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บทคัดย่อ 

การวิจัยเรื่อง “การเปรียบเทียบรูปแบบค่าตอบแทนและสวัสดิการแรงงานของพนักงานบริษัทผลิตชิ้นส่วน

รถยนต์ของผู้ประกอบการในนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ” ในครั้งนี้มุ่งเน้นการศึกษาค่าตอบแทนทาง

การเงิน และค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ทางการเงินที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน เพ่ือเสนอแนวทางในการจัดการ

ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ให้กับบริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ในเขตจังหวัดสมุทรปราการ โดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิง

ปริมาณ ได้แก่ แบบสอบถาม จากการแจกแบบสอบถามให้กับพนักงานทุกระดับ ทุกฝ่าย จ านวน 400 คน  ผล

การศึกษา พบว่าปัจจัยค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ทางการเงิน ด้านสภาพแวดล้อม เป็นปัจจัยมีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน อยู่ในระดับมาก ได้แก่ พนักงานมีความเห็นว่าอาคาร สถานที่ท างาน มีความเหมาะสมกับ

ลักษณะขององค์กรรวมถึงสภาพแวดล้อมขององค์กรโดยทั่วไป ท าให้พนักงานมีความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน

และพนักงานมีความเห็นว่าองค์กรมีสถานที่ท างานที่มีความสะอาดและเป็นระเบียบ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ในเขตจังหวัดสมุทรปราการ 

ค าส าคัญ :  ค่าตอบแทนทางการเงิน, ค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ทางการเงิน, ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Title :  The category comparison of benefits and compensation package that influence 

work efficiency of the employee in automobile spare parts manufacturers in 

Samutprakarn province.  

Author : Dr. Rungarun    Khasasin  

 

ABSTRACT 

This quantitative research is “The category comparison of benefits and compensation 

package that influence work efficiency of the employee in automobile spare parts 

manufacturers in Samutprakarn province”.  The study was conducted to determine whether the 

compensation factors in cash payment and non-cash payment would affect the outcome of 

work effectiveness. The result would be used as a guideline to manage the remuneration 

package for the employee in automobile spare parts manufacturers that located in 

Samutprakarn Industrial Estate. Totaling 400 questionnaires have been distributed and 

consolidated from the targeted sample groups in all departments and positions. The result 

indicated non-cash compensation as appropriate working environment is the most influence 

factor to work effectiveness. Feedback from the sample groups have expressed their opinion 

that they are motivated to work proficiently by the cleanliness of working area, suitable 

operational environment and positive atmosphere.     

Keyword : cash compensation, non-cash compensation, work efficiency  
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พนักงาน จ าแนกตามรายได้ประจ าต่อเดือน                                            

แสดงการวิเคราะห์ความแปรปรวน เพ่ือศึกษาปัจจัยพยากรณ์ของรูปแบบ

ค่าตอบแทนและสวัสดิการแรงงาน ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน

บริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ของผู้ประกอบการในนิคมอุตสาหกรรม จังหวัด

สมุทรปราการ                                                                                 

แสดงการหาค่าความสัมพันธ์ระหว่างค่าตอบแทนและสวัสดิการแรงงาน ต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ของ

ผู้ประกอบการในนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ 
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บทที่ 1 
บทน ำ 
 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
ประเทศไทยได้มีการพัฒนาอุตสาหกรรมมาเป็นเวลานานหลายศตวรรษ ความพยายามในการ

พัฒนาเศรษฐกิจและอุตสาหกรรมส่งผลให้ประเทศไทยปรับเปลี่ยนจากระบบเศรษฐกิจสังคม

เกษตรกรรมดั้งเดิม สู่การเป็นสังคมอุตสาหกรรมจนกลายเป็นประเทศส่งออกสินค้าอุตสาหกรรมอันดับ

ต้นๆ ของโลกในเวลาอันรวดเร็วโดยเฉพาะการพัฒนาอุตสาหกรรมด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ยานยนต์

และการสื่อสาร ท าให้ผลผลิตของแต่ละประเทศในโลกเพ่ิมขึ้นตามไปด้วย (รายงานเศรษฐกิจไทยในปี 

2559 ส านักงานเศรษฐกิจการคลัง กระทรวงการคลัง)      

 ส าหรับอุตสาหกรรมยานยนต์ที่ประเทศไทย ถือเป็นประเทศหนึ่งที่ประกอบและส่งออกรถยนต์

ที่ส าคัญเป็นอันดับต้นๆ ของภูมิภาคเอเซีย โดยรถยนต์ที่ผลิตขึ้นนั้นสามารถแบ่งออกตามประเภทการใช้

งานได้ 2 ประเภทใหญ่ๆ คือรถยนต์นั่งและรถยนต์เชิงพาณิชย์ และพบว่าทุกภาคส่วนของอุตสาหกรรม

ยานยนต์มีการขยายตัวอย่างต่อเนื่องตั้งแต่ปี 2548 จนถึงปัจจุบัน จึงท าให้มีอัตราการจ้างงานใน

อุตสาหกรรมยานยนต์เพ่ิมมากขึ้น ตั้งแต่ระดับพนักงานจนถึงระดับบริหาร และยังมีนักลงทุนจาก

ต่างชาติเข้ามาลงทุนเป็นจ านวนมากเช่น ญี่ปุ่น เกาหลี จีน เป็นต้น  และสืบเนื่องจากโลกปัจจุบันที่อยู่ใน

ยุคกระแสโลกาภิวัตน์ ซึ่งมีการเปลี่ยนแปลงใหม่ๆ เกิดขึ้นอย่างรวดเร็วและตลอดเวลา เพ่ือให้องค์การ

สามารถอยู่รอดได้ภายใต้สภาวะการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป องค์การต่างๆ จึงต้องมีการปรับตัวในทุกๆ ด้าน 

รวมทั้งการบริหารการจัดการทรัพยากรด้านต่างๆ เพ่ือให้เกิดประสิทธิผลสูงสูดขององค์การ กระแส

ความเปลี่ยนแปลงที่ว่านี้ คือความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีสารสนเทศ การติดต่อสื่อสาร  การ

แลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร สามารถท าได้โดยไม่มีขอบเขตจ ากัดไร้พรมแดน ส่งผลกระทบที่ก่อให้เกิด

ความจ าเป็นที่องค์การต่างๆ จะต้องปรับปรุงเปลี่ยนแปลงการบริหารระบบต่างๆ ให้ทันสถานการณ์ 

รวมทั้งทางด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์หรือทรัพยากรบุคคลนั่นเอง ซึ่งถือว่าบุคลากรเป็นทรัพยากร

ที่ส าคัญที่ช่วยขับเคลื่อนธุรกิจ หรือองค์การให้ก้าวหน้าไปสู่ความส าเร็จ และส่งผลถึงความสามารถใน

การแข่งขันในเวทีโลกขององค์การอีกด้วย ซึ่งการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในยุคโลกาภิวัตน์ มีความส าคัญ

เป็นอย่างยิ่งต่อองค์การเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการปฏิบัติงาน บุคลากรจึงต้องได้รับการพัฒนา
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ทั้งทางด้านสมอง ปัญญาและแรงงาน เพ่ือเพ่ิมศักยภาพหรือขีดความสามารถไปพร้อมๆ  กับการ

ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงในด้านอ่ืนๆ ขององค์การ  

 การปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การที่แสดงออกมาให้เห็นได้ด้วยผลงานสามารถท าให้
องค์การรับรู้ถึงความพึงพอใจในงานของพนักงาน หากผลการปฏิบัติงานออกมาดี หรือดีเยี่ยม นั่นแสดง
ให้เห็นได้ว่า บุคลากรนั้น มีความพึงพอใจที่จะท างานนั้นๆ อย่างเต็มความรู้ ความสามารถเต็มศักยภาพ 
ซึ่งเป็นสิ่งที่องค์การต้องการที่จะได้รับจากบุคลากร และความพึงพอใจของบุคลากรนั้นมีส่วนส าคัญที่จะ
ส่งผลท าให้งานๆหนึ่งประสบผลส าเร็จได้ตามที่องค์การตั้งเป้าหมายไว้ องค์การจ าเป็นต้องศึกษา
องค์ประกอบต่างๆ เช่น ค่าตอบแทน สวัสดิการ สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน เป็นต้น หรือการสร้าง
แรงบันดาลใจ เพ่ือให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและท าให้ผลการปฏิบัติงานนั้นมี
ประสิทธิภาพ            
 เพ่ือให้องค์การก้าวหน้าอย่างรวดเร็วเติบโตไปพร้อมๆ กับการท างานของบุคลากร ดังนั้น
องค์การจึงต้องพัฒนาบุคลากรและรับรู้ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เช่น ท าอย่างไรให้
พนักงานนั้นเห็นความส าคัญของงาน มีส่วนร่วมและมีอิสระในการท างานมากที่สุด และให้พนักงาน
ตระหนักถึงความส าคัญต่องานและองค์การ รวมทั้งในแง่ของการสร้างความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ค่าตอบแทนในการท างานที่เป็นตัวเงิน เช่น เงินเดือน ค่าจ้าง ที่เป็นปัจจัยค่าตอบแทนที่ส าคัญและจูงใจ
พนักงานได้เป็นอย่างดี อันจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต์
ที่จะท าให้สามารถปฏิบัติงานได้ดีมีประสิทธิภาพ รวมถึงความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา การอยู่ร่วมใน
สังคมกับเพ่ือนร่วมงาน การโยกย้ายหรือเลื่อนต าแหน่งที่ต้องท าให้โปร่งใสและยุติธรรม ในส่วนของ
ค่าตอบแทน ที่หมายถึง สิ่งตอบแทนทางการเงินและไม่ใช่ทางการเงินที่องค์กรจ่ายให้แก่พนักงานเพ่ือตอบ
แทนการท างานให้แก่องค์กร ค่าตอบแทนเป็นสิ่งที่พนักงานได้รับจากองค์กร (ก.พ., 2551, หน้า 2) ดังนั้นการ
บริหารค่าตอบแทน จึงเป็นหัวใจส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นที่เข้าใจตรงกันว่า
ความส าเร็จในการบรรลุเป้าหมายที่พร้อมด้วยความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้นจ าเป็นอย่างมาก
ที่ต้องมีการด าเนินการในการจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ที่ดี  เพ่ือให้องค์การได้มีทรัพยากรมนุษย์ที่มี
คุณค่า เพียบพร้อมด้วยความสามารถและมีคุณธรรม จริยธรรมในการขับเคลื่อนน าพาองค์กรให้บรรลุ
เป้าหมายที่ก าหนดไว้ องค์การควรมีนายจ้างหรือผู้บริหารองค์กรที่เข้าใจ และองค์การต้องมีกฎหมาย
ส าคัญเพ่ือจัดสวัสดิการแรงงานให้แก่แรงงานใน 2 ประเภท คือ (1) สวัสดิการแรงงานตามที่กฎหมาย
ก าหนดที่ส าคัญ คือพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 กฎหมายเกี่ยวกับความปลอดภัยอาชี
วอนามัย และสภาพแวดล้อมในการท างาน กฎหมายเงินทดแทน กฎหมายประกันสังคม กฎหมาย
ประกันสุขภาพถ้วนหน้า พระราชบัญญัติกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ พ.ศ. 2530 และ (2) สวัสดิการแรงงาน
นอกเหนือจากที่กฎหมายก าหนด เช่น สวัสดิการที่มุ่งพัฒนาลูกจ้าง สวัสดิการที่ช่วยเหลือในเรื่องค่า
ครองชีพ สวัสดิการที่ส่งเสริมความมั่นคงในอนาคต ฯลฯ     
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 จากความส าคัญของการบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการดังกล่าว ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะ
ศึกษาการเปรียบเทียบรูปแบบค่าตอบแทนและสวัสดิการแรงงานของพนักงานบริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์
ของผู้ประกอบการในนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ เพ่ือน าไปปรับปรุงและพัฒนาระบบ
ค่าตอบแทนและสวัสดิการให้สอดคล้องกับพนักงานในสถานการณ์ปัจจุบัน เพ่ือให้บุคลากรมีขวัญและ
ก าลังใจในการปฏิบัติงานตามหน้าที่และขอบเขต โดยสุดท้ายผลลัพธ์ที่จะได้รับเมื่อพนักงานพึงพอใจ
และปฏิบัติงานให้กับองค์กรอย่างเต็มประสิทธิภาพ ส่งผลให้ผลประกอบการขององค์กรเพ่ิมขึ้นและเพ่ิม
ศักยภาพในการแข่งขันในการแข่งขันขององค์กรได้อย่างสูงสุดนั่นเอง 
 

วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อค่าตอบแทนทางการเงินของพนักงานบริษัทผลิต
ชิ้นส่วนรถยนต์ในเขตจังหวัดสมุทรปราการ       
 2. เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ทางการเงินของพนักงานบริษัท
ผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ในเขตจังหวัดสมุทรปราการ      
 3. เพ่ือศึกษาปัจจัยด้านค่าตอบแทนทางการเงินและไม่ใช่ทางการเงินที่มีผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ในเขตจังหวัดสมุทรปราการ 
 

สมมติฐำนกำรวิจัย 
สมมติฐำนที่ 1 เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน 

สถานภาพสมรส ภูมิล าเนา จ านวนผู้ที่อยู่ในอุปการะ หน่วยงาน ต าแหน่งงาน และรายได้ประจ าต่อ

เดือน มีผลต่อค่าตอบแทนทางการเงินของพนักงานบริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ในเขตจังหวัด

สมุทรปราการ         

 สมมติฐำนที่ 2 เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน 

สถานภาพสมรส ภูมิล าเนา จ านวนผู้ที่อยู่ในอุปการะ หน่วยงาน ต าแหน่งงาน และรายได้ประจ าต่อ

เดือน มีผลต่อค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ทางการเงินของพนักงานบริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ในเขตจังหวัด

สมุทรปราการ         

 สมมติฐำนที่ 3 เพ่ือศึกษาปัจจัยด้านค่าตอบแทนทางการเงินและที่ไม่ใช่ทางการเงินที่มีผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ในเขตจังหวัดสมุทรปราการ 
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ขอบเขตกำรวิจัย         

 ในการศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาการเปรียบเทียบรูปแบบค่าตอบแทนและสวัสดิการแรงงาน

ของพนักงานบริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ของผู้ประกอบการในนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ 

โดยมีขอบเขตการศึกษาดังนี้        

 1. ขอบเขตด้านประชากร เป็นการศึกษาพนักงานบริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ของผู้ประกอบการ

ในนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ จ านวน  375 บริษัท ที่มีต าแหน่งงานตั้งแต่ระดับพนักงาน

จนถึงระดับผู้บริหาร          

 2. ขอบเขตด้านเนื้อหา เป็นการศึกษาปัจจัยค่าตอบแทนที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ของผู้ประกอบการในนิคมอุตสาหกรรม จังหวัด

สมุทรปราการ (เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน สถานภาพสมรส ภูมิล าเนา จ านวนผู้ที่อยู่ใน

อุปการะ หน่วยงาน ต าแหน่งงาน และรายได้ประจ าต่อเดือน)     

 3. ขอบเขตด้านระยะเวลา เป็นการศึกษาพนักงานบริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ของผู้ประกอบการ

ในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ ตั้งแต่เดือนมกราคม -ธันวาคม 2560   

กรอบแนวคิดกำรวิจัย 
 ตัวแปรต้น IV                                             ตัวแปรตำม DV 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 

                                                             
ภำพที่ 1.1 กรอบแนวคิดการวิจัย(พัฒนามาจากประภาพร พฤกษะศรี,2557 : P.4 อ้างถึงเทเลอร์  นิลสัน  โซเฟรส) 

1.ปัจจัยด้ำนค่ำตอบแทน

ทำงกำรเงิน 

2.ปัจจัยด้ำนค่ำตอบแทน

กำรที่ไม่ใชท่ำงกำรเงิน 

ประสิทธิภำพ             

ในกำรปฏิบัติงำน 

ปัจจัยส่วนบุคคล  

- เพศ  

- อายุ  

- ระดับการศึกษา  

- อายุงาน  

- สถานภาพสมรส  

- ภูมิล าเนา  

- จ านวนผู้ที่อยู่ในอุปการะ   

- หน่วยงาน  

- ต าแหน่งงาน  

- รายได้ประจ าต่อเดือน 
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ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ        

 1.สามารถน าผลลัพท์ที่ได้จากการวิจัยไปเป็นแนวทางให้สถานประกอบการอุตสาหกรรมยาน

ยนต์สามารถบริหารจัดการด้านค่าตอบแทนทางการเงินและไม่ใช่ทางการเงินให้เหมาะสม ทันสมัยและ

เป็นไปตามกลไกตลาดแรงงาน และส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอย่างสูงสุด  

 2.ท าให้ทราบระดับความต้องด้านค่าตอบแทนทางการเงินและไม่ใช่ทางการเงินของพนักงานใน

องค์การและน าไปวางแผนการจัดการด้านการจัดการค่าตอบแทนให้กับองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

นิยำมศัพท์เฉพำะ         

 ผู้วิจัยได้ให้ค านิยามศัพท์เพ่ือให้เกิดความเข้าใจในความหมายและการแปลความหมายของ

งานวิจัยให้ตรงกันในการศึกษาวิจัย ดังต่อไปนี้ คือ      

 ค่ำตอบแทนทำงกำรเงิน หมายถึง เงินที่จ่ายให้พนักงานในรูปแบบของเงินเดือน ค่าตอบแทน

พิเศษ เงินรางวัลประจ าปี ค่ารักษาพยาบาล และเงินกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ   

 เงินเดือน หมายถึง ผลตอบแทนในรูปของตัวเงินที่องค์กรจ่ายได้ เพ่ือตอบแทนการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร โดยจ่ายเป็นรายเดือน มีรูปแบบที่แน่นอน จะเท่ากันหรือเหมือนกันส าหรับช่วงระยะเวลา

การจ่ายแต่ละครั้ง         

 เงินโบนัสประจ ำปี หมายถึง เงินส่วนเพ่ิมที่บริษัทจ่ายให้กับพนักงานเพ่ือเป็นการจูงใจตามผล

ประกอบการของบริษัททั้งป ี       

 ค่ำตอบแทนที่ไม่ใช่ทำงกำรเงิน หมายถึง สิ่งของ สิทธิประโยชน์หรือบริการต่างๆ ที่องค์การจัด

ให้แก่พนักงานเพ่ืออ านวยความสะดวกในการท างานขององค์การ    

 งำน หมายถึง ลักษณะของงานที่ท าให้พนักงานพึงพอใจ ได้แก่ งานที่น่าสนใจ งานที่ท้าทาย 

ความรับผิดชอบ โอกาสก้าวหน้า การยกย่องยอมรับ และความภาคภูมิใจในงาน  

 โอกำสก้ำวหน้ำ หมายถึง โอกาสที่พนักงานจะได้รับการสนับสนุนให้มีระดับต าแหน่งงานที่

สูงขึ้น โดยใช้ระบบพิจารณาความดีความชอบในการในการท างานด้วยความยุติธรรม  และเหมาะสม

 ควำมภำคภูมิใจในงำน  หมายถึง ความรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและมีความสามารถอัน

เนื่องมาจากการปฏิบัติงาน ได้รับค่านิยม ยกย่อง หรือบุคคลอื่นในสังคม   

 หัวหน้ำงำนที่ดี หมายถึง ผู้บังคับบัญชาแสดงถึงความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้บังคับบัญชาและ

เพ่ือนร่วมงานทั้งในด้านการท างานและด้านส่วนตัวซึ่งได้รับความร่วมมือ ความช่วยเหลือเกื้อกูล ความ

รัก ความสามัคคี และบรรยากาศที่ดีในการท างาน      
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 ควำมร่วมมือในกำรท ำงำนที่ดี หมายถึง การได้รับความร่วมมือในการท างานที่ดี ทั้งการปฏิบัติ 

ทางความคิด และการร่วมแรงร่วมใจในการท างาน      

 สภำพแวดล้อมในกำรท ำงำนที่ดี หมายถึง สภาพแวดล้อมของสถานที่ปฏิบัติงานที่ปลอดภัย

จากสิ่งที่เป็นอันตรายต่างๆ        

 ประสิทธิภำพกำรปฏิบัติงำน หมายถึง การมีประสิทธิภาพของบุคคลในการปฏิบัติงาน คือการ

ท างานเสร็จโดยสูญเสียเวลาและพลังงานน้อยที่สุด การจัดสรรทรัพยากร เพ่ือให้เกิดความสิ้นเปลืองน้อย

ที่สุดและเกิดความคุ้มค่าท้ังปริมาณงาน คุณภาพงาน เวลาในการท างาน และค่าใช้จ่าย  

        



บทที่  2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
          สาระส าคัญในบทนี้เป็นการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับการวิจัยเรื่อง การเปรียบเทียบ
รูปแบบค่าตอบแทนและสวัสดิการแรงงานของพนักงานบริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ของผู้ประกอบการใน
นิคมอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ ผู้วิจัยได้รวบรวมเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพ่ือเป็น
แนวทางในการวิจัยในประเด็นต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง ประกอบด้วยทฤษฎีและรายละเอียดเกี่ยวกับตัวแปรที่
ใช้ในการศึกษาตามที่จะสรุปไว้ในกรอบแนวความคิด ดังนี้ 

1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับค่าตอบแทนและสวัสดิการ   

 2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

3. ข้อมูลเกี่ยวกับอุตสาหกรรมยานยนต์และชิ้นส่วนยานยนต์   
 4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับค่าตอบแทน 
ความหมายของค่าตอบแทน       

 ค่าตอบแทน หมายถึงค่าใช้จ่ายต่างๆ ที่องค์การจ่ายให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน ค่าใช้จ่ายนี้ให้ในรูปตัว
เงินหรือไม่ใช่ตัวเงินก็ได้ เพื่อตอบแทนการปฏิบัติงานตามหน้าที่รับผิดชอบ จูงใจให้มีการปฏิบัติงานอย่าง
เต็มประสิทธิภาพ ส่งเสริมขวัญก าลังใจของผู้ปฏิบัติงานและเสริมสร้างฐานะความเป็นอยู่ของครอบครัว
ผู้ปฏิบัติงานได้ดีข้ึน (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน,ออนไลน์, 2554) 
 ค่าตอบแทน หมายถึง สิ่งตอบแทนทั้งที่ เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงินที่องค์กรจ่ายให้แก่ 
พนักงานเพ่ือตอบแทนการท างานให้แก่องค์กร ค่าตอบแทนเป็นสิ่งที่พนักงานได้รับจากองค์กร  (ก.พ., 
2551, หน้า 2)          
 ค่าตอบแทน หมายถึง ค่าใช้จ่ายต่างๆ ที่องค์การจ่ายให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน ค่าใช้จ่ายนี้อาจจ่ายใน
รูปตัวเงินหรือมิใช่ตัวเงินก็ได้เพ่ือตอบแทนการปฏิบัติงานตามหน้าที่ความรับผิดชอบ จูงใจให้มีการ
ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพส่งเสริมขวัญก าลังใจของผู้ปฏิบัติงาน และเสริมสร้างฐานะความเป็นอยู่
ของครอบครัวผู้ปฏิบัติงานให้ดีขึ้น (สุจิตรา ธนานันท์, 2552, หน้า 3)     
 จากความหมายของค่าตอบแทนที่กล่าวมาสรุปได้ว่า ค่าตอบแทน หมายถึง เงิน สวัสดิการ และ
ผลประโยชน์อื่น ๆ ที่องค์การจ่ายให้แก่ผู้ปฏิบัติงานเพื่อตอบแทนการปฏิบัติงาน ตามหน้าที่ที่ รับผิดชอบ 
จูงใจในการปฏิบัติงานและเป็นการส่งเสริมขวัญก าลังใจของผู้ปฏิบัติงาน ให้มีการ ปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ รวมทั้งสร้างความเป็นอยู่และฐานะทางครอบครัวให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน  
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ทฤษฎีเกี่ยวกับการก าหนดค่าตอบแทน      
 ในการศึกษาทฤษฎีโดยเฉพาะทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารค่าตอบแทนนั้นมีวัตถุประสงค์ที่ส าคัญ 
2 ประการ คือ ประการแรก เพ่ือความกระจ่างชัดในเรื่องเกี่ยวกับสาเหตุของความสัมพันธ์ระหว่าง
ค่าตอบแทนและปัจจัยอื่นๆ และประการที่สอง คือ เพ่ืออธิบายว่า ค่าตอบแทนควรก าหนดอย่างไร ทั้งนี้ 
ทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารค่าตอบแทน จ าแนกได้เป็น 2 กลุ่ม คือ (กิ่งพร ทองใบ, 2554, หน้า 27)
 1. ทฤษฎีค่าจ้างของนักเศรษฐศาสตร์ทฤษฎีค่าจ้างเป็นแนวคิดท่ีอธิบายถึงอัตราค่าจ้างที่ เป็นอยู่
ในวงการอุตสาหกรรมทั่วไปว่าเป็นเพราะเหตุใดจึงก าหนดให้อยู่ในระดับนั้นหรือเป็นเท่านั้น ทฤษฎี
ค่าจ้างประเภทนี้มีอยู่เป็นจ านวนมากแต่ในที่นี้จะขอกล่าวเฉพาะบางทฤษฎีที่ส าคัญ ได้แก่ (ทรงศักดิ์    
พิริยกฤต, 2554, หน้า 146)         
   1.1 ทฤษฎีค่าจ้างยุติธรรม จะเน้นการจ่ายค่าจ้างที่ท าให้บุคลากรสามารถ
ด ารงชีพได้อย่างเหมาะสมกับอัตภาพและสถานภาพทางเศรษฐกิจกับงานที่ท า    
   1.2 ทฤษฎีค่าจ้างขั้นต่ า จะก าหนดจากเกณฑ์ทั่วไป โดยรวมในอุตสาหกรรม
นั้นจะมีดัชนีผู้บริโภค ค่าครองชีพ เงินเฟ้อ อัตราการว่างงาน สภาพเศรษฐกิจ ซึ่งจะก าหนดเป็นเกณฑ์ขั้น
ต่ าไว้ เพื่อป้องกันไม่ให้อุตสาหกรรมต้องมีภาระค่าแรงสูง ไม่อาจท าให้แข่งขันได้   
   1.3 ทฤษฎีกองทุนค่าจ้าง จะถือหลักการว่าจ่ายค่าตอบแทนจะต้องมีกองทุน
รองรับ เพ่ือค่าแรงสูงขึ้นหรือต่ าลงจะได้ไม่กระทบต่อจ านวนลูกจ้าง ในธุรกิจที่เติบโตจะมีการขยายการ
จ้างงาน และในทางกลับกันในธุรกิจที่หดตัวก็อาจลดการจ้างงาน     
   1.4 ทฤษฎีค่าจ้างตามผลผลิต เป็นการจ่ายตามผลลัพธ์ที่ได้ ถ้ามีผลลัพธ์มาก
ผลิตมาก ค่าจ้างก็จะสูงตามไป การผลิตที่มีประสิทธิภาพก็จะสามารถท าให้ก าหนดค่าจ้างสูงไปด้วย 
   1.5 ทฤษฎีค่าจ้างตามการเจรจาต่อรอง เป็นการจ่ายค่าจ้างที่ขึ้นอยู่กับความ
พึงพอใจของ นายจ้างและลูกจ้างซึ่งจะอยู่กับความรู้ความสามารถประสบการณ์ และฝีมือของลูกจ้างเป็น
หลัก   1.6 ทฤษฎีอ านาจในการซื้อ เมื่อธุรกิจขยายอ านาจซื้อของแรงงานก็จะเพ่ิมมากขึ้นท า
ให้การขยายการผลิต การจ้างงานก็จะสูงขึ้น ค่าตอบแทนก็จะเพ่ิมขึ้น และในทางกลับกันถ้าอ านาจ ซื้อ
ลดลง ธุรกิจก็จะลดการผลิต การจ้างงานก็น้อยลงท าให้การว่างงานเพิ่มขึ้น    
  1.7 ทฤษฎีอุปสงค์อุปทานแรงงาน เป็นการจ่ายค่าจ้างตามความต้องการของ
ตลาดแรงงานที่มีทั้งความต้องการแรงงานในตลาด ถ้ามีความต้องการมาก การจ่ายค่าจ้างก็จะสูง และถ้า
มีแรงงานมากค่าแรงที่จะจ่ายก็ไม่สูง ในทางกลับกันถ้าแรงงานในตลาดน้อยก็จะมีค่าแรงงานสูง  ทฤษฎี
พฤติกรรมค่าจ้าง เป็นผลจากการศึกษาวิจัยของนักจิตวิทยาและนักสังคมวิทยาในเรื่องการจ้างงาน ซึ่ง
เกี่ยวข้องกับการแลกเปลี่ยนระหว่างการท างานกับค่าตอบแทนที่ได้รับ โดยนักจิตวิทยามีทัศนะต่อการ
จ้างงานว่าเป็นพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนโดยใช้เงินและสิ่งของอ่ืนที่จะท าให้เกิดความพึงพอใจระหว่าง 2 
ฝ่าย คือ ฝ่ายนายจ้างและลูกจ้าง ส่วนนักสังคมวิทยามีทัศนะว่าการจ้างงานเป็นการแลกเปลี่ยนระหว่าง
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ปัจจัยน าเข้า (Input) และผลผลิต (Output) ระหว่างบุคคล ซึ่งเกิดจากอิทธิพลทางพฤติกรรมที่ขึ้นอยู่
ระหว่างกันของกลุ่มบุคคลในสังคม (กิ่งพร ทองใบ, 2554 หน้า 32)  

ทฤษฎีค่าจ้างและสวัสดิการ (Wage Theory) ส่วนใหญ่เป็นทฤษฎีที่มาจากทางด้าน
เศรษฐศาสตร์ แม้ว่าปัจจุบันจะมีความก้าวหน้าทางอุตสาหกรรม แต่ทฤษฎีค่าจ้างยังต้องอาศัยความรู้
ของข้อมูลทฤษฎีค่าจ้างในอดีตที่เคยใช้เข้ามาผสมผสานเพ่ือก าหนดค่าจ้าง แต่ทฤษฎีค่าจ้างเหล่านี้ยัง
ไม่ได้เป็นทฤษฎีที่ดีทีสุ่ดแต่ใช้ตามความต้องการและความจ าเป็น ซึ่งสรุปได้ดังนี้ 

ทฤษฎีค่าจ้างที่ยุติธรรม (The Just Price Wage) หรือเรียกสั้นๆ ว่า “just wage” 
ค่าจ้างท่ียุติธรรมหรือ Just Wage คือค่าจ้างท่ีท าให้บุคคลสามารถด ารงชีพได้อย่างเหมาะสมกับ

สถานะต าแหน่งในการท างาน นั่นคือถ้ามีต าแหน่งงานสูงขึ้น ค่าจ้างก็ควรสูงตาม 
 หมายถึงแนวคิดที่ว่าค่าจ้างซึ่งสามารถช่วยให้ผู้ท างานด ารงชีวิตอยู่ได้อย่างเหมาะสมใกล้เคียง
กับลักษณะของงานที่ท าอยู่ หรือยู่ในระดับเดียวกันกับระดับข้ันฐานะท่ีเขาด ารงชีพอยู่   
 ดังนั้นตามแนวคิดนี้หากบุคคลใดได้ท างานในต าแหน่งที่ส าคัญขึ้นค่าจ้างที่ยุติธรรมของเขาก้อ
ต้องสูงขึ้นเท่าเทียมกันด้วย ทฤษฏีนี้ถือว่าเก่าแก่มีมาช้านานแล้วในสังคมเศรษฐกิจสมัยเดิมตั้งแต่ยุค
โบราณ 

ทฤษฎีนี้เป็นทฤษฎีค่าจ้างที่เก่าแก่ เริ่มมาจากแนวคิดของ เพลโต (427 – 347 BC) และ 
อริสโตเติล (384 – 322 BC)  ซึ่งเซนต์ โทมัส อควินัส (1225 – 1247AD) ได้เป็นผู้น ามาปรับปรุงใช้ใน
ยุคกลาง ซึ่งได้รับการยอมรับอย่างสูง เพราะในยุคนั้นมีการจ้างช่างศิลป์ และช่างฝีมือจ านวนมาก 
ในขณะที่แรงงานที่ใช้ จะใช้การจ้างงานที่ไม่ได้รับค่าจ้าง เช่น ช่างศิลป์และช่างฝีมือที่สามารถจะได้รับ
สถานะต าแหน่งที่สูงและได้รับค่าจ้างสูงด้วย ทฤษฎีค่าจ้างนี้มีทั้งข้อดี และข้อเสียทั้งสองด้าน ได้แก่ 
ข้อดี           
 1.เป็นการประกันการท างาน ของช่างฝีมือว่าจะยังคงท างานต่อไปได้โดยไม่ต้องกังวลกับภาระ
ด้านเศรษฐกิจ ท าให้สามารถผลิตงานใหม่ๆ และถ่ายทอดฝีมือต่อไป ช่วยให้พนักงานช่างฝีมืออิสระได้รับ
ความมั่นคงในการจ้างงานมากข้ึน        
 2.เป็นการให้ความส าคัญแก่ปัจจัยมนุษย์ที่เป็นปัจจัยต้องจัดหามาเป็นกรณีพิเศษ ซึ่งแตกต่างกับ
ปัจจัยการผลิตอ่ืนๆ ซึ่งแนวคิดนี้มีอิทธิพลต่อทฤษฎีค่าจ้างยุคปัจจุบัน 
ข้อเสีย           
 1.ค่าตอบแทนจะถูกจ ากัดโดยสถานะต าแหน่งงานพนักงานแม้จะมีสิทธิได้รับค่าจ้างผลตอบแทน 
แต่ก็ถูกจ ากัดไว้ไม่เกินระดับฐานะ การด ารงชีพอยู่ ซึ่งด้วยข้อจ ากัดนี้เองที่ส่งผลท าให้เป็นอุปสรรคมิให้
เขายกระดับฐานะการครอบชีพให้สูงขึ้นได ้      
 2.ขัดแย้งกับหลักเศรษฐศาสตร์ที่ค่าจ้างจะต้องสัมพันธ์กับการผลิตโดยตรง การไม่สัมพันธ์กับ
ผลผลิตซึ่งอาจมีผลเสียในกรณีที่ผลผลิตตกต่ าอย่างมากนั้น ถ้าค่าจ้างไม่ลดตามกิจการอาจล่มจม  

  3. ปัจจัยที่อ้างอิงมีน้อยเกินไป และเลื่อนลอยทุกอย่างวางขอบเขตไม่ได้ นั่นคือความยุติธรรม 
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 4. มาตรฐานที่ยอมรับกันว่ายุติธรรมก็ยังไม่เป็นที่กระจ่างชัด และเป็นที่โต้แย้งกันเสมอปัญหาค าว่า
ยุติธรรม ก็ยังมีมาตรฐานแตกต่างกันออกไป และสามารถโต้แย้งกันได้ตลอดเวลา  
 นักทฤษฎีสมัยใหม่ชี้ว่าค่าจ้างท่ียุติธรรมจ าต้องมีคุณสมบัติของความยุติธรรม 2 ประการ คือ 

1. ความยุติธรรมในประเด็นค่าตอบแทน  เกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล นั่นคือ นอกจากจะ
เป็นการแลกเปลี่ยนที่เป็นธรรม (Exchange Justice) คือขณะที่ลูกจ้างให้แรงงานและบริการที่
เป็นผลิตผลมีมูลและราคา ค่าตอบแทนกลับเป็นการแลกเปลี่ยนการได้อัตราราคาตลาด และ
เงื่อนไขการแข่งขันอย่างสมบูรณ์ 

2. ความยุติธรรมในประเด็นทางสังคม (Social หรือ Distributive Justice) ถือว่าสังคมต้องตอบ
แทนแรงงานที่คนงานอุทิศให้โดยให้คนงานครองชีพอยู่ได้ และค่าจ้างที่จะด ารงชีพอยู่ได้ 
(Living) นั้น อย่างน้อยควรเป็นค่าจ้างที่ครอบครัวธรรมดา (สามีภรรยา และบุตร 2 คน) 
สามารถอยู่ได้ตามมาตรฐานการครองชีพขั้นต่ า Living wage นี้ จะไม่เท่ากันในแต่ละประเทศ 
ขึ้นอยู่กับสภาวะเศรษฐกิจ และเงื่อนไขของประเทศนั้นๆ    

แนวคิดเรื่องค่าจ้างที่ยุติธรรมนี้ยังมีอิทธิพลอยู่บ้างในปัจจุบันเกี่ยวกับการก าหนดนโยบายแล้ว
การปฏิบัติเกี่ยวกับค่าจ้างโดยรัฐบาล เช่นในการพิจารณาก าหนดอัตราค่าจ้างขั้ นต่ าของแรงงานตาม
กฎหมายเป็นต้น          
 ทฤษฏีค่าจ้างในสมัยเดิม (wage fund theory)     
 ปี ค.ศ.1870 ซึ่งระยะนั้นนักเศรษฐศาสตร์เริ่มเห็นความส าคัญของต้นทุนด้านแรงงานว่าเป็น
ปัจจัยการผลิตที่มีความส าคัญมากข้ึน จึงได้พยายามหาวิธีการจ่ายค่าตอบแทนค่าจ้างที่ดีกว่าแบบเดิมซึ่ง
เคยใช้มา ทฤษฏีที่ได้คิดมา 2 ทฤษฏีด้วยกัน คือ      
 ก) ทฤษฏีค่าจ้างที่อยู่รอด(The subsistence wage theory) โดย เดวิด ริคาโด (David 
Ricardo) พยายามก าหนดโดยเชื่องโยงค่าจ้างให้สัมพันธ์กับประชากร จ านวนแรงงานและการอยู่รอด 
หลักการ คือในระยะยาวค่าจ้างจะต้องปรับตัวตามธรรมชาติ จนอยู่ในระดับที่จะช่วยให้แรงงานอยู่รอด
ได้ นั่นคือค่าจ้างจะพอเพียงส าหรับการจัดหาอาหาร เครื่องนุ่งห่ม และที่อยู่อาศัย เพราะต้นทุนเหล่านี้จะ
ท าให้แรงงานอาศัยอยู่ได้ ค่าจ้างสูงจะเป็นแรงจูงใจให้มีการผลิตแรงงานเพ่ิมเข้ามา ทฤษฏีนี้จะมีใช้ใน
สังคมที่มีการพัฒนาน้อยมากเท่านั้น       
 ข) ทฤษฏีค่าจ้างตามกองทุนค่าจ้าง (wage fund theory) โดย จอห์น สจ๊วต มิลล์ (John 
Stuart Mill) ในปี ค.ศ.1837 ซึ่งถือหลักว่า นายจ้างต่างๆ จะมีกองทุนจ านวนหนึ่งส าหรับเพ่ือการจ่าย
ค่าจ้าง และส่วนแบ่งของพนักงานแต่ละคนมีเท่าใดนั้นจะกระท าโดยการแบ่งเฉลี่ยออกตามจ านวนของ
พนักงานคือ ค่าจ้างขึ้นลงตามการเติบโตของประชากร หรือตามขนาดของกองทุน ทฤษฏีนี้นับว่าไม่เป็น
ที่ยอมรับ เพราะการเฉลี่ยเท่ากันโดยไม่ค านึงถึงประสิทธิภาพการท างาน   
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ทฤษฏีค่าจ้างตามผลผลิต (Productivity theory)    
 ทฤษฏีนี้จุดสนใจจะอยู่ที่การพิจารณาถึงความสัมพันธ์ระหว่าง ค่าจ้าง ผลผลิต และการจ้างงาน
เป็นส าคัญ ในการพิจารณาถึงความสัมพันธ์ระหว่างค่าจ้างนี้ ต่างก็พยายามดูประสิทธิภาพผลผลิตของ
แรงงานเป็นตัวหลัก โดยคิดตามค่าของงานที่ออกมาได้นั่นเอง ซึ่งแบ่งออกเป็น 2 ทฤษฏีย่อย คือ 
 ก) ทฤษฏีค่าจ้างตามผลสุดท้าย(marginal productivity theory) ตามทฤษฏีนี้ ค่าจ้างที่จ่าย
 พนักงาน จะเท่ากับมูลค่าของผลผลิตส่วนที่เพ่ิมเติมขึ้นมาจากผลผลิตปกติรวมตามปกติที่ท าได้ 
ค่าจ้างตามทฤษฏีนี้ เท่ากับมูลค่าผลผลิตที่เขาท าได้และค่าจ้างของพนักงานทั้งหมด ทั้งนี้เพราะทุกคน
ต่างท างานเหมือนกัน จึงเท่ากับต่างก็มีประสิทธิภาพการท างานเท่ากันด้วย   
 ข) ทฤษฏีประสิทธิภาพผลผลิต (productive efficiency theory) ปรับปรุงมาจากทฤษฏีแรก 
คือ การยอมเปิดโอกาสให้พนักงานแต่ล่ะคนแสดงความสามารถเพ่ิม (หรือลด) ค่าจ้างของตนตาม
ประสิทธิภาพผลผลิตที่ตนท าได ้       
 ทฤษฏีค่าจ้างจากผลของการเจรจาต่อรอง (bargaining theory of wages) 
 ทฤษฏีนี้มีข้อสมมติว่า แท้จริงแล้วค่าจ้างของงานต่างๆ จะมีหลายอัตรา โดยจะมีการกระจาย
เป็นช่วงของอัตราค่าจ้างหลายๆ อัตราด้วยกัน โดยระดับสูงสุดที่เป็นนายจ้างเต็มใจจะจ่าย และระดับ
ต่ าสุดที่ซึ่งคนงานจะเต็มใจรับ        
 ทฤษฏีค่าจ้างอื่น ๆ        
 ทฤษฏีค่าจ้างได้มีการพัฒนามาเป็นระยะและมักจะเป็นพ้ืนฐานที่ฝ่ายนายจ้างและลูกจ้างมักจะ
น ามาต่อรองกัน ทฤษฏีค่าจ้างอ่ืน ๆ มีชื่อเรียกต่างกันไป คือ     
 ก) ทฤษฏีค่าจ้างตามอุปโภคบริโภค (consumption theory of wages)  
 ข) ทฤษฏีค่าจ้างตามกฎอุปสงค์และอุปทาน (law of supply and demand)  
 ค) ทฤษฏีค่าจ้างตามแนวคิดพฤติกรรมศาสตร์ (behavioral sciences theory of wages)
 ในเรื่องทฤษฏีค่าจ้างนี้ มีข้อพึงชี้ให้ตระหนักเกี่ยวกับการใช้ทฤษฏีค่าจ้างต่าง ๆ ที่กล่าวมา 
ทฤษฏีค่าจ้างทุกๆ ทฤษฏี ต่างก็เป็นเพียงแนวทางการคาดคะเน หรือเป็นความคิดอันหนึ่งเท่านั้นเอง 

