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The Influence of Compensation Satisfaction on Job Satisfaction 

A Case Study : Satit Prasarnmit School Personnel 
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บทคัดย่อ 

 

 การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ เพื่อศึกษาอิทธิพลของความพึงพอใจในค่าตอบแทนต่อความ

พึงพอใจในงาน โดยแบบสอบถามแจกแบบออนไลน์ กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยัเป็น บุคลากรโรงเรียนสาธิต

ประสานมิตร จ านวน 200 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีต าแหน่งงานเป็นอาจารย ์มีอายุ 25 – 40 ปี มีระดับ

การศึกษาท่ีระดบัปริญญาตรี โดยมีอายุงาน 4-6 ปี และมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนอยู่ท่ี 25,001 – 35,000 บาท ใช้

แบบสอบถามในการเก็บขอ้มูล โดยสถิติท่ีใชวิ้เคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย ร้อยละ และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

ใชก้ารวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยแบบพหุ(Multiple Regression) ในการทดสอบสมมติฐาน 

 ผลการวิจยัพบว่า ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินดา้นสภาพแวดลอ้มมีระดับการส่งผลมากท่ีสุด ผลการ

วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยแบบพหุ พบว่าอิทธิพลของความพึงพอใจในค่าตอบแทนต่อความพึงพอใจ

ในงานร้อยละ45.80 ซ่ึงค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินดา้นสภาพแวดลอ้มมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานของ

บุคลากรโรงเรียนสาธิตประสานมิตรมากท่ีสุด ( 𝛽 = 0.37, 𝑝 = < 0.00 ) ตามดว้ยค่าตอบแทนท่ีไม่เป็น

ตวัเงินดา้นงาน ( 𝛽 = 0.28 , 𝑝 = < 0.00 ) ส่วนค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินทางตรง และค่าตอบแทนท่ีเป็น

ตวัเงินทางออ้ม ไม่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน 

ค าส าคัญ : ค่าตอบแทน , ความพึงพอใจในงาน 

 

 

 



2 
 

 

ABSTRACT 

 

 This research study aims to  study the influence of satisfaction with compensation on job satisfaction. 

through online questionnaires The sample used in the research was Personnel of Prasarnmit Demonstration 

School, 200 people, most of them are female. They had a job position as a teacher,  aged 25-40 years, had a 

bachelor's degree, had worked for 4-6 years, and had an average monthly income of 25,001-35,000 baht. 

Questionnaires were used to collect data. The statistics used for data analysis were mean, percentage and 

standard deviation. Multiple regression coefficient analysis was used to test the hypothesis. 

 The results showed that Environmental non-monetary compensation had the highest level of impact. 

The results of the analysis of multiple regression coefficients. It was found that the influence of satisfaction 

with remuneration on job satisfaction was 45.80 percent. The environment non -monetary remuneration had 

the most influence on job satisfaction of Satit Prasarnmit School personnel ( β=0.37,p= <0.00 ), followed by 

non-monetary remuneration on work ( β=0.28 ). ,p= <0.00 ) for direct monetary compensation and indirect 

monetary compensation No influence on job satisfaction  

Keywords : Compensation , Job satisfaction 

 

บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคัญ 

 องคก์รทุกองคก์รท่ีถูกจดัตั้งขึ้น มีเป้าหมายในการด าเนินกิจการเพื่อสร้างผลก าไรและประโยชน์สูงสุด     

ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีท าให้เกิดการแข่งขนัรหว่างองค์กรขึ้น ในการด าเนินกิจการงานและขบัเคล่ือนองค์กรให้ส าเร็จ

เป้าหมายท่ีตั้งไว ้จะตอ้งใชท้รัพยากรบุคคลทีมีอยูภ่ายในองคก์ร การปฏิบติังานในองคก์รทุกสาขาอาชีพ ถือเป็น

