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ABSTRACT 

 The purpose of this research was to 1) study the level of compensation of 
the employees at Bangkok Solar Power Company Limited 2) study the level of the 
employee’s organizational commitment to Bangkok Solar Power Company Limited 3) study 
the relationship between the compensation and the organizational commitment of the 
employees at Bangkok Solar Power Company Limited. The sample group used in this study 
consisted of 86 respondents selected by specific random sampling. The tool used was a 
questionnaire made by the researcher with a 0.95 reliability. The statistics used for the data 
analysis were percentage, average, standard deviation, Pearson’s product moment 
correlation coefficient.      
 The results of this research were the following. 
 1) The level of employee compensation at Bangkok Solar Power Company 
Limited was overall at a moderate level and when each aspect was considered 
individually, each aspect fringe benefits and welfare were at the highest level, followed 
by base pay and variable pay.  
 2) The level of organizational commitment of the employees to Bangkok Solar 
Power Company Limited was at a high level overall. When each aspect was considered 
individually, attitudinal or affective commitment was at the highest level, followed by 
continuance commitment and normative commitment. 
 3) The relationship between employee compensation and their organizational 
commitment at Bangkok Solar Power Company Limited showed that base pay, 
variable pay, compensation and fringe benefits were positively related at a level of  
statistical significance level of 0.05. 
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บทที ่1 
บทน ำ 

 
1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
  ในการบริหารองค์กรไม่ว่าจะเป็นภาครัฐ ภาคเอกชน หรือรัฐวิสาหกิจ ส่วนหนึ่งของความส าเร็จ
และความมีประสิทธิภาพในการบริหารองค์กรนั้น ขึ้นอยู่กับความร่วมมือร่วมใจ ความเสียสละ ความ
รับผิดชอบ และความเต็มใจในการท างานของบุคลากรภายในองค์กร ซึ่งต้องยอมรับกันว่า “คน” คือ 
ทรัพยากรที่ส าคัญที่สุด เป็นปัจจัยเบื้องต้นขององค์กร เนื่องจากองค์กรจะประสบความส าเร็จ         
และด ารงอยู่ได้ก็ด้วยการท างานของคนหรือทรัพยากรมนุษย์ ดังนั้น แต่ละองค์กรจึงจ าเป็นต้องสรรหา
บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ ตลอดจนประสบการณ์ในการท างาน โดยเสนอผลตอบแทนทั้งรูปที่
เป็นรายได้ และสวัสดิการต่างๆ มากมาย เพ่ือเป็นแรงจูงใจให้บุคลากรเข้าสู่องค์กร (อรอุสา เกษรสังข์, 
2550) 
  หลายองค์กรอาจจะมองว่า ค่าตอบแทนก็คือการจ่ายสิ่งตอบแทนทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่ใช่
ตัวเงิน เพ่ือตอบแทนให้กับพนักงานที่เข้ามาท างานให้กับองค์กร ไม่เห็นต้องท าอะไรให้มันซับซ้อนเลย 
จ่ายให้สูงๆ คนก็แห่กันมาท างานเอง ใครที่คิดในลักษณะนี้คือว่า คิดแบบสั้นๆ มองการเติบโตของ
องค์กรแค่ในวันนี้ ก็คือ จ้างพนักงานเข้ามาท างานให้ในวันนี้ ส่วนวันหน้าจะเป็นอย่างไรนั้น เอาไว้ค่อย
คิดกันใหม่ ผลก็คือ องค์กรจะเติบโตแค่ในวันนี้เช่นกัน ถ้าเราไม่ได้วางแผนเพ่ือให้องค์กรเติบโตไปใน
อนาคตด้วย ก็บริหารค่าตอบแทนในลักษณะนี้ ก็ไม่น่าจะมีปัญหาอะไร แต่หลายๆ องค์กรที่ต้องการให้
องค์กรเติบโต เจริญก้าวหน้าเรื่อยๆ ต่างก็มีการก าหนดวิสัยทัศน์ เป้าหมายเชิงกลยุทธ์ออกมามากมาย 
และตั้งใจที่จะบริหารให้องค์กรประสบความส าเร็จไปตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ค่าตอบแทนก็ต้องดูแล
และมีแผนกลยุทธ์เช่นกัน (ประคัลภ์ ปัณฑพลังกูร, 2556) 
  เนื่องจากกระแสการขยายตัวและพัฒนาอยู่ตลอด ซึ่งระบบเศรษฐกิจของประเทศไทย
เชื่อมโยงกับระบบเศรษฐกิจโลก ประกอบกับรัฐบาลมีการกระตุ้นเศรษฐกิจ ส่งผลให้เกิดสถาน
ประกอบการ การจ้างงานเป็นจ านวนมาก ท าให้ทรัพยากรมนุษย์กลายเป็นปัจจัยการผลิตที่มี
ความส าคัญในการท างานและการบริหารองค์กร หน่วยงานบริหารทรัพยากรบุคคลในทุกองค์กร        
จึงพยายามสรรหาคัดเลือกบุคคลที่เหมาะสมให้เข้ามาท างานอย่างพอเหมาะพอเพียง รวมทั้งพยายาม
พัฒนาทรัพยากรบุคคลให้มีความสามารถ ธ ารงรักษาทรัพยากรเหล่านี้ให้คงอยู่กับองค์กรด้วยการให้
ผลประโยชน์หลายอย่าง โดยเฉพาะการให้บริการด้านสวัสดิการ แต่การจัดกิจกรรมด้านสวัสดิการ
มักจะมีความต้องการไม่ตรงกันระหว่างองค์กรกับพนักงาน จึงท าให้เกิดปัญหาและอุปสรรคในการ
บริหารงานบุคคล (จารุวรรณ นิ่มนวล, 2552) 
  ในการที่องค์การที่จะมุ่งความส าเร็จได้นั้น ต้องให้ความส าคัญกับทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์การเป็นอย่างมาก เพ่ือให้ได้บุคคลที่มีคุณภาพและมีประสิทธิภาพที่สุด รวมถึงวิธีการพัฒนาคน       
ในองค์การ เพ่ือให้มีความเต็มใจที่จะอยู่กับองค์การ ซึ่งปัจจัยที่พนักงานโดยส่วนใหญ่มุ่งหวัง คือ          
ได้ท างานในองค์การที่มั่นคง การได้รับค่าตอบแทนสูง การได้รับการยอมรับจากคนในองค์การ การมี
เพ่ือนร่วมงานที่ดี การได้รับโอกาสในการพัฒนา และมีความก้าวหน้า การได้รับสวัสดิการที่ดี 
สภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี การมีผู้บังคับบัญชาที่ดี การมีปริมาณงานที่เหมาะสม การได้รับ
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มอบหมายงานที่มีคุณค่า สิ่งเหล่านี้ คือสิ่งที่พนักงานต้องการจากองค์การ  โดยเฉพาะอย่างยิ่งองค์การ
ควรมีวิธีการจูงใจในรูปแบบต่างๆ เพ่ือให้ได้บุคคลที่มีความสามารถ เข้ามาท างานให้กับองค์การ เช่น 
การจ่ายค่าตอบแทนที่ยุติธรรม การประเมินผลการปฏิบัติงานที่โปร่งใส ระบบความก้าวหน้าในอาชีพ 
ระบบสวัสดิการต่างๆ เพ่ือให้พนักงานมีความรู้สึกผูกพันกับองค์การ มีความยินดีที่จะเสียสละและเต็ม
ใจที่จะทุ่มเทความรู้ความสามารถ โดยไม่คิดจะลาออกเพ่ือไปท างานที่อ่ืน 
  บริษัท บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด เป็นบริษัทฯ ขนาดเล็ก ที่ให้ความส าคัญกับพนักงาน 
จึงได้มีการส่งเสริมสนับสนุนนโยบาย โดยการจ่ายค่าตอบแทน สวัสดิการ ที่ เหมาะสม ให้เพียงพอ          
กับความต้องการของพนักงาน ซึ่งเป็นปัจจัยที่ทางบริษัทฯ ใช้ก าหนดนโยบายในการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ ทั้งนี้บริษัทฯ มุ่งหวังว่าจะท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกผูกพัน เต็มใจที่จะท างานอยู่กับองค์การ
เพ่ิมสูงขึ้น   
  จากข้อมูลดังกล่าว ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษา เกี่ยวกับผลตอบแทน ว่าจะมีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์การ มากน้อยเพียงใด เพ่ือน ามาเป็นข้อมูลเบื้องต้นในการบริหารและส่งเสริม
พัฒนางานทรัพยากรมนุษย์ โดยข้อมูลที่ได้จากการวิจัยครั้งนี้ บริษัท บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด  
สามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการท าแผนและก าหนดนโยบายในการเสริมสร้างความผูกพันต่อ
องค์การ ต่อไป 
 
1.2 วัตถุประสงค์ของกำรศึกษำ 
  การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ดังต่อไปนี้  
  1.2.1 เพ่ือศึกษาระดับผลตอบแทน ของพนักงานบริษัท บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด  
  1.2.2 เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การ ของพนักงานบริษัท บางกอกโซลาร์             
พาวเวอร์ จ ากัด 
  1.2.3 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างผลตอบแทนกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
บริษัท บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด 
 
1.3 สมมติฐำนกำรวิจัย 
  สมมติฐานที่ 1 ผลตอบแทนมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ของพนักงานบริษัท 
บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด 
  สมมติฐานที่ 1.1 ค่าตอบแทนหลักมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ของพนักงาน
บริษัท บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด 
  สมมติฐานที่ 1.2 ค่าตอบแทนผันแปรมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ของ
พนักงานบริษัท บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด 
  สมมติฐานที่ 1.3 ผลประโยชน์เกื้อกูล หรือสวัสดิการมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ
ของพนักงานบริษัท บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด 
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1.4 กรอบแนวคิดในกำรวิจัย 
  จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ มีตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา 
ดังต่อไปนี้ 
  1.4.1 ตัวแปรต้น ได้แก่ ผลตอบแทน ในที่นี้ผู้วิจัยก าหนดตามกรอบแนวคิดของ เมธิส            
และ แจ็คสัน (Mathis & Jackson, 2003) ประกอบด้วย 
   1) ค่าตอบแทนหลัก ได้แก่ เงินเดือน 
   2) ค่าตอบแทนผันแปร ได้แก่ 
    2.1) โบนัส 
    2.2) ค่าครองชีพ 
    2.3) เบี้ยขยัน 
   3) ผลประโยชน์เกื้อกูลหรือสวัสดิการ ได้แก่ 
    3.1) ประกันสังคม 
    3.2) เงินช่วยเหลือค่ารักษาพยาบาล 
    3.3) เงินช่วยเหลือการสมรส 
    3.4) ค่าอาหาร  
    3.5) ชุดยูนิฟอร์ม 
    3.6) รถรับ-ส่งพนักงาน 
    3.7) สิทธิการลาพักผ่อน 
    3.8) กองทุนส ารองเลี้ยงชีพ 
    3.9) หอพักบริษัทฯ 
    3.10) ค่าบ าเพ็ญกุศลศพของครอบครัวพนักงาน 
    3.11) รางวัลส าหรับการมาท างานสม่ าเสมอประจ าปี 
  1.4.2 ตัวแปรตาม ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์การ ในที่นี้ผู้วิจัยก าหนดตามกรอบแนวคิดของ    
อัลเลน และเมเยอร์ (Allen & Meyer, 2001) ซ่ึงประกอบด้วย 
   1) ด้านทัศนคติหรือความรู้สึก 
   2) ด้านพฤติกรรมหรือความต่อเนื่อง 
   3) ด้านความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสังคม 
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                  ตัวแปรต้น              ตัวแปรตำม 
 

           

ผลตอบแทน 
        - ค่าตอบแทนหลัก 
        - ค่าตอบแทนผันแปร 
        - ผลประโยชน์เกื้อกูล หรือ   
          สวัสดิการ  

  

ควำมผูกพันต่อองค์กำร 
     - ด้านทัศนคติหรือความรู้สึก 
     - ด้านพฤติกรรมหรือความต่อเนื่อง  
     - ด้านความถูกต้องหรือบรรทัดฐาน 
       ของสังคม        

 
ภำพที่ 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
ที่มำ: Allen & Meyer (2001) 
 
1.5 ขอบเขตกำรวิจัย 
  การวิจัยนี้ผู้วิจัยมุ่งศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างผลตอบแทนกับความผูกพันต่อองค์การ    
ของพนักงานบริษัท บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด 
  1.5.1 ประชากร ได้แก่ พนักงานบริษัท บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด จ านวน 110 คน  
(ฝ่ายบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ บริษัท บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด : ข้อมูล ณ วันที่           
31 ธันวาคม 2556) 
  1.5.2 ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา 
   1) ตัวแปรต้น ได้แก่ ผลตอบแทน จ าแนกเป็น ค่าตอบแทนหลัก ค่าตอบแทนผันแปร 
ผลประโยชน์เกื้อกูลหรือสวัสดิการ 
   2) ตัวแปรตาม ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์การ จ าแนกเป็น ด้านทัศนคติหรือความรู้สึก 
ด้านพฤติกรรมหรือความต่อเนื่อง  ด้านความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสังคม    
  1.5.3 สถิติที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ  
   1) สถิติพ้ืนฐาน ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
   2) สถิติทดสอบสมมติฐาน ได้แก่ การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เพียร์สัน 
(Pearson Correlation) การวิเคราะห์สมการถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression) 
 
1.6 ค ำจ ำกัดควำมท่ีใช้ในงำนวิจัย 
  1.6.1 ผลตอบแทน หมายถึง ค่าใช้จ่ายต่างๆ ที่บริษัท บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด จ่ายให้แก่
ผู้ปฏิบัติงาน ค่าใช้จ่ายนี้อาจจ่ายในรูปตัวเงินหรือมิใช่ตัวเงินก็ได้ เพ่ือตอบแทนการปฏิบัติงานตาม
หน้าที่ความรับผิดชอบ จูงใจให้มีการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ ส่งเสริมขวัญและก าลังใจของ
ผู้ปฏิบัติงาน 
   1) ค่าตอบแทนหลัก หมายถึง ผลตอบแทนในรูปตัวเงินที่บริษัทบางกอกโซลาร์           
พาวเวอร์ จ ากัด จ่ายให้ เพ่ือตอบแทนการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยจ่ายเป็นรายเดือน ได้แก่ 
เงินเดือน 
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   2) ค่าตอบแทนผันแปร หรือค่าตอบแทนจูงใจ เป็นค่าจ้างที่เป็นตัวเงินโดยตรงอีก
ประเภทหนึ่งที่ บริษัท บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด จ่ายให้กับพนักงาน ซึ่งเก่ียวข้องกับผลงานของ
พนักงานแต่ละคนโดยตรง ได้แก่ โบนัส ค่าครองชีพ เบี้ยขยัน  
   3) ผลประโยชน์เกื้อกูลหรือสวัสดิการ เป็นค่าตอบแทนทางอ้อมที่พนักงานได้รับจาก
บริษัท บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด ได้แก่ ประกันสังคม เงินช่วยเหลือค่ารักษาพยาบาล เงินช่วยเหลือ
การสมรส ค่าอาหาร ชุดยูนิฟอร์ม รถรับ-ส่งพนักงาน สิทธิการลาพักผ่อน กองทุนส ารองเลี้ยงชีพ 
หอพักบริษัทฯ ค่าบ าเพ็ญกุศลศพของครอบครัวพนักงาน เงินรางวัลการมาท างานสม่ าเสมอประจ าปี 
  1.6.2 ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ลักษณะความสัมพันธ์ของพนักงานที่มีต่อบริษัท 
บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด ซึ่งแสดงออกในความเชื่อและยอมรับอย่างจริงจังในเป้าหมาย         
และค่านิยมขององค์การ มีความเต็มใจมุ่งมั่นที่จะใช้ความพยายามในฐานะที่เป็นตัวแทนขององค์การ 
และมีความปรารถนาที่จะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การนั้น โดยเมื่อความต้องการหรือเป้าหมาย
ส่วนบุคคลได้รับการตอบสนองจากองค์การแล้ว พนักงานก็จะมีแนวโน้มต่ าที่จะลาออกจากหน่วยงาน 
โดยแบ่งออกเป็น 
   1) ความผูกพันด้านทัศนคติหรือความรู้สึก หมายถึง การที่บุคคลรู้สึกว่าตนเองเป็น
ส่วนหนึ่งของบริษัท บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด โดยเต็มใจและอุทิศตนให้กับองค์การเพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมายที่องค์การตั้งไว้ 
   2) ความผูกพันด้านพฤติกรรมหรือความต่อเนื่อง หมายถึง การที่บุคคลภายในบริษัท 
บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด มีความเต็มใจที่จะรักษาสมาชิกภาพการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การไว้
โดยแสดงออกในด้านความสม่ าเสมอในการท างาน มีความคงเส้นคงวาในการท างานและไม่โยกย้าย
เปลี่ยนแปลงที่ท างาน เนื่องจากเห็นถึงผลประโยชน์ที่อาจจะต้องเสียไป 
   3) ความผูกพันด้านความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสังคม หมายถึงการที่บุคคล
รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของบริษัท บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด และต้องมีหน้าที่ทุ่มเท
ปฏิบัติงานให้กับบริษัท บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด เพ่ือตอบแทนสิ่งที่บุคคลได้รับจากบริษัท 
บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด โดยแสดงออกในรูปของความจงรักภักดี และความเต็มใจที่จะอุทิศตน
ให้กับบริษัท บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด 
 
1.7 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
  ผลการวิจัยครั้งนี้เพ่ือให้เกิดประโยชน์ดังต่อไปนี้ 
  1.7.1 เพ่ือทราบถึงระดับผลตอบแทน ระดับความผูกพันต่อองค์การ และความสัมพันธ์
ระหว่างผลตอบแทนกับความผูกพันต่อองค์การ ของพนักงานบริษัท บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด 
  1.7.2 ผลการวิจัยนี้สามารถใช้เป็นแนวทางในการท าแผนและก าหนดนโยบายในการ
เสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การ และการปรับปรุงการบริหารจัดการของพนักงานบริษัท บางกอก
โซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด 
  1.7.3 ผลการวิจัยนี้สามารถเป็นประโยชน์ต่อผู้ที่สนใจศึกษาในเรื่องที่เกี่ยวข้องกับ
ความสัมพันธ์ระหว่างผลตอบแทนกับความผูกพันต่อองค์การ เพ่ือใช้เป็นข้อมูลในการพัฒนาแนวคิด
ส าหรับการวิจัย ต่อไป  



