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บทคัดย่อ 
 

งานวิจัยชิ้นนี้ศึกษาการเปรียบเทียบความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนของพนักงานบริษัท
สัญชาติญี่ปุ่นและบริษัทสัญชาติอเมริกัน โดยแบ่งค่าตอบแทนเป็น 2 รูปแบบ คือค่าตอบแทนที่อยู่ใน
รูปตัวเงิน เช่น เงินเดือน โบนัส และค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปตัวเงิน เช่น ความก้าวหน้า ตัวงาน และ
สภาพแวดล้อมในงาน เพ่ือต้องการทราบว่าระบบค่าตอบแทนแบบใดที่ตรงกับความต้องการของ
พนักงานคนไทย แตกต่างหรือเหมือนกันระหว่างพนักงานบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นและบริษัทสัญชาติ
อเมริกันเพ่ือหาแนวทางปรับปรุงให้เหมาะสม 

โดยใช้วิธีวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานที่ปฏิบัติงานอยู่ในบริษัทสัญชาติ
ญี่ปุ่นและบริษัทสัญชาติอเมริกัน ที่ด าเนินกิจการในประเทศไทยมากกว่า 10 ปี และอยู่ใน 100 อันดับ
แรก จากการจัดอันดับโดยนิตยสาร Business+ จ านวนรวมทั้งสิ้น 420 คน นอกจากนี้ยังใช้วิธีการ
วิจัยเชิงคุณภาพโดยการสัมภาษณ์ผู้บริหารและพนักงาน จากผลการวิจัยผู้วิจัยได้จัดกลุ่มตัวแปรที่
ส่งผลต่อความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนใหม่เป็น 5 ด้าน  ดังนี้  1) ค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงินที่ไม่ได้
ใช้ผลงานในการตัดสิน  2) ค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงินที่ใช้ผลงานในการตัดสินและการให้สวัสดิการ
ต่างๆ  3) ค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปตัวเงินด้านคุณค่าของงานและสภาพแวดล้อมในการท างาน 
4) ค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปตัวเงินด้านปริมาณงานและเวลาในการท างาน และ 5) ค่าตอบแทนที่ไม่
อยู่ในรูปตัวเงินด้านความก้าวหน้า 

ผลการวิจัยพบว่า พนักงานบริษัทสัญชาติอเมริกันมีความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนทั้งที่
อยู่ในรูปตัวเงินและไม่อยู่ในรูปตัวเงินสูงกว่าพนักงานบริษัทสัญชาติญี่ปุ่น และเมื่อน า 5 ปัจจัยข้างต้น
มาศึกษาพบว่าค่าตอบแทนที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทสัญชาติญี่ปุ่น 
มีเพียง 3 ปัจจัย โดยเรียงล าดับการส่งผลดังนี้  1) ค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปตัวเงินด้านคุณค่าของงาน
และสภาพแวดล้อมในการท างาน  2) ค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงินที่ใช้ผลงานในการตัดสินและการให้
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สวัสดิการต่างๆ และ  3) ค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงินที่ไม่ได้ใช้ผลงานในการตัดสิน ส่วนค่าตอบแทน
ที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทสัญชาติอเมริกัน มีครบทั้ง 5 ปัจจัย โดย
เรียงล าดับการส่งผลดังนี้  1) ค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปตัวเงินด้านคุณค่าของงานและสภาพแวดล้อม
ในการท างาน  2) ค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงินที่ใช้ผลงานในการตัดสินและการให้สวัสดิการต่างๆ  
3) ค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงินที่ไม่ได้ใช้ผลงานในการตัดสิน  4) ค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปตัวเงินด้าน
ความก้าวหน้า และ 5) ค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปตัวเงินด้านปริมาณงานและเวลาในการท างาน โดย
ปัจจัยที่ 5 มีผลในเชิงลบ กล่าวคือ หากมีปริมาณงานและเวลาในการท างานที่เพ่ิมมากขึ้น จะส่งผลให้
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานลดลง ดังนั้นบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นและบริษัทสัญชาติอเมริกันจึงควร
ปรับปรุงการจ่ายค่าตอบแทนให้ตรงกับความต้องการของพนักงาน เพ่ือให้พนักงานมีความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานเพ่ิมข้ึน 

 
ค าส าคัญ: ความพึงพอใจต่อค่าตอบแทน, บริษัทสัญชาติญี่ปุ่น, บริษัทสัญชาติอเมริกัน 
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ABSTRACT 
 
Employee satisfaction with compensation in Japanese and American 

companies was compared, considering monetary compensation in the form of 
salaries and bonuses, and non-monetary compensation in the form of advancement, 
work itself, and working environment.  Quantitative research was used, with data 
collected by online questionnaire. 420 samples were employees at Japanese and 
American companies in Thailand with more than a decade of presence, ranked in the 
top 100 by Business+ Magazine. In-depth interviews were also conducted with 
executives and employees. 

Results were that American company employees were more satisfied 
with monetary and non-monetary compensation than Japanese company 
employees. American company employees were satisfied with work environment-
based non-monetary compensation; performance-based monetary compensation 
and welfare benefits; non-performance-based monetary compensation; 
advancement-based non-monetary compensation; and workload and working time-
based non-monetary compensation, in decreasing order of importance. Japanese 
company employees were satisfied only with work environment-based non-monetary 
compensation; performance-based monetary compensation and welfare benefits; 
and non-performance-based monetary compensation, in decreasing order of 
importance. For Japanese company employees, workload and working time-based 
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non-monetary compensation had a negative effect on satisfaction. These findings 
suggest that Japanese and American companies should improve compensation to 
increase employee satisfaction. 

 

 
Keywords: Satisfaction with compensation, Japanese companies, American companies 
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กิตติกรรมประกาศ 
 
การศึกษาวิจัยเรื่อง “การเปรียบเทียบความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนของพนักงานบริษัท

สัญชาติญี่ปุ่นและบริษัทสัญชาติอเมริกัน” ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยความกรุณาและความช่วยเหลือจากผู้
มีพระคุณหลายท่าน ข้าพเจ้าขอกราบขอบพระคุณ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เนตรนภา ยาบุชิตะ ผู้เป็น
กรรมการและอาจารย์ที่ปรึกษาการค้นคว้าอิสระ ที่ได้เสียสละเวลาอันมีค่าในการตรวจทาน และ 
ให้ค าแนะน าอันเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อการค้นคว้าวิจัยในครั้งนี้ ขอกราบขอบพระคุณ อาจารย์  
ดร.พีรเศรษฐ์ ชมภูมิ่ง ประธานกรรมการสอบการค้นคว้าอิสระ ที่ได้ให้ค าแนะน าในประเด็นที่ส าคัญ
ต่างๆ จนท าให้งานวิจัยนี้เสร็จสิ้นสมบูรณ์ไปได้ 

ขอกราบขอบพระคุณคณาจารย์ทุกๆ ท่าน ที่ได้ประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู้อันมีค่า
ให้กับผู้วิจัย ซึ่งผู้วิจัยได้น าความรู้ดังกล่าวมาประยุกต์ใช้ในการค้นคว้าวิจัย และการท างานในปัจจุบัน 

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณผู้ตอบแบบสอบถาม และผู้ช่วยกระจายแบบสอบถามทุกท่าน  
รวมไปถึง ผู้บริหารและพนักงานทุกท่าน ที่ได้เสียสละเวลาอันมีค่าให้ผู้วิจัยเข้าสัมภาษณ์ และให้ข้อมูล
อันเป็นประโยชน์ต่อการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ 

ท้ายสุดนี้ ผู้วิจัยขอขอบพระคุณ คุณพ่อ คุณแม่ และทุกๆ คนในครอบครัว ที่ได้ดูแล  
ให้ก าลังใจ สนับสนุน อันเป็นแรงผลักดันที่มีค่า ที่ช่วยให้ผู้วิจัยประสบความส าเร็จในการศึกษา 
ในครั้งนี ้

 
 

นางสาวชมพูนุท อุบลแย้ม 
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บทที่ 1 
 บทน า 

 
1.1 ที่มาและความส าคัญ 

 
จากสถิติการลงทุนใหม่จากนักลงทุนต่างชาติในปี พ.ศ. 2559 ของกระทรวงพาณิชย์ 

พบว่ามีนักลงทุนต่างชาติเข้ามาท าธุรกิจในประเทศไทยเพ่ิมขึ้น 352 ราย จ านวนเงินลงทุน 7,443 
ล้านบาท เมื่อเทียบกับปี พ.ศ. 2558 พบว่าเข้ามาลงทุนใหม่ลดลง 13% เพราะเศรษฐกิจโลกมีการ
ชะลอตัว โดยญี่ปุ่นเป็นประเทศที่เข้ามาลงทุนใหม่มากที่สุดเป็นอันดับ 1 คิดเป็นร้อยละ 40 หรือคิด
เป็นจ านวนเงิน 2,977.2 ล้านบาท ซึ่งสามารถสร้างงานใหม่และรายได้ให้กับคนไทยประมาณ 6,366 
คน และจากขอ้มูลธนาคารแห่งประเทศไทยพบว่า ในช่วงเดือนมกราคมถึงเดือนมิถุนายน พ.ศ. 2557 
การลงทุนโดยตรงสุทธิจากสหรัฐอเมริกาในประเทศไทย มีมูลค่าสะสมรวมทั้งสิ้น 39,993.9 ล้านบาท 
คิดเป็นร้อยละ 32.2 ของมูลค่าการลงทุนสะสมโดยตรงสุทธิจากต่างประเทศทั้งหมด (124,099.5 ล้าน
บาท) ซึ่งจะเห็นได้ว่าประเทศไทยเป็นประเทศหนึ่งที่บริษัทสัญชาติญี่ปุ่นและบริษัทสัญชาติอเมริกันเข้า
มาด าเนินกิจการและลงทุนเป็นจ านวนมาก 

โดยองค์การต่างๆ ที่ตั้งขึ้น ต่างมีเป้าหมายด าเนินธุรกิจเพ่ือสร้างผลก าไร และประโยชน์
สูงสุด แน่นอนว่าทุกๆ องค์การต้องมีการแข่งขันเพ่ือไปให้ถึงเป้าหมายที่ตั้งไว้ และปัจจัยที่มีส่วนช่วย
ในการขับเคลื่อนองค์การไปถึงยังเป้าหมายที่ต้องการนั้นก็คือ ทรัพยากรบุคคล ซึ่งหากทรัพยากร
บุคคลมีคุณภาพ ก็จะเป็นส่วนส าคัญท่ีช่วยท าให้กระบวนการท างานสามารถด าเนินไปได้อย่างต่อเนื่อง
และเป็นไปตามเป้าหมายที่วางไว้ การขาดทรัพยากรบุคคลที่มีคุณภาพ อาจก่อให้เกิดความเสียหายต่อ
องค์การ เนื่องจากเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงพนักงานบ่อยครั้งก็จะท าให้พนักงานขาดความรู้ และความ
ช านาญในตัวงาน ซึ่งน ามาสู่ค่าใช้จ่ายในส่วนอ่ืนเพ่ิมเติม ทั้งด้านตัวเงินและด้านเวลา ไม่ว่าจะเป็นการ
จ้างพนักงานใหม่ การฝึกอบรมพนักงานใหม่ให้มีมาตรฐาน หรือแม้กระทั่งการอบรมพนักงานให้มี
ความช านาญการ ดังนั้นการรักษาพนักงานให้อยู่กับองค์การ จึงเป็นสิ่งที่องค์การควรให้ความส าคัญ 

ซึ่งความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนของพนักงานถือเป็นอีกหนึ่งกุญแจส าคัญที่สามารถท า
ให้องค์การไปถึงยังเป้าหมายที่ต้องการ หากพนักงานมีความพึงพอใจต่อค่าตอบแทน ก็จะท าให้
พนักงานมีความทุ่มเทต่อการปฏิบัติงานในองค์การ และจะท าให้องค์การประสบความส าเร็จ ซึ่ง
ค่าตอบแทนแบ่งได้เป็น 2 รูปแบบ คือค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงิน เช่น เงินเดือน โบนัส และ
ค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปตัวเงิน เช่น ความก้าวหน้า ตัวงาน และสภาพแวดล้อมในงาน 

การสร้างให้พนักงานเกิดความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนเป็นสิ่งที่มีความส าคัญอย่างมาก
ในยุคที่มีการแข่งขันกันอย่างรุนแรง โดยเฉพาะเรื่องการดึงตัวบุคลากรที่มีความรู้ ประสบการณ์ และ
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ความสามารถ ซึ่งมักมีค่าตอบแทนเข้ามาเป็นแรงจูงใจ ท าให้ผู้วิจัยสนใจที่จะเปรียบเทียบความพึง
พอใจต่อค่าตอบแทน ของพนักงานบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นและบริษัทสัญชาติอเมริกัน เนื่องจากใน
ปัจจุบันมีบริษัทต่างชาติเข้ามาลงทุนท าธุรกิจในประเทศไทยเพ่ิมมากขึ้น โดยหลักการแล้วมักน าระบบ
การจ่ายค่าตอบแทนของบริษัทแม่มาประยุกต์ใช้ในบริษัทลูกที่ตั้งอยู่ในประเทศท้องถิ่น จึงต้องการ
ทราบว่าระบบค่าตอบแทนแบบใดที่ตรงกับความต้องการของพนักงานคนไทย 

 
1.2 วัตถุประสงค์ในการวิจัย 

 
1. เพ่ือเปรียบเทียบความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงิน ของพนักงานบริษัท

สัญชาติญี่ปุ่นและบริษัทสัญชาติอเมริกัน 
2. เพ่ือเปรียบเทียบความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปตัวเงิน ของพนักงาน

บริษัทสัญชาติญี่ปุ่นและบริษัทสัญชาติอเมริกัน 
3. เพ่ือหาแนวทางในการปรับปรุงมาตรการด้านค่าตอบแทนให้มีความเหมาะสมกับ

พนักงานไทย 
 

1.3 ค าถามการวิจัย 
 

1. ค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงิน มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจของพนักงานบริษัท
สัญชาติญี่ปุ่นและบริษัทสัญชาติอเมริกันหรือไม ่

2. ค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปตัวเงิน มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจของพนักงาน
บริษัทสัญชาติญี่ปุ่นและบริษัทสัญชาติอเมริกันหรือไม ่

 
1.4 ขอบเขตของการวิจัย 
 

ผู้วิจัยท าการศึกษาเรื่อง เปรียบเทียบความพึงพอใจต่อค่าตอบแทน ของพนักงานบริษัท
สัญชาติญี่ปุ่นและบริษัทสัญชาติอเมริกัน โดยท าการศึกษาสถานประกอบการกิจการข้ามชาติ (บรรษัท
ข้ามชาติ) จากประเทศญี่ปุ่นและสหรัฐอเมริกา ที่ด าเนินกิจการในประเทศไทยมากกว่า 10 ปี และอยู่
ใน 100 อันดับแรก จากการจัดอันดับโดยนิตยสาร Business+ เพ่ือตอบค าถามวิจัยข้างต้น 
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1.5 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 

1. เพ่ือพัฒนาระบบค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงิน ให้เหมาะสมกับพนักงานไทย 
2. เพ่ือพัฒนาระบบค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปตัวเงิน ให้เหมาะสมกับพนักงานไทย 
3. เพ่ือเสนอแนวทางให้กับผู้บริหารในการวางแผนงานด้านทรัพยากรมนุษย์ และเพ่ือ

รักษาพนักงานที่มีความสามารถให้อยู่กับองค์การต่อไปได ้
 

1.6 ค าจ ากัดความท่ีใช้ในงานวิจัย 
 

1. ความพึงพอใจต่อค่าตอบแทน หมายถึง ความรู้สึกที่ดีของพนักงานต่อค่าตอบแทนที่
องค์การมอบให้ ทั้งค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงินและไม่อยู่รูปตัวเงิน ซึ่งจะท าให้พนักงานมีความตั้งใจ
และมุ่งมั่นทุ่มเทที่จะปฏิบัติงานให้แก่องค์การ และจะท าให้องค์การประสบความส าเร็จ 

2. บริษัทสัญชาติญี่ปุ่น หมายถึง บริษัทในประเทศญี่ปุ่นที่เข้ามาด าเนินธุรกิจในประเทศ
ไทย โดยมีส านักงานใหญ่ตั้งอยู่ที่ประเทศญี่ปุ่น และรับนโยบายการจัดการและการบริหารกิจการ
โดยตรงจากส านักงานใหญ่ 

3. บริษัทสัญชาติอเมริกัน หมายถึง บริษัทในประเทศสหรัฐอเมริกาท่ีเข้ามาด าเนินธุรกิจ
ในประเทศไทย โดยมีส านักงานใหญ่ตั้งอยู่ที่ประเทศสหรัฐอเมริกา และรับนโยบายการจัดการและการ
บริหารกิจการโดยตรงจากส านักงานใหญ่ 
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บทที่ 2 
วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
การศึกษาเรื่อง “การเปรียบเทียบความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนของพนักงานบริษัท

สัญชาติญี่ปุ่นและบริษัทสัญชาติอเมริกัน” ผู้วิจัยได้ท าการรวบรวมเอกสารแนวคิดทฤษฎี รวมถึง
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการวิจัยเพื่อใช้เป็นกรอบในการศึกษาดังนี้ 

 
2.1 ภาพรวมการลงทุนบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นและบริษัทสัญชาติอเมริกัน 

 
การลงทุนโดยตรงจากต่างประเทศ (Foreign Direct Investment: FDI) คือ การที่

บริษัทแม่ที่ตั้งอยู่ในต่างประเทศหรือประเทศที่จะมาลงทุน (Source Countries) ต้องการมาลงทุนท า
ธุรกิจโดยการเปิดบริษัทลูก โรงงาน หรือสาขา ในประเทศไทยหรือประเทศที่รับการลงทุน (Host 
Countries) เพ่ือสร้างผลก าไรโดยอาจจะส่งกลับไปยังบริษัทแม่ในประเทศของตน หรือลงทุนต่อใน
บริษัทลูกของประเทศท่ีรับการลงทุน 

การลงทุนโดยตรงจากต่างประเทศมีผลต่อการเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศที่รับการ
ลงทุน เพราะหากต้องการให้เศรษฐกิจขยายตัวร้อยละ 7-8 ต่อปี ต้องมีการลงทุนภายในประเทศถึง
ร้อยละ 35-40 ของผลิตภัณฑ์มวลรวมภายในประเทศ (GDP) ทั้งหมด (Nimal, 2011) ซึ่งเงินทุนที่ได้
จากเงินออมภายในประเทศโดยเฉพาะประเทศก าลังพัฒนามีไม่เพียงพอ จึงต้องพ่ึงพาเงินลงทุน
โดยตรงจากต่างประเทศมาเติมเต็มการลงทุนภายในประเทศ ซึ่ง เงินลงทุนโดยตรงจากต่างประเทศ
นอกจากจะเป็นเงินทุนที่ส าคัญและช่วยส่งเสริมการลงทุนภายในประเทศแล้ว ยังช่วยสร้างงานและ
ช่วยให้เกิดการถ่ายทอดเทคโนโลยีใหม่ๆ จากประเทศผู้มาลงทุนอีกด้วย แต่ทั้งนี้การขยายตัวของ
เศรษฐกิจก็ยังจ าเป็นต้องอาศัยปัจจัยในด้านอ่ืนๆ ของประเทศผู้รับการลงทุนด้วย เช่น ทรัพยากร
มนุษย์ เสรีภาพทางเศรษฐกิจ นโยบายทางการค้า โครงสร้างพ้ืนฐานของประเทศ และเสถียรภาพทาง
เศรษฐกิจ เป็นต้น 

การลงทุนโดยตรงจากต่างประเทศสามารถช่วยกระตุ้นการลงทุนภายในประเทศได้ 
เพราะช่วยเพ่ิมโอกาสให้กิจกรรมทางเศรษฐกิจภายในประเทศเปิดกว้างขึ้น ซึ่งรวมถึงกรณีที่การผลิต
ของบริษัทจากต่างประเทศต้องการปัจจัยการผลิตทั้ งที่จับต้องได้และจับต้องไม่ ได้ที่ผลิต
ภายในประเทศไทย นอกจากนี้ยังช่วยเพ่ิมการลงทุนทางด้านการวิจัยและพัฒนาในประเทศไทยอีก
ด้วย ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับว่าการลงทุนจากต่างประเทศนั้นถูกน าไปลงทุนในโครงการชนิดใด หากลงทุนโดย
การแปรรูปรัฐวิสาหกิจ นั่นคือ ลงทุนในโครงการที่รัฐเป็นเจ้าของ หรือลงทุนในโครงการที่ประเทศไทย
ท าอยู่แล้วและไม่ได้ลงทุนในโครงการใหม่ การลงทุนจากต่างประเทศก็อาจส่งผลให้การลงทุน
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ภายในประเทศลดลง เนื่องจากผู้ลงทุนในประเทศอาจจะไม่มีความสามารถในการแข่งขันกับบริ ษัท
ใหญ่ๆ จากต่างประเทศได้ (Sevil, Bilge, & Mahmut, 2012) 

เมื่อบรรษัทข้ามชาติมาลงทุนในต่างประเทศแล้วส่วนใหญ่มีความจ าเป็นที่จะต้องจ้าง
พนักงานท้องถิ่นในประเทศนั้นๆ ส าหรับบรรษัทข้ามชาติที่เข้ามาลงทุนสูงที่สุดในไทยคือ บริษัท
สัญชาติญี่ปุ่นและบริษัทสัญชาติอเมริกัน ซึ่งสรุปภาพรวมการลงทุนไดดั้งต่อไปนี้ 

 
2.1.1 การลงทุนจากบริษัทสัญชาติญี่ปุ่น 

ประเทศญี่ปุ่นและประเทศในเอเชียตะวันออกเฉียงใต้มีความสัมพันธ์อันดีต่อกัน
มาเป็นระยะเวลานาน โดยเฉพาะในช่วง 3 ทศวรรษที่ผ่านมา ญี่ปุ่นได้ให้การสนับสนุนทั้งในด้าน เงิน
ลงทุน เทคโนโลยี และการถ่ายทอดความรู้ในด้านต่างๆ ญี่ปุ่นเป็นทั้งพันธมิตร นักลงทุนและเจ้าหนี้ 
โดยส าหรับญี่ปุ่นแล้วประเทศในเอเชียตะวันออกเฉียงใต้เป็นส่วนหนึ่งของห่วงโซ่อุปทานการผลิตโลก
ของญี่ปุ่น ที่ผลิตชิ้นส่วนและผลิตภัณฑ์เพ่ือส่งออกไปยังตลาดสหรัฐอเมริกา ยุโรป และจีนอีกต่อหนึ่ ง 
รวมทั้งเป็นตลาดของสินค้าญี่ปุ่นด้วย กล่าวได้ว่าญี่ปุ่นมีบทบาทเป็นอย่างมากต่อการเติบโตด้าน
เศรษฐกิจของกลุ่มประเทศในเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ (เนตรนภา, 2003) 

แม้จะเกิดวิกฤตการณ์เศรษฐกิจในเอเชียในปี ค.ศ. 1997 ญี่ปุ่นก็ไม่ได้ถอนการ
ลงทุนออกจากประเทศไทย อีกทั้งยังมีตัวเลขการค้าที่แสดงให้เห็นถึงความเชื่อมั่นที่กลับมาอีกครั้งในปี 
ค.ศ. 1999 กล่าวกันว่าประเทศไทยได้กลายเป็นฐานการผลิตที่ส าคัญของบริษัทญี่ปุ่น และเป็นประตูที่
จะเข้าสู่กลุ่มประเทศอาเซียน (เซยะ ซุเคะกาว่า, 2556) โดยญี่ปุ่นมีตัวเลขการน าเข้าและส่งออกกับ
ประเทศในเอเชียตะวันออกเฉียงใต้อยู่ที่ 140 ล้านเหรียญสหรัฐ ในปี ค.ศ. 2005 หรือคิดเป็น 13.3% 
ของมูลค่าการค้ารวมญี่ปุ่น นอกจากนี้ในปีเดียวกันนั้น ส่วนแบ่งของประเทศในเอเชียตะวันออกเฉียง
ใต้ต่อการค้าของญี่ปุ่นก็เพ่ิมขึ้นถึง 12.7% ในแง่ของการส่งออก และ 14.1% ในแง่ของการน าเข้า 

จากสถิติการลงทุนโดยตรงจากต่างประเทศ รายเดือนสะสมปี 2559 (มกราคม-
พฤศจิกายน) พบว่า ญี่ปุ่นเป็นประเทศท่ีมีปริมาณเงินลงทุนในการยื่นขอส่งเสริมสูงที่สุดคิดเป็นร้อยละ 
18 ของมูลค่าการลงทุนจากต่างชาติทั้งหมด โดยมีการขอรับการส่งเสริมการลงทุนขนาดใหญ่ อาทิ 
กิจการผลิตเครื่องยนต์ส าหรับยานพาหนะ มูลค่า 7,200 ล้านบาท กิจการผลิตอุปกรณ์สารกึ่งตัวน า
และ/หรือชิ้นส่วนส าหรับอุปกรณ์สารกึ่งตัวน า มูลค่า 4,731 ล้านบาท กิจการผลิตรถยนต์
อเนกประสงค์ มูลค่า 2,875 ล้านบาท กิจการผลิตชิ้นส่วนเครื่องใช้ไฟฟ้า มูลค่า 1,880 ล้านบาท 
กิจการผลิตผลิตภัณฑ์สุขอนามัย มูลค่า 1,330 ล้านบาท กิจการผลิตพอลิเมอร์ชนิดพิเศษ เช่น Cross-
linked Acrylic Polymer มูลค่า 970 ล้านบาท กิจการผลิต Isophtaloyl Chloride มูลค่า 950 
ล้านบาท และกิจการผลิตสารเคมีส าหรับใช้ท าปฏิกิริยาเพ่ือพองถุงลมนิรภัย มูลค่า 941 ล้านบาท 
ส่วนในแง่ของจ านวนโครงการญี่ปุ่นมีจ านวนโครงการที่ยื่นขอรับการส่งเสริมมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 
28 ของโครงการลงทุนจากต่างชาติทั้งหมด (กองความร่วมมือการลงทุนต่างประเทศ, 2559) 
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ตารางที่ 2.1 
 
แสดงแหล่งที่มาของเงินลงทุนโดยตรงจากต่างประเทศที่ขอรับการส่งเสริม 10 อันดับแรก 

อันดับที่ แหล่งที่มา จ านวนโครงการ เงินลงทุน (ล้านบาท) 

1 ญี่ปุ่น 221 40,898 
2 สิงคโปร์ 94 27,274 

3 จีน 92 26,008 

4 ฮ่องกง 33 20,148 
5 เนเธอร์แลนด์ 33 13,496 

6 สหรัฐอเมริกา 26 9,297 

7 เกาหลีใต้ 29 8,570 
8 ไต้หวัน 35 6,148 

9 สหราชอาณาจักร 22 4,782 

10 มาเลเซีย 29 3,284 

ที่มา: กองความร่วมมือการลงทุนต่างประเทศ, 2559 
 
ส่วนในแง่ของจ านวนโครงการญี่ปุ่นได้รับการอนุมัติส่งเสริมมากที่สุดเช่นกัน  

มีจ านวน 262 โครงการ หรือคิดเป็นร้อยละ 31 ของจ านวนโครงการลงทุนจากต่างชาติทั้งหมด 
ในขณะที่สหรัฐอเมริกาอยู่อันดับที่ 4 มี 25 โครงการ 

 
ตารางที่ 2.2 
 
แสดงแหล่งที่มาของเงินลงทุนจากต่างประเทศที่ได้รับการอนุมัติ 10 อันดับแรก 

อันดับที่ แหล่งที่มา จ านวนโครงการ เงินลงทุน (ล้านบาท) 

1 ญี่ปุ่น 262 77,140 

2 จีน 97 48,302 

3 เนเธอร์แลนด์ 34 28,837 

4 สหรัฐอเมริกา 25 25,261 

5 ออสเตรเลีย 27 19,856 
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ตารางที่ 2.2  
 
แสดงแหล่งที่มาของเงินลงทุนจากต่างประเทศที่ได้รับการอนุมัติ 10 อันดับแรก (ต่อ) 

