
 

 
 

อิทธิพลของค่าตอบแทนต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน 
บริษทัแห่งหน่ึง ในพ้ืนท่ีต าบลพะตง อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 
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บทคดัย่อ 

 
  การศกึษา เรื่อง  อทิธพิลของค่าตอบแทนต่อความพงึพอใจในการท างานของพนักงาน
บรษิทัแห่งหนึ่ง ในพื้นที่ต าบลพะตง อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา มวีตัถุประสงค์เพื่อศกึษา
ความพงึพอใจในการท างาน และเพื่อศกึษาปัจจยัค่าตอบแทนที่ส่งผลต่อความพงึพอใจในการ
ท างาน กลุ่มตวัอย่าง คอื พนักงานของบรษิัทแห่งหนึ่ง ในพื้นที่ต าบลพะตง อ าเภอหาดใหญ่ 
จงัหวดัสงขลา จ านวน 300 คน เกบ็ขอ้มลูโดยใชแ้บบสอบถาม และสถติทิีใ่ชส้ าหรบัการวเิคราะห์
ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวเิคราะห์ถดถอย
พหุคณู 
 ผลการศึกษา พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มอีายุ 31 - 40 ปี สถานภาพ 
โสด จบการศกึษาระดบั ปรญิญาตร ีปฏบิตังิานในต าแหน่ง ระดบัปฏบิตักิาร มรีายได้เฉลี่ยต่อ
เดอืน 15,001-25,000 บาท และระยะเวลาในการท างาน 1 - 5 ปี ปัจจยัค่าตอบแทน และความ
พงึพอใจในการท างาน โดยรวม อยู่ในระดบัมาก และปัจจยัค่าตอบแทนส่งผลต่อความพงึพอใจ
ในการท างาน อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 โดยตวัแปร ด้านค่าตอบแทนหลกั ส่งผล
ต่อความพึงพอใจในการท างาน มากที่สุด รองลงมา ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนเสริม และด้าน
ค่าตอบแทนจงูใจตามล าดบั โดยตวัแปรทัง้หมดสามารถอธบิายหรอืท านายความพงึพอใจในการ
ท างานไดร้อ้ยละ 63.5  
 
ค าส าคญั : ค่าตอบแทน, ความพงึพอใจในการท างาน 
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ABSTRACT 
 

The study entitled “The Influence of Compensation on Job Satisfaction of 
Employees in a Company in Phatong Subdistrict, Hat Yai District, Songkhla Province” 
aimed to examine the level of job satisfaction and to investigate compensation factors 
affecting job satisfaction. The sample consisted of 300 employees of a company located 
in Phatong Subdistrict, Hat Yai District, Songkhla Province. Data were collected using a 
questionnaire. The statistics used for data analysis included frequency, percentage, mean, 
standard deviation, and multiple regression analysis. 

The results revealed that the majority of respondents were male, aged between 
31–40 years, single, and held a bachelor’s degree. Most of them worked at the operational 
level, had an average monthly income of 15,001–25,000 baht, and had work experience 
of 1–5 years. Overall, compensation factors and job satisfaction were found to be at a 
high level. Furthermore, compensation factors significantly influenced job satisfaction at 
the 0.05 level of statistical significance. Among the variables, basic compensation had the 
greatest influence on job satisfaction, followed by supplementary compensation and 
incentive compensation, respectively. All variables together were able to explain or predict 
job satisfaction at 63.5 percent. 

