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บทคดัยอ่ 

 
 การวจิยัครัง้น้ีเป็นการศกึษาเชงิปรมิาณ มวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาปัจจยัทีม่ผีลการจ่ายค่าตอบแทน
การท างานทีไ่ม่ใช่ตวัเงนิต่อความผูกพนัต่อองคก์รของคนในวยัท างานในเขตพญาไท ราชเทว ีจตุจกัร และ 
ดนิแดง กรุงเทพมหานคร โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเก็บรวบรวมขอ้มูลและทดสอบความ
เทีย่งตรงของเน้ือหา และความน่าเชื่อถอืดว้ยวธิขีองครอนบาคกบักลุ่มตวัอยา่ง 30 ชุด ไดร้ะดบัความเชื่อมัน่ 
ผูต้อบแบบสอบถามเป็นคนวยัท างานในเขตพญาไท ราชเทว ีจตุจกัร และ ดนิแดง กรุงเทพมหานคร จ านวน 
400 ชุด ส่วนวธิีการทางสถิติแบ่งเป็น 2 ประเภท คอื สถิติเชงิพรรณนาและสถิติเชงิอนุมาน ได้แก่ สถิติ
ทดสอบ คา่ความถี,่ ค่ารอ้ยละ, คา่เฉลีย่ คา่สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน และสถติหิาความสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปร
ดว้ยวธิวีเิคราะหก์ารถดถอยแบบพหุคุณ (Multiple Linear Regression Analysis) ทีร่ะดบันยัส าคญั 0.05 
 
 ผลวจิยัพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามผูป้ฏบิตังิานในเขต พญาไท ราชเทว ีจตุจกัร และดนิแดง มรีะดบั
ความพงึพอใจต่อค่าตอบแทนทีไ่ม่ใช่ตวัเงนิ มคีวามพงึพอใจสงูสุดกบัค่าตอบแทนทีไ่ม่ใช่ตวัเงนิทีอ่งคก์รจดั
ให ้รองลงมาเป็นการทีผู่ป้ฏบิตังิานไดร้บัรางวลัจากการท างานทีด่ ีองคก์รมสีิง่อ านวยความสะดวกทีจ่ าเป็น 
และการพอใจสภาพแวดล้อมในองค์กร จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า สถานภาพและวุฒกิารศกึษาที่
แตกต่างกนัมผีลต่อความพงึพอใจต่อค่าตอบแทนทีไ่ม่ใช่ตวัเงนิอย่างมนีัยส าคญั ทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติ ิ
0.05                                                         
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 ส าหรบัระดบัความผูกพนัองค์กรของคนวนัท างาน ความรูส้กึที่ไดเ้ป็นส่วนหน่ึงที่ท าให้ประองค์กร
ประสบความส าเรจ็ จะท าใหร้ะดบัความผกูพนัองคก์รสงูสดุ รองลงมาเป็นความรูส้กึชื่นชอบระบบการท างาน
ขององคก์ร และความรูส้กึว่าเพื่อนร่วมงานเปรยีบเสมอืนคนในครอบครวั จากการทดสอบสมมตฐิานพบว่า 
สถานภาพ  วุฒกิารศกึษา อตัราเงนิเดอืนทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อความผกูพนัองคก์ร อยา่งมนียัส าคญัทางสถติิ
ทีร่ะดบั 0.05  
 
ค าส าคญั : ความผกูพนัองคก์ร ค่าตอบแทนทีไ่มใ่ชต่วัเงนิ และความพงึพอใจ 
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ABSTRACT 
This research is a Quantitative research. The objective is to study factors that influence the 

non- financial compensation and corporate engagement with specified areas in Phayathai, 
Ratchathewi, Jatuchak , Din- Dang of Bangkok province.  This questionnaire as a tool for data 
collection and content validation, the reliability is using by Cronbach's method and 30 sets of subjects 
achieved confidence.  The 400 questionnaires are distributed to existing employee to work in areas 
of Phayathai, Ratchathewi, Jatuchak and Din- Dang of Bangkok province.  The statistical methods 
that using descriptive statistics and inferential statistics, which are testing of frequency, percentage, 
mean, standard deviation.  Furthermore, this research is finding the relationship between variables 
by using Multiple Linear Regression at the significance level of 0.05 

The result of research which the opinion of employees to work at Phayathai, Rachathewi,  
Jatuchak and Din-Dang, the highest mean of non-financial compensation satisfaction is the corporate 
providing of non-financial compensation. As other high considering factors, that are the employee to 
get award from corporate recognition, staff facilities providing as needed and employee satisfaction 
of physical workplace. The testing result is found the effect to the corporate providing of non-financial 
compensation, which is the variance of marital status and educational background at the significant 
level of 0.05. 
 
