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บทคดัย่อ 
 

 การศกึษาวจิยัในครัง้นี้มวีตัถุประสงคเ์พื่อ 1) เพื่อศกึษาความพงึพอใจค่าตอบแทนของพนักงาน 
2) เพื่อศกึษาความจงรกัภกัดต่ีอองคก์รของพนักงาน 3) เพื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างความพงึพอใจ
ค่าตอบแทนกบัความจงรกัภกัดีต่อองค์กรของพนักงาน กลุ่มตวัอย่างเป็นพนักงานศูนย์การแพทย์
มหาวทิยาลยัวลยัลกัษณ์ จ านวน 200 คน เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ แบบสอบถาม และสถติทิีใ่ชใ้น
การวเิคราะหข์อ้มลู ไดแ้ก่ การหาค่าเฉลีย่ ค่ารอ้ยละ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมตฐิานดว้ย 
ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นั (Pearson correlation coefficient) ผลการศกึษาพบว่า กลุ่มตวัอย่าง
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ มอีายุระหว่าง 25-35 ปี สถานภาพสมรส/อยู่ดว้ยกนั ระดบัการศกึษาปรญิญาตร ี
สถานะภาพการจา้งงานเป็นพนกังานประจ า มอีตัราเงนิเดอืน/รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 20,001-30,000 บาท 
และมอีายุงานอยู่ในช่วง 3-5 ปี มคีวามพงึพอใจค่าตอบแทนอยู่ในระดบัพอใจมาก ค่าเฉลีย่ 3.81 ความ
จงรกัภกัดต่ีอองคก์รของพนกังานอยูใ่นระดบัมากทีสุ่ด ค่าเฉลีย่ 4.33 และวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่าง
ความพงึพอใจค่าตอบแทนและความจงรกัภกัดีต่อองคก์รของพนักงาน โดยใชค้่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์
เพยีรสนั (Pearson’s Correlation Coefficients) พบว่าความพงึพอใจค่าตอบแทน ดา้นตวัเงนิทางตรง 
ตวัเงนิทางอ้อม ไม่ใช่ตวัเงนิดา้นงาน ไม่ใช่ตวัเงนิดา้นสภาพแวดลอ้ม มคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัความ
จงรกัภกัดต่ีอองคก์รของพนกังาน อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 (r=0.369) 

ค าส าคญั : ความพึงพอใจค่าตอบแทน ความจงรกัภกัดีต่อองคก์ร  



ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 

ในสภาวการณ์เศรษฐกิจและสงัคมที่เปลี่ยนไป มกีารรวมตวักนัของกลุ่มประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซยีน มคีวามก้าวหน้าทางเทคโนโลยแีละนวตักรรมที่ท าให้พฤติกรรมผู้บรโิภคเปลี่ยนแปลงไปจาก
เดมิ ท าใหอ้งคก์รแต่ละแห่งจ าเป็นต้องมกีารปรบัตวั มกีารพฒันาการเพิม่ประสทิธภิาพในการขบัเคลื่อน
องค์กร และเพิม่โอกาสในการสรา้งการแข่งขนั โดยการน ากลยุทธ์ต่างๆ ที่สอดคล้องกบัวสิยัทศัน์ พนัธ
กจิ และเป้าหมายขององค์กร มาใช้ในการวางแผนเพื่อความอยู่รอดและบรรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว้ องค์กร
ต่างๆมกีารแขง่ขนักนัมากขึน้ เพื่อใหส้ามารถอยูร่อดไดใ้นสภาวะทีโ่ลกเปลีย่นแปลงตลอดเวลา  

ปจัจยัส าคญัทีม่สี่วนต่อการด าเนินงานขององคก์รใหป้ระสบความส าเรจ็ คอืทรพัยากรบุคคล ซึง่
เปรยีบได้กบัสนิทรพัยข์ององค์กร ตวัชี้วดัความส าเรจ็ขององค์กรอย่างยัง่ยนื อยู่ที่คุณภาพของคนใน
องคก์รนัน้ๆ (สมบตั ิกุสุมาวล,ี 2553) ท าใหป้จัจบุนัองคก์รต่างๆ ใหค้วามส าคญักบัการบรหิารทรพัยากร
มนุษยม์ากขึน้ ซึ่งมกีระบวนการที่ซบัซ้อนและละเอยีดอ่อน โดยเริม่ตัง้แต่การคดัเลอืกคนดแีละคนเก่ง
เพื่อรว่มงานกบัองคก์ร และจะตอ้งรกัษาไวใ้หด้ ีพฒันาใหเ้กดิความรู ้ความสามารถ (จติตมิา อคัรธติพิงศ์
, 2556) พนักงานที่มคีวามรูค้วามสามารถ มทีกัษะ ความช านาญ และทศันคตทิี่ดต่ีอองค์กร ต่อการ
ท างาน มคีวามสมัพนัธ์ที่ดต่ีอเพื่อนร่วมงาน จะมสี่วนช่วยในการขบัเคลื่อนกระบวนการด าเนินงาน
องค์กร เป็นการสรา้งความได้เปรยีบทางการแข่งขันได้อย่างยัง่ยนื ดงันัน้องค์กรจงึต้องให้ความส าคญั
และหากลยทุธต่์างๆมาใช ้เพื่อกระตุน้ใหพ้นกังานเกดิความพงึพอใจและทุ่มเทตัง้ใจท างานใหก้บัองคก์ร  