 
Keywords: Compensation, Job satisfaction 
 
บทน า 
 
ความเป็นมา และความส าคญัของปัญหา 
  ในยุคปัจจุบนั การบรหิารทรพัยากรมนุษย์นับเป็นหวัใจส าคญัของการด าเนินธุรกจิทุก
ประเภท เนื่องจากพนักงานเป็นกลไกหลักในการขบัเคลื่อนองค์กรให้บรรลุเป้าหมายตาม
วสิยัทศัน์และพนัธกจิทีก่ าหนดไว ้องคก์รทีม่บีุคลากรทีม่ศีกัยภาพ มแีรงจูงใจ และมคีวามพรอ้ม
ในการปฏิบตัิงานอย่างเต็มความสามารถ มกัสามารถสร้างความได้เปรยีบทางการแข่งขนัใน
ระยะยาว ทัง้ในดา้นคุณภาพของสนิคา้ การบรกิาร และความพงึพอใจของลูกคา้ อย่างไรกต็าม 
สภาพแวดล้อมของตลาดแรงงานในปัจจุบนัมกีารแข่งขนัสูง ประกอบกบัการเปลี่ยนแปลงของ
เทคโนโลยแีละรูปแบบการท างานทีเ่กดิขึ้นอย่างรวดเรว็ ส่งผลใหอ้งคก์รต้องใหค้วามส าคญักบั
การรกัษาบุคลากรทีม่คีุณภาพใหอ้ยู่กบัองคก์รอย่างยัง่ยนื โดยเฉพาะการพฒันาระบบการจูงใจ
และการตอบแทนทีเ่หมาะสม (Armstrong & Taylor, 2020) 
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  ค่าตอบแทนถอืเป็นเครื่องมอืส าคญัในการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ เนื่องจากเป็นสิง่ที่
สะท้อนคุณค่าในผลงานของพนักงาน และเป็นแรงจูงใจที่มอีิทธพิลโดยตรงต่อพฤตกิรรมการ
ท างาน การก าหนดค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรมช่วยสร้างความรู้สกึมัน่คงทางอาชีพ 
สรา้งขวญัก าลงัใจ และส่งเสรมิความทุ่มเทต่อองคก์ร ในทางตรงกนัขา้ม หากระบบค่าตอบแทน
ขาดความเป็นธรรม ไม่สอดคล้องกับภาระงานหรือสมรรถนะของพนักงาน อาจก่อให้เกิด
ความรูส้กึไม่พอใจ ขาดแรงจูงใจ และน าไปสู่การลดประสทิธภิาพในการท างานหรอืการลาออก 
(Dessler, 2021) ปัญหาดงักล่าวมกัเกี่ยวขอ้งกบัการประเมนิผลงานทีไ่ม่โปร่งใส ความล่าช้าใน
การปรบัค่าจ้าง หรอืการเปรยีบเทียบกบัค่าตอบแทนขององค์กรอื่นในตลาดแรงงาน ซึ่งล้วน
ส่งผลใหพ้นักงานเกดิการรบัรู้เชงิลบต่อความยุตธิรรมขององค์กร และลดระดบัความผูกพนัต่อ
องค์กรในระยะยาว ในขณะเดียวกัน ความพงึพอใจในการท างานเป็นปัจจยัส าคญัที่สะท้อน
ความรูส้กึเชงิบวกของพนักงานทีม่ตี่องาน หน้าที ่และสภาพแวดลอ้มในการท างาน ซึ่งมผีลต่อ
ประสทิธิภาพการปฏิบตัิงานและความผูกพนัต่อองค์กร (Locke, 1976) พนักงานที่มคีวามพงึ
พอใจในการท างานมกัมแีรงจูงใจสูง มคีวามรบัผดิชอบ และมคีวามตัง้ใจในการพฒันาผลงาน
อย่างต่อเนื่อง ขณะที่พนักงานที่มคีวามไม่พงึพอใจมกัแสดงพฤตกิรรมเชงิลบ เช่น ขาดความ
กระตือรือร้น ขาดความร่วมมือ หรือเกิดความต้องการลาออกจากงาน ซึ่งส่งผลเสียต่อ
ประสทิธภิาพโดยรวมขององคก์ร (Herzberg, 1959) โดยสาเหตุส าคญัของความไม่พงึพอใจมกั
เกี่ยวขอ้งกบัปัจจยัดา้นค่าตอบแทน สวสัดกิาร โอกาสความก้าวหน้า และความยุตธิรรมในการ
บรหิารจดัการภายในองคก์ร 
  ส าหรบับรบิทของบรษิทัทีต่ ัง้อยู่ในพืน้ทีต่ าบลพะตง อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ซึ่ง
เป็นพื้นที่ที่มีการขยายตัวของภาคอุตสาหกรรมและธุรกิจบริการอย่างต่อเนื่อง ส่งผลให้
ตลาดแรงงานมีการแข่งขันสูง และพนักงานมีทางเลือกในการท างานเพิ่มขึ้น องค์กรจึง
จ าเป็นต้องให้ความส าคญักับการสร้างความพงึพอใจในการท างานผ่านระบบค่าตอบแทนที่
เหมาะสม ทัง้ในดา้นค่าจ้าง โบนัส สวสัดกิาร และโอกาสความก้าวหน้าในอาชพี อย่างไรก็ตาม 
จากการสงัเกตเบื้องต้นพบว่าพนักงานบางส่วนยงัมคีวามรูส้กึไม่พงึพอใจต่อระบบค่าตอบแทน
ขององค์กร เช่น การประเมนิที่ไม่โปร่งใส หรอืความเหลื่อมล ้าด้านค่าจ้างระหว่างต าแหน่ง ซึ่ง
อาจส่งผลกระทบต่อขวญัก าลังใจและประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานโดยรวม จาก
ประเดน็ดงักล่าว ผูว้จิยัจงึมคีวามสนใจศกึษาเรื่อง อทิธพิลของค่าตอบแทนต่อความพงึพอใจใน
การท างานของพนักงานบรษิัทแห่งหนึ่งในพื้นที่ต าบลพะตง อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา  
เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงประจักษ์ที่สามารถน าไปใช้ในการวางแผนและพัฒนานโยบายด้าน
ค่าตอบแทนใหเ้หมาะสม เป็นธรรม และสอดคลอ้งกบัความต้องการของพนักงาน ตลอดจนช่วย
เสรมิสรา้งความผูกพนัของพนักงานต่อองคก์ร ลดปัญหาการลาออก และยกระดบัประสทิธภิาพ
การบรหิารทรพัยากรมนุษย์อย่างยัง่ยนื ทัง้นี้ ผลการศกึษายงัสามารถเป็นแนวทางเชงิปฏิบตัิ
ให้แก่ผู้บรหิารองค์กรในพื้นที่ใกล้เคยีงที่มลีกัษณะการแข่งขนัด้านแรงงานคล้ายคลงึกนัได้อีก
ดว้ย 
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วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
  1. เพื่อศึกษาระดบัความพึงพอใจในการท างานและปัจจยัค่าตอบแทนของพนักงาน
บรษิทัแห่งหนึ่ง ในพืน้ทีต่ าบลพะตง อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 
  2. เพื่อศึกษาปัจจยัค่าตอบแทนที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน
บรษิทัแห่งหนึ่ง ในพืน้ทีต่ าบลพะตง อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 
  
