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บทคัดยอ 

  งานวิจัยเรื่องประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท พี ซี แอล โฮลดิ้ง จํากัด 

มีวัตถุประสงคในการวิจัยดังนี้ เพื่อศึกษาปจจัยสวนบุคคลของพนักงานบริษัท พี ซี แอล โฮลดิ้ง จํากัดเพื่อ

ศึกษาประเภทคาตอบแทนเพื่อศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  เพื่อเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลที่

สงผลตอประเภทคาตอบแทนและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและ เพื่อเปรียบเทียบประเภทคาตอบแทน

ที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  

 เครื่องที่ใชในการศึกษาครั้งนี้คือแบบสอบถาม ใชสถิติในการวิเคราะหขอมูล คือความถี่ รอยละ 

คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติที่เชิงอนุมานประกอบดวย Independent samples t-test การ

วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA)  
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 ผลการศึกษาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง อายุ 30 ปหรือต่ํากวา ระดับการศึกษา

ปริญญาตรีหรือเทียบเทา อายุงาน 10 ปขึ้นไป สถานภาพสมรส โสด ไมมีผูที่อยูในอุปการะ หนวยงาน

สนับสนุน ตําแหนง Officer & Group Leader รายไดตอเดือน 20001-30000 บาท คาเฉลี่ยระดับความ

คิดเห็นของประเภทคาตอบแทนทางอยูในระดับมากและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก ผล

การทดสอบสมมติฐานที่ 1 ปจจัยวาสวนบุคคลแตกตางกันสงผลตอประเภทคาตอบที่แตกตางกันพบวา อายุ

งานแตกตางกับคาตอบแทนทางการเงินและคาตอบแทนที่ไมใชทางการเงิน อายุ และ ผูที่อยูในอุปการะ 

แตกตางกับคาตอบแทนทางการเงิน แตไมแตกตางกับคาตอบแทนที่ไมใชทางการเงิน หนวยงาน ตําแหนง

งาน และรายไดตอเดือน แตกตางกับคาตอบแทนที่ไมใชทางการเงิน แตไมแตกตางกับคาตอบแทนทางการ

เงิน ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 ปจจัยวาสวนบุคคลแตกตางกันสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่

แตกตางกันพบวา อายุงานแตกตางกับประสิทธิภาพในการปฎิบัติงานดานคุณภาพงาน ดานปริมาณงาน ดาน

เวลา ดานวิธีการ แตไมแตกตางกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคาใชจาย  ตําแหนงงาน แตกตางกับ

ประสิทธิภาพในการปฎิบัติงานดานคุณภาพงาน ดานวิธีการ แตไมแตกตางกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ดานปริมาณงาน ดานเวลา ดานคาใชจาย รายไดตอเดือน แตกตางกับประสิทธิภาพในการปฎิบัติงานดาน

คุณภาพงาน ดานเวลา แตไมแตกตางกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานปริมาณงาน ดานวิธีการ ผลการ

ทดสอบสมมติฐานที่ 3 คาตอบแทนที่แตกตางกันสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่แตกตางกันพบวา 

คาตอบแทนทางการเงินและคาตอบแทนที่ไมใชทางการเงินแตกตางกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานทุก

ดาน 

คําสําคัญ: คาตอบแทน; การเงิน; ประสิทธิภาพในปฏิบัติงาน 

ABSTRACT 

 Research on Efficiency the company employees of PCL Holding Company  

Limitedis the purpose of the research. To study the personal factors of the PCL Holding 

Company Limited. To determine the type of remuneration To study the efficiency of the 

operation. To compare personal factors that affect the types of compensation and 

operational performance. And to compare the types of compensation that can affect the 

efficiency of the operation. 

 The machine used in this study was a questionnaire. Statistics used in data analysis 

were frequency, percentage, mean and standard deviation. Inferential statistical analysis 

includes Independent samples t-test, ANOVA (One-way ANOVA). 
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 The study respondents were mostly female, aged 30 years and under. Education 

Bachelor's degree or equivalent. Age 10 and over who are married, single, with no 

dependents. Support Agency Officer Position 20,000-30,000 Bath The average level of 

compensation of the level and efficiency of operating at a high level. Test the hypothesis 

that one factor that individual differences affect the types of answers that are different. 

Age differences on monetary compensation and non-financial compensation.Age and 

Dependents. Unlike with financial compensation. It does not discriminate against non-

financial compensation. The agency job and monthly income. Unlike the non-financial 

compensation. But the difference with monetary compensation. The hypothesis testing, 

the two factors that personal differences affect the performance difference was found. Age 

differences in the performance of the work in quality jobs. The amount of time the 

way.However, no difference in the effectiveness of operational costs. Jobs vary with the 

performance of the work, the quality of the way. But how does not vary with operational 

efficiency. The amount of work, time and costs.income per month The difference in the 

performance of the work, quality work on time. But time does not vary with operational 

efficiency. The amount of work the way. The hypothesis testing 3 different remuneration 

affect the performance difference was found. The financial compensation and 

remuneration of non-financial performance in different operational aspects. 

