจดัการ ท าให้พนักงานมีความพึงพอใจในงาน ตลอดจนก่อให้เกิด
ความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งองคก์ารกบัพนกังาน 

ผูศึ้กษาได้เห็นความส าคญัของค่าตอบแทนเพื่อให้พนักงานทุ่ม ความสามารถอย่าง
เต็มท่ีเพื่อประโยชน์ขององค์การ ด้วยสาเหตุและความส าคญัท่ีได้กล่าวมาขา้งตน้รวมทั้งสภาวะ
เศรษฐกิจในปัจจุบนัประชาชนจะมีรายจ่ายและค่าครองชีพท่ีสูงข้ึน จึงเกิดประกายให้ผูศึ้กษาเกิด
ความสนใจในเร่ือง ความตอ้งการผลตอบแทนทางออ้มของพนกังาน ท่ีองค์กรให้กบัพนกังานว่า
พนกังานมีความตอ้งการอย่างไร รวมทั้งท าให้ทางองค์การไดท้ราบในขอ้เท็จจริง ซ่ึงจะน ามาใน
จดัท าค่าตอบแทนทางอ้อมให้กับพนักงานฯ ได้อย่างเหมาะสม รวมทั้งรับทราบปัญหา ความ
ตอ้งการของพนักงานไม่มากก็น้อย เพื่อท าให้เกิดขวญัและก าลังใจรวมทั้งแบ่งเบาภาระให้กับ
พนกังานอีกดว้ย 
 

2. วตัถุประสงค์การวจิัย 
 

2.1. เพื่อศึกษาความคิดเห็นของพนกังานธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน)พนกังานฝ่าย
ปฏิบติัการผลิตภณัฑสิ์นเช่ือไม่มีหลกัประกนั  ในเร่ืองของความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้ม 

2.2. เพื่อเปรียบเทียบความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้ม จ าแนกตาม ปัจจยัพื้นฐานส่วน
บุคคล  

2.3. เพื่อเป็นขอ้เสนอแนะแนวทางการจ่ายค่าตอบแทนทางอ้อม ของพนักงานธนาคาร
กสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) พนกังานฝ่ายปฏิบติัการผลิตภณัฑสิ์นเช่ือไม่มีหลกัประกนั   
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3. กรอบแนวคดิการวจิัย  
 
 การศึกษาคร้ังน้ีผูท้  าการศึกษาได้อาศยัแนวคิดและเอกสารงานวิจยั ซ่ึงศึกษาเฉพาะ
ความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มของพนกังานธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) ศึกษาเฉพาะ
กรณี  พนกังาน ฝ่ายปฏิบติัการผลิตภณัฑ์สินเช่ือไม่มีหลกัประกนั  โดยอา้งอิงจากงานวิจัย ธิติมา 
คลา้ยทองและมยรุา จนัทร์แจ่มศรี มาช่วยในการก าหนดกรอบแนวคิดในการศึกษาคร้ังน้ี 
 
                ตัวแปรต้น / ตัวแปรอสิระ                                                      ตัวแปรตาม 
 
  

 
 
 
 
 
 
 

 
  

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการวจิยั 
อา้งอิง :(ธิติมา คลา้ยทอง.2551:2) (มยรุา จนัทร์แจ่มศรี.2553:56) 

 

4. สมมติฐานการวจิัย  
 
 4.1. พนักงานธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน)  ฝ่ายปฏิบติัการผลิตภณัฑ์สินเช่ือไม่มี
หลกัประกนั  มีความความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มแตกต่างกนั 
 4.2 พนักงานธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน)  ฝ่ายปฏิบติัการผลิตภณัฑ์สินเช่ือไม่มี
หลกัประกนั  ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั มีความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มแตกต่างกนั 
 

ปัจจัยพืน้ฐานส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. การศึกษา 
4. สถานภาพ 
5. ต าแหน่งงาน 
6. ประสบการณ์ท างาน 
7. รายได ้

ความต้องการค่าตอบแทนทางอ้อม 
1. ดา้นเศรษฐกิจ 
2. ดา้นส่ิงอ านวยความสะดวก 
3. ดา้นนนัทนาการ 
4. ดา้นสุขภาพอนามยั 
5. ดา้นการศึกษา 
6. ดา้นความมัน่คง 
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5. ขอบเขตของการวจิัย 
 
 การศึกษาความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มของพนกังานธนาคารกสิกรไทย จ ากดั 
(มหาชน) ศึกษาเฉพาะกรณี  พนกังาน ฝ่ายปฏิบติัการผลิตภณัฑ์สินเช่ือไม่มีหลกัประกนั  มีขอบเขต
การศึกษาดงัน้ี 
 5.1. ด้านเนื้อหา   การศึกษาในคร้ังน้ีผูท้  าการศึกษาเก่ียวกับค่าตอบแทนทางอ้อมของ
พนกังานฯ โดยศึกษาโดยเฉพาะค่าตอบแทนทางออ้ม  ดา้นต่างๆ ดงัน้ี  ดา้นเศรษฐกิจ,ดา้นส่ิงอ านวย
ความสะดวก,ดา้นนนัทนาการดา้นสุขภาพอนามยั,ดา้นการศึกษาและดา้นความมัน่คง 
 5.2. ด้านประชากร การศึกษาคร้ังน้ีผูท้  าการศึกษาได้ใช้ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังานธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) ศึกษาเฉพาะกรณี 
พนกังาน ฝ่ายปฏิบติัการผลิตภณัฑ์สินเช่ือ จ านวน 1,274 คน ใชว้ิธีเลือกตวัอย่างโดยค านึงถึงความ
น่าจะเป็น โดยก าหนดกลุ่มตวัอยา่งตามสูตรการค านวณขนาดกลุ่มตวัอยา่งของ ทาโร ยามาเน่ 
 5.3. ด้านตัวแปรแบ่งเป็นดังนี ้
 ตวัแปรอิสระ เป็นตวัแปรพื้นฐานเก่ียวกบัปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งของผูต้อบแบบสอบถาม 
ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ,อายุ, การศึกษา, สถานภาพ,ต าแหน่งงาน,ประสบการณ์ท างานและ
รายได ้
 ตวัแปรตาม เป็นตวัแปรท่ีเก่ียวกบั ความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มในด้านต่างๆ 
ดงัน้ี ดา้นเศรษฐกิจ,ดา้นส่ิงอ านวยความสะดวก,ดา้นนนัทนาการ,ดา้นสุขภาพอนามยั,ดา้นการศึกษา
และดา้นความมัน่คง 
 5.4. ขอบเขตของเวลา การท าการศึกษาใชร้ะยะเวลาด าเนินการศึกษาตั้งแต่เดือน กรกฎาคม 
2556  ส้ินสุดเดือน กนัยายน 2556  รวมระยะเวลา 3 เดือน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



5 

6. นิยามศัพท์เฉพาะ 
 

6.1. ความตอ้งการ หมายถึง ความประสงคท่ี์จะไดใ้นส่ิงท่ีตนขาดอยูห่รือไม่มี เม่ือไดรั้บใน
ส่ิงท่ีขาด ก็จะท าใหเ้กิดความสมดุลทางร่างกายและจิตใจของมนุษยว์า่ตนเองมีในส่ิงท่ีตนขาดแลว้ 

6.2. ค่าตอบแทนทางออ้ม หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีนายจา้งหรือองคก์ารให้กบัลูกจา้งหรือ
พนกังานท่ีนอกเหนือจากเงินเดือน หรือ ค่าจา้ง เพื่อสร้างขวญัและก าลงัใจในการท างาน และเกิด
ความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งองคก์รหรือนายจา้งกบัพนกังานหรือลูกจา้ง 

6.3. ธนาคารกสิกรไทย หมายถึง สถาบันรับฝากเงินจากสาธารณชนทั่วไปและให้
ผลตอบแทนเป็นดอกเบ้ียเงินฝาก แลว้น าเงินท่ีรับฝากไปปล่อยให้หน่วยงานเอกชนหรือรัฐบาลกู้
และรับผลตอบแทนมาเป็นดอกเบ้ียเงินกู ้และเป็นธนาคารในประเทศไทย 

6.4. ฝ่ายปฏิบติัการผลิตภณัฑ์สินเช่ือไม่มีหลกัประกนั หมายถึง ฝ่ายงานท่ีปฏิบติัการดา้น
สินเช่ือท่ีไม่ตอ้งมีหลกัทรัพยห์รือวงเงินค ้าประกนัในการกูเ้งิน เช่น บตัรเครดิต สินเช่ือส่วนบุคคล 
เป็นตน้ 

6.3. ปัจจยัส่วนบุคคล หมายถึง ความแตกต่างระหวา่งบุคล (Individual Difference) ในเร่ือง     
เพศ อาย ุระดบัการศึกษา และส่วนงาน    

6.4.  อายกุารท างาน หมายถึง อายกุารปฏิบติังานหรือประสบการณ์การท างานของพนกังาน
และเจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ ของฝ่ายปฏิบติัการผลิตภณัฑ์สินเช่ือไม่มีหลกัประกนั ของธนาคารกสิกร
ไทย ท่ีตอบแบบสอบถาม โดยนบัตามปีปฏิทินจนถึงปีท่ีตอบแบบสอบถาม 

6.6. ค่าตอบแทนทางอ้อมด้านเศรษฐกิจ  หมายถึง ส่ิงท่ีองค์การจัดให้แก่ลูกจ้างหรือ
พนกังานเพื่อเพิ่มพนูความมัน่คงทางดา้นเศรษฐกิจแก่พนกังาน เช่น กองทุนส ารองเล้ียงชีพ เป็นตน้ 

6.7. ค่าตอบแทนทางอ้อมด้านส่ิงอ านวยความสะดวก  หมายถึง  ส่ิงท่ีองค์การจดัให้แก่
พนกังานเพื่ออ านวยความสะดวกใหก้บับุคลากร เช่น การจดัรถรับ-ส่งพนกังาน  

6.8.  ค่าตอบแทนทางออ้มดา้นนันทนาการ หมายถึง ส่ิงท่ีองค์การจดัให้แก่พนกังานเพื่อ
ความสนุกสนาน  เช่น กิจกรรมงานปีใหม่  

6.9.  ค่าตอบแทนทางออ้มดา้นสุขภาพอนามยั หมายถึง ส่ิงท่ีองค์การจดัให้พนกังานเพื่อ
สุขภาพของพนกังาน เช่น การเบิกค่ารักษาพยาบาล การตรวจสุขภาพประจ าปี  

6.10. ค่าตอบแทนทางออ้มด้านการศึกษา หมายถึง ส่ิงท่ีองค์การจดัให้เพื่อเป็นการเพิ่ม
ทกัษะความรู้  ความสามารถใหก้บัพนกังาน  เช่น การฝึกอบรม การใหทุ้นการศึกษา 

6.11. ค่าตอบแทนทางออ้มดา้นความมัน่คงและความปลอดภยั หมายถึงส่ิงท่ีองคก์ารจดัให้
พนกังานเพื่อความมัน่คง และสร้างความอุ่นใจใหก้บัพนกังาน 
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7. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 
 7.1. ท าให้ทราบความคิดเห็นของพนกังานธนาคารกสิกรไทย ฝ่ายปฏิบติัการผลิตภณัฑ์
สินเช่ือไม่มีหลกัประกนั วา่มีความตอ้งการตอบแทนทางออ้มอยา่งไร 
 7.2. ท าให้สามารถเป็นแนวทางหรือข้อมูลในการจัดการบริหารค่าตอบแทนทางอ้อม
ส าหรับองคก์าร และเป็นประโยชน์ต่อการจดัการค่าตอบแทนทางออ้มส าหรับฝ่ายบริหารและฝ่าย
ทรัพยากรมนุษยข์องธนาคารกสิกรไทย (มหาชน) จ ากดั  
 7.3 . เพื่อเป็นประโยชน์และตัวอย่างแก่ผู ้จะศึกษาในเร่ืองค่าตอบแทนทางอ้อมไป
ประยกุตใ์ชใ้นการจดัการค่าตอบแทนทางออ้มของผูท่ี้จะศึกษาเอง 

 
 



 
 

 
 

บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 

การศึกษา เร่ืองความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มของพนักงานธนาคารกสิกรไทย 
จ ากัด (มหาชน) ศึกษาเฉพาะกรณี  พนักงาน ฝ่ายปฏิบติัการผลิตภณัฑ์สินเช่ือไม่มีหลักประกัน        
ผูศึ้กษาไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งดงัน้ี 

1. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการ 
2. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัค่าตอบแทนทางออ้ม 
3. ค่าตอบแทนทางออ้มพนกังานธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) 
4. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง  

 

1. แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัความต้องการ 
 

การศึกษาเอกสารเก่ียวกบัแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวความตอ้งการในการศึกษาคร้ังน้ี
ครอบคลุมถึงความหมายของความตอ้งการประเภทของความตอ้งการ ดงัรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

 
1.1 ความหมายของความต้องการ 

 
โคลาสา (Kolasa.1969) อา้งใน กานตวีร์ โชครัตนชยั.2548:10 กล่าววา่ความตอ้งการ

เป็นการแสดงออกของแต่ละบุคคลในอนัท่ีจะแสดงข้อเท็จจริงอย่างใดอย่างหน่ึงหรือ เป็นการ
ประเมินผลส่ิงใดส่ิงหน่ึงจากสถานการณ์ส่ิงแวดล้อมต่างๆ หรือเป็นการแสดงออกถึงการลง
ความเห็นของบุคคลหน่ึงในขอ้เทจ็จริง 

พจนานุกรม เวบ็สเตอร์ (Webster.1977) อา้งใน กานต์วีร์ โชครัตนชยั.2548:10 ไดใ้ห้
ความหมายไวว้า่ ความตอ้งการเป็นความเช่ือท่ีไม่ไดต้ั้งอยู่บนความแน่นอนหรือความรู้อนัแทจ้ริง 
แต่อยูท่ี่จิตใจความตอ้งการและการลงความเห็นของแต่ละบุคคลท่ีวา่น่าจะตรงตามท่ีคิดไว ้ 

วาเมนส์ (Wahimen.1977) อ้างใน กานตวีร์ โชครัตนชัย.2548:11 กล่าวว่า ความ
ตอ้งการเป็นภาวะของจิตใจท่ีผ่านประสบการณ์แล้วเกิดการเรียนรู้และผลกัดันให้เกิดความคิด
ความรู้สึก ต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึงในช่วงระยะเวลาหน่ึง 
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เบสต ์(Best.1977) อา้งใน กานตวีร์ โชครัตนชยั.2548:11 กล่าววา่ ความตอ้งการ เป็น
การแสดงออกดา้นความเช่ือและความรู้สึกของแต่ละบุคคลโดยการพดู   

จากการศึกษาความหมายขา้งตน้ สรุปได้ว่า ความตอ้งการ หมายถึง ความอยากหรือ
ความประสงคท่ี์จะไดใ้นส่ิงท่ีตนขาดอยูห่รือไม่มี เม่ือไดรั้บในส่ิงท่ีขาดหรือไม่มีแลว้ ก็จะท าให้เกิด
ความสมดุลทางร่างกายและจิตใจของมนุษยว์า่ตนเองมีในส่ิงท่ีตนขาดแลว้ 
 

1.2. ทฤษฎคีวามต้องการพืน้ฐานของ มาสโลว์ (Maslow)   
 

ทฤษฎีความตอ้งการท่ีเก่ียวขอ้งการความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มท่ีส าคญัได้มี
นกัวชิาการเสนอแนวคิดทฤษฎีไว ้ดงัน้ี 

มาสโลว ์(Maslow)  (ศิริวรรณ เสรีรัตน์, 2545:311-312) ไดเ้สนอทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ความตอ้งการพื้นฐานของมนุษย ์โดยมองว่าความตอ้งการของมนุษยเ์ป็นลกัษณะล าดบัขั้น จาก
ระดบัต ่าสุดไประดบัสูงสุด เม่ือความตอ้งการในระดบัหน่ึงไดรั้บการตอบสนองแลว้ มนุษยก์็จะมี
ความตอ้งการในระดบัสูงข้ึนต่อไปอีก โดยมนุษยทุ์กคนมีความตอ้งการตั้งแต่เกิดจนถึงตาย โดยมาส
โลวไ์ดแ้บ่งล าดบัขั้นความตอ้งการออกเป็น 5 ขั้นตอน ดงัน้ี 

1) ความตอ้งการทางด้านร่างกาย (Physiological needs) เป็นความตอ้งการข้ึน
พื้นฐานปัจจยัส่ีทั้งหลาย เพื่อใหมี้ชีวติอยูร่อด เช่น ความตอ้งการอาหาร ท่ีอยูอ่าศยั เคร่ืองนุ่งห่ม และ
ยารักษาโรค เป็นตน้  

2) ความตอ้งการความมัน่คงหรือความปลอดภยั (Security or safety needs) เป็น
ความตอ้งการท่ีจะเป็นอิสระจากอนัตรายทางกาย และความกลวัต่อการสูญเสียพลงังาน ทรัพยสิ์น 
อาหารหรือท่ีอยูอ่าศยั เช่น ความตอ้งการไดท่ี้ท างานท่ีมัน่คง และมีความมัน่คงในชีวิตและทรัพยสิ์น 
เป็นต้น ดังนั้นองค์การสามารถตอบสนองส่วนน้ีได้โดยการประกันสุขภาพ ประกันชีวิตหรือ
โครงการบ าเหน็จบ านาญ Pension Plan หรือ Provident Fund ใหแ้ก่พนกังาน 
  3) ความตอ้งการทางดา้นสังคม (Social Needs) เป็นความตอ้งการท่ีจะมีเพื่อน       
มีกลุ่ม มีคนท่ีเรารัก ไวว้างใจ และรักเรา จะไดพู้ดคุยปรึกษาหารือ แลกเปล่ียนความคิดเห็น โดย
ธรรมชาติคนเราจะเป็นสัตวส์ังคม ไม่ชอบอยู่โดดเด่ียว ชอบอยู่เป็นกลุ่มเป็นสังคม ซ่ึงองคก์ารอาจ
จดัตั้งกลุ่มกิจกรรมหรือชมรมต่างๆ ให้เกิดข้ึนภายในหน่วยงานได้ เช่น ชมรมฟุตบอล เป็นต้น 
เพื่อใหพ้นกังานไดมี้โอกาสรวมกลุ่มกนัท ากิจกรรมร่วมกนั 
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  4) ความตอ้งการไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Esteem needs) คือความตอ้งการให้คน
อ่ืนเห็นคุณค่า เห็นความส าคญั ยอมรับในความรู้ความสามารถท่ีเรามีอยู ่ซ่ึงองคก์ารอาจตอบสนอง
ดว้ยการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง ใหก้ารยกยอ่ง ประกาศเกียรติคุณใหเ้หมาะสม 

5) ความตอ้งการท่ีจะสมหวงัในชีวิต บรรลุถึงส่ิงท่ีเป็นสุดยอดปรารถนา (Self –
Realization) หรือ Self-Actualization) ไดใ้ชค้วามสามารถสูงสุดท่ีเรามีออกมาหรือ เพื่อให้ประสบ
ความส าเร็จในส่ิงท่ีเรามุงหวงในชีวิต ซ่ึงผูบ้งัคบับญัชาจะช่วยตอบสนองความตอ้งการส่วนน้ีได้
โดยการมอบหมายงานท่ียากและทา้ทายให้ 

 
ท่ีมา : สุพาณี สฤษฏว์านิช 2552:159 

ภาพท่ี 2.1 ล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์
 

ความต้องการขั้นที ่ 4 
การยอมรับนับถือ 

ความต้องการขั้นที ่3 
 ความต้องการเพือ่นและสังคม 

ความต้องการขั้นที ่2 
ความต้องการความมั่นคง ปลอดภัย 

ความต้องการขั้นที ่1 
ความต้องการด้านปัจจัยส่ี  

 

ความต้องการขั้นที ่5 
ประสบความส าเร็จในชีวติ 
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 ความสัมพนัธ์ระหวา่งทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลวแ์ละการจดัการ
ตอบสนองความตอ้งการของบุคคลในองคก์ารแสดงไดต้ามตาราง 2.1 
 
ตารางท่ี 2.1 ทฤษฎีล าดบัตามตอ้งการของมาสโลว ์ (Maslow’s hierarchy of needs) และการจดัการ
การตอบสนองความตอ้งการของบุคคลโดยองคก์าร 
 

ความต้องการตามทฤษฎีของมาสโลว์ การจดัการตอบสนองความต้องการบุคคล
โดยองค์การ 

ความส าเร็จในชีวิต 
(Self-actualization) 

ความเจริญเติบโต (Growth) 
ความกา้วหนา้(Advancement) 
ความคิดสร้างสรรค(์Creativity) 

ความทา้ทาย (Challenge) 
ความคิดสร้างสรรค ์(Creativity) 
การเล่ือนต าแหน่ง (Promotion) 

การยกยอ่ง 
(Esteem) 

การยกยอ่ง (Self-esteem) 
ความภาคภูมิใจ (Prestige) 
สถานภาพ (Status) 

การยกยอ่ง (Self-esteem) 
ต าแหน่ง (Title) 
สถานภาพ (Status) 

สงัคม 
(Social) 

ความรัก (Love) 
ความรู้สึกท่ีดี (Affection) 
การยอมรับ(Sense of  belonging) 

ทีมงาน (Teamwork) 
การจดัการดา้นมนุษยส์ัมพนัธ์ 
(Friendly management) 

ความปลอดภยั 
(Safely) 

ความปลอดภยั (Safety) 
ความมัน่คง (Security) 
เสถียรภาพ (Stability) 

ความมัน่คง (Job security) 
ความปลอดภยัในการท างาน 
(Safety on the job) 

ร่างกาย 
(Physiological) 

อาหาร (Food) 
น ้า (Water) 
ท่ีอยูอ่าศยั (Shelter) 

ความร้อน (Heat) 
อากาศ (Air) 
ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ 
(Adequate pay) 

 

ท่ีมา : ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2545:312 
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1.3. ทฤษฎ ีERG ของอลัเดอร์เฟอร์ (Alderfer) 
 

เคลยต์นั อลัเดอร์เฟอร์ (Clayton Alderfer)  (สุพาณี สฤษฏ์วาณิช.2552: 160) ไดศึ้กษา
แนวคิดของมาสโลว ์แลว้ไดจ้ดัความตอ้งการของคนเสียใหม่โดยแบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม คือ 

1) ความตอ้งการให้มีชีวิตอยู่รอด (Existence Needs) เป็นความต้องการด้าน
กายภาพ ดา้นวตัถุ และ ดา้นปัจจยั 4  เช่น อาหาร เงิน สภาพการณ์ท างานท่ีดี และวามัน่คงซ่ึงความ
ตอ้งการในขั้นน้ีเทียบเคียงกบัความตอ้งการในขั้นท่ี 1 และ ขั้นท่ี 2 ของมาสโลว ์

2) ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์กบัคนอ่ืน (Relatedness Needs) เป็นความ
ตอ้งการท่ีจะมีความสัมพนัธ์อนัดีกบัเพื่อนร่วมงาน ลูกนอ้ง ผูบ้งัคบับญัชา และกบัคนในครอบครัว 
ซ่ึงจะเทียบเคียงไดก้บัความตอ้งการในระดบั 3 ของมาสโลว ์ 

3) ความตอ้งการดา้นการเจริญเติบโต (Growth Needs) ซ่ึงมิใช่การเติบโตทางดา้น
ร่างกายแต่เป็นการเติบโตในหนา้ท่ีการงาน มีความกา้วหนา้และพฒันาความรู้ความสมารถ ซ่ึงตรง
กบัความตอ้งการในระดบั 4 และระดบั 5 ของมาสโลว ์ 
 

อลัเดอร์เฟอร์ไดเ้สนอขอ้คิดไวด้งัน้ี (สุพาณี สฤษฏว์าณิช.2552: 160-161)  
 1) คนเราในขณะใดขณะหน่ึงอาจมีความตอ้งการเกิดข้ึนพร้อมๆ กนัหลายอยา่งได ้
เช่น ตอ้งการทั้งความสัมพนัธ์กบัคนอ่ืนและความตอ้งการเจริญเติบโตดว้ย 
 2) ถ้าความต้องการในระดับล่าง เช่น ความตอ้งการให้มีชีวิตอยู่รอดได้รับการ
ตอบสนองแลว้ เราจะมีความตอ้งการในระดบัต่อไป คือ ตอ้งการมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัคนอ่ืน และ
จากความตอ้งการความสัมพนัธ์ก็จะข้ึนสู่ความตอ้งการด้านการเจริญเติบโตซ่ึงแนวคิดการเล่ือน
ระดบัความตอ้งการน้ีจะเหมือนกบัแนวคิดของทฤษฎีมาสโลว ์  
 3) แต่ถา้คนเราผิดหวงัไม่ไดก้ารตอบสนองในระดบัท่ีตอ้งการ เช่น ไม่ไดรั้บการ
ตอบสนองในดา้นความสัมพนัธ์กบัคนอ่ืน ความตอ้งการของคนเราจะกกลบัมาสู่ระดบัท่ีต ่ากวา่คือ
ความตอ้งการใหมี้ชีวติอยูร่อดลกัษณะของกระบวนการจะเป็น Frustration Regression Process  
 4) แต่ถา้ยงัไม่ไดรั้บการตอบสนองในความตอ้งการขั้นท่ี 1 ความตอ้งการในขอ้น้ีก็
จะยงัคงอยู ่ยงัท าใหเ้รามีความตอ้งการในขอ้น้ีอยู ่
 5) แต่ถ้าความต้องการด้านการเจริญเติบโต ได้รับการตอบสนองแล้ว ความ
ตอ้งการในเร่ืองน้ีก็จะเพิ่มมากข้ึนและพฒันาต่อเน่ืองไปเร่ืองอ่ืน 
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ท่ีมา: สุพาณี สฤษฏว์านิช 2552:161 

ภาพท่ี 2.2  กระบวนการของทฤษฎี ERG 
 
 
 
 
 

ความตอ้งการการเจริญเติบโต 
เติบโตจะมีความส าคญั 

ความตอ้งการการเจริญเติบโต
ไดรั้บการตอบสนอง 

ความตอ้งการมีความสมัพนัธ์
ไดรั้บการตอบสนอง 

คบัขอ้งใจเน่ืองจากความ
ตอ้งการน้ีไม่ไดรั้บการ

ตอบสนอง 

คบัขอ้งใจเน่ืองจาก 
 ความตอ้งการน้ี 

ไม่ไดก้ารตอบสนอง 

ความตอ้งการความสมัพนัธ์
จะมีความส าคญัข้ึนมา 

ความตอ้งการมีชีวติอยูร่อดจะ
มีความส าคญั 

ความตอ้งการมีชีวติอยูร่อด
ไดรั้บการตอบสนอง 

คบัขอ้งใจเน่ืองจากความ
ตอ้งการน้ีไม่ไดรั้บการ

ตอบสนอง 

หรือ 

หรือ 

หรือ 

น าไป
สู่ 

น าไป
สู่ 

น าไป
สู่ 

น าไป
สู่ 

เร่ิมตน้ 
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1.4. ทฤษฎคีวามต้องการ 3 อย่าง (Three Needs Theory) 
 
 เดวิด  แมคคลีแลนด์ (David McClelland) (สุพาณี สฤษฏ์วาณิช.2552: 161) ไดศึ้กษา
พบวา่ในสังคมท่ีเจริญแลว้หรือพฒันาแลว้คนโดยทัว่ไปเรียนรู้ท่ีจะมีความตอ้งการ (Learned Needs) 
ท่ีส าคญัซ่ึงแมคคลีแลนด ์สนใจศึกษาอยู ่3 อยา่ง คือ 
  1) ความตอ้งท่ีจะประสบความส าเร็จ (Needs for Achievement) ซ่ึงหมายถึงความ
ตอ้งการท่ีจะ ท างานใหป้ระสบความส าเร็จ, ท างานให้ดีกวา่คนอ่ืน, ท างานไดย้อดเยี่ยม หรือท างาน
กบัคนเก่ง, สามารถบรรลุเป้าหมายท่ีค่อนขา้งยาก, สามารถแกไ้ขปัญหาท่ีซบัซ้อน, สามารถท างานท่ี
ทา้ยทายใหป้ระสบความส าเร็จ, สามารถพฒันาวธีิการท่ีดีข้ึนในการท างาน  
 คนท่ีมีความตอ้งการประเภทน้ีสูงมกัชอบท างานคนเดียวหรือท างานกบัคนเก่ง 
และชอบงานท่ีไดรั้บผดิชอบ จึงชอบท่ีจะก าหนดเป้าหมายงานของตนเองใหเ้ป็นเป้าหมายท่ียากและ
ทา้ทายแต่ไม่ยากจนเกินไป ซ่ึงจะท าให้การท างานบรรลุเป้าหมายนั้นตอ้งไปข้ึนอยู่กบัโชคซะตา
มากกวา่ความสามารถของเขาและเขาตอ้งการขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีเช่ือถือไดแ้ละทนัต่อเวลาเพื่อจะได้
ทราบวา่เขาท างานไดผ้ลเป็นอยา่งไร น่าพึงพอใจหรือไม่ ตอ้งแกไ้ขปรับปรุงอยา่งไรหรือไม่  
 องค์การท่ีมีพนกังานท่ีมีความตอ้งการในขอ้น้ีสูง จะตอ้งมีวิธีการจูงใจท่ีเน้น
ในงานท่ีสร้างโอกาสให้ประสบความส าเร็จไดแ้ละตอ้งจ่ายค่าตอบแทนสูง มิฉะนั้นจะไม่สามารถ
รักษาคนแบบน้ีไวไ้ด ้เพราะคนเหล่าน้ีจะมีความเช่ือมัน่ในตนเองสูง เป็นคนเก่ง (Talent) 
  2) ความตอ้งการในอ านาจ (Need for Power) จะครอบคลุมถึงความตอ้งการท่ีจะ
สามารถมีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงในพฤติกรรม และทศันคติของคนอ่ืนได,้ สามารถควบคุม
คนงานและงานได,้ มีต าแหน่งและอ านาจหนา้ท่ีท่ีเหนือคนอ่ืน, สามารถเอาชนะฝ่ายตรงขา้มได ้
 ความตอ้งการในอ านาจน้ีอาจแบ่งไดเ้ป็น 2 แบบ คือ 
 (1) ความตอ้งการในอ านาจเพื่อตนเอง จะใช้อ านาจเพื่อควบคุมและใช้
ประโยชน์จากคนอ่ืนเพื่อผลประโยชน์ของตนเอง 
 (2) ความต้องการในอ านาจเพื่อสังคม ใช้อ านาจเชิงสร้างสรรค์ เพื่อ
ผลประโยชน์ขององคก์าร หรือส่วนรวมเป็นส าคญั 
  3) ความตอ้งการท่ีจะมีความสัมพนัธ์กบัคนอ่ืน (Need for Affiliation) เป็นความ
ตอ้งการท่ีจะ มีเพื่อน มีกลุ่ม เป็นท่ียอมรับของกลุ่ม เป็นท่ีช่ืนชอบของกลุ่มและของเพื่อน สามารถ
ท างานร่วมกบัคนอ่ืนๆ ท่ีเป็นมิตรและมีความร่วมมือท่ีดี มีสัมพนัธภาพท่ีดี และหลีกเล่ียงความ
ขดัแยง้ และมีส่วนร่วมในกิจกรรมทางสังคมท่ีน่าพอใจ 
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 แมคคลีแลนด์ (McClelland) อา้งใน สุพาณี สฤษฏ์วานิช 2552: 163 กล่าวา่คนเราจะมี
ความตอ้งการทั้ง 3 อยา่งในเวลาเดียวกนัได ้แต่สัดส่วนของความตอ้งการนั้นจะแตกต่างกนัออกไป
ได ้โดยความตอ้งการท่ีประสบความส าเร็จ และความตอ้งการในอ านาจจะเป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับการ
ท างานในองค์การให้ประสบความส าเร็จเป็นอยา่งยิ่ง เพราะผูบ้ริหารท่ีมีความตอ้งการท่ีจะประสบ
ความส าเร็จ จะมุ่งมัน่ต่อการท างานให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ และความ
ตอ้งการในอาจจะท าให้ผูบ้ริหารมีอ านาจพอจะท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงท่ียิ่งใหญ่อนัจะท าให้งาน
ขององคก์ารบรรลุเป้าหมายและเป็นประโยชน์แก่องคก์ารได ้  
 ในบางอาชีพ เช่น นกัการเมือง ก็มกัจะเป็นคนท่ีมีความตอ้งการในอ านาจสูงกวา่ส่วน
อ่ืนๆ แต่นกับริหารทรัพยากรมนุษย ์ มกัจะมีความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์กบัคนอ่ืนๆสูง ส่วน
นกัวจิยัมกัจะมีความตอ้งการท่ีจะประสบความส าเร็จสูง เป็นตน้ 
 

2. แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัค่าตอบแทนทางอ้อม 
 

การศึกษาเอกสารเก่ียวกบัแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัค่าตอบแทนทางออ้มในการศึกษา
คร้ังน้ีครอบคลุมถึงความหมายของค่าตอบแทนความตอ้งการประเภทของค่าตอบแทนความหมาย

ความตอ้งการ
อ านาจ 

ความตอ้งการ 
มีสัมพนัธภาพ 

ความตอ้งการ 
ประสบความส าเร็จ 

ท่ีมา: สุพาณี สฤษฏว์านิช 2552:163 
ภาพท่ี 2.3 ความตอ้งการ 3 อยา่งของแมคคลีแลนด์ 
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ของค่าตอบแทนทางอ้อม ประเภทของค่าตอบแทนทางอ้อม สาเหตุของการจ่ายค่าตอบแทน
ทางออ้ม  และความส าคญัของค่าตอบแทนทางออ้ม ดงัรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

 
2.1 ความหมายของค่าตอบแทน 

 
 ค่าตอบแทน มีนกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายไวอ้ยา่งหลากหลายดงัน้ี 
 ก่ิงพร  ทองใบ (2553:13-5) ไดใ้ห้ความหมายค่าตอบแทน (Compensation) หมายถึง
ทุกรูปแบบของส่ิงของหรือรางวลัทั้งท่ีเป็นตวัเงิน บริการท่ีจบัตอ้งได ้และประโยชน์ท่ีลูกจา้งไดรั้บ
จากการท างาน ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของความสัมพนัธ์ในการจา้งงานโดยค่าตอบแทนเป็นส่ิงท่ีองคก์ร
หรือหน่วยงานจ่ายใหก้บับุคลากรของตนส าหรับงานท่ีบุคลากรเหล่านั้นท า 
 เสนาะ  ติเยาว ์(2545:145-146) กล่าวไวว้า่ ค่าตอบแทนหมายการจ่ายให้กบัการท างาน
อาจเรียกเป็นเงินค่าจ้างหรือเงินเดือนก็ได้ เงินค่าจา้ง หมายถึง เงินท่ีคนงานได้รับโดยถือเกณฑ์
จ านวนชัว่โมงท างาน ค่าจา้งจะข้ึนลงตามชัว่โมง ส่วนเงินเดือน ไดแ้ก่ รายไดท่ี้ไดป้ระจ าในจ านวน
คงท่ีไม่เปล่ียนแปลงไปตามชัว่โมงการท างานหรือจ านวนผลผลิต  โดยปกติข้ึนอยูก่บัระยะเวลาการ
ท างาน ค่าจา้งและเงินเดือนเป็นเคร่ืองแสดงสถานะของผูป้ฏิบติังาน คือ  ถา้ไดรั้บเงินเดือน  จึงเป็น
พนกังานท่ีท างานในส านกังาน (White-collar) เป็นนกับริหารผูก้  าหนดนโยบายหรือพวกประกอบ
วิชาชีพ (Professional)  ส่วนพวกไดรั้บค่าจา้งเป็นพนักงานท่ีงานในโรงงาน (Blue-collar) เหนือ
พวกท่ีท างานโดยไดร้ายไดเ้ป็นชัว่โมงและเป็นประเภทใชแ้รงงาน  แต่ละลกัษณะของผูท้  างานโดย
ได้ค่าจ้างกับผูไ้ด้รับเงินเดือนก าลังจะหมดไปเร็วๆน้ี เพราะผู ้ท่ีได้รับค่าจ้างหากขาดงานอัน
เน่ืองมาจากความจ าเป็นจะไดรั้บค่าจา้งเสมือนท างานทั้งเดือน และผูไ้ดรั้บเงินเดือนก็จะไดรั้บเงิน
นอกเหนือไปจากเงินเดือนปกติถา้ท างานไดผ้ลงานสูงกวา่มาตรฐานท่ีก าหนดไว ้
 Gary Dessler (2005:390) อา้งใน มยุรา จนัทร์แจ่มศรี.2553:12 กล่าวว่า การจ่าย
ค่าตอบแทนโดยหลกัแลว้จะแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ ค่าตอบแทนท่ีจ่ายเป็นตวัเงินโดยตรง ไดแ้ก่
ค่าจา้ง เงินเดือน ผลตอบแทนตามยอดขาย โบนสั และค่าตอบแทนทางออ้ม ไดแ้ก่ สิทธิประโยชน์ 
ประกนัภยั ประกนัชีวติ การเล่ือนต าแหน่ง 
 สรุปไดว้่า ค่าตอบแทน หมายถึง ค่าใช้จ่ายท่ีองค์การจ่ายให้กบัผูป้ฏิบติังาน เพื่อตอบ
แทนในการท างานทั้ งในรูปท่ีเป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเ งิน โดยให้ผู ้ปฏิบัติงานมาใช้ใน
ชีวติประจ าวนั และเป็นการยกระดบัฐานะความเป็นอยูใ่ห้ดีข้ึน โดยค่าตอบแทนน้ีเป็นแรงดึงดูดให้
องคก์ารมีบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ และเป็นแรงยดึเหน่ียวใหอ้ยูก่บัองคก์ารต่อไป 
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2.2. ประเภทของค่าตอบแทน 
 