สมมติฐานการวิจยั 
  H1: ปัจจยัค่าตอบแทน ดา้นค่าตอบแทนหลกั ส่งผลต่อความพงึพอใจในการท างานของ
พนกังานบรษิทัแห่งหนึ่ง ในพืน้ทีต่ าบลพะตง อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 
  H2: ปัจจยัค่าตอบแทน ดา้นค่าตอบแทนจูงใจ สง่ผลต่อความพงึพอใจในการท างานของ
พนกังานบรษิทัแห่งหนึ่ง ในพืน้ทีต่ าบลพะตง อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 
  H3: ปัจจยัค่าตอบแทน ดา้นค่าตอบแทนเสรมิ สง่ผลต่อความพงึพอใจในการท างานของ
พนกังานบรษิทัแห่งหนึ่ง ในพืน้ทีต่ าบลพะตง อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

 
ขอบเขตของการวิจยั 

ขอบเขตด้านเน้ือหา การศึกษาครัง้นี้  มุ่งศึกษา ปัจจัยค่าตอบแทน ได้แก่ ด้าน
ค่าตอบแทนหลกั ดา้นค่าตอบแทนจงูใจ ดา้นค่าตอบแทนเสรมิ และความพงึพอใจในการท างาน 

ขอบเขตด้านประชากร ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ พนักงานของบรษิทัแห่งหนึ่ง 
ในพืน้ทีต่ าบลพะตง อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา  
 ขอบเขตด้านระยะเวลา ใช้ระยะเวลาในการศึกษาวจิยั ตัง้แต่ เดอืนสงิหาคม 2568-
กุมภาพนัธ ์2569 
 
แนวคิดและทฤษฎี  

 
ค่าตอบแทน (Compensation) 

ธงชยั สนัตวิงษ์ (2540)  กล่าวว่า ค่าตอบแทนแบ่งเป็น 3 ประเภท ดงันี้ 
 1. ค่าตอบแทนหลกัหรอืค่าตอบแทนพื้นฐาน (Basic compensation) คอื ค่าตอบแทน

พื้นฐาน ที่จ่ายตอบแทนการท างานตามที่ตกลงมอบหมาย โดยก าหนดจ่ายตามเวลาหรอืตาม
เกณฑม์าตรฐานทีก่ าหนด ไดแ้ก่ เงนิเดอืนหรอืค่าจา้ง เป็นตน้  

2. ค่าตอบแทนเพิ่มหรือค่าจ้างจูงใจ (Wage incentive) คือ ค่าตอบแทนที่มอบให้แก่
ผู้ปฏบิตังิาน ที่ผลงานมปีระสทิธิภาพตรงตามมาตรฐานก าหนดหรอืให้เป็นรางวลัตามผลงาน 
ไดแ้ก่ การเลื่อนขัน้ เงนิเดอืน การเลื่อนขัน้เลื่อนต าแหน่ง เงนิโบนัส การปันผลหรอืแบ่งผลก าไร 
การจดัสรรหุน้ ฯลฯ  
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3. ค่าตอบแทนเสริม (Supplementary compensation) คือ ค่าตอบแทนที่มอบให้
พนักงาน เพิม่เตมิเพื่อเป็นประโยชน์แก่ผู้ที่ท างาน ทัง้ที่เกี่ยวขอ้งและไม่เกี่ยวขอ้งกบังาน เพื่อ
เกื้อกูลการท างานและการด ารงชีวติ อาทิเช่น ประโยชน์เกื้อกูลและบรกิารที่องค์กรจดัขึ้นเอง 
เช่น การลา สวสัดกิารต่าง ๆ รวมถงึบรกิารเสรมิความมัน่คงของชวีติ รวมไปถงึสิง่ทีจ่ดัจดัสรรให ้
เช่น เงนิทดแทน เงนิชดเชย การประกนัสงัคม เป็นตน้  

 
ความพึงพอใจในการท างาน (Job Satisfaction) 

ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (Two-factor Theory)  
Herzberg (1959) กล่าวไวว้่า แรงจูงใจทีก่่อใหเ้กดิความพงึพอใจในการท างาน มปัีจจยั 