Keyword: Compensation; Finance; Efficiency  

บทนํา 

ในภาวะปจจุบันของประเทศซึ่งกําลังพัฒนาและมีการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจอยางตอเนื่อง  

นอกจากการแขงขันทางธุรกิจแลว การบริหารทรัพยากรบุคคลจึงเปนปจจัยหลักในการอยูรอด เติบโต และ

แขงขัน ในการดําเนินการธุรกิจทุกประเภท และที่สําคัญการบริหารคาตอบแทนใหสอดคลองกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเปนตัวชี้วัดคุณภาพขององคกร คาตอบแทนจะเปนปญหาที่ทุกองคกรใหความ

สนใจเพราะมีนโยบายคาแรงขั้นต่ําที่ปรับขึ้นในอัตราที่สูงจนขาดสมดุลระหวางประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร ผลกระทบที่ชัดเจนเบื้องตน คือ องคกรตองเพิ่มตนทุน ซึ่งเปนคาใชจายในการตอบ

แทนพนักงานในรูปแบบคาจางและเงินเดือนทันที ในอัตราที่สูงขึ้นแบบกาวกระโดด ในขณะที่ในการเพิ่ม

ประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร มีขั้นตอนการพัฒนาที่ตองใชเวลา เพราะตองเริ่มตั้งแตวางระบบ

ประเมินผลการปฏิบัติงานสํารวจหาความแตกตางระหวางผลงานกับความคาดหวัง การสํารวจวิจัยทางการ
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ตลาดและเปรียบเทียบกับคูแขง เพื่อนํามาวางกลยุทธในการพัฒนาศักยภาพและประสิทธิภาพของบุคลากร

ในองคกร เพราะเมื่อจายคาตอบแทนที่สูงขึ้น ประสิทธิภาพของบุคลากรตองสูงขึ้นดวย (ปยะนุช รัตนกุล 

2553:3:อางอิงจาก Mondy and Noce 1996:642) 

 ผูวิจัยจึงสนใจศึกษา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท พี ซี แอล โฮลดิ้ง จํากัด

ผลงานวิจัยจะเปนประโยชนในการบริหารทรัพยากรบุคคลใหทราบวาเมื่อคาตอบแทนสูงขึ้นจะทําให

พนักงานมีประสิทธิภาพการในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นหรือไม และองคกรควรจะกําหนดอัตราคาตอบแทน

อยางไรจึงจะเหมาะสม 

วัตถุประสงคของงานวิจัย 
1.เพื่อศึกษาปจจัยสวนบุคคลของพนักงานบริษัท พี ซี แอล โฮลดิ้ง จํากัด 

2.เพื่อศึกษาประเภทคาตอบแทน 

3.เพื่อศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

4.เพื่อเปรียบเทียบความแตกตางระหวางปจจัยสวนบุคคลของพนักงานบริษัท พี ซี แอล โฮลดิ้ง จํากัดที่

สงผลตอคาตอบแทน 

5.เพื่อเปรียบเทียบความแตกตางของปจจัยสวนบุคคลของพนักงานบริษัท พี ซี แอล โฮลดิ้ง จํากัดที่สงผล

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

6.เพื่อเปรียบเทียบความแตกตางของคาตอบแทนที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 

สมมติฐานของงานวจิัย 
1.ปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางมีผลตอคาตอบแทนที่แตกตางกัน 

H0 = ปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกันสงผลตอปจจัยคาตอบแทนทางการเงินและไมใชทางการเงินไมแตกตาง

กัน 

H1 = ปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกันสงผลตอปจจัยคาตอบแทนทางการเงินและไมใชทางการเงินแตกตางกัน 

2.ปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน 

H0 = ปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกันสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

H1 = ปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกันสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

3.คาตอบแทนที่แตกตางกนัมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน 

H0 = คาตอบแทนที่แตกตางกันสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

H1 = คาตอบแทนที่แตกตางกันสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
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ขอบเขตของงานวิจัย 
 ในการศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาเรื่องประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานบริษัท พี ซี แอล โฮลดิ้ง 

จํากัด โดยมีขอบเขตการศึกษา ดังนี ้

 1.ขอบเขตดานประชากร เปนการศึกษาจากพนักงานบริษัท พี ซี แอล โฮลดิ้ง จํากัดที่มีตําแหนง

ตั้งแตระดับผูบริหารจนถึงพนักงานระดับปฎิบัติงาน 

 2.ขอบเขตดานเนื้อหาเปนการศึกษาคาตอบแทนและประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานบริษัท 

พี ซี แอล โฮลดิ้ง จํากัด (เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน สถานภาพสมรส  จํานวนผูอยูในอุปการะ 

หนวยงาน ตําแหนง และ รายไดประจําตอเดือน) 

 3.ขอบเขตดานระยะเวลา เปนการศึกษาจากพนักงานบริษัท พี ซี แอล โฮลดิ้ง จํากัด ในเขต

กรุงเทพมหานคร ในระหวางเดือน มีนาคม –มิถุนายน 2562 

 

 

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
1.สามารถนําผลที่ไดจากการศึกษาเปนแนวทางใหองคกรมาบริหารจัดการเร่ืองคาตอบแทนและสวัสดิการให

เหมาะสมกับบุคลากรเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน 

2.สามารถนําผลที่ไดมาปรับปรุงคาตอบแทนใหเหมาะสมกับประสิทธิภาพการทํางาน 

3.สามารถนําผลที่ไดไปศึกษาความตองการในเรื่องคาตอบแทนทางการเงินและที่ไมใชทางการเงินของ

พนักงานในสถานการณปจจุบัน 

 

วรรณกรรมที่เกี่ยวของ 
 คาตอบแทน หมายถึง คาใชจายตาง ๆ ที่องคการจายใหแกผูปฏิบัติงาน คาใชจายนี้อาจจายในรูป

ตัวเงินหรือมิใชตัวเงินก็ได เพื่อตอบแทนการปฏิบัติงานตามหนาที่ความรับผิดชอบ จูงใจใหมีการปฏิบัติงาน

อยางมีประสิทธิภาพสงเสริมขวัญกําลังใจของผูปฏิบัติงาน และเสริมสรางฐานะความเปนอยูของครอบครัว