ค่าตอบแทนถือเป็นเครื่องมอืส าคญัอย่างที่ใช้ในการจูงใจบุคคลที่มคีวามรู้ ความสามารถเข้า
ร่วมงานกบัองคก์ร นอกจากนี้ยงัช่วยรกัษาพนักงานที่มคีวามรูค้วามสามารถให้อยู่กบัองคก์รและทุ่มเท
อย่างเต็มที่ ค่าตอบแทนถอืเป็นสิง่ส าคญัในการก าหนดคุณภาพชวีิต ความเป็นอยู่ หรอืกล่าวไดว้่าเป็น
ปจัจยัแรกทีจ่ะพจิารณาเพื่อตดัสนิใจเขา้ร่วมงานกบัองคก์ร (Belcher and Atchison, 1987) นอกจากนี้
หากมวีธิกีารกระตุ้นหรอืสรา้งแรงจงูใจใหพ้นักงานปฏบิตังิานดขีึน้ โดยมคี่าตอบแทนเป็นสิง่จูงใจ ไดแ้ก่ 
การจ่ายโบนัส การให้หุ้น เป็นต้น พบว่า พนักงานจะมคีวามตัง้ใจในการท างานที่ดขี ึ้น มทีศันคติและ
พฤตกิรรมที่ดขี ึน้อย่างเหน็ได้ชดั และมคีวามต้องการคงอยู่กบัองค์กรเพิม่ขึ้น (Milhovich, 2014) ซึ่ง
ผลตอบแทนเป็นเหมอืนสิง่กระตุ้นจูงใจทีท่ าให้เกดิความผูกพนัต่อองคก์ร เมื่อพนักงานเกดิความผูกพนั
ต่อองคก์ร กส็่งผลใหพ้นักงานมคีวามตัง้ใจในการท างาน เกดิผลการปฏบิตังิานที่ดขี ึน้ (Razal et al., 
2014) ดังนัน้ค่าตอบแทนจึงเป็นปจัจยัส าคัญที่องค์กรควรต้องให้ความส าคัญปรบัเปลี่ยนตามการ
เปลีย่นแปลงทีเ่กดิขึน้ตลอดเวลา 

ผูว้จิยัจงึสนใจทีจ่ะศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างความพงึพอใจค่าตอบแทนกบัความจงรกัภกัดต่ีอ
องค์กรของพนักงาน ศูนย์การแพทย์มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ์ โดยมุ่งเน้นศึกษา  ความพึงใจใน
ค่าตอบแทนด้านที่เป็นตัวเงินทางตรง ตัวเงินทางอ้อม ไม่ใช่ตัวเงินด้านงาน ไม่ใช่ตัวเงินด้าน



สภาพแวดล้อม กบัความจงรกัภกัดต่ีอองค์กรของพนักงาน เพื่อใช้ขอ้มูลเป็นแนวทางในการก าหนดกล
ยุทธ์หรอืปรบัเปลี่ยนนโยบายการบรหิารค่าตอบแทนเพื่อส่งเสรมิความจงรกัภกัดขีองพนักงาน  และ
น าไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององคก์รตามทีต่ ัง้ไว ้

 

วตัถปุระสงคก์ารวิจยั 

1. เพื่อศกึษาความพงึพอใจค่าตอบแทนของพนกังานศูนยก์ารแพทยม์หาวทิยาลยัวลยัลกัษณ์ 
จงัหวดันครศรธีรรมราช  

2. เพื่อศกึษาความจงรกัภกัดต่ีอองคก์รของพนกังานศูนยก์ารแพทยม์หาวทิยาลยัวลยัลกัษณ์ 
จงัหวดันครศรธีรรมราช 

3. เพื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างความพงึพอใจค่าตอบแทนกบัความจงรกัภกัดต่ีอองคก์รของ
พนกังานศูนยก์ารแพทยม์หาวทิยาลยัวลยัลกัษณ์ จงัหวดันครศรธีรรมราช 

 

สมมติฐาน 

 สมมติฐาน 1a. ความพึงพอใจค่าตอบแทนด้านตัวเงนิทางตรงมคีวามสมัพนัธ์กบัความ
จงรกัภกัดต่ีอองคก์รของพนกังาน 

