
ปัจจยัค่าตอบแทนท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานฝ่ายผลิตบริษทัเบอรล่ี์ 
ยคุเกอร ์เซลลอ็กซ ์จ ากดั 

Impact of Different Types of Compensation On Work Efficiency 

นาย ศกัยเ์กษม สุวรรณรตั 

บทคดัย่อ 

ส าหรบัหลกัการส าคญัทีศ่กึษาปัจจยัดา้นค่าตอบแทนทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพในการท างานของพนกังานฝ่ายผลติ
บรษิทั เบอรล์ี ่ยุคเกอร ์เซลลอ็กซ ์จ ากดั โดยตวัแปรทีศ่กึษาคอื ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนทีเ่ป็นตวัเงนิ, ปัจจยัดา้นค่าตอบแทน
ทีไ่ม่เป็นตวัเงนิ และ ประสทิธภิาพในการท างานโดยรวม  

โดยปัจจยัดา้นค่าตอบแทนทีเ่ป็นตวัเงนิ และ ปัจจยัดา้นคา่ตอบแทนทีไ่ม่เป็นตวัเงนิ เป็นตวัแปรตน้ และ 
ประสทิธภิาพการท างานโดยรวม เป็นตวัแปรตาม โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเกบ็ขอ้มลูจากกลุ่มตวัอย่างซึง่
เป็นพนกังานฝ่ายผลติบรษิทั เบอรล์ี ่ยุคเกอร ์ เซลลอ็กซ ์จ ากดั จ านวน 304 คน สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลูไดแ้ก่ รอ้ย
ละ ค่าเฉลีย่สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน และการวเิคราะหส์หสมัพนัธ ์ (Correlation Analysis)  กบัพนกังานฝ่ายผลติ บรษิทั 
เบอรล์ี ่ ยุคเกอร ์ เซลลอ็กซ ์ จ ากดั จ านวน 1,250 คน ใชว้ธิกีารสุม่อย่างง่าย (simple random sampling) โดยการสุม่ยื่น
แบบสอบถามใหท้ัว่ถงึในทุกต าแหน่งงานในหน่วยงานฝ่ายผลติของ ผลติ บรษิทั เบอรล์ี ่ยุคเกอร ์เซลลอ็กซ ์จ ากดั 

โดยในการศกึษาครัง้นี้ ใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเกบ็ขอ้มลู จากเน้ือหาของแบบสอบถามม ี 3 สว่นคอื 
ค าถามเกีย่วกบัปัจจยัสว่นบุคคล   ค าถามเกีย่วกบัปัจจยัคา่ตอบแทนทัง้แบบทีเ่ป็นตวัเงนิ และ ไม่เป็นตวัเงนิ ซึง่
แบบสอบถามมพีืน้ฐานการเขยีนมาจากทฤษฎทีีศ่กึษาใหส้อดคลอ้งกบักลุ่มตวัอยา่งทีต่อ้งการศกึษา โดยลกัษณะค าถาม
เป็นมาตราสว่นประเมณิค่า   และค าถามเกีย่วกบัประสทิธภิาพในการท างานของผูต้อบแบบสอบถามโดยค าถามมกีารแยก
กลุ่มชดัเจนตามทฤษฎเีป็นประสทิธภิาพในดา้นต่างๆไดแ้ก่ ดา้นปรมิาณงาน, ดา้นเวลาทีใ่ช,้ ดา้นความถูกตอ้งของวธิกีาร, 
และ ดา้นการควบคมุค่าใชจ้่ายหรอืตน้ทุน โดยลกัษณะค าถามเป็นมาตราสว่นประเมนิค่า แลว้น าผลมาค านวนเฉลีย่เป็น
ประสทิธภิาพโดยรวม 