ผูปฏิบัติงานใหดีขึ้น (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน,ออนไลน) 

 คาตอบแทน หมายถึง รางวัลตอบแทนทั้งหมดที่พนักงานไดรับโดยการแลกเปลี่ยนกับการทํางาน 

ซึ่งประกอบดวย (1) คาจาง (Wage) (2) เงินเดือน (Salary) (3) โบนัส (Bonuses) หรือรางวัลเหมาจาย 

(Lump-sum payment) (4) ผลประโยชนอื่นๆ (Benefits) (Byars and Rue. 1997:533) 

 พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตสถาน พ.ศ.2525 (2526:504) ใหความหมายของประสิทธิภาพไววา 

หมายถึง ความสามารถที่ทํางานใหเกิดผลในการปฎิบัติงาน 
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 สมใจ ลักษณะ (2546) ไดใหความหมายของประสิทธิภาพในการปฎิบัติงานวา หมายถึงการมี

ประสิทธิภาพในการทํางานของบุคคลคือการทํางานเสร็จโดยสูญเสียเวลาและพนักงานนอยที่สุดไดแกการ

ทํางานเร็ว และไดงานที่ดีบุคคลที่มีประสิทธิภาพในการทํางานเปนบุคคลที่ตั้งใจปฎิบัติงานเต็มความสามารถ

ใชกลวิธีหรือเทคนิคการทํางานที่จะสรางผลงานไดมากเปนผลงานที่มีคุณภาพเปนที่นาพอใจโดยสิ้นเปลือง

ตนทุนคาใชจายพลังงานและเวลานอยที่สุดเปนบุคคลที่มีความสุขและพอใจในการทํางานเปนบุคคลที่มีความ

พอใจจะเพิ่มคุณภาพและปริมาณผลงานคิดคนดัดแปลงวิธีการทํางานใหดีขี้นอยูเสมอ 

 ประสิทธิภาพของบุคคล (Human Efficiency) เปนความสัมพันธระหวางผลลัพธในแงบวกกับสิ่งที่

ทุมเทและลงทุนกับงาน ซึ่งประสิทธิภาพการทํางานนั้นมาจากแงมุมของการทํางานแตละบุคคล โดยพิจารณา

เปรียบเทียบกับสิ่งที่ทําใหงานกับปริมาณงาน เชน ความพยายาม กําลังงาน กับผลลัพธที่ไดจากงานนั้น ถา

จะพิจารณาวางานใดมีประสิทธิภาพสูงสุด ดูจากความสัมพันธระหวางปจจัยนําเขา (Input) กับผลผลิต 

(Output) ที่ไดรับออกมา ประสิทธิภาพประกอบดวยปจจัยที่สําคัญ 5 ประการ ปเตอรสันและโพลแมน, ไร

อันและสมิท,ไซมอน (วรรณา จารีย.2557:38 อางอิงจาก ประภัสสร ศรีไสยา.2550: 42 ;Petersen and 

Plowman.1935 : 935;Ryan and Smith.1954:276;Simon.1960:180-181) คือ 

 1.คุณภาพของงาน (Quality) 

 2.ปริมาณงาน (Quantity) 

 3.เวลา (Time) 

 4.วิธีการ (Management) 

 5.คาใชจาย (Money) 

 

 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 วรรณา จารีย (2557) คาตอบแทนกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรหางสรรพสินคา

ไดอานา สาขาหาดใหญ จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับ

คาตอบแทนของบุคลากร หางสรรพสินคาไดอานา สาขาหาดใหญเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวาง

คาตอบแทนของบุคลากร หางสรรพสินคาไดอานา สาขาหาดใหญ กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติ กลุม

ตัวอยางคํานวณตามสูตรขอยามาเน (Yamane) และการสุมตัวอยางแบบบังเอิญ ไดกลุมตัวอยาง 141 คน 

เครื่องมือในการวิจัย คือ แบบสอบถามซึ่งมีคาความเชื่อมั่นเทากับ 0.942 สถิติในการวิเคราะหไดแก 
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คาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน t-test ANOVA และการวิเคราะหคาสถิติไคสแควร

(Chi-Square) 

 ผลงานวิจัยพบวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยู ในระดับมากทั้งภาพรวม (�̅ = 

3.73,S.D.=0.395) และรายดาน คือดานเวลา ดานคาใชจาย ดานคุณภาพงาน ดานวิธีการ และดานปริมาณ

งาน มีคะแนนเฉลี่ย 3.86,3.80,3.73,3.67 และ 3.60 ตามลําดับ ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา บุคลากรที่

มีอายุการทํางาน และตําแหนงที่ปฏิบัติงาน แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่แตกตางกันอยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ปจจัยสวนบุคคลของ บุคลากรหางสรรพสินคาไดอานา สาขาหาดใหญ เพศ 

อายุ สถานภาพ จํานวนบุตร ระดับการศึกษา อายุการทํางาน ตําแหนงงานที่ปฏิบัติ และรายไดตอเดือน มี

ความสัมพันธกับคาตอบแทนและคาตอบแทนบุคลากรหางสรรพสินคาไดอานา สาขาหาดใหญ มี

ความสัมพันธกับปรสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานคุณภาพ ดานปริมาณงาน และดานเวลาอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ แตคาตอบแทนบุคลากร ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานวิธีการ และดาน

คาใชจาย 

 ประภาพร พฤกษะศรี (2557) การศึกษาคนควางครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา ปจจัยคาตอบแทน

ที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษทั สยามแม็คโคร จํากัด (มหาชน) ในเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ทําการสุมตัวอยางจากพนักงาน 1,574 คน มีวิธีเลือกกลุมตัวอยางดวยการ