แนวความคิดเกี่ยวกับการบริหารค่าตอบแทน      
 ความเป็นมาของการบริหารค่าตอบแทน ความรู้ของการบริหารค่าตอบแทนได้มีการสั่งสมมา
จากเหตุการณ์ต่าง ๆ ในอดีต ควรต้องมีการศึกษาประวัติศาสตร์เกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้าง
และลูกจ้าง การบริหารค่าตอบแทน แบ่งได้อย่างชัดเจน 3 ยุค คือ     
 1. ยุคแรกเริ่มก่อนการปฏิวัติอุตสาหกรรม เกิดขึ้นจากการเปลี่ยนระบบทาส (Slavery) มาเป็น
ระบบข้าแผ่นดิน (Serfdom) แล้วเข้าสู่ยุคประชาธิปไตย ท าให้ระบบทาสข้าแผ่นดินสูญสลายลงไปใน
ด้านแรงงานผู้ใช้แรงงานก็ได้รับอิสระมากขึ้นและได้กลายมาเป็นกลุ่มอาชีพ (Craft guilds) และกลุ่ม
พ่อค้า (Merchant guilds) รายได้ของกลุ่มเหล่านี้จะมีมากขื้น มีการมุ่งหวังก าไรจากการลงทุน 
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ค่าตอบแทนหลักที่ลูกจ้างได้รับจากการท างาน คือ ค่าจ้าง ค่าจ้างในสมัยนี้เป็นไปตามทฤษฎีค่าจ้างพอ
ประทังชีพได้เท่านั้น          
 ในตอนปลายๆ ของยุคแรกเริ่มนี้เป็นช่วงที่มีผู้ประกอบการ (Entrepreneur) เกิดขึ้น พวกนี้จะ
เป็นนักลงทุนและมีการน าเสนอเครื่องจักรเครื่องมืออย่างง่าย ซึ่งมีลักษณะที่เรียกว่าเป็นอุตสาหกรรมใน
ครัวเรือน (The cottage-trade system) การจ่ายค่าจ้างเป็นการจ่ายตามจ านวนผลผลิต ที่ผลิตได้เป็น
รายชิ้น (Piece-rate) ปัจจุบันยังมีอยู่ในชนบทบางประเทศ เช่น เยอรมัน สวิสเซอร์แลนด์ ไทย  
 2. ยุคหลังการปฏิวัติอุตสาหกรรมจนถึงสงครามโลกครั้งที่สอง มีการตั้งโรงงานอุตสาหกรรมแยก
ออกจากบ้าน แต่กลุ่มช่างอาชีพก็อยู่ได้ไม่นานในที่สุดก็สลายตัวไป การเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญในระยะนี้ 
คือ            
 2.1 ตลาดขยายตัวกว้างขวางมากขึ้น       
 2.2 มีการใช้เครื่องจักรแทนแรงงานคนมากขึ้น เพื่อผลิตสินค้าได้ปริมาณเพ่ิมขึ้น ปัญหาการผลิต
เปลี่ยนแปลงไปจากเดิมโดยเป็นปัญหาด้านเทคโนโลยีมากขึ้น      
 2.3 การเป็นเจ้าของงานเป็นไปได้ยาก เพราะต้องมีทุนมาก     
 2.4 ความสัมพันธ์ระหว่างเจ้าของงานกับลูกจ้างห่างเหินกันมากขึ้น ขาดความเป็นกันเอง 
 2.5 เกิดมีการตั้งสหภาพแรงงานและองค์การของลูกจ้างขึ้น เพ่ือเจรจาต่อรองกับนายจ้าง  
 2.6 นายจ้างพยายามใช้เทคนิคและวิธีการต่าง ๆ ที่จะดึงดูดและชักจูงลูกจ้างให้ท า งานกับ
องค์การอย่างเต็มใจ เริ่มมีสวัสดิการและผลประโยชน์เพิ่มขึ้น      
 3. ยุคหลังสงครามโลกครั้งที่สองจนถึงปัจจุบัน ยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงที่ก่อให้เกิดผลประทบต่อ
การบริหารค่าจ้างและเงินเดือนมากที่สุด เพราะในช่วงนี้เป็นช่วงที่มีเหตุการณ์ซึ่งกระตุ้นให้เกิดการ
พัฒนาวิธีปฏิบัติในการบริหารอย่างเป็นระบบมากขึ้น ช่วงปีแรกๆ หลังสงครามโลกครั้งที่สองมีการนัด
หยุดงานบ่อย ก่อให้เกิดความสูญเสียต่อระบบเศรษฐกิจโดยส่วนรวม จึงมีการปรับปรุงในช่วงนี้เอง ท าให้
มีการน าเอาหลักการเกี่ยวกับการจ่ายค่าตอบแทนแบบจูงใจการก าหนดอัตราค่าจ้างตามระบบคุณธรรม 
การประเมินค่างาน ซึ่งเป็นหลักการที่ได้มีการศึกษารวมรวมไว้ก่อนยุคนี้มาใช้อย่างเป็นระบบในการ
บริหารค่าจ้างและเงินเดือนทั่วๆ ไป ส าหรับในประเทศไทย ได้มีขึ้นในสมัยรัชกาลที่5 ก าหนดให้
ข้าราชการได้รับเงินเดือน ขึ้นเป็นครั้งแรกก่อน พ.ศ. 2475 ที่มีอยู่มักอยู่ในรัฐวิสาหกิจของรัฐก็จะได้รับ
เงินเดือนตามที่รัฐก าหนด ส่วนในธุรกิจเอกชนโดยทั่วไปกรรมกรเป็นคนจีน ทั้งนี้เพราะค่าแรงคนจีนต่ า
และนายจ้างก็สบายใจกว่าในการจ้าง เพราะสามารถดุด่าว่ากล่าวได้  ส่วนคนไทยนายจ้างดุด่าไม่ได้ 
กรรมกรทั่วไป ค่าแรงเดือนละ 15 บาท เมื่อเปลี่ยนแปลงการปกครองแล้วได้มีการปรับค่าจ้างขึ้นเป็น 20 
บาท                       
 ลักษณะและความส าคัญของการบริหารค่าตอบแทน     
 การบริหารค่าตอบแทนหมายถึงการพัฒนานโยบาย การวางแผน การจัดรูปงาน และการ
ควบคุมกิจกรรมต่างๆ ที่เก่ียวกับการจ่ายค่าตอบแทนทั้งทางตรงและทางอ้อมให้แก่ลูกจ้างที่ท างานให้กับ
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องค์การ          
 ค่าตอบแทน (Compensation) หมายถึง ทุกรูปแบบของสิ่งของหรือรางวัล ทั้งที่เป็นตัวเงิน 
บริการที่จับต้องได้ ผลประโยชน์ที่ลูกจ้างได้รับจากการท างาน ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของความสัมพันธ์ ในการ
จ้างงาน 

ตารางท่ี 2.1 แสดงส่วนประกอบของค่าตอบแทน 
ค่าตอบแทน (Compensation) 

            ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน                                    ค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน 
 ทางตรง                       ทางอ้อม     งาน                      สภาพแวดล้อมของงาน 
- ค่าจ้าง                       ค่าประกันสุขภาพ 
                                 และชีวิต 

งานที่น่าสนใจ    นโยบายค่าตอบแทนที่เหมาะสม 
งานที่ท้าทาย      การบังคับบัญชาที่มีประสิทธิผล                                                     

- เงินเดือน                   ค่ารักษาพยาบาล 
                                เงินสมทบกรณ ี
                                เสียชิวิต 

ความรับผิดชอบ          การยึดหยุ่นเวลาท างาน 
โอกาสในการเลื่อน       การมีส่วนร่วม 
ต าแหน่ง 

- โบนัสประจ าปี             การลาโดยได้รับค่าจ้าง การยกย่องยอมรับ       การมีส่วนร่วมในงาน 
ความภาคภูมิใจในงาน   สภาพการท างานที่ 
                              สะดวกสบาย 

- เงินกองทุนส ารอง  
ส่วนประกอบของค่าตอบแทน (พะยอม  วงศ์สารศรี. 2552 : 180 – 185) คือ 
1. ค่าตอบแทนที่เป็นรูปเงิน (Money Pay) การจ่ายค่าจ้างเป็นเงินได้ถือปฏิบัติกันมาเป็นปกติ

วิสัย เพราะเงินคือสื่อกลางแห่งการแลกเปลี่ยนที่ทุกคนท างานก็หวังจะได้เงินมา เงินจึงเป็นสินจ้างรางวัล
ล่อใจ ก่อให้เกิดความพอใจและส่งเสริมให้เกิดการท างาน นักบริหารจึงถือเอาเงินหรือสวัสดิ การที่ต้อง
จ่ายให้พนักงานเป็นเครื่องมือส าหรับใช้ในการบริหารค่าตอบแทน ในรูปแบบของเงินเดือน และค่าจ้าง 
          เงินเดือน หมายถึง  ค่าตอบแทนที่เป็นรายได้ประจ าที่บุคลากรจะได้รับในอัตราคงที่ภายในช่วง
ระยะเวลาที่ก าหนด โดยรายได้นี้จะไม่เปลี่ยนแปลงตามจ านวนชั่วโมงท างาน หรือปริมาณของผลผลิต
ของบุคลากร 
           ค่าจ้าง  หมายถึง  ค่าตอบแทนที่บุคลากรได้รับโดยถือจากเกณฑ์ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
เป็นหลัก เช่น ค่าจ้างรายวัน ค่าจ้างรายชั่วโมง เป็นต้น 
              2. ค่าตอบแทนที่เป็นรูปความส าคัญของงาน (Power Pay) ค่าจ้างที่มิได้จ่ายเป็นรูปเงินทั้ง
ทางตรงและทางอ้อม  คือ จ่ายค่าตอบแทนพนักงานในรูปความส าคัญของงานที่เขาปฏิบัติอยู่ เพราะงาน
นั้นคือหัวใจของบริษัท เป็นงานที่จะต้องท าให้เสร็จหรือไม่มีใครจะสามารถท าได้  เมื่อมอบอ านาจการ
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ตัดสินใจให้เขาเพ่ือให้เขาท างานให้ส าเร็จ พนักงานผู้นั้นจะต้องตระหนักว่าผลิตภัณฑ์ที่เขาประกอบขึ้นมี
ความส าคัญอย่างยิ่งยวด ซึ่งเราถือว่าพนักงานผู้นั้นได้รับค่าจ้างในรูปความส าคัญของงาน 
              3, ค่าตอบแทนที่เป็นรูปต าแหน่งงานที่ได้รับเลื่อนให้สูงขึ้น (Authority Pay) ผู้ที่ได้รับอ านาจ
และต าแหน่งหน้าที่ใหม่ท่ีได้รับเลื่อนขั้นมานี้ถือว่าบริษัทได้จ่ายค่าตอบแทนทางสังคมให้อย่างหนึ่ง ซึ่งใน
บางครั้งมีความส าคัญมากกว่าเงินและเป็นที่ใฝ่หาของพนักงานที่จะก้าวขึ้นไปสู่ระดับบริหาร และสร้าง
ความพึงพอใจให้เกิดข้ึนแก่พนักงานได้เป็นอย่างดี 
              4. ค่าจ้างในรูปสถานภาพที่ฝ่ายบริหารยกย่อง (Status Pay) ฝ่ายบริหารจะให้ความส าคัญ
ยกย่องแก่พนักงานในต าแหน่งหน้าที่การงานที่เขาประจ าอยู่สอดคล้องกับค่านิยมและการยอมรับทาง
สังคม   ทั้งนี้ย่อมขึ้นอยู่กับฝ่ายบริหารว่าจะมีความนึกคิดในการจ่ายค่าจ้างในรูปค่าฐานะ ค่าเกียรติและ
ศักดิ์ศรีให้เป็นก าลังใจแก่พนักงานของตนแค่ไหนเพียงใดด้วย 
              5. ค่าจ้างในรูปองค์การที่มีหลักการที่ดี (Meta-goals Pay) พนักงานที่เลือกท างานในบริษัท
ที่มั่นคงและทันสมัย ซึ่งมีวัตถุประสงค์และหลักการดีเยี่ยม (Supra-goals) ก็เท่ากับพนักงานผู้นั้นได้รับ
ค่าจ้างค่าตอบแทนในรูปความมั่นคงและก้าวหน้า ได้แก่ 
                   5.1 หลักความพอเพียง (Adequacy) คือ การจ่ายค่าจ้างขั้นต่ าให้เป็นไปตามกฎหมาย
ก าหนด กล่าวคือ จะต้องพอเพียงที่ลูกจ้างจะยังชีพอยู่ได้โดยเฉลี่ยทั่วๆ ไป 
                   5.2 หลักความยุติธรรม (Equity) ซึ่งบางครั้งรวมไปถึงจริยธรรมของมนุษย์ที่ยากจะ
ควบคุมได้  เพราะถือเป็นการสร้างความพึงพอใจและรักษาไว้พนักงานให้อยู่กับองค์กร 
                   5.3 หลักดุลยภาพ (Balance) หลักดุลยภาพ หมายถึง ความเหมาะสมระหว่างค่าจ้าง
และผลประโยชน์อื่นๆ ระหว่างค่าจ้างที่เป็นเงินและท่ีเป็นค่าทางสังคม กลุ่มงานที่มีลักษณะคล้ายกันควร
ได้ค่าจ้างเท่ากัน  
                   5.4 หลักควบคุม (Control) การควบคุมต้นทุนค่าใช้จ่ายเป็นสิ่งจ าเป็น เพราะการลด
ค่าใช้จ่ายฟุ่มเฟือยและการประกอบการอย่างมีประสิทธิภาพเป็นหัวใจของการบริหาร การควบคุมจึงเป็น
หลักการของการวางแผนและบริหารเงินเดือน และเป็นเครื่องมือน าทางไปสู่จุดหมายที่ตั้งใจไว้ได้  
                   5.5 หลักความมั่นคง (Security) หลักความมั่นคงหรือเสถียรภาพในความหมายของ
ค่าจ้างเงินเดือนนั้น หมายถึงการปรับปรุงสิ่งที่จะมาคุ้มครองลูกจ้างต่อภยันตรายและความเสี่ยงภัยต่างๆ 
ให้ดีขึ้น เช่น การประกันชราภาพ เกษียณอายุ ทุพพลภาพ เจ็บป่วยหรือตายเนื่องจากอุบัติเหตุในงาน 
การว่างงาน เป็นต้น 
                    5.6 หลักล่อใจให้ท างาน (Incentives) ระบบค่าจ้างที่ดีจะล่อใจให้พนักงานขยันขันแข็ง
สร้างงานให้บริษัทเจริญ ค่าจ้างมีความหมายโดยตรงต่อการกระตุ้นให้ลูกจ้างท างานให้บรรลุมาตรฐาน
และเกินมาตรฐานที่ก าหนดไว้     
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                    5.7 หลักการต่อรองค่าจ้างแลกค่าเหนื่อย (Pay-and-Effort Bargain) หลักล่อใจให้ท า
มักจะผูกพันอย่างใกล้ชิดกับการที่ลูกจ้างจะเรียกร้องผลตอบแทนหรือค่าจ้างแลกกับค่าเหนื่ อยของเขาที่
ลงแรงไป 
                     5.8 หลักการยอมรับ (Acceptability) หลักการที่ดีอันสุดท้ายได้แก่หลักการยอมรับ
การวางแผนและบริหารค่าจ้างในองค์การของโลกเสรีจะต้องให้พนักงานได้มีโอกาสศึกษาและรับรู้ด้วย
เขาอาจจะเห็นจุดอ่อนและจุดแข็ง ติชมและวิพากษ์วิจารณ์ แสดงข้อคิดและเสนอแนะเพ่ือประมวลความ
พอใจเข้าด้วยกันและอย่างถูกต้องตามหลักวิชา เพ่ือว่าเขาจะได้ยอมรับและยึดถือปฏิบัติต่อไปหากเมื่อ 
การยอมรับมีมากขึ้นการต่อต้านท่ีค่อยๆ ลดลง 
 วัตถุประสงค์ในการให้ค่าตอบแทน 

(1) เพ่ือสรรหาบุคคลเข้าท างานในองค์การ (To recruit people to the organization) 
เพราะการก าหนดอัตราค่าจ่าง และเงินเดือนเป็นสิ่งจูงใจให้บุคคลมาสมัครท างาน ท าให้สามารรถเลือก
บุคคลที่มีความเหมาะสมเข้าปฏิบัติงาน 

(2) เพ่ือควบคุมต้อนทุนค่าใช้จ่าย (To control payroll costs) การก าหนดอัตราค่าจ้าง
เป็นไปตามการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยอาศัยตารางค่าจ้างและประเภทของงานประกอบ ซึ่งสิ่ง
เหล่านี้จะเป็นเครื่องมือให้ผู้บริหารสามารถควบคุมการจ่ายเงินค่าจ้างและเงินเดือนให้เป็นไปตาม
กฎเกณฑ์ท่ีก าหนดไว้ 

(3) เพ่ือสร้างความพึงพอใจให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน (To satisfy employees) การก าหนดอัตรา
ค่าจ้างเงินเดือนอย่างยุติธรรมเสมอภาพ จะเป็นการสร้างความพึงพอใจในการท างานของผู้ปฏิบัติงาน 
ก่อให้เกิดขวัญ และก าลังใจในการท างาน 

(4) เพ่ือจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานท ากันอย่างมีประสิทธิภาพ (To motivate employees to 
superior performance) การก าหนดอัตราค่าจ้างและเงินเดือนที่เหมาะสม จะเป็นการจูงใจให้คนงาน
ท างานอย่างมีประสิทธิภาพให้แก่องค์การ 

หลักในการก าหนดค่าตอบแทน 
 การประเมินค่างานเป็นกระบวนการส าคัญในการก าหนดค่าตอบแทน ผู้มีหน้าที่ก าหนด
ค่าตอบแทนจะต้องท าการศึกษา วิเคราะห์ และประเมินค่างาน ตลอดจนน าข้อมูลที่มี่อยู่มาใช้
ประกอบการจัดเรียงล าดับงานตามความส าคัญ โดยณัฏฐพันธ์  เขจรนันทน์ (2548 : 223 - 225) ได้
อธิบายว่าเพ่ือก าหนดค่าตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม โดยที่การประเมินค่างาน สามารถกระท าได้ 
2 วิธี ดังต่อไปนี้ 
  -  การประเมินค่างานเชิงคุณภาพ วิธีการนี้ผู้ท าหน้าที่ประเมินค่างานจะท าการจ าแนก 
เปรียบเทียบ และจัดล าดับงานตามความส าคัญ 
 -   การประเมินค่างานเชิงปริมาณ วิธีการนี้ผู้ท าหน้าที่ประเมินค่างานจะท าการวิเคราะห์ความ
แตกต่างของแต่ละงานในรูปของตัวเลข 
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 ข้อมูลที่ได้จากการประเมินค่างานถือเป็นปัจจัยส าคัญในการก าหนดค่าตอบแทนของบุคลากร
เนื่องจากการประเมินค่างานจะท าการเปรียบเทียบและจัดเรียงงานตามล าดับความส าคัญ โดยผู้ท า
หน้าที่ก าหนดค่าตอบแทนสามารถน าข้อมูลมาใช้งานได้โดยตรง  

          ปัจจัยในการพิจารณาก าหนดค่าตอบแทน 
เพ่ือให้การก าหนดค่าตอบแทนในแต่ละองค์การเป็นไปตามหลักขั้นต้นผู้บริหารหรือ

หน่วยงานที่รับผิดชอบ จะต้องพิจารณาโดยค านึงถึงปัจจัยส าคัญดังต่อไปนี้ 
1. ปัจจัยภายนอกที่มีอิทธิพลต่อการก าหนดค่าตอบแทน ปัจจัยภายนอกองค์การที่

มีอิทธิพลส าคัญเบื้องต้นในการก าหนดค่าตอบแทนในการท างานได้แก่ 
1.1 ระดับค่าจ้างทั่วไป (prevailing rate) หรืออัตราค่าตอบแทนใน

ตลาดแรงงาน (market rate) ในการก าหนดค่าตอบแทนที่เป็นธรรมหรือก าหนดอัตราค่าจ้างเงินเดือน
ให้เป็นธรรม ต้องค านึงถึงอัตราค่าจ้างเงินเดือนรวมทั้งสวัสดิการต่างๆ ในตลาดแรงงานหรือองค์การอ่ืนๆ 
ที่จ่ายให้ งานหรือต าแหน่งที่เทียบเท่าหรือคล้ายคลึงกัน จึงจะสามารถสรรหา คัดเลือกจูงใจคนที่มีความรู้ 
ความสามารถมาร่วมปฏิบัติงาน หรือธ ารงรักษาเขาไว้ในองค์การได้ตลอดไป การก าหนดค่าตอบแทนจึง
ต้องเป็นไปตามอุปสงค์อุปทานแรงงาน (demand and supply) งานบางงานอาจมีค่าของงานใกล้เคียง
กัน แต่ต่างสายวิชาชีพและเป็นสายอาชีพที่ต้องการของตลาดแรงงาน การก าหนดค่าตอบแทนในงาน
สายอาชีพนั้นก็ย่อมสูงกว่าสายอื่น ๆ ดังนั้น องค์การต้องมีการส ารวจอัตราค่าจ้างในตลาด (pay survey) 
อย่างสม่ าเสมอและเป็นระบบ และส ารวจความขาดแคลนของแรงงานในแต่ละช่วงเวลาด้วย นโยบายใน
การจัดสวัสดิการในแต่ละองค์การเป็นสิ่งส าคัญที่พิจารณาควบคู่ไปกับการก าหนดเงินเดือนค่าจ้าง บาง
องค์การอาจมีนโยบายให้มีสวัสดิการเท่าที่กฎหมายก าหนด แต่ให้เงินเดือนค่าจ้างสูงกว่าที่อ่ืน หรือให้
ค่าจ้างเงินเดือนเท่ากับระดับค่าจ้างทั่วไป แต่เน้นนโยบายจัดสวัสดิการประโยชน์เกื้อกูลให้มากและ
เด่นชัดเพ่ือจูงใจการแข่งขันกับองค์การอื่น เป็นต้น 
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ภาพที ่2.1 ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการก าหนดค่าตอบแทน 

  1.2 อุปสงค์และอุปทานในตลาดแรงงาน (labor demand and  labor supply) ตาม
หลักการทางเศรษฐศาสตร์ในระบบเศรษฐกิจที่มีการแข่งขันสมบูรณ์ กล่าวคือ ตลาดแรงงานที่มีอุปสงค์
และอุปทานแรงงานจ านวนมาก จุดตัดของอุปสงค์และอุปทานแรงงานเป็นจุดก าหนดอัตราค่าตอบแทน
ซึ่งเป็นอัตราราคาดุลยภาพ ถ้าในส่วนหรือภาค (sector) ของตลาดแรงงานใดมีอุปสงค์แรงงานสูงกว่า
อุปทานแรงงานก็จ าเป็นต้องมีการก าหนดอัตราตอบแทนที่สูงเพ่ือเป็นการจูงใจและเพ่ือการแข่งขันใน
ตลาดแรงงาน เช่น ตลาดแรงงานในสาขาวิชาที่ขาดแคลน ได้แก่ แพทย์ วิศวกร เป็นต้น มักมีอัตรา
ค่าตอบแทนสูงกว่าสาขาวิชาชีพอ่ืนในระดับวุฒิการศึกษาที่เท่ากัน หากในกรณีที่มีอุปสงค์แรงงานที่มี
น้อยแต่อุปทานมีมากเกินไป อัตราค่าตอบแทนในส่วนหรือภาคของตลาดแรงงานนั้นจะต่ า เช่น สาขา
วิชาชีพทางครู หรือสังคมศาสตร์ มักมีการผลิตบัณทิตในแต่ละปีจ านวนมากท าให้มีอุปทานมากเกินไป 
ค่าตอบแทนของผู้ที่มีวุฒิการศึกษาทางด้านนี้จึงมีอัตราต่ า เป็นต้น 
 1.3 ระดับมาตรฐานการครองชีพ (Standard of living / cost of living allowance: 
COIA) มาตรฐานการครองชีพ หมายถึง สิ่งที่จ าเป็นและความสะดวกสบาย ในการรักษาบุคคลให้
สามารถด ารงสภาพความเป็นอยู่ของตนให้เหมาะสมกับฐานะ การก าหนดค่าจ้างเงินเดือนต้องเหมาะสม
กับมาตรฐานการครองชีพและความเป็นอยู่ในสังคม และต้องมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงให้สอดคล้องกับ
ค่าครองชีพที่เปลี่ยนแปลงไปด้วย เพ่ือช่วยรักษาอ านาจการซื้อของบุคคลไม่ให้ต่ าลงและมีความมั่นคงใน
สถานะทางเศรษฐกิจ มีขวัญและก าลังใจในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ สามารถอุทิศก าลังกาย
ก าลังใจโดยไม่ต้องกังวลใจต่อการแสวงหางานที่มีค่าจ้างเงินเดือนที่ให้มาตรฐานการครองชีพที่สูงกว่า 
มาตรฐานการครองชีพและค่าครองชีพจึงเป็นปัจจัยก าหนดค่าตอบแทนของต าแหน่งและระดับต่างๆ 
โดยเฉพาะระดับต่ าให้เพียงพอที่จะมีมาตรฐานการครองชีพที่เหมาะสม 

ระดับคา่จ้างท่ัวไป 

ปัจจัยภายนอก 

อุปสงค์ อุปทานแรงงาน 

ระดับมาตรฐานการครองชีพ 

กฎหมายและนโยบายของรัฐบาล 

ส่วนผสม
ค่าตอบแทน 

ปัจจัยภายนอก 

นโยบายค่าตอบแทน 

ค่าของงาน 

ความสามารถในการจา่ย 

การเจรจาต่อรอง 

ผลผลติขององค์การ 

ปรัชญาการบริหาร 
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  1.4 กฏหมายและนโยบายของรัฐ (government policy and regulation) การก าหนด
นโยบายและออกกฏหมายของรัฐบาลเพ่ือคุ้มครองและดูแลผลประโยชน์และให้ความเป็นธรรมแก่ผู้ใช้
แรงงานและผู้ปฏิบัติงาน ไม่ให้นายจ้างเอารัดเอาเปรียบ เช่น ก าหนดอัตราค่าจ้างขั้นต่ าให้คนท างาน
สามารถยังชีพอยู่ได้ ก าหนดให้มีการจัดบริการและสวัสดิการขั้ นต่ าให้แก่ผู้ปฏิบัติงานโดยเสนอเป็น
กฏหมายแรงงานสัมพันธ์ กฎหมายคุ้มครองแรงงาน กฎหมายประกันสังคม การจัดตั้งกองทุนเงินทดแทน
(provident fund) เป็นต้น สิ่งเหล่านี้ย่อมเป็นผลให้นายจ้างต้องปฏิบัติตาม ค่าตอบแทนที่นายจ้างต้อง
จ่ายให้ผู้ปฏิบัติงานจึงเป็นส่วนหนึ่งชองต้นทุนการด าเนินงาน ซึ่งหน่วยงานต้องค านึงถึงเวลาก าหนด
ค่าตอบแทนส่วนนี้ รวมทั้งนโยบายขององค์การในการจ่ายค่าตอบแทนว่าเน้นการจ่ายเงินเดือนค่าจ้างสูง
หรือเน้นให้ได้สวัสดิการที่ดี การจ่ายค่าตอบแทนจะอยู่ในระดับกลางๆ หรือเป็นผู้น าหรือเป็นผู้ตามใน
ตลาดแรงงานเป็นต้น 
 2. ปัจจัยภายในที่มีอิทธิพลต่อการก าหนดค่าตอบแทน ปัจจัยภายในองค์การที่มีอิทธิพลต่อ
การก าหนดค่าตอบแทนขององค์การแต่ละแห่งได้แก่ 
  2.1 นโยบายค่าตอบแทนองค์การ เป็นปัจจัยในการก าหนดนโยบายการจ่าย
ค่าตอบแทนขององค์การ เช่น ส่วนผสมของค่าตอบแทนที่เป็นค่าตอบแทนทางตรงและค่าตอบแทน
ทางอ้อมระดับการจ่ายค่าตอบแทนว่าจะเป็นผู้น าในตลาดแรงงานหรืออยู่ในระดับแข่งขันกับตลาดหรือ
ต่ ากว่าตลาด จ านวนครั้งที่จะขึ้นคา่ตอบแทนในแต่ละปี เป็นต้น 
  2.2 ค่าของงาน (job value) เพ่ือให้การก าหนดอัตราเงินเดือนค่าจ้างเหมาะสมกับ
หน้าที่ความรับผิดชอบและเกิดความเป็นธรรมในองค์การ จึงต้องค านึงถึงค่าของงานด้วยการวิเคราะห์
งาน (job analysis) จัดท าเนียบหน้าที่การงานหรือบรรยายลักษณะงาน แล้วน าข้อมูลเหล่านั้นมา
ประเมินค่างานหรือก าหนดค่างาน (job evaluation) ในแต่ละองค์การประกอบด้วยงานหลายชนิด 
แตกต่างกันไปตามความส าคัญของงาน การประเมินค่างานต้องประเมินจากระดับหน้าที่ความรับผิดชอบ
และความยากง่ายของงาน โดยหลักการง่ายๆ ว่า “งานเท่ากัน เงินเท่ากัน” (equal pay for equal 
work) ค่าจ้างเงินเดือนจึงก าหนดแตกต่างกันไปตามค่าของงานนั้น งานที่มีค่าของงานสูงกว่าย่อมต้อง
ก าหนดค่าตอบแทนให้สูงกว่าจึงจะเกิดความเป็นธรรมในการก าหนดค่าตอบแทน การก าหนดโครงสร้าง
เงินเดือนค่าจ้างก็ต้องสอดคล้องกับหลักการประเมินค่างานด้วย นอกจากนี้ยังพิจารณาถึงลักษณะงาน
(nature of work) หรือสภาพการท างานประกอบการก าหนดค่าตอบแทนด้วย เช่น การท างานที่มีการ
เสี่ยงอันตราย หรือมีลักษณะที่ไม่น่าอภิรมย์ คือสภาพการท างานที่ไม่ปกติ สมควรก าหนดค่าตอบแทน
เพ่ิม เป็นการเพ่ิมความมั่นคงและจูงใจให้ท างานในต าแหน่งงานดังกล่าว หรืองานที่ต้องการบุคคลที่มี
ความคิดรเิริ่มสูง ก็อาจต้องก าหนดค่าจ้างเงินเดือนให้สูงด้วย 
  2.3 ความสามารถในการจ่าย (ability to pay) ในการก าหนดค่าตอบแทนองค์การ
ต้องค านึงถึงฐานะทางการเงินของกิจการหรืองบประมาณในการจ่ายค่าตอบแทนมาว่าจะเป็นในรูปของ
เงินเดือน ค่าจ้าง หรือสวัสดิการประโยชน์เกื้อกูลต่างๆ ล้วนเป็นส่วนหนึ่งของต้นทุนการผลิตทั้งสิ้น การ
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ด าเนินธุรกิจต้องค านึงถึงต้นทุนและผลก าไร ถ้าองค์การมีฐานะทางการเงินก็สามารถจ่ายค่าตอบแทนได้
สูงกว่าองค์การอ่ืนๆ ก็มีโอกาสที่จะได้เลือกสรรบุคลากรที่มีคุณภาพดีกว่าเข้ามาร่วมปฏิบัติงานได้
มากกว่า แต่ถ้าจ่ายมากเกินไปไม่สมดุลกับรายจ่ายด้านอ่ืนๆ การพัฒนาหรือความเติบโตขององค์การก็
อาจหยุดชะงักหรืออาจอยู่ไม่ได้ ฉะนั้นองค์การสมควรก าหนดงบประมาณในการจ่ายค่าตอบแทนให้เป็น
สัดส่วนกับรายจ่ายด้านอื่นๆ 
  2.4 อ านาจในการต่อรอง (bargaining power) ในประเทศอุตสาหกรรม นอกจาก
สภาพแรงงานในท้องตลาดจะเป็นตัวก าหนดค่าตอบแทนในท้องตลาดแล้ว ผู้ปฏิบัติงานอาจรวมตัวกัน
เพ่ือสร้างอ านาจในการต่อรองไม่ว่าจะเป็นในเรื่องค่าจ้าง เงินเดือน สวัสดิการ ประโยชน์เกื้อกูลอ่ืนๆ 
ผู้ปฏิบัติงานที่มีคุณสมบัติความรู้ความสามารถส่วนตัวสูง ย่อมมีอ านาจในการต่อรองเฉพาะบุคคลสูงกว่า
คนอ่ืน และเมื่อรวมตัวกันเป็นสหภาพแรงงาน ถ้าเข้มแข็งก็มีอ านาจการต่อรองสูงขึ้น ฉะนั้นการก าหนด
ค่าตอบแทนขององค์การจะต้องพิจารณาปัจจัยนี้เป็นส าคัญด้วย 
  2.5 ผลผลิตขององค์การ (productivity) องค์การที่มีผลผลิตขององค์การโดยรวมสูง 
ย่อมมีฐานะทางเศรษฐกิจและประสิทธิภาพในการผลิตขององค์การนั้นสูงกว่าองค์การอ่ืนจึงมี
ความสามารถในการก าหนดค่าตอบแทนในการปฏิบัติงาน ทั้งในรูปของเงินเดือนค่าจ้างให้สูงกว่า
องค์การอ่ืนได้ หรือให้สวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูลให้พนักงานได้สูงกว่าองค์การทั่วไป  เช่น กิจการ
บริษัทน้ ามัน กิจการธนาคาร สามารถก าหนดค่าตอบแทนได้สูงกว่าร้านขายของช า กรณีองค์การ       
สาธารณกุศลหรือองค์การไม่แสวงหาผลก าไร ย่อมก าหนดค่าตอบแทนให้บุคลากรสูงเทียบเท่าองค์การ
เอกชนที่ท างานมีผลก าไรเป็นไปตามเป้าหมายไม่ได้ เป็นต้น นอกจากนี้ในการจ่ายค่าตอบแทนองค์การ
จะต้องค านึงถึงผลผลิตของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคน ผู้ปฏิบัติงานที่ท างานได้ดี มีผลผลิตสูงกว่าคนอ่ืน
(performance or productivity) ย่อมให้ค่าตอบแทนที่สูงกว่าคนอ่ืน ความสามารถในการก าหนด
ค่าตอบแทนขององค์การจึงมีความสัมพันธ์กับผลผลิตขององค์การโดยตรง 
  2.6 ปรัชญาการบริหาร(management philosophy) ความเชื่อและทัศนคติของ
ฝ่ายบริหารนั้น มีอิทธิพลโดยตรงต่อการก าหนดค่าตอบแทนในองค์การ ปรัชญาการบริหารค่าตอบแทนมี 
2 แนว คือ แนวแรก “จ่ายให้น้อยที่สุด” เพ่ือไม่ให้ต้นทุนการผลิตสูงเกินไป เป็นอุปสรรคต่อการแข่งขัน
และความอยู่รอดเติบโตขององค์การ กับแนวที่สอง “จ่ายค่าตอบแทนให้มากพอ” เพ่ือเป็นการให้คนดีมี
ความสามารถท างานอยู่กับองค์การด้วยความพึงพอใจและสร้างความเจริญแก่องค์การต่อไป การก าหนด
ค่าตอบแทนขององค์การเป็นสิ่งที่สะท้อนให้เห็นว่าผู้บริหารมีทัศนคติและความเชื่ออย่างใด ผู้บริหารที่
เชื่อในแนวแรกจะก าหนดอัตราค่าตอบแทนที่ต่ ากว่าตลาดซึ่งประสบปัญหาในการจ้างงานและการธ ารง
รักษาบุคลากร ส่วนผู้บริหารที่เชื่อในแนวคิดที่สอง จะก าหนดค่าตอบแทนให้อยู่ในดุลยภาพที่เหมาะสม
กับความรับผิดชอบของฝ่ายบริหารที่มีต่อผู้ถือหุ้น ลูกจ้างพนักงานและรัฐบาล 
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วิธีก าหนดค่าตอบแทนโดยพิจารณาจากลักษณะงาน 
 ในอดีตการประเมินค่างานโดยวิธีเชิงคุณภาพ และวิธีเชิงปริมาณ วิธีเชิงคุณภาพจะพิจารณาใน
ส่วนรวม เช่น จัดล าดับงานและการก าหนดความส าคัญของงาน ส่วนวิธีเชิงปริมาณก็จะก าหนดเป็นค่า
ตัวเลข ส าหรับการก าหนดค่าตอบแทนในปัจจุบันจะประเมินค่างานโดยพิจารณางานเป็นส่วนรวมกับ
พิจารณาตามปัจจัยของงาน การประเมินค่างานเพ่ือก าหนดอัตราค่าตอบแทนให้กับงานโดยพิจารณาจาก
ลักษณะงานเป็นส่วนรวมแยกออกเป็น 4 วิธี คือ 
 1. วิธีจัดล าดับความส าคัญ (Ranking Method) หลักการของวิธีนี้คือ จัดล าดับความส าคัญ
ของงานจากงานที่ส าคัญที่สุดเป็นอันดับแรก อันดับที่สอง อันดับที่สามเรื่อยไป จนครบทุกงานที่ต้อง
พิจารณา วิธีจัดล าดับความส าคัญของงานท าได้ 2 วิธี คือ วิธีแรก ส าหรับงานที่ตนเองรู้จักและคุ้นเคยใช้
วิธีประเมินด้วยการดูจากชื่องานก็สามารถระบุได้ว่างานใดส าคัญกว่ากัน วิธีที่สอง ส าหรับงานที่ตนเองไม่
รู้จักและคุ้นเคย จะศึกษาจากเอกสารที่เกี่ยวกับงานนั้นเพ่ือหาค าอธิบายถึงลักษณะงานในแง่ของความ
รับผิดชอบ หน้าที่ ภารกิจ คุณสมบัติของผู้ปฏิบัติงานมาตรฐานการปฏิบัติงานและสภาพการท างานก็
สมารถแยกได้ว่า งานใดมีความส าคัญอย่างไร 
 ผลดีของวิธีจัดล าดับความส าคัญก็คือ เป็นวิธีที่ง่าย เสียค่าใช้จ่ายต่ า และท าได้รวดเร็ว ไม่
เสียเวลา แต่มีผลเสียคือ ประการแรก ไม่มีเครื่องมือวัดว่างานใดมีความส าคัญกว่ากันอย่างไร ประการที่
สอง ขาดข้อมูลสนับสนุนที่จะระบุความส าคัญของแต่ละงานได้ ประการที่สาม ไม่มีความแน่นอนในการ
จัดล าดับความส าคัญของงาน เปลี่ยนแปลงไปตามตัวงานและองค์ประกอบของงาน ประการที่สี่ มีปัญหา
ถ้าผู้ประเมินค่างานรู้จักคุ้นเคยกับงานและผู้ปฏิบัติงานจะท าให้น าเอาพฤติกรรมเข้ามาเป็นส่วนในการ
ประเมินค่างานด้วย วิธีจัดล าดับความส าคัญของงานมักใช้เทคนิคการเปรียบเทียบเป็นคู่ๆ โดยแบ่ง
ออกเป็น 4 วิธี (เสนาะ ติเยาว์ 2543 : 208) ดังนี้  
  1.1 วิธีดึงบัตรงานมาจากลิ้นชัก ได้แก่การดึงบัตรงานออกจากลิ้นชักหรือที่กองไว้โดย
ไม่เลือกทีละงานมาเปรียบเทียบกัน ถ้างานใดส าคัญกว่าก็จะถือไว้ในมือ งานไม่ส าคัญก็จะไปเก็บไว้อีก
กองหนึ่ง ท าดังนี้จนหมดกองที่หนึ่งแล้วท าอย่างเดียวกันในกองที่ 2,3 เรื่อยไปจนหมดทุกงานก็จะได้งาน
ที่ส าคัญอยู่ในมือแล้วน ามาเรียงล าดับกัน จากงานส าคัญที่สุดไปจนถึงงานส าคัญน้อยที่สุด 
  1.2 ตารางเปรียบเทียบความส าคัญเป็นคู่ๆ วิธีนี้จะท าเป็นตารางซึ่งมีทั้งแนวนอนและ
แนวตั้ง หากผู้ประเมินเห็นว่างานใดส าคัญก็จะกาเครื่องหมายลงบนตาราง แล้วรวมผลตามแนวนอน งาน
ที่มีค่ามากที่สุดจะได้รับการกาเครื่องหมายมากที่สุด 
  1.3 การเลือกจากต้นขั่ว ผู้ประเมินจะเลือกงานหรือผู้ด ารงต าแหน่งงานจากต้นขั้ว ถ้า
งานใดส าคัญก็ให้ท าเครื่องหมายไว้ แล้วแบ่งเป็นกองๆ กองที่ได้รับเครื่องหมายรองลงมาก็เป็นอันดับที่ 2 
ท าอย่างนี้จนได้ครบทุกกอง 
   1.4 การล าดับความส าคัญโดยการเลือก ผู้ประเมินจะน าเอางานทั้งหมดมาพิจารณา 
การเลือกครั้งแรกจะเลือกงานที่มีค่าสูงสุดมาบันทึกไว้บนบรรทัดแรกของกระดาษ การเลือกครั้งที่สอง 
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จะเลือกงานที่มีค่าต่ าสุดมาวางไว้บนบรรทัดสุดท้ายของกระดาษ การเลือกครั้งที่สาม จะเลือกงานที่มี
ค่าสูงสุดรองลงมาไว้บรรทัดที่ 2 เลือกครั้งที่สี่จะเลือกงานที่มีค่างานต่ า แต่มากกว่างานที่มีค่าต่ าสุดวางไว้
บนบรรทัดที่ 2 จากข้างล่างของหน้ากระดาษ ท าอย่างนี้เรื่อยๆ ไปจนครบทุกงานก็จะได้ล าดับงานจาก
บรรทัดที่หนึ่งข้างบนลงมาจนถึงงานบรรทัดล่างสุด 