 สมมติฐาน 1b. ความพงึพอใจค่าตอบแทนด้านตวัเงนิทางอ้อมมมีคีวามสมัพนัธ์กบัความ
จงรกัภกัดต่ีอองคก์รของพนกังาน                        

 สมมติฐาน 1c. ความพงึพอใจค่าตอบแทนทีไ่ม่ใช่ตวัเงนิ ด้านงานมมีคีวามสมัพนัธ์กบัความ
จงรกัภกัดต่ีอองคก์รของพนกังาน         

 สมมติฐาน 1d. ความพงึพอใจค่าตอบแทนทีไ่ม่ใช่ตวัเงนิ ดา้นสภาพแวดลอ้มมมีคีวามสมัพนัธ์
กบัจงรกัภกัดต่ีอองคก์รของพนกังาน 

 

 

 

 

 

 



 กรอบแนวคิดการวิจยั 

ตวัแปรตน้       ตวัแปรตาม 

ความพงึพอใจค่าตอบแทน 

 

 

 

 

 

 

 

   

 

ขอบเขตการวิจยั 

ขอบเขตดา้นประชากร พนกังานของศูนยก์ารแพทย ์มหาวทิยาลยัวลยัลกัษณ์ จ านวนทัง้หมด 
390 คน โดยก าหนดกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 200 คน ตามสตูรทาโรยามาเน่ (Taro Yamane, 1973) 

ขอบเขตด้านเนื้อหา ตวัแปรต้น (Independent Variables) คอื ความพงึพอใจค่าตอบแทน 
แบ่งเป็น 4 ด้าน ด้านตัวเงนิทางตรง ด้านตัวเงนิทางอ้อม ไม่ใช่ตัวเงนิด้านงาน ไม่ใช่ตัวเงนิด้าน
สภาพแวดลอ้ม ตวัแปรตาม (Dependent Variables) คอื ความจงรกัภกัดต่ีอองคก์รของพนกังาน 

ขอบเขตด้านระยะเวลา ก าหนดระยะเวลาการศกึษาตัง้แต่ 15 กนัยายน 2564–15 ธนัวาคม 
2564 

 

 

 

 

 

ตวัเงนิทางตรง 

ตวัเงนิทางออ้ม 

ไมใ่ช่ตวัเงนิดา้นงาน 

ไมใ่ช่ตวัเงนิดา้นสภาพแวดลอ้ม 

ความจงรกัภกัดต่ีอองคก์รของพนกังาน 



แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 

1. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัค่าตอบแทน 
 ค่าตอบแทน (Compensation) หมายถงึ รางวลัทัง้หมด (Total Rewards/Total Compensation) 
ที่องค์กรจ่ายให้พนักงานเพื่อแลกกบัการท างาน เป็นผลประโยชน์ทางเศรษฐกิจในรูปแบบต่างๆ เช่น 
ค่าจ้าง เงนิเดอืน โบนัส ค่านายหน้า สวสัดิการ ที่อยู่อาศัย ค่ารกัษาพยาบาล วนัหยุด วนัลา ความ
ปลอดภยัในการท างาน และความกา้วหน้าในอาชพี (เดชา เดชะวฒันไพศาล, 2563)  
การก าหนดอัตราหรอืโครงสร้างค่าตอบแทนในแต่ละองค์กรจะมีรูปแบบที่แตกต่างกัน การก าหนด
ค่าตอบแทนจะต้องอยู่บนพื้นฐานของความเป็นธรรม ความสามารถในการจ่าย ความพึงพอใจของ
พนักงาน และความเหมาะสม ซึ่งมีการแบ่งประเภทค่าตอบแทนเป็น 2 ประเภทหลักๆ ได้แก่ 
ค่าตอบแทนทัง้หมด แลค่าตอบแทนเชงิสงัคม มรีายละเอยีดดงันี้  (Gerhart, and Wright, 2018)
ค่าตอบแทนทัง้หมด (Total Rewards or Total Compensations) เป็นค่าตอบแทนรวมทัง้หมด ทีอ่งคก์ร
จ่ายใหก้บัพนักงานเพื่อแลกเปลีย่นกบัการท างาน แบ่งออกเป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนทีเ่ป็นตวั
เงนิและค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตวัเงนิค่าตอบแทนที่เป็นตวัเงนิ (Financial Compensation) เป็น
ค่าตอบแทนทีจ่่ายเป็นเงนิใหแ้ก่พนักงาน โดยแบ่งเป็น 2 ลกัษณะ คอืค่าตอบแทนทีเ่ป็นตวัเงนิทางตรง 
(Direct Financial Compensation) และค่าตอบแทนผนัแปร (Variable Pay) หรอืค่าตอบแทนจงูใจ 
(Incentive Pay) ค่าตอบแทนทีเ่ป็นตวัเงนิทางอ้อม (Indirect Financial Compensation) ค่าตอบแทนที่
ไม่เป็นตวัเงนิ (Non-Financial Compensation) เป็นสิง่ของสทิธปิระโยชน์หรอืบรกิารต่างๆทีอ่งคก์รจ่าย
ให้พนักงานเพื่ออ านวยความสะดวกในการท างาน ส่งผลให้เกิดความรู้สกึด ีมคีวามพงึพอใจจากการ
ท างานในองคก์ร แบ่งออกเป็น 2 ลกัษณะ ตวังาน (Job) เป็นลกัษณะของงานทีส่่งผลต่อความพงึพอใจ
ของพนักงาน สภาพแวดลอ้มของงาน (Job Environment) เป็นบรรยากาศในการท างาน ค่าตอบแทน
เชงิสงัคม (Relational Returns) เป็นผลตอบแทนทีพ่นักงานไดร้บัจากการท างานทีไ่ม่สามารถระบุเป็น
จ านวนนับหรอืตวัเงนิได้ เช่นความพงึพอใจด้านสงัคมหรอืสถานะ (Social Satisfaction) มติรภาพ
ภายในองค์กร (Friendship) ความรู้สกึภูมใิจที่ได้เป็นสมาชกิองค์กร (Organizational Citizenship) 
ความรูส้กึเป็นส่วนหนึ่งในความส าเรจ็ (Accomplishment)  

2. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความพงึพอใจ 
ความพงึพอใจ หมายถงึ ความรูส้กึมคีวามสุข หรอืมคีวามพอใจ เมื่อไดร้บัความส าเรจ็หรอืสิง่ที่

ต้องการ (Quirk, 1987) ความพงึพอใจเป็นความรูส้กึ 2 แบบ คอืความรูส้กึในทางบวก และความรูส้กึ
ในทางลบ ความรูส้กึในทางบวกเมือ่เกดิขึน้แลว้ ท าใหเ้กดิความรูส้กึทีร่ะบบยอ้นกลบั ท าใหเ้กดิความสุข
และความรูส้กึทางบวกเพิม่ขึน้ไดอ้กี ซึง่ความสุขเป็นความรูส้กึทีซ่บัซอ้น และความสุขนี้จะมผีลต่อบุคคล
มากกว่าความรูส้กึทางบวกอื่นๆ ความรูส้กึทางบวก ความรูส้กึทางลบ และความสุข มคีวามสมัพนัธก์นั
แบบสลบัซบัซอ้น และเรยีกความสมัพนัธข์องความรูส้กึทัง้ 3 รปูแบบนี้ว่า ความพงึพอใจ ซึง่จะเกดิขึน้



เมื่อมคีวามรูส้กึทางบวก มากกว่าความรูส้กึทางลบ (Shelli, 1995) ความพงึพอใจเป็นทศันคตทิีเ่ป็น
นามธรรม เกี่ยวกับจติใจ อารมณ์ ความรู้สึกของบุคคลที่มต่ีอสิ่งหนึ่งสิ่งใด อาจจะเกิดได้จากความ
คาดหวงั หรอืเกิดขึ้นเมื่อสิ่งนัน้ตอบสนองความต้องการให้แก่บุคคลได้ โดยความพงึพอใจที่เกิดขึ้น
สามารถมกีารเปลีย่นแปลงไดต้ามค่านิยม และประสบการณ์ของตวับุคคล 

3. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความจงรกัภกัดต่ีอองคก์ร 
ความจงรกัภกัดต่ีอองค์กร หมายถงึ ความรูส้กึทีต่้องการอยากจะอยู่ร่วมงานกบัองคก์ร และไม่