กิจกรรมท่ีบุคคลหน่ึงกระท าขึ้นดว้ยก าลงักายและก าลงัใจเพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายท่ีตอ้งการ โดยท าเพื่อแลกเปล่ียน



3 
 

การปฏิบัติงานกับค่าตอบแทน ซ่ึงค่าตอบแทนแบ่งได้เป็นสองประเภทคือ ค่าตอบแทนท่ีเป็นตัวเงิน และ 

ค่าตอบแทนท่ีไม่ เป็นตัวเ งิน ซ่ึงทั้ งหมดน้ีจะส่งผลกับความพึงพอใจในการท างานของแต่ละบุคคล                          

( Muguongo et al., 2015) โดยองค์กรจะตอ้งมีการก าหนดค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและสามารถตอบสนองต่อ

ความพึงพอใจใหแ้ก่บุคลากรภายในองคก์รเพื่อเป็นการกระตุน้แรงจูงใจในการปฏิบติังานใหส้ าเร็จตามเป้าหมาย

ท่ีไดก้ าหนดไว ้(เบญจมาส ลกัษณิยานนท,์ 2561)  

 การสร้างให้พนกังานเกิดความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญั โดยเฉพาะในต าแหน่งท่ี

ตอ้งการบุคลากรท่ีมีประสบการณ์ ความรู้ และความสามารถ องค์กรนั้นจะตอ้งมีการก าหนดค่าตอบแทนท่ี

เหมาะสมกับคุณสมบติัของบุคลากร ทั้งน้ีองค์กรก็มีความตอ้งการทรัพยากรบุคคลท่ีมีคุณภาพเพื่อท าให้เกิด

กระบวนการท างานท่ีดีและสามารถด าเนินไปไดอ้ย่างต่อเน่ืองเป็นไปตามเป้าหมายทีองค์กรก าหนดไว ้ดงันั้น

ความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนของพนกังานถือเป็นอีกหน่ึงหัวขอ้ท่ีส าคญัทุกองคก์รไม่ควรมองขา้ม เพราะจะท า

ใหอ้งคก์รสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการได ้หากพนกังานมีความพึงพอใจต่อค่าตอบแทน ก็จะท าใหบุ้คลากร

มีความทุ่มเทต่อการปฏิบัติงานในองค์กรและจะท าให้องค์กรประสบความส าเร็จบรรลุตามเป้าหมายได้  

(ประภสัสร ม่วงทอง, 2563) 

 

วัตถุประสงค์ 

 เพื่อศึกษาอิทธิพลของความพึงพอใจในค่าตอบแทนต่อความพึงพอใจในงาน 

 

ขอบเขตการวิจัย 

 ขอบเขตเน้ือหา การศึกษาคร้ังน้ีมุ่งศึกษาเก่ียวกบัความพึงพอใจในค่าตอบแทน และความพึงพอใจงาน  

โดยตวัแปรอิสระประกอบดว้ย 1) ขอ้มูลทัว่ไป ไดแ้ก่ เพศ,ต าแหน่งงาน,อาย,ุระดบัการศึกษา,อายงุาน,รายไดต่้อ

เดือน 2) ความพึงพอใจในค่าตอบแทน ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินทางตรง ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินทางออ้ม 

ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินดา้นงาน และค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินดา้นสภาพแวดลอ้ม ตวัแปรตาม คือ ความ

พึงพอใจในงาน 
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ขอบเขตประชากร บุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงเรียนสาธิตประสานมิตร จ านวนทั้งหมด 380 คน โดย

แจกแบบสอบถามทั้งหมด 380 คน ตอบกลบัมาจ านวน 200 คน  

ขอบเขตด้านระยะเวลา การศึกษาคร้ังน้ีก าหนดช่วงเวลาการเก็บขอ้มูลแบบสอบถาม โดยใชร้ะยะเวลา