2.วิธีก าหนดราคาตลาด (Market-Pricing Method) เป็นวิธีก าหนดค่าตอบแทนตามอัตรา
ค่าจ้างในตลาดแรงงาน ขั้นแรกจะอธิบายกิจกรรมในการท างานแต่ละงานและระบุคุณสมบัติของ
ผู้ปฏิบัติงาน โดยจะเริ่มตั้งแต่หัวข้อจนถึงรายละเอียดทุกอย่างของงาน ในการนี้จะต้องขอข้อมูลจาก
องค์การอ่ืนที่ท างานในลักษณะเดียวกันในตลาดแรงงาน ว่าองค์การอ่ืนจ่ายค่าจ้างให้กับผู้ปฏิบัติงาน
เหล่านั้นในอัตราเท่าไร แล้วน าเอาอัตราค่าจ้างที่ได้มาเป็นเกณฑ์ก าหนดค่าจ้างขององค์การ 

3.วิธีใช้การก าหนดราคาตลาดเป็นแนวทาง (Market-Pricing Guide Line Method) วิธีนี้
น ามาใช้เพื่อแก้ข้อบกพร่องของวิธีก าหนดราคาตลาด มีขั้นตอนส าคัญ 4 ขั้นตอน (เสนาะ ติเยาว์ 2543 : 
209) คือ 

 3.1 ก าหนดมาตรฐานของค่าจ้างข้ึนมา ซึ่งก าหนดเป็นช่วง เป็นค่ากลาง ค่าสูงสุด ค่า
ต่ าสุดของงานแต่ละอย่าง โดยแยกออกเป็นงานแต่ละระดับด้วย เหมือนกับการท าโครงสร้างของค่าจ้าง
ไว้ส าหรับเป็นแนวนั่นเอง 

 3.2 ก าหนดขอบเขตของงาน ได้แก่ การระบุความส าคัญของงาน ความรับผิดชอบ
และลักษณะของงาน ส าหรับน าเอางานไปใช้เป็นมาตรฐาน 

 3.3 ท าการส ารวจค่าจ้าง เพ่ือหาราคาของงานแต่ละงานโดยหาค่าต่างๆ ของงานที่
ส ารวจเป็นค่ากลาง ค่าสูงุด ค่าเฉลี่ย ค่าต่ าสุด  

 3.4 น างานในองค์การที่ประเมินมาเปรียบเทียบโดยใช้วิธีการเช่นเดียวกับแยก
ประเภทงานหรือจ าแนกต าแหน่งงาน 

4. วิธีจ าแนกต าแหน่ง (Position Classification Method) เป็นวิธีแบ่งงานวิธีหนึ่งเริ่มต้น
แยกงานออกเป็นกลุ่มๆ แล้วแบ่งแยกจากกลุ่มงานออกเป็นประเภทย่อยๆ ออกไป มีวิธีที่ใช้แบ่งเป็น 2 
วิธีคือ 

 4.1 การจ าแนกต าแหน่งภายในอาชีพและระหว่างอาชีพ วิธีนี้เมื่อแบ่งงานป็นกลุ่ม
ของอาชีพแล้วจะจ าแนกงานออกเป็นประเภทๆ ภายในอาชีพหรือกลุ่มของอาชีพนั้นแล้วจึงจัดล าดับ
ความส าคัญของงานแต่ละประเภท ในการแยกประเภทจะถือเอาหลักความรับผิดชอบ หน้าที่งาน และ
คุณสมบัติของผู้ปฏิบัติงานมาเปรียบเทียบกันจะท าให้รู้ว่าแต่ละประเภทของงานมีองค์ประกอบของงาน
เหมือนกันและแตกต่างกันในส่วนใดบ้าง ในขั้นตอนต่อมาก็จัดประเภทของงานและล าดับความส าคัญ
ของงานที่อยู่ต่างอาชีพกัน คือ เปรียบเทียบงานประเภทต่างๆ ระหว่างอาชีพ 

 4.2 การจ าแนกต าแหน่งโดยการก าหนดขั้นตอนของงานขึ้นล่วงหน้า  ขั้นแรกจะ
ก าหนดขั้นตอนของงานขึ้นมาก่อน เพ่ือจะได้ทราบว่างานใดเป็นงานที่ส าคัญที่ต้องจ่ายค่าจ้างสูงสุดและ
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ต่ าสุด จากระดับค่าจ้างสูงสุดและต่ าสุดนี้ก็จะก าหนดอัตราค่าจ้างเป็นสัดส่วนกันโดยอาศัยความสัมพันธ์
ระหว่างระดับค่าจ้างทั้ง 2 ระดับดังกล่าว ในการจ าแนกต าแหน่งหรือประเภทงานจะต้องระบุเนื้องาน
และลักษณะงานที่เหมือนกันมาใช้เป็นพ้ืนฐานในการก าหนดมาตรฐานต่างๆ แล้วก าหนดอัตราค่าจ้าง
ให้กับงานแต่ละประเภท มาตรฐานที่ก าหนดขึ้นมาเป็นหลักประกันในการประเมินค่าและก าหนดอัตรา
ค่าตอบแทนให้กับงานจะแบ่งประเภทงานออกเป็นแต่ละขั้น โดยยึดถือความยากล าบากในการ
ปฏิบัติงานและคุณสมบัติที่จ าเป็นของผู้ปฏิบัติงาน การวิเคราะห์และการประเมินค่างานต้องกระท าโดย
ก าหนดเป็นชั้นหรือระดับงาน ในการก าหนดรายละเอียดของงานและแบ่งประเภทจะต้องอาศัยข้อมูล
ครบถ้วนเพื่อจะได้น าเอางานที่ไม่ส าคัญมาเปรียบเทียบกับมาตรฐานและก าหนดระดับงานขึ้นมาได้อย่าง
เหมาะสม 
         วิธีก าหนดค่าตอบแทนโดยพิจารณาปัจจัยในการท างาน 
 การก าหนดค่าตอบแทนให้กับงานจะต้องอาศัยปัจจัยค่าตอบแทนในรูปต่างๆ กัน ปัจจัย
ค่าตอบแทนแยกออกเป็น 3 ประเภท คือ ปัจจัยทั่วไป ปัจจัยย่อย และระดับ  
 ปัจจัยทั่วไป ได้แก่ คุณภาพหรือคุณลักษณะใดๆ ที่เกี่ยวข้องกับงานทุกงาน หมายความว่างาน
ทุกๆงานจะต้องมีปัจจัยเหล่านี้มากน้อยต่างกัน เช่น ความรู้ ความช านาญ ความพยายาม ความ
รับผิดชอบ และสภาพงาน 
 ปัจจัยย่อย ได้แก่ คุณลักษณะใดๆ ที่มีความสัมพันธ์กับงานแต่ละงานซึ่งมีความแตกต่างกัน
แล้วแต่ลักษณะงาน เช่น ปัจจัยทั่วไปอย่างหนึ่ง ได้แก่ ความรู้ ความช านาญ ในคุณสมบัติของความรู้ 
ความช านาญ ก็แยกเป็นปัจจัยย่อยของแต่ละงาน ได้แก่ ความช านาญในการใช้เครื่องจักร ความรู้ในเรื่อง
มนุษยสัมพันธ์ ความรู้ในการบริหาร ความช านาญในการใช้มือท างาน ความแคล่วคล่องในการใช้
ความคิด ซึ่งแต่ละงานใช้ไม่เท่ากัน 
 ระดับได้แก่ ค่าที่ใช้วัดความมากน้อยของปัจจัยต่างๆ ในการท างานซึ่งท าให้ระบุได้ว่าขนาดของ
ปัจจัยที่ใช้ในการท างานอย่างหนึ่งมีค่าเท่าไหร่ สิ่งที่แสดงความหมายของระดับ ก็คือ มาก ปานกลาง 
น้อย บางส่วน ขั้นต่ า สูงสุด ค่อนข้างน้อย ค่อนข้างมาก และไม่จ ากัด เป็นต้น 
 ในการก าหนดค่าตอบแทนให้กับงานโดยอาศัยปัจจัยต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นปัจจัยทั่วไป ปัจจัยย่อย
หรือระดับก็ตามมีวิธีที่ส าคัญอยู่ 4 วิธี (เสนะ ติเยาว์ 2543: 210-215) คือ 
 1. วิธีแสดงรายละเอียดปัจจัย (Narrative Factor Method) ได้แก่ การระบุหรือการให้ค า
จ ากัดความของปัจจัยต่าง ๆ ที่ใช้เป็นตัวก าหนดอัตราค่าตอบแทน ในการก าหนดจะต้องอธิบายปัจจัย
ต่าง ๆ ให้ละเอียดชัดเจนว่ามีความสัมพันธ์กับตัวงานอย่างไรจนสามารถหาความสัมพันธ์หรือก าหนดเป็น
มาตรฐานเป็นค่าตอบแทนให้กับงานแต่ละงานได้ การก าหนดเป็นมาตรฐานต้องมีอย่างน้อย 2 มาตรฐาน 
คือ มาตรฐานการแยกงานออกเป็นแต่ละประเภทและมาตรฐานส าหรับก าหนดระดับค่าตอบแทนให้แต่
ละประเภทของงานหรือแต่ละงานได้ วิธีแสดงรายละเอียดของปัจจัยแยกออกได้เป็น 4 วิธีย่อยคือ 
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  1.1 วิธีจ าแนกต าแหน่ง (Position Classification Method) วิธีนี้มีสาระส าคัญ 
คือการระบุและการอธิบายจ านวนของปัจจัยทั่วไป การเขียนต าแหน่งงานและการจัดสรรต าแหน่งให้กับ
งานแต่ละงาน การจ าแนกต าแหน่งจะต้องอาศัยการวิเคราะห์งานอย่างลึกซึ้งเพ่ือแสดงให้เห็นถึงลักษณะ
งานและคุณสมบัติของผู้ปฏิบัติงานนั้น ในขั้นแรกต้องแยกหน้าที่งานออกให้เห็นความแตกต่างของหน้าที่
งานก่อน เช่น แยกเป็นงานอาชีพ งานบริหาร งานธุรการ งานเทคนิค หรืองานในส านักงาน ในขั้นต่อมา
แยกออกมาเป็นประเภทหรือเป็นกลุ่มงาน โดยยึดถืองานเหมือนกันและใช้ความรู้ ความช านาญอย่าง
เดียวกัน เช่น ผู้ปฏิบัติงานอย่างเดียวกัน การเริ่มต้นงานเป็นแบบเดียวกัน ส่วนประกอบของงานคล้ายกัน 
การตัดสินใจและประสานกับงานอ่ืนอยู่ในแนวเดียวกัน 
  1.2 วิธีใช้เวลาอย่างมีประสิทธิภาพ (Time-Span of Discretion) วิธีนี้จะก าหนด
ค่าตอบแทนให้ตามระยะเวลาที่ปฏิบัติงานนั้น หรือน าเอาเวลาที่ใช้ในการท างานมาเป็นเกณฑ์ก าหนด
ค่าตอบแทน คนท างานใช้เวลาต่างกันจะต้องได้รับค่าตอบแทนต่างกันด้วยเพราะว่างานมีความ
รับผิดชอบต่างกัน ในการก าหนดเวลาท างาน จะต้องหาว่าการใช้เวลานั้นใช้ท างาน เป็นงานเดียวหรือ
หลายงานในช่วงเวลาเดียวกัน มาตรฐานในด้านปริมาณและคุณภาพของการท างานจะถูกน าไปใช้ในการ
ก าหนดมาตรฐานของการปฏิบัติงาน และช่วงเวลาปกติที่ใช้วัดการปฏิบัติงานของพนักงานก็คือ ช่วงของ
เวลาที่ผู้ปฏิบัติเริ่มท างานช่วงเวลาที่หัวหน้างานประเมินการปฏิบัติงานของพนักงาน คนนั้น 
  1.3 วิธีก าหนดค่าตอบแทนตามการแก้ปัญหา  (Problem Solving-
Compensation Factor Method) สาระส าคัญของวิธีนี้คือ ก าหนดล าดับความส าคัญของงานโดย
อาศัยความยากง่ายของการแก้ปัญหา หมายความว่าใช้ปัจจัยส าคัญเพียงอย่างเดียว คือ ปัจจัยความยาก
ง่ายของการแก้ปัญหามาจัดล าดับงานเป็น 1, 2, 3 ตามล าดับ งานที่ต้องใช้การแก้ปัญหายากที่สุดจะเป็น
งานที่มีความส าคัญท่ีสุด 
  1.4 วิธีประเมินค่างานโดยการตัดสินใจร่วมกัน (Decision Band Method of 
Job Evaluation) หลักการพ้ืนฐานของวิธีนี้ ก็คือ ค่าของงานมีความสัมพันธ์โดยตรงกับการตัดสินใจที่
ใช้ส าหรับท างานนั้น งานทุกอย่างต้องใช้ระดับของการตัดสินใจแตกต่างกัน ดังนั้นการวัดงานทุกต าแหน่ง
ควรวัดด้วยการตัดสินใจ การก าหนดรูปแบบของการตัดสินใจเป็นเรื่องๆ ไป เช่น การตัดสินใจทางด้าน
นโยบาย ทางด้านกระบวนการ ทางด้านการด าเนินงาน ทางด้านแผนงาน ทางด้านการแปลความหมาย
ของงาน และทางด้านความช้าเร็วของการปฏิบัติงาน แล้วน าเอามาก าหนดเป็นมาตรฐานที่ใช้ในการ
ตัดสินใจโดยพิจารณา 3 มาตรการ คือ ขนาดของการตัดสินใจ และความหลากหลายของการตัดสินใจ 
 2. วิธีแยกประเภทอย่างกว้างๆ (Broad Classification Method) วิธีนี้ใช้การเปรียบเทียบ
งานที่มีลักษณะเหมือนกันเป็นกลุ่มใหญ่ๆ คืองานในอุตสาหกรรมเดียวกัน งานอาชีพเดียวกัน หรืองานที่
ตั้งอยู่ในท้องที่เดียวกัน แยกเป็น 2 วิธีย่อย คือ 
  2.1 วิธีเส้นโค้งตามอายุ(Maturity Curve Method) ได้แก่ การจ่ายค่าจ้างหรือ
เงินเดือนสัมพันธ์กับจ านวนปีที่ท างานหรืออายุของผู้ท างานโดยมีการตั้งสมมุติฐานว่า คนที่เรียนจบมา
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นานและมีประสบการณ์ท างานต้องได้รับค่าตอบแทนสูง เมื่อน าเอามาเข้าเส้นกราฟให้แกนนอนแทน
จ านวนปีที่ท างานและให้แกนตั้งแทนอัตราค่าตอบแทนที่ได้รับโดยก าหนดจากบุคคลที่มีคุณวุฒิอย่าง
เดียวกัน เช่นปริญญาตรีทางวิศวกรรมเหมือนกัน มักจะใช้กับงานวิชาชีพโดยถือว่าผู้ประกอบวิชา ชีพ
จะต้องมีความรู้ หรือคุณสมบัติอย่างน้อยระดับหนึ่งอยู่แล้ว เมื่อท างานมากขึ้นความรู้ความช านาญมาก
ขึ้นตามผลของตัวเลขท่ีออกมาหรือที่อ่านได้จากกราฟจะแสดงถึงเปอร์เซ็นต์ไทล์ของเงินเดือนหรือค่าจ้าง
ที่ได้รับความสัมพันธ์กับอายุการท างานของแต่ละคนเมื่อเปรียบเทียบกับส่วนรวม 
  2.2 วิธีการกระจายความถี่(Frequency Distribution Method) ได้แก่ การ
วิเคราะห์ข้อมูลค่าตอบแทนออกมาในรูปของการกระจายความถี่ของอัตราค่าตอบแทนของงานวิชาชีพที่
คล้ายกัน ค่าตอบแทนจะได้มาจากการส ารวจอัตราค่าตอบแทนในองค์การที่ผลิตสินค้าคล้ายๆ กันแล้ว
แยกงานออกเป็นกลุ่มๆ ตามความรับผิดชอบและหน้าที่ที่เหมือนกันโดยการแยกออกอย่างกว้างๆ เช่น 
ระดับวิศวกรผู้ควบคุมงาน วิศวกรที่ไม่ใช่ระดับผู้ควบคุมงาน นักบริหารระดับกลาง นักบริหารระดับต้น 
หากผลการกระจายเงินเดือนหรืออัตราค่าตอบแทนของระดับวิศวกรผู้ควบคุมที่ท างานอยู่ ใน
อุตสาหกรรมประเภทเดียวกันมีลักษณะอย่างเดียวกันก็แสดงว่าอัตราค่าตอบแทนนั้นมีความน่าเชื่อถือ
และใช้ได้ 
 3. วิธีก าหนดคะแนนเป็นตัวเลข (Numerically Scored Method) การให้คะแนนเป็น
ตัวเลขของปัจจัยแต่ละตัวท าให้สามารถรู้ค่าที่แสดงความสัมพันธ์ระหว่างอัตราค่าตอบแทนกับปัจจัยที่
น ามาใช้วัด วิธีนี้แยกเป็น 3 วิธีย่อยคือ 
  3.1วิธีให้คะแนน(Point Method) วิธีนี้จะน าเอาปัจจัยต่างๆ มาจ านวนหนึ่ง เช่น 
12-24 ปัจจัย แล้วก าหนดคะแนนแต่ละปัจจัยให้เป็นคะแนนรวมแต่ละงานมีข้ันตอนดังนี้ 
  3.1.1 ระบุหรือก าหนดปัจจัยที่ส าคัญของงานจ านวนหนึ่ง โดยเลือกเฉพาะปัจจัยขั้น
พ้ืนฐานของงานนั้น 
  3.1.2 ก าหนดคะแนนตามความส าคัญ ของแต่ละปัจจัยโดยการถ่วงน้ าหนัก 
  3.1.3 หางานมาท าจ านวนหนึ่งโดยเลือกงานที่ส าคัญเพ่ือท าการวิเคราะห์และเลือก
งานที่มีปัจจัยทุกปัจจัยตามที่ระบุไว้ 
  3.1.4 ให้คะแนนแต่ละปัจจัย กับงานท่ีเลือกมาวิเคราะห์ 
  3.1.5 คูณคะแนนที่ให้ (3.1.4) ด้วยน้ าหนัก (3.1.2) 
  3.1.6 รวมคะแนน ทุกปัจจัยของทุกๆงานที่วิเคราะห์ 
  3.1.7 เรียงล าดับงานจากคะแนนมากที่สุดไปหาน้อยที่สุด 
  3.2 วิธีเปรียบเทียบปัจจัย (Factor Comparison Method) วิธีนี้คล้ายๆ กับวิธีให้
คะแนน แต่เป็นวิธีการให้คะแนนแต่ละปัจจัยและเปรียบเทียบหาค่าของแต่ละปัจจัยและค่ารวมของงาน
ที่วิเคราะห์ ขั้นตอนมีดังนี้ 
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  3.2.1 จัดล าดับความส าคัญ ของงานที่จะต้องประเมินเพ่ือให้รู้ค่าของงานโดยเลือก
เฉพาะงานที่ส าคัญขององค์การ  
  3.2.2 ส ารวจค่าจ้าง เพ่ือหาอัตราค่าจ้างในตลาดเพ่ือหาว่างานแต่ละงานได้ค่าจ้าง
เท่าไร 
  3.2.3 ใช้ปัจจัยส าคัญ 5 ปัจจัย คือ ความช านาญ การใช้ก าลังใจ การใช้ก าลังกาย 
ความรับผิดชอบและสภาพงาน 
  3.2.4 ให้คณะกรรมการประเมินค่างาน ทบทวนแก้ไขค่าจ้างของแต่ละงานและ
จัดล าดับความส าคัญของงานทั้งหมด หากตกลงกันไม่ได้ก็ให้ตัดงานนั้นออกไป 
  3.2.5 ให้คณะกรรมการตีราคา แต่ละปัจจัยแล้วก าหนดค่าจ้างรวมให้เท่ากับอัตรา
ค่าจ้างท่ีส ารวจได้ในตลาด  
  3.2.6 ให้คณะกรรมการประเมินค่างาน เช่นเดียวกับ 3.2.4 เพ่ือหาง่ายแต่ละปัจจัย
ควรตีราคาเท่าไหร่ ขั้นนี้จะต้องหาค่าเฉลี่ยของแต่ละปัจจัย 
  3.2.7 น าเอาราคาของแต่ละปัจจัยที่ได้ไปใช้ก าหนดอัตราค่าจ้างให้กับงานอ่ืนที่
เหลือขององค์การ 
  3.2.8 ให้คณะกรรมการประเมินค่างานตรวจสอบเป็นครั้งสุดท้ายเพ่ือก าหนดล าดับ
ความส าคัญของงานโดยการเปรียบเทียบแล้วจัดเป็นล าดับแยกตามงาน เงิน และปัจจัยส าหรับงานที่
ส าคัญ 
 4. วิธีใช้ค่าตอบแทนอย่างอ่ืนแทนปัจจัยค่าตอบแทน (Surrogate Compensation 
Factor- Method) ในปัจจุบันวิธีประเมินค่างานส่วนใหญ่ได้พัฒนาไปใช้วิธีสมการถดถอยเชิงซ้อน
(Multiple Regression) ในการคาดคะเนอัตราค่าจ้างและเงินเดือนซึ่งตัวแปรหรือปัจจัยค่าตอบแทนที่ใช้
ในการคาดคะเนไม่เหมาะสมที่จะน ามาใช้ โดยเฉพาะปัจจัยค่าตอบแทนหลายปัจจัยไม่เหมาะที่จะ
น ามาใช้เป็นองค์ประกอบของค่าตอบแทนได้ นั่นคือ ปัจจัยที่เกี่ยวข้องโดยตรงกับงานไม่เพียงพอที่จะ
น ามาใช้เป็นเกณฑ์ก าหนดอัตราค่าตอบแทนแต่จะต้องน าเอาปัจจัยอ่ืน เช่น พฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงาน 
ปัจจัยในองค์การ อายุการท างานมาพิจารณาด้วย วิธีก าหนดค่าตอบแทนโดยใช้ปัจจัยอย่างอ่ืนแทน 
ปัจจัยค่าตอบแทน มีวิธีย่อยหลายวิธีแต่ละวิธีใช้ปัจจัยแทนที่ไม่เหมือนกัน วิธีย่อยก็คือ 
  4.1 วิธีให้คะแนนตามแบบสอบถาม(Scored Questionnaires) ปัจจัยที่ใช้แทน
เพ่ือคาดคะเนอัตราค่าตอบแทนมี 8 ปัจจัย คือ การศึกษา ประสบการณ์ในการท างานที่ลักษณะงาน
ใกล้เคียงกัน เครื่องมือในการควบคุมงาน เครื่องมือที่ใช้ท างาน อริยาบถในการท างาน (นั่ง ยืน เดิน 
คุกเข่า) ประเภทของงาน การสั่งงาน จ านวนส่วนประกอบของงาน 
  4.2 วิธีฟอชเทอร์-ทีพีเอฟแอนด์ซี(Foster-TPF&C) ใช้ปัจจัยในการประเมินอัตรา
ค่าตอบแทนหลายอย่าง คือ ระดับที่ต้องเสนอรายงาน จ านวนผู้ใต้บังคับบัญชาที่ต้องควบคุม ขนาดและ
ปริมาณงานที่รับผิดชอบ หน้าที่งาน ระดับงาน การศึกษา อายุ ประสบการณ์ ผลการปฏิบัติงาน 
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สถานภาพของต าแหน่งงาน ระยะเวลาที่ด ารงต าแหน่ง ความส าคัญของงาน ผลกระทบต่องานอ่ืนและ
การอบรม 

สวัสดิการแรงงาน  
  สวัสดิการแรงงาน  หมายถึงบริการ หรือกิจกรรมที่นายจ้าง องค์กรนายจ้างหรือองค์กรลูกจ้าง
หรือภาครัฐ จัดให้แก่ลูกจ้าง และอาจให้ถึงสมาชิกในครอบครัวของลูกจ้าง ซึ่งจะช่วยท าให้ลูกจ้าง 
สมาชิกในครอบครัวของลูกจ้างมีความอยู่ดีกินดีมากขึ้น ตัวอย่างสวัสดิการแรงงาน เช่น โบนัส ที่
พัก อาหาร รถรับส่ง เงินกู้ยืม  กีฬา การท่องเที่ยว เป็นต้น     
  สวัสดิการแรงงาน คือ การด าเนินการใดๆ ไม่ว่าโดยนายจ้าง สหภาพแรงงาน(ลูกจ้าง) หรือ
รัฐบาลที่มีความมุ่งหมายเพ่ือให้ลูกจ้างสามารถมีระดับความเป็นอยู่ที่ดีพอสมควร มีความผาสุกทั้งกาย
และใจมีสุขภาพอนามัยที่ดี มีความปลอดภัยในการท างาน มีความเจริญก้าวหน้า มีความมั่นคงในการ
ด าเนินชีวิตไม่เฉพาะแต่ตัวลูกจ้างเท่านั้นแต่รวมถึงครอบครัวของลูกจ้างด้วยการด าเนินการเพ่ือให้มีการ
จัดสวัสดิการขึ้นในสถานประกอบการนั้น กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานด าเนินภารกิจ 3 ประการ 
ดังนี้           
 1. ก าหนดและพัฒนารูปแบบการจัดสวัสดิการ     
 2. ส่งเสริม สนับสนุนและด าเนินการให้มีการจัดสวัสดิการ    
 3. ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับ
มอบหมาย              
การก าหนดและพัฒนารูปแบบการจัดสวัสดิการ      
 ภายใต้ภารกิจการก าหนดและพัฒนารูปแบบการจัดสวัสดิการนี้ สวัสดิการแรงงานได้ถูกจัดแบ่ง
ออกเป็น 2 ประเภท         
 1.สวัสดิการแรงงานตามที่กฎหมายก าหนด      
 2.สวัสดิการแรงงานนอกเหนือจากท่ีกฎหมายก าหนด           
สวัสดิการแรงงานตามที่กฎหมายก าหนด       
 เป็นสวัสดิการที่ได้มีการพิจารณาแล้วว่าเป็นสิ่งจ าเป็นพ้ืนฐานส าหรับลูกจ้างในสถานประกอบ
กิจการ ซึ่งกฎหมายที่ใช้บังคับเพ่ือให้สถานประกอบกิจการที่มีลูกจ้างตั้งแต่ 1 คนขึ้นไปต้องมีการจัด
สวัสดิการประเภทนี้ คือ ประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่ องก าหนดสวัสดิการเกี่ยวกับสุขภาพอนามัย
ส าหรับลูกจ้าง โดยในประกาศฉบับนี้ได้ก าหนดรายละเอียดและรูปแบบของสวัสดิการแรงงานที่สถาน
ประกอบกิจการต้องจัดให้มีโดยสรุปดังนี้       
 1.ให้นายจ้างจัดให้มีน้ าสะอาดส าหรับดื่ม ห้องน้ า และห้องส้วมอันถูกต้องตามสุขลักษณะและมี
ปริมาณเพียงพอแก่ลูกจ้าง                 
 2.นายจ้างต้องจัดให้มีบริการเพ่ือช่วยเหลือลูกจ้างเมื่อประสบอันตรายหรือเจ็บป่วยในการปฐม
พยาบาลหรือในการรักษาพยาบาล        
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  1.สถานที่ท างานที่มีลูกจ้างท างานตั้งแต่สิบคนขึ้นไป ต้องมีปัจจัยในการปฐมพยาบาล 
              2.สถานที่ท างานอุตสาหกรรม นอกจากปัจจัยในการปฐมพยาบาลตาม ( 1 ) แล้ว ต้อง
จัดให้มีห้องรักษาพยาบาล พยาบาล และแพทย์ ดังต่อไปนี้ 
              ถ้ามีลูกจ้างท างานในขณะเดียวกันตั้งแต่สองร้อยคนขึ้นไป ต้องจัดให้มี  
 (ก) ห้องรักษาพยาบาลพร้อมเตียงพักคนไข้หนึ่งเตียง และเวชภัณฑ์อันจ าเป็นเพียงพอแก่การ
รักษาพยาบาล          
 (ข) พยาบาลไว้ประจ าอย่างน้อยหนึ่งคน และ     
 (ค) แพทย์แผนปัจจุบันชั้นหนึ่งอย่างน้อยหนึ่งคนเพ่ือตรวจรักษาพยาบาลเป็นครั้งคราว   
                 ถ้ามีลูกจ้างท างานในขณะเดียวกันหนึ่งพันคนขึ้นไป ต้องจัดให้มี   
  (ก) สถานพยาบาลพร้อมเตียงพักคนไข้สองเตียง และเวชภัณฑ์อันจ าเป็นเพียงพอแก่
การรักษาพยาบาล         
  (ข) พยาบาลไว้ประจ าอย่างน้อยสองคน     
  (ค) แพทย์แผนปัจจุบันชั้นหนึ่งอย่างน้อยสองคนประจ าตามเวลาที่ก าหนดในเวลา
ท างานปกติคราวละไม่น้อยกว่าสองชั่วโมง และ      
  (ง) ยานพาหนะพร้อมที่จะน าส่งลูกจ้างส่งสถานพยาบาล โรงพยาบาล หรือสถานี
อนามัยชั้นหนึ่งที่นายจ้างได้ตกลงไว้ เพ่ือให้การรักษาพยาบาลลูกจ้างที่ประสบอันตรายหรือเจ็บป่วยได้
โดยพลัน          
 อย่างไรก็ตามรัฐมนตรีว่าการกระทรวงแรงงานได้ลงนามในกฎกระทรวงว่าด้วยการจัดสวัสดิการ
ในสถานประกอบกิจการ พ.ศ. 2548 โดยจะมีผลบังคับใช้แทนประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่อง 
ก าหนดสวัสดิการเกี่ยวกับสุขภาพอนามัยส าหรับลูกจ้าง ตั้งแต่ วันที่ 25 กันยายน 2548 เป็นต้นไป กรม
สวัสดิการและคุ้มครองแรงงานด าเนินภารกิจ 3 ประการ ดังนี้     
 ข้อ 1 ในสถานที่ท างานของลูกจ้าง ให้นายจ้างจัดให้มี    
 1.น้ าสะอาดส าหรับดื่มไม่น้อยกว่าหนึ่งที่ส าหรับลูกจ้างไม่เกินสี่สิบคน และเพ่ิมขึ้นในอัตราส่วน
หนึ่งที่ส าหรับลูกจ้างทุกๆ สี่สิบคน เศษของสี่สิบคนถ้าเกินยี่สิบคนให้ถือเป็นสี่สิบคน  
 2.ห้องน้ าและห้องส้วมตามแบบและจ านวนที่ก าหนดในกฎหมายว่าด้วยการควบคุมอาคารและ
กฎหมายอ่ืนที่เกี่ยวข้อง และมีการดูแลรักษาความสะอาดให้อยู่ในสภาพที่ถูกสุขลักษณะเป็นประจ าทุก
วัน ให้นายจ้างจัดให้มีห้องน้ าและห้องส้วมแยกส าหรับลูกจ้างชายและลูกจ้างหญิง และในกรณีที่มีลูกจ้าง
ที่เป็นคนพิการ ให้นายจ้างจัดให้มีห้องน้ าและห้องส้วมส าหรับคนพิการแยกไว้โดยเฉพาะ  
 ข้อ 2 ในสถานที่ท างานของลูกจ้าง ให้นายจ้างจัดให้มีสิ่งจ าเป็นในการปฐมพยาบาลและการ
รักษาพยาบาล ดังต่อไปนี้        
 1.สถานที่ท างานที่มีลูกจ้างท างานตั้งแต่สิบคนขึ้นไป ต้องจัดให้มีเวชภัณฑ์และยาเพ่ือใช้ในการ
ปฐมพยาบาลในจ านวนที่เพียงพอ อย่างน้อยตามรายการดังต่อไปนี้    
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  (ก) กรรไกร        
  (ข) แก้วยาน้ า และแก้วยาเม็ด      
  (ค) เข็มกลัด        
  (ง) ถ้วยน้ า        
  (จ) ที่ป้ายยา        
  (ฉ) ปรอทวัดไข ้       
  (ช) ปากคีบปลายทู่       
  (ซ) ผ้าพันยืด        
  (ฌ) ผ้าสามเหลี่ยม       
  (ญ) สายยางรัดห้ามเลือด       
  (ฎ) ส าลี ผ้าก๊อซ ผ้าพันแผล และผ้ายางปลาสเตอร์ปิดแผล       
  (ฏ) หลอดหยดยา        
  (ฐ) ขี้ผึ้งแก้ปวดบวม        
  (ฑ) ทิงเจอร์ไอโอดีน หรือโพวิโดน-ไอโอดีน     
  (ฒ) น้ ายาโพวิโดน-ไอโอดีน ชนิดฟอกแผล     
           (ณ) ผงน้ าตาลเกลือแร่       
  (ด) ยาแก้ผดผื่นที่ไม่ได้มาจากการติดเชื้อ     
  (ต) ยาแก้แพ้         
  (ถ) ยาทาแก้ผดผื่นคัน        
  (ท) ยาธาตุน้ าแดง        
  (ธ) ยาบรรเทาปวดลดไข ้       
  (น) ยารักษาแผลน้ าร้อนลวก       
  (บ) ยาลดกรดในกระเพาะอาหาร       
  (ป) เหล้าแอมโมเนียหอม        
  (ผ) แอลกอฮอล์เช็ดแผล        
  (ฝ) ขี้ผึ้งป้ายตา         
  (พ) ถ้วยล้างตา          
  (ฟ) น้ ากรดบอริคล้างตา       
  (ภ) ยาหยอดตา 

          2.สถานที่ท างานท่ีมีลูกจ้างท างานในขณะเดียวกันตั้งแต่สองร้อยคนขึ้นไป ต้องจัดให้มี 
  (ก) เวชภัณฑ์และยาเพ่ือใช้ในการปฐมพยาบาลตาม (1)   
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  (ข) ห้องรักษาพยาบาลพร้อมเตียงพักคนไข้อย่างน้อยหนึ่งเตียง เวชภัณฑ์และยา
นอกจากที่ระบุไว้ใน (1) ตามความจ าเป็นและเพียงพอแก่การรักษาพยาบาลเบื้องต้น   
  (ค) พยาบาลตั้งแต่ระดับพยาบาลเทคนิคขึ้นไปไว้ประจ าอย่างน้อยหนึ่งคนตลอดเวลา
ท างาน             
  (ง) แพทย์แผนปัจจุบันชั้นหนึ่งอย่างน้อยหนึ่งคน เพ่ือตรวจรักษาพยาบาลไม่น้อยกว่า
สัปดาห์ละสองครั้งและเม่ือรวมเวลาแล้วต้องไม่น้อยกว่าสัปดาห์ละหกชั่วโมงในเวลาท างาน 

          3.สถานที่ท างานท่ีมีลูกจ้างท างานในขณะเดียวกันตั้งแต่หนึ่งพันคนข้ึนไป ต้องจัดให้มี 
  (ก) เวชภัณฑ์และยาเพ่ือใช้ในการปฐมพยาบาลตาม (1)   
  (ข) ห้องรักษาพยาบาลพร้อมเตียงพักคนไข้อย่างน้อยหนึ่งเตียง เวชภัณฑ์และยา
นอกจากที่ระบุไว้ใน (1) ตามความจ าเป็นและเพียงพอแก่การรักษาพยาบาลเบื้องต้น  
  (ค) พยาบาลตั้งแต่ระดับพยาบาลเทคนิคขึ้นไปไว้ประจ าอย่างน้อยสองคนตลอดเวลา
ท างาน           
  (ง) แพทย์แผนปัจจุบันชั้นหนึ่งอย่างน้อยหนึ่งคน เพ่ือตรวจรักษาพยาบาลไม่น้อยกว่า
สัปดาห์ละสองครั้งและเม่ือรวมเวลาแล้วต้องไม่น้อยกว่าสัปดาห์ละหกชั่วโมงในเวลาท างาน 
  (จ) ยานพาหนะซึ่งพร้อมที่จะน าลูกจ้างส่งสถานพยาบาลเพ่ือให้การรักษาพยาบาลได้ 
โดยพลัน          
 ข้อ3 นายจ้างอาจท าความตกลงเพื่อส่งลูกจ้างเข้ารับการรักษาพยาบาลกับสถานพยาบาล ที่
เปิดบริการตลอดยี่สิบสี่ชั่ วโมงและเป็นสถานพยาบาลที่นายจ้างอาจน าลูกจ้างส่งเข้ารับการ 
รักษาพยาบาลได้โดยความสะดวกและรวดเร็ว แทนการจัดให้มีแพทย์ตามข้อ 2 (2) หรือข้อ 2 (3) ได้โดย
ต้องได้รับอนุญาตจากอธิบดีหรือผู้ซึ่งอธิบดีมอบหมาย          
การส่งเสริม สนับสนุน และด าเนินการให้มีการจัดสวัสดิการ    
 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ก าหนดไว้ในมาตรา 96 ให้นายจ้างของสถาน
ประกอบกิจการที่มีลูกจ้างตั้งแต่ 50 คนขึ้นไป ต้องจัดให้มีคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบ
กิจการ ประกอบด้วยผู้แทนฝ่ายลูกจ้าง อย่างน้อยห้าคน โดยที่กรรมการสวัสดิการในสถานประกอบ
กิจการให้มาจากการเลือกตั้งตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่อธิบดีก าหนด และในกรณีที่สถานประกอบ
กิจการใดของนายจ้างมีคณะกรรมการลูกจ้างตามกฎหมายว่าด้วยแรงงานสัมพันธ์แล้ว ให้คณะกรรมการ
ลูกจ้าง ท าหน้าที่เป็นคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการตามพระราชบัญญัตินี้ 
 เจตนารมณ์ของการจัดตั้งคณะกรรมการสวัสดิการฯเป็นการส่งเสริมระบบทวิภาคีเ พ่ือเปิด
โอกาสให้ลูกจ้างได้มีการหารือกับนายจ้างในการจัดสวัสดิการอ่ืนๆ ซึ่งนอกเหนือจากที่กฎหมายก าหนด
ได้อย่างเหมาะสมแก่สถานประกอบกิจการ และเป็นสวัสดิการที่ลูกจ้างเองก็ต้องการ มิใช่นายจ้างจัดการ
แต่ฝ่ายเดียว แต่ไม่เป็นที่สนใจของลูกจ้าง การที่เปิดโอกาสให้ลูกจ้างได้แสดงความต้องการ และได้รับฟัง
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ความคิดเห็นข้อมูลจากนายจ้างว่าสามารถจัดสวัสดิการที่เสนอได้หรือไม่ เป็นการส่งเสริมการแรงงาน
สัมพันธ์ และยุติปัญหาข้อเรียกร้องข้อพิพาทแรงงานแต่เบื้องต้น ทั้งนี้คณะกรรมการฯ ดังกล่าว กฎหมาย
ได้ก าหนดหน้าที่ไว้ (มาตรา 97) ดังนี้       
 1.ร่วมหารือกับนายจ้างจัดสวัสดิการแก่ลูกจ้าง     
 2.ให้ค าปรึกษาหารือและเสนอแนะความเห็นแก่นายจ้างในการจัดสวัสดิการส าหรับลูกจ้าง
 3.ตรวจตรา ควบคุม ดูแล การจัดสวัสดิการที่นายจ้างจัดให้แก่ลูกจ้าง   
 4.เสนอข้อคิดเห็น และแนวทางในการจัดสวัสดิการที่ เป็นประโยชน์ส าหรับลูกจ้างต่อ
คณะกรรมการสวัสดิการแรงงาน        
 คณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ จึงเป็นเสมือนสื่อกลางที่จะถ่ายทอดความ
ต้องการด้าน สวัสดิการของลูกจ้างให้นายจ้างทราบ และร่วมปรึกษาหารือให้ข้อเสนอแนะตลอดจน
ตรวจสอบ ดูแล การจัดสวัสดิการ ภายในสถานประกอบกิจการ เพราะ กฎหมาย (มาตรา 98 ) ยังได้
ก าหนดไว้ว่านายจ้างต้องจัดให้มีการประชุมหารือกับคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ
อย่างน้อยสามเดือนต่อหนึ่งครั้ง หรือเมื่อกรรมการสวัสดิการในสถาน ประกอบกิจการเกินกึ่งหนึ่งของ
กรรมการทั้งหมดหรือสหภาพแรงงานร้องขอโดยมีเหตุผลสมควร    
 การที่กฎหมายก าหนดไว้เช่นว่านั้นเท่ากับเป็นการส่งเสริม สนับสนุนและด าเนินการให้มีการจัด
สวัสดิการแรงงาน ขึ้นในสถานประกอบกิจการ ซึ่งหากสถานประกอบกิจการใดไม่ด าเนินการจะมี
บทลงโทษทั้งจ าคุกและปรับ นอกเหนือจากกิจกรรมดังกล่าว กองสวัสดิการแรงงานยังเป็นฝ่ายจัด
สวัสดิการแรงงานให้แก่ผู้ใช้แรงงานโดยใช้ งบประมาณที่ได้รับการสนับสนุนจากรั ฐบาล 2 กิจกรรม
ด้วยกัน คือ          
 1.การจัดตั้งศูนย์เด็กเล็กวิทยาเขตสิรินธรราชวิทยาลัยในพระราชูปถัมภ์ โดยที่ศูนย์ดังกล่าวเกิด
จากพระราชด าริของสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดา สยามบรมราชกุมารี ที่มีพระประสงค์ให้มีการดูแลบุตร
ของผู้ใช้แรงงานในเขตที่มีการประกอบกิจการมาก เพ่ือบิดา มารดา จะสามารถท างานได้โดยไม่มีความ
เป็นห่วงกังวลในเรื่องการเลี้ยงดูบุตรก่อนวัยเรียนของตน ซึ่งปัจจุบันมีการจัดตั้งศูนย์เด็กเล็กลักษณะนี้ 
ขึ้น 2 ศูนย์ และสามารถให้การดูแลเด็กเล็กที่เป็นบุตรของผู้ใช้แรงงานประมาณ 1,300 คน ทั้งนี้โดย
ได้รับเงินงบประมาณสนับสนุนจากรัฐบาลและเงินบริจาคจากผู้ใช้แรงงาน ที่เป็นบิดา มารดาของเด็ก
สมทบอีกส่วนหนึ่ง การด าเนินงานของศูนย์ ทั้ง 2 แห่งอยู่ภายใต้การก ากับดูแลของกรมสวัสดิการและ
คุ้มครองแรงงาน กองสวัสดิการแรงงาน และมูลนิธิสิรินธรราชวิทยาลัยในพระราชูปถัมภ์  
 2.การจัดตั้งกองทุนเพ่ือผู้ใช้แรงงาน เป็นการจัดสรรเงินทุนหมุนเวียนจากรัฐบาลเพ่ือให้ผู้ใช้
แรงงานกู้โดยผ่านสหกรณ์ออมทรัพย์ในสถานประกอบกิจการและรัฐวิสาหกิจ ทั้งนี้เพ่ือเป็นทุนหมุนเวียน
ในการพัฒนารายได้แก่ผู้ใช้แรงงานและเพ่ือการออมทรัพย์และปลดเปลื้องหนี้สินของผู้ใ ช้แรงงานโดย
ผ่านสหกรณ์ออมทรัพย์ ซึ่งกองทุนเพ่ือผู้ใช้แรงงานจะให้กู้ได้ในอัตราดอกเบี้ยต่ า อัตราร้อยละ 2.25 
ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย  
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 นอกเหนือจากการด าเนินการดังกล่าว การส่ง เสริมและสนับสนุนการจั ดสวัสดิการ
นอกเหนือจากที่กฎหมายก าหนด ยังเป็นการที่เจ้าหน้าที่ภาครัฐเข้าไปในสถานประกอบกิจการเพ่ือ
แนะน ารูปแบบของสวัสดิการต่างๆ ที่กฎหมายไม่ได้ ก าหนดไว้แต่หากสถานประกอบกิจการใดมีความ
พร้อมเพียงพอก็สามารถจัดให้เป็นไปตามความต้องการของลูกจ้างได้ สวัสดิการนอกเหนือกฎหมายที่
กองสวัสดิการแรงงานน าเสนอเป็นทางเลือกส าหรับสถานประกอบกิจการจัดเพ่ิมเติม แบ่งออกได้เป็น
หมวดใหญ่ๆ ดังนี้  