2 ประการทีส่มัพนัธ ์กบัความพงึพอใจและไม่พงึพอใจในงาน ดงันี้ 
1 ปัจจยัจูงใจ เป็นปัจจยัที่เกี่ยวขอ้งกบังานโดยตรง เพื่อจูงใจให้คนชอบ  และรกังานที่

ปฏิบตัิ เป็นตวักระตุ้นท าให้เกิดความพงึพอใจให้แก่บุคคลในองค์การให้ปฏิบตัิงานได้อย่างมี
ประสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ เพราะเป็นปัจจยัทีส่ามารถตอบสนองความตอ้งการภายในบุคคลได้ดว้ย
ไดแ้ก่  

1.1 ความส าเรจ็ในการท างานของบุคคล หมายถงึ การที่คนท างานได้เสรจ็สิน้
และประสบผลส าเรจ็เรยีบรอ้ยเป็นอย่างด ีจงึเกดิความพงึพอใจและปลาบปลืม้ใจในผลงาน  

1.2 การได้รบัการยอมรบันับถอืจากเพื่อนร่วมงาน หมายถงึ การได้รบัยอมรบั
นับถอืไม่ว่าจากผูบ้งัคบับญัชาจากเพือ่น จากผูม้าขอรบัค าปรกึษาหารอื จากบุคคลในหน่วยงาน 
การยอมรบันี้อาจอยู่ในรูปของการยกย่องชมเชย การแสดงความยนิด ีการใหก้ าลงัใจ หรอืการ
แสดงออกอื่นใดที่ส่อให้เห็นถึงการยอมรบัในความสามารถเมื่อได้ท างานอย่างหนึ่งอย่างใด
บรรลุผลส าเรจ็การยอมรบันบัถอืจะแฝงอยู่กบัความส าเรจ็ ในงานดว้ย  

1.3 ลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิหมายถงึ งานทีน่่าสนใจ งานทีต่อ้งอาศยัความคดิ
รเิริม่สรา้งสรรค ์ทา้ทายหรอืเป็นงานทีม่ลีกัษณะกระท าไดต้ัง้แต่ตน้จนจบ โดยล าพงัแต่ผูเ้ดยีว  

1.4 ความรบัผดิชอบ หมายถงึ ความพงึพอใจทีเ่กดิขึน้จากการ ไดร้บัมอบหมาย
ใหร้บัผดิชอบงาน และมอี านาจในการรบัผดิชอบไดอ้ย่างเตม็ที่  

1.5 ความก้าวหน้า หมายถึง ได้รบัการเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้นของบุคคลใน
องคก์าร การมโีอกาสไดศ้กึษาเพือ่หาความรูเ้พิม่เตมิหรอืการไดร้บัการฝึกอบรม  

2. ปัจจยัค ้าจุนหรอือาจเรยีกอกีอย่างหนึ่งว่า ปัจจยัสุขอนามยั หมายถงึ ปัจจยัทีจ่ะค ้าจุน 
ใหแ้รงจูงใจในการท างานของบุคคลมอียู่ตลอดเวลา ถ้าไม่มหีรอืมใีนลกัษณะที่ไม่สอดคล้องกบั
บุคคล ในองคก์ารจะเกดิความไม่ชอบขึน้ และปัจจยัทีม่าจาก ภายนอกตวับุคคล ไดแ้ก่  

2.1 เงินเดือน หมายถึง จ านวนรายได้ประจ า หรือรายได้พิเศษ  ที่เ ป็น
ผลตอบแทนจากการท างานของบุคคลในหน่วยงาน  

2.2 โอกาสที่จะได้รบัความก้าวหน้าในอนาคต หมายถึง โอกาสจะได้รับการ
แต่งตัง้เลื่อนต าแหน่งและไดร้บัความกา้วหน้าในทกัษะวชิาชพี  
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H1 

H2 

H3 

2.3 ความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา ผู้ใต้บงัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน หมายถงึ 
การทีบุ่คคลสามารถท างานร่วมกนัและเขา้ใจซึง่กนัและกนั  

2.4 สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพนัน้เป็นที่ยอมรับนับถือ  ของสังคม          
มเีกยีรตแิละศกัดิศ์ร ี 

2.5 นโยบายและการบรหิารงาน หมายถงึ การจดัการและการ บรหิารงานของ
องคก์าร การตดิต่อสือ่สารภายในองคก์าร 

2.6 สภาพการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น  แสง เสยีง 
อากาศ ชัว่โมงการท างาน รวมทัง้ลกัษณะสิง่แวดลอ้มอื่น ๆ เช่น อุปกรณ์ หรอืเครื่องมอืต่าง ๆ  

2.7 ความเป็นส่วนตวั หมายถงึ ความรู้สกึที่ดหีรอืไม่ด ีอนัเป็นผลที่ได้รบัจาก
งานในหน้าทีข่องเขา 

2.8 ความมัน่คงในงาน หมายถงึ ความรูส้กึของบุคคลทีม่ตี่อ ความมัน่คงในการ
ท างาน ความยัง่ยนืของอาชพีหรอืความมัน่คงขององคก์าร  