เมื่อด าเนินการวจิยันัน้ มทีฤษฎแีละงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง สามารถใชเ้ป็นแนวทางและกรอบในการศกึษา ปัจจยัดา้น
ค่าตอบแทนทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนกังานฝ่ายผลติ บรษิทั เบอรล์ี ่ ยุคเกอร ์ เซลลอ็กซ ์ จ ากดั น าสถติเิชงิ
พรรณนามาพจิารณาถงึวตัถุประสงคแ์ละความหมายของขอ้มลูทีว่เิคราะห ์ โดยใชล้กัษณะพืน้ฐานและขอ้มลูทาง
ประชากรศาสตรข์องผูบ้รโิภค น ามาวเิคราะหด์ว้ยค่าความถี่ ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลีย่ และสถติเิชงิอนุมานเพื่อหาความสมัพนัธ์
ระหว่างค่าตอบแทนทีเ่ป็นตวัเงนิและไม่เป็นตวัเงนิของบุคลากรฝ่ายผลติบรษิทั เบอรล์ี ่ ยุคเกอร ์ เซลลอ็กซ ์ จ ากดั กบั
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน  ซึง่การทดสอบสมมุตฐิานน้ีสามารถวเิคราะหโ์ดยใชส้ถติกิารวเิคราะหส์หสมัพนัธ์ 
(Correlation Analysis) ในการหาความสมัพนัธห์รอืบอกระดบัความสมัพนัธร์ะหว่างขอ้มลูสองชุด เพื่อหาความสมัพนัธ์
ระหว่างค่าตอบแทนทีเ่ป็นตวัเงนิและไม่เป็นตวัเงนิ กบัประสทิธภิาพการท างานโดยรวม 



 การใหค้วามส าคญักบัการจ่ายคา่ตอบแทนทีเ่หมาะสมกม็คีวามส าคญัในสงัคมปัจจุบนั ซึง่จะสง่ผลใหบ้รษิทั
สามารถดงึดดูบุคลากรทีม่คีุณภาพ และสามารถรกัษาบคุลากรทีม่คีุณภาพไวใ้หท้ างานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพสงูสดุ      
เพื่อวตัถุประสงคใ์นการความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัดา้นค่าตอบแทนทีเ่ป็นตวัเงนิ และ ทีไ่ม่เป็นตวัเงนิ กบัประสทิธภิาพใน              
การปฏบิตังิานของบุคลากรฝ่ายผลติของบรษิทัเบอรล์ี ่ยุคเกอร ์เซลลอ็กซ ์จ ากดั  ผลการวเิคราะหพ์บวา่ ค่าตอบแทนทีเ่ป็น
ตวัเงนิซึง่สง่ผลต่อประสทิธภิาพในการท างานไดแ้ก่ ฐานเงนิเดอืนตามต าแหน่งงานและความสามารถ ฐานเงนิเดอืนตามสาย
วชิาชพีหรอืสายงาน ค่าตอบแทนจงูใจตามผลงาน สวสัดกิารต่างๆ และ ค่าตอบแทนตามระบบคุณธรรม ค่าตอบแทนทีไ่ม่
เป็นตวัเงนิซึง่สง่ผลต่อประสทิธภิาพในการท างานไดแ้ก่ โอกาสในการเตบิโตในต าแหน่งงานทีท่ าอยู่ ความสมัพนัธก์บั
ผูบ้งัคบับญัชาในการรบัสัง่งาน และ ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงานของท่านเมื่อจดักจิกรรมในองคก์ร 

ค าส าคญั 

- ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร ์ หมายถงึ ปัจจยัดา้น เพศ, อายุ, ระดบัการศกึษา, อายุงาน, ระดบัต าแหน่งงาน และ 

รายได ้

- ประสทิธภิาพ   หมายถงึ    การท างานใหส้ าเรจ็ลุล่วงตามวตัถุประสงค ์ ในเวลาทีส่ ัน้ทีส่ดุ และยงัไดคุ้ณภาพตาม