สุมโดยอาศัยหลักความนาจะเปน(Probability sampling) ดวยวิธีสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ (Stratified 

Random Sampling) 

ชนิดสดัสวน (Proportional Stratified Random Sampling) ไดกลุมประชากร 319 คนและได

แบบสอบถามกลับคนื 277 คน เทากับรอยละ86.83 ผูวิจัยใชวิธวีิจัยเชิงสาํรวจ เก็บรวบรวมขอมูลโดยใช

แบบสอบถาม1 ชุด แบงเปน 4 ตอน ประกอบดวย 1)ปจจัยสวนบุคคล  2) คาตอบแทนทั้งหมด 3)

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  4)ขอเสนอแนะเพิ่มเติม ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตรสวนประมาณคา 5 

ระดับ มีคาดชันีความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหามากกวาหรือเทากับ 0.50 และทดสอบความเชื่อมั่นดวยวิธี

สัมประสทิธิ์อัลฟา ครอนบราดไดคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งชุด เทากับรอยละ 0.97 ใชโปรแกรม

คอมพิวเตอรในการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติความถี่ รอยละ คาเฉลี่ยเลขคณิต สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและ

การวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ ผลการศึกษาสรุปได ดังนี ้

1. ระดับคาเฉลี่ยโดยรวมของคาตอบแทนทางการเงินและทีไ่มใชทางการเงินมีระดบัความคิดเห็นอยูในระดับ

ปานกลาง (�̅= 3.41) คาตอบแทนที่ไมใชทางการเงิน (งาน) มีระดับความคิดเห็นอยูในระดบัมาก (�̅= 3.54) 

คาตอบแทนทีไ่มใชทางการเงนิ (หัวหนางาน) มีระดบัความคิดเห็นอยูในระดับมาก (�̅ = 3.53) คาตอบแทน

ทางการเงิน มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง (�̅= 3.02)  คาตอบแทนที่ไมใชทางการเงิน (โอกาส

กาวหนา) มีระดบัความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง (�̅=3.49) คาตอบแทนที่ไมใชทางการเงิน (ความ

ภาคภูมิใจ) มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง (�̅ = 3.44) คาตอบแทนทีไ่มใชทางการเงนิ 

(สภาพแวดลอม) มีระดับความคดิเห็นอยูในระดับปานกลาง (�̅ = 3.43) 
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 2. ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานอยูในระดบัมาก (�̅= 3.73) 

 3.ผลจากการทดสอบสมมติฐาน 

  3.1 สมมติฐานดานปจจัยสวนบุคคล ไดแก ระดบัการศึกษา จาํนวนผูที่อยูในอุปการะหนวยงาน 

ตําแหนงงาน รายไดประจําตอเดือน ที่ตางกนัสงผลตอปจจยัคาตอบทางทางการเงนิของพนักงานแตกตางกัน

อยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 สวนปจจัยสวนบุคคลดาน เพศ อายุอายุงาน สถานภาพสมรส 

ภูมิลําเนา ไมมีผลตอปจจัยคาตอบแทนทางการเงินของพนักงาน 

 3.2 สมมติฐานดานปจจัยสวนบคุคล ไดแก ตําแหนงงาน ที่ตางกันสงผลตอปจจัย 

คาตอบแทนทีไ่มใชทางการเงนิของพนักงานแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 สวนปจจัย

สวนบุคคลดาน เพศ อายุ อายุงาน สถานภาพสมรส ภูมิลาํเนา จํานวนผูที่อยูในอุปการะ หนวยงานรายได

ประประจาํตอเดือน ไมมีผลตอปจจัยคาตอบแทนทีไ่มใชทางการเงินของพนักงาน 

 3.3 สมมติฐานดานปจจัยคาตอบแทนทางการเงินและที่ไมใชทางการเงินที่มีผลตอประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานของพนักงาน พบวา คาตอบแทนที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม อยูในระดับ

มาก (r = 0.66) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยตัวแปรที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

มี 3 ดาน คือ คาตอบแทนทางการเงิน คาตอบแทนที่ไมใชทางการเงิน (งาน) และคาตอบแทนที่ไมใชทางการ

เงิน (ความภาคภูมิใจ) 

 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 วิธีการเก็บขอมูล 

 ประชากร ไดแก พนักงานบริษทัพี ซี แอล โฮลดิ้ง จํากัด ซึง่ทราบจาํนวนที่แนนอนคือ 270 คน 

(ขอมูลจากฝายบุคคล บริษทัพี ซี แอล โฮลดิ้ง จํากัดวนัที่ 4 เมษายน 2562) 

เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

 

 การเลือกกลุมตัวอยาง (Sampling) 

 กลุมตัวอยางคือ พนักงานบริษทัพี ซี แอล โฮลดิง้ จํากัดที่ระดับความเชื่อมั่น 95% จะมีความ

คลาดเคลื่อนนอยกวาหรือเทากบั 5% หรือคํานวณกลุมตัวอยางของทาโรยามาเน (Taro Yamane) ดังนี ้

สูตร n=
�

�����
 

 

โดย e คือ แทน 0.05 ที่ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 

 N คือขนาดของประชากร 

 nคือจานวนสมาชิกของกลุมตัวอยาง 

คํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางจากสตูรจะไดจํานวนกลุมตวัอยางดังนี ้
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n=
���

�����(�.��)�
=161.19 

 