อันดับที่ แหล่งที่มา จ านวนโครงการ เงินลงทุน (ล้านบาท) 
6 สิงคโปร์ 90 10,667 

7 มาเลเซีย 34 8,163 
8 ไต้หวัน 42 7,756 

9 เกาหลีใต้ 30 6,232 

10 สวิตเซอร์แลนด์ 10 3,514 

ที่มา: กองความร่วมมือการลงทุนต่างประเทศ, 2559 
 
ส าหรับวัฒนธรรมองค์การของบริษัทญี่ปุ่น รังสรรค์ เลิศในสัตย์ (2557) กล่าวไว้

ว่า วัฒนธรรมองค์การของบริษัทญี่ปุ่น คือ การจ้างงานตลอดชีพเป็นการจ้างงานที่บริษัทจะรับประกัน
ว่าพนักงานจะถูกจ้างท างานจนเกษียณอายุ การท างานตลอดชีพมักถูกยกเป็นปัจจัยส าคัญที่อยู่
เบื้องหลังของความส าเร็จของบริษัทญี่ปุ่น โดยมองว่าการจ้างงานตลอดชีพก่อให้เกิดความจงรักภักดี
ในองค์การ ซึ่งลักษณะพิเศษของระบบการจ้างงานดังกล่าวคือ การเลิกจ้างจะเป็นทางออกสุดท้ายเมื่อ
บริษัทประสบปัญหาทางการเงิน ไม่ใช่ทางเลือกล าดับต้นๆ อย่างประเทศตะวันตก 

ระบบอาวุโส การบริหารทรัพยากรมนุษย์ภายใต้ระบบอาวุโส ค่าตอบแทนที่
เพ่ิมขึ้นจะด าเนินต่อไปตามระยะเวลาที่ท างานให้กับบริษัท พนักงานที่มีอายุน้อย การปรับเงินเดือนก็
ขึ้นตามอายุงาน บริษัทญี่ปุ่นส่วนใหญ่จะยึดถือปฏิบัติตามระบบอาวุโสที่โดยมากมีการประเมินผลงาน
ที่เกี่ยวข้องกับความเห็นชอบของกลุ่ม ส่วนการเลื่อนขั้นนั้นจะเกิดเนื่องจากมีผลระยะยาวทั้งต่อ
พนักงานและต่อบริษัทโดยมองว่าการเลื่อนต าแหน่งที่ช้านั้นจะท าให้มีเวลาศึกษาพนักงานก่อนจะเข้า
รับต าแหน่งใหม่ รวมถึงเป็นลักษณะของการจูงใจในการท างานอย่างหนึ่ง พนักงานจะถูกประเมินผล
การท างานในลักษณะของการท างานเป็นทีมมากกว่าตัวบุคคล มีการติดต่อสื่อสารแบบเปิดการให้
ความช่วยเหลือ และการให้รางวัลโดยการใช้วิธีให้ทุกคนมีส่วนร่วม ให้ข้อมูลแก่ทุกคนที่เกี่ยวข้องแล้ว
น ามาปรึกษาร่วมกันก่อนที่จะท าการตัดสินใจ และผู้บังคับบัญชาจะให้ความสนใจในตัวของพนักงาน
ทุกๆ คน 

2.1.2 การลงทุนจากบริษัทสัญชาติอเมริกัน 
จากข้อมูลสถิติการลงทุนโดยตรงจากต่างประเทศ รายเดือนสะสมปี 2559 

(มกราคม-พฤศจิกายน) พบว่าในขั้นอนุมัติ จ านวนโครงการจากสหรัฐฯ ที่ยื่นขอส่งเสริมการลงทุนมี
จ านวน 26 โครงการ มูลค่าเงินลงทุน 9,297 ล้านบาท จัดอยู่ในอันดับที่ 6 รองจากญี่ปุ่น สิงคโปร์ จีน 
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ฮ่องกง และเนเธอร์แลนด์ แต่ในส่วนของมูลค่าการลงทุนจากสหรัฐฯ ที่ได้รับอนุมัติให้มีการส่งเสริม
การลงทุนอยู่ในอันดับที่ 4 มีมูลค่าการลงทุนทั้งสิ้น 25,261 ล้านบาท รองจากญี่ปุ่น จีน และ
เนเธอร์แลนด์ (กองความร่วมมือการลงทุนต่างประเทศ, 2559) 

ถึงแมป้ระเทศสหรัฐอเมริกาได้มีการเปลี่ยนแปลงครั้งใหญ่ในส่วนของการบริหาร
ประเทศเม่ือไม่นานมานี้ นั่นคือ การเปลี่ยนแปลงรัฐบาลหรือการเปลี่ยนฝ่ายในการบริหารประเทศ แต่
อย่างไรก็ตามความสัมพันธ์ระหว่างไทยกับสหรัฐฯ ก็จะยังคงแข็งแกร่ง และไม่มีการเปลี่ยนแปลงไป
จากเดิมแต่อย่างใด เนื่องจากรัฐบาลใหม่ของสหรัฐอเมริกาจะตระหนักได้ว่าไทยเป็นศูนย์กลางของ
อาเซยีน ซึ่งเป็นหนึ่งในภูมิภาคที่น่าจับตามองที่สุดในโลก จะเห็นได้จากประธานาธิบดี บารัก โอบามา 
ที่มักจะเดินทางมายังภูมิภาคนี้ทุกๆ ปี เพ่ือพบกับผู้น าและประชาชน และแสดงความประสงค์ที่จะ
ร่วมมือกับประเทศไทย จึงเชื่อว่าความสัมพันธ์ระหว่างสหรัฐฯ กับไทยและอาเซียนจะเติบโตและ
เข้มแข็งเช่นเดิม ด้วยเหตุนี้เองจึงเชื่อได้ว่า บริษัทอเมริกันจะข้ามาลงทุนและร่วมงานกับคนไทย 

นอกจากนั้นสิ่งที่ท าให้ประเทศไทยสามารถมั่นใจได้ว่าบริษัทอเมริกันจะยังคงมี
การเดินหน้าเพ่ือลงทุนอย่างต่อเนื่องในประเทศไทย คือ การที่ นายกลิน ที. เดวีส์ เอกอัครราชทูต
สหรัฐอเมริกาประจ าประเทศไทย กล่าวว่า ที่ผ่านมาบริษัทอเมริกันไม่เพียงแต่เข้ามาลงทุนในประเทศ
ไทยเป็นจ านวนมาก แต่หลายบริษัทยังมีความตั้งใจที่จะเพ่ิมการลงทุน อาทิเช่น ซีเกท แคทเธอร์พิล
ลาร์ หรือฟอร์ด มอเตอร์ ที่ประกาศแผนการลงทุนออกมาอย่างต่อเนื่อง เนื่องจากบริษัทอเมริกัน
จ านวนมากทราบว่าคนไทยขยันและท างานหนัก โดยบริษัทอเมริกันที่อยู่ในไทยมีความสุขและมี
ความสัมพันธ์อันดีกับคนไทย จ้างแรงงงานชาวไทย และท าผลประกอบการได้ดี อีกทั้งบริษัทอเมริกัน
ยังตระหนักว่าไทยเป็นประเทศที่มีขีดความสามารถในการแข่งขันสูง โดยนอกเหนือบริษัทจาก
สหรัฐอเมริกาจะสร้างก าไรทางธุรกิจแล้ว บริษัทเหล่านี้ยังคืนก าไรกลับสู่ประเทศไทยและสังคมไทย
ด้วยโครงการความรับผิดชอบต่อสังคมต่างๆ 

อีกหนึ่งความเชื่อมั่นที่จะท าให้เชื่อได้ว่าบริษัทจากสหรัฐอเมริกาจะมีการลงทุน
ในไทยอย่างต่อเนื่อง คือ การให้สัมภาษณ์ของ นายมาร์ค คอฟแมน ประธานฟอร์ด อาเซียน ในฐานะ
รองประธานหอการค้าอเมริกันในประเทศไทย กล่าวว่า ภารกิจส่วนหนึ่งของหอการค้าอเมริกันฯ คือ
สนับสนุนธุรกิจอเมริกันในประเทศไทย โดยฟอร์ดเพ่ิงลงทุนเป็นมูลค่า 186 ล้านดอลลาร์สหรัฐฯ ที่
โรงงานในระยอง ซึ่งเป็นโรงงานส าหรับการผลิตในระยะยาว เพราะไทยยังคงเป็นฐานการผลิตที่ดี 
ผลิตภัณฑ์ที่ผลิตจากไทยสามารถส่งออกไปยังประเทศในอาเซียน รวมถึงการส่งออกไปยังออสเตรเลีย
และนิวซีแลนด์ในอนาคต ซึ่งในปีหน้าคาดหวังว่าอุตสาหกรรมรถยนต์ในไทยจะฟ้ืนตัวขึ้นอย่างช้าๆ 
หลังจากหดตัวมา 4 ปี แม้ว่าอาจจะมีหลายปัจจัยที่จะสามารถส่งผลกระทบต่อความมั่นใจของ
ผู้บริโภค ซึ่งทางทีมเศรษฐกิจของฟอร์ดติดตามอย่างใกล้ชิด แต่เชื่อว่าปีนี้อุตสาหกรรมรถยนต์อยู่ในจุด
ต่ าสุดแล้ว และคาดว่าจะค่อยๆ ฟ้ืนตัว 
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ส าหรับวัฒนธรรมองค์การของบริษัทอเมริกันนั้น การจ้างงานจะเป็นแบบระยะ
สั้น (Short Term Employment) เพราะการจ้างคนที่ท างานมานาน จะท าให้ต้องจ่ายค่าจ้างที่สูงขึ้น 
อีกทั้งจะมีการประเมินผลงานและเลื่อนขั้นอย่างรวดเร็ว ซึ่งหากใครท างานเก่ง แม้จะยังไม่อาวุโส ก็
อาจได้เลื่อนขั้นเป็นผู้บริหารระดับสูงได้อย่างรวดเร็ว และเนื่องจากสังคมอเมริกาประกอบด้วยบุคคล
หลายเชื้อชาติ ประกอบกับการมีค่านิยมท่ีรักเสรี ไม่ผูกพันตนเองกับองค์การ จึงมีการย้ายงานบ่อย ซึ่ง
เฉลี่ยแล้วคนอเมริกันจะท างานอย่างน้อย 3 แห่งในชีวิต การท างานเพียงแห่งเดียวเป็นเรื่องแปลก 
และส าหรับสังคมอเมริกัน ความผูกพันระหว่างบุคคลกับองค์การมีน้อยกว่าญี่ปุ่น คนอเมริกันทุกระดับ
จึงพร้อมที่จะย้ายงานเมื่อมีต าแหน่งงานใหม่ที่ดีกว่าเดิม ส่วนองค์การก็ปลดคนออกง่ายๆ โดยถือ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การเป็นหลัก อย่างไรก็ตามลักษณะของคนอเมริกันคือ เมื่ออยู่ที่
ไหนก็จะท างานอย่างเต็มที่ เพราะถือว่าประวัติการท างานจะติดตัวไปตลอดชีวิต นอกจากนั้นคน
อเมริกันกันยังมีจริยธรรมในการท างานและไม่ดูถูกงาน (Ouchi, 1981) ด้านการบริหารบริษัทของชาว
อเมริกันที่อยู่ในภูมิภาคแถบเอเชียจะวันออกเฉียงใต้ มักจะเตรียมแผนการท างานส าหรับระยะเวลา
ระหว่าง 3-5 ปี โดยให้นักบริหารท้องถิ่นมีส่วนร่วมทั้งในการท างานและการวางแผนระยะยาว รวมทั้ง
การวางแผนด้านกลยุทธ์อีกด้วย โดยบริบทอเมริกันจะส่งนักบริหารในท้องถิ่นไปยังส านักงานใหญ่เพ่ือ
ร่วมในกิจกรรมดังกล่าว ส่วนในด้านการตัดสินใจ นักบริหารในหลายๆ ระดับจะเข้ามาเกี่ยวข้องด้วย 
ทั้งนี้เพราะว่าทั้งผู้บริหารที่เป็นชาวต่างชาติ และผู้บริหารส่วนท้องถิ่นต่างก็มีส่วนร่วมในการก าหนด
วัตถุประสงค์ในการท างาน 

จากการจัดอันดับบริษัทในประเทศไทย โดยการใช้ความสามารถในการท ารายได้
รวมเป็นเกณฑ์ ของนิตยสาร Business+ ในปี พ.ศ. 2558 พบว่าใน 100 อันดับแรก มีบริษัทสัญชาติ
ญี่ปุ่นและสัญชาติอเมริกัน ติดอันดับ 30 บริษัท (Business+, 2560, น. 186-190) โดยเป็นบริษัท
สัญชาติญี่ปุ่น 22 บริษัท และบริษัทสัญชาติอเมริกัน 8 บริษัท ซึ่งจะเห็นได้ว่าบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นและ
สัญชาติอเมริกัน มีบทบาทต่อการลงทุนด้านเศรษฐกิจของประเทศไทยเป็นอย่างมาก แต่จะกระจุกตัว
อยู่ในอุตสาหกรรมรถยนต์ สินค้าอิเล็กทรอนิกส์ และน้ ามันเป็นหลัก 
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ตารางที่ 2.3 
 
แสดงรายชื่อบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นและบริษัทสัญชาติอเมริกันที่ด าเนินงานในประเทศไทย 
อันดับ

ที ่
ค า

น าหน้า 
ชื่อนิติบุคคล รายได้รวม (บาท) 

3 บริษัท โตโยต้า มอเตอร์ ประเทศไทย จ ากัด ฿417,826,082,263.00 

4 บริษัท 
โตโยต้า มอเตอร์ เอเชีย แปซิฟิค เอ็นจิเนียริ่ง แอนด์ แมนูแฟค
เจอริ่ง จ ากัด ฿369,656,292,201.00 

13 บริษัท อีซูซุมอเตอร์ (ประเทศไทย) จ ากัด ฿177,538,983,501.00 

14 บริษัท มิตซูบิชิ มอเตอร์ส (ประเทศไทย) จ ากัด ฿175,498,178,236.00 

16 บริษัท เอสโซ่ (ประเทศไทย) จ ากัด (มหาชน) ฿169,067,441,000.00 

18 บริษัท ฮอนด้า ออโตโมบิล (ประเทศไทย) จ ากัด ฿163,666,833,191.00 

19 บริษัท ออโต้อัลลายแอนซ์ (ประเทศไทย) จ ากัด ฿162,726,636,931.00 

23 บริษัท เอไอเอ จ ากัด ฿146,179,243,139.00 

27 บริษัท ตรีเพชรอีซูซุเซลส์ จ ากัด ฿133,001,382,152.00 

28 บริษัท เชฟรอนประเทศไทยส ารวจและผลิต จ ากัด ฿130,650,360,487.00 

30 บริษัท เอเชี่ยนฮอนด้ามอเตอร์ จ ากัด ฿128,966,014,114.00 

32 บริษัท เอชจีเอสที (ประเทศไทย) จ ากัด ฿120,698,712,840.00 

33 บริษัท เชฟรอน (ไทย) จ ากัด ฿118,269,318,924.00 

35 บริษัท ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) จ ากัด ฿115,548,070,745.00 

36 บริษัท ซีเกท เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จ ากัด ฿112,212,726,553.00 

38 บริษัท โตโยต้า ทูโช (ไทยแลนด์) จ ากัด ฿103,672,548,912.00 

42 บริษัท เอ็นเอ็มบี-มินีแบ ไทย จ ากัด ฿87,012,294,169.00 

43 บริษัท 
อีซูซุมอเตอร์ อินเตอร์เนช่ันแนล โอเปอเรช่ัน (ประเทศไทย) 
จ ากัด ฿82,229,303,768.00 

50 บริษัท เอ.พี. ฮอนด้า จ ากัด ฿66,334,717,548.00 

53 บริษัท สยามโตโยต้าอุตสาหกรรม จ ากัด ฿62,559,902,027.00 

55 บริษัท เด็นโซ่ เซลส์ (ประเทศไทย) จ ากัด ฿61,230,888,326.00 

61 บริษัท ฮีโนมอเตอร์ส แนนูแฟคเจอริง (ประเทศไทย) จ ากัด ฿53,450,068,397.00 

66 บริษัท นิคอน (ประเทศไทย) จ ากัด ฿45,529,354,052.00 
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ตารางที่ 2.3 
 
แสดงรายชื่อบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นและบริษัทสัญชาติอเมริกันที่ด าเนินงานในประเทศไทย  ( ่ต่อ) 
อันดับ

ที ่
ค า

น าหน้า 
ชื่อนิติบุคคล รายได้รวม (บาท) 

71 บริษัท ฮอนด้า เทรดดิ้ง เอเชีย จ ากัด ฿43,816,438,545.00 

72 บริษัท สยามคูโบต้าคอร์ปอเรชั่น จ ากัด ฿43,441,409,589.00 

77 บริษัท มิตซุยออยล์ เอ็กซโปลเรช่ัน จ ากัด ส านักงานในประเทศไทย ฿41,263,049,586.00 

83 บริษัท มิตซูบิชิ อีเล็คทริค คอนซูมเมอร์ โปรดักส์ (ประเทศไทย) จ ากัด ฿40,284,324,497.00 

85 บริษัท ไดกิ้น อินดัสทรีส์ (ประเทศไทย) จ ากัด ฿39,884,678,337.00 

86 บริษัท เจเนอรัล มอเตอร์ส (ประเทศไทย) จ ากัด ฿39,017,287,553.00 

98 บริษัท โซนี่ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จ ากัด ฿33,417,847,207.00 

ที่มา: Business+, 2560  
หมายเหตุ JP บริษัทสัญชาตญิี่ปุ่น 

 USA บริษัทสัญชาตอิเมริกัน 

 
2.2 ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับค่าตอบแทน 

 
ค่าตอบแทนเป็นปัจจัยพ้ืนฐานที่มนุษย์ท างานทุกคนต้องการได้รับ ดังนั้นค่าตอบแทน 

ถือเป็นกลไกส าคัญอันดับหนึ่งที่จะตอบสนองความต้องการของพนักงาน ดึงดูด หรือสร้างแรงจูงใจให้
พนักงานในองค์การทุ่มเทในการท างาน โดย มอนดี้ และโน (Mondy, R.W; & Noe, R.W. 2005: 
284-285 อ้างถึงใน ธนัชพร กบิลฤทธิวัฒน์, 2557, น. 22-23) ได้กล่าวถึงทฤษฏีเกี่ยวกับค่าตอบแทน
ไว้ว่า ค่าตอบแทนแบ่งออกเป็น 2 รูปแบบ คือ 1. ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน (Financial 
Compensation) ประกอบด้วย ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินทางตรง (Direct Financial Compensation) 
เช่น เงินเดือน โบนัส ค่านายหน้าการขาย และค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินทางอ้อม (Indirect Financial 
Compensation) ได้แก่ บริการและประโยชน์ต่างๆ ที่นอกเหนือจากค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินทางตรง 
เช่น ค่ารักษาพยาบาล การประกันสุขภาพ และเงินช่วยเหลือการศึกษาบุตร เป็นต้น 2. ค่าตอบแทนที่
ไม่เป็นตัวเงิน (Non - Financial Compensation) คือ ค่าตอบแทนที่ท าให้ลูกจ้างมีความความพึง
พอใจจากบริษัทหรือจากการท างานกับองค์การ เช่น ตัวงาน (The Job) และสภาพแวดล้อมในงาน 
(The Job Environment) เป็นต้น นอกจากนั้นยังสามารถกล่าวได้อีกว่า ค่าตอบแทนนี้เองที่เป็น
ปัจจัยส าคัญปัจจัยหนึ่งที่จะช่วยให้พนักงานเกิดความจงรักภักดีต่อองค์การในระยะยาว ดังนั้น การ
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บริหารทรัพยากรมนุษย์จึงควรให้ความส าคัญในส่วนของการจ่ายค่าตอบแทน ทั้งเพ่ือช่วยให้องค์การ
ได้รับการท างานอย่างเต็มที่จากพนักงาน เพื่อช่วยในการรักษาพนักงานที่มีคุณภาพไว้กับองค์การ และ
ยังเป็นการลดต้นทุนให้กับองค์การ เนื่องจากสามารถลดอัตราการลาออกจากองค์การได้ 

2.2.1 ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน (Financial Compensation) 
ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน ไม่ว่าจะเป็นเงินเดือน โบนัส หรือสวัสดิการต่างๆ เป็น

ค่าตอบแทนที่พนักงานสามารถจับต้องได้มากที่สุด ซึ่งค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินนี้ เป็นค่าตอบแทนที่ใช้
ในการดึงดูดและสร้างความพึงพอใจให้กับพนักงานได้อย่างชัดเจน แต่อาจจะไม่ใช่รูปแบบของ
ค่าตอบแทนที่จะสามารถสร้างแรงกระตุ้นและความจงรักภักดีให้พนักงานอยู่กับองค์การได้  ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ JYOTHI.J (2016) ที่พบว่ากลุ่มคนที่มีอายุ 20-30 ปี จะให้ความส าคัญกับ
ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินเป็นอันดับที่ 1 และเมื่อน าทฤษฏีของ Maslow มาศึกษาในเชิงลึก พบว่าคน
ในกลุ่มนี้มีความต้องการในระดับขั้นที่ 1 และ 2 คือ ความต้องการด้านกายภาพ (Physiological 
needs) และความต้องการด้านความปลอดภัยและความมั่นคง (Safety needs) ซึ่งเป็นสาเหตุว่า เหตุ
ใดกลุ่มคนที่มีอายุ 20 -30 ปี จึงให้ความส าคัญกับค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน ไม่ว่าจะเป็นเงินเดือนหรือ
โบนัส แต่อย่างไรก็ตาม ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินนี้ จะถูกลดทอนความส าคัญลงเมื่อคนกลุ่มดังกล่าวมี
อายุมากขึ้น จึงถือได้ว่าค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินไม่ใช่ค่าตอบแทนหลัก ที่ท าให้พนักงานเกิดความ
จงรักภักดีกับองค์การได้ในระยะยาว 

สอดคล้องกับงานวิจัยของ Richard S. Wellins (2014) ที่กล่าวว่า การให้
ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน โดยเฉพาะรางวัลนั้น สามารถช่วยท าให้เกิดการกระตุ้นในท างานได้ดี และจะ
เกิดเป็นความผูกพันกับองค์การ โดยหากยิ่งให้รางวัลมาก ก็จะท าให้คนรู้สึกผูกพันกับองค์การมากไป
ด้วย แต่อย่างไรก็ตามในส่วนของความผูกพันกับองค์การที่มากขึ้นนั้น ไม่รวมถึงอัตราการลาออกของ
พนักงาน ซึ่งจากบทความนี้จะเห็นได้ว่า ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินนั้นสามารถสร้างแรงจูงใจ และท าให้
พนักงานเกิดความผูกพันกับองค์การได้ในช่วงระยะเวลาหนึ่งเท่านั้น แต่ในทางกลับกัน ค่าตอบแทนที่
เป็นตัวเงินไม่ได้มีผลต่อความจงรักภักดีของพนักงานในการท างานกับองค์การในระยะยาวแต่อย่างใด 

2.2.2 ค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน (Non - Financial Compensation) 
โดยทั่วไปเมื่อพูดถึงค่าตอบแทน คนส่วนใหญ่มักนึกถึงเงินเดือนโบนัส หรือ

สวัสดิการต่างๆ ซึ่งเมื่อใดก็ตามที่องค์การต้องการพนักงานที่มีคุณภาพ องค์การก็มักจะเสนอ
ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินในจ านวนมากให้แก่บุคคลนั้น ซึ่งท าให้อัตราการลาออกของพนักงานเพ่ิมขึ้น
เป็นอย่างมากเป็นในปัจจุบัน แต่สิ่งที่องค์การต่างๆ มักจะละเลยก็คือ ค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน ซึ่ง
ในความเป็นจริงแล้ว ค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินเป็นค่าตอบแทนที่มีความส าคัญไม่แพ้กับค่าตอบแทน
ที่เป็นตัวเงินเลย เพราะเป็นสิ่งที่แต่ละองค์การไม่สามารถลอกเลียนแบบกันได้ ซึ่งค่าตอบแทนที่ไม่เป็น
ตัวเงินนี้มีส่วนส าคัญที่ท าให้พนักงานมีความพึงพอใจต่อค่าตอบแทน จนเกิดเป็นความจงรักภักดีต่อ
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องค์การ และยากที่จะท าให้พนักงานลาออก สอดคล้องกับงานวิจัยของ JYOTHI.J (2016) ที่แสดงให้
เห็นว่า ค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน มีผลต่อการสร้างแรงจูงใจให้แก่พนักงาน และเมื่อน าทฤษฏีของ 
Maslow มาร่วมใช้ในการศึกษา ผลที่ได้ในเชิงลึก พบว่า ค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินมีอิทธิพลในการ
จูงใจส าหรับกลุ่มคนที่มีอายุ 30-40 ปี เป็นอย่างมากเนื่องจากความต้องการตามทฤษฏีของ Maslow 
นั้น พบว่าคนในกลุ่มนี้มีความต้องการอยู่ในขั้นที่ 3 และ 4 หรือในส่วนของความต้องการทางด้าน
จิตวิทยา (Psychological needs) คือ ความต้องการการยอมรับจากสังคม (Belongingness and 
Love needs) และความต้องการความภาคภูมิใจในตนเอง (Self-Esteem needs) ดังนั้น การที่ได้รับ
การยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน หรือการได้รับความชื่นชมจากตัวงานที่ท า ทั้งจากหัวหน้าหรือลูกค้านั้น 
ถือเป็นแรงกระตุ้นที่ดีแก่คนกลุ่มนี้ ซึ่งมีข้อแนะน าในการท าให้พนักงานมีความจงรักภักดีต่อองค์การ
โดยใช้ค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน คือ ให้การสนับสนุนพนักงานในส่วนของการท างาน และแสดงให้
เห็นถึงความจริงใจในการจ่ายค่าตอบแทน รวมไปถึงการสร้างสภาพแวดล้อมโดยรวมในการท างาน ทั้ง
ในเรื่องตัวงาน ที่ควรท าให้พนักงานรู้สึกถึงความมีคุณค่าในงานที่ตนเองท า และควรท าให้พนักงาน
รู้สึกถึงการมีบรรยากาศในการท างานที่ดีภายในองค์การ 

อีกทั้งยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ Daniel L. Morrell (2011) ที่พบว่า
ค่าตอบแทนที่ ไม่เป็นตัวเงิน สามารถช่วยกระตุ้น สร้างแรงจูงใจในการท างาน และสร้างความผูกพัน
ต่อองค์การได้ ไม่เพียงเท่านั้นค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน ยังสามารถช่วยลดค่าใช้จ่ายต่างๆ ให้แก่
องค์การได้เช่นกัน โดยค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินดูเหมือนจะเป็นข้อเสนอที่ดี ที่สามารถท าให้ทั้ง
นายจ้างและพนักงานรู้สึกว่าตนเองนั้นอยู่ในสถานการณ์ที่ได้รับประโยชน์ทั้งสองฝ่าย (Win-Win 
Situation) จากการที่หากนายจ้างสามารถท าให้พนักงานรับรู้ได้ว่า การให้ค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน
มีความยุติธรรม พนักงานก็จะเกิดความพึงพอใจ และเกิดแรงกระตุ้นในการท างาน ดังนั้นนายจ้างจึง
ต้องท าให้พนักงานรับรู้ว่าการให้ค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินมีความยุติธรรมต่อพนักงาน ซึ่งเป็นส่วน
ส าคัญที่จะท าให้การเกิดแรงกระตุ้นในการท างานจนเกิดผลส าเร็จ แต่อย่างไรก็ตาม การให้
ค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน ก็มีเรื่องที่ต้องระวังด้วยเช่นกัน เพราะการสื่อสารที่ผิดพลาดอาจส่งผลต่อ
แรงกระตุ้นได้ ดังนั้นก่อนที่จะให้ค่าตอบแทนในส่วนนี้ จึงควรศึกษาให้ชัดเจนว่าการสื่อสารที่ส่งไปยัง
กลุ่มพนักงานนั้นมีความชัดเจน เพ่ือท าให้พนักงานรับรู้ว่าการให้ค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินของ
องค์การมีความเป็นธรรม ซึ่งจะช่วยท าให้พนักงานมีแรงในการกระตุ้นในการท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ Richard S. Wellins (2014) ที่พบว่า 
การจะท าให้พนักงานผูกพันกับองค์การในระยะยาวได้นั้น ต้องมาจากการที่ตัวงานมีเหมาะสมกับตัว
พนักงาน การได้รับการยอมรับทั้งจากหัวหน้าและเพ่ือนร่วมงาน รวมไปถึงการได้รับการสนับสนุนจาก
องค์การที่ท างานอยู่ด้วย ซึ่งก็คือการให้ค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินนั่นเอง ดังนั้นจึงสามารถสรุปได้ว่า 
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การให้ค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินที่เหมาะสมกับความต้องการของพนักงานนั้น จะท าให้พนักงานเกิด
ความผูกพันและความจงรักภักดีต่อองค์การในระยะยาว 

 
2.3 ทฤษฏีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการจ่ายค่าตอบแทนของบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นและสัญชาติ

อเมริกัน 
 
การจ่ายค่าตอบแทน ทั้งค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินและค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน ส่วน