ตั้งแต่ 1 พฤษภาคม – 31 กรกฎาคม พ.ศ.2566 

 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง 

ค่าตอบแทน  

 การท างานในแต่ละองคก์ร มีส่ิงท่ีใชต้อบแทนโดยการแลกเปล่ียนกบัการปฏิบติังาน โดยส่ิงท่ีบุคลากร

คาดหวงัท่ีสุดท่ีได้จากการท างาน เราสามารถเรียกส่ิงนั้นได้ว่า ค่าตอบแทน ซ่ึงค่าตอบแทนสามารถแบ่งได้           

2 ประเภท (Mondy, 2016) คือ 1) ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน ท่ีจ่ายให้แก่บุคลากร สามารถแบ่งไดอี้ก 2 ลกัษณะ

ย่อย ไดแ้ก่ 1.1) ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินทางตรง เช่น เงินเดือน ค่าจา้ง ค่าตอบแทนจูงใจ โบนสั เงินค่าล่วงเวลา 

เป็นตน้ 1.2) ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินทางออ้ม เป็นส่ิงท่ีบุคลากรไดรั้บนอกเหนือจากค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน 

เป็นค่าตอบแทนท่ีพนกังานไดรั้บและสามารถจบัตอ้งได ้เช่น การประกนัสุขภาพ การประกนชีวิตและอุบติัเหตุ  

สวสัดิการค่ารักษาพยาบาล สวสัดิการเงินประกนัสังคม สวสัดิการศึกษาบุตร สวสัดิการดา้นอาหารและบ านาญ

ตอนเกษียณ เป็นตน้  2) ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน เป็นสิทธิประโยชน์หรือบริการต่าง ๆ ท่ีองคก์รจดัสรรให้แก่

บุคลากร เพื่ออ านวยความสะดวกในการท างาน  ท าให้เกิดความรู้สึกท่ีดีและมีความพึงพอใจท่ีไดรั้บจากการ

ท างาน โดยค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน แบ่งไดอี้ก 2 ลกัษณะยอ่ย ไดแ้ก่2.1) ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินดา้นงาน 

เช่น ความน่าสนใจของงาน ความทา้ทายในงาน ความรับผิดชอบในงาน เป็นตน้  2.2) ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวั

เงินด้านสภาพแวดลอ้ม เช่น สภาพแวดลอ้มในท่ีงานท่ีดี บริบทของหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงานท่ีดี วสัดุ

อุปกรณ์ส านกังานท่ีพร้อมอ านวยความสะดวกหรือเอ้ือต่อการท างาน สภาพแวดลอ้มทางกายภาพท่ีดี ท่ีส่งผลให้

บุคลากรท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ (Mondy, 2016) 

ความพงึพอใจในงาน  

 ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อการท างานในเชิงบวก เป็นความรู้สึกท่ีมีความมุ่งมัน่ในการท างาน ส่งผลให้

เกิดประสิทธิภาพของการท างาน สามารถเรียกไดว้า่ ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน (อุไร ศรีภูวงษ ์และวรัญญา      

โกสิลา, 2551) 
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ความพึงพอใจในการท างานเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะท าให้พนกังานมีความรู้สึกในทิศทางท่ีดีต่อองคก์ร โดย

ประกอบดว้ย 3 ดา้น  (ปริยากร, 2535)  ไดแ้ก่ 1. ดา้นบุคคล คือ ลกัษณะส่วนตวับุคลากรในองคก์ร ไม่ว่าจะเป็น

เพศ วุฒิการศึกษาท่ี ตรงต่อความตอ้งการในต าแหน่งงานท่ีเก่ียวขอ้ง ประสบการณ์ในการท างานหรือความสนใจ

ในเร่ืองเดียวกนัของบุคลากรในองคก์ร เป็นตน้ 2. ดา้นงาน คือ เลือกคนใหถู้กกบังาน ( Put the right man on the 

right job) ให้เหมาะสมกบัเน้ืองาน คือวางแผนก าหนด ก าลงัคนในการบริหารจดัการงานให้ถูกตอ้งเหมาะสม 