กลุมตัวอยางในการศึกษาปรับเทากับ 162 คน 

 เพื่อเก็บขอมูลของแบบสอบถามครอบคลุมมีการเผื่อความผิดพลาดของแบบสอบถามไวรอยละ 3 

เทากับ 3 คน ดังนั้นขนาดของกลุมตัวอยางงานวจิัยครั้งนี้เทากบั 165 คน 

 การสุมตัวอยาง 

 การสุมตัวอยางสาํหรับงานวิจัยนี้ผูวิจัยไดใชหลักการสุมตัวอยาง โดยการสุมแบบบังเอิญ(Accident 

Sampling) บริเวณเก็บขอมูลภายในบริษทั พี ซี แอล โฮลดิ้ง จาํกัดตัวอยาง 165 คน 

 

 เครื่องมือที่ใชในการศึกษา 

เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้คือ แบบสอบถาม (Questionnaires) โดยแบงเปน 3 สวนดังนี ้

 สวนที ่1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

ประกอบดวยเพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน สถานภาพสมรส  จํานวนผูอยูในอปุการะ หนวยงาน 

ตําแหนง และ รายไดประจาํตอเดือน 

 สวนที ่2 แบบสอบถามประเภทคาตอบแทน 

ประกอบดวย ดานคาตอบแทนที่ทางการเงนิและดานคาตอบแทนที่ไมใชทางการเงิน 

 สวนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในดานตางๆไดแก ดาน

คุณภาพของงาน ดานปริมาณงานดานเวลาดานวธิีการและดานคาใชจาย 

 สวนที่ 4 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพิ่มเติม 

 สําหรับคําถามเก่ียวกับประเภทคาตอบแทนและประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน โดยกาํหนด

หลักเกณฑการใหคะแนนคําตอบของแบบสอบถามระดับคาตอบแทนและประสิทธิภาพ ออกเปน 5 ระดับ

ดังนี้ มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง นอย และนอยทีสุ่ด 

 

 ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูล 

 ตั้งแตวันที่ 5 พฤษภาคม 2562 แลวรับแบบสอบถามคนืวันที่ 17 พฤษภาคม 2562 

 

 การวิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Description Statistics)  

1. การวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา เปนการอธิบายขอมูลเชงิประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา อายุงาน สถานภาพสมรส  จํานวนผูอยูในอุปการะ หนวยงาน ตาํแหนง และ รายได

ประจําตอเดือนโดยการหาคาความถี่ (Frequency) และคารอยละ (Percentage) 
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2. การวิเคราะหขอมูลประเภทของคาตอบแทนและประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิานของพนักงานบริษัท 

พี ซี แอล โฮลดิง้ จํากัด โดยหาคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) 

 

 การวิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 

 การวิเคราะหขอมูลเชิงอนุมาน เพื่อเปรียบเทียบความแตกตางโดยเลือกวิธีในการวิเคราะหคาสถิติ

ระหวางกลุมตัวอยางโดยใชการทดสอบคากลุมตวัอยาง 2 กลุมใช ใชการทดสอบ  t-test และระหวางกลุม

ตัวอยางที่มากกวา 2 กลุม ใชการทดสอบ F-test (One Way ANOVA) 

 

สรุปผลการวิจัย 
การนําเสนอสรปุผลงานวิจัย ขอนําเสนอเปนภาพรวมและขอสรุปผลการศึกษา ที่เปนไปตามวัตถุประสงค

ของการศึกษาที่ตั้งไว 

1.จากผลการศึกษาขอมูลปจจยัสวนบุคคลของพนักงานสรุปไดดังนี้  

 1.1.เพศสวนใหญเปนเพศหญิง 

 1.2.อายุสวนใหญ 30 ป หรือต่ํากวา 

 1.3.ระดับการศึกษาสวนใหญอยูในระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา 

 1.4.อายุงานสวนใหญ 10 ปขึ้นไป 

 1.5.สถานภาพสมรสสวนใหญ คือ สถานภาพโสด 

 1.6.ผูอยูในอุปการะสวนใหญไมมีผูอยูในอุปการะ 

 1.7.หนวยงานสวนใหญเปนฝายสนันสนนุ  

 1.8.ตําแหนงงานสวนใหญตําแหนง Officer&Group Leader 

 1.9.รายไดตอเดือนสวนใหญ 20,001-30,000 บาท  

2.จากผลการศึกษาประเภทคาตอบแทน 

 คาเฉลี่ยรวมประเภทคาตอบแทน (�̅=3.68) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยูที่ 0.53 ระดับความคิดเห็น

อยูในระดับมาก ดานคาตอบแทนที่ไมใชทางการเงิน (�̅=3.85) ความคิดเห็นอยูในระดับมาก  มากกวาดาน

คาตอบแทนทางการเงนิ(�̅=3.51) ความคิดเห็นอยูในระดับมาก 

 2.1.ดานคาตอบแทนทางการเงินคาเฉลี่ยสูงที่สุดคือ จํานวนวันหยุดพักผอนประจําปทาํใหทานเกิด

ขวัญกําลังใจในการปฏบิัติงาน (�̅=4.01) ความคิดเห็นอยูในระดับมาก 

 2.2.ดานคาตอบแทนที่ไมใชทางการเงินคาเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ทานพยายามคิดหาวิธีทํางานใหมๆ

เพื่อใหงานที่ไดรับมอบหมายประสบความสาํเร็จ (�̅=4.09) ความคิดเห็นอยูในระดับมาก  

3.จากผลการศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน 
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 คาเฉลี่ยรวมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (�̅=3.68) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยูที่ 0.49ระดับ

ความคิดเห็นอยูในระดับมาก ดานที่มีคาเฉลี่ยมากที่สดุคือ ดานวิธีการ (�̅=4.03) รองลงมา ดานเวลา 