บทที ่2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
  ในการศึกษาวิจัย เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างผลตอบแทนกับความผูกพันต่อองค์ การ           
ของพนักงานบริษัท บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด ผู้วิจัยได้รวบรวมแนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง      
ไว้ตามล าดับ ดังนี้ 
  2.1 ความหมายและแนวคิดเก่ียวกับค่าตอบแทน 
  2.2 ความหมายความผูกพันต่อองค์การ 
  2.3 แนวคิด ทฤษฎีความผูกพันต่อองค์การ 
  2.4 แนวคิดค่าตอบแทนกับความผูกพันต่อองค์การ  
  2.5 ประวัติ บริษัท บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด 
  2.6 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
2.1 ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับค่าตอบแทน 
  นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมาย เกี่ยวกับค่าตอบแทน ตามทัศนะของแต่ละท่าน      
ซึ่งผู้วิจัยจะอ้างถึงเฉพาะความหมายทีเ่กี่ยวข้อง ดังนี้ 
  ปัทมาพร เรี่ยมพานิชย์ (2544) ให้ความหมาย ค่าตอบแทน หมายถึง เงินเดือน และสวัสดิการ 
  คนิษฐา พันธุ์มวานิช (2551) ให้ความหมาย ค่าตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง สิ่งที่ได้รับ
จากองค์การหลังจากปฏิบัติงาน ในลักษณะของเงินเดือน ค่าล่วงเวลา โบนัส และการมอบสิทธิ
ประโยชน์แก่บุคลากร ในสิ่งที่นอกเหนือจากค่าตอบแทน เช่น ค่ารักษาพยาบาล เงินทุนช่วยเหลือ
การศึกษาของบุตร เป็นต้น 
  ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2556) ให้ความหมาย ค่าตอบแทน หมายถึง 
ค่าใช้จ่ายต่างๆ ที่องค์การจ่ายให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน ค่าใช้จ่ายนี้อาจจ่ายในรูปตัวเงินหรือมิใช่ตัวเงินก็ได้
เพ่ือตอบแทนการปฏิบัติงานตามหน้าที่ความรับผิดชอบ จูงใจให้มีการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ
ส่งเสริมขวัญก าลังใจของผู้ปฏิบัติงาน และเสริมสร้างฐานะความเป็นอยู่ของครอบครัวผู้ปฏิบัติงานให้ดีขึ้น  
  เมธิส และแจ็คสัน (Mathis & Jackson, 2003) ให้ความหมายของ ค่าตอบแทน (Compensation) 
หมายถึง ค่าใช้จ่ายต่างๆ ที่องค์การจ่ายให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน ค่าใช้จ่ายนี้อาจจ่ายในรูปตัวเงินหรือมิใช่ตัว
เงินก็ได้ เพ่ือตอบแทนการปฏิบัติงานตามหน้าที่ความรับผิดชอบ จูงใจให้มีการปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ ส่งเสริมขวัญและก าลังใจของผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งค่าตอบแทนที่กล่าวถึงประกอบด้วย  
ค่าตอบแทนหลัก (Base Pay) ค่าตอบแทนผันแปร (Variable Pay) ผลประโยชน์เกื้อกูล (Fringe 
Benefit)  
  จากความหมายค่าตอบแทน กล่าวโดยสรุปแล้วค่าตอบแทน หมายถึง ค่าใช้จ่ายต่างๆ          
ที่องค์การจ่ายให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน ค่าใช้จ่ายนี้อาจจ่ายในรูปตัวเงินหรือมิใช่ตัวเงินก็ได้ เพ่ือตอบแทนการ
ปฏิบัติงานตามหน้าที่ความรับผิดชอบ จูงใจให้มีการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ ส่งเสริมขวัญ         
และก าลังใจของผู้ปฏิบัติงาน 
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  2.1.1 การบริหารค่าตอบแทน 
   การบริหารค่าตอบแทน หมายถึง กระบวนการของการบริหารโปรแกรมค่าตอบแทน
ขององค์การ โดยมีจุดมุ่งหมายที่จะออกแบบโครงสร้างการจ่ายค่าตอบแทนให้มีการจ่ายอย่างมี
ประสิทธิภาพ (Decenzo & Robbins, 2002 อ้างถึงใน ดวงรัตน์ ธรรมสโรช, 2556) 
   1) วัตถุประสงค์ของการบริหารค่าตอบแทน การบริหารค่าตอบแทนขององค์การ      
มีวัตถุประสงค ์ดังนี้ 
    1.1) เพ่ือดึงดูดบุคคลที่มีความรู้ความสามารถเข้ามาท างาน 
    1.2) เพ่ือเป็นเครื่องจูงใจบุคคลากรให้มีผลการปฏิบัติงานดีขึ้น หากพนักงาน
ได้รับค่าตอบแทนเหมาะสมกับผลการปฏิบัติงานและเป็นธรรม 
    1.3) เพ่ือรักษาพนักงานที่มีคุณภาพไว้ปฏิบัติงานในองค์การ และลดอัตราการ
เข้าออก 
    1.4) เพ่ือบริหารต้นทุนค่าใช้จ่าย โดยค านึงความสามารถในการจ่ายขององค์การ 
ช่วยให้สามารถควบคุมค่าใช้จ่ายในอนาคตได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
    1.5) เพ่ือสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างนายจ้างและลูกจ้างและส่งเสริมความ
ร่วมมือทั้ง 2 ฝ่าย โดยมีการก าหนดข้อตกลงร่วมกัน 
    1.6) เพ่ือให้องค์การจ่ายค่าตอบแทนเป็นไปตามกฎหมาย 
   2) ความส าคัญของการบริหารค่าตอบแทน 
    การบริหารค่าตอบแทนมีความส าคัญต่อพนักงาน องค์การ ผู้บริหาร ผู้ถือหุ้น 
และประเทศ ดังนี้ 
    2.1) ความส าคัญต่อพนักงาน ค่าตอบแทนเป็นปัจจัยแรกที่ผู้ปฏิบัติงานต้องน ามา
พิจารณาเพราะเป็นสิ่งที่มีความสัมพันธ์โดยตรงต่อหน้าที่ความรับผิดชอบที่ได้รับมอบหมาย และเป็น
รายได้ทีน่ ามาใช้จ่ายในการด ารงชีวิตของตนเองและครอบครัว ค่าตอบแทนจึงเป็นสิ่งก าหนดมาตรฐาน
ในการครองชีพ การเสริมสร้างสถานภาพทางสังคม ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรมจึงเป็นสิ่ง
กระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงานมีก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
    2.2) ความส าคัญต่อองค์การและผู้บริหาร การก าหนดค่าตอบแทนที่เหมาะสม  
จะท าให้ต้นทุนต่อหน่วยของสินค้าและบริการสามารถแข่งขันกับองค์การอ่ืนๆ และก่อให้เกิดคุณภาพงาน 
เกิดทัศนคติด้านบวกต่องานและลูกค้า ป้องกันปัญหาการออกจากงาน และการขาดจากงาน 
    2.3) ความส าคัญต่อผู้ถือหุ้น การบริหารค่าตอบแทนที่มีประสิทธิภาพช่วยเพ่ิม
คุณค่าและความม่ังคั่งให้กับผู้ถือหุ้น 
    2.4) ความส าคัญต่อประเทศ ค่าตอบแทนเป็นทั้งต้นทุนของสินค้าและบริการ 
หากต้นทุนสูงก็ท าให้สินค้าราคาสูงและการบริการราคาสูงไปด้วย ส่งผลให้เกิดภาวะเงินเฟ้อ อ านาจ
ซื้อของประชากรลดลง การลงทุนและการจ้างงานลดลง ท าให้รายได้ประชาชาติลดลง หากก าหนด
ค่าตอบแทนที่เหมาะสม ลูกจ้างจะมีอ านาจซื้อ ช่วยกระตุ้นการเจริญเติบโตของประเทศ ท าให้รายได้
ประชาชาติของประเทศเพ่ิมข้ึน ท าให้รัฐบาลมีเสถียรภาพในการบริหารประเทศ 
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  2.1.2 ทฤษฎีและแนวความคิดเกี่ยวกับค่าตอบแทน มีนักวิชาการหลายท่านได้น าเสนอทฤษฎี 
และแนวคิดเกี่ยวกับค่าตอบแทน ในที่นี้ผู้วิจัยจะอ้างถึงเฉพาะทฤษฎีที่เกี่ยวข้องโดยตรงต่อการวิจัย 
ดังนี้ 
   1) ทฤษฎีในการก าหนดโครงสร้างการจ่ายรางวัล 
    มีทฤษฎีไม่มากนักที่อธิบายถึงโครงสร้างการจ่ายรางวัลในแต่ละระดับในที่นี้จะขอ
สรุปทฤษฎีที่เด่นชัดส าคัญๆ 2 ทฤษฎี คือ ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) และทฤษฎีการ
แข่งขัน (Tournament Theory) 
    1.1) ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) ตามทฤษฎีนี้บุคลากรตัดสินความ
ยุติธรรมของการจ่ายค่าตอบแทนโดยการเปรียบเทียบงาน คุณสมบัติ และค่าตอบแทนที่ให้แก่งานที่มี
ลักษณะใกล้เคียงกับของตนเอง อย่างไรก็ตาม มีงานวิจัยไม่มากนักที่ตอบค าถามเกี่ยวกับโครงสร้างกา
จ่ายค่าตอบแทนโดยตรง ส่วนใหญ่แล้วก็มุ่งไปที่จ านวนของค่าตอบแทน ทฤษฎีความเสมอภาคเห็นว่า
การจัดสรรค่าตอบแทนแก่ผลงานที่แตกต่างกันสามารถท าได้ทั้งในลักษณะการจัดสรรตามโครงสร้าง
แบบเท่าเทียม (Egalitarian Structure) นั่นคือ การจัดสรรค่าตอบแทนที่ไม่แตกต่างกันมาก และใน
ลักษณะการจัดสรรตามโครงสร้างแบบล าดับชั้น (Hierarchical Structure) ที่จัดสรรให้ค่าตอบแทน
แตกต่างกันมากตามระดับผลงาน 
    1.2) ทฤษฎีการแข่งขัน (Tournament Theory) ทฤษฎีนี้เป็นการศึกษาของ          
นักเศรษฐศาสตร์ที่เน้นไปที่ผลกระทบโดยตรงมากกว่าผลกระทบเชิงจิตวิทยาของการจ่ายค่าตอบแทน 
การจัดสรรเงินรางวัลจะมีผลกระทบต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยทฤษฎีการแข่งขันสนับสนุน
การจัดสรรตามโครงสร้างแบบล าดับชั้น (Hierarchical Structure) ที่เห็นว่าความแตกต่างของค่าตอบแทน
ระหว่างชั้นรางวัลยิ่งสูง ก็จะยิ่งท าให้บุคลากรเพ่ิมความพยายามในการที่จะบรรลุผลงานเพ่ือให้ได้
รางวัลที่ระดับสูงๆ อย่างไรก็ตามงานวิจัยที่สนับสนุนการจ่ายค่าตอบแทนที่แตกต่างกันมากและทฤษฎี
การแข่งขันต่างศึกษาบนพ้ืนฐานของสถานการณ์ที่ผลงานของแต่ละคนเป็นปัจจัยส าคัญที่สุดของ
ผลงานขององค์การ หรือในสถานการณ์ท่ีความต้องการการร่วมมือกันในการท างานมีน้อย 
    กล่าวโดยสรุป การก าหนดโครงสร้างการจ่ายเงินรางวัลจะต้องพิจารณาถึงความ
เหมาะสมของการจ่ายแต่ละระดับผลงานว่าควรจะแตกต่างกันมากน้อยเพียงใด เช่น หากอิงการ
จัดสรรตามโครงสร้างแบบเท่าเทียม (Egalitarian Structure) ก็จะก าหนดให้อัตราการจ่ายรางวัลของ
แต่ระดับผลงานรวมทั้งระดับผลงานต่ าสุดจนถึงสูงสุดไม่แตกต่างกันมากนัก ซึ่งการก าหนดเช่นนี้จะ
เหมาะกับวัฒนธรรมการท างานที่ต้องร่วมมือกันอย่างใกล้ชิดและแลกเปลี่ยนความรู้ซึ่งกันและกันหรือ
การท างานที่เน้นทีมงานนั่นเอง แต่หากอิงการจัดสรรตามโครงสร้างแบบล าดับชั้น ((Hierarchical 
Structure) การก าหนดอัตราการจ่ายของแต่ละระดับผลงานรวมทั้งระดับผลงานต่ าสุดจนถึงสูงสุดจะ
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ ซึ่งการก าหนดเช่นนี้จะเหมาะกับวัฒนธรรมการท างานที่อิงกับผลงานของ
แต่ละคนอย่างเด่นชัดและการท างานอาศัยความร่วมมือกันน้อย ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity 
Theory) สนับสนุนการจัดสรรทั้งสองแบบ ในขณะที่ทฤษฎีการแข่งขัน (Tournament Theory) 
สนับสนุนการจัดสรรแบบล าดับชั้น 
   2) ลักษณะของระบบแรงจูงใจที่ดี  นอกจากการออกแบบระบบสิ่งจูงใจได้อย่าง
เหมาะสมแล้ว การน าระบบไปด าเนินการให้เกิดประสิทธิผลตามความมุ่งหวังก็เป็นเรื่องที่มี
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ความส าคัญมากเช่นกัน Lawler (1990) และ Milkovich & Newman (2008) ได้รวบรวมลักษณะ
ของระบบแรงจูงใจที่ดีที่จะสามารถกระตุ้นบุคลากรให้ท างานจนประสบความส าเร็จและสนับสนุนการ
บรรลุเป้าหมายขององค์การได้ ซึ่งสามารถประยุกต์ใช้เป็นเกณฑ์ส าหรับประเมินการด าเนินการจัดสรร
สิ่งจูงใจได้ ดังต่อไปนี้ 
    2.1) การจัดสรรค่าตอบแทนต้องเชื่อมโยงอย่างชัดเจนกับผลการปฏิบัติงาน ทั้งนี้ 
องค์การต้องมีตัวชี้วัดและเกณฑ์ที่สอดรับกับเป้าหมายในระดับต่างๆ ไม่ว่าระดับบุคคล หน่วยงาน         
ซึ่งจะน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององค์การโดยรวม 
    2.2) เป้าหมายหรือเกณฑ์ต้องอยู่ในระดับที่สามารถบรรลุได้ เมื่อใช้ความ
พยายามพอสมควร ทั้งนี้เกณฑ์ต่างๆ ควรต้องค านึงถึงสภาพปัจจุบันขององค์การ นอกจากนั้นควรมี
เป้าหมายในระยะกลางและระยะยาวที่จะให้องค์การมีระดับผลการด าเนินงานทีเป็นสากลเพ่ือให้
องค์การพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
    2.3) ค่าตอบแทนที่ได้รับจากระบบแรงจูงใจต้องมีปริมาณมากพอ ข้อนี้อาจเป็น
ค าถามท่ียากท่ีสุดที่ต้องหาค าตอบที่ชัดเจนเป็นรูปธรรมว่า การจ่ายค่าตอบแทนตามผลงานควรเพ่ิมขึ้น
มากเพียงใดจึงจะสามารถจูงใจบุคลากรได ้
    2.4) ค่าตอบแทนในระบบแรงจูงใจต้องค านึงถึงความสามารถในการจ่ายของ
องค์การเป็นส าคัญ โดยการก าหนดค่าตอบแทนจะต้องคุ้มค่ากับผลประโยชน์ที่องค์การจะได้รับ
กลับมาและจะต้องสร้างความตระหนักให้บุคลากรโดยการมีส่วนได้ส่วนเสียกับผลการด าเนินงานของ
องค์การ 
    2.5) ระบบแรงจูงใจต้องไม่ซับซ้อนหรือยากต่อการท าความเข้าใจ เพราะจะท า
ให้บุคลากรไม่เกิดแรงจูงใจที่จะก าหนด หรือปรับผลงานให้บรรลุเป้าหมายในส่วนความรับผิดชอบของ
ตนเอง 
    2.6) ระบบแรงจูงใจต้องโปร่งใสและเป็นที่ยอมรับของบุคลากร จึงควรมีการ
ประชาสัมพันธ์ระบบแรงจูงใจเพ่ือสร้างความเข้าใจและควรเปิดโอกาสให้บุคลากรในระดับต่างๆ        
มีส่วนร่วมในการคัดเลือกดัชนีชี้วัดและเกณฑ์ที่ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือสร้างการ
ยอมรับและโปร่งใสในกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
    2.7) การจ่ายสิ่งจูงใจต้องทันการณ์ คือ ใกล้เคียงกับเวลาที่บุคลากรได้สร้าง
ผลงานให้กับองค์การ หน่วยงานต้นสังกัด 
   3) ทฤษฎีความต้องการของคูเปอร์ 
    คูเปอร์ (1958 อ้างถึงใน สิรินาตย์ กฤษฎาธาร, 2552) กล่าวถึง ความต้องการ
ของบุคลากรในการท างานไว้หลายประการได้แก่ ท างานที่เขาสนใจ อุปกรณ์ที่ดีส าหรับการท างาน 
ค่าจ้างเงินเดือนที่ยุติธรรม โอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงาน สภาพการท างานที่ดี ชั่วโมงการท างานที่
เหมาะสม สถานที่ท างานที่เหมาะสม ความสะดวกในการไปและกลับ และสวัสดิการอ่ืนๆ รวมทั้งการ
ท างานร่วมกับผู้บังคับบัญชาที่เข้าใจในการควบคุมปกครอง โดยเฉพาะอย่างยิ่งเป็นคนที่เขายกย่อง   
นับถือ 
   4) ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของ มาสโลว์ (Maslow) 
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    ทิพย์ประภา  ทองสี (2551) ได้สรุปทฤษฎีของมาสโลว์ (Maslow) เกี่ยวกับความ
ต้องการของมนุษย์ไว้ดังนี้ 
    4.1) มนุษย์มีความต้องการซึ่งมีอยู่เสมอและไม่สิ้นสุด ถ้าความต้องการใดได้รับ
การตอบสนองแล้วก็จะหมดไป และความต้องการอันอื่นก็จะเข้ามาแทนที่ กระบวนการนี้จะเริ่มตั้งแต่
เกิดจนตายไม่มีที่สิ้นสุด 
    4.2) ความต้องการที่ได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็นสิ่งจูงใจของพฤติกรรม 
อีกต่อไปความต้องการที่ไม่ได้รับการตอบสนองเท่านั้นที่เป็นสิ่งจูงใจของพฤติกรรม 
    4.3) ความต้องการของมนุษย์มีล าดับขั้นความส าคัญ กล่าวคือ เมื่อความต้องการ
ในระดับขั้นต่ าได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการในระดับสูงขึ้นไป ก็จะเรียกร้องให้มีการ
ตอบสนองทันที ล าดับขั้นความต้องการของมนุษย์ (Hierarchy of Needs) ได้แบ่งไว้เป็น 5 ระดับ 
ตั้งแต่ระดับต่ าสุดไปจนถึงสูงสุด ดังนี้  
     (1) ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความ
ต้องการเบื้องต้นเพ่ือการอยู่รอด เช่น ความต้องการในเรื่อง อาหาร เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัย ยารักษาโรค 
การนอนและการพักผ่อน Maslow ได้ก าหนดต าแหน่งซึ่งความต้องการเหล่านี้ได้รับการตอบสนองไป
ยังระดับท่ีมีความจ าเป็นเพื่อให้ชีวิตอยู่รอด และความต้องการอื่นจะกระตุ้นบุคคลต่อไป (Needs) 
     (2) ความต้องการความมั่นคงหรือความปลอดภัย (Security - or Safety 
Needs) เป็นความต้องการที่จะได้รับความปลอดภัยจากอันตรายต่างๆ ที่จะเกิดขึ้นกับร่างกาย เช่น 
อุบัติเหตุ อาชญากรรม และยังต้องการรับประกันความมั่นคงในหน้าที่การงาน ทรัพย์สินที่อยู่อาศัย 
และการส่งเสริมเพ่ือให้เกิดความมั่นคงทางด้านการเงินแก่ผู้ปฏิบัติมากยิ่งขึ้น ซึ่งในปัจจุบันนี้จะเห็นได้ว่า
ความต้องการของสหภาพแรงงานที่มีฝ่ายบริหารนั้น นอกจากความต้องการเกี่ยวกับ ผลตอบแทน
ทางด้านการเงินให้สูงขึ้นแล้วยังมีความต้องการที่เกี่ยวกับความมั่นคง และผลประโยชน์พิเศษอ่ืนๆ อีกด้วย 
     (3) ความต้องการทางด้านสังคม (Social Needs) เมื่อความต้องการ
ทางด้านร่างกาย และความปลอดภัยได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการทางด้านสังคมก็เริ่มเป็น
สิ่งจูงใจที่ส าคัญต่อพฤติกรรมของคนตามปกติคนชอบมีนิสัยอยู่รวมกันเป็นกลุ่ม ดังนั้นความต้องการ
ทางด้านนี้ จึงเป็นความต้องการที่เกี่ยวกับการอยู่ร่วมกัน และการได้รับการยอมรับจากบุคคลอ่ืน         
และมีความรู้สึกว่าตนเองนั้นเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มทางสังคมอยู่เสมอ คนต้องการเพ่ือนไม่ว่าจะเป็น
เพ่ือนบ้าน หรือเพ่ือนร่วมงาน 
     (4) ความต้องการที่จะได้รับการยกย่องในสังคม (Esteem Needs) ความ
ต้องการให้ได้รับการยกย่องในสังคม รวมถึงความเชื่อมั่นในตนเอง ความส าเร็จ ความรู้ ความสามารถ 
การนับถือตนเอง รวมถึงความต้องการที่จะมีฐานะเด่น เป็นที่ยอมรับนับถือของคนทั้งหลาย การมี
ต าแหน่งสูงในองค์กร หรือการที่สามารถเข้าใกล้ชิดบุคคลส าคัญที่ท าให้ฐานะของตนเด่นเป็นที่ ยกย่อง
ของสังคมความต้องการนี้เป็นทฤษฎีการพึงพอใจอ านาจ (Power) ความภาคภูมิใจ (Prestige) สถานะ 
(Status) และความเชื่อม่ันในตัวเอง (Self-Confidence) 
     (5) ความต้องการที่จะได้รับความส าเร็จตามความนึกคิดใฝ่ฝัน  (Self – 
Actualization Needs) ความต้องการประเภทนี้เป็นความต้องการล าดับสูงสุด เป็นความต้องการที่
อยากได้รับความส าเร็จในทุกสิ่งทุกอย่างตามความนึกคิดของตนเอง ความต้องการชนิดนี้จะมีมากหรือ
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น้อยขึ้นอยู่กับความส าเร็จที่ได้รับในล าดับขั้นต้นๆ ที่ผ่านมา ซึ่งก่อให้เกิดความมานะ และมองเห็นว่า
ความต้องการในล าดับถัดไปเป็นสิ่งท้าทายที่ต้องเอาชนะให้ได้  เช่น ความนึกคิดที่อยากจะเป็น
นายกรัฐมนตรี หรือเป็นนักกีฬาที่มีความสามารถเป็นต้น 
    สรุปแล้วจะเห็นได้ว่าความต้องการของมนุษย์นั้นมีอยู่มากมาย ทั้งในด้านปริมาณ
และขอบเขต ซึ่งหากความต้องการของมนุษย์ได้รับการตอบสนองแล้วมนุษย์จะเกิดความพอใจ          
สิ่งเหล่านี้จะส่งผลถึงประสิทธิภาพในการท างานด้วย ซึ่งจะเป็นแนวทางให้ผู้บริหารจัดหาสิ่งจูงใจต่างๆ 
เพ่ือตอบสนองพนักงาน เช่น การเพ่ิมเงินเดือน การเลื่อนต าแหน่ง การมอบความรับผิดชอบในงาน
มากขึ้น เพ่ือเป็น สิ่งจูงใจให้บุคคลจงรักภักดีต่อองค์กรที่ท างานเพ่ือองค์กร แตส่ภาพความต้องการของ
บุคคลย่อมไม่เหมือนกัน ความต้องการของแต่ละบุคคลย่อมจะแตกต่างกัน ทั้งนี้จะ ขึ้นอยู่กับสภาพ
ฐานะของบุคคล สิ่งแวดล้อม ฐานะทางเศรษฐกิจ ทัศนคติ ค่านิยมของแต่ละบุคคลย่อมจะท าให้ความ
ต้องการแตกต่างกันไป แต่โดยทั่วไปแล้วอาจสรุปได้ว่าบุคคลมักจะมีความต้องการสิ่งต่อไปนี้ 1) โอกาส          
ที่จะก้าวหน้าในหน้าที่กิจการงาน 2) ความมั่นคงของชีวิต 3) สภาพการท างานที่ดี 4) มีผู้บังคับบัญชา
ที่ด ี5) การยอมรับในสังคม 6) ได้รับค่าจ้างที่ยุติธรรม 7) เป็นงานที่น่าสนใจ 
   5) แนวความคิดของ เมธิส และแจ็คสัน (Mathis & Jackson, 2003) ได้ให้ความหมาย
ของค่าตอบแทน (Compensation) หมายถึง ค่าใช้จ่ายต่างๆ ที่องค์การจ่ายให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน 
ค่าใช้จ่ายนี้อาจจ่ายในรูปตัวเงินหรือมิใช่ตัวเงินก็ได้ เพ่ือตอบแทนการปฏิบัติงานตามหน้าที่ความ
รับผิดชอบ จูงใจให้มีการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ ส่งเสริมขวัญและก าลังใจของผู้ปฏิบัติงาน         
ซึ่งค่าตอบแทนที่กล่าวถึงประกอบด้วย 
    5.1) ค่าตอบแทนหลัก (Base Pay) ได้แก่ ค่าจ้างหรือเงินเดือน องค์การส่วนใหญ่
จ่ายค่าตอบแทนหลักโดยคิดเป็นชั่วโมงหรือเงินเดือน ซึ่งดูจากลักษณะงาน ค่าตอบแทนหลักที่คิดเป็น
ชั่วโมงจะดูจากงานที่สามารถค านวณเป็นเวลาได้โดยตรง ส่วนค่าตอบแทนหลักที่เป็นเงินจะดูจาก
ช่วงเวลาที่ยาวกว่า คนที่ได้รับเงินเดือนจะมีสถานภาพสูงกว่าคนได้รับค่าจ้าง บางองค์การจึงใช้วิธี
เปลี่ยนมาจ้างเงินเดือนให้คนงานและเสมียน เพ่ือสร้างความรู้สึกจงรักภักดีและความผูกพันต่อองค์การ 
แต่ก็ยังคงจ่ายค่าล่วงเวลาให้ตามเกณฑ์ที่กฎหมายก าหนด 
    5.2) ค่าตอบแทนผันแปร (Variable Pay) หรือค่าตอบแทนจูงใจ (Incentives) 
เป็นค่าจ้างที่เป็นตัวเงินโดยตรงอีกประเภทหนึ่ง ซึ่งเกี่ยวข้องกับผลงานของพนักงานแต่ละคนโดยตรง
ส่วนใหญ่ ได้แก่ โบนัสและค่าตอบแทนจูงใจต่างๆ เช่น ผู้บริหารที่ท างานมานานอาจได้สิทธิในการถือ
หุ้น บริษัท เป็นต้น ซึ่งบริษัท บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด มีการจ่ายค่าตอบแทนผันแปร โดยให้
เป็น โบนัส ค่าครองชีพ และเบี้ยขยัน 
    5.3) ผลประโยชน์เกื้อกูล (Fringe Benefit) เป็นค่าตอบแทนทางอ้อมที่พนักงาน
ได้รับจากสิ่งที่สามารถจับต้องได้ เช่น การประกันสุขภาพ การจ่ายเงินให้ในวันลาหยุด หรือบ านาญ
เมื่อเกษียณ ซึ่งเป็นค่าตอบแทนฐานะที่เป็นสมาชิกขององค์กร บางทีเรียกว่าผลประโยชน์ (Benefit) 
หรือค่าตอบแทนเสริม (Supplementary Compensation) ส าหรับคนทั่วไปนิยมเรียกว่า สวัสดิการ    
แต่การเรียกว่า สวัสดิการ อาจท าให้ความหมายของผลประโยชน์เกื้อกูลแคบไปเพราะค าว่า 
ผลประโยชน์เกื้อกูลในทางวิชาการจะรวมไปถึงผลประโยชน์ และการบริการ ทั้งค่าจ้างและเงินเดือนเพิ่ม 
(Wage and Salary Add –Ons) และยังมีรางวัลทางอ้อมต่างๆ ที่นอกเหนือจากค่าจ้างและเงินเดือน 
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ซึ่งบริษัท บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด มีการจ่ายผลประโยชน์เกื้อกูล หรือสวัสดิการ โดยให้ เป็น 
ประกันสังคม เงินช่วยเหลือค่ารักษาพยาบาล เงินช่วยเหลือการสมรส ค่าอาหาร ชุดยูนิฟอร์ม รถรับ -
ส่งพนักงาน สิทธิการลาพักผ่อน กองทุนส ารองเลี้ยงชีพ หอพักบริษัทฯ ค่าบ าเพ็ญกุศลศพของ
ครอบครัวพนักงาน และรางวัลส าหรับการมาท างานสม่ าเสมอประจ าปี 
   เนื่องจากมีทฤษฎีหลายทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับค่าตอบแทน กรอบแนวความคิดผู้วิจัย
ได้น าแนวความคิดของ เมธิส และแจ็คสัน (Mathis & Jackson, 2003) มาใช้เป็นกรอบของตัวแปร
ผลตอบแทน ประกอบด้วย ค่าตอบแทนหลัก ค่าตอบแทนผันแปร และผลประโยชน์เกื้อกูลหรือ
สวัสดิการ เนื่องจากแนวความคิดของ เมธิส และแจ็คสัน เป็นแนวคิดที่สอดคล้องและเหมาะสมกับ
การจ่ายค่าตอบแทนในปัจจุบันของบริษัท บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด ซึ่งจ าแนกเป็น ค่าตอบแทน
หลัก ได้แก่ เงินเดือน ค่าตอบแทนผันแปร ได้แก่ โบนัส ค่าครองชีพ เบี้ยขยัน ผลประโยชน์เกื้อกูล    
หรือสวัสดิการ ได้แก่ ประกันสังคม เงินช่วยเหลือค่ารักษาพยาบาล เงินช่วยเหลือการสมรส ค่าอาหาร 
ชุดยูนิฟอร์ม รถรับ-ส่งพนักงาน สิทธิการลาพักผ่อน กองทุนส ารองเลี้ยงชีพ หอพักบริษัทฯ ค่าบ าเพ็ญ
กุศลศพของครอบครัวพนักงาน รางวัลส าหรับการมาท างานสม่ าเสมอประจ าปี  
 