สามารถปฏิบติังานให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล บรรลุเป้าหมายได ้จะท าให้พนกังานรู้สึกถึงคุณค่าต่อ

งาน (จิรวฒัน์  ม่วงนวล, 2562) 3. ดา้นการจดัการ คือ ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสามารถในการจดัการความมัน่คง

ของตนเอง ไม่ว่าจะจากตวังาน รายรับ ความกา้วหนา้ หรือความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงาน รวมไปถึงการไดรั้บ

การสนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาของตน นอกจากน้ีความพึงพอใจในการท างานยงัแสดงถึง ความผูกพนัของ

องคก์ร มีความสัมพนัธ์ กบัความพึงพอใจในงาน ซ่ึงการจะเกิดความพึงพอใจในงานนั้นองคก์รตอ้งมีส่ิงท่ีท าให้

พนกังานมีความรู้สึกยนิดี หรือมีความรู้สึกวา่องคก์รสามารถตอบสนองความตอ้งการของตนได ้  

 ความพึงพอใจในงาน เป็นความรู้สึกท่ีดีของบุคลากรต่องานท่ีท า โดยบุคลากรไดรั้บการตอบสนองท่ีดี

จากองคก์ร สามารถส่งเสริมให้บุคลากรเกิดขวญัและก าลงัใจในการท างานและมีความสุขในการท างาน ซ่ึงจะ

ส่งผลให้การท างานมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น และยงัส่งผลให้องค์กรประสบความส าเร็จไดอี้กดว้ย (นิติพล ภูตะ

โชติ, 2556) 

 

อทิธิพลของความพงึพอใจในค่าตอบแทนต่อความพงึพอใจในงาน 

  Muguongo et al. (2015) กล่าวไวว้่า รูปแบบของค่าตอบแทนจากการท างาน ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนท่ีเป็น

ตวัเงิน และ ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน โดยตวัอย่างของค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน เช่น เงินเดือน ค่าจา้ง โบนสั 

การประกนัสุขภาพ ค่ารักษาพยาบาล เงินประกนัสังคม เป็นตน้ และตวัอย่างค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน เช่น 

งานท่ีมีความทา้ทาย ท าใหรู้้สึกมีอิสระในการตดัสินใจ สภาพแวดลอ้มในการท างาน เพื่อนร่วมงาน วสัดุอุปกรณ์

ในการท างาน เป็นตน้ ค่าตอบแทนทั้งสองรูปแบบต่างมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานทั้งส้ิน  

จากการศึกษาของ Salisu et al. (2015) พบว่าแนวคิดทฤษฎีความเท่าเทียม ท่ีใชว้ิเคราะห์ความแตกต่าง

ของจ านวนค่าตอบแทนส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน โดยมีปัจจยัในการวดัค่าตอบแทน ทั้งหมด 4 ดา้น 

ไดแ้ก่ เงินเดือน เบ้ียเล้ียง บ าเหน็จ และบ านาญ ท าให้ทราบว่าค่าตอบแทนส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน

ในเชิงบวกอยา่งมาก 
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สมมติฐานการวิจัย 

H1  : ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินทางตรงมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน 

H2 : ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินทางออ้มมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน 

H3 : ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินดา้นงานมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน 

H4 : ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินดา้นสภาพแวดลอ้มมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน 

 

กรอบแนวคิดวิจัย 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินทางตรง 

ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินทางอ้อม 

ค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินด้านงาน 

ค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินด้านสภาพแวดล้อม 

ความพึงพอใจในงาน 

H1 

H2 

H3 

H4 
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ระเบียบวิธีวิจัย 

 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงเรียนสาธิตประสานมิตร จ านวนทั้งส้ิน 

380 คน กลุ่มตวัอย่างก าหนดขนาดได ้195 ตวัอย่าง โดยใชสู้ตรค านวณของ Yamane (1973) โดยเก็บขอ้มูลจาก

กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชไ้ดจ้ านวน 200 คน 

 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั ผูว้ิจยัไดเ้ลือกใช้วิธีการด าเนินการวิจยัเชิงปริมาณ ( Quantitative Research) 

โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจยั แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี ตอนท่ี 1) เป็นชุดค าถามขอ้มูลลกัษณะ

ส่วนบุคคล ตอนท่ี 2) ค าถามวดัความพึงพอใจในค่าตอบแทน แบ่งระดบัความพึงพอใจออกเป็น 5 ระดบั โดยท่ี 1 

ไม่พอใจเลย และ 5 พอใจมากท่ีสุด ตอนท่ี 3) ความพึงพอใจในงานของบุคลากรโรงเรียนสาธิตประสานมิตร 

เป็นรูปแบบ Likert Scale แบ่งออกเป็น 5 ระดบั โดยท่ี 1 ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ และ 5 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ โดยดดัแปลง

มาจากแบบสอบถามของ  Tan & Waheed (2011) 

 การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือท่ีใช ้ดว้ยการน าแบบสอบถามไปทดสอบสัมภาษณ์กบักลุ่มตวัอย่าง 

จ านวน 5 ราย จากบุคลากรในโรงเรียน เพื่อทดสอบความเขา้ใจและขอความคิดเห็นจากผูท่ี้ตอบแบบสอบถาม 

และไดน้ าไปปรับปรุงแกไ้ข จากนั้นน าไปท าการ Pilot กบักลุ่มตวัอยา่ง 20 ราย จากนั้นท าการแจกแบบสอบถาม

จริงจ านวน 380 ชุด โดยวิธีออนไลน์ ดว้ยระบบ Google Form ส าหรับการวดัความน่าเช่ือถือ (Cronbach’s Alpha) 

กบัตวัแปรตาม คือ ความพึงพอใจในงาน ไดค้่าความน่าเช่ือถือเท่ากบั 0.83 ซ่ึงมากกว่าระดบัความน่าเช่ือถือท่ี

ก าหนดไวท่ี้ 0.70 ดงันั้น ผูวิ้จยัสามารถน าแบบสอบถามไปใชเ้ก็บขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่งได ้จากนั้นไดน้ าสถิติไป

ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลมีอยู ่2 อยา่งคือ 1.วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) ผูว้ิจยั

ได้ใช้สถิติเชิงพรรณนาส าหรับ การอธิบายผลการศึกษาในเร่ืองต่อไปน้ี คือ ความถ่ี (Frequency)  ร้อยละ 

(Percentage)  และค่าเฉล่ีย (Mean) 2.การวิเคราะห์สมการถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

เพื่อใช้ในการทดสอบเก่ียวกับอิทธิพลของความพึงพอใจในค่าตอบแทนต่อความพึงพอใจในงานของบุคลากร

โรงเรียนสาธิตประสานมิตร 

 

ผลการวิจัย 

 ผลการวิจยัคร้ังน้ีไดข้อ้มูลไดจ้ากการตอบแบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ีผูว้ิจยัไดท้ าการเก็บขอ้มูลจาก

ชุดของค าถามดว้ยตวัเอง โดยการศึกษาจากกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 200 ตวัอยา่ง 



8 
 

การวิเคราะห์ขอ้มูลความพึงพอใจในค่าตอบแทน โดยใชค้่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

ตารางท่ี 1 ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน พึงพอใจในค่าตอบแทน 

 

ภาพรวม �̅� SD ระดับความ
พงึพอใจ 

ภาพรวม 3.57 0.44 พอใจ 
1. ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินทางตรง 3.20 0.75 เฉยๆ 
2. ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินทางออ้ม 3.66 0.47 พอใจ 
3. ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินดา้นงาน 3.74 0.54 พอใจ 
4. ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินดา้นสภาพแวดลอ้ม 3.70 0.52 พอใจ 