 1. สวัสดิการที่มุ่งพัฒนาลูกจ้าง       
  •  การส่งเสริมการศึกษาทั้งในและนอกเวลาท างาน     
  •  การจัดตั้งโรงเรียนในโรงงาน       
  •  การอบรมความรู้เกี่ยวกับการท างานทั้งในและนอกสถานที่ท างา   
  •  การจัดให้มีห้องสมุด หรือมุมอ่านหนังสือ ฯลฯ เป็นต้น    
  2.  สวัสดิการที่ช่วยเหลือในเรื่องค่าครองชีพ     
  •  การจัดตั้งร้านค้าสวัสดิการหรือสหกรณ์ร้านค้า 
            •  การให้เงินช่วยเหลือต่างๆ เช่น งานแต่งงาน งานอุปสมบท งานศพ 
            •  การจัดชุดท างาน 
            •  การจัดหอพัก 
            •  การจัดให้มีรถรับ-ส่ง 
            •  เงินโบนัส ค่าครองชีพ เบี้ยขยัน ค่าเข้ากะ 
         3. สวัสดิการที่ช่วยเหลือการออมของลูกจ้าง  
            •  สหกรณ์ออมทรัพย์ 
            •  กองทุนส ารองเลี้ยงชีพ 
         4. สวัสดิการที่พัฒนาสถาบันครอบครัวของลูกจ้าง  
            •  การจัดสถานเลี้ยงดูบุตรของลูกจ้าง 
            •  การช่วยค่ารักษาพยาบาลบุคคลในครอบครัว 
            •  การช่วยเหลือค่าเล่าเรียนบุตรของลูกจ้าง 
            •  การประกันชีวิตให้กับลูกจ้าง 
          5. สวัสดิการที่ส่งเสริมความมั่นคงในอนาคต  
            •  เงินบ าเหน็จ 
            •  เงินรางวัลท างานนาน 
            •  ให้ลูกจ้างซื้อหุ้นของบริษัท 
            •  กองทุนฌาปนกิจ 
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            •  เงินกู้เพ่ือสวัสดิการที่พักอาศัย 
          6. สวัสดิการนันทนาการและสุขภาพอนามัย  
            •  การจัดทัศนศึกษา 
            •  การแข่งขันกีฬา 
            •  การจัดงานเลี้ยงสังสรรค์พนักงาน 
            •  การให้ความรู้เรื่องสุขภาพอนามัย 

ประเภทของสวัสดิการแรงงานในประเทศไทย 
       1.สวัสดิการทีก่ฎหมายบังคับให้นายจ้างต้องจัดให้ลูกจ้าง คือตามพรบ.คุ้มครองแรงงาน พ.ศ.2541 
ได้แก่ น้ าดื่มระหว่างท างาน ห้องน้ า ห้องส้วมระหว่างท างาน ปัจจัยปฐมพยาบาลระหว่างท างาน ห้อง
พยาบาล พยาบาล แพทย์ พาหนะส่งโรงพยาบาล แสงสว่าง ช่องระบายอากาศ การใช้อุปกรณ์ความ
ปลอดภัย การประกันสังคม เป็นต้น 
       2. สวัสดิการนอกเหนือจากที่กฎหมายก าหนด เป็นสวัสดิการที่นายจ้างสมัครใจ หรือเกิดจากการ
เจรจาต่อรองกับลูกจ้างแล้วจัดให้แก่ลูกจ้าง เช่น โบนัส รถรับส่ง ชุดท างาน เป็นต้น 

สิ่งที่ควรรู้เกี่ยวกับคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ   
 สถานประกอบการที่มีลูกจ้างตั้งแต่ 50 คนขึ้นไป ต้องจัดให้มีคณะกรรมการสวัสดิการในสถาน
ประกอบกิจการ คณะกรรมการนี้ประกอบด้วยตัวแทนของลูกจ้างที่ได้มาโดยการเลือกตั้ง ไม่น้อยกว่า 5 
คน คณะกรรมการนี้มีหน้าที่เสนอแแนะความต้องการสวัสดิการของลูกจ้างต่อนายจ้าง ร่วมปรึกษาหารือ
กับนายจ้างในการจัดสวัสดิการแรงงาน และดูแลการจัดสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ นายจ้างต้อง
จัดประชุมร่วมกับคณะกรรมการสวัสดิการฯ อย่างน้อย 3 เดือน/ครั้ง  สถานประกอบการใดฝ่าฝืนไม่จัด
ให้มีคณะกรรมการฯ ต้องระวางโทษปรับไม่เกิน 50,000บาท ไม่จัดประชุมร่วมกับคณะกรรมการฯ ปรับ
ไม่เกิน 2,000 บาท        
 สวัสดิการแรงงาน คือ การด าเนินการใดๆ ไม่ว่าโดยนายจ้าง สหภาพแรงงาน (ลูกจ้าง) หรือ
รัฐบาลที่มีความมุ่งหมายเพ่ือให้ลูกจ้างสามารถมีระดับความเป็นอยู่ที่ดีพอสมควร มีความผาสุกทั้งกาย
และใจ มีสุขภาพอนามัยที่ดี มีความปลอดภัยในการท างาน มีความเจริญก้าวหน้า มีความมั่นคงในการ
ด าเนินชีวิตไม่เฉพาะแต่ตัวลูกจ้างเท่านั้น แต่รวมถึงครอบครัวของลูกจ้างด้วย โดยสวัสดิการแรงงานได้ถูก
จัดแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือสวัสดิการแรงงานตามที่กฎหมายก าหนด  และสวัสดิการแรงงาน
นอกเหนือจากท่ีกฎหมายก าหนด       
 สวัสดิการแรงงานตามท่ีกฎหมายก าหนด เป็นสวัสดิการที่ได้มีการพิจารณาแล้วว่าเป็นสิ่งจ าเป็น
พ้ืนฐานส าหรับลูกจ้างในสถานประกอบกิจการ ซึ่งกฎหมายที่ใช้บังคับเพ่ือให้สถานประกอบกิจการที่มี
ลูกจ้างตั้งแต่ 1 คนขึ้นไปต้องมีการจัดสวัสดิการประเภทนี้ คือ ประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่อง 
ก าหนดสวัสดิการเกี่ยวกับสุขภาพอนามัย ส าหรับลูกจ้าง โดยในประกาศฉบับนี้ได้ก าหนดรายละเอียด
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และรูปแบบของสวัสดิการแรงงานที่สถานประกอบกิจการต้องจัดให้มีโดยสรุปดังนี้  
 - ให้นายจ้างจัดให้มีน้ าสะอาดส าหรับดื่ม ห้องน้ า และห้องส้วมอันถูกต้องตามสุขลักษณะและมี
ปริมาณเพียงพอแก่ลูกจ้าง         
 - นายจ้างต้องจัดให้มีบริการเพ่ือช่วยเหลือลูกจ้างเมื่อประสบอันตรายหรือเจ็บป่วยในการปฐม
พยาบาลหรือในการรักษาพยาบาล        
 - สถานที่ท างานท่ีมีลูกจ้างท างานตั้งแต่สิบคนขึ้นไป ต้องมีปัจจัยในการปฐมพยาบาล 
 - สถานที่ท างานอุตสาหกรรม นอกจากปัจจัยในการปฐมพยาบาลตาม ( 1 ) แล้ว ต้องจัดให้มี
ห้องรักษาพยาบาล พยาบาล และแพทย์ ดังต่อไปนี้      
 - ถ้ามีลูกจ้างท างานในขณะเดียวกันตั้งแต่สองร้อยคนขึ้นไป ต้องจัดให้มี  
 (ก) ห้องรักษาพยาบาลพร้อมเตียงพักคนไข้หนึ่งเตียง และเวชภัณฑ์อันจ าเป็นเพียงพอแก่การ
รักษาพยาบาล          
 (ข) พยาบาลไว้ประจ าอย่างน้อยหนึ่งคน และ     
 (ค) แพทย์แผนปัจจุบันชั้นหนึ่งอย่างน้อยหนึ่งคนเพ่ือตรวจรักษาพยาบาลเป็นครั้งคราว 
 - ถ้ามีลูกจ้างท างานในขณะเดียวกันหนึ่งพันคนขึ้นไป ต้องจัดให้มี   
 (ก) สถานพยาบาลพร้อมเตียงพักคนไข้สองเตียง และเวชภัณฑ์อันจ าเป็นเพียงพอแก่การ
รักษาพยาบาล          
 (ข) พยาบาลไว้ประจ าอย่างน้อยสองคน      
 (ค) แพทย์แผนปัจจุบันชั้นหนึ่งอย่างน้อยสองคนประจ าตามเวลาที่ก าหนดในเวลาท างานปกติ
คราวละไม่น้อยกว่าสองชั่วโมง และ       
 (ง) ยานพาหนะพร้อมที่จะน าส่งลูกจ้างส่งสถานพยาบาล โรงพยาบาล หรือสถานีอนามัยชั้นหนึ่ง
ที่นายจ้างได้ตกลงไว้ เพ่ือให้การรักษาพยาบาลลูกจ้างที่ประสบอันตรายหรือเจ็บป่วยได้โดยพลัน 
 อย่างไรก็ตามรัฐมนตรีว่าการกระทรวงแรงงานได้ลงนามในกฎกระทรวงว่าด้วยการจัดสวัสดิการ
ในสถานประกอบกิจการ พ.ศ. 2548 โดยจะมีผลบังคับใช้แทนประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่อง 
ก าหนดสวัสดิการเกี่ยวกับสุขภาพอนามัยส าหรับลูกจ้าง ตั้งแต่วันที่ 25 กันยายน 2548 เป็นต้นไป กรม
สวัสดิการและคุ้มครองแรงงานด าเนินภารกิจ 3 ประการ ดังนี้     
 1. ในสถานที่ท างานของลูกจ้าง ให้นายจ้างจัดให้มี     
 1.1 น้ าสะอาดส าหรับดื่มไม่น้อยกว่าหนึ่งที่ส าหรับลูกจ้างไม่เกินสี่สิบคน และเพ่ิมขึ้นใน
อัตราส่วนหนึ่งที่ส าหรับลูกจ้างทุกๆ สี่สิบคน เศษของสี่สิบคนถ้าเกินยี่สิบคนให้ถือเป็นสี่สิบคน 
 1.2 ห้องน้ าและห้องส้วมตามแบบและจ านวนที่ก าหนดในกฎหมายว่าด้วยการควบคุม อาคาร
และกฎหมายอื่นท่ีเกี่ยวข้อง และมีการดูแลรักษาความสะอาดให้อยู่ในสภาพที่ถูกสุขลักษณะเป็นประจ า
ทุกวัน ให้นายจ้างจัดให้มีห้องน้ าและห้องส้วมแยกส าหรับลูกจ้างชายและลูกจ้างหญิง และในกรณีที่มี
ลูกจ้างที่เป็นคนพิการ ให้นายจ้างจัดให้มีห้องน้ าและห้องส้วมส าหรับคนพิการแยกไว้โดยเฉพาะ 
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 2. ในสถานที่ท างานของลูกจ้าง ให้นายจ้างจัดให้มีสิ่งจ าเป็นในการปฐมพยาบาลและการ
รักษาพยาบาล ดังต่อไปนี้         
 2.1 สถานที่ท างานท่ีมีลูกจ้างท างานตั้งแต่สิบคนขึ้นไป ต้องจัดให้มีเวชภัณฑ์และยาเพ่ือใช้ในการ
ปฐมพยาบาลในจ านวนที่เพียงพอ อย่างน้อยตามรายการที่ก าหนดทั้ง 29 รายการ อาทิ กรรไกร แก้วยา
น้ า และแก้วยาเม็ด เข็มกลัด สายยางรัดห้ามเลือด ฯลฯ     
 2.2 สถานที่ท างานท่ีมีลูกจ้างท างานในขณะเดียวกันตั้งแต่สองร้อยคนขึ้นไป ต้องจัดให้มี 
 (ก) เวชภัณฑ์และยาเพ่ือใช้ในการปฐมพยาบาลตาม ( 1 )    
 (ข) ห้องรักษาพยาบาลพร้อมเตียงพักคนไข้อย่างน้อยหนึ่งเตียง เวชภัณฑ์และยานอกจากที่ระบุ
ไว้ใน (1) ตามความจ าเป็นและเพียงพอแก่การรักษาพยาบาล เบื้องต้น    
 (ค) พยาบาลตั้งแต่ระดับพยาบาลเทคนิคขึ้นไปไว้ประจ าอย่างน้อยหนึ่งคนตลอดเวลาท างาน
 (ง) แพทย์แผนปัจจุบันชั้นหนึ่งอย่างน้อยหนึ่งคน เพ่ือตรวจรักษาพยาบาลไม่น้อยกว่าสัปดาห์ละ
สองครั้งและเม่ือรวมเวลาแล้วต้องไม่น้อยกว่าสัปดาห์ละหกชั่วโมงในเวลาท างาน 

2.3 สถานที่ท างานที่มีลูกจ้างท างานในขณะเดียวกันตั้งแต่หนึ่งพันคนขึ้นไป ต้องจัดให้มี 

      (ก) เวชภัณฑ์และยาเพื่อใช้ในการปฐมพยาบาลตาม ( 1 ) 

      (ข) ห้องรักษาพยาบาลพร้อมเตียงพักคนไข้อย่างน้อยหนึ่งเตียง เวชภัณฑ์และยานอกจากที่ระบุ
ไว้ใน (1) ตามความจ าเป็นและเพียงพอแก่การรักษาพยาบาล เบื้องต้น 

      (ค) พยาบาลตั้งแต่ระดับพยาบาลเทคนิคขึ้นไปไว้ประจ าอย่างน้อยสองคนตลอดเวลาท างาน 

      (ง) แพทย์แผนปัจจุบันชั้นหนึ่งอย่างน้อยหนึ่งคน เพ่ือตรวจรักษาพยาบาลไม่น้อยกว่าสัปดาห์ละ
สองครั้งและเม่ือรวมเวลาแล้วต้อง ไม่น้อยกว่าสัปดาห์ละหกชั่วโมงในเวลาท างาน 

      (จ) ยานพาหนะซึ่งพร้อมที่จะน าลูกจ้างส่งสถานพยาบาลเพ่ือให้การรักษาพยาบาลได้โดยพลัน 

          3. นายจ้างอาจท าความตกลงเพ่ือส่งลูกจ้างเข้ารับการรักษาพยาบาลกับสถานพยาบาล ที่เปิด
บริการตลอดยี่สิบสี่ชั่วโมงและเป็นสถานพยาบาลที่นายจ้างอาจน าลูกจ้าง ส่งเข้ารับการรักษาพยาบาลได้
โดยความสะดวกและรวดเร็ว แทนการจัดให้มีแพทย์ตามข้อ 2 (2) หรือข้อ 2 (3) ได้โดยต้องได้รับ
อนุญาตจากอธิบดีหรือผู้ซึ่งอธิบดีมอบหมาย      
 สวัสดิการแรงงานที่กฎหมายก าหนดเป็นสิ่งที่ผู้ประกอบการพึงกระท าอย่างเคร่งครัด เพราะ
นอกจากแสดงถึงความมั่นคง และเอาใจใส่ขององค์กรแล้ว ก็ยังเป็นการสร้าง employer branding ได้
อย่างดี อีกทั้งยังเป็นหนึ่งวิธีรักษาพนักงานให้อยู่กับองค์กรนานๆ อีกด้วย (เว็บไซต์ กรมสวัสดิการ และ
คุ้มครองแรงงาน,2559) 
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สรุป ค่าตอบแทน หมายถึง เงิน สวัสดิการ และผลประโยชน์อ่ืนๆ ที่เป็นทางการเงินได้แก่ เงินเดือน 

ค่าจ้าง  โบนัส กองทุนส ารองเลี้ยงชีพ  ค่าประกันสุขภาพและชีวิต ค่ารักษาพยาบาล เงินสมทบกรณีเสียชีวิต 

การลาโดยได้รับค่าจ้าง และไม่ใช่ทางการเงินที่องค์การจ่ายให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน ได้แก่ งาน งานที่น่าสนใจ งานที่

ท้าทาย หัวหน้างาน ความรับผิดชอบ โอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง การยกย่องยอมรับ ความภาคภูมิใจในงาน 

การมีส่วนร่วมในงาน  สภาพการท างานที่สะดวกสบาย สภาพแวดล้อมของงาน นโยบายค่าตอบแทนที่

เหมาะสม การบังคับบัญชาที่มีประสิทธิผล และการยึดหยุ่นเวลาท างาน เพ่ือตอบแทนการปฏิบัติงาน ตาม

หน้าที่ที่รับผิดชอบ จูงใจในการปฏิบัติงานและเป็นการส่งเสริมขวัญก าลังใจของ ผู้ปฏิบัติงาน ให้สามารถ

ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ รวมทั้งสร้างความเป็นอยู่และฐานะทางครอบครัวให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน 

2. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน    

 ความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไว้ หลากหลายดังนี้       
 สมยศ นาวีการ (2554) กล่าวว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานว่า หมายถึง ความมี
ประสิทธิภาพจะเกี่ยวข้องกับค่าใช้จ่ายของความส าเร็จของเป้าหมายซึ่งความมีประสิทธิภาพ จะตอบ
ค าถามว่าเราต้องเสียค่าใช้จ่ายเท่าไรในแง่ของเงินทุน เจ้าหน้าที่ อุปกรณ์ ปัจจัยจิตวิทยาและอ่ืนๆ ต่อ
การบรรลุเป้าหมายดังนั้นความมีประสิทธิภาพคืออัตราส่วนระหว่างผลผลิตกับปัจจัยการผลิต   
 สมใจ ลักษณะ (2555) กล่าวว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานว่า หมายถึง การมีประสิทธิภาพ
ในการท างานของบุคคลคือการท างานเสร็จโดยสูญเสียเวลาและพลังงานน้อยที่สุดได้แก่การท างานเร็ว 
และได้งานที่ดีบุคคลที่มีประสิทธิภาพในการท างานเป็นบุคคลที่ตั้งใจปฏิบัติงานเต็มความสามารถใช้
กลวิธีหรือเทคนิคการท างานที่จะสร้างผลงานได้มากเป็นผลงานที่มีคุณภาพเป็นที่น่าพอใจโดยสิ้นเปลือง
ต้นทุนค่าใช้จ่ายพลังงาน และเวลาน้อยท่ีสุดเป็นบุคคลที่มีความสุข และพอใจในการท างานเป็นบุคคลที่มี
ความพอใจจะเพ่ิมคุณภาพและปริมาณของผลงาน คิดค้นดัดแปลงวิธีการท างานให้ดีขึ้นอยู่เสมอ   
 กันตยา เพ่ิมผล (2556) กล่าวว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานว่า หมายถึง ขนาดและ
ความสามารถของความส าเร็จหรือบรรลุผลตามเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ของตนเองและองค์กรส่วน
การท างานหมายถึงการกระท าของบุคลากรที่มีเป้าหมาย เพ่ือตอบสนองความต้องการหรือเพ่ือให้เกิด
ความพึงพอใจดังนั้นประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานจึงหมายถึง การปรับปรุงแก้ไขเพ่ิมเติมความสามารถ
และทักษะในการกระท าของบุคคลหรือของตนเองหรือของผู้อ่ืนให้ดีขึ้นเจริญขึ้นเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย
ของตนเองและองค์การอันจะท าให้ตนเองผู้ อ่ืนและองค์การเกิดความพึงพอใจและสงบสุขในที่สุด  
 อนันท์ งามสะอาด (2556) กล่าวว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการ
ด าเนินงานที่มีลักษณะดังนี้ คือประหยัด ได้แก่ ประหยัดต้นทุน ประหยัดทรัพยากรและประหยัดเวลา
เสร็จทันตามก านดเวลาและมีคุณภาพโดยพิจารณาทั้งกระบวนการตั้งแต่ปัจจัยน าเข้าหรือวัตถุดิบมีการ
คัดสรรอย่างดีมีกระบวนการด าเนินงาน กระบวนการผลิตที่ดีและมีผลผลิต (Output) ที่ดี   
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 David Pardey, (2016) ได้ให้ความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในหลายรูปแบบ
ดังนี้  1) การเปลี่ยนทรัพยากรไปเป็นผลผลิต(outputs) มากที่สุด  2) การท างานให้มีข้อผิดพลาดน้อย
ที่สุดมีของเสียน้อยที่สุดเสียเวลาน้อยที่สุด 3) ผลผลิตมากที่สุดโดยลงทุนน้อยที่สุด 4) การใช้ทรัพยากร
โดยประสบความส าเร็จด้านการผลิตสินค้าหรือบริการ       
 Xinzhu Liu and Anne Mills, (2016, p. 359) ได้ให้ความหมายของประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานว่าหมายถึงการที่องค์การสามารถผลิตปัจจัยน าออก (ก าไร) สูงสุดในขณะที่ใช้ปัจจัยน าเข้า 
(ต้นทุน) ต่ าสุดกล่าวคือสามารถผลิตปริมาณสินค้าหรือการให้บริการได้มากที่สุดคุณภาพของสินค้าหรือ
คุณภาพการให้บริการดีที่สุดโดยค่าใช้จ่ายในการผลิตต่ าสุดและสามารถผลิตสินค้าหรือให้บริการได้
ทันเวลา            
 สรุป ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานหมายถึง การใช้ความรู้ความสามารถทักษะประสบการณ์ของ
พนักงานอย่างเต็มความสามารถเพ่ือปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายและได้รับการสนับสนุนทรัพยากรต่างๆ 
อาทิ  การเงิน เวลา จากองค์กรเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้โดยใช้ทรัพยากรต่ าที่สุด ใช้เวลาในการ
ท างานน้อยที่สุด และประหยัดคุ้มค่าในการท างาน  

ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน      
 ในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพนั้นขึ้นอยู่กับหลายปัจจัยโดยมีนักวิชาการหลายท่าน ได้
กล่าวถึงปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไว้ดังนี้      
 ธัญญา ผลอนันต์(2556) กล่าวว่าปัจจัยที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานสามารถ แบ่งได้
เป็น 3 ประเภทคือ 

ประเภทที่ 1 ด้านบุคคลหมายถึงลักษณะส่วนตัวที่เกี่ยวข้องกับงานหรือการปฏิบัติหน้าที่ เช่น
เพศ อายุ ศาสนา การศึกษา พ้ืนเพ บุคลิกภาพ เชาว์ปัญญา ประสบการณ์ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
ความสนใจในงาน และมุมมองต่อฝ่ายบริหาร เป็นต้น     
 ประเภทที่ 2 ด้านงานได้แก่ ลักษณะของเนื้องาน เช่น งานนั้นน่าสนใจ หรือไม่มีความท้าทาย
แปลกใหม่มากน้อยเพียงใด เปิดโอกาสในการศึกษาฝึกอบรมและพัฒนามากน้อยเพียงใด ฐานะทาง
วิชาชีพและขนาดขององค์กรตลอดจนความยากง่ายของงานก็มีผลต่อการปฏิบัติงานและความพึงพอใจ
ของพนักงาน          
 ประเภทที่ 3 ด้านการจัดการคือความมั่นคงในงานอย่างไรท างานแล้วมีโอกาสก้าวหน้า หรือไม่
ได้รับอ านาจในการตัดสินใจมากน้อยเพียงใดค่าตอบแทนตลอดจนสวัสดิการพอเพียงหรือไม่และยังอาจ
รวมถึงเพ่ือนร่วมงานด้วย          
 สมใจ ลักษณะ (2555) กล่าวว่าปัจจัยที่ส าคัญต่อการพัฒนาประสิทธิภาพในการท างาน เพ่ือการ
บรรลุผลส าเร็จของการด าเนินงาน ได้แก่ ปัจจัยด้านองค์การการจัดการในองค์กรเพ่ือเพ่ิม ประสิทธิภาพ
ในการท างานองค์การต้องเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจในภาพรวมของการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 
และเสนอแนวคิดแนวปฏิบัติในวิธีการปรับปรุงการบริหารและการจัดการการด า เนินงานให้มี
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ประสิทธิภาพ ได้แก่ การพัฒนาวัฒนธรรมในองค์กรการบริหารงานบุคลากร และการสร้างแรงจูงใจเพ่ือ
ประสิทธิภาพในการท างานรวมทั้งสภาพความพร้อมขององค์กรในด้านที่ดิน อาคารสถานที่อุปกรณ์
เครื่องมือเครื่องใช้เงินทุนเทคโนโลยีและศักยภาพของบุคลากร     
 ปัจจัยด้านบุคคลถือเป็นหัวใจของการพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานองค์ประกอบ ด้านตัว
บุคคลที่จะน าไปสู่การพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานได้แก่ ปรัชญาและอุดมการณ์ในการพัฒนา
ตนเอง บุคลิกภาพ ค่านิยม การตั้งเป้าประสงค์ของชีวิตและการท างาน การส ารวจตัวเองการ พิชิต
ปัญหาอุปสรรคในการท างานและการสร้างความเชื่อมั่นในตนเอง    
 นอกจากปัจจัยด้านองค์กรและปัจจัยด้านบุคคลแล้วการใช้แรงจูงใจเป็นสิ่งส าคัญเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการท างานโดยผู้บริหารจัดการมีหน้าที่ความรับผิดชอบที่ส าคัญในการจัดรูปแบบ ของ
การใช้แรงจูงใจแก่บุคลากรเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน รูปแบบในการจูงใจมี 3 รูปแบบคือการ
จูงใจด้วยรางวัลค่าตอบแทนการจูงใจด้วยงานและการจูงใจด้วยวัฒนธรรมองค์กร   
 รูปแบบที่ 1 การจูงใจด้วยรางวัลค่าตอบแทนได้แก่รางวัลค่าตอบแทนในรูปของเงิน เช่น 
เงินเดือนโบนัสการเลื่อนข้ันเลื่อนต าแหน่งซึ่งส่วนหนึ่งจะเป็นที่มาของการได้รับเงินเดือน และเงินประจ า
ต าแหน่งสวัสดิการและการบริการต่างๆ เช่น ค่ารักษาพยาบาล สงเคราะห์ ที่อยู่อาศัย เป็นต้น รางวัล
ค่าตอบแทนที่ไม่ใช่เงิน ได้แก่การให้เครื่องอ านวยความสะดวก เช่น ห้องท างานส่วนตัวของผู้บริหารรถ
ประจ าต าแหน่ง เป็นต้น ให้โอกาสไปศึกษาอบรมสัมมนาให้รับผิดชอบ โครงการที่มีเกียรติและได้สร้าง
ผลงานลักษณะที่ส าคัญของการให้        
 รูปแบบที่2 การจูงใจด้วยงาน        
 หลักการที่ส าคัญของการจูงใจด้วยงาน คือใช้ลักษณะและเงื่อนไขวิธีการท างานจูงใจให้บุคคลมี
ความต้องการที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ พอใจอุทิศให้กับงานและให้ความร่วมมือพัฒนา
ประสิทธิภาพในการท างานวิธีการจูงใจด้วยงาน ควรประยุกต์การจูงใจโดยเน้นการจัดงานให้ท้าทาย
ความสามารถให้โอกาสผู้ปฏิบัติงานได้มีอิสระในการคิดริเริ่มสร้างสรรค์ความส าเร็จในงานด้วยตนเอง
ความส าเร็จและความพึงพอใจในงานที่ตนรับผิดชอบจะช่วยจูงใจให้เกิดการอุทิศตน ตั้งใจท างานให้
ประสบผลดียิ่งขึ้นแนวปฏิบัติที่พบว่าได้ผลดีในการจูงใจด้วยงานคือการหมุนเวียน งานคือท าให้พ้นสภาพ
ความจ าเจ เกิดความกระตือรือร้นในงานใหม่การขยายขอบเขตและเนื้อหาของงานคือมอบอ านาจหน้าที่
ให้เพ่ิมขึ้นเพ่ือแสดงความไว้วางใจและเชื่อมั่นในความสามารถของเขาซึ่งจะสร้างความท้าทายในการ
ท างาน           
 รูปแบบที่ 3 การจูงใจด้วยวัฒนธรรมองค์กร      
 การจัดวัฒนธรรมองค์กรให้จูงใจบุคลากรให้มีความรักในองค์กรบุคลากรรู้สึ กว่าตนเองเป็น
เจ้าของ หรือส่วนหนึ่งขององค์กรรูปแบบการจัดการในองค์กรใช้วิธีการบริหารแบบมีส่วนร่วม วัฒนธรรม
องค์กรที่จูงใจบุคลากรให้มีประสิทธิภาพท างานสูงขึ้น ใช้วิสัยทัศน์สร้างเป้าหมาย ในอนาคตความ
เจริญก้าวหน้าขององค์กรเป็นทิศทางท่ีทุกคนมุ่งมั่นให้ทุกคนมีส่วนร่วมคือ การให้ความส าคัญต่อผู้บริหาร
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ทุกระดับใช้การตัดสินใจจากระดับล่าง โดยให้ความไว้วางใจและให้อ านาจในการตัดสินใจแก่ผู้ปฏิบัติงาน 
ในฐานะผู้อยู่ใกล้ชิดกับปัญหามากที่สุด มีการสื่อสารจากล่างขึ้นบน  ในนโยบายทิศทางแนวทางการ
ด าเนินการที่พวกเขาต้องการให้ทุกคนทุกฝ่ายมีส่วนร่วม ในการท าแผนงาน ติดตามประเมินแผนงาน 
และภูมิใจในความส าเร็จของแผนงาน ให้ความส าคัญต่อความก้าวหน้าของบุคคลและสนองความ
ต้องการของบุคคล เช่น สนองความต้องการ ความมั่นคงด้วยการจ้างงานตลอดชีวิต และให้ความส าาคัญ
กับระดับอาวุโสให้ความเชื่อถือไว้วางใจด้วยการควบคุมเฉพาะเป้าหมายและให้ทุกคนมีโอกาสก าหนด
รายละเอียดของวิธีการด าเนินงานด้วยตนเองส่งเสริมความเจริญก้าวหน้าของบุคคลด้วยการจัดการ
ติดตามประเมินผลด้วยวิธีการธรรมชาติเช่น การสนทนา ระหว่างผู้บริหารกับผู้ปฏิบัติงาน ให้โอกาส
ผู้ปฏิบัติงานได้ประเมินผลการท างานเป็นหมู่คณะ เพ่ือร่วมกันภูมิใจเมื่อผลงานประสบความส าเร็จและ
ช่วยกันปรับปรุงแก้ไขในส่วนที่ยังไม่บรรลุผลตามเป้าหมาย     
 Robert L. Mathis and John H. Jackson, 2008 ได้กล่าวถึงปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การว่าประกอบไปด้วย 3 ปัจจัยหลักคือ    
 1. ความสามารถในการท างานเฉพาะบุคคล ประกอบด้วยความสามารถของพนักงาน ความ
สนใจในการท างานและลักษณะเฉพาะส่วนบุคคล       
 2. นโยบายการจ่ายค่าตอบแทน ประกอบด้วย แรงจูงใจในการท างานจริยธรรมในการท างาน 
และการเข้าและการลาออกของพนักงาน        
 3.การสนับสนุนขององค์การ ประกอบด้วย การฝึกอบรม และพัฒนาอุปกรณ์และเทคโนโลยี
มาตรฐานการปฏิบัติงานการบริหารงาน และเพ่ือนร่วมงาน      
 Asif Kamboh, 2009 กล่าวว่า พนักงานเป็นสินทรัพย์ที่มีค่าท่ีสุดในองค์กรใดๆ ธุรกิจจะประสบ
ความส าเร็จได้จะต้องอาศัยพนักงานทุกคนองค์การส่วนใหญ่จะใช้แรงจูงใจในการกระตุ้นให้พนักงาน
ปฏิบัติงาน เพ่ือประสิทธิภาพในการท างานโดยมีหลายปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพของพนักงาน 
ทัศนคติและพฤติกรรมจะเป็นบทบาทส าคัญในประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานส าหรับปัจจัยอ่ืนๆ ที่
กล่าวไว้มีดังนี้ บรรยากาศในการท างานเป็นปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานเป็นสิ่ง
ที่จะแสดงให้เห็นว่าพวกเขาจะพอใจหรือไม่พอใจในงาน หรือสภาพแวดล้อมในการท าางาน นอกจากนี้
ยังเป็นสิ่งที่บอกได้อีกว่าพนักงานขององค์การ ได้รับการดูแลจากองค์การอย่างไรองค์การได้ให้
ความส าคัญต่อพนักงานอย่างไรระบบเป็นสิ่งที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานในทุกระดับขององค์การใดๆ 
และพนักงานจะต้องปฏิบัติตามขั้นตอน ที่ก าหนดบางครั้งอาจมีความยากล าบากในการยอมรับขั้นตอน 
มาตรฐานการท างานที่ก าหนดขึ้น ข้อเสนอแนะจากพนักงาน หากข้อเสนอแนะได้รับการตอบสนองอย่าง
ถูกต้องจะท าให้การปฏิบัติงานราบรื่น โดยปัญหาในการท างานต่างๆ จะถูกน ามาอภิปรายกัน องค์การที่
สามารถแก้ปัญหาต่างๆ ได้ตามข้อเสนอแนะของพนักงานในองค์การจะเป็นการเพ่ิมประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผลขององค์การได้การให้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน หรือการจัดการมีบทบาทส าคัญมากใน
การท าก าไรให้องค์การการให้ค าแนะน าของหัวหน้างานที่มีประโยชน์การตัดสินใจในการด าเนินงาน



39 
 

บางอย่างเป็นส่วนส าคัญของการสนับสนุนการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชาและสนับสนุนให้เกิด
ประสิทธิผลขององค์การแรงจูงใจเป็นปัจจัยที่มีบทบาทส าคัญในองค์การ การสร้างแรงจูงใจของพนักงาน
ที่มีความแตกต่างกันนั้นเป็นสิ่งส าคัญ เพ่ือประโยชน์ขององค์การวิธีการกระตุ้นแรงจูงใจมีอยู่หลายวิธีซึ่ง
จะส่งผลถึงประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การที่แตกต่างกันความสามารถ มี
บทบาทส าคัญในการเพ่ิมความเชื่อม่ันของพนักงานและยังจะมีบทบาทส าคัญในการเพ่ิมประสิทธิภาพใน
ด้านการงานใดๆ ทักษะได้มาจากการเรียนรู้และประสบการณ์การมีทักษะและพัฒนาทักษะที่จ าเป็นใน
การท างานจะส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน และเมื่อพนักงานสามารถท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพแล้วจะส่งผลดีต่อวัตถุประสงค์ขององค์การนั่นก็คือ การเพ่ิมการท าก าไรขององค์การการ
ฝึกอบรมการฝึกอบรมเป็นวิธีที่ส าคัญของการปรับปรุงเพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน เพ่ือให้มีความ
ช านาญมากขึ้น นอกจากนี้จะเป็นการเล็งเห็นความส าคัญของการฝึกอบรมดังกล่าวส่งผลต่อเกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในการเพิ่มการท าก าไรในองค์การ    
 Deena David, 2009 ได้กล่าวถึงปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานใน
องค์การว่าประกอบไปด้วยปัจจัยต่างๆ ดังนี้ความรู้และทักษะ ส าหรับพนักงานที่จะปฏิบัติงานได้ดีใน
องค์การนั้นพนักงานควรมีความรู้และทักษะที่เพียงพอและต้องมีทัศนคติในการปฏิบัติงานที่ดีมีทักษะที่
จ าเป็นและเหมาะสมงานเหล่านี้จะท าให้มีประสิทธิภาพในการท างานที่ดีโดยปกติแล้วพนักงานทุกคนใน
องค์การใดๆ จะมีปัญหาครอบครัว บางคนอาจมีปัญหาที่พบบ่อยปัญหาส่วนตัวเหล่านี้อาจส่งผลกระทบ
ต่อการท างานได้ นายจ้างควรจะแสดงความเห็นอกเห็นใจที่เพียงพอเกี่ยวกับปัญหาของพนักงานเหล่านี้
ซึ่งจะช่วยให้การท างานของผู้ปฏิบัติงานให้สามารถปฏิบัติงานต่อไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ การสนับสนุน
จากหัวหน้างานเพื่อการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพหัวหน้างานต้อง มีความเข้าใจในความต้องการ
ของพนักงานบางครั้งการหาความผิดพลาดในการท างานของพนักงานอาจน าไปสู่ความบกพร่องในการ
ท างานและควรมีการวางแผนและมีการให้ค าแนะน าที่ดี เพ่ือประสิทธิผลของพนักงาน ความสามารถใน
การปรับตัวพนักงานบางคนอาจจะไม่สามารถที่จะรับมือกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในที่ท างานได้ เช่น 
อุปกรณ์ใหม่ๆ หรือประเภทของงานใหม่ๆ เหล่านี้จะท าให้พนักงานไม่สามารถที่จะปรับตัวได้อย่างทันที 
องค์การควรใช้การฝึกอบรมที่เพียงพอ เพ่ือช่วยให้พนักงานรับมือกับการท างานได้ และสามารถที่จะ
ท างานได้ดีขึ้น ค่านิยมของสังคมการท างานในองค์การอาจเกี่ยวข้องกับความรู้สึกของสังคมโดยเฉพาะ
อย่างยิ่งเมื่อองค์การต้องติดต่อกับคน สุขภาพพนักงานจะต้องมีสุขภาพกายและสุขภาพใจเพ่ือที่จะ
ท างานได้ดีการเจ็บป่วย หรือโรคบางโรคสามารถส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน 
ในบางครั้งอาจท าให้ การท างานไม่มีประสิทธิภาพไปเลย การประกันสุขภาพอย่างเพียงพอเป็น
ผลประโยชน์หนึ่งขององค์การที่มอบให้แก่พนักงาน เพ่ือช่วยให้ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานของ
พนักงานได้ดียิ่งขึ้น สภาพแวดล้อมที่ท างานสภาพแวดล้อมในที่ท างานควรเหมาะต่อการท างานของ
พนักงาน สภาพแวดล้อมในการท างานที่ไม่ดีอาจท าให้พนักงานที่มีความสามารถในการท างานดีนั้น 
ท างานด้อยประสิทธิภาพไปเลยก็ได้จริยธรรมจริยธรรมการท า งานเป็นสิ่งส าคัญมาก ส าหรับ
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ประสิทธิภาพ การท างานของพนักงานการมีศีลธรรม และจริยธรรมอันดีสามารถช่วยให้พนักงาน
ปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานตนเอง        
 Geoff Cutts, 2009 ได้กล่าวถึงปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานว่า ประกอบไปด้วย
หลายปัจจัยด้วยกันดังนี้ ความสามารถคือลักษณะเฉพาะส่วนบุคคลทักษะและความรู้ที่จะใช้ในการ
ท างานเป็นสิ่งที่ไม่เปลี่ยนแปลงมากนักและจะติดตัวบุคคลนั้นๆ ไปตลอดชีวิตการท างาน และพยายาม
ด้วยความตั้งใจที่จะท างานให้บรรลุเป้าหมายเป็นสิ่งที่สามารถเปลี่ยนแปลงได้นั้นขึ้นอยู่กับแรงกระตุ้น 
และการจ่ายค่าตอบแทนแรงจูงใจพนักงานหลายคนที่ไม่ได้รับแรงจูงใจในการท า งานจะส าเร็จตาม
เป้าหมายอยู่ในขั้นที่ยอมรับได้โดยใช้ความสามารถเพียง 20 - 30% ของความสามารถของตนแต่ 
ผู้จัดการหรือหัวหน้างานที่รู้วิธีการกระตุ้นให้พนักงานใช้ความสามารถในการท างาน 80 - 90% จะ 
ท างานได้ผลในระดับที่สูงขึ้นความคาดหวังและความต้องการของพนักงานโดยทั่วไป ผู้คนคาดหวังว่าจะ
ได้รับการปฏิบัติอย่างเท่าเทียมกันภายใน องค์การคาดหวังที่จะได้รับรางวัลส าหรับความพยายาม
คาดหวังว่าจะได้รับการปรับเลื่อนต าแหน่งปัจจัยเหล่านี้ล้วนส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานทั้งสิ้น 
ความเข้าใจในงานหรือบทบาทหน้าที่คือการรับรู้และเข้าใจในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย และใช้ความรู้
ความมานะพยายามในการท างานนั้นๆ โดยพนักงานทุกคนจะต้องรู้และเข้าใจในมาตรฐานในการ
ปฏิบัติงาน และค าบรรยายลักษณะงาน (Job description) ของตนเอง ปัจจัยสิ่งแวดล้อมเป็นปัจจัย
หนึ่งที่ส าคัญต่อประสิทธิภาพในการท างาน การขาดทรัพยากรที่เพียงพอหรือใช้อุปกรณ์ล้าสมัยอาจท าให้
งานเสร็จช้าลงกว่าก าหนดมาก หรือการมีนโยบายที่เข้มงวดมากเกินไป ก็อาจท าให้พนักงานท างานด้อย
ประสิทธิภาพลงได้          
 Peterson and Plowman,2009 สรุปองค์ประกอบของประสิทธิภาพไว้ 4 ข้อคือ 1. คุณภาพ
ของงานจะต้องมีคุณภาพสูงคือผู้ผลิตและผู้ใช้ได้ประโยชน์คุ้มค่าและมีความพึงพอใจ 2. ปริมาณงานงาน
ที่เกิดขึ้นจะต้องเป็นไปตามความคาดหวังของหน่วยงาน 3. เวลาคือเวลาที่ใช้ในการด าเนินงานจะต้องอยู่
ในลักษณะที่ถูกต้องตามหลักการ เหมาะสมกับงานและทันสมัย 4. ค่าใช้จ่ายในการด าเนินงานจะต้อง
เหมาะสมกับงาน และวิธีการคือจะต้องลงทุนน้อย และให้ได้ผลก าไรมากที่สุด จากปัจจัยต่างๆ ที่
นักวิชาการกล่าวถึง สรุปได้ว่าปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสามารถแบ่งออก
ได้เป็นปัจจัยของตัวพนักงานเองได้แก่ ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ ความเข้าใจในหน้าที่ และ
งานที่ได้รับมอบหมาย ความมานะพยายาม และปัจจัยจากตัวองค์การคือแรงจูงใจในการท างานการ
ได้รับการสนับสนุนจากหัวหน้างาน การฝึกอบรมที่องค์การจัดขึ้นเครื่องมืออุปกรณ์เทคโนโลยีที่องค์การ
จัดหาให้เหล่านี้จะส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยทุกปัจจัยต้องมีความพร้อมมาก
ที่สุดเพื่อให้ผลผลิตขององค์การมากที่สุด 
 สรุป ค่าตอบแทนเป็นสิ่งตอบแทนทางการเงินและไม่ใช่ทางการเงินที่องค์การจ่ายให้แก่พนักงานเพ่ือ