 ก่ิงพร ทองใบ (2553:3-5) องค์ประกอบของค่าตอบแทน (Total Compensation) ท่ี
องคก์ารจ่ายใหก้บัลูกจา้ง แบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภท  ไดด้งัต่อไปน้ี 
 1) ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน (Financial Compensation) คือ ค่าตอบแทนท่ีจ่ายเป็น
ตวัเงินใหแ้ก่ลูกจา้ง โดยแบ่งได ้2 ลกัษณะ 
 ลักษณะแรก : ค่าตอบแทนท่ีเป็นตัวเงินทางตรง (Direct Financial 
Compensation) ไดแ้ก่ เงินเดือน เงินประจ าต าแหน่ง โบนสั เป็นตน้ 
 ลกัษณะท่ีสอง :  ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินทางอ้อม (Indirect Financial 
Compensation) เป็นส่ิงท่ีพนกังานไดรั้บจากการจา้งแรงงานนอกเหนือจากค่าตอบแทนทางตรง เช่น 
การประกนัสุขภาพ การประกนัชีวิต การประกนัอุบติัเหตุ ค่ารักษาพยาบาล เงินช่วยเหลือการศึกษา
บุตร ค่าจา้งท่ีจ่ายใหใ้นวนัลา เป็นตน้ 
 2) ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน (Nonfinancial Compensation) คือ ส่ิงของ สิทธิ
ประโยชน์หรือบริการต่างๆ ท่ีนายจา้งจดัใหแ้ก่ลูกจา้ง เพื่ออ านวยความสะดวกในการท างานและท า
ใหลู้กจา้งเกิดความพึงพอใจท่ีไดรั้บจากการท างานในองคก์ารหรือกิจการของนายจา้ง แบ่งไดเ้ป็น 2 
ลกัษณะ ดงัน้ี 
 ลกัษณะแรก :  งาน (Job) คือ ลกัษณะของงานท่ีท าให้ลูกจา้งพึงพอใจ เช่น 
ความน่าสนใจของงาน ความทา้ย ความรับผิดชอบในงาน ความมีอิสระในการตดัสินใจ โอกาสใน
การเล่ือนต าแหน่ง ความกา้วหนา้ในสายงาน การยกยอ่งยอมรับความภาคภูมิใจในงาน เป็นตน้ 
 ลกัษณะท่ีสอง :  สภาพแวดลอ้มของงาน (Job Environment) คือ บรรยากาศ
ในการท างาน เช่น นโยบายค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม การบงัคบับญัชาท่ีมีประสิทธิภาพ ทีมงาน 
สภาพการท างานท่ีดี การยดืหยุน่เวลาท างาน การมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น เป็นตน้ 
 

 เรืองวิทย ์ เกษสุวรรณ (2551:93) ไดก้ล่าวถึงประเภทของค่าตอบแทนไว ้3 ประเภท 
ดงัน้ี 
 1) ค่าตอบแทนหลกั (base pay) ไดแ้ก่ ค่าจา้งหรือเงินเดือน องคก์ารส่วนใหญ่จ่าย
ค่าตอบแทนหลกัโดยคิดเป็นชัว่โมงหรือเงินเดือนซ่ึงดูจากลกัษณะงาน ค่าตอบแทนหลกัท่ีคิดเป็น
ชัว่โมงจะดูจากงานท่ีสามารถค านวณเป็นเวลาไดโ้ดยตรง ส่วนค่าตอบแทนหลกัท่ีเป็นเงินจะดูจาก
ช่วงเวลาท่ียาวกวา่ คนท่ีไดรั้บเงินเดือนจะมีสถานภาพสูงกวา่คนท่ีไดรั้บค่าจา้ง บางองคก์ารจึงใชว้ิธี
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เปล่ียนมาจา้งเป็นเงินเดือนให้คนงาและเสมียน เพื่อสร้างความรู้สึกจงรักภกัดีและความผูกพนัต่อ
องคก์าร แต่ก็คงจ่ายล่วงเวลาใหต้ามกฎเกณฑท่ี์กฎหมายก าหนด 
 2) ค่าตอบแทนผนัแปร (Variable Pay) หรือค่าตอบแทนจูงใจ (Incentive) เป็น
ค่าจา้งท่ีเป็นตวัเงินโดยตรงอีกประเภทหน่ึง ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัผลงานของพนกังานแต่ละคนโดยตรง
ส่วนใหญ่ ไดแ้ก่ โบนสัและค่าตอบแทนจูงใจ ต่างๆ เช่น ผูบ้ริหารท่ีท างานมานานอาจไดสิ้ทธิใน
การถือหุน้บริษทั เป็นตน้ 
 3) ผลประโยชน์เก้ือกลู (Fringe Benefit) คือ ค่าตอบแทนทางออ้มท่ีพนกังานไดรั้บ
จาการส่ิงท่ีสามารถจบัตอ้งได ้เช่น การประกนัสุขภาพ การจ่ายเงินให้ในวนัลาหยุดหรือบ านาญเม่ือ
เกษียณซ่ึงเป็นค่าตอบแทนฐานท่ีเป็นสมาชิกขององคก์าร บางคร้ังเรียกวา่ ผลประโยชน์ (Benefit)  
 จากการศึกษาประเภทของค่าตอบแทน มี 2 ประเภท คือ 1. ค่าตอบแทนท่ีจ่ายเป็นตวั
เงินให้แก่ลูกจา้ง ทั้งท่ีเป็นทางตรงและทางออ้ม  2.ค่าตอบแทนท่ีไม่มีตวัตน เช่น สิทธิประโยชน์
หรือบริการต่างๆ ท่ีนายจา้งจดัใหแ้ก่ลูกจา้ง  
 

2.3. หลกัการก าหนดและนโยบายเกีย่วกบัค่าตอบแทน 
 
 ก่ิงพร  ทองใบ (2550: 22-24) ไดก้ล่าววา่ องคค์วามรู้จากทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัค่าตอบแทน
และปรัชญาเก่ียวกบัการก าหนดค่าตอบแทน จะน ามาเป็นพื้นฐานในการก าหนดค่าตอบแทนโดย
หลกัการมีอยูด่ว้ยกนั 6 ประการ ดงัน้ี 

2.3.1  หลักการความเสมอภาค (Equity) ค่าตอบแทนจะตอ้งตั้งอยูบ่นพื้นฐานของความ
ยุติธรรมจึงจะเป็นท่ียอมรับทั้งฝ่ายนายจา้งและลูกจา้ง กล่าวคือ ค่าตอบแทนท่ียุติธรรมตอ้งมีความ
เสมอภาคกนัโดยพนกังานท่ีมีความรู้ ความสามารถ หรือประสบการณ์ท่ีเท่าเทียมกนัและท างานใน
ระดบัเดียวกนั มีความยากง่ายเท่าเทียมกนั จะตอ้งไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเท่าเทียมกนั ทั้งน้ีหลกัความ
เสมอภาคยงัแบ่งออกไดเ้ป็น 3 ประการ คือ 
 ประการแรก :  ความเสมอภาคภายใน (Internal Equity) ภายในองค์การ
เดียวกนั งานท่ีมีระดบัความรับผิดชอบและความยากง่ายของงานเทียบไดใ้นระดบัเดียวกนั ก็ควร
ไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเท่ากนั ตามหลกัการ “งานเท่ากนั เงินเท่ากนั” (Equal Pay for Equal Work)  
 ประการท่ีสอง: ความเสมอภาคภายนอก (External Equity) การก าหนด
ค่าตอบแทนต้องสอดคล้องกับการจ้างในตลาดแรงงานด้วย เพราะอุปสงค์และอุปทานใน
ตลาดแรงงานมีผลต่อการก าหนดค่าตอบแทนในตลาดแรงงาน หากแรงงานในสาขาใดท่ีมีอุปสงค์
หรือความตอ้งการอย่างมากในตลาดแรงงาน ค่าตอบแทนย่อมสูงกว่าแรงงานในสาขาท่ีมีความ
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ตอ้งการน้อยหรือมีจ านวนแรงงานล้นเหลือ ดงันั้น การก าหนดค่าตอบแทนจึงจ าเป็นตอ้งมีการ
ส ารวจค่าตอบแทนในตลาดแรงงาน แลว้ก าหนดค่าตอบแทนใหส้มารถแข่งขนักบัองคก์ารอ่ืนได ้
 ประการท่ีสาม :  ความเสมอภาครายบุคคล(Individual Equity) การก าหนด
ค่าตอบแทนตอ้งพิจารณาให้ความเป็นธรรมรายบุคคล อาทิ ระหว่างผูท่ี้มีความรู้ความสามารถ 
ประสบการณ์และท างานในระดบัความรับผิดชอบท่ีเท่าเทียมกนั ผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานดีกวา่ยอ่ม
ตอ้งไดรั้บค่าตอบแทนสูงกว่า หรืออาจกล่าวอีกนยัหน่ึงว่า การพิจารณาค่าตอบแทนตอ้งพิจารณา
จากผลการปฏิบติังานดว้ย (Pay for Performance) นอกจากน้ี ความเป็นธรรมรายบุคคลยงัพิจารณา
จากระยะเวลาในการท างาน ผูท่ี้ท  างานดว้ย ผูท่ี้ท  างานมานายอ่มไดรั้บค่าตอบแทนท่ีสูงกว่าผูท่ี้เพิ่ง
เร่ิมบรรจุงานเขา้ท างานโดยไม่มีประสบการณ์ เป็นตน้ 

2.3.2 หลักความเพยีงพอ (Adequacy) ค่าตอบแทนตอ้งก าหนดใหเ้พียงพอกบับุคลาการ
ในการเล้ียงชีพ ตนเองตามควรแก่อตัภาพ อนัเป็นหลกัการเก่าแก่ท่ีเห็นได้ชัดเจนในการก าหนด
ค่าตอบแทนส าหรับคนงาน โดยการก าหนดค่าตอบแทนลกัษณะน้ีตอ้งพิจารณาถึงระดบัค่าครองชีพ 
โดยทัว่ไป ประกอบดว้ย นอกจาน้ียงัตอ้งค านึงถึงจ านวนผูอ้ยูใ่นอุปการะท่ีลูกจา้งตอ้งเล้ียงดู 

2.3.3 หลักความสมดุล (Balance) ค่าตอบแทนท่ีก าหนดข้ึนตอ้งไดส้มดุล โดยพิจารณา
จากปัจจยัหลายประการ เช่น ความสมดุลระหวา่งสัดส่วนของรายจ่ายดา้นบุคลากรกบัรายจ่ายดา้น
อ่ืนๆ ความสมดุลระหว่างค่าตอบแทนทางตรงและทางออ้ม และความสมดุลระหว่างงานกบัเงิน 
เป็นตน้ 

2.3.4 หลักความมั่นคง (Security)  ค่าตอบแทนตอ้งค านึงถึงความมัน่คงในการด ารงชีพ
ซ่ึงรวมถึงสุขภาพความปลอดภยัหรือความเส่ียงในการท างาน ภาระหน้าท่ีความรับผิดชอบ ความ
เส่ียงภยั เช่น การก าหนดค่าตอบแทนพิเศษเพิ่มข้ึนของเจา้หนา้ท่ีรัฐในสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้
หรือ ก าหนดสวสัดิการท่ีจะเป็นอ่ืนๆ เช่น การประกนัอุบติัเหตุ ประกนัชีวติ เป็นตน้ 

2.3.5 หลักการจูงใจ (Incentive) ค่าตอบแทนตอ้งจูงใจให้กบัพนกังานท างานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพเต็มก าลงัความรู้ความสามารถและเต็มใจ ทั้งในดา้นปริมาณและคุณภาพ การก าหนด
ค่าตอบแทนทางอ้อมในรูปแบบสวสัดิการต่างๆท่ีเป็นรางวลั หรือตวัเงิน เช่น โบนัส ตลอดจน
แผนการจ่ายค่าตอบแทนแบบจูงใจเป็นส่ิงท่ีนายจา้งควรพิจารณาจดัใหมี้ความเหมาะสม 

2.3.6 หลักการควบคุม (Control) การก าหนดค่าตอบแทนตอ้งสามารถควบคุมให้อยู่
ภายใตแ้ผนกาสรใช้จ่ายหรืองบประมาณค่าตอบแทน ท่ีก าหนดไวโ้ดยจะต้องควบคุมให้อยู่ใน
ความสามารถท่ีจะจ่ายไดข้ององค์การ เพื่อให้ตน้ทุนแรงงานอนัเป็นส่วนหน่ึงของตน้ทุนการผลิต
ของกิจการอยู่ในขอบเขตท่ีกิจการยงัสามารถขยายกิจการเพื่อการขยายตวัและความเจริญกา้วหน้า
ของกิจการไดอี้ก 
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 เสนาะ  ติเยาว ์(2545:150-151) หลกัการและนโยบายเก่ียวกบัค่าตอบแทนมีดงัน้ี 
 1) มีแผนเก่ียวกบัการจ่ายค่าจา้งท่ีแน่นอน ซ่ึงแสดงให้เห็นว่าความแตกต่างของ
อตัราค่าจา้งนั้นข้ึนอยูก่บัความรู้ ความช านาญ ความรับผดิชอบ และสภาพการท างาน 
 2) ระดบัอตัราค่าจา้งและเงินเดือน ควรก าหนดไวอ้ยา่งเหมาะสมให้สอดคลอ้งกบั
ระดับท่ีเป็นอยู่ในตลาดแรงงาน หรือในบางคนก็อาจก าหนดให้เท่ากับค่าจ้างท่ีธุรกิจประเภท
เดียวกนัใชอ้ยูแ่ต่ก็ควรค านึงถึงอตัราในตลาดดว้ย 
 3) แผนการเก่ียวกบัค่าจา้งและเงินเดือน ควรจะแสดงให้เห็นถึงงานและคนงาน
ดว้ย เม่ือต าแหน่งใดต าแหน่งหน่ึงก าหนดอตัราค่าจา้งไวเ้ท่าไร คนท่ีถูกบรรจุให้ท างานในต าแหน่ง
นั้นก็จะตอ้งไดค้่าจา้งตามท่ีก าหนด ยกเวน้งานในระดบัสูงซ่ึงขอบเขตของงานจะกวา้งขวางใดตอ้ง
พิจารณาความรู้ ความสามารถของคนดว้ย 
 4) ควรยึดหลกัการจ่ายคา้งจา้งเท่ากนัส าหรับงานท่ีเท่ากนั โดยไม่ค  านึงวา่ผูท้  างาน
ในต าแหน่งนั้นเป็นใคร ทั้งน้ีเพื่อความยุติธรรมแก่ผูป้ฏิบติังาน แต่ค่าจา้งเท่ากนัไม่จ  ากัดว่าตอ้ง
เท่ากนัในจ านวนยงัหมายถึงค่าจา้งท่ีอยู่ในช่วงอนัใกล้เคียงกนั  หากการก าหนดค่าจา้งนั้นกระท า
เป็นช่วง 
 5) ตอ้งยอมรับในเร่ืองความสามารถของคน และการมีส่วนรวมในการท างานมาก
นอ้ยของแต่ละคนดว้ย เพื่อเป็นหลกัในการพิจารณาเล่ือนเงินเดือนเล่ือนต าแหน่ง 
 6) มีวิธีการท่ีแน่นอนเก่ียวกบัการร้องทุกข์ หรือเม่ือคนงานท่ีมีปัญหาเก่ียวค่าจา้ง
และเงินเดือน 
 7) ควรแจ้งให้คนงานทรายเก่ียวกบัหลักและนโยบายของค่าจ้างและเงินเดือน
โดยเฉพาะคนงานแต่ละคนจะรู้ฐานะค่าจา้งหรือโครงสร้างของอตัราเงินเดือน ไม่ควรปิดนโยบายไว้
เป็นความลับเพราะคนงานไม่รู้อนาคตของตนเองว่ามีโอกาสจะได้เล่ือนขั้นเล่ือนเงินเดือนสูง
เพียงใด จะมีผลต่อขวญัของคนงานและในท่ีสุดผลร้ายจะตกอยูก่บัองคก์าร 
 

 วชิยั  โถสุวรรณจินดา (2547: 126-127) การบริหารค่าตอบแทนท่ีมีประสิทธิภาพ จะท า
ใหร้ะบบการจ่ายค่าจา้งและเงินเดือนเป็นไปอยา่งเหมาะสมกบังานท่ีท าและช่วยให้องคก์ารสามารถ
รักคนท่ีมีความรู้ความสามารถให้เต็มใจท างานกับองค์การต่อเน่ืองกันไป โดยการก าหนด
ค่าตอบแทนแก่พนักงานนอกจากจะต้องวิเคราะห์ถึงความรู้ความช านาญของพนักงาน ความ
รับผดิชอบในงาน สภาพแวดลอ้มของงาน ผลผลิต ผลก าไร ตน้ทุนขององคก์ารและสภาวะแวดลอ้ม 
อ่ืนๆแลว้ ค่าตอบแทนท่ีก าหนดนั้นยงัตอ้งมีลกัษณะดงัต่อไปน้ี 
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 1) ถูกกฎหมาย ค่าตอบแทนนั้นตอ้งถูกตอ้งตามกฎหมายคุม้ครองแรงาน เช่น ไม่ต ่า
กวา่อตัราจา้งขั้นต ่า  จ่ายเป็นเงินไทย ไม่น าหน้ีอ่ืนมาหักจากค่าจา้ง  จ่ายตามก าหนดเวลา อ่ืนมาหัก
จากค่าจา้ง จ่ายตามก าหนดเวลา เม่ือท างานเกินเวลาก็มีการจ่ายค่าล่วงเวลาตามกฎหมาย เป็นตน้ และ
หากมีขอ้ตกลงสภาพการจา้งระหวา่งนายจา้งและลูกจา้ง  ค่าตอบแทนก็ตอ้งเป็นไปตามขอ้ตกลงนั้น 
 2) มีความเพียงพอค่าตอบแทนนั้นควรเพียงพอท่ีจะให้ลูกจา้งด ารงชีพอยไูดอ้ย่าง
เหมาะสมตามฐานะและต าแหน่ง ตลอดจนความจ าเป็นของครอบครัว 
 3) มีความเป็นธรรม  ค่าตอบแทนควรมีความเป็นธรรมระหวา่งลูกจา้งดว้ยกนั  โดย
ผูท่ี้ท  างานในต าแหน่งหนา้ท่ีเดียวกนั มีผลงานและความช านาญเท่ากนั ควรมีค่าจา้งท่ีใกลเ้คียงกนั 
 4) มีการจูงใจ ค่าตอบแทนควรมีลกัษณะท่ีเป็นการจูงใจโดยมีการจ่ายค่าตอบแทน
มากข้ึนตามผลงานท่ีเพิ่มข้ึน 
 5) สอดคลอ้งกบัความสามารถขององคก์าร ค่าตอบแทนนั้นถือเป็นตน้ทุนประเภท
หน่ึงท่ีองคก์ารจึงตอ้งมีการบริหารค่าตอบแทนให้อยูใ่นขอบเขตท่ีองคก์ารสามารถรับภาระได ้และ
ไม่ก่อใหเ้กิดความเสียเปรียบเม่ือแข่งขนักบัองคก์ารอ่ืนในประเภทเดียวกนั 
 

 จากการศึกษาหลักในการก าหนดและนโยบายเก่ียวกับค่าตอบแทนสรุปได้ว่าการ
ก าหนดค่าและนโยบายค่าตอบแทนของบุคลากรในองคก์าร มีหลกัการส าคญัอยู ่3 ประการคือ  

1) ความเสมอภาค ค่าตอบแทนท่ีก าหนดข้ึนนั้นจะตอ้งไดรั้บการยอมรับจากบุคคล
ทั้งสองฝ่าย อนัได้แก่ ผูว้่าจา้งกบัผูถู้กจา้ง ซ่ึงจะตอ้งมีความเสมอภาคกันทั้งภายในองค์การและ 
ภายนอกองค์การโดยภายในองค์การนั้นจะตอ้งมีความเท่าเทียมกนัแต่จะแตกต่างกนัเม่ือพิจารณา
จากภาระหนา้ท่ีความรับผดิชอบ ซ่ึงก็จะส่งผลใหไ้ดค้่าตอบแทนท่ีแตกต่างกนัไป 

2) ความเสมอภาค ค่าตอบแทนท่ีองค์การให้กบับุคลากรจะตอ้งเพียงพอแก่การ
ด าเนินชีวติประจ าวนั และภาวะเศรษฐกิจในเวลานั้น หากก าหนดค่าตอบแทนท่ีต ่าก็จะส่งผลกระทบ
ต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรต ่าลงไปดว้ย   

3) การจูงใจหรือแรงจูงใจค่าตอบแทนควรมีแรงจูงใจให้กับบุคลากรเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างานโดยก าหนดระดบัขั้นของเงินเดือน และจะตอ้งประกาศให้ทราบต่อ
บุคลากรอย่างทั่วถึง นอกจากน้ีแล้วค่าตอบแทนท่ีก าหนดข้ึนจะต้องสร้างแรงจูงใจให้กับ
บุคคลภายนอกท่ีมีความรู้ ความสามารถ เกิดแรงจูงใจท่ีจะเขา้มาท างานในองคก์าร 
 ทั้งน้ี ค่าตอบแทนท่ีก าหนดข้ึนนอกจากมีความเสมอภาค ความเพียงพอ และมีแรงจูงใจ
ท่ีดีแลว้ ค่าตอบแทนจะตอ้งไม่ต ่ากวา่มาตรฐานท่ีกฎหมายก าหนด 
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2.4. ความหมายของค่าตอบแทนทางอ้อม   
   
 ค่าตอบแทนทางออ้ม (Compensation) หมายถึง รูปแบบการจ่ายเงินหรือรางวลัให้แก่
ผูป้ฏิบติังาน ทั้งท่ีเป็นตวัเงินหรือบริการ หรือผลประโยชน์ท่ีผูป้ฏิบติังานได้รับจาการปฏิบติังาน 
(Werther, David and Keith, 1996:379) อา้งใน ณรงค์ศกัด์ิ บุญเลิศ.2547:148 นอกจากน้ี 
ค่าตอบแทนยงัมีความหมายรวมถึงผลประโยชน์ตอบแทนทางเศรษฐกิจในรูปแบบต่างๆ เช่น ค่าจา้ง 
เงินเดือน เงินชดเชย หรือผลประโยชน์อ่ืนท่ีองค์การจดัให้แก่บุคลากรเพื่อเป็นค่าตอบแทนการ
ปฏิบติังานของบุคลากร  
 ก่ิงพร ทองใบ (2553:13-59) ไดใ้ห้ความหมายของ ค่าตอบแทนทางออ้ม หมายถึง เงิน
ส่ิงของ หรือสิทธิต่างๆ ท่ีฝ่ายนายจา้งหรือฝ่ายจดัการด าเนินการจ่ายหรือจดัให้แก่พนกังานกบัการ
ปฏิบติังานของพนกังานหรือไม่เก่ียวขอ้งกบัผลงาน เป็นการใหท่ี้มุ่งผลในการสร้างขวญัและก าลงัใจ
ในการท างาน ลดอตัราการขาดงาน การออกงาน ลดการขดัแยง้ระหวา่งพนกังานและฝ่ายจดัการ ท า
ให้พนักงานมีความพึงพอใจในงาน ตลอดจนก่อให้เกิดความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างองค์การกับ
พนกังาน 
 ค่าตอบแทนทางอ้อมมีการจ่ายหรือจดัให้พนักงานในหลายลักษณะและมีช่ือเรียก
ต่างๆกนัไปตามลกัษณะในการจ่าย เช่น 

1) ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน ไดแ้ก่ การประกนัชีวิต การประกนัสุขภาพ การ
ประกนัอุบติัเหตุ การประกนัสังคม การช่วยเหลือการศึกษา การสงเคราะห์ทางสังคม การช่วยเหลือ
หลกัการเกษียณ สิทธิการลาป่วย ลากิจ ลาพกัผอ่น และวนัหยดุท่ีไดรั้บค่าจา้งหรือเงินเดือน 

2) ลกัษณะงานไดแ้ก่ ความสนใจ ความทา้ทาย ความมีอิสระในการตดัสินใจและ
ความกา้วหนา้ในงาน 

 ค่าตอบแทนทางออ้ม (ออนไลน์.2556) หมายถึง ส่ิงท่ีตอบแทนท่ีจ่ายให้กบัพนกังาน
นอกเหนือจากค่าตอบแทนทางตรงและมกัไม่สัมพนัธ์กบัตวังาน  

3) สภาพแวดล้อมในการท างาน ได้แก่ สุขภาพและความปลอดภยัในการท างาน
นโยบายท่ีเหมาะสม ในการเล่ือนต าแหน่ง การฝึกอบรม การประเมินผลการปฏิบติังาน การยืดหยุ่น
เวลาในการท างาน การแบ่งงานกนัท า และแผนการจ่ายค่าตอบแทนทางออ้มแบบให้พนกังานเลือกเอง 
 จาการศึกษาความหมายของค่าตอบแทนทางออ้ม คือ ค่าตอบแทนท่ีนายจา้งจ่ายให้กบั
ลูกจา้ง เพื่อสร้างขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน รวมทั้งเกิดความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งนายจา้ง
กบัลูกจา้ง 
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2.5. ประเภทของค่าตอบแทนทางอ้อม  
    
 ค่าตอบแทนทางอ้อมท่ีจ่ายให้แก่พนักงาน มีหลายลักษณะและมีช่ือเรียกต่างๆกัน
ออกไป การจ าแนกประเภทของค่าตอบแทนทางออ้มมีหลายทศันะท่ีแตกต่างกัน ประเภทของ
ค่าตอบแทนทางออ้ม มี 6 ประเภท ดงัน้ี ก่ิงพร ทองใบ.(2553:13-64) 
 1) ค่าตอบแทนทางออ้มด้านเศรษฐกิจ  เป็นประโยชน์และบริการ ใดๆ ก็ตามท่ี
องค์การจัดมีข้ึนเพื่อเพิ่มพูนความมั่นคงทางเศรษฐกิจแก่บุคลากรขององค์การ และเพื่อเป็น
หลักประกนัทางการเงินแก่บุคลากรเหล่านั้นในกรณีท่ีตอ้งออกจากงาน ประโยชน์และบริการ
ประเภทน้ีมีอยูม่ากมายหลายรูปแบบ เช่น บ าเหน็จ บ านาญ เงินรางวลัผลงานดีเด่น เป็นตน้ 
 2) ค่าตอบแทนทางออ้มดา้นส่ิงอ านวยความสะดวก เป็นโยชน์และบริการท่ีจดัข้ึน 
เพื่อสนบัสนุนให้บุคลากรทุกคนปฏิบติังานในหนา้ท่ีไดอ้ย่างเต็มความรู้ความสามารถ ดว้ยการจดั
ส่ิงอ านายความสะดวกสบายต่างๆให้ ทั้งในเวลาและนอกเวลาปฏิบติังาน ซ่ึงประโยชน์และบริการ
ประเภทน้ีมีไดห้ลายรูปแบบ บางรูปแบบมีลกัษณะเป็นประโยชน์และบริการทั้งดา้นอ านวยความ
สะดวกสบายและดา้นเศรษฐกิจ เช่น การจดับริการรถรับส่ง การจดัใหมี้น ้าด่ืม เป็นตน้ 
 3) ค่าตอบแทนทางออ้มดา้นนนัทนาการ เป็นประโยชน์และบริการท่ีองค์การจดั
ใหแ้ก่บุคลากร โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อใหบุ้คลากรขององคก์ารไดรั้บความสนุกสนาน เพลิดเพลินใจ 
เป็นการช่วยลดความตึงเครียดจากการปฏิบติังานในหนา้ท่ีการงาน  และเพื่อให้บุคลากรเหล่าน้ีไดมี้
กิจกรรมต่างๆทางสังคมร่วมกัน เกิดความรักความสามคัคีต่อกัน  อนัจะเป็นประโยชน์ต่อการ
ปฏิบติังานขององคก์าร เช่น การจดัการแข่งขนักีฬาสีต่างๆ การดูงานสัมมนา เป็นตน้ 

 4) ค่าตอบแทนทางออ้มดา้นสุขภาพ เป็นประโยชน์และบริการท่ีองคก์ารจดัให้แก่
บุคลากร โดยมีวตัถุประสงคใ์นการดูแลสุขภาพและอนามยัของบุคลากรให้อยูใ่นสภาพท่ีเหมาะสม
ถา้พนกังานมีสุขภาพแขง็แรงก็จะส่งผลให้มีประสิทธิภาพในการท างานดีดว้ย เช่น ยาและเคร่ืองมือ
ปฐมพยาบาล หอ้งพยาบาล เป็นตน้ 
 5) ค่าตอบแทนทางอ้อมด้านการศึกษา เป็นประโยชน์และบริการท่ีองค์การจดั
ให้แก่บุคลากร โดยมีวตัถุประสงค์ในการส่งเสริมการศึกษาเละการพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ืองแก่
พนกังาน เพราะถา้พนกังานมีการศึกษาสูงก็จะท าให้องคก์ารนั้นมีบุคลากรท่ีคุณภาพและส่งให้การ
ปฏิบัติการงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงข้ึน เช่น การให้ทุนการศึกษา และการจัด
ตารางเวลาการท างานใหส้อดคลอ้งกบัเวลาเรียน เป็นตน้ 
 6) ค่าตอบแทนทางออ้มดา้นความมัน่คง เป็นประโยชน์และบริการท่ีองค์การจดั
ให้แก่บุคลากร โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อสร้างความมัน่คงทางกายภาพและความรู้สึกแก่บุคลากร
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รวมทั้งสร้างความอุ่นใจให้กับพนักงาน  เช่น เงินรางวลั เงินทดแทน การประกนัชีวิต และเงิน
บ านาญ  เป็นตน้ 
 
 2.6. สาเหตุทีต้่องมีการจ่ายค่าตอบแทนทางอ้อม 

  
  การท่ีองค์การจดัการให้ต้องก าหนดให้มีการจ่ายค่าตอบแทนทางอ้อมมีจากหลาย
สาเหตุ  ซ่ึงพิจารณาจากปัจจยัแวดลอ้มท่ีมีผลกระทบต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ท าให้สามารถ
จ าแนกสาเหตุของการจ่ายค่าตอบแทนทางออ้มได ้2 ประเภท (ก่ิงพร ทองใบ 2553:13-59) คือ  

1) สาเหตุองคภ์ายนอกองคก์าร ปัจจยัแวดลอ้มภายนอกท่ีมีอิทธิพลต่อการก าหนด 
ค่าตอบแทน ไดแ้ก่สภาพเศรษฐกิจ กฎหมาย องคก์ารของลูกจา้ง และคู่แข่งขนั ซ่ึงพิจารณาอิทธิพล
ของแต่ละปัจจยัไดด้งัน้ี 
 (1) สภาพเศรษฐกิจ โดยทัว่ไปจะมีผลกระทบโดยต่ออุปสงคแ์รงงานและ
การว่าจา้ง กล่าวคือในภาวะเศรษฐกิจท่ีเจริญรุ่งเรือง ซ้ือง่าย-ขายคล่อง อุปสงคใ์นสินคา้เพิ่มสูงข้ึน 
กิจการต่างๆจะมีความตอ้งการวา่จา้งแรงงานเพิ่มข้ึน  อตัราค่าจา้งโดยทัว่ไปก็จะสูงข้ึน ดว้ย ในทาง
ตรงขา้มกนัหากสภาวะเศรษฐกิจอยูใ่นช่วงต ่าเกิดภาวะเงินผดิ การซ้ือขายกระท ากนัอยา่งจ ากดั อตัรา
ค่าจา้งไม่สามารถเพิ่มสูงข้ึน จ าเป็นตอ้งมีการจดัค่าตอบแทนทางออ้มเป็นสวสัดิการพนกังาน  
 (2) กฎหมาย จุดมุ่งหมายส าคัญของการออกกฎหมายก็เพื่อช่วยเหลือ
บุคคลท่ีช่วยตนเองไม่ได้ ผูไ้ร้ความสามารถ สตรี เด็ก และผูสู้งอายุ รวมทั้งเพิ่มคุม้ครองแรงงาน 
รัฐบาลออกกฎหมายให้ผูป้ระกอบการหรือนายจา้งตอ้งจ่ายค่าตอบแทนทางออ้มให้แก่พนกังาน ซ่ึง
ฝ่ายนายขา้งก็จะตอ้งด าเนินการจามบทบญัญติัแห่งกฎหมายนั้น 
 (3) องค์กรของลูกจ้าง องค์ท่ีส าคัญของลูกจ้าง คือสหภาพแรงงาน มี
บทบาทในการแสวงหาและคุม้ครองสิทธิของลูกจา้ง ซ่ึงตามบทบาทดงักล่าว สหภาพแรงงานมี
หนา้ท่ีในการด าเนินเรียกร้องใหอ้งคก์ารจดัใหมี้การใหค้่าตอบแทนทางออ้มประเภทต่างๆ แก่ลูกจา้ง
พนกังาน 
 (4) คู่แข่งขนั ในยุคปัจจุบนัธุรกิจไร้พรมแดนคา้ขายอย่างเสรี องค์การ
ธุรกิจทุกแห่งต่างก็ต้องการบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถมาท างานในองค์การของตน  ดงันั้น
องค์การจะเป็นตอ้งมีระบบค่าตอบแทนท่ีสามารถจูงใจให้บุคคลมีความรู้ความสามารถสมคัรงาน
กบัองคก์าร และสามารถธ ารงรักษาให้อยูก่บัองคก์ารนานๆ การจ่ายค่าตอบแทนทางออ้มจึงเป็นส่ิง
หน่ึงท่ีองคก์ารใชใ้นการแข่งขนัเพื่อการจา้งงานลกัษณะดงักล่าวอยา่งมีปะสิทธิภาพ 
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 2) สาเหตุภายในองค์การ การท่ีฝ่ายบริหารหรือนายจ้างก าหนดให้มีการจ่าย
ค่าตอบแทนทางออ้มแก่พนกังาน มีเหตุผลส าคญั 3 ประการ ดงัน้ี 
 (1) เพื่อมนุษยธรรม เน่ืองจากพนกังานก็เป็นส่วนหน่ึงของสังคมและของ
องคก์ารเม่ือพนกังานมีความเดือดร้อนก็จ  าเป็นตอ้งใหค้วามช่วยเหลือ 
 (2) เพื่อรักษาผลประโยชน์ขององค์การ เน่ืองจากการจ่ายค่าตอบแทน
ทางออ้มก่อให้เกิดผลกระทบต่อขวญัและก าลงัใจของพนกังาน ดงันั้นการจ่ายค่าตอบแทนทางออ้ม
จึงเป็นไปเพื่อรักษาผลประโยชน์ขององคก์าร 
 (3) เพื่อประโยชน์ในการค านวณภาษี  โดยน าเอาค่าใช้จ่ายท่ี เป็น
ค่าตอบแทนทางออ้มไปค านวรเป็นตน้ทุนของกิจการ ซ่ึงท าให้สามารถน าไปคิดลดในการค านวณ
ภาษีขององคก์ารได ้
 