 In addition, the highest mean of corporate engagement is to be the one of corporate 
successful.  As other high considering factors, that are satisfaction of corporate process flow and to 
work with the colleague as household.  The testing result is found the effect to the corporate 
engagement, which is the variance of marital status and educational background at the significant 
level of 0.05. 
 
Keywords: Corporate Engagement, Non-Financial Compensation, Satisfaction 
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บทน ำ 
ในสภาพการณ์ในปัจจุบนั เพือ่ใหเ้กดิไดเ้ปรยีบเชงิแขง่ขนักบัคูแ่ขง่ และสรา้งการเตบิโตขององคก์ร 

อย่างต่อเน่ือง จงึท าใหห้ลายๆ องค์กร ต้องพยายามรกัษาบุคลากรที่มคีวามรู ้ความสามารถไว้ในองค์กร 
รวมทัง้เพือ่ดงึดดูคนเก่งมคีวามสามารถมารว่มท างานกบัองคก์ร อกีทัง้ยงัชว่ยจงูใจใหพ้นกังานขององคก์รรกั
ในงาน และมุ่งมัน่ในการท างานอย่างกระตอืรอืรน้และมปีระสทิธภิาพ เพื่อใหอ้งคก์รบรรลุความส าเรจ็ ทัง้น้ี
ค่าตอบแทนการท างานมทีัง้ค่าตอบแทนที่เป็นตวัเงนิและที่ไม่ใช่ตวัเงนิ มผีลต่อตวัพนักงานที่แตกต่างกนั 
โดยค่าตอบแทนทีเ่ป็นตวัเงนิเป็นสิง่ดงึดดูหลกัทีร่กัษาพนกังานหรอืดงึดดูคนทีม่คีวามรูค้วามสามารถมารว่ม
งาน แต่คา่ตอบแทนทีไ่มใ่ชต่วัเงนินัน้เป็นสิง่ทีม่ผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

คา่ตอบแทนทีไ่มใ่ชต่วัเงนิ มผีลต่อความสมัพนัธท์างจติวทิยาเชงิบวกซึง่เกดิขึน้จาการท างานมผีล 
ต่อพฤติกรรมของพนักงาน (กลัยาณี คูณมี, 2552)  มผีลการวจิยัที่ยนืยนัได้ว่าสิง่จูงใจที่ไม่ใช่ตวัเงนิเป็น
ปัจจยัที่มผีลต่อความรกัและพลงัขบัเคลื่อน ความกระตือรอืร้นในการท างานและความผูกพนัต่อองค์กร 
(Glen, 2006; Wagner และ Harter, 2006; Banchirdrit, 2009; Gostick และElton, 2009; Zigarmi และคณะ
,2009)โดย Gostick และElton (2009) ได้เสนอเพิ่มเติมว่า ความผูกพันต่อองค์กร ความพึงพอใจของ
พนกังาน ผลก าไรทีส่งูขึน้ ความจงรกัภกัดขีองลูกคา้ทีเ่พิม่มากขึน้ เป็นสิง่ทีอ่งคก์รปรารถนา การทีจ่ะน ามา
ซึง่ผลดงักล่าวไดน้ัน้ องคก์รจะตอ้งใหร้างวลัและสิง่จงูใจอยา่งเหมาะสม ตรงตามความตอ้งการของพนกังาน  
แต่การใหร้างวลั และสิง่จูงใจ ไม่สามารถน าไปสูเ่ป้าหมายทีค่าดหวงัได ้หากขาดการสื่อสารและ การบรหิาร
จดัการของผูน้ าทีจ่ะเอือ้ต่อการใหส้ิง่จงูใจพนกังานมปีระสทิธภิาพ 
ค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ตัวเงนิ เป็นสิง่จ าเป็นส าหรบัองค์กรอย่างหน่ึงเป็นสิ่งที่สร้างขวญัและก าลงัใจให้กบั
พนักงาน ซึ่งจะต้องมีความเหมาะ ยุติธรรม ช่วยให้พนักงานได้ร ับความสะดวกสบายในการท างาน 
นอกจากน้ียงัรวมถงึการไดร้บัความรู ้การไดร้บัค าชมจากหวัหน้างาน หรอืการไดร้บัการยกย่องจากเพื่อน
รว่มงาน เป็นตน้ กถ็อืวา่เป็นคา่ตอบแทนทีไ่มใ่ช่ตวัเงนิอกีรปูแบบหน่ึงเชน่กนั 