ตอบแทนการท างานหรือปฏิบัติงานให้กับองค์การ (ก.พ., 2551, หน้า 2) ได้แก่ เงินเดือน ค่าจ้าง  โบนัส 

กองทุนส ารองเลี้ยงชีพ  ค่าประกันชีวิตและสุขภาพ ค่ารักษาพยาบาล เงินสมทบกรณีเสียชีวิต การลาโดยได้รับ
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ค่าจ้าง  และไมใ่ช่ทางการเงินที่องค์การจ่ายให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน ได้แก่ งาน งานที่น่าสนใจ งานที่ท้าทาย หัวหน้า

งานหรือผู้บังคับบัญชา ความรับผิดชอบ โอกาสในการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง การยกย่องชมเชย การยอมรับ 

ความภาคภูมิใจในงาน การมีส่วนร่วมในงาน  สภาพการท างานที่สะดวกสบาย สภาพแวดล้อมของงาน นโยบาย

ค่าตอบแทนที่เหมาะสม การบังคับบัญชาที่มีประสิทธิผล และการยึดหยุ่นเวลาท างาน เพ่ือตอบแทนการ

ปฏิบัติงาน ตามหน้าที่ที่รับผิดชอบ การจูงใจในการปฏิบัติงานและการส่งเสริมขวัญก าลังใจของผู้ปฏิบัติงานให้

สามารถปฏิบัติงานอย่างดีมีประสิทธิภาพ รวมทั้งการสร้างฐานะความเป็นอยู่และสถานะทางครอบครัวให้แก่

ผู้ปฏิบัติงาน (ประภาพร พฤกษะพร, 2557, P. 11) ซ่ึงค่าตอบแทนทางการเงินและไมใ่ช่ทางการเงินนั้นสามารถ

ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การต่างๆ ได้เป็นอย่างดี โดยที่ประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงาน คือการใช้ความรู้ความสามารถ ทักษะ ประสบการณ์ของพนักงานอย่างเต็มความสามารถเพ่ือ

ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย และการได้รับการสนับสนุนด้านทรัพยากรต่างๆ เช่น ทรัพยากรทาง

การเงิน เวลา จากองค์การเพ่ือให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายที่วางไว้หรือท าให้ให้เกิด

ประสิทธิภาพ โดยการใช้ทรัพยากรให้ต่ าที่สุด มีความคุ้มค่า ใช้เวลาในการท างานน้อยที่สุด และเกิด

ความประหยัด มีความคุ้มค่าในการท างาน (อนันท์ งามสะอาด, 2556) และนอกจากนี้ประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานยังมีนัยถึงการที่องค์การสามารถผลิตปัจจัยน าออก (ก าไร) สูงสุดในขณะที่ใช้ปัจจัยน าเข้า 

(ต้นทุน) ต่ าสุดกล่าวคือสามารถผลิตปริมาณสินค้าหรือการให้บริการได้มากที่สุดคุณภาพของสินค้าหรือ

คุณภาพการให้บริการดีที่สุดโดยค่าใช้จ่ายในการผลิตต่ าสุดและสามารถผลิตสินค้าหรือให้บริการได้

ทันเวลา (Xinzhu Liu and Anne Mills, 2016, p. 359) แต่ส าหรับบุคคลที่มีประสิทธิภาพในการ

ท างานนั้นเป็นบุคคลที่ตั้งใจปฏิบัติงานเต็มความสามารถใช้กลวิธีหรือเทคนิคการท างานที่จะสร้างผลงาน

ให้ได้มากเป็นผลงานที่มีคุณภาพเป็นที่น่าพึงพอใจ โดยสิ้นเปลืองต้นทุน ค่าใช้จ่าย พลังงานและเวลาน้อย

ที่สุดเป็นบุคคลที่มีความสุข และพอใจในการท างานเป็นบุคคลที่มีความพอใจจะเพ่ิมคุณภาพและปริมาณ

ของผลงาน คิดค้นดัดแปลงวิธีการท างานให้ดีขึ้นอยู่เสมอ (สมใจ ลักษณะ,2555)          

 ดังนั้น ปัจจัยค่าตอบแทนที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรม     

ยานยนต์นั้นจึงสามารถเป็นทั้งค่าตอบแทนทางการเงินและไม่ใช่ทางการเงิน เพราะปัจจัยค่าตอบแทนที่มีผล

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานเหล่านี้ มาจากปัจจัยอ่ืนๆ ได้แก่ พนักงานที่มีเพศ อายุ 

ระดับการศึกษา อายุงาน สถานภาพสมรส ภูมิล าเนา จ านวนผู้ที่อยู่ในอุปการะ หน่วยงาน ต าแหน่งงาน 

และรายได้ประจ าต่อเดือน โดยที่ปัจจัยอ่ืนๆ เหล่านี้สามารถส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานได้เป็นอย่างดี อาทิ พนักงานมีอายุงานนานมักจะใส่ใจต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

มากกว่าพนักงานที่มีอายุงานน้อยๆ (กันตยา เพิ่มผล, 2556) 
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                                                      อุตสาหกรรมต้นน้ า 

อุตสาหกรรมปลายน้ า 

3. อุตสาหกรรมยานยนต์และชิ้นส่วนยานยนต์     

 สภาพทั่วไปของอุตสาหกรรม  (BAIC International Corporation. Company 

Introduction.Online]. vailable from: http://www.baicic.com/about/&FrontComContent_list01-
1321759999966ContId=10&comContentId=10.html. [5 August 2014]  )   
 กลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์และชิ้นส่วนยานยนต์ ประกอบด้วยอุตสาหกรรมต้นน้ า ซึ่งได้แก่ 
อุตสาหกรรมเหล็ก อุตสาหกรรมพลาสติก อุตสาหกรรมยาง อุตสาหกรรมเครื่องจักรกล อุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์ อุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ และอุตสาหกรรมปลายน้ าคือ อุตสาหกรรมประกอบ
ยานยนต์ซึ่งแบ่งย่อยเป็น การประกอบรถจักรยานยนต์ การประกอบรถยนต์นั่งส่วนบุคคล และการ
ประกอบยานยนต์เพ่ือการพาณิชย์ อย่างไรก็ตาม ในส่วนของอุตสาหกรรมต้นน้ าที่จะพิจารณาในที่นี้  ใน
ส่วนของอุตสาหกรรมเกี่ยวเนื่องและสนับสนุนของแต่ละประเทศนั้น จะมุ่งกล่าวถึงอุตสาหกรรมชิ้นส่วน
ยานยนต์ อุตสาหกรรมเหล็กและอุตสาหกรรมยางเป็นหลัก 

 

ภาพ 2.2 แผนภาพคลัสเตอรข์องอุตสาหกรรมยานยนต์และช้ินส่วนยานยนต์ 
 
  อุตสาหกรรมยานยนต์เป็นอุตสาหกรรมที่ต้องการการลงทุนมูลค่าสูงและใช้แรงงานจ านวนมาก 

โดยค่าใช้จ่ายส่วนใหญ่ในการผลิตรถยนต์นั้น แบ่งเป็นค่าใช้จ่ายดังนี้ 

ผู้ประกอบ 

รถยนต์นั่งส่วนบุคคล 
ผู้ประกอบ 

รถเพื่อการพาณิชย ์

ผู้ผลิตชิ้นส่วนล าดับหนึ่ง  ( 1st tier) 
เช่น เครื่องยนต์ เบรค ล้อรถยนต์ ระบบอิเล็กทรอนิกส์  เป็นต้น 

ผู้ผลิตชิ้นส่วนล าดับสองและรองลงมา  (2nd tier & lower tiers) 
ผลิตภัณฑ์เครื่องจักรกลและโลหะการ พลาสติก ยาง เหล็ก อิเล็กทรอนิกส ์แกว้และกระจกเป็นต้น 

ผู้ประกอบ 

รถจักรยานยนต ์
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 ค่าแรง แม้ว่าการผลิตยานยนต์จะใช้เครื่องจักรและเทคโนโลยีชั้นสูง แต่ธุรกิจยังมีความ
จ าเป็นต้องจ้างวิศวกรออกแบบยานยนต์และวิศวกรผลิตยานยนต์อยู่ 

 ค่าวัตถุดิบ การผลิตยานยนต์มีค่าใช้จ่ายด้านวัตถุดิบสูง โดยค่าใช้จ่ายส่วนใหญ่ เป็น
ค่าใช้จ่ายส าหรับ เหล็กกล้า อลูมิเนียม dash board เบาะนั่ง ยางรถยนต์ เป็นต้น โดย
บริษัทผู้ผลิตรถยนต์จะจัดซื้อวัตถุดิบและชิ้นส่วนเหล่านี้จากผู้ผลิตอะไหล่และวัตถุดิบราย
อ่ืนๆ  

 ค่าโฆษณา เนื่องจากธุรกิจยานยนต์เป็นธุรกิจที่มีการแข่งขันสูง มีการผลิตยานยนต์ใน
รูปแบบที่แตกต่างเพ่ือสนองความต้องการของลูกค้าที่แตกต่างกันไป และเพ่ือเป็นการรักษา
ฐานลูกค้าให้มากที่สุด ผู้ผลิตยานยนต์จึงมีค่าใช้จ่ายมหาศาลในการท าการวิจัยการตลาด
และการท าโฆษณา 

นอกจากผู้ผลิตยานยนต์แล้ว อุตสาหกรรมยานยนต์ยังมีหน่วยงานส าคัญอีกกลุ่มหนึ่ง คือผู้ผลิต
ชิ้นส่วนยานยนต์ โดยมีผู้ผลิตชิ้นส่วนที่ส าคัญดังนี้ 

 Original Equipment Manufacturers (OEMs) - โดยปกติแล้ว ผู้ผลิตยานยนต์รายใหญ่
จะท าการผลิตชิ้นส่วนยานยนต์เองเพียงเล็กน้อย แต่จะไม่ผลิตชิ้นส่วนทุกๆ  ชิ้นซึ่งเป็น
ส่วนประกอบของยานยนต์ ดังนั้น จึงมีผู้ผลิตอีกกลุ่มหนึ่งที่ท าการผลิตชิ้นส่วนยานยนต์
ต่างๆ เช่น เบาะ ประตู เพื่อประกอบเป็นรถใหม่โดยเฉพาะ 

 การผลิตและจัดจ าหน่ายชิ้นส่วนทดแทน - ชิ้นส่วนประกอบรถยนต์เพ่ือทดแทนชิ้นส่วนที่
ช ารุด  

 Rubber Fabrication – ชิ้นส่วนที่ใช้ยางเป็นส่วนประกอบ เช่นยางรถยนต์ เข็มขัดนิรภัย 
และอ่ืนๆ  

โดยการผลิตชิ้นส่วนยานยนต์จ าแนกตามระดับโครงสร้างการผลิตและล าดับได้ดังนี้ 
 ผู้ผลิตชิ้นส่วนล าดับ 1 (First Tier) เป็นผู้ผลิตชิ้นส่วนประเภทอุปกรณ์ป้อนโรงงานประกอบ

รถยนต์และรถจักรยานยนต์โดยตรง ซึ่งบริษัทจะต้องมีความสามารถทางเทคโนโลยีในการ
ผลิตชิ้นส่วนให้ได้มาตรฐานตามที่ผู้ประกอบรถยนต์และประกอบจักรยานยนต์ก าหนด 

 ผู้ผลิตชิ้นส่วนล าดับ 2 (Second Tier) เป็นผู้ผลิตชิ้นส่วนย่อยหรือจัดหาวัตถุดิบเพ่ือป้อน
ผู้ผลิตชิ้นส่วนล าดับ 1  

 ผู้ผลิตชิ้นส่วนล าดับ 3 (Third Tier) เป็นผู้ผลิตหรือจัดหาวัตถุดิบป้อนผู้ผลิตชิ้นส่วนล าดับ 1 
หรือ 2  

ยานยนต์ 1 คัน ประกอบด้วยชิ้นส่วน 20,000-30,000 ชิ้น ซึ่งโดยทั่วไปแม้บริษัทขนาดใหญ่ก็ไม่
สามารถผลิตทุกชิ้นส่วนได้ด้วยตนเอง การแบ่งงานกันท าและการจ้างผลิตจึงเป็นรูปแบบปกติที่เกิดขึ้น 
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ชิ้นส่วนยานยนต์รวมถึงวัสดุอุปกรณ์หลักที่ใช้ในการประกอบยานยนต์แบ่งได้เป็น 3 กลุ่มหลักคือ ชิ้นส่วน
ที่เป็นเหล็ก (Cast Iron Engine Parts) เช่น cylinder blocks ชิ้นส่วนที่เป็นเหล็กกล้า เช่น Chassis 
Frames Wheel Parts และชิ้นส่วนที่เป็นโลหะพิเศษ โดยเหล็กและเหล็กกล้าซึ่งเป็นวัตถุกิบที่ส าคัญใน
การผลิตชิ้นส่วนยานยนต์คือ เหล็กที่มีรูปทรงแบน เช่น เหล็กแผ่นรีดร้อน เหล็กแผ่นรีดเย็น และเหล็ก
แผ่นเคลือบ เป็นต้น และในส่วนของยางล้อรถยนต์ซึ่งเป็นชิ้นส่วนที่ส าคัญอีกส่วนหนึ่งของยานยนต์นั้น 
แบ่งเป็น 2 กลุ่มคือ ยางที่ท าจากยางธรรมชาติ และยางสังเคราะห์ ซึ่งหากเป็นกรณีหลังจะมีความ
เกี่ยวข้องเชื่อมโยงต่อไปกับอุตสาหกรรมปิโตรเคมีด้วย    
 อุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์และเครื่องประดับตกแต่งยนต์มีแนวโน้มเติบโตสูงกว่า
อุตสาหกรรมยานยนต์ เนื่องจากปัจจุบันผู้ใช้รถยนต์มีแนวโน้มที่จะตกแต่งรถยนต์ของตนมากขึ้น และ
เนื่องจากยานยนต์ต่างๆ มีราคาสูง ผู้บริโภคจึงหันมาให้ความสนใจกับการตกแต่งซ่อมแซมรถยนต์ใช้แล้ว
มากกว่าซื้อรถใหม ่

ปัจจัยที่มีผลต่อความต้องการในอุตสาหกรรมรถยนต์ ขึ้นอยู่กับรสนิยมของผู้บริโภคเป็นส าคัญ 
แม้ว่ารายได้จากการขายรถยนต์ให้แก่บริษัทจ ากัดและบริษัทเช่ารถจะมีมูลค่าสูง แต่แหล่งรายได้ที่ส าคัญ
ที่สุดมาจากการขายให้แก่ผู้บริโภคท่ัวไป       
 ส าหรับผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์นั้น สิ่งส าคัญที่มีผลต่อยอดขาย คือ อายุการใช้งานของรถยนต์ที่
ใช้ชิ้นส่วนนั้นๆ เนื่องจากอะไหล่รถยนต์เป็นสินค้าที่ใช้ร่วมกับรถยนต์ (Complement Product) เมื่อ
รถยนต์มีอายุการใช้งานมาก จะยิ่งมีความจ าเป็นต้องเปลี่ยนอะไหล่ทดแทนชิ้นส่วนที่เสื่อมอายุการใช้งาน
ไป อย่างไรก็ตาม พัฒนาการด้านเทคโนโลยีท าให้อายุการใช้งานของอะไหล่รถยนต์ยืนยาวขึ้น ส่งผลให้
อุปสงค์อะไหล่รถยนต์เพื่อการทดแทนมีน้อยลง 

ตลาดรถยนต์ยุโรป มีผู้ผลิตส าคัญท่ีเรียกว่า Big Three ประกอบด้วย  

 General Motors - ผลิตรถยนต์ภายใต้เครื่องหมายการค้า Chevrolet, Pontiac, 
Oldsmobile, Buick, และ Cadillac.  

 Daimler Chrysler - ผลิตรถยนต์ภายใต้เครื่องหมายการค้า Chrysler, Mercedes, Jeep, 
และDodge.  

 Ford Motor Co. - ผลิตรถยนต์ภายใต้เครื่องหมายการค้า Ford, Lincoln, Volvo, และ 
Jaguar.  

ในส่วนของผู้ผลิตเอเชียนั้น ประเทศญี่ปุ่นและเกาหลีใต้ เป็นผู้ผลิตที่ส าคัญในตลาดโลก โดยมีบริษัท
ผลิตรถยนต์ เช่น Toyota Honda Nissan Isuzu Mazda และ Hyundai เป็นต้น  
 สรุปค่าตอบแทนเป็นสิ่งตอบแทนทางการเงินและไม่ใช่ทางการเงินที่องค์การจ่ายให้แก่พนักงานเพ่ือ
ตอบแทนการท างานหรือปฏิบัติงานให้กับองค์การ (ก.พ., 2551, หน้า 2) ได้แก่ เงินเดือน ค่าจ้าง  โบนัส 
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กองทุนส ารองเลี้ยงชีพ  ค่าประกันชีวิตและสุขภาพ ค่ารักษาพยาบาล เงินสมทบกรณีเสียชีวิต การลาโดยได้รับ
ค่าจ้าง  และไมใ่ช่ทางการเงินที่องค์การจ่ายให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน ได้แก่ งาน งานที่น่าสนใจ งานที่ท้าทาย หัวหน้า
งานหรือผู้บังคับบัญชา ความรับผิดชอบ โอกาสในการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง การยกย่องชมเชย การยอมรับ 
ความภาคภูมิใจในงาน การมีส่วนร่วมในงาน  สภาพการท างานที่สะดวกสบาย สภาพแวดล้อมของงาน นโยบาย
ค่าตอบแทนที่เหมาะสม การบังคับบัญชาที่มีประสิทธิผล และการยึดหยุ่นเวลาท างาน เพ่ือตอบแทนการ
ปฏิบัติงาน ตามหน้าที่ที่รับผิดชอบ การจูงใจในการปฏิบัติงานและการส่งเสริมขวัญก าลังใจของผู้ปฏิบัติงานให้
สามารถปฏิบัติงานอย่างดีมีประสิทธิภาพ รวมทั้งการสร้างฐานะความเป็นอยู่และสถานะทางครอบครัวให้แก่
ผู้ปฏิบัติงาน (ประภาพร พฤกษะพร, 2557, P. 11) ซ่ึงค่าตอบแทนทางการเงินและไมใ่ช่ทางการเงินนั้นสามารถ
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การต่างๆ ได้เป็นอย่างดี โดยที่ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน คือการใช้ความรู้ความสามารถ ทักษะ ประสบการณ์ของพนักงานอย่างเต็มความสามารถเพ่ือ
ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย และการได้รับการสนับสนุนด้านทรัพยากรต่างๆ เช่น ทรัพยากรทาง
การเงิน เวลา จากองค์การเพ่ือให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายที่วางไว้หรือท าให้ให้เกิด
ประสิทธิภาพ โดยการใช้ทรัพยากรให้ต่ าที่สุด มีความคุ้มค่า ใช้เวลาในการท างานน้อยที่สุด และเกิด
ความประหยัด มีความคุ้มค่าในการท างาน (อนันท์ งามสะอาด, 2556) และนอกจากนี้ประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานยังมีนัยถึงการที่องค์การสามารถผลิตปัจจัยน าออก (ก าไร) สูงสุดในขณะที่ใช้ปัจจัยน าเข้า 
(ต้นทุน) ต่ าสุดกล่าวคือสามารถผลิตปริมาณสินค้าหรือการให้บริการได้มากที่สุดคุณภาพของสินค้าหรือ
คุณภาพการให้บริการดีที่สุดโดยค่าใช้จ่ายในการผลิตต่ าสุดและสามารถผลิตสินค้าหรือให้บริการได้
ทันเวลา (Xinzhu Liu and Anne Mills, 2016, p. 359) แต่ส าหรับบุคคลที่มีประสิทธิภาพในการ
ท างานนั้นเป็นบุคคลที่ตั้งใจปฏิบัติงานเต็มความสามารถใช้กลวิธีหรือเทคนิคการท างานที่จะสร้างผลงาน
ให้ได้มากเป็นผลงานที่มีคุณภาพเป็นที่น่าพึงพอใจ โดยสิ้นเปลืองต้นทุน ค่าใช้จ่าย พลังงานและเวลาน้อย
ที่สุดเป็นบุคคลที่มีความสุข และพอใจในการท างานเป็นบุคคลที่มีความพอใจจะเพ่ิมคุณภาพและปริมาณ
ของผลงาน คิดค้นดัดแปลงวิธีการท างานให้ดีขึ้นอยู่เสมอ (สมใจ ลักษณะ,2555)          
 ดังนั้น ปัจจัยค่าตอบแทนที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรม     
ยานยนต์นั้นจึงสามารถเป็นทั้งค่าตอบแทนทางการเงินและไม่ใช่ทางการเงิน เพราะปัจจัยค่าตอบแทนที่มีผล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานเหล่านี้ มาจากปัจจัยอ่ืนๆ ได้แก่ พนักงานที่มีเพศ อายุ 
ระดับการศึกษา อายุงาน สถานภาพสมรส ภูมิล าเนา จ านวนผู้ที่อยู่ในอุปการะ หน่วยงาน ต าแหน่งงาน 
และรายได้ประจ าต่อเดือน โดยที่ปัจจัยอ่ืนๆ เหล่านี้สามารถส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานได้เป็นอย่างดี อาทิ พนักงานมีอายุงานนานมักจะใส่ใจต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
มากกว่าพนักงานที่มีอายุงานน้อยๆ (กันตยา เพิ่มผล, 2556) 
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งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในค่าตอบแทนในองค์กรนั้น มีผู้วิจัยหลายท่าน  ซึ่ง
สามารถน ามากล่าวอ้างเฉพาะในส่วนที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรที่ท าการศึกษาในครั้งนี้ ดังต่อไปนี้  
  โสภา ทองอ่อน (2550)ได้ท าการวิจัยเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ 
บุคคลากรวิทยาลัยอาชีวะศึกษาพระนครศรีอยุธยา ผลการวิจัยพบว่าบุคลากรที่มีเพศอายุระดับ 
การศึกษาระยะเวลาในการปฏิบัติงานต าแหน่งและรายได้ที่ต่างกันมีผลต่อการปฏิบัติงานไม่แตกต่าง กัน
แนวทางการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคคลากรที่ส าคัญๆ คือผู้อ านวยการต้องไม่ สับเปลี่ยน
งานช่วยฝ่ายบริหารมากเกินไปการประเมินผลการปฏิบัติงานต้องมีหลักเกณฑ์โปร่งใส  และยุติธรรมและ
ฝ่ายบริหารต้องสร้างขวัญให้ก าลังใจบุคลากร       
 การศึกษาวิจัยของณัฎฐ์กฤตา อภิโชติภพนิพิฐ (2550) มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับแรงจูงใจในการท างานและผลการปฏิบัติงาน ของพนักงาน :ศึกษา
เฉพาะกรณีพนักงานของบริษัท ไทยตาบูชิอิเล็คทริค จ ากัด ใช้แบบสอบถาม เป็นเครื่องมือในการวิจัย 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ความถี่ร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบน มาตรฐาน ค่า t-test ค่าF-test และ
ค่าสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ผลการวิจัยพบว่า 1) พนักงานมีแรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดับปานกลาง 
มีคุณภาพชีวิตในการท างานและผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง 2) พนักงานที่มีเพศ อายุ อายุการ
ท างานและรายได้ต่างกัน มีแรงจูงใจในการท างานต่างกัน 3) พนักงานที่มีเพศ อายุ อายุการท างาน และ
รายได้ต่างกัน มีผลการปฏิบัติงานต่างกัน 4) คุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
แรงจูงใจในการท างาน ของพนักงานคิดเป็นร้อยละ 49.14 5) คุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานคิดเป็นร้อยละ 28.84 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ0.01
  ภูริพงศ์ ณ นคร (2550, หน้า 51–52)การศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ส าานักงานใหญ่ ธนาคารนครหลวงไทย จ ากัด (มหาชน) จ าแนกตามปัจจัยต่างๆ ได้แก่ ด้าน
ความก้าวหน้าของพนักงาน ค่าตอบแทน สวัสดิการ พนักงานมีระดับความพึงพอใจอยู่ในเกณฑ์พอใจ
  การศึกษางานวิจัยของ เสกสรรค์ เมฆไตรรัตน์ (2550) เพ่ือศึกษาการศึกษาการธ ารงรักษา 
พนักงานที่มีศักยภาพสูงโดยใช้กลยุทธ์การบริหารค่าตอบแทน กรณีศึกษาบริษัท เอฟเอ็มพีกรุ๊ป 
(ประเทศไทย) จ ากัด บริษัท ไฮพี ไทยแลนด์ จ ากัด จ านวนประชากร 73 คน เกี่ยวกับกลยุทธ์การ 
บริหารค่าตอบแทน พบว่า ด้านการมีความสมดุลภายในพนักงานมีความคิดเห็นว่า บริษัทมีการบริหาร
ค่าตอบแทนด้านการมีความสมดุลภายในอยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณาในรายละเอียดพบว่า ส่วนเรื่องที่
บริษัทก าหนดค่าตอบแทนตามหน้าที่ความรับผิดชอบ และเงินเดือนผลตอบแทนเหมาะสมกับงานที่ท า  
และค่าตอบแทนเท่าเทียมกับพนักงานคนอ่ืนที่ท างานลักษณะคล้ายคลึงกัน เป็นสิ่งที่ถูกต้องเหมาะสม 
บริษัทจ่ายค่าตอบแทนโดยค านึงถึงหลักยุติธรรม บริษัทจัดสวัสดิการต่างๆ ให้กับพนักงานระดับเดียวกัน
เท่าเทียมกันอยู่ในระดับสูง        
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 การศึกษาวิจัยของธิติมา คล้ายทอง (2550) มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความคิดเห็นของ พนักงาน
บริษัทเสริมสุขจ ากัด (มหาชน) ที่มีต่อการจัดการค่าตอบแทนทางอ้อมโดยใช้สถิติในการ วิเคราะห์ข้อมูล
ได้แก่ค่าร้อยละค่าเฉลี่ยค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานค่า t-test ค่า F-test ผลการศึกษาพบว่า พนักงานบริษัท
เสริมสุขจ ากัด (มหาชน) มีความคิดเห็นต่อการจัดการค่าตอบแทนทางอ้อมในภาพรวมอยู่ในระดับเห็น
ด้วยอย่างยิ่งโดยเห็นด้วยมากที่สุดในด้านสิ่งอ านวยความสะดวกรองลงมา คือด้านเศรษฐกิจและด้าน
นันทนาการพนักงานที่มีวุฒิการศึกษาสถานภาพต าแหน่งงานหน่วยงานที่สังกัดและรายได้ต่อเดือน
แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อการจัดการค่าตอบแทนทางอ้อมแตกต่างกัน  อย่างมีนัยส าคัญบริษัทเสริม
สุข จ ากัด(มหาชน) ควรจัดการค่าตอบแทนทางอ้อมให้มีความเหมาะสม ยิ่งขึ้น โดยเฉพาะในด้าน
นันทนาการอาทิการจัดกิจกรรมการออกก าาลังกายและการเชื่อมความสัมพันธ์กับชุมชน  
 การศึกษาวิจัยของ สโรธร ปุษปาคม (2550) มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาผลกระทบของการ 
ออกแบบระบบค่าตอบแทนในธุรกิจไทยที่มีผลต่อผลลัพธ์ระดับบุคคลและความพึงพอใจใน ค่าตอบแทน 
ตลอดจนศึกษาผลกระทบของความพึงพอใจในค่าตอบแทนที่มีผลต่อผลลัพธ์ระดับบุคคล โดยเก็บข้อมูล
ด้วยแบบสอบถามที่จัดส่งให้แก่ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ขององค์การที่จดทะเบียนในตลาด
หลักทรัพย์แห่งประเทศไทยจ านวน 527 องค์การ ผลการศึกษาพบว่า การออกแบบระบบค่าตอบแทนที่
ค านึงถึงความเสมอภาคภายในความเสมอภาคภายนอก และความเสมอภาคระหว่างบุคคลที่มีผลต่อ
ผลลัพธ์ระดับบุคคล (ความพึงพอใจในงานผลการปฏิบัติงาน การขาดงาน และการออกจากงาน) และ
ความพึงพอใจในค่าตอบแทน นอกจากนี้ความพึงพอใจในค่าตอบแทน ยังส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน
ผลการปฏิบัติงาน และการออกจากงานอีกด้วย โดยความเสมอภาคภายในมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับ
ความพึงพอใจในค่าตอบแทน ความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบัติงาน ในขณะที่ความเสมอภาค
ภายนอกมีความสัมพันธ์ในทางลบกับการขาดงานและการออกจากงาน  
 กัลยา ธนอังกูร (2551) ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการ ศาล
ยุติธรรมในจังหวัดเชียงใหม่พบว่า เพศ รายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการ ปฏิบัติงาน
ไม่แตกต่างกันส่วนอายุสถานภาพระดับการศึกษาประสบการณ์การท างานที่แตกต่างกัน มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกต่างกัน        
  (ก.พ., 2551, หน้า 2)  ค่าตอบแทน หมายถึง สิ่งตอบแทนทางการเงินและไม่ใช่ทางการเงินที่องค์กร
จ่ายให้แก่พนักงานเพื่อตอบแทนการท างานให้แก่องค์กร ค่าตอบแทนเป็นสิ่งที่พนักงานได้รับจากองค์กร
 การศึกษางานวิจัยของ สมยศ แย้มเผื่อน (2551) มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อ 
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานปฏิบัติการ บริษัท เอเซียน มารีน เซอร์วิสส์ จ ากัด (มหาชน) 
ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยความพึงพอใจต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านการจ่ายค่าตอบแทนมี 
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างาน ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากบริษัทมีนโยบายในการจ่ายค่าจ้าง และ
ค่าตอบแทนให้กับพนักงานที่ท างานได้ทั้งคุณภาพและปริมาณตามที่บริษัทก าหนด ก็จะได้ค่าจ้างและ
ค่าตอบแทนที่สูงขึ้น ซึ่งถ้าพนักงานคนใดปฏิบัติไม่ได้มาตรฐานจะได้ค่าตอบแทนต่ ากว่า ซึ่งแนวทางแก้ไข
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บริษัทจะต้องจัดอบรมและฝึกทักษะการปฏิบัติงานให้พนักงานที่มีความรู้  ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานได้คุณภาพและปริมาณที่บริษัทก าหนด       
 การศึกษางานวิจัยของ ฉวีวรรณ พัฒนรังษีเลิศ (2552) เพ่ือศึกษาการส าารวจค่าตอบแทน และ
สวัสดิการของธุรกิจเฟรนไชส์ร้านอาหาร : กรณีศึกษากรุงเทพมหานคร พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อ 
ค่าตอบแทนในหลายๆ เรื่องอาทิเช่น ปัจจัยส่วนบุคคล เช่น เพศ อายุ สถานภาพ การศึกษา 
ประสบการณ์ท างาน และผลการท างานไม่มีความสัมพันธ์ต่อการตัดสินใจการให้ค่าตอบแทนของ ลูกจ้าง 
เนื่องจากทางเฟรนไชส์เซอร์ได้ก าหนดมาตรฐานของค่าจ้างไว้เป็นมาตรฐานไม่ว่าจะเป็นระดับผู้บริหาร 
ระดับลูกจ้างประจ า รวมถึงระดับพนักงานชั่วคราว และปัจจัยทางด้านสิ่งแวดล้อม ไม่มีผลต่อการจ่าย
ค่าตอบแทนและสวัสดิการของธุรกิจร้านอาหาร แต่ปัจจัยทางด้านสิ่งแวดล้อมมีผลต่อทิปที่ทางลูกค้าจะ
ได้รับจากลูกค้าผู้มาใช้บริการ ในส่วนของสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ที่ลูกจ้างได้รับนั้น จากการส ารวจ
ส่วนใหญ่พบว่าลูกจ้างได้รับสิทธิสวัสดิการหรือสิทธิประโยชน์บ้าง โดยทางเฟรนไชส์เซอร์ หรือเฟรนไชส์ซี่
ที่ไม่ใช้ข้ออ้างในเรื่องของผลกระทบของยอดขายไม่ถึงตามมาตรฐานที่ก าหนด สถานที่ตั้ง (ท าเล) รวมถึง
จ านวนลูกค้าเข้าร้านน้อย น ามาเป็นบรรทัดฐานของการไม่จ่ายเงินเดือนให้ลูกจ้าง และสุดท้ายในด้าน
ของปัญหาและอุปสรรคที่ผลต่อการได้รับค่าตอบแทนและสวัสดิการนั้นส่วนใหญ่กลุ่มลูกจ้างที่ท า การ
ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ได้แสดงความเห็นในเรื่องของยอดขายไม่ถึงตามมาตรฐานที่ก าหนดสถาน
ที่ตั้ง (ท าเล) รวมถึงจ านวนลูกค้า เข้าร้านน้อยมีผลต่อการปรับในส่วนของค่าตอบแทนและสวัสดิการเป็น
อย่างมาก พนักงานส่วนใหญ่ไม่สามารถเรียกร้องเงินเดือนได้ตามที่ตนเองต้องการ เพราะทางบริษัทเฟรน
ไชส์เซอร์และเฟรนไชส์ซี่ส่วนใหญ่มีมาตรฐานการให้ค่าจ้างและค่าตอบแทนที่เป็นมาตรฐาน  
 การศึกษางานวิจัยของชยุตพงศ์ นิลอ่อน (2552) มีวัตถุประสงค์เพ่ือการศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างปัจจัยการจูงใจและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษาบริษัท ฐานทรัพย์
โลหะกิจ จ ากัด ผลการวิจัยพบว่า ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานด้านเป้าหมายในภาพรวมอยู่
ในระดับมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อเรียงล าดับมากไปน้อย คือ พนักงานปฏิบัติงานและท างานโดย
มีการก าหนดเป้าหมายของงานที่ท าไว้ ท่านสามารถปฏิบัติงาน ได้จนบรรลุวัตถุประสงค์ของงานที่ปฏิบัติ 
ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามเป้าหมายตามล าดับ ด้านเวลาในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อเรียงล าดับมากไปน้อย คือ ตลอดเวลาที่ท างานท าให้งานเสร็จทันตามก าหนดเวลา 
พนักงานสามารถท างานเสร็จก่อน ก าหนดเวลาที่บริษัทก าหนด สามารถบริหารเวลาก าท างานในแต่ละ
วันโดยไม่ต้องเลิกงานเกินเวลาท างาน ตามล าดับ ด้านคุณภาพในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อเรียงล าดับมากไปน้อย คือ พนักงานท างานที่ได้รับมอบหมายส าเร็จได้ตามมาตรฐาน
ของงานที่ก าหนด ท่านสามารถน าความรู้ของท่านมาพัฒนาการปฏิบัติงานให้มีคุณภาพได้อย่างดี 
คุณภาพของงานที่ท่านท าสูงกว่ามาตรฐานที่ก าหนด ตามล าดับ โดยประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานไม่ว่าจะเป็นด้านใดก็ตามจะต้องมีเหตุปัจจัยในการจูงใจให้พนักงานทุ่มเทให้กับงานเพ่ือให้การ
ท างานมีประสิทธิภาพ          
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 (สุจิตรา ธนานันท์, 2552, หน้า 3) ค่าตอบแทน หมายถึง ค่าใช้จ่ายต่างๆ ที่องค์การจ่ายให้แก่
ผู้ปฏิบัติงาน ค่าใช้จ่ายนี้อาจจ่ายในแบบทางการเงินและไม่ใช่ทางการเงินก็ได้เพ่ือตอบแทนการปฏิบัติงานตาม
หน้าที่ความรับผิดชอบ จูงใจให้มีการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพส่งเสริมขวัญก าลังใจของผู้ปฏิบัติงาน และ
เสริมสร้างฐานะความเป็นอยู่ของครอบครัวผู้ปฏิบัติงานให้ดีขึ้น 

 การศึกษาวิจัยของสุรเกียร  ติลิปิวัฒนาการ(2552) มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อ 
แนวโน้มการตัดสินใจลาออกของพนักงานรายวันฝ่ายโรงงาน กรณีศึกษาบริษัท ABC โดยใช้สถิติ  
Multiple Regression เพ่ือทดสอบความสัมพันธ์พบว่าพนักงานรายวันฝ่ายโรงงานมีความคิดเห็นใน 
ปัจจัยด้านค่าตอบแทนและเงินเดือนขั้นพ้ืนฐานอยู่ในระดับปานกลางเมื่อพิจารณาในแต่ละเรื่อง  ปรากฏ
ว่าความคิดเห็นต่อบริษัทมีสวัสดิการที่เพียงพอและเหมาะสมอยู่ในระดับมาก ความคิดเห็น ต่อการ
ท างานล่วงเวลาในระดับที่เหมาะสมและสม่ าเสมออยู่ในระดับมาก ความคิดเห็นต่อเมื่อเปรียบเทียบกับ
บริษัทอ่ืน ท่านเห็นว่าค่าจ้างมีความเหมาะสมอยู่ในระดับปานกลางความคิดเห็นต่อค่าตอบแทนและ
นอกเหนือจากค่าจ้างมีความเหมาะสม (เช่น เบี้ยเลี้ยง ค่าจูงใจ ค่ากะ) อยู่ในระดับปานกลางความ
คิดเห็นต่อการขึ้นค่าจ้างมีความยุติธรรม และเหมาะสม อยู่ในระดับปานกลาง    
 วิเชียร ใจดี(2552) ได้ท าการวิจัย เรื่องปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ 
บุคลากรทหารบกจังหวัดสุราษฎร์ธานี ผลการวิจัย พบว่าความสัมพันธ์ของปัจจัยส่วนบุคคลด้าน เพศ 
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ต าแหน่ง มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน ส่วน
ปัจจัยส่วนบุคคล ด้านอายุ ประสบการณ์การท างาน และรายได้ที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานแตกต่างกัน         
 การศึกษางานวิจัยของ เพ็ญศิริ แก้วมณี (2553) เพ่ือศึกษาความพึงพอใจในค่าตอบแทนของ
พนักงาน บริษัท แอ็ดวานซ์อินฟอร์เมชั่นเทคโนโลยี จ ากัด (มหาชน) พบว่าพนักงานมีความพึงพอใจใน
ค่าตอบแทนด้านต่างๆ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก อาจเป็นเพราะบริษัทก าหนดค่าตอบแทนโดย
ค านึงถึงความเสมอภาคภายในที่งานมีความยากง่ายแตกต่างกัน ประกอบกับการแข่งขันกับองค์การ
ภายนอกอ่ืน ๆ ได้ จึงท าให้ค่าตอบแทนของบริษัทอยู่ในระดับที่เหมาะสมและเป็นที่พึงพอใจของ
พนักงานในภาพรวม ส าหรับรายด้านนั้น พนักงานมีความพึงพอใจในค่าตอบแทนทางตรงในระดับมาก 
โดยแบ่งเป็นด้านเงินเดือน ด้านเงินค่านายหน้าจากการขาย (คอมมิชชั่น) ด้านเงินค่าตอบแทนพิเศษ 
(Fee) ด้านเงินโบนัสประจ าปี และมีความพึงพอใจในค่าตอบแทนทางอ้อมในระดับปานกลาง เช่น ด้าน
เงินสวัสดิการประกันชีวิตและสุขภาพหมู่ พนักงาน ด้านเงินสวัสดิการค่ารักษาพยาบาลครอบครัว
พนักงาน          
 การศึกษาวิจัยของ พิเชษฐ์ สอนศิริ(2553) มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาการใช้ประโยชน์จาก 
สวัสดิการที่พนักงานได้รับจากบริษัทต่อการให้คุณค่ากับสวัสดิการและปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการให้
คุณค่าสวัสดิการของบริษัทกรุงไทยการไฟฟ้าจ ากัดโดยใช้สถิติทดสอบได้แก่การแจกแจง ความถี่ค่าร้อย
ละค่าเฉลี่ยเลขคณิตและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานผลการวิจัยพบว่าพนักงานส่วนมากเป็นเพศชายอายุ
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มากกว่า 36 ปีอายุงานมากกว่า 10 ปีสมรสแล้วจบการศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไป มีต าแหน่งงานใน
ระดับเจ้าหน้าที่ (ไม่มีลูกน้อง) มีรายได้ไม่เกิน20,000 บาทและส่วนมากไม่มีรายได้อ่ืน สวัสดิการที่
พนักงานใช้ประโยชน์มากที่สุด 3 อันดับแรกของแต่ละด้านคือด้านเศรษฐกิจ ได้แก่ โบนัส เบี้ยเลี้ยง 
ค่าใช้จ่ายในการเดินทางต่างจังหวัด และเบี้ยขยัน ด้านสังคม ได้แก่วันหยุดตาม ประเพณีวันหยุดพักผ่อน
ประจ าปีและวันลากิจ ส่วนด้านความม่ันคงในชีวิต ได้แก่ยาสามัญประจ าบริษัท ใช้สิทธิประกันสังคมเบิก
ค่ารักษาพยาบาลกรณีผู้ป่วยนอกและด้านเกื้อกูลได้แก่ เครื่องแบบพนักงาน งานเลี้ยงปีใหม่และการซื้อ
สินค้าราคาสวัสดิการโดยภาพรวมพบว่า พนักงานให้คุณค่ากับการได้รับสวัสดิการทั้ง 4 ด้านในระดับ
มากและพบว่า เพศ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา และเงินเดือน มีความสัมพันธ์กับการให้คุณค่า
กับสวัสดิการทุกด้านอย่างมีนัยส าคัญตรงกันข้ามกับอายุงาน และต าแหน่งงาน ที่ไม่สัมพันธ์กับการให้
คุณค่าสวัสดิการทุกด้าน 