2.7. ความส าคัญของค่าตอบแทนทางอ้อม 
 

 ค่าตอบแทนพิเศษอ่ืนๆ ท่ีองค์การจ่ายให้พนกังานนอกเหนือจากค่าจา้งเงินเดือนแล้ว 
ค่าตอบแทนพิเศษท่ีให้แก่พนักงานจดัเป็นค่าตอบแทนทางอ้อมทั้งส้ิน ค่าตอบแทนทางอ้อมมี
ลกัษณะการจ่ายในหลายลกัษณะท่ีแตกต่างกนัออกไป การบริหารค่าตอบแทนทางออ้มเป็นเร่ืองท่ีมี
ความส าคญัต่อองค์การและพนักงาน โดยพิจารณาความส าคญัแต่ละดา้นได ้ดงัน้ี (ก่ิงพร ทองใบ 
2553:13-60)  
  1) ความส าคญัของค่าตอบแทนทางอ้อมต่อองค์การ  การจัดให้มีค่าตอบแทน
ทางออ้มส่งผลกระทบต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ละองคก์ารในดา้นต่างๆ คือ 
 (1) ช่วยเพิ่มผลผลิตขององคก์ารใหสู้งข้ึน ค่าตอบแทนทางออ้มเป็นรายได้
พิเศษนอกเหนือจากค่าจ้างและเงินเดือนซ่ึงเป็นค่าตอบแทนทางตรง การท่ีพนักงานได้รับ
ค่าตอบแทนทางออ้มเพิ่มข้ึนจึงเป็นส่ิงจูงใจใหพ้นกังานมีขวญัและก าลงัใจท่ีดี เพื่อจะไดใ้ชก้  าลงักาย
และก าลงัใจ สติปัญญา และความสามารถของคนในการปฏิบติังานอย่างเต็มท่ี ท าให้ผลผลิตของ
องคก์ารเพิ่มสูงข้ึน 
 (2) ช่วยให้บุคลากรมีความเช่ือถือและจงรักภกัดีต่อองค์การมากข้ึน การ
ได้รับค่าตอบแทนทางอ้อม ท าให้พนักงานมีความพึงพอใจในงาน เกิดความเช่ือถือผูกพนัต่อ
องคก์ารและเกิดความจงรักภกัดีต่อการท างานกบัองคก์ารไปนาน ตราบเท่าท่ีจะเป็นไปได ้
 (3) เป็นการบ ารุงขวญัและก าลังใจให้บุคลากรเกิดความเต็มใจในการ
ปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ 
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 (4) เป็นการช่วยประชาสัมพนัธ์และชุมชนสัมพนัธ์ให้กบัองค์การ การท่ี
องค์การมีนโยบายการค่าตอบแทนทางออ้มแก่พนักงานอย่างเหมาะสม จะเป็นเสมือนการสร้าง
ภาพลกัษณ์ใหชุ้มชนและประชาชนผูส้นใจท่ีจะสมคัรเขา้ท างานกบัองคก์าร 
 (5) ช่วยลดอิทธิพลทางสหภาพแรงงานและการแทรกแซงรัฐบาล หาก
ความสัมพนัธ์ในการจา้งแรงงานระหวา่งฝ่ายบริหารกบัฝ่ายพนกังานเป็นอยา่งสมานฉนัท ์ไม่มีความ
ขดัแยง้กนัก็เป็นการยากท่ีองค์การของลูกคา้หรือรัฐบาลจะเขา้มาแทรกแซงความสัมพนัธ์ของทั้ง
สองฝ่ายได ้สหภาพแรงงานเป็นองค์การท่ีเขา้มามีบทบาทในการแสวงหาและคุม้ครองประโยชน์
ของพนกังาน ดว้ยการเจรจาต่อรองกบัฝ่ายบริหารแทนพนกังาน ซ่ึงส่วนใหญ่จะเป็นเร่ืองเก่ียวกบั
ค่าตอบแทนทั้งส้ิน 
 (6) ช่วยเหลือในการสรรหา คดัเลือก และบรรจุแต่งตั้งบุคลากร นโยบาย
ค่าตอบแทนท่ีดี ท่ีสูงกวา่คู่แข่งขนัมกัเป็นส่ิงจูงใจให้คนท่ีมีความรู้ความสามารถมาสมคัรเขา้ท างาน
กบัองค์การเป็นจ านวนมาก อนัจะท าให้องค์การมีโอกาสในการคดัเลือกบุคคลากรท่ีมีคุณสมบติั
เหมาะสมท่ีสุดมาบรรจุแต่งตั้งในต าแหน่งท่ีตอ้งการไดดี้ 
 (7) ลดการร้องทุกข์ การจ่ายค่าตอบแทนทางออ้มท าให้พนกังานมีความ
พึงพอใจ ในงานซ่ึงสมารถลดความไม่พอใจอนัจะเป็นเหตุใหมี้การร้องทุกขไ์ด ้
 (8) ป้องการแย่งชิงบุคลากรขององคก์ารคู่แข่งขนั องค์การบางแห่งใชว้ิธี
แยง่ชิงบุคลากรท่ีเป็นก าลงัสมองส าคญัของคู่แข่งขนัมาเป็นของตนดว้ยการเสนอค่าตอบแทนพิเศษ
ให ้ดงันั้นการท่ีองคก์ารจดัใหมี้การจ่ายค่าตอบแทนทางออ้มให้แก่บุคลากรจึงเปรียบเสมือนเป็นการ
ติดอาวธุป้องกนัการแยง่บุคลากรจากองคก์ารคู่แข่งได ้
 (9) ท าให้พนักงานมีส่วนรวมในกิจกรรมขององค์การมากข้ึน การจ่าย
ค่าตอบแทนทางออ้มในลกัษณะการบริการประเภทต่างๆ เช่น บริการรถรับ-ส่ง บริการบา้นพกัและ
ท่ีอยูอ่าศยั เป็นตน้ท าใหพ้นกังานไดมี้โอกาสเขา้ร่วมกิจกรรมกบัองคก์ารมากข้ึน 
  2) ความส าคญัของค่าตอบแทนทางออ้มต่อพนักงาน ในส่วนของพนักงานการ
ไดรั้บค่าตอบแทนทางออ้มมีความส าคญัดงัน้ี 
 (1) ช่วยให้เกิดความพึงพอใจในงานมากยิ่งข้ึน ค่าตอบแทนทางออ้ม เป็น
ค่าตอบแทนพิเศษทีไดรั้บเพิ่มจากค่าตอบแทนทางตรง ซ่ึงเป็นค่าตอบแทนพื้นฐานอนัเน่ืองมาจาการ
การท างาน การได้ค่าตอบแทนทางออ้มเพิ่มเติมจากปกติ จึงท าให้พนกังานมีความพึงพอใจในงาน
มากยิง่ข้ึน  
 (2) ท าใหส้ภาพความเป็นอยูท่ี่ดีและมีความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการ
งาน ค่าตอบแทนทางออ้มในลักษณะท่ีเป็นสวสัดิการเพื่อการกู้เงินตามวตัถุประสงค์ต่างๆของ
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พนกังาน  เช่น การกูซ้ื้อรถยนต ์ท าใหพ้นกังานมีความเป็นอยูที่ดีข้ึน ส่วนค่าตอบแทนทางออ้มท่ีจ่าย
ใหใ้นลกัษณะท่ีเก่ียวกบังาน เช่นการมอบหมายงานท่ีมีอิสระ มีความทา้ทาย และมีความกา้วหนา้ใน
งานการให้โอกาสพนักงานเขา้รับการฝึกอบรมและการพฒันาตนเองก็เป็นส่ิงช่วยให้พนกังานมี
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 
 (3) ช่วยท าให้สัมพนัธภาพระหว่างพนักงานกับองค์การดีข้ึน การท่ี
องคก์าร มีนโยบายการจ่ายค่าตอบแทนทางออ้มให้แก่พนกังาน ท าให้พนกังานเห็นวา่ องคก์ารมิได้
เอารัดเอาเปรียบพนกังาน 
 (4) ช่วยลดอุบติัเหตุในการท างาน การลางาน และการขาดงาน ค่าตอบแทน
ทางออ้ม ท าใหพ้นกังานมีขวญัและก าลงัใจในการท างานท่ีดีข้ึน มีความตั้งใจในการท างาน สามารถลด
อุบติัเหตุในการท างานได ้รวมทั้งท าใหพ้นกังานลดการลางานและขาดงานลงดว้ย 
 (5) ช่วยขจดัความเครียดในการปฏิบติังาน ความเครียดในการปฏิบติังาน 
เกิดจากหลายสาเหตุ แต่สาเหตุส าคญัประกาหน่ึง ก็คือ ปัญหารายไดไ้ม่เพียงพอของพนกังาน ดงันั้น
การไดรั้บค่าตอบแทนพิเศษเพิ่มข้ึนจึงสามารถลดความเครียดใหก้ารปฏิบติังานของพนกังานลงได ้
 (6) ช่วยสร้างสามคัคีธรรมในหมู่คณะ การเขา้ร่วมกิจกรรมในโครงการ
ต่างๆท่ีองคก์ารจดัข้ึนเพื่อเป็นประโยชน์ บริการ สวสัดิการ ท าให้พนกังานไดมี้โอกาสพบและรู้จกั
พนกังานคนอ่ืนๆ ซ่ึงนบัวา่เป็นการสร้างความสามคัคีใหเ้กิดข้ึนในองคก์ารไดอี้กทางหน่ึงดว้ย 
 (7 )  ช่วยส่ง เส ริมมาตรฐานการครองชีพของพนักงานให้ สู ง ข้ึน 
ค่าตอบแทนทางอ้อม เป็นรายได้ท่ีเพิ่มข้ึน ท าให้พนักงานสามารถไปใช้เป็นค่าใช้จ่ายเพื่อช่วย
ส่งเสริมมาตรฐานการครองชีพของพนกังานใหสู้งข้ึน 
 (8) ช่วยส่งเสริมสุขภาพการและสุขภาพจิตของพนกังานการท่ีพนกังาน
ไดรั้บค่าตอบแทนทางออ้ม ส่งผลใหพ้นกังานมีสุขภาพกายและสุขภาพใจท่ีดี ไม่ตอ้งตกอยูใ่นภาวะ
กงัวลใจตลอดเวลาจนไม่สามารถปฏิบติังานไดต้ามปกติ 
 

2.8 หลกัการจ่ายค่าตอบแทนทางอ้อม 
 
 การด าเนินการในการจ่ายค่าตอบแทนทางออ้มจ าเป็นตอ้งพิจารณาความเหมาะสมใน
แง่ผลท่ีองคก์ารจะไดรั้บตลอดจนตน้ทุนค่าใชจ่้ายท่ีเกิดข้ึน หลกัการในการจ่ายค่าตอบแทนทางออ้ม
แก่พนกังานโดยทัว่ไปมี 6 ประการ  (ก่ิงพร  ทองใบ2553:13-62) 

1) หลกัการสนองความตอ้งการอย่างแทจ้ริง ก่อนการด าเนินการจ่ายค่าตอบแทน
ทางออ้มควรมีการส ารวจลกัษณะความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของพนกังานเสียก่อน การรู้ความตอ้งการ
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อย่างแทจ้ริงของพนกังานแล้วน ามาก าหนดประเภทของค่าตอบแทนทางออ้มอย่างเหมาะสมกบั
ความตอ้งการ จะท าใหอ้งคก์ารไดรั้บประโยชน์คุม้ค่าจากการจ่ายค่าตอบแทนทางออ้ม 

2) หลกัการสนองความตอ้งการของคนส่วนใหญ่ การจดัให้มีการจ่ายค่าตอบแทน
ทางออ้มสนองความตอ้งการของคนบางคนหรือบางกลุ่มเท่านั้น จะท าให้ประโยชนท่ีองคก์ารไดรั้บ
ไม่คุม้กบัการลงทุน ดงันั้นในการด าเนินการ จ่ายค่าตอบแทนทางออ้ม ควรมีการจดัล าดบัความ
ตอ้งการของพนกังานและพิจารณาจดัให้มีค่าตอบแทนทางออ้มเฉพาะประเภทท่ีเป็นความตอ้งการ
ของคนส่วนใหญ่เท่านั้น 

3) หลกัการมีส่วนรวม การจดัให้มีระบบค่าตอบแทนทางออ้ม ควรให้มีขอบเขต
กวา้งขวาง เพื่อใหพ้นกังานทุกคนไดมี้ส่วนร่วมในการใชบ้ริการขององคก์ารใหม้ากท่ีสุด 

4) หลักความเสมอภาคการให้ค่าตอบแทนทางอ้อมควรมีแบบอย่างเดียวกัน
ส าหรับพนกังานทุกคน เพื่อใหส้มาชิกทุกคนในองคก์ารเกิดความพึงพอใจ เพราะการท าให้ทุกคนมี
สิทธิเสมอภาคต่อกันย่อมก่อให้เ กิดขวัญและก าลังใจในการท างาน อันจะน้ีไปสู่ความมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์ารต่อไป 

5) หลักการความสะดวก การจ่ายค่าตอบแทนทางอ้อมประเภทต่างๆให้แก่
พนักงาน ควรอ านวยความสะดวกให้พนักงานสามารถเขา้ร่วมโครงการ มีการจดัแบบฟอร์มให้
พนกังานขอรับค่าตอบแทนทางออ้มประเภทต่างๆ ตลอดจนการเบิกจ่ายก็ใชเ้วลาและขั้นตอนท่ีไม่
ยุง่ยากซบัซอ้นควรใหพ้นกังานไดใ้ชบ้ริการโดยเง่ือนไขง่ายๆ 

6) หลักความประหยัด หลักการในข้อน้ีพิจารณาจากค่าใช้จ่ายท่ี จ่ายเป็น
ค่าตอบแทนทางออ้ม จะตอ้งไดรั้บประโยชน์สูงสุดจาการปฏิบติังานของพนกังานดว้ย โดยตอ้งมี
การควบคุมรายการค่าใช้จ่าย และวัดผลการปฏิบัติงานจากการใช้ดังกล่าวได้ เพื่อสามารถ
ประเมินผลได้ว่าการด าเนินการจ่ายค่าตอบแทนทางออ้มนั้น ก่อให้เกิดประสิทธิภาพการท างาน
คุม้ค่าหรือไม่ 

 
2.9 การบริหารโครงการค่าตอบแทนทางอ้อมทีป่ระสิทธิผล 

 
 การด าเนินการจ่ายค่าตอบแทนทางออ้มใหบ้รรลุวตัถุประสงคอ์ยา่งมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล ควรมีการด าเนินการเป็น 5 ขั้นตอน (ก่ิงพร ทองใบ 2545:164) ดงัน้ี 
 1) ก าหนดวตัถุประสงค์ เฉพาะในการจ่ายค่าตอบแทน การจ่ายค่าตอบแทน
ทางออ้มมกัมีการก าหนดวตัถุประสงค ์ดงัน้ี 
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 (1) เพื่อเสริมสร้างและเพิ่มพูนขวญัและก าลังใจในการท างานของ
พนกังาน 
 (2) เพื่อธ ารงรักษาบุคคลให้มีความพึงพอใจในงานและมีความจงรักภกัดี
ต่อองคก์าร เพื่อใหท้  างานอยูอ่งคก์ารไปนานๆ  
 (3) เพื่อช่วยเหลือหรือใหค้วามอนุเคราะห์แก่พนกังาน 
 (4) เพื่อส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายการจัดการและฝ่าย
พนกังาน ซ่ึงช่วยความขดัแยง้ในสภาพการจา้งงานได ้
 (5) เพื่อช่วยใหก้ารบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 การก าหนดวตัถุประสงค์ของการจ่ายค่าตอบแทนทางอ้อม ท าให้มีความชัดเจนใน
จุดมุ่งหมายซ่ึงเป็นการง่ายต่อการด าเนินการในการจ่ายค่าตอบแทนทางออ้มขั้นตอนต่อไป 
 2) มุ่งเน้นการเพิ่มประสิทธิภาพการผลิตของพนักงาน  การจ่ายค่าตอบแทน
ทางอ้อม ท าให้กิจการมีต้นในการด าเนินการ ดังนั้ น การจ่ายค่าตอบแทนทางอ้อมควรค านึง
ประโยชน์ตอบแผนท่ีกิจการพึงไดรั้บจาการเพิ่มประสิทธิภาพทางผลิตท่ีคุม้ตน้ทุนดงักล่าว 
 3) การขยายประโยชน์แก่พนักงาน การจ่ายค่าตอบแทนทางอ้อมควรมุ่งให้เกิด
ประโยชน์แก่พนกังานส่วนใหญ่ โดยเปิดโอกาสให้พนกังานเขา้ร่วมโครงการต่างๆ ท่ีเป็นการจ่าย
ค่าตอบแทนทางออ้มอย่างทัว่ถึง และการเขา้ร่วมโครงการควรเป็นไปอยา่งสะดวกและง่ายต่อการ
ปฏิบติั 
 4) การด าเนินการควรมีความยืดหยุ่น การด าเนินโครงการค่าตอบแทนทางออ้ม 
ควรให้พนักงานมีส่วนในการเลือกค่าตอบแทนท่ีต้องการ โดยการให้โอกาส พนักงานเลือก
ประโยชน์จากทางเลือกอยา่งกวา้งท่ีจดัให้ โดยผลประโยชน์เหล่านั้นจะถูกแบ่งแยกออกจากการกนั 
หรือการใหพ้นกังานสามารถเลือกรับค่าตอบแทนทางออ้มได ้ 
 5) การติดต่อประชาสัมพันธ์ให้พนักงานได้รับทราบข้อมูลข่าวสารเก่ียวกับ
โครงการค่าตอบตอบแทนทางอ้อม ควรมีการส่ือสารให้พนักงานได้รับทราบข้อมูลเก่ียวกับ
วตัถุประสงคใ์นการด าเนินการจ่ายค่าตอบแทนทางออ้มอยา่งชดัเจน เพื่อเปิดโอกาสให้พนกังานเขา้
ร่วมโครงการอยา่งทัว่ถึงและน าไปสู่การบรรลุวตัถุประสงคใ์นการจ่ายค่าตอบแทนท่ีตั้งไว ้ 
 

3. ค่าตอบแทนทางอ้อมพนักงานธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) 
 

ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน)ได้จัดค่าตอบแทนทางอ้อมให้กับพนักงานท่ี
เหมาะสมกบัวฒิุและความสามารถโดยธนาคารให้ความส าคญัในการพิจารณาค่าตอบแทนทางออ้ม
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ต่างๆ โดยได้มีการเทียบเ คียงผลตอบแทนและสวัสดิการกับองค์กรภายนอก (External 
Benchmarking) โดยการส ารวจค่าตลาดอยา่งสม ่าเสมอ เพื่อให้มัน่ใจไดว้า่ ธนาคารให้ค่าตอบแทน
ทางอ้อมแก่พนักงานให้เหมาะสมกบัสภาพธุรกิจและสภาพการแข่งขนัของตลาด ค่าตอบแทน
ทางออ้มท่ีธนาคารใหก้บัพนกังานมีหลายรูปแบบทั้งท่ีเป็นตวัเงินและไม่ใช่ตวัเงิน (ออนไลน์.2556) 
ดงัน้ี 
 3.1 ค่าตอบแทนทางอ้อมทีเ่ป็นตัวเงิน  

 3.1.1 เงินบ าเหน็จพิเศษนอกเหนือจาก เงินเดือน และค่าครองชีพท่ีเป็นค่าตอบแทน
ทางตรงแลว้ ทางธนาคารยงัมีการจ่ายเงินบ าเหน็จพิเศษ ให้แก่พนกังานท่ีไดรั้บการบรรจุแลว้ อีกปี
ละ 2 คร้ัง ในเดือนมิถุนายน และเดือนธนัวาคม ของทุกปี ตามอายกุารท างาน ดงัน้ี 
  ร้อยละ 5 ของเงินเดือน ส าหรับอายกุารท างานไม่เกิน 3 ปี 
  ร้อยละ 6 ของเงินเดือน ส าหรับอายกุารท างานไม่เกิน 3-6 ปี 
  ร้อยละ 7 ของเงินเดือน ส าหรับอายกุารท างานไม่เกิน 6-9 ปี 
  ร้อยละ 8 ของเงินเดือน ส าหรับอายกุารท างานไม่เกิน 9-12 ปี 
  ร้อยละ 9 ของเงินเดือน ส าหรับอายกุารท างานไม่เกิน 12-15 ปี 
  ร้อยละ 10 ของเงินเดือน ส าหรับอายกุารท างานไม่เกิน 15 ปีข้ึนไป 
 ทั้งน้ีการนบัอายงุานใหน้บัระยะเวลาระหวา่งทดลองปฏิบติังานรวมดว้ยภายหลงัไดรั้บ
การบรรจุแลว้  เพื่อประโยชน์ในการค านวณอตัราบ าเหน็จแก่พนกังาน  
 3.1.2 โบนัสธนาคารจ่ายเงินโบนัสให้แก่พนกังาน โดยพิจารณาจากผลประกอบการ
ของธนาคารและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน การจ่ายโบนัสของธนาคารจะเน้นท่ีผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานเปรียบเทียบกบัเป้าหมาย และเพื่อนร่วมงานในระดบัเดียวกนั โดยจะจ่าย
โบนัสปีละ 1 คร้ังในเดือนกุมภาพนัธ์ หรือ มีนาคม ภายหลังจากแจ้งผลประกอบการต่อตลาด
หลกัทรัพยแ์ลว้ 
 3.1.3.ค่าครองชีพนอกเหนือจากเงินเดือนแลว้ทางธนาคารยงัมีการจ่ายเงินค่าครองชีพ 
ใหแ้ก่พนกังานทุกเดือน เพื่อช่วยเหลือพนกังานในเร่ืองของค่าใชจ่้ายในการด ารงชีวิต และค่าใชจ่้าย
ส่วนตวั เป็นตน้ 
 3.1 .4.กองทุนส ารองเลี้ ยงชีพเป็นสวัสดิการท่ีธนาคารให้แก่พนักงาน โดยมี
วตัถุประสงคเ์พื่อการออมทรัพยเ์ป็นหลกัประกนั ส าหรับการด ารงชีพในอนาคตเม่ือออกจากงานไป
แล้ว ซ่ึงมีหลักการตามพระราชบัญญัติกองทุนส ารองเล้ียงชีพ และเป็นนโยบายของรัฐบาลท่ี
สนบัสนุนเอกชนจดัตั้งข้ึน โดยพนกังานท่ีเป็นสมาชิกกองทุนจ่ายเงินสะสมส่วนหน่ึง และ ธนาคาร
สมทบใหอี้กส่วนหน่ึง 
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 3.1.5.ค่าตอบแทนทางอ้อมต่างๆ ซ่ึงเป็นรูปของตวัเงินแลว้ ธนาคารยงัมีค่าตอบแทน
ทางออ้มในเร่ืองต่างๆท่ีเป็นประโยชน์ทั้งต่อตวัของพนกังานและครอบครัวดงัน้ี 

 เงินช่วยเหลือดา้นการศึกษาบุตร ธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) ให้
ความช่วยแก่บุตรธิดาของพนกังาน ใหเ้บิกไดต้ั้งแต่ชั้นอนุบาลถึงระปริญญาตรี  

 เงินช่วยเหลือพนกังานลาออกก่อนเกษียณอาย ุ
 เงินชดเชยเกษียณอาย ุ
 ค่ารักษาพยาบาล 
 เจบ็ป่วย 
 คลอดบุตร 
 ทนัตกรรม 
 ตรวจสุขภาพประจ าปีซ่ึงพนกังานสามารถใช้ได้ทั้งโรงพยาบาลของรัฐ

และเอกชน 
 ค่าล่วงเวลา ธนาคารจ่ายเงินท างานล่วงเวลาและค่าท างานในวนัหยุดหรือ

นอกเวลาท าการใหก้บัพนกังานท่ีตอ้งท างานล่วงเวลาหรือในวนัหยดุ 
 

 3.2 ค่าตอบแทนทางอ้อมที่ไม่ใช่ตัวเงิน นอกจากค่าตอบแทนทางออ้มท่ีเป็นตวัเงินแล้ว
ธนาคารไดใ้หค้่าตอบแทนทางออ้มท่ีไม่ใช่ตวัเงินใหก้บัพนกังาน ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 
 3.2.1 เงินกูส้วสัดิการต่างๆ ไดแ้ก่ 

 เงินกูเ้พื่อซ้ือหรือปลูกสร้างท่ีอยูอ่าศยั   
 เงินกูซ้ื้อรถยนต ์
 เงินกูเ้พื่อการศึกษา     
 เงินกูซ้ื้อคอมพิวเตอร์ 
 เงินกูบ้รรเทาทุกข ์

 3.2.2 วนัหยุดพกัผ่อนประจ าปีธนาคารไดใ้ห้ความส าคญัของความสมดุลระหวา่งชีวิต
การท างานและชีวิตส่วนตวั ดงันั้นธนาคารจึงจดัให้มีการหยุดพกัผ่อนประจ าปีดว้ยจ านวนวนัท่ีสูง
เกินกวา่ท่ีกฎหมายก าหนด อีกทั้งยงัสามารถสะสมวนัหยดุไวใ้ชใ้นปีถดัไปไดอี้กดว้ย 
 3.2.3 ห้องพยาบาลธนาคารไดจ้ดัให้มีห้องพยาบาลระดบัมาตรฐานคลินิกขนาดใหญ่
ส าหรับพนกังาน โดยมีแพทยป์ระจ า และแพทยพ์ิเศษเฉพาะทางให้บริการ และในกรณีท่ีพนกังาน
ตอ้งเขา้รับการรักษาในโรงพยาบาล ก็สามารถเบิกค่ารักษาพยาบาลไดต้ามระเบียบธนาคาร 
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 3.2.4 บ้านพักตากอากาศธนาคารได้จัดให้มีบ้านพักตากอากาศท่ี อ.หัวหิน จ.
ประจวบคีรีขนัธ์ เพื่อใหพ้นกังานและครอบครัวไดพ้กัผอ่นในบรรยายกาศท่ีสวยงาม เงียบ สงบ กบั
ชายหาดส่วนตวั โดยเป็นบา้นพกัตากอากาศติดชายหาด จ านวนกวา่ 30 หลงัพร้อมทั้งสโมสร และ
สระวา่ยน ้าขนาดใหญ่และสระเด็ก ตลอดจนร้านอาหารท่ีครบสมบูรณ์อยูภ่ายในหมู่บา้นดว้ย 
 3.2.5 สโมสรพนกังานธนาคารเล็งเห็นถึง Work life balance และสุขภาพของพนกังาน 
จึงจดัให้มีสโมสรพนกังานเพื่อให้พนกังานไดมี้โอกาสออกก าลงักาย รวมทั้งท ากิจกรรมกีฬาต่างๆ
ระหวา่งเพื่อนพนกังาน ไม่วา่จะเป็น ฟุตบอล,เทนนิส,บาสเก็ตบอล,ฟิตเนส และอ่ืนๆ อีกมากมาย 
 3.2.6 รางวลัยกยอ่งชมเชยพนกังาน (Recognition Program) 
นอกเหนือจากผลประโยชน์และผลตอบแทนต่างๆดงักล่าวขา้งตน้แลว้ ธนาคารยงัให้ความส าคญั 
พร้อมทั้งสนบัสนุนการช่ืมชมต่อความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการปฏิบติังาน รวมทั้งผลงานความส าเร็จท่ี
โดดเด่นของพนักงานโดยมีการมอบรางวลัพิเศษเพื่อยกย่องชมเชยและสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานใหแ้ก่พนกังานภายใตช่ื้อ K Heroes Award, Star Award เป็นตน้ 
 

4. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง  
 
 ดวงฤดี  เวโรจน์วานิช (2546: บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง การจดัสวสัดิการพนกังานธนาคาร
แห่งประเทศไทย  มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาประเภทของสวสัดิการท่ีธนาคารแห่งประเทศไทยให้กบั
พนกังานตามระเบียบการปฏิบติังาน และวิเคราะห์สวสัดิการแต่ละชนิดเปรียบเทียบกบัหลกัการท่ี
ควรจะเป็น เพื่อเป็นการกระตุน้ประสิทธิภาพการท างานโดยใชว้ิธีการการศึกษาเอกสารผสมผสาน
กบัหลกัการต่างๆ มีผลการศึกษาพบ พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากกวา่เพศชาย มีอายุระหวา่ง 
32-50 ปี ส่วนมากสมรสแล้วและมีบุตรอย่างน้อย 1 คน การศึกษาระดับปริญญาตรี มีรายได ้
ประมาณ 21,000 – 100,000 บาท ระยะเวลาการท างาน 8-30 ปี ความคิดเห็นของพนกังานเก่ียวกบั
ความพึงพอใจต่อสวสัดิการอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดถึงปานกลาง ใน 6 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นสุขภาพอนามยั 
ดา้นมัน่คงในการด ารงชีวิต ดา้นส่งเสริมการด ารงชีวิตประจ าวนัและการเงิน ด้านสนบัสนุนและ
ส่งเสริมการศึกษา ดา้นนนัทนาการ/ความสัมพนัธ์/พกัผ่อนหย่อนใจ ดา้นเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ท างาน 
 วชัรินทร์  พรนิคม และจิรนันท์  ทองสุข (2546: บทคดัย่อ) เร่ือง “ความพึงพอใจใน
สวสัดิการของพนักงาน บริษทั สายไฟฟ้าไทย-ยาซากิ จ  ากดั” ไดก้ล่าวถึงระดบัความพึงพอใจใน
สวสัดิการของพนกังานบริษทัสายไฟฟ้าไทย-ยาซากิ  โดยจ าแนกตามปัจจยับุคคลท่ีต่างกนัไดแ้ก่ 
เพศ อาย ุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา อายงุาน และรายไดต้่อเดือน ผลการศึกษาระบุวา่พนกังานส่วน
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ใหญ่มีระดบัความพึงพอใจในสวสัดิการโดยรวมทั้งหมด 4 ดา้น อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีระดบั
ความพึงพอใจในสวสัดิการ ดา้นสุขภาพอนามยั อยู่ในระดบัปานกลาง มีระดบัความพึงพอใจดา้น
เศรษฐกิจ อยูใ่นระดบัปานกลาง มีระดบัความพึงพอใจในสวสัดิการดา้นสังคมและนนัทนาการ อยู่
ในระดบันอ้ย และมีระดบัความพึงพอใจในสวสัดิการดา้นการศึกษาอยูใ่นระดบันอ้ยตามล าดบั 
 ลกัษมี  ชาติพุทธพงค ์(2548: บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง การจดัสวสัดิการพนกังานองคก์าร
สวสัดิการสังคมภาคเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการการศึกษาพบวา่ องคก์รสวสัดิการสังคม
ภายเอกชนส่วนใหญ่เป็นมูลนิธิ มีอายุการด าเนินกิจการด้านเด็กและเยาวชนมากกว่า 30 ปี เป็น
องค์กรขนาดกลาง มีจ านวนผูป้ฏิบติังานในองคก์ร 11- 30 คน มีแหล่งเงินทุนไดม้าจากการบริจาค 
อตัราเงินเดือนของพนกังานแตกต่างกนัตามวุฒิการศึกษา ไดรั้บเงินเดือนระหว่าง 10,000-19,999 
บาท และส่วนใหญ่พนกังานมีระดบัการศึกษาในระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า และพนกังานตอ้ง
ท างานในและนอกส านกังาน  โดยท างาน 5 วนัต่อสัปดาห์ วนัละ 8 ชัว่โมง  ไดค้่าล่วงเวลา องคก์ร
จัดสวสัดิการขั้นพื้นฐานและสวสัดิการการจูงใจท่ีเป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงินให้พนักงาน 
พนกังานส่วนใหญ่ไดรั้บสวสัดิการขั้นพื้นฐาน คือ การมีห้องสุขาและน ้ าด่ืม ส่วนสวสัดิการจูงใจท่ี
เป็นตวัเงิน ส่วนใหญ่พนกังานไดรั้บค่าพาหนะในการปฏิบติังานและสวสัดิการจูงใจท่ีไม่เป็นตวัเงิน
ท่ีพนักงานได้รับ ได้แก่ อุปกรณ์เคร่ืองใช้ท่ี เหมาะสมกับสถานท่ีท างาน ปัจจัยองค์กรท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัสวสัดิการพื้นฐานและสวสัดิการจูงใจคือ ขนาดขององคก์ร วนัลาป่วย วนัลาเพื่อ
ท าหมนั วนัลากิจ วนัลาเพื่อรับราชการ วนัลาคลอดบุตร และสัญญาการจา้งงาน 
 แดนไทย  ต๊ะวิไชย (2547:บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง สภาพเร่ืองการจดัสวสัดิการเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานในกลุ่มบริษัท ทีโอเอ ผลการวิจัยพบว่า 1) การจัด
สวสัดิการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานในกลุ่มบริษทั ทีโอเอ ตามความคิดเห็น
ของพนักงานระดบัปฏิบติัการ ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าด้าน
เศรษฐกิจและดา้นส่ิงอ านวยความสะดวกอยู่ในระดบัมาก ส่วนด้านนันทนาการอยู่ในระดบัปาน
กลาง  2) พนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีมีอายุต  ่ากวา่ 30 ปีและผูท่ี้อายุเกิน 30 ปี มีความคิดเห็นเก่ียวกบั
สภาพการจดัสวสัดิการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างานในภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั  
 น ้ าอ้อย  เวชกามา (2550: บทคัดย่อ) ศึกษาเร่ือง ความพึงพอใจเก่ียวกับเงินเดือน 
ค่าตอบแทนและสวสัดิการของครูโรงเรียนเอกชน ในพื้นการศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 
ผลการวิจยัพบว่า ความพึงพอใจเก่ียวกบัเงินเดือน ค่าตอบแทน และสวสัดิการของครูโรงเรียน
เอกชน ในเขตพื้นท่ีการศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลางเรียงล าดบั
ดงัน้ี (1) ดา้นเงินเดือน (2) ดา้นสวสัดิการ (3) ดา้นค่าตอบแทน ผลการวิเคราะห์รายดา้น พบวา่ (1) 
ความพึงพอใจเก่ียวกบัเงินเดือน ครูมีความพึงพอใจภาพรวมในระดบัปานกลาง ส่วนความพึงพอใจ
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ในระดบันอ้ย คือ โรงเรียนมีการงดเบิกจ่ายเงินเดือนให้แก่ครูเน่ืองจากไดร้บผลกระทบจากสภาวะ
เศรษฐกิจ (2) ความพึงพอใจเก่ียวกบัค่าตอบแทน ครูมีความพึงพอใจในภาพรวมในระดบัปานกลาง 
ส่วนความพึงพอใจระดบันอ้ย คือ โรงเรียนจดัค่าตอบแทนในการปฏิบติังานนอกเหนือจากงานปกติ 
เช่น ค่าล่วงเวลาในวนัท างานและวนัหยดุ (3) ความพึงพอใจเก่ียวกบัการจดัการสวสัดิการ ครูมีความ
พึงพอใจในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ผลการวิเคราะห์รายด้านพบว่า ครูมีความพึงพอใจ
สวสัดิการดา้นการศึกษา สวสัดิการด้านการอ านวยความสะดวก สวสัดิการดา้นสังคม สวสัดิการ
ดา้นการศึกษา และด้านสุขภาพอนามยัอยู่ในระดบัปานกลาง ส่วนสวสัดิการดา้นเศรษฐกิจ ครูมี
ความเพียงพอใจอยูใ่นระดบันอ้ย  
 ธิติมา  คลา้ยทอง (2550: บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง ความคิดเห็นของพนกังาน บริษทั เสริม
สุข จ ากัด (มหาชน) ท่ีมีต่อการจดัการค่าตอบแทนทางออ้ม ผลการศึกษาพบว่า พนักงานบริษทั 
เสริมสุข จ ากดั (มหาชน) มีความคิดเห็นต่อการจดัการค่าตอบแทนทางออ้มในภาพรวมอยูใ่นระดบั
เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง โดยเห็นดว้ยมากท่ีสุด ในดา้นส่ิงอ านวยความสะดวก รองลงมาคือดา้นเศรษฐกิจ
และดา้นนนัทนาการ  พนกังานท่ีมีวุฒิการศึกษา สถานภาพ ต าแหน่งงาน  หน่วยงานท่ีสังกดั และ
รายไดต่้อเดือน แตกต่างกนัมีความคิดเห็นค่าตอบแทนทางออ้มแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีนยัส าคญั 0.05 โดยพนกังานท่ีมีวุฒิการศึกษาและหน่วยงานท่ีสังกดัแตกต่างกนั มีความคิดเห็นค่า
แตกต่างกันในด้านนันทนาการ พนักงานท่ีมีสถานภาพและรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน มีความ
คิดเห็นแตกต่างในด้านส่ิงอ านวยความสะดวก และพนักงานท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนัมีความ
คิดเห็นแตกต่างกนัทั้ง 3 ดา้น 
 จรินทร์  เสือโต (2551: บทคดัย่อ) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อความพึงพอใจด้าน
สวสัดิการของพนกังานบริษทั เรเซอร์การไฟฟ้า (ประเทศไทย) จ ากดั ผลการวิจยัพบวา่พนกังานมี
ระดบัความพึงพอใจดา้นสวสัดิการโดยรวมดา้นเศรษฐกิจดา้นสุขภาพอนามยัและดา้นสันทานการ 
อยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนดา้นการศึกษาและการพฒันาบุคลากรพนกังานมีระดบัความพึงพอใจอยู่
ในระดบัน้อย  พนักงานท่ีมีเพศและสถานภาพแตกต่างกนัมีระดบัความพึงพอใจด้านสวสัดิการ
โดยรวมไม่แตกต่างกนั ส่วนพนกังานท่ีมี อายุ การศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และอายุงานแตกต่าง
กนัมีระดบัความพึงพอใจดา้นสวสัดิการ โดยรวมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
พนักงานท่ีมีวิธีการเข้ามาท างานในบริษทัแตกต่างกัน มีระดบัความพึงพอใจด้านสวสัดิการไม่
แตกต่างกนั ส่วนพนกังานท่ีมีเหตุผลในการเลือกเขา้ท างาน วธีิการเดินทางมาท างานเวลาการท างาน 
และจ านวนชั่วโมงท างานนอกเวลาแตกต่างกัน มีระดับความพึงพอใจด้านสวสัดิการโดยรวม
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 มยุรา  จนัทร์แจ่มศรี (2553: บทคัดย่อ) ศึกษาเร่ือง สวสัดิการพนักงานของบริษัท           
เบทาโกร จ ากดั (มหาชน) ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานเห็นดว้ยต่อสวสัดิการของพนกังาน บริษทั     
เบทาโกร จ ากดั (มหาชน) ดา้นสุขภาพอนามยั ดา้นความมัน่คงและความปลอดภยั ดา้นวนัลาหยุด 
ดา้นการศึกษา และดา้นเศรษฐกิจทั้งโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง ผลการทดสอบสมติ
ฐานเก่ียวกบัความเห็นต่อสวสัดิการพนกังานของ พนกังานบริษทั  เบทาโกร จ ากดั (มหาชน) ท่ีมีต่อ
สวสัดิการดา้นต่างๆ จ าแนกตามตวัแปรดา้น เพศ อายุ ระดบัการศึกษา และระดบังาน พบวา่ ไม่พบ
ความแตกต่างค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อสวสัดิการของพนักงานบริษทั  เบทาโกร จ ากดั (มหาชน)
ระหวา่งตวัแปรดา้นเพศทั้งโดยภาพรวมและรายดา้น ระหวา่งตวัแปรดา้นอายุโดยภาพรวม และเม่ือ
ทดสอบรายดา้น พบวา่ พนกังานท่ีมีช่วงอายตุ่างกนั มีความคิดเห็นต่อสวสัดิการดา้นความและความ
ปลอดภยัแตกต่างกนั ด้านการศึกษาโดยภาพรวม เม่ือทดสอบรายด้าน พบว่าพนักงานท่ีมีระดับ
การศึกษาต่างกนั มีความคิดเห็นต่อสวสัดิการดา้นวนัลาหยุด แตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญั .05  พบ
ความแตกต่างค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อสวสัดิการของพนักงานบริษทั เบทาโกร จ ากัด (มหาชน) 
ระหว่างตวัแปรดา้นระดบังานโดยภาพรวม และเม่ือทดสอบรายดา้นพบวา่ พนกังานท่ีมีระดบังาน
ต่างกนั มีความคิดเห็นต่อสวสัดิการดา้นวนัลาและดา้นเศรษฐกิจแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญั .05 
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บทที ่3 

วธีิด าเนินการวจิัย 
 
 

การศึกษาคน้ควา้อิสระเร่ือง ความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มของ พนกังานธนาคาร
กสิกรไทย จ ากัด (มหาชน)   ศึกษาเฉพาะกรณี  พนักงาน ฝ่ายปฏิบติัการผลิตภณัฑ์สินเช่ือไม่มี
หลกัประกนั  เป็นการวจิยัเชิงส ารวจ (Survey research) ซ่ึงผูศึ้กษาไดด้ าเนินการตามขั้นตอน ดงัน้ี 

1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
4. การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

ประชากร คือ พนักงาน ฝ่ายผลิตภณัฑ์สินเช่ือไม่มีหลกัประกนั  ธนาคารกสิกรไทย 
จ ากดั (มหาชน)  จ  านวน 1,274 คน เพื่อทราบขนาดของกลุ่มตวัอย่าง โดยใช้ทาโร่ ยามาเน่ (Taro 
Yamane) และตวัอยา่งท่ีศึกษาใชว้ธีิแบบสุ่มโดยบงัเอิญ (Accidental sampling) 

ประชากรในการศึกษาวจิยัเร่ืองน้ี ไดแ้ก่  พนกังานฝ่ายปฏิบติัการผลิตภณัฑ์สินเช่ือไม่มี
หลกัประกนั  ธนาคารกสิกรไทย  จ  ากดั (มหาชน) จ านวน 1,274 คน 

กลุ่มตวัอยา่ง คือ ตวัแทนของประชากรท่ีใชก้ารศึกษางานวิจยัจะการสุ่มตวัอยา่งโดยใช้
วธีิการสุ่มโดยบงัเอิญ (Accidental sampling) ระดบัความเช่ือมัน่ 90 % และให้ค่าความคลาดเคล่ือน 
0.10 (มารยาท โยทองยศและปราณี สวสัดิสรรพ ์ออนไลน์.2556) ขนาดตวัอยา่งของพนกังาน ฝ่าย
ปฏิบติัการผลิตภณัฑสิ์นเช่ือไม่มีหลกัประกนั ธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) ท่ีเป็นตวัแทนของ
ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาของกลุ่มจากสูตร (Taro Yamane. อา้งในสุทธิพล อุดมพนัธุรัก จุฬาภรณ์ 
พลูเอ่ียม ออนไลน์.2556) 

 

   n = 
21 Ne

N
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เม่ือ  n คือ จ านวนตวัอยา่ง หรือ ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 
   N คือ จ านวนหน่วยทั้งหมด หรือ ขนาดของประชากรทั้งหมด 
   e คือ ความคาดเคล่ือนจากการสุ่มตวัอย่างร้อยละ 10(0.10)
     ภายใตค้วามเช่ือมัน่ 90%  
 

 แทนค่า  n = 
 2

10.0274,11

274,1


 

    = 
)01.0(274,11

274,1


 

    = 
74.121

274,1


 

    = 
74.13

274,1  

    = 
74.13

274,1  

   n = 92.7219     หรือ   93 คน 
 
 เพราะฉะนั้น ค่า N ของจ านวนประชากร คือ พนักงานธนาคารกสิกรไทย จ ากัด 
(มหาชน) ฝ่ายปฏิบติัการผลิตภณัฑ์สินเช่ือไม่มีหลกัประกนั ทั้งหมด 1,274 คน และแทนค่าเพื่อหา
ค่า n ค านวณกลุ่มตวัอยา่งได ้92.7219 จึงใชก้ลุ่มตวัอยา่ง 93 คน โดยการสุ่มตวัอยา่งโดยบงัเอิญ 
 