ดงันัน้ การศกึษาวจิยัไปเป็นแนวทางในการปรบัปรงุ และพฒันาค่าตอบแทนทีไ่มใ่ชต่วัเงนิ ให ้
เหมาะสมกบัยุคสมยัทีม่กีารเปลี่ยนแปลง  ซึ่งจะส่งเสรมิประสทิธภิาพการท างานของคนในวยัท างานในยุค
ปัจจุบนั สามารถสรา้งผลงานที่ดเีต็มความสามารถ และเพิม่ความพงึพอใจต่อองค์กร สามารถน าไปเป็น
แนวทางในการปรบัปรงุระบบการจ่ายคา่ตอบแทนทีไ่มใ่ชต่วัเงนิใหเ้หมาะสมและเกดิประโยชน์สงูสุดในล าดบั
ต่อไป 
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วตัถปุระสงคข์องกำรวิจยั  
1. เพือ่ศกึษาระดบัความพงึพอใจต่อคา่ตอบแทนการท างานทีไ่มใ่ชต่วัเงนิของคนในวยัท างานใน 

เขตพญาไท ราชเทว ีจตุจกัร และดนิแดง จงัหวดักรุงเทพมหานคร 
2. เพือ่ศกึษาระดบัอทิธพิลของปัจจยัดา้นคา่ตอบแทนทีไ่มใ่ชต่วัเงนิ ทีม่ผีลต่อความผกูพนัองคก์ร 

ของคนในวยัท างานในเขตพญาไท ราชเทว ีจตุจกัร และดนิแดง 
3. เพือ่ศกึษาเปรยีบเทยีบระดบัความพงึพอใจต่อคา่ตอบแทนการท างานทีไ่มใ่ชต่วัเงนิจ าแนกตาม 

ปัจจยัสว่นบุคคลของคนในวยัท างานในเขตพญาไท ราชเทว ีจตุจกัร และดนิแดง 
 
ประโยชน์ท่ีคำดว่ำจะได้รบั 

1. ผลการวจิยัน้ีคาดวา่สามารถน าไปเป็นแนวทางในการปรบัปรงุระบบการจา่ยคา่ตอบแทนทีไ่มใ่ช่ 
ตวัเงนิ 

2. ผลการวจิยัน้ีคาดวา่สามารถน าไปเป็นแนวทางพฒันากลยุทธด์า้นบรหิารทรพัยากรบุคคลใน 
องคก์ร 

3. ผลการวจิยัน้ีคาดวา่สามารถน าเป็นแนวทางในการน าไปพฒันาการสรา้งความผกูพนัในองคก์ร 
ของพนกังาน 
 
ขอบเขตกำรวิจยั 

ก าหนดตวัแปรทีใ่ชใ้นการวจิยั ประกอบดว้ยกลุ่มตวัแปรอสิระจ านวน 2 กลุ่มคอื ปัจจยัสว่นบุคคล  
และความพงึพอใจต่อค่าตอบแทนการท างานทีไ่มใ่ชต่วัเงนิ และตวัแปรตาม คอื ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร
ของคนในวยัท างานในเขตพญาไท ราชเทว ีจตุจกัร และดนิแดง จงัหวดักรุงเทพมหานคร ทัง้น้ีจะท าการ
ทดสอบในลกัษณะตวัแปรเดยีว (Univariate Analysis) ของตวัแปรอสิระทีม่ตี่อตวัแปรตาม เป็นรายตวัแปร 
โดยสามารถอธบิายตามกรอบแนวคดิการวจิยัดงัน้ี 
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ตวัแปรอิสระ               ตวัแปรตำม 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
ภำพท่ี 1 กรอบแนวคดิการวจิยั 
 