 จากตารางท่ี 1 พบว่า ความพึงพอใจในค่าตอบแทนของบุคลากรโรงเรียนสาธิตประสานมิตร โดย

ภาพรวมอยูใ่นระดบัท่ีพึงพอใจ ( �̅� = 3.57 , SD = 0.44 ) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ทุกขอ้มีระดบัความพึงพอใจ

ในระดบัท่ีพึงพอใจ โดยมีระดบัความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินด้านงาน มากอนัดบัแรก ( �̅� =  

3.74 , SD = 0.54 ) รองลงมาคือค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินดา้นสภาพแวดลอ้ม ( �̅� = 3.70 , SD = 0.52 ) 

ตารางท่ี 2 ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน อิทธิพลของความพึงพอใจในค่าตอบแทนต่อความพึงพอใจใน

งาน ดา้นค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินทางตรง 

ภาพรวม �̅� SD ระดับความ
พงึพอใจ 

ภาพรวม 3.20 0.75 เฉยๆ 
1. เงินเดือนท่ีไดรั้บ 3.92 0.84 พอใจ 
2. เงินค่าล่วงเวลาท่ีเหมาะสม 3.01 0.97 เฉยๆ 
3. รางวลั หรือ โบนสั 2.68 0.97 เฉยๆ 

 จากตารางท่ี 2 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีระดบัความพึงพอใจ ดา้นค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินทางตรง

ภาพรวมในระดบัความพึงพอใจ ( �̅� = 3.20 , SD = 0.75 ) เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า ส่วนใหญ่มีระดบัความพึง

พอใจอยู่ท่ีเฉยๆ โดยมีระดบัความพึงพอใจต่อดา้นค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินทางตรงมาเป็นอันดบัแรก ไดแ้ก่ เงิน

ท่ีไดรั้บ ( �̅� =  3.92 , SD = 0.84 ) รองลงมา คือเงินค่าล่วงเวลาท่ีเหมาะสม ( �̅� = 3.01 , SD = 0.97 ) 
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ตารางท่ี 3 ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน อิทธิพลของความพึงพอใจในค่าตอบแทนต่อความพึงพอใจใน

งาน ดา้นค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินทางออ้ม 

ภาพรวม �̅� SD ระดับความพงึ
พอใจ 

ภาพรวม 3.66 0.47 พอใจ 
1. สวสัดิการค่ารักษาพยาบาล 4.25 0.74 พอใจมากท่ีสุด 
2. สวสัดิการประกนัสังคม 3.49 0.89 พอใจ 
3. สวสัดิการสร้างเสริมสุขภาพ 3.30 1.09 เฉยๆ 
4. สวสัดิการอาหารเชา้ 3.89 0.78 พอใจ 
5. สวสัดิการอาหารกลางวนั 4.46 0.66 พอใจมากท่ีสุด 
6. สิทธิวนัลาท่ีเหมาะสม 3.88 0.81 พอใจ 
7.ร้านคา้สวสัดิการของโรงเรียน 3.23 0.82 เฉยๆ 
8. สวสัดิการการศึกษาบุตร 3.57 0.86 พอใจ 
9. ท่ีจอดรถของบุคลากร 2.75 0.97 เฉยๆ 

 จากตารางท่ี 3 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับความพึงพอใจ ด้านค่าตอบแทนท่ีเป็นตัวเงิน

ทางออ้มภาพรวมในระดบัความพึงพอใจ ( �̅� = 3.66 , SD = 0.47 )  เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า ส่วนใหญ่มีระดบั
ความพึงพอใจอยู่ท่ีพอใจ โดยมีระดบัความพึงพอใจต่อดา้นค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเ งินทางออ้มมาเป็นอนัดบัแรก 

ไดแ้ก่ สวสัดิการอาหารกลางวนั ( �̅� =  4.46 , SD = 0.66 ) รองลงมา คือ สวสัดิการค่ารักษาพยาบาล ( �̅� = 4.25 
, SD = 0.74 ) 