การศึกษาวิจัยของวรรณา ชาวนาห้วยตะโก (2553) มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อกล
ยุทธ์บริหารค่าตอบแทนของธุรกิจเครื่องนุ่งห่มและสิ่งทอในจังหวัดนครปฐมโดยใช้สถิติในการวิเคราะห์
ข้อมูลได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่า t-test และการ
วิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียวพบว่าพนักงานในธุ รกิจเครื่องนุ่งห่มและสิ่งทอมีระดับความ
คิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อกลยุทธ์การบริหารค่าตอบแทนอยู่ ในระดับปานกลาง  ลักษณะทาง
ประชากรศาสตร์ของพนักงานในเรื่องเพศ อายุ สถานะภาพสมรส ระยะเวลาในการท างานในองค์การ
ระดับการศึกษาระดับรายได้ และต าแหน่งงานที่แตกต่างกันมีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อ  กล
ยุทธ์การบริหารค่าตอบแทนโดยรวมไม่แตกต่างกัน       
 ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, ออนไลน์, 2554)  ค่าตอบแทน หมายถึง ค่าใช้จ่ายต่างๆ 
ที่องค์การจ่ายให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน ค่าใช้จ่ายนี้ให้ในแบบทางการเงินและไม่ใช่ทางการเงินก็ได้ เพ่ือตอบแทนการ
ปฏิบัติงานตามหน้าที่รับผิดชอบ จูงใจให้มีการปฏิบัติงานอย่างเต็มประสิทธิภาพ ส่งเสริมขวัญก าลังใจของ
ผู้ปฏิบัติงานและเสริมสร้างฐานะความเป็นอยู่ของครอบครัวผู้ปฏิบัติงานได้ดีขึ้น     
 การศึกษาวิจัยของพิมพ์สิริ ทองปั้น (2554) มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาลักษณะการท างาน ค่าจ้าง
และสวัสดิการที่ได้รับตลอดจนความพึงพอใจต่อค่าจ้างและสวัสดิการของพนักงานฝ่ายผลิตในโรงงาน
อิเล็กทรอนิกส์จังหวัดล าพูน ใช้สถิติทดสอบค่า t-test ผลการศึกษาพบว่าแรงงานกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ 
เป็นเพศหญิง โสด มีอายุเฉลี่ย 27 ปี จบการศึกษามัธยมศึกษาตอนปลาย มีประสบการณ์ในการท างาน
เฉลี่ย 5 ปี และมีอายุการท างานกับโรงงานปัจจุบันเฉลี่ย 3 ปี มีเหตุผลในการย้ายงานมาท าในโรงงาน
ปัจจุบันคือการได้รับค่าจ้างที่สูงกว่าที่เดิมลักษณะงานที่ปฏิบัติในขณะนี้คือการตรวจสอบชิ้นส่วน
อิเล็กทรอนิกส์ให้ได้มาตรฐานได้รับรายได้รวมเฉลี่ยคนละ 7,854 บาทต่อเดือนนอกจากนี้ยังได้รับ
สวัสดิการด้านต่างๆ เช่น การอบรมความรู้เกี่ยวกับงานที่ท า ชุดท างาน การเบิกค่ารักษาพยาบาลของ
ตนเอง และครอบครัวการท าประกันชีวิต การสมทบเงินเข้ากองทุนประกันสังคม และกองทุนส ารอง
เลี้ยงชีพแรงงานกลุ่มตัวอย่างมีความพอใจด้านสวัสดิการ 3 อันดับแรกคือ ด้านการช่วยเหลือการออม
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ของลูกจ้างในรูปการสมทบเงินเข้ากองทุนประกันสังคมและกองทุนส ารองเลี้ยงชีพรองลงมาคือด้านการ
มุ่งพัฒนาลูกจ้างในรูปของการได้รับการอบรมความรู้  เกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติและด้านนันทนาการ และ
สุขภาพอนามัยในรูปของการจัดงานเลี้ยงสังสรรค์ พนักงานการจัดให้มีการแข่งขันกีฬาบุคลากรและการ
ให้ความรู้เกี่ยวกับสุขภาพอนามัยตามล าดับ        
 การศึกษาวิจัยของ จุฑารัตน์ ศรีใย (2554) เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการเพ่ิม
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานธนาคารกสิกรไทยจังหวัดเชียงรายจากประชากรทั้งสิ้น 147 ราย 
พบว่า การศึกษาด้านรายได้ค่าตอบแทน ผลประโยชน์ที่ได้รับหรือสิ่งอ่ืนๆ ที่มีผลต่อการสร้างแรงจูงใจใน
การท างาน ผลการศึกษาค่าความพึงพอใจของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จังหวัดเชียงราย พบว่า มี
ความพึงพอใจในด้านการได้รับการยอมรับนับถือในส่วนของความภาคภูมิใจในอาชีพมากที่สุดโดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.44  ถือว่ามีระดับความพึงพอใจมาก ด้านความก้าวหน้ามีความพึงพอใจในส่วนของ
การมีโอกาสในการเรียนรู้งานด้านต่างๆ เพ่ือพัฒนาตนเองตลอดเวลามากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.87 ถือว่ามีระดับความพึงพอใจมาก มีความพึงพอใจในด้านเงินเดือนและสวัสดิการในส่วนของ
สวัสดิการด้านค่าครองชีพ ค่าเดินทาง ค่ารักษาพยาบาล มากที่สุดโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.58 ถือว่ามี
ระดับความพึงพอใจมาก ด้านโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต  มีความพึงพอใจในส่วนของ
องค์กร มีการก าหนดลู่ทางการเลื่อนต าแหน่งชัดเจนมากที่สุดโดยมี ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.71 ถือว่ามีระดับ
ความพึงพอใจมาก มีความพึงพอใจในด้านต าแหน่งหน้าที่ในหน่วยงานในส่วนความส าคัญในต าแหน่ง
หน้าที่ที่ปฏิบัติมากที่สุดโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.94 ถือว่ามีระดับความพึงพอใจมาก มีความพึงพอใจด้าน
ความเป็นอยู่ส่วนตัวในส่วนของความผูกพันต่อที่ท างานจนรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งของการด าเนินชีวิตมาก
ที่สุดโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ3.63 ถือว่ามีระดับความพึงพอใจมาก ด้านความมั่นคง มีความพึงพอใจในส่วน
ของความมั่นคงของธนาคารมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24 ถือว่ามีระดับความพึงพอมากสรุปผล
การศึกษาปัจจัยด้านรายได้และค่าตอบแทนผลประโยชน์ที่ได้รับ ด้านความมั่นคงของธนาคาร มีผลต่อ
แรงจูงใจของพนักงานมากท่ีสุดเฉลี่ยร้อยละ 4.12       
 การศึกษางานวิจัยของ กัลยรัศมิ์  ทิณรัตน์ (2556) เพ่ือศึกษาผลกระทบของการบริหาร 
ค่าตอบแทนที่มีต่อความกระตือรือร้นในการท างานของบุคลากรสายวิชาการ จ านวนประชากร 113 คน 
พบว่า บุคลากรสายวิชาการ มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการบริหารค่าตอบแทนโดยรวม ด้านความ
ยุติธรรม ด้านการจูงใจ ด้านความมั่นคง ด้านความควบคุม ด้านความสมดุล และด้านความเพียงพอ อยู่
ในระดับมากทุกด้าน เนื่องจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน วิทยาเขตกาฬสินธุ์ เป็นองค์การ
ทางด้านการศึกษา และนโยบายของส านักงานการอุดมศึกษาให้มีการพัฒนา กระบวนการที่เกี่ยวกับ
ค่าตอบแทนอย่างต่อเนื่องเพ่ือรักษาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถให้อยู่กับองค์การได้นาน ไม่ว่าจะ
เป็นค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินและค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน สามารถตอบสนองความต้องการของ
บุคลากรทั้งด้านส่วนตัว ด้านครอบครัว และด้านการใช้ชีวิตในสังคมท าให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจใน
ค่าตอบแทนที่ได้รับ          
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 ประภาพร พฤกษะพร, (2557) ค่าตอบแทน (Compensation) หมายถึง ทุกรูปแบบของสิ่งของหรือ
รางวัล อาทิ ค่าตอบแทนทางการเงิน ได้แก่ เงินเดือน ค่าจ้าง  โบนัส กองทุนส ารองเลี้ยงชีพ  ค่าประกันสุขภาพ
และชีวิต ค่ารักษาพยาบาล เงินสมทบกรณีเสียชีวิต การลาโดยได้รับค่าจ้าง และค่าตอบแทนไม่ใช่ทางการเงิน 
ได้แก่ งาน งานที่น่าสนใจ งานที่ท้าทาย หัวหน้างาน ความรับผิดชอบ โอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง การยกย่อง
ยอมรับ ความภาคภูมิใจในงาน การมีส่วนร่วมในงาน  สภาพการท างานที่สะดวกสบาย สภาพแวดล้อมของงาน 
นโยบายค่าตอบแทนที่เหมาะสม การบังคับบัญชาที่มีประสิทธิผล และการยึดหยุ่นเวลาท างาน นอกจากนี้ยังมี
บริการที่จับต้องได้ ผลประโยชน์ที่ลูกจ้างได้รับจากการท างาน ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของความสัมพันธ์ในการจ้างงาน 
 จากผลการวิจัยที่เกี่ยวข้องดังกล่าว ผู้วิจัยสรุปได้ว่าความสัมพันธ์ระหว่างค่าตอบแทนกับ  
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานนั้น มีความแตกต่างกันออกไปตามปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัย ด้าน
ค่าตอบแทนทั้งทางตรงและทางอ้อม ซึ่งมีความแตกต่างกันออกไปตามลักษณะธุรกิจนโยบายของแต่ละ
องค์กร 
 
งานวิจัยต่างประเทศ 
 Zingheim & Schuster 2013 กล่าวว่า  ค่าตอบแทน หมายถึง รูปแบบต่างๆ  ของการจ่ายค่าจ้างหรือ
รางวัลให้แก่พนักงานซึ่งเป็นผลมาจากการจ้างงาน โดยมีองค์ประกอบส าคัญ 2 ประการ ประการแรกคือ การจ่าย
ในแบบทางการเงินโดยตรง ได้แก่  ค่าจ้าง  เงินเดือน สิ่งจูงใจ  ค่าคอมมิชชั่น และโบนัส และประการที่สองคือ 
การจ่ายทางอ้อมในรูปของผลประโยชน์อื่น ได้แก่ การจ่ายเบี้ยประกันชีวิตให้และการให้ลาพักผ่อน 

 
 
 
 



บทที่ 3  

วิธีด ำเนินงำนวิจัย 

จากแนวความคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องต่างๆ สามารถน ามาเป็นแนวทางและกรอบใน

การศึกษาวิจัยเรื่องการเปรียบเทียบรูปแบบค่าตอบแทนและสวัสดิการแรงงานของพนักงานบริษัทผลิต

ชิ้นส่วนรถยนต์ของผู้ประกอบการในนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยใช้รูปแบบ

การวิจัยเชิงส ารวจ (survey research) โดยผู้วิจัยได้ด าเนินการวิจัยตามขั้นตอนต่อไปนี้  

- การก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
- แผนการสุ่มตัวอย่าง 
- เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาและเก็บรวบรวมข้อมูล 
- วิธีการประมวลผล 
- สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

กำรก ำหนดประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
1) ประชำกร (Population) 

                   ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานบริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ในเขตจังหวัด
สมุทรปราการ จ านวน 375 บริษัท ตั้งแต่ระดับพนักงานจนถึงระดับผู้บริหาร จ านวนพนักงาน ทั้งสิ้น 
153,000 คน (ที่มา: http://thailandindustry.blogspot.com/2015/12/blog-post_6335.html สืบค้น 
5 ธันวาคม 2559    

2) กลุ่มตัวอย่ำง (Sample) 
          ก าหนดกลุ่มตัวอย่างที่ 398 ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% จะมีความคลาดเคลื่อนน้อยกว่าหรือเท่ากับ 
5% หรือค านวณกลุ่มตัวอย่างของทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane) (บุญชม ศรีสะอาด,2556) แบบไม่ใช้
ทฤษฏีความน่าจะเป็น (Non Probability Sampling) ก าหนดกลุ่มตัวอย่างแบบจ าเพาะเจาะจง (Purposive 
Sampling)  จ านวน 400 ราย จากจ านวน 375 บริษัท 
       สูตร           n               =                 N     

 1 + Ne2 
      
 

http://thailandindustry.blogspot.com/2015/12/blog-post_6335.html
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 โดย   e         =         แทน 0.05 ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95  
              N         =         ขนาดของประชากร     

    n                   =         จ านวนสมาชิกของกลุ่มตัวอย่าง 
   

ค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างจากสูตร จะได้จ านวนกลุ่มตัวอย่างดังนี้ 
n               =                    153,000     

 1 + (153,000 x 0.052 ) 
            =    398 คน     
 ดังนั้นผู้วิจัยจึงใช้กลุ่มตัวอย่าง 400 คน 
 

แผนกำรสุ่มตัวอย่ำง 
 ประชากร คือบริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ของผู้ประกอบการในนิคมอุตสาหกรรม  จังหวัด
สมุทรปราการ ถือเป็นตัวแทนของธุรกิจในการให้ข้อมูลในการส ารวจซึ่งผู้วิจัยได้ท าการสุ่มตัวอย่างแบบไม่ใช้
ทฤษฏีความน่าจะเป็น (Non Probability Sampling) ก าหนดกลุ่มตัวอย่างแบบจ าเพาะเจาะจง (Purposive 
Sampling)  จ านวน 400 คน จากจ านวน 375 บริษัท 
 

เครื่องมือที่ใช้ในกำรศึกษำ 

ในการศึกษาครั้งนี้ เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา คือแบบสอบถาม แล้วน ามาวิเคราะห์ตามขั้นตอน 

โดยเนื้อหาของแบบสอบถามประกอบด้วย 4 ส่วน คือ       

  ส่วนที่ 1 เป็นค าถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม คือ เพศ อายุ 

ระดับ การศึกษาสูงสุด อายุงาน สถานภาพสมรส ภูมิล าเนา จ านวนผู้ที่อยู่ในอุปการะ หน่วยงาน ต าแหน่ง

งาน และรายได้ประจ าต่อเดือน ลักษณะค าถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Checklist)   

  ส่วนที่ 2 เป็นข้อค าถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค่าตอบแทนทางการเงินและที่ไม่ใช่

ทางการเงิน จ านวน 34 ข้อ แบบสอบถามนี้ได้พัฒนามาจากประภาพร พฤกษะศรี (2557) โดยน ามาปรับให้

สอดคล้องกับกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการศึกษา ประกอบด้วย ข้อค าถามด้านต่าง ๆ คือ ค่าตอบแทนทางการเงิน 

ค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ทางการเงิน (งาน โอกาสก้าวหน้า ความภาคภูมิใจ หัวหน้างาน ความร่วมมือในการ

ท างาน สภาพแวดล้อม) โดยลักษณะค าถามเป็นมาตราส่วนประเมินค่า (Likert scale)    

  ส่วนที่ 3 เป็นข้อค าถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
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โดยได้จ าแนกประสิทธิภาพในการท างานออกเป็น 4 ส่วน ได้แก่ ปริมาณงาน คุณภาพงาน เวลาในการ

ท างาน ค่าใช้จ่าย จ านวนทั้งสิ้น 20 ข้อ แบบสอบถามนี้ได้พัฒนามาจาก ประภาพร พฤกษะศรี (2557) โดย

ลักษณะค าถามเป็นมาตราส่วนประเมินค่า (Likert scale) โดยแบ่งระดับความคิดเห็นของพนักงานออกเป็น 

5 ระดับ ดังนี้                               

 ระดับควำมคิดเห็นของพนักงำน         

  มากที่สุด   ระดับคะแนน   5 คะแนน    

  มาก     ระดับคะแนน   4 คะแนน    

  ปานกลาง   ระดับคะแนน   3 คะแนน    

  น้อย       ระดับคะแนน   2 คะแนน    

  น้อยที่สุด    ระดับคะแนน   1 คะแนน 

กำรแบ่งระดับช่วงควำมคิดเห็นในเรื่องค่ำตอบแทน      

 ผู้วิจัยใช้เกณฑ์ในการแบ่งระดับของเบสท์ (Best, 1977, p. 174) จากช่วงดังกล่าวจะน ามาแบ่งเป็น

ช่วงๆ ช่วงละเท่าๆ กัน ของระดับคะแนน แล้วแปลผลตามช่วงนั้นๆ ออกเป็นระดับความคิดเห็นใน

ค่าตอบแทนดังนี้  

 ช่วงของค่ำเฉลี่ย    กำรแปลผลระดับควำมคิดเห็น   

   4.50 - 5.00     เห็นด้วยมากที่สุด   

   3.50 - 4.49     เห็นด้วยมาก    

   2.50 - 3.49     ด้วยปานกลาง    

   1.51 - 2.49     เห็นด้วยน้อย    

   1.00 - 1.50     เห็นด้วยน้อยที่สุด   

 ส่วนการวัดระดับความสัมพันธ์ระหว่างค่าตอบแทนกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ผู้วิจัยได้ก าหนดระดับความสัมพันธ์ไว้ ดังนี้         

 1. การแปลผลค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ไว้ ดังนี้       

 ถ้า r= +1 หมายความว่า ตัวแปร 2ตัว มีความสัมพันธ์กันอย่างสมบูรณ์ในแนวเส้นตรง ในทิศทาง

เดียวกัน           

 ถ้า r= -1  หมายความว่า ตัวแปร 2ตัว มีความสัมพันธ์กันอย่างสมบูรณ์ในแนวเส้นตรง ในทิศ
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ทางตรงข้าม           

 ถ้า r= ±1 หมายความว่า ตัวแปร 2 ตัว มีความสัมพันธ์กันค่อนข้างมาก    

 ถ้า r = ± 0.5 หมายความว่า ตัวแปร 2 ตัว มีความสัมพันธ์กันปานกลาง    

 ถ้า r เข้าใกล้ 0 หมายความว่า ตัวแปร 2 ตัว มีความสัมพันธ์กันน้อย     

 ถ้า r =0 หมายความว่า ตัวแปร 2 ตัว ไม่มีความสัมพันธ์กัน      

 และจากเกณฑ์การแปลผลค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ดังกล่าว ผู้วิจัยได้แบ่งระดับความสัมพันธ์ไว้  5 

ระดับ ดังนี้            

 ค่าเฉลี่ย 0.01 –0.20 หมายถึง ค่าตอบแทนมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใน

ระดับน้อยที่สุด            

 ค่าเฉลี่ย 0.21 –0.40 หมายถึง ค่าตอบแทนมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใน

ระดับน้อย          

 ค่าเฉลี่ย 0.41 –0.60 หมายถึง ค่าตอบแทนมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใน

ระดับปานกลาง            

 ค่าเฉลี่ย 0.61 –0.80 หมายถึง ค่าตอบแทนมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใน

ระดับค่อนข้างมาก           

 ค่าเฉลี่ย 0.81 –1.00 หมายถึง ค่าตอบแทนมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใน

ระดับมากท่ีสุด             

ส่วนที่ 4  เป็นข้อเสนอแนะตามความคิดเห็นของพนักงานในด้านค่าตอบแทนและอ่ืนๆ ให้พนักงาน

แนะน าข้อเสนอแนะหรือแสดงความคิดเห็นในเรื่องค่าตอบแทน โดยใช้ลักษณะค าถามปลายเปิด (Open 

Question) เพ่ือที่จะได้ข้อมูลเพ่ิมเติมที่จะเป็นประโยชน์ในการปรับปรุงเพ่ิมเติมค่าตอบแทนและสวัสดิการ

ให้ตรงกับความพึงพอใจมากที่สุด           

กำรทดสอบเครื่องมือ           

 ก่อนที่จะน าแบบสอบถามไปเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้ท าการทดสอบเครื่องมือของแบบสอบถาม 

ดังนี้ 1. ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity)      

 2. ความเชื่อถือได้ (Reliability) โดยน าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา

ไปทดลองใช้ (Try Out) กับกลุ่มประชากรที่มีลักษณะคล้ายกับประชากรที่ศึกษาที่นิคมอุตสาหกรรมใน
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จังหวัดพระนครศรีอยุธยา จ านวน 30 คน แล้วน าข้อมูลที่เก็บรวบรวมได้ทั้งหมดจากแบบสอบถาม มา

ตรวจสอบความ ถูกต้องและน ามาวิเคราะห์วัดหาค่าความน่าเชื่อถือ (Reliability) โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์

ใช้สูตรอัลฟาของครอนบราด (Conbach’salpha coefficients) โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ได้ค่า

ความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.97  

กำรเก็บรวมรวมข้อมูล          

  ผู้วิจัยได้มีวิธีการในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากประชากร ดังนี้     

  การเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัย ผู้วิจัยได้ด าเนินการประสานงานขอความอนุเคราะห์จาก

บริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ของผู้ประกอบการในนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ จ านวน 400 คน ให้

ตอบแบบสอบถาม จากนั้นจะท าการเก็บรวบรวมข้อมูล ภายในเวลาที่ก าหนด สุดท้ายจะได้น าข้อมูล ที่ได้มา

ท าการวิเคราะห์  แปรผล สรุปผล   และรายงานผลต่อไป 

กำรวิเครำะห์ข้อมูล      

ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามที่ได้รับการตรวจสอบความสมบูรณ์ของข้อมูลแล้วน ามาประมวลผลด้วย

คอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS ซึ่งผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามที่รวบรวมได้มาด าเนินการดังนี้

 กัลยา วานิชย์บัญชา.(2558).        

 1.การตรวจสอบข้อมูล (Editing) ผู้วิจัยได้ตรวจสอบความสมบูรณ์ (Completeness) และความ

สอดคล้อง (Relevancy) ของค าตอบในทุกข้อทุกประเด็น และท าการแยกแบบสอบถามท่ีไม่สมบูรณ์ออก 

 2.การลงรหัส (Coding) ผู้ศึกษาจะน าแบบสอบถามที่ถูกต้องเรียบร้อยแล้วมาลงรหัสตามที่ก าหนด

รหัสไว้ล่วงหน้า           

 3. การประมวลผลข้อมูล ข้อมูลที่ลงรหัสแล้ว จะท าการป้อนข้อมูลของค าตอบในแบบสอบถาม

บันทึกในคอมพิวเตอร์ในการประมวลผลข้อมูลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป SPSS โดยการแจกแจงความถึ่ของทุก

ตัวแปรแล้วค านวณค่าร้อยละ (Percentage) และค่าพารามิเตอร์ต่างๆ 

สถิติที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล  

ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้เลือกใช้ค่าสถิติเพ่ือการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้     

 1. วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Analysis)     
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  1.1 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล น าเสนอข้อมูลด้วยตารางแจกแจงความถี่ 

(Frequency) และการกระจายอัตราร้อยละ (Percentage)       

  1.2 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของค่าตอบแทนทางการเงินและที่ไม่ใช่ทางการเงิน

และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน น าเสนอข้อมูลในรูปแบบของค่าเฉลี่ยเลขคณิต (Mean) และส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation : S.D.)        

 2. วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงอนุมาน        

  2.1 การหาปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานบริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ของผู้ประกอบการใน

นิคมอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ จ านวน 400 คน ที่มีผลต่อปัจจัยค่าตอบแทนทางการเงินและ

ค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ทางการเงินโดยใช้สถิติ t-test, F-test ในการวิเคราะห์     

  2.2 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยที่มากกว่า 2 กลุ่มตัวอย่าง โดยวิธีการวิเคราะห์

ความแปรปรวนทางเดียว (One – Way Analysis of Variance : ANOVA)     

  2.3 การหาค่าปัจจัยค่าตอบแทนทางการเงินและค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ทางการเงินที่มีผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยใช้การวิเคราะห์ตัวแปรอิสระที่มีผลต่อตัวแปรตามโดยการวิเคราะห์การ

ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 



บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

     การศึกษาการเปรียบเทียบรูปแบบค่าตอบแทนและสวัสดิการแรงงานของพนักงานบริษัท

ผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ของผู้ประกอบการในนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ 

(survey research) โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลพนักงานจ านวน 400 

คน วิเคราะห์ประมวลผลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ จากนั้นท าการสรุปผลการวิจัยโดย

น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลในรูปแบบของตารางบรรยาย ซึ่งผู้วิจัยได้น าเสนอผลการศึกษา ดังนี้ 

 ตอนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับกลุ่มตัวอย่าง       

 ตอนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับค่าตอบแทนของพนักงาน      

 ตอนที่ 3 วิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐาน       

 ตอนที่4 การวิเคราะห์หาปัจจัยค่าตอบแทนทางการเงินและที่ไม่ใช่ทางการเงินที่มีผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ของผู้ประกอบการในนิคม

อุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ เพ่ือให้เกิดความเข้าใจตรงกัน ผู้วิจัยได้ก าหนดสัญลักษณ์ต่างๆ 

ดังต่อไปนี้           

  เมื่อ  N  แทน  จ านวนคนในกลุ่มตัวอย่างท้ังหมด    

  n  แทน  จ านวนในกลุ่มตัวอย่างย่อย     

  X   แทน  ค่าเฉลี่ย       

  S.D.  แทน  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน      

  df  แทน  ชั้นของความเป็นอิสระ      

  SS  แทน  ผลรวมของคะแนนเบี่ยงเบนแต่ละตัวยกก าลังสอง   

  MS แทน  ค่าความแปรปรวน      

  F แทน  ค่าสถิติแจกแจง F      

  t  แทน  ค่าค านวณจากการทดสอบที (t - test)    

  p  แทน  ค่าความน่าจะเป็น      

  r  แทน  ค่าสัมประสิทธิ์สัมพันธ์      

  *  แทน  นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
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การเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 การเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการเสนผลการวิเคราะห์ข้อมูลโดย แบ่ง

ออกเป็น 4 ตอน ดังนี้          

 ตอนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านปัจจัยส่วนบุคคล ซึ่งเป็นข้อมูลเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม

ของพนักงานบริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ของผู้ประกอบการในนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ 

สถิติที่ผู้วิจัยน ามาใช้ คือ ความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แล้วน าเสนอในรูปของตารางและ

แปลผลโดยการบรรยาย          

 ตอนที ่2 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อค่าตอบแทนทางการเงิน และค่าตอบแทน

ที่ไม่ใช่ทางการเงินของพนักงานบริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ของผู้ประกอบการในนิคมอุตสาหกรรม 

จังหวัดสมุทรปราการ จ าแนกตามข้อมูลด้านปัจจัยส่วนบุคคล สถิติที่ใช้ คือ สถิติในกลุ่ม Compare 

Mean การวิเคราะห์การทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ย 2 ประชากร แบบจับคู่โดยการใช้ค าสั่ง 

Independent – Sample T-Test วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ( Anova ) และการเปรียบเทียบ

ความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธี Scheffe        

 ตอนที่ 3 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทผลิต

ชิ้นส่วนรถยนต์ของผู้ประกอบการในนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ    

 ตอนที่ 4 การวิเคราะห์ข้อมูลจาก Multiple Regression เพ่ือน ามาแสดงความสัมพันธ์และการ

แปลผลโดยการบรรยาย 

ตอนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับกลุ่มตัวอย่าง 

ตาราง 4.1  จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างโดยจ าแนกตามเพศ 

เพศ ความถี่ ร้อยละ 
ชาย 176 44.00 
หญิง 224 56.00 

รวม 400 100.00 
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ภาพ 4.1 แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างโดยจ าแนกตามเพศ 

 

 จากตาราง 4.1 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 224 คน คิดเป็นร้อยละ 56.00 

และเพศชาย จ านวน 176 คน คิดเป็นร้อยละ 44.00 ตามล าดับ 

ตาราง 4.2  จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างโดยจ าแนกตามอายุ 

อายุ ความถี่ ร้อยละ 
18-30 ปี 56 14.00 
31- 40 ปี 138 34.50 
41-50 ปี 188 47.00 
51-60 ปี 18 4.50 

รวม 400 100.00 
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ภาพ 4.2 แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างโดยจ าแนกตามอายุ 

 จากตาราง 4.2 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่อายุระหว่าง 41-50 ปี จ านวน 188 คน คิดเป็นร้อยละ 

47.00 รองลงมาในล าดับที่สองอายุระหว่าง 31-40 ปี จ านวน 138 คน คิดเป็นร้อยละ 34.50 รองลงมา

ในล าดับที่สามอายุระหว่าง 18-30 ปี จ านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 14.00 อายุระหว่าง 41-50 ปี 

รองลงมาในล าดับที่สี่อายุระหว่าง 51-60 ปี จ านวน 18 คน คดิเป็นร้อยละ 4.50 
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ตาราง 4.3  จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างโดยจ าแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา ความถี่ ร้อยละ 
ต่ ากว่ามัธยมต้นถึงมัธยมต้น 6 1.50 
มัธยมปลาย, ปวช. 62 15.50 
ปวส. 192 48.00 
ปริญญาตรีขึ้นไป 140 35.00 

รวม 400 100.00 
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ภาพ 4.3 แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างโดยจ าแนกตามระดับการศึกษา 

 จากตาราง 4.3 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับ ปวส. จ านวน 192 คน คิดเป็นร้อยละ 

48.00 รองลงมาในล าดับที่สองจบการศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไป จ านวน 140 คน คิดเป็นร้อยละ 

35.00 รองลงมาในล าดับที่สามจบการศึกษาระดับมัธยมปลาย, ปวช. จ านวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 

15.50 รองลงมาในล าดับที่สี่จบการศึกษาระดับต่ ากว่ามัธยมต้นถึงมัธยมต้น จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อย

ละ 1.50 

 

ตาราง 4.4 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างโดยจ าแนกตามอายุงาน 

อายุงาน ความถี่ ร้อยละ 
น้อยกว่า 4 เดือน 8 2.00 
น้อยกว่า 1 ปี 10 2.50 
1-3 ปี 54 13.50 
4- 6 ปี 144 36.00 
7-9 ปี 116 29.00 
10 ปีขึ้นไป 68 17.00 

รวม 400 100.00 
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ภาพ4.4 แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างโดยจ าแนกตามอายุงาน 

 

จากตาราง 4.4 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุงาน 4- 6 ปี จ านวน 144 คน คิดเป็นร้อยละ 36.00 

รองลงมาในล าดับที่สองมีอายุงาน 7-9 ปี จ านวน 116 คน คิดเป็นร้อยละ 29.00 รองลงมาในล าดับ

ที่สสามมีอายุงาน 10 ปีขึ้นไป จ านวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 17.00 รองลงมาในล าดับที่สี่มีอายุงาน 1-3 

ปี จ านวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 13.50 รองลงมาในล าดับที่ห้ามีอายุงานน้อยกว่า 1 ปี จ านวน 10 คน 

คิดเป็นร้อยละ 2.50 รองลงมาในล าดับที่หกมีอายุงานน้อยกว่า 4 เดือน จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 

2.00 

 

ตาราง 4.5 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างโดยจ าแนกตามสถานภาพสมรส 

สถานภาพสมรส ความถี่ ร้อยละ 
โสด 102 25.50 
สมรส 270 67.50 
หม้าย/หย่า/แยกกันอยู่ 28 7.00 

รวม 400 100.00 
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ภาพ 4.5 แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างโดยจ าแนกตามสถานภาพสมรส 

จากตาราง 4.5 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส จ านวน 270 คน คิดเป็นร้อยละ 67.50 

รองลงมาในล าดับที่สองมีสถานภาพโสด จ านวน 102 คน คิดเป็นร้อยละ 25.50 รองลงมาในล าดับที่สาม

มีสถานภาพหม้าย/หย่า/แยกกันอยู ่จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ7.00 

 

ตาราง 4.6 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างโดยจ าแนกตามภูมิล าเนา 

ภูมิล าเนา ความถี่ ร้อยละ 
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 102 25.50 
ภาคกลาง 48 12.00 
ภาคเหนือ 56 14.00 
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 64 16.00 
ภาคตะวันออก 70 17.50 
ภาคตะวันตก 16 4.00 
ภาคใต้ 44 11.00 

รวม 400 100.00 
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ภาพ 4.6 แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างโดยจ าแนกตามภูมิล าเนา 
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จากตาราง 4.6  กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีภูมิล าเนาอยู่ที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล จ านวน 

102 คน คิดเป็นร้อยละ 25.50 รองลงมาในล าดับที่สองมีภูมิล าเนาอยู่ที่ภาคตะวันออก จ านวน 70 คน 

คิดเป็นร้อยละ 17.50 รองลงมาในล าดับที่สามมีภูมิล าเนาอยู่ที่ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จ านวน 64 คน 

คิดเป็นร้อยละ 16.00 รองลงมาในล าดับที่สี่มีภูมิล าเนาอยู่ที่ภาคเหนือ จ านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ  

14.00 รองลงมาในล าดับที่ห้ามีภูมิล าเนาอยู่ทีภ่าคกลาง จ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 12.00 รองลงมา

ในล าดับที่หกมีภูมิล าเนาอยู่ที่ภาคใต้ จ านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 11.00 รองลงมาในล าดับที่เจ็ดมี

ภูมิล าเนาอยู่ทีภ่าคตะวันตก จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 4.00 

 

ตาราง 4.7  จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างโดยจ าแนกตามจ านวนผู้ที่อยู่ในอุปการะ 

จ านวนผู้ที่อยู่ในอุปการะ ความถี่ ร้อยละ 
ไม่มี 94 23.50 
มีจ านวน 1–2 คน 236 59.00 
มีจ านวน 3–4 คน 60 15.00 
มีจ านวน 5 คนข้ึนไป 10 2.50 

รวม 400 100.00 
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ภาพ 4.7  แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างโดยจ าแนกตามจ านวนผู้ที่อยู่ในอุปการะ 

จากตาราง 4.7 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีจ านวนผู้ที่อยู่ในอุปการะ 1–2 คน จ านวน 236 คน คิด

เป็นร้อยละ 59.00 รองลงมาในล าดับที่สองไม่มีจ านวนผู้ที่อยู่ในอุปการะ จ านวน 94 คน คิดเป็นร้อยละ 

23.50 รองลงมาในล าดับที่สามมีจ านวนผู้ที่อยู่ในอุปการะ 3–4 คน จ านวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 

15.00 รองลงมาในล าดับที่สี่มีจ านวนผู้ที่อยู่ในอุปการะ 5 คนข้ึนไป จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 2.50 

 

 



  66  

 

ตาราง 4.8 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างโดยจ าแนกตามหน่วยงาน 

หน่วงาน ความถี่ ร้อยละ 
ผลิต 140 35.00 
บัญชี 58 14.50 
ส านักงาน 16 4.00 
จัดซื้อ 30 7.50 
บุคคล 70 17.50 
การเงิน 42 10.50 
ขาย 36 9.00 
คลังสินค้า 8 2.00 

รวม 400 100.00 
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ภาพ 4.8 แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างโดยจ าแนกตามหน่วยงาน 

จากตาราง 4.8 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่อยู่ในหน่วยงานฝ่ายการผลิต จ านวน 140 คน คิดเป็น

ร้อยละ 35.00 รองลงมาในล าดับที่สองอยู่ในหน่วยงานฝ่ายบุคคล จ านวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 17.50 

รองลงมาในล าดับที่สามอยู่ในหน่วยงานฝ่ายบัญชี จ านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 14.50 รองลงมาใน

ล าดับที่สี่อยู่ในหน่วยงานฝ่ายการเงิน จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 10.50 รองลงมาในล าดับที่ห้าอยู่ใน

หน่วยงานฝ่ายขาย จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 9.00 รองลงมาในล าดับที่หกอยู่ในหน่วยงานฝ่าย

จัดซื้อ จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 7.50 รองลงมาในล าดับที่เจ็ดอยู่ในหน่วยงานฝ่ายส านักงาน 

จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 4.00 รองลงมาในล าดับที่แปดอยู่ในหน่วยงานฝ่ายคลังสินค้า จ านวน 8 

คน คิดเป็นร้อยละ 2.00 
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ตาราง 4.9 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างโดยจ าแนกตามต าแหน่งงาน 

ต าแหน่งงาน ความถี่ ร้อยละ 
Staff 232 58.00 
Officer / Supervisor 124 31.00 
Section Manager ขึ้นไป 44 11.00 

รวม 400 100.00 
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ภาพ 4.9 แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างโดยจ าแนกตามต าแหน่งงาน 

จากตาราง 4.9 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีต าแหน่งงาน คือ Staff จ านวน 232 คน คิดเป็นร้อยละ 

58.00 รองลงมาในล าดับที่สองมีต าแหน่งงาน Officer / Supervisor จ านวน 124 คน คิดเป็นร้อยละ 

31.00 รองลงมาในล าดับที่สามมีต าแหน่งงาน Section Manager ขึ้นไป จ านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 

11.00 

 

ตาราง 4.10 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างโดยจ าแนกตามรายได้ประจ าต่อเดือน 

รายได้ประจ าต่อเดือน ความถี่ ร้อยละ 
9,000 -10,000 บาท 20 5.00 
10,000 – 15,000 บาท 204 51.00 
15,001 – 20,000 บาท 112 28.00 
มากกว่า 20,000 บาทข้ึนไป 64 16.00 

รวม 400 100.00 
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ภาพ 4.10 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างโดยจ าแนกตามรายได้ประจ าต่อเดือน 

จากตาราง 4.10 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีรายได้ประจ าต่อเดือน 10,000 – 15,000 บาท 

จ านวน 204 คน คิดเป็นร้อยละ 51.00 รองลงมาในล าดับที่สองมีรายได้ประจ าต่อเดือน 15,001 – 

20,000 บาท จ านวน 112 คน คิดเป็นร้อยละ 28.00 รองลงมาในล าดับที่สามมีรายได้ประจ าต่อเดือน 

มากกว่า 20,000 บาทข้ึนไป จ านวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 16.00 รองลงมาในล าดับที่สี่มีรายได้ประจ า

ต่อเดือน 9,000 -10,000 บาท จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 5.00 

 

ตอนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับค่าตอบแทนและสวัสดิการ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 

ตาราง 4.11 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุ่มตัวอย่างด้านค่าตอบแทน 

ค่าตอบแทนทางการเงินและไม่ใช่ทางการเงิน  S.D. แปลผล 
ค่าตอบแทนทางการเงิน 3.47 .301 ปานกลาง 
ค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ทางการเงิน (งาน) 3.48 .241 ปานกลาง 
ค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ทางการเงิน (โอกาสก้าวหน้า) 3.47 .361 ปานกลาง 
ค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ทางการเงิน (ความภาคภูมิใจในงาน) 3.43 .263 ปานกลาง 
ค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ทางการเงิน (หัวหน้างาน) 3.50 .347 มาก 
ค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ทางการเงิน (ความร่วมมือในการท างาน) 3.46 .297 ปานกลาง 
ค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ทางการเงิน (สภาพแวดล้อม) 3.53 .368 มาก 

รวม 3.47 .177 ปานกลาง 
  

จากตาราง 4.11 พบว่า ค่าเฉลี่ยโดยรวมของค่าตอบแทนและสวัสดิการ มีระดับความคิดเห็นอยู่

ในระดับปานกลาง (  = 3.47) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือค่าตอบแทนที่

ไม่ใช่ทางการเงิน (สภาพแวดล้อม) มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (  = 3.53) และด้าน
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ค่าตอบแทนทีไ่ม่ใช่ทางการเงิน (หัวหน้างาน) มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (  = 3.50) ด้านที่มี

ค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ด้านค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ทางการเงิน (ความภาคภูมิใจในงาน) มีระดับความคิดเห็นอยู่

ในระดับปานกลาง (  = 3.43) 

 

ตาราง 4.12 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุ่มตัวอย่างด้านค่าตอบแทนทางการเงิน 

ค่าตอบแทนทางการเงิน 
 

S.D. แปลผล 
1. เงินเดือนและค่าตอบแทนพิเศษที่ท่านได้รับจากองค์กร 
เหมาะสมกับต าแหน่งและความรับผิดชอบของท่าน 