มาตรฐาน 

- การจ่ายค่าตอบแทน   หมายถงึ    การจ่ายเงนิค่าจา้งใหก้บัพนกังาน รวมถงึระบบการจ่าย ความรวดเรว็ใน  การ

จ่าย 

- การควบคุมค่าใชจ้่ายหรอืตน้ทุน หมายถงึการท างานใหส้ าเรจ็ลุล่วง หรอืไดช้ิน้งานออกมา ดว้ยตน้ทุนทัง้ดา้น

แรงงานและวตัถุดบิทีน้่อยทีส่ดุ 

- ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากร หมายถงึ   ประสทิธภิาพโดยรวมซึง่สามารถแบ่งเป็นดา้นต่างๆไดแ้ก ่

ดา้นปรมิาณงาน ดา้นเวลาทีใ่ช ้ดา้นความถูกตอ้ง และดา้นการควบคุมค่าใชจ้่ายหรอืตน้ทุน 

บทน า 

ในปัจจุบนักจิการการผลติแบบอตุสาหกรรม ก าลงัมกีารเจรญิเตบิโตอย่างรวดเรว็ โดย ฝ่ายผลติของ บรษิทั เบอรล์ี ่
ยุคเกอร ์ เซลลอ็กซ ์ จ ากดั มกีลุ่มผลติภณัฑก์ระดาษช าระภายใตต้ราสนิคา้ทีรู่จ้กักนัดคีอื cellox โรงงานยงัผลติภายใตต้รา
สนิคา้อื่นๆดว้ยเช่น Aro, Deluxsoft, Tesco, Tops, silk, cellox purify, และ BJC Hygienist เป็นตน้โดยบรษิทัมกีารแปรรปู
กระดาษ (Paper Converting) เพื่อใหไ้ดก้ระดาษประเภทต่างๆตามความตอ้งการใชง้าน เชน่ กระดาษช าระ, กระดาษ
เชด็หน้า, กระดาษเชด็ปาก, กระดาษเชด็มอื หรอืกระดาษอเนกประสงคซ์ึง่บรษิทัไดข้ยายก าลงัสายการผลติอย่างต่อเนื่อง 

กระดาษทชิชเูป็นผลติภณัฑห์นึ่งทีบ่รษิทัเป็นผูน้ าในตลาดและความตอ้งการสนิคา้ประเภทนี้กเ็ตบิโตอย่างต่อเนื่อง
ตามการเพิม่จ านวนของประชากร เพราะเป็นสนิคา้จ าเป็นทีทุ่กครัว้เรอืนตอ้งใช ้โดยบรษิทั เบอรล์ี ่ยุคเกอร ์เซลลอ็กซ ์จ ากดั 
กต็อบสนองต่อความตอ้งการทีเ่พิม่ขึน้ดว้ยการขยายโรงงานก่อสรา้งไลน์การผลติเพิม่เตมิอยู่ตลอดเวลา 

อย่างไรกต็ามในปัจจบุนัมคีูแ่ขง่เกดิขึน้เป็นจ านวนมาก ทัง้ในดา้นคุณภาพ ราคา และการผลติ แต่ทีส่ าคญักว่านัน้
คอืการวางแผนการผลติสนิคา้ เพื่อใหต้รงตามความตอ้งการของตลาดในเรื่องของปรมิาณของสนิคา้แต่ละชนิดทีแ่ตกต่างกนั 