อยากไปจากองคก์ร มคีวามรูส้กึรกัใคร่องคก์ร ซึ่งอาจจะเกดิจากองค์กรมสีิง่จงูใจที่ท าใหพ้นักงานทีจ่ะ
จากองค์กรไป มคีวามรูส้กึเสยีดายและไม่อยากจากองค์กรไป นอกจากนี้พนักงานในองค์กรจะมคีวาม
ผกูพนัธ ์มคีวามเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกนักบัหน่วยงาน และงานทีพ่นักงานท าอยู่ ความหมายคอื พงึพอใจ
ที่จะท า และต้องการให้งานนัน้บรรลุผลส าเรจ็ตามวตัถุประสงค์ขององค์กร (ถวลัย์ เอื้อวศิาลวรวงศ์ , 
2547) นอกจากนี้ยงัมกีารใหค้วามหมาย ความจงรกัภกัดต่ีอองค์กร คอื บุคคลมคีวามเต็มใจและอุทศิ
ตวัอย่างมากต่อองคก์ร มคีวามรูส้กึผูกพนัและเป็นเจา้ของ มคีวามต้องการทีจ่ะเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ร 
มคีวามภูมใิจที่ได้สนับสนุนองค์กร ปกป้ององค์กรจากผู้ที่ต่อต้าน มคีวามเชื่อถอื ไว้วางใจ และพร้อม
ช่วยเหลอืองคก์ร มคีวามมเตม็ใจทีจ่ะปฏบิตัติามผูน้ า หรอืแนวทางทีอ่งคก์รก าหนดอย่างซื่อสตัย ์มีความ
ตัง้ใจที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรต่อไป ถึงแม้อาจจะมีการขดัแย้งกับสมาชิกในองค์กรก็ตาม หรือมี
ทางเลอืกอื่นทีด่งึดูดใจกว่า ก็ไม่ลาออกจากงาน แสดงใหเ้หน็ถงึความสมัพนัธ์อย่างแนบแน่นของบุคคล
กบัองค์กร (ขะธณิยา หล้าสุวรรณ, 2545) ความจงรกัภกัดต่ีอองค์กร ท าให้บุคคลเกดิความรกั ความ
เชื่อมัน่ในองค์กร ไม่ยอมย้ายงานจากองคก์ร ขยนัท างานดว้ยความตัง้ใจ มทีศันคตทิีด่ต่ีอองคก์ร และมี
สิง่จูงใจในการท างาน การที่พนักงานมคีวามจงรกัภกัดีต่อองค์กร ส่งผลดต่ีององค์กรเป็นอย่างมาก 
เพราะสามารถลดการยา้ยงาน การลาออกจากงาน เป็นการช่วยลดค่าใชจ้่ายต่างๆทีเ่กี่ยวกบั การสรรหา
บุคคล การอบรมและพฒันา นอกจากนี้ยงัส่งผลต่อภาพลกัษณ์องคก์รในทางทีด่อีกีดว้ย 

ระเบียบวิธีวิจยั 

ประชากรที่ใชใ้นการศกึษา ในวจิยัครัง้นี้ คอื พนักงานศูนยก์ารแพทยม์หาวทิยาลยัวลยัลกัษณ์ 
จงัหวดันครศรธีรรมราช จ านวนทัง้สิน้ 390 คน ก าหนดกลุ่มตวัอย่างโดยใชสู้ตรการค านวณ ทาโรยามา
เน่ (Taro Yamane, 1973) ที่ระดบัความเชื่อมัน่ 95 % ได้ 197 คน จงึก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่าง 
จ านวน 200 คน  

เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มลูครัง้นี้คอื แบบสอบถาม (Questionnaire) ประกอบดว้ย 4 
ส่วน 1. แบบสอบถามขอ้มลูส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นลกัษณะการเลอืกตอบ (Checklist) 
มจี านวน 7 ขอ้ ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา สถานภาพการจา้งงาน อตัรา
เงนิเดอืน/รายไดต่้อเดอืนเฉลีย่ อายงุาน 2. แบบสอบถามความพงึพอใจค่าตอบแทน จ านวน 16 ขอ้ แบ่ง
ออกเป็น 4 ดา้น ประกอบดว้ย ความพงึพอใจค่าตอบแทนตวัเงนิทางตรง  ตวัเงนิทางอ้อม ไม่ใช่ตวัเงนิ



ดา้นงานไม่ใช่ตวัเงนิด้านสภาพแวดลอ้ม แบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 3. 
แบบสอบถามเกีย่วกบัความจงรกัภกัดต่ีอองคก์ร (ประยุกต์จาก Homburg & Stock,2000) จ านวน 5 ขอ้ 
ลกัษณะแบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 4. แบบสอบถามเกี่ยวกบัความคดิเหน็
และขอ้เสนอแนะ เป็นแบบสอบถามลกัษณะปลายเปิด 

การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอืทีใ่ชใ้นการเกบ็ขอ้มูล น าเครื่องมอืที่สรา้งขึน้มาไปทดสอบ
หาความตรงเชงิเนื้อหา (Content Validity) และความเชื่อมัน่ (Reliability) ดงันี้ 1.ตรวจสอบความถูกต้อง 
เชงิเนื้อหา (Content Validity) ของค าถามแต่ละขอ้ แล้วน ามาปรบัปรุงแก้ไขตามขอ้เสนอแนะ 2. น า
แบบสอบถามทีป่รบัปรุงแก้ไขไปทดสอบความเชื่อมัน่ (Reliability) โดยแจกแบบสอบถามเสมอืนจรงิทุก
อย่าง โดยใชจ้ านวนกลุ่ม 20 คน และน าขอ้มลูมาวเิคราะหท์างสถติดิว้ยโปรแกรม SPSS เพื่อหาความ
เชื่อมัน่ และพจิารณาค่าสมัประสทิธิค์รอนบคัอลัฟา (Cronbach’s Alpha coefficience) เท่ากบั 0.82 
(มากกว่า 0.7) ซึง่แสดงว่าแบบสอบถามมคีวามน่าเชื่อถอืสามารถน าไปใชเ้กบ็ขอ้มลูได้ 