ใหญ่จะขึ้นอยู่กับนโยบายหลักและวัฒนธรรมขององค์การ ที่จะเป็นตัวก าหนดระบบโครงสร้าง
ค่าตอบแทน ซึ่งเป็นที่แน่นอนว่าแต่ละองค์การนั้นก็จะมีการจ่ายค่าตอบแทนในลักษณะที่แตกต่างกัน
ออกไป และยิ่งหากมีบริษัทอยู่ในประเทศต้นทางที่แตกต่างกัน ก็จะยิ่งมีแนวทางการจ่ายค่าตอบแทน
ที่แตกต่างกันออกไปอย่างสิ้นเชิง โดย Ouchi ได้เสนอแนวความคิดชื่อว่า Theory Z โดยพิจารณา
การบริหารงานขององค์การในแบบญี่ปุ่น (Type J) และองค์การที่บริหารงานแบบอเมริกัน (Type A) 
ซึ่งมีสาระส าคัญดังนี้ คือ (John Sheldrake, 1996:185-199) 

การบริหารงานองค์การแบบญี่ปุ่น (Type J) มีลักษณะการบริหารที่ส าคัญดังนี้ 
- การจ้างงานเป็นการจ้างงานแบบตลอดชีพ (Lifetime employment) 
- มีการท างานเป็นทีม พนักงานจะมีความรู้และท างานแทนกันได้ 
- การเลื่อนต าแหน่งจะมีการเลื่อนต าแหน่งช้า 
- การตัดสินใจในองค์การจะเป็นการตัดสินใจ โดยใช้มติเอกฉันท์ 
- การดูแลพนักงานในองค์การ เป็นการดูแลคนทุกคนหรือดูทุกส่วน 
ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ Wang Jian, Jiang Qingyun and Lu Xiongwen (2006) 

เรื่อง การศึกษาการจัดการค่าตอบแทนระหว่างบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นและสัญชาติอเมริกันในประเทศจีน 
พบว่าบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นมักให้ความส าคัญคนในบริษัท หรือระบบอาวุโสในการท างาน และมักจะ
ยึดถือในเรื่องกฎเกณฑ์เป็นหลัก ซึ่งส่งผลให้ถึงแม้ระบบโครงสร้างเงินเดือนจะขึ้นกับความสามารถของ
พนักงาน แต่อย่างไรก็ตามระบบอาวุโสภายในบริษัทก็ยังคงมีผลอย่างมากกับโครงสร้างเงินเดือน ส่วน
การข้ึนเงินเดือนของพนักงาน บริษัทสัญชาติญี่ปุ่นมักให้ความส าคัญกับตัวบุคคลและประสบการณ์ใน
การท างาน เช่น ระดับการศึกษา ความสามารถในการใช้ภาษา ซึ่งยังรวมไปถึงระดับความอาวุโสใน
การท างานเช่นกัน แต่อย่างไรก็ตามบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นยินยอมที่จะใช้งบประมาณของบริษัทไปกับ
การฝึกอบรมพนักงาน ทั้งในส่วนของการอบรมที่เกี่ยวกับ วัฒนธรรมองค์การ กระบวนการท างาน 
และกฎต่างๆ รวมไปถึงการพัฒนาศักยภาพของพนักงานที่ตรงกับความต้องการของบริษัท  โดยไม่ได้
ก าหนดจากระบบอาวุโสขององค์การ 
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นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ Kulkanya Napompech เรื่อง Employee 
Satisfaction With Welfare Policies In German And Japanese Companies Operating In 
Bangkok, Thailand ที่กล่าวว่า บริษัทสัญชาติญี่ปุ่นที่ด าเนินกิจการในประเทศไทยนั้น มีการใส่ใจใน
เรื่องสวัสดิการของพนักงาน แต่อย่างไรก็ตาม ผลที่ได้จากการวิจัยพบว่า พนักงานทั่วไปมีความพึง
พอใจในสวัสดิการที่บริษัทจัดให้ในเรื่องการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาศักยภาพตนเองในระดับต่ า โดยบริษัท
ส่วนใหญ่ต่างพยายามที่จะพัฒนาพนักงาน เนื่องจากกลัวว่าพนักงานจะลาออกไปหางานที่ดีกว่า ซึ่ง
จากงานวิจัยของ Benson’s (2006) อ้างถึงใน Kulkanya Napompech (2011) พบว่า ความก้าวหน้าถือ
เป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้พนักงานเลือกท างานกับองค์การมากยิ่งขึ้น และท าให้ลดอัตราการออกจาก
งานลดลงได้ แต่ส าหรับประเทศไทยอาจได้ผลที่ไม่ตรงกับงานวิจัยดังกล่าวในอดีต ดังจะเห็นได้จาก
ความพึงพอใจที่มีต่อสวัสดิการในส่วนของการฝึกอบรมในระดับที่ต่ า ดังนั้นบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นควรมี
การทบทวนสวัสดิการในส่วนนี้เช่นกัน โดยอาจมีกิจกรรมที่ท าให้พนักงานผ่อนคลาย หรือสร้าง
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานมากยิ่งขึ้น ยิ่งไปกว่านั้นบริษัทควรจะเปิดกว้างมากขึ้นในส่วนของการ
แสดงความคิดเห็นที่เกี่ยวกับสวัสดิการ เพ่ือท าให้เข้าใจพนักงานมากยิ่งขึ้น และเพ่ือให้การฝึกอบรม
พนักงานได้ผลลัพธ์ที่ดีที่สุด ทั้งในเรื่องการสร้างแรงกระตุ้นแก่พนักงานในการท างาน และการลดอัตรา
การลาออก 

อีกทั้งยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ Anne Ngoc Vo (2009) ที่กล่าวว่า บริษัทสัญชาติ
ญี่ปุ่นมีการน าเสนอตัวงาน และความก้าวหน้าของงานที่ค่อนข้างจะคงไว้ซึ่งแนวทางของบริษัทแม่ คือ 
มีการปรับตัวที่ช้า และเน้นที่จะยึดกฎเกณฑ์ รวมไปถึงแนวทางในการบริหารงานของบริษัทแม่ ซึ่งเห็น
ได้จากงานวิจัยที่กล่าวว่า บริษัทสัญชาติญี่ปุ่นมีการจ ากัดความก้าวหน้าของงาน โดยพนักงานจาก
ประเทศเวียดนามต้องรับแนวทางจากบริษัทแม่ และไม่สามารถเติบโตแบบก้าวกระโดดตาม
ความสามารถที่มีได้ อีกทั้งยังไม่สามารถก้าวไปถึงต าแหน่งผู้บริหารระดับสูงได้ โดยจะถูกจ ากัดไว้ใน
ระดับที่ต่ ากว่าผู้บริหารระดับสูงถึง 2 ล าดับ และการที่บริษัทสัญชาติญี่ปุ่นให้ความส าคัญกับระบบ
อาวุโสในการท างาน ประกอบการจ้างงานแบบตลอดชีพ ท าให้พนักงานเวียดนามที่มีค่านิยมที่ต้องการ
ความก้าวหน้าในงาน รวมไปถึงการพัฒนาศักยภาพในการท างานนั้น หมดความสนใจในการท างานกับ
บริษัทสัญชาติญี่ปุ่น ดังนั้นจะเห็นได้ว่า บริษัทญี่ปุ่นมีความยืดหยุ่นในการบริหารงานน้อยกว่าบริษัท
สัญชาติอเมริกัน ประกอบกับมีการปรับตัวเข้ากับค่านิยม หรือแนวคิดและทัศนคติของคนในประเทศ
ปลายทางน้อยกว่า 

ส่วนลักษณะขององค์การแบบอเมริกัน (Type A) จะมีลักษณะที่แตกต่างจากองค์การ
แบบญี่ปุ่น ดังนี้ คือ 

- การจ้างงานเป็นการจ้างงานระยะสั้น 
- องค์การเน้นการแบ่งงานกันท าตามความช านาญเฉพาะด้าน 



Ref. code: 25595802036136YNQRef. code: 25595802036136YNQRef. code: 25595802036136YNQRef. code: 25595802036136YNQRef. code: 25595802036136YNQ

 16 

- การเลื่อนต าแหน่งในองค์การเป็นไปอย่างรวดเร็ว 
- การตัดสินใจเป็นการตัดสินใจของปัจเจกบุคคลในองค์การ 
- การดูแลพนักงานเป็นการดูแลเฉพาะส่วนที่เกี่ยวข้องกับงานเท่านั้น 
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Wang Jian, Jiang Qingyun and Lu Xiongwen (2006) ที่

ท าการศึกษาเรื่อง การจัดการค่าตอบแทนระหว่างบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นและสัญชาติอเมริกันในประเทศ
จีน พบว่าบริษัทสัญชาติอเมริกันให้ความส าคัญกับตัวงาน ผลงานของพนักงาน และการท างานเป็นทีม
เป็นหลัก นอกจากนั้นยังส่งเสริมให้พนักงานมีสิทธิเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็นภายในองค์การ จึง
ท าให้ระบบโครงสร้างเงินเดือนของบริษัทสัญชาติอเมริกันขึ้นอยู่กับตัวงานที่พนักงานปฏิบัติ และ
ผลงานที่ท านั้นมีความส าคัญกับองค์การ ส่วนการขึ้นเงินเดือนของบริษัทสัญชาติอเมริกันนั้นจะมีการ
ประเมินจากผลงานของพนักงาน และข้อเสนอแนะที่ได้รับจากเพ่ือนร่วมทีมเป็นหลัก เพ่ือส่งเสริมให้
พนักงานมีการท างานเป็นทีมมากยิ่งข้ึน ซึ่งการพัฒนาพนักงานของบริษัทสัญชาติอเมริกันนั้น จะมีการ
ใช้งบประมาณของบริษัทไปกับการฝึกอบรมพนักงาน ทั้งในส่วนของการอบรมที่เกี่ยวกับวัฒนธรรม
องค์การ กระบวนการท างาน และเรื่องกฎต่างๆ รวมไปถึงการพัฒนาศักยภาพของพนักงานที่ตรงกับ
ความต้องการของบริษัท 

อีกทั้งยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ Anne Ngoc Vo (2009) ที่กล่าวว่า บริษัทสัญชาติ
อเมริกันมีการปรับตัวในเรื่องของการน าเสนอคุณค่าของตัวงาน และความก้าวหน้าของพนักงาน ให้
เข้ากับประเทศปลายทางของบริษัทลูก คือ ประเทศเวียดนาม ได้รวดเร็วกว่าบริษัทสัญชาติญี่ปุ่น ซึ่ง
สะท้อนให้เห็นถึงการเรียนรู้และความยืดหยุ่นขององค์การที่มากกว่า โดยจะเห็นได้จากพนักงานใน
บริษัทสัญชาติอเมริกันมีอัตราการลาออกที่น้อยกว่าพนักงานในบริษัทสัญชาติญี่ปุ่น ซึ่งมีอัตราการ
ลาออกจากงานอยู่ที่ 26% แตกต่างบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นที่ มีมากถึง 50% เนื่องจากบริษัทสัญชาติ
อเมริกนัได้ท าการปรับแนวทางการบริหารงานโดยการใช้กลยุทธ์ที่สอดคล้องกับการบริหารงานท้องถิ่น 
เนื่องจากเห็นว่า คนเวียดนามต่างให้ความส าคัญกับการก้าวหน้าในงาน และการสนับสนุนคนที่มี
ความสามารถ แต่จุดอ่อนของประเทศเวียดนามหรือประเทศที่ก าลังพัฒนานั้น คือการขาดเสถียรภาพ
ในการท าธุรกิจของกลุ่มนายจ้าง จึงท าให้พนักงานต่างถูกจ ากัดในเรื่องของโอกาสในการพัฒนาและ
ความก้าวหน้า ดังนั้นบริษัทสัญชาติอเมริกันจึงได้ตอบสนองต่อความต้องการในส่วนนี้ของพนักงานใน
ประเทศเวียดนาม คือ ให้โอกาสในความก้าวหน้าให้ไปถึงในระดับนานาชาติ โดยหากพนักงานคนใดมี
ความสามารถ ก็จะเติบโตได้อย่างต่อเนื่อง รวมไปถึงยังมีการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาพนักงานให้มี
ศักยภาพเพ่ิมมากข้ึนอีกด้วย 

จากข้อมูลข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า บริษัททั้ง 2 สัญชาติ ทั้งสัญชาติญี่ปุ่นและสัญชาติ
อเมริกันมีความแตกต่างกันในด้านการจ่ายค่าตอบแทน ซึ่งส่วนนี้เป็นผลมาจากวัฒนธรรมของประเทศ
นั้นๆ และส่งผลมายังวัฒนธรรมองค์การ ซึ่งจะเห็นได้ว่า ถึงแม้บริษัทสัญชาติญี่ปุ่นจะให้ความส าคัญ
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กับผลงานของพนักงาน แต่ก็ยังคงให้ความส าคัญกับพนักงานในเรื่องของตัวบุคคลและประสบการณ์
ท างานร่วมไปด้วย แต่บริษัทสัญชาติอเมริกันมักให้ความส าคัญกับการประเมินการจ่ายค่าตอบแทน
ต่างๆ จากผลงาน และตัวงานที่พนักงานได้ปฏิบัติให้แก่องค์การ นอกจากนั้นสิ่งที่เพ่ิมเติมขึ้นมา คือ 
บริษัทสัญชาติอเมริกันมีการให้ความส าคัญกับการท างานเป็นทีม โดยการที่ให้เพ่ือนร่วมงานมีส่วนร่วม
ในการประเมิน ซึ่งท าให้เห็นว่า บริษัทสัญชาติอเมริกันยินยอมที่จะให้พนักงานมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจมากกว่าบริษัทสัญชาติญี่ปุ่น แต่อย่างไรก็ตาม ในท้ายที่สุดบริษัททั้ง 2 สัญชาติต่างก็ต้องมีการ
ปรับตัวให้เขา้กับสังคมของประเทศปลายทาง เพื่อที่จะสามารถท าให้บริษัทของตนสามารถด าเนินงาน
ไปได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ 
 
2.4 ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับค่าตอบแทนและความพึงพอใจ 

 
ความพึงพอใจในการท างานนั้นถือเป็นสิ่งส าคัญที่จะช่วยท าให้พนักงานรู้สึกมีความสุข

และมีความผูกพันกบัองค์กรในระยะยาว ซึ่งความพึงพอใจในการท างานนั้นได้มีผู้ให้ค านิยามไว้คือ ปริ
ยากร (2535) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงานนั้นมีองค์ประกอบที่จะบอกว่าพนักงานจะความพึงพอใจ
ได้มากน้อยเพียงใด และเกิดจากปัจจัยใดได้บ้าง ดังนี้ 

1. ปัจจัยด้านบุคคล คือ ลักษณะส่วนตัวของบุคคลแต่ละคน ไม่ว่าจะเป็นเพศ อาชีพ 
การศึกษา อายุการท างาน หรือความสนใจ เป็นต้น 

2. ปัจจัยด้านงาน คือ ลักษณะที่เกี่ยวข้องกับงานที่ตนได้ปฏิบัติต่างๆ ไม่ว่างานจะมี
ความเหมาะสมกับตนเองหรืองานนั้นจะมีคุณค่าต่อพนักงานคนนั้นมากแค่ไหน เป็นต้น 

3. ปัจจัยด้านการจัดการ คือ ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความสามารถในการจัดการความ
มั่นคงของตนเอง ไม่ว่าจะจากตัวงาน รายรับ ความก้าวหน้า หรือความร่วมมือจากเพ่ือนร่วมงาน รวม
ไปถึงการได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาของตน 

นอกจากนั้นยังได้มีการกล่าวถึงความส าคัญของความพึงพอใจในการท างาน  โดย  
แมทธิว และฟาร์ (Mathieu and Farr อ้างถึงใน ภูวภณ นวัตธามกุล, 2558) ได้กล่าวว่า ความผูกพันของ
องค์การมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน ซึ่งการจะเกิดความพึงพอใจในงานได้นั้นต้องมีสิ่งที่ท า
ให้บุคคลหรือพนักงานคนนั้นมีความรู้สึกยินดี หรือมีความรู้สึกว่าองค์การสามารถตอบโจทย์ความ
ต้องการของตนได้ นอกจากนั้นยังมีงานวิจัยที่กล่าวว่า ค่าตอบแทนจะช่วยสร้างความพึงพอใจในการ
ท างาน ศึกษาโดย เกิดคุณ ชาตะกูล, นวลพรรณ ปุญญธนะศักดิ์ชัย และสมพร เหล่าจินดาพงษ์ (2548) 
เรื่อง การบริหารค่าตอบแทนในธุรกิจวิจัยพัฒนาเกมคอมพิวเตอร์ ซึ่งผลการศึกษานั้นได้พบว่า 
แรงจูงใจในด้านค่าตอบแทนนั้นมีผลต่อความพึงพอใจของพนักงาน แต่สิ่งที่ผู้ศึกษาได้พบเพ่ิมเติมมาก
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ยิ่งขึ้น คือ ความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนของพนักงานในแต่ละกลุ่มจะเกิดความพึงพอใจต่อ
ค่าตอบแทนในรูปที่แตกต่างกันออกไป 

ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Noraani Mustapha, PhD เรื่อง The Influence of 
Financial Reward on Job Satisfaction among Academic Staffs at Public Universities in 
Kelantan, Malaysia (2013) โดยงานวิจัยนี้ได้กล่าวถึงค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงิน ว่ามี
ความสัมพันธ์กับความพึงพอใจต่อกลุ่มตัวอย่าง โดยหากได้รับค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงินมากเท่าใด 
ก็จะกระตุ้นให้กลุ่มตัวอย่างท างานมากยิ่งขึ้น ไม่ว่าจะเป็นการเพ่ิมคลาสการสอน หรือแม้กระทั่งการ
รับงานจากการเป็นวิทยากรในงานสัมมนาต่างๆ ดังนั้นจึงสามารถกล่าวได้ว่า ค่าตอบแทนที่อยู่ในรูป
ตัวเงินมีผลต่อความพึงพอใจของกลุ่มตัวอย่างในประเทศมาเลเซียเป็นอย่างมาก 

นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ Mr. Ahmed Muneeb Mehta เรื่อง Impact 
of Monetary Rewards on Employee Performance and Job Satisfaction (An Empirical Study 
of the Insurance Sector of Pakistan) (2014) ที่พบว่าค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงินนั้นมีผลต่อ
ความพึงพอใจในการท างาน โดยมีความสัมพันธ์ต่อกันในเชิงบวก และค่อนข้างมีผลต่อความพึงพอใจ
ในระดับสูง แต่อย่างไรก็ตามผู้วิจัยได้กล่าวว่า ความพึงพอใจในค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงินนั้น 
ส่วนมากจะขึ้นอยู่กับความพึงพอใจของแต่ละบุคคล และแต่ละสถานะของแต่ละตัวบุคคล  ว่ามีความ
ต้องการในส่วนนี้มากน้อยเพียงใด 

อีกท้ังยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ Yundong Huang เรื่อง Monetary Rewards and 
Job Satisfaction: A Comparison between the United States and China (2016) ที่พบว่า 
ค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงินนั้นมีผลเชิงบวกกับความพึงพอใจในการท างาน แต่อยู่ในระดับต่ า แต่
อย่างไรก็ตามสามารถกล่าวได้ว่า ค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงินนั้นส่งผลต่อความพึงพอใจในการ
ท างาน ซึ่งหากผู้จัดการต้องการจะเพ่ิมความพึงพอใจในการท างานให้แก่พนักงานชาวจีน การเพ่ิม
ค่าตอบแทนที่อยู่ ในรูปตัวเงินนี้  อาจจะไม่ได้ช่วยเพ่ิมความพึงพอใจในการท างานเท่าใดนัก 
นอกจากนั้นยังพบว่า สิ่งที่จะท าให้พนักงานในประเทศจีนมีความพึงพอใจในการท างานนั้น คือ ต้อง
ท าให้พนักงานรู้คุณค่าของตนเองในการท างานนั้นๆ รวมไปถึงต้องท าให้พนักงานรับรู้ถึงคุณค่าของ
งานที่ตนเองท า เพราะหากมีความเข้าใจทั้งในตัวงานและคุณค่าของตนเองที่ได้ท างาน ก็จะท าให้พนัก
เกิดความตระหนักรู้ถึงคุณค่าของตนเอง และเกิดความพึงพอใจในการท างานตามมา 

นอกจากนี้งานวิจัยของ Alkhaliel Adeeb Abdullah เรื่อง Relationships of Non-
Monetary Incentives, Job Satisfaction and Employee Job Performance (2013) ยังได้มี
การพบว่า ค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปแบบตัวเงินนั้น มีผลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในการท างานเป็น
อย่างมาก โดยกล่าวว่าค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปตัวเงินนี้  ถือได้ว่าเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความพึง
พอใจในการท างานของกลุ่มตัวอย่างมากที่สุดก็ว่าได้ ดังนั้น หากได้รับค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปตัวเงิน
มากเพียงพอ ก็จะสามารถคาดการณ์ความพึงพอใจในการท างานของกลุ่มตัวอย่างได้เป็นอย่างดี 
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ซ่ึงสอดคล้องกับบทความของ Maqsood Haider เรื่อง A literature Analysis on the 
Importance of Non-Financial Rewards for Employees' Job Satisfaction (2013) ที่พบว่า
ค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปตัวเงิน ในส่วนของการรับรู้คุณค่าของงาน หรือการที่มีสิทธิต่างๆ ในการ
ตัดสินใจ รวมไปถึงการได้รับค าชื่นชมจากเพ่ือนร่วมงาน หรือสภาพแวดล้อมในการท างาน มีผล
โดยตรงกับการเพิ่มขึ้นของความพึงพอใจในการท างาน ดังนั้น หากต้องการที่จะเพ่ิมความพึงพอใจของ
พนักงาน การสร้างบรรยากาศในการท างานหรือสร้างให้พนักงานรับรู้คุณค่าของงาน จะสามารถท าให้
พนักงานเกิดความพึงพอใจในการท างานได้เป็นอย่างดี 
 
2.5 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 
การศึกษาเรื่อง “เปรียบเทียบความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนของพนักงานบริษัทสัญชาติ

ญี่ปุ่นและบริษัทสัญชาติอเมริกัน” ได้มีการก าหนดกรอบแนวคิดเพ่ือเชื่อมโยงตัวแปรอิสระและตัวแปร
ตาม ดังนี้ 

 
 ตัวแปรต้น       ตัวแปรตาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

ความพึงพอใจด้านค่าตอบแทน 
ค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงิน 

 ค่าตอบแทนทางตรง 
- เงินเดือน 
- โบนัส 

 ค่าตอบแทนทางอ้อม 
- สวัสดิการ 
- รางวัล 

ค่าตอบแทนที่อยู่ไม่อยู่ในรูปตัวเงิน 

 ความก้าวหน้า 

 ตัวงาน 

 สภาพแวดล้อมในงาน 
 

 

 

 
ความพึงพอใจ 
ต่อองค์การ 
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บทที่ 3 
ระเบียบวิธีการวิจัย 

 
การศึกษาเรื่อง “การเปรียบเทียบความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนของพนักงานบริษัท

สัญชาติญี่ปุ่นและบริษัทสัญชาติอเมริกัน” มีระเบียบวิธีวิจัยในการเก็บข้อมูล ท าการศึกษา และ
วิเคราะห์ผล ดังต่อไปนี้ 

 
3.1 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 

 
งานวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยได้ใช้การแจกแบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูลเพ่ือท า

การวิจัย โดยในส่วนของค าถามภายในแบบสอบถามนั้นได้มีการน าทฤษฏี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมา
เป็นหลักในการสร้างแบบสอบถาม เพ่ือให้สามารถเก็บข้อมูลได้อย่างมีประสิทธิภาพ และมีความ
ครอบคลุมตามจุดประสงค์ของงานวิจัย ซึ่งข้ันตอนในการสร้างเครื่องมือมีดังนี้ 

1. ท าการทบทวนวรรณกรรมที่มีความเกี่ยวข้องกับงานวิจัย โดยท าการรวบรวมจาก
แนวคิดทฤษฏีต่างๆ รวมไปถึงงานวิจัยที่มีความเก่ียวข้องกับงานวิจัยในครั้งนี้ 

2. น าข้อมูลต่างๆ ที่ได้จากการทบทวนวรรณกรรม มาเป็นแนวทางในการก าหนด
ขอบเขต และข้อค าถามภายในแบบสอบถาม และค าถามส าหรับการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างที่จะน าไป
เก็บข้อมูล 

3. น าแบบสอบถามที่ผ่านการออกแบบมาปรึกษาอาจารย์ที่ปรึกษา  เพ่ือเป็นการ
ตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา และข้อค าถาม (Content Validity) ในแบบสอบถาม และน า
ค าแนะน าที่ได้รับกลับมาปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถาม ส่วนของค าถามส าหรับการสัมภาษณ์น ามา
ปรึกษาอาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือตรวจสอบความถูกต้อง และความครอบคลุมของค าถามที่จะน าไป
สัมภาษณ์ 

4. น าแบบสอบถามที่ผ่านการปรับปรุงแก้ไขไปทดลองเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง (Pilot 
Test) และท าการปรับปรุงแบบสอบถามในส่วนที่ผู้ตอบแบบสอบถามมีความไม่เข้าใจ และส่วนที่
ความหมายไม่ชัดเจน ในส่วนของค าถามการสัมภาษณ์นั้นน าค าถามไปท าการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง
เพ่ือท าการเก็บข้อมูล 
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3.2 วิธีการเก็บข้อมูล 
 
งานวิจัยในครั้งผู้วิจัยจึงได้เลือกใช้การเก็บข้อมูลผ่านทางแบบสอบถามที่ผ่านการ

ปรับปรุงแก้ไขเรียบร้อย (Questionnaire) และท าการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง ซึ่งจะท าการสัมภาษณ์ 
และแจกแบบสอบถามให้กับกลุ่มตัวอย่างด้วยการสุ่มโดยใช้การเลือกสุ่มตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง 
(Purposive Sampling) เพ่ือให้ได้ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่ตรงกับเป้าหมายในการวิจัย โดยค าถามใน
แบบสอบถามจะแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังต่อไปนี้ 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามที่ท าการคัดกรองกลุ่มตัวอย่าง และข้อมูลการท างานภายใน
องค์การของกลุ่มตัวอย่าง โดยเป็นแบบสอบถามให้เลือกค าตอบ (Multiple choices) 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามที่เก่ียวข้องกับความพึงพอใจด้านค่าตอบแทน และความพึงพอใจ
ของพนักงานในองค์การ โดยส่วนนี้ใช้มาตรวัดประเภทมาตรประมาณค่า (Rating scale) ซึ่งได้ท าการ
แบ่งระดับความเห็นของกลุ่มตัวอย่างออกเป็น 5 ระดับ จากมากที่สุดไปจนถึงน้อยที่สุด ดังแสดง ใน
ตารางที่ 3.1 
 
ตารางที่ 3.1 
 
เกณฑ์ที่ใช้ก าหนดค่าน  าหนักคะแนนส าหรับความพึงพอใจในการตอบแบบสอบถาม 

ระดับความพึงพอใจ ระดับคะแนน 

พึงพอใจมากที่สุด 5 คะแนน 

พึงพอใจมาก 4 คะแนน 

พึงพอใจปานกลาง 3 คะแนน 

พึงพอใจน้อย 2 คะแนน 

พึงพอใจน้อยที่สุด 1 คะแนน 

 
เกณฑ์ส าหรับใช้ในประเมินผล 
ผู้วิจัยได้ท าการก าหนดค่าเกณฑ์เฉลี่ยในการแปรผลข้อมูลที่ได้รับมาจากการตอบ

แบบสอบถามในงานวิจัยโดยใช้วิธีการค านวณ ผ่านการใช้สูตรหาความกว้างของอันตรภาคขั้นของ
คะแนน แต่ละชั้นดังนี้ 
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จ านวนช้ัน
ดคะแนนต่ าสุดคะแนนสูงสุ 

 = 5
15  

 =  0.8 

จึงท าให้ได้เกณฑ์ในการแปลค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นในระดับต่างๆ ดังตาราง 
 
ตารางที่ 3.2 
 
เกณฑ์ที่ได้จากการแปลค่าเฉลี่ยระดับความพึงพอใจในระดับต่างๆ 

ระดับคะแนน ระดับความพึงพอใจ 

4.21-5.00 พึงพอใจมากที่สุด 

3.41-4.20 พึงพอใจมาก 
2.61-3.40 พึงพอใจปานกลาง 

1.81-2.60 พึงพอใจน้อย 

1.00-1.80 พึงพอใจน้อยที่สุด 
 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามที่เกี่ยวข้องกับข้อมูลทางประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

โดยเป็นแบบสอบถามในลักษณะแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) 
ในส่วนของการสัมภาษณ์เชิงลึก หรือ In-Depth Interview นั้นจะเป็นการสัมภาษณ์