3.53 .510 มาก 

2. ท่านมีความพึงพอใจกับเงินเดือนและค่าตอบแทนพิเศษที่
ไดร้ับอยู่ในปัจจุบัน เช่น ค่าล่วงเวลา ค่ากะท างาน 

3.57 .526 มาก 

3. เงินโบนัสประจ าปีที่ท่านได้รับมีความเหมาะสมกับงานท่ี
ท่านได้รับมอบหมายจากองค์กร 

3.44 .545 ปานกลาง 

4. ท่านได้รับเงินรางวัลเพ่ิมข้ึนเมื่อผลการปฏิบัติงานเป็นไป 
ตามหลักเกณฑ์ที่องค์กรก าหนด 

3.41 .559 ปานกลาง 

5. เงินสวัสดิการเกี่ยวกับค่ารักษาพยาบาลเพียงพอต่อ
ค่าใช้จ่ายในการรักษาพยาบาลของท่าน 

3.45 .555 ปานกลาง 

6. จ านวนวันหยุดพักผ่อนประจ าปีท าให้ท่านเกิดขวัญและ
ก าลังใจในการปฏิบัติงาน 

3.41 .576 ปานกลาง 

รวม 3.47 .301 ปานกลาง 
  

จากตาราง 4.12 พบว่า ค่าเฉลี่ยค่าตอบแทนทางการเงิน มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับปาน

กลาง (  = 3.47) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ความพึงพอใจกับเงินเดือน

และค่าตอบแทนพิเศษที่ได้รับอยู่ในปัจจุบัน เช่น ค่าล่วงเวลา ค่ากะท างาน มีระดับความคิดเห็นอยู่ใน

ระดับมาก (  = 3.57) และเงินเดือนและค่าตอบแทนพิเศษที่ท่านได้รับจากองค์กร เหมาะสมกับ

ต าแหน่งและความรับผิดชอบ มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (  = 3.53) และด้านที่มีค่าเฉลี่ย

ต่ าสุด คือ ได้รับเงินรางวัลเพ่ิมขึ้นเมื่อผลการปฏิบัติงานเป็นไป ตามหลักเกณฑ์ที่องค์กรก าหนด และ

จ านวนวันหยุดพักผ่อนประจ าปีท าให้เกิดขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน มีระดับความคิดเห็นอยู่ใน

ระดับปานกลาง (  = 3.41) 
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ตาราง 4.13 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุ่มตัวอย่างเรื่องค่าตอบแทนและสวัสดิการด้าน

ค่าตอบแทนทีไ่ม่ใช่ทางการเงิน (งาน) 

ค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ทางการเงิน (งาน) 
 

S.D. แปลผล 
7. งานที่ท่านได้รับมอบหมายจากองค์กรช่วยกระตุ้นให้
ท่าน ได้ใช้ความรู้ ความสามารถในการท างานอย่าง
แท้จริง 

3.55 .499 มาก 

8. ท่านไม่เคยมีความรู้สึกว่างานในหน้าที่ของท่านเป็น
งานที่น่าเบื่อซ้ าซาก 

3.60 .511 มาก 

9.  ท่ า น ไ ด้ รั บ ม อบห มา ย ง าน ที่ ต ร ง กั บ ค ว า ม รู้ 
ความสามารถ และท าให้รู้สึกมีความกระตือรือร้นใน
การท างาน 

3.53 .510 มาก 

10. ลักษณะของงานที่ท่านปฏิบัติเป็นงานที่ต้องใช้
ความรู้ ความสามารถอย่างสูงและเป็นงานที่น่าสนใจ 

3.56 .508 มาก 

11. งานที่ได้รับมอบหมายท าให้ท่านได้ใช้ความคิดริเริ่ม 
สร้างสรรค์และความสามารถอย่างเต็มที่ 

3.49 .548 ปานกลาง 

12. ท่านมีอิสระในการแก้ปัญหาในงานที่ท่านมีหน้าที่
รับผิดชอบ 

3.32 .516 ปานกลาง 

13.  ท่ านปฏิบั ติ ง าน ได้ ส า เ ร็ จลุ ล่ ว งตามที่ ไ ด้ รั บ
มอบหมายจากผู้บังคับบัญชา 

3.37 .531 ปานกลาง 

14. ท่านพยายามคิดหาวิธีท างานใหม่ๆ เพ่ือให้งานที่
ได้รับมอบหมายประสบความส าเร็จ 

3.44 .554 ปานกลาง 

รวม 3.48 .241 ปานกลาง 
 

จากตาราง 4.13 พบว่า ค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ทางการเงิน (งาน) โดยรวม มีระดับความคิดเห็นอยู่

ในระดับปานกลาง (  = 3.48) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ท่านไม่เคยมี

ความรู้สึกว่างานในหน้าที่ของท่านเป็นงานที่น่าเบื่อซ้ าซาก มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (  = 

3.60) และลักษณะของงานที่ท่านปฏิบัติเป็นงานที่ต้องใช้ความรู้ ความสามารถอย่างสูงและเป็นงานที่

น่าสนใจ มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (  = 3.56) และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ท่านมีอิสระ

ในการแก้ปัญหาในงานที่ท่านมีหน้าที่รับผิดชอบ มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง (  = 3.32) 
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ตาราง 4.14  ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุ่มตัวอย่างด้านค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ทางการเงิน 

(โอกาสก้าวหน้า) 

ค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ทางการเงิน (โอกาสก้าวหน้า) 
 

S.D. แปลผล 
15. ต าแหน่งงานที่ท่านปฏิบัติอยู่สามารถสร้างผลงาน
เพ่ือ เลื่อนต าแหน่งได้เป็นอย่างดี 

3.52 .539 มาก 

16.  ท่ า น มี โ อ ก า ส ใ น ก า ร พั ฒ น า ค ว า ม รู้ แ ล ะ
ความสามารถจากต าแหน่งงานของท่าน 

3.43 .535 ปานกลาง 

17. การปฏิบัติงานของท่านมีโอกาสได้รับการพิจารณา
เลื่อนต าแหน่งสูงขึ้น 

3.45 .508 ปานกลาง 

รวม 3.47 .361 ปานกลาง 
 

จากตาราง 4.14 พบว่า ค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ทางการเงิน (โอกาสก้าวหน้า) มีระดับความคิดเห็น

อยู่ในระดับปานกลาง (  = 3.47) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ต าแหน่งงาน

ที่ท่านปฏิบัติอยู่สามารถสร้างผลงานเพ่ือ เลื่อนต าแหน่งได้เป็นอย่างดี  มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ

มาก (  = 3.52) และการปฏิบัติงานของท่านมีโอกาสได้รับการพิจารณาเลื่อนต าแหน่งสูงขึ้น มีระดับ

ความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง (  = 3.45) และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือท่านมีโอกาสในการ

พัฒนาความรู้และความสามารถจากต าแหน่งงานของท่าน มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง    

(  = 3.43) 
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ตาราง 4.15 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุ่มตัวอย่างด้านค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ทางการเงิน 

(ความภาคภูมิใจในงาน) 

ค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ทางการเงิน (ความภาคภูมิใจในงาน) 
 

S.D. แปลผล 
18. การยกย่องจากผู้รับบริการและผู้ร่วมงานเป็นสิ่งที่ท่าน
อยากได้รับเมื่อปฏิบัติหน้าที ่

3.53 .510 มาก 

19. ผู้บังคับบัญชาไว้ใจมอบหมายงานพิเศษอ่ืนๆ ขององค์กร
ให้ท่านปฏิบัติ 

3.51 .520 มาก 

20.  ผลการปฏิบัติ งานของท่านได้ รับการยอมรับจาก
ผู้ร่วมงาน 

3.51 .530 มาก 

21. ท่านปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มความสามารถ โดยมุ่งหวังให้
ผู้รับบริการได้รับความพึงพอใจสูงสุด 

3.48 .520 ปานกลาง 

22. ท่านรู้สึกว่าการปฏิบัติงานของท่านมีส่วนส าคัญที่ท าให้
องค์กรประสบความส าเร็จ 

3.34 .515 ปานกลาง 

23. ท่านรู้สึกพอใจในค่าตอบแทน เช่น การปรับเงินเดือน
ประจ าปี โบนัสประจ าปี 

3.31 .594 ปานกลาง 

24. ท่านคิดว่าองค์กรมีนโยบายการจ่ายค่าตอบแทนที่
เหมาะสมกับงบประมาณท่ีได้รับ 

3.36 .609 ปานกลาง 

รวม 3.43 .263 ปานกลาง 
 

จากตาราง 4.15  พบว่า ค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ทางการเงิน (ความภาคภูมิใจในงาน) มีระดับความ

คิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง (  = 3.43) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ การยก

ย่องจากผู้รับบริการและผู้ร่วมงานเป็นสิ่งที่ท่านอยากได้รับเมื่อปฏิบัติหน้าที่  มีระดับความคิดเห็นอยู่ใน

ระดับมาก (  = 3.53) และด้านผู้บังคับบัญชาไว้ใจมอบหมายงานพิเศษอ่ืนๆ ขององค์กรให้ท่านปฏิบัติ 

และผลการปฏิบัติงานของท่านได้รับการยอมรับจากผู้ร่วมงาน มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (  

= 3.51) และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ท่านรู้สึกพอใจในค่าตอบแทน เช่น การปรับเงินเดือนประจ าปี 

โบนัสประจ าปี มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง (  = 3.31) 
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ตาราง 4.16 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุ่มตัวอย่างด้านค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ทางการเงิน 

(หัวหน้างาน) 

ค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ทางการเงิน (หัวหน้างาน) 
 

S.D. แปลผล 
25.  ผู้ บั งคับบัญชาของท่ านได้ ให้ ความห่ ว ง ใยและ
รับผิดชอบต่อการปฏิบัติงานของท่าน 

3.48 .548 ปานกลาง 

26.  ผู้ บั ง คั บบัญช าของท่ าน เป็ นบุ คคลที่ ส า มาร ถ
ปรึกษาหารือ ชี้แจงหรือขอค าแนะน าในการปฏิบัติงานได้ 

3.49 .548 ปานกลาง 

27.ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้ท่านได้แสดงความคิดเห็น
และมีอิสระในการตัดสินใจในการท างานตามหน้าที่ความ
รับผิดชอบของท่าน 

3.54 .519 มาก 

รวม 3.50 .347 มาก 
 

จากตาราง 4.16 พบว่า ค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ทางการเงิน (หัวหน้างาน) มีระดับความคิดเห็นอยู่ใน

ระดับปานกลาง (  = 3.50) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บังคับบัญชาเปิด

โอกาสให้ท่านได้แสดงความคิดเห็นและมีอิสระในการตัดสินใจในการท างานตามหน้าที่ ความรับผิดชอบ

ของท่าน มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (  = 3.54) และผู้บังคับบัญชาของท่านเป็นบุคคลที่

สามารถปรึกษาหารือ ชี้แจงหรือขอค าแนะน าในการปฏิบัติงานได้ มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับปาน

กลาง (  = 3.49) และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บังคับบัญชาของท่านได้ให้ความห่วงใยและ

รับผิดชอบ ต่อการปฏิบัติงานของท่าน มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง (  = 3.48) 

ตาราง 4.17 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบียนมาตรฐานของกลุ่มตัวอย่างด้านค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ทางการเงิน 

(ความร่วมมือในการท างาน) 

ค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ทางการเงิน (ความร่วมมือในการท างาน) 
 

S.D. แปลผล 
28. ผู้ปฏิบัติงานในองค์กรของท่านต่างให้ความร่วมมือในการท างานและ
ประสานงานกันเป็นอย่างดี 

3.52 .520 มาก 

29. เพ่ือนร่วมงานให้ความเคารพและรับฟังความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 
เพ่ือพัฒนาการท างานให้มีประสิทธิภาพ 

3.56 .508 มาก 

30.ข้อเสนอแนะในการปฏิบัติงานของท่านมักถูกน าไปใช้งานอยู่เสมอ 3.44 .526 ปานกลาง 
31. ท่านมีส่วนแสดงความคิดเห็นต่องานและกิจกรรมขององค์กร 3.34 .523 ปานกลาง 

รวม 3.46 .297 ปานกลาง 
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จากตาราง 4.17 พบว่า ค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ทางการเงิน (ความร่วมมือในการท างาน) มีระดับ

ความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง (  = 3.46) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ 

เพ่ือนร่วมงานให้ความเคารพและรับฟังความคิดเห็นซึ่งกันและกัน เพ่ือพัฒนาการท างานให้มี

ประสิทธิภาพ มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (  = 3.56) และผู้ปฏิบัติงานในองค์กรของท่านต่าง

ให้ความร่วมมือในการท างานและประสานงานกันเป็นอย่างดี มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (  

= 3.52) และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ท่านมีส่วนแสดงความคิดเห็นต่องานและกิจกรรมขององค์กร มี

ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง (  = 3.34) 

 

ตาราง 4.18 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุ่มตัวอย่างด้านค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ทางการเงิน 

(สภาพแวดล้อม) 

ค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ทางการเงิน (สภาพแวดล้อม) 
 

S.D. แปลผล 
32. ท่านมีความเห็นว่าองค์กรมีสถานที่ท างานที่มีความ
สะอาดและเป็นระเบียบ 

3.47 .538 ปานกลาง 

33. สภาพแวดล้อมขององค์กรโดยทั่วไปท าให้ท่านมี
ความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน 

3.54 .538 มาก 

34. ท่านมีความเห็นว่าอาคาร สถานที่ท างาน มีความ
เหมาะสมกับลักษณะขององค์กร 

3.58 .504 มาก 

รวม 3.53 .368 มาก 
 

จากตาราง 4.18 พบว่า ค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ทางการเงิน (สภาพแวดล้อม) มีระดับความคิดเห็น

อยู่ในระดับมาก (  = 3.53) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ท่านมีความเห็นว่า

อาคาร สถานที่ท างาน มีความเหมาะสมกับลักษณะขององค์กร มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (  

= 3.58) และสภาพแวดล้อมขององค์กรโดยทั่วไปท าให้ท่านมีความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน  มี

ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (  = 3.54) และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ท่านมีความเห็นว่า

องค์กรมีสถานที่ท างานที่มีความสะอาดและเป็นระเบียบ มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง (  

= 3.47) 
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ตาราง 4.19 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุ่มตัวอย่างเรื่องประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  S.D. แปลผล 
1. ท่านมีเป้าหมายในการปฏิบัติงานเพ่ือให้ได้ปริมาณ
งาน หรือชิ้นงานตามที่บริษัทฯ ต้องการ 

3.48 .520 ปานกลาง 

2. ท่านมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับขั้นตอนในการ
ปฏิบัติงาน ท าให้ได้จ านวนงานหรือชิ้นงานตรงตามที่
วางแผน 

3.52 .510 มาก 

3. ท่านมีความพยายามในการปฏิบัติงานเพ่ือให้ได้
ปริมาณงานหรือชิ้นงานเพ่ือให้ได้ตามเป้าหมายอยู่
เสมอ 

3.53 .510 มาก 

4. ท่านมีการปรับปรุงการท างานเพ่ือให้ได้ปริมาณงาน
หรือชิ้นงานเพ่ือให้ได้ตามเป้าหมายอยู่เสมอ 

3.37 .559 ปานกลาง 

5. ท่านมีการสรุปผลการปฏิบัติงาน เพ่ือน าไปใช้ในการ
ปรับปรุงในการปฏิบัติงานอ่ืนๆ ในอนาคตต่อไป 

3.39 .546 ปานกลาง 

6. ท่านปฏิบัติงานตามแผนที่วางไว้เพ่ือคุณภาพของ
งานหรือผลงานที่ออกมา 

3.43 .544 ปานกลาง 

7. ท่านมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับขั้นตอนในการ
ปฏิบัติ งาน ท าให้ผลงานออกมามีคุณภาพดี ไม่มี
ข้อบกพร่อง 

3.51 .530 มาก 

8. ท่านมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับขั้นตอนในการ
ปฏิบัติงาน ท าให้สินค้ามีมาตรฐานได้รับการยอมรับ
จากลูกค้าและบุคคลทั่วไป 

3.51 .548 มาก 

9. ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ตามมาตรฐาน ท าให้
องค์การได้รับรางวัลตอบแทนหรือบรรลุยอดขายตาม
เป้าหมาย 

3.53 .510 มาก 
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ตาราง 4.19 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุ่มตัวอย่างเรื่องประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

(ต่อ) 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  S.D. แปลผล 
10. ท่านมีจิตส านึกในการค านึงถึงคุณภาพของงาน
หรือผลงานที่จะส่งผลถึงภาพลักษณ์ขององค์การ 

3.56 .498 มาก 

11. ท่านมีแผนงานที่มีการก าหนดระยะเวลาการ
ท างานเสร็จที่ชัดเจน 

3.49 .52 ปานกลาง 

12. ท่านมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับขั้นตอนในการ
ปฏิบัติงานท าให้งานเสร็จตามเวลาที่ก าหนดไว้ 

3.38 .543 ปานกลาง 

13.  ท่ านมีการล าดับการท างานก่อน -หลั งตาม
ความส าคัญของงาน เพ่ือให้งานเสร็จทันเวลาที่ได้
ก าหนดไว้ 

3.52 .530 มาก 

14. ท่านมีการปรับปรุงขั้นตอนการปฏิบัติงานอยู่
เสมอเพ่ือให้งานเสร็จทันเวลา 

3.44 .563 ปานกลาง 

15. ท่านสามารถชี้แจงถึงการล่าช้าของงานหรือ
ผลงานได้ ในกรณีที่ไม่สามารถท างานตามแผนได้ 

3.38 .552 ปานกลาง 

16. ท่านมีการวางแผนในการปฏิบัติงานที่สามารถลด
ค่าใช้จ่ายที่ไม่จ าเป็นออกไปได ้

3.42 .578 ปานกลาง 

17. ท่านปฏิบัติตามแผนงานโดยค านึงถึงทรัพยากร
ต่างๆ ที่องค์การต้องจ่ายเป็นต้นทุนอยู่ตลอดเวลา 

3.47 .556 ปานกลาง 

18. ท่านมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับขั้นตอนในการ
ปฏิบัติงานท าให้เสียค่าใช้จ่ายซึ่งเป็นต้นทุนในการ
ปฏิบัติงานน้อยที่สุด 

3.60 .511 มาก 

19. ท่านค านึงถึงการใช้ทรัพยากรหรืออุปกรณ์ต่างๆ 
ขององค์การในการปฏิบัติงานอย่างประหยัด 

3.70 .470 มาก 

20. ท่านตรวจสอบสภาพของอุปกรณ์หรือเครื่องมือ
ในการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ 

3.62 .497 มาก 

รวม 3.49 0.181 ปานกลาง 
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จากตาราง 4.19 พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับปาน

กลาง (  = 3.49) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ท่านค านึงถึงการใช้ทรัพยากร

หรืออุปกรณ์ต่างๆ ขององค์การในการปฏิบัติงานอย่างประหยัด มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก     

(  = 3.70) และท่านตรวจสอบสภาพของอุปกรณ์หรือเครื่องมือในการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ มี

ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (  = 3.62) และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ท่านมีการปรับปรุงการ

ท างานเพ่ือให้ได้ปริมาณงานหรือชิ้นงานเพื่อให้ได้ตามเป้าหมายอยู่เสมอ มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ

ปานกลาง (  = 3.37)                  

 

ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐาน 

โดยท าการเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตามตัวแปรปัจจัยส่วน

บุคคลของพนักงานบริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ของผู้ประกอบการในนิคมอุตสาหกรรม จังหวัด

สมุทรปราการ ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน สถานภาพสมรส 

ภูมิล าเนา จ านวนผู้ที่อยู่ในอุปการะ  หน่วยงาน ต าแหน่งงาน และรายได้ประจ าต่อเดือน ที่แตกต่างกัน

จะมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฎิบัติงานของพนักงานบริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ของผู้ประกอบการใน

นิคมอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ 

สมมติฐานที่ 1.1 เพศท่ีแตกต่างกันจะมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 H0 = เพศท่ีแตกต่างกัน ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 H1 = เพศที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ตาราง 4.20 การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

จ าแนกตามเพศ 

เพศ N 
 

S.D. t p 
ชาย 176 3.46 .174 -2.458 0.59 
หญิง 224 3.51 .185     

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากตาราง 4.20 พบว่า การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

จ าแนกตามเพศ สรุปได้ว่า เพศที่แตกต่างกัน ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน  
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สมมติฐานที่ 1.2 อายุที่แตกต่างกันจะมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 H0 = อายุที่แตกต่างกัน ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 H1 = อายุที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 

ตาราง 4.21 การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

จ าแนกตามอายุ 

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 

SS df MS F p 

ระหว่างกลุ่ม .17 3 .06 1.78 .15 
ภายในกลุ่ม 12.94 396 .03   

รวม 13.11 399       
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากตาราง 4.21 พบว่า การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

จ าแนกตามอายุ สรุปได้ว่า อายุที่แตกต่างกัน ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน  

 

สมมติฐานที่ 1.3 ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันจะมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน 

H0 = ระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

H1 = ระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 

ตาราง 4.22 การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

จ าแนกตามระดับการศึกษา 

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 

SS df MS F p 

ระหว่างกลุ่ม .47 3 .16 4.89 .00* 
ภายในกลุ่ม 12.64 396 .03   

รวม 13.11 399       
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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จากตาราง พบว่า การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน จ าแนก

ตามระดับการศึกษา สรุปได้ว่าระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

ตาราง 4.23 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างค่าเฉลี่ยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

จ าแนกตามระดับการศึกษา 

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 

  ต่ ากว่า
มัธยมต้นถึง
มัธยมต้น 

มัธยมปลาย, 
ปวช. 

ปวส. ปริญญาตรีขึ้นไป 

 

3.50 3.43 3.48 3.53 
ต่ ากว่ามัธยมต้น-มัธยมต้น 3.50 - .06613 .02292 -.03143 
มัธยมปลาย,ปวช. 3.43 - - -.04321 -.09756* 
ปวส. 3.48 - - - -.05435* 
ปริญญาตรีขึ้นไป 3.53 - - - - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 จากตาราง 4.23 เมื่อทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

จ าแนกตามระดับการศึกษาเป็นรายคู่ พบว่า ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีจ านวน 2 คู่ ได้แก่ พนักงานที่จบ

การศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไปมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากกว่า พนักงานที่จบการศึกษา

ระดับมัธยมปลาย ปวช. และระดับ ปวส. 

 

สมมติฐานที่ 1.4 อายุงานที่แตกต่างกันจะมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 H0 = อายุงานที่แตกต่างกัน ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 H1 = อายุงานที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
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ตาราง 4.24 การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

จ าแนกตามอายุงาน 

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 

SS df MS F p 

ระหว่างกลุ่ม .44 5 .09 2.76 .02* 
ภายในกลุ่ม 12.67 394 .03   

รวม 13.11 399       
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากตาราง 4.24 พบว่า การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

จ าแนกตามอายุงานสรุปได้ว่า อายุงานที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

ตาราง 4.25 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างค่าเฉลี่ยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

จ าแนกตามอายุงาน 

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 

  น้อย
กว่า 4 
เดือน 

น้อยกว่า 
1 ปี 

1-3 ป ี 4- 6 ปี 7-9 ป ี 10 ปีขึ้น
ไป 

 

3.43 3.52 3.47 3.46 3.50 3.55 
น้อยกว่า 4 เดือน 3.43 - -.09500 -.04722 -.03750 -.07155 -.12794 

น้อยกว่า 1 ปี 3.52 - - .04778 .05750 .02345 -.03294 

1-3 ป ี 3.47 - - - .00972 -.02433 -.08072* 

4- 6 ปี 3.46 - - - - -.03405 -.09044* 

7-9 ป ี 3.50 - - - - - -.05639* 

10 ปีขึ้นไป 3.55 - - - - - - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

จากตาราง4.25  เมื่อทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

จ าแนกตามอายุงานเป็นรายคู่ พบว่า อายุงานที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีจ านวน 3 คู่ ได้แก่ พนักงานที่มีอายุงาน 10 ปีขึ้นไปมี

ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากกว่า พนักงานที่มีอายุงาน 1-3 ปี, 4-6 ปี, และ 7-9 ปี 
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สมมติฐานที่ 1.5 สถานภาพสมรสที่แตกต่างกันจะมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน 

H0 = สถานภาพสมรสที่แตกต่างกัน ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

H1 = สถานภาพสมรสที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 

ตาราง 4.26 การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

จ าแนกตามสถานภาพสมรส 

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 

SS df MS F p 

ระหว่างกลุ่ม .31 2 .15 4.79 .01* 
ภายในกลุ่ม 12.80 397 .03   

รวม 13.11 399       
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากตาราง 4.26 พบว่า การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

จ าแนกตามสถานภาพสมรส สรุปได้ว่า สถานภาพสมรสที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

ตาราง 4.27 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างค่าเฉลี่ยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

จ าแนกตามสถานภาพสมรส 

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 

  โสด สมรส หม้าย/
หย่า/

แยกกัน
อยู่ 

 

3.47 3.51 3.40 
โสด 3.47 - -.03399 .06800 
สมรส 3.51 - - .10198* 
หม้าย/หย่า/แยกกันอยู่ 3.40 - - - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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จากตาราง 4.27 เมื่อทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

จ าแนกตามสถานภาพสมรสเป็นรายคู่ พบว่า สถานภาพสมรสที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีจ านวน 3 คู่ ได้แก่ พนักงานที่มี

สถานภาพสมรสมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากกว่า พนักงานที่มีสถานภาพหม้าย/หย่า/

แยกกันอยู ่

สมมติฐานที่ 1.5 ภูมิล าเนาที่แตกต่างกันจะมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 H0 = ภูมิล าเนาที่แตกต่างกัน ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 H1 = ภูมิล าเนาที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 

ตาราง 4.28 การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

จ าแนกตามภูมิล าเนา 

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 

SS df MS F p 

ระหว่างกลุ่ม 1.29 6 .21 7.13 .00* 
ภายในกลุ่ม 11.83 393 .03   

รวม 13.11 399       
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากตาราง 4.28 พบว่า การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

จ าแนกตามภูมิล าเนาสรุปได้ว่า ภูมิล าเนาที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตาราง  4.29 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างค่าเฉลี่ยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน จ าแนกตามภูมิล าเนา 

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 

  กรุงเทพฯ
และ

ปริมณฑล 

ภาค
กลาง 

ภาคเหนื
อ 

ภาค
ตะวันออก 
เฉียงเหนอื 

ภาค
ตะวันออก 

ภาค
ตะวันตก 

ภาคใต ้

 

3.56 3.54 3.44 3.50 3.41 3.44 3.48 

กรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล 

3.56 
- .01520 .12115* .05530* .14972* .11936* .07732* 

ภาคกลาง 3.54 - - .10595* .04010 .13452* .10417* .06212 

ภาคเหนือ 3.44 - - - -.06585* .02857 -.00179 -.04383 

ภาคตะวันออก 
เฉียงเหนอื 

3.50 
- - - - .09442* .06406 .02202 

ภาคตะวันออก 3.41 - - - - - -.03036 -.07240* 

ภาคตะวันตก 3.44 - - - - - - -.04205 

ภาคใต ้ 3.48 - - - - - - - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากตาราง 4.29 เมื่อทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

จ าแนกตามภูมิล าเนาเป็นรายคู่ พบว่า ภูมิล าเนาที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีจ านวน 10 คู่ ได้แก่ พนักงานที่มีภูมิล าเนาอยู่ที่

กรุงเทพมหานครและปริมณฑลมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากกว่า พนักงานที่มีภูมิล าเนาอยู่

ทีภ่าคเหนือ ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ภาคตะวันออก ภาคตะวันตก และภาคใต้ พนักงานที่มีภูมิล าเนา

อยู่ที่ภาคกลางมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากกว่า พนักงานที่มีภูมิล าเนาอยู่ที่ภาคเหนือ ภาค

ตะวันออก และภาคตะวันตก พนักงานที่มีภูมิล าเนาอยู่ที่ภาคตะวันออกเฉียงเหนือมีผลต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานมากกว่าภาคเหนือ และภาคตะวันออก และพนักงานที่มีภูมิล าเนาอยู่ที่ภาคตะวันออกมี

ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากกว่าภาคใต้ 

สมมติฐานที่ 1.6 จ านวนผู้ที่อยู่ในอุปการะที่แตกต่างกันจะมีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน 

H0 = จ านวนผู้ที่อยู่ในอุปการะที่แตกต่างกัน ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน 

H1 = จ านวนผู้ที่อยู่ในอุปการะที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน 
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ตาราง 4.30 การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

จ าแนกตามจ านวนผู้ที่อยู่ในอุปการะ 

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 

SS df MS F p 

ระหว่างกลุ่ม .66 3 .22 6.95 .00* 
ภายในกลุ่ม 12.46 396 .03   

รวม 13.11 399       
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากตาราง 4.30  พบว่า การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

จ าแนกตามจ านวนผู้ที่อยู่ในอุปการะ สรุปได้ว่า จ านวนผู้ที่อยู่ในอุปการะที่แตกต่างกัน มีผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ตาราง 4.31 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างค่าเฉลี่ยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

จ าแนกตามจ านวนผู้ที่อยู่ในอุปการะ 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

  ไม่มี มีจ านวน 
1–2 คน 

มีจ านวน 
3–4 คน 

มีจ านวน 
5 คนขึ้น

ไป 

 

3.46 3.49 3.50 3.73 

ไม่ม ี 3.46 - -.02452 -.03890 -.26723* 

มีจ านวน 1–2 คน 3.49 - - -.01438 -.24271* 

มีจ านวน 3–4 คน 3.50 - - - .22833* 

มีจ านวน 5 คนขึ้นไป 3.73 - - - - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากตาราง 4.31 เมื่อทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

จ าแนกตามจ านวนผู้ที่อยู่ในอุปการะสมรสเป็นรายคู่ พบว่า จ านวนผู้ที่อยู่ในอุปการะที่แตกต่างกันมีผล

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีจ านวน 3 คู่ 

ได้แก่ พนักงานที่มีจ านวนผู้อุปการะ จ านวน 5 คนขึ้นไปมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากกว่า 

พนักงานที่ไม่มีผู้ที่อยู่อุปการะ และมีผู้ที่อยู่อุปการะ 1–2 คน และพนักงานที่มีผู้ที่อยู่อุปการะ จ านวน  

3–4 คน มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากกว่าพนักงานที่มีจ านวนผู้อุปการะ จ านวน 5 คนขึ้น

ไป 
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สมมติฐานที่ 1.7 หน่วยงานที่แตกต่างกันจะมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน 

 H0 = หน่วยงานที่แตกต่างกัน ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 H1 = หน่วยงานที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 

ตาราง 4.32 การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

จ าแนกตามหน่วยงาน 

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 

SS df MS F p 

ระหว่างกลุ่ม 1.22 7 .17 5.75 .00* 
ภายในกลุ่ม 11.89 392 .03   

รวม 13.11 399       
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากตาราง 4.32 พบว่า การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

จ าแนกตามหน่วยงาน สรุปได้ว่า หน่วยงานที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตาราง 4.33 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างค่าเฉลี่ยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

จ าแนกตามหน่วยงาน 

ประสิทธภิาพใน
การปฏบิัตงิาน 

  ผลิต บัญชี ส านักงาน จัดซื้อ บุคคล การเงิน ขาย คลังสินค้า 

 

3.47 3.43 3.34 3.50 3.57 3.50 3.56 3.53 

ผลิต 
3.47 

- .03296 .12196* -.03762 -.10286* -.03429 -
.08984* 

-.05929 

บัญชี 
3.43 

- - .08901 -.07057 -.13581* -.06724 -
.12280* 

-.09224 

ส านักงาน 
3.34 

- - - -.15958* -.22482* -.15625* -
.21181* 

-.18125* 

จัดซื้อ 
3.50 

- - - - -.06524 .00333 -
.05222 

-.02167 

บุคคล 3.57 - - - - - .06857* .01302 .04357 

การเงิน 
3.50 

- - - - - - -
.05556 

-.02500 

ขาย 3.56 - - - - - - - .03056 

คลังสินค้า 3.53 - - - - - - - - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากตาราง 4.33 เมื่อทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

จ าแนกตามหน่วยงานเป็นรายคู่ พบว่า หน่วยงานที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีจ านวน 10 คู่ ได้แก่ พนักงานที่มาจากหน่วยงาน

ผลิตมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากกว่า พนักงานที่มาจากหน่วยงานส านักงาน พนักงานที่มา

จากหน่วยงานบุคคล และหน่วยงานขาย มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากกว่า พนักงานที่มา

จากหน่วยงานผลิต พนักงานที่มาจากหน่วยงานขาย มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากกว่า 

พนักงานที่มาจากหน่วยงานบัญชี พนักงานที่มาจากหน่วยงานจัดซื้อ บุคคล การเงิน ขาย และคลังสินค้า

ขาย มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากกว่า พนักงานที่มาจากหน่วยงานส านักงาน พนักงาน

ที่มาจากหน่วยงานบุคคลมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากกว่า พนักงานที่มาจากหน่วยงาน

การเงิน 

สมมติฐานที่ 1.8 ต าแหน่งงานที่แตกต่างกันจะมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน 

H0 = ต าแหน่งงานที่แตกต่างกัน ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

H1 = ต าแหน่งงานที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
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ตาราง 4.34 การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

จ าแนกตามต าแหน่งงาน 

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 

SS df MS F p 

ระหว่างกลุ่ม 1.13 2 .56 18.67 .00* 
ภายในกลุ่ม 11.99 397 .03   

รวม 13.11 399       
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากตาราง 4.34 พบว่า การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

จ าแนกตามต าแหน่งงาน สรุปได้ว่า ต าแหน่งงานที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

ตาราง 4.35 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างค่าเฉลี่ยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

จ าแนกตามต าแหน่งงาน 

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 

  Staff Officer / 
Supervisor 

Section 
Manager ขึ้น

ไป 

 

3.45 3.56 3.53 
Staff 3.45 - -.11442* -.08201* 
Officer / Supervisor 3.56 - - .03240 
Section Manager ขึ้นไป 3.53 - - - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากตาราง 4.35  เมื่อทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

จ าแนกตามต าแหน่งงานเป็นรายคู่ พบว่า ต าแหน่งงานที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีจ านวน 2 คู่ ได้แก่ พนักงานที่มี

ต าแหน่งงาน Officer / Supervisor และ Section Manager ขึ้นไปมีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานมากกว่า พนักงานที่มีต าแหน่งงาน Staff 
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สมมติฐานที่ 1.9 รายได้ประจ าต่อเดือนที่แตกต่างกันจะมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน 

H0 = รายได้ประจ าต่อเดือนที่แตกต่างกัน ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน 

H1 = รายได้ประจ าต่อเดือนที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 

ตาราง 4.36 การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

จ าแนกตามรายได้ประจ าต่อเดือน 

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 

SS df MS F p 

ระหว่างกลุ่ม .75 3 .25 8.02 .00* 
ภายในกลุ่ม 12.36 396 .03   

รวม 13.11 399       
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากตาราง 4.36  พบว่า การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

จ าแนกตามรายได้ประจ าต่อเดือน สรุปได้ว่า รายได้ประจ าต่อเดือนที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

ตาราง 4.37 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างค่าเฉลี่ยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

จ าแนกตามรายได้ประจ าต่อเดือน 

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 

  9,000 -
10,000 บาท 

10,000 – 
15,000 บาท 

15,001 – 
20,000 
บาท 

มากกว่า 
20,000 บาท

ขึ้นไป 

 

3.47 3.46 3.49 3.58 
9,000 -10,000 บาท 3.47 - .00373 -.02696 -.11937* 
10,000 – 15,000 บาท 3.46 - - -.03069 -.12310* 
15,001 – 20,000 บาท 3.49 - - - -.09241* 
มากกว่า 20,000 บาทข้ึนไป 3.58 - - - - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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จากตาราง 4.37 เมื่อทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

จ าแนกตามรายได้ประจ าต่อเดือนเป็นรายคู่ พบว่า รายได้ประจ าต่อเดือนที่แตกต่างกันมีผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีจ านวน 3 คู่ ได้แก่ 

พนักงานที่มีรายได้ประจ าต่อเดือนมากกว่า 20,000 บาทขึ้นไป มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

มากกว่า พนักงานที่มีรายได้ประจ าต่อเดือน 9,000 -10,000 บาท  10,000 – 15,000 บาท และ 

15,001 – 20,000 บาท 

สมมติฐานที่ 2 รูปแบบค่าตอบแทนและสวัสดิการแรงงาน มีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ของผู้ประกอบการในนิคมอุตสาหกรรม จังหวัด

สมุทรปราการ 

H0 = ค่าตอบแทนและสวัสดิการแรงงาน ไม่มีความสัมพันธ์ต่อต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ของผู้ประกอบการในนิคมอุตสาหกรรม จังหวัด

สมุทรปราการ 

H1 = ค่าตอบแทนและสวัสดิการแรงงานมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ของผู้ประกอบการในนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ 

 

ตาราง 4.38 แสดงการวิเคราะห์ความแปรปรวน เพ่ือศึกษาปัจจัยพยากรณ์ของรูปแบบค่าตอบแทนและ

สวัสดิการแรงงาน ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์

ของผู้ประกอบการในนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ 

แหล่งความแปรปรวน Sum of 
Squares 

df Mean 
Square 

F p-
value 

จากการถดถอย 5 7 .66 30.81 .00b 
จากแหล่งอื่นๆ 8 392 .02   

รวม 13.11 399       
ค่าสัมประสิทธิ์ความสัมพันธ์พหุ (Multiple Correlation), R = .596 

จากตาราง 4.38 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงให้เห็นว่ารูปแบบค่าตอบแทนและสวัสดิการ

แรงงาน มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ของ

ผู้ประกอบการในนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (F=

30.81, p-value = 0.00)  
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ตาราง 4.39  แสดงการหาค่าความสัมพันธ์ระหว่างค่าตอบแทนและสวัสดิการแรงงาน ต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ของผู้ประกอบการใน

นิคมอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ 

ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t p-value 
B 

Std. 
Error 

Beta 

(Constant) 1.50 .15  9.96 .00* 
ค่าตอบแทนทางการเงนิ .04 .03 .06 1.35 .18 
ค่าตอบแทนทีไ่ม่ใช่ทางการเงนิ (งาน) .08 .03 .10 2.22 .03* 
ค่าตอบแทนทีไ่ม่ใช่ทางการเงนิ 
(โอกาสก้าวหนา้) 

.04 .02 .07 1.58 .11 

ค่าตอบแทนทีไ่ม่ใช่ทางการเงนิ (ความ
ภาคภูมิใจในงาน) 

.17 .03 .25 5.16 .00* 

ค่าตอบแทนทีไ่ม่ใช่ทางการเงนิ 
(หัวหน้างาน) 

.00 .02 .00 0.04 .97 

ค่าตอบแทนทีไ่ม่ใช่ทางการเงนิ (ความ
ร่วมมือในการท างาน) 

.18 .03 .30 6.72 .00* 

ค่าตอบแทนทีไ่ม่ใช่ทางการเงนิ 
(สภาพแวดล้อม) 

.07 .02 .14 3.29 .00* 

R2 = .355, Adjust R2 = .343, Std. Error of the Estimate = .147 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากตาราง ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ค่าตอบแทนที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ของผู้ประกอบการในนิคมอุตสาหกรรม จังหวัด

สมุทรปราการ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (R = .596) โดยผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของ

ค่าตอบแทนและสวัสดิการรายด้านที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน พบว่ามี 4 

ด้าน ได้แก่ ค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ทางการเงิน (งาน) ( =.08) ค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ทางการเงิน (ความ

ภาคภูมิใจในงาน) ( =.00) ค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ทางการเงิน (ความร่วมมือในการท างาน) ( =.18) และ

ค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ทางการเงิน (สภาพแวดล้อม) ( =.07) ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05  

 



บทที่ 5  

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ  

     การศึกษาการเปรียบเทียบรูปแบบค่าตอบแทนและสวัสดิการแรงงานของพนักงานบริษัท

ผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ของผู้ประกอบการในนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ เป็นการวิจัยที่มี

วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน สถานสมรส ภูมิล าเนา 

จ านวนผู้ที่อยู่ในอุปการะ หน่วยงาน ต าแหน่งงาน และรายได้ประจ าต่อเดือน ที่มีผลต่อค่าตอบแทนและ

สวัสดิการทางการเงินและสวัสดิการที่ไม่ใช่ทางการเงินของพนักงานบริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ของ

ผู้ประกอบการในนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ  และเพ่ือศึกษาปัจจัยด้านค่าตอบแทนทาง

การเงินและไม่ใช่ทางการเงินที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทผลิตชิ้นส่วน

รถยนต์ของผู้ประกอบการในนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ  

 

สรุปผลการศึกษา 

 การน าเสนอสรุปผลการวิจัย ผู้วิจัยขอเสนอเป็นภาพรวมและข้อสรุปผลการศึกษาที่เป็นไปตาม

วัตถุประสงค์ของการศึกษาท่ีตั้งไว้ ตามล าดับต่อไปนี้  

1. จากผลการศึกษาข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานบริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ของ

ผู้ประกอบการในนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ สรุปได้ดังนี้ พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มี

อายุระหว่าง 41-50 ปี มีการศึกษาระดับ ปวส. มีอายุงานระหว่าง 4- 6 ปี ส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส มี

ภูมิล าเนาอยู่ที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล มีจ านวนผู้ที่อยู่ในอุปการะ 1–2  คน ท างานอยู่ใน

หน่วยงานฝ่ายผลิตเป็นส่วนใหญ่มีต าแหน่งงานระดับ Staff และส่วนใหญ่มีรายได้ประจ าต่อเดือนอยู่ที่  

10,000 – 15,000 บาท  

 2. เมื่อศึกษาถึงปัจจัยค่าตอบแทนของพนักงาน พบว่า 

  2.1 ปัจจัยค่าตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานสรุปโดยรวม มีค่าเฉลี่ยและค่า

เบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ

ค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ทางการเงิน (สภาพแวดล้อม) มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก รองลงมาคือด้าน

ค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ทางการเงิน (หัวหน้างาน) มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ค่าตอบแทนทาง

การเงินและค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ทางการเงิน (โอกาสก้าวหน้า)ค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ทางการเงิน (ความ
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ร่วมมือในการท างาน) และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือด้านค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ทางการเงิน (ความ

ภาคภูมิใจในงาน) มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง  

  2.2 พนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 

 3. เมื่อศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานที่มีต่อปัจจัย

ค่าตอบแทนทางการเงินแต่ละตัวแปรพบว่า ระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน  จ านวนผู้ที่อยู่ในอุปการะที่

แตกต่างกัน หน่วยงานที่แตกต่างกัน ต าแหน่งงานที่แตกต่างกัน รายได้ประจ าต่อเดือนที่แตกต่างกันมีผล

ต่อปัจจัยค่าตอบแทนทางการเงินของพนักงาน มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   

 4. เมื่อศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานที่มีต่อปัจจัย

ค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ทางการเงินของพนักงาน พบว่า ต าแหน่งงานที่แตกต่างกันมีผลต่อปัจจัยค่าตอบแทน

ที่ไม่ใช่ทางการเงินของพนักงาน มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05    

 5. เมื่อศึกษาเปรียบเทียบค่าความสัมพันธ์ระหว่างค่าตอบแทนทางการเงินและค่าตอบแทนที่

ไม่ใช่ทางการเงินกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า 

ค่าตอบแทนและสวัสดิการแรงงานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทผลิต

ชิ้นส่วนรถยนต์ของผู้ประกอบการในนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ โดยรวมอยู่ในระดับปาน

กลาง (R = .596) โดยผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของค่าตอบแทนและสวัสดิการรายด้านที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน พบว่ามี 4 ด้าน ได้แก่ ค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ทางการเงิน (งาน) 

( =.08) ค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ทางการเงิน (ความภาคภูมิใจในงาน) ( =.00) ค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ทางการ

เงิน (ความร่วมมือในการท างาน) ( =.18) และค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ทางการเงิน (สภาพแวดล้อม) ( =.

07) ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

 

อภิปรายผลการศึกษา 

การอภิปรายผลการศึกษาการเปรียบเทียบรูปแบบค่าตอบแทนและสวัสดิการแรงงานของ

พนักงานบริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ของผู้ประกอบการในนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ ผู้วิจัย

จะกล่าวถึงประเด็นส าคัญที่ได้พบจากการที่ศึกษาในเรื่องนี้เพ่ือน ามาอภิปรายผล สรุปให้ได้ทราบถึง

ข้อเท็จจริงโดยมีการน างานวิจัยที่เกี่ยวข้องมาอ้างอิงสนับสนุนหรือขัดแย้งได้ดังนี้ 

1. จากผลการศึกษา พบว่าปัจจัยค่าตอบแทนทางการเงินมีผลต่อพนักงานในระดับปานกลาง 

ซึ่งไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของธวัชชัย สมตระกูล (2557) ที่ได้ผลการวิจัยว่าพนักงานมีความเห็นด้วยใน

ระดับมากกับภาพรวมรายได้ค่าตอบแทน โดยเรียงล าดับความเห็นด้วยล าดับแรกด้านองค์ประกอบของ
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ค่าตอบแทนที่ เกี่ยวกับเงินจูงใจพิเศษ นโยบายและการบริ หารค่าตอบแทน องค์ประกอบของ

ค่าตอบแทนที่เกี่ยวกับเงินเดือน เป้าหมายรายได้และล าดับสุดท้ายองค์ประกอบของค่าตอบแทนที่

เกี่ยวกับสิทธิประโยชน์โดยพนักงานเห็นด้วยมากต่อความพึงพอใจภาพรวม    

 2. จากผลการศึกษา พบว่าพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับปาน

กลาง ซึ่งไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของประภาพร พฤกษะศรี (2557) ที่ได้ผลการวิจัยว่าพนักงานที่มีเพศ 

อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน สถานสมรส ภูมิล าเนา จ านวนผู้ที่อยู่ในอุปการะ หน่วยงาน ต าแหน่งงาน 

และรายได้ประจ าต่อเดือนที่ต่างกัน มีผลต่อการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน แนวทางการเพ่ิมประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของพนักงานที่ส าคัญคือ พนักงานต้องการให้บริษัทจัดหลักสูตรการฝึกอบรมในงาน

ด้านต่างๆ เช่น งานด้านการผลิต การบัญชี การจัดการทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือให้พนักงานเกิดความ

ช านาญและมีทักษะเพ่ิมมากข้ึน 

3. จากผลการศึกษา พบว่าปัจจัยด้านค่าตอบแทนทางการเงินและไม่ใช่ทางการเงินที่มีผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับ

ผลการวิจัยของจุฑารัตน์ ศรีไย (2554) ที่ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการเพ่ิม

ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จังหวัดเชียงราย ผลการวิจัย พบว่าปัจจัยที่มี

อิทธิพลต่อแรงจูงใจในการเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานมากที่สุด คือด้านรายได้และ

ค่าตอบแทนมากที่สุด รองลงด้านสภาพแวดล้อมและบรรยากาศการท างาน และด้านสุดท้ายคือด้าน

ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ จะเห็นได้ว่าในอุตสาหกรรมการบริการ ประเภทธนาคารนั้น ปัจจัยด้าน

ค่าตอบแทนทางการเงินและไม่ใช่ทางการเงินที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานก็ยัง

เป็นสิ่งจูงใจให้กับพนักงานด้วยเช่นกัน  

 

ข้อเสนอแนะ 

จากผลการวิจัย เรื่องการเปรียบเทียบรูปแบบค่าตอบแทนและสวัสดิการแรงงานของพนักงาน

บริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ของผู้ประกอบการในนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ ผู้วิจัยใคร่ขอ

เสนอความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ ดังนี้ 

1. ผลการศึกษา พบว่าปัจจัยส่วนบุคคล ระดับการศึกษา จ านวนผู้ที่อยู่ในอุปการะ ต าแหน่งงาน 

รายได้ประจ าต่อเดือน ที่พนักงานได้รับในปัจจุบันมีผลต่อปัจจัยค่าตอบแทนทางการเงินผู้วิจัยขอ

เสนอแนะดังนี้           

 ในส่วนของบริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ของผู้ประกอบการในนิคมอุตสาหกรรม  จังหวัด



94 

 

สมุทรปราการควรจะต้องมีการปรับปรุงโครสร้างในการจ่ายค่าตอบแทนทางการเงินให้มีความทันสมัย

และเหมาะสมให้กับพนักงาน โดยพิจารณาจากปัจจัยส่วนบุคคล ที่ตรงกับตัวแปรที่ศึกษา อันดับแรกๆ 

ก่อน ได้แก่ พนักงานในต าแหน่งงานระดับ Staff พนักงานที่มีรายได้ประจ าต่อเดือน 10,001 – 15,000 

บาท พนักงานที่มีผู้ที่อยู่ในอุปการะ 1-2 คน และ 3-4 คน เนื่องจากพนักงานในต าแหน่งงานระดับ Staff 

ของบริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ของผู้ประกอบการในนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการมีมากถึงร้อย

ละ 58.00 ซึ่งถือว่าเป็นก าลังส าคัญในการขับเคลื่อนบริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ของผู้ประกอบการในนิคม

อุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ จึงควรพิจารณาค่าตอบแทนและสวัสดิการให้เหมาะสมกับพนักงาน

ในกลุ่มนี้ เช่น  

1.1 การปรับฐานเงินเดือนส าหรับการจ้างงานพนักงานเข้าใหม่ โดยพิจารณาจากอัตราค่าจ้าง

ขั้นต่ าตามกฎหมายก าหนด สภาพเศรษฐกิจ ค่าครองชีพ ตลาดแรงงาน ดัชนีผู้บริโภค และการส ารวจ

ค่าตอบแทนจากบริษัทคู่แข่งขันของบริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ของผู้ประกอบการในนิคมอุตสาหกรรม 

จังหวัดสมุทรปราการ ซึ่งเป็นอุตสาหกรรมเดียวกัน เพ่ือจูงใจให้ผู้สมัครงานอยากเข้ามาร่วมงานกับบริษัท

ผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ของผู้ประกอบการในนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ และสามารถสรรหา

และคัดเลือกพนักงานตามที่บริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ของผู้ประกอบการในนิคมอุตสาหกรรม จังหวัด

สมุทรปราการต้องการและได้พนักงานที่มีคุณภาพเพ่ิมมากยื่งขึ้น และเมื่อพนักงานได้เข้าร่วมงานกับของ

พนักงานบริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ของผู้ประกอบการในนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการแล้ว จะ

สามารถมีรายได้เพียงพอที่จะเลี้ยงตนเองและผู้ที่อยู่ในอุปการะได้อย่างเหมาะสมและเพียงพอ  

 1.2 การปรับสวัสดิการใหม่ที่สามารถช่วยให้พนักงานมีเงินค่าครองชีพเพ่ิมมากขึ้น เช่น 

ค่าอาหารกลางวัน,ค่าเบี้ยขยัน,สวัสดิการรถรับส่งพนักงานเพ่ิมเติมส าหรับกะเช้าและบ่าย และปรับอัตรา

เงินสวัสดิการอ่ืนๆ เพ่ิมเพ่ือให้สอดคล้องกับสภาพเศรษฐกิจและท าการส ารวจตลาดแรงงานเพ่ือมาปรับ

สวัสดิการให้เหมาะสมมากยิ่งขึ้น        

 1.3 ส าหรับพนักงานเดิมที่มีการจ้างงานอยู่แล้ว ควรพิจารณาปรับฐานเงินเดือนใหม่หรือเพ่ิม

เงินเดือนตามผลการปฏิบัติงานของพนักงานให้เหมาะสม     

 ส าหรับพนักงานในต าแหน่งงานอ่ืน ๆ เช่น Officer/Supervisor และ Manager ของฝ่ายบัญชี 

จัดซื้อ ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ และฝ่ายการผลิต ซึ่งเป็นต าแหน่งงานที่ต้องใช้ความรู้ความสามารถ ทักษะ 

และประสบการณ์เฉพาะด้าน ทางบริษัทฯ จึงควรพิจารณาค่าตอบแทนและสวัสดิการให้เหมาะสม โดย

ผู้วิจัยขอเสนอแนะดังนี้          

 1.4 การปรับโครงสร้างเงินเดือนตามคุณค่าของงาน ด้วยการพิจารณาจากลักษณะงานที่
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พนักงานรับผิดชอบ ทักษะที่ใช้ในการท างาน ความยากง่ายของงาน ความเสี่ยงในการท างาน เช่น

พนักงานซ่อมเครื่องจักรกล ต้องมีทักษะในการซ่อมเครื่องจักรกล หรือพนักงานบัญชีต้องจบวุฒิ

การศึกษาด้านบัญชีและมีคุณสมบัติตามที่ก าหนดใน Job Specification หรือทางสภาพวิชาชีพก าหนด 

เท่านั้น เนื่องจากเป็นงานที่มีคุณลักษณะพิเศษเฉพาะด้านไม่สามารถให้พนักงานต าแหน่งงานอ่ืนๆ มา

ปฏิบัติงานแทนได้ และบริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ของผู้ประกอบการในนิคมอุตสาหกรรม จังหวัด

สมุทรปราการควรปรับโครงสร้างเงินเดือนให้สูงขึ้นตามค่าของงาน 

1.5 การปรับสวัสดิการเงินค่าตอบแทนพิเศษส าหรับค่าทักษะ เช่น ค่าตอบแทนพิเศษส าหรับผู้

ขับขี่รถโฟร์กลิฟท์ให้กับพนักงานที่มีใบอนุญาต ในส่วนของพนักงานที่มีวุฒิบัตร/ใบประกาศเจ้าหน้าที่

ความปลอดภัยหรือ จป.วิชาชาชีพ และพนักงานบัญชีที่อบรม Tax audit ซึ่งกลุ่มงานของพนักงาน

เหล่านี้ควรได้ค่าตอบแทนที่เป็นการจูงใจหรือ Incentive เพราะพนักงานต าแหน่งงานเหล่านี้ต้องมีการ

สะสมชั่วโมงการท างาน/การฝึกอบรมเพ่ือสามารถเป็นผู้เชี่ยวชาญหรือช านาญงานได้        

 1.6 การจัดหลักสูตรด้านการฝึกอบรมและพัฒนาให้กับพนักงานตามความต้องการของพนักงาน

หรือตามหัวข้อที่จ าเป็นกับบริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ของผู้ประกอบการในนิคมอุตสาหกรรม จังหวัด

สมุทรปราการ เพ่ือให้พนักงานได้มีการพัฒนาและเรียนรู้เนื้อหาหรือสิ่งใหม่ๆที่เป็นประโยชน์และ

สามารถประยุกต์ใช้ ในการปฏิบัติงานที่ท าอยู่ประจ าวันอย่างต่อเนื่อง เช่นการอบรมโปรแกรม

คอมพิวเตอร์ใหม่ๆ ทั้งด้านบัญชี (Sap) ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์(HR Microsoft) การขนส่ง

สินค้า ด้านการขาย ด้านระบบโลจิสติกส์ โดยทางฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ต้องแจ้งให้พนักงานทราบตั้งแต่

เข้ามาร่วมงานกับบริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ของผู้ประกอบการในนิคมอุตสาหกรรม  จังหวัด

สมุทรปราการเพ่ือเป็นสิ่งจูงใจให้กับพนักงาน      

 ส าหรับพนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีขึ้นไป ในด้านนี้ปัจจุบันบริษัทส่วนใหญ่มี

โครงสร้างค่าตอบแทนที่พิจารณาตามต าแหน่งงาน โดยไม่ได้พิจารณาจากระดับการศึกษา ดังนั้นหาก

บริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ของผู้ประกอบการในนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ มีงบประมาณ

เพียงพออาจจะพิจารณาปรับโครงสร้างค่าตอบแทนใหม่ โดยน าประเด็นพนักงานที่จบการศึกษาระดับ

ปริญญาตรีขึ้นไปมาพิจารณาเพ่ิมพิเศษด้วย โดยจากข้อมูลที่ผู้วิจัยศึกษาพบว่า มีพนักงานจบการศึกษา

ระดับปริญญาตรีขึ้นไป ถึงร้อยละ 35 ซึ่งสอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบันที่สถาบันการศึกษาทั้งภาครัฐ

และภาคเอกชนที่เปิดสอนเพ่ิมมากขึ้น ท าให้ในตลาดแรงงานมีต าแหน่งงานที่เพียงพอและมีคุณสมบัติ

เหมาะสมตรงความต้องการของบริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ของผู้ประกอบการในนิคมอุตสาหกรรม 

จังหวัดสมุทรปราการ รวมถึงการสรรหาและคัดเลือกได้อย่างมีประสิทธิภาพและสามารถจูงใจพนักงาน
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ให้มาสมัครงานได้มากขึ้น          

 2. ผลการศึกษา พบว่าปัจจัยส่วนบุคคลจ าแนกตามต าแหน่งงานที่พนักงานได้รับในปัจจุบันมีผล

ต่อค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ทางการเงินในหลายประเด็น ผู้วิจัยขอเสนอแนะดังนี้   

 2.1 บริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ของผู้ประกอบการในนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ

ควรก าหนดลักษณะงานให้มีความท้าทาย พนักงานมีโอกาสได้ใช้ความคิดสร้างสรรค์และมีอิสระในการ

ท างาน เช่น การมอบหมายงานประเภทโครงการให้พนักงานได้ปฏิบัติและแล้วเสร็จตามก าหนด เพ่ือให้

พนักงานได้รู้สึกว่าไม่ถูกบังคับหรือมีความกดดันในการท างานมากจนเกินไป โดยอาจจะมีเงินรางวัล

พิเศษจูงใจ (Incentive) มาใช้ร่วมด้วย เพ่ือจูงใจให้พนักงานท างานได้ส าเร็จลุล่วงอย่างมีประสิทธิภาพ

มากขึ้น เช่น การจัดท าโครงการ 5 ส โครงการ Kaizen ให้พนักงานในแต่ละฝ่ายร่วมมือกันในการท า

โครงการและกิจกรรม          

 2.2  บริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ของผู้ประกอบการในนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ 

ควรจัดท าแผน Career Path หรือการพัฒนาอาชีพให้กับพนักงานอย่างชัดเจน โดยทางฝ่ายทรัพยากร

มนุษย์ต้องแจ้งให้พนักงานทราบตั้งแต่เข้ามาร่วมงานกับบริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ของผู้ประกอบการใน

นิคมอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ เพ่ือเป็นแรงจูงใจให้พนักงานมีความก้าวหน้าในสายงาน หริอ

จัดโครงการ หรือกิจกรรมเพ่ือเข้าหลักสูตรพัฒนาสายอาชีพและเป็นแรงจูงใจให้พนักงานมีเป้าหมาย

ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและก้าวหน้าในหน้าที่และต าแหน่งงานต่อไปในอนาคต 

 3. ผลการศึกษา พบว่าอายุงานของพนักงานบริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ของผู้ประกอบการใน

นิคมอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการส่วนใหญ่อยู่ระหว่าง4- 6 ปี แสดงให้เห็นว่าพนักงานของบริษัท

ผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ของผู้ประกอบการในนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ มีความผูกพันกับ

องค์กรในระยะปานกลาง อาจท าให้องค์กรเสียองค์ความรู้และประสบการณ์ในงานที่ติดตัวพนักงานไป 

เช่น พนักงานฝ่ายผลิตด้านการประกอบตัวถังรถ และด้านอ่ืนๆ ดังนั้นผู้บริหารควรพิจารณาว่าจะมี

วิธีการอย่างไรที่จะท าให้พนักงานเกิดความผูกพันกับองค์กรมากข้ึน เช่น   

  3.1 การจัดสวัสดิการระยะยาวให้กับพนักงานให้เหมาะสมกับธุรกิจหรือวัฒนธรรมใน

องค์กร เช่น การซื้อรถในราคาถูกหรือจัดสวัสดิการการผ่อนรถที่ไม่มีดอกเบี้ยในระยะเวลา 5 ปี การ

ช่วยเหลือค่าเล่าเรียนให้บุตรธิดาของพนักงาน หรือการให้สิทธิวันพักร้อนตามอายุงานและถ้าพนักงาน

ไม่ได้ใช้สิทธิสามารถเปลี่ยน/แลกเป็นเงิน สิทธิการซื้อหุ้นตามอายุงานเพ่ือให้พนักงานมีความรู้สึกเป็น

เจ้าของธุรกิจ           

  3.2 การจัดท าเครื่องมือประเมินผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจน เพ่ือสามารถคัดกรอง



97 

 

พนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานที่ดีเยี่ยม ดี ปานกลาง หรือที่ต้องปรับปรุง  เพ่ือสร้างบันไดอาชีพให้กับ

พนักงานได้ตรงเป้าหมาย และมีการประชาสัมพันธ์โอกาสที่ดีๆ ให้กับพนักงานทราบเสมอ เพ่ือสร้าง

แรงจูงใจให้พนักงานสามารถมาร่วมงานกับองค์กรในระยะยาว รวมทั้งการได้รับค่าตอบแทนที่พนักงาน

ได้รับจากการประเมินผลการปฏิบัติงานดีเยี่ยม      

 4. ผลการศึกษา พบว่าด้านค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ทางการเงินด้านงาน ด้านความภาคภูมิใจในงาน 

ด้านความร่วมมือในการท างาน ด้านสภาพแวดล้อม) ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งเป็นจุดแข็งของบริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ของผู้ประกอบการ

ในนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการดังนั้นผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะดังนี้   

  4.1 บริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ของผู้ประกอบการในนิคมอุตสาหกรรม จังหวัด

สมุทรปราการ ควรพัฒนาลักษณะงาน กระบวนการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับธุรกิจอยู่เสมอ การลด

ขั้นตอนการท างาน เพ่ือสร้างแรงจูงใจให้พนักงานในการปฏิบัติงาน พนักงานไม่เกิดอาการเบื่อหน่ายกับ

งานที่ท าซ้ าซาก หรือการน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ คอมพิวเตอร์ที่ทันสมัยเข้ามาใช้ในการท างาน

  4.2 ควรจัดอบรมหลักสูตรหัวหน้างานมืออาชีพ ส าหรับ Supervisor และ Manager 

ระดับชั้นต้นและระดับฝ่ายขี้นไป เพ่ือให้พนักงานมีเทคนิคในด้านจิตวิทยาทรัพยากรมนุษย์ เช่นการให้

ค าปรึกษา การสอนงานเนื่องจากปัจจุบันพนักงานในบริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ของผู้ประกอบการใน

นิคมอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการส่วนใหญ่ก าลังเติบโตและขยายตัวมีความหลากหลายมากยิ่งขี้น 

เช่น เพศ อายุ ภูมิล าเนา การศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน ดังนั้นหัวหน้างานยุคใหม่จะต้องได้รับ

การพัฒนาทักษะการบริหารงานอ่ืนๆ เพ่ิมมากขึ้น เช่นการท างานเป็นทีม การสื่อสาร การเจรจาต่อรอง 

การให้รางวัลและการลงโทษตามกฎหมายแรงงาน เป็นต้น      

 5. ผลการศึกษา พบว่าการหาความสัมพันธ์ระหว่างค่าตอบแทนทางการเงินและที่ไม่ใช่ทางการ

เงินกับต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน พบว่าตัวแปรของค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ทางการเงิน 

ความภาคภูมิใจในงานความร่วมมือในการท างานสภาพแวดล้อม และงาน เป็นตัวแปรอิสระที่สามารถ

น าไปใช้ในการพยากรณ์ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานได้มากที่สุด ดังนั้น ผู้วิจัยขอเสนอแนะว่า  

  5.1 บริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ของผู้ประกอบการในนิคมอุตสาหกรรม จังหวัด

สมุทรปราการ ควรพัฒนาลักษณะงาน กระบวนการปฏิบัติงานให้พนักงานเกิดความภาคภูมิใจในงาน 

เช่น การให้ผู้บริหารระดับสูงตระหนักและเห็นถึงประโยชน์ ความส าคัญของพนักงานทุกระดับ ให้

พนักงานรับรู้อย่างต่อเนื่อง หัวหน้ากล่าวชมเชย ยินดีเมื่อพนักงานท างานประสบความส าเร็จหรือลุล่วง

ตามเป้าหมาย          
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  5.2 บริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ของผู้ประกอบการในนิคมอุตสาหกรรม จังหวัด

สมุทรปราการ ควรมีการจัดท านโยบายการจ่ายค่าตอบแทนทางการเงินตามผลการปฏิบัติอย่างชัดเจน 

   

ข้อเสนอแนะการท าวิจัยครั้งต่อไป        

 เพ่ือให้ผลการวิจัยครั้งนี้สามารถน าไปประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์กับพนักงานบริษัทผลิต

ชิ้นส่วนรถยนต์ของผู้ประกอบการในนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการและเป็นประโยชน์กับ

อุตสาหกรรมอ่ืนๆ ผู้วิจัยขอเสนอแนะดังนี้       

 1. ควรศึกษาในเรื่องนี้กับอุตสาหกรรมอ่ืนๆ เพิ่มข้ึน เพ่ือน าผลการศึกษามาเปรียบเทียบระหว่าง

กลุ่ม เพื่อเป็นแนวทางในการบริหารจัดการค่าตอบแทนและสวัสดิการขององค์กรต่อไป  

 2. บริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ของผู้ประกอบการในนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการควร

พิจารณารูปแบบการจ่ายค่าตอบแทนในแบบผสมผสานระหว่างการจ่ายค่ าตอบแทนที่อิงจากผล

ปฏิบัติงานรายบุคคลและการจ่ายค่าตอบแทนที่อิงจากผลปฏิบัติงานโดยรวมของทีมหรือฝ่ายงานเพ่ือเพ่ิม

ผลการด าเนินงานโดยรวมขององค์กร       

 3. บริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ของผู้ประกอบการในนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการควร

ศึกษาปัจจัยในการท างานของพนักงาน เพ่ือน าผลการศึกษาที่ได้มาเปรียบเทียบกับการปฏิบัติงาน และ

สามารถน าผลการวิจัยนี้ไปพัฒนาในเรื่องของสวัสดิการและค่าตอบแทนของพนักงานให้ดีขึ้นกว่าเดิมที่

เป็นอยู ่เพ่ือเป็นขวัญและก าลังใจของพนักงาน 

 

สรุป           

 จากการวิจัยเรื่องการเปรียบเทียบรูปแบบค่าตอบแทนและสวัสดิการแรงงานของพนักงานบริษัท

ผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ของผู้ประกอบการในนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ โดยใช้กลุ่มตัวอย่าง 

400 คน พบว่า ปัจจัยค่าตอบแทนที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ในแต่ละด้านมี

ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมาก คือค่าตอบแทนที่ไม่ใช่

ทางการเงิน (สภาพแวดล้อม) มี และด้านค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ทางการเงิน (หัวหน้างาน) มีระดับความ

คิดเห็นอยู่ในระดับมาก ส าหรับด้านที่มีค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นปานกลาง คือด้านค่าตอบแทนที่ไม่ใช่

ทางการเงิน (งาน) ด้านค่าตอบแทนทางการเงิน ด้านค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ทางการเงิน (โอกาสก้าวหน้า) 

ด้านค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ทางการเงิน (ความร่วมมือในการท างาน) และด้านค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ทางการเงิน 

(ความภาคภูมิใจในงาน) ตามล าดับ        
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 จากผลการวิจัยด้านค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ทางการเงิน (หัวหน้างาน) มีระดับความคิดเห็นอยู่ใน

ระดับมากนั้น แสดงให้เห็นว่าหัวหน้างานหรือผู้บังคับบัญชาได้ให้ความห่วงใยและรับผิดชอบต่อการ

ปฏิบัติงานของพนักงานเป็นอย่างดี พนักงานสามารถปรึกษาหารือ ชี้แจงหรือขอค าแนะน าในการ

ปฏิบัติงานได้ และหัวหน้างานหรือผู้บังคับบัญชายังเปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็นและมี

อิสระในการตัดสินใจในการท างานตามหน้าที่ความรับผิดชอบของพนักงานเองได้ 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง การเปรียบเทียบรูปแบบค่าตอบแทนและสวัสดิการแรงงานของพนักงานบริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์

ของผู้ประกอบการในนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ 

ค าชี้แจงเกี่ยวกับแบบสอบถาม  

1. แบบสอบถามฉบับนี้สอบถามความคิดเห็นของท่านเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นในเรื่อง การ

เปรียบเทียบรูปแบบค่าตอบแทนและสวัสดิการแรงงานของพนักงานบริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ของ

ผู้ประกอบการในนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ เพ่ือใช้เป็นข้อมูลประกอบการท าวิจัย    

 2. วัตถุประสงค์ของการศึกษา เพ่ือการเปรียบเทียบรูปแบบค่าตอบแทนและสวัสดิการแรงงานของ

พนักงานบริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ของผู้ประกอบการในนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ เพ่ือเป็น

แนวทางในการบริหารจัดการค่าตอบแทนของพนักงานให้สอดคล้องกับความต้องการของพนักงานในองค์กร

อย่างเหมาะสมที่สุด           

 3. แบบสอบถามฉบับนี้ แบ่งออกเป็น 4 ตอน คือ       

  1) แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม    

  2) แบบสอบถามเกี่ยวกับค่าตอบแทนและสวัสดิการแรงงานของผู้ตอบแบบสอบถาม  

  3) แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของผู้ตอบแบบสอบถาม  

  4) ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเกี่ยวกับการค่าตอบแทน      

 4. ขอความกรุณาท่านกรอกแบบสอบถามตรงตามความจริงมากที่สุด และโปรดตอบ แบบสอบถาม

ให้ครบทุกข้อ เพ่ือน าผลที่ได้จากการวิจัยไปใช้ประโยชน์ได้สูงสุด การตอบแบบสอบถามนี้ข้อมูลจะถูกเก็บ

เป็นความลับ จะไม่มีผลกระทบต่อท่านแต่อย่างใด ขอขอบพระคุณทุกท่านที่กรุณาสละเวลา ให้ความร่วมมือ

ในการตอบแบบสอบถาม           
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ตอนที่ 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม    

 ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ในช่อง (  ) ที่ตรงกับสภาพเป็นจริงของท่าน    

 1. เพศ    (  ) 1. ชาย    (  ) 2. หญิง    

 2. อายุ    (  ) 1. 18 – 30 ปี   (  ) 2. 31 – 40 ปี   

    (  ) 3. 41 – 50 ปี   (  ) 4. 51 – 60 ปี   

 3. ระดับการศึกษา (  ) 1. ต่ ากว่ามัธยมต้นถึงมัธยมต้น (  ) 2. มัธยมปลาย, ปวช.   

    (  ) 3. ปวส.    (  ) 4. ปริญญาตรีขึ้นไป   

 4.อายุงาน   (  ) 1. น้อยกว่า 4 เดือน   (  ) 2. น้อยกว่า 1 ปี   

    (  ) 3. 1 – 3 ปี    (  ) 4. 4 – 6 ปี    

    (  ) 5. 7 – 9 ปี    (  ) 6. 10 ปีขึ้นไป   

 5. สถานภาพสมรส  (  ) 1. โสด    (  ) 2. สมรส    

    (  ) 3. หม้าย/หย่า/แยกกันอยู ่     

 6. ภูมิล าเนา   (  ) 1. กรุงเทพมหานครและปริมณฑล     

    (  ) 2. ภาคกลาง    (  ) 3. ภาคเหนือ   

    (  ) 4. ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ (  ) 5. ภาคตะวันออก   

    (  ) 6. ภาคตะวันตก   (  ) 7. ภาคใต้    

 7. จ านวนผู้ที่อยู่ในอุปการะ (  ) 1. ไม่มี    (  ) 2. มีจ านวน 1–2 คน   

    (  ) 3. มีจ านวน 3–4 คน   (  ) 4. มีจ านวน 5 คนข้ึนไป  

 8. หน่วยงาน.....................         

 9. ต าแหน่งงาน   (  ) 1.Staff    ( ) 2. Officer / Supervisor  

    (  ) 3. Section Manager ขึ้นไป      

 10. รายได้ประจ าต่อเดือน         

    (  ) 1. 9,000 -10,000 บาท  (  ) 2. 10,000 – 15,000 บาท  

    (  ) 3. 15,001 – 20,000 บาท  (  ) 4. มากกว่า 20,000 บาทขึ้นไป  
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามเรื่องค่าตอบแทนและสวัสดิการของผู้ตอบแบบสอบถาม   

 ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับตามความรู้สึก/ความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด  

  

ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย

มาก

ที่สุด 

เห็นด้วย

มาก 

เห็น

ด้วย

ปาน

กลาง 

เห็น

ด้วย

น้อย 

เห็นด้วย

น้อย

ที่สุด 

1. เงินเดือนและค่าตอบแทนพิเศษที่ท่านได้รับจากองค์กร 

เหมาะสมกับต าแหน่งและความรับผิดชอบของท่าน 
  

   

2. ท่านมีความพึงพอใจกับเงินเดือนและค่าตอบแทนพิเศษที่
ได้รับอยู่ในปัจจุบัน เช่น ค่าล่วงเวลา ค่ากะท างาน 

     

3. เงินโบนัสประจ าปีที่ท่านได้รับมีความเหมาะสมกับงานที่ท่าน

ได้รับมอบหมายจากองค์กร 

     

4. ท่านได้รับเงินรางวัลเพ่ิมข้ึนเมื่อผลการปฏิบัติงานเป็นไป 

ตามหลักเกณฑ์ที่องค์กรก าหนด 

     

5. เงินสวัสดิการเกี่ยวกับค่ารักษาพยาบาลเพียงพอต่อค่าใช้จ่าย

ในการรักษาพยาบาลของท่าน 

     

6. จ านวนวันหยุดพักผ่อนประจ าปีท าให้ท่านเกิดขวัญและ

ก าลังใจในการปฏิบัติงาน 

     

7. งานที่ท่านได้รับมอบหมายจากองค์กรช่วยกระตุ้นให้ท่าน ได้

ใช้ความรู้ ความสามารถในการท างานอย่างแท้จริง 

     

8. ท่านไม่เคยมีความรูส้ึกว่างานในหน้าท่ีของท่านเป็นงานท่ีน่าเบื่อ

ซ้ าซาก 
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ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย

มาก

ที่สุด 

เห็นด้วย

มาก 

เห็น

ด้วย

ปาน

กลาง 

เห็น

ด้วย

น้อย 

เห็นด้วย

น้อย

ที่สุด 

9. ท่านได้รับมอบหมายงานที่ตรงกับความรู้ ความสามารถ 

และท าให้รู้สึกมีความกระตือรือร้นในการท างาน 

     

10. ลักษณะของงานที่ท่านปฏิบัติเป็นงานที่ต้องใช้ความรู้ 

ความสามารถอย่างสูงและเป็นงานที่น่าสนใจ 

     

11. งานที่ได้รับมอบหมายท าให้ท่านได้ใช้ความคิดริเริ่ม 

สร้างสรรค์และความสามารถอย่างเต็มที่ 

     

12. ท่านมีอิสระในการแก้ปัญหาในงานที่ท่านมีหน้าที่

รับผิดชอบ 

     

13. ท่านปฏิบัติงานได้ส าเร็จลุล่วงตามที่ได้รับมอบหมายจาก

ผู้บังคับบัญชา 

     

14. ท่านพยายามคิดหาวิธีท างานใหม่ๆ เพ่ือให้งานที่ได้รับ

มอบหมายประสบความส าเร็จ 

     

15. ต าแหน่งงานที่ท่านปฏิบัติอยู่สามารถสร้างผลงานเพ่ือ 

เลื่อนต าแหน่งได้เป็นอย่างดี 

     

16. ท่านมีโอกาสในการพัฒนาความรู้และความสามารถจาก

ต าแหน่งงานของท่าน 
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ข้อค าถาม ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย

มาก

ที่สุด 

เห็นด้วย

มาก 

เห็น

ด้วย

ปาน

กลาง 

เห็น

ด้วย

น้อย 

เห็นด้วย

น้อย

ที่สุด 

17. การปฏิบัติงานของท่านมีโอกาสได้รับการพิจารณาเลื่อน

ต าแหน่งสูงขึ้น 

     

18. การยกย่องจากผู้รับบริการและผู้ร่วมงานเป็นสิ่งที่ท่าน

อยากได้รับเมื่อปฏิบัติหน้าที่ 

     

19. ผู้บังคับบัญชาไว้ใจมอบหมายงานพิเศษอ่ืนๆ ขององค์กรให้

ท่านปฏิบัติ 

     

20. ผลการปฏิบัติงานของท่านได้รับการยอมรับจากผู้ร่วมงาน      

21. ท่านปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มความสามารถ โดยมุ่งหวังให้

ผู้รับบริการได้รับความพึงพอใจสูงสุด 

     

22. ท่านรู้สึกว่าการปฏิบัติงานของท่านมีส่วนส าคัญที่ท าให้

องค์กรประสบความส าเร็จ 

     

23. ท่านรู้สึกพอใจในค่าตอบแทน เช่น การปรับเงินเดือน

ประจ าปี โบนัสประจ าปี 

     

24. ท่านคิดว่าองค์กรมีนโยบายการจ่ายค่าตอบแทนที่

เหมาะสมกับงบประมาณท่ีได้รับ 

     

25. ผู้บังคับบัญชาของท่านได้ให้ความห่วงใยและรับผิดชอบ ต่อ

การปฏิบัติงานของท่าน 
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ข้อค าถาม ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย

มาก

ที่สุด 

เห็นด้วย

มาก 

เห็น

ด้วย

ปาน

กลาง 

เห็น

ด้วย

น้อย 

เห็นด้วย

น้อย

ที่สุด 

26. ผู้บังคับบัญชาของท่านเป็นบุคคลที่สามารถปรึกษาหารือ 

ชี้แจงหรือขอค าแนะน าในการปฏิบัติงานได ้

     

27.ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้ท่านได้แสดงความคิดเห็นและมี

อิสระในการตัดสินใจในการท างานตามหน้าที่ความรับผิดชอบ

ของท่าน 

     

28. ผู้ปฏิบัติงานในองค์กรของท่านต่างให้ความร่วมมือในการ

ท างานและประสานงานกันเป็นอย่างดี 

     

29. เพ่ือนร่วมงานให้ความเคารพและรับฟังความคิดเห็นซึ่งกัน

และกัน เพ่ือพัฒนาการท างานให้มีประสิทธิภาพ 

     

30.ข้อเสนอแนะในการปฏิบัติงานของท่านมักถูกน าไปใช้งานอยู่เสมอ      

31. ท่านมีส่วนแสดงความคิดเห็นต่องานและกิจกรรมขององค์กร      

32. ท่านมีความเห็นว่าองค์กรมีสถานที่ท างานที่มีความสะอาด

และเป็นระเบียบ 

     

33. สภาพแวดล้อมขององค์กรโดยทั่วไปท าให้ท่านมีความ

กระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน 

     

34. ท่านมีความเห็นว่าอาคาร สถานที่ท างาน มีความเหมาะสม

กับลักษณะขององค์กร 
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ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของผู้ตอบแบบสอบถาม  

 ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับตามความรู้สึก/ความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด  

  

ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย

มาก

ที่สุด 

เห็นด้วย

มาก 

เห็นด้วย

ปาน

กลาง 

เห็นด้วย

น้อย 

เห็นด้วย

น้อย

ที่สุด 

1. ท่านมีเป้าหมายในการปฏิบัติงานเพ่ือให้ได้ปริมาณงาน 

หรือชิ้นงานตามท่ีบริษัทฯ ต้องการ 
  

   

2. ท่านมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับขั้นตอนในการปฏิบัติงาน ท าให้
ได้จ านวนงานหรือช้ินงานตรงตามที่วางแผน 

     

3. ท่านมีความพยายามในการปฏิบัติงานเพ่ือให้ได้ปริมาณ

งานหรือชิ้นงานเพ่ือให้ได้ตามเป้าหมายอยู่เสมอ 

     

4. ท่านมีการปรับปรุงการท างานเพ่ือให้ได้ปริมาณงานหรือ

ชิ้นงานเพื่อให้ได้ตามเป้าหมายอยู่เสมอ 

     

5. ท่านมีการสรุปผลการปฏิบัติงาน เพ่ือน าไปใช้ในการ

ปรับปรุงในการปฏิบัติงานอ่ืนๆ ในอนาคตต่อไป 

     

6. ท่านปฏิบัติงานตามแผนที่วางไว้เพ่ือคุณภาพของงานหรือ

ผลงานที่ออกมา 

     

7. ท่านมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับขั้นตอนในการ

ปฏิบัติงาน ท าให้ผลงานออกมามีคุณภาพดีไม่มีข้อบกพร่อง 

     

8. ท่านมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับขั้นตอนในการปฏิบัติงาน ท าให้

สินค้ามีมาตรฐานได้รับการยอมรับจากลูกค้าและบุคคลทั่วไป 
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ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย

มาก

ที่สุด 

เห็นด้วย

มาก 

เห็นด้วย

ปาน

กลาง 

เห็นด้วย

น้อย 

เห็นด้วย

น้อย

ที่สุด 

9. ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ตามมาตรฐาน ท าให้องค์การ

ได้รับรางวัลตอบแทนหรือบรรลุยอดขายตามเป้าหมาย 

     

10. ท่านมีจิตส านึกในการค านึงถึงคุณภาพของงานหรือ

ผลงานที่จะส่งผลถึงภาพลักษณ์ขององค์การ 

     

11. ท่านมีแผนงานที่มีการก าหนดระยะเวลาการท างาน

เสร็จที่ชัดเจน 

     

12. ท่านมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับขั้นตอนในการ

ปฏิบัติงานท าให้งานเสร็จตามเวลาที่ก าหนดไว้ 

     

13. ท่านมีการล าดับการท างานก่อน-หลังตามความส าคัญ

ของงาน เพื่อให้งานเสร็จทันเวลาที่ได้ก าหนดไว้ 

     

14. ท่านมีการปรับปรุงขั้นตอนการปฏิบัติงานอยู่เสมอ

เพ่ือให้งานเสร็จทันเวลา 

     

15. ท่านสามารถชี้แจงถึงการล่าช้าของงานหรือผลงานได้ 

ในกรณีที่ไม่สามารถท างานตามแผนได ้

     

16. ท่านมีการวางแผนในการปฏิบัติงานที่สามารถลด

ค่าใช้จ่ายที่ไม่จ าเป็นออกไปได ้

     

17. ท่านปฏิบัติตามแผนงานโดยค านึงถึงทรัพยากรต่างๆ ที่

องค์การต้องจ่ายเป็นต้นทุนอยู่ตลอดเวลา 
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ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย

มาก

ที่สุด 

เห็นด้วย

มาก 

เห็นด้วย

ปาน

กลาง 

เห็นด้วย

น้อย 

เห็นด้วย

น้อย

ที่สุด 

18. ท่านมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับขั้นตอนในการ

ปฏิบัติงานท าให้เสียค่าใช้จ่ายซึ่งเป็นต้นทุนในการปฏิบัติงาน

น้อยที่สุด 

     

19. ท่านค านึงถึงการใช้ทรัพยากรหรืออุปกรณ์ต่างๆ ของ

องค์การในการปฏิบัติงานอย่างประหยัด 

     

20. ท่านตรวจสอบสภาพของอุปกรณ์หรือเครื่องมือในการ

ปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ 
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ตอนที่ 4 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับการเปรียบเทียบรูปแบบค่าตอบแทนและสวัสดิการแรงงานของ

พนักงานบริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ของผู้ประกอบการในนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ  

สิ่งที่ท่านประทับใจในการปฏิบัติงาน 

 ................................................................................................................................................................ 

.................................................................................................................................................................. 

.................................................................................................................................................................. 

.................................................................................................................................................................. 

..................................................................................................................................................................  

สิ่งที่ท่านคิดว่าเป็นปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงาน 

................................................................................................................................................................. 

.................................................................................................................................................................. 

.................................................................................................................................................................. 

.................................................................................................................................................................. 

.................................................................................................................................................................. 

แนวทางท่ีท่านคิดว่าจะแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงานได้ 

.................................................................................................................................................................. 

.................................................................................................................................................................. 

.................................................................................................................................................................. 

.................................................................................................................................................................. 

................................................................................................................................................................. 
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