ตารางท่ี 4 ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน อิทธิพลของความพึงพอใจในค่าตอบแทนต่อความพึงพอใจใน

งาน ดา้นค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินดา้นงาน 

ภาพรวม �̅� SD ระดับความพงึ
พอใจ 

ภาพรวม 3.74 0.54 พอใจ 
1. ความทา้ทายในงาน 3.67 0.68 พอใจ 
2. ปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 3.63 0.82 พอใจ 
3. โอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง 3.58 0.89 พอใจ 
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4. ระยะเวลาในการท างาน 3.73 0.76 พอใจ 
5. มีอิสระในวิธีการท างาน 3.83 0.80 พอใจ 
6. ความมัน่คงในงาน 4.04 0.76 พอใจ 

 จากตารางท่ี 4 พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีระดบัความพึงพอใจ ดา้นค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินดา้น

งาน ภาพรวมในระดบัความพึงพอใจ ( �̅� = 3.74 , SD = 0.54 )  เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ส่วนใหญ่มีระดบัความ
พึงพอใจอยู่ท่ีพอใจ โดยมีระดบัความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินดา้นงานมาเป็นอนัดบัแรก ไดแ้ก่ 

ความมัน่คงในงาน ( �̅� =  4.04 , SD = 0.76 ) รองลงมา คือ มีอิสระในวิธีการท างาน ( �̅� = 3.83 , SD = 0.80 ) 

ตารางท่ี 5 ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน อิทธิพลของความพึงพอใจในค่าตอบแทนต่อความพึงพอใจใน

งาน ดา้นค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินดา้นสภาพแวดลอ้ม 

ภาพรวม �̅� SD ระดับความพงึ
พอใจ 

ภาพรวม 3.70 0.52 พอใจ 
1. ความสัมพนัธ์ระหวา่งหวัหนา้งาน 3.94 0.83 พอใจ 
2. ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน 4.21 0.76 พอใจมากท่ีสุด 
3. อุปกรณ์ส านกังาน 3.48 0.81 พอใจ 
4. สภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการท างาน เช่น แสง เสียง   
อากาศ  เป็นตน้ 

3.16 0.80 เฉยๆ 

 จากตารางท่ี 4.11 พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีระดบัความพึงพอใจ ดา้นค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน

ดา้นสภาพแวดลอ้ม ภาพรวมในระดบัความพึงพอใจ ( �̅� = 3.70 , SD = 0.52 )  เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า ส่วน

ใหญ่มีระดับความพึงพอใจอยู่ ท่ีพอใจ โดยมีระดับความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนท่ีไม่ เป็นตัวเงิน ด้าน

สภาพแวดลอ้ม มาเป็นอนัดบัแรก ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน ( �̅� =  4.21 , SD = 0.76 ) รองลงมา 

คือ ความสัมพนัธ์ระหวา่งหวัหนา้งาน ( �̅� = 3.94 , SD = 0.83 ) 
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ตารางท่ี 6 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณของความพึงพอใจในงาน 

ตวัแปรท านาย B Std. Error 𝛽 t p 
(Constant) 0.82 0.26  3.12* 0.00 

ความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินทางตรง 
 

0.09 0.05 0.13 1.94 0.05 

ความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินทางออ้ม 
 

0.09 0.08 0.08 1.14 0.26 

ความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินดา้นงาน 
 

0.28 0.07 0.28 4.18* 0.00* 

ความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินดา้น
สภาพแวดลอ้ม 

0.38 0.07 0.37 5.87* 0.00* 

R = .677    𝑅2 = 0.458    Adj.𝑅2 = 0.447    F = 41.184    Sig. = .000    Durbin Watson = 1.771 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 6 พบว่า อิทธิพลของความพึงพอใจในค่าตอบแทนต่อความพึงพอใจในงาน  ได้แก่ 

ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินดา้นงาน และ ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินดา้นสภาพแวดลอ้ม สามารถเป็นตวัแปร

ท านายความพึงพอใจในงาน โดยสามารถอธิบายความพึงพอใจในงานของบุคลากรโรงเรียนสาธิตประสานมิตร

ไดร้้อยละ 67.70 ซ่ึง ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินดา้นสภาพแวดลอ้มมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานมากท่ีสุด    

( 𝛽 = 0.37, 𝑝 = < 0.00 ) ตามดว้ยค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินดา้นงาน ( 𝛽 = 0.28 , 𝑝 = < 0.00 )  

 

สรุปและอภิปรายผล 

ผลการวิจยัสรุปไดว้่า ความพึงพอใจในค่าตอบแทนมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน จะเห็นไดจ้าก

การท่ีบุคลากรให้ความส าคญักบั ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินดา้นสภาพแวดลอ้ม และ ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวั

เงินดา้นงาน ซ่ึงมีอิทธิพลต่อตวัความพึงพอใจในงาน ส่วนค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินทางตรง และ ค่าตอบแทนท่ี

เป็นตวัเงินทางออ้ม ไม่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ  Muguongo et al. (2015) 

รูปแบบของค่าตอบแทนจากการท างาน ไดแ้ก่  ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน โดยตวัอยา่งค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวั



12 
 

เงิน เช่น งานท่ีมีความทา้ทาย  ท าให้รู้สึกมีอิสระในการตดัสินใจ สภาพแวดลอ้มในการท างาน เพื่อนร่วมงาน 

วสัดุอุปกรณ์ในการท างาน เป็นตน้  

 ดงันั้นผลการวิจยัสรุปไดว้า่อิทธิพลของความพึงพอใจในค่าตอบแทนต่อความพึงพอใจในงาน มี2ดา้นท่ี

ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน คือ ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินดา้นงาน และ ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินดา้น

สภาพแวดลอ้ม 

 

ข้อเสนอแนะ 

1.จากการศึกษาพบว่าบุคลากรในโรงเรียน ให้ความส าคญักบัค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินดา้นงาน และ

ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินดา้นสภาพแวดลอ้ม ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน ดงันั้น ขอ้มูลท่ีไดใ้นส่วนน้ี

องคก์รหรือหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งสามารถน าไปปรับใชห้รือแกไ้ข เพื่อส่งเสริมใหบุ้คลากรในโรงเรียนมีความพึง

พอใจในงานมากยิ่งขึ้น เพื่อให้องค์กรหรือหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งสามารถพฒันาองค์กรและยงัสามารถท าให้

บุคลากรมีความพึงพอใจในค่าตอบแทน 

2.จากการศึกษาวิจัยค่าตอบแทนท่ีเป็นตัวเงินทางตรง และ ค่าตอบแทนท่ีเป็นตัวเงินทางอ้อม                   

ไม่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน เน่ืองจากบุคลากรท่ีเขา้มาท างานจะทราบถึงค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินของ

ตนเองอยู่แล้วจากรายละเอียดการประกาศรับสมัคร และ ในสัญญาจ้าง รวมไปถึงขั้นตอนในการปรับฐาน

เงินเดือนในสายงานของตน แต่การศึกษาผูว้ิจยัพบว่าค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน แบ่งเป็นดา้นงาน และ ดา้น

สภาพแวดลอ้ม มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน ดงันั้นควรน าขอ้มูลท่ีไดม้าประยุกต์ใช้กบับุคลากรเพื่อให้

บุคลากรมีความพึงพอใจในงานมากขึ้นเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานใหไ้ดผ้ลลพัธ์ท่ีดี 

3.สามารถน าผลการศึกษาคน้ควา้ในคร้ังน้ีไปพฒันาและส่งเสริมองคก์รหรือหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง หรือ 

เป็นแนวทางใหก้บัการศึกษาคน้ควา้ในคร้ังต่อๆไป 
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