รายบุคคลแบบไม่เป็นทางการ (Informal Interview) เพ่ือศึกษาทัศนคติ และแนวคิดของผู้ให้
สัมภาษณ์ว่ามีทัศนคติ และแนวคิดต่างอย่างไรต่อการค่าตอบแทนของบริษัทที่ตนได้ท างานอยู่ ซึ่งผู้ถูก
สัมภาษณ์จะสามารถอธิบายข้อมูลได้อย่างอิสระ โดยข้อมูลที่ได้นั้นจะน ามาใช้ในการวิเคราะห์ โดยใน
ส่วนสัมภาษณ์จะใช้วิธีการขอผู้ตอบอัดเสียงซึ่งได้ท าการขออนุญาตจากผู้ให้สัมภาษณ์ก่อนท าการ
บันทึกเสียง รวมไปถึงจดบันทึกเพ่ือน าข้อมูลมาร่วมอภิปรายผลกับข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามที่ได้
ผ่านการวิเคราะห์ผลทางสถิติ 
 
3.3 การตรวจสอบเครื่องมือวิจัย 
 

ผู้วิจัยได้ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูลเนื่องจากงานวิจัยในครั้งนี้เป็น
เชิงปริมาณดังนั้นก่อนจะท าการแจกแบบสอบถามจึงได้มีการตรวจสอบเครื่องมือวิจัย ดังนี้ 
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3.3.1 การตรวจสอบความถูกต้องเที่ยงตรง (Validity) 
การตรวจสอบความถูกต้องเที่ยงตรง (Validity) ของแบบสอบถาม โดยการน า

แบบสอบถามที่ออกแบบส่งมอบให้อาจารย์ที่ปรึกษางานวิจัย อาจารย์ผู้เป็นกรรมการร่วมสอบการวิจัย 
รวมไปถึงผู้เชี่ยวชาญในด้านการวิจัยเชิงปริมาณ รวมไปถึงผู้เชี่ยวชาญในด้านการศึกษาทางทรัพยากร
มนุษย์ ท าการตรวจในเรื่องของข้อค าถามในด้านต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นในด้านของความครอบคลุมเนื้อหา 
รวมไปถึงภาษาในการใช้ถามภายในแบบสอบถาม  ว่ามีความง่ายต่อการเข้าใจในการตอบ
แบบสอบถามหรือไม่ หากค าถามข้อใดไม่เหมาะสม ควรแก้ไขหรือตัดออก เพ่ือให้เนื้อหาที่ใช้มีความ
สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย โดยใช้หลักการ IOC : Index of Item - Objective Congruence 
ซึ่งมีการให้คะแนนความคิดเห็นรายข้อค าถามในแบบสอบถาม ดังต่อไปนี้ 

ค่า +1 หมายถึง มั่นใจว่าข้อค าถามในแบบสอบถามมีความสอดคล้องกับเนื้อหา 
และตรงตามวัตถุประสงค์ของงานวิจัยอย่างแน่นอน 

ค่า 0 หมายถึง ไม่ม่ันใจว่าข้อค าถามในแบบสอบถามมีความสอดคล้องกับเนื้อหา 
และตรงตามวัตถุประสงค์ของงานวิจัย 

ค่า -1 หมายถึง มั่นใจว่าข้อค าถามในแบบสอบถามไม่มีความสอดคล้องกับ
เนื้อหา และตรงตามวัตถุประสงค์ของงานวิจัยอย่างแน่นอน 

โดยสูตรที่น ามาใช้ส าหรับค านวณหาค่า IOC (Index of Item - Objective 
Congruence) 

   IOC = n
R  

โดยก าหนด  
ค่า R หมายถึง คะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 
ค่า n หมายถึง จ านวนผู้เชี่ยวชาญทั้งหมดท่ีร่วมพิจารณา 
โดยที่ค่า IOC จะมีค่าอยู่ระหว่าง -1 ถึง 1 ซึ่งหากแบบสอบถามความถูกต้องและ

เที่ยงตรงของเนื้อหา จะมีค่าเข้าใกล้ 1 ซึ่งจะต้องมีคะแนนไม่ต่ ากว่า 0.5 และหากผู้เชี่ยวชาญให้
คะแนน หลังจากมีการค านวณค่า IOC แล้วได้คะแนนต่ ากว่า 0.5 ผู้วิจัยจะต้องต้องตัดค าถามดังกล่าว
ออก และท าการปรับปรุงให้มีความเหมาะสมตามค าแนะน าของผู้เชี่ยวชาญ ซึ่งหลังจากการค านวณค่า 
IOC ด้วยคะแนนที่ได้รับจากผู้เชี่ยวชาญนั้น พบว่าค่า IOC ที่ได้นั้น มีค่ามากกว่า 0.5 

3.3.2 ด้านความถูกต้อง 
ด้านความถูกต้อง หรือความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง (Structure Validity) ของ

แบบสอบถาม ผู้วิจัยท าการตรวจสอบความถูกต้อง หรือความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้างของ
แบบสอบถาม หลังจากที่ได้ท าการตรวจสอบความถูกต้อง หรือความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา โดยได้ท า
การน าแบบสอบถามไปทดสอบเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง และได้น าผลที่ได้จากการตอบแบบสอบถาม
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มาท าการวิเคราะห์หาความถูกต้องหรือความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้างของข้อค าถามในแต่ละข้อว่าตรง
ตามทฤษฎีหรือไม่ ผ่านการวิเคราะห์ปัจจัย (Factor Analysis) โดยเป็นการค านวณหาค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ (Correlation) ของตัวแปรต้น ซึ่งเมื่อน ามาค านวณ และทราบค่าแล้ว ผู้วิจัยจะท าการน า
ตัวแปรที่มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Correlation) ระดับที่สูงมารวมเป็นกลุ่มเป็นตัวแปรในกลุ่ม
เดียวกัน เพ่ือเป็นการแก้ปัญหาในกรณีที่ตัวแปรมีความสัมพันธ์กันเอง (Multicollinearity) และหาก
ผลจากการตรวจสอบ พบว่า ค่าน้ าหนักขององค์ประกอบของค าถามทั้งหมดตรงตามกรอบแนวคิด ให้
ถือว่าขอ้ค าถามนั้น มีความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้าง 

ผู้วิจัยได้ท าการน าข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่ได้เก็บข้อมูลไว้มาท าการจัดกลุ่ม โดย
ใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ เพ่ือด าเนินการวิจัยทางสังคมศาสตร์ เพ่ือหาได้ค่า KMO และน าค่า 
KMO มาท าการใช้เป็นเครื่องยืนยันว่าข้อมูลที่ได้เหมาะแก่การน าข้อมูลมาท าการท าวิเคราะห์ปัจจัย 
(Factor Analysis) หรือไม่ ซึ่งค่า KMO และ Bartlett’s Test of Sphericity ที่ได้ของตัวแปรอิสระ
ดังแสดงตามตารางท่ี 3.5 

 
ตารางที่ 3.3 
 
แสดงค่า KMO และ Bartlett’s Test of Sphericity 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy 0.754 

Bartlett's Test of Sphericity 

Approx. Chi-Square 3092.911 

Df 120 

Sig 0.000 
 
จากตารางที่ 3.3 จะพบว่าค่า KMO และ Bartlett’s Test of Sphericity ของตัวแปร

อิสระที่ได้จากผลการทดสอบมีค่าเท่ากับ 0.754 และค่ามี Sig เท่ากับ 0.000 สามารถแปลค่าที่
ค านวณได้ว่า ตัวแปรอิสระมีค่าการทดสอบที่มากกว่า 0.5 และมีความเหมาะสมที่น าวิธีวิเคราะห์
ปัจจัย (Confirmatory Factor Analysis: CFA) มาใช้ในการจัดกลุ่มตัวแปร ดังนั้น ผู้วิจัยจึงได้
ตัดสินใจใช้วิธีวิเคราะห์ปัจจัย (Factor Analysis) และใช้เทคนิคการหมุนแกนวิธี Vairmax มาใช้ใน
การจัดกลุ่มครั้งนี้ 

โดยผู้วิจัยได้น าข้อค าถามจากแบบสอบถามมาท าการวิเคราะห์เพ่ือหาความสัมพันธ์ของ
ตัวแปร โดยน าตัวแปรต้นมาท าการประมวลผลด้วยวิธีวิเคราะห์ปัจจัย (Factor Analysis) เพ่ือท าการ
หาค่า Factor Loading ของแต่ละข้อค าถาม ซึ่งหากค าถามใดมีค่าที่ต่ ากว่า 0.5 ผู้วิจัยจะท าการตัด
ข้อค าถามที่ไม่ผ่านเกณฑ์ออก เพ่ือให้ได้ตัวแปรที่มีความน่าเชื่อถือ และสามารถอธิบายผลการวิจัยได้
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อย่างถูกต้อง ซึ่งผลที่ได้จากการท าการวิเคราะห์ปัจจัย (Factor Analysis) สามารถจัดกลุ่มค าถามได้
เป็น 5 กลุ่ม โดยไม่มีการตัดข้อค าถามออกแต่อย่างใด ดังแสดงตามตารางท่ี 3.4 

 
ตารางที่ 3.4 
 
วิเคราะห์ความเหมาะสมของปัจจัยที่ได้จากการวิเคราะห์ปัจจัย (Factor Analysis) 

กลุ่มตัวแปร 1 2 3 4 5 กลุ่มของตัวแปร 

ค่าตอบแทนที่อยู่ในรูป
ตัวเงิน 1 

   

0.704 
  

 
กลุ่มท่ี 1 

 

ค่าตอบแทนที่อยู่ในรูป
ตัวเงิน 2 

   

0.803 
  

ค่าตอบแทนที่อยู่ในรูป
ตัวเงิน 8 

   

0.731 
  

ค่าตอบแทนที่อยู่ในรูป
ตัวเงิน 3 

 

0.695 
     

 
 
 

กลุ่มท่ี 2 
 
 
 

ค่าตอบแทนที่อยู่ในรูป
ตัวเงิน 4 

 

0.720 
    

ค่าตอบแทนที่อยู่ในรูป
ตัวเงิน 5 

 

0.806 
    

ค่าตอบแทนที่อยู่ในรูป
ตัวเงิน 6 

 

0.805 
    

ค่าตอบแทนที่อยู่ในรูป
ตัวเงิน 7 

 

0.735 
    

ค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ใน
รูปตัวเงิน 1 

  

0.783 
    

 
กลุ่มท่ี 3 

ค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ใน
รูปตัวเงิน 4 

  

0.664 
   

ค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ใน
รูปตัวเงิน 5 

  

0.759 
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ตารางที่ 3.4  
 
วิเคราะห์ความเหมาะสมของปัจจัยที่ได้จากการวิเคราะห์ปัจจัย (Factor Analysis)  (ต่อ) 

กลุ่มตัวแปร 1 2 3 4 5 กลุ่มของตัวแปร 

ค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ใน
รูปตัวเงิน 6 

  

0.759 
    

กลุ่มท่ี 3 

ค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ใน
รูปตัวเงิน 2 

    

0.870 
  

 

กลุ่มท่ี 4 
ค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ใน
รูปตัวเงิน 3 

    

-0.893 
 

ค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ใน
รูปตัวเงิน 7 

     

0.874 
 
 

กลุ่มท่ี 5 
ค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ใน
รูปตัวเงิน 8 

     

0.864 

 
จากตารางที่ 3.4 ผู้วิจัยได้ท าการน าข้อค าถามในแบบสอบถามที่มีความสัมพันธ์กัน    

มาก าหนดรวมกันให้เป็นตัวแปรต้นในกลุ่มเดียวกัน เพ่ือให้เกิดความสอดคล้องกับงานวิจัย ดังนี้ 
กลุ่มที่ 1 ค าถามในแบบสอบถามด้านค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงินที่ไม่ได้ใช้ผลงานใน

การตัดสิน มีค่า Factor Loading เกิน 0.5 จ านวน 3 ข้อ โดยมีค่า Factor Loading อยู่ระหว่าง 
0.704 - 0.803 

กลุ่มที่ 2 ค าถามในแบบสอบถามด้านค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงินที่ใช้ผลงานในการ
ตัดสินและการให้สวัสดิการต่างๆ มีค่า Factor Loading เกิน 0.5 จ านวน 5 ข้อ โดยมีค่า Factor 
Loading อยู่ระหว่าง 0.695 - 0.806 

กลุ่มที่ 3 ค าถามในแบบสอบถามด้านค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปตัวเงินด้านคุณค่าของ
งานและสภาพแวดล้อมในการท างาน มีค่า Factor Loading เกิน 0.5 จ านวน 4 ข้อ โดยมีค่า Factor 
Loading อยู่ระหว่าง 0.664 - 0.783 

กลุ่มที่ 4 ค าถามในแบบสอบถามด้านค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปตัวเงินด้านปริมาณงาน 
และเวลาในการท างาน มีค่า Factor Loading เกิน 0.5 จ านวน 2 ข้อ โดยมีค่า Factor Loading อยู่
ระหว่าง -0.893 - 0.870 
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กลุ่มท่ี 5 ค าถามในแบบสอบถามด้านค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปตัวเงินด้านความก้าวหน้า 
มีค่า Factor Loading เกิน 0.5 จ านวน 2 ข้อ โดยมีค่า Factor Loading อยู่ระหว่าง 0.864 - 0.874 

ทั้งนี้ รวมค าถามที่เป็นตัวแปรต้นในแบบสอบถามส าหรับน ามาทดสอบค่าสถิติ สามารถ
ใช้ได้ทั้งหมดจ านวน 16 ข้อ 

1. การตรวจสอบค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยการน า
แบบสอบถามที่ได้ผ่านการตรวจความถูกต้องเที่ยงตรงไปท าการทดสอบเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างที่มี
ความคล้ายคลึง หรือใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างในงานวิจัย โดยจะท าการเก็บข้อมูลที่ 30 ชุด และเมื่อ
ได้ข้อมูลจากการเก็บข้อมูลทดสอบจึงท ามาหาค่า alpha Coefficient ผ่านวิธีการของ Cronbach 
หรือที่เรียกกันว่าค่า Cronbach’s alpha ซึ่งคะแนนของข้อค าถามที่ได้ในแต่ละข้อจะต้องไม่ต่ ากว่า 
0.70 และหากข้อใดที่ท าการตัดและท าให้ค่า Cronbach’s alpha ในภาพรวมสูงขึ้นก็ให้ท าการตัด
ออก หรือแก้ไขเพ่ือให้เกิดความเชื่อม่ันในแบบสอบถามที่สูงขึ้น ซึ่งผลที่ได้รับจากการทดสอบพบว่า ค่า
สัมประสิทธิ์แอลฟาของทุกตัวแปรอยู่ในเกณฑ์ที่ยอมรับได้โดยมีค่าเท่ากับ 0.876 

ดังนั้นหลังจากการท า Factor Analysis จะใช้ตัวแปรต้น 5 ตัวนี้ในการทดสอบ
ความสัมพันธ์กับความพึงพอใจต่อองค์การ โดยสามารถสรุปกรอบวิจัยใหม่ได้ ดังนี้ 

 
 ตัวแปรต้น        ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 3.1 สรุปกรอบวิจัยใหม่ 

1. ค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงินที่ไม่ได้ใช้
ผลงานในการตัดสิน 

2. ค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงินที่ใช้
ผลงานในการตัดสิน และการให้
สวัสดิการต่างๆ 

3. ค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปตัวเงินด้าน
คุณค่าของงาน และสภาพแวดล้อมใน
การท างาน 

4. ค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปตัวเงินด้าน
ปริมาณงาน และเวลาในการท างาน 

5. ค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปตัวเงินด้าน
ความก้าวหน้า 

 

 
ความพึงพอใจ 

ต่อองค์การ  
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3.4 ประชากรที่ใช้ในการศึกษา 
 

ประชากรที่ท าการศึกษา คือ กลุ่มพนักงานบริษัทเอกชนที่ท างานในบริษัทสัญชาติญี่ปุ่น
และบริษัทสัญชาติอเมริกันที่ก่อตั้งในประเทศไทยมากกว่า 10 ปี และติดอันดับ Top 100 จากการจัด
อันดับของนิตยสาร Business+ ฉบับ “THE CEO SPECTRUM 2016-2017 (SPECIAL ISSUE)” 

 
3.5 กลุ่มตัวอย่าง 
 

กลุ่มตัวอย่างที่น ามาศึกษาในครั้งนี้เนื่องจากกลุ่มตัวอย่างมีความเฉพาะเจาะจงโดยส่วน
หนึ่งของการเลือกกลุ่มประชากรเป็นเรื่องของพฤติกรรมศาสตร์ จึงท าให้ไม่สามารถทราบถึงจ านวน
ประชากรของกลุ่มตัวอย่างที่แท้จริงได้ (Roscoe, 1969 : 156-157) ผู้วิจัยจึงได้ก าหนดขนาดกลุ่ม
ตัวอย่างด้วยวิธีที่ไม่ทราบประชากรที่แท้จริง ดังนี้ 

 
โดยมีตัวแปรดังนี้ 

 = จ านวนตัวอย่างประชากร 

 = คะแนน Z ตามระดับความมีนัยส าคัญท่ีผู้วิจัยท าการก าหนด 

 = 1.96 เนื่องจากผู้วิจัยก าหนดระดับความเชื่อมั่นที่ 95 % (α = 0.05) 

 = ค่าความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได้ในงานวิจัย 

 =  เนื่องจากผู้วิจัยยอมรับความคลาดเคลื่อนมากที่สุดที่ยอมรับได้ คือ 1/10 

 = ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานประชากร 
ดังนั้นเมื่อน าค่าทั้งหมดที่ก าหนดมาแทนค่าในสูตรจะได้ 

 
= (1.96 x 10) 2 

= 19.62 

= 384.16 
จากสูตรจึงสามารถก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างได้ทั้งหมด 384 คน แต่ทางผู้วิจัยจะท า

การเก็บข้อมูลทั้งหมด 420 คน เพื่อป้องกันการให้ข้อมูลที่อาจผิดพลาด 
โดยในการเก็บกลุ่มตัวอย่างจะแบ่งการเก็บออกเป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่มพนักงานที่ท างาน

ในบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นที่ตรงตามเงื่อนไขของกลุ่มประชากร 210 คน และกลุ่มพนักงานที่ท างานใน
บริษัทสัญชาติอเมริกันท่ีตรงตามเงื่อนไขของกลุ่มประชากรอีก 210 คน 
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ส าหรับการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เป็นการสัมภาษณ์พนักงานที่เป็น
กลุ่มตัวอย่าง ซ่ึงถือได้ว่าเป็นผู้ที่มีส่วนได้ส่วนเสียโดยตรงกับการจ่ายค่าตอบแทนของบริษัท โดยจะท า
การสัมภาษณ์ทั้งในส่วนของพนักงานที่ท างานอยู่ในบริษัทสัญชาติญี่ปุ่น และบริษัทสัญชาติอเมริกัน 
เพ่ือให้สามารถอธิบายเกี่ยวกับการให้ค่าตอบแทนได้อย่างชัดเจน 

 
ตารางที่ 3.5 
 
แสดงรายละเอียดของข้อมูลที่ได้รับจากการสัมภาษณ์ 

ผู้ให้ขอ้มูล ลักษณะข้อมูล 

 
 

พนักงานที่ท างาน 
ในบริษัทสัญชาติญี่ปุ่น 

1. ลักษณะและแนวทางในการจ่ายค่าตอบแทนของ
บริษัทสัญชาติญี่ปุ่น 

2. ความพึงพอใจของที่มีต่อการจ่ายค่าตอบแทนของ
บริษัทสัญชาติญี่ปุ่น 

3. ความเชื่อมั่น ความพึงพอใจ และความมั่นคงในระยะ
ยาวของบริษัทสัญชาติญี่ปุ่น 

 
 

พนักงานที่ท างาน 
ในบริษัทสัญชาติอเมริกัน 

1. ลักษณะและแนวทางในการจ่ายค่าตอบแทนของ
บริษัทสัญชาติอเมริกัน 

2. ความพึงพอใจของที่มีต่อการจ่ายค่าตอบแทนของ
บริษัทสัญชาติอเมริกัน 

3. ความเชื่อมั่น ความพึงพอใจ และความมั่นคงในระยะ
ยาวของบริษัทสัญชาติอเมริกัน 

 
นอกจากนี้ผู้วิจัยยังได้ก าหนดจ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการสัมภาษณ์เพ่ิมเติมอีก 4 คน 

โดยแบ่งเป็น กลุ่มพนักงานที่ท างานในบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นที่ตรงตามเงื่อนไขของกลุ่มประชากร 2 คน 
และกลุ่มพนักงานที่ท างานในบริษัทสัญชาติอเมริกันท่ีตรงตามเงื่อนไขของกลุ่มประชากรอีก 2 คน โดย 
2 คนในแต่ละกลุ่มนั้นผู้วิจัยจะเลือกสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างที่แตกต่างกัน กล่าวคือ เลือกสัมภาษณ์ 1 
คนจากแต่ละกลุ่มเป็นระดับบริหาร คือ ระดับหัวหน้าฝ่ายขึ้นไป และ อีก 1 คนจากแต่ละกลุ่มเป็น
ระดับตั้งแต่หัวหน้าฝ่ายลงมา เพ่ือให้ได้มุมมองทางด้านทัศนคติและแนวคิดที่ครอบคลุม และมีความ
เป็นตัวแทนของกลุ่มตัวอย่างในแต่ละกลุ่ม 
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3.6 วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

เมื่อได้ผู้วิจัยได้ท าการแจงแบบสอบถามรวบรวมข้อมูลจากลุ่มตัวอย่างทั้ง 420 คน 
ครบถ้วนสมบูรณ์เรียบร้อยแล้ว ขั้นตอนต่อไป ผู้วิจัยน าแบบสอบถามมาท าการลงรหัสในแบบฟอร์มลง
รหัส (Coding Form) เพ่ือน าข้อมูลที่ได้ดังกล่าวไปท าการประมวลผลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป แล้วจึง
น าผลในเชิงทางสถิติมาท าการวิเคราะห์ผล ดังนี้ 

 
3.6.1 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 

การวิเคราะห์ในส่วนนี้จะเป็นการอธิบายข้อมูลโดยทั่วไปทีมีความเกี่ยวข้องกับ
กลุ่มตัวอย่าง ซึ่งเป็นการอธิบายและน าเสนอในรูปแบบต่างๆ ซึ่งจะมีการน าเสนอรูปแบบดังนี้ ตาราง
แจกแจงความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) ซึ่งใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลทางประชากรศาสตร์ และพฤติกรรมในการ
ตัดสินใจท างานในบริษัทต่างๆ 

3.6.2 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 
การวิเคราะห์ในส่วนนี้จะเป็นการศึกษาข้อมูลของกลุ่มตัวอย่างโดยการใช้

โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติเพ่ือช่วยในการทดสอบสมมติฐาน (Hypothesis testing) และใช้เป็น
เครื่องมือวิเคราะห์ผลทางสถิติต่างๆ ดังนี้ 

3.6.2.1 การวิเคราะห์ Independent Samples T-Test 
 เพ่ือท าการเปรียบเทียบความความพึงพอใจที่มีค่าตอบแทน ระหว่าง

พนักงานที่ท างานในบริษัทสัญชาติญี่ปุ่น และพนักงานที่ท างานในบริษัทสัญชาติอเมริกัน ทั้ง 2 กลุ่มที่
มีความเป็นอิสระต่อกัน 

3.6.2.2 การวิเคราะห์ปัจจัย (Factor Analysis)  
เพ่ือจัดกลุ่มตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กันไว้ในกลุ่มเดียวกัน ซึ่งท าให้

สามารถแบ่งค่าตอบแทนได้เป็น 5 ด้าน ดังนี้ 
1. ค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงินที่ไม่ได้ใช้ผลงานในการตัดสิน 
2. ค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงินที่ใช้ผลงานในการตัดสินและการให้

สวัสดิการต่างๆ 
3. ค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปตัวเงินด้านความก้าวหน้า 
4. ค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปตัวเงินด้านปริมาณงานและเวลาในการท างาน 
5. ค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปตัวเงินด้านคุณค่าของงานและสภาพแวดล้อม

ในการท างาน 
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3.6.2.3 การวิเคราะห์การถดถอย (Regression)  
เพ่ือน ามาใช้ในการทดสอบสมมติฐานต่างๆ ของงานวิจัยในครั้งนี้ เพ่ือหา

ความสัมพันธ์ระหว่างค่าตอบแทนในด้านต่างๆ กับความพึงพอใจในการได้รับค่าตอบแทนของ
พนักงานทั้งบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นและบริษัทสัญชาติอเมริกัน 

ส่วนข้อมูลที่ได้จากการการสัมภาษณ์ จะท าการสรุปข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับ
การจ่ายค่าตอบแทนในด้านต่างๆ ของบริษัทเพ่ือน ามาท าการวิเคราะห์ และสังเคราะห์ข้อมูลร่วมกับ
ระดับความพึงพอใจต่อค่าตอบแทน ซึ่งเป็นข้อมูลที่ได้รับจากแบบสอบถาม และท าการวิเคราะห์ทาง
สถิติแล้ว ท าให้ทราบว่าค่าตอบแทนด้านใดส่งผลต่อความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนของพนักงานทั้ง
บริษัทสัญชาติญี่ปุ่นและบริษัทสัญชาติอเมริกันมากน้อยเพียงใด 
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บทที่ 4 
ผลการวิจัยและอภิปรายผล 

 
จากการศึกษาเรื่อง “การเปรียบเทียบความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนของพนักงานบริษัท

สัญชาติญี่ปุ่นและบริษัทสัญชาติอเมริกัน” ผลจากการเก็บรวบรวมข้อมูลจากการสัมภาษณ์พนักงาน
จ านวน 2 ท่าน ผู้บริหารจ านวน 2 ท่าน และแบบสอบถามที่ให้ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 420 
ชุด พบว่าได้แบบสอบถามกลับคืนมาสมบูรณ์ครบถ้วน และการวิเคราะห์ผลของข้อมูลที่ได้รับ ผู้วิจัย
จะน าเสนอออกเป็น 2 ส่วนหลัก ได้แก่ 

4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม 
4.2 ผลการวิเคราะห์เพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
 

4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม 
 

4.1.1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ตารางที่ 4.1 
 
จ านวน และร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามสัญชาติบริษัท 

สัญชาติบริษัท จ านวน (บริษัท) ร้อยละ 

ญี่ปุ่น 210 50 
อเมริกัน 210 50 

รวม 420 100.00 
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ตารางที่ 4.2 
 
จ านวน และร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามบริษัท 

ชื่อบริษัท จ านวน (คน) ร้อยละ 
บริษัท โตโยต้า มอเตอร์ ประเทศไทย จ ากัด 38 9.05 

บริษัท โตโยต้า มอเตอร์ เอเชีย แปซิฟิค เอ็นจิเนียริ่ง แอนด์ แมนูแฟค
เจอริ่ง จ ากัด 

13 3.10 

บริษัท อีซูซุมอเตอร์ (ประเทศไทย) จ ากัด 12 2.86 
บริษัท มิตซูบิชิ มอเตอร์ส (ประเทศไทย) จ ากัด 3 0.71 

บริษัท เอสโซ่ (ประเทศไทย) จ ากัด (มหาชน) 68 16.19 
บริษัท ฮอนด้า ออโตโมบิล (ประเทศไทย) จ ากัด 9 2.14 

บริษัท เอไอเอ จ ากัด 60 14.29 
บริษัท ตรีเพชรอีซูซุเซลส์ จ ากัด 22 5.24 

บริษัท เชฟรอนประเทศไทยส ารวจและผลิต จ ากัด 18 4.29 
บริษัท เอเชี่ยนฮอนด้ามอเตอร์ จ ากัด 14 3.33 

บริษัท เอชจีเอสที (ประเทศไทย) จ ากัด 22 5.24 
บริษัท เชฟรอน (ไทย) จ ากัด 12 2.86 

บริษัท ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) จ ากัด 4 0.95 

บริษัท ซีเกท เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จ ากัด 10 2.38 
บริษัท อีซูซุมอเตอร์ อินเตอร์เนชั่นแนล โอเปอเรชั่น (ประเทศไทย) 
จ ากัด 

4 0.95 

บริษัท เอ.พี. ฮอนด้า จ ากัด 8 1.90 

บริษัท สยามโตโยต้าอุตสาหกรรม จ ากัด 3 0.71 
บริษัท เด็นโซ่ เซลส์ (ประเทศไทย) จ ากัด 6 1.43 

บริษัท ฮีโนมอเตอร์ส แนนูแฟคเจอริง (ประเทศไทย) จ ากัด 11 2.62 
บริษัท นิคอน (ประเทศไทย) จ ากัด 6 1.43 

บริษัท ฮอนด้า เทรดดิ้ง เอเชีย จ ากัด 6 1.43 
บริษัท สยามคูโบต้าคอร์ปอเรชั่น จ ากัด 43 10.24 

บริษัท มิตซูบิชิ อีเล็คทริค คอนซูมเมอร์ โปรดักส์ (ประเทศไทย) จ ากัด 5 1.19 
บริษัท เจเนอรัล มอเตอร์ส (ประเทศไทย) จ ากัด 14 3.33 