2.9 วธิกีารปกครองบงัคบับญัชา หมายถงึ ความสามารถของผู้บงัคบับญัชาใน
การด าเนินการหรอืความยุตธิรรม  

ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg เป็นการศึกษาความต้องการของบุคคลใน
องคก์ารหรอืความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน ซึ่งผูบ้รหิารสามารถควบคุมปัจจยัทีส่่งผลต่อความ
พงึพอใจในการปฏบิตังิานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้และความพงึพอใจในการปฏบิตังิานจะปรากฏ
เป็นแนวต่อเนื่องสองแนวทาง คอื ปัจจยัจูงใจ เป็นปัจจยัทีใ่ช้ในการจูงใจผูป้ฏบิตังิาน และปัจจยั
ค ้าจุนเป็นปัจจยัทีช่่วยป้องกนัการเกดิความไม่พงึพอใจในการปฏบิตังิานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
 
กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปัจจยัค่าตอบแทน
ดา้นค่าตอบแทนหลกั 

ปัจจยัค่าตอบแทน
ค่าตอบแทนจงูใจ

หลกั 

ปัจจยัค่าตอบแทน
ค่าตอบแทนเสรมิ

หลกั 

ความพงึพอใจ 
ในการท างาน 
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วิธีด าเนินการวิจยั 
 
ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

ประชากรที่ใช้ในการวจิยัในครัง้นี้ ได้แก่ พนักงานทัง้หมดของบรษิทัแห่งหนึ่ง ในพื้นที่
ต าบลพะตง อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา จ านวน 300 คน ใช้วธิีการสุ่มตวัอย่างโดยไม่ใช้
ความน่าจะเป็น (Nonprobability sampling) แล้วใช้วิธีการให้ผู้ตอบสมัครใจเข้าร่วมตอบ
แบบสอบถาม (Voluntary Response Sample) 
 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 

เครื่องมอืในการวจิยัครัง้นี้ คอื แบบสอบถาม (Questionnaire) ประกอบด้วย 1) ขอ้มูล
ส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 2) ปัจจยัค่าตอบแทนในการท างาน โดยประยุกต์มาจากงาน
ของ Looti (2025) ใช้ การวดัแบบ Likert-type 5 ระดบั โดย 1 = ไม่เหน็ด้วยอย่างยิง่ และ 5 = 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 3) ความพึงพอใจในการท างาน 5 โดยประยุกต์มาจากงานของ Tan and 
Waheed (2011) ใช ้การวดัแบบ Likert-type 5 ระดบั โดย 1 คอื ไม่เหน็ดว้ยอย่างยิง่ และ 5 คอื 
เหน็ดว้ยอย่างยิง่  
 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอืที่ใช ้โดยการน าแบบสอบถามไป Pretest กบักลุ่ม
ตวัอย่าง 5 ราย เพือ่ทดสอบความเขา้ใจ ประเมนิความชดัเจนของขอ้ค าถาม ก่อนน าไปใชใ้นการ
เก็บรวบรวมขอ้มูลจรงิ โดยผู้ตอบตอบ Pretest สามารถตอบแบบสอบถามได้ครบถ้วน จงึท า
การทดสอบ Pilot กบักลุ่มตวัอย่างอีก 30 ราย โดยผลตรวจสอบค่าความเชื่อมัน่ (Reliability) 
แบบสอบถาม ด้วยวธิหีาค่าสมัประสทิธิแ์อลฟา ของครอนบาค (Cronbach Alpha Coefficient)
ค านวณได้ค่าสมัประสทิธิค์วามเชื่อมัน่ ความพงึพอใจในการท างาน เท่ากบั .741 ซึ่งตวัแปล
สะทอ้นเพยีงตวัเดยีว 
   
การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 ผูว้จิยัด าเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มลูผ่านแบบสอบถามออนไลน์ ดงันี้ 
1. สร้างแบบสอบถาม ใน google form และก าหนดการตัง้ค่าในระบบ Google Forms 

ใหจ้ ากดัสทิธิก์ารตอบเพยีง 1 ครัง้ต่อ 1 บญัชผีูใ้ชง้าน เพือ่ป้องกนัการตอบขอ้มลูซ ้าซอ้น  
2. ท า Link และ QR code แบบสอบถามส่งผ่านทางแอปพลิเคชัน Line กลุ่มของ

พนกังานในบรษิทั และแจกจ่ายไปตามแผนกต่าง ๆ  
3. ตดิตามแบบสอบถามตามแผนกต่าง ๆ เพือ่ใหไ้ดข้อ้มลูทีค่รบถว้น   
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สถิติทีใช้ในการวิเคราะห์  
  ผูว้จิยัด าเนินการดงันี้ 1) วเิคราะหข์อ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม โดยใชส้ถติเิชงิ
พรรณนา คอื ค่าความถี่ และค่ารอ้ยละ 2) การวเิคราะห ์ปัจจยัค่าตอบแทน และความพงึพอใจ
ในการท างาน โดยหาค่าเฉลีย่ และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน และ3) การวเิคราะหปั์จจยัค่าตอบแทน
สง่ผลต่อความพงึพอใจในการท างาน โดยใชส้ถติกิารวเิคราะหค์วามถดถอยพหุคณู  
 