เครือ่งทีใ่ชใ้นการวจิยั 
งานวจิยัน้ีเป็นงานวจิยัเชงิส ารวจ (Survey Research) ทีม่รีปูแบบการวจิยัโดยใชแ้บบสอบถามแบบ 

ปลายปิด (Closed-ended Questionnaire) ทีป่ระกอบดว้ยปัจจยัส่วนบุคคล ความพงึพอใจต่อค่าตอบแทนที่
ไม่ใช่ตวัเงนิ และ ความผูกพนัต่อองค์กร ของคนในวยัท างานในเขตพญาไท ราชเทว ีจตุจกัร และดนิแดง 
จงัหวดักรุงเทพมหานครเป็นเครื่องมอืในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 3 ส่วน 1)
ปัจจยัสว่นบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพ วุฒกิารศกึษา และ อตัราเงนิเดอืน 2)ความพงึพอใจต่อ
คา่ตอบแทนทีไ่มใ่ช่ตวัเงนิ โดยมมีาตรวดั แบบอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) แบ่งระดบัการวดัเป็น 5 ระดบั  

ปัจจยัส่วนบคุคล 

เพศ  
อาย ุ 
สถานภาพ  
วฒุกิารศกึษา  
อตัราเงนิเดอืน 

 ความผกูพนัองคก์รของคนในวยั
ท างาน 

ระดบัความพงึพอใจต่อ 
คา่ตอบแทนทีไ่มใ่ชต่วัเงนิ 
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3) ความพงึพอใจต่อความความผกูพนัองคก์ร โดยมมีาตรวดั แบบอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) แบ่งระดบั
การวดัเป็น 5 ระดบั  
 
ระเบียบวิธีวิจยั 

ประชากรทีใ่ชศ้กึษาในครัง้น้ีคอืคนในวยัท างานในเขตพญาไท ราชเทว ีจตุจกัร และดนิแดง จงัหวดั  
กรุงเทพมหานคร  เน่ืองจากทัง้ 4 เขต มบีรษิทัเอกชน หน่วยงานราชการตัง้อยูเ่ป็นจ านวนมาก และกลุ่มคน
วยัท างานท างานอยู่บรษิทัเอกชน หน่วยงานราชการเหล่านัน้ ทัง้น้ีเน่ืองจากกลุ่มประชากรไม่จ ากดัจ านวน 
ผูว้จิยัจงึก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างโดยใชต้ารางการค านวณขนาดกลุ่มตวัอยา่งของ Taro Yamane ทีม่ี
ระดบัความเชื่อมัน่ 95% ระดบัความคลาดเคลื่อน +- 5% ซึง่ไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 400 คน และผูว้จิยั
จะก าหนดขนาดของกลุ่มตวัเขตละ 100 คน จากเขตพญาไท ราชเทว ีจตุจกัร และดนิแดง  และจะท าการสุม่
กลุ่มตวัอย่างของบุคคลในวยัท างานในเดอืน กนัยายน พ.ศ. 2562 โดยจะเลอืกกลุ่มตวัอย่างแบบ (Cluster 
Sampling) มีการด าเนินการวิเคราะห์ดังน้ี 1) ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อความผูกพันองค์กร มีการ
เปรยีบเทยีบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใชส้ถติทิดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรอืการทดสอบความ
แปรปรวนทางเดยีว(One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) เมื่อพบความแตกต่างจะท าการ
ทดสอบดว้ยการเปรยีบเทยีบเป็นรายคู ่(Multiple Comparisons) ดว้ยวธิขีองเชฟเฟ (Scheffe) 2) ปัจจยัสว่น
บุคคลที่มีผลต่อระดับความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนการท างานที่ไม่ใช่ตัวเงิน ใช้วิธีการทดสอบหา
ความสมัพนัธ์แบบถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 3) ปัจจยัค่าตอบแทนการท างานทีไ่ม่ใช่
ตวัเงนิของคนในวยัท างานมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 
สรปุกำรวิจยัและกำรอภิปรำยผล 
 