2.2 ความหมายความผูกพันต่อองค์การ 
  นักวิชาการหลายท่าน ได้ให้ความหมาย เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรไว้หลายท่าน           
ซึ่งผู้วิจัยจะอ้างถึงเฉพาะความหมายทีเ่กี่ยวข้อง ดังนี้ 
  ปัทมพร เรี่ยมพาณิชย์ (2544) ความผูกพันต่อองค์การ คือ การที่พนักงานมีทัศนคติ           
และค่านิยมที่สอดคล้องกับองค์การ มีความศรัทธาและเชื่อมั่นในองค์การตน การยอมสละความสุข
บางอย่างเพ่ือให้องค์การบรรลุเป้าหมาย ตลอดจนมีความตั้งใจที่จะท างานกับองค์การตลอดไป 
  อรอุสา เกษรสังข์ (2550) ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานที่มีต่อ
องค์กรและมีการแสดงออกทางพฤติกรรมอย่างต่อเนื่อง ประกอบด้วย ความผูกพันด้านจิตใจ ความ
ผูกพันด้านที่จะอยู่ท างานกับบริษัทต่อไป ความรู้สึกด้านมาตรฐานของสังคม ประกอบด้วย ความเชื่อ
อย่างแรงกล้าที่จะยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร และมีความเต็มใจที่จะใช้ความพยายาม
อย่างมากเพ่ือประโยชน์ขององค์กร และมีความปรารถนาอย่างยิ่งที่จะด ารงไว้ซึ่งสมาชิกภาพในองค์กร 
ไม่ละท้ิงจากองค์กรไป 
  สิรินาตย์ กฤษฎาธาร (2552) ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ทัศนคติหรือความรู้สึกของ
ผู้ปฏิบัติงานที่มีต่อองค์กร เช่น มีความจงรักภักดีต่อองค์กร ยอมรับเป้าหมาย ค่านิยม วัฒนธรรมของ
องค์กร มีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร ใช้ความรู้ความสามารถที่มีอยู่อย่างเต็มที่และเต็มใจ 
เป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์กร นอกจากทัศนคติและความรู้สึกแล้ว ยังรวมถึงการแสดงออกของ
ผู้ปฏิบัติงานอีกด้วย เช่น การมาท างานอย่างสม่ าเสมอ มีความทุ่มเทในการท างาน ปกป้องทรัพย์สิน
ของบริษัท มีส่วนร่วมในกิจกรรมองค์กร 
  อภิศักดิ์ รักชาติยิ่งชีพ (2553) ความผูกพันต่อองค์กร คือ ความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานที่มีต่อ
องค์กรซึ่งจะเป็นไปในทิศทางที่ดี โดยแสดงออกมาทางพฤติกรรม คือ มีความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกับ
องค์กร มีความตั้งใจที่จะทุ่มเทท างานและมีความปรารถนาที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรตลอดไป ซึ่งจะ
กระท าตนให้เป็นประโยชน์ต่อองค์กรเพ่ือให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย ด้วยความเต็มใจในการปฏิบัติงาน 
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การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร การมีส่วนร่วมและการเป็นสมาชิกองค์กร ซึ่งบุคคลที่มี
ความผูกพันต่อองค์กร จะมีพฤติกรรมต่างๆ ที่สอดคล้องกับความต้องการขององค์กรเสมอ 
  ขวัญเมือง ไตรนุช (2554) ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ลักษณะความสัมพันธ์ของ
พนักงานที่มีต่อองค์กร ซึ่งแสดงออกในความเชื่อและยอมรับอย่างจริงจังในเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กร มีความเต็มใจมุ่งมั่นที่จะใช้ความพยายามในฐานะที่เป็นตัวแทนขององค์กร และมีความ
ปรารถนาที่จะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กรนั้น โดยเมื่อความต้องการหรือเป้าหมายส่วนบุคคล
ได้รับการตอบสนองจากองค์กรแล้ว พนักงานก็จะมีแนวโน้มต่ าที่จะลาออกจากหน่วยงาน 
  จากการศึกษาความหมายความผูกพันต่อองค์การ  ผู้วิจัยสรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์การ 
หมายถึง ความรู้สึกและทัศนคติของบุคลากรที่มีต่อหน่วยงาน ในด้านการมีส่วนร่วมในหน่วยงาน การ
ได้รับความยอมรับนับถือ การได้ด ารงอยู่ซึ่งสมาชิกภาพขององค์การ ท าให้เกิดความจงรักภักดี มุ่งมั่น
เต็มใจที่จะปฏิบัติงานในหน้าที่ของตนอย่างเต็มความสามารถ และงานอ่ืนๆ ที่ได้รับมอบหมายจาก
ผู้บังคับบัญชา  
 
2.3 แนวคิด ทฤษฎีความผูกพันต่อองค์การ 
  อัลเดอร์เฟอร์ (Alderfer, 1969 อ้างถึงใน สิรินาตย์ กฤษฎาธาร, 2552) ได้แบ่งความต้องการ
ของมนุษย์เป็น 3 ระดับ คือ 
  1) ความต้องการที่จะด ารงชีวิต หรือความต้องการที่จะคงอยู่ (Existence: E) เป็นความ
ต้องการที่จะมีชีวิตอยู่ในสังคมด้วยดี เป็นความต้องการปัจจัยสี่ในการด ารงชีวิต ความต้องการทางวัตถุ 
เงินเดือน ประโยชน์ตอบแทน สภาพการท างาน ปัจจัยอ านวยความสะดวกในการท างาน  เป็นต้น 
  2) ความต้องการด้านความสัมพันธ์ (Relatedness: R) คือ ความต้องการการผูกพันกับ
ผู้อ่ืนในการท างาน ต้องการเป็นพวกได้รับความยอมรับ ร่วมรับรู้และแบ่งปันความรู้สึกระหว่างกัน 
ต้องการมีความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน ต้องการเป็นเพื่อน 
  3) ความต้องการด้านความเจริญเติบโต (Growth: G) เป็นความต้องการที่จะเจริญก้าวหน้า
ในการท างาน สามารถทุ่มเทความรู้ ความสามารถของตนในการท างานอย่างเต็มที่ และสามารถ
พัฒนาศักยภาพของตนเพ่ิมข้ึนด้วย 
  สตีป (Steers, 1991 อ้างถึงใน ขวัญเมือง ไตรนุช, 2554) เห็นว่าความผูกพันต่อองค์กรเป็น
ความสัมพันธ์ที่เหนียวแน่นของความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของสมาชิกในการเข้าร่วมกิจกรรมของ
องค์กร ซึ่งสามารถแสดงให้เห็นถึง 
  1) ความเชื่อมั่นอย่างสูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของหน่วยงานและองค์กร 
หมายถึง การยอมรับในแนวทางการปฏิบัติงาน เพ่ือให้ส าเร็จตามเป้าหมาย และมีค่านิยมที่สอดคล้อง 
เป็นไปในแนวทางเดียวกันกับหน่วยงานและองค์กร 
  2) ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่ในการท างานเพ่ือประโยชน์ของ
หน่วยงานและองค์กร หมายถึง การใช้ความสามารถ ความพยายามของตนเองอย่างเต็มที่ เพ่ือให้งาน
ของหน่วยงานและองค์กรประสบความส าเร็จ 
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  3) ความต้องการอย่างแรงกล้าที่จะด ารงความเป็นสมาชิกในหน่วยงานและองค์กร 
หมายถึง ความต้องการของพนักงานที่มีความสมัครใจที่จะปฏิบัติงานในหน่วยงาน ไม่คิดหรือมีความ
ต้องการที่จะลาออกจากการเป็นสมาชิกของหน่วยงานและองค์กร 
  เฟสซี่ (Fizzy, 1991 อ้างถึงใน ขวัญเมือง ไตรนุช, 2554) ให้ความส าคัญของความผูกพัน
ต่อหน่วยงานที่มีผลต่อการบริหารงานสมัยใหม่โดยเห็นว่าความผูกพันต่อหน่วยงานและองค์กรนั้น
สามารถที่จะน าไปสู่การบริหารงานอย่างมีประสิทธิภาพต่อหน่วยงาน และเป็นหน้าที่ของผู้บริหารที่
ต้องสร้างความผูกพันและความจงรักภักดีต่อพนักงานเพ่ือลดการสูญเสียบุคลากรที่มีค่าแก่หน่วยงานไป 
  อัลเลน และเมเยอร์ (Allen & Meyer อ้างถึงใน ขวัญเมือง ไตรนุช, 2554) ให้ความหมาย ความ
ผูกพันต่อองค์การว่า ความผูกพันต่อองค์กร เป็นความจงรักภักดีและเต็มใจที่จะอุทิศตนให้กับองค์กร 
ซึ่งเป็นผลมาจากบรรทัดฐานทางสังคม โดยที่บุคคลรู้สึกว่าเมื่อเข้ามาเป็นสมาชิกขององค์กร บุคคลนั้น
ต้องมีความจงรักภักดีต่อองค์กร ความผูกพันต่อองค์กรมี 3 ด้าน 
  1) ความผูกพันต่อองค์กรด้านทัศนคติหรือความรู้สึก หมายถึง ความผูกพันต่อองค์กรที่
เกิดขึ้นจากการที่บุคคลรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร บุคคลมีความต้องการที่จะเกี่ยวข้องกับ
องค์กร และเต็มใจที่จะทุ่มเทและอุทิศตนให้กับองค์กร ทั้งนี้ผู้น าในการศึกษาความผูกพันต่อองค์ กร
ตามแนวคิดนี้คือ ศาสตราจารย์ Lyman W.Porter แห่งมหาวิทยาลัย California และคณะ ซึ่งได้ให้
ความหมายความผูกพันต่อองค์กรว่าหมายถึง 
   1.1) ความเชื่ออย่างแรงกล้า และการยอมรับอย่างจริงจังในเป้าหมาย และค่านิยมของ
องค์กร หมายถึง การที่เป้าหมายขององค์กรและของบุคคลสามรถร่วมไปในทิศทางเดียวกันได้หรือเกิด
ความสอดคล้องกัน เมื่อบุคคลพิจารณาแล้วเห็นว่าบรรทัดฐานและระบบค่านิยมขององค์กรเป็นสิ่งที่
ยอมรับได้ บุคคลก็จะแสดงตนเองว่าเห็นด้วยกับจุดหมายปลายทางขององค์กรและตั้งใจที่จะยอมรับ
จุดหมายนั้น บุคคลจะประเมินองค์กรและรู้สึกต่อองค์กรในทางที่ดี รู้สึกยินดีและภาคภูมิใจกับการเป็น
สมาชิกหรือเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มีแนวโน้มที่จะมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ ขององค์กร มีความ
เชื่อมั่นว่าองค์กรจะน าเขาไปสู่ความส าเร็จและมองเห็นแนวทางที่จะท าให้องค์กรบรรลุถึงเป้าหมาย 
บุคคลจะรู้สึกว่าอยู่ในสภาวะที่มีโอกาสและสามารถประสบความส าเร็จในการท างานได้ 
   1.2) ความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างมาก ในฐานะที่เป็นตัวแทนขององค์กร 
หมายถึง การแสดงออกถึงความพยายามอย่างเต็มที่และเต็มใจที่อุทิศแรงกาย แรงใจ และสติปัญญาใน
การท างาน มีการแสดงออกในรูปของพฤติกรรมความสม่ าเสมอ มีความคงเส้นคงวาในการท างาน ใช้
ความพยายามอย่างมากเพ่ือตอบสนองหรือมุ่งสู่เป้าหมายขององค์กร มีความคิดว่างานคือหนทางที่ตน
สามารถท าประโยชน์ให้กับองค์กรให้บรรลุถึงเป้าหมายได้ ความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามดังกล่าว 
จะท าให้บุคคลมีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับที่ดีเหนือคนอ่ืน และหากเกิดปัญหาก็จะพยายามช่วยกัน
แก้ไข 
   1.3) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาความเป็นสมาชิกกับองค์กร หมายถึงการ
แสดงออกถึงความรู้สึกจงรักภักดีและซื่อสัตย์ต่อองค์กร เป็นความต่อเนื่องในการปฏิบัติงานโดยไม่
โยกย้ายเปลี่ยนแปลงที่ท างาน พยายามที่จะรักษาสมาชิกภาพไว้ แสดงให้เห็นถึงความไม่เต็มใจ       
หรือปฏิเสธที่จะลาออกจากองค์กรหรือเปลี่ยนงาน ไม่ว่าจะมีการเสนอเพ่ิมเงินเดือน รายได้ สถานภาพ
ต าแหน่ง ตลอดจนความมีอิสระทางวิชาชีพ กล่าวได้ว่า เป็นความตั้งใจและความปรารถนาอย่างแน่ว
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แน่ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป เพ่ือท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ โดยไม่คิดจะ
ลาออกไม่ว่าองค์กรจะอยู่ในสภาวะปกติหรืออยู่ในสภาวะวิกฤติ 
  2) ความผูกพันต่อองค์กรด้านพฤติกรรมหรือความต่อเนื่อง หมายถึง ความผูกพันต่อ
องค์กรซึ่งแสดงออกในรูปของความสม่ าเสมอของพฤติกรรม กล่าวคือ เมื่อบุคคลมีความผูกพันต่อ
องค์กร บุคคลจะมีพฤติกรรมแสดงออกที่ต่อเนื่องหรือมีความคงเส้นคงวาในการท างาน และไม่
โยกย้ายเปลี่ยนแปลงที่ท างาน ซึ่งการที่บุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์กร จะพยายามรักษาสมาชิกภาพ
ไว้โดยไม่โยกย้ายไปไหน ก็เนื่องจากได้เปรียบเทียบผลประโยชน์ที่จะได้รับ และผลประโยชน์ที่ต้อง
สูญเสียไปหากละทิ้งสภาพของสมาชิกหรือลาออกไป ซึ่งผลเสียนี้จะพิจารณาในลักษณะของต้นทุนที่
จะเกิดขึ้น หรือผลประโยชน์ที่จะสูญเสียไป จึงกล่าวได้ว่าเป็นความผูกพันที่เกิดขึ้นจากการคิดค านวณ
ของบุคคลที่อยู่บนพ้ืนฐานของการลงทุนทีบุคคลให้กับองค์กร และผลตอบแทนที่จะได้รับจากองค์กร 
ทฤษฎีที่มีชื่อเสียงคือ ทฤษฎี Side-Bet ของ Howard S. Becker ซึ่งสรุปได้ว่า การพิจารณาความ
ผูกพันต่อองค์กร เป็นผลมาจากการที่บุคคลได้เปรียบเทียบชั่งน้ าหนักว่า หากเขาลาออกจากองค์กร
เขาจะได้รับสิ่งใดหรือต้องสูญเสียสิ่งใดบ้าง 
  3) ความผูกพันต่อองค์กรด้านความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสังคม หมายถึง ความ
ผูกพันต่อองค์กรที่เกิดขึ้นจากค่านิยม หรือบรรทัดฐานขององค์การและสังคม บุคคลรู้สึกว่าเมื่อเข้าเป็น
สมาชิกองค์การแล้ว จะต้องมีความผูกพันต่อองค์กร เพราะนั่นคือความถูกต้องและความเหมาะสมที่
ควรจะท า ความผูกพันต่อองค์กรจึงเป็นพันธะผูกพันที่สมาชิกจะต้องมีหน้าที่ทุ่มเทปฏิบัติงานให้กับ
องค์กรเพ่ือตอบแทนสิ่งที่บุคคลได้รับจากองค์กร และบุคคลจะแสดงออกถึงความผูกพันในรูปของ
ความจงรักภักดี และความเต็มใจที่จะอุทิศตนให้กับองค์กร 
  จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันในองค์กร ผู้วิจัยได้ก าหนดกรอบ
การศึกษางานวิจัยตามแนวความคิดของ  อัลเลน และเมเยอร์ (Allen & Meyer, 2001) เนื่องจากเป็น
แนวคิดท่ีเป็นที่ยอมรับอย่างกว้างขวาง และมีการใช้กันอย่างแพร่หลายในปัจจุบัน 
 
2.4 แนวคิดค่าตอบแทนกับความผูกพันต่อองค์การ 
  จากการศึกษา แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับค่าตอบแทนกับความผูกพันต่อองค์การ ผู้วิจัยได้น า
แนวความคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการวิจัยโดยตรง เพ่ือแสดงให้เห็นว่าค่าตอบแทนที่มีผลกระทบ
เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ ดังนี้   
  วรูม (Vroom, 1964 อ้างถึงใน อภิศักดิ์ รักชาติยิ่งชีพ, 2553) กล่าวว่า การเพ่ิมขึ้นของ
ค่าตอบแทนสามารถเสริมสร้างแรงจูงใจ ความมุ่งมั่นขององค์กรที่แสดงถึงความมั่นคงกับเป้าหมาย
ขององค์กรที่จะรักษาสมาชิกในองค์กร เกิดความไว้วางใจ ยอมรับค่านิยม และเป้าหมายขององค์กร   
  อภิศักดิ์ รักชาติยิ่งชีพ (2553) กล่าวว่า บุคลากรทุกคนที่ท างานในองค์การต่างก็มีความ
ประสงค์ที่จะได้รับค่าตอบแทนเพ่ือการยังชีพ และยกมาตรฐานการครองชีพของตน ซึ่งหมายความว่า 
ค่าตอบแทนที่บุคลากรได้รับมีความสัมพันธ์กับงานโดยตรง บ่อยครั้งที่มีข่าวเกี่ยวกับคนงาน
อุตสาหกรรมก่อการสไตร์นัดหยุดงาน เพ่ือเรียกร้องค่าแรงให้สูงขึ้น ทั้งนี้ก็เพราะคนงานต้องการหา
รายได้ที่พอเหมาะกับการครองชีพ ความสัมพันธ์ที่ไม่ได้สัดส่วนระหว่างแรงงานกับค่าจ้าง จะท าให้เกิด
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ความไม่พอใจในการท างาน และท าให้ขวัญก าลังใจในการท างานลดลง และอาจท าให้ความผูกพันต่อ
องค์กรลดน้อยตามไปด้วย 
 