การวิเคราะห์ข้อมูล  แบ่งเป็น 1.การแจกแจงความถี่ (Frequency) และหาค่าร้อยละ 
(Percentage) ส าหรบัวเิคราะหข์อ้มลูส่วนบุคคล 2. การหาค่าเฉลีย่ และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) 
ส าหรบัวิเคราะห์ความพึงพอใจค่าตอบแทน และความจงรกัภักดีต่อองค์กรของพนักงาน  3. ค่า
สมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรสนั (Pearson’s Correlation Coefficients) ส าหรบัวเิคราะหค์วามสมัพนัธ์
ระหว่างความพงึพอใจค่าตอบแทนกบัความจงรกัภกัดต่ีอองคก์รของพนกังาน 

ผลการวิจยั 

 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มอีายุระหว่าง 25-35 ปี สถานภาพสมรส/อยู่ด้วยกนั มี
การศกึษาระดบัปรญิญาตร ีสถานการณ์จา้งงานพนักงานประจ า มอีตัราเงนิเดอืน/รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดอืน 
20,001-30,000 บาท และมอีายงุานอยูใ่นช่วง 3-5 ปี 

ตารางท่ี 1 ความพงึพอใจค่าตอบแทนของพนกังาน  

ความพึงพอใจ  ̅ S.D. แปลความหมาย 

ตวัเงนิทางตรง      3.73 0.826 พอใจมาก 

ตวัเงนิทางออ้ม      3.92 0.987 พอใจมาก 

ไมใ่ช่ตวัเงนิดา้นงาน      3.91 0.683 พอใจมาก 

ไมใ่ช่ตวัเงนิดา้นสภาพแวดลอ้ม       3.68 0.775 พอใจมาก 

       รวม      3.81 0.699 พอใจมาก 



 จากตารางพบว่า ความพงึพอใจค่าตอบแทน ของพนักงาน รวมทุกดา้นอยู่ในระดบัพอใจมาก มี
ค่าเฉลี่ย 3.81 เมื่อพจิารณารายด้านพบว่า ความพงึพอใจค่าตอบแทนด้านตวัเงนิทางอ้อม มคี่าเฉลี่ย
สูงสุด 3.92 รองลงมาคอืไม่ใช่ตวัเงนิดา้นงาน มคี่าเฉลีย่ 3.91 ตวัเงนิทางตรง มคี่าเฉลีย่ 3.73 และไม่ใช่
ตวัเงนิดา้นสภาพแวดลอ้มมคี่าเฉลีย่ต ่าสุด 3.68  

 

ตารางท่ี 2 ความจงรกัภกัดต่ีอองคก์รของพนกังาน  

ความจงรกัภกัดี                      S.D. 
 พดูถงึหน่วยงานในแง่บวกเสมอเมือ่พดูคุยกบัผูร้บับรกิาร       4.50        0.672  

พดูถงึหน่วยงานในแง่บวกเสมอเมือ่พดูคุยกบัเพื่อนหรอืญาติ      4.32       0.781  
สามารถแนะน าการบรกิารขององคก์รกบัผูอ้ื่นได้      4.34       0.697  
อยากท างานกบัองคก์รต่อไปในอนาคต      4.43       0.719  
ไมเ่ปลีย่นงานไปองคก์รอื่นในทนัทแีมจ้ะมขีอ้เสนอทีด่กีว่า      4.05       1.016  

รวม      4.33       0.624 
   

 จากตารางพบว่า ความจงรกัภกัดต่ีอองค์กรของพนักงาน อยู่ในระดบัมากที่สุด โดยมคี่าเฉลี่ย 
4.33 

 

ตารางท่ี 14 ความสมัพนัธร์ะหว่างความพงึพอใจค่าตอบแทนและความจงรกัภกัดต่ีอองคก์รของ
พนกังาน  

ความพึงพอใจ 
ความจงรกัภกัดีต่อองคก์ร 

r Sig ความสมัพนัธ์ 

ดา้นตวัเงนิทางตรง 0.243* 0.024 ระดบัต ่า 

ตวัเงนิทางออ้ม 0.190* 0.018 ระดบัต ่า 

ไมใ่ช่ตวัเงนิดา้นงาน 0.459* 0.000 ระดบัปานกลาง 

ไมใ่ช่ตวัเงนิดา้นสภาพแวดลอ้ม  0.427* 0.000 ระดบัปานกลาง 

ความพึงพอใจรวม 0.369* 0.000 ระดบัปานกลาง 
 *มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
  