ผลการวิจยั 
 
 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 66.70 มีอายุ 31 - 40 ปี คิดเป็น    
รอ้ยละ 42.00 สถานภาพ โสด คดิเป็นรอ้ยละ 54.30 จบการศกึษาระดบั ปรญิญาตร ีคดิเป็นรอ้ย
ละ 53.00 ปฏบิตังิานในต าแหน่ง ระดบัปฏบิตักิาร คดิเป็นรอ้ยละ 46.30 มรีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 
15,001-25,000 บาท คดิเป็นรอ้ยละ 36.70 และ มรีะยะเวลาในการท างาน  1 - 5 ปี คดิเป็นรอ้ย
ละ 48.70  
 
ตาราง 1 ค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน ปัจจยัค่าตอบแทนในการท างานของพนักงานบรษิทั
แห่งหนึ่ง ในพืน้ทีต่ าบลพะตง อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา  

ค่าตอบแทน 𝑥̅ S.D. ระดบัความคิดเหน็ 

1. ดา้นค่าตอบแทนหลกั 4.09 0.71 มาก 

2. ดา้นค่าตอบแทนจงูใจ 4.03 0.79 มาก 
3. ดา้นค่าตอบแทนเสรมิ 4.05 0.79 มาก 

รวม 4.05 0.76 มาก 

 
 จากตาราง 1 พบว่า ปัจจยัค่าตอบแทนในการท างานของพนักงานบรษิัทแห่งหนึ่ง ใน
พืน้ทีต่ าบลพะตง อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา อยู่ในระดบัมาก (𝑥̅ = 4.05, S.D. = 0.76) และ
เมื่อพจิารณาแต่ละดา้น พบว่า ดา้นทีม่คี่าเฉลีย่สงูสุด คอื ดา้นค่าตอบแทนหลกั (𝑥̅ = 4.09, S.D. 
= 0.71) รองลงมา ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนเสรมิ (𝑥̅ = 4.05, S.D. = 0.79) และน้อยที่สุด ด้าน
ค่าตอบแทนจงูใจ (𝑥̅ = 4.03, S.D. = 0.79) ตามล าดบั 
 
 
 
 
 



9 
 

ตาราง 2 ค่าเฉลีย่ สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน ความพงึพอใจในการท างานของพนักงานบรษิทัแห่ง
หนึ่ง ในพืน้ทีต่ าบลพะตง อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา  

ความพึงพอใจในการท างาน 𝑥̅ S.D. ระดบัความคิดเหน็ 
1. โดยภาพรวม ท่านมคีวามพงึพอใจต่อการ
ท างานในต าแหน่งปัจจุบนั 

3.98 0.82 มาก 

2. ท่านรูส้กึพงึพอใจกบัวธิกีารทีเ่พือ่นร่วมงาน
และผูบ้งัคบับญัชาปฏบิตัติ่อท่าน 

4.29 0.82 มากทีสุ่ด 

3. ท่านมคีวามพงึพอใจกบัผลส าเรจ็ของงานที่
ตนเองท า 

3.92 0.78 มาก 

4. ท่านรูส้กึดแีละมคีวามสุขในการท างาน 3.96 0.72 มาก 
รวม 4.03 0.78 มาก 

 
จากตาราง 6 พบว่า ความพงึพอใจในการท างานของพนักงานบรษิทัแห่งหนึ่ง ในพืน้ที่

ต าบลพะตง อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา อยู่ในระดบัพอใจมาก (𝑥̅ = 4.03, S.D. = 0.78) 
และเมื่อพจิารณาแต่ละขอ้ พบว่า ขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุด คอื ท่านรู้สกึพงึพอใจกบัวธิกีารที่เพื่อน
ร่วมงานและผู้บังคับบัญชาปฏิบัติต่อท่าน (𝑥̅ = 4.29, S.D. = 0.82) รองลงมา ได้แก่ โดย
ภาพรวม ท่านมคีวามพงึพอใจต่อการท างานในต าแหน่งปัจจุบนั (𝑥̅ = 3.98, S.D. = 0.82) และ
น้อยที่สุด ท่านมีความพึงพอใจกับผลส าเร็จของงานที่ตนเองท า  (𝑥̅ = 3.92, S.D. = 0.78) 
ตามล าดบั 
 
ตาราง 3 การวิเคราะห์ปัจจยัค่าตอบแทนส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน
บรษิทัแห่งหนึ่ง ในพืน้ทีต่ าบลพะตง อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

ตวัแปรพยากรณ์ B SE(B) Beta t Sig. 