1. ผลการศกึษาระดบัความพงึพอใจต่อคา่ตอบแทนการท างานทีไ่มใ่ชต่วัเงนิของคนในวยัท างานใน 
เขตพญาไท ราชเทว ีจตุจกัร และดนิแดง จงัหวดักรุงเทพมหานคร สรปุผลไดด้งัน้ี 

ควำมผกูพนั
องคก์ร 

เพศชำย เพศหญิง  
ค่ำ t 

 
Sig. 

จ ำนวน ค่ำเฉล่ีย 
Std. 

Deviation 
จ ำนวน ค่ำเฉล่ีย 

Std. 
Deviation 

รวม 244 4.23 0.821 156 3.69 0.824 6.424 0.00 

 
ตาราง 1 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติที่ในการทดสอบสมมติฐานในการ

เปรยีบเทยีบความแตกต่างของความผกูผนัองคก์ร จ าแนกปัจจยัสว่นบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามดา้นเพศ 
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จากการทดสอบค่าสถติพิบวา่ผูป้ฏบิตังิานทีเ่ขตพญาไท ราชเทว ีจตุจกัร และดนิแดง จงัหวดั 
กรงุเทพมหานคร  ทีม่เีพศทีแ่ตกต่างกนั จะมคีวามแตกต่างต่อความผกูพนัองคก์รอยา่งมนียัส าคญั 
 

ควำมแปรปรวน 
(ภำยในกลุ่ม) 

Sum of 
Squares 

df Mean Square F Sig. 

ดา้นอาย ุ 8.911 3 2.97 4.086 0.07 
ดา้นสถานภาพ 11.625 3 3.875 5.381 0.001 
ดา้นวฒุกิารศกึษา 26.925 3 8.975 13.170 0.000 
ดา้นอตัราเงนิเดอืน 60.000 3 20.000 33.446 0.000 
      

 
 ระดบันยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
 ตาราง 2 สถติเิปรยีบความแตกต่างของใชค้วามของผกูผนัองคก์รจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลของ
ผูต้อบแบบสอบถามดา้นอายุ สถานภาพ วุฒกิารศกึษา และอตัราเงนิเดอืน 
 
 จากการทดสอบค่าสถิติจากปัจจยัส่วนบุคคลด้านอายุ สถานภาพ ด้านวุฒกิารศึกษา และอตัรา
เงนิเดอืนที่มผีลต่อความผูกผนัองค์กร พบว่า ปัจจยัด้านอายุที่แตกต่างกนัไม่มผีลต่อความผูกพนัองค์กร  
ในขณะทีปั่จจยัดา้นสถานภาพ วุฒกิารศกึษา และอตัราเงนิเดอืนทีแ่ตกต่างมผีลต่อความผกูพนัองคก์รอยา่ง
มนีัยส าคญั นอกจากน้ี ผลการสอบถามระดบัความผูกพนัองค์กรในวยัท างานพบว่าการสรา้งความผูกพนั
ขององค์กรใหอ้ยู่ในระดบัสูง มาจากความรูส้กึภาคภูมใิจที่ไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององค์กรประสบความส าเรจ็ 
(ค่าเฉลี่ย 3.79)  ความรู้สึกชื่นชอบในระบบงานองค์กร (ค่าเฉลี่ย 3.76) ความรู้สึกว่าเพื่อนร่วมงานก็
เปรยีบเสมอืนคนในครอบครวั (คา่เฉลีย่ 3.69) และรูส้กึผดิหากตดัสนิใจลาออกในขณะทีอ่งคก์รก าลงัมปัีญหา 
(คา่เฉลีย่ 3.78) 
 

2. ผลการศกึษาระดบัอทิธพิลของปัจจยัดา้นคา่ตอบแทนทีไ่มใ่ชต่วัเงนิ ทีม่ผีลต่อความผกูพนัองคก์ร 
ของคนในวยัท างานในเขตพญาไท ราชเทว ีจตุจกัร และดนิแดง สรปุผลไดด้งัน้ี 
 

ควำมผกูพนั
องคก์ร 

เพศชำย เพศหญิง  
ค่ำ t 

 
Sig. 