เพราะความตอ้งการกระดาษช าระชนิดต่างๆในตลาดทีแ่ตกต่างกนัไปตาม ขนาด ความยาว รอยปรุ กลิน่หอมยีห่อ้ และ
ลวดลาย สวนแบ่งตลาดกม็กีารเปลีย่นแปลงอยู่ตลอดเวลาดว้ย เพราะฉะนัน้การบรหิารการผลติในองคก์รจงึเป็นสิง่ส าคญั 
เพื่อใหบ้รษิทัสามารถปรบัเปลีย่นปรมิาณการผลติและกระจายก าลงัการผลติในการผลติสนิคา้แต่ละแบบไดอ้ย่างรวดเรว็ ยิง่
ไปกว่านัน้ การน าโรงงานผลติเขา้สูม้าตรฐาน iso ของ โรงงานผลติ บรษิทั เบอรล์ี ่ยุคเกอร ์ เซลลอ็กซ ์จ ากดั ยิง่ตอ้งอาศยั
การท างานของพนกังานทีม่ีป่ระสทิธภิาพ เพราะตอ้งมกีารจดัการการท างานตามขอ้ก าหนดมากมาย ตอ้งมขี ัน้ตอนทีช่ดัเจน  
ปลอดภยั รวมถงึระบบเอกสารทีซ่บัซอ้นทัง้นี้ เพื่อใหเ้กดิความง่ายในการตรวจสอบ ดว้ยเหตุนี้จงึตอ้งอาศยัทรพัยากรทีม่ี
ประสทิธภิาพเพื่อใหต้อบสนองกบัโครงสรา้งและระบบการท างานของบรษิทั 

  ในการผลติสนิคา้ใหต้รงตามเป้าหมายของบรษิทันัน้ ตอ้งอาศยัความสามารถในการสือ่สารและประสานงานกนั
ระหว่างสายการผลติ (production line) และฝ่ายวางแผนการผลติ (production planner) โดยฝ่ายวางแผนการผลติจะไดร้บั
ขอ้มลูจากแผนกการตลาดว่าจะตอ้งผลติสนิคา้ชนิดต่างๆเท่าใดไปตามแนวโน้มความตอ้งการของลกูคา้ซึง่ขอ้มลูเหล่าน้ีกม็า
จากการวเิคราะหต์ามหลกัสถติจิากการขายในอดตี และการวเิคราะหส์ว่นแบง่ตลาดในอนาคตดว้ย การจะวางแผนการผลติ
ไดอ้ย่างถูกตอ้งนัน้กต็อ้งทราบขอ้มลูอย่างต่อเนื่อง (real time) ว่าสนิคา้แบบต่างๆนัน้ผลติไปแลว้เกบ็คงคลงัเท่าใด และ
ก าลงัอยู่ในสายการผลติเท่าใด เพื่อใหส้ามารถวางแผนการผลติไดอ้ย่างถูกตอ้ง  ซึง่ขอ้มลูเหลา่นี้จะแม่นย าเพยีงใดกข็ึน้อยู่
กบัว่าพนกังานผลติจะใหข้อ้มลูทีถู่กตอ้งกบัฝ่ายวางแผนการผลติไดเ้ท่าใดผ่านระบบเอกสารและระบบบนัทกึทีก่ าหนด
ชดัเจนตามมาตรฐาน ISO ซึง่เมื่อสายการผลติไดร้บัใบสัง่ผลติมาแลว้ กต็อ้งผลติใหไ้ดต้ามทีร่ะบุไวใ้นแผนการผลติดว้ย 
นอกจากนี้ ยงัตอ้งมกีารวางแผนการสัง่ซือ้วตัถุดบิจากผูผ้ลติ (supplier) อย่างสอดคลอ้งกบักจิกรรมการผลติทีว่างแผนไว ้
การสัง่ซือ้วตัถุดบิซึง่เป็นสดัสว่นตน้ทุนทีส่งูมากในการผลติกระดาษทชิชจูะเป็นการท างานของฝ่ายจดัซือ้ ซึง่กต็อ้งอาศยั
ขอ้มลูการผลติทีถู่กตอ้งแม่นย า มาใชใ้นการวางแผนสัง่ซือ้วตัถุดบิ ใหม้เีพยีงพอใชใ้นการผลติ แต่กต็อ้งไม่ใหเ้กดิวตัถุดบิคง
คลงัมากเกนิไปเพราะจะท าใหเ้กดิเป็นตน้ทุนและค่าใชจ้่ายในการจดัเกบ็ และไม่ควรใหเ้กดิการขาดแคลน เพราะจะสง่ผล
กระทบต่อการผลติได ้ พนกังานทีอ่ยู่ในสายการผลตินัน้นอกจากจะมคีวามรบัผดิชอบในการสัง่งานเครื่องจกัรใหผ้ลติใน
จ านวนทีถู่กตอ้งแลว้ ยงัตอ้งมคีวามรบัผดิชอบในการกรอกขอ้มลูในเอกสารและระบุลงในระบบของบรษิทัดว้ย เพื่อใหเ้กดิ
การรบัรูใ้นระบบว่าไดท้ าการผลติสนิคา้แบบไหนไปเป็นจ านวนเท่าใด ทัง้ยงัตอ้งมคีวามรบัผดิชอบตรวจสอบความเรยีบรอ้ย
ในการท างานและบ ารุงรกัษาเครือ่งจกัรทีใ่ชใ้นการผลติตามทีม่าตรฐานทีก่ าหนดไวพ้รอ้มจดบนัทกึประวตักิารบ ารงุรกัษา
ดว้ย จะเหน็ไดว้่าการน าระบบ iso มาใช ้ ท าใหก้ารท างานของพนกัในทุกขัน้ตอนมคีวามซบัซอ้นมากขึน้ เพราะตอ้งมกีาร
บนัทกึลงในแบบพอรม์ทีจ่ดัเตรยีมไวเ้สมอ เพื่อง่ายต่อการตรวจสอบยอ้นหลงั และการน าขอ้มลูไปใชใ้นเรื่องต่างๆดว้ย เช่น
การวางแผนการผลติ และ การวางแผนการสัง่ซือ้วตัถุดบิ 