 จากตารางพบว่า ความพึงพอใจค่าตอบแทนมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกับความจงรกัภกัดีต่อ
องคก์รของพนักงาน ทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติ ิ0.05 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั 0.369 
โดยตวัแปรทัง้ 2 มคีวามสมัพนัธ ์อยูใ่นระดบัปานกลาง เมือ่พจิารณาเป็นรายดา้นพบว่า 
 ความพึงพอใจค่าตอบแทนไม่ใช่ตัวเงินด้านงาน มรีะดบัความสัมพันธ์มากที่ที่สุด โดยมคี่า
สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.459* รองลงมาคอืความพงึพอใจค่าตอบแทนไม่ใช่ตวัเงนิด้าน
สภาพแวดล้อม ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.427 และความพงึพอใจค่าตอบแทนตวัเงนิ
ทางตรง มคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั 0.243 และความพงึพอใจค่าตอบแทนตวัเงนิทางอ้อมมี
ความสมัพนัธต์ ่าสุด มคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั 0.190 

สรปุและอภิปรายผล 

 พนกังานศูนยก์ารแพทยม์หาวทิยาลยัวลยัลกัษณ์ ทีต่อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ มี
อายุระหว่าง 25-35 ปี สถานภาพสมรส/อยู่ดว้ยกนั มกีารศกึษาระดบัปรญิญาตร ีสถานการณ์จา้งงาน
พนกังานประจ า มอีตัราเงนิเดอืน/รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 20,001-30,000 บาท และมอีายุงานอยู่ในช่วง 3-
5 ปี มคีวามพงึพอใจค่าตอบแทนอยูใ่นระดบัพอใจมาก และมคีวามจงรกัภกัดต่ีอองคก์ร ระดบัมากทีสุ่ด 

 ความพงึพอใจค่าตอบแทน มคีวามสมัพนัธ์กบัความจงรกัภกัดต่ีององค์กรของพนักงาน โดย
ความพงึพอใจค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ตวัเงนิด้านงาน มรีะดบัความสมัพันธ์มากกว่า ด้านสภาพแวดล้อม 
ดา้นตวัเงนิทางตรง และตวัเงนิทางอ้อม สอดคลอ้งกบังานวจิยั สอดคลอ้งกบังานวจิยั จุไรรตัน์ แซ่เตยีว 
(2554) ศกึษาเรื่องความภกัดต่ีอองคก์รของพนักงานทีม่ต่ีอธนาคารพาณิชยข์นาดเลก็ในส่วนปฏบิตักิาร 
ซึ่งพนักงานส่วนใหญ่ให้ความส าคัญกับสวสัดิการที่ไม่ใช่ตัวเงนิ เช่น ค่ารกัษาพยาบาล ประกันภัย 
ประกนัสุขภาพ มากกที่สุด แสดงให้เห็นว่าความจงรกัภกัดขีองพนักงานที่มต่ีอองค์กรไม่ได้ขึ้นอยู่กบั
ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงนิทางตรงเพียงอย่างเดียวตามที่คนส่วนใหญ่เข้าใจกัน  อนันต์ชยั คงจนัทร ์
(2539) ไดก้ล่าวไวว้่า คุณลกัษณะทีเ่กี่ยวกบัการท างาน เช่น ขอบเขตงาน ความทา้ทายของงาน ความ
เข้าใจในหน้าที่หรือบทบาทในการท างาน จ านวนภาระงานที่ได้รบัมอบหมาย เป็นปจัจยัหน่ึงที่มี
ความสมัพนัธ์กบัความจงรกัภกัดต่ีอองค์กร ซึ่งสอดคล้องกบังานวจิยั ฐานิฎา เจรญิเลศิววิฒัน์ ( 2558) 
ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจ ค่าตอบแทน สวสัดิการ และคุณภาพชีวิตในการท างาน ที่มผีลต่อความ
จงรกัภกัดต่ีอองคก์ร : กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข พบว่าความพงึพอใจดา้นคุณภาพชวีติใน
การท างาน ความสมัพนัธม์ากกว่า ความพงึพอใจดา้นค่าตอบแทน นอกจากนี้ยงัสอดคล้องกบังานวจิยั 
จไุรรตัน์ แซ่เตยีว (2554) ศกึษาเรือ่งความภกัดต่ีอองคก์รของพนักงานทีม่ต่ีอธนาคารพาณิชยข์นาดเลก็
ในส่วนปฏบิตักิาร พบว่าโอกาสก้าวหน้าและความมัน่คงในงานมคีวามสมัพนัธ์กบัความภกัดต่ีอองค์กร 
ในส่วนของด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน เกี่ยวข้องกบับรรยากาศในการท างาน ระบบการบงัคบั
บญัชาทีม่ปีระสทิธภิาพ มเีพื่อนร่วมงานทีด่ ีสถานที่ท างานมคีวามปลอดภยั สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ 
กลัยารตัน์ เวรุเมธา (2548) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานธนาคารเอเชยี 