จ ำนวน ค่ำเฉล่ีย 
Std. 

Deviation 
จ ำนวน ค่ำเฉล่ีย 

Std. 
Deviation 

รวม 244 3.83 0.853 155 3.74 0.814 1.073 0.284 
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 ตาราง 3 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติที่ในการทดสอบสมมติฐานในการ
เปรยีบเทยีบความแตกต่างต่อความพงึพอใจต่อค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ตวัเงนิ จ าแนกปัจจยัส่วนบุคคลของ
ผูต้อบแบบสอบถามดา้นเพศ 
 

จากการทดสอบค่าสถติพิบวา่ ผูป้ฏบิตังิานทีเ่ขตพญาไท ราชเทว ีจตุจกัร และดนิแดง จงัหวดั 
กรงุเทพมหานคร  ทีม่เีพศทีแ่ตกต่างกนั ไมม่คีวามแตกต่างต่อความพงึพอใจต่อคา่ตอบแทนทีไ่มใ่ชต่วัเงนิ 
 
ควำมแปรปรวน 
(ภำยในกลุ่ม) 

Sum of 
Squares 

df Mean Square F Sig. 

ดา้นอาย ุ 6.011 3 2.004 2.891 0.035 
ดา้นสถานภาพ 23.243 3 7.748 11.931 0.000 
ดา้นวฒุกิารศกึษา 14.019 3 4.673 6.946 0.000 
ดา้นอตัราเงนิเดอืน 1.815 3 0.605 0.860 0.462 

 
 ระดบันยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 

ตาราง 4 สถติเิปรยีบเทยีบความแตกต่างของความพงึพอใจต่อค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ตวัเงนิ จ าแนก
ตามปัจจยัสว่นบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามดา้นอายุ สถานภาพ วุฒกิารศกึษา และอตัราเงนิเดอืน 
 
 จากการทดสอบค่าสถิติจากปัจจยัส่วนบุคคลด้านอายุ สถานภาพ ด้านวุฒกิารศึกษา และอตัรา
เงนิเดอืนที่มผีลต่อความพงึพอใจต่อค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ตวัเงนิ พบว่า อายุ สถานภาพ วุฒกิารศึกษา ที่
แตกต่างกนั มผีลต่อความพงึพอใจต่อค่าตอบแทนทีไ่ม่ใช่ตวัเงนิ ในขณะทีอ่ตัราเงนิเดอืนทีแ่ตกต่างกนัไม่มี
ผลต่อระดบัความพงึพอต่อคา่ตอบแทนทีไ่มใ่ชต่วัเงนิ 
 
 ผลการสอบถามระดบัความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ตัวเงินพบว่า ความพึงพอใจอยู่ใน
ระดบัสูง มาจาก ความพงึพอใจต่อค่าตอบแทนทีไ่ม่ใช่ตวัเงนิทีอ่งคก์รจดัให้ (ค่าเฉลี่ย 4.02)  การรบัรางวลั
ตอบแทนจากการท างานทีด่ ี(ค่าเฉลีย่ 3.89)  องคก์รมสีิง่อ านวยความสะดวกทีจ่ าเป็น (ค่าเฉลีย่ 3.88)  และ
การพอใจสภาพแวดลอ้มในองคก์ร (คา่เฉลีย่ 3.87)  
 

3. ผลการศกึษาเปรยีบเทยีบระดบัความพงึพอใจต่อคา่ตอบแทนการท างานทีไ่มใ่ชต่วัเงนิจ าแนกตาม 
ปัจจยัสว่นบุคคลของคนในวยัท างานในเขตพญาไท ราชเทว ีจตุจกัร และดนิแดง สรปุไดด้งัน้ี 
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ควำมพึงใจต่อ
ค่ำตอบแทน 

สมัประสิทธ์ิกำรถดถอย 
(Beta) 

ค่ำ t Sig. 