(�̅=3.97)  ดานคาใชจาย(�̅=3.94) ดานคุณภาพงาน (�̅=3.88)  และดานปริมาณงาน (�̅=3.59)  

ตามลําดับ 

 3.1.ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพงาน คาเฉลี่ยที่มากที่สุดมี 2 อันดับคือ ทานมสีวน

รวมในการวางแผนงานใยฝายทีท่านสังกัดหรือทานเปนสวนหนึง่ของความสําเร็จในงานนั้นๆ (�̅=3.91) 

ระดับความคิดเห็นอยูในระดบัมาก และ งานทีท่านรับผิดชอบมคีวามหลากหลายในทักษะการปฏิบัติงานและ

เปนภารกิจที่สาํคัญของหนวยงาน (�̅=3.91) ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก 

 3.2.ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณปริมาณงาน คาเฉลี่ยที่มากที่สุดคือ ปริมาณงานประจํา

ของทานมีความเหมาะสมตอหนาที่ของทาน (�̅=3.89) ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก 

 3.3.ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณเวลา คาเฉลี่ยที่มากที่สุดคือ ปริมาณงานที่ทานไดรบั

มอบหมายสมดุลกับเวลาการทาํงาน (�̅=4.23) ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมากที่สุด 

 3.4.ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณวิธีการ คาเฉลี่ยที่มากที่สุดคือ งานทีท่านไดรบั

มอบหมาย ทานไดนําเสนอวิธีการปรับปรุงและพฒันางานตอหัวนางานทีใหงานดีขึน้กวาเดิม (�̅=4.28) 

ระดับความคิดเห็นอยูในระดบัมากที่สุด 

 3.5.ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคาใชจาย คาเฉลี่ยที่มากที่สุดคือ ทานปฏิบัตงิานตาม

แผนงานโดยคํานงึถึงทรัพยากรตางๆที่องคกรตองจายเปนตนทนุตลอดเวลา (�̅=4.28) ระดับความคิดเห็น

อยูในระดับมากทีสุ่ด 

4.จากผลการศึกษาทดสอบสมมติฐาน 

 4.1.ผลการศึกษาสมมติฐานปจจยัสวนบุคคลของพนักงานบริษทั พี ซี แอล โฮลดิง้ ที่สงผลตอ

คาตอบแทนทางการเงนิและไมใชการเงิน สรุปผลการศึกษาดังนี ้

 4.1.1.อายุงานแตกตางกับคาตอบแทนทางการเงินและตาตอบแทนที่ไมใชทางการเงินที่ระดับ

นัยสําคัญที่ 0.05   

 4.1.2.อายุ และ ผูที่อยูในอุปการะ แตกตางกับคาตอบแทนทางการเงิน แตไมแตกตางกบั

คาตอบแทนทีไ่มใชทางการเงนิที่ระดับนยัสําคัญที่ 0.05 

 4.1.3.หนวยงาน ตาํแหนงงาน และรายไดตอเดือน แตกตางกับคาตอบแทนทีไ่มใชทางการเงนิ แต

ไมแตกตางกับคาตอบแทนทางการเงินที่ระดบันัยสําคัญที่ 0.05 

 4.2.ผลการศึกษาสมมติฐานปจจยัสวนบุคคลของพนักงานบริษทั พี ซี แอล โฮลดิง้ ที่สงผลตอ

ประสิทธิภาพการปฏบิัติงาน สรปุผลการศึกษาดังนี ้

 4.2.1.อายุงานแตกตางกับประสทิธิภาพในการปฎิบัติงานดานคณุภาพงาน ดานปริมาณงาน ดาน

เวลา ดานวิธีการ แตไมแตกตางกับประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิานดานคาใชจายที่ระดับนัยสาํคญัที่ 0.05 
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 4.2.2.ตําแหนงงาน แตกตางกับประสิทธิภาพในการปฎิบัติงานดานคุณภาพงาน ดานวิธีการ แตไม

แตกตางกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานปริมาณงาน ดานเวลา ดานคาใชจายที่ระดบันัยสําคัญที่ 

0.05 

 4.2.3.รายไดตอเดือน แตกตางกับประสทิธิภาพในการปฎิบตัิงานดานคุณภาพงาน ดานเวลา แตไม

แตกตางกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานปริมาณงาน ดานวิธีการ ดานคาใชจายที่ระดับนัยสําคัญที่ 

0.05 

 4.2.4. เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ผูอยูในอุปการะ และ หนวยงาน ไมแตกตางกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานทุกดาน 

 4.3.ผลการศึกษาสมมติฐาน คาตอบแทนทางการเงินและไมใชการเงิน ที่สงผลตอประสิทธิภาพการ

ปฎิบัติงาน สรุปผลการศึกษาดังนี ้

 4.3.1.คาตอบแทนทางการเงินแตกตางกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานทุกดาน 

 4.3.2.คาตอบแทนที่ไมใชทางการเงินแตกตางกับประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิานทุกดาน 

 

อภิปรายผลการวิจัย 

 จากการศึกษา ปจจยัสวนบุคคลที่สงผลตอคาตอบแทนทางการเงินและไมใชทางการเงินพบวา อายุ

งานที่แตกตางกันสงผลตอคาตอบแทนทางการเงินและไมใชทางการเงินแตกตางกัน อยางมีนัยสาํคัญที่ระดับ 

0.05 อายุและผูอยูในอุปการะทีแ่ตกตางกันสงผลตอคาตอบแทนทางการเงินแตกตางกนัอยางมนีัยสําคัญที่