2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวมรวมขอ้มูลคือแบบสอบถาม ประมาณค่า (Rating scale 
Questionnaires) แบบสอบถามท่ีใชแ้บ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 
  ส่วนท่ี 1  แบบสอบถามเก่ียวปัจจยัส่วนบุคคล  
  ส่วนท่ี 2  แบบสอบถามเก่ียวกบั ความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มของพนกังาน 
ธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) ศึกษาเฉพาะกรณี  พนกังาน ฝ่ายปฏิบติัการผลิตภณัฑ์สินเช่ือไม่
มีหลกัประกนั รูปแบบค าถามเป็นค าถามปลายปิด  โดยเรียงล าดบัคะแนนของความตอ้งการ มีการ
ก าหนดระดบัในแต่ละขอ้ 5 ระดบั ตามแนวคิดของลิเคอร์ต (Likert Scale) โดยค าถามในแต่ละมี
ความห่างเท่าๆกนั คือ 1 คะแนนดงัน้ี 



37 
 
 
   5  หมายความวา่ มีระดบัความตอ้งการมากท่ีสุด 
   4 หมายความวา่ มีระดบัความตอ้งการมาก 
   3 หมายความวา่ มีระดบัความตอ้งการปานกลาง 
   2 หมายความวา่ มีระดบัความตอ้งการนอ้ย 
   1 หมายความวา่ มีระดบัความตอ้งการนอ้ยท่ีสุด 
  ส่วนท่ี 3  แบบสอบถามขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมของผูต้อบแบบสอบถาม รูปแบบของ
แบบสอบถามในส่วนน้ี มีลกัษณะเป็นค าถามปลายเปิด ใชส้ าหรับรวบขอ้มูลซ่ึงเป็นขอ้เสนอแนะ 
และความคิดเห็นเก่ียวความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้ม  

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษา ความต้องการค่าตอบแทนทางอ้อมของพนักงาน 
ธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) ศึกษาเฉพาะกรณี  พนกังาน ฝ่ายปฏิบติัการผลิตภณัฑ์สินเช่ือไม่
มีหลกัประกนัผูศึ้กษาไดด้ าเนินการตามขั้นตอนดงัน้ี  
 3.1. ศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งทั้งหมด โดยการรวบรวมขอ้มูลจาก
ต าราเอกสารผลงานต่างๆท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีศึกษา ทั้งจากห้องสมุดของสถาบนัการศึกษา และ
เวบ็ไซตต่์างๆเพื่อท่ีจะเขา้ใจเร่ืองราวต่างๆไดช้ดัเจนข้ึน 
 3.2. สร้างแบบสอบถามเก่ียวกับความต้องการค่าตอบแทนทางอ้อมของ
พนกังาน ธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) ศึกษาเฉพาะกรณี  พนกังาน ฝ่ายปฏิบติัการผลิตภณัฑ์
สินเช่ือไม่มีหลกัประกนั ซ่ึงครอบคลุมเน้ือหาในดา้นดงัต่อไปน้ี 
   3.2.1. ส่วนแรกเป็นค าถามท่ีเก่ียวกับข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 
ลกัษณะค าถามเป็นแบบเลือกตอบ ประเด็นค าถาม ไดแ้ก่ เพศ,อายุ, การศึกษา, สถานภาพ,ต าแหน่ง
งาน,ประสบการณ์ท างานและรายได ้  
   3.2.2. ส่วนท่ีสอง เป็นค าถามท่ีเก่ียวความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มใน
ดา้นต่างๆ ไดแ้ก่ ดา้นเศรษฐกิจ,ดา้นสิงอ านวยความสะดวก,ดา้นนนัทนาการ,ดา้นสุขภาพอนามยั
,ด้านการศึกษาและด้านความมัน่คงรูปแบบค าถามเป็นค าถามปลายปิด ลกัษณะค าถามเป็นแบบ
ประมาณค่า (Rating scale) โดยเรียงล าดบัคะแนนของความตอ้งการ มีการก าหนดระดบัในแต่ละขอ้ 
5 ระดบั โดยค าถามในแต่ละมีความห่างเท่าๆ กนั คือ 1 คะแนนดงัน้ี  

5 หมายความวา่ มีระดบัความตอ้งการมากท่ีสุด 
   4 หมายความวา่ มีระดบัความตอ้งการมาก 
   3 หมายความวา่ มีระดบัความตอ้งการปานกลาง 
   2 หมายความวา่ มีระดบัความตอ้งการนอ้ย 
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   1 หมายความวา่ มีระดบัความตอ้งการนอ้ยท่ีสุด 
   3 .2 . 3 .  ส่วนท่ีสาม  เ ป็นค าถามข้อ เสนอแนะเพิ่ ม เ ติมของผู ้ตอบ
แบบสอบถาม รูปแบบของแบบสอบถามในส่วนน้ี มีลกัษณะเป็นค าถามปลายเปิด ใชส้ าหรับรวบ
ขอ้มูลซ่ึงเป็นขอ้เสนอแนะ และความคิดเห็นเก่ียวความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้ม 
 3.3 น าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนไปให้อาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อตรวจสอบความ
ถูกตอ้งความชดัเจนของเน้ือหา 

 3.4 น าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนไปให้ผูเ้ช่ียวชาญประเมินค่า IOC เพื่อตรวจ
ความ เท่ียงตรงและความสมบูรณ์ของเน้ือหา (Content Validity) ความถูกตอ้งของส านวนภาษา 
รวมทั้งความชดัเจนของขอ้ความ นอกจากน้ีได้น าเคร่ืองมือไปให้ผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบจ านวน        
3 ท่าน   ไดแ้ก่ 

ผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ี 1 นาย มารุต มะลิวลัย ์  ไดค้่าความตรงรวม เท่ากบั 0.7 
ผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ี 2 นางสาว ญาดา สมบูรณ์ผล ไดค่้าความตรงรวม เท่ากบั 0.9 
ผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ี 3 นางสาว อรวรรณ มุกดาพฒันากุลไดค้่าความตรงรวม เท่ากบั 0.7 

 3.5 การทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability) เป็นการน าค าตอบในส่วนของ
แบบสอบถามท่ีสามารถตีค่าเป็นคะแนนได้ น ามาหาค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’salpha coefficient) และไดค้่าความเช่ือมัน่ 0.8 ข้ึนไป น าไปทดสอบกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมี
ลกัษณะใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอยา่งจ านวน 20 คน ผลการทดสอบพบวา่ไดค้่า สัมประสิทธ์ิอลัฟาเท่า 
0.8 และค่าความตรงหรือดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) รายขอ้มีค่า IOC เกิน 0.5 ทุกขอ้แสดงว่า
แบบสอบถามมีความน่าเช่ือถือและสามารถน าไปใชเ้ก็บขอ้มูลได ้ 
 

เกณฑ์ในการประเมินค่าความตรงหรือดัชนีความสอดคล้อง (IOC) 
 

 +1 หมายความวา่ ขอ้ค าถามนั้นสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์หรือคุณลกัษณะท่ีตอ้งการวดั 
   0  หมายความวา่ ไม่แน่ใจขอ้ค าถามนั้นสอดคลอ้งหรือไม่กบัวตัถุประสงค/์คุณลกัษณะ 
  -1  หมายความวา่ ขอ้ค าถามนั้นสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์หรือคุณลกัษณะท่ีตอ้งการวดั
       ตอ้งปรับปรุง 
 

เกณฑท่ี์ใชใ้นการแปล คือถา้ขอ้ค าถามใด มีค่า IOC ตั้งแต่ 0.5 ข้ึนไปใชไ้ด ้แต่ถา้ต ่ากวา่
ตอ้งปรับปรุง วธีิการสูตรท่ีใชใ้นการค านวณ  ค่า IOC  ตามจ านวนผูเ้ช่ียวชาญ  
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  IOC =  
n

R  

  X คือ  คะแนนท่ีผูเ้ชียวชาญประเมินแต่ละรายการหรือขอ้ค าถาม 
  n คือ จ านวนผูเ้ช่ียวชาญ 
 
 วธีิการสูตรท่ีใชใ้นการค านวณ  ค่า IOC   ตามจ านวนขอ้  

  IOC =  
n

x  

  X คือ  คะแนนท่ีผูเ้ช่ียวชาญประเมินแต่ละรายการหรือขอ้ค าถาม 
  n คือ จ านวนขอ้ 
 

3. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 

3.1 ผูศึ้กษาได้ด าเนินการแจกแบบสอบถาม และรับแบบสอบถามกลับคืนภายในวนั
เดียวกนั  โดยแจกแบบสอบถามจ านวน 100  ฉบบั 

3.2 ตรวจนบัความสมบรูณ์ของค าตอบในแบบสอบถามและไดค้ดัแบบสอบท่ีสมบรูณ์ไว ้
จดัหมวดหมู่ขอ้มูลและน าไปศึกษาวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป 
 

4. การวเิคราะห์ข้อมูล 
 

ผูศึ้กษาใชเ้กณฑใ์นแปลผล  โดยพิจารณาจากคะแนนเฉล่ีย ตามเกณฑข์องเบส (Best: 1981 
อา้งอิงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน์  2541:67) ดงัน้ี 
 
 ค่าระดบั     4.50  - 5.00  หมายความวา่ มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 ค่าระดบั     3.50  - 4.49  หมายความวา่ มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก 
 ค่าระดบั     2.50  - 3.49  หมายความวา่ มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 ค่าระดบั     1.50  - 2.49  หมายความวา่ มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
 ค่าระดบั     1.00 - 1.49   หมายความวา่ มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบันอ้ย 
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5. สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล  
 

 ในการศึกษาคร้ังน้ี ผู ้ศึกษาใช้การวิเคราะห์ข้อมูล ของแบบสอบถามท่ีเก่ียวกับ
การศึกษาการศึกษา ความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จ ากดั 
(มหาชน) ศึกษาเฉพาะกรณี  พนกังาน ฝ่ายปฏิบติัการผลิตภณัฑ์สินเช่ือไม่มีหลกัประกนั  การใช้
ขอ้มูลโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป และสถิตท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ ไดแ้ก่ 
 5.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) โดยใช้ค่า สถิติประเภทค่าร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน มาใชใ้นการวิเคราะห์   โดยเสนอผลการวิเคราะห์ดว้ยการจ าแนก
เป็นตารางของตวัแปรแต่ละประเภท 
 5.2 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) โดยค่า สถิติทดสอบสมมติฐานใชค้่า t-
test และ F-test มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 5.3 การวิเคราะห์เน้ือหา วิเคราะห์และเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความแตกต่างเป็นรายคู่ 
ดว้ยวธีิ Scheffe มาใชใ้นการวเิคราะห์ เพื่อทดสอบสมมติฐาน 
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บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

การศึกษาคน้ควา้อิสระเร่ือง ความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มของ พนกังานธนาคาร
กสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) ศึกษาเฉพาะกรณี  พนักงาน ฝ่ายปฏิบัติการผลิตภณัฑ์สินเช่ือไม่มี
หลกัประกนั    

โดย แบ่งผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเป็น 4 ตอน ดงัน้ี  
 ตอนท่ี 1 ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลกลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่  ไดแ้ก่ เพศ,อาย,ุ การศึกษา 
 ตอนท่ี 2 ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มใน
ดา้นต่างๆ  
 ตอนท่ี 3 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของความคิดเห็นดา้นความตอ้งการค่าตอบแทน
ทางอ้อมในด้านต่างๆ ได้แก่ ด้านเศรษฐกิจ,ด้านส่ิงอ านวยความสะดวก,ด้านนันทนาการ,ด้าน
สุขภาพอนามยั,ดา้นการศึกษาและดา้นความมัน่คง  
 ตอนท่ี 4 ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม  
 
สัญญาลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

  n แทน จ านวนคนในกลุ่มตวัอยา่ง   

  แทน คะแนนเฉล่ีย 
  S.D แทน ส่วนเบ่ียงมาตรฐานของกลุ่มตวัอยา่ง 
    F แทน ระดบันยัส าคญัของค่าวกิฤต F  
  Sig  แทน ค่าความน่าจะเป็นท่ีค านวณไดจ้ากสถิตท่ีใชท้ดสอบสมมติฐาน 
   * แทน ความมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั.05 
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ตอนที ่1  ข้อมูลปัจจัยพืน้ฐานส่วนบุคคลของพนักงานธนาคารกสิกรไทย (มหาชน) 
จ ากดั  ศึกษาเฉพาะกรณ ีพนักงานฝ่ายปฏบิัติการผลติภัณฑ์สินเช่ือไม่มี
หลกัประกนั 

 
 จากการศึกษาความคิดเห็นความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มของพนกังานธนาคารกสิกร
ไทย จ ากดั (มหาชน) ศึกษาเฉพาะ ฝ่ายปฏิบติัการผลิตภณัฑ์สินเช่ือไม่มีหลกัประกนั ผูศึ้กษาไดศึ้กษา
ได้วิเคราะห์ข้อมูลปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล  โดยการหาค่าความถ่ี (Frequency) และ ค่าร้อยละ 
(Percentage)  
 
ตารางท่ี 4.1 ขอ้มูลปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล 

ขอ้มูลพื้นฐานส่วนบุคคล 
จ านวน 

(n=93 คน) 
ร้อยละ 
(100.0) 

1. เพศ 
- ชาย 
- หญิง 
2. อาย ุ
- อายตุ  ่ากวา่ 25 ปี 
- อาย ุ25 – 35 ปี 
- อาย ุ36 – 45 ปี 
- อาย ุ46 – 55 ปี 
- อาย ุ56 ปี ข้ึนไป 
3. วฒิุการศึกษา 
- ต  ่ากวา่ปริญญาตรี 
- ระดบัปริญญาตรี 
- ระดบัปริญญาโท 
- ระดบัปริญญาเอก 

 
38 
55 

 
18 
52 
11 
11 
1 
 

16 
66 
11 
0 

 
40.86 
59.14 

 
19.35 
55.91 
11.83 
11.83 
1.08 

 
17.20 
70.97 
11.83 
0.00 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 

ขอ้มูลพื้นฐานส่วนบุคคล 
จ านวน 

(n=93 คน) 
ร้อยละ 
(100.0) 

4. สถานภาพ 
- โสด 
- สมรส 
- หยา่ 
- หมา้ย 
5. ต าแหน่งงานปัจจุบนั 
- เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ 
- พนกังานชั้นตน้ 
- พนกังานชั้นกลาง 
- ผูช่้วยหวัหนา้ส่วน 
- หวัหนา้ส่วนข้ึนไป 
6. อายกุารท างาน 
- ต  ่ากวา่ 1 ปี 
- 1 – 5 ปี 
- 6 – 10 ปี 
- 11 – 15 ปี 
- 16 – 20 ปี 
- 21 – 25 ปี 
- 26 – 30 ปี 
- 31 – 35 ปี 
- 36 ปี ข้ึนไป 
7. รายไดต่้อเดือน 
- 5,001 – 10,000 บาท 
- 10,001 – 15,000 บาท 
- 15,001 – 20,000 บาท 
- 20,001 – 25,000 บาท 
- 25,001 – 35,000 บาท 

 
62 
30 
1 
0 
 

44 
16 
12 
20 
1 
 

27 
34 
12 
5 
2 

10 
2 
1 
0 
 

23 
30 
11 
9 

10 

 
66.67 
32.26 
1.08 
0.00 

 
47.31 
17.20 
12.90 
21.51 
1.08 

 
29.03 
36.56 
12.90 
5.38 
2.15 

10.75 
2.15 
1.08 
0.00 

 
24.73 
32.26 
11.83 
9.68 

10.75 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ)   
ขอ้มูลพื้นฐานส่วนบุคคล จ านวน 

(n=100 คน)  
ร้อยละ 
(100.0) 

- 35,001 – 40,000 บาท 
- 40,001 บาท ข้ึนไป 

4 
6 

4.30 
6.45 

รวม 93 100.00 
 
 จากตารางท่ี 4.1 ข้อมูลพื้นฐานส่วนบุคคลของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จ ากัด 

 )มหาชน  (  ศึกษาเฉพาะกรณี พนักงานฝ่ายปฏิบติัการผลิตภณัฑ์สินเช่ือไม่มีหลกัประกนั มีผูต้อบ
แบบสอบถามทั้งส้ิน 93 คน โดยสามารถจ าแนกผลการวเิคราะห์ในดา้นต่างๆ ดงัต่อไปน้ี 
 เพศ พบวา่ผูต้อบแบบสอบส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 59.14 
และ เพศชาย จ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 40.86 
 อาย ุพบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ อาย ุ25 – 35 ปี จ  านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 
55.91 รองลงมา อายุต  ่ากวา่ 25 ปี จ  านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 19.35 รองลงมา อาย ุ36 – 45 ปี และ
46 – 55 ปี จ  านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 11.83 อาย ุ56 ปี ข้ึนไป จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 1.08 
 วฒิุการศึกษา พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีวฒิุการศึกษาระดบัปริญญาตรี 
จ านวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 70.97 รองลงมา ระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อย
ละ 17.20 รองลงมา ระดบัปริญญาโท จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 11.83 
 สถานภาพ พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีสถานภาพโสด จ านวน 62 คน คิด
เป็นร้อยละ 66.67 รองลงมา สถานภาพสมรส จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 32.26 และสถานภาพ
หยา่ จ  านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 1.08 
 ต าแหน่งงานปัจจุบัน พบว่าผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีต าแหน่งเจ้าหน้าท่ี
ปฏิบติัการ จ านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 47.31 รองลงมา ต าแหน่งผูช่้วยหวัหนา้ส่วน จ านวน 20 
คน คิดเป็นร้อยละ 21.51 รองลงมา ต าแหน่งพนกังานชั้นตน้ จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 17.20 
รองลงมาต าแหน่งพนกังานชั้นกลาง จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 12.90  และต าแหน่งหวัหนา้ส่วน
ข้ึนไป จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 1.08 
 อายกุารท างาน พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีอายกุารท างาน 1-5 ปี จ  านวน  34 
คน คิดเป็นร้อยละ 36.56 รองลงมา มีอายุต  ่ากวา่ 1 ปี จ  านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 29.03 รองลงมา 
มีอายุ 6-10 ปี จ  านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 12.90 รองลงมา มีอายุ 21-25 ปี จ  านวน 10 คน คิดเป็น
ร้อยละ 10.75 
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 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีรายไดร้ะหวา่ง 10,001 – 
15,000 บาท จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 32.26 รองลงมา มีรายไดร้ะหวา่ง 5,001 – 10,000 บาท 
จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 24.73 รองลงมา มีรายไดร้ะหวา่ง 15,001 – 20,000 บาท จ านวน       
11 คน  คิดเป็นร้อยละ 11.83 รองลงมา มีรายไดร้ะหวา่ง 25,001 – 35,000 บาท จ านวน 10 คน       
คิดเป็นร้อยละ 10.75  
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ตอนที ่2   ข้อมูลความคดิเห็นเฉลีย่ความต้องการค่าตอบแทนทางอ้อมของพนักงาน   
ธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) ศึกษาเฉพาะกรณ ีพนักงานฝ่าย
ปฏบิัติการผลติภัณฑ์สินเช่ือไม่มหีลกัประกนั 

 
 การศึกษาคร้ังน้ีผู ้ศึกษาได้ความคิดเห็นความต้องการค่าตอบแทนทางอ้อมของ
พนกังานธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) ศึกษาเฉพาะกรณี พนกังานฝ่ายปฏิบติัการผลิตภณัฑ์
สินเช่ือไม่มีหลกัประกนั ผูศึ้กษาได้วิเคราะห์ความเห็น โดยใช้การหาค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 
 
ตารางท่ี 4.2   ค่าเฉล่ียความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มของพนกังานธนาคารกสิกรไทย จ ากดั 

(มหาชน) ศึกษาเฉพาะกรณี พนกังานฝ่ายปฏิบติัผลิตภณัฑสิ์นเช่ือไม่มีหลกัประกนั 
ดา้นเศรษฐกิจ  

ความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นเศรษฐกิจ   S.D. ระดบั 

ความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นเศรษฐกิจ 
1.1. ธนาคารจดัใหมี้กองทุนส ารองเล้ียงชีพ 
1.2. ธนาคารจดัใหใ้หมี้กองทุนเงินทดแทน 
1.3. ธนาคารจดัใหใ้ชสิ้ทธ์ิเบิกค่ารักพยาบาลกบัหน่วยงาน 
1.4. ธนาคารจดัใหมี้การตรวจสุขภาพทัว่ไปปีละ 1 คร้ัง 
1.5. ธนาคารจดัใหมี้เงินช่วยเหลือค่ารักษาพยาบาลแก่ครอบครัวพนกังาน 
1.6. ธนาคารจดัใหมี้เงินช่วยเหลือพนกังานในยามฉุกเฉิน 
1.7. ธนาคารจดัใหมี้เบ้ียขยนัส าหรับพนกังานท่ีมีผลงานและตั้งใจท างาน 
1.8. ธนาคารจ่ายค่าตอบแทนล่วงเวลา 
1.9. ธนาคารจดัใหมี้เงินช่วยเหลือค่าเช่าท่ีพกั 
1.10.ธนาคารจดัเงินช่วยเหลือพนกังานส าหรับการแต่งงาน 
1.11.ธนาคารจดัใหมี้เงินช่วยเหลือการศึกษาบุตร 
1.12.ธนาคารมีการใหทุ้นการศึกษาบุตรพนกังานเรียนดี 
1.13.ธนาคารจดัใหมี้รางวลัพนกังานดีเด่นประจ าปี 
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มาก 
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ปานกลาง 
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ปานกลาง 
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ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

รวม 3.36 1.21 ปานกลาง 
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 จากตารางท่ี 4.2 พบวา่ระดบัความคิดเห็นเฉล่ียโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงความ
คิดเห็นเฉล่ียสูงสุดตามล าดบั ไดแ้ก่ ธนาคารจดัให้มีกองทุนส ารองเล้ียงชีพ ( X = 3.74) อยูใ่นระดบั
มาก, รองลงมา ธนาคารจดัให้ใชสิ้ทธ์ิเบิกค่ารักพยาบาลกบัหน่วยงาน ( X = 3.69) อยูใ่นระดบัมาก, 
และ ธนาคารจดัให้มีการตรวจสุขภาพทัว่ไป ปีละ 1 คร้ัง ( X = 3.63 )อยูใ่นระดบัมาก ส่วนระดบั
ความคิดเห็นเฉล่ียต ่าสุดคือ ธนาคารจดัเงินช่วยเหลือพนกังานส าหรับการแต่งงาน ( X = 2.87) อยูใ่น
ระดบัปานกลาง, รองลงมา ธนาคารจดัให้มีเงินช่วยเหลือค่าเช่าท่ีพกั ( X = 2.99) อยูใ่นระดบัปาน
กลางและรองลงมา ธนาคารมีการให้ทุนการศึกษาบุตรพนกังานเรียนดี  ( X = 3.03) อยูใ่น ระดบั
ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.3  ค่าเฉล่ียความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มของพนกังานธนาคารกสิกรไทย จ ากดั 

(มหาชน) ศึกษาเฉพาะกรณี พนกังานฝ่ายปฏิบติัผลิตภณัฑ์สินเช่ือไม่มีหลกัประกนั 
ดา้นส่ิงอ านวยความสะดวก 

 
 จากตารางท่ี 4.3 พบวา่ระดบัความคิดเห็นเฉล่ียโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงความ
คิดเห็นเฉล่ียสูงสุดตามล าดบั ไดแ้ก่ ธนาคารจดัให้มีห้องน ้ าท่ีสะอาดและเพียงพอ ( X = 3.77) อยูใ่น
ระดบัมาก รองลงมา ธนาคารจดัให้มีน ้ าด่ืมท่ีสะอาดเพียงพอ ( X = 3.72) อยู่ในระดบัมาก, และ 
ธนาคารจดัใหว้สัดุอุปกรณ์ส าหรับปฏิบติังานของพนกังาน ( X = 3.66) อยูใ่นระดบัมาก ส่วนระดบั
ความคิดเห็นเฉล่ียต ่าสุดคือ ธนาคารจดัให้สถานท่ีออกก าลงักายส าหรับพนกังาน ( X = 3.04) อยูใ่น
ระดบัปานกลาง, รองลงมา ธนาคารจดัใหมี้รถรับ-ส่งพนกังานปากทางเขา้ธนาคาร ( X =3.09) อยูใ่น
ระดับปานกลาง รองลงมา ธนาคารจดัให้มีบริการรถรับ-ส่งพนักงานเจ็บป่วยไปโรงพยาบาล 
( X =3.17) อยูใ่นระดบัปานกลาง  
 

ความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นส่ิงอ านวยความสะดวก  S.D ระดบั 
ความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นส่ิงอ านวยความสะดวก 
2.1.ธนาคารจดัใหมี้รถรับ-ส่งพนกังานปากทางเขา้ธนาคาร 
2.2. ธนาคารจดัใหมี้บริการรถรับ-ส่งพนกังานเจบ็ป่วยไปโรงพยาบาล 
2.3. ธนาคารจดัใหมี้หอ้งพยาบาลบริการอยา่งเพียงพอ 
2.4. ธนาคารจดัใหมี้หอ้งรับประทานท่ีเพียงพอภายในอาคารอยา่งถูก
ลกัษณะ 
2.5. ธนาคารจดัใหมี้น ้าด่ืมท่ีสะอาดเพียงพอ 
2.6. ธนาคารจดัใหมี้หอ้งน ้าท่ีสะอาดและเพียงพอ 
2.7. ธนาคารจดัใหส้ถานท่ีออกก าลงักายส าหรับพนกังาน 
2.8. ธนาคารจดัให้วสัดุอุปกรณ์ส าหรับปฏิบติังานของพนกังาน 
2.9. ธนาคารจดัใหส้ถานท่ีจอดรถใหก้บัพนกังานท่ีเพียงพอ 
2.10. ธนาคารจดัใหมี้โทรทศัน์ใหพ้นกังานติดตามข่าวสารตามส่วนงาน
ของพนกังาน 
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3.17 
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3.66 
3.25 
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มาก 
มาก 
มาก 

ปานกลาง 
มาก 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

รวม 3.38 1.14 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉล่ียความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จ ากดั      

(มหาชน)  ศึกษาเฉพาะกรณี พนกังานฝ่ายปฏิบติัผลิตภณัฑ์สินเช่ือไม่มีหลกัประกนั 
ดา้นนนัทนาการ          

ความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นนนัทนาการ  S.D ระดบั 

ความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นนนัทนาการ 
3.1. ธนาคารจดัใหมี้การแข่งขนักีฬาสีส าหรับพนกังาน 
3.2. ธนาคารจดัใหมี้การแข่งขนักีฬาภายนอกระหวา่งองคก์ร 
3.3. ธนาคารจดัใหกิ้จกรรมฉลองวนัปีใหม่ 
3.4. ธนาคารจดัใหมี้กิจกรรมการแข่งขนัฟุตบอล 
3.5. ธนาคารจดัใหมี้กิจกรรมสร้างสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังาน 
3.6. ธนาคารจดัให้เปิดเสียงตามสายตอนกลางวนัเพื่อผอ่นคลาย 
3.7. ธนาคารจดัใหมี้จดักิจกรรมเพื่อสังคม 
3.8. ธนาคารจดัใหมี้กิจกรรมท่องเท่ียวประจ าเดือนเพื่อให้พนกังานฯ 
3.9. ธนาคารจดัใหมี้กิจกรรมเน่ืองในวนัส าคญัต่างๆทางศาสนาฯ 
3.10 ธนาคารจดัใหมี้กิจกรรมการออกก าลงัก่นและบ ารุงดูแลรักษาฯ 
3.11 ธนาคารจดัใหมี้กิจกรรมดา้นดนตรี จดัคอนเสริต ์เดือนละคร้ัง 
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รวม 3.03 1.10 ปานกลาง 
 
 จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ระดบัความคิดเห็นเฉล่ียโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงความ
คิดเห็นเฉล่ียสูงสุดตามล าดบั ไดแ้ก่ ธนาคารจดัให้กิจกรรมฉลองวนัปีใหม่ ( X = 3.43) อยูใ่น ระดบั
ปานกลาง รองลงมา ธนาคารจดัให้มีจดักิจกรรมเพื่อสังคม และธนาคารจดัให้มีกิจกรรมเน่ืองในวนั
ส าคญัต่างๆทางศาสนาและประเพณี ( X =3.11) อยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนระดบัความคิดเห็นเฉล่ีย
ต ่าสุดคือ ธนาคารจดัให้มีการแข่งขนักีฬาภายนอกระหว่างองค์กร ( X = 2.78)  อยู่ในระดบัปาน
กลาง, รองลงมา ธนาคารจดัใหเ้ปิดเสียงตามสายตอนกลางวนัเพื่อผอ่นคลายความเครียด ( X = 2.92)     
อยูใ่นระดบัปานกลาง, และรองลงมา ธนาคารจดัให้มีกิจกรรมการแข่งขนัฟุตบอล และธนาคารจดั
ใหมี้กิจกรรมท่องเท่ียวประจ าเดือนเพื่อใหพ้นกังานไดพ้กัผอ่น ( X = 2.96) อยูใ่น ระดบัปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉล่ียความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มของพนักงานธนาคารกสิกรไทย  จ  ากัด 

(มหาชน)  ศึกษาเฉพาะกรณี พนกังานฝ่ายปฏิบติัผลิตภณัฑ์สินเช่ือไม่มีหลกัประกนั   
ดา้นสุขภาพอนามยั     

ความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นอนามยั 
 

S.D ระดบั 

ความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นสุขภาพอนามยั 
4.1 ท่านไดรั้บความสะดวกและรวดเร็วในการเบิกจ่ายค่ารักพยาบาลฯ 
4.2. อตัราเบิกค่ารักษาพยาบาลตามระเบียบของธนาคารเพียงพอฯ 
4.3. ท่านคิดวา่การจดับริการตรวจสุขภาพของพนกังานในจ านวน 1คร้ังฯ  
4.4. ท่านคิดวา่บุคลากรทางการแพทยข์องธนาคารมีความเพียงพอฯ 
4.5. การคุม้ครองการประกนัอุบติัเหตุตามหลกัเกณฑท่ี์บริษทัก าหนด ฯ   
4.6. ธนาคารมีการบริการขายอาหารท่ีสะอาด 
4.7. ธนาคารมีสถานท่ีท างานมีความสะอาดและมีบรรยายการน่าท างาน 
4.8. โตะ๊ท างานมีพื้นเพียงพอและสะดวกในการท างาน  
4.9. ความสวา่งของท่ีท างานมีความสวา่งเพียงพอต่อการท างาน 
4.10. อุณหภูมิของเคร่ืองปรับอากาศมีความเหมาะสม 
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รวม 3.37 0.96 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4.5  พบวา่ระดบัความคิดเห็นเฉล่ียโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงความ
คิดเห็นเฉล่ียสูงสุดตามล าดบั ไดแ้ก่ ความสว่างของท่ีท างานมีความสว่างเพียงพอต่อการท างาน 
( X = 3.73) อยูใ่นระดบัมาก, รองลงมา ธนาคารมีสถานท่ีท างานมีความสะอาดและมีบรรยายการน่า
ท างาน ( X = 3.54) อยู่ในระดับมาก, และรองลงมา ธนาคารมีการบริการขายอาหารท่ีสะอาด    
( X = 3.48) อยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนระดบัความคิดเห็นเฉล่ียต ่าสุดคือ การคุม้ครองการประกนั
อุบติัเหตุตามหลกัเกณฑ์ท่ีบริษทัก าหนด มีความเหมาะสมต่อสถานการณ์ในปัจจุบนั ( X = 3.08)  
อยูใ่นระดบัปานกลาง รองลงมา บุคลากรทางการแพทยข์องธนาคารมีความเพียงพอต่อการบริการ
รักษาพนกังาน ( X = 3.10)  อยูใ่นระดบัปานกลาง รองลงมา อตัราเบิกค่ารักษาพยาบาลตามระเบียบ
ของธนาคารเพียงพอตามความตอ้งการอยา่งเหมาะสม ( X = 3.23) อยูใ่นระดบัปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.6  ค่าเฉล่ียความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จ ากัด   

(มหาชน) ศึกษาเฉพาะกรณี พนักงานฝ่ายปฏิบติัผลิตภณัฑ์สินเช่ือไม่มีหลกัประกนั  
ดา้นการศึกษา  

 

จากตารางท่ี 4.6  พบวา่ระดบัความคิดเห็นเฉล่ียโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงความ
คิดเห็นเฉล่ียสูงสุดตามล าดบั ไดแ้ก่ ธนาคารจดัให้มีการฝึกอบรมภายนอกท่ีธนาคารจัดข้ึนในแต่ละ
คร้ัง เป็นประโยชน์อย่างมากต่อการปฏิบติังาน ( X = 3.22) อยู่ในระดบัปานกลาง, รองลงมา 
ธนาคารจดัให้มีการฝึกอบรมภายในอย่างสม ่าเสมอ และธนาคารสนบัสนุนทุนการศึกษาต่อของ
พนกังาน ( X = 3.19) อยู่ในระดบัปานกลาง ส่วนระดบัความคิดเห็นเฉล่ียต ่าสุดคือ ธนาคารมีการ
จดัสรรให้พนกังานไปศึกษาดูงานนอกสถานท่ีอยา่งนอ้ยเดือนละคร้ัง ( X = 2.87) อยูใ่น ระดบัปาน
กลาง รองลงมา ธนาคารมีการจดัสรรให้พนกังานไปศึกษาหรืออบรมในภาษาท่ีสามนอกเหนือจาก
ภาษาไทยและภาษาองักฤษ ( X = 3.02) อยูใ่นระดบัปานกลางรองลงมา ธนาคารมีการจดัหนงัสือ 
วารสารและส่ือส่ิงพิมพ ์ไวใ้หพ้นกังานอยา่งทัว่ถึง ( X = 3.05) อยูใ่นระดบัปานกลาง 

ความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นการศึกษา  S.D ระดบั 

ความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นการศึกษา 
5.1. ธนาคารจดัใหมี้การฝึกอบรมภายในอยา่งสม ่าเสมอ 
5.2. ธนาคารจดัใหมี้การฝึกอบรมภายนอก 
5.3. ท่านคิดวา่ธนาคารจดัให้มีการฝึกอบรมภายนอกท่ีธนาคารจดัข้ึน
ในแต่ละคร้ัง เป็นประโยชน์อยา่งมากต่อการปฏิบติังานของท่าน 
5.4. ธนาคารสนบัสนุนทุนการศึกษาต่อของพนกังาน 
5.5. ท่านคิดวา่การสนบัสนุนทุนการศึกษาในระดบัสูง ในปัจจุบนัมี
ความเพียงพอกบัความตอ้งการของพนกังาน 
5.6. ธนาคารมีการจดัหนงัสือ วารสารและส่ือส่ิงพิมพ ์ไวใ้หพ้นกังาน
ฯ 
5.7. ธนาคารมีการจดัสรรให้พนกังานไปศึกษาดูงานนอกสถานท่ีอยา่ง
นอ้ยเดือนละคร้ัง 
5.8. ธนาคารมีการจดัสรรให้พนกังานไปศึกษาหรืออบรมในภาษาท่ี
สามนอกเหนือจากภาษาไทยและภาษาองักฤษ 

 
3.19 
3.06 
3.22 

 
3.19 
3.11 

 
3.05 
2.87 

 
3.02 

 

 
1.01 
1.06 
0.95 

 
1.07 
1.03 
 
1.00 
1.13 

 
1.20 
 

 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 

รวม 3.09 1.06 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉล่ียความต้องการค่าตอบแทนทางอ้อมของพนักงานธนาคารกสิกรไทยจ ากัด 

(มหาชน)  ศึกษาเฉพาะกรณี พนกังานฝ่ายปฏิบติัผลิตภณัฑ์สินเช่ือไม่มีหลกัประกนั   
ดา้นความมัน่คง  

 

จากตารางท่ี 4.7  พบวา่ระดบัความคิดเห็นเฉล่ียโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงความ
คิดเห็นเฉล่ียสูงสุดตามล าดบั ไดแ้ก่ ธนาคารมีการจดัตั้งกองทุนส ารองเล้ียงชีพเพื่อให้พนกังานมีเงิน
ออม ( X = 3.45 ) อยู่ใน ระดับปานกลาง รองลงมา และ ธนาคารให้เงินชดเชยกรณีท่ีท่าน
เกษียณอายุการท างานมีความเหมาะสม ( X = 3.42 ) อยูใ่นระดบัปานกลาง รองลงมา ธนาคารให้
ความช่วยเหลือดา้นเงินกูส้วสัดิการแก่พนกังานเพื่อท่ีอยูอ่าศยัเพียงพอกบัความตอ้งการ และธนาคาร
ให้ความช่วยเหลือกรณีเจ็บป่วยหรือประสบอุบติัเหตุเน่ืองจากการท างาน ( X = 3.35 ) อยูใ่นระดบั
ปานกลาง ส่วนระดบัความคิดเห็นเฉล่ียต ่าสุดคือ การประชาสัมพนัธ์เก่ียวกบัความปลอดภยัในการ
ท างาน มีความชดัเจนและพนกังานทราบเป็นอย่างดี และธนาคารมีการแจง้ให้พนกังานทราบถึง
แผนในการป้องกนัอุบติัภยัต่างๆอยา่งสม ่าเสมอและเพียงพอ ( X = 3.26 ) อยูใ่นระดบัปานกลาง 

ความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้น ความมัน่คง  S.D ระดบั 

ความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นความมัน่คง 
6.1. ธนาคารมีการจดัตั้งกองทุนส ารองเล้ียงชีพเพื่อใหพ้นกังานมีเงิน
ออม 
6.2. ธนาคารใหค้วามช่วยเหลือดา้นเงินกูส้วสัดิการแก่พนกังาน
เพื่อท่ีอยูอ่าศยั 
6.3. ธนาคารใหเ้งินชดเชยกรณีท่ีท่านเกษียณอายกุารท างานมีความ
เหมาะสม 
6.4. ธนาคารใหค้วามช่วยเหลือกรณีเจบ็ป่วยหรือประสบอุบติัเหตุ
เน่ืองจากการท างาน 
6.5. ธนาคารมีความจ าเป็นและมีเหตุผลพอท่ีจะเกษียณอายกุาร
ท างานของท่านก่อนครบอายุการท างาน 
6.6. การประชาสัมพนัธ์เก่ียวกบัความปลอดภยัในการท างาน มี
ความชดัเจนและพนกังานทราบเป็นอยา่งดี 
6.7. ธนาคารมีการแจง้ใหพ้นกังานทราบถึงแผนในการป้องกนั
อุบติัภยัต่างๆอยา่งสม ่าเสมอและเพียงพอ 

 
3.45 
3.35 
3.42 

 
3.35 

 
3.30 
3.26 

 
3.26 

 
1.10 
1.05 
1.10 

 
1.04 

 
1.03 
0.95 

 
1.00 

 

 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

รวม 3.34 1.04 ปานกลาง 
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ตอนที ่3  การเปรียบเทยีบความต้องการค่าตอบแทนทางอ้อม กบัปัจจัยพืน้ฐานส่วน
บุคคลของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จ ากดั )มหาชน ( ศึกษาเฉพาะกรณ ี
พนักงานฝ่ายปฏบิัติการผลติภัณฑ์สินเช่ือไม่มหีลกัประกนั 

 
การศึกษาในคร้ังน้ี ผูศึ้กษาใชส้ถิติประเภทใช้ค่า t - test และ F-test  วิเคราะห์และ

เปรียบเทียบค่าเฉล่ียความแตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ยวธีิ Scheffe  มาใชใ้นการวเิคราะห์ 
 
ตารางท่ี 4.8 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้ม  จ าแนกตามปัจจยัพื้นฐาน 

ส่วนบุคคล (ดา้นเพศ) 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

จากตารางท่ี 4.8 พบว่าพนกังานธนาคารกสิกรไทย จ ากดั  )มหาชน (  ฝ่ายปฏิบติัการ
ผลิตภณัฑ์สินเช่ือไม่มีหลักประกันท่ีมีเพศแตกต่างกันมีความต้องการค่าตอบแทนทางอ้อมไม่
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยเพศชายและหญิงมีความตอ้งการค่าตอบแทน
ทางออ้มเฉล่ียทุกดา้นไม่แตกต่างกนัซ่ึงอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 
 
 
 

ความตอ้งการค่าตอบแทน
ทางออ้ม 

เพศชาย เพศหญิง t P 
  S.D.   S.D. 