ขอ้มลูเกีย่วกบัความพงึ
พอใจคา่ตอบแทน 

0.183 15.596 0.000 

 
R2 = 0.034 , F-Value = 13.766 , n = 400, P-Value  < 0.01 

 
ตาราง 5 ค่าอทิธพิลของตวัแปรระดบัความพงึพอใจต่อค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ตวัเงนิต่อความผูกพนั

องคก์รของคนในวยัท างาน 
 
จากการทดสอบความพงึพอใจต่อคา่ตอบแทนทีไ่มใ่ช่ตวัเงนิมผีลต่อความผกูพนัองคก์รของคนในวนั

ท างาน อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  
 

อภิปรำยผลวิจยั 
1. สมมตฐิานขอ้ที ่1 ปัจจยัสว่นบุคคลในวยัท างานดา้น เพศ อาย ุสถานภาพ วุฒกิารศกึษา และอตัรา 

เงินเดือน ที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพนัองค์กรของคนในวยัท างานตามสมมติฐานการวิจยัพบว่า         
การจ าแนกตามปัจจยัสว่นบุคคลของผูก้รอกแบบสอบถามปัจจยัดา้นเพศ ไมม่คีวามแตกต่างอยา่งมนียัส าคญั 
ส าหรบัปัจจยัด้านอายุ สถานภาพ วุฒกิารศึกษา และอตัราเงนิเดอืน ที่แตกต่างกนั มผีลต่อความผูกพนั
องคก์รของคนในวยัท างานอยา่งมนียัส าคญั ผลดงักล่าวสอดคลอ้งกบังานวจิยั เบญจมาภรณ์ นวลมิป์ (2546) 
ที่ได้ท าการศึกษาความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กรกรณีศึกษา ธนาคารไทยพาณิชย์ จ ากดั (มหาชน) 
สาขาสมุทรสงครามและสาขาสมุทรสาคร ปัจจยัด้านลกัษณะส่วนบุคคลที่มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กร 
ไดแ้ก่ อายุระดบั การศกึษา ต าแหน่ง และอตัราเงนิเดอืน สว่นเพศ สถานภาพสมรส ระยะเวลาปฏบิตักิารใน
องคก์ร ไมม่ ีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
 

2. สมมตฐิานขอ้ที ่2 ปัจจยัสว่นบุคคลในวยัท างานดา้น เพศ อาย ุสถานภาพ วุฒกิารศกึษา และอตัรา 
เงนิเดอืน ที่แตกต่างกนัมผีลต่อความพงึพอใจต่อค่าตอบแทนการท างานที่ไม่ใช่ตวัเงนิแตกต่างกนั พบว่า 
เพศ อายุ อตัราเงนิเดอืนทีแ่ตกต่าง ไมม่ผีลต่อความพงึพอใจองคก์ร ส าหรบั สถานภาพ และวุฒกิารศกึษา ที่
แตกต่างมผีลต่อความพงึพอใจองค์กรอย่างมนีัยส าคญั ผลดงักล่าวสอดคล้องกับงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้ง ของ 
กรรณิการ์ เหมอืนประเสรฐิ (2548) ที่ระบุว่าเพศชายและเพศหญิงไม่มคีวามแตกต่างกนัในดา้นความพงึ
พอใจ ส าหรบัสถานภาพทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อความพงึพอใจของพนกังาน พนกังานทีส่มรสแลว้จะขาดงาน 
และมอีตัราการลาออกจากงานน้อยกวา่พนกังานทีเ่ป็นโสด นอกจากน้ียงัมคีวามพงึพอใจในงานสงูกวา่ 
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3. สมมตฐิานขอ้ที ่3 ระดบัความพงึพอใจต่อคา่ตอบแทนทีไ่มใ่ชต่วัเงนิ มผีลต่อความผกูพนัองคก์รของ 