2.5 ประวัติ บริษัท บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด  
  บริษัท บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด “BSP” เป็นบริษัทในเครือของกลุ่มบริษัท บางกอก
เคเบิ้ล จ ากัด ก่อตั้งขึ้นเมื่อปี พ.ศ. 2550 บริษัทเป็นผู้ด าเนินธุรกิจให้บริการด้านวิศวกรรม ติดตั้ง       
และจ าหน่ายระบบผลิตพลังงานไฟฟ้าจากเซลล์แสงอาทิตย์ ด้วยต้นทุนจดทะเบียนเริ่มต้น 600 ล้านบาท 
  บริษัท บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด ได้รับการรับรองระบบคุณภาพ ISO 9001: 2008 
โดย บริษัท ทูฟนอร์ด (ประเทศไทย) จ ากัด (TUV NORD (Thailand) Co., Ltd.) และโรงไฟฟ้า
พลังงานแสงอาทิตย์ภายใต้การด าเนินงานและบริหารงานของ บริษัท บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด 
ได้ รั บการตรวจสอบระบบ โดย Metro Control; WZL-Laboratory for Machine Tools and 
Production Engineering, RWTH AACHEN University; Fraunhofer-Institute für Productions 
Technologies (IPT), Germany 
  ปัจจุบัน BSP มีความพร้อมในการให้บริการลูกค้าในภูมิภาคยุโรป บริษัท บางกอกโซลาร์   
พาวเวอร์ จ ากัด ได้ด าเนินการเปิดส านักงานสาขาและคลังสินค้าขึ้น ณ ประเทศ เยอรมนี เพ่ือให้มั่นใจว่า
บริษัท บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด พร้อมที่จะจัดส่งสินค้าให้แก่กลุ่มลูกค้าในภูมิภาคยุโรปได้อย่าง
สะดวก รวดเร็ว 
  ด้วยบริษัท บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด เป็นหนึ่งในเครือบริษัท สายไฟฟ้าบางกอก
เคเบิ้ล จ ากัด ที่มีประสบการณ์และด าเนินธุรกิจมากว่า 48 ปีในธุรกิจด้านสายไฟฟ้าและสายเคเบิ้ลใน
ประเทศไทยและจัดส่งไปทั่วโลก บริษัท บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด จึงมีความมั่นใจในการ
ให้บริการที่ตอบสนองความต้องการของลูกค้าได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
  โรงไฟฟ้าพลังงานแสงอาทิตย์ ของบริษัท บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด ได้ด าเนินการ
ผลิตในหลายจังหวัด ได้แก่ อุบลราชธานี อ่างทอง ลพบุรี ระยอง พระนครศรีอยุธยา ชัยภูมิ 
นครราชสีมา ประจวบคีรีขันธ์ อุดรธานี เพชรบุรี และฉะเชิงเทรา  
  วิสัยทัศน์และภารกิจ 
  ความรับผิดชอบต่อสังคม 
  บริษัท บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด ตระหนักถึงความส าคัญของสิ่งแวดล้อม และการ
อนุรักษ์พลังงานมาโดยตลอด ผลิตภัณฑ์ของเราจะช่วยลดการปล่อยก๊าซคาร์บอนได  ออกไซด์เข้าสู่
บรรยากาศ ท าให้มนุษย์มีคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึน และมีพลังงานใช้อย่างพอเพียงไปอีกนานแสนนาน  
  นโยบายคุณภาพ 
  “บริษัท บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด มุ่งมั่นสู่ความเป็นผู้น าในการออกแบบ ติดตั้ง      
และจ าหน่าย ระบบผลิตพลังงานไฟฟ้าจากเซลล์แสงอาทิตย์รวมถึงการผลิต และจ าหน่ายพลังงาน
ไฟฟ้าที่มีคุณภาพเป็นเลิศด้วยนวัตกรรมที่มันสมัยโดยการปรับปรุงอย่างต่อเนื่องเป็นมิตรกับ
สิ่งแวดล้อมเพ่ือความพึงพอใจสูงสุดของลูกค้า” ด้วยผลิตภัณฑ์ และบริการที่มีคุณภาพเป็นเลิศ      
โดยการใช้นวัตกรรมที่ทันสมัย เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม มีการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง 
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  โครงสร้างการบริหารทรัพยากรมนุษย์ จ าแนกได้ดังนี้ 
  1) ฝ่ายบริหารจ านวน 13 คน ได้แก่ ต าแหน่งผู้จัดการฝ่าย 2 คน, ต าแหน่งผู้จัดการแผนก 
7 คน ต าแหน่งเลขานุการ 1 คน  ต าแหน่งพนักงานขายต่างประเทศ 2 คน และต าแหน่งที่ปรึกษา
โครงการ 1 คน 
  2) ฝ่ายบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 8 คน ได้แก่ ต าแหน่งพนักงานบุคคล 1 คน 
ต าแหน่งพนักงานธุรการและสวัสดิการ 2 คน ต าแหน่งเจ้าหน้าที่ปฏิบัติการวิชาชีพ 1 คน ต าแหน่ง
เจ้าหน้าที่ปฏิบัติการระดับเทคนิค 1 คน และต าแหน่งพนักงานขับรถ 3 คน 
  3) ฝ่ายโครงการและงานวิศวกรรม 22 คน ได้แก่ ต าแหน่งพนักงานธุรการ 2 คน ต าแหน่ง
หัวหน้าแผนก 3 คน ต าแหน่งวิศวกร 6 คน ต าแหน่งช่างเทคนิค 8 คน และต าแหน่งพนักงานซ่อม
บ ารุง 3 คน 
  4) ฝ่ายควบคุมบัญชีและการเงิน 3 คน ได้แก่ หัวหน้าแผนก 1 คน และต าแหน่งพนักงาน
บัญชี 2 คน 
  5) ฝ่ายปฏิบัติการ 54 คน ได้แก่ ต าแหน่งหัวหน้าแผนก 2 คน ต าแหน่งเลขานุการ 1 คน
ต าแหน่ง Prosonal Assitant 1 คน ต าแหน่งธุรการ 2 คน ต าแหน่งวิศวกร 5 คน ต าแหน่งพนักงาน
ประกันคุณภาพ 7 คน ต าแหน่งพนักงานขาย 1 คน ต าแหน่งพนักงานควบคุมดูแลโรงไฟฟ้า 29 คน 
ต าแหน่งพนักงานปรับปรุงและพัฒนาโครงการ 2 คน ต าแหน่งพนักงานวางแผน 1 คน และพ่อบ้าน 3 คน 
  6) แผนก Procurement 6 คน ได้แก่ หัวหน้าแผนก 1 คน ต าแหน่งวิศวกร 1 คน ต าแหน่ง
พนักงานควบคุมการจัดส่ง 1 คน ต าแหน่งพนักงานควบคุมวัสดุอุปกรณ์ 2 คน และต าแหน่งพนักงาน 
Procurement 1 คน 
  7) แผนกประสานงาน 3 คน ได้แก่ ต าแหน่งหัวหน้าแผนก 1 คน และต าแหน่งพนักงาน
ประสานงาน 2 คน 
  8) ส่วนกลาง 1 คน ได้แก่ พนักงานควบคุมเอกสาร 
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ผังโครงสร้าง บริษัท บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  
 
ภาพที่ 2.1 ผังโครงสร้างการบริหารของบริษัท บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด 
ที่มา: บริษัท บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด (2557) 
 
 
 
 
 
 

ประธานกรรมการบริหาร 

QMRC,QMR,AQM
RR 

   กรรมการผู้จัดการ 

กรรมการบริหาร 

ฝ่ายบรหิารและพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ์

แผนก 
Procure-
ment 

แผนก
ประสาน 

งาน
โครงการ 

แผนก
ธุรการและ
สวัสดิการ 

แผนก
ฝึกอบ

รม 

แผนก
บุคคล 

ฝ่ายโครงการและงาน
วิศวกรรม 

แผนก
ซ่อม
บ ารุง 

แผนก
ออกแบบ 

แผนก
บ ารุง  
รักษา 

แผนก
ติดต้ัง
ทีม 2 

แผนก
ติดต้ังทีม 

1 

แผนก
ปรับปรุง

และพัฒนา
โครงการ 

แผนก
พัฒนา
ธุรกิจ
ใหม่ 

แผนก
พัฒนา
ธุรกิจ 

แผนกประกัน
คุณภาพและ
พัฒนาระบบ

และผลิตภัณฑ์ 

แผนก
ควบคุม
การผลิต
พลังงาน 

แผนกวิจัย
พัฒนา

ผลิตภัณฑ์และ
นวัตกรรม 

แผนก
วางแผน 

ฝ่ายปฏิบตัิการ 

แผนก
ควบคุม

บัญชีและ
การเงิน 

ฝ่ายควบคมุบัญชี
และการเงิน 

หมายเหตุ :                   ไม่อยู่ในระบบ 
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  การก าหนดค่าตอบแทน และสวัสดิการ ของบริษัท บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด 
  1) เงินเดือน 
  2) ค่าครองชีพ 1,000 บาท/เดือน 
  3) เบี้ยขยันประจ าเดือน 300 บาท/เดือน 
  4) ค่าอาหาร 200 บาท/เดือน 
  5) เงินรางวัลการมาท างานสม่ าเสมอประจ าปี 
  6) ชุดยูนิฟอร์ม 2 ชุด/ปี 
  7) รถรับ-ส่งพนักงาน 
  8) ลาพักผ่อนประจ าปี 
  9) โบนัสประจ าปี 
  10) ประกันสังคม 
  11) กองทุนส ารองเลี้ยงชีพ 
  12) หอพักบริษัท 
  13) ค่ารักษาพยาบาลพนักงานและครอบครัว 
  14) เงินช่วยเหลือการสมรสพนักงาน 
  15) ค่าบ าเพ็ญกุศลศพของพนักงาน บิดา มารดา สามี ภรรยา และบุตร 
 
2.6 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
  2.6.1 งานวิจัยในประเทศ 
   ดุสิตา ชื่นชุมแสง (2555) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรในองค์การบริหารส่วนต าบลบัวทอง อ าเภอเมือง จังหวัดบุรีรัมย์ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้จ านวน 41 คน 
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม สถิติที่ใช้การวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยโดยรวมด้านความคาดหวังขององค์การอยู่
ในระดับปานกลาง เนื่องจากพนักงานเห็นว่างานที่ได้รับมอบหมายมีความส าคัญ อีกทั้ง สมาชิกที่มี
ความผูกพันต่อองค์การสูง มักมีความปรารถนาที่จะคงอยู่กับองค์การต่อไป  และพนักงานมีความ
คิดเห็นข้อเสนอแนะว่า องค์การควรจัดให้มีรางวัลกับพนักงานดีเด่น  การจัดสวัสดิการและสิทธิ
ประโยชน์ให้เหมาะสม เพ่ือสร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน สามารถส่งผลให้พนักงานมีความตั้งใจ
ท างานเพ่ิมมากข้ึน และเพ่ือให้พนักงานด ารงชีวิตอยู่ได้อย่างมั่นคง 
   จักรพงษ์ ชมเชย (2554) ศึกษาเรื่อง ความคิดเห็นและความคาดหวังในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานที่มีต่อบริษัท กังวาลโพลีเอสเดอร์ จ ากัด กลุ่มตัวอย่างที่ใช้จ านวน 254 คน 
เครื่องมือทีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม สถิติที่ใช้วิเคราะห์หาค่าความสัมพันธ์ คือ ค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ผลการวิจัยพบว่า การศึกษาความคาดหวังในการปฏิบัติงาน           
ในด้านเงินเดือน พบว่า โดยภาพรวมพนักงานมีความคาดหวังอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยสามล าดับ
แรก คือ สวัสดิการที่ได้รับ การปรับเงินเดือน ผลอัตราเงินเดือนที่พนักงานได้รับ ส่วนค่าเฉลี่ยต่ าสุด  
คือ เงินตอบแทนที่ได้รับจากการท างานล่วงเวลาและความเหมาะสมของปริมาณงานกับเงินเดือน 
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พนักงานยังให้ข้อเสนอแนะด้านเงินเดือนด้วยว่า ควรเพิ่มเงินเดือนและสวัสดิการต่างๆ เพ่ือให้เพียงพอ
ต่อการด ารงชีวิตตามสถานภาพ สามารถสร้างความม่ันคง เกิดความรัก และผูกพันกับองค์กรมากข้ึน 
   ธจิตรา กาจหาญ (2554) ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานบริษัท          
ฟาร์อีสต์เพียร์เลส (ไทยแลนด์) 1968 จ ากัด มีวัตถุประสงค์เพ่ือ ศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงาน จากกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยจ านวน 306 คน เครื่องมือที่ใช้คือแบบสอบถาม สถิติที่ใช้ใน
การวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่า t-test 
และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ผลการวิจัยด้านความคงอยู่ สรุปได้ว่า พนักงานมีความ
คิดเห็นต่อความผูกพันองค์กร ภาพรวมค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับได้แก่ พนักงานมีความพอใจต่อ
สวัสดิการต่างๆ ที่บริษัทจัดให้ ผลตอบแทนที่ได้รับเหมาะสมกับลักษณะงานและปริมาณงานท่ีท าอยู่ มี
ระบบจ่ายค่าตอบแทนที่สามารถแข่งขันกับองค์กรอ่ืนในธุรกิจเดียวกันได้ และมีการจัดท าระบบการให้
ค าปรึกษาแก่พนักงาน ทั้งนี้บริษัทมีความเชื่อว่า หากสมาชิกขององค์กรมีความพอใจในระบบการ
พิจารณาความดีความชอบก็จะมีแนวโน้มที่จะอยู่กับองค์กรมากขึ้น  บริษัทจึงได้จัดให้มีการจ่าย
ผลตอบแทนและสวัสดิการต่างๆ เช่น ค่ารักษาพยาบาล ที่พัก รถรับส่งพนักงาน เป็นต้น ที่เหมาะสมมี
ความสอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบัน และจัดให้มีหน่วยงานส าหรับให้ค าปรึกษาแก่พนักงานตาม
ความเหมาะสม ซึ่งท าให้พนักงานพึงพอใจ และส่งผลให้พนักงานมีความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อ
องค์กรด้านการคงอยู่ อยู่ในระดับมาก 
  ปาริชาต บัวเป็ง (2554) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
บริษัท ไดกิ้น อินดัสทรีส์ ประเทศไทย (จ ากัด) มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรและระดับความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานบริษัท ไดกิ้น อินดัสทรีส์ ประเทศไทย (จ ากัด) 
จ านวน 336 คน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ทดสอบสมมติฐานโดย t-test, F-test ผลการศึกษาวิจัย พบว่า ปัจจัยที่พนักงานรู้สึกว่าท าให้มีความ
ผูกพันกับองค์กรคือ สวัสดิการและผลประโยชน์ที่เหมาะสม บริษัทให้ในสิ่งที่พนักงานต้องการมากกว่า
องค์กรอ่ืน และตอบสนองในสิ่งที่พนักงานต้องการได้อย่างเพียงพอ และระดับความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานอยู่ในระดับปานกลาง ทั้งในด้านความรู้สึก ด้านบรรทัดฐานทางสังคม และด้านความ
ต่อเนื่อง ตามล าดับ 
  อารีวรรณ ลีทัพไท (2554) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันด้านการคงอยู่ของ
พนักงาน บริษัท ภัทรประกันภัย จ ากัด (มหาชน) จ านวน 165 คน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ
ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สันโปรดัคโมเมนต์          
และการวิเคราะห์การถดถอยพหุแบบขั้นตอน ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่ท าให้พนักงานบริษัท            
ภัทรประกันภัย จ ากัด (มหาชน) คงอยู่กับองค์การได้นานที่สุดคือ ความอุตสาหะอดทนอดกลั้นของ
พนักงาน ค่าตอบแทน และโอกาสก้าวหน้าที่พนักงานได้รับจากองค์การ 
  ชลธิชา รัมพณีนิล (2553) ศึกษาเรื่อง ผลกระทบของผลตอบแทนที่มีต่อแรงจูงใจในการ
ท างานและความพึงพอใจในการท างานของนักบัญชีบริษัทในเขตภาคตะวันออกเฉี ยงเหนือ          
กลุ่มตัวอย่างจ านวน 326 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถิติที่ใช้ใน
การหาความสัมพันธ์ คือ การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)
ผลการวิจัยพบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับผลตอบแทนโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ทั้งในด้าน
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ผลตอบแทนที่เป็นตัวเงิน และผลตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน เนื่องจากผลตอบแทนเป็นปัจจัยส าคัญต่อ
พนักงานบัญชี ผลตอบแทนที่เหมาะสมกับบทบาท หน้าที่ และความรับผิดชอบกับต าแหน่งงาน 
สามารถสร้างความพึงพอใจให้กับพนักงาน และความพึงพอใจนั้นจะน าไปสู่ความผูกพันต่อองค์การได้ 
  ไพโรจน์ สถิรยากร (2553) ศึกษาเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
ในเทศบาลนครปฐม มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรใน
เทศบาลนครปฐม จากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 44 คน เก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดย
ใช้ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์กร ในภาพรวม
อยู่ในระดับมาก  เมื่อพิจารณารายละเอียดแต่ละประเด็นของความผูกพัน บุคลากรปรารถนาอย่างแรง
กล้าที่จะเห็นเทศบาลนครนครปฐมมีคุณภาพในระดับประเทศ บุคลากรรู้สึกว่ามีความห่วงใยต่อความ
อยู่รอดของหน่วยงานแห่งนี้อย่างมาก เมื่อมีบุคลากรได้รับรางวัลเกียรติยศต่างๆ บุคลากรรู้สึกดีใจมาก 
บุคลากรทุ่มเทความสามารถให้กับการท างานอย่างเต็มที่  เต็มใจที่จะปฏิบัติงานทุกอย่างตามที่ได้รับ
มอบหมายแม้จะอยู่นอกเหนือความรับผิดชอบ และตั้งใจที่จะท างานอยู่ในหน่วยงานแห่งนี้ไปจน
เกษียณอายุ 
  วิทย์ เมฆะวรากุล (2553) ศึกษาเรื่อง อิทธิพลของความพึงพอใจในค่าตอบแทนต่อความ  
พึงพอใจการท างานและความผูกพันต่อองค์การในบริบทของการรับรู้ความยุติธรรม ของพนักงาน
โรงแรมในเขตภาคตะวันออกของประเทศไทย ผู้ศึกษาได้น าวัตถุประสงค์ที่เกี่ยวข้องกับงานวิจัยของ          
ผู้ศึกษา คือ เพ่ือศึกษาอิทธิพลของความพึงพอใจในค่าตอบแทนต่อความพึงพอใจในการท างาน         
และความผูกพันต่อองค์การของพนักงานโรงแรมในเขตภาคตะวันออกของประเทศไทย จ านวนกลุ่ม
ตัวอย่าง 859 คน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ การแจกแจงความถี่ การหาค่าเฉลี่ย การหา
ค่าร้อยละ และการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง ผลการวิจัยสรุปได้ว่า ความพึงพอใจใน
ค่าตอบแทนที่มี 4 มิติ ได้แก่ ความพึงพอใจในระดับค่าตอบแทน ความพึงพอใจในการปรับค่าตอบแทน 
ความพึงพอใจในสวัสดิการ ความพึงพอใจในโครงสร้างและการบริหารจัดการค่าตอบแทน พบว่า ไม่มี
อิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน แต่พบว่าความพึงพอใจในการปรับค่าตอบแทน  
มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  และสามารถอธิบายความ
แปรปรวนของความผูกพันต่อองค์การได้ และความพึงพอใจในสวัสดิการมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ
ผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ และสามารถอธิบายความแปรปรวนของความผูกพันต่อ
องค์การได้ หรืออาจสรุปได้ว่า เมื่อพนักงานมีความพึงพอใจในค่าตอบแทนสูงขึ้นแล้ว พนักงานก็จะ
เกิดความจงรักภักดีกับองค์การ และส่งผลให้มีความผูกพันกับองค์การมากยิ่งขึ้น 
  ศุลีพร จิตต์เที่ยง (2553) ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการท างานกับความผูกพันต่อ
องค์การ ของพนักงาน บริษัท กสท โทรคมนาคม จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่  มีวัตถุประสงค์         
เพ่ือศึกษาระดับความพึงพอใจในการท างาน  ระดับความผูกพันต่อองค์การ และอิทธิพลของความ        
พึงพอใจในการท างานต่อความผูกพันต่อองค์การ โดยแจกแบบสอบถามกับพนักงานทั่วไปที่ไม่ด ารง
ต าแหน่งผู้บริหาร ที่ปฏิบัติงาน ณ ส านักงานใหญ่ จ านวน 362 คน การวิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ส่วนการทดสอบสมมติฐานใช้การวิเคราะห์สมการความ
ถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ผลการศึกษาพบว่า พนักงานมีความพึงพอใจใน
งานพอสมควร โดยมีความพึงพอใจในส่วนของปัจจัยจูงใจมากกว่าปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยอนามัย ส่วน
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ด้านความผูกพันต่อองค์การพบว่า พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การมาก ทั้งในด้านความเต็มใจที่จะ
ทุ่มเทความพยายามเพ่ือองค์การ ความปรารถนาที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ    
และความเชื่อม่ันอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ  
  อัศนัยน์ ใจวุฒิ (2553) ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์กรของเจ้าหน้าที่ต ารวจภูธรเมือง
พิษณุโลก โดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของเจ้าหน้าที่ต ารวจสถานี
ต ารวจภูธรเมืองพิษณุโลก และเพ่ือศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล ปัจจัย
ลักษณะของงาน ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน และปัจจัยสวัสดิการขององค์กร กับระดับความ
ผูกพันต่อองค์กรของเจ้าหน้าที่ต ารวจสถานีต ารวจภูธรเมืองพิษณุโลก วิธีการศึกษามีการเก็บรวบรวม
ข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นเจ้าหน้าที่ต ารวจสถานีต ารวจภูธรเมืองพิษณุโลก 
จานวน 201 นาย สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์หาค่าความสัมพันธ์ โดยการวิเคราะห์ความสัมพันธ์แบบ
เพียร์สัน โพรดักโมเม้นต์ (Pearson Product Moment) ผลการวิจัยด้านความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย
ด้านสวัสดิการขององค์กร กับระดับความผูกพันต่อองค์กรของเจ้าหน้าที่ต ารวจสถานีต ารวจภูธรเมือง
พิษณุโลก พบว่า มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของเจ้าหน้าที่ต ารวจสถานีต ารวจภูธรเมือง
พิษณุโลกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ผลที่ได้เกิดจากสถานีต ารวจภูธรเมืองพิษณุโลกได้ด าเนินการ
พัฒนาด้านสวัสดิการขององค์กรให้เหมาะสมกับการท างาน ท าให้เจ้าหน้าที่ต ารวจเกิดขวัญและก าลัง
ในการท างาน และส่งผลท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร จากงานวิจัยด้านปัจจัยสวัสดิการที่น ามาใช้
เป็นกรอบแนวความคิด ได้แก่ ค่ารักษาพยาบาล เงินเดือน สิทธิในการลาประเภทต่างๆ ค่าเช่าบ้าน
เงินกู้ท่ีอยู่อาศัย และค่าตอบแทนปฏิบัติงานล่วงเวลา 
  อภิศักดิ์ รักชาติยิ่งชีพ (2553) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างผลตอบแทนและลักษณะ
งานที่มีผลต่อความผูกพันองค์กร กรณีศึกษา บริษัท ครัยโอเทค จ ากัด ศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 
97 คน เครื่องมือที่ใช้คือแบบสอบถาม สถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความสัมพันธ์คือ ค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท 
ครัยโอเทค จ ากัด ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ด้านความผูกพันด้านบรรทัดฐาน มีความคิดเห็นสูงสุด 
อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ ด้านความผูกพันอันเนื่องมาจากอารมณ์ และด้านความผูกพันที่เกิดจาก
สภาวะที่อยู่มานาน ตามล าดับ 
  ผลการศึกษาความสัมพันธ์ด้านผลตอบแทนที่มีต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
บริษัท ครัยโอเทค จ ากัด พบว่า ผลตอบแทนในรูปของเงิน และผลตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปของเงินมี
ความสัมพันธ์เชิงบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  
  1) ด้านผลตอบแทนในรูปของเงิน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันที่เกิดจากสภาวะ
ที่อยู่มานาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
  2) ด้านผลตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปของเงิน มีความสัมพันธ์เชิงบวกทั้ง 3 ด้าน คือด้านความ
ผูกพันที่เกิดจากสภาวะที่อยู่มานาน ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน และความผูกพันอันเนื่องมาจาก
อารมณ์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
  ณัฐชัย วงศ์ศุภลักษณ์ (2552) ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
กับความผูกพันในองค์กรของพนักงานเขตการเดินรถที่ 1 องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ กลุ่มตัวอย่าง
ที่ใช้ในการวิจัยจ านวน 350 คน เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิจัย คือการวิเคราะห์
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ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน ผลการวิจัยในด้านระดับความผูกพันในองค์กร พบว่า พนักงาน
มีความผูกพันในองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน สรุปได้ว่า ด้านความ
ต่อเนื่องและด้านอารมณ์ความรู้สึก มีความผูกพันในองค์กรในระดับมาก ส่วนด้านบรรทัดฐานทาง
สังคมมีความผูกพันในองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านเงินเดือน ค่าจ้าง           
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันในองค์กรของพนักงานในระดับปานกลาง 
  พิทยา โภคา (2552) ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานโรงงานอุตสาหกรรมผลิตภัณฑ์พลาสติก จังหวัดสมุทรปราการ จากกลุ่มตัวอย่างจ านวน          
389 คน สถิติที่ใช้หาค่าความสัมพันธ์ด้วยสถิติการวิเคราะห์สหสัมพันธ์ จากงานวิจัยดังกล่าว ผู้ศึ กษา
สรุปผลงานที่เกี่ยวข้องได้ดังนี้  ข้อมูลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอ
และยุติธรรม  มีระดับความคิดเห็นในระดับมาก สรุปได้ว่ามีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงาน
ที่มีต่อองค์การ ของโรงงานอุตสาหกรรมผลิตภัณฑ์พลาสติก จังหวัดสมุทรปราการ ไปในทิศทาง
เดียวกัน และในระดับสูง และมีความสัมพันธ์กับทั้ง 3 ด้าน คือ ด้านความผูกพันต่อบริษัททัศนคติหรือ
ด้านจิตใจ ด้านความผูกพันต่อบริษัทด้านการคงอยู่ ด้านความผูกพันต่อบริษัทด้านบรรทัดฐาน  
  คนิษฐา พันธุ์มวานิช (2551) ศึกษาเรื่องปัจจัยที่สัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช กลุ่มตัวอย่างจ านวน 139 คน เครื่องมือที่ใช้ใน
การเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม สถิติที่วิเคราะห์หาระดับความสัมพันธ์ คือสถิติสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน มีความสัมพันธ์กับ ความ
ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักพิมพ์ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ในระดับสูง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน ทั้ง 5 ด้าน คือ ด้านค่าตอบแทน
และสวัสดิการ ความมั่นคงในงาน ความก้าวหน้าในงาน การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน และความสัมพันธ์
กั บ เ พ่ือนร่ วมงาน  มี ความสั ม พันธ์ กั บความผู ก พันต่ อองค์ กรของบุ คลากรส านั ก พิม พ์  
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 
  พธิดา โขงรัมย์ (2551) ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างค่าตอบแทนและสิงที่ไม่ใช่ค่าจ้าง
กับความเครียดในงานของพนักงาน กรณีศึกษาพนักงานการท่าเรือแห่งประเทศไทย มีวัตถุประสงค์
เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างค่าตอบแทนและสิ่งที่ไม่ใช่ค่าจ้างในองค์การกับความเครียดในงานของ
พนักงาน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้จ านวน 285 คน สถิติที่ใช้ในการการค่าความสัมพันธ์ได้แก่ ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ค่าตอบแทนและสิ่งที่ไม่ใช่ค่าจ้างด้าน
ลักษณะงานไม่มีความสัมพันธ์กับความเครียดในงาน ยกเว้น สิ่งที่ไม่ใช่ค่าจ้างด้านสภาพแวดล้อมของ
งาน และสิ่งที่ไม่ใช่ค่าจ้างด้านผลประโยชน์อ่ืน มีความสัมพันธ์ทางลบกับความเครียดในงานของ
พนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ เนื่องจากพนักงานเห็นว่าได้รับสิ่งที่ไม่ใช่ค่าจ้างด้านผลประโยชน์อ่ืน
จากองค์การอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งถือเป็นสาเหตุหนึ่งที่ท าให้พนักงานเกิดความเครียดในงาน ดังนั้น
องค์การควรให้ความส าคัญกับการก าหนดนโยบายการจัดผลประโยชน์อ่ืนให้กับพนักงานถึงแม้
นโยบายดังกล่าวจะอิงกับองค์การของรัฐบาล แต่เพ่ือที่จะท าให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้ตาม
เป้าหมายที่องค์การต้องการแล้ว จึงควรมีการปรับปรุงระบบการจ่ายสิ่งที่ไม่ใช่ค่าจ้าง ด้านผลประโยชน์อ่ืน
ให้สอดคล้องกับความต้องการของพนักงาน เช่น การอ านวยความสะดวกด้านที่พักอาศัย การส่งเสริม
ให้พนักงานได้มีโอกาสไปศึกษาดูงาน การจัดสรรเงินกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ การจ่ายค่ารักษาพยาบาล
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ที่เหมาะสม รวมถึงการรับเงินบ าเหน็จบ านาญ เพ่ือรักษาพนักงานที่มีความรู้ความสามารถให้มี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น และมีความผูกพันต่อองค์การ 
   ศิริรัตน์ รัชตประทาน (2550) ศึกษาเรื่อง ความคาดหวังต่อองค์กรของพนักงานใน
ร้านอาหาร เขตเทศบาลนครเชียงใหม่ จ านวน 9 คน วิธีการที่ใช้ในการเก็บข้อมูลเป็นการพูดคุย          
และสัมภาษณ์อย่างไม่เป็นทางการเป็นรายบุคคล ผลการวิจัยพบว่า ความคาดหวังในด้านเงินเดือน
และสวัสดิการ พนักงานต้องการให้มีการจ่ายเงินโบนัส การเพ่ิมเงินเดือนหรือค่าตอบแทน การก าหนด
วันหยุดให้ชัดเจน  การลาป่วย ลาพักผ่อน โดยไม่หักเงินเดือนจากพนักงาน เพราะหากพนักงานเกิด
ความมั่นคงในการท างาน จะท าให้พนักงานสามารถอยู่ในร้านอาหารได้ โดยไม่คิดเปลี่ยนงาน หรือ
ลาออกจากงาน 
   สุธิดา เฉียงตะวัน (2550) ศึกษาเรื่องสวัสดิการที่ได้รับจากองค์การกับความตั้งใจ            
คงอยู่กับองค์การของพนักงาน ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงาน เทศบาลนครนนทบุรี มีวัตถุประสงค์เพ่ือ
เปรียบเทียบความตั้งใจคงอยู่กับองค์การของพนักงาน โดยจ าแนกตามสวัสดิการที่พนักงานได้รับจาก
องค์การ กลุ่มตัวอย่างจ านวน 323 คน เครื่องมือในการเก็บข้อมูลเป็นแบบสอบถาม สถิติการวิเคราะห์
เปรียบเทียบความตั้งใจคงอยู่กับองค์การของพนักงาน จ าแนกตามสวัสดิการที่ได้รับ โดยใช้การ
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ผลการวิจัยสรุปได้ว่า พนักงานที่ได้รับสวัสดิการด้านค่า
รักษาพยาบาล ด้านค่าการศึกษาบุตร ด้านค่าใช้จ่ายในการเดินทางไปปฏิบัติงานภายในประเทศ ด้าน
ค่าใช้จ่ายในการเดินทางไปปฏิบัติงานภายนอกประเทศ และด้านค่าเช่าบ้าน ที่แตกต่างกันจะมีความ
ตั้งใจคงอยู่กับองค์การแตกต่างกัน โดยสรุปได้ว่า พนักงานที่ได้รับสิทธิตามสวัสดิการทั้ง 5 ด้านที่กล่าว
ข้างต้น มีความตั้งใจคงอยู่กับองค์การ มากกว่าพนักงานที่ไม่ได้รับสิทธิสวัสดิการ และตามสมมติฐาน
ของการวิจัยผลการทดสอบเป็นที่ยอมรับได้ตามสมมติฐาน โดยมีระดับนัยส าคัญทางสถิติท้ัง 5 ด้าน 
   ปัทมพร เรี่ยมพาณิชย์ (2544) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์เชิงพหุระหว่างปัจจัยส่วน
บุคคล และความคาดหวังในค่าตอบแทนกับความผูกพันต่อองค์การ ของพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา 
จ ากัด (มหาชน) ในจังหวัดเชียงใหม่ จ านวน 192 คน สถิติที่ใช้ในการหาค่าความสัมพันธ์เป็นการ
วิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression) ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยความคาดหวังใน
ค่าตอบแทน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด 
(มหาชน) ในจังหวัดเชียงใหม่ ส าหรับด้านเงินเดือนเป็นสิ่งส าคัญในการตอบสนองความต้องการด้าน
ต่างๆ นอกจากนั้นเงินเดือนยังเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับวิถีทางซึ่งน าไปสู่ความปลอดภัย สถานภาพ 
ชื่อเสียงเกียรติยศ ซึ่งการเป็นสมาชิกที่ได้รับสิ่งตอบแทนที่ยุติธรรมจะท าให้สมาชิกรู้สึกผูกพันต่อ
องค์การมากขึ้น  
  2.6.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
   แอนวาริ โรยา และแอดมิน (Anvari, Roya & Amin, 2011) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
กลยุทธ์การปฏิบัติการด้านค่าตอบแทนที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ของพนักงานที่ท างานใน
มหาวิทยาลัย ประเทศอิหร่าน จ านวน 301 คน สถิติที่ใช้หาค่าความสัมพันธ์ คือ การวิเคราะห์การ
ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression) ผลการศึกษานี้พบว่า พนักงานมีความพึงพอใจกับ
ค่าตอบแทนที่จ่ายตามผลการปฏิบัติงาน มากกว่าการจ่ายค่าตอบแทนตามความรู้ ซึ่งชี้ให้เห็นว่า 
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การศึกษากลยุทธ์ด้านค่าตอบแทนเป็นสิ่งที่ส าคัญที่สุดในประเทศอิหร่าน และกลยุทธ์การปฏิบัติการ
ด้านค่าตอบแทนมคีวามสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 
   ไอด้า อิบราฮิบ (Irdawaty Ida, Ibrahim, 2010) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
โครงสร้างค่าตอบแทนกับความผูกพันต่อองค์การ โดยมีความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรสื่อกลาง
ระหว่างความสัมพันธ์นี้ โดยท าการเก็บข้อมูลจากพนักงานในบริษัทที่ผลิตสินค้าเกี่ยวข้องกับอุปกรณ์
ไฟฟ้า จ านวน 62 คน สถิติที่ใช้หาค่าความสัมพันธ์ คือ การวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ 
(Multiple Regression) ผลการวิจัยพบว่า โครงสร้างค่าตอบแทนมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญกับ
ความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การ จากผลดังกล่าวแสดงให้เห็นว่า การจ่ายค่าตอบแทน
ตามทักษะ และจ่ายค่าตอบแทนตามผลการด าเนินงานมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญกับความผูกพัน
ต่อองค์การ นอกจากนี้ยังแสดงให้เห็นว่า ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญกับ
ความผูกพันต่อองค์การ 
   สามินา นาวาบ (Samina, Nawab, 2011) การศึกษาวิจัยผลกระทบค่าตอบแทน
ของพนักงานที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การ และความพึงพอใจในงาน กรณีศึกษา ของภาคการศึกษา
ในประเทศปากีสถาน มีวัตถุประสงค์เพ่ือการสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับผลกระทบของค่าตอบแทน 
ความพึงพอใจในงาน  และความผูกพันต่อองค์การ ของอาจารย์และพนักงานของมหาวิทยาลัยใน
ประเทศปากีสถาน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้จ านวน 224 คน สถิติที่ใช้หาค่าความสัมพันธ์ คือ การวิเคราะห์
การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression) ผลการศึกษาสรุปได้ว่า ความสัมพันธ์ระหว่าง
ค่าตอบแทนและความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ และความสัมพันธ์ระหว่างค่าตอบแทนและความพึงพอใจในงานของพนักงาน มีความสัมพันธ์ใน
เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติด้วยเช่นกัน  
   ซูน ยิว, จู (Soon Yew, Ju, 2008) ศึกษาอิทธิพลผลประโยชน์ตอบแทนของพนักงาน          
ที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การ ของพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิตอาหารในรัฐเกดะห์ มาเลเซีย       
โดยท าการส ารวจจากพนักงาน จ านวน 161 คน สถิติที่ใช้หาค่าความสัมพันธ์ คือ การวิเคราะห์การ
ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression) ผลการวิจัยพบว่า ผลประโยชน์ตอบแทนมีความสัมพันธ์
เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  ซึ่งสรุปได้ว่า เมื่อพนักงานได้รับ
ผลประโยชน์ตอบแทนมากขึ้น ความมุ่งม่ันต่อองค์การมีแนวโน้มที่จะสูงขึ้นไปด้วย  
   จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องทั้งในและต่างประเทศ  สามารถสรุปได้ว่า ความ
มุ่งหวังของบุคลากร ในการได้รับค่าตอบแทนมีแนวโน้มที่จะมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
พนักงานที่ได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม เหมาะสมกับปริมาณงาน มีแนวโน้มเกิดความรู้สึก
ผูกพันกับองค์การ ยินดีที่จะเสียสละ และทุ่มเทให้กับองค์การ มีความจงรักภักดี และต้องการจะเป็น
สมาชิกขององค์การต่อไป โดยไม่คิดจะเปลี่ยนงาน หรือลาออกจากงาน 
   ดังนั้น ในการวิจัยครั้งนี้จะเป็นการตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างผลตอบแทน         
กับความผูกพันต่อองค์การ ของพนักงานบริษัท บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด เพ่ือเป็นข้อมูล         
เชิงประจักษ์และมีความเป็นปัจจุบัน ที่สามารถน าไปใช้เป็นแนวทางและประโยชน์ต่อบริษัท บางกอก
โซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด และบริษัทอ่ืนๆ รวมทั้งผู้ที่สนใจเรื่องที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่าง
ผลตอบแทนกับความผูกพันต่อองค์การ 