  เมื่อการท างานมคีวามซบัซอ้นมากขึน้ ทีม่าของความผดิพลาดกจ็ะมไีดม้ากขึน้ดว้ย ปัญหาทีเ่กดิขึน้คอื 
ความคลาดเคลื่อน และ ความผดิพลาดในการปฏบิตังิานในบางครัง้ โดยเฉพาะความถูกตอ้งในขัน้ตอนการผลติ และการท า
ตามขอ้ก าหนดขอ้บงัคบัต่างๆในการผลติ รวมไปถงึ การท าเอกสารประกอบขัน้ตอนการผลติต่างๆ โดยเฉพาะเมื่อ
สายการผลติก าลงัด าเนินการผลติอย่างเตม็ประสทิธภิาพ (Full capacity) ซึง่สะทอ้นใหเ้หน็ว่าประสทิธภิาพของพนกังานที่
ยงัไม่เพยีงพอกบัความตอ้งการในระบบการปฏบิตังิานของบรษิทั ในชวงทีผ่่านมาเกดิความผดิพลาดในการประสานงาน
ผลติบ่อยครัง้ เช่นผลติไม่ตรงจ านวน ผลติไม่ตรงแบบ และเมื่อมกีารเร่งการผลติมากเกนิไปกท็ าใหก้ารกรอกเอกสารบนัทกึ
ขอ้มลูผดิพลาดตกหล่น ท าใหก้ารตรวจสอบมาตรฐาน หรอืการตรวจประเมณิคุณภาพภายในองคก์ร (Audit) มกีารถูกทว้ง



ตงิบ่อยครัง้ ทัง้ยงัสง่ผลทีไ่ม่ดต่ีอการวางแผนการท างานและการวางแผนการผลติดว้ย ในเรื่องของผลการผลตินัน้ เมื่อเทยีบ
ผลการผลติแต่ละปีของหน่วยการผลติแต่ละหน่วย กม็แีนวโน้มลดลงทัง้ทีต่ลาดมคีวามตอ้งการเพิม่ขึน้ ผูบ้รหิารจงึควรคดิหา
แนวทางในการเพิม่ประสทิธภิาพในการผลติของบรษิทั 