ค่าคงที ่ -0.009 0.179  -0.050 0.960 
ดา้นค่าตอบแทนหลกั  0.482 0.069 0.405 6.963 0.000** 
ดา้นค่าตอบแทนจงูใจ 0.230 0.061 0.213 3.781 0.000** 
ดา้นค่าตอบแทนเสรมิ  0.283 0.057 0.262 4.950 0.000** 

R2 = 0.635, Adjusted R2= 0.632, F = 171.814, Sig = 0.000** 
* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั p<.05 
**มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั p<.001 
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 จากตาราง 3 พบว่า ปัจจัยค่าตอบแทนส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของ
พนักงานบรษิทัแห่งหนึ่ง ในพืน้ทีต่ าบลพะตง อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา อย่างมนีัยส าคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยตวัแปร ดา้นค่าตอบแทนหลกั ส่งผลต่อความพงึพอใจในการท างาน
ของพนักงานบรษิัทแห่งหนึ่ง ในพื้นที่ต าบลพะตง อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา มากที่สุด     
(β = 0.405, p < .001) รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทนเสรมิ (β = 0.262, p < .001) และดา้น
ค่าตอบแทนจูงใจ (β = 0.213 p < .001) ตามล าดบั โดยตวัแปรทัง้หมดสามารถอธิบายหรอื
ท านายความพงึพอใจในการท างานของพนักงานบรษิทัแห่งหนึ่ง ในพื้นที่ต าบลพะตง อ าเภอ
หาดใหญ่ จงัหวดัสงขลาได ้รอ้ยละ 63.5 และมคีวามคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการท านายเท่ากบั 
0.31646 โดยที่ปัจจยัค่าตอบแทนในการท างานสูงขึ้นจะท าให้พนักงานมีความพงึพอใจในการ
ท างานมากขึน้ จงึยอมรบั H1 H2 H3 
 
การอภิปรายผล 

 
จากศึกษาวิจัยเรื่อง อิทธิพลของค่าตอบแทนต่อความพึงพอใจในการท างานของ

พนักงานบรษิัทแห่งหนึ่ง ในพื้นที่ต าบลพะตง อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา  สามารถน ามา
อภปิรายผลไดด้งันี้  

ปัจจยัค่าตอบแทนส่งผลต่อความพงึพอใจในการท างานของพนักงานบรษิทัแห่งหนึ่ง ใน
พืน้ทีต่ าบลพะตง อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา จากการศกึษา พบว่า ปัจจยัค่าตอบแทนส่งผล
ต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่ง ในพื้นที่ต าบลพะตง อ าเภอ
หาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 แสดงใหเ้หน็ว่าค่าตอบแทนเป็น
ปัจจยัส าคญัที่มอีิทธิพลโดยตรงต่อทศันคติและความรู้สกึของพนักงานที่มตี่องานและองค์กร 
ค่าตอบแทนที่เหมาะสม เป็นธรรม และสอดคล้องกับภาระงาน ความรับผิดชอบ และ
ความสามารถของพนักงาน ช่วยสร้างแรงจูงใจในการท างาน และท าให้พนักงานรู้สกึว่ าความ
ทุ่มเทของตนได้รบัการยอมรบัและตอบแทนอย่างคุ้มค่า ส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในการ
ท างานในระดบัที่สูงขึ้น นอกจากนี้ ค่าตอบแทนยงัมบีทบาทในการตอบสนองความต้องการ
พื้นฐานด้านความมัน่คงทางเศรษฐกิจของพนักงาน โดยเฉพาะในบริบทของพนักงาน
ภาคเอกชนในพื้นที่อ าเภอหาดใหญ่ ซึ่งค่าครองชีพและภาระค่าใช้จ่ายในชวีติประจ าวนัอาจมี
แนวโน้มสูงขึ้น หากพนักงานได้รบัค่าตอบแทนที่เพยีงพอและเหมาะสม จะช่วยลดความกงัวล
ด้านการเงนิ ท าให้สามารถทุ่มเทสมาธแิละพลงัในการท างานได้มากขึ้น อนัส่งผลต่อความพงึ
พอใจและความผกูพนัต่อองคก์ร และสอดคลอ้งกบัทฤษฎสีองปัจจยัของ Herzberg ซึง่อธบิายว่า 
“ค่าตอบแทน” เป็นปัจจยัค ้าจุน ที่มบีทบาทในการลดความไม่พงึพอใจและท าให้พนักงานเกิด
ความรู้สกึมัน่คงและเป็นธรรมในการท างาน เมื่อพนักงานได้รบัค่าตอบแทนที่เหมาะสมและ
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เพียงพอ จึงส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในการท างานเพิ่มขึ้น  นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับ
การศึกษาของ จิรายุส อ่อนอุไร (2561) ได้ศึกษา ความพงึพอใจในการท างานของพนักงาน
บรษิัทเอกชนในจงัหวดัเชียงใหม่ พบว่า ระบบค่าตอบแทนและผลประโยชน์สมัพนัธ์อย่างมี
นัยส าคัญกับความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน และสอดคล้องกับการศึกษาของ            
สุพจน์ อ าพนัวงศ์ และคณะ (2562) ศึกษา ปัจจยัที่มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของ
บุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่ พบว่า ค่าตอบแทนมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกต่อความพงึ
พอใจในการท างาน ของพนกังานองคก์ารบรหิารสว่นจงัหวดั โดยเฉพาะในดา้นผลตอบแทนดา้น
การเงนิและสวสัดกิาร  