คนในวนัท างาน ผลการวเิคราะห ์พบว่า ความพงึพอใจต่อค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ตวัเงนิมผีลต่อความผูกพนั
องคก์รของคนในวนัท างาน อยา่งมนียัส าคญั ผลดงักล่าวสอดคลอ้งกบังานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งของ มวิโควชิ และ
นิวแมน (2005) ว่าสิง่ตอบไหนที่ไม่ใช่ตวัเงนิเป็นปัจจยัที่ส่งผลใหพ้นักงานมคีวามสามารถ มศีกัยภาพ มี
ความพึงพอใจ มีความรกัและความผูกพนัต่อองค์กร ค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ตัวเงิน ( Relational Returns) 
หมายถงึ ผลตอบแทนของพนักงานที่ไม่สามารถแสดงเป็นจ านวนไดซ้ึ่งเป็นผลตอบแทนทางจติวทิยาเชงิ
บวกซึง่เกดิจากการ ท างานโดยมผีลกระทบต่อพฤตกิรรมของพนกังานประกอบดว้ย 1) การยกยอ่งและ การ
เลื่อนต าแหน่ง (Recognition and Status) ซึง่พนกังานจะไดร้บัผลตอบแทนจากการปฏบิตังิานอยูใ่นรปูแบบ
ของการเลื่อนต าแหน่ง หรอืการประกาศยกย่องเพื่อ เป็นแบบอย่างทีด่แีก่พนักงาน 2) การมอบหมายงานที่
ทา้ทายความสามารถ (Challenging Work) เป็นการใหผ้ลตอบแทนโดย ไดร้บัมอบหมายงานทีส่ าคญัและทา้
ทายความสามารถมากกว่างานทีท่ าประจ า 3) การใหค้วามมัน่คงในงาน (Employment Security) เป็นการ
ใหพ้นักงานเกดิความรูส้กึเป็นเจา้ของและมัน่คง ในงานที่ท าอยู่ ซึ่งอยู่ในรูปแบบของเงนิกองทุนพนักงาน 
สวสัดกิาร หรอืการใหส้ทิธพินักงานในการซื้อหุน้ขององคก์รในอัตราพเิศษทีก่ าหนดไว ้4) การใหโ้อกาสใน
การเรยีนรู ้(Learning Opportunities) เป็นการไดร้บัการฝึกอบรมทกัษะดา้นการปฏบิตังิาน โดยอาจเป็นการ
หมุนเวยีนหน้าทีค่วาม รบัผดิชอบทีม่มีากขึน้ การศกึษาดงูานทีต่่างประเทศ หรอืใหทุ้นเพือ่ศกึษาต่อในสาขา
เฉพาะดา้น 
 
ข้อเสนอแนะ 

1. จากการวจิยัพบวา่ อาย ุระดบัการศกึษา และอตัราเงนิเดอืน มผีลต่อพนกังานใหม้คีวามผกูพนัต่อ 
องค์กร ดงันัน้ ขอ้เสนอแนะต่อองค์กร ควรพจิารณาในการรกัษาบุคลากรที่มคีุณภาพที่ต้องการใหม้คีวาม
ผกูพนัต่อองคก์ร โดยการพจิารณาดา้นอาย ุระดบัการศกึษา และอตัราเงนิเดอืนเป็นส าคญั 

2. จากการวจิยัพบวา่ สถานภาพและวุฒกิารศกึษา มผีลต่อความพงึพอใจต่อคา่ตอบแทนทีไ่มใ่ชต่วัเงนิ  
ขอ้เสนอแนะต่อองคก์ร ควรพจิารณาปัจจยัทีส่รา้งความพงึพอใจใหพ้นักงานทีไ่มใ่ช่ตวัเงนิทีม่คีวามแตกต่าง
ดา้นสถานภาพและวุฒกิารศกึษา เพือ่การสง่เสรมิพนกังานใหต้รงจุดอยา่งมนียัส าคญั 

3. จากการวจิยัพบวา่ ระดบัความพงึพอใจต่อคา่ตอบแทนทีไ่มใ่ชต่วัเงนิ มผีลต่อความผกูพนัองคก์ร 
ของคนในวยัท างาน ขอ้เสนอแนะต่อองคก์ร ควรพจิารณาการสรา้งความผูกพนัองคก์รใหก้บับุคคลากรทีม่ี
คุณภาพโดยเน้นทีก่ารสรา้งความพงึพอใจต่อค่าตอบแทนทีไ่ม่ใช่ตวัเงนิในปรมิาณทีสู่งขึน้เมื่อเทยีบกบัการ
เพิม่ปัจจยัอื่น  
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