  ในการด าเนินงานดา้นการผลตินัน้ ปัจจยัส าคญัทีส่ดุกค็อืทรพัยากรบุคคล เป็นปัจจยัส าคญัทีส่ง่ผลโดยตรงต่อ
ความสามารถในการประกอบกจิการและคุณภาพงาน ทัง้ในดา้นคุณภาพการผลติ มาตรฐานการผลติ และ ระบบการผลติ 
ประสทิธภิาพการท างานนัน้ขึน้อยู่กบัปัจจยัหลายอย่าง ทัง้ดา้นระบบการผลติ และ ประสทิธภิาพในการท างานของ
ทรพัยากรบุคคลทีท่ าหน้าทีอ่ยู่ในระบบนัน้ๆ อย่างไรกต็าม ทรพัยากรมนุษยเ์ป็นปัจจยัหลกัทีส่ าคญัทีส่ดุในการด าเนินงาน 
เพราะถงึแมว้่าระบบการผลติจะดเีท่าใด หากทรพัยย์ากรบุคคลมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานไม่เพยีงพอกไ็ม่สามารถท า
ใหอ้งคก์รส าเรจ็ตามเป้าหมายผา่นระบบการผลตินัน้ๆได ้ การบรหิารทรพัยากรมนุษยจ์งึเป็นปัจจยัหลกัในการอยูร่อด 
เตบิโต และแขง่ขนัไดใ้นการด าเนินธุรกจิ โดยประเดน็ส าคญัในการบรหิารทรพัยากรมนุษยค์อืการบรหิารค่าตอบแทนให้
สอดคลอ้งกบัประสทิธภิาพของบุคคล และ ใหไ้ดป้ระสทิธภิาพทีอ่งคก์รตอ้งการ ซึง่ปัจจุบนัปัญหาหลกัของการจ่าย
ค่าตอบแทน อาจไมใ่ชแ่ค่ระดบัค่าตอบแทนทีเ่ป็นตวัเงนิตามภาวะเศรษกจิหรอืภาวะเงนิเฟ้อหรอืปรบัตามค่าแรงขัน้ต ่าอกี
ต่อไป  แต่รวมถงึปัญหาทีว่่า ประสทิธภิาพการท างานของบคุลากรอยู่ในระดบัใด เหมาะสมแลว้หรอืไม่กบัค่าตอบแทนที ่
บรษิทั เบอรล์ี ่ยุคเกอร ์เซลลอ็กซ ์จ ากดั จ่ายใหก้บัพนกังานทุกคน ผูบ้รหิารตอ้งหาค าตอบว่า บรษิทั ควรลงทุนกบัการเพิม่
ค่าตอบแทนทีเ่ป็นตวัเงนิ หรอืไม่เป็นตวัเงนิ เพื่อใหเ้กดิการพฒันาในดา้นประสทิธภิาพการท างานของพนกังานไดม้ากทีส่ดุ 
หาก บรษิทั เบอรล์ี ่ ยุคเกอร ์ เซลลอ็กซ ์ จ ากดั ตอ้งการมผีลประกอบการและมาตรฐานในการปฏบิตังิานดขีึน้ การให้
ความส าคญักบัการจ่ายค่าตอบแทนทีเ่หมาะสมกม็คีวามส าคญั ซึง่จะสง่ผลใหบ้รษิทัสามารถดงึดดูบุคลากรทีม่คีุณภาพ และ
สามารถรกัษาบุคลากรทีม่คีุณภาพไวใ้หท้ างานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพสงูสดุ 