ดา้นเศรษฐกิจ 3.34 1.17 3.38 1.30 -0.47 0.64 

ดา้นส่ิงอ านวยความสะดวก 3.30 1.14 3.43 1.23 -1.67 0.10 

ดา้นนนัทนาการ 3.06 1.08 3.01 1.12 0.68 0.50 

ดา้นสุขภาพอนามยั 3.35 0.94 3.39 1.00 -0.51 0.61 
ดา้นการศึกษา 3.11 0.98 3.08 1.11 0.33 0.75 

ดา้นความมัน่คง 3.29 0.94 3.38 1.10 -1.04 0.30 
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ตารางท่ี 4.9 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นเศรษฐกิจ              

จ าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นอาย)ุ 
ความตอ้งการ

ค่าตอบแทนทางออ้ม 
ช่วงอาย ุ n  

 
S.D. F      Sig 

  อายตุ  ่ากวา่ 25 ปี 234 3.19 1.28    

ดา้นเศรษฐกิจ อาย2ุ5-35 ปี  
อาย ุ36-45ปี 

676 
143  

 3.26 
3.65 

1.22 
1.16 

 
10.41* 

 
0.00 

  อาย4ุ6-55ปี 
อาย ุ56 ปีข้ึนไป 

143 
13 

3.80 
4.15 

1.26 
0.90 

   

  รวม 1209 3.36 1.25     

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.9 พบว่าพนักงานท่ีมีอายุแตกต่างกันมีความต้องการค่าตอบแทน
ทางออ้มดา้นเศรษฐกิจแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จึงไดท้ดสอบความแตกต่าง
เป็นรายคู่ ดว้ยวธีิการทดสอบของเชฟเฟ่ (Scheffe) ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.10 
 
ตารางท่ี 4.10 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นเศรษฐกิจ  
                      จ  าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นอาย)ุ เป็นรายคู่ 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

จากตารางท่ี 4.10 พบวา่พนกังานท่ีมีอายุต  ่ากวา่ 25 ปี กบั อายุ 36-45 ปี , อายุต ่ากวา่ 25 
ปี กบั อาย ุ46-55 ปี , อาย ุ25-35 ปี กบั อาย ุ36-45 ปี , อาย ุ25-35 ปี กบั อาย ุ46-55 ปี มีความตอ้งการ

ดา้นเศรษฐกิจ 
อาย ุ

 

 

ต ่ากวา่ 25 ปี 25-35 ปี 36-45ปี 46-55ปี 56 ปีข้ึนไป 
3.19 3.26 3.65 3.80 4.15 

อายตุ  ่ากวา่ 25 ปี 3.19 - -0.07 -0.46* -0.61* -0.96 
อาย2ุ5-35 ปี 3.26  - -0.39* -0.54* -0.89 
อาย ุ36-45ปี 3.65   - -0.15 -0.50 
อาย4ุ6-55ปี 3.80    - -0.35 
อาย ุ56 ปีข้ึนไป 4.15     - 
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ค่าตอบแทนทางอ้อมด้านเศรษฐกิจ แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .05 ส่วนคู่อ่ืน
พนกังานมีความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นเศรษฐกิจไม่แตกต่างกนั   
 
ตารางท่ี 4.11 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นส่ิงอ านวยความ 

สะดวก  จ าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นอาย)ุ 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.11 พบว่าพนักงานท่ีมีอายุแตกต่างกันมีความต้องการค่าตอบแทน
ทางออ้มดา้นส่ิงอ านวยความสะดวกแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จึงไดท้ดสอบ
ความแตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ยวธีิการทดสอบของเชฟเฟ่ (Scheffe) ปรากฎผลดงัตารางท่ี 4.12 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ความตอ้งการ
ค่าตอบแทน
ทางออ้ม 

ช่วงอาย ุ n  
 

S.D. F      Sig 

  อายตุ  ่ากวา่ 25 ปี 180 3.38 1.31   

ดา้นส่ิงอ านวย
ความสะดวก 

อาย2ุ5-35 ปี  
อาย ุ36-45ปี 

520 
110 

3.24 
3.63 

1.13 
1.16 

 
6.25* 

 
0.00 

  อาย4ุ6-55ปี 
อาย ุ56 ปีข้ึนไป 

110 
10 

3.70 
4.20 

1.21 
0.79 

  

  รวม 930 3.38 1.19     
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ตารางท่ี 4.12  เปรียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นส่ิงอ านวยความสะดวก 

จ าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นอาย)ุ เป็นรายคู่ 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

 จากตารางท่ี 4.12 พบวา่พนกังานท่ีมีอายุ 25-35 ปี กบั อายุ 36-45 ปี, อายุ 25-35 ปี กบั 
อายุ 46-55 ปี มีความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นส่ิงอ านวยความสะดวก แตกต่างกนัอย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนคู่อ่ืนพนักงานมีความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มด้านส่ิง
อ านวยความสะดวก ไม่แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.13 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นนนัทนาการ 

จ าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นอาย)ุ 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

ดา้นส่ิงอ านวย
ความสะดวก 

 

 

ต ่ากวา่ 25 ปี 25-35 ปี  36-45 ปี 46-55ปี 56 ปีข้ึนไป 
3.38 3.24 3.63 3.70 4.20 

อายตุ  ่ากวา่ 25 ปี 3.38 - 0.14 -0.25 -0.32 -0.82 
อาย2ุ5-35 ปี 3.24  - -0.39* -0.46* -0.96 
อาย ุ36-45ปี 3.63   - -0.07 -0.57 
อาย4ุ6-55ปี 3.70    - -0.50 
อาย ุ56 ปีข้ึนไป 4.20     - 

ความตอ้งการ
ค่าตอบแทนทางออ้ม 

ช่วงอาย ุ n  
 

S.D. F  Sig 

  อายตุ  ่ากวา่ 25 ปี 198 3.13 1.19   

 
ดา้นนนัทนาการ 

อาย2ุ5-35 ปี  
อาย ุ36-45ปี 

572 
121 

3.01 
3.04 

1.10 
1.03 

 
3.80* 

 
0.00 

  อาย4ุ6-55ปี 
อาย ุ56 ปีข้ึนไป 

121 
11 

2.85 
4.09 

1.02 
0.70 

  

  รวม  1023  3.03  1.10    



57 
 
 จากตารางท่ี4.13 พบว่าพนักงานท่ีมีอายุแตกต่างกันมีความต้องการค่าตอบแทน
ทางออ้มด้านนนัทนาการแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จึงได้ทดสอบความ
แตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ยวธีิการทดสอบของเชฟเฟ่ (Scheffe) ปรากฎผลดงัตารางท่ี 4.14 
 
ตารางท่ี 4.14  เปรียบเทียบ ความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นนนัทนาการ  
                      จ  าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นอาย)ุ เป็นรายคู่ 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.14 พบวา่พนกังานท่ีมีอายุ 25-35 ปี กบั อายุ 56 ปีข้ึนไป, อายุ 46-55 ปี 
กบั อายุ 56 ปีข้ึนไป มีความตอ้งการค่าตอบแทนทางอ้อมด้านนันทนาการแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .05 ส่วนคู่อ่ืนพนักงานมีความต้องการค่าตอบแทนทางอ้อมด้าน
นนัทนาการ ไม่แตกต่างกนั 
  
 
 
 
 
 
 
 
 

ดา้น
นนัทนาการ 

 

 

ต ่ากวา่ 25 ปี 25-35 ปี 36-45ปี 46-55ปี 56 ปีข้ึนไป 
3.13 3.01 3.04 2.85 4.09 

อายตุ  ่ากวา่ 25 ปี 3.13 - 0.12 0.09 0.28 -0.96 
อาย2ุ5-35 ปี 3.01  - -0.03 0.16 -1.08* 
อาย ุ36-45ปี 3.04   - 0.19 -1.05 
อาย4ุ6-55ปี 2.85    - -1.24* 
อาย ุ56 ปีข้ึนไป 4.09     - 
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ตารางท่ี 4.15 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นสุขภาพอนามยั 

จ าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นอาย)ุ 
ความตอ้งการ
ค่าตอบแทน
ทางออ้ม 

ช่วงอาย ุ N  
 

S.D. F      Sig 

  อายตุ  ่ากวา่ 25 ปี  180  3.57  0.95     

 
ดา้นสุขภาพ
อนามยั 

อาย2ุ5-35 ปี  
อาย ุ36-45ปี 

 519 
110 

 3.17 
3.49 

 0.91 
0.98 

  
15.79* 

 
0.00 

  อาย4ุ6-55ปี 
อาย ุ56 ปีข้ึนไป 

 110 
10 

3.79 
4.30 

1.08 
0.68 

    

  รวม  929  3.37  0.98     

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

 จากตารางท่ี 4.15 พบว่าพนักงานท่ีมีอายุแตกต่างกันมีความต้องการค่าตอบแทน
ทางออ้มดา้นสุขภาพอนามยัแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จึงไดท้ดสอบความ
แตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ยวธีิการทดสอบของเชฟเฟ่ (Scheffe) ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.16 
 

ตารางท่ี 4.16 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นสุขภาพอนามยั  
                     จ าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นอาย)ุ เป็นรายคู่ 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

ดา้นสุขภาพ
อนามยั 

 

 

ต ่ากวา่ 25 ปี 25-35 ปี 36-45ปี 46-55ปี 56 ปีข้ึนไป 
3.57 3.17 3.49 3.79 4.30 

อายตุ  ่ากวา่ 25 ปี 3.57 - -0.40* 0.08 -0.22 -0.73 
อาย2ุ5-35 ปี 3.17  - -0.32* -0.62* -1.13* 
อาย ุ36-45ปี 3.49   - -0.30 -0.81 
อาย4ุ6-55ปี 3.79    - -0.51 
อาย ุ56 ปีข้ึนไป 4.30     - 
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 จากตารางท่ี 4.16 พบวา่พนกังานท่ีมีอายุต  ่ากวา่ 25 ปี กบั อายุ 25 – 35ปี , อายุ 25-35 ปี 
กบั อายุ 36-45 ปี, อายุ 25-35 ปี กบั อายุ 46-55 ปี , อายุ 25 – 35 ปี กบั อายุ 56 ปีข้ึนไป มีความ
ตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นสุขภาพอนามยั แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
ส่วนคู่อ่ืนพนกังานมีความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นสุขภาพอนามยั ไม่แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.17 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นการศึกษา 

จ าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นอาย)ุ 

ความตอ้งการ
ค่าตอบแทนทางออ้ม 

ช่วงอาย ุ n  
 

S.D. F      Sig 

  อายตุ  ่ากวา่ 25 ปี 
อาย2ุ5-35 ปี  
อาย ุ36-45ปี 
อาย4ุ6-55ปี 
อาย ุ56 ปีข้ึนไป 

144 
416 
88 
88 
8 

3.43 
2.83 
3.35 
3.39 
4.25 

1.11 
1.00 
1.03 
0.94 
0.89 

 
 

16.64* 

 
 

0.00 
 

ดา้นการศึกษา 
  

  รวม 744 3.09 1.06     

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.17 พบว่าพนักงานท่ีมีอายุแตกต่างกันมีความต้องการค่าตอบแทน
ทางออ้มดา้นการศึกษาแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จึงไดท้ดสอบความแตกต่าง
เป็นรายคู่ ดว้ยวธีิการทดสอบของเชฟเฟ่ (Scheffe) ปรากฎผลดงัตารางท่ี 4.18 
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ตารางท่ี 4.18 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นการศึกษา  
                     จ าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นอาย)ุ เป็นรายคู่ 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

จากตารางท่ี 4.18 พบวา่พนกังานท่ีมีอายุต  ่ากวา่ 25 ปี กบั อายุ 25 – 35 ปี , อายุ 25-35 ปี 
กบั อายุ  36-45 ปี , อายุ 25-35 ปี กบั อายุ 46-55 ปี , อายุ 25 – 35 ปี กบั อายุ 56 ปีข้ึนไป มีความ
ตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นการศึกษา แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนคู่
อ่ืนพนกังานมีความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นการศึกษาไม่แตกต่างกนั 
  
ตารางท่ี 4.19 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นความมัน่คง 
                      จ าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นอาย)ุ 

ความตอ้งการ
ค่าตอบแทนทางออ้ม 

ช่วงอาย ุ n  
 

S.D. F      Sig 

  อายตุ  ่ากวา่ 25 ปี 
อาย2ุ5-35 ปี  
อาย ุ36-45ปี 
อาย4ุ6-55ปี 
อาย ุ56 ปีข้ึนไป 

126 
364 
77 
77 
7 

3.40 
3.18 
3.66 
3.65 
3.86 

1.13 
1.03 
0.91 
0.89 
0.69 

 
 

6.56* 

 
 

0.00 
 

ดา้นความมัน่คง 
  

  รวม 651 3.34 1.04     

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

ดา้นการศึกษา  

 

ต ่ากวา่ 25 ปี 25-35 ปี 36-45ปี 46-55ปี 56 ปีข้ึนไป 
3.43 2.83 3.35 3.39 4.25 

อายตุ  ่ากวา่ 25 ปี 3.43 - 0.60* 0.08 0.04 -0.82 
อาย2ุ5-35 ปี 2.83  - -0.52* -0.56* -1.42* 
อาย ุ36-45ปี 3.35   - -0.03 -0.90 
อาย4ุ6-55ปี 3.39    - -0.86 
อาย ุ56 ปีข้ึนไป 4.25     - 
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 จากตารางท่ี  4.19 พบว่าพนักงานท่ีมีอายุแตกต่างกนัมีความตอ้งการค่าตอบแทน
ทางออ้มด้านความมัน่คงแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จึงได้ทดสอบความ
แตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ยวธีิการทดสอบของเชฟเฟ่ (Scheffe) ปรากฎผลดงัตารางท่ี 4.20 
 
ตารางท่ี 4.20 การทดสอบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นความมัน่คง  
                      จ  าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นอาย)ุ เป็นรายคู่ 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

จากตารางท่ี 4.20  พบวา่พนกังานท่ีมีอาย ุ25 – 35 ปี กบั อาย ุ36-45 ปี, อาย ุ25-35 ปี กบั 
อาย ุ46-55 ปี มีความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นความมัน่คง แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดับ .05 ส่วนคู่อ่ืนพนักงานมีความต้องการค่าตอบแทนทางอ้อมด้านความมั่นคง ไม่
แตกต่างกนั 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ดา้นความมัน่คง  

 

ต ่ากวา่ 25 ปี 25-35 ปี 36-45ปี 46-55ปี 56 ปีข้ึนไป 
3.40 3.18 3.66 3.65 3.86 

อายตุ  ่ากวา่ 25 ปี 3.40 - 0.22 -0.26 -0.25 -0.46 
อาย2ุ5-35 ปี 3.18  - -0.48* -0.47* -0.68 
อาย ุ36-45ปี 3.66   - 0.01 -0.20 
อาย4ุ6-55ปี 3.65    - -0.21 
อาย ุ56 ปีข้ึนไป 3.86     - 
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ตารางท่ี 4.21  เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นเศรษฐกิจ  
                      จ  าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นวุฒิการศึกษา) 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.21  พบว่าพนักงานท่ีมีวุฒิการศึกษาแตกต่างกันมีความต้องการ
ค่าตอบแทนทางออ้มดา้นเศรษฐกิจแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จึงไดท้ดสอบ
ความแตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ยวธีิการทดสอบของเชฟเฟ่ (Scheffe) ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.22 
  
ตารางท่ี 4.22 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นเศรษฐกิจ  
                     จ าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นวุฒิการศึกษา) เป็นรายคู่ 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.22 พบวา่พนกังานท่ีมีวุฒิการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี กบั ระดบัปริญญา
โท มีความต้องการค่าตอบแทนทางอ้อมด้านเศรษฐกิจ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี   
ระดบั .05 ส่วนคู่อ่ืนพนกังานมีความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นเศรษฐกิจ ไม่แตกต่างกนั 
  
 

ความตอ้งการ
ค่าตอบแทนทางออ้ม 

ระดบัการศึกษา n  
 

S.D. F      Sig 

  ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 

208 
858 
143 

3.19 
3.38 
3.52 

1.15 
1.29 
1.10 

 
3.36* 

 
0.04 ดา้นเศรษฐกิจ 

  

  รวม 1209 3.36 1.25     

ดา้นเศรษฐกิจ 
 

 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท 
3.19 3.38 3.52 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3.19 - -0.19 -0.33* 
ปริญญาตรี 3.38  - -0.14 
ปริญญาโท 3.52   - 
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ตารางท่ี 4.23 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นส่ิงอ านวยความ

สะดวก  จ าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นวุฒิการศึกษา) 
ความตอ้งการ
ค่าตอบแทน
ทางออ้ม 

ระดบัการศึกษา N  
 

S.D. F      Sig 

ดา้นส่ิงอ านวย
ความสะดวก 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 

160 
660 
110 

3.16 
3.40 
3.55 

1.15 
1.23 
0.95 

 
4.13* 

 
0.02 

  รวม 930 3.38 1.19     

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
  

จากตารางท่ี 4.23  พบว่าพนักงานท่ีมีวุฒิการศึกษาแตกต่างกันมีความต้องการ
ค่าตอบแทนทางออ้มดา้นส่ิงอ านวยความสะดวกแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
จึงได้ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ด้วยวิธีการทดสอบของเชฟเฟ่ (Scheffe) ปรากฏผลดัง     
ตารางท่ี 4.24   
 
ตารางท่ี 4.24 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้ม ดา้นส่ิงอ านวยความ

สะดวก จ าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นวฒิุการศึกษา) เป็นรายคู่ 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.24 พบวา่พนกังานท่ีมีวุฒิการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี กบั ระดบัปริญญา
โท  มีความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้น ส่ิงอ านวยความสะดวก แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนคู่อ่ืนพนกังานมีความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นส่ิงอ านวยความ
สะดวก ไม่แตกต่างกนั 

ดา้นส่ิงอ านวย
ความสะดวก 

 

 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท 
3.16 3.40 3.55 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3.16 - -0.24 -0.39* 
ปริญญาตรี 3.40  - -0.15 
ปริญญาโท 3.55   - 
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ตารางท่ี 4.25 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นนนัทนาการ  
                      จ าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นวุฒิการศึกษา) 

ความตอ้งการ
ค่าตอบแทน
ทางออ้ม 

ระดบัการศึกษา n  
 

S.D. F      Sig 

  ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 

176 
726 
121 

3.05 
3.04 
2.95 

1.14 
1.13 
0.91 

 
0.35* 

 
0.05 ดา้นนนัทนาการ 

  

  รวม 1023 3.03 1.10     

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
        
 จากตารางท่ี 4.25 พบว่าพนักงานท่ีมีวุฒิการศึกษาแตกต่างกันมีความต้องการ
ค่าตอบแทนทางออ้มดา้นนนัทนาการ ไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05 ซ่ึงเม่ือท าการ
ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ยวธีิการทดสอบของเชฟเฟ่ (Scheffe) ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.26 
 
ตารางท่ี 4.26 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นนนัทนาการ  
                      จ  าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นวุฒิการศึกษา) เป็นรายคู่ 

 * มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.26 พบวา่พนกังานท่ีมีวฒิุการศึกษาแตกต่างกนัในทุกคู่ มีความตอ้งการ
ค่าตอบแทนทางออ้มดา้นนนัทนาการไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญั .05 
 
 

ดา้นนนัทนาการ  

 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท 
3.05 3.04 2.95 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3.05 - 0.01 0.10 
ปริญญาตรี 3.04  - 0.09 
ปริญญาโท 2.95   - 
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ตารางท่ี 4.27  เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นสุขภาพอนามยั  
                     จ  าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นวฒิุการศึกษา) 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.27  พบว่าพนักงานท่ีมีวุฒิการศึกษาแตกต่างกันมีความต้องการ
ค่าตอบแทนทางออ้มด้านสุขภาพอนามยั แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จึงได้
ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ยวธีิการทดสอบของเชฟเฟ่ (Scheffe) ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.28 
 
ตารางท่ี 4.28  เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นสุขภาพอนามยั  
                      จ  าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นวุฒิการศึกษา) เป็นรายคู่ 

 * มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.28  พบว่าพนักงานท่ีมีวุฒิการศึกษาต ่ ากว่าปริญญาตรี กับ ระดับ
ปริญญญาตรี มีความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นสุขภาพอนามยั แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนคู่อ่ืนพนกังานมีความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นสุขภาพอนามยัไม่
แตกต่างกนั 
 

ความตอ้งการ
ค่าตอบแทนทางออ้ม 

ระดบัการศึกษา n  
 

S.D. F      Sig 

  ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 

160 
659 
110 

3.19 
3.41 
3.40 

0.94 
1.01 
0.80 

 
3.25* 

 
0.04 ดา้นสุขภาพอนามยั 

  

  รวม 929 3.37 0.98   

ดา้นสุขภาพ
อนามยั 

 

 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท 
3.19 3.41 3.40 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3.19 - -0.22* -0.21 
ปริญญาตรี 3.41  - 0.01 
ปริญญาโท 3.40   - 
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ตารางท่ี 4.29 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นการศึกษา  
                      จ าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นวุฒิการศึกษา) 

ความตอ้งการ
ค่าตอบแทนทางออ้ม 

ระดบัการศึกษา n  
 

S.D. F      Sig 

  ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 

128 
528 
88 

2.92 
3.16 
2.91 

1.05 
1.08 
0.91 

 
4.11

* 

 
0.02 ดา้นการศึกษา 

  

  รวม 744 3.09 1.06     

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

จากตารางท่ี 4.29 พบว่าพนักงานท่ีมีวุฒิการศึกษาแตกต่างกันมีความต้องการ
ค่าตอบแทนทางออ้มดา้นการศึกษา แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จึงไดท้ดสอบ
ความแตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ยวธีิการทดสอบของเชฟเฟ่ (Scheffe) ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.30 
 
ตารางท่ี 4.30  เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นการศึกษา  
                      จ  าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นวุฒิการศึกษา) เป็นรายคู่ 

 * มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.30 พบวา่พนกังานท่ีมีวุฒิการศึกษาแตกต่างกนัในทุกคู่ มีความตอ้งการ
ค่าตอบแทนทางออ้มดา้นการศึกษาไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05  
 
 
 

ดา้นการศึกษา  

 

ต ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท 
2.92 3.16 2.91 

ต ากวา่ปริญญาตรี 2.92 - -0.24 0.01 
ปริญญาตรี 3.16  - 0.25 
ปริญญาโท 2.91   - 
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ตารางท่ี 4.31  เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นความมัน่คง  
                       จ าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นวุฒิการศึกษา) 

ความตอ้งการ
ค่าตอบแทนทางออ้ม 

ระดบัการศึกษา n  
 

S.D. F Sig 

  ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 

112 
462 
77 

3.20 
3.34 
3.55 

1.10 
1.05 
0.79 

 
2.60* 

 
0.05 ดา้นความมัน่คง 

  

  รวม 651 3.34 1.04     

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.31 พบว่าพนักงานท่ีมีวุฒิการศึกษาแตกต่างกันมีความต้องการ
ค่าตอบแทนทางออ้มดา้นความมัน่คง ไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จึงได้
ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ยวธีิการทดสอบของเชฟเฟ่ (Scheffe) ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.32 
 
ตารางท่ี 4.32  เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นความมัน่คง  
                      จ าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นวุฒิการศึกษา) เป็นรายคู่ 

 * มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

จากตารางท่ี 4.32 พบวา่พนกังานท่ีมีวุฒิการศึกษาแตกต่างกนัในทุกคู่ มีความตอ้งการ
ค่าตอบแทนทางออ้มดา้นความมัน่คง ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
 
 
 

ดา้นความมัน่คง  

 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท 
3.20 3.34 3.55 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3.20 - -0.14 -0.35 
ปริญญาตรี 3.34  - -0.21 
ปริญญาโท 3.55   - 
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ตารางท่ี 4.33  เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นเศรษฐกิจ  
                       จ าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นสถานภาพ) 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
 

จากตารางท่ี 4.33  พบวา่พนกังานท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนัมีความตอ้งการค่าตอบแทน
ทางอ้อมด้านเศรษฐกิจ แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 จึงได้ทดสอบความ
แตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ยวธีิการทดสอบของเชฟเฟ่ (Scheffe) ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.34 
 
ตารางท่ี 4.34  เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นเศรษฐกิจ  
                      จ  าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นสถานภาพ) เป็นรายคู่ 
ดา้นเศรษฐกิจ  

 

โสด สมรส หยา่ 
3.33 3.39 4.69 

โสด 3.33 - -0.06 -1.36* 
สมรส 3.39  - -1.30* 
หยา่ 4.69   - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

จากตารางท่ี 4.34 พบว่าพนกังานท่ีมีสถานภาพโสด กบั หย่า , สถานภาพสมรส กบั 
หย่า มีความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นเศรษฐกิจ แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 ส่วนคู่อ่ืนพนกังานมีความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นความมัน่คง ไม่แตกต่างกนั 
 
 

ความตอ้งการ
ค่าตอบแทน
ทางออ้ม 

สถานภาพ n  
 

S.D. F      Sig 

  โสด 
สมรส 
หยา่ 

806 
390 
13 

3.33 
3.39 
4.69 

1.22 
1.27 
1.11 

 
7.94* 

 
0.00 ดา้นเศรษฐกิจ 

  

  รวม 1209 3.36 1.25   



69 
 
ตารางท่ี 4.35  เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้ม 
          ดา้นส่ิงอ านวยความสะดวก จ าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นสถานภาพ) 

ความตอ้งการ
ค่าตอบแทนทางออ้ม 

สถานภาพ n  
 

S.D. F      Sig 

  
ดา้นส่ิงอ านวยความ

สะดวก 

โสด 
สมรส 
หยา่ 

620 
300 
10 

3.42 
3.26 
4.30 

1.20 
1.17 
0.82 

 
5.00* 

 
0.01 

  รวม 930 3.38 1.19     

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
  

จากตารางท่ี 4.35 พบวา่พนกังานท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนัมีความตอ้งการค่าตอบแทน
ทางออ้มดา้นส่ิงอ านวยความสะดวก แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จึงไดท้ดสอบ
ความแตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ยวธีิการทดสอบของเชฟเฟ่ (Scheffe) ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.36 

 
ตารางท่ี 4.36 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้ม ดา้นส่ิงอ านวยความ

สะดวก จ าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นสถานภาพ) เป็นรายคู่ 
ดา้นส่ิงอ านวย 
ความสะดวก 

 

 

โสด สมรส หยา่ 
3.42 3.26 4.30 

โสด 3.42 - 0.16 -0.88 
สมรส 3.26  - -1.04* 
หยา่ 4.30   - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.36 พบว่าพนักงานท่ีมีสถานภาพสมรส กับ หย่า มีความต้องการ
ค่าตอบแทนทางออ้มดา้นส่ิงอ านวยความสะดวก แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
ส่วนคู่อ่ืนพนกังานมีความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นส่ิงอ านวยความสะดวก ไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.37 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นนนัทนาการ  
                     จ าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นสถานภาพ) 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.37 พบวา่พนกังานท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนัมีความตอ้งการค่าตอบแทน
ทางออ้มด้านนนัทนาการ แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จึงไดท้ดสอบความ
แตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ยวธีิการทดสอบของเชฟเฟ่ (Scheffe) ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.38 
 
ตารางท่ี 4.38 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นนนัทนาการ  
                     จ  าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นสถานภาพ) เป็นรายคู่ 
ดา้นนนัทนาการ  

 

โสด สมรส หยา่ 
3.11 2.88 2.55 

โสด 3.11 - 0.23* 0.56 
สมรส 2.88  - 0.33 
หยา่ 2.55   - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตาราง ท่ี 4.38 พบว่าพนักงานท่ีมีสถานภาพโสด กับ สมรส มีความต้องการ
ค่าตอบแทนทางออ้มดา้นนนัทนาการแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนคู่อ่ืน
พนกังานมีความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นนนัทนาการ ไม่แตกต่างกนั 
 

ความตอ้งการ
ค่าตอบแทน
ทางออ้ม 

สถานภาพ n  
 

S.D. F    Sig 

  โสด 
สมรส 
หยา่ 

682 
330 
11 

3.11 
2.88 
2.55 

1.11 
1.08 
0.82 

 
6.20* 

 
0.00 ดา้น

นนัทนาการ 
  

  รวม 1023  3.03  1.10     
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ตารางท่ี 4.39  เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นสุขภาพอนามยั  
                      จ  าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นสถานภาพ) 

ความตอ้งการ
ค่าตอบแทนทางออ้ม 

สถานภาพ n  
 

S.D. F      Sig 

  โสด 
สมรส 
หยา่ 

620 
299 
10 

3.42 
3.22 
4.90 

0.96 
0.98 
0.32 

 
16.92* 

 
0.00 ดา้นสุขภาพอนามยั 

  

  รวม 929 3.37 0.98     

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.39 พบวา่พนกังานท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนัมีความตอ้งการค่าตอบแทน
ทางออ้มดา้นสุขภาพอนามยั แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จึงไดท้ดสอบความ
แตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ยวธีิการทดสอบของเชฟเฟ่ (Scheffe) ปรากฏผลดงัตาราง 4.40 
 
ตารางท่ี 4.40  เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นสุขภาพอนามยั  
                      จ าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นสถานภาพ) เป็นรายคู่ 

ดา้นสุขภาพ
อนามยั 

 

 

โสด สมรส หยา่ 
3.42 3.22 4.90 

โสด 3.42 - 0.20* -1.48* 
สมรส 3.22  - -1.68* 
หยา่ 4.90   - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.40 พบวา่พนกังานท่ีมีสถานภาพโสด กบั สมรส , สถานภาพโสด กบั 
หยา่ , สถานภาพสมรส กบั หยา่ มีความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นสุขภาพอนามยั แตกต่าง
กนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนคู่อ่ืนพนกังานมีความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้ม
ดา้นสุขภาพอนามยั ไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.41  เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นการศึกษา  
                       จ  าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นสถานภาพ) 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.41 พบวา่พนกังานท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนัมีความตอ้งการค่าตอบแทน
ทางออ้มดา้นการศึกษา ไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05 ซ่ึงเม่ือท าการทดสอบความ
แตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ยวธีิการทดสอบของเชฟเฟ่ (Scheffe) ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.42 
 
ตารางท่ี  4.42  เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นการศึกษา  
                       จ  าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นสถานภาพ) เป็นรายคู่ 
ดา้นการศึกษา  

 

โสด สมรส หยา่ 
3.14 2.98 3.63 

โสด 3.14 - 0.16 -0.49 
สมรส 2.98  - -0.65 
หยา่ 3.63   - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

จากตารางท่ี 4.42 พบว่าพนักงานท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนัในทุกคู่ มีความตอ้งการ
ค่าตอบแทนทางออ้มดา้นการศึกษา ไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญั .05 
 
 
 

ความตอ้งการ
ค่าตอบแทนทางออ้ม 

สถานภาพ n  
 

S.D. F      Sig 

  โสด 
สมรส 
หยา่ 

496 
240 

8 

3.14 
2.98 
3.63 

1.06 
1.05 
0.74 

 
2.94

* 

 
0.05 ดา้นการศึกษา 

  

  รวม 744 3.09 1.06     
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ตารางท่ี 4.43 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นความมัน่คง  
                     จ  าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นสถานภาพ) 

ความตอ้งการ
ค่าตอบแทน
ทางออ้ม 

สถานภาพ n  
 

S.D. F      Sig 

  โสด 
สมรส 
หยา่ 

434 
210 

7 

3.33 
3.33 
4.71 

1.06 
0.97 
0.49 

 
6.30* 

 
0.00 ดา้นความมัน่คง 

  
  รวม 651 3.34 1.04     

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี   4.43  พบว่าพนักงานท่ีมีสถานภาพแตกต่างกันมีความต้องการ
ค่าตอบแทนทางอ้อมด้านความมัน่คง แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .05 จึงได้
ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ยวธีิการทดสอบของเชฟเฟ่ (Scheffe) ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.44 
 
ตารางท่ี 4.44  เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นความมัน่คง  
                      จ  าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นสถานภาพ) เป็นรายคู่ 
ดา้นความมัน่คง  

 

โสด สมรส หยา่ 
3.33 3.33 4.71 

โสด 3.33 - 0.00 -1.38* 
สมรส 3.33  - -1.38* 
หยา่ 4.71   - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตาราท่ี 4.44 พบวา่พนกังานท่ีมีสถานภาพโสด กบั หยา่ , สถานภาพสมรส กบั หยา่ 
มีความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นความมัน่คง แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 ส่วนคู่อ่ืนพนกังานมีความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นความมัน่คงไม่แตกต่างกนั 
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ตาราท่ี 4.45  เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นเศรษฐกิจ  

จ าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นต าแหน่งงานปัจจุบนั) 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

จากตารางท่ี 4.45 พบว่าพนกังานท่ีมีต าแหน่งงานปัจจุบนัแตกต่างกนัมีความตอ้งการ
ค่าตอบแทนทางออ้มดา้นเศรษฐกิจ แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จึงไดท้ดสอบ
ความแตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ยวธีิการทดสอบของเชฟเฟ่ (Scheffe) ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.46 
 

ตารางท่ี 4.46 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นเศรษฐกิจ  
                     จ าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นต าแหน่งงานปัจจุบนั) เป็นรายคู่ 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

 จากตารางท่ี 4.46 พบว่าพนกังานท่ีมีต าแหน่งงานเจา้หน้าท่ีปฏิบติัการ กบั พนกังาน
ชั้นตน้, ต าแหน่งงานเจา้หน้าท่ีปฏิบติัการ กบั พนกังานชั้นกลาง, เจา้หน้าท่ีปฏิบติัการ กบั ผูช่้วย

ความตอ้งการ
ค่าตอบแทนทางออ้ม 

ต าแหน่งงานปัจจุบนั n  
 

S.D. F  Sig 

  
 

ดา้นเศรษฐกิจ 
  

เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ 

พนกังานชั้นตน้ 

พนกังานชั้นกลาง 

ผูช่้วยหวัหนา้ส่วน 
หวัหนา้ส่วนข้ึนไป 

572 
208 
156 
260 
13 

2.89 
3.89 
3.53 
3.88 
3.38 

1.18 
0.98 
1.05 
1.28 
1.56 

 
 

48.78* 

 
 

0.00 

 รวม 1209 3.36 1.25   

ดา้นเศรษฐกิจ 
 
 

 

เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

พนกังาน
ชั้นตน้ 

พนกังาน
ชั้นกลาง 

ผูช่้วย
หวัหนา้ส่วน 

หวัหนา้
ส่วนข้ึนไป 

2.89 3.89 3.53 3.88 3.38 
เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ 2.89 - -1.00* -0.64* -0.99* -0.49 
พนกังานชั้นตน้ 3.89  - 0.36 0.01 0.51 
พนกังานชั้นกลาง 3.53   - -0.35 0.14 
ผูช่้วยหวัหนา้ส่วน 3.88    - 0.50 
หวัหนา้ส่วนข้ึนไป 3.38     - 
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หวัหนา้ส่วน มีความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นเศรษฐกิจ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั .05 ส่วนคู่อ่ืนพนกังานมีความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นเศรษฐกิจ ไม่แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.47 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นส่ิงอ านวยความ 
         สะดวก จ าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นต าแหน่งงานปัจจุบนั) 
 

ความตอ้งการ
ค่าตอบแทน
ทางออ้ม 

ต าแหน่งงานปัจจุบนั n  
 

S.D. F      Sig 

 
ดา้นส่ิงอ านวย
ความสะดวก 

เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ 

พนกังานชั้นตน้ 

พนกังานชั้นกลาง 

ผูช่้วยหวัหนา้ส่วน 
หวัหนา้ส่วนข้ึนไป 

440 
160 
120 
200 
10 

3.02 
3.71 
3.53 
3.80 
3.60 

1.18 
0.99 
1.10 
1.18 
1.58 

 
 

21.46* 

 
 

0.00 

 รวม 930 3.38 1.19   

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.47 พบว่าพนักงานท่ีมีต าแหน่งงานปัจจุบนัแตกต่างกนัมีความตอ้งการ
ค่าตอบแทนทางออ้มดา้นส่ิงอ านวยความสะดวกแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จึง
ไดท้ดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ยวธีิการทดสอบของเชฟเฟ่ (Scheffe) ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.48 
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ตารางท่ี  4.48  เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นส่ิงอ านวยความ

สะดวกจ าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นต าแหน่งงานปัจจุบนั) เป็นรายคู่ 
ดา้นส่ิงอ านวยความ

สะดวก 
 
 

 

เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

พนกังาน
ชั้นตน้ 

พนกังาน
ชั้นกลาง 

ผูช่้วย
หวัหนา้ส่วน 

หวัหนา้ส่วน
ข้ึนไป 

3.02 3.71 3.53 3.80 3.60 
เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ 3.02 - -0.69* -0.51* -0.78* -0.58 
พนกังานชั้นตน้ 3.71  - 0.18 -0.09 0.11 
พนกังานชั้นกลาง 3.53   - -0.27 -0.07 
ผูช่้วยหวัหนา้ส่วน 3.80    - 0.20 
หวัหนา้ส่วนข้ึนไป 3.60     - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