บทที่ 3 
วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 
  ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive Research) มีวัตถุประสงค์
เพ่ือศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างผลตอบแทนกับความผูกพันต่อองค์การ ของพนักงานบริษัท บางกอก
โซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด โดยผู้วิจัยก าหนดวิธีการศึกษาดังนี้ 
  3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  3.2 ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
  3.3 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
  3.4 ขั้นตอนในการสร้างเครื่องมือการวิจัย 
  3.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  3.6 การวิเคราะห์ข้อมูล 
  3.7 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล   
 
3.1 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
  3.1.1 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานบริษัท บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด 
จ านวน 110 คน (ฝ่ายบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ บริษัท บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด :           
ณ วันที่ 31 ธันวาคม 2556) ซึ่งประกอบด้วยพนักงานในแต่ละฝ่าย และแผนก ดังแสดงรายละเอียด
ตามตารางที่ 3.1 ดังนี้ 
 
ตำรำงท่ี 3.1 จ านวนประชากรจ าแนกตามฝ่าย และแผนก ของบริษัท บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด 
 

ล ำดับ ฝ่ำย อัตรำก ำลัง 
1. ฝ่ายบริหาร 13 
2. ฝ่ายบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 8 
3. ฝ่ายโครงการและงานวิศวกรรม 22 
4. ฝ่ายควบคุมบัญชีและการเงิน 3 
5. ฝ่ายปฎิบัติการ 54 
6. แผนก Procurement 6 
7. แผนกประสานงาน 3 
8. ส่วนกลาง 1 

รวมอัตรำก ำลัง (คน) 110 
 
ที่มำ: บริษัท บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด: ณ วันที่ 31 ธันวาคม 2556 
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  3.1.2 ขนาดกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้  ได้ใช้สูตรของเครจซี่ และมอร์แกน (R. V. 
Krejcie & D.W. Morgan: กิติศักดิ์ พลอยพานิชเจริญ, 2546) ค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่างที่ระดับ
ความเชื่อมั่น 95 % หรือมีความน่าจะเป็นของความผิดพลาดที่ยอมให้เกิดขึ้นได้เท่ากับ 0.05 ผลการ
ค านวณปรากฏดังต่อไปนี้ 

   
p)p(1x1)(Ne

p)Np(1x
n

22

2




  

   เมื่อ n คือ จ านวนตัวอย่าง หรือขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
    N คือ  จ านวนประชากรทั้งหมด 
    e คือ  ระดับความคาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่างที่ยอมรับได้ (e = 

0.05) 
    p คือ  สัดส่วนตามลักษณะที่ต้องการศึกษาจากกลุ่มประชากร (p 

= 0.5) 
    2x  คือ  ค่าไคสแควร์ (Chi square) ที่องศาของความอิสระ (degree 

of freedom: df) เท่ากับ 1 และระดับความเชื่อมั่น 95 % 
(x2 = 3.841) 

   ดังนั้นเมื่อแทนค่าในสูตร จะได้ตัวอย่างเท่ากับ 

   n = 
0.5)0.5(13.8411)(11020.05

0.5)0.5(11103.841


  

    = 85.68 คน 
   เพ่ือให้ผลการศึกษาวิจัยมีความเที่ยงตรงและเกิดความคลาดเคลื่อนน้อยสุด ผลที่ได้
จากการค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการสุ่ม จ านวน 86 คน  
 
3.2 ตัวแปรที่ใช้ในกำรวิจัย 
  3.2.1 ตัวแปรต้น ได้แก่ ผลตอบแทน (Mathis & Jackson, 2003) ประกอบด้วย  
   1) ค่าตอบแทนหลัก ได้แก่ เงินเดือน 
   2) ค่าตอบแทนผันแปร ได้แก่ โบนัส ค่าครองชีพ เบี้ยขยัน     
   3) ผลประโยชน์ เกื้อกูลหรือสวัสดิการ ได้แก่  ประกันสังคม เงินช่วยเหลือค่า
รักษาพยาบาล เงินช่วยเหลือการสมรส ค่าอาหาร ชุดยูนิฟอร์ม รถรับ-ส่งพนักงาน สิทธิการลาพักผ่อน 
กองทุนส ารองเลี้ยงชีพ หอพักบริษัทฯ ค่าบ าเพ็ญกุศลศพของครอบครัวพนักงาน และรางวัลส าหรับ
การมาท างานสม่ าเสมอประจ าปี 
  3.2.2 ตัวแปรตาม ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์การ (Allen & Meyer, 2001) ประกอบด้วย  
   1) ด้านทัศนคติหรือความรู้สึก   
   2) ด้านพฤติกรรมหรือความต่อเนื่อง   
   3) ด้านความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสังคม    
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3.3 เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยนี้เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งผู้วิจัยได้ท าการศึกษาค้นคว้า รวบรวมงานวิจัย แนวคิดและทฤษฎี   
ที่เกี่ยวข้อง จากเอกสารต่างๆ จากนั้นจึงน ามาสร้างเป็นแบบสอบถามที่สอดคล้องกับงานวิจัย โดยปรับปรุง
และพัฒนาจากแบบสอบถามของนักวิจัยหลายท่าน แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ตอนดังนี้ 
  ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ สถานภาพ อายุ ระดับการศึกษา 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน อายุงาน ต าแหน่งงาน มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) รวม
ทั้งสิ้นจ านวน 7 ข้อ 
  ตอนที ่2 แบบสอบถามเกี่ยวกับผลตอบแทน เป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยปรับปรุง และพัฒนา
จากแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู้ผลตอบแทนของ อภิศักดิ์ รักชาติยิ่งชีพ (2553) 
จ านวน 15 ข้อ ลักษณะแบบสอบถามเป็นค าถามปลายปิด แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 
Scale) แบบของ ลิเคอร์ท (Likert Scale) โดยมีค าตอบให้เลือก 5 ระดับ ได้แก่ มากที่สุด มาก ปานกลาง 
น้อย และน้อยที่สุด ซึ่งให้ผู้ตอบแบบสอบถามอ่านค าถามแต่ละข้อแล้ว พิจารณาว่ามีระดับความ
คิดเห็นตรงกับระดับใด ตามความเป็นจริงมากท่ีสุด 
  ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ เป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยปรับปรุง 
และพัฒนาจากแบบสอบถามความผูกพันต่อองค์การของ ปาริชาต บัวเป็ง (2554) จ านวน 18 ข้อ 
ลักษณะแบบสอบถามเป็นค าถามปลายปิด แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) แบบของ 
ลิเคอร์ท (Likert Scale) โดยมีค าตอบให้เลือก 5 ระดับ ได้แก่ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และ
น้อยที่สุด ซึ่งให้ผู้ตอบแบบสอบถามอ่านค าถามแต่ละข้อแล้ว พิจารณาว่ามีระดับความคิดเห็นตรงกับ
ระดับใด ตรงกับความจริงมากที่สุด 
 
3.4 ขั้นตอนในกำรสร้ำงเครื่องมือวิจัย 
  เพ่ือให้ได้เครื่องมือที่มีคุณภาพและเหมาะสม ผู้วิจัยมีข้ันตอนดังนี้ 
  3.4.1 ศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎี จากเอกสาร ต ารา บทความทางวิชาการ วารสาร 
วิทยานิพนธ์ ภาคนิพนธ์ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
  3.4.2 ศึกษาการสร้างแบบสอบถามจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
  3.4.3 ก าหนดประเด็นและขอบข่ายของแบบสอบถามให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์
งานวิจัย 
  3.4.4 สร้างแบบสอบถามเป็นรายข้อเพ่ือวัดระดับความสัมพันธ์ระหว่างผลตอบแทน          
กับความผูกพันต่อองค์การ ของพนักงานบริษัท บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด 
  3.4.5 น าแบบสอบถามฉบับร่างเสนอประธานและที่ปรึกษาภาคนิพนธ์ ตรวจสอบความถูก
ต้องและความครบถ้วนของเนื้อหา และพิจารณาหาจุดบกพร่อง รวมทั้งข้อเสนอแนะต่างๆ เพ่ือน ามา
ปรับปรุงแก้ไขให้แบบสอบถามมีความสมบูรณ์ และมีเที่ยงตรงมากขึ้น 
  3.4.6 น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไข เสนอผู้ทรงคุณวุฒิ 3 ท่าน ได้แก่รองศาสตราจารย์ 
วรุณี เชาวน์สุขุม นายตะวัน แสงทอง และอาจารย์ ดร.ไอลดา อรุณศรี เพ่ือตรวจสอบความเที่ยงตรง
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ด้านเนื้อหา (Content Validity) โดยใช้ค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Item Objective Congruence: 
IOC) โดยแปลความหมายของคะแนนการตรวจสอบ ดังนี้ 
   +1  เมื่อแน่ใจว่าค าถามนั้นวัดได้ตรงตามวัตถุประสงค์ท่ีใช้ในการวิจัย 
   0   เมื่อไม่แน่ใจว่าค าถามนั้นวัดได้ตรงตามวัตถุประสงค์ที่ใช้ในการวิจัย 
   -1   เมื่อแน่ใจว่าค าถามนั้นวัดได้ไม่ตรงตามวัตถุประสงค์ที่ใช้ในการวิจัย  
   ค่าของ IOC ที่ได้จะต้องมีค่ามากกว่าหรือเท่ากับ 0.5 ส่วนข้อที่มีค่าน้อยกว่า 0.5 จะน ามา
ปรับปรุงแก้ไขให้เหมาะสมตามค าแนะน าของผู้ทรงคุณวุฒิ 
   สูตรที่ใช้ในการค านวณ คือ 