ศกึษาเฉพาะกรณสี านกังานใหญ่ พบว่า ทศันคตต่ิอเพื่อนรว่มงานและองคก์ารมคีวามสมัพนัธใ์นทางบวก
กบัความผกูพนัต่อองคก์าร และงานวจิยัของ จรีนนัท ์ดวงค า (2551) ไดศ้กึษาเรื่อง ความภกัดต่ีอองคก์ร
ของวศิวกรในอุตสาหกรรมฮาร์ดดกิส์ ดจิติอล (ประเทศไทย) จ ากดั พบว่า ปจัจยัด้านสมัพนัธภาพใน
บรษิัท ไม่ว่าจะเป็นสมัพนัธภาพกบัหวัหน้างานหรอืสมัพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงานสามารถท าให้เกิด
ความจงรกัภกัดต่ีององคก์รได ้

 ดงันัน้สรปุไดว้่า ความพงึพอใจค่าตอบแทนมคีวามสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดขีองพนักงาน โดย
พนักงานจะให้ความส าคญัค่าตอบแทนไม่ใช่ตัวเงนิด้านงาน มากกว่าค่าตอบแทน ไม่ใช่ตัวเงนิด้าน
สภาพแวดลอ้ม ดา้นตวัเงนิทางตรง และตวัเงนิทางอ้อม ซึง่ท าใหเ้หน็ไดว้่า ความพงึพอใจทีท่ าให้มรีะดบั
ความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดสีงู จะเกีย่วขอ้งทางดา้นจติใจ ความรูส้กึ มากกว่าดา้นทีเ่ป็นตวัเงนิ  

 

ข้อเสนอแนะ 

1. จากการศกึษาพบว่า ความพงึพอใจค่าตอบแทน อยูใ่นระดบัมาก และมคีวามสมัพนัธก์บั
ความจงรกัภกัดต่ีอองคก์ร โดยเฉพาะความพงึงพอใจทีไ่มใ่ช่ตวัเงนิดา้นงานและดา้นสภาพแวดลอ้ม ซึง่มี
ความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดต่ีอองคก์รมากว่ากว่าดา้นอื่นๆ ดงันัน้องคก์รจงึควรใหค้วามส าคญักบั
ค่าตอบแทนทีท่ีไ่มใ่ช่เงนิดา้นงาน และดา้นสภาพแวดลอ้ม พอๆกบัค่าตอบแทนทีเ่ป็นตวัเงนิทางตรง 
เพราะจะท าใหพ้นกังานไดร้บัความรูส้กึว่า ไดร้บัการดแูลเอาใจใส่จากองคก์ร ตัง้ใจและทุ่มเทกบังาน โดย
ค่าตอบแทน ทีไ่มใ่ช่เงนิดา้นงาน และดา้นสภาพแวดลอ้ม ไดแ้ก่ ความพอใจในงานทีไ่ดร้บัมอบหมาย 
โอกาสในการไดเ้ลื่อนต าแหน่ง การสนบัสนุนส่งเสรมิเขา้รว่มอบรม พฒันาทกัษะความรูต่้างๆ ไดร้บัการ
ยอมรบัจากเพื่อนรว่มงาน การไดร้บัการชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชา นโยบายการบรหิารจดัการ
ค่าตอบแทน สภาพแวดลอ้มในการท างาน ระบบรกัษาความปลอดภยัในทีท่ างาน การสนบัสนุน 
เครือ่งมอื อุปกรณ์ ซึง่องคก์รตอ้งด าเนินการจดัการค่าค่าตอบแทนให้มคีวามสอดคลอ้งกบัความตอ้งการ
ของพนกังาน เพื่อใหพ้นกังานเกดิความพงึพอใจเพิม่มากขึน้  

2.  จากการศกึษาพบว่าความพงึพอใจค่าตอบแทนไม่ใช่ตวัเงนิดา้นงาน อยู่ในระดบัมาก และมี
ความสมัพนัธ์กบัความจงรกัภกัดต่ีอองค์กรของพนักงานในระดบัปานกลาง ซึ่งในการมอบหมายงาน
องคก์รจะตอ้งมอบหมายงานใหต้รงกบัความสามารถของพนกังาน มกีารส่งเสรมิสนับสนุนใหพ้นักงานได้
พฒันาตวัเองอยู่ตลอดเวลา และการให้โอกาสพนักงานได้แสดงความคดิเหน็ นอกจากนี้องค์กรก็ต้อง
แสดงใหเ้หน็ถงึความกา้วหน้า ความมัน่คงในหน้าทีก่ารงานใหก้บัพนกังาน  
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