 จากตารางท่ี 4.48 พบว่าพนกังานท่ีมีต าแหน่งงานเจา้หน้าท่ีปฏิบติัการ กบั พนกังาน
ชั้นตน้, ต าแหน่งงานเจา้หน้าท่ีปฏิบติัการ กบั พนกังานชั้นกลาง, เจา้หน้าท่ีปฏิบติัการ กบั ผูช่้วย
หัวหน้าส่วน มีความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นส่ิงอ านวยความสะดวก แตกต่างกนัอย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนคู่อ่ืนพนักงานมีความต้องการค่าตอบแทนทางอ้อมด้านส่ิง
อ านวยความสะดวกไม่แตกต่างกนั 
 

ตารางท่ี 4.49 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นนนัทนาการ จ าแนก
ตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นต าแหน่งงานปัจจุบนั) 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

ความตอ้งการ
ค่าตอบแทน
ทางออ้ม 

ต าแหน่งงานปัจจุบนั n  
 

S.D. F  Sig 

  
 
ดา้นนนัทนาการ 

เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ 

พนกังานชั้นตน้ 

พนกังานชั้นกลาง 

ผูช่้วยหวัหนา้ส่วน 
หวัหนา้ส่วนข้ึนไป 

484 
176 
132 
220 
11 

2.93 
3.38 
3.08 
2.94 
2.82 

1.09 
1.18 
0.95 
1.10 
1.17 

 
 

5.99* 

 
 

0.00 

  รวม 1023 3.03 1.10     
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 จากตารางท่ี 4.49 พบวา่พนกังานท่ีมีต าแหน่งงานปัจจุบนัแตกต่างกนัมีความตอ้งการ
ค่าตอบแทนทางออ้มดา้นนนัทนาการแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั.05 จึงไดท้ดสอบ
ความแตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ยวธีิการทดสอบของเชฟเฟ่ (Scheffe) ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.50 
 
ตารางท่ี 4.50 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นนนัทนาการ จ าแนก

ตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นต าแหน่งงานปัจจุบนั) เป็นรายคู่ 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.50 พบว่าพนกังานท่ีมีต าแหน่งงานเจา้หน้าท่ีปฏิบติัการ กบั พนกังาน
ชั้นต้น, พนักงานชั้นต้น กับ ผูช่้วยหัวหน้าส่วน มีความต้องการค่าตอบแทนทางอ้อมด้าน
นนัทนาการ แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนคู่อ่ืนพนกังานมีความตอ้งการ
ค่าตอบแทนทางออ้มดา้นนนัทนาการไม่แตกต่างกนั 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ดา้นนนัทนาการ 
 
 

 

เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

พนกังาน
ชั้นตน้ 

พนกังานชั้น
กลาง 

ผูช่้วย
หวัหนา้ส่วน 

หวัหนา้
ส่วนข้ึนไป 

2.93 3.38 3.08 2.94 2.82 
เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ 2.93 - -0.45* -0.15 -0.01 0.11 
พนกังานชั้นตน้ 3.38  - 0.30 0.44* 0.56 
พนกังานชั้นกลาง 3.08   - 0.14 0.26 
ผูช่้วยหวัหนา้ส่วน 2.94    - 0.12 
หวัหนา้ส่วนข้ึนไป 2.82     - 
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ตารางท่ี 4.51  เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นสุขภาพอนามยั  
                      จ  าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นต าแหน่งงานปัจจุบนั) 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.51  พบวา่พนกังานท่ีมีต าแหน่งงานปัจจุบนัแตกต่างกนัมีความตอ้งการ
ค่าตอบแทนทางอ้อมด้านสุขภาพอนามยัแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั.05 จึงได้
ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ยวธีิการทดสอบของเชฟเฟ่ (Scheffe) ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.52 
 
ตารางท่ี 4.52 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นสุขภาพอนามยั  
                     จ  าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นต าแหน่งงานปัจจุบนั) เป็นรายคู่ 
ดา้นสุขภาพอนามยั  

 

 

เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

พนกังาน
ชั้นตน้ 

พนกังาน
ชั้นกลาง 

ผูช่้วย
หวัหนา้ส่วน 

หวัหนา้ส่วน
ข้ึนไป 

3.15 3.54 3.48 3.63 3.90 
เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ 3.15 - -0.39* -0.33* -0.48* -0.75 
พนกังานชั้นตน้ 3.54  - 0.06 -0.09 -0.36 
พนกังานชั้นกลาง 3.48   - -0.15 -0.42 
ผูช่้วยหวัหนา้ส่วน 3.63    - -0.27 
หวัหนา้ส่วนข้ึนไป 3.90     - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

ความตอ้งการ
ค่าตอบแทน
ทางออ้ม 

ต าแหน่งงานปัจจุบนั N  
 

S.D. F      Sig 

  
 
ดา้นสุขภาพ
อนามยั 

เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ 

พนกังานชั้นตน้ 

พนกังานชั้นกลาง 

ผูช่้วยหวัหนา้ส่วน
หวัหนา้ส่วนข้ึนไป 

439 
160 
120 
200 
10 

3.15 
3.54 
3.48 
3.63 
3.90 

0.94 
0.91 
0.96 
1.02 
1.19 

  
 

11.
75
* 

 
 

0.00  

  รวม 929 3.37 0.98     
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 จากตารางท่ี 4.52 พบว่าพนกังานท่ีมีต าแหน่งงานเจา้หน้าท่ีปฏิบติัการ กบั พนกังาน
ชั้นตน้, ต าแหน่งงานเจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ กบั พนกังานชั้นกลาง , ต าแหน่งงานเจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ 
กบั ผูช่้วยหวัหนา้ส่วน มีความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นสุขภาพอนามยั แตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนคู่อ่ืนพนกังานมีความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้ม ดา้นสุขภาพ
อนามยั ไม่แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.53  เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นการศึกษา  
                      จ าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นต าแหน่งงานปัจจุบนั) 

ความตอ้งการ
ค่าตอบแทนทางออ้ม 

ต าแหน่งงานปัจจุบนั n  
 

S.D. F      Sig 

 
 
ดา้นการศึกษา 

เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ 

พนกังานชั้นตน้ 

พนกังานชั้นกลาง 

ผูช่้วยหวัหนา้ส่วน 
หวัหนา้ส่วนข้ึนไป 

352 
128 
96 

160 
8 

2.98 
3.16 
3.17 
3.19 
4.13 

1.07 
1.03 
1.13 
0.99 
0.64 

 
 

3.54* 

 
 

0.01 

  รวม 744 3.09 1.06     

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.53  พบวา่พนกังานท่ีมีต าแหน่งงานปัจจุบนัแตกต่างกนัมีความตอ้งการ
ค่าตอบแทนทางออ้มดา้นการศึกษา แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05 จึงไดท้  าการทดสอบ
ความแตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ยวธีิการทดสอบของเชฟเฟ่ (Scheffe) ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.54 
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ตารางท่ี 4.54 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นการศึกษา จ าแนก

ตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นต าแหน่งงานปัจจุบนั) เป็นรายคู่ 
ดา้นการศึกษา  

 
 

 

เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

พนกังาน
ชั้นตน้ 

พนกังาน
ชั้นกลาง 

ผูช่้วย
หวัหนา้
ส่วน 

หวัหนา้
ส่วนข้ึน
ไป 

2.98 3.16 3.17 3.19 4.13 
เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

2.98 - -0.18 -0.19 -0.21 -1.15 

พนกังานชั้นตน้ 3.16  - -0.01 -0.03 -0.97 
พนกังานชั้นกลาง 3.17   - -0.02 -0.96 
ผูช่้วยหวัหนา้ส่วน 3.19    - -0.94 
หวัหนา้ส่วนข้ึนไป 4.13     - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.54 พบว่าพนกังานท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนัในทุกคู่ มีความตอ้งการ
ค่าตอบแทนทางออ้มดา้นการศึกษาไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญั .05 
 
ตารางท่ี 4.55 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นความมัน่คง จ าแนก

ตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นต าแหน่งงานปัจจุบนั) 
ความตอ้งการ
ค่าตอบแทน
ทางออ้ม 

ต าแหน่งงานปัจจุบนั n  
 

S.D. F      
Sig 

  
 
ดา้นความมัน่คง 

เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ 

พนกังานชั้นตน้ 

พนกังานชั้นกลาง 

ผูช่้วยหวัหนา้ส่วน 
หวัหนา้ส่วนข้ึนไป 

308 
112 
84 

140 
7 

3.02 
3.57 
3.55 
3.72 
4.00 

1.12 
0.84 
0.86 
0.88 
0.00 

  
 

16.66* 

 
 

0.00 

  รวม 651 3.34 1.04     

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 จากตารางท่ี 4.55 พบวา่พนกังานท่ีมีต าแหน่งงานปัจจุบนัแตกต่างกนัมีความตอ้งการ
ค่าตอบแทนทางออ้มดา้นความมัน่คงแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั.05 จึงไดท้ดสอบ
ความแตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ยวธีิการทดสอบของเชฟเฟ่ (Scheffe) ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.56 
  
ตารางท่ี 4.56 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นความมัน่คง  
                     จ  าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นต าแหน่งงานปัจจุบนั) เป็นรายคู่ 
ดา้นความมัน่คง  

 

 

เจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ 

พนกังาน
ชั้นตน้ 

พนกังาน
ชั้นกลาง 

ผูช่้วย
หวัหนา้
ส่วน 

หวัหนา้
ส่วนข้ึน
ไป 

3.02 3.57 3.55 3.72 4.00 
เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ 3.02 - -0.55* -0.53* -0.70* -0.98 
พนกังานชั้นตน้ 3.57  - 0.02 -0.15 -0.43 
พนกังานชั้นกลาง 3.55   - -0.17 -0.45 
ผูช่้วยหวัหนา้ส่วน 3.72    - -0.28 
หวัหนา้ส่วนข้ึนไป 4.00     - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.56 พบว่าพนกังานท่ีมีต าแหน่งงานเจา้หน้าท่ีปฏิบติัการ กบั พนกังาน
ชั้นตน้, ต าแหน่งงานเจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ กบั พนกังานชั้นกลาง, ต าแหน่งงานเจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ 
กบั ผูช่้วยหัวหน้าส่วน มีความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มด้านความมัน่คง แตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนคู่อ่ืนพนกังานมีความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มด้านความ
มัน่คง ไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.57 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นเศรษฐกิจ จ าแนก

ตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นอายกุารท างาน) 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.57 พบว่าพนักงานท่ีมีอายุการท างานแตกต่างกันมีความต้องการ
ค่าตอบแทนทางออ้มดา้นเศรษฐกิจแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั.05 จึงไดท้ดสอบ
ความแตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ยวธีิการทดสอบของเชฟเฟ่ (Scheffe) ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.58 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ความตอ้งการ
ค่าตอบแทนทางออ้ม 

อายกุารท างาน n  
 

S.D. F  Sig 

  ต ่ากวา่ 1 ปี 
1-5ปี 

6-10 ปี 
11-15ปี 
16-20ปี 
21-25ปี 
26-30ปี 
31-35ปี 

351 
442 
156 
  65 
  26 
130 
  26 
  13 

3.30 
3.39 
2.81 
3.42 
4.15 
3.61 
4.31 
4.69 

1.22 
1.17 
1.20 
1.04 
0.67 
1.46 
1.16 
1.11 

 
 
 

11.74* 

 
 
 

0.00 

 
 

ดา้นเศรษฐกิจ 
  

  รวม 1209 3.36 1.25     



83 
 
ตารางท่ี 4.58 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นเศรษฐกิจ   
        จ  าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นอายกุารท างาน) เป็นรายคู่ 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.58 พบว่าพนกังานท่ีมีอายุการท างานต ่ากวา่ 1 ปี กบั 6-10 ปี, อายุการ
ท างานต ่ากวา่ 1 ปี กบั 26-30 ปี, อายุการท างานต ่ากวา่ 1 ปี กบั 31-35 ปี , อายุการท างาน 1-5 ปี กบั 
6-10 ปี , อายุการท างาน 1-5 ปี กบั 26-30 ปี, อายุการท างาน 1-5 ปี กบั 31-35 ปี , อายุการท างาน 6-
10 ปี กบั 1-5 ปี , อายกุารท างาน 6-10 ปี กบั 16-20 ปี, อายุการท างาน 6-10 ปี กบั 21-25 ปี , อายุการ
ท างาน  6-10 ปี กบั 26-30 ปี, อายุการท างาน 6-10 ปี กบั 31-35 ปี มีความตอ้งการค่าตอบแทน
ทางออ้มดา้นเศรษฐกิจ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนคู่อ่ืนพนกังานมีความ
ตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นเศรษฐกิจ ไม่แตกต่างกนั 
 
 
 
 
 
 
 
 

ดา้น
เศรษฐกิจ 

 
 

 

ต ่ากวา่ 1 ปี 1-5ปี 6-10 ปี 11-15ปี 16-20ปี 21-25ปี 26-30ปี 31-35ปี 
     3.30 3.39 2.81 3.42 4.15 3.61 4.31 4.69 

ต ่ากวา่ 1 ปี 3.30 - -0.09 0.49* -0.12 -0.85 -0.31 -1.01* -1.39* 
1-5ปี 3.39  - 0.58* -0.03 -0.76 -0.22 -0.92* -1.30* 

6-10 ปี 2.81   - -0.61 -1.34* -0.80* -1.50* -1.88* 
11-15ปี 3.42    - -0.73 -0.19 -0.89 -1.27 
16-20ปี 4.15     - 0.54 -0.16 -0.54 
21-25ปี 3.61      - -0.70 -1.08 
26-30ปี 4.31       - -0.38 
31-35ปี 4.69        - 
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ตารางท่ี 4.59 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นส่ิงอ านวยความ

สะดวก จ าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นอายกุารท างาน) 
 

ความตอ้งการ
ค่าตอบแทนทางออ้ม 

อายกุารท างาน n  
 

S.D. F      Sig 

  ต ่ากวา่ 1 ปี 
1-5ปี 

6-10 ปี 
11-15ปี 
16-20ปี 
21-25ปี 
26-30ปี 
31-35ปี 

270 
340 
120 
50 
20 

100 
20 
10 

3.45 
3.34 
2.93 
2.98 
3.90 
3.69 
4.30 
4.30 

1.22 
1.12 
1.11 
0.84 
0.45 
1.42 
1.26 
0.82 

 
 
 

7.92* 

 
 
 

0.00 

 
 

ดา้นส่ิงอ านวยความ
สะดวก 

  

  รวม 930 3.38 1.19     

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.59 พบว่าพนักงานท่ีมีอายุการท างานแตกต่างกันมีความต้องการ
ค่าตอบแทนทางออ้มดา้นส่ิงอ านวยความสะดวกแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
จึงได้ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ด้วยวิธีการทดสอบของเชฟเฟ่ (Scheffe) ปรากฏผลดัง         
ตารางท่ี 4.60 
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ตารางท่ี 4.60 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นส่ิงอ านวยความ

สะดวก จ าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นอายกุารท างาน) เป็นรายคู่ 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.60 พบวา่พนกังานท่ีมีอายุงานต ่ากวา่ 1 ปี กบั 6-10 ปี , มีอายุการท างาน 
6-10 ปี กบั 21-25 ปี , อายุการท างาน 6-10 ปี กบั 26-30 ปี , อายุการท างาน 11-15 ปี กบั 26-30 ปี     
มีความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นส่ิงอ านวยความสะดวก แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 ส่วนคู่อ่ืนพนกังานมีความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นส่ิงอ านวยความสะดวก 
ไม่แตกต่างกนั 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ดา้นส่ิงอ านวย
ความสะดวก 

 

 

ต ่ากวา่ 1 ปี 1-5ปี 6-10 ปี 11-15ปี 16-20ปี 21-25ปี 26-30ปี 31-35ปี 
3.45 3.34 2.93 2.98 3.90 3.69 4.30 4.30 

ต ่ากวา่ 1 ปี 3.45 - 0.11 0.52* 0.47 -0.45 -0.24 -0.85 -0.85 
1-5ปี 3.34  - 0.41 0.36 -0.56 -0.35 -0.96 -0.96 

6-10 ปี 2.93   - -0.05 -0.97 -0.76* -1.37* -1.37 
11-15ปี 2.98    - -0.92 -0.71 -1.32* -1.32 
16-20ปี 3.90     - 0.21 -0.40 -0.40 
21-25ปี 3.69      - -0.61 -0.61 
26-30ปี 4.30       - 0.00 
31-35ปี 4.30        - 
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ตารางท่ี 4.61  เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นนนัทนาการ  
                      จ  าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นอายกุารท างาน) 

ความตอ้งการ
ค่าตอบแทน
ทางออ้ม 

อายกุารท างาน n  
 

S.D. F      Sig 

  
 
 

ต ่ากวา่ 1 ปี 
1-5ปี 

6-10 ปี 
11-15ปี 
16-20ปี 
21-25ปี 
26-30ปี 
31-35ปี 

297 
374 
132 
 55 
 22 
110 
 22 
 11 

3.20 
3.06 
2.73 
3.00 
3.45 
2.72 
3.36 
2.55 

1.09 
1.13 
1.00 
0.79 
0.51 
1.28 
0.90 
0.82 

 
 
 

4.95* 

 
 
 

0.00 ดา้นนนัทนาการ 
  

  รวม    1023 3.03 1.10     

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.61  พบว่าพนักงานท่ีมีอายุการท างานแตกต่างกันมีความต้องการ
ค่าตอบแทนทางอ้อมด้านนันทนาการแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .05 จึงได้
ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ยวธีิการทดสอบของเชฟเฟ่ (Scheffe) ปรากฏผลดงัตารางท่ี  4.62 
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ตารางท่ี 4.62 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นนนัทนาการ จ าแนก  

ตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นอายกุารท างาน) เป็นรายคู่ 

 * มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี  4.62 พบว่าพนกังานท่ีมีอายุการท างานต ่ากว่า 1 ปี กบั 6-10 ปี, อายุการ
ท างานต ่ากว่า 1 ปี กบั 21-25 ปี มีความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มด้านนนัทนาการแตกต่างกนั
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนคู่อ่ืนพนกังานมีความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้น
นนัทนาการไม่แตกต่างกนั 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ดา้น
นนัทนาการ 

      

        

ต ่ากวา่ 1 ปี 1-5ปี 6-10 ปี 11-15ปี 16-20ปี 21-25ปี 26-30
ปี 

31-35
ปี 

3.20 3.06 2.73 3.00 3.45 2.72 3.36 2.55 
ต ่ากวา่ 1 ปี 3.20 - 0.14 0.47* 0.20 -0.25 0.48* -0.16 0.65 

1-5ปี 3.06  - 0.33 0.06 -0.39 0.34 -0.30 0.51 
6-10 ปี 2.73   - -0.27 -0.72 0.01 -0.63 0.18 
11-15ปี 3.00    - -0.45 0.28 -0.36 0.45 
16-20ปี 3.45     - 0.73 0.09 0.90 
21-25ปี 2.72      - -0.64 0.17 
26-30ปี 3.36       - 0.81 
31-35ปี 2.55        - 
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ตารางท่ี 4.63 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นสุขภาพอนามยั  
                     จ  าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นอายกุารท างาน) 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.63 พบว่าพนักงานท่ีมีอายุการท างานแตกต่างกันมีความต้องการ
ค่าตอบแทนทางออ้มดา้นสุขภาพอนามยัแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั.05 จึงได้
ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ยวธีิการทดสอบของเชฟเฟ่ (Scheffe) ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.64 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ความตอ้งการ
ค่าตอบแทน
ทางออ้ม 

อายกุารท างาน n  
 

S.D. F      Sig 

  
 
 

ต ่ากวา่ 1 ปี 
1-5ปี 

6-10ปี 
11-15ปี 
16-20ปี 
21-25ปี 
26-30ปี 
31-35ปี 

270 
340 
119 
50 
20 

100 
20 
10 

3.55 
3.20 
3.03 
3.04 
3.60 
3.57 
4.80 
4.90 

0.90 
0.96 
0.82 
0.70 
0.50 
1.18 
0.41 
0.32 

 
 
 

18.05* 

 
 
 

0.00 ดา้นสุขภาพ
อนามยั 

  

  รวม 929  3.37 0.98      
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ตารางท่ี 4.64  เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นสุขภาพอนามยั  

 จ  าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นอายกุารท างาน) เป็นรายคู่ 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

จากตารางท่ี 4.64 พบว่าพนกังานท่ีมีอายุการท างานต ่ากว่า 1 ปี กบั 1-5 ปี , อายุการ
ท างานต ่ากวา่ 1 ปี กบั 6-10 ปี , อายุการท างานต ่ากวา่ 1 ปี กบั 26-30 ปี , อายุการท างานต ่ากวา่ 1 ปี 
กบั    31-35 ปี , อายุการท างาน 1-5 ปี กบั 26-30 ปี , อายุการท างาน 1-5 ปี กบั 31-35 ปี , อายุการ
ท างาน  6-10 ปี กบั 21-25 ปี , อายุการท างาน 6-10 ปี กบั 26-30 ปี , อายุการท างาน 6-10 ปี กบั 31-
35 ปี , อายกุารท างาน 11-15 ปี กบั 26-30 ปี , อายุการท างาน 11-15 ปี กบั 31-35 ปี , อายุการท างาน 
16-20 ปี กบั 26-30 ปี , อายุการท างาน 21-25 ปี กบั 26-30 ปี , อายุการท างาน 21-25 ปี กบั 31-35 ปี 
มีความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นสุขภาพอนามยั แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 ส่วนคู่อ่ืนพนกังานมีความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นสุขภาพอนามยัไม่แตกต่างกนั 
 
 
   
 
 
 
 
 

ดา้น
อนามยั 

 

 

ต ่ากวา่ 1 ปี 1-5ปี 6-10 ปี 11-15ปี 16-20ปี 21-25ปี 26-30ปี 31-35ปี 
3.55 3.20 3.03 3.04 3.60 3.57 4.80 4.90 

ต ่ากวา่ 1ปี 3.55 - 0.35* 0.52* 0.51 -0.05 -0.02 -1.25* -1.35* 
1-5ปี 3.20  - 0.17 0.16 -0.40 -0.37 -1.60* -1.70* 

6-10 ปี 3.03   - -0.01 -0.57 -0.54* -1.77* -1.87* 
11-15ปี 3.04    - -0.56 -0.53 -1.76* -1.86* 
16-20ปี 3.60     - 0.03 -1.20* -1.30 
21-25ปี 3.57      - -1.23* -1.33* 
26-30ปี 4.80       - -0.10 
31-35ปี 4.90        - 
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ตารางท่ี 4.65   เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นการศึกษา  
                       จ าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นอายกุารท างาน) 
 
ความตอ้งการ
ค่าตอบแทน
ทางออ้ม 

อายกุารท างาน n  
 

S.D. F      Sig 

  
 
 

ต ่ากวา่ 1 ปี 
1-5ปี 

6-10 ปี 
11-15ปี 
16-20ปี 
21-25ปี 
26-30ปี 
31-35ปี 

216 
272 
96 
40 
16 
80 
16 
8 

3.35 
2.90 
2.68 
3.00 
3.75 
3.18 
4.19 
3.63 

1.09 
1.02 
0.92 
0.82 
0.58 
1.12 
0.91 
0.74 

 
 
 

9.60* 

 
 
 

0.00 ดา้นการศึกษา 

  

  รวม 744 3.09 1.06     

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
 
 จากตารางท่ี 4.65 พบว่าพนักงานท่ีมีอายุการท างานแตกต่างกันมีความต้องการ
ค่าตอบแทนทางออ้มดา้นการศึกษาแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  จึงไดท้ดสอบ
ความแตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ยวธีิการทดสอบของเชฟเฟ่ (Scheffe) ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.66 
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ตารางท่ี 4.66 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นการศึกษา  
                      จ  าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นอายกุารท างาน) เป็นรายคู่ 

 * มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.66 พบว่าพนกังานท่ีมีอายุการท างานต ่ากว่า 1 ปี กบั 1-5 ปี , อายุการ
ท างานต ่ากวา่ 1 ปี กบั 6-10 ปี , อายุการท างาน 1-5 ปี กบั 26-30 ปี , อายุการท างาน 6-10 ปี กบั 16-
20 ปี ,อายุการท างาน 6-10 ปี กบั 26-30 ปี , อายุการท างาน 11-15 ปี กบั 26-30 ปี มีความตอ้งการ
ค่าตอบแทนทางออ้มด้านการศึกษา แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนคู่อ่ืน
พนกังานมีความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นการศึกษาไม่แตกต่างกนั 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ดา้น
การศึกษา 

 

        

ต ่ากวา่ 1 ปี 1-5ปี 6-10 ปี 11-15ปี 16-20ปี 21-25ปี 26-30ปี 31-35ปี 
3.35 2.90 2.68 3.00 3.75 3.18 4.19 3.63 

ต ่ากวา่ 1ปี 3.35 - 0.45* 0.67* 0.35 -0.40 0.17 -0.84 -0.28 
1-5ปี 2.90  - 0.22 -0.10 -0.85 -0.28 -

1.29* 
-0.73 

6-10 ปี 2.68   - -0.32 -1.07* -0.50 -
1.51* 

-0.95 

11-15ปี 3.00    - -0.75 -0.18 -
1.19* 

-0.63 

16-20ปี 3.75     - 0.58 -0.44 0.12 
21-25ปี 3.18      - -1.01 -0.45 
26-30ปี 4.19       - 0.56 
31-35ปี 3.63        - 
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ตารางท่ี  4.67  เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นความมัน่คง 

จ าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นอายกุารท างาน) 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.67 พบว่าพนักงานท่ีมีอายุการท างานแตกต่างกันมีความต้องการ
ค่าตอบแทนทางออ้มดา้นความมัน่คงแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั.05 จึงไดท้ดสอบ
ความแตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ยวธีิการทดสอบของเชฟเฟ่ (Scheffe) ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.68 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ความตอ้งการ
ค่าตอบแทนทางออ้ม 

อายกุารท างาน n  
 

S.D. F Sig 

  ต ่ากวา่ 1 ปี 
1-5ปี 

6-10 ปี 
11-15ปี 
16-20ปี 
21-25ปี 
26-30ปี 
31-35ปี 

189 
238 
84 
35 
14 
70 
14 
7 

3.50 
3.24 
2.82 
3.20 
3.36 
3.67 
4.14 
4.71 

1.03 
1.02 
1.00 
0.90 
0.50 
0.91 
1.17 
0.49 

 
 
 

8.68* 

 
 
 

0.00 

 
 

ดา้นความมัน่คง 
  

  รวม 651 3.34 1.04     
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ตารางท่ี 4.68 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นความมัน่คง จ าแนก

ตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นอายกุารท างาน) เป็นรายคู่ 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

จากตารางท่ี 4.68  พบวา่พนกังานท่ีมีอายุการท างาน ต ่ากวา่ 1 ปี กบั 6-10 ปี , อายุการ
ท างาน 1-5 ปี กบั 31-35 ปี , อายุการท างาน 6-10 ปี กบั 21-25 ปี ปี,  อายุการท างาน 6-10 ปี กบั     
26-30 ปี , อายกุารท างาน 6-10 ปี กบั 31-35 ปี  มีความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นความมัน่คง 
แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนคู่อ่ืนพนกังานมีความตอ้งการค่าตอบแทน
ทางออ้มดา้นความมัน่คงไม่แตกต่างกนั 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 

ดา้นความ
มัน่คง 

 

 

ต ่ากวา่ 1 
ปี 

1-5ปี 6-10 ปี 11-15ปี 16-20
ปี 

21-25ปี 26-30ปี 31-35ปี 

3.50 3.24 2.82 3.20 3.36 3.67 4.14 4.71 

ต ่ากวา่ 1ปี 3.50 - 0.26 0.68* 0.30 0.14 -0.17 -0.61 -1.21 
1-5ปี 3.24  - 0.42 0.04 -0.12 -0.43 -0.90 -1.47* 

6-10 ปี 2.82   - -0.38 -0.54 -0.85* -1.32* -1.89* 
11-15ปี 3.20    - -0.16 -0.47 -0.94 -1.51 
16-20ปี 3.36     - -0.31 -0.78 -1.35 
21-25ปี 3.67      - -0.47 -1.04 
26-30ปี 4.14       - -0.57 
31-35ปี 4.71        - 



94 
 
ตารางท่ี 4.69  เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นเศรษฐกิจ  
                      จ  าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นรายไดต่้อเดือน) 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.69 พบว่าพนักงานท่ีมีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกนัมีความต้องการ
ค่าตอบแทนทางออ้มดา้นเศรษฐกิจแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จึงไดท้ดสอบ
ความแตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ยวธีิการทดสอบของเชฟเฟ่ (Scheffe) ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.70 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ความตอ้งการ
ค่าตอบแทน
ทางออ้ม 

รายไดต่้อเดือน n  
 

S.D. F      Sig 

  5,001-10,000 
10,001-15,000 
15,001-20,000 
20,001-25,000 
25,001-35,000 
35,001-40,000 
40,001ข้ึนไป 

299 
364 
156 
117 
117 
65 
91 

2.82 
3.13 
3.91 
3.57 
4.09 
3.52 
3.82 

1.16 
1.20 
0.91 
1.25 
0.86 
1.40 
1.47 

 
 
 

29.57* 

 
 
 

0.00 

 
 

ดา้นเศรษฐกิจ 
  

  รวม   1209 3.36 1.25     
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ตารางท่ี  4.70 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นเศรษฐกิจ  
                      จ  าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นรายไดต่้อเดือน) เป็นรายคู่ 

 * มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.70 พบว่าพนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือน 5,001- 10,000 บาท กบั 15,001-
20,000 บาท , 5,001- 10,000 บาท กบั 20,001-25,000 บาท , 5,001- 10,000 บาท กบั 25,001- 35,000  
บาท , 5,001- 10,000 บาท กบั 35,001- 40,000 บาท , 5,001- 10,000 บาท กบั 40,001 บาทข้ึนไป, มี
รายไดต่้อเดือน 10,001-15,000 บาท กบั 15,001-20,000 บาท , 10,001-15,000 บาท กบั 25,001- 
35,000  บาท , 10,001-15,000 บาท กบั 40,001 บาทข้ึนไป มีความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้น
เศรษฐกิจ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .05 ส่วนคู่อ่ืนพนักงานมีความต้องการ
ค่าตอบแทนทางออ้มดา้นเศรษฐกิจไม่แตกต่างกนั 
 
 
 
 
 
 
 
 

ดา้นเศรษฐกิจ  
 

 

5,001-
10,000  

10,001-
15,000 

15,001-
20,000  

20,001-
25,000 

25,001-
35,000 

35,001-
40,000  

40,001
ข้ึนไป 

2.82 3.13 3.91 3.57 4.09 3.52 3.82 
5,001-10,000  2.82 - -0.31 -1.09* -0.75* -1.27* -0.70* -1.00* 
10,001-15,000 3.13  - -0.78* -0.44 -0.96* -0.39 -0.69* 
15,001-20,000  3.91   - 0.34 -0.18 0.39 0.09 
20,001-25,000 3.57    - -0.52 0.05 -0.25 
25,001-35,000 4.09     - 0.57 0.27 
35,001-40,000  3.52      - -0.30 
40,001ข้ึนไป 3.82       - 
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ตารางท่ี 4.71 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นส่ิงอ านวยความ 

สะดวก  จ าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นรายไดต่้อเดือน) 
ความตอ้งการ
ค่าตอบแทน
ทางออ้ม 

รายไดต่้อเดือน n  
 

S.D. F Sig 

  5,001-10,000 
10,001-15,000 
15,001-20,000 
20,001-25,000 
25,001-35,000 
35,001-40,000 
40,001ข้ึนไป 

230 
280 
120 
90 
90 
50 
70 

2.90 
3.20 
3.66 
3.54 
4.11 
3.60 
3.86 

1.21 
1.13 
0.91 
1.03 
0.88 
1.54 
1.28 

 
 
 

18.08* 

 
 
 

0.00 

 
ดา้นส่ิงอ านวยความ

สะดวก 
  

  รวม 930 3.38 1.19      

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.71 พบว่าพนักงานท่ีมีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกันมีความต้องการ
ค่าตอบแทนทางออ้มดา้นส่ิงอ านวยความสะดวกแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
จึงได้ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ด้วยวิธีการทดสอบของเชฟเฟ่ (Scheffe) ปรากฏผลดัง          
ตารางท่ี 4.72 
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ตารางท่ี 4.72 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นส่ิงอ านวยความ 

สะดวก จ าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นรายไดต่้อเดือน) เป็นรายคู่ 

 * มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.72 พบว่าพนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือน 5,001- 10,000 บาท กบั 15,001-
20,000 บาท , 5,001- 10,000 บาท กบั 20,001-25,000 บาท , 5,001- 10,000 บาท กบั 25,001- 35,000 
บาท , 5,001- 10,000 บาท กบั 35,001- 40,000 บาท , 5,001- 10,000 บาท กบั 40,001 บาทข้ึนไป,    
มีรายไดต่้อเดือน 10,001-15,000 บาท กบั 15,001-20,000 บาท , 10,001-15,000 บาท กบั 25,001- 
35,000  บาท ,10,001-15,000 บาท กบั 40,001 บาท ข้ึนไป มีความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้น
ส่ิงอ านวยความสะดวก แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนคู่อ่ืนพนกังานมีความ
ตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นส่ิงอ านวยความสะดวก ไม่แตกต่างกนั 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ดา้นส่ิงอ านวยความ
สะดวก 

 
 

 

5,001-
10,000  

10,001-
15,000 

15,001-
20,000  

20,001-
25,000 

25,001-
35,000 

35,001-
40,000  

40,001
ข้ึนไป 

2.90 3.20 3.66 3.54 4.11 3.60 3.86 
5,001-10,000  2.90 - -0.30 -0.76* -0.64* -1.21* -0.70* -0.96* 
10,001-15,000 3.20  - -0.46* -0.34 -0.91* -0.40 -0.66* 
15,001-20,000  3.66   - 0.21 -0.45 0.06 -0.20 
20,001-25,000 3.54    - -0.57 -0.06 -0.32 
25,001-35,000 4.11     - 0.51 0.25 
35,001-40,000  3.60      - -0.26 
40,001ข้ึนไป 3.86       - 
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ตารางท่ี 4.73 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นนนัทนาการ  

จ าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นรายไดต่้อเดือน) 
ความตอ้งการค่าตอบแทน

ทางออ้ม 
รายไดต่้อเดือน n  

 
S.D. F Sig 

  
 
 

ดา้นนนัทนาการ 

5,001-10,000 
10,001-15,000 
15,001-20,000 
20,001-25,000 
25,001-35,000 
35,001-40,000 
40,001ข้ึนไป 

253 
308 
132 
99 
99 
55 
77 

2.70 
3.22 
3.35 
2.90 
3.26 
3.40 
2.42 

1.08 
1.08 
1.04 
0.99 
0.88 
1.24 
1.15 

 
 
 

14.23* 

 
 
 

0.00 

  รวม 1023 3.03 1.10   

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.73 พบว่าพนักงานท่ีมีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกันมีความต้องการ
ค่าตอบแทนทางออ้มดา้นนนัทนาการแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั.05 จึงไดท้ดสอบ
ความแตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ยวธีิการทดสอบของเชฟเฟ่ (Scheffe) ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.74 
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ตารางท่ี 4.74 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นนนัทนาการ  
                     จ  าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นรายไดต่้อเดือน) เป็นรายคู่ 

 * มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.74 พบว่าพนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือน 5,001- 10,000 บาท กบั 10,001-
15,000 บาท , 5,001- 10,000 บาท กบั 15,001-20,000 บาท, 5,001- 10,000 บาท กบั 25,001- 35,000 
บาท , 5,001- 10,000 บาท กบั 35,001- 40,000 บาท, มีรายไดต่้อเดือน 10,001-15,000 บาท กบั 
40,001 บาทข้ึนไป , 15,001-20,000 บาท กบั 40,001 บาทข้ึนไป, 25,001- 35,000  บาท กบั 40,001 
บาทข้ึนไป, 35,001- 40,000 บาท กบั 40,001 บาทข้ึนไป มีความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้น
นนัทนาการ แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนคู่อ่ืนพนกังานมีความตอ้งการ
ค่าตอบแทนทางออ้มดา้นนนัทนาการ ไม่แตกต่างกนั 
 
 
 
 
 
 
 

ดา้นนนัทนาการ  
 

 

5,001-
10,000  

10,001-
15,000 

15,001-
20,000  

20,001-
25,000 

25,001-
35,000 

35,001-
40,000  

40,001
ข้ึนไป 

2.70 3.22 3.35 2.90 3.26 3.40 2.42 
5,001-10,000  2.70 - -0.52* -0.65* -0.20 -0.56* -0.70* 0.28 
10,001-15,000 3.22  - -0.13 0.32 -0.04 -0.18 0.80* 
15,001-20,000  3.35   - 0.45 0.09 -0.05 0.93* 
20,001-25,000 2.90    - -0.36 -0.50 0.48 
25,001-35,000 3.26     - -0.14 0.84* 
35,001-40,000  3.40      - 0.98* 
40,001ข้ึนไป 2.42       - 
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ตารางท่ี 4.75 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นสุขภาพอนามยั  
                      จ าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นรายไดต่้อเดือน) 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.75 พบว่าพนักงานท่ีมีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกันมีความต้องการ
ค่าตอบแทนทางอ้อมด้านสุขภาพอนามยัแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั.05 จึงได้
ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ยวธีิการทดสอบของเชฟเฟ่ (Scheffe) ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.76 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ความตอ้งการ
ค่าตอบแทน
ทางออ้ม 

รายไดต่้อเดือน n  
 

S.D. F      Sig 

  
 
 

5,001-10,000 
10,001-15,000 
15,001-20,000 
20,001-25,000 
25,001-35,000 
35,001-40,000 
40,001ข้ึนไป 

229 
280 
120 
90 
90 
50 
70 

3.03 
3.28 
3.59 
3.27 
3.79 
3.86 
3.73 

0.97 
0.87 
0.90 
0.87 
0.81 
1.14 
1.21 

 
 
 

13.51* 

 
 
 