ระดับ 0.05  หนวยงาน ตาํแหนงงาน และ รายไดตอเดือนที่แตกตางกันสงผลตอคาตอบแทนทางไมใช

ทางการเงินแตกตางกัน อยางมนีัยสําคัญที่ระดับ 0.05 สวน เพศ ระดับการศึกษา และสถานภาพสมรสที่

แตกตางกันสงผลตอคาตอบแทนทางการเงินและไมใชทางการเงินไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 

0.05  ซึ่งมีบางรายการสอดคลองกับผลงานวิจัยของ (ประภาพร พฤกษะศร,ี2557)  สมมติฐานดานปจจัย

สวนบุคคล ไดแก ระดบัการศึกษา จํานวนผูที่อยูในอุปการะหนวยงาน ตําแหนงงาน รายไดประจําตอเดือน ที่

ตางกันสงผลตอปจจัยคาตอบทางทางการเงินของพนักงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

สวนปจจัยสวนบุคคลดาน เพศ อายุอายุงาน สถานภาพสมรส ภูมิลําเนา ไมมีผลตอปจจัยคาตอบแทนทาง

การเงินของพนักงานและสอดคลองกบัการสรุปผลของ ของ (กัลยรัศมิ์ ทิณรัตน ,2556) คาตอบแทนที่เปนตัว

เงินและคาตอบแทนทีไ่มเปนตัวเงิน สามารถตอบสนองความตองการของบุคลากรทั้งดานสวนตวั ดาน

ครอบครัว และดานการใชชีวิตในสังคม และสอดคลองกับผลการวิจัยของ (พรรณวิภา หวางอุน,2554) ปจจัย

สวนบุคคลดานอายุตัวเอง อายุราชการ และตําแหนงงานที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิผลการจาย

คาตอบแทน ที่แตกตางกัน สวนปจจัยสวนบุคคลดานเพศ และระดับเงินเดือนที่แตกตางไมมีผลตอ

ประสิทธผิลการจายคาตอบแทนอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 จากการศึกษาคาเฉลี่ยรวมประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน (�̅=3.68) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยูที่ 

0.49ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก ดานที่มีคาเฉลี่ยมากที่สดุคือ ดานวิธีการ (�̅=4.03) รองลงมา ดาน
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เวลา (�̅=3.97)  ดานคาใชจาย (�̅=3.94) ดานคุณภาพงาน (�̅=3.88)  และดานปริมาณงาน (�̅=3.59)  

ตามลําดับซึ่งสอดคลองกับผลงานวิจัย ของ (วรรณา จารีย,2557) พบวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยู

ในระดับมากทัง้ภาพรวม (�̅ = 3.73,S.D.=0.395) และรายดาน คือดานเวลา ดานคาใชจาย ดานคุณภาพ

งาน ดานวธิีการ และดานปริมาณงาน มีคะแนนเฉลี่ย 3.86,3.80,3.73,3.67 และ 3.60 ตามลําดับดูภาพรวม

ในแตละดานพบวาดานปริมาณงานสอดคลองกันเพราะคาเฉลี่ยอยูลําดับสุดทายและอยูในระดบัมาก  ผล

การศึกษาสมมติฐาน อายุงานแตกตางกับประสิทธิภาพในการปฎิบัติงานดานคุณภาพงาน ดานปริมาณงาน 

ดานเวลา ดานวิธีการ แตไมแตกตางกับประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานดานคาใชจายที่ระดับนัยสําคัญที่ 0.05  

ตําแหนงงาน แตกตางกับประสทิธิภาพในการปฎิบัติงานดานคณุภาพงาน ดานวิธีการ แตไมแตกตางกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานปริมาณงาน ดานเวลา ดานคาใชจายที่ระดับนัยสาํคัญที่ 0.05รายไดตอ

เดือน แตกตางกับประสิทธิภาพในการปฎิบัติงานดานคุณภาพงาน ดานเวลา แตไมแตกตางกับประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงาน ดานปริมาณงาน ดานวิธีการ ดานคาใชจายทีร่ะดับนัยสําคัญที่ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับผล

การทดสอบสมมติฐานของ (วรรณา จารีย,2557) พบวา บุคลากรที่มีอายุการทํางาน และตําแหนงที่

ปฏิบัติงาน แตกตางกัน มปีระสทิธิภาพในการปฏิบัติงานที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

ปจจัยสวนบุคคลของ บุคลากรหางสรรพสินคาไดอานา และยังสอดคลองกับ ผลงานวิจัยของ (กิตติยา ฐิติคุณ

รัตน,2556) ที่กลาวไววาระดับความคิดเห็นที่มีตอประสทิธิภาพในการปฏิบัตงิานของพนักงานบริษัท ซันไชน 

อินเตอรเนชั่นแนล จาํกัด ตอการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกวางแผนผลิตบริษัทซนัไชน อินเตอรเนชั่นแนล 

จํากด โดยรวมอยูในระดบัมาก ผลการเปรียบเทียบพบวา พนักงานที่มีเพศและอายุงานแตกตางกัน มีความ

คิดเห็นตอประสิทธิภาพการปฏบิัติงานของพนักงานแผนกวางแผนผลิตโดยรวมไมแตกตางกนั พนักงานที่มี

อายุ การศึกษา หนวยงานและตาํแหนงงาน ตางกัน มีความคิดเห็นตอประสิทธิภาพการปฏบิัติงานของ

พนักงานแผนกวางแผนผลติแตกตางกันอยางมนีัยสาํคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 