บริษัท โซนี่ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จ ากัด 9 2.14 
รวม 420 100.00 
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ตารางที่ 4.3 
 
จ านวน และร้อยละของปัจจัยที่ท าให้ปฏิบัติงานในองค์การ 

ปัจจัยท่ีท าให้ปฏิบัติงานในองค์การ จ านวน (คน) ร้อยละ 
เงินเดือนและโบนัส 371 88.33 

ชื่อเสียงบริษัท 254 60.48 
สวัสดิการต่างๆ 254 60.48 

หน้าที่งานที่ท าอยู่ในปัจจุบันตรงกับความต้องการ 120 28.57 

ความก้าวหน้าในงาน 103 24.52 
สภาพแวดล้อมในงาน 95 22.62 

รางวัลต่างๆ ที่ได้รับ 63 15.00 

 
 กล่าวคือปัจจัยที่ท าให้ปฏิบัติงานในองค์การอันดับหนึ่ง คือ เงินเดือนและโบนัส ร้อยละ 
88.33 รองลงมาคือชื่อเสียงบริษัทและสวัสดิการต่างๆ ซึ่งมีผู้ตอบเท่ากันที่ร้อยละ 60.48 สะท้อนให้
เห็นว่าพนักงานต้องการความมั่นคงด้านรายได้และสวัสดิการเป็นอันดับต้นๆ ในการเลือกบริษัท
ท างาน 

 
ตารางที่ 4.4 
 
จ านวน และร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

 
ปัจจัยส่วนบุคคล 

บริษัทสัญชาติญี่ปุ่น บริษัทสัญชาติอเมริกัน 

จ านวน 
(คน) 

 
ร้อยละ 

จ านวน 
(คน) 

 
ร้อยละ 

เพศ 
ชาย 77 36.67 94 44.76 

หญิง 133 63.33 116 55.24 

รวม 210 100.00 210 100.00 
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ตารางที่ 4.4  
 
จ านวน และร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล (ต่อ) 

 
ปัจจัยส่วนบุคคล 

บริษัทสัญชาติญี่ปุ่น บริษัทสัญชาติอเมริกัน 
จ านวน 
(คน) 

 
ร้อยละ 

จ านวน 
(คน) 

 
ร้อยละ 

อาย ุ

ไม่เกิน 21 ปี - - 2 0.95 

21 - 30 ปี 144 68.57 135 64.29 
31 – 40 ปี 55 26.19 67 31.90 

41 – 50 ปี 10 4.76 6 2.86 
51 – 60 ปี 1 0.48 - - 

รวม 210 100.00 210 100.00 

อายุงาน 
ไม่เกิน 5 ปี 110 52.38 109 51.90 

5 – 10 ปี 84 40.00 95 45.24 

11 – 15 ปี 6 2.86 4 1.90 
16 – 20 ปี 2 0.95 2 0.95 

21 – 25 ปี 6 2.86 - - 

มากกว่า 25 ปี 2 0.95 - - 
รวม 210 100.00 210 100.00 

ระดับการศึกษา 
ต่ ากว่าปริญญาตรี 8 3.81 6 2.86 

ปริญญาตรี 152 72.38 149 70.95 

ปริญญาโท 49 23.33 55 26.19 
สูงกว่าปริญญาโท 1 0.48 - - 

รวม 210 100.00 210 100.00 
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ตารางที่ 4.4  
 
จ านวน และร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล (ต่อ) 

 
ปัจจัยส่วนบุคคล 

บริษัทสัญชาติญี่ปุ่น บริษัทสัญชาติอเมริกัน 
จ านวน 
(คน) 

 
ร้อยละ 

จ านวน 
(คน) 

 
ร้อยละ 

รายได้ต่อเดือน 

น้อยกว่า 20,000 บาท 10 4.76 14 6.67 

20,000 - 30,000 บาท 55 26.19 64 30.48 
30,001 - 40,000 บาท 87 41.43 60 28.57 

40,001 - 50,000 บาท 27 12.86 22 10.48 
50,001 - 60,000 บาท 13 6.19 17 8.10 

มากกว่า 60,001 บาท 18 8.57 33 15.71 

รวม 210 100.00 210 100.00 
สถานภาพ 

โสด 175 83.33 168 80.00 

สมรส / อยู่ด้วยกัน 35 16.67 40 19.05 
หย่าร้าง / แยกกันอยู่ - - 2 0.95 

รวม 210 100.00 210 100.00 

 
จากตารางที่ 4.4 กลุ่มตัวอย่างท างานอยู่ในบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นและสัญชาติอเมริกัน

เท่ากันที่ร้อยละ 50 โดยบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นที่กลุ่มตัวอย่างปฏิบัติงานอยู่มากที่สุดคือ บริษัท สยามคู
โบต้าคอร์ปอเรชั่น จ ากัด ร้อยละ 10.24 ส่วนบริษัทสัญชาติอเมริกันที่กลุ่มตัวอย่างปฏิบัติงานอยู่มาก
ที่สุดคือ บริษัท เอสโซ่ (ประเทศไทย) จ ากัด (มหาชน) ร้อยละ 16.19 ซึ่งปัจจัยที่ท าให้กลุ่มตัวอย่าง
ส่วนใหญ่ปฏิบัติงานในองค์การ คือ ปัจจัยเงินเดือนและโบนัส คิดเป็นร้อยละ 88.33 โดยกลุ่มตัวอย่าง
ของบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 63.33 อยู่ในช่วงอายุระหว่าง 21 - 30 
ปี คิดเป็นร้อยละ 68.57 อายุงานไม่เกิน 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 52.38 ส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 72.38 รายได้ต่อเดือน 30,001 - 40,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 41.43 และ
มีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 83.33 ส่วนกลุ่มตัวอย่างของบริษัทสัญชาติอเมริกันส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิง คิดเป็นร้อยละ 55.24 อยู่ในช่วงอายุระหว่าง 21 - 30 ปี คิดเป็นร้อยละ 64.29 อายุงานไม่เกิน 5 
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ปี คิดเป็นร้อยละ 51.90 ส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 70.95 รายได้ต่อ
เดือน 20,000 - 30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 30.48 และมีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 80.00 

4.1.2 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับค่าตอบแทนของพนักงานบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นและ
บริษัทสัญชาติอเมริกัน 

วิเคราะห์โดยใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) เพ่ือแสดงให้เห็นว่ากลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อค่าตอบแทน ทั้งในด้านค่าตอบแทนที่
อยู่ในรูปตัวเงินและค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปตัวเงิน ส าหรับข้อมูลจากการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็น ของตัวแปรที่ใช้ในการท าวิจัย ซึ่งสามารถแยกเป็นราย
ด้านดังแสดงตามตารางที่ 4.5 – 4.10 

4.1.2.1 ข้อมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจด้านค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงิน ของ
พนักงานบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นและบริษัทสัญชาติอเมริกัน 

 
ตารางที่ 4.5 
 
แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจ ต่อข้อมูลเกี่ยวกับค่าตอบแทนที่อยู่ใน
รูปตัวเงิน ของพนักงานบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นและบริษัทสัญชาติอเมริกัน 

ด้านค่าตอบแทน 
ที่อยู่ในรูปตัวเงิน 

พนักงานบริษัทสัญชาติญี่ปุ่น พนักงานบริษัทสัญชาติอเมริกัน 
Sig 

Mean S.D. 
ระดับความ
พึงพอใจ 

Mean S.D. 
ระดับความ
พึงพอใจ 

ท่านคิดว่าการให้ค่าตอบแทน 
เงินเดือนตามระบบอาวโุสมี
ความเหมาะสมและยุติธรรม 

3.24 1.14 
ระดับ 

ปานกลาง 
3.15 1.06 

ระดับ 
ปานกลาง 

0.351 

ท่านคิดว่าการให้โบนสัแบบ
ตายตัวมคีวามเหมาะสมและ
ยุติธรรม 

2.83 1.07 
ระดับ 

ปานกลาง 
3.05 1.03 

ระดับ 
ปานกลาง 

0.033 
 

ท่านคิดว่าการให้ค่าตอบแทน 
เงินเดือน ตามผลงาน 
(performance) มีความ
เหมาะสมและยตุิธรรม 

4.08 0.97 ระดับมาก 4.20 0.86 ระดับมาก 0.151 

ท่านคิดว่าการให้โบนสัตาม
ผลงาน (performance) 
มีความเหมาะสมและยตุิธรรม 

4.06 0.95 ระดับมาก 4.18 0.90 ระดับมาก 0.189 
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ตารางที่ 4.5  
 
แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจ ต่อข้อมูลเกี่ยวกับค่าตอบแทนที่อยู่ใน
รูปตัวเงิน ของพนักงานบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นและบริษัทสัญชาติอเมริกัน (ต่อ) 

ด้านค่าตอบแทน 
ที่อยู่ในรูปตัวเงิน 

พนักงานบริษัทสัญชาติญี่ปุ่น พนักงานบริษัทสัญชาติอเมริกัน 
Sig 

Mean S.D. 
ระดับความ
พึงพอใจ 

Mean S.D. 
ระดับความ
พึงพอใจ 

ท่านคิดว่าการใหส้วัสดิการ
นอกเหนือท่ีกฎหมายก าหนด 
เช่น การอบรมความรู้เกี่ยวกับ
การท างาน กองทุนส ารองเลี้ยง
ชีพ การช่วยค่ารักษาพยาบาล
บุคคลในครอบครัว มีความ
เหมาะสม 

4.02 0.88 ระดับมาก 4.11 0.85 ระดับมาก 0.286 

ท่านคิดว่าสวสัดิการของบริษัทท่ี
พนักงานสามารถเลือกได้เอง มี
ความเหมาะสม 

3.86 0.90 ระดับมาก 3.95 0.83 ระดับมาก 0.311 

ท่านคิดว่าการที่บริษัทน าผลงาน 
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
มาเป็นเกณฑ์ในการประเมิน
เพื่อให้รางวัล เช่น การเลื่อน
ต าแหน่ง มีความเหมาะสม 

3.85 0.98 ระดับมาก 4.11 0.89 ระดับมาก 0.004 

ท่านคิดว่าการที่บริษัทน าอายุ
งานของพนักงานมาเป็นเกณฑ์
ในการประเมินเพื่อให้รางวัล 
เช่น การเลื่อนต าแหน่งมีความ
เหมาะสม 

3.01 1.16 
ระดับ 

ปานกลาง 
2.93 1.08 

ระดับ 
ปานกลาง 

0.458 

 
จากตารางที่ 4.5 สามารถสรุปได้ดังนี้ พนักงานบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นและบริษัทสัญชาติ

อเมริกัน มีความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงินในระดับเดียวกันทั้งหมด แต่เมื่อศึกษา
รายละเอียดเชิงลึกในแต่ละหัวข้อ จะพบว่า โดยส่วนใหญ่พนักงานบริษัทสัญชาติอเมริกันจะมีความพึง
พอใจต่อค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงินสูงกว่าพนักงานบริษัทสัญชาติญี่ปุ่น แต่อย่างไรก็ตามจะมีเพียง 
2 หัวข้อที่พนักงานบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นนั้นมีความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงินมากกว่า คือ 
“ท่านคิดว่าการให้ค่าตอบแทน เงินเดือน ตามระบบอาวุโส มีความเหมาะสมและยุติธรรม และท่านคิด
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ว่าการที่บริษัทน าอายุงานของพนักงาน มาเป็นเกณฑ์ในการประเมินเพ่ือให้รางวัล เช่น การเลื่อน
ต าแหน่ง มีความเหมาะสม” อาจเนื่องจากวัฒนธรรมองค์การของบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นยังคงมีเรื่อง
ระบบอาวุโสเข้ามาเกี่ยวข้อง จึงท าให้พนักงานมีทัศนคติต่อความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนที่เกี่ยวข้อง
กับระบบอาวุโสสูงกว่าบริษัทสัญชาติอเมริกัน ที่มีแนวโน้มการประเมินหรือการจัดโครงสร้างต่างๆ อยู่
ที่ตัวงานและผลการปฏิบัติงาน ดังนั้นเมื่อน าค่าตอบแทนที่เกี่ยวข้องกับระบบอาวุโสมาสอบถาม 
พนักงานบริษัทสัญชาติอเมริกันจึงมีความพึงพอใจน้อยกว่า 

4.1.2.2 ข้อมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจด้านค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปตัวเงินของ
พนักงานบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นและบริษัทสัญชาติอเมริกัน 

 
ตารางที่ 4.6 
 
แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจ ต่อข้อมูลเกี่ยวกับค่าตอบแทนที่ไม่อยู่
ในรูป ตัวเงินของพนักงานบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นและบริษัทสัญชาติอเมริกัน 

ด้านค่าตอบแทน 
ทีไ่ม่อยู่ในรูปตัวเงิน 

พนักงานบริษัทสัญชาติญี่ปุ่น พนักงานบริษัทสัญชาติอเมริกัน 
Sig 

Mean S.D. 
ระดับความ
พึงพอใจ 

Mean S.D. 
ระดับความ
พึงพอใจ 

ท่านคิดว่างานที่ไดร้ับมอบหมายมี
ความเหมาะสม ตรงกับความรู้และ
ความสามารถ 

3.75 0.89 ระดับมาก 3.91 0.64 ระดับมาก 0.280 

ท่านคิดว่าปริมาณงานท่ีต้อง
รับผิดชอบ มผีลกระทบต่อชีวิต
ส่วนตัวและชีวิตครอบครัว 

3.29 1.21 
ระดับ 

ปานกลาง 
3.08 1.18 

ระดับ 
ปานกลาง 

0.790 

ท่านไม่สามารถแบ่งเวลาในการ
ท างาน เวลาส่วนตัว เวลาให้
ครอบครัว ได้อย่างเหมาะสม 

3.19 1.17 
ระดับ 

ปานกลาง 
3.35 1.13 

ระดับ 
ปานกลาง 

0.139 

ท่านได้รับการส่งเสรมิให้เข้าร่วม
ประชุม อบรม สัมมนา ตลอดจน
ได้รับการให้ศึกษาดูงาน เพื่อ
พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง โดยไม่
ถูกปิดกั้น 

3.51 1.02 ระดับมาก 3.53 1.04 ระดับมาก 0.850 

ท่านคิดว่าเพื่อนร่วมงานสนับสนุน
การท างาน และมสี่วนช่วยส่งเสริ
บรรยากาศในการท างาน 

3.88 0.98 ระดับมาก 3.90 0.80 ระดับมาก 0.827 
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ตารางที่ 4.6  
 
แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจ ต่อข้อมูลเกี่ยวกับค่าตอบแทนที่ไม่อยู่
ในรูป ตัวเงินของพนักงานบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นและบริษัทสัญชาติอเมริกัน  (ต่อ) 

ด้านค่าตอบแทน 
ทีไ่ม่อยู่ในรูปตัวเงิน 

พนักงานบริษัทสัญชาติญี่ปุ่น พนักงานบริษัทสัญชาติอเมริกัน 
Sig 

Mean S.D. 
ระดับความ
พึงพอใจ 

Mean S.D. 
ระดับความ
พึงพอใจ 

ท่านคิดว่าผู้บังคับบญัชาให้
ค าแนะน าและแนวทางการท างาน
ที่รับผิดชอบอย่างถูกต้อง  
เป็นธรรม ไม่เลือกปฏิบตั ิ

3.54 0.95 ระดับมาก 3.45 1.00 ระดับมาก 0.370 

ท่านคิดว่างานของท่านไม่สามารถ
สร้างความมั่นคงได้ในระยะยาว 

3.23 1.13 
ระดับ 

ปานกลาง 
3.33 1.13 

ระดับ 
ปานกลาง 

0.364 

ท่านคิดว่าไมม่ีโอกาสไดร้ับ
ความก้าวหน้าอย่างชัดเจน 
จากการท างาน 

3.25 1.18 
ระดับ 

ปานกลาง 
3.47 1.08 ระดับมาก 0.043 

 
จากตารางที่ 4.6 สามารถสรุปได้ดังนี้ พนักงานบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นและบริษัทสัญชาติ

อเมริกันมีความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปตัวเงินในระดับเดียวกันเกือบทั้งหมดยกเว้นใน
หัวข้อ “ท่านคิดว่าไม่มีโอกาสได้รับความก้าวหน้าอย่างชัดเจนจากการท างาน” โดยความพึงพอใจของ
พนักงานบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นอยู่ในระดับปานกลาง แต่ความพึงพอใจของพนักงานบริษัทสัญชาติ
อเมริกันอยู่ในระดับมาก แสดงให้เห็นว่ า พนักงานบริษัทสัญชาติอเมริกันมีความพึงพอใจต่อ
ความก้าวหน้ามากกว่าพนักงานบริษัทสัญชาติญี่ปุ่น ส่วนหนึ่งอาจเป็นผลมาจากการที่บริษัทสัญชาติ
ญี่ปุ่นมีโครงสร้างความก้าวหน้าโดยการใช้ระบบอาวุโสเข้ามาเป็นส่วนหนึ่งในการประเมิน แต่บริษัท
สัญชาติอเมริกนัจะวัดที่ผลการปฏิบัตงิานและความสามารถ นอกจากนั้นเมื่อศึกษารายละเอียดเชิงลึก
ในแต่ละหัวข้อ พบว่า ทั้งพนักงานบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นและบริษัทสัญชาติอเมริกัน มีความพึงพอใจเรื่อง
ปริมาณงานและเวลาในการท างานน้อยที่สุด โดยมีความพึงพอใจอยู่ในระดับปานกลาง นอกจากนั้นยัง
พบว่า พนักงานบริษัทสัญชาติอเมริกันมีความพึงพอใจด้านการได้รับความช่วยเหลือและความเป็น
ธรรมที่ได้รับจากผู้บังคับบัญชาน้อยกว่าพนักงานบริษัทสัญชาติญี่ปุ่น ซึ่งอาจเป็นผลมาจากการที่บริษัท
สัญชาติอเมริกันจะมีความใกล้ชิดระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาน้อยกว่าบริษัทสัญชาติ
ญ่ีปุ่น แต่อย่างไรก็ตามโดยภาพรวมพนักงานบริษัทสัญชาติอเมริกันมีความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนที่
ไม่อยู่ในรูปตัวเงินมากกว่าพนักงานบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นเกือบทั้งหมด 
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4.1.2.3 ด้านความพึงพอใจต่อองค์การ 
 

ตารางที่ 4.7 
 
แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจ ต่อความพึงพอใจที่ได้ปฏิบัติงานกับ
บริษัทในปัจจุบัน ของพนักงานบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นและบริษัทสัญชาติอเมริกัน 

ความพึงพอใจที่ได้ปฏิบัติงาน
กับบริษัทในปัจจุบัน 

Mean S.D. ระดับความพึงพอใจ 

บริษัทสัญชาติญี่ปุ่น 3.49 0.99 ระดับมาก 

บริษัทสัญชาติอเมริกัน 3.66 1.05 ระดับมาก 
 

จากตารางที่ 4.7 แสดงความพึงพอใจที่ได้ปฏิบัติงานกับบริษัทในปัจจุบัน ของพนักงาน
บริษัทสัญชาติญี่ปุ่นและบริษัทสัญชาติอเมริกัน พบว่า พนักงานบริษัททั้ง 2 สัญชาติ มีระดับความพึง
พอใจอยู่ในระดับมาก โดยพนักงานบริษัทสัญชาติอเมริกันมีความพึงพอใจที่ได้ปฏิบัติงานกับบริษัทใน
ปัจจุบัน มากกว่าพนักงานบริษัทสัญชาติญี่ปุ่น ซึ่งค่าเฉลี่ยความพึงพอใจที่ได้ปฏิบัติงานกับบริษัทใน
ปัจจุบันของพนักงานบริษัทสัญชาติอเมริกัน อยู่ที่ 3.66 และพนักงานบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นมีค่าเฉลี่ยอยู่
ที่ 3.49 

 
ตารางที่ 4.8 
 
แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจ ต่อความพึงพอใจที่จะปฏิบัติงาน
ให้กับบริษัทต่อไปในอนาคต ของพนักงานบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นและบริษัทสัญชาติอเมริกัน 

ความพึงพอใจที่จะปฏิบัติงานให้กับ
บริษัทต่อไปในอนาคต 

Mean S.D. ระดับความพึงพอใจ 

บริษัทสัญชาติญี่ปุ่น 3.46 0.77 ระดับมาก 

บริษัทสัญชาติอเมริกัน 3.69 0.93 ระดับมาก 
 

จากตารางที่ 4.8 แสดงความพึงพอใจที่จะปฏิบัติงานให้กับบริษัทต่อไปในอนาคต ของ
พนักงานบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นและบริษัทสัญชาติอเมริกัน พบว่า พนักงานบริษัททั้ง 2 สัญชาติ มีระดับ
ความพึงพอใจอยู่ในระดับมาก โดยพนักงานบริษัทสัญชาติอเมริกันมีความพึงพอใจที่จะปฏิบัติงาน
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ให้กับบริษัทต่อไปในอนาคต มากกว่าพนักงานบริษัทสัญชาติญี่ปุ่น ซึ่งค่าเฉลี่ยความพึงพอใจที่จะ
ปฏิบัติงานให้กับบริษัทต่อไปในอนาคต ของพนักงานบริษัทสัญชาติอเมริกันอยู่ที่ 3.69 และพนักงาน
บริษัทสัญชาติญี่ปุ่นมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.46 

 
4.2 การวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐาน 

 
4.2.1 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

ผู้วิจัยท าการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีการทางสถิติโดยวิธี Independent Samples 
T-Test เพ่ือท าการเปรียบเทียบความความพึงพอใจที่มีค่าตอบแทนทั้งที่อยู่รูปตัวเงินและไม่อยู่ในรูป
ตัวเงิน ระหว่างพนักงานที่ท างานในบริษัทสัญชาติญี่ปุ่น และพนักงานที่ท างานในบริษัทสัญชาติ
อเมริกัน โดยทั้ง 2 กลุ่มมีความเป็นอิสระต่อกัน และได้ผลการศึกษาดังนี้ 

สมมติฐานที่ 1 การท างานในบริษัทที่สัญชาติแตกต่างกัน ส่งผลต่อความพึง
พอใจด้านค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงินที่แตกต่างกัน 

H0 : การท างานในบริษัทที่สัญชาติแตกต่างกัน ไม่ส่งผล ต่อความพึงพอใจด้าน
ค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงินที่แตกต่างกัน 

H1 : การท างานในบริษัทที่สัญชาติแตกต่างกัน ส่งผล ต่อความพึงพอใจด้าน
ค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงินที่แตกต่างกัน 

 
ตารางที่ 4.9 
 
แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจ ต่อความพึงพอใจด้านค่าตอบแทนที่
อยู่ในรูปตัวเงิน 

สัญชาติบริษัท จ านวน (บริษัท) Mean S.D. Sig 

ญี่ปุ่น 210 3.62 0.64 0.007 
 อเมริกัน 210 3.71 0.52 

 
จากการทดสอบสัญชาติบริษัทกับความพึงพอใจด้านค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงิน  

ด้วยการวิเคราะห์โดยวิธี Independent-Sample T-Test ดังตารางที่ 4.9 ได้ค่า Sig เท่ากับ 0.007 

ซึ่งน้อยกว่าค่า α 0.05 สามารถสรุปได้ว่า สัญชาติบริษัทมีผลต่อความพึงพอใจด้านค่าตอบแทนที่อยู่
ในรูปตัวเงินอย่างมีนัยส าคัญ ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 ดังนั้นจึงกล่าวได้ว่า พนักงานที่ท างานใน
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บริษัทสัญชาติอเมริกันมีความพึงพอใจด้านค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงินเฉลี่ยมากกว่าพนักงานที่
ท างานในบริษัทสัญชาติญี่ปุ่น โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.71 และ 3.62 ตามล าดับ 

โดยสามารถวิเคราะห์ผลการจากการทดสอบได้ว่า สัญชาติบริษัทมีผลต่อความพึงพอใจ
ด้านค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงินอย่างมีนัยส าคัญ โดยพนักงานที่ท างานในบริษัทสัญชาติอเมริกันมี
ความพึงพอใจของค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงินมากกว่าพนักงานที่ท างานในบริษัทสัญชาติญี่ปุ่น อาจ
เป็นเพราะการจ่ายค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงินของบริษัทสัญชาติอเมริกัน ส่วนมากจะจ่ายตามความ
ยากของงานเป็นหลัก และสะท้อนถึงคุณค่าของตัวงาน รวมไปถึงการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยมี
ความยืดหยุ่นและปรับตัวเข้าหาประเทศปลายทางได้มากกว่าบริษัทสัญชาติญี่ปุ่น ที่มีโครงสร้างและ
วัฒนธรรมองค์การที่ค่อนข้างมีแนวทางที่ชัดเจนจากทางส านักงานใหญ่ในประเทศญี่ปุ่น ซึ่งสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ Anne Ngoc Vo (2009) ที่กล่าวว่า คนในประเทศเวียดนามมีความรู้สึกว่าบริษัท
สัญชาติอเมริกันสามารถตอบโจทย์ความต้องการของพนักงานได้มากกว่า เนื่องจากโครงสร้างองค์การ
ค่อนข้างยืดหยุ่น ปรับตัวเข้ากับประเทศปลายทางได้รวดเร็ว ประกอบกับการวัดผลการปฏิบัติงานตาม
ความสามารถ ดังนั้น พนักงานที่มีความสามารถ ก็จะเติบโตได้อย่างต่อเนื่อง 

นอกจากนั้นในส่วนของการให้สวัสดิการ จากข้อมูลที่ได้รับจะพบว่า บริษัทสัญชาติญี่ปุ่น
และบริษัทสัญชาติอเมริกัน จะเน้นที่การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรและให้โอกาสในการฝึกอบรม 
แต่อย่างไรก็ตาม บริษัทสัญชาติญี่ปุ่นมักเน้นไปที่การฝึกอบรมเป็นส่วนมาก ซึ่งต่างจากบริษัทสัญชาติ
อเมริกันที่จะมีทั้งการฝึกอบรมและการจัดกิจกรรมต่างๆ เพ่ือให้พนักงานเกิดความพึงพอใจมากกว่า 
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Kulkanya Napompech (2011) ที่กล่าวว่า พนักงานในไทยนั้น มีความ
พึงพอใจในการจัดสวัสดิการของบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นในส่วนของเรื่องอบรมในระดับต่ า และควรมีการ
จัดกิจกรรมที่ผ่อนคลายให้แก่พนักงานมากยิ่งขึ้น โดยบริษัทควรจะเปิดกว้างมากขึ้นในส่วนของการ
แสดงความคิดเห็นที่เกี่ยวกับสวัสดิการ เพ่ือท าให้เข้าใจพนักงานมากยิ่งขึ้น และเพ่ือให้การฝึกอบรม
พนักงานได้ผลลัพธ์ที่ดีที่สุด 

สมมติฐานที่ 2 การท างานในบริษัทที่สัญชาติแตกต่างกัน ส่งผลต่อความพึงพอใจด้าน
ค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปตัวเงินที่แตกต่างกัน 

H0 : การท างานในบริษัทที่สัญชาติแตกต่างกัน ไม่ส่งผล ต่อความพึงพอใจด้าน
ค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปตัวเงินที่แตกต่างกัน 

H1 : การท างานในบริษัทท่ีสัญชาติแตกต่างกัน ส่งผล ต่อความพึงพอใจด้านค่าตอบแทน
ที่ไม่อยู่ในรูปตัวเงินที่แตกต่าง 
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ตารางที่ 4.10 
 
แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจ ต่อความพึงพอใจด้านค่าตอบแทนที่
ไม่อยู่ในรูปตัวเงิน 

สัญชาติบริษัท จ านวน (คน) Mean S.D. Sig 

ญี่ปุ่น 210 3.45 0.52 0.000 
 อเมริกัน 210 3.50 0.40 

 
จากการทดสอบสัญชาติบริษัทกับความพึงพอใจด้านค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ ในรูป 

ตัวเงิน ด้วยการวิเคราะห์ Independent Sample T-Test ดังตารางที่ 4.10 ได้ค่า Sig เท่ากับ 0.000 

ซึ่งน้อยกว่าค่า α 0.05 สามารถสรุปได้ว่า สัญชาติบริษัทมีผลต่อความพึงพอใจด้านค่าตอบแทนที่ไม่
อยู่ในรูปตัวเงินอย่างมีนัยส าคัญ ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 ดังนั้นจึงกล่าวได้ว่า พนักงานที่ท างาน
ในบริษัทสัญชาติอเมริกันมีความพึงพอใจด้านค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปตัวเงินเฉลี่ยมากกว่าพนักงานที่
ท างานในบริษัทสัญชาติญี่ปุ่น โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.50 และ 3.45 ตามล าดับ 