 
ข้อเสนอแนะ 
 
 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจยัไปใช้ 

1) จากการศกึษา พบว่า ปัจจยัค่าตอบแทนในการท างานของพนักงานบรษิทัแห่งหนึ่ง 
ในพื้นที่ต าบลพะตง อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา โดยรวม อยู่ในระดบัมาก ดงันัน้ ผู้บรหิาร
บรษิทัในพืน้ทีต่ าบลพะตง อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ควรน าผลการวจิยัไปใชใ้นการพฒันา
และรักษาระบบค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม  โดย ปรับโครงสร้างค่าตอบแทนให้
สอดคล้องกบัภาระงาน ความสามารถ และผลการปฏบิตังิานของพนักงานอย่างต่อเนื่อง  ผ่าน
การทบทวนอตัราค่าจา้ง เงนิรางวลั และสวสัดกิารเป็นระยะ รวมถงึสื่อสารนโยบายค่าตอบแทน
ใหพ้นักงานรบัทราบอย่างชดัเจน เพื่อคงระดบัความพงึพอใจในการท างานใหอ้ยู่ในระดบัสูงและ
เสรมิสรา้งแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของพนกังานในระยะยาว 

2) จากการศกึษา พบว่า ความพงึพอใจในการท างานของพนักงานบรษิทัแห่งหนึ่ง ใน
พืน้ทีต่ าบลพะตง อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ดงันัน้ ผูบ้รหิาร
บรษิทัแห่งหนึ่งในพืน้ทีต่ าบลพะตง อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ควรรกัษาและต่อยอดระดบั
ความพงึพอใจในการท างานของพนักงานที่อยู่ในระดบัมาก  โดยส่งเสรมิสภาพแวดล้อมการ
ท างานทีเ่อื้อต่อการท างานและความเป็นอยู่ทีด่ขีองพนักงาน ผ่านการเปิดโอกาสใหพ้นักงานมี
ส่วนร่วมในการแสดงความคดิเหน็ การสื่อสารภายในองคก์รอย่างทัว่ถงึ และการยกย่องชมเชย
ผลการปฏบิตังิานอย่างเหมาะสม เพื่อคงไวซ้ึ่งความพงึพอใจในการท างานและเสรมิสร้างความ
ผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รอย่างยัง่ยนื 

3) จากการศกึษา พบว่า ปัจจยัค่าตอบแทนส่งผลต่อความพงึพอใจในการท างานของ
พนักงานบรษิทัแห่งหนึ่ง ในพืน้ทีต่ าบลพะตง อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา อย่างมนีัยส าคญั
ทางสถิติที่ระดบั 0.05 ดงันัน้ ผู้บริหารบริษัทแห่งหนึ่งในพื้นที่ต าบลพะตง อ าเภอหาดใหญ่ 
จงัหวดัสงขลา ควรน าผลการวจิยัไปใช้ในการพฒันาและปรบัปรุงระบบค่าตอบแทนให้มคีวาม
เหมาะสมและเป็นธรรม  โดย เชื่อมโยงค่าตอบแทนกับผลงาน ความรับผิดชอบ และ
ความสามารถของพนักงานอย่างชดัเจน ผ่านการก าหนดเกณฑก์ารประเมนิผลการปฏบิตังิานที่
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โปร่งใส การปรบัอัตราค่าจ้างและสวสัดิการให้สอดคล้องกับผลการท างาน และการสื่อสาร
นโยบายค่าตอบแทนอย่างทัว่ถงึ เพื่อยกระดบัความพงึพอใจในการท างานและสรา้งแรงจูงใจให้
พนกังานปฏบิตังิานอย่างมปีระสทิธภิาพและต่อเนื่อง 
 
 ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป 
 1) ควรขยายขอบเขตการศึกษาไปยังบริษัทในอุตสาหกรรมหรือพื้นที่อื่น  ๆ 
นอกเหนือจากต าบลพะตง อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา เพื่อเปรยีบเทยีบระดบัค่าตอบแทน
และความพึงพอใจในการท างานของพนักงานในบริบทที่แตกต่างกัน อันจะช่วยเพิ่มความ
ครอบคลุมและความสามารถในการอา้งองิผลการวจิยัไปใชใ้นวงกวา้งมากขึน้ 
 2) ควรเพิม่ตวัแปรอสิระด้านอื่น ๆ ที่อาจมอีทิธพิลต่อความพงึพอใจในการท างานของ
พนักงาน เช่น สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความก้าวหน้าในอาชพี ความมัน่คงในการท างาน 
หรอืภาวะผู้น าของผู้บงัคบับญัชา เพื่อให้สามารถอธบิายปัจจยัที่ส่งผลต่อความพงึพอใจในการ
ท างานไดอ้ย่างรอบดา้นและลกึซึง้ยิง่ขึน้ 
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