0.00 ดา้นสุขภาพ
อนามยั 

  รวม 929 3.37 0.98   
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ตารางท่ี 4.76  เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นสุขภาพอนามยั  
                      จ  าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นรายไดต่้อเดือน) เป็นรายคู่ 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.76 พบวา่พนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือน 5,001- 10,000 บาท กบั 15,001-
20,000 บาท , 5,001- 10,000 บาท กบั 25,001- 35,000 บาท , 5,001- 10,000 บาท กบั 35,001- 40,000 
บาท , 5,001- 10,000 บาท กบั 40,001 บาทข้ึนไป , มีรายไดต่้อเดือน 10,001-15,000 บาท กบั 
25,001- 35,000  บาท , 10,001-15,000 บาท กบั 35,001- 40,000 บาท, มีรายไดต่้อเดือน 20,001-
25,000 บาท กบั 25,001-35,000 บาท , 20,001-25,000 บาท กบั 35,001 - 40,000 บาท มีความ
ตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นสุขภาพอนามยั แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
ส่วนคู่อ่ืนพนกังานมีความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นสุขภาพอนามยั ไม่แตกต่างกนั 
 
 
 
 
 
 
 
 

ดา้นสุขภาพ
อนามยั 

 
 

 

5,001-
10,000  

10,001-
15,000 

15,001-
20,000  

20,001-
25,000 

25,001-
35,000 

35,001-
40,000  

40,001
ข้ึนไป 

3.03 3.28 3.59 3.27 3.79 3.86 3.73 

5,001-10,000  3.03 - -0.25 -0.56* -0.24 -0.76* -0.83* -0.70* 
10,001-15,000 3.28  - -0.31 0.01 -0.51* -0.58* -0.45* 
15,001-20,000  3.59   - 0.32 -0.20 -0.27 -0.14 
20,001-25,000 3.27    - -0.52* -0.59* -0.46 
25,001-35,000 3.79     - -0.07 0.06 
35,001-40,000  3.86      -  0.13 
40,001ข้ึนไป 3.73       - 
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ตารางท่ี 4.77 เปรียบเทียบความแตกต่างความต้องการค่าตอบแทนทางอ้อมด้านการศึกษา  
                          จ  าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นรายไดต่้อเดือน) 

ความตอ้งการ
ค่าตอบแทนทางออ้ม 

รายไดต่้อเดือน n  
 

S.D. F      Sig 

  
 
 

5,001-10,000 
10,001-15,000 
15,001-20,000 
20,001-25,000 
25,001-35,000 
35,001-40,000 
40,001ข้ึนไป 

184 
224 
96 
72 
72 
40 
56 

2.82 
3.06 
3.33 
2.76 
3.60 
3.35 
3.27 

1.08 
0.99 
1.10 
0.88 
0.97 
1.37 
0.86 

 
 
 

7.81* 

 
 
 

0.00 ดา้นการศึกษา 

  

  รวม 744 3.09 1.06     

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.77 พบว่าพนักงานท่ีมีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกันมีความต้องการ
ค่าตอบแทนทางออ้มดา้นการศึกษาแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั.05 จึงไดท้ดสอบ
ความแตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ยวธีิการทดสอบของเชฟเฟ่ (Scheffe) ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.78 
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ตารางท่ี 4.78 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นการศึกษา  
                     จ  าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นรายไดต่้อเดือน) เป็นรายคู่ 

 * มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.78 พบวา่พนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือน 5,001- 10,000 บาท กบั 15,001-
20,000 บาท , 5,001- 10,000 บาท กบั 25,001- 35,000 บาท , มีรายไดต่้อเดือน 10,001-15,000 บาท 
กบั 25,001- 35,000 บาท, มีรายไดต่้อเดือน 20,001-25,000 บาท กบั 25,001-35,000 บาท มีความ
ตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นการศึกษา แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนคู่
อ่ืนพนกังานมีความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นการศึกษา ไม่แตกต่างกนั 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ดา้นการศึกษา  
 

 

5,001-
10,000  

10,001-
15,000 

15,001-
20,000  

20,001-
25,000 

25,001-
35,000 

35,001-
40,000  

40,001
ข้ึนไป 

2.82 3.06 3.33 2.76 3.60 3.35 3.27 
5,001-10,000  2.82 - -0.24 -0.51* 0.06 -0.78* -0.53 -0.45 
10,001-15,000 3.06  - -0.27 0.30 -0.54* -0.29 -0.21 
15,001-20,000  3.33   - 0.57 -0.27 -0.02 0.06 
20,001-25,000 2.76    - -0.84* -0.59 -0.51 
25,001-35,000 3.60     - 0.25 0.33 
35,001-40,000  3.35      - 0.08 
40,001ข้ึนไป 3.27       - 
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* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.79 พบว่าพนักงานท่ีมีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกันมีความต้องการ
ค่าตอบแทนทางออ้มดา้นความมัน่คงแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั.05 จึงไดท้ดสอบ
ความแตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ยวธีิการทดสอบของเชฟเฟ่ (Scheffe) ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.80 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตารางท่ี 4.79  เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นความมัน่คง  
                       จ  าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นรายไดต่้อเดือน) 
 

ความตอ้งการ
ค่าตอบแทนทางออ้ม 

รายไดต่้อเดือน n  
 

S.D. F Sig 

  
 
 

5,001-10,000 
10,001-15,000 
15,001-20,000 
20,001-25,000 
25,001-35,000 
35,001-40,000 
40,001ข้ึนไป 

161 
196 
84 
63 
63 
35 
49 

2.98 
3.13 
3.68 
3.40 
3.84 
3.66 
3.88 

1.03 
1.12 
0.88 
0.68 
0.81 
1.11 
0.86 

 
 
 

12.56* 

 
 
 

0.00 ดา้นความมัน่คง 

  

  รวม 651 3.34 1.04      
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ตารางท่ี 4.80 เปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นความมัน่คง  
                     จ  าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (ดา้นรายไดต่้อเดือน) เป็นรายคู่ 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.80 พบวา่พนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือน 5,001 - 10,000 บาท กบั 15,001-
20,000 บาท , 5,001- 10,000 บาท กบั 25,001- 35,000  บาท, 5,001- 10,000 บาท กบั 35,001- 40,000  
บาท , 5,001- 10,000 บาท กบั 40,001 บาทข้ึนไป, มีรายไดต่้อเดือน 10,001-15,000 บาท กบั 15,001-
20,000 บาท , 10,001-15,000 บาท กบั 25,001- 35,000  บาท , 10,001-15,000 บาท กบั 40,001 บาท
ข้ึนไป มีความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นความมัน่คง แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 ส่วนคู่อ่ืนพนกังานมีความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นความมัน่คง ไม่แตกต่างกนั 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ดา้นความมัน่คง  
 

 

5,001-
10,000 

10,001-
15,000 

15,001-
20,000 

20,001-
25,000 

25,001-
35,000 

35,001-
40,000 

40,001ข้ึนไป 

2.98 3.13 3.68 3.40 3.84 3.66 3.88 
5,001-10,000 2.98 - -0.15 -0.70* -0.42 -0.86* -0.68* -0.90* 
10,001-15,000 3.13  - -0.55* -0.27 -0.71* -0.53 -0.75* 
15,001-20,000 3.68   - 0.28 -0.16 0.02 -0.20 
20,001-25,000 3.40    - -0.44 -0.26 -0.48 
25,001-35,000 3.84     - 0.18 -0.04 
35,001-40,000 3.66      - -0.22 
40,001ข้ึนไป 3.88       - 
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ตอนที ่4 ข้อเสนอแนะเพิม่เติม 
 
 ในการวจิยัคร้ังน้ี ผูศึ้กษางานวิจยัไดร้วบรวมแบบสอบถามในส่วนของการแสดงความ
คิดเห็นและขอ้เสนอแนะแนวทางการปรับความคิดเห็นเฉล่ียความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มของ
พนกังานธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) ศึกษาเฉพาะกรณี พนกังานฝ่ายปฏิบติัผลิตภณัฑ์สินเช่ือ
ไม่มีหลกัประกนั  โดยขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมทั้ง 6 ดา้นมีดงัต่อไปน้ี 

1. ดา้นเศรษฐกิจ 
            พนกังาน มีขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมวา่ ควรมีการจดัใหมี้เงินช่วยเหลือในดา้นการศึกษา
ของตนเองและบุตร และเงินช่วยเหลือในการประสบอุทกภยัใหม้ากกวา่เดิม  

2. ดา้นส่ิงอ านวยความสะดวก 
           พนกังาน มีขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมวา่ตอ้งการให้เพิ่มพื้นท่ีในการจอดรถใหเ้พียงพอ
ภายในบริเวณอาคารเพื่อความปลอดภยัในทรัพยสิ์น 

3. ดา้นนนัทนาการ  
          พนกังานมีขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมวา่ ตอ้งการใหมี้การจดัเล้ียงสรรคห์รือกีฬาภายในข้ึน
เพื่อเป็นการสร้างความสามคัคี 

4. ดา้นสุขภาพอนามยั 
          พนกังานมีขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมวา่ ควรมีการจดัการตรวจสุขภาพจากปี ละ 1 คร้ังควร
เพิ่มเป็นปีละ 2 คร้ัง 

5. ดา้นการศึกษา 
            พนกังานมีขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมวา่ควร  มีการจดัอบรมพฒันาเพิ่มพนูทกัษะ ความรู้
ความสามารถในดา้นการใชเ้ทคโนโลยแีละภาษาเพื่อท่ีจะน ามาประยกุตใ์นการท างาน 

6. ดา้นความมัน่คง  
          พนกังานมีขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมวา่ นอกจาการมีสวสัดิการใหก้บัพนกังานโดยตรงแลว้
ควรมีสวสัดิการใหค้รอบครัว เช่น ค่ารักษาพยาบาลของบิดามารดา เป็นตน้ 



บทที ่ 5 

สรุปการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 
 การศึกษาคน้ควา้อิสระ เร่ืองความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้ม ของพนกังานธนาคาร
กสิกรไทย (จ ากัด) มหาชน ศึกษาเฉพาะกรณี พนักงาน ฝ่ายปฏิบัติการผลิตภณัฑ์สินเช่ือไม่มี
หลกัประกนั ผลการศึกษาสามารถ สรุปการศึกษา อภิปรายผลการศึกษา และขอ้เสนอแนะไดด้งัน้ี 
 

1. สรุปการวจิัย 
 

1.1 วตัถุประสงค์  

 การศึกษาคน้ควา้อิสระ เร่ืองความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้ม ของพนกังานธนาคาร
กสิกรไทย (จ ากัด) มหาชน ศึกษาเฉพาะกรณี พนักงาน ฝ่ายปฏิบัติการผลิตภณัฑ์สินเช่ือไม่มี
หลกัประกนั มีวตัถุประสงคใ์นการศึกษาดงัน้ี  

 1) เพื่อศึกษาความคิดเห็นของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน)พนกังาน
ฝ่ายปฏิบติัการผลิตภณัฑสิ์นเช่ือไม่มีหลกัประกนั  ในเร่ืองของความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้ม 
 2) เพื่อเปรียบเทียบลกัษณะค่าตอบแทนทางออ้ม จ าแนกตาม ปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล 
ซ่ึงประกอบดว้ย เพศ,อาย,ุการศึกษา,สถานภาพ,ต าแหน่งงาน,ประสบการณ์ท างานและรายได ้
 3) เพื่อเสนอแนะแนวทางการจ่ายค่าตอบแทนทางออ้ม ของพนักงานธนาคารกสิกร
ไทย จ ากดั (มหาชน) พนกังานฝ่ายปฏิบติัการผลิตภณัฑสิ์นเช่ือไม่มีหลกัประกนั   
 
 1.2. สมมติฐานของการศึกษา  
 1) พนกังานธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน)  ฝ่ายปฏิบติัการผลิตภณัฑ์สินเช่ือไม่มี
หลกัประกนั  มีความความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มแตกต่างกนั 
 2) พนกังานธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน)  ฝ่ายปฏิบติัการผลิตภณัฑ์สินเช่ือไม่มี
หลกัประกนั ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั มีความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มแตกต่างกนั 
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1.3 วธีิการศึกษา  

การศึกษาคน้ควา้อิสระ เร่ืองความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้ม ของพนกังานธนาคาร
กสิกรไทย (จ ากัด) มหาชน ศึกษาเฉพาะกรณี พนักงาน ฝ่ายปฏิบัติการผลิตภณัฑ์สินเช่ือไม่มี
หลกัประกนัเป็นการวิจยั เชิงส ารวจ ประชากร คือ พนกังานฝ่ายปฏิบติัการผลิตภณัฑ์สินเช่ือไม่มี
หลกัประกนั  ธนาคารกสิกรไทย  จ  ากดั (มหาชน) จ านวน 1,274 คน ใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างทาโร่     
ยามาเน่ (Taro Yamane) ไดจ้  านวน 92.7219 คน หรือประมาณ จ านวน 93 คน เคร่ืองมือท่ีใช ้คือ
แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่า 
t-test ค่า F-test และเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธีการ Scheffe ท่ีระดบั
นยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป 

 
1.4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 1) พนกังานธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน)  ฝ่ายปฏิบติัการผลิตภณัฑ์สินเช่ือไม่มี
หลกัประกนั  มีความความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มแตกต่างกนั 
 2) พนกังานธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน)  ฝ่ายปฏิบติัการผลิตภณัฑ์สินเช่ือไม่มี
หลกัประกนั ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั มีความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มแตกต่างกนั 

 
1.5 ผลการศึกษา  
 ตอนท่ี 1 การวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง  
 ผลการศึกษา พบวา่พนกังานธนาคารกสิกรไทย (จ ากดั) มหาชน ศึกษาเฉพาะกรณี  

ฝ่ายปฏิบติัการผลิตภณัฑ์สินเช่ือไม่มีหลกัประกนั  ส่วนใหญ่เป็น เพศหญิง จ านวน 55 คน  คิดเป็น
ร้อยละ 59.14 มีอายรุะหวา่ง 25-35 ปี  จ  านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 55.91  วฒิุการศึกษาอยูใ่นระดบั
ปริญญาตรี จ านวน 66 คน  คิดเป็นร้อยละ 70.97 มีสถานภาพโสด จ านวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 
66.67 ต  าแหน่งงานปัจจุบนั อยู่ในระดบั เจา้หน้าท่ีปฏิบติัการ จ านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 47.31  
อายุการท างาน ระหว่าง 1 – 5 ปี จ  านวน 34 ราย คิดเป็นร้อยละ 36.56 รายไดต่้อเดือน อยู่ระหว่าง 
10,001-15,000 จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 32.26 

 ตอนท่ี 2  การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความคิดเห็นความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้ม
ของ พนกังานธนาคารกสิกรไทย (มหาชน) จ ากดั ศึกษาเฉพาะ  ฝ่ายปฏิบติัการผลิตภณัฑสิ์นเช่ือไม่มี
หลกัประกนั  พบวา่ 

 กลุ่มตวัอยา่งในภาพรวมท่ีมีความเห็นความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มโดยรวมอยูใ่น
ระดบัปานกลาง โดยผลการศึกษาความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มทั้ง 6 ดา้น พบวา่ 
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 2.1 ความต้องการค่าตอบแทนทางอ้อมด้านเศรษฐกิจโดยรวมอยู่ในระดบัปาน
กลาง ( X = 3.36) โดยความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มอนัดบัแรกไดแ้ก่เร่ือง ธนาคารจดัให้มี
กองทุนส ารองเล้ียงชีพ ( X = 3.74) และรองลงมาธนาคารให้ใช้สิทธ์ิเบิกค่ารักษาพยาบาลกบั
หน่วยงาน ( X = 3.69)  

 2.2 ความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นส่ิงอ านวยความสะดวกโดยรวมอยูใ่น
ระดบัปานกลาง ( X = 3.38) โดยความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มอนัดบัแรกไดแ้ก่ เร่ือง ธนาคาร
จดัให้มีห้องน ้ าท่ีสะอาดและเพียงพอ ( X = 3.77) และรองลงมา ธนาคารจดัให้มีน ้ าด่ืมท่ีสะอาด
เพียงพอ ( X = 3.72)  

 2.3 ความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นนนัทนาการโดยรวมอยูใ่นระดบั ปาน
กลาง ( X = 3.03) โดยความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มอนัดบัแรกไดแ้ก่ เร่ือง การท่ีธนาคารจดัให้
มีกิจกรรมฉลองปีใหม่ ( X = 3.43) และรองลงมา ธนาคารจดัให้มีกิจกรรมเพื่อสังคมและการท่ี
ธนาคารจดัใหมี้กิจกรรมเน่ืองในวนัส าคญัทางศาสนา ( X = 3.11) 

 2.4 ความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มทางดา้นอนามยัโดยรวมอยูใ่นระดบั ปาน
กลาง ( X = 3.37) โดยความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มอนัดบัแรกไดแ้ก่ เร่ือง ความสวา่งของท่ี
ท างานมีความเพียงพอต่อการท างาน ( X = 3.73) และรองลงมา ธนาคารมีสถานท่ีท างานมีความ
สะอาดบรรยากาศน่าท างาน ( X = 3.54) 

 2.5 ความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มด้านการศึกษาโดยรวมอยู่ในระดบั ปาน
กลาง ( X = 3.09) โดยความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มอนัดบัแรกไดแ้ก่ เร่ือง ธนาคารจดัให้มีการ
ฝึกอบรมภายนอกท่ีธนาคารจดัข้ึนในแต่ละคร้ัง เป็นประโยชน์อยา่งมากต่อการปฏิบติังานของท่าน   
( X = 3.22) และรองลงมา ธนาคารสนบัสนุนทุนการศึกษาต่อของพนกังาน และ ธนาคารจดัให้มี
การฝึกอบรมภายในอยา่งสม ่าเสมอ ( X = 3.21)  

 2.6 ความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มทางดา้นความมัน่คงโดยรวมอยู่ในระดบั
ปานกลาง ( X = 3.34) โดยความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มอนัดบัแรกไดแ้ก่ เร่ือง ธนาคารมีการ
จดัตั้งกองทุนส ารองเล้ียงชีพเพื่อให้พนกังานมีเงิน ( X = 3.45) และรองลงมา ธนาคารให้เงินชดเชย
กรณีท่ีท่านเกษียณอายกุารท างานมีความเหมาะสม ( X = 3.42)  
 ตอนท่ี 3 การเปรียบเทียบความคิดเห็นความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มของพนกังาน
ธนาคารกสิกรไทย (มหาชน) จ ากัด ศึกษาเฉพาะกรณี ฝ่ายปฏิบัติการผลิตภัณฑ์สินเช่ือไม่มี
หลกัประกนั ท่ีมีความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้ม ทั้ง 7 ดา้น จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลในดา้น
ต่างๆ ซ่ึงมีผลการศึกษา ดงัน้ี  
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  ด้านเพศ  ผลการศึกษาพบว่า พนักงานธนาคารกสิกรไทย (มหาชน) จ ากดั ฝ่าย
ปฏิบติัการผลิตภณัฑ์สินเช่ือไม่มีหลกัประกนั  มีเพศแตกต่างกนั แต่มีมีความตอ้งการค่าตอบแทน
ทางออ้มไม่แตกต่างกนั     
  ด้านอายุ ผลการศึกษาพบว่า พนักงานธนาคารกสิกรไทย (มหาชน) จ ากัด          
ฝ่ายปฏิบติัการผลิตภณัฑ์สินเช่ือไม่มีหลกัประกนั  มีอายุท่ีแตกต่างกนั มีความตอ้งการค่าตอบแทน
ทางอ้อม ด้านเศรษฐกิจ ด้านส่ิงอ านวยความสะดวก  ด้านนันทนาการอนามัย ด้านสุขภาพ            
ดา้นการศึกษา  และดา้นความมัน่คง  ท่ีแตกต่างกนั      
  ดา้นวฒิุการศึกษา ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานธนาคารกสิกรไทย (มหาชน) จ ากดั   
ฝ่ายปฏิบติัการผลิตภณัฑ์สินเช่ือไม่มีหลกัประกนั   มีวุฒิการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีความตอ้งการ
ค่าตอบแทนทางอ้อม ด้านเศรษฐกิจ ด้านส่ิงอ านวยความสะดวก  ด้านสุขภาพอนามัย และ           
ดา้นการศึกษา ท่ีแตกต่างกนั ส่วนด้านนันทนาการด้านความมัน่คง มีความตอ้งการค่าตอบแทน
ทางออ้มท่ีไม่แตกต่างกนั 
  ด้านสถานภาพ ผลการศึกษาว่า พนักงานธนาคารกสิกรไทย (มหาชน) จ ากัด      
ฝ่ายปฏิบัติการผลิตภัณฑ์สินเช่ือไม่มีหลักประกัน มีสถานภาพท่ีแตกต่างกัน  มีความต้องการ
ค่าตอบแทนทางออ้ม ดา้นเศรษฐกิจ  ดา้นส่ิงอ านวยความสะดวก  ด้านนนัทนาการ ด้านสุขภาพ
อนามยั ดา้น ความมัน่คง ท่ีแตกต่างกนั ส่วนดา้นการศึกษา มีความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มท่ี
ไม่แตกต่างกนั 

 ดา้นต าแหน่งปัจจุบนั ผลการศึกษาวา่ พนกังานธนาคารกสิกรไทย (มหาชน) จ ากดั   
ฝ่ายปฏิบติัการผลิตภณัฑ์สินเช่ือไม่มีหลกัประกนั มีต าแหน่งงานปัจจุบนัท่ีแตกต่างกนั  มีความ
ตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้ม  ด้านเศรษฐกิจ ด้านส่ิงอ านวยความสะดวก ด้านนันทนาการ ด้าน
สุขภาพอนามยั ดา้นการศึกษา ดา้นความมัน่คงท่ีแตกต่างกนัส่วน 

 ดา้นอายุการท างาน  ผลการศึกษาวา่ พนกังานธนาคารกสิกรไทย (มหาชน) จ ากดั   
ฝ่ายปฏิบติัการผลิตภณัฑ์สินเช่ือไม่มีหลกัประกนั มีอายุการท างาน ท่ีแตกต่างกนั  มีความตอ้งการ
ค่าตอบแทนทางออ้ม ด้านเศรษฐกิจ  ดา้นส่ิงอ านวยความสะดวก  ดา้นนนัทนาการ  ดา้นสุขภาพ
อนามยั ดา้นการศึกษา และดา้นความมัน่คงท่ีแตกต่างกนั   

 ดา้นรายไดต่้อเดือน  ผลการศึกษาว่า พนกังานธนาคารกสิกรไทย (มหาชน) จ ากดั   
ฝ่ายปฏิบติัการผลิตภณัฑ์สินเช่ือไม่มีหลักประกัน มีรายได้ต่อเดือนท่ีแตกต่างกัน และ มีความ
ตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้ม ด้านเศรษฐกิจ  ด้านส่ิงอ านวยความสะดวก  ดา้นนันทนาการ ดา้น
สุขภาพอนามยั  ดา้นการศึกษา  และความมัน่คง ท่ีแตกต่างกนั 
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ตอนท่ี 4  ขอ้เสนอแนะและความคิดเห็นเพิ่มเติม  
 ผลการศึกษา พบวา่พนกังานธนาคารกสิกรไทย (จ ากดั) มหาชน ศึกษาเฉพาะกรณี  

ฝ่ายปฏิบติัการผลิตภณัฑสิ์นเช่ือไม่มีหลกัประกนั   มีขอ้เสนอแนะและความคิดเห็นเพิ่มเติม เก่ียวกบั
ความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้ม ในดา้นต่างๆ ดงัน้ี 

 1) ดา้นเศรษฐกิจ 
            พนกังาน มีขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมวา่ ควรมีการจดัใหมี้เงินช่วยเหลือในดา้น
การศึกษาของตนเองและบุตร และเงินช่วยเหลือในการประสบอุทกภยัใหม้ากกวา่เดิม  

2) ดา้นส่ิงอ านวยความสะดวก 
            พนกังาน มีขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมวา่ตอ้งการให้เพิ่มพื้นท่ีในการจอดรถใหเ้พียงพอ
ภายในบริเวณอาคารเพื่อความปลอดภยัในทรัพยสิ์น 

3) ดา้นนนัทนาการ  
           พนกังานมีขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมวา่ ตอ้งการใหมี้การจดัเล้ียงสรรคห์รือกีฬาภายใน
ข้ึนเพื่อเป็นการสร้างความสามคัคี 

4) ดา้นสุขภาพอนามยั 
           พนกังานมีขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมวา่ ควรมีการจดัการตรวจสุขภาพจากปี ละ 1 คร้ัง
ควรเพิ่มเป็นปีละ 2 คร้ัง 

5) ดา้นการศึกษา 
             พนกังานมีขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมวา่ควร  มีการจดัอบรมพฒันาเพิ่มพนูทกัษะ 
ความรู้ความสามารถในดา้นการใชเ้ทคโนโลยแีละภาษาเพื่อท่ีจะน ามาประยกุตใ์นการท างาน 

6) ดา้นความมัน่คง  
           พนกังานมีขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมวา่ นอกจาการมีสวสัดิการใหก้บัพนกังานโดยตรง
แลว้ควรมีสวสัดิการใหค้รอบครัว เช่น ค่ารักษาพยาบาลของบิดามารดา เป็นตน้ 

 

2. อภิปรายผล 
 

จากการศึกษาค้นควา้อิสระ  เร่ือง ความตอ้งการค่าตอบแทนทางอ้อมของพนักงาน
ธนาคารกสิกรไทย ศึกษาเฉพาะ ฝ่ายปฏิบติัการผลิตภณัฑ์สินเช่ือไม่มีหลกัประกนั  มีประเด็นท่ีจะ
น ามาอภิปรายผลการศึกษาไดด้งัน้ี  

2.1  ผลการศึกษาความคิดเห็นของพนกังานธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) 
ไทย ศึกษาเฉพาะ ฝ่ายปฏิบติัการผลิตภณัฑ์สินเช่ือไม่มีหลกัประกนั พบว่ามีความเห็นต่อความ
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ต้องการค่าตอบแทนทางอ้อมภาพรวมในระดับความต้องการอยู่ในระดับปานกลาง โดยผล
การศึกษาความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มทั้ง 6 ดา้น อนัไดแ้ก่ ดา้นเศรษฐกิจ ดา้นส่ิงอ านวยความ
สะดวก ด้านนนัทนาการ ด้านสุขภาพอนามยั ด้านการศึกษาและ ด้านความมัน่คง  มีภาพรวมอยู่
ระดบัปานกลาง อาจเป็นเพราะ ความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มของ ธนาคารกสิกรไทย (จ ากดั) 
มหาชน มีความครอบคลุมในทุกดา้น และส่วนใหญ่สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของพนกังาน โดย
อภิปรายผลการศึกษาแต่ละดา้นดงัน้ี  
 2.1.1 ด้านเศรษฐกิจ  ผลการศึกษาพบว่า มีความเห็นต่อความตอ้งการ
ค่าตอบแทนทางออ้มดา้นเศรษฐกิจ ภาพรวมอยูใ่นระดบั ปานกลาง โดยเฉพาะในเร่ืองท่ีธนาคารจดั
ใหมี้กองทุนส ารองเล้ียงชีพ ซ่ึงพบวา่มีความคิดเห็นเป็นอนัดบั 1 เพราะวา่ค่าตอบแทนทางออ้มทาง
ในเร่ืองดงักล่าวน้ีธนาคารไดจ้ดัสรรให้กบัพนกังานไวแ้ลว้ โดยธนาคารไดเ้ห็นถึงความส าคญัใน
การด ารงชีวติของพนกังานในอนาคต ซ่ึงผลการศึกษาดงักล่าวน้ีสอดคลอ้งกบั งานวิจยัของ จรินทร์ 
เสือโต (2551: บทคดัย่อ) ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในดา้นสวสัดิการของพนักงาน บริษทั เร
เซอร์การไฟฟ้า (ประเทศไทย) จ ากดั ซ่ึงมีผลการวจิยัพบวา่ ดา้นเศรษฐกิจอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 2.1.2 ดา้นส่ิงอ านวยความสะดวก ผลการศึกษาพบวา่ มีความเห็นต่อความ
ต้องการค่าตอบแทนทางอ้อมด้านส่ิงอ านวยความสะดวก ภาพรวมอยู่ใน ระดับ ปานกลาง 
โดยเฉพาะในเร่ืองการท่ีธนาคารจดัให้มีน ้ าด่ืมท่ีสะอาดเพียงพอ ซ่ึงพบวา่ ความคิดเห็นเป็นอนัดบั 1 
เพราะว่าค่าตอบแทนทางออ้มทางในเร่ืองดงักล่าวน้ีธนาคารไดจ้ดัสรรให้กบัพนกังานไวเ้พียงพอ
แล้ว  ซ่ึงธนาคารได้เห็นว่าน ้ าด่ืมเป็นส่ิงท่ีส าคญัต่อการด ารงชีวิตของพนักงานขณะปฏิบติังาน
ภายในองค์กรแต่ละวนั รวมทั้งยงัช่วยให้พนักงานมีความสะดวกและประหยดัค่าใช้จ่าย ซ่ึงผล
การศึกษาดงักล่าวน้ีสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ น ้าออ้ย เวชากามา (2550:บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง ความ
พึงพอใจเก่ียวกบัเงินเดือนค่าตอบแทน และสวสัดิการของครูโรงเรียนเอกชน ในเขตพื้นท่ีการศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 2  พบวา่ สวสัดิการดา้นส่ิงอ านวยความสะดวก อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 2.1.3 ดา้นนนัทนาการ  ผลการศึกษาพบว่า มีความเห็นต่อความตอ้งการ
ค่าตอบแทนทางออ้มดา้นนนัทนาการ ภาพรวมอยูใ่นระดบั ปานกลาง โดยเฉพาะในเร่ือง  การจดัให้
มีกิจกรรมฉลองวนัปีใหม่ ซ่ึงพบว่า ความเห็นเป็นอนัดบั 1  เพราะว่าธนาคารไดมี้การจดักิจกรรม
ดงักล่าวให้ทุกปี  เพราะธนาคารเองเห็นความส าคญัในการ พบปะสังสรรค์และการสร้างความ
สามัคคีรวมทั้ งเพื่อเป็นการผ่อนคลายความเครียดจากการท างาน ซ่ึงผลการศึกษาดังกล่าวน้ี
สอดคลอ้งกบั งานวิจยัของ จรินทร์ เสือโต (2551: บทคดัยอ่) ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในดา้น
สวสัดิการของพนกังาน บริษทั เรเซอร์การไฟฟ้า (ประเทศไทย) จ ากดั ซ่ึงมีผลการวิจยัพบว่า ดา้น
นนัทนาการอยูใ่นระดบัปานกลาง 
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 2.1.4  ด้านสุขภาพอนามยั ผลการศึกษาพบว่า มีความเห็นต่อความ
ตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มดา้นสุขภาพอนามยั ภาพรวมอยู่ในระดบั ปานกลาง  โดยเฉพาะใน
เร่ือง ความสวา่งของท่ีท างานความสวา่งเพียงพอต่อการท างาน ซ่ึงพบวา่ ความคิดเห็นเป็นอนัดบั 1 
เพราะว่าค่าตอบแทนทางออ้มทางในเร่ืองดงักล่าวน้ีธนาคารได้จดัสรรให้กบัพนักงานไวแ้ล้ว ซ่ึง
ปัจจยัเหล่าน้ีธนาคารไดเ้ห็นเป็นส่ิงท่ีส าคญัต่อสุขภาพกายและจิตใจของพนกังาน ซ่ึงจะส่งผลให้
พนักงานมี สุขภาพแข็งแรง และมี แรงจูงใจในการปฏิบติังานเพื่อให้องค์กรประสบความส าเร็จ    
แต่ในทางกลบักนัถา้สถานท่ีท างานไม่สะอาดและมีแสงสว่างไม่เพียงพอก็จะส่งผลเสียต่อสุขภาพ
กายและจิตใจของพนกังานซ่ึงจะส่งผลกระทบต่อการปฏิบติังานใหไ้ม่มีประสิทธิภาพท่ีดี แก่องคก์ร
ได ้ซ่ึงผลการศึกษาดงักล่าวน้ีสอดคลอ้งกบัน ้ าออ้ย เวชากามา (2550:บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง ความพึง
พอใจเก่ียวกบัเงินเดือนค่าตอบแทน และสวสัดิการของครูโรงเรียนเอกชน ในเขตพื้นท่ีการศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 2  พบวา่ สวสัดิการดา้นสุขภาพอนามยั อยูใ่นระดบัปานกลาง 
  2.1.5 ด้านการศึกษา  ผลการศึกษาพบว่า มีความเห็นต่อความต้องการ
ค่าตอบแทนทางอ้อมด้านการศึกษา ภาพรวมอยู่ในระดับ ปานกลาง  โดยเฉพาะในเร่ืองการท่ี
ธนาคารจดัให้การสนับสนุนทุนการศึกษาต่อของพนักงาน  ซ่ึงพบว่าความต้องท่ีเป็นอนัดับ 1 
เพราะวา่ค่าตอบแทนทางออ้มทางในเร่ืองดงักล่าวน้ีธนาคารไดจ้ดัสรรใหก้บัพนกังานไวบ้า้งแลว้ ซ่ึง
ธนาคารเห็นว่าถ้าพนกังานมี ทกัษะ ความรู้ ความสามารถท่ีสูงข้ึน ก็จะท าให้การปฏิบติังานของ
พนกังานมีประสิทธิภาพท่ีดีข้ึน ซ่ึงจะส่งผลให้องค์กร มีการพฒันา มีคุณภาพและมีภาพลกัษณ์ท่ีดี 
พร้อมท่ีจะแข่งขนัธุรกิจกับองค์กรคู่แข่งได้อย่างเต็มท่ี ซ่ึงผลการศึกษาดังกล่าวน้ีสอดคล้องกับ
น ้ าออ้ย เวชากามา (2550: บทคดัย่อ) ศึกษาเร่ือง ความพึงพอใจเก่ียวกบัเงินเดือนค่าตอบแทน และ
สวสัดิการของครูโรงเรียนเอกชน ในเขตพื้นท่ีการศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 พบว่า สวสัดิการ
ดา้นส่ิงการศึกษา อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 2.1.6 ดา้นความมัน่คง ผลการศึกษาพบว่า มีความเห็นต่อความตอ้งการ
ค่าตอบแทนทางออ้มดา้นความมัน่คง ภาพรวมอยูใ่นระดบั ปานกลาง  โดยในเร่ือง การท่ีธนาคารจดั
ให้ตั้งกองทุนส ารองเล้ียงชีพและเงินกู้ช่วยด้านสวสัดิการท่ีอยู่อาศยัแก่พนักงาน ซ่ึงพบว่าความ
ตอ้งการอนัดบั 1 เพราะธนาคารได้จดัสรรให้การกู้เงินเพื่อสวสัดิการกบัพนักงานไวบ้า้งแล้ว ซ่ึง
ธนาคารเองไดเ้ห็นถึงความส าคญัของการด ารงชีวิตในอนาคตของพนกังาน ซ่ึงจะเป็นส่วนท่ีสร้าง
ความมัน่ใจและความมัน่คงต่อไปโดยสามารถอาจจะท าให้พนกังานมีความจงรักภกัดี มีแรงจูงใจ 
และความพึงพอใจในการท างาน ซ่ึงผลการศึกษาดงักล่าวน้ีสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ณัฐมน ตั้ง
พานทอง (2549: บทคดัย่อ) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้สวสัดิการกบัพฤติกรรมการ
เป็นพนกังานท่ีดีขององคก์าร: ศึกษาเฉพาะกรณี พนกังานของบริษทั เอเชียไฟเบอร์ จ ากดั (มหาชน) 
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พบวา่ดา้น พนกังานของบริษทั เอเชียไฟเบอร์ จ ากดั (มหาชน) ส่วนใหญ่มีการรับรู้สวสัดิการ ดา้น
การสร้างความมัน่คงในระดบัปานกลาง 

2.2  ผลการศึกษาเปรียบเทียบความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้ม ซ่ึงจ าแนกตาม
ปัจจยัส่วนบุคคล ของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) ศึกษาเฉพาะ ฝ่ายปฏิบติัการ
ผลิตภณัฑ์สินเช่ือไม่มีหลกัประกนั พบว่าปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคลโดยรวมของพนกังานธนาคาร
กสิกรไทยแตกต่างกัน ทั้ งในตัวแปร เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ ต าแหน่งงาน 
ประสบการณ์ท างานและรายได้ ในด้านความตอ้งค่าตอบแทนทางอ้อม ด้านเศรษฐกิจ ด้านส่ิง
อ านวยความสะดวก ด้านนันทนาการ ด้านสุขภาพอนามยั ด้านการศึกษา และด้านความมัน่คง
แตกต่างกนั อาจจะเป็นเพราะความแตกต่างระหวา่งบุคคลมีตอ้งค่าตอบแทนทางออ้มท่ีตนเองไดรั้บ
แตกต่างและรวมทั้งโดยทัว่ไปธนาคารอาจจะจดัให้ไปเท่าเทียมกนั ไม่ว่าจะเป็น อายุ การศึกษา 
ต าแหน่งงานปัจจุบนั อายุการท างาน ซ่ึงจะสอดคล้องกับงานวิจัยของ จรินทร์ เสือโต (2551: 
บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจสวสัดิการของพนกังานบริษทั เรเซอร์การไฟฟ้า 
(ประเทศไทย) จ ากดั ซ่ึงผลการศึกษาพบว่า พนกังานท่ีมี อายุ การศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และ
อายุงานแตกต่างกนั มีระดบัความพึงพอใจในดา้นสวสัดิการ โดยรวมต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 และสอดคล้องกบังานวิจยัของ ธิติมา คล้ายทอง (2550:บทคดัย่อ) ศึกษาเร่ือง 
ความคิดเห็นของพนกังาน บริษทั เสริมสุข จ ากดั (มหาชน) ท่ีมีต่อการจดัการค่าตอบแทนทางออ้ม 
ซ่ึงผลการศึกษาพบว่า พนกังานท่ีมีวุฒิการศึกษา สถานภาพ ต าแหน่งงาน หน่วยงานท่ีสังกดั และ
รายได้ต่อเดือนแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการจดัการค่าตอบแทนทางออ้มแตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยพนกังานท่ีมีวุฒิการศึกษาและหน่วยงานท่ีสังกดัแตกต่างกนั  มี
ความคิดเห็นแตกต่างกนัในดา้นนนัทนาการ พนกังานท่ีมีสถานภาพและรายไดต้่อเฉล่ียแตกต่างกนั 
มีความคิดเห็นแตกต่างกนัในดา้นส่ิงอ านวยความสะดวก และพนกังานท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนั
มีความคิดเห็นแตกต่างกนัทั้ง 3 ดา้นแตกต่างกนั 

รวมทั้งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ มยุรา  จนัทร์แจ่มศรี (2553: บทคดัย่อ) ศึกษา
เร่ือง สวสัดิการพนกังานของบริษทั เบทาโกร จ ากดั (มหาชน) ผลการศึกษาพบว่า ความแตกต่าง
ค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อสวสัดิการของพนกังาน บริษทั เบทาโกร จ ากดั (มหาชน)ระหว่างตวัแปร
ระดบังานโดยภาพรวม เม่ือทดสอบรายดา้น พบวา่ พนกังานท่ีมีระดบังานต่างกนั มีความคิดเห็นต่อ
สวสัดิการดา้นวนัลาหยดุและสวสัดิการดา้นเศรษฐกิจแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญั .05  
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3. ข้อเสนอแนะ 
 