โดยสามารถวิเคราะห์ผลการจากการทดสอบได้ว่า สัญชาติบริษัทมีผลต่อความพึงพอใจ
ด้านค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปตัวเงินอย่างมีนัยส าคัญ โดยพนักงานที่ท างานในบริษัทสัญชาติอเมริกันมี
ความพึงพอใจของค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปตัวเงินมากกว่าพนักงานที่ท างานในบริษัทสัญชาติญี่ปุ่น 
สะท้อนให้เห็นว่าบริษัทสัญชาติอเมริกันสามารถให้ค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปตัวเงินตอบสนองความ
ต้องการพนักงานคนไทยได้ดีหรือตรงกว่าบริษัทสัญชาติญี่ปุ่น จากการสัมภาษณ์พนักงานบริษัท
สัญชาติอเมริกันกล่าวว่า “ตนเองมีความพึงพอใจกับค่าตอบแทนในส่วนนี้มาก เพราะ ทางบริษัทนั้นมี
การพยายามสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างานให้แก่พนักงาน รวมไปถึงยังให้โอกาสในการไปอบรมใน
เรื่องต่างๆ ที่ตนเองสนใจ ส่วนในเรื่องความก้าวหน้านั้นเป็นส่วนที่ตนพึงพอใจมาก เพราะ ส่วนนี้มีการ
ประเมินจากผลงาน และความสามารถ อีกทั้งการประเมินงานยังมีการประเมินจากหลากหลายทางทั้ง 
เพ่ือนร่วมงาน และเจ้านายท าให้มีความเป็นธรรม” และจากการสัมภาษณ์พนักงานบริษัทญี่ปุ่นกล่าว
ว่า “ส่วนตัวนั้นพึงพอใจกับค่าตอบแทนในส่วนนี้ เพราะ องค์การก็ได้มีการจัดสัมมนาในเรื่องต่างๆ 
เพ่ือให้ตนได้มีโอกาสพัฒนาตนเอง รวมไปถึงจัดงานสัมนาทั้งในสถานที่ และนอกสถานที่เพ่ือให้เกิด
บรรยากาศที่ดีในการท างาน แต่อย่างไรก็ตามในเกือบทุกการสัมนาก็จะมีการเน้นไปที่การสอนในเรื่อง
ของทั้งเทคนิคการท างาน หรือแม้กระท่ังไปอบรมก็จะต้องจะเป็นเรื่องที่ผู้บังคับบัญชาเห็นชอบเท่านั้น
จึงไปได้ ตนไม่ค่อยได้มีสิทธิในการเลือกในสิ่งที่สนใจเท่าใดนัก อีกอย่างการที่อบรมพัฒนาตนเอง แต่
ความก้าวหน้าที่จะเกิดขึ้นได้นั้นก็จะถูกก าหนดด้วยอายุงานบางส่วนด้วยเช่นกัน จึงมีบางส่วนที่ท าให้
ไม่ค่อยพึงพอใจค่าตอบแทนในส่วนนี้” 
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ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Anne Ngoc Vo (2009) ที่ ท าการศึกษาเกี่ยวกับ
ค่าตอบแทนของบริษัทสัญชาติอเมริกัน และบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นในประเทศเวียดนาม ได้กล่าวว่า 
บริษัทสัญชาติญี่ปุ่นมีการน าเสนอตัวงาน และความก้าวหน้าของงานที่ค่อนข้างจะคงไว้ซึ่งแนวทางของ
บริษัทแม่ คือ มีการปรับตัวที่ช้า และเน้นที่จะยึดกฎเกณฑ์ รวมไปถึงแนวทางในการบริหารงานของ
บริษัทแม่ และมีการปรับตัวให้เข้ากับค่านิยม หรือแนวคิดและทัศนคติของคนในประเทศปลายทาง
น้อยกว่า จึงท าให้เกิดความพึงพอใจในส่วนนี้น้อยกว่า ส่วนบริษัทสัญชาติอเมริกันจะมีการปรับตัวทั้ง
ในเรื่องการบริหารงาน และการให้ค่าตอบแทนได้เข้ากับค่านิยมของประเทศต้นทางได้ดีกว่า ทั้งการให้
การโอกาสความก้าวหน้าที่มากกว่า และมีแนวทางปรับประยุกต์ การบริหารให้เข้ากับประเทศ
ปลายทางได้อย่างลงตัวมากกว่า 

สมมติฐานที่ 3 ค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงินและค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปตัวเงิน ส่งผล
ต่อความพึงพอใจต่อองค์การของพนักงานที่ปฏิบัติงานในปัจจุบัน 

ผู้วิจัยจึงต้องการที่จะท าการศึกษาในเชิงลึกต่อไปว่า ความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนที่อยู่
ในรูปตัวเงินและไม่อยู่ในรูปตัวเงินรูปแบบใดบ้าง ที่ส่งผลต่อความพึงพอใจต่อองค์การ เพ่ือเป็น
แนวทางในการแก้ปัญหาในเรื่องความพึงพอใจต่อองค์การ จึงท าการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีการทาง
สถิติโดยวิธี Multiple Linear Regression แบบขั้นบันได (Stepwise Regression) เพ่ือท าการ
ทดสอบสมมติฐาน ซึ่งจัดเป็นรูปแบบลักษณะความสัมพันธ์ของตัวแปรอิสระ (X) คือ ค่าตอบแทนที่อยู่
ในรูปตัวเงิน และค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปตัวเงิน ที่ส่งผลต่อตัวแปรตาม (Y) คือ ความพึงพอใจต่อ
องค์การ ที่ระดับความเชื่อมั่น 0.05 ดังแสดงตามตารางท่ี 4.11 

 
ตารางที่ 4.11 
 
แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ และสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) ในการวิเคราะห์
เปรียบเทียบความพึงพอใจที่มีต่อค่าตอบแทนของพนักงานบริษัทสัญชาติญี่ปุ่น 

Model R Adjusted R Square Std. Error of Estimate 

3 0.708c 0.493 0.704 

c = Predictor: (Constant), ค่าตอบแทนท่ีไม่อยู่ในรูปตัวเงินด้านคุณค่าของงานและสภาพแวดล้อมในการท างาน, 
ค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงินที่ใช้ผลงานในการตัดสินและการให้สวัสดิการต่างๆ , ค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงินที่
ไม่ได้ใช้ผลงานในการตัดสิน 

 
จากตารางที่ 4.11 พบว่า ค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปตัวเงินด้านคุณค่าของงานและ 

สภาพแวดล้อมในการท างาน ค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงินที่ใช้ผลงานในการตัดสินและการให้
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สวัสดิการต่างๆ รวมไปถึงค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงินที่ไม่ได้ใช้ผลงานในการตัดสิน ส่งผลต่อความพึง
พอใจด้านค่าตอบแทนของพนักงานในบริษัทสัญชาติญี่ปุ่น อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยได้ค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณก าลังสอง (R Square) เท่ากับ 0.493 ซึ่งหมายถึง ความพึงพอใจต่อ
ค่าตอบแทนของพนักงานในบริษัทชาติญี่ปุ่น เป็นผลมาจากตัวแปรอิสระ (X) 49.30% ส่วนค่าตอบแทนอีก 
2 ด้านที่เหลือ คือ ค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปตัวเงินด้านความก้าวหน้า และค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปตัว
เงินด้านปริมาณงานและเวลาในการท างานนั้น มี T-test ค่า Sig มากกว่า 0.05 จึงไม่ส่งผลต่อความ
พึงพอใจต่อค่าตอบแทนของพนักงานในบริษัทชาติญี่ปุ่น นอกจากนั้นผู้วิจัยได้ท าการทดสอบ
สมมติฐานเพ่ือหาค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย (B) ของค่าตอบแทนในด้านต่างๆ ที่ส่งผลต่อความพึง
พอใจต่อค่าตอบแทนของพนักงานในบริษัทสัญชาติญี่ปุ่น รวมทั้งพิจารณาค่าคงที่ (Constant) เพ่ือ
น ามาพยากรณ์เชิงเส้นตรง ดังแสดงตามตารางท่ี 4.12 

 
ตารางที่ 4.12 
 
แสดงค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยพหุคูณ ค่าคงท่ี และค่าคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์
ค่าตอบแทนในด้านต่างๆ ที่ส่งผลต่อความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนของพนักงานบริษัทสัญชาติญี่ปุ่น 

Variable B Beta T Sig 

(Constant) 3.530 - 72.455 0.000 

ค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปตัวเงินด้านคุณค่า
ของงานและสภาพแวดล้อมในการท างาน 

 

0.555 
 

0.627 
 

12.673 
 

0.000 

ค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงินที่ใช้ผลงานใน
การตัดสินและการให้สวัสดิการต่างๆ 

 

0.292 
 

0.307 
 

6.180 
 

0.000 

ค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงินที่ไม่ได้ใช้ผลงาน
ในการตัดสิน 

 

0.104 
 

0.106 
 

2.136 
 

0.034 

 
จากตารางที่ 4.12 ผลจากการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีทางสถิติ Multiple Linear Regression 

แบบขั้นบันได (Stepwise Regression) พบว่า ค่าตอบแทนในด้านต่างๆ มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย
ในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน (Beta) ในด้านค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปตัวเงินด้านคุณค่าของงานและ 
สภาพแวดล้อมในการท างาน ค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงินที่ใช้ผลงานในการตัดสินและการให้
สวัสดิการต่างๆ รวมไปถึงค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปตัวเงินที่ไม่ได้ใช้ผลงานในการตัดสิน มีค่าเท่ากับ 
0.555, 0.292 และ 0.104 ตามล าดับ โดยค่าตอบแทนทั้ง 3 ด้าน ช่วยในการพยากรณ์ความพึงพอใจ
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ต่อองค์การของพนักงานในบริษัทสัญชาติญี่ปุ่น ได้ 49.30% โดยมีค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน 
เท่ากับ 0.704 สามารถเขียนสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐานได้ ดังนี้ 

    Y = 0.555X1 + 0.292X2 + 0.104X3 

โดย  
X1 = ค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปตัวเงินด้านคุณค่าของงานและสภาพแวดล้อมในการท างาน 
X2 = ค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงินที่ใช้ผลงานในการตัดสินและการให้สวัสดิการต่างๆ 
X3 = ค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงินที่ไม่ได้ใช้ผลงานในการตัดสิน 
จากการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบ Multiple Regression ตามตารางที่ 4.12 

โดยวิเคราะห์ตัวแปร X จ านวน 3 ตัวแปร ซึ่งสามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานได้ ดังนี้ 
สมมติฐานการวิจัยที่ 3.1 ค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงินที่ไม่ได้ใช้ผลงานในการตัดสิน 

ส่งผล ในด้านบวกต่อความพึงพอใจของพนักงานที่อยู่ในบริษัทสัญชาติญี่ปุ่น 
สมมติฐานการวิจัยที่ 3.2 ค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงินที่ใช้ผลงานในการตัดสินและการ

ให้สวัสดิการต่างๆ ส่งผล ในด้านบวกต่อความพึงพอใจของพนักงานที่อยู่ในบริษัทสัญชาติญี่ปุ่น 
สมมติฐานการวิจัยที่ 3.3 ว่าค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปตัวเงินในด้านคุณค่าของงานและ

สภาพแวดล้อมในการท างาน ส่งผล ในด้านบวกต่อความพึงพอใจของพนักงานที่อยู่ในบริษัทสัญชาติญี่ปุ่น 
สมมติฐานการวิจัยที่ 3.4 ค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปตัวเงินด้านความก้าวหน้า ไม่ส่งผล 

ต่อความพึงพอใจของพนักงานที่อยู่ในบริษัทสัญชาติญี่ปุ่น ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% 
สมมติฐานการวิจัยที่ 3.5 ค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปตัวเงินในด้านปริมาณงานและเวลาใน

การท างาน ไม่ส่งผล ต่อความพึงพอใจของพนักงานที่อยู่ในบริษัทสัญชาติญี่ปุ่น ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% 
 

ตารางที่ 4.13 
 
แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ และสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) ในการวิเคราะห์
เปรียบเทียบความพึงพอใจที่มีต่อค่าตอบแทนของพนักงานบริษัทสัญชาติอเมริกัน 

Model R Adjusted R Square Std. Error of Estimate 

5 0.611e 0.358 0.615 

e = Predictor: (Constant), ค่าตอบแทนท่ีไม่อยู่ในรูปตัวเงินด้านคุณค่าของงานและสภาพแวดล้อมในการท างาน, 
ค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงินที่ใช้ผลงานในการตัดสินและการให้สวัสดิการต่างๆ , ค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงินที่
ไม่ได้ใช้ผลงานในการตัดสิน, ค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปตัวเงินด้านความก้าวหน้า, ค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินด้าน
ปริมาณงานและเวลาในการท างาน 
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จากตารางที่ 4.13 พบว่า ค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปตัวเงินด้านคุณค่าของงานและ 
สภาพแวดล้อมในการท างาน ค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงินที่ใช้ผลงานในการตัดสินและการให้
สวัสดิการต่างๆ ค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงินที่ไม่ได้ใช้ผลงานในการตัดสิน ค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูป
ตัวเงินด้านความก้าวหน้า และค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปตัวเงินด้านปริมาณงานและเวลาในการท างาน 
ส่งผลต่อความพึงพอใจด้านค่าตอบแทนของพนักงานในบริษัทสัญชาติชาติอเมริกัน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ 0.05 โดยได้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณก าลังสอง (R2) เท่ากับ 0.358 ซึ่งหมายถึง 
ความพึงพอใจด้านค่าตอบแทนของพนักงานในบริษัทชาติอเมริกัน เป็นผลมาจากตัวแปรอิสระ (X) 
35.8% 

นอกจากนั้นผู้วิจัยได้ท าการทดสอบสมมติฐานเพ่ือหาค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย (B) 
ของค่าตอบแทนในด้านต่างๆ ที่ส่งผลต่อความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนของพนักงานในบริษัทสัญชาติ
อเมริกัน รวมทั้งพิจารณาค่าคงที่ (Constant) เพ่ือน ามาพยากรณ์เชิงเส้นตรง ดังแสดงตามตารางที่ 
4.14 

 
ตารางที่ 4.14 
 
แสดงค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยพหุคูณ ค่าคงท่ี และค่าคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์
ค่าตอบแทนในด้านต่างๆ ที่ส่งผลต่อความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนของพนักงานบริษัทสัญชาติอเมริกัน 

Variable B Beta T Sig 

(Constant) 3.609 - 86.153 0.000 

ค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปตัวเงินด้านคุณค่าของ
งานและสภาพแวดล้อมในการท างาน 

0.465 0.527 9.201 0.000 

ค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงินที่ใช้ผลงานในการ
ตัดสินและการให้สวัสดิการต่างๆ 

 

0.221 
 

0.274 
 

4.847 
 

0.000 

ค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงินที่ไม่ได้ใช้ผลงาน
ในการตัดสิน 

 

0.178 
 

0.230 
 

4.063 
 

0.000 

ค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปตัวเงินด้าน
ความก้าวหน้า 

 

0.125 
 

0.161 
 

2.855 
 

0.005 

ค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปตัวเงินด้านปริมาณ
งาน และเวลาในการท างาน 

 

-0.120 
 

-0.149 
 

-2.620 
 

0.009 
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จากตารางที่ 4.14 ผลจากการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีทางสถิติ Multiple Linear 
Regression แบบขั้นบันได (Stepwise Regression) พบว่า ค่าตอบแทนในด้านต่างๆ มีค่า
สัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน (Beta) ในด้านค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปตัวเงิน
ด้านคุณค่าของงานและ สภาพแวดล้อมในการท างาน ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินที่ใช้ผลงานในการ
ตัดสินและการให้สวัสดิการต่างๆ ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินที่ไม่ได้ใช้ผลงานในการตัดสิน ค่าตอบแทนที่
ไม่อยู่ในรูปตัวเงินด้านความก้าวหน้า และค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินด้านปริมาณงานและเวลาในการ
ท างาน มีค่าเท่ากับ 0.465, 0.221, 0.178, 0.125 และ -0.120 ตามล าดับ โดยค่าตอบแทนทั้ง 5 ด้าน 
ช่วยในการพยากรณ์ความพึงพอใจต่อองค์การของพนักงานในบริษัทสัญชาติอเมริกันได้ 35.50% โดย
มีค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน เท่ากับ 0.615 สามารถเขียนสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน
ได้ ดังนี้ 

  Y = 0.465X1 + 0.221X2 + 0.178X3 + 0.125X4 - 0.120X5 

โดย 
X1 = ค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปตัวเงินด้านคุณค่าของงานและสภาพแวดล้อมในการท างาน 
X2 = ค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงินที่ใช้ผลงานในการตัดสินและการให้สวัสดิการต่างๆ 
X3 = ค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงินที่ไม่ได้ใช้ผลงานในการตัดสิน 
X4 = ค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปตัวเงินด้านความก้าวหน้า 
X5 = ค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปตัวเงินด้านปริมาณงานและเวลาในการท างาน 
จากการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบ Multiple Regression ตามตารางที่ 4.14 

โดยวิเคราะห์ตัวแปร X จ านวน 5 ตัวแปร ซึ่งสามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานได้ ดังนี้ 
สมมติฐานการวิจัยที่ 3.6 ค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงินที่ไม่ได้ใช้ผลงานในการตัดสิน 

ส่งผล ในด้านบวกต่อความพึงพอใจของพนักงานที่อยู่ในบริษัทสัญชาติอเมริกัน 
สมมติฐานการวิจัยที่ 3.7 ค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงินที่ใช้ผลงานในการตัดสินและ

การให้สวัสดิการต่างๆ ส่งผล ในด้านบวกต่อความพึงพอใจของพนักงานที่อยู่ในบริษัทสัญชาติอเมริกัน 
สมมติฐานการวิจัยที่ 3.8 ค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปตัวเงินด้านคุณค่าของงานและ

สภาพแวดล้อมในการท างาน ส่งผล ในด้านบวกต่อความพึงพอใจของพนักงานที่อยู่ในบริษัทสัญชาติ
อเมริกัน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.9 ค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปตัวเงินด้านความก้าวหน้า ส่งผล ใน
ด้านบวกต่อความพึงพอใจของพนักงานที่อยู่ในบริษัทสัญชาติอเมริกัน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.10 ค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปตัวเงินด้านปริมาณงานและเวลาใน
การท างาน ส่งผล ในด้านลบต่อความพึงพอใจของพนักงานที่อยู่ในบริษัทสัญชาติอเมริกัน สามารถ
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ตีความได้ว่าหากมีปริมาณงานและมีเวลาในการท างานมากขึ้น ก็จะท าให้ความพึงพอใจของพนักงานที่
อยู่ในบริษัทสัญชาติอเมริกันลดลง 

 
ตารางที่ 4.15 
 
แสดงค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยพหุคูณ ค่าคงท่ี และค่าคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์
ค่าตอบแทนในด้านต่างๆ ที่ส่งผลต่อความพึงพอใจต่อค่าตอบแทน ของพนักงานบริษัทสัญชาติญี่ปุ่น
และบริษัทสัญชาติอเมริกัน 
 

Variable 
บริษัทสัญชาติญี่ปุ่น บริษัทสัญชาติอเมริกัน 

B Sig B Sig 
(Constant) 3.530** 0.000 3.609** 0.000 

ค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงินที่ใช้ผลงาน 
ในการตัดสินและการให้สวัสดิการต่างๆ 

 

0.292** 
 

0.000 
 

0.221** 
 

0.000 

ค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงินที่ไม่ได้ใช้ผลงาน
ในการตัดสิน 

 

0.104* 
 

0.034 
 

0.178** 
 

0.000 

ค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปตัวเงิน ด้านคุณค่าของ
งานและสภาพแวดล้อมในการท างาน 

 

0.555** 
 

0.000 
 

0.465** 
 

0.000 

ค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปตัวเงิน 
ด้านความก้าวหน้า 

 

-0.079 
 

0.099 
 

0.125** 
 

0.005 

ค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปตัวเงิน 
ด้านปริมาณงานและเวลาในการท างาน 

 

0.041 
 

0.403 
 

-0.120** 
 

0.009 

ค่า Adjusted R Square ของบริษัทสัญชาติญี่ปุ่น เท่ากับ 0.493 
ค่า Adjusted R Square ของบริษัทสัญชาติอเมริกัน เท่ากับ 0.358 

 
จากตารางที่ 4.15 แสดงให้เห็นว่าค่าตอบแทนในแต่ละรูปแบบนั้นส่งผลต่อความพึง

พอใจของพนักงานบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นและบริษัทสัญชาติอเมริกันที่แตกต่างกันออกไป โดยสรุปได้ว่า
ทั้งบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นและบริษัทสัญชาติอเมริกันสามารถตอบสนองความต้องการของพนักงานคน
ไทยได้เหมือนกันใน 3 ด้าน (ส่งผลต่อความพึงพอใจทางบวก) คือ 1. ค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงินที่ใช้
ผลงานในการตัดสินและการให้สวัสดิการต่างๆ 2. ค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงินที่ไม่ได้ใช้ผลงานในการ
ตัดสิน และ 3. ค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปตัวเงินด้านคุณค่าของงานและสภาพแวดล้อมในการท างาน 
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อย่างไรก็ดีบริษัทสัญชาติอเมริกันสามารถตอบสนองความต้องการพนักงานคนไทยได้ใน
ด้าน 4. ค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปตัวเงินด้านความก้าวหน้า แต่พบปัญหาการตอบสนองความพึงพอใจ
ของพนักงานคนไทย (ส่งผลต่อความพึงพอใจทางลบ) ในด้าน 5. ค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปตัวเงินด้าน
ปริมาณงานและเวลาในการท างาน โดยที่สองปัจจัยดังกล่าวนี้ไม่ส่งผลต่อความพึงพอใจของพนักงาน
บริษัทสัญชาติญี่ปุ่น 

โดยเมื่อน าข้อมูลการจากการทดสอบข้างต้นมาท าการวิเคราะห์ จะสามารถอธิบาย
ความได้ดังนี้ 

1. ค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงินที่ไม่ได้ใช้ผลงานในการตัดสิน 
ค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงินที่ไม่ได้ใช้ผลงานในการตัดสิน มีผลในเชิงบวกต่อความ

พึงพอใจของพนักงานที่อยู่ทั้งในบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นและบริษัทสัญชาติอเมริกัน สะท้อนให้เห็นว่าทั้ง
บริษัทสัญชาติญี่ปุ่นและบริษัทสัญชาติอเมริกันสามารถให้ค่าตอบแทนด้านนี้ตอบสนองต่อความ
ต้องการของพนักงานคนไทยได้ โดยพนักงานบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นท่านหนึ่งได้กล่าวว่า “ค่าตอบแทนที่
ใช้อายุงานนั้นท าให้ตนมีความรู้สึกมั่นคง และมีหลักประกันในทางการเงินกับการท างานในระยะยาว
กับบริษัท” ซึ่งเห็นว่ามีความเหมาะสม และพนักงานบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นให้ความส าคัญกับ
ค่าตอบแทนในรูปแบบนี้ เพราะผู้ที่ท างานกับบริษัทเป็นระยะเวลานานหรือมีความจงรักภักดีกับบริษัท
นั้น ควรได้รับค่าตอบแทนที่สูงกว่า อีกทั้งการที่บริษัทให้ค่าตอบแทนในรูปแบบนี้ท าให้เห็นถึงสิ่งที่จะ
ได้รับในอนาคตได้ชัดเจนมากยิ่งขึ้น รวมไปถึงการที่ได้รับรางวัลต่างๆ ของบริษัท ท าให้รู้สึกว่ามีความ
มัน่คง และสามารถวางแผนชีวิตตนเองได้ในระดับหนึ่ง 

ในขณะที่พนักงานสัญชาติอเมริกันกลับกล่าวถึงการให้ค่าตอบแทนในรูปแบบที่ไม่ได้
ใช้ผลงานในการตัดสินในมุมที่ดีอีกมุมหนึ่งว่า “ตนมองว่าการให้ค่าตอบแทนในรูปแบบของการใช้
ระบบอาวุโสหรือการก าหนดสิ่งที่ต้องได้นั้นท าให้ตนได้มองเห็นถึงสิ่งที่ควรจะได้อย่างชัดเจนซึ่งอาจจะ
ช่วยเพิ่มความจงรักภักดีให้แก่องค์การได้” ซึ่งในส่วนนี้ก็จะเห็นได้ว่าการให้ค่าตอบแทนในรูปแบบนี้ก็มี
ส่วนดีในเรื่องของการที่สามารถมองเห็นการเติบโตในการงานของตนเองได้ รวมไปถึงการที่คาดการณ์
ได้ถึงสิ่งที่จะได้รับ ซึ่งอาจก่อให้เกิดความจงรักภักดีต่อองค์การได้เช่นกัน 

ซึ่งขัดแย้งกับงานวิจัยของ Noraani Mustapha, PhD เรื่อง The Influence of 
Financial Reward on Job Satisfaction among Academic Staffs at Public Universities in 
Kelantan, Malaysia (2013) ที่กล่าวถึงค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงิน ว่ามีความสัมพันธ์กับความพึง
พอใจต่อกลุ่มตัวอย่าง โดยหากได้รับค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงินมากเท่าใด ก็จะกระตุ้นให้กลุ่ม
ตัวอย่างท างานมากยิ่งขึ้น ไม่ว่าจะเป็นการเพ่ิมคลาสการสอน หรือแม้กระทั่งการรับงานจากการเป็น
วิทยากรในงานสัมมนาต่างๆ เพราะ ถึงแม้การให้ค่าตอบแทนในลักษณะที่การประเมินจากผลงานเป็น
หลักจะท าให้เกิดความพึงพอใจ และกระตุ้นการท างานของคนได้ดี แต่คนก็ยังให้ความส าคัญกับ
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แนวทางในอนาคตที่สามารถมองเห็น และจับต้องได้ ดังนั้นการตอบแทนในลักษณะที่ไม่ได้ใช้ผลงาน
ในการตัดสินจึงมีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานด้วยเช่นกัน ดังนั้นการที่จะกล่าวเพียงว่า 
ค่าตอบแทนตามผลงานนั้นให้ผลเชิงบวกต่อความพึงพอใจเพียงอย่างเดียวนั้นไม่ได้ถูกต้องไปทั้งหมด 

2. ค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงินที่ใช้ผลงานในการตัดสินและการให้สวัสดิการต่างๆ 
ค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงินที่ใช้ผลงานในการตัดสินและการให้สวัสดิการต่างๆ มี

ความสัมพันธ์ในเชิงบวกต่อความพึงพอใจของพนักงานทั้งในบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นและบริษัทสัญชาติ
อเมริกัน สะท้อนให้เห็นว่าทั้งบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นและบริษัทสัญชาติอเมริกันสามารถให้ค่าตอบแทน
ด้านนี้ตอบสนองต่อความต้องการของพนักงานคนไทยได้ โดยพนักงานบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นท่านหนึ่ง
กล่าวว่า “ค่าตอบแทนที่อาศัยผลงานในการตัดสินเป็นการให้ค่าตอบแทนที่ดี เพราะใครท ามากได้มาก 
ใครท าน้อยได้น้อย” จึงท าให้เห็นได้ว่าค่าตอบแทนที่ใช้ผลงานในการตัดสินนั้นมีข้อดี เนื่องจากจะเป็น
ตัวที่สะท้อนถึงการท างาน ความตั้งใจท างาน และความสามารถในการท างาน โดยค่าตอบแทนแบบนี้
จะท าให้เกิดการแข่งขันกันภายในแผนกและภายในองค์การ ซึ่งจะท าให้พนักงานเกิดความขยันและ
ตั้งใจในการท างานมากยิ่งขึ้น โดยหากน าค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงินที่ใช้ผลงานในการตัดสินและ
การให้สวัสดิการต่างๆ และค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงินที่ไม่ได้ใช้ผลงานในการตัดสินได้ มาใช้ร่วมกัน
ก็จะก่อจะให้เกิดผลดีกับองค์การอย่างแน่นอน ส่วนเรื่องสวัสดิการนั้น ผู้ที่ให้ข้อมูลได้กล่าวว่า 
“สวัสดิการก็เป็นส่วนหนึ่งที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน หากไม่ได้รับตามที่ควรจะเป็นก็จะ
รู้สึกว่าไม่ได้รับความเป็นธรรม” จึงแสดงให้เห็นว่าการให้สวัสดิการนั้นเป็นสิ่งส าคัญที่บริษัทควรจะ
มอบให้กับพนักงานเช่นกันอย่างเป็นธรรม และไม่ควรตัด หรือลิดรอนสิทธิในส่วนนี้เช่นกัน เพราะ
สวัสดิการรวมไปถึงรางวัลต่างๆ เป็นปัจจัยที่ช่วยเพิ่มความพึงพอใจให้แก่พนักงาน แต่หากสวัสดิการใด
ก็ตามที่พนักงานควรได้รับแต่ไม่ได้รับ ก็จะส่งผลในเชิงลบค่อนข้างมากเช่นเดียวกัน 