   
งหมด ่ียวชาญทั้จ านวนผู้เช

อดคล้องระดับความสชาญในแต่ละนผู้เชี่ยวแนนกบัจ านวผลคณูของคะ
IOC  

   จากการพิจารณาค่า IOC ของผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่าน ได้ผลการตรวจสอบความถูกต้อง
และเท่ียงตรงของเนื้อหาดังนี้ 
   ค่าดัชนีความสอดคล้องผลตอบแทน 
   ค่าตอบแทนหลัก มีค่าดัชนีของความสอดคล้อง   1.00 
   ค่าตอบแทนผันแปร มีค่าดัชนีของความสอดคล้อง   1.00 
   ผลประโยชน์เกื้อกูลหรือสวัสดิการ มีค่าดัชนีของความสอดคล้อง   1.00 
   ค่าดัชนีความสอดคล้องความผูกพันต่อองค์การ 
   ด้านทัศนคติหรือความรู้สึก มีค่าดัชนีของความสอดคล้อง   1.00 
   ด้านพฤติกรรมหรือความต่อเนื่อง มีค่าดัชนีของความสอดคล้อง   1.00 
   ด้านความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสังคม มีค่าดัชนีของความสอดคล้อง   0.95    
   ภาพรวมค่าดัชนีของความสอดคล้อง 0.99 แสดงให้เห็นว่าข้อค าถามในแบบสอบถาม
มีความเท่ียงตรงในเชิงเนื้อหา ครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวิจัยครั้งนี้ 
  3.4.7 น าแบบสอบถามที่ผ่านการพิจารณาจากผู้ทรงคุณวุฒิไปท าการทดลองใช้ (Try Out) 
กับกลุ่มประชากรที่มีลักษณะคล้ายคลึงกับกลุ่มตัวอย่างที่ท าการวิจัย โดยทดลองใช้กับพนักงานแผนก
จัดซื้อ บริษัท มาสโปร แอมเทค คอร์ปอเรชั่น จ ากัด  จ านวน 30 คน เพ่ือทดสอบความเชื่อมั่น 
(Reliability) ของแบบสอบถามโดยใช้สัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค (Cronbrach’s Alpha 
Coefficient) โดยค่าของความเชื่อมั่นของแบบสอบถามคือ 0.95 จึงถือได้ว่าแบบสอบถามมีความ
น่าเชื่อถือ และสามารถน าแบบสอบถามไปด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจริงได้  
(สุวิมล ติรกานันท์, 2549) 
 
3.5 กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
  วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลส าหรับการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยจะด าเนินการตามข้ันตอน ดังนี้ 
  3.5.1 ผู้วิจัยขอหนังสือขออนุญาตแจกแบบสอบถามจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัย          
ราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์ ถึงผู้จัดการฝ่ายบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
บริษัท บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด 
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  3.5.2 ผู้วิจัยน าแบบสอบถามไปแจกให้โดยตรงกับกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งได้แก่ พนักงานบริษัท 
บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด จ านวน 110 คน โดยชี้แจงรายละเอียดเกี่ยวกับการตอบแบบสอบถาม
ให้เกิดความเข้าใจ ประเด็นที่จะเป็นปัญหาข้อสงสัยอย่างละเอียด 
  3.5.3 ผู้วิจัยรวบรวมแบบสอบถามที่ ได้รับคืนมาท าการตรวจสอบความเรียบร้อย         
และความสมบูรณ์ในการตอบแบบสอบถามเบื้องต้น แล้วน าไปด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป 
 
3.6 กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
  การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปในการ
ประมวลผลข้อมูลดังนี้ 
  3.6.1 ตรวจสอบความถูกต้องและความสมบูรณ์ของข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถาม  
  3.6.2 ก าหนดรหัสข้อมูล และน าแบบสอบถามที่ตรวจสอบข้อมูลแล้วมาลงรหัสตามที่
ก าหนดไว้ 
  3.6.3 น าแบบสอบถามไปวิเคราะห์ข้อมูลด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรม
คอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติ 
  3.6.4 การแปลความหมายค่าเฉลี่ย โดยใช้เกณฑ์การแปลความหมายค่าเฉลี่ยของ ธานินท์  
ศิลป์จารุ (2548) ด้วยการหาค่าความกว้างของชั้นหรือระดับ เพ่ือก าหนดค่าคะแนนเป็น 5 ระดับ คือ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด โดยมีสูตรการค านวณ ดังนี้ 

   ความกว้างของอันตรภาคชั้น  = 
จ านวนช่วง

ดคะแนนต่ าสุ - ดคะแนนสูงสุ
 

      = 
5

1 - 5
 

      = 0.80 
   โดยน ามาก าหนดค่าคะแนนเฉลี่ยของแต่ละระดับแล้วน ามาแปลความหมาย          
และสรุปผลตามเกณฑ์การแปลความหมายค่าเฉลี่ยของผลตอบแทน และความผูกพันต่อองค์การ             
ได้ดังนี้ 
   การแปลความหมายค่าเฉลี่ยระดับของผลตอบแทน 
   ค่าเฉลี่ย 4.21-5.00  หมายถึง  ผลตอบแทนระดับสูงสุด 
   ค่าเฉลี่ย  3.41-4.20  หมายถึง  ผลตอบแทนระดับสูง 
   ค่าเฉลี่ย  2.61-3.40  หมายถึง  ผลตอบแทนระดับปานกลาง 
   ค่าเฉลี่ย  1.81-2.60  หมายถึง  ผลตอบแทนระดับต่ า 
   ค่าเฉลี่ย  1.00-1.80  หมายถึง  ผลตอบแทนระดับต่ าสุด 
   การแปลความหมายค่าเฉลี่ยของความผูกพันต่อองค์การ 
   ค่าเฉลี่ย  4.21-5.00  หมายถึง  พนักงานมคีวามผูกพันต่อองค์การในระดับสูงสุด 
   ค่าเฉลี่ย  3.41-4.20  หมายถึง  พนักงานมคีวามผูกพันต่อองค์การในระดับสูง 
   ค่าเฉลี่ย  2.61-3.40  หมายถึง  พนักงานมคีวามผูกพันต่อองค์การในระดับปานกลาง 
   ค่าเฉลี่ย  1.81-2.60  หมายถึง  พนักงานมคีวามผูกพันต่อองค์การในระดับต่ า 



31 
 

   ค่าเฉลี่ย  1.00-1.80  หมายถึง  พนักงานมคีวามผูกพันต่อองค์การในระดับต่ าสุด 
   การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างผลตอบแทนกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
บริษัท บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด โดยใช้เกณฑ์ในการแปลความหมายของค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ (อภินันท์ จันตะนี, 2552) ได้ก าหนดไว้ ดังนี้  
   ระดับความสัมพันธ์ ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์    
   0.01-0.20  มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ าสุด       
   0.21-0.40 มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ า 
   0.41-0.60   มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 
   0.61-0.75   มีความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างสูง   
   0.76-0.90                        มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง   
   0.90-1.00                     มีความสัมพันธ์กันในระดับสูงสุด   
 
3.7 สถิติที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
  ในการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทาง
สถิติ ซึ่งสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลมีดังนี้ 
  3.7.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
   เพ่ือรายงานข้อมูลพ้ืนฐานของทั้งข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามและส่วนของ
ตัวแปรในการวิจัย ได้แก่ ความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ยเลขคณิต (Mean) 
และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  3.7.2 การวิเคราะห์ความเชื่อถือได้ (Reliability Analysis) ของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
โดยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ของครอนบาค ซึ่งค่าที่ได้นั้นแสดงถึงระดับ
ความคงที่ของแบบสอบถาม โดยมีค่าตั้งแต่ 0 ถึง 1 หากค่าที่ได้ใกล้เคียงกับ 1 มาก แสดงว่า
แบบสอบถามนั้นมีความน่าเชื่อถือมาก ดังนั้นในการวิจัยครั้งนี้จะใช้ค่าสัมประสิทธิ์ (Coefficient) ที่มี
ค่ามากกว่า 0.7 ซึ่งเป็นเกณฑ์ท่ีเป็นไปตามมาตรฐานทั่วไป และได้รับการยอมรับ 
  3.7.3 การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson Correlation) 
เป็นการวิเคราะห์ระดับความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ และตัวแปรตาม เพ่ือใช้อธิบายระดับ
ความสัมพันธ์ ว่ามีความสัมพันธ์กันมากหรือน้อยเพียงใด และทิศทางความสัมพันธ์ว่าไปในทางใด 



บทที่ 4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
  จากการวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างผลตอบแทนกับความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานบริษัท บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด ผู้วิจัยได้เสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามล าดับ
ดังต่อไปนี้ 
  4.1 สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
  4.2 ตัวแปรต้นที่ศึกษา 
  4.3 ตัวแปรตามที่ศึกษา 
  4.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 
  4.5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
4.1 สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
  ในการวิเคราะห์ข้อมูลและการแปลผลความหมายของการวิเคราะห์ข้อมูล เพ่ือให้เกิด
ความรู้ความเข้าใจในการสื่อความหมายที่ตรงกัน ผู้วิจัยได้ก าหนดสัญลักษณ์ต่างๆ ที่ใช้ในการวิเคราะห์
ข้อมูล ดังนี้ 
  N แทน   จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
  X  แทน   ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง (Mean)  
  S.D. แทน ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  H0 แทน   สมมติฐานหลัก (Null Hypothesis) 
  H1 แทน   สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
  t  แทน  ค่าสถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน t 
  r  แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Correlation Coefficient) 
  Sig แทน   มีนัยส าคัญทางสถิต ิ
  *  แทน   มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
4.2 ตัวแปรต้นที่ศึกษา 
  ตัวแปรต้นที่ศึกษาในครั้งนี้ ได้แก่ ผลตอบแทน ประกอบด้วย 
  4.2.1 ค่าตอบแทนหลัก ได้แก่ เงินเดือน 
  4.2.2 ค่าตอบแทนผันแปร ได้แก่ โบนัส ค่าครองชีพ เบี้ยขยัน  
  4.2.3 ผลประโยชน์เกื้อกูลหรือสวัสดิการ ได้แก่ ประกันสังคม เงินช่วยเหลือ ค่ารักษาพยาบาล 
เงินช่วยเหลือการสมรส ค่าอาหาร ชุดยูนิฟอร์ม รถรับ-ส่งพนักงาน สิทธิการลาพักผ่อน กองทุนส ารอง
เลี้ยงชีพ หอพักบริษัทฯ ค่าบ าเพ็ญกุศลศพของครอบครัวพนักงาน และรางวัลส าหรับการมาท างาน
สม่ าเสมอประจ าปี 
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4.3 ตัวแปรตามที่ศึกษา 
  ตัวแปรตามที่ศึกษาในครั้งนี้ ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์การ ประกอบด้วย 
  4.3.1 ด้านทัศนคติหรือความรู้สึก   
  4.3.2 ด้านพฤติกรรมหรือความต่อเนื่อง   
  4.3.3 ด้านความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสังคม    
 
4.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 
  ในการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยของความสัมพันธ์ระหว่างผลตอบแทนกับความผูกพันต่อองค์การ 
ของพนักงาน บริษัท บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแบ่งออกเป็น 4 ตอนดังนี้ 
  ตอนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคล ของพนักงาน บริษัท บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด ได้แก่  
เพศ สถานภาพ อายุ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน อายุงาน ต าแหน่งงาน 
  ตอนที่ 2 วิเคราะห์ผลตอบแทน ได้แก่ ค่าตอบแทนหลัก ค่าตอบแทนผันแปร ผลประโยชน์
เกื้อกูลหรือสวัสดิการ  
  ตอนที ่3 วิเคราะห์ข้อมูลความผูกพันต่อองค์การ คือ ด้านทัศนคติหรือความรู้สึก ด้านพฤติกรรม
หรือความต่อเนื่อง ด้านความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสังคม 
  ตอนที่ 4 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างผลตอบแทนกับความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงาน บริษัท บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด 
 
4.5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  ตอนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคล ของพนักงาน บริษัท บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด 
 
ตารางท่ี 4.1 จ านวนและค่าร้อยละของผู้ที่ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
   

ลักษณะส่วนบุคคล จ านวนคน ร้อยละ 
เพศ 

ชาย 62 72.1 
หญิง 24 27.9 

รวม 86 100 
สถานภาพ 

โสด 41 47.7 
สมรส 45 52.3 

รวม 86 100 
อายุ 

20-29 ปี 14 16.3 
30-39 ปี 65 75.6 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 
   

ลักษณะส่วนบุคคล จ านวนคน ร้อยละ 
40-49 ปี 7 8.1 

รวม 86 100 
ระดับการศึกษา 

ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง 17 19.8 
ปริญญาตรี 65 75.6 
ปริญญาโท 3 3.5 
ปริญญาเอก 1 1.2 

รวม 86 100 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

ต่ ากว่า 10,000 บาท 1 1.2 
10,001-20,000 บาท 60 69.8 
20,001-30,000 บาท 21 24.4 
30,001 บาทข้ึนไป 4 4.7 

รวม 86 100 
อายุงาน 

1-3 ปี 26 30.2 
4-5 ปี 37 43.0 
มากกว่า 5 ปีขึ้นไป 23 26.7 

      รวม  86 100 
ต าแหน่งงาน 
ระดับผู้จัดการ 4 4.7 
ระดับหัวหน้างาน 11 12.8 
ระดับปฏิบัติการ 71 82.6 

รวม  86 100 
 
  จากตารางที่ 4.1 พบว่า พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 
72.10 และเพศหญิง จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 27.90 
  สถานภาพ พบว่า พนักงานส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส จ านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 
52.30 และสถานภาพโสด จ านวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 47.70  
  อายุ พบว่า พนักงานส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 30-39 ปี จ านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 
75.60 รองลงมาอายุระหว่าง 20-29 ปี จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 16.30 และอายุระหว่าง 40-49 ปี 
จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 8.10 
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  ระดับการศึกษา พบว่า พนักงานส่วนใหญ่มีการศึกษาอยู่ระดับปริญญาตรี จ านวน 65 คน 
คิดเป็นร้อยละ 75.60 รองลงมาระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 
19.8 ระดับปริญญาโท จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 3.50 และระดับปริญญาเอก จ านวน 1 คน คิด
เป็นร้อยละ 1.20 
  รายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบว่า พนักงานส่วนใหญ่มีรายได้อยู่ระหว่าง 10,001-20,000 บาท 
จ านวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 69.80 รองลงมามีรายได้ระหว่าง 20,001-30,000 บาท จ านวน 21 คน         
คิดเป็นร้อยละ 24.40 รายได้มากกว่า 30,001 บาท จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 4.70 และรายได้         
ต่ ากว่า 10,000 บาท จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 1.20 
  อายุงาน พบว่า พนักงานส่วนใหญ่มีอายุงาน 4-5 ปี จ านวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 43
รองลงมามีอายุงาน 1-3 ปี จ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 30.20 และอายุงานมากกว่า 5 ปีขึ้นไป 
จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 26.70 
  ต าแหน่งงาน พบว่า พนักงานส่วนใหญ่อยู่ในระดับปฏิบัติการ จ านวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 
82.60 รองลงมาระดับหัวหน้างาน จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 12.80 และระดับผู้จัดการ จ านวน 
4 คน คิดเป็นร้อยละ 4.70 
  ตอนที่ 2 วิเคราะห์ผลตอบแทน ได้แก่ ค่าตอบแทนหลัก ค่าตอบแทนผันแปร ผลประโยชน์
เกื้อกูล หรือสวัสดิการ ของพนักงาน บริษัท บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์  จ ากัด ระดับผลตอบแทนต่อ
องค์ประกอบ 3 ด้าน โดยการหาค่าเฉลี่ย ( X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ซึ่งสามารถสรุป
วิเคราะห์ได้ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของพนักงานบริษัท บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด   

ด้านค่าตอบแทนหลัก  
 

ผลตอบแทน 
n = 86 

  S.D. ระดับผลตอบแทน 
ค่าตอบแทนหลัก 
เงินเดือน 3.23 0.425 ปานกลาง 

รวม 3.23 0.425 ปานกลาง 
  
  จากตารางที่ 4.2 ผลการวิเคราะห์ผลตอบแทนด้านค่าตอบแทนหลัก ของพนักงานบริษัท 
บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด พบว่า ระดับผลตอบแทนอยู่ระดับปานกลาง ( X =3.23, S.D.= 0.425) 
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ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของพนักงาน บริษัท บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด  
ด้านค่าตอบแทนผันแปร 

 

ผลตอบแทน 
n = 86 

X  S.D. ระดับผลตอบแทน 
ค่าตอบแทนผันแปร 
1. โบนัส 2.97 0.774 ปานกลาง 
2. ค่าครองชีพ 3.03 0.743 ปานกลาง 
3. เบี้ยขยัน 2.93 0.851 ปานกลาง 

รวม 2.98 0.761 ปานกลาง 
 
  จากตารางที่ 4.3 ผลการวิเคราะห์ผลตอบแทนด้านค่าตอบแทนผันแปร ของพนักงาน 
บริษัท บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด พบว่า ระดับผลตอบแทนในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง             
( X = 2.98, S.D. = 0.761)  
  เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ค่าครองชีพ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.03, S.D. = 0.743) 
รองลงมาคือ โบนัส ( X = 2.97, S.D. = 0.774) และเบี้ยขยัน ( X = 2.93, S.D. = 0.851) ตามล าดับ 
  
ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของพนักงาน บริษัท บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด    

ด้านผลประโยชน์เกื้อกูลหรือสวัสดิการ 
 

ผลตอบแทน 
n = 86 

X  S.D. ระดับผลตอบแทน 
ผลประโยชน์เกื้อกูลหรือสวัสดิการ 
1. ประกันสังคม 3.72 0.644 สูง 
2. เงินช่วยเหลือค่ารักษาพยาบาล 3.53 0.850 สูง 
3. เงินช่วยเหลือการสมรส 3.53 0.877 สูง 
4. ค่าอาหาร 2.87 1.156 ปานกลาง 
5. ชุดยูนิฟอร์ม 3.65 0.823 สูง 
6. รถรับ-ส่งพนักงาน 3.65 0.732 สูง 
7. สิทธิการลาพักผ่อน 3.67 0.727 สูง 
8. กองทุนส ารองเลี้ยงชีพ 3.77 0.680 สูง 
9. หอพักบริษัทฯ 3.72 0.714 สูง 
10. ค่าบ าเพ็ญกุศลศพของครอบครัวพนักงาน 3.52 0.891 สูง 
11. รางวัลส าหรับการมาท างานสม่ าเสมอประจ าปี 3.49 0.942 สูง 

รวม 3.56 0.713 สูง 
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  จากตารางที่ 4.4 ผลการวิเคราะห์ผลตอบแทนด้านผลประโยชน์เกื้อกูลหรือสวัสดิการ    
ของพนักงานบริษัท บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด พบว่า ระดับผลตอบแทนในภาพรวมอยู่ใน
ระดับสูง ( X = 3.56, S.D. = 0.713)  
  เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า กองทุนส ารองเลี้ยงชีพ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (X = 3.77, S.D. = 0.680) 
รองลงมาคือ ประกันสังคม ( X = 3.72, S.D. = 0.644) หอพักบริษัทฯ ( X = 3.72, S.D. = 0.714) 
สิทธิการลาพักผ่อน ( X = 3.67, S.D. = 0.727) ชุดยูนิฟอร์ม ( X = 3.65, S.D. = 0.823) รถรับ-ส่ง
พนักงาน ( X = 3.65, S.D. = 0.732) เงินช่วยเหลือค่ารักษาพยาบาล ( X = 3.53, S.D. = 0.850)    
เงินช่วยเหลือการสมรส (X = 3.53, S.D. = 0.877)  ค่าบ าเพ็ญกุศลศพของครอบครัวพนักงาน (X = 3.52, 
S.D. = 0.891) รางวัลส าหรับการมาท างานสม่ าเสมอประจ าปี ( X = 3.49, S.D. = 0.942) และค่าอาหาร           
( X = 2.87, S.D. = 1.156) ตามล าดับ 
 
ตารางที ่4.5 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของพนักงาน บริษัท บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด              

ในภาพรวมของผลตอบแทน 
 

ผลตอบแทน 
n = 86 

  S.D. ระดับผลตอบแทน 
1. ค่าตอบแทนหลัก 3.23 0.425 ปานกลาง 
2. ค่าตอบแทนผันแปร 2.98 0.761 ปานกลาง 
3. ผลประโยชน์เกื้อกูล หรือสวัสดิการ 3.56 0.713 สูง 

รวม 3.26 0.553 ปานกลาง 
 
  จากตารางที่ 4.5 ผลการวิเคราะห์ระดับผลตอบแทนของพนักงาน บริษัท บางกอกโซลาร์ 
พาวเวอร์ จ ากัด ในภาพรวมพบว่า ระดับผลตอบแทนอยู่ในระดับปานกลาง ( = 3.04, S.D. = 
0.811) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ผลประโยชน์เกื้อกูลหรือสวัสดิการ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( = 3.56, 
S.D. = 0.713) รองลงมา คือ ค่าตอบแทนหลัก ( = 3.23, S.D. = 0.425) และค่าตอบแทนผันแปร           
(= 2.98, S.D. = 0.761) ตามล าดับ 
  ตอนที ่3 วิเคราะห์ข้อมูลความผูกพันต่อองค์การ คือ ด้านทัศนคติหรือความรู้สึก ด้านพฤติกรรม
หรือความต่อเนื่อง และด้านความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสังคม 
  ผลการศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การ ทั้ง 3 ด้าน ของพนักงานบริษัท บางกอกโซลาร์ 
พาวเวอร์ จ ากัด โดยการหาค่าเฉลี่ย ( ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ซึ่งสามารถสรุปวิเคราะห์ได้ 
ดังนี้ 
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ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของพนักงานบริษัท บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด 
ความผูกพันต่อองค์การ ด้านทัศนคติหรือความรู้สึก 

 

ความผูกพันต่อองค์การ 
n = 86 

  S.D.  ระดับความผูกพัน 
ด้านทัศนคติหรือความรู้สึก 
1. ท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจที่เข้ามาเป็นพนักงานของ

บริษัท BSP 3.47 0.547 สูง 
2. ท่านมีความรู้สึกว่าตนเองและเพ่ือนร่วมงานมี

ความสัมพันธ์ที่ดีกับบริษัท BSP 3.56 0.606 สูง 
3. ท่านเต็มใจที่จะอุทิศแรงกาย แรงใจ และสติปัญญา            

ในการท างานให้กับบริษัท BSP 3.50 0.589 สูง 
4. ท่านมีความรู้สึกห่วงใยกับทุกปัญหาที่เกิดขึ้นกับบริษัท 

BSP 3.51 0.646 สูง 
5. ท่านรู้สึกว่าได้รับความยุติธรรมจาก บริษัท BSP 3.40 0.638 ปานกลาง 
6. ท่านมีความรู้สึก มีความสุข สนุกสนาน ที่ได้ท างาน            