3.1 ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังนี้ 

3.1.1 ด้านเศรษฐกจิ 
       ควรมีการจดัให้มีเงินช่วยเหลือในด้านการศึกษาของตนเองและบุตร และเงิน
ช่วยเหลือในการประสบอุทกภยัให้มากกวา่เดิม  เพราะจะเป็นการแบ่งเบาภาระให้กบัพนกังานใน
การด ารงชีวติและเป็นการสร้างแรงจูงใจให้กบัพนกังานเพื่อท่ีจะให้พนกังานเกิดความจงรักภกัดีต่อ
องคก์าร 
 3.1.2 ด้านส่ิงอ านวยความสะดวก 

ต้องการให้เพิ่มพื้นท่ีในการจอดรถให้เพียงพอภายในบริเวณอาคารเพื่อความ
ปลอดภยัในทรัพยสิ์นเพราะวา่รถของพนกังานจะมีปลอดภยัจากการโจรกรรม และจะไม่เป็นการ
ก่อใหเ้กิดความกงัวลใจใหก้บัพนกังาน ซ่ึงจะส่งผลกระทบต่อการท างานของพนกังานเอง 
 3.1.3 ด้านนันทนาการ 
      ตอ้งการใหมี้การจดัเล้ียงสรรคห์รือกีฬาภายในข้ึนเพื่อเป็นการสร้างความสามคัคี 
เพื่อเป็นการลดความตึงเครียดให้กบัพนักงาน และเป็นการสร้างสัมพนัธ์ให้กบัพนักงานภายใน
องคก์รอีกดว้ย  

3.1.4 ด้านสุขภาพอนามัย 
  พนกังานมีขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมวา่ ควรมีการจดัการตรวจสุขภาพจากปี ละ 1 คร้ัง
ควรเพิ่มเป็นปีละ 2 คร้ัง เพราะพนกังานตอ้งการท่ีจะมีความมัน่ใจเร่ืองสุขภาพ เพราะถา้มีการตรวจ
สุขภาพมากกวา่หน่ึงคร้ังจะเป็นลดความกงัวลในเร่ืองสุขภาพของพนกังานได ้
 3.1.5 ด้านการศึกษา 
     ควร  มีการจดัอบรมพฒันาเพิ่มพูนทกัษะ ความรู้ความสามารถในด้านการใช้
เทคโนโลยแีละภาษาเพื่อท่ีจะน ามาประยกุตใ์นการท างาน เพื่อท่ีจะส่งผลใหก้ารท างานของพนกังาน
มีประสิทธิภาพ และเกิดผลประโยชน์ต่อองคก์ร  
 3.1.6 ด้านความมั่นคง 

 นอกจาการมีสวสัดิการให้กบัพนกังานโดยตรงควรมีเงินเดือนและสวสัดิการท่ีดี 
ส าหรับพนกังานและครอบครัว เพื่อเป็นการแบ่งเบาภาระ ใหพ้นกังาน และใหพ้นกังานเกิดความอุ่น
ใจ ว่าถา้มีเหตุการณ์อะไรองค์กรสามารถมีสวสัดิการท่ีคอยช่วยเหลือพนกังานและครอบครัวได ้   
ซ่ึงจะส่งใหพ้นกังานมี จงรักภกัดีต่อองคก์รและท างานใหก้บัองคก์รอยา่งเตม็ความสามารถ 
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3.2. ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป  
 จากการศึกษาเร่ือง  ความตอ้งการค่าตอบแทนของพนกังานธนาคารกสิกรไทย จ ากดั 

(มหาชน) ศึกษาเฉพาะ ฝ่ายปฏิบติัการผลิตภณัฑ์สินเช่ือไม่มีหลกัประกนั    ผูศึ้กษามีความเห็นว่า 
ควรมีการศึกษาในเร่ืองดงัต่อไปน้ี 

 3.2.1 การศึกษาในคร้ังท่ีเป็นการศึกษาถึงความคิดเห็นเก่ียวกับความต้องการ
ค่าตอบแทนของพนกังานธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) ศึกษาเฉพาะฝ่ายปฏิบติัการผลิตภณัฑ์
สินเช่ือไม่มีหลกัประกนั เท่านั้น ดงัในการศึกษาคร้ังต่อไปควรมีการศึกษาในฝ่ายอ่ืนๆของธนาคาร
ดว้ย เพื่อเป็นประโยชน์ ในการพฒันาปรับปรุงค่าตอบแทนทางออ้มของธนาคารทั้งหมด 

 3.2.2 ความคิดเห็นของพนกังานมีโอกาสในการเปล่ียนแปลงไดต้ลอดเวลา ดงันั้น
ควรมีการประเมินความคิดเห็นเป็นระยะๆ เพื่อท่ีจะสามารถรับทราบขอ้มูลและมีการปรับปรุ ง
พฒันาไดอ้ยา่งเหมาะสมต่อไป 
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บรรณานุกรม 
 
 
ก่ิงพร  ทองใบ (2550) การบริหารค่าตอบแทน กรุงเทพมหานคร  ธรรมสาร จ ากดั 

ก่ิงพร  ทองใบ (2553) “การบริหารค่าตอบแทน” ใน ประมวลสาระชุดวิชา การจัดการ 

 องค์การและทรัพยากรมนุษย์ หน่วยท่ี 8 นนทบุรี  มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

กานตวร์ี  โชครัตนชยั (2548) “ความตอ้งการสวสัดิการของทหารกองประจ าการ  ศูนยต์่อสู้ป้องกนั 

 ภยัทางอากาศกองทพับก” วิทยานิพนธ์ ศศ.ม. มหาวทิยาลยัราชภฏัพระนคร  

 กรุงเทพมหานคร 

“การก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งเพื่อการ  มารยาท โยทองยศ และผศ.ปราณี สวสัดิสรรพ”์

(ออนไลน์.2556) สืบคน้จาก  http://research.bu.ac.th/knowledge/kn46/Samplesize.pdf 

“การค านวณขนาดตวัอยา่งดว้ยวธีิของ Taro Yamane สุทธิพล อุดมพนัธรัุก จุฬาภรณ์ พลูเอ่ียม 

หน่วยระบาดวทิยาคลินิก สถานส่งเสริมการวิจยั คณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล”

(ออนไลน์.2556) สืบคน้จาก

http://hpe4.anamai.moph.go.th/Surveillance/data/yamane.pdf 

“การบริหารค่าตอบแทน”  สืบคน้จาก  http://perfect-personnel.tripod.com/Page4.htm 

“ขอ้มูลบริษทั ธนาคารกสิกรไทย” (ออนไลน์. 2556) เขา้ถึงจาก  

 http://www.kasikornbank.com/TH/AboutUs/CompanyBackground/Pages/Company 

 Background.aspx  

จรินทร์  เสือโต (2551) “ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในดา้นสวสัดิการของพนกังาน  

 บริษทั เรเซอร์การไฟฟ้า (ประเทศไทย) จ ากดั” วทิยานิพนธ์ ปริญญามหาบณัฑิต  

 สาขาบริหารธุรกิจ พระนครศรีอยธุยา มหาวทิยาลยัราชภฏัพระนครศรีอยธุยา. 

ณฐัพนัธ์  เขจรจนัทร์ (2551) พฤติกรรมองค์การ  กรุงเทพมหานคร  ซีเอด็ ยเูคชัน่ 

ณรงคศ์กัด์ิ  บุญเลิศ (2547) “การบริหารค่าตอบแทนทางออ้ม”  ใน ประมวลสาระชุดวชิา สัมมนา

การจัดการทรัพยากรมนุษย์  หน่วยท่ี 12  นนทบุรี  มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  

 

 

http://research.bu.ac.th/knowledge/kn46/Samplesize.pdf
http://perfect-personnel.tripod.com/Page4.htm
http://www.kasikornbank.com/TH/AboutUs/CompanyBackground/Pages/Company
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ดวงฤดี  เวโรจน์วานิช (2546) “ศึกษาการจดัการสวสัดิการพนกังานธนาคารแห่งประเทศไทย” 

  วทิยานิพนธ์ ปริญญามหาบณัฑิต  สาขาวชิาการจดัการทัว่ไป  กรุงเทพมหานคร 

 มหาวทิยาลยัราชภฏัสวนดุสิต 

แดนไทย  ตะ๊วไิชย (2547) “สภาพการจดัการเพื่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานในกลุ่ม 

 บริษทัทีโอเอ” วทิยานิพนธ์ กรุงเทพมหานคร  สถาบนัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้เจา้คุณ 

 ทหารลาดกระบงั 

ธิติมา  คลา้ยทอง (2550) ความคิดเห็นของพนักงาน บริษัท เสริมสุข จ ากัด (มหาชน) ท่ีมีต่อการ 

  จัดการค่าตอบแทนทางอ้อม  นนทบุรี มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

ธีระวฒิุ  เอกกะกุล (2550) ระเบียบวิธีวิจัยทางพฤติกรรมศาสตร์และสังคมศาสตร์ อุบลราชธานี  

 วทิยาออฟเซทการพิมพ ์ 

น ้าออ้ย  เวชกามา (2550) ความพึงพอใจเก่ียวกับเงินเดือน ค่าตอบแทน และสวสัดิการของครู 

โรงเรียนเอกชนในเขตพืน้ท่ีการศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2  กรุงเทพมหานคร 

มหาวทิยาลยัธุรกิจบณัฑิตย ์

มยรุา  จนัทร์แจ่มศรี (2553) สวสัดิการพนักงานของบริษัท เบทาโกร จ ากัด  กรุงเทพมหานคร  

 มหาวทิยาลยัธุรกิจบณัฑิตย ์

วชัรินทร์  พรนิคม และจิรนนัท ์ ทองสุข (2546) ความพึงพอใจในสวสัดิการของพนักงาน 

 บริษัท สายไฟฟ้าไทย-ยาซากิ จ ากัด  นนทบุรี  มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

เรืองวทิย ์ เกษสุวรรณ (2551) การบริหารค่าจ้างและเงินเดือน  กรุงเทพมหานคร บพิธการพิมพ ์

ลกัษมี  ชาติพุทธิพงศ ์(2548) การจัดสวสัดิการพนักงานองค์การสวสัดิการสังคมภาคเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร  กรุงเทพมหานคร  มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ 

วชิยั  โถสุวรรณจินดา (2547)  การบริหารทรัพยากรมนุษย์  กรุงเทพมหานคร  โพร์เพซ 

ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ (2545) องค์การและการจัดการ  กรุงเทพมหานคร  ธรรมสาร 

ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ (2541) การวิจัยธุรกิจ (Business Research) กรุงเทพมหานคร 

 A.N การพิมพ ์

“สวสัดิการพนกังาน ธนาคารกสิกรไทย” (ออนไลน์. 2556) เขา้ถึงจาก 

 http://careers.kasikornbankgroup.com/ 

http://careers.kasikornbankgroup.com/
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สุพาณี  สฤษฎว์านิช (2552) พฤติกรรมองค์การสมยัใหม่ แนวคิดและทฤษฎี (พิมพค์ร้ังท่ี 2)   

 ปทุมธานี โรงพิมพม์หาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ (ศูนยรั์งสิต)  

สมชาย  หิรัญกิติ (2542)  การบริหารทรัพยากรมนุษย์  กรุงเทพมหานคร บริษทั ธีระฟิลม ์

 และโซเทก็ซ์ 

เสนาะ  ติเยาว ์(2545) การบริหารงานบุคคล  พิมพค์ร้ังท่ี12  กรุงเทพมหานคร โรงพิมพ ์

 มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ 

Arnold. Hugh J., Feldman. Daniel C. “Organizational Behavior.”McGraw-Hill,lnc., 1996 

Greenberg, Jerald, Baron, Robert A. “Behavior in Organization.”6th Edition, Prentice-Hall, lnc., 

1997 

Nahavandi,  Afsaneh and Malekzadeh, Ali R. “Organizational Behavior.” Prentice-Hall, Lnc.,  

 1999 

Robbins, Stephen P., “Organizational Behavior: Concept, Controversies and Application.” 10th   

  Edition, Englewood Cliffs, NY: Prentice-Hall, lnc., 2003 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ก 
รายนามผูท้รงคุณวฒิุตรวจสอบแบบสอบถาม 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒติรวจสอบแบบสอบถาม 
 

1. ช่ือสกุล  นาย มารุต  มะลิวลัย ์
2. ต าแหน่ง เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการสินเช่ืออาวโุส 
3. หน่วยงาน ฝ่ายปฏิบติัการสินเช่ือ ส่วนงาน ปฏิบติัการสินเช่ือ 3  

ธนาคารแลนด ์แอนด ์เฮา้ส์   (มหาชน) จ ากดั 
 

1. ช่ือสกุล  นางสาว ญาดา สมบูรณ์ผล 
2. ต าแหน่ง เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการสินเช่ืออาวโุส 
3. หน่วยงาน ฝ่ายปฏิบติัการสินเช่ือ ส่วนงาน ปฏิบติัการสินเช่ือ 1 

ธนาคารแลนด ์แอนด ์เฮา้ส์   (มหาชน) จ ากดั 
 

1. ช่ือสกุล  นางสาวอรวรรณ มุกดาพฒันากุล 
2. ต าแหน่ง เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการสินเช่ืออาวโุส 
3. หน่วยงาน ฝ่ายปฏิบติัการสินเช่ือ ส่วนงาน ปฏิบติัการสินเช่ือ 1 

ธนาคารแลนด ์แอนด ์เฮา้ส์ (มหาชน) จ ากดั 
 

 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
ค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) ของผูเ้ช่ียวชาญ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



125 
 

การหาค่าความตรงตามเนือ้หา (Content Validity) 
การตรวจสอบความสอดคลอ้งของขอ้ค าถาม (รายบุคคล) 

สูตร     IOC =     
n

x  

X
 
คือ 
 
คะแนนท่ีผูเ้ชียวชาญประเมินแต่ละรายการหรือขอ้ค าถาม 

n คือ จ านวนขอ้ 

 

ข้อค าถาม คะแนนความคดิเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ* 

 
 

IOC 

คนที ่
1 

คนที ่
2 

คนที ่
3 

1.ด้านเศรษฐกจิ   
1.1. ธนาคารจดัใหมี้กองทุนส ารองเล้ียงชีพ +1 +1 +1 3 1.0 
1.2. ธนาคารจดัใหใ้หมี้กองทุนเงินทดแทน 0 +1 +1 2 0.7 
1.3. ธนาคารจดัใหใ้ชสิ้ทธ์ิเบิกค่ารักพยาบาลกบัหน่วยงาน +1 +1 +1 3 1.0 
1.4. ธนาคารจดัใหมี้การตรวจสุขภาพทัว่ไปปีละ 1 คร้ัง +1 +1 +1 3 1.0 
1.5. ธนาคารจดัใหมี้เงินช่วยเหลือค่ารักษาพยาบาลแก่ครอบครัว
พนกังาน 

+1 +1 0 2 0.7 

1.6. ธนาคารจดัใหมี้เงินช่วยเหลือพนกังานในยามฉุกเฉิน +1 +1 0 2 0.7 
1.7. ธนาคารจดัใหมี้เบ้ียขยนัส าหรับพนกังานท่ีมีผลงานและตั้งใจ
ท างาน 

0 +1 +1 2 0.7 

1.8. ธนาคารจ่ายค่าตอบแทนล่วงเวลา 0 +1 +1 2 0.7 
1.9. ธนาคารจดัใหมี้เงินช่วยเหลือค่าเช่าท่ีพกั +1 +1 +1 3 1.0 
1.10.ธนาคารจดัเงินช่วยเหลือพนกังานส าหรับการแต่งงาน +1 0 +1 2 0.7 
1.11.ธนาคารจดัใหมี้เงินช่วยเหลือการศึกษาบุตร +1 0 +1 2 0.7 
1.12.ธนาคารมีการใหทุ้นการศึกษาบุตรพนกังานเรียนดี 0 +1 +1 2 0.7 
1.13.ธนาคารจดัใหมี้รางวลัพนกังานดีเด่นประจ าปี +1 +1 +1 3 1.0 

 X
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ข้อค าถาม 

คะแนนความคดิเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ* 

 
 

IOC คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 

2.ด้านส่ิงอ านวยความสะดวก  
2.1.ธนาคารจดัใหมี้รถรับ-ส่งพนกังานปากทางเขา้ธนาคาร 1 +1 0 2 0.7 

2.2. ธนาคารจดัใหมี้บริการรถรับ-ส่งพนกังานเจ็บป่วยไป
โรงพยาบาล 

+1 +1 +1 3 1.0 

2.3. ธนาคารจดัใหมี้หอ้งพยาบาลบริการอยา่งเพียงพอ 0 +1 +1 2 0.7 
2.4. ธนาคารจดัใหมี้หอ้งรับประทานท่ีเพียงพอภายในอาคาร
อยา่งถูกลกัษณะ 

0 +1 +1 2 0.7 

2.5. ธนาคารจดัใหมี้น ้ าด่ืมท่ีสะอาดเพียงพอ 0 +1 +1 2 0.7 
2.6. ธนาคารจดัใหมี้หอ้งน ้ าท่ีสะอาดและเพียงพอ 1 +1 +1 3 1.0 
2.7. ธนาคารจดัใหส้ถานท่ีออกก าลงักายส าหรับพนกังาน +1 +1 0 2 0.7 
2.8. ธนาคารจดัใหว้สัดุอุปกรณ์ส าหรับปฏิบติังานของ
พนกังาน 

0 +1 +1 2 0.7 

2.9. ธนาคารจดัใหส้ถานท่ีจอดรถให้กบัพนกังานท่ีเพียงพอ +1 +1 0 2 0.7 
2.10. ธนาคารจดัใหมี้โทรทศัน์ใหพ้นกังานติดตามข่าวสาร
ตามส่วนงานฯ 

+1 0 +1 2 0.7 

3.ด้านนันทนาการ   
3.1. ธนาคารจดัใหมี้การแขง่ขนักีฬาสีส าหรับพนกังาน +1 +1 1 3 1.0 
3.2. ธนาคารจดัใหมี้การแขง่ขนักีฬาภายนอกระหวา่งองคก์ร 1 +1 1 3 1.0 
3.3. ธนาคารจดัใหกิ้จกรรมฉลองวนัปีใหม่ 0 +1 1 2 0.7 
3.4. ธนาคารจดัใหมี้กิจกรรมการแข่งขนัฟตุบอล 1 +1 1 3 1.0 
3.5. ธนาคารจดัใหมี้กิจกรรมสร้างสมัพนัธ์ระหวา่งพนกังาน 0 +1 +1 2 0.7 
3.6. ธนาคารจดัใหเ้ปิดเสียงตามสายตอนกลางวนัเพ่ือผอ่น
คลายความเครียด 

1 +1 0 2 0.7 

3.7. ธนาคารจดัใหมี้จดักิจกรรมเพ่ือสงัคม +1 +1 0 2 0.7 
3.8. ธนาคารจดัใหมี้กิจกรรมท่องเท่ียวประจ าเดือนเพ่ือให้
พนกังานไดพ้กัผอ่น 

0 +1 +1 2 0.7 

3.9. ธนาคารจดัใหมี้กิจกรรมเน่ืองในวนัส าคญัต่างๆทาง
ศาสนาและประเพณี 

+1 +1 0 2 0.7 

 X
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ข้อค าถาม 

คะแนนความ
คดิเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ* 

 
 

IOC 
คน
ที ่1 

คน
ที ่2 

คน
ที ่3 

3.10 ธนาคารจดัใหมี้กิจกรรมการออกก าลงัก่นและบ ารุงดูแลรักษา
สุขภาพหลงัเวลาเลิกงาน 

+1 +1 +1 3 1.0 

3.11 ธนาคารจดัใหมี้กิจกรรมดา้นดนตรี จดัคอนเสริต ์เดือนละคร้ัง +1 +1 +1 3 1.0 

4. ด้านสุขภาพอนามยั   

4.1 ท่านไดรั้บความสะดวกและรวดเร็วในการเบิกจ่ายค่ารัก
พยาบาลจากธนาคาร 

0 +1 +1 2 0.7 

4.2. อตัราเบิกค่ารักษาพยาบาลตามระเบียบของธนาคารเพียงพอ
ตามความตอ้งการอยา่งเหมาะสม 

0 +1 +1 2 0.7 

4.3. ท่านคิดวา่การจดับริการตรวจสุขภาพของพนกังานในจ านวน 
1 คร้ังต่อปีมีความเหมาะสม  

0 +1 +1 2 0.7 

4.4. ท่านคิดวา่บุคลากรทางการแพทยข์องธนาคารมีความเพียงพอ
ต่อการบริการรักษาพนกังาน 

+1 +1 +1 3 1.0 

4.5. การคุม้ครองการประกนัอุบติัเหตุตามหลกัเกณฑท่ี์บริษทั
ก าหนด มีความเหมาะสมต่อสถานการณ์ในปัจจุบนั   

+1 +1 +1 3 1.0 

4.6. ธนาคารมีการบริการขายอาหารท่ีสะอาด +1 +1 +1 3 1.0 

4.7. ธนาคารมีสถานท่ีท างานมีความสะอาดและมีบรรยายการน่า
ท างาน 

+1 +1 +1 3 1.0 

4.8. โตะ๊ท างานมีพ้ืนเพียงพอและสะดวกในการท างาน  +1 +1 0 2 0.7 

4.9. ความสวา่งของท่ีท างานมีความสวา่งเพียงพอต่อการท างาน +1 +1 +1 3 1.0 

4.10. อุณหภูมิของเคร่ืองปรับอากาศมีความเหมาะสม +1 +1 +1 2 1.0 

5. ด้านการศึกษา   

5.1. ธนาคารจดัใหมี้การฝึกอบรมภายในอยา่งสม ่าเสมอ +1 +1 +1 3 1.0 

5.2. ธนาคารจดัใหมี้การฝึกอบรมภายนอก +1 +1 +1 2 1.0 

5.3. ท่านคิดวา่ธนาคารจดัใหมี้การฝึกอบรมภายนอกท่ีธนาคารจดั
ข้ึนในแต่ละคร้ัง เป็นประโยชน์อยา่งมากต่อการปฏิบติังานของ
ท่าน 

+1 +1 +1 2 1.0 

 X
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ข้อค าถาม 

คะแนนความ
คดิเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ* 

 

  
 
IOC 

คน
ที ่1 

คน
ที ่2 

คน
ที ่3 

  

6.5. ธนาคารมีความจ าเป็นและมีเหตุผลพอท่ีจะเกษียณอายกุาร
ท างานของท่านก่อนครบอายกุารท างาน 

+1 +1 +1 3 1.0 

6.6. การประชาสมัพนัธ์เก่ียวกบัความปลอดภยัในการท างาน มี
ความชดัเจนและพนกังานทราบเป็นอยา่งดี 

+1 +1 +1 2 1.0 

6.7. ธนาคารมีการแจง้ใหพ้นกังานทราบถึงแผนในการป้องกนั
อุบติัภยัต่างๆอยา่งสม ่าเสมอและเพียงพอ 

+1 +1 +1 3 1.0 

รวมคะแนนของผูเ้ช่ียวชาญ 41 54 47 142 47.33 
ค่า IOC รายขอ้แต่ละผูเ้ช่ียวชาญ 0.69 0.92 0.80 2.41 0.802 

ค่าสมัประสิทธ์ิอลัฟาของครอนบาค    =      = 0.802  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 X
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ภาคผนวก ค 
แบบสอบถาม 
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แบบสอบถามเพือ่การวจิัย 
 

เร่ือง ความต้องการค่าตอบแทนทางอ้อมของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน)  
ศึกษาเฉพาะกรณ ี พนักงาน ฝ่ายปฏิบัติการผลติภัณฑ์สินเช่ือไม่มีหลกัประกนั 

 
ค าช้ีแจง 
 งานวจิยัฉบบัน้ีผูว้ิจยัมีวตัถุประสงคเ์พื่อการศึกษา ความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มของ
พนกังานธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) ศึกษาเฉพาะกรณี  พนกังาน ฝ่ายปฏิบติัการผลิตภณัฑ์
สินเช่ือไม่มีหลกัประกนั ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษาคร้ังน้ีเป็นส่วนหน่ึงของ สารนิพนธ์ หลกัสูตร 
บริหารธุรกิจ  สาขาวชิาการจดัการ ระดบัปริญญาโท มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ขอ้มูลน้ีเพื่อ
การวจิยัเท่านั้นค าตอบของท่านจะถูกเก็บเป็นความลบั  และค าตอบจะไม่มีผลต่อตวัท่านประการใด 
โปรดกรอกแบบถามไดค้รบทุกขอ้และตรงกบัความคิดเห็นของท่าน 
 
 แบบสอบถามน้ีมีทั้งหมด 3 ส่วน ซ่ึงรายละเอียดดงัน้ี 
  ส่วนที ่ 1  ขอ้มูลปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
  ส่วนที ่ 2  ความตอ้งการค่าตอบแทนทางออ้มของพนกังาน ธนาคารกสิกรไทย 
จ ากดั (มหาชน) ศึกษาเฉพาะกรณี  พนกังาน ฝ่ายปฏิบติัการผลิตภณัฑสิ์นเช่ือไม่มีหลกัประกนั 
  ส่วนที ่ 3  ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม 
 
 
     ขอขอบคุณทุกท่านท่ีสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม 
       นาย สรรเสริญ  คมกริช 
 
 
 
 
 
 

ชุดท่ี....................... 
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ส่วนที ่1 ข้อมูลปัจจัยพืน้ฐานส่วนบุคคล 
 โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง  ตามค าตอบท่ีตรงกบัความเป็นจริง 
1. เพศ 
   1.ชาย    2. หญิง 
2. อาย ุ
   1.อายตุ  ่ากวา่ 25 ปี  2. อาย ุ25-35 ปี 
   3.อาย ุ36-45 ปี   4. อาย ุ46-55 ปี 
   5.อาย ุ56 ปี ข้ึนไป 
3. วฒิุการศึกษา 
   1.ต ่ากวา่ปริญญาตรี  2.ระดบัปริญญาตรี 
   3. ระดบัปริญญาโท  4.ระดบัปริญญาเอก 
4. สถานภาพ 
   1.โสด    2. สมรส 
   3. หยา่    4. หมา้ย 
5. ต าแหน่งงานปัจจุบนั 
   1.เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ  2.พนกังานชั้นตน้ 
   3.พนกังานชั้นกลาง  4. ผูช่้วยหวัหนา้ส่วน   
   5. หวัหนา้ส่วนข้ึนไป 
6. อายกุารท างาน 
  1.ต ่ากวา่ 1 ปี  2. 1-5 ปี   3. 6-10 ปี   

 4. 11-15 ปี  5. 16-20 ปี  6. 21-25 ปี   
 7. 26-30 ปี  8. 31-35 ปี  9. 35ปีข้ึนไป 

7. รายไดต่้อเดือน 
  1. ไม่เกิน 5,000 บาท  2. 5,001- 10,000 บาท  
  3. 10,001-15,000 บาท  4. 15,0001-20,000 บาท 
  5. 20,0001-25,000 บาท  6. 25,001- 35,000  บาท 
  7. 35,001- 40,000 บาท  8. 40,001 บาทข้ึนไป 
 
 

เฉพาะผู้ศึกษา 
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ส่วนที่  2  ความต้องการค่าตอบแทนทางอ้อมของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) ศึกษา
เฉพาะกรณ ี พนักงาน ฝ่ายปฏิบัติการผลติภัณฑ์สินเช่ือไม่มีหลกัประกนั อนัได้แก่ ด้านเศรษฐกิจ ด้านส่ิง
อ านวยความสะดวก  ด้านนันทนาการ  ด้านสุขภาพอนามัย   ด้านการศึกษา และ ด้านความมั่นคง 

โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องวา่งดา้นขวามือใหต้รงกบัความตอ้งการของท่านโดยความหมายของ
คะแนนแต่ละขอ้มีดงัต่อไปน้ี 
  ค่าระดบั  5 หมายถึง มรีะดบัความต้องการมากทีสุ่ด 
  ค่าระดบั  4 หมายถึง มรีะดบัความต้องการมาก 
  ค่าระดบั  3 หมายถึง มรีะดบัความต้องการปานกลาง 

  ค่าระดบั  2 หมายถึง มรีะดบัความต้องการน้อย 
  ค่าระดบั  1 หมายถึง มรีะดบัความต้องการน้อยทีสุ่ด 

 

ความต้องการค่าตอบแทนทางอ้อม 
 

มาก
ทีสุ่ด
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ทีสุ่ด 
(1) 

เฉพาะ 

ผู้
ศึกษา 

1.ด้านเศรษฐกจิ  
1.1. ธนาคารจดัใหมี้กองทุนส ารองเล้ียงชีพ       
1.2. ธนาคารจดัใหใ้หมี้กองทุนเงินทดแทน       
1.3. ธนาคารจดัใหใ้ชสิ้ทธ์ิเบิกค่ารักพยาบาลกบั
หน่วยงาน 

      

1.4. ธนาคารจดัใหมี้การตรวจสุขภาพทัว่ไปปีละ 1 คร้ัง       
1.5. ธนาคารจดัใหมี้เงินช่วยเหลือค่ารักษาพยาบาล
แก่ครอบครัวพนกังาน 

      

1.6. ธนาคารจดัใหมี้เงินช่วยเหลือพนกังานในยาม
ฉุกเฉิน 

      

1.7. ธนาคารจดัใหมี้เบ้ียขยนัส าหรับพนกังานท่ีมี
ผลงานและตั้งใจท างาน 

      

1.8. ธนาคารจ่ายค่าตอบแทนล่วงเวลา       
1.9. ธนาคารจดัใหมี้เงินช่วยเหลือค่าเช่าท่ีพกั       
1.10.ธนาคารจดัเงินช่วยเหลือพนกังานส าหรับการ
แต่งงาน 

      

1.11.ธนาคารจดัใหมี้เงินช่วยเหลือการศึกษาบุตร       
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ความต้องการค่าตอบแทนทางอ้อม 
 

มาก
ทีสุ่ด
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ทีสุ่ด 
(1) 

เฉพาะ 

ผู้
ศึกษา 

1.12.ธนาคารมีการใหทุ้นการศึกษาบุตรพนกังาน
เรียนดี 

      

1.13.ธนาคารจดัใหมี้รางวลัพนกังานดีเด่นประจ าปี       

2.ด้านส่ิงอ านวยความสะดวก  
2.1.ธนาคารจดัใหมี้รถรับ-ส่งพนกังานปากทางเขา้
ธนาคาร 

      

2.2. ธนาคารจดัใหมี้บริการรถรับ-ส่งพนกังาน
เจ็บป่วยไปโรงพยาบาล 

      

2.3. ธนาคารจดัใหมี้หอ้งพยาบาลบริการอยา่ง
เพียงพอ 

      

2.4. ธนาคารจดัใหมี้หอ้งรับประทานท่ีเพียงพอ
ภายในอาคารอยา่งถูกลกัษณะ 

      

2.5. ธนาคารจดัใหมี้น ้ าด่ืมท่ีสะอาดเพียงพอ       
2.6. ธนาคารจดัใหมี้หอ้งน ้ าท่ีสะอาดและเพียงพอ       
2.7. ธนาคารจดัใหส้ถานท่ีออกก าลงักายส าหรับ
พนกังาน 

      

2.8. ธนาคารจดัใหว้สัดุอุปกรณ์ส าหรับปฏิบติังาน
ของพนกังาน 

      

2.9. ธนาคารจดัใหส้ถานท่ีจอดรถใหก้บัพนกังานท่ี
เพียงพอ 

      

2.10. ธนาคารจดัใหมี้โทรทศัน์ใหพ้นกังานติดตาม
ข่าวสารตามส่วนงานของพนกังาน 

      

3.ด้านนันทนาการ  
3.1. ธนาคารจดัใหมี้การแขง่ขนักีฬาสีส าหรับ
พนกังาน 

      

3.2. ธนาคารจดัใหมี้การแขง่ขนักีฬาภายนอก
ระหวา่งองคก์ร 

      

3.3. ธนาคารจดัใหกิ้จกรรมฉลองวนัปีใหม่       
3.4. ธนาคารจดัใหมี้กิจกรรมการแข่งขนัฟตุบอล       
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ความต้องการค่าตอบแทนทางอ้อม 
 

มาก
ทีสุ่ด
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ทีสุ่ด 
(1) 

เฉพาะ 

ผู้
ศึกษา 

3.5. ธนาคารจดัใหมี้กิจกรรมสร้างสมัพนัธ์ระหวา่ง
พนกังาน 

      

3.6. ธนาคารจดัใหเ้ปิดเสียงตามสายตอนกลางวนั
เพ่ือผอ่นคลายความเครียด 

      

3.7. ธนาคารจดัใหมี้จดักิจกรรมเพ่ือสงัคม       
3.8. ธนาคารจดัใหมี้กิจกรรมท่องเท่ียวประจ าเดือน
เพ่ือใหพ้นกังานไดพ้กัผอ่น 

      

3.9. ธนาคารจดัใหมี้กิจกรรมเน่ืองในวนัส าคญัต่างๆ
ทางศาสนาและประเพณี 

      

3.10 ธนาคารจดัใหมี้กิจกรรมการออกก าลงัก่นและ
บ ารุงดูแลรักษาสุขภาพหลงัเวลาเลิกงาน 

      

3.11 ธนาคารจดัใหมี้กิจกรรมดา้นดนตรี จดัคอนเส
ริต ์เดือนละคร้ัง 

      

4. ด้านสุขภาพอนามยั  
4.1 ท่านไดรั้บความสะดวกและรวดเร็วในการ
เบิกจ่ายค่ารักพยาบาลจากธนาคาร 

      

4.2. อตัราเบิกค่ารักษาพยาบาลตามระเบียบของ
ธนาคารเพียงพอตามความตอ้งการอยา่งเหมาะสม 

      

4.3. ท่านคิดวา่การจดับริการตรวจสุขภาพของ
พนกังานในจ านวน 1 คร้ังต่อปีมีความเหมาะสม  

      

4.4. ท่านคิดวา่บุคลากรทางการแพทยข์องธนาคาร
มีความเพียงพอต่อการบริการรักษาพนกังาน 

      

4.5. การคุม้ครองการประกนัอุบติัเหตุตาม
หลกัเกณฑท่ี์บริษทัก าหนด มีความเหมาะสมต่อ
สถานการณ์ในปัจจุบนั   

      

4.6. ธนาคารมีการบริการขายอาหารท่ีสะอาด       
4.7. ธนาคารมีสถานท่ีท างานมีความสะอาดและมี
บรรยายการน่าท างาน 

      

4.8. โตะ๊ท างานมีพ้ืนเพียงพอและสะดวกในการ
ท างาน  
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ความต้องการค่าตอบแทนทางอ้อม 
 

มาก
ทีสุ่ด(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ทีสุ่ด 
(1) 

เฉพาะ 

ผู้
ศึกษา 

4.9. ความสวา่งของท่ีท างานมีความสวา่งเพียงพอ
ต่อการท างาน 

      

4.10. อุณหภูมิของเคร่ืองปรับอากาศมีความ
เหมาะสม 

      

5. ด้านการศึกษา  
5.1. ธนาคารจดัใหมี้การฝึกอบรมภายในอยา่ง
สม ่าเสมอ 

      

5.2. ธนาคารจดัใหมี้การฝึกอบรมภายนอก       
5.3. ท่านคิดวา่ธนาคารจดัใหมี้การฝึกอบรม
ภายนอกท่ีธนาคารจดัข้ึนในแต่ละคร้ัง เป็น
ประโยชน์อยา่งมากต่อการปฏิบติังานของท่าน 

      

5.4. ธนาคารสนบัสนุนทุนการศึกษาต่อของ
พนกังาน 

      

5.6. ท่านคิดวา่การสนบัสนุนทุนการศึกษาใน
ระดบัสูง ในปัจจุบนัมีความเพียงพอกบัความ
ตอ้งการของพนกังาน 

      

5.7. ธนาคารมีการจดัหนงัสือ วารสารและส่ือ
ส่ิงพิมพ ์ไวใ้หพ้นกังานอยา่งทัว่ถึง 

      

5.8. ธนาคารมีการจดัสรรใหพ้นกังานไปศึกษาดู
งานนอกสถานท่ีอยา่งนอ้ยเดือนละคร้ัง 

      

5.9. ธนาคารมีการจดัสรรใหพ้นกังานไปศึกษาหรือ
อบรมในภาษาท่ีสามนอกเหนือจากภาษาไทยและ
ภาษาองักฤษ  

      

6.ด้านความมัน่คง       
6.1. ธนาคารมีการจดัตั้งกองทุนส ารองเล้ียงชีพ
เพื่อใหพ้นกังานมีเงินออม 

      

6.2. ธนาคารใหค้วามช่วยเหลือดา้นเงินกูส้วสัดิการ
แก่พนกังานเพ่ือท่ีอยูอ่าศยัเพียงพอกบัความตอ้งการ 

      

6.3. ธนาคารใหเ้งินชดเชยกรณีท่ีท่านเกษียณอายุ
การท างานมีความเหมาะสม 
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ความต้องการค่าตอบแทนทางอ้อม 
 

มาก
ทีสุ่ด(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ทีสุ่ด 
(1) 

เฉพาะ 

ผู้
ศึกษา 

6.4. ธนาคารใหค้วามช่วยเหลือกรณีเจ็บป่วยหรือ
ประสบอบุติัเหตุเน่ืองจากการท างาน 

      

6.5. ธนาคารมีความจ าเป็นและมีเหตุผลพอท่ีจะ
เกษียณอายกุารท างานของท่านก่อนครบอายกุาร
ท างาน 

      

6.6. การประชาสมัพนัธ์เก่ียวกบัความปลอดภยัใน
การท างาน มีความชดัเจนและพนกังานทราบเป็น
อยา่งดี 

      

6.7. ธนาคารมีการแจง้ใหพ้นกังานทราบถึงแผนใน
การป้องกนัอุบติัภยัต่างๆอยา่งสม ่าเสมอและ
เพียงพอ 
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ส่วนที ่ 3   ข้อเสนอแนะเพิม่เติม 
 
 1.ด้านเศรษฐกจิ  

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

............................................................................................................................................................ 
 2.ด้านส่ิงอ านวยความสะดวก  

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

............................................................................................................................................................. 
 3. ด้านนันทนาการ  

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

............................................................................................................................................................. 
 4. ด้านสุขภาพอนามัย
 .............................................................................................................................................................
 ............................................................................................................................................................. 
 5.ด้านการศึกษา 

.............................................................................................................................................................
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6.ด้านความมั่นคง
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............................................................................................................................................................. 

 

  “ขอขอบคุณทุกท่านทีส่ละเวลาในการตอบแบบสอบถาม”  
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