ส่วนพนักงานบริษัทสัญชาติอเมริกันท่านหนึ่งได้กล่าวว่า “ค่าตอบแทนในรูปแบบนี้
ท าให้ตนมีความรู้สึกดี เพราะว่า มันจะท าให้เกิดความเป็นธรรมกับคนที่ตั้งใจท างาน และพนักงานที่
ท างานมากก็จะได้รับผลตอบแทนที่มากขึ้นไปด้วย” จึงแสดงให้เห็นว่าพนักงานบริษัทสัญชาติอเมริกัน
มองว่าค่าตอบแทนรูปแบบที่ใช้ผลงานในการตัดสินมีความเหมาะสม แสดงให้เห็นถึงความสามารถ
และความยากง่ายของงานที่พนักงานแต่ละคนปฏิบัติ แต่อย่างไรก็ตาม สิ่งส าคัญที่จะขาดไม่ได้คือ การ
มีตัววัดผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ และการประเมินที่มีอคติจากผู้ประเมินน้อยที่สุด เนื่องจาก
หากประเมินผลการปฏิบัติงานด้วยตัววัดตัวเดียวกันกับลักษณะงานที่แตกต่างกัน ก็จะส่งผลต่อความ
เป็นธรรมและความพึงพอใจของพนักงานได้ ส่วนเรื่องสวัสดิการนั้นจะไม่ต่างจากปกติเท่าใดนัก ใน
ส่วนที่จะแตกต่าง คือ มีการให้สวัสดิการตามล าดับขั้นในการท างาน ซึ่งการให้สวัสดิการตามล าดับขั้น
นั้น หากพนักงานคนใดต้องการก็จะต้องยิ่งแสดงให้เห็นถึงผลงาน และตั้งใจท างานเพ่ือให้ตนได้รับการ
เลื่อนขั้นไปรับสวัสดิการที่ต้องการได้ โดยจากตารางที่ 4.15 จะพบว่าค่าตอบแทนในด้านนี้ส่งผลต่อ



Ref. code: 25595802036136YNQRef. code: 25595802036136YNQRef. code: 25595802036136YNQRef. code: 25595802036136YNQRef. code: 25595802036136YNQ

 53 

ความพึงพอใจของพนักงานบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นมากกว่าพนักงานบริษัทสัญชาติอเมริกัน เนื่องจาก
บริษัทสัญชาติญี่ปุ่นส่วนใหญ่นั้น มีการให้ค่าตอบแทนที่ไม่ได้ใช้ผลงานในการตัดสิน ซึ่งหากมีการให้
ค่าตอบแทนที่ใช้ผลงานในการตัดสินนั้น ก็อาจจะเป็นแนวทางซึ่งจะช่วยเพิ่มความพึงพอใจได้ 

ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Noraani Mustapha ที่ได้กล่าวว่าค่าตอบที่อยู่ในรูป
ของเงินหรือค่าตอบแทนทางตรง มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจของกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งเมื่อได้ศึกษาใน
เชิงลึกจะพบว่าหากให้ค่าตอบแทนที่เป็นรูปตัวเงินนั้นมากเท่าใด ก็จะกระตุ้นท าให้กลุ่มตัวอย่างเลือกที่
จะท างานมากยิ่งขึ้น ไม่ว่าจะเป็นการเพ่ิมคลาสการสอน หรือแม้กระทั่งการรับงานจากการที่เป็น
วิทยากรในงานสัมมนาต่างๆ โดยจะเห็นได้ว่าการได้เงินเพ่ิมในแต่ละครั้งนั้น มาจากการได้รับ
ค่าตอบแทนในรูปแบบที่เป็นการประเมินตามงานที่ได้ท าลงไป นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
Mr. Ahmed Muneeb Mehta ที่กล่าวว่า ค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงินนั้นมีผลต่อความพึงพอใจใน
การท างาน ซึ่งสัมพันธ์ต่อกันในเชิงบวก แต่อย่างไรก็ตามในส่วนของค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงินนี้จะ
ส่งผลมากหรือน้อยนั้น ขึ้นอยู่กับความพึงพอใจของแต่ละบุคคล และสถานการณ์ในแต่ละช่วงของแต่
ละบุคคลด้วยเช่นกัน ดังนั้นหากมีการให้ค่าตอบแทนที่ใช้ผลงานในการะประเมินประกอบเข้าไปด้วยก็
จะช่วยให้เกิดความเป็นธรรมมากยิ่งขึ้น และเกิดความพึงพอใจต่อการท างานมากยิ่งข้ึนไปด้วย 

3. ค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปตัวเงินด้านคุณค่าของงานและสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปตัวเงินด้านคุณค่าของงานและสภาพแวดล้อมในการท างาน 

มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกต่อความพึงพอใจของพนักงานทั้งบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นและบริษัทสัญชาติ
อเมริกัน สะท้อนให้เห็นว่าทั้งบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นและบริษัทสัญชาติอเมริกันสามารถให้ค่าตอบแทน
ด้านนี้ตอบสนองต่อความต้องการของพนักงานคนไทยได้ โดยพนักงานบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นท่านหนึ่ง
กล่าวว่า “การท างานในสภาพแวดล้อมที่ดี ท าให้มีความสุขในการท างานมาก เพราะว่าการที่ต้องมา
ท างานยังที่เดิมซ้ าๆ ถ้ามีเพ่ือนร่วมงานที่ดีเจ้านายที่ดี ก็อยากจะมาท างานทุกวัน” ดังนั้นจึงสามารถ
กล่าวได้ว่าการท างานในสภาพแวดล้อมการท างานที่ดี และได้ท างานที่เหมาะสมแก่ตนเองนั้น ถือเป็น
สิ่งที่ท าให้ตนมีความพึงพอใจในการท างานเป็นอย่างมาก เนื่องจากในการท างานทุกวันนั้นจะต้องเจอ
กับสภาพแวดล้อมแบบเดิมๆ ซึ่งหากมีสภาพแวดล้อมการท างานที่ดีก็จะท าให้เกิดความสุขในการ
ท างาน โดยบริษัทก็จะมีการจัดกิจกรรมต่างๆ เพ่ือให้พนักงานเกิดความสนิทสนมกัน และพยายาม
สร้างวัฒนธรรมการช่วยเหลือกันภายในองค์การ ซึ่งส่วนนี้หลังจากได้มีการท ากิจกรรมต่างๆ ร่วมกัน ก็
เห็นได้ว่าพนักงานมีการช่วยเหลือกัน และดูมีความพึงพอใจในท างาน เห็นได้จากบรรยากาศในการ
ท างานที่ดีขึ้น ในส่วนคุณค่าของงาน บริษัทจะมีการจัดอบรมเพ่ือให้พนักงานได้เสริมสร้างความรู้และ
ความสามารถของตน เพ่ือให้เป็นผู้เชี่ยวชาญหรือมีความรู้ความสามารถในเรื่องๆ นั้นมากยิ่งขึ้น ซึ่งมี
ความพึงพอใจกับการที่บริษัทได้ให้ไปอบรมเพ่ือเพ่ิมศักยภาพของตนเอง เพราะบริษัทเล็งเห็นว่า
พนักงานทุกคนมีความส าคัญและมีคุณค่า 



Ref. code: 25595802036136YNQRef. code: 25595802036136YNQRef. code: 25595802036136YNQRef. code: 25595802036136YNQRef. code: 25595802036136YNQ

 54 

ส่วนพนักงานบริษัทสัญชาติอเมริกันท่านหนึ่ งได้กล่าวถึงการจัดการด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างานว่า “ในบริษัทมักมีการแข่งขันด้วยการประเมินที่ผลงาน แต่บริษัทก็
พยายามท าให้ทุกคนช่วยเหลือกัน และสร้างความกลมกลืนให้กับกลุ่มพนักงานอยู่เสมอๆ” ซึ่งแสดงให้
เห็นว่าบริษัทควรจะมีการจัดกิจกรรมให้กับพนักงานเพ่ือสร้างความคุ้นเคย สร้างความสัมพันธ์กัน
ระหว่างพนักงาน ทั้งในแผนกของตนเองและแผนกอ่ืนๆ ซึ่งผลที่ได้ คือ การท างานมีความขัดแย้ง
น้อยลง รวมไปถึงบรรยากาศภายในบริษัทมีความเป็นกันเอง และพนักงานมีความพึงพอใจในการ
ท างานมากยิ่งขึ้น เพราะท างานได้รวดเร็ว มีการช่วยเหลือกันมากขึ้น ผลงานก็ดีขึ้นเช่นกัน ในส่วน
คุณค่าของงานนั้น บริษัทมีการส่งไปอบรมในหัวข้อที่เกี่ยวกับงานที่ตนได้ปฏิบัติอยู่ รวมไปถึงเมื่อ
ท างานในต าแหน่งเดิมมาประมาณ 3 – 4 ปี บริษัทก็จะมีการหมุนเวียนต าแหน่งในแผนก เพ่ือให้
พนักงานได้รับรู้ถึงงานในส่วนอ่ืนๆ โดยจุดประสงค์ก็เพ่ือให้พนักงานเกิดความท้าทายในงาน และรับรู้
ถึงคุณค่าในงานแต่ละส่วน ซึ่งทั้งด้านคุณค่าของงานและสภาพแวดล้อมในการท างานนั้น จะส่งผลต่อ
ความพึงพอใจของพนักงานโดยตรง เนื่องจากเป็นการท างานที่ช่วยสร้างให้เกิดคุณค่าแก่พนักงาน ซึ่ง
จะช่วยสร้างความพึงพอใจให้แก่พนักงานได้ 

ขัดแย้งกับกับงานวิจัยของ Yundong Huang (2016) ที่กล่าวว่าค่าตอบแทนที่อยู่ใน
รูปตัวเงินนั้นสร้างความพึงพอใจในการท างานให้กับพนักงานในบริษัท ซึ่งหากยิ่งได้รับค่าตอบแทนที่
อยู่ในรูปตัวเงินสูงขึ้น หรือได้รับค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงินมากขึ้นก็จะท าให้เกิดความพึงพอใจมาก
ขึ้นไปด้วยเช่นกัน แต่อย่างไรก็ตามค่าตอบแทนในส่วนที่เป็นตัวเงินนี้ก็ขึ้นอยู่กับแต่ละบุคคลด้วย
เช่นกัน แต่จากผลการวิจัยนั้นสามารถบอกได้ว่าค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงินนั้นไม่ใช่ค่าตอบแทน
เพียงอย่างเดียวที่ท าให้เกิดความพึงพอใจต่อการท างานแต่ค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปตัวเงินในส่วนของ
สภาพแวดล้อมการท างานก็ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานด้วยเช่นกัน 

4. ค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปตัวเงินด้านความก้าวหน้า 
ค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปตัวเงินด้านความก้าวหน้าส่งผลต่อความพึงพอใจของ

พนักงานบริษัทสัญชาติอเมริกัน แต่ไม่ส่งผลต่อต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษัทสัญชาติญี่ปุ่น 
สะท้อนให้เห็นว่าทั้งบริษัทสัญชาติอเมริกันสามารถให้ค่าตอบแทนด้านนี้ตอบสนองต่อความต้องการ
ของพนักงานคนไทยได้ ขณะที่บริษัทสัญชาติญี่ปุ่นอาจยังไม่มีมาตรการที่เป็นรูปธรรมพอจึงไม่ได้ส่งผล
ต่อความพึงพอใจ (ซึ่งไม่ได้หมายความว่าไม่พึงพอใจ) 

โดยพนักงานบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นท่านหนึ่งกล่าวว่า “ตั้งแต่ช่วงแรกๆ ที่เข้ามาท างาน
ดูเหมือนว่าบริษัทจะมีโครงสร้างความก้าวหน้าที่ชัดเจนอยู่แล้วตามระบบอาวุโส และตามสายงาน จึง
ไม่ค่อยคิดมากเรื่องความก้าวหน้าเท่าใดนัก พนักงานพอจะคาดเดาได้ว่าท างานเท่าใดจะสามารถก้าว
ขึ้นไปอยู่ต าแหน่งใด” ตีความได้ว่าพนักงานเองยังบอกไม่ได้ว่าพอใจหรือไม่พอใจเพราะเรื่อง
ความก้าวหน้าเป็นเรื่องที่ก าหนดตามโครงสร้างของบริษัท ดังนั้นบริษัทอาจมีความจ าเป็นที่ต้องแสดง
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ให้เห็นถึงเป้าหมายของการเติบโตขององค์การ จึงจะท าให้เห็นภาพว่าพนักงานสามารถเติบโตก้าวหน้า
ได้จึงจะเกิดความพึงพอใจในงาน ซึ่งมาตรการในเรื่องนี้ของบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นอาจยังไม่เป็นรูปธรรม
เพียงพอ 

ส่วนพนักงานบริษัทสัญชาติอเมริกันท่านหนึ่งกล่าวว่า “ความก้าวหน้าเป็นสิ่งส าคัญ
กับตนเองถึงแม้จะมองเห็นเส้นทางการเติบโตของบริษัท นั่นคือหากใครท าผลงานได้ดีก็จะก้าวหน้าได้
อย่างรวดเร็ว ซึ่งความก้าวหน้าอย่างเป็นธรรมมีส่วนส าคัญต่อความรู้สึกที่ดีในการท างาน” สะท้อนให้
เห็นว่าบริษัทสัญชาติอเมริกันมีมาตรการจูงใจด้านความก้าวหน้าในงานที่เป็นรูปธรรมชัดเจน พนักงาน
จึงเกิดความพึงพอใจเพราะแต่ละคนสามารถแสดงศักยภาพ และรู้ได้ว่าจะได้รับความก้าวหน้าผ่านการ
ประเมินจากผลงาน ทั้งจากเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาของตน 

ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Anne Ngoc Vo (2009) ที่กล่าวว่า บริษัทสัญชาติ
อเมริกันมีการปรับตัวเข้ากับโครงสร้างทางสังคม และค่านิยมของประเทศปลายทางได้ดีกว่าบริษัท
สัญชาติญี่ปุ่น ซึ่งรวมไปถึงในเรื่องค่าตอบแทนที่เกี่ยวกับความก้าวหน้าด้วยเช่นกัน คือ บริษัทญี่ปุ่นจะ
มีหลักเกณฑ์ในการเติบโตที่เป็นระดับข้ันชัดเจน ส่วนบริษัทสัญชาติอเมริกันจะหลักเกณฑ์การประเมิน
จากผลงานเสียมากกว่า ซึ่งจากผลและค าสัมภาษณ์จะเห็นได้โครงสร้างค่าตอบแทนในส่วน
ความก้าวหน้าบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นค่อนข้างตายตัวจึงท าให้ไม่ส่งผลต่อความพึงพอใจ แต่ส าหรับบริษัท
สัญชาติอเมริกันสามารถเปลี่ยนแปลงได้อย่างรวดเร็ว และมีเรื่องของการประเมินเข้ามาเกี่ยวข้องใน
ระดับสูงจึงมีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน 

5. ค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปตัวเงินด้านปริมาณงานและเวลาในการท างาน 
ค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปตัวเงินด้านปริมาณงานและเวลาในการท างาน ส่งผลเชิงลบ

ต่อความพึงพอใจ (หมายความว่าไม่พึงพอใจ) ของพนักงานบริษัทสัญชาติอเมริกัน แต่ไม่ส่งผลต่อ
พนักงานบริษัทสัญชาติญี่ปุ่น สะท้อนให้เห็นว่าบริษัทสัญชาติอเมริกันไม่สามารถตอบสนองความ
ต้องการของพนักงานคนไทยในด้านนี้ได้ ขณะที่บริษัทสัญชาติญี่ปุ่นอาจยังไม่มีมาตรการที่เป็นรูปธรรม
พอจึงไม่ได้ส่งผลต่อความพึงพอใจ (ซึ่งไม่ได้หมายความว่าไม่พึงพอใจ) 

โดยพนักงานบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นกล่าวว่า “ปริมาณงานและเวลาในการท างาน ถึงแม้
จะท างานมีการท างานที่ค่อนข้างเยอะ และล่วงเวลาจ านวนหนึ่ง แต่หากไม่สามารถท าได้ หรือไม่
พร้อมก็สามารถพูดคุยกับผู้บังคับบัญชา เพ่ือปรับให้มีความเหมาะสม ดังนั้นส่วนนี้จึงไม่ค่อยมีผลกับ
การกับพึงพอใจของตนเท่าใดนัก” บริษัทมีการรูปแบบของงานที่ชัดเจน ประกอบกับมีการจัดการ
ปริมาณงานให้แก่พนักงานได้คอ่นข้างดี และหากมีปัญหาเรื่องงานก็สามารถพูดคุยกับฝ่ายบุคคล หรือ
ผู้บังคับบัญชาได้ อีกทั้งในส่วนของงานก็ไม่ได้มีการน าตัวจ านวนงานมาท าการวัดผลในการประเมิน
เรื่องต่างๆ เป็นหลักแต่อย่างใด ดังนั้นในส่วนนี้จึงไม่มีผลต่อความพึงพอใจ 
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ส่วนพนักงานบริษัทสัญชาติอเมริกันได้กล่าวถึงค่าตอบแทนในด้านนี้ว่า “ปริมาณงานที่
ท าค่อนข้างมาก และต้องท างานให้มากด้วยเช่นกัน เพราะส่วนมากมีการประเมินงานด้วยผลงาน หาก
เพ่ือนหรือคนที่ต้องมาจัดอันดับกับเราท างานเยอะ แต่เราท าน้อยก็จะท าให้ผลงานเราต่ ากว่าคนอ่ืน 
และท าให้เราก้าวหน้าได้ยากด้วยเช่นกัน” ซ่ึงจะเห็นได้ว่าเหตุที่ว่ามีการประเมินสิ่งต่างๆ ด้วยผลการ
ปฏิบัติงาน จึงท าให้ต้องท างานเป็นจ านวนมากเพ่ือสร้างผลงาน และแสดงความสามารถแข่งขันกับคน
อ่ืนๆ จึงต้องท าให้ท างานเป็นจ านวนมาก และมีผลกระทบต่อเวลาในการใช้ชีวิตพอสมควร ซึ่งหลัก
ส าคัญในการประเมิน คือ สามารถจัดการงานที่ได้รับมอบหมายได้ครบถ้วน และหากช่วยงานเพ่ือน
ร่วมงานได้ ก็จะได้รับการประเมินในทางบวกเพ่ิมมากขึ้น แต่หากงานมีจ านวนมาก และใช้เวลาในการ
ท างานค่อนข้างมาก ก็จะส่งผลต่อความพึงพอใจในทางลบ 

นอกจากปัจจัยด้านค่าตอบแทนในข้างต้นนั้น ยังอาจมีปัจจัยอื่นที่ส่งผลต่อความพึงพอใจ
ของพนักงานบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นและบริษัทสัญชาติอเมริกันอีก 50.7% และ 64.50% ตามล าดับ 
ดังต่อไปนี้ 

1. ปัจจัยส่วนบุคคล เนื่องจากแต่ละคนถูกหล่อหลอมผ่านครอบครัวและสังคมที่
แตกต่างกันออกไป จึงท าให้พนักงานแต่ละคนมีแนวคิดและทัศนคติท่ีแตกต่างกัน 

2. ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมรอบตัวบุคคล เนื่องจากในแต่ละช่วงเวลาของแต่ละบุคคล
นั้น อาจพบเจอสิ่งเร้าภายนอก รวมไปถึงสถานการณ์ต่างๆ ในชีวิตที่แตกต่างกัน เช่น หากอยู่ในช่วงที่
มีความสุข ก็อาจส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานในด้านบวก แต่หากอยู่ในช่วงที่มีความทุกข์ ก็
อาจส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานในด้านลบด้วยเช่นกัน 

3. ปัจจัยด้านสุขภาพร่างกายและความพร้อมในด้านกายภาพของพนักงาน เนื่องจาก
หากสุขภาพร่างกายไม่อยู่ในสภาพที่พร้อมท างาน ก็อาจส่งผลโดยตรงกับสุขภาพจิตใจ ซึ่งเป็นอีก
สาเหตุหนึ่งที่อาจท าให้ความพึงพอใจของพนักงานลดลงได้ 
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บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 

 
การศึกษา “การเปรียบเทียบความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนของพนักงานบริษัทสัญชาติ

ญี่ปุ่นและบริษัทสัญชาติอเมริกัน” เป็นการวิจัยแบบผสม (Mixed Method) ระหว่างการวิจัยเชิงการ
ส ารวจ (Exploratory Study) โดยใช้ลักษณะข้อมูลวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Data) และการ
วิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ซึ่งเป็นการเก็บข้อมูลในเชิงลึก โดยมีวัตถุประสงค์ เพ่ือ
เปรียบเทียบความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงิน ค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปตัวเงิน ของ
พนักงานบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นและบริษัทสัญชาติอเมริกัน และเพ่ือหาแนวทางในการปรับปรุงมาตรการ
ด้านค่าตอบแทนให้มีความเหมาะสมกับพนักงานไทย 

ผู้วิจัยได้พัฒนาเครื่องมือการเก็บรวบรวมข้อมูล ทั้งรูปแบบการสัมภาษณ์ผู้บริหารและ
พนักงานบริษัท และแบบสอบถามที่ได้มีการพัฒนาจากแนวคิดและคุณลักษณะจากงานวิจัยทั้งในและ
ต่างประเทศ ซึ่งประกอบด้วยค าถามลักษณะปลายปิด มีการก าหนดคะแนนเป็นแบบการประเมินค่า
แบบ ลิเคิร์ต (Likert Scale) จากนั้นผู้วิจัยได้ด าเนินการทดสอบหาความถูกต้องและเที่ยงตรง 
(Validity) ของแบบสอบถาม ด้วยการหาความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย (IOC : Index 
of Item - Objective Congruence) โดยผู้เชี่ยวชาญและเข้าใจเกี่ยวกับงานวิจัยจ านวน 3 ท่าน 
จากนั้นได้น าแบบสอบถามท่ีได้มีการปรับปรุง เพ่ือให้เกิดความเที่ยงตรงจากค าแนะน าของผู้เชี่ยวชาญ
ไปทดสอบกับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 คน เพื่อด าเนินการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคของ

เครื่องมือ (α : Cronbach Alpha Coeffient) ซึ่งมีค่า 0.876 จากนั้นได้น าแบบสอบถามไปเก็บข้อมูล
โดยแจกกลุ่มตัวอย่างจ านวน 420 คน ใช้ระยะเวลาเก็บแบบสอบถามจ านวน 25 วัน (ตั้งแต่วันที่ 5 – 
29 มีนาคม 2560) จากนั้นได้น าแบบสอบถามไปวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ  เพ่ือ
ค านวณหาค่าเฉลี่ย ร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ปัจจัย (Factor Analysis) การ
วิเคราะห์ Independent Samples T-Test และการวิเคราะห์สมการพหุคูณเชิงเส้นตรง (Multiple 
Linear Regression Analysis) ซึ่งได้ผลจากการวิเคราะห์ ดังนี้ 

 
5.1 สรุปผลการศึกษา 
 

5.1.1 ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 
ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างท างานอยู่ในบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นและสัญชาติ

อเมริกันเท่ากันที่ร้อยละ 50 โดยบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นที่กลุ่มตัวอย่างปฏิบัติงานอยู่มากที่สุดคือ บริษัท 
สยามคูโบต้าคอร์ปอเรชั่น จ ากัด ร้อยละ 10.24 ส่วนบริษัทสัญชาติอเมริกันที่กลุ่มตัวอย่างปฏิบัติงาน
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อยู่มากที่สุดคือ บริษัท เอสโซ่ (ประเทศไทย) จ ากัด (มหาชน) ร้อยละ 16.19 ซึ่งปัจจัยที่ท าให้กลุ่ม
ตัวอย่างส่วนใหญ่ปฏิบัติงานในองค์การ คือ ปัจจัยเงินเดือนและโบนัส คิดเป็นร้อยละ 88.33 โดยกลุ่ม
ตัวอย่างของบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 63.33 อยู่ในช่วงอายุระหว่าง 
21 - 30 ปี คิดเป็นร้อยละ 68.57 อายุงานไม่เกิน 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 52.38 ส่วนใหญ่จบการศึกษา
ระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 72.38 รายได้ต่อเดือน 30,001 - 40,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 41.43 
และมีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 83.33 ส่วนกลุ่มตัวอย่างของบริษัทสัญชาติอเมริกันส่วนใหญ่เป็น
เพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 55.24 อยู่ในช่วงอายุระหว่าง 21 - 30 ปี คิดเป็นร้อยละ 64.29 อายุงานไม่
เกิน 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 51.90 ส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 70.95 รายได้
ต่อเดือน 20,000 - 30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 30.48 และมีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 80.00 

5.1.2 ข้อมูลทั่วไปของตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา  
ได้แก่ ความพึงพอใจที่ได้ปฏิบัติงานกับบริษัทในปัจจุบันและความพึงพอใจที่จะ

ปฏิบัติงานให้กับบริษัทต่อไปในอนาคต ของพนักงานบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นและสัญชาติอเมริกัน 
ผลการศึกษาความพึงพอใจที่ได้ปฏิบัติงานกับบริษัทในปัจจุบัน และความพึง

พอใจที่จะปฏิบัติงานให้กับบริษัทต่อไปในอนาคต ของพนักงานบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นและสัญชาติ
อเมริกัน พบว่า พนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัททั้ง 2 สัญชาติ มีระดับความพึงพอใจอยู่ในระดับมาก 
แต่อย่างไรก็ตาม กลุ่มตัวอย่างมีความพึงพอใจที่แตกต่างกัน นอกจากนี้ยังพบว่า พนักงานบริษัท
สัญชาติอเมริกันมีค่าเฉลี่ยความพึงพอใจสูงกว่าพนักงานบริษัทสัญชาติญี่ปุ่น ทั้งความพึงพอใจที่ได้
ปฏิบัติงานกับบริษัทในปัจจุบัน และความพึงพอใจที่จะปฏิบัติงานให้กับบริษัทต่อไปในอนาคต 

5.1.3 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
จากการศึกษา ได้ทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับการเปรียบเทียบความพึงพอใจด้าน

ค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงินและไม่อยู่ในรูปตัวเงินของพนักงานในบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นและสัญชาติ
อเมริกัน นอกจากนี้ยังทดสอบสมมติฐานเรื่องค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงินและไม่อยู่ในรูปตัวเงิน ที่
ส่งผลต่อความพึงพอใจต่อองค์การ ของพนักงานที่ปฏิบัติงานในปัจจุบัน ซึ่งผลการศึกษา ยอมรับ
สมมติฐานการวิจัยข้อที่ 1, 2, 3.1, 3.2, 3.3, 3.6, 3.7, 3.8, 3.9, 3.10 และปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย
ข้อที่ 3.4, 3.5 ดังแสดงตามตารางท่ี 5.1 
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ตารางที่ 5.1 
 
สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานการวิจัยที่ 1 การท างานในบริษัทที่สัญชาติแตกต่างกัน 
ส่งผลต่อความพึงพอใจด้านค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงิน 

 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 2 การท างานในบริษัทที่สัญชาติแตกต่างกัน 
ส่งผลต่อความพึงพอใจด้านค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปตัวเงิน 

 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.2 ค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงินที่ใช้ผลงาน
ในการตัดสินและการให้สวัสดิการต่างๆ ส่งผลต่อความพึงพอใจของ
พนักงานที่อยู่ในบริษัทสัญชาติญี่ปุ่น 

 
ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.3 ค่าตอบแทนที่ ไม่อยู่ ในรูปตัวเงินด้าน
คุณค่าของงานและสภาพแวดล้อมในการท างาน ส่งผลต่อความพึง
พอใจของพนักงานที่อยู่ในบริษัทสัญชาติญี่ปุ่น 

 
ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.4 ค่าตอบแทนที่ ไม่อยู่ ในรูปตัวเงินด้าน
ความก้าวหน้า ส่งผลต่อความพึงพอใจของพนักงานที่อยู่ในบริษัท
สัญชาติญี่ปุ่น 

 
ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.5 ค่าตอบแทนที่ ไม่อยู่ ในรูปตัวเงินด้าน
ปริมาณงานและเวลาในการท างาน ส่งผลต่อความพึงพอใจของ
พนักงานที่อยู่ในบริษัทสัญชาติญี่ปุ่น 

 
ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.6 ค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงินที่ไม่ได้ใช้
ผลงานในการตัดสิน ส่งผลต่อความพึงพอใจของพนักงานที่อยู่ใน
บริษัทสัญชาติอเมริกัน 

 
ยอมรับสมมติฐาน 

 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.7 ค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงินที่ใช้ผลงาน
ในการตัดสินและการให้สวัสดิการต่างๆ ส่งผลต่อความพึงพอใจของ
พนักงานที่อยู่ในบริษัทสัญชาติอเมริกัน 

 
ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.8 ค่าตอบแทนที่ ไม่อยู่ ในรูปตัวเงินด้าน
คุณค่าของงานและสภาพแวดล้อมในการท างาน ส่งผลต่อความพึง
พอใจของพนักงานที่อยู่ในบริษัทสัญชาติอเมริกัน 