กับบริษัท BSP 3.58 0.603 สูง 
รวม 3.50 0.544 สูง 

 
  จากตารางที่ 4.6 ผลการวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์การด้านทัศนคติหรือความรู้สึก    
ของพนักงานบริษัท บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด พบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์การด้านทัศนคติ
หรือความรู้สึก ในภาพรวมอยู่ในระดับสูง ( = 3.50, S.D. = 0.544)  
  เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า พนักงานมีความรู้สึก มีความสุข สนุกสนาน ที่ได้ท างานกับ
บริษัท BSP มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( = 3.58, S.D. = 0.603) รองลงมาคือ พนักงานมีความรู้สึกว่าตนเอง
และเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์ที่ดีกับบริษัท BSP ( = 3.56, S.D. = 0.606) พนักงานมีความรู้สึก
ห่วงใยกับทุกปัญหาที่เกิดขึ้นกับบริษัท BSP ( = 3.51, S.D. = 0.646) พนักงานเต็มใจที่จะอุทิศ
แรงกาย แรงใจ และสติปัญญาในการท างานให้กับบริษัท BSP ( = 3.50, S.D. = 0.589) พนักงานมี
ความรู้สึกภาคภูมิใจที่เข้ามาเป็นพนักงานของบริษัท BSP ( = 3.47, S.D. = 0.547) และพนักงาน
รู้สึกว่าได้รับความยุติธรรมจากบริษัท BSP ( = 3.40, S.D. = 0.638) ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของพนักงานบริษัท บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด 
ด้านพฤติกรรมหรือความต่อเนื่อง 

 

ความผูกพันต่อองค์การ 
n = 86 

  S.D.  ระดับความผูกพัน 
ด้านพฤติกรรมหรือความต่อเนื่อง 
1. ท่านเห็นว่าบริษัท BSP ให้ความมั่นคงกับอนาคต           

ของท่าน 3.33 0.659 ปานกลาง 
2. ท่านมีความยินดีให้ความร่วมมือและเข้าร่วมกิจกรรม

ต่างๆ ของบริษัท BSP 3.56 0.644 สูง 
3. ท่านปฏิบัติตามกฎ ระเบียบของบริษัท BSP อย่าง

เคร่งครัด 3.63 0.633 สูง 
4. ท่านคงอยากท างานกับบริษัท BSP ต่อไป เนื่องจาก

ได้รับค่าตอบแทน สวัสดิการที่เหมาะสม 3.38 0.654 ปานกลาง 
5. ความแตกต่างทางด้านเงินเดือน ไม่สามารถท าให้ท่าน

ตัดสินใจเปลี่ยนงาน 3.31 0.724 ปานกลาง 
6. ท่านจะท างานกับบริษัท BSP ไปจนเกษียณอายุงาน 3.23 0.746 ปานกลาง 

รวม 3.41 0.538 สูง 
 

   จากตารางที ่4.7 ผลการวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์การด้านพฤติกรรมหรือความต่อเนื่อง
ของพนักงานบริษัท บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด พบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมอยู่
ในระดับสูง (= 3.41 S.D. = 0.538)  
  เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า พนักงานปฏิบัติตามกฎ ระเบียบของบริษัท BSP อย่างเคร่งครัด 
มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (  = 3.63, S.D. = 0.633) รองลงมาคือ พนักงานมีความยินดีให้ความร่วมมือ              
และเข้าร่วมกิจกรรมต่างๆ ของบริษัท BSP ( = 3.56, S.D. = 0.644) พนักงานคงอยากท างานกับ
บริษัท BSP ต่อไป เนื่องจากได้รับค่าตอบแทน สวัสดิการ ที่เหมาะสม ( = 3.38, S.D. = 0.654) 
พนักงานเห็นว่าบริษัท BSP ให้ความมั่นคงกับอนาคตของท่าน ( = 3.33, S.D. = 0.659) ความ
แตกต่างทางด้านเงินเดือน ไม่สามารถท าให้ท่านตัดสินใจเปลี่ยนงาน ( = 3.31, S.D. = 0.724)              
และพนักงานจะท างานกับบริษัท BSP ไปจนเกษียณอายุงาน ( = 3.23, S.D. = 0.746) ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของพนักงานบริษัท บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด 
ด้านความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสังคม 

 

ความผูกพันต่อองค์การ 
n = 86 

  S.D.  ระดับความผูกพัน 
ด้านความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสังคม 
1. ท่านจะมุ่งมั่นท างานกับบริษัท BSP ถึงแม้ว่าจะเกิด

ความเปลี่ยนแปลงทางด้านเศรษฐกิจ 3.40 0.515 ปานกลาง 
2. ท่านจะจงรักภักดีกับบริษัท BSP ตลอดไป 3.40 0.600 ปานกลาง 
3. ท่านจะรู้สึกผิดหากท่านตัดสินใจลาออกจากบริษัท 

BSP 3.33 0.676 ปานกลาง 
4. ท่านไม่เคยคิดจะย้ายไปร่วมงานกับบริษัทฯ คู่แข่ง 3.41 0.582 สูง 
5. ท่านยินดีที่จะตอบแทนบุญคุณให้กับบริษัท BSP              

เพ่ือความก้าวหน้า และประสบความส าเร็จ 3.44 0.606 สูง 
6. หากมีข้อเสนอที่น่าสนใจและเป็นประโยชน์ต่อ                  

ตัวท่านเอง ท่านไม่คิดจะลาออกจากบริษัทฯ ในตอนนี้ 3.44 0.662 สูง 
รวม 3.40 0.513 ปานกลาง 

 
        จากตารางที ่4.8 ผลการวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์การด้านความถูกต้องหรือบรรทัดฐาน
ของสังคม ของพนักงานบริษัท บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด พบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์การ
ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( = 3.40, S.D. = 0.513)  
  เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า พนักงานยินดีที่จะตอบแทนบุญคุณให้กับบริษัท BSP เพ่ือ
ความก้าวหน้าและประสบความส าเร็จ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( = 3.44, S.D. = 0.606) รองลงมา คือ หากมี
ข้อเสนอที่น่าสนใจและเป็นประโยชน์ต่อตัวพนักงาน พนักงานไม่คิดจะลาออกจากบริษัทฯ ในตอนนี้           
(= 3.44, S.D. = 0.662) พนักงานไม่เคยคิดจะย้ายไปร่วมงานกับบริษัทฯ คู่แข่ง (  = 3.41, S.D. 
= 0.582) พนักงานจะมุ่งมั่นท างานกับบริษัท BSP ถึงแม้ว่าจะเกิดความเปลี่ยนแปลงทางด้าน
เศรษฐกิจ (= 3.40, S.D. = 0.515) พนักงานจะจงรักภักดีกับบริษัท BSP ตลอดไป ( = 3.40, 
S.D. = 0.600) และพนักงานจะรู้สึกผิดหากตัดสินใจลาออกจากบริษัท BSP ( = 3.33, S.D. = 
0.676) ตามล าดับ     
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ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความผูกพันต่อองค์การ ของพนักงานบริษัท บางกอก                   
โซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด ในภาพรวมและรายด้าน  

 

ความผูกพันต่อองค์การ 
n = 86 

  S.D.  ระดับความผูกพัน 
1. ด้านทัศนคติหรือความรู้สึก 3.50 0.544 สูง 
2. ด้านพฤติกรรมหรือความต่อเนื่อง 3.41 0.538 สูง 
3. ด้านความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสังคม 3.40 0.513 ปานกลาง 

รวม 3.44 0.486 สูง 
 

  จากตารางที่ 4.9 ผลการวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท บางกอก
โซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด พบว่า มีระดับความผูกพันต่อองค์การ ในภาพรวมอยู่ในระดับสูง ( = 3.44, 
S.D. = 0.486)   
  เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านทัศนคติหรือความรู้สึก มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( = 3.50, S.D. = 
0.544) รองลงมา คือ ด้านพฤติกรรมหรือความต่อเนื่อง ( = 3.41, S.D. = 0.538) และด้านความ
ถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสังคม (= 3.40, S.D. = 0.513) ตามล าดับ 
  ตอนที่ 4 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างผลตอบแทนกับความผูกพันต่อองค์การ          
ของพนักงาน บริษัท บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด  
  ในการทดสอบสมมติฐานก่อนจะท าการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างผลตอบแทนกับความ
ผูกพันต่อองค์การ จ าเป็นที่จะต้องตรวจสอบความสัมพันธ์ของตัวแปรอิสระที่ใช้ทดสอบ โดยการท า 
Correlation Matrix เพ่ือตรวจสอบว่ามีตัวแปรใดที่มีความสัมพันธ์กันสูงหรือไม่ (r>0.8) ซึ่งจะท าให้ 
ค่าสัมประสิทธิ์ที่ใช้ในการประมาณขาดความแม่นตรง โดยปรากฏการณ์ท่ีตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์
กันสูง จะเรียกว่าสภาวะ Multicolinearity ซึ่งหากเกิดสภาวะดังกล่าวขึ้น หนทางแก้ไขคือความ
จ าเป็นที่จะต้องตัดตัวแปรอิสระตัวใดตัวหนึ่งที่มีความสัมพันธ์กันสูงออกจากการวิเคราะห์ 
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  จากตารางที่ 4.10 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างผลตอบแทนกับความผูกพันต่อองค์การ 
ของพนักงาน บริษัท บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด พบว่า มีความสัมพันธ์โดยรวมอยู่ในระดับค่อนข้างสูง 
(rxy = 0.726) จากค่าความสัมพันธ์ สามารถสรุปได้ว่า ผลตอบแทนมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การเชิงบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  ผลการทดสอบสมมติฐาน 
  ผลตอบแทนด้านค่าตอบแทนหลัก พบว่า มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงาน บริษัท บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด อยู่ในระดับปานกลาง (rxy = 0.595) เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้าน พบว่า ค่าตอบแทนหลักมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การด้านความถูกต้องหรือบรรทัด
ฐานของสังคมในระดับค่อนข้างสูง (rxy = 0.619) รองลงมาคือ ด้านทัศนคติหรือความรู้สึก (rxy = 0.516) 
และด้านพฤติกรรมหรือความต่อเนื่อง (rxy = 0.499) ตามล าดับ 
  ผลตอบแทนด้านค่าตอบแทนผันแปร พบว่า มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงาน บริษัท บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด อยู่ในระดับค่อนข้างสูง (rxy = 0.692) เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้าน พบว่า ค่าตอบแทนผันแปรมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การด้านความถูกต้องหรือบรรทัด
ฐานของสังคมในระดับค่อนข้างสูง (rxy = 0.701) รองลงมาคือ ด้านพฤติกรรมหรือความต่อเนื่อง (rxy = 
0.631) และด้านทัศนคติหรือความรู้สึก (rxy = 0.567) ตามล าดับ 
  ผลตอบแทนด้านผลประโยชน์เกื้อกูลหรือสวัสดิการ พบว่า มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การ ของพนักงาน บริษัท บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด อยู่ในระดับปานกลาง (rxy = 0.598) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ผลประโยชน์เกื้อกูลหรือสวัสดิการมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ
ด้านความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสังคมในระดับปานกลาง  (rxy = 0.597) รองลงมาคือ ด้านพฤติกรรม
หรือความต่อเนื่อง (rxy = 0.547) และด้านทัศนคติหรือความรู้สึก (rxy = 0.499) ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4.11 ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย ความสัมพันธ์ระหว่างผลตอบแทนกับความผูกพัน

ต่อองค์การ ของพนักงานบริษัท บองกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด 
  

สมมติฐานการวิจัย ยอมรับ ปฏิเสธ 
1. ผลตอบแทนมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ของ

พนักงานบริษัท บองกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด  √ 
 

2. ค่าตอบแทนหลักมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานบริษัท บองกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด   √ 

 

3. ค่าตอบแทนผันแปรมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ     
ของพนักงานบริษัท บองกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด √ 

 

4. ผลประโยชน์เกื้อกูลหรือสวัสดิการมีความสัมพันธ์กับความ     
ผูกพันต่อองค์การ ของพนักงานบริษัท บองกอกโซลาร์                    
พาวเวอร์ จ ากัด √ 

 

  



บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
  การศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างผลตอบแทนกับความผูกพันต่อองค์การ ของพนักงาน บริษัท 
บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับผลตอบแทน เพ่ือศึกษาระดับความผูกพัน         
ต่อองค์การ  และเพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างผลตอบแทนกับความผูกพันต่อองค์การ ของพนักงาน บริษัท 
บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด ซ่ึงผู้วิจัยน ามาสรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ ดังต่อไปนี้ 
  5.1 สรุปผลการวิจัย 
  5.2 อภิปรายผล 
  5.3  ข้อเสนอแนะ 
 
5.1 สรุปผลการวิจัย 
  จากการศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างผลตอบแทนกับความผูกพันต่อองค์การ              
ของพนักงาน บริษัท บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด สามารถสรุปผลการวิจัยได้ดังต่อไปนี้ 
  5.1.1 ผลการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน บริษัท บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด 
พบว่า พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 72.10 มีสถานภาพสมรส 
จ านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 52.30 อายุระหว่าง 30-39 ปี จ านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 75.60    
มีการศึกษาในระดับปริญญาตรี จ านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 75.60 มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนระหว่าง 
10,001-20,000 บาท จ านวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 69.80 มีอายุงาน 4-5 ปี จ านวน 37 คน คิดเป็น
ร้อยละ 43 และมีต าแหน่งงานอยู่ในระดับปฏิบัติการ จ านวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 82.60 
  5.1.2 ผลการศึกษาระดับผลตอบแทน ของพนักงานบริษัท บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด  
ในภาพรวมอยู่ ในระดับปานกลาง ( X = 3.26, S.D. = 0.553) เมื่ อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้ าน
ผลประโยชน์ เกื้อกูล หรือสวัสดิการมีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.56, S.D. = 0.713) รองลงมา คือ 
ค่าตอบแทนหลัก ( X = 3.23, S.D. = 0.425) และค่าตอบแทนผันแปร ( X = 2.98, S.D. = 0.761) 
ตามล าดับ  
  5.1.3 ผลการศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การ ของพนักงานบริษัท บางกอกโซลาร์  
พาวเวอร์ จ ากัด ในภาพรวมอยู่ในระดับสูง ( X = 3.44, S.D. = 0.486) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า 
ด้านทัศนคติหรือความรู้สึกมีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.50, S.D. = 0.544) รองลงมาคือ ด้านพฤติกรรม
หรือความต่อเนื่อง ( X = 3.41, S.D. = 0.538) และ ด้านความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสังคม 
( X = 3.40, S.D. = 0.513)  ตามล าดับ 
  5.1.4 ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างผลตอบแทนกับความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานบริษัท บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด พบว่า ผลตอบแทนมีความสัมพันธ์กับความผูกพัน 
ต่อองค์การในเชิงบวก อยู่ในระดับค่อนข้างสูง (rxy= 0.726) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  5.1.5 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
   1) ค่าตอบแทนหลักมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ของพนักงานบริษัท 
บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด อยู่ในระดับปานกลาง (rxy = 0.595) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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   2) ค่าตอบแทนผันแปรมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ของพนักงาน
บริษัท บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด อยู่ในระดับค่อนข้างสูง (rxy = 0.692) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 
   3) ผลประโยชน์เกื้อกูลหรือสวัสดิการมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ   
ของพนักงานบริษัท บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด อยู่ในระดับปานกลาง (rxy = 0.598) อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 
5.2 อภิปรายผล 
  การศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างผลตอบแทนกับความผูกพันต่อองค์การ ของพนักงาน 
บริษัท บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด อภิปรายตามวัตถุประสงค์และสมมติฐานของการวิจัยได้
ดังต่อไปนี้ 
  5.2.1 การศึกษาระดับผลตอบแทน ของพนักงานบริษัท บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด 
ผลการวิจัยพบว่า ระดับผลตอบแทนโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง มีความสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ ปาริชาต บัวเป็ง (2554) ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานอยู่ในระดับปานกลาง ทั้งในด้าน
ความรู้สึก ด้านบรรทัดฐานทางสังคม และด้านความต่อเนื่อง ตามล าดับ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะองค์การ
เหล่านี้มีการบริหารงานที่คล้ายคลึงกัน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ศิริรัตน์ รัชตประทาน (2550) 
ความคาดหวังในด้านเงินเดือนและสวัสดิการ พนักงานต้องการให้มีการจ่ายเงินโบนัส การเพ่ิม
เงินเดือนหรือค่าตอบแทน การก าหนดวันหยุดให้ชัดเจน  การลาป่วย ลาพักผ่อน โดยไม่หักเงินเดือน
จากพนักงาน เพราะหากพนักงานเกิดความมั่นคงในการท างาน จะท าให้พนักงานสามารถอยู่ใน
ร้านอาหารได้ โดยไม่คิดเปลี่ยนงาน หรือลาออกจากงาน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะองค์การเหล่านี้มี
โครงสร้างในการบริหารการท างานที่คล้ายคลึงกันเนื่องจากว่าเป็นบริษัทภาคเอกชนท าให้ผลงานวิจัย
เหมือนกันในบางส่วนและตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยมีความคล้ายคลึงกันท าให้ผลการวิจัยมีความ
สอดคล้องและมีความใกล้เคียงกันกับผลงานวิจัยของหลายๆ ท่าน 
  5.2.2 การศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การ ของพนักงานบริษัท บางกอกโซลาร์      
พาวเวอร์ จ ากัด ผลการวิจัยพบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์การโดยภาพรวมอยู่ในระดับสูง มีความ
สอดคล้องกับงานวิจัยของ จักรพงษ์ ชมเชย (2554) การศึกษาความคาดหวังในการปฏิบัติงาน ในด้าน
เงินเดือน พบว่า โดยภาพรวมพนักงานมีความคาดหวังอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยสามล าดับแรก 
คือ สวัสดิการที่ได้รับ การปรับเงินเดือน ผลอัตราเงินเดือนที่พนักงานได้รับ ส่วนค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ เงิน
ตอบแทนที่ได้รับจากการท างานล่วงเวลาและความเหมาะสมของปริมาณงานกับเงินเดือนพนักงานมี
ความพอใจและมีความรู้สึกที่ดีต่อองค์การ ผลการวิจัยมีระดับความผูกพันต่อองค์การที่คล้ายคลึงกัน 
อย่างไรก็ตามผลงานวิจัยยังสอดคล้องกับงานวิจัย ของณัฐชัย วงศ์ศุภลักษณ์ (2552) พนักงานมีความ
ผูกพันในองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับงานวิจัยของอภิศักดิ์ รักชาติยิ่งชีพ (2553)  
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท ครัยโอเทค จ ากัด ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ด้านความ
ผูกพันด้านบรรทัดฐาน มีความคิดเห็นสูงสุด อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ ด้านความผูกพันอัน
เนื่องมาจากอารมณ์ และด้านความผูกพันของพนักงานที่เกิดจากสภาวะที่อยู่มานาน ตามล าดับ 
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  5.2.3 การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างผลตอบแทนกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
บริษัท บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด ผลการวิจัย พบว่า ผลตอบแทนมีความสัมพันธ์กับความผูกพัน
ต่อองค์การเชิงบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
   สมมติฐานที่ 1 ค่าตอบแทนหลักมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานบริษัท บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด จากการทดสอบสมมุติฐาน พบว่า ผลตอบแทนด้าน
ค่าตอบแทนหลัก มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การทั้ง 3 ด้าน อยู่ในระดับปานกลาง เป็นการ
ยอมรับสมมติฐาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ ปัทมพร 
เรี่ยมพาณิชย์ (2554) ปัจจัยความคาดหวังในค่าตอบแทนมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ
ของพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด (มหาชน) ในจังหวัดเชียงใหม่ ส าหรับด้านเงินเดือนเป็นสิ่ง
ส าคัญในการตอบสนองความต้องการด้านต่างๆ นอกจากนั้นเงินเดือนยังเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับวิถีทางซึ่ง
น าไปสู่ความปลอดภัย สถานภาพ ชื่อเสียงเกียรติยศ ซึ่งการเป็นสมาชิกที่ได้รับสิ่งตอบแทนที่ยุติธรรม
จะท าให้สมาชิกรู้สึกผูกพันต่อองค์การมากข้ึน  
   สมมติฐานที่ 2 ค่าตอบแทนผันแปรมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานบริษัท บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด จากการทดสอบสมมุติฐาน พบว่า ผลตอบแทนด้าน
ค่าตอบแทนผันแปร มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การทั้ง 3 ด้าน อยู่ในระดับสูง เป็นการยอมรับ
สมมติฐาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 พนักงานได้รับโบนัสและค่าตอบอ่ืนๆ เช่น โบนัส ค่า
ครองชีพ และเบี้ยขยัน เป็นที่น่าพอใจท าให้พนักงานมีความทุ่มเทในการท างานนอกเวลาท างานปกติ 
มีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ อภิศักดิ์ รักชาติยิ่งชีพ (2553) ศึกษาความสัมพันธ์ด้านผลตอบแทน
ที่มีต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท ครัยโอเทค จ ากัด พบว่า ผลตอบแทนในรูปของเงิน
และผลตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปของเงินมีความสัมพันธ์เชิงบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ด้าน
ผลตอบแทนในรูปของเงิน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันที่เกิดจากสภาวะที่อยู่มานาน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ ด้านผลตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปของเงิน มีความสัมพันธ์เชิงบวกทั้ง 3 ด้าน คือ  ด้าน
ความผูกพันที่เกิดจากสภาวะที่อยู่มานาน ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน และความผูกพันอันเนื่องมาจาก
อารมณ์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
   สมมติฐานที่ 3 ผลประโยชน์เกื้อกูล หรือสวัสดิการมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การ ของพนักงานบริษัท บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด จากการทดสอบสมมุติฐาน พบว่า ผลตอบแทน
ด้านผลประโยชน์เกื้อกูลหรือสวัสดิการ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การด้านพฤติกรรมหรือความ
ต่อเนื่อง อยู่ในระดับปานกลาง เป็นการยอมรับสมมติฐาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
พนักงานบริษัท บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด ได้รับค่าตอบแทนทางอ้อมที่พนักงานสิ่งที่สามารถจับ
ต้องได้ เช่น การประกันสุขภาพ การจ่ายเงินให้ในวันลาหยุด หรือบ านาญเมื่อเกษียณ ซึ่งเป็น
ค่าตอบแทนฐานะที่เป็นสมาชิกขององค์กร บางทีเรียกว่าผลประโยชน์และสวัสดิการ โดยให้เป็น 
ประกันสังคม เงินช่วยเหลือค่ารักษาพยาบาล เงินช่วยเหลือการสมรส กองทุนส ารองเลี้ยงชีพ หอพัก
บริษัทฯ ค่าอาหาร รถรับ-ส่งพนักงาน สิทธิการลาพักผ่อน ค่าบ าเพ็ญกุศลศพของครอบครัวพนักงาน 
และรางวัลส าหรับการมาท างานสม่ าเสมอประจ าปี  ท าให้พนักงานที่มีความรู้ความสามารถให้มี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น และมีความผูกพันต่อองค์การ มีความสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ สุธิดา เฉียงตะวัน (2550) พนักงานที่ได้รับสวัสดิการด้านค่ารักษาพยาบาล ด้านค่า
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การศึกษาบุตร ด้านค่าใช้จ่ายในการเดินทางไปปฏิบัติงานภายในประเทศ ด้านค่าใช้จ่ายในการเดินทาง
ไปปฏิบัติงานภายนอกประเทศ และด้านค่าเช่าบ้าน ที่แตกต่างกันจะมีความตั้งใจคงอยู่กับองค์การ
แตกต่างกัน โดยสรุปได้ว่า พนักงานที่ได้รับสิทธิตามสวัสดิการทั้ง 5 ด้านที่กล่าวข้างต้น มีความตั้งใจ
คงอยู่กับองค์การ มากกว่าพนักงานที่ไม่ได้รับสิทธิสวัสดิการ และตามสมมติฐานของการวิจัยผลการ
ทดสอบเป็นที่ยอมรับได้ตามสมมติฐาน โดยมีระดับนัยส าคัญทางสถิติทั้ง 5 ด้าน และมีความสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ อภิศักดิ์ รักชาติยิ่งชีพ (2553) ผลตอบแทนในรูปของเงิน และผลตอบแทนที่ไม่อยู่ใน
รูปของเงินมีความสัมพันธ์เชิงบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ด้านผลตอบแทนในรูปของเงินมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันที่เกิดจากสภาวะที่อยู่มานาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติและด้าน
ผลตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปของเงิน มีความสัมพันธ์เชิงบวกทั้ง 3 ด้าน คือด้านความผูกพันที่เกิดจาก
สภาวะที่อยู่มานาน ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน และความผูกพันอันเนื่องมาจากอารมณ์ อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ 
 