จากความเป็นมาของปัญหานี้ ผูว้จิยัจงึตอ้งการหาค าตอบว่า ผูบ้รหิารควรจดัการหรอืปรบัปรุงระบบการจ่าย
ค่าตอบแทนของบรษิทัไปในทศิทางใด เพื่อใหต้ดัสนิใจใชเ้งนิทุนในการพฒันาไดอ้ย่างถกูตอ้งและสง่ผลต่อการพฒันา
ประสทิธภิาพการท างานโดยรวมของบรษิทัไดม้ากทีส่ดุ โดยจะศกึษาหาความสมัพนัธร์ะหว่าง ค่าตอบแทนทีเ่ป็นตวัเงนิ และ 
ไม่เป็นตวัเงนิ กบัประสทิธภิาพในการท างานงานวจิยันี้จงึมวีตัถุประสงคด์งันี้ 

1. เพื่อหาความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัดา้นค่าตอบแทนทีเ่ป็นตวัเงนิ กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของ
บุคลากรฝ่ายผลติของบรษิทัเบอรล์ี ่ยุคเกอร ์เซลลอ็กซ ์จ ากดั 

2. เพื่อหาความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัดา้นค่าตอบแทนทีไ่ม่เป็นตวัเงนิ กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของ
บุคลากรฝ่ายผลติของบรษิทัเบอรล์ี ่ยุคเกอร ์เซลลอ็กซ ์จ ากดั 

ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้อง 

1.ทฤษฎีเก่ียวกบัค่าตอบแทน 

ความหมายและความเป็นมาของการบรหิารค่าตอบแทน 

หมายถงึ ค่าแรง ค่าจา้ง เงนิเดอืน หรอืผลประโยชน์อื่นๆ ทีน่ายจา้งใหแ้ก่ลกูจา้ง  หรอืพนกังาน เพื่อตอบแทนการท างาน 
หรอือาจหมายถงึค่าทดแทนทีน่ายจา้งจ่ายเป็นค่าตอบแทนความสญูเสยีต่างๆ ค่าตอบแทนหมายถงึ ค่าใชจ้่ายต่างๆที่



องคก์ารจ่ายใหแ้ก่ผูป้ฏบิตังิาน ค่าใชจ้่ายนี้ใหใ้นรปูตวัเงนิหรอืไม่ใช่ตวัเงนิกไ็ด ้ เพื่อตอบแทนการปฏบิตังิานตามหน้าทีท่ี่
รบัผดิชอบ จงูใจใหม้กีารปฏบิตังิานอย่างเตม็ประสทิธภิาพ สง่เสรมิ ขวญัก าลงัใจ ของผูป้ฏบิตังิานและเสรมิสรา้งฐานะความ
เป็นอยู่ของครอบครวัผูป้ฏบิตังิานไดด้ขีึน้ (สมาคมจดัการธุรกจิแห่งประเทศไทย.2532:1)  

ค่าตอบแทนหมายถงึ ค่าใชจ้่ายต่างๆทีอ่งคก์ารจ่ายใหแ้ก่ผูป้ฏบิตังิาน ค่าใชจ้่ายนี้อาจจ่ายในรปูตวัเงนิหรอืมใิช่ตวั
เงนิกไ็ด ้ เพื่อตอบแทนการปฏบิตังิานตามหน้าทีค่วามรบัผดิชอบ จงูใจใหม้กีารการปฏบิตังิานอย่างมปีระสทิธภิาพสง่เสรมิ
ขวญัก าลงัใจของผูป้ฏบิตังิาน และเสรมิสรา้งฐานะความเป็นอยูข่องครอบครวัผูป้ฏบิตังิานใหด้ขีึน้ (สจุติรา, 2552) 

การบรหิารค่าตอบแทน แบ่งไดอ้ย่างชดัเจน 3 ยุค คอื 

1. ยุคแรกเริม่ก่อนการปฏวิตัอิุตสาหกรรมถา้หากแบ่งตามยุคในยุคเริม่แรกจะเริม่ตน้จากระบบทาส 
(Slavery) จากนัน้เปลีย