 
ยอมรับสมมติฐาน 
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ตารางที่ 5.1 
 
สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย  (ต่อ) 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานการวิจัยที่ 3.9 ค่าตอบแทนที่ ไม่อยู่ ในรูปตัวเงินด้าน
ความก้าวหน้า ส่งผลต่อความพึงพอใจของพนักงานที่อยู่ในบริษัท
สัญชาติอเมริกัน 

 
ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.10 ค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปตัวเงินด้าน
ปริมาณงานและเวลาในการท างาน ส่งผลต่อความพึงพอใจของ
พนักงานที่อยู่ในบริษัทสัญชาติอเมริกัน 

 
ยอมรับสมมติฐาน 

 
5.2 ประโยชน์ที่ได้รับเชิงวิชาการ 
 

1. ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ท าให้ทราบว่า การที่บริษัททั้ง 2 สัญชาติบริษัทมีโครงสร้าง
และแนวทางการจ่ายค่าตอบแทนที่มีพ้ืนฐานแตกต่างกัน จะส่งผลต่อความพึงพอใจด้านค่าตอบแทน
ทั้งที่อยู่ในรูปตัวเงินและไม่อยู่ในรูปตัวเงินของพนักงานที่ท างานอยู่ในบริษัทสัญชาตินั้นๆ โดยจะเห็น
ได้ถึงความสัมพันธ์ของค่าตอบแทนบางด้านที่ส่งผลต่อความพึงพอใจของพนักงานในบริษัทสัญชาติ
อเมริกัน แต่ไม่ส่งผลต่อความพึงพอใจของพนักงานในบริษัทสัญชาติญี่ปุ่น เนื่องจากแต่ละบริษัทต่างก็
มีวัฒนธรรมองค์การของตัวเอง ซึ่งส่งผลต่อทัศนคติ แนวคิด และความคาดหวังต่างๆ ของพนักงานใน
แต่ละบริษัทที่แตกต่างกันออกไป 

2. ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ท าให้ทราบว่า ถึงแม้ค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงินทั้งหมดจะ
มีผลเชิงบวกกับความพึงพอใจของพนักงานบริษัททั้ง 2 สัญชาติ แต่ค่าตอบแทนที่มีผลต่อความพึง
พอใจต่อการปฏิบัติงานในองค์การมากที่สุดนั้น คือ ค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปตัวเงินด้านคุณค่าของงาน
และสภาพแวดล้อมในการท างาน ซึ่งแสดงให้เห็นว่าพนักงานส่วนใหญ่พึงพอใจใน และให้ความส าคัญ
กับเรื่องสถานที่ในการท างาน และตัวงานที่สร้างคุณค่าให้กับตนเอง 

โดยค่าตอบแทนในแต่ละรูปแบบนั้นส่งผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษัทสัญชาติ
ญี่ปุ่นและบริษัทสัญชาติอเมริกันที่แตกต่างกันออกไป ซึ่งสรุปได้ว่าทั้งบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นและบริษัท
สัญชาติอเมริกันสามารถตอบสนองความต้องการของพนักงานคนไทยได้เหมือนกันใน 3 ด้าน (ส่งผล
ต่อความพึงพอใจทางบวก) คือ 1. ค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงินที่ใช้ผลงานในการตัดสินและการให้
สวัสดิการต่างๆ 2. ค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงินที่ไม่ได้ใช้ผลงานในการตัดสิน และ 3. ค่าตอบแทนที่
ไม่อยู่ในรูปตัวเงินด้านคุณค่าของงานและสภาพแวดล้อมในการท างาน 
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อย่างไรก็ดีบริษัทสัญชาติอเมริกันสามารถตอบสนองความต้องการพนักงานคนไทยได้ใน
ด้าน 4. ค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปตัวเงินด้านความก้าวหน้า แต่พบปัญหาการตอบสนองความพึงพอใจ
ของพนักงานคนไทย (ส่งผลต่อความพึงพอใจทางลบ) ในด้าน 5. ค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปตัวเงินด้าน
ปริมาณงานและเวลาในการท างาน โดยที่สองปัจจัยดังกล่าวนี้ไม่ส่งผลต่อความพึงพอใจของพนักงาน
บริษัทสัญชาติญี่ปุ่น 
 
5.3 ข้อเสนอแนะเชิงบริหาร 
 

จากผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่า ค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงินและไม่อยู่ในรูปตัวเงินนั้น
ส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในองค์การทั้งบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นและบริษัทสัญชาติอเมริกัน 
ดังนั้น หากบริษัทท้ัง 2 สัญชาติ ต้องการสร้างความพึงพอใจให้แก่พนักงาน ควรให้ความส าคัญในการ
ให้ค่าตอบแทนในด้านต่างๆ ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

จากผลการวิจัยพบว่าทั้งบริษัทสัญชาติญี่ปุ่น และบริษัทสัญชาติอเมริกันสามารถจัดการ
ค่าตอบแทนให้ตอบสนองพนักงานได้ดี คือ 

1. ค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงินที่ไม่ได้ใช้ผลงานในการตัดสิน 
โดยส่วนที่ค่อนข้างจะมีความขัดแย้งกับความเชื่อของพนักงาน หรือคนทั่วไป คือ 

การให้ค่าตอบแทนที่จ่ายตามระบบอาวุโสเดิม (ค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงินที่ไม่ได้ใช้ผลงานตัดสิน) มี
แนวโน้มว่าพนักงานโดยส่วนใหญ่จะไม่พึงพอใจกับการให้ค่าตอบแทนในลักษณะนี้กัน แต่ผลของ
งานวิจัยพบว่าพนักงานมีความพึงพอใจทั้งพนักงานที่ท างานในบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นและบริษัทสัญชาติ
อเมริกันซึ่งถือว่าเป็นผลการวิจัยที่ส าคัญของงานชิ้นนี้ ดังนั้นผู้วิจัยจึงเสนอว่าบริษัททั้งสองสัญชาติควร
ให้ความส าคัญกับการจ่ายค่าตอบแทนตามอาวุโสต่อไป เพราะการจ่ายค่าตอบแทนในลักษณะนี้ช่วย
ให้พนักงานสามารถคาดเดาและวางแผนชีวิตอนาคตได้ ซึ่งพนักงานบางส่วนคิดว่าเป็นหลักประกันใน
ชีวิต และท าให้เกิดความจงรักภักดีต่อองค์การด้วยเช่นกัน ไม่ควรคิดแต่จะจ่ายค่าตอบแทนตามผลงาน
ตามเหมือนที่บริษัทจ านวนมากที่เน้นจ่ายค่าตอบแทนโดยอาศัยผลงานเป็นหลัก 

2. ค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงินที่ใช้ผลงานในการตัดสินและการให้สวัสดิการต่างๆ 
ค่าตอบแทนอีกส่วนหนึ่งที่เป็นค่าตอบแทนที่จ่ายให้กับผลงานที่ได้ปฏิบัติงานลงไป

ของพนักงานแต่ละคน ส่วนนี้สะท้อนให้เห็นว่าพนักงานชาวไทยนั้นต้องการให้บริษัทมีการจัดการ
ค่าตอบแทนที่มีความเป็นธรรมในการท างานด้วยเช่นกัน กล่าวคือ ใครท ามากได้มากท าน้อยได้น้อย 
ซึ่งค่าตอบแทนในส่วนนี้บริษัททั้งสองสัญชาติก็สามารถตอบสนองความต้องการของพนักงานในบริษัท
ของตนได้เป็นอย่างดี 



Ref. code: 25595802036136YNQRef. code: 25595802036136YNQRef. code: 25595802036136YNQRef. code: 25595802036136YNQRef. code: 25595802036136YNQ

 62 

3. ค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปตัวเงินในด้านคุณค่าของงานและสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน 

ค่าตอบแทนในส่วนของคุณค่าของงานและสภาพแวดล้อมในการท างานนั้นถือเป็น
ส่วนส าคัญส่วนหนึ่งในการท าให้พนักงานของบริษัทมีความพึงพอใจในการท างาน ซึ่งทั้งบริษัทสัญชาติ
ญี่ปุ่น และบริษัทสัญชาติอเมริกันก็มีแนวโน้มการให้ความส าคัญกับค่าตอบแทนในลักษณะนี้ ซึ่งกล่าว
ได้ว่ามีการตอบสนองความต้องการของพนักงานในส่วนของค่าตอบแทนในรูปแบบนี้ได้ค่อนข้างดี และ
ควรพัฒนาการให้ค่าตอบแทนในส่วนนี้ต่อไปเพ่ือท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการท างานใน
ระยะยาว 

4. ค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปตัวเงินด้านความก้าวหน้า 
ในด้านนี้นั้นบริษัทสัญชาติอเมริกันมีการจัดตั้งโครงสร้างความก้าวหน้าได้ดี มีการ

ตั้งเป้าหมายการเติบโตของต าแหน่งต่างๆ ภายในองค์การที่ชัดเจนท าให้พนักงานมองเห็นองค์การ
ก้าวหน้าตัวเองก้าวหน้า อีกทั้งการประเมินที่ตรวจสอบได้จึงส่งผลต่อความพึงพอใจ และตอบสนอง
ความต้องการของพนักงานในบริษัทของตนเองได้ ในขณะที่บริษัทสัญชาติญี่ปุ่นนั้นยังไม่มีแนวทางการ
เติบโตที่ชัดเจนหรือเป็นรูปธรรมเท่าใดนัก เพราะโดยส่วนมากมักใช้แนวทางจากบริษัทต้นทาง หรือใช้
ระบบอาวุโสในการประเมินความก้าวหน้า จึงควรมีการปรับปรุงเพราะหากในอนาคตองค์การมีเติบโต
ต าแหน่งในส่วนของการบริหารก็จะมีมากขึ้นไปด้วย ซึ่ งหากต าแหน่งนั้นมีการโดนจ ากัดว่าแต่ละ
ต าแหน่งต้องมีกี่คนตามแนวทางบริษัทต้นทาง ก็จะท าให้เกิดความขัดแย้งภายในขึ้นได้ ประกอบกับ
พนักงานก็จะเห็นความก้าวหน้าของตนเองได้ไม่ชัดเจนว่าตนเองจะสามารถก้าวไปยังต าแหน่งใดที่สูงกว่า 

5. ค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปตัวเงินในด้านปริมาณงานและเวลาในการท างาน 
ด้านของปริมาณงาน และเวลาในการท างานนั้นได้สะท้อนให้เห็นว่าพนักงานใน

บริษัทสัญชาติ อเมริกันมีความไม่พอใจกับงานที่มากเกินไป จนท าให้เกิดการขาดสมดุลระหว่างการใช้
ชีวิตปกติกับชีวิตการท างาน เนื่องจากมีการแข่งขันกันอยู่เสมอ ซึ่งบริษัทสัญชาติอเมริกันควรปรับปรุง
แก้ไขในเรื่องของปริมาณงานให้พนักงานสร้างความสมดุลในชีวิตได้มากขึ้น หรือเพ่ิมตัววัดในด้านอ่ืนๆ 
มากกว่าด้านผลงานเพ่ือให้พนักงานไม่เน้นแข่งขันกันมากจนเกินไป ส่วนบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นนั้นควรมี
การสร้างมาตรการ หรือมาตรฐานบางอย่างขึ้นมาเพ่ือให้มีความเป็นรูปธรรมมากยิ่งขึ้น เพราะ การ
ท างานของพนักงานบางกลุ่มนั้นยังมีลักษณะท าไปเรื่อยๆ จึงท าให้ด้านนี้ไม่มีความชัดเจนว่ามีผลต่อ
ความพึงพอใจในการท างานหรือไม่ เพราะ ถึงแม้ในปัจจุบันปริมาณงานยังไม่ได้ส่งผลกระทบต่อความ
พึงพอใจ แต่ก็ไม่ได้มีข้อความ หรือข้อมูลใดๆ ที่บ่งบอกว่าพนักงานมีความพอใจกับค่าตอบแทนในด้าน
นี้เช่นกัน นั่นแสดงให้เห็นถึงการที่ไม่มีมาตรการที่ชัดเจนในเรื่องของปริมาณการท างาน 

ดังนั้นแต่ละบริษัทควรให้ความส าคัญ เอาใจใส่ และแก้ไขปรับปรุง ในเรื่องค่าตอบแทน
ทั้งที่อยู่ในรูปของตัวเงินและที่ไม่อยู่ในรูปของตัวเงินให้มากยิ่งขึ้น เพ่ือสร้างความพึงพอใจให้แก่
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พนักงานในการปฏิบัติงานร่วมกับบริษัท และท าให้พนักงานมีความต้องการที่จะปฏิบัติงานกับบริษัท
ในระยะยาว ซึ่งจะเป็นสิ่งที่ช่วยให้บริษัทสามารถลดต้นทุนในเรื่องการจ้างงานและการสร้างพนักงานใหม่ 
ซึ่งจะเป็นส่วนส าคัญในการน าบริษัทไปสู่ความส าเร็จ 

 
5.4 ข้อจ ากัดในงานวิจัย 
 

1. การวิจัยครั้งนี้ เป็นการศึกษาเปรียบเทียบความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนของพนักงาน
บริษัทสัญชาติญี่ปุ่นและสัญชาติอเมริกัน ที่มีรายได้รวมอยู่ใน 100 อันดับแรกเท่านั้น ซึ่งในประเทศ
ไทยยังมีบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นและสัญชาติอเมริกันอีกเป็นจ านวนมาก จึงอาจท าให้ได้ข้อมูลความพึง
พอใจต่อค่าตอบแทนที่ยังไม่ครอบคลุม 

2. ช่วงเวลาในการเก็บข้อมูลมีจ ากัด ท าให้ไม่สามารถเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างได้
หลากหลาย จากหลายๆ แหล่งข้อมูล 
 
5.5 ข้อเสนอแนะในการท าการวิจัยครั้งต่อไป 
 

1. การวิจัยครั้งนี้ เป็นการศึกษาเปรียบเทียบความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนของพนักงาน
บริษัทสัญชาติญี่ปุ่นและสัญชาติอเมริกัน ที่มีรายได้รวมอยู่ใน 100 อันดับแรกเท่านั้น ซึ่งในประเทศ
ไทยยังมีบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นและสัญชาติอเมริกันอีกเป็นจ านวนมาก จึงควรมีการศึกษาบริษัทสัญชาติ
ญี่ปุ่นและสัญชาติอเมริกันอ่ืนๆ เพ่ิมเติม เพราะจะท าให้งานวิจัยมีความสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น 

2. การวิจัยครั้งต่อไป อาจมีการวิเคราะห์ เปรียบเทียบความพึงพอใจต่อค่าตอบแทน
ของพนักงานบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นและสัญชาติอเมริกัน ตามข้อมูลส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน อาทิ เพศ 
อายุ ระยะเวลาในการท างาน เป็นต้น 

3. การวิจัยครั้งต่อไป อาจมีการศึกษาและวิเคราะห์ในประเด็นท่ีว่า หากค่าตอบแทนนั้น
สร้างความพึงพอใจให้แก่พนักงานได้แล้วนั้น ความพึงพอใจจะสามารถน าไปสู่ความจงรักภักดี และ
การท างานของพนักงานภายในองค์การได้หรือไม่ อย่างไร ดังนั้นจึงเป็นที่น่าสนใจว่า ค่าตอบแทน
รูปแบบใดที่จะท าให้พนักงานเกิดความจงรักภักดี หรือท าให้ผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

4. การวิจัยครั้งต่อไป ควรมีการศึกษาเจาะลึกลงไปในแต่ละแผนก และแต่ละระดับการ
ปฏิบัติงาน ว่ามีความพึงพอใจจากค่าตอบแทนที่แตกต่างกันหรือไม่ ถ้าแตกต่าง แตกต่างกันอย่างไร 
เพราะการให้ค่าตอบแทนของ Back office และ Front office หรือ ระดับปฏิบัติการ และระดับ
บริหาร ของบริษัทต่างๆ มีความแตกต่างกัน 
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แบบสอบถาม  
เปรียบเทียบความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนของพนักงาน 

บริษัทสัญชาติญี่ปุ่นและบริษัทสัญชาติอเมริกัน 
 
ค าชี้แจง 

แบบสอบถามนี้เป็นส่วนหนึ่งของวิชา บธ.770 วิชาการค้นคว้าอิสระ โครงการปริญญา
โททางบริหารธุรกิจ เน้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์และองค์การ (MBA-HRM) คณะพาณิชยศาสตร์
และการบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 

วัตถุประสงค์ของแบบสอบถามเพ่ือเปรียบเทียบความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนของ
พนักงานบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นและบริษัทสัญชาติอเมริกัน ผู้วิจัยจึงใคร่ขอความอนุเคราะห์ตอบ
แบบสอบถามนี้ด้วยความเป็นจริงและครบถ้วนเพ่ือความสมบูรณ์ของงานวิจัย ในส่วนของข้อมูลส่วน
บุคคลที่ท่านได้ตอบในแบบสอบถามทางผู้วิจัยจะเก็บรักษาให้เป็นความลับอย่างเคร่งครัด  และจะน า
ข้อมูลมาวิเคราะห์ในภาพรวมเท่านั้น 
 
แบบสอบถามประกอบด้วย 3 ส่วน 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลแบบสอบถามคัดกรองกลุ่มตัวอย่างและข้อมูลทั่วไปของการท างาน
ภายในองค์การ 

ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจด้านค่าตอบแทนของพนักงานในองค์การ 
ส่วนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
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ส่วนที่ 1 ข้อมูลแบบสอบถามคัดกรองกลุ่มตัวอย่างและข้อมูลทั่วไปของการท างานภายในองค์การ 

 
1. ท่านท างานในบริษัทสัญชาติใด 

บริษัทสัญชาติญี่ปุ่น 
บริษัทสัญชาติอเมริกัน 
บริษัทสัญชาติอ่ืนๆ 
หากท่านท างานในบริษัทสัญชาติอ่ืนๆ จบแบบสอบถาม 

 
2. บริษัทที่ท่านท างาน 

บริษัท โตโยต้า มอเตอร์ ประเทศไทย จ ากัด 
บริษัท โตโยต้า มอเตอร์ เอเชีย แปซิฟิค เอ็นจิเนียริ่ง แอนด์ แมนูแฟคเจอริ่ง จ ากัด 
บริษัท อีซูซุมอเตอร์ (ประเทศไทย) จ ากัด 
บริษัท มิตซูบิชิ มอเตอร์ส (ประเทศไทย) จ ากัด 
บริษัท เอสโซ่ (ประเทศไทย) จ ากัด (มหาชน) 
บริษัท ฮอนด้า ออโตโมบิล (ประเทศไทย) จ ากัด 
บริษัท เอไอเอ จ ากัด 
บริษัท ตรีเพชรอีซูซุเซลส์ จ ากัด 
บริษัท เชฟรอนประเทศไทยส ารวจและผลิต จ ากัด 
บริษัท เอเชี่ยนฮอนด้ามอเตอร์ จ ากัด 
บริษัท เอชจีเอสที (ประเทศไทย) จ ากัด 
บริษัท เชฟรอน (ไทย) จ ากัด 
บริษัท ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) จ ากัด 
บริษัท ซีเกท เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จ ากัด 
บริษัท โตโยต้า ทูโช (ไทยแลนด์) จ ากัด 
บริษัท เอ็นเอ็มบี-มินีแบ ไทย จ ากัด 
บริษัท อีซูซุมอเตอร์ อินเตอร์เนชั่นแนล โอเปอเรชั่น (ประเทศไทย) จ ากัด 
บริษัท เอ.พี. ฮอนด้า จ ากัด 
บริษัท สยามโตโยต้าอุตสาหกรรม จ ากัด 
บริษัท เด็นโซ่ เซลส์ (ประเทศไทย) จ ากัด 
บริษัท ฮีโน่มอเตอร์ส แมนูแฟคเจอริง (ประเทศไทย) จ ากัด 
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บริษัท นิคอน (ประเทศไทย) จ ากัด 
บริษัท ฮอนด้า เทรดดิ้ง เอเชีย จ ากัด 
บริษัท สยามคูโบต้าคอร์ปอเรชั่น จ ากัด 
บริษัท มิตซุยออยล์ เอ็กซโปลเรชั่น จ ากัด ส านักงานในประเทศไทย 
บริษัท มิตซูบิชิ อีเล็คทริค คอนซูมเมอร์ โปรดักส์ (ประเทศไทย) จ ากัด 
บริษัท ไดกิน้ อินดัสทรีส์ (ประเทศไทย) จ ากัด 
บริษัท เจเนอรัล มอเตอร์ส (ประเทศไทย) จ ากัด 
บริษัท โซนี่ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จ ากัด 
อ่ืนๆ 
หากท่านท างานในบริษัทอ่ืนๆ จบแบบสอบถาม 

 
3. ท่านท างานในบริษัทดังกล่าวมากี่ปี 
 ....................................................... 
 
4. ปัจจัยในเรื่องใดบ้าง ที่ท าให้ท่านตัดสินใจท างานในบริษัทดังกล่าว (ตอบได้ 3 ข้อ) 

ชื่อเสียงบริษัท 
เงินเดือนและโบนัส 
สวัสดิการต่างๆ 
รางวัลต่างๆ ที่ได้รับจากบริษัท 
ความก้าวหน้าในงาน 
หน้าที่งานที่ท าอยู่ในปัจจุบัน ตรงกับความต้องการ 
สภาพแวดล้อมในงาน 
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ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจด้านค่าตอบแทนพนักงานในองค์การ 

 
ค าชี้แจง: ให้ท่านเลือกประเมินข้อมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจด้านค่าตอบแทนพนักงานในองค์การ ว่า
ท่านเห็นด้วยกับข้อความต่อไปนี้มากน้อยเพียงใด โดยใส่เครื่องหมาย  ในช่องที่ตรงกับความเห็น
ของท่านมากท่ีสุด 
 
หมายเหตุ:  ระดับความคิดเห็น 5 = พึงพอใจมากที่สุด 

ระดับความคิดเห็น 4 = พึงพอใจมาก 
ระดับความคิดเห็น 3 = พึงพอใจปานกลาง 
ระดับความคิดเห็น 2 = พึงพอใจน้อย 
ระดับความคิดเห็น 1 = พึงพอใจน้อยที่สุด 

 
ค านิยาม:  

ค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงิน ประกอบด้วย เงินเดือน โบนัส สวัสดิการ รางวัล ที่
องค์การมอบให้กับพนักงาน ท าให้พนักงานมีความตั้งใจและมุ่งมั่นทุ่มเทที่จะปฏิบัติงานให้แก่องค์การ 
และจะท าให้องค์การประสบความส าเร็จ 

ค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปตัวเงิน คือ สิ่งที่ท าให้พนักงานมีความพึงพอใจที่ได้รับจากการ
ท างานในองค์การ ประกอบด้วย 1. ความก้าวหน้า เช่น การได้รับโอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง 2. ตัว
งาน เช่น งานที่น่าสนใจ ความท้าทายของงาน ความภูมิใจในการท างาน 3. สภาพแวดล้อมในงาน เช่น 
การบังคับบัญชาที่มีประสิทธิภาพ สภาพการท างานที่สะดวกสบาย 

ความพึงพอใจต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานที่มีต่อองค์การในทางบวก 
ผลที่เป็นความพึงพอใจจะท าให้พนักงานมีความมุ่งหมายที่จะท างาน มีขวัญและก าลังใจ สิ่งเหล่านี้มี
ผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการท างาน ในทางตรงกันข้าม หากพนักงานขาดความพึง
พอใจ จะท าให้ลดความสนใจในงาน สร้างความถดถอยในการท างาน และท าให้คุณภาพของงานลดลง 
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 ระดับความพึงพอใจ 

5 4 3 2 1 
1. ด้านค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงิน 

1.1 ท่านคิดว่าการให้ค่าตอบแทน เงินเดือน 
ตามระบบอาวุโส มีความเหมาะสมและ
ยุติธรรม 

     

1.2 ท่านคิดว่าการให้โบนัสแบบตายตัว มีความ
เหมาะสมและยุติธรรม 

     

1.3 ท่านคิดว่าการให้ค่าตอบแทน เงินเดือน 
ตามผลงาน (performance) มีความ
เหมาะสมและยุติธรรม 

     

1.4 ท่ า นคิ ด ว่ า ก า ร ให้ โ บ นั ส ต าม ผ ล ง า น 
(performance) มีความเหมาะสมและ
ยุติธรรม 

     

1.5 ท่านคิดว่าการให้สวัสดิการนอกเหนือที่
กฎหมายก าหนด เช่น การอบรมความรู้
เกี่ยวกับการท างาน กองทุนส ารองเลี้ยงชีพ 
กา ร ช่ ว ยค่ า รั กษ าพย าบาลบุ คคล ใน
ครอบครัว มีความเหมาะสม 

     

1.6 ท่านคิดว่าสวัสดิการของบริษัทที่พนักงาน
สามารถเลือกได้เอง มีความเหมาะสม 

     

1.7 ท่านคิดว่าการที่บริษัทน าผลงาน ในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน มาเป็นเกณฑ์ใน
การประเมินเพ่ือให้รางวัล เช่น การเลื่อน
ต าแหน่ง มีความเหมาะสม 

     

1.8 ท่านคิดว่าการที่บริษัทน าอายุงานของ
พนักงาน มาเป็นเกณฑ์ในการประเมิน
เพ่ือให้รางวัล เช่น การเลื่อนต าแหน่ง มี
ความเหมาะสม 
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 ระดับความพึงพอใจ 

5 4 3 2 1 
2. ด้านค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปตัวเงิน 

2.1 ท่านคิดว่างานที่ได้รับมอบหมายมีความ
เหมาะสม ตรงกับความรู้และความสามารถ 

     

2.2 ท่านคิดว่าปริมาณงานท่ีต้องรับผิดชอบ มี
ผลกระทบต่อชีวิตส่วนตัวและชีวิต
ครอบครัว 

     

2.3 ท่านไม่สามารถแบ่งเวลาในการท างาน 
เวลาส่วนตัว เวลาให้ครอบครัว ได้อย่าง
เหมาะสม 

     

2.4 ท่านได้รับการส่งเสริมให้เข้าร่วมประชุม 
อบรม สัมมนา ตลอดจนได้รับการให้ศึกษา
ดูงาน เพื่อพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง โดย
ไม่ถูกปิดก้ัน 

     

2.5 ท่านคิดว่าเพ่ือนร่วมงานสนับสนุนการ
ท างาน และมีส่วนช่วยส่งเสรมิบรรยากาศ
ในการท างาน 

     

2.6 ท่านคิดว่าผู้บังคับบัญชาให้ค าแนะน าและ
แนวทางการท างานที่ รับผิดชอบอย่าง
ถูกต้อง เป็นธรรม ไม่เลือกปฏิบัติ 

     

2.7 ท่านคิดว่างานของท่านไม่สามารถสร้าง
ความมั่นคงได้ในระยะยาว 

     

2.8 ท่านคิดว่าไม่มีโอกาสได้รับความก้าวหน้า
อย่างชัดเจนจากการท างาน 

     

3. ความพึงพอใจต่อองค์การ 
3.1 ท่านมีความพึงพอใจที่ได้ปฏิบัติงานกับ

บริษัทในปัจจุบัน 
     

3.2 ท่านมีความพึงพอใจที่จะปฏิบัติงานให้กับ
บริษัทต่อไปในอนาคต 
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ส่วนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 
1. เพศ 

ชาย 
หญิง 

 
2. อาย.ุ...................................................... 
 
3. ระดับการศึกษา 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
สูงกว่าปริญญาโท 

 
4. รายได้ต่อเดือน 

น้อยกว่า 20,000 บาท 
20,000 - 30,000 บาท 
30,001 - 40,000 บาท 
40,001 - 50,000 บาท 
50,001 - 60,000 บาท 
มากกว่า 60,001 บาท 

 
5. สถานภาพ 

โสด 
สมรส / อยู่ด้วยกัน 
หย่าร้าง / แยกกันอยู ่

 
****************************** จบแบบสอบถาม ****************************** 

ขอขอบคุณส าหรับความร่วมมือ 
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ประวัติผู้เขียน 
 
ชื่อ นางสาวชมพูนุท  อุบลแย้ม 
วันเดือนปีเกิด 20 กรกฎาคม 2532 
วุฒิการศึกษา ปีการศึกษา 2555: สังคมสงเคราะห์ศาสตรบัณฑิต 
 มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
ต าแหน่ง เจ้าหน้าที่ฝ่ายทรัพยากรบุคคล 
 บริษัท ซากุระโปรดัคส์ (ไทยแลนด์) จ ากัด 
  
ประสบการณ์การท างาน 2556 - ปัจจุบัน: เจ้าหน้าที่ฝ่ายทรัพยากรบุคคล 
 บริษัท ซากุระโปรดัคส์ (ไทยแลนด์) จ ากัด 
 
 
 