5.3 ข้อเสนอแนะ 
  จากการศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างผลตอบแทนกับความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงาน บริษัท บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด เพ่ือเป็นแนวทางส าหรับองค์การในการเสริมสร้างความ
ผูกพันต่อองค์การ ให้กับบุคลากรมีระดับความผูกพันสูงขึ้น จะน าไปซึ่งประสิทธิภาพในการท างาน 
และความก้าวหน้าขององค์การ พัฒนาองค์การไปสู่ความส าเร็จ ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ 
เพ่ือเป็นแนวทางในการปฏิบัติและเป็นแนวทางการศึกษาวิจัยครั้งต่อไป ได้ดังนี้ 
  5.3.1 ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย 
   1) ด้านผลตอบแทน ผลการวิจัยพบว่า ระดับผลตอบแทนภาพรวมอยู่ในระดับ         
ปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ผลประโยชน์เกื้อกูลหรือสวัสดิการ ระดับผลตอบแทน             
อยู่ในระดับมาก ด้านค่าตอบแทนหลัก และค่าตอบแทนผันแปรอยู่ในระดับปานกลาง ดังนั้นผู้บริหาร
ควรมีแนวทางส าหรับการบริหารค่าจ้างและค่าตอบแทนให้มีประสิทธิภาพ โดยก าหนดหลักการ
ก าหนดค่าตอบแทนให้เพียงพอ ยุติธรรม เป็นที่ยอมรับกับความต้องการของพนักงานตามวัตถุประสงค์
ขององค์การและส่งเสริมสนับสนุนสวัสดิการอ่ืนๆ ที่ช่วยเสริมสร้างให้พนักงานปรารถนาที่จะตั้งใจ
ปฏิบัติงานมากขึ้น เช่น การแบ่งก าไร การให้สิทธิถือหุ้น การเพ่ิมวันหยุดและบ านาญ เป็นต้น 
   2) ด้านความผูกพันต่อองค์การ ผลการวิจัยพบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์การ      
มีระดับความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับสูง ดังนั้นผู้บริหารควรส่งเสริมให้พนักงานเกิดความ
จงรักภักดี ไม่คิดจะลาออกจากบริษัทฯ คือ ยึดถือปฏิบัติตามหลักการบริหารที่ดี  โดยค านึงถึง
ประโยชน์ของทั้งฝ่ายจัดการและฝ่ายคนงานควบคู่กัน มีนโยบายดูแลชีวิตพนักงานและครอบครัวให้มี
ความสุข มีความชัดเจนในเรื่องของเป้าหมายและนโยบายในการพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบ            
และต่อเนื่อง โดยค านึงถึงเป้าหมายระยะยาวให้สอดคล้องและสัมพันธ์กับภาระหน้าที่ความรับผิดชอบ 
รวมทั้งสนับสนุนบุคลากรให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพ  เพ่ือให้องค์การประสบ
ความส าเร็จและบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
   3) บริษัทฯ ควรบริหารการจ่ายค่าตอบแทน ให้เหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ รวบรวม 
วิเคราะห์ข้อมูลการจ่ายค่าตอบแทนในตลาดแรงงาน การแข่งขันการจ้างในกลุ่มอุตสาหกรรมเดียวกัน 
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กฎหมายที่เก่ียวข้อง เพ่ือน ามาก าหนดการจ่ายค่าตอบแทนให้เกิดความเสมอภาคกับองค์การอื่นๆ เพ่ือ
ดึงดูด พัฒนาและรักษาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถไว้ในองค์การ 
  5.3.2 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
   1) ควรศึกษาปัจจัยอ่ืนที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ เช่น ภาวะผู้น า คุณภาพชีวิต 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ทัศนคติและการรับรู้ เป็นต้น 
   2) ควรศึกษาข้อมูลเกี่ยวกับปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานของพนักงาน        
เพ่ือเป็นข้อมูลในการน ามาพัฒนาปรับปรุงแก้ไขการท างานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
   3) ในการวิจัยครั้งต่อไป ผู้ศึกษาควรเพ่ิมขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างผลตอบแทนกับความผกูพันต่อองค์การ  

ของพนักงาน บริษัท บางกอกโซลาร์ พาวเวอร์ จ ากัด 
------------------------------------------------------------------------------------------ 

ค าชี้แจง  
 แบบสอบถามนี้จัดท าขึ้นเพ่ือเป็นส่วนหนึ่งในการท าวิจัย ส าหรับการศึกษาระดับปริญญาโท 
บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต จึงใคร่ขอความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถามทุกข้อตามความเป็น
จริงด้วยตัวท่านเอง การตอบแบบสอบถามนี้ ใช้เพ่ือการศึกษา ผู้ตอบแบบสอบถามจะไม่ได้รับ
ผลกระทบจากการตอบแบบสอบถามแต่ประการใด และข้อมูลของท่านจะถูกเก็บเป็นความลับ ผู้วิจัย
ขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูง ที่กรุณาให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
 
แบบสอบถามมีทั้งหมด 3 ตอน  
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 7 ข้อ 
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับผลตอบแทน จ านวน 15 ข้อ 
 ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ จ านวน 18 ข้อ 
 
ตอนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่อง    ที่ตรงกับความเป็นจริงของท่านมากที่สุดเพียง

ค าตอบเดียว 
 
1. เพศ  
   1) ชาย  2) หญิง          
 
2. สถานภาพ 
   1) โสด  2) สมรส   3) หย่าร้าง/แยกกันอยู่   
 
3. อายุ  
   1) 20 – 29 ปี  2) 30 – 39 ปี 
   3) 40 – 49 ปี  4) ตั้งแต่ 50 ปีขึ้นไป 
 
4. ระดับการศึกษา 
   1) ประกาศนียบัตรวิชาชีพ  2) ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง 
   3) ปริญญาตรี  4) ปริญญาโท 
   5) ปริญญาเอก 
 
5. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
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   1) ต่ ากว่า 10,000 บาท  2) 10,001 - 20,000 บาท 
   3) 20,001 - 30,000 บาท  4) 30,001 บาทข้ึนไป 
 
6. อายุงาน 
   1) น้อยกว่า 1 ปี  2) 1 – 3 ปี 
   3) 4 - 5 ปี  4) มากกว่า 5 ปีขึ้นไป 
 
7. ต าแหน่งงาน 
   1) ระดับผู้จัดการ  2) ระดับหัวหน้างาน 
   3) ระดับปฏิบัติการ 
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ตอนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับผลตอบแทน 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องที่เห็นว่าตรงกับความคิดเห็นของท่านเพียงค าตอบเดียว 

เพ่ือระบุระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับผลตอบแทน ซึ่งท่านได้รับจากบริษัทฯ 
  1   หมายถึง    ท่านได้รับผลตอบแทนจากบริษัทฯ ในระดับน้อยที่สุด 
  2    หมายถึง    ท่านได้รับผลตอบแทนจากบริษัทฯ ในระดับน้อย 
  3    หมายถึง    ท่านได้รับผลตอบแทนจากบริษัทฯ ในระดับปานกลาง 
  4    หมายถึง    ท่านได้รับผลตอบแทนจากบริษัทฯ ในระดับมาก 
  5    หมายถึง    ท่านได้รับผลตอบแทนจากบริษัทฯ ในระดับมากท่ีสุด 
  

ผลตอบแทน 
ระดับผลตอบแทนที่ได้รับจากบริษัทฯ 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

ค่าตอบแทนหลัก 
1. เงินเดือน      
ค่าตอบแทนผันแปร 
1. โบนัส      
2. ค่าครองชีพ      
3. เบี้ยขยัน      
ผลประโยชน์เกื้อกูล หรือสวัสดิการ 
1. ประกันสังคม      
2. เงินช่วยเหลือค่ารักษาพยาบาล      
3. เงินช่วยเหลือการสมรส      
4. ค่าอาหาร      
5. ชุดยูนิฟอร์ม      
6. รถรับ-ส่งพนักงาน      
7. สิทธิการลาพักผ่อน      
8. กองทุนส ารองเลี้ยงชีพ      
9. หอพักบริษัทฯ      
10. ค่าบ าเพ็ญกุศลศพของครอบครัวพนักงาน      
11. รางวัลส าหรับการมาท างานสม่ าเสมอ

ประจ าปี 
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ตอนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องที่เห็นว่าตรงกับความคิดเห็นของท่าน เพียงค าตอบเดียว 

เพ่ือระบุระดับความผูกพันต่อองค์การ  
  1   หมายถึง    ท่านมีความผูกพันต่อบริษัทฯ ในระดับน้อยที่สุด 
  2    หมายถึง    ท่านมีความผูกพันต่อบริษัทฯ ในระดับน้อย 
  3    หมายถึง    ท่านมีความผูกพันต่อบริษัทฯ ในระดับปานกลาง 
  4    หมายถึง    ท่านมีความผูกพันต่อบริษัทฯ ในระดับมาก 
  5    หมายถึง    ท่านมีความผูกพันต่อบริษัทฯ ในระดับมากท่ีสุด 
 

ความผูกพันต่อองค์การ 
ระดับความผูกพันต่อบริษัทฯ 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

ด้านทัศนคติหรือความรู้สึก 
1. ท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจที่เข้ามาเป็น

พนักงานของบริษัท BSP 
     

2. ท่านมีความรู้สึกว่าตนเองและเพ่ือนร่วมงาน
มีความสัมพันธ์ที่ดีกับบริษัท BSP 

     

3. ท่านเต็มใจที่จะอุทิศแรงกาย แรงใจ และ
สติปัญญาในการท างานให้กับบริษัท BSP 

     

4. ท่านมีความรู้สึกห่วงใยกับทุกปัญหาที่เกิด
ขึ้นกับบริษัท BSP 

     

5. ท่านรู้สึกว่าได้รับความยุติธรรมจาก บริษัท 
BSP 

     

6. ท่านมีความรู้สึก มีความสุข สนุกสนาน ที่ได้
ท างานกับบริษัท BSP 

     

ด้านพฤติกรรมหรือความต่อเนื่อง 
1. ท่านเห็นว่าบริษัท BSP ให้ความมั่นคงกับ

อนาคตของท่าน 
     

2. ท่านมีความยินดีให้ความร่วมมือ และเข้า
ร่วมกิจกรรมต่างๆ ของบริษัท BSP 

     

3. ท่านปฏิบัติตามกฎ ระเบียบของบริษัทฯ 
BSP อย่างเคร่งครัด 

     

4. ท่านคงอยากท างานกับบริษัท BSP ต่อไป 
เนื่องจากได้รับค่าตอบแทน สวัสดิการ ที่
เหมาะสม 
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ความผูกพันต่อองค์การ 
ระดับความผูกพันต่อบริษัทฯ 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

5. ความแตกต่างทางด้านเงินเดือน ไม่สามารถ
ท าให้ท่านตัดสินใจเปลี่ยนงาน 

     

6. ท่านจะท างานกับบริษัท BSP ไปจน
เกษียณอายุงาน 

     

ด้านความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสังคม 
1. ท่านจะมุ่งมั่นท างานกับบริษัท BSP 

ถึงแม้ว่าจะเกิดความเปลี่ยนแปลง         
ทางด้านเศรษฐกิจ 

     

2. ท่านจะจงรักภักดีกับบริษัท BSP ตลอดไป      
3. ท่านจะรู้สึกผิดหากท่านตัดสินใจลาออกจาก

บริษัท BSP 
     

4. ท่านไม่เคยคิดจะย้ายไปร่วมงานกับบริษัทฯ 
คู่แข่ง 

     

5. ท่านยินดีที่จะตอบแทนบุญคุณให้กับบริษัท 
BSP เพ่ือความก้าวหน้า และประสบ
ความส าเร็จ 

     

6. หากมีข้อเสนอที่น่าสนใจและเป็นประโยชน์
ต่อตัวท่านเอง ท่านไม่คิดจะลาออกจาก
บริษัทฯ ในตอนนี้ 

     

 
ขอขอบพระคุณที่ให้ความร่วมมือมา ณ โอกาสนี้ 
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ภาคผนวก ค 

ค่า IOC จากความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 
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ตารางแสดงค่า IOC จากความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 
 

ตอนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับผลตอบแทน 
 

ผลตอบแทน 

ความคิดเห็น 
ของผู้เชี่ยวชาญ 

IO
C 

(ค
่าเฉ

ลี่ย
) 

ผลการ
วิเคราะห์ คนที่

1 
คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

ค่าตอบแทนหลัก 
1. เงินเดือน +1 +1 +1 1.00 น าไปใช้ได้ 

รวม 1.00 น าไปใช้ได ้
ค่าตอบแทนผันแปร 
1. โบนัส +1 +1 +1 1.00 น าไปใช้ได้ 
2. ค่าครองชีพ +1 +1 +1 1.00 น าไปใช้ได้ 
3. เบี้ยขยัน +1 +1 +1 1.00 น าไปใช้ได้ 

รวม 1.00 น าไปใช้ได ้
ผลประโยชน์เกื้อกูล หรือสวัสดิการ 
1. ประกันสังคม +1 +1 +1 1.00 น าไปใช้ได้ 
2. เงินช่วยเหลือค่ารักษาพยาบาล +1 +1 +1 1.00 น าไปใช้ได้ 
3. เงินช่วยเหลือการสมรส +1 +1 +1 1.00 น าไปใช้ได้ 
4. ค่าอาหาร +1 +1 +1 1.00 น าไปใช้ได้ 
5. ชุดยูนิฟอร์ม +1 +1 +1 1.00 น าไปใช้ได้ 
6. รถรับ-ส่งพนักงาน +1 +1 +1 1.00 น าไปใช้ได้ 
7. สิทธิการลาพักผ่อน +1 +1 +1 1.00 น าไปใช้ได้ 
8. กองทุนส ารองเลี้ยงชีพ +1 +1 +1 1.00 น าไปใช้ได้ 
9. หอพักบริษัทฯ +1 +1 +1 1.00 น าไปใช้ได้ 
10. ค่าบ าเพ็ญกุศลศพของครอบครัวพนักงาน +1 +1 +1 1.00 น าไปใช้ได้ 
11. รางวัลส าหรับการมาท างานสม่ าเสมอ

ประจ าปี +1 +1 +1 1.00 น าไปใช้ได้ 
รวม 1.00 น าไปใช้ได ้
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ตอนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 
 

ความผูกพันต่อองค์การ 

ความคิดเห็น 
ของผู้เชี่ยวชาญ IOC 

(ค่าเฉลี่ย) 
ผลการ

วิเคราะห์ คนที่
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

ด้านทัศนคติหรือความรู้สึก 
1. ท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจที่เข้ามาเป็น

พนักงานของบริษัท BSP +1 +1 +1 1.00 น าไปใช้ได้ 
2. ท่านมีความรู้สึกว่าตนเองและเพ่ือน

ร่วมงานมีความสัมพันธ์ที่ดีกับบริษัท BSP +1 +1 +1 1.00 น าไปใช้ได้ 
3. ท่านเต็มใจที่จะอุทิศแรงกาย แรงใจ และ 

สติปัญญาในการท างานให้กับบริษัท BSP +1 +1 +1 1.00 น าไปใช้ได้ 
4. ท่านมีรู้สึกห่วงใยกับทุกปัญหาที่เกิดข้ึนกับ

บริษัท BSP +1 +1 +1 1.00 น าไปใช้ได้ 
5. ท่านรู้สึกว่าได้รับความยุติธรรมจากบริษัท 

BSP +1 +1 +1 1.00 น าไปใช้ได้ 
6. ท่านมีความรู้สึก มีความสุข สนุกสนาน        

ที่ได้ท างานกับบริษัท BSP +1 +1 +1 1.00 น าไปใช้ได้ 
รวม 1.00 น าไปใช้ได ้

ด้านพฤติกรรมหรือความต่อเนื่อง 
1. ท่านเห็นว่าบริษัทฯ BSP ให้ความมั่นคงกับ         

อนาคตของท่าน +1 +1 +1 1.00 น าไปใช้ได้ 
2. ท่านมีความยินดีให้ความร่วมมือ และเข้า

ร่วมกิจกรรมต่างๆ ของบริษัท BSP  +1 +1 +1 1.00 น าไปใช้ได้ 
3. ท่านปฏิบัติตามกฎ ระเบียบของบริษัท 

BSP อย่างเคร่งครัด +1 +1 +1 1.00 น าไปใช้ได้ 
4. ท่านคงอยากท างานกับบริษัท BSP ต่อไป       

เนื่องจากได้รับค่าตอบแทน สวัสดิการ             
ที่เหมาะสม +1 +1 +1 1.00 น าไปใช้ได้ 

5. ความแตกต่างทางด้านเงินเดือน                
ไม่สามารถท าให้ท่านตัดสินใจเปลี่ยนงาน +1 +1 +1 1.00 น าไปใช้ได้ 

6. ท่านจะท างานกับบริษัท BSP ไปจน
เกษียณอายุงาน +1 +1 +1 1.00 น าไปใช้ได้ 

รวม 1.00 น าไปใช้ได้ 
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ความผูกพันต่อองค์การ 

ความคิดเห็น 
ของผู้เชี่ยวชาญ IOC 

(ค่าเฉลี่ย) 
ผลการ

วิเคราะห์ คนที่
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

ด้านความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสังคม 
1. ท่านจะมุ่งมั่นท างานกับบริษัท BSP 

ถึงแม้ว่าจะเกิดความเปลี่ยนแปลงทางด้าน
เศรษฐกิจ 0 +1 +1 0.67 น าไปใช้ได้ 

2. ท่านจะจงรักภักดีกับบริษัท BSP ตลอดไป +1 +1 +1 1.00 น าไปใช้ได้ 
3. ท่านจะรู้สึกผิดหากท่านตัดสินใจลาออก

จากบริษทั BSP +1 +1 +1 1.00 น าไปใช้ได้ 
4. ท่านไม่เคยคิดจะย้ายไปร่วมงานกับบริษัทฯ        

คู่แข่ง +1 +1 +1 1.00 น าไปใช้ได้ 
5. ท่านยินดีที่จะตอบแทนบุญคุณให้กับบริษัท 

BSP เพ่ือความก้าวหน้า และประสบ
ความส าเร็จ +1 +1 +1 1.00 น าไปใช้ได้ 

6. หากมีข้อเสนอที่น่าสนใจและเป็นประโยชน์
ต่อตัวท่านเอง ท่านไม่คิดจะลาออกจาก
บริษัทฯ ในตอนนี้ +1 +1 +1 1.00 น าไปใช้ได้ 

รวม 0.95 น าไปใช้ได ้
ค่า IOC 0.99 น าไปใช้ได ้
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ภาคผนวก ง 
ผลการหาค่า Reliability 
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 การวิเคราะห์ค่าความเชื่อมั่นด้วยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (α: AlphaCoefficient)
ของครอนบราค (Cronbach) ของแบบสอบถามจากกลุ่มทดลองใช้ 30 ตัวอย่าง 
 

Scale: ALL VARIABLES 
Case Processing Summary 

 
 จ านวนกลุ่มตัวอย่าง % 

 Casea  Valid 30 100.0 
 Excludeda 0 0 
 Total 30 100.0 

 
a.Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 
Reliability Statistics 

ค่า Cronbach’s Alpha จ านวนค าถาม 
0.949 33 

  
ค าถาม Cronbach's Alpha if Item Deleted แปลผล 

1 0.947 ใช้ได้ 
2 0.949 ใช้ได้ 
3 0.949 ใช้ได้ 
4 0.948 ใช้ได้ 
5 0.946 ใช้ได้ 
6 0.947 ใช้ได้ 
7 0.947 ใช้ได้ 
8 0.946 ใช้ได้ 
9 0.946 ใช้ได้ 
10 0.948 ใช้ได้ 
11 0.947 ใช้ได้ 
12 0.947 ใช้ได้ 
13 0.948 ใช้ได้ 
14 0.948 ใช้ได้ 
15 0.947 ใช้ได้ 
16 0.946 ใช้ได้ 
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ค าถาม Cronbach's Alpha if Item Deleted แปลผล 
17 0.948 ใช้ได้ 
18 0.947 ใช้ได้ 
19 0.947 ใช้ได้ 
20 0.946 ใช้ได้ 
21 0.947 ใช้ได้ 
22 0.945 ใช้ได้ 
23 0.947 ใช้ได้ 
24 0.947 ใช้ได้ 
25 0.945 ใช้ได้ 
26 0.946 ใช้ได้ 
27 0.947 ใช้ได้ 
28 0.947 ใช้ได้ 
29 0.946 ใช้ได้ 
30 0.948 ใช้ได้ 
31 0.947 ใช้ได้ 
32 0.947 ใช้ได้ 
33 0.947 ใช้ได้ 
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ประวัติผู้วิจัย 

ชื่อ-นามสกุล บุญเรือน  ทาไร 
วัน เดือน ปี เกิด 29 ธันวาคม 2516 
สถานที่เกิด จังหวัดก าแพงเพชร 
ที่อยู่ปัจจุบัน เลขที่ 1/142 ซอย 3 ถนนเลี่ยงเมือง ต าบลในเมือง    

อ าเภอเมืองก าแพงเพชร จังหวัดก าแพงเพชร 
ประวัติการศึกษา  

พ.ศ. 2543 ศิลปศาสตรบัณฑิต (เกียรตินิยมอันดับ 2) 
สาขาวิชาการจัดการทั่วไป (การบัญชี) 
สถาบันราชภัฏก าแพงเพชร 

ประวัติการท างาน   
พ.ศ. 2551-ปัจจุบัน นักวิชาการพัสดุ ข้าราชการส่วนท้องถิ่น 

ต าแหน่งหน้าที่การงานปัจจุบัน นักวิชาการพัสดุ 
ที่ท างานปัจจุบัน องค์การบริหารส่วนต าบลบางซ้าย อ าเภอบางซ้าย     

จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
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