 จากผลการศึกษาสมมติฐาน คาตอบแทนทางการเงินและไมใชการเงิน ที่สงผลตอประสิทธิภาพการ

ปฎิบัติงาน สรุปผลการศึกษาไดวา คาตอบแทนทางการเงินและคาตอบแทนทีไ่มใชทางการเงนิแตกตางกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานทุกดาน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจยัของ (ประภาพร พฤกษะศร,ี2557) พบวา

สมมติฐานดานปจจยัคาตอบแทนทางการเงินและที่ไมใชทางการเงินที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน พบวา คาตอบแทนที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม อยูในระดับมาก (r = 

0.66) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยตัวแปรทีส่งผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิานมี 3 ดาน 

คือ คาตอบแทนทางการเงิน คาตอบแทนทีไ่มใชทางการเงิน (งาน) และคาตอบแทนที่ไมใชทางการเงิน 

(ความภาคภูมิใจ) 
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ขอเสนอแนะงานวิจัยครั้งนี้ 
1.จากผลการศึกษาพบวา อายงุานที่แตกตางกันสงผลตอปจจัยคาตอบแทนทางการเงนิและไมใชทางการเงิน

แตกตางกันบริษทัควรใหความสาํคัญกับพนักงานที่ทํางานมานานเพราะถือวาเปนบุคคลที่รักองคกร ควรจะมี

สวัสดิการที่พิเศษกวาพนักงานทีเ่พิ่งเขาใหมเนื่องจากยิ่งทํางานมานานการขึ้นเงนิเดือนจะเร่ิมคงที่ ควรมีการ

ปรับคาตอบแทนตามอายุงาน 

2.จากผลการศึกษาพบวาผูที่อยูในอุปการะ ที่แตกตางกันสงผลตอคาตอบแทนทางการเงินที่แตกตางกัน 

แสดงวาผูที่มีผูอยูในอุปการะคาตอบแทนทางการเงินจาํเปนที่สดุเพราะตองใชเงินเลี้ยงดูบุคคลในครอบครัว 

บริษัทอาจจะมนีโยบายแจกทุนการศึกษาใหบุตรของพนักงานทีเ่รียนดีอยางนอยปละ 1 ครั้ง หากพนักงานไม

มีปญหาเรื่องครอบครัว ก็จะสงผลใหงานออกมาดีเพราะไมมีเรื่องตองกังวล 

3.จากผลการศึกษาพบวา อายงุานที่แตกตางกันสงผลตอประสทิธิภาพการทาํงานที่แตกตางกัน แสดงใหเห็น

วาอายุงานที่มากขึ้น ประสิทธิภาพการทํางานก็มากขึ้นตามดังนัน้ บริษัทควรมีนโยบายการปรับตําแหนง

พนักงาน โดยอาจจะทาํเปนนโยบายบริษัทปรบัตําแหนงตามอายุงานและดูผลงานประกอบดวยเพื่อที่จะได

ทั้งคนที่รักองคและคนเกง และเพื่อใหบุคคลากรที่มีคุณภาพอยูกับบริษัทนานๆเพราะพนักงานทุกคนตองการ

ความกาวหนาในการทํางาน  การปรับตาํแหนงงานเปนการสรางแรงจูงใจในการทํางาน 

4.จากผลการศึกษาพบวา ตาํแหนงงานที่แตกตางกันสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานที่แตกตางกัน

แสดงใหเห็นวาตําแหนงงานที่สูงขึ้นอาจมีเพราะความรบัผิดชอบมากขึ้น ดังนัน้ควรมีสวัสดิการทีแ่ตกตางจาก

พนักงานระดับอื่นๆ เพื่อตอบแทนการทํางานอยางทุมเทของพนักงาน 

5.จากผลการศึกษาพบวา รายไดตอเดือนที่แตกตางกันสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน 

แสดงใหเห็นวารายไดเปนแรงจูงใจในการทํางาน หากมีรายไดมากขึ้นพนักงานก็จะเต็มที่กับงานมากขึ้นสงผล

ใหงานออกมามีประสิทธิภาพ ควรขึ้นเงินเดือนประจาํปใหมเหมาะสมไมนอยเกินไปและอยูในระดับที่บริษทั

รับได และควรใหโบนัสพนักงานทุกปเพื่อมีแรงจูงใจในการทํางานตอไปในทุกๆป 

6.จากผลการศึกษาพบวา คาตอบแทนทางการเงินและไมใชทางการเงินที่แตกตางกันสงผลตอประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานแตกตางกัน ซึง่จะเห็นไดวาคาตอบแทนมีผลตอศักยภาพการทํางานและเปนขวัญกําลังใจใน

การทํางาน โอกาสในการกาวหนาในหนาที่การงาน เพื่อรวมงาน สิ่งแวดลอมในที่ทํางาน ควรปรับบรรยากาศ

ในการทํางานใหดูผอนคลายยิ่งข้ึน อาจจะอนุญาตใหพนักงานฟงเพลงไดหากไมกระทบกบังาน มีมุมทาน

อาหารเพื่อใหพนักงานไดมีทีส่วนตัวคุยกันนอกเหนือจากเร่ืองงาน 

 

.ขอเสนอแนะงานวิจัยครั้งตอไป 
1.ควรศึกษาเพิ่มเติมเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

2.ศึกษาพนักงานบริษัทเอกสารในเขตกรุงเทพมหานครทั้งหมด เพื่อจะไดขอมูลที่ครอบคลุม ไดกลุม

ประชากรกวางขึ้น และยังสามารถนําไปใชประโยชนกับบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่จะประเมิน

สวัสดิการและคาตอบแทนของพนักงานใหเหมาะสมกับตําแหนง 
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3.ศึกษาเพิ่มเติมเร่ืองความพึงพอใจในคาตอบแทนทีไ่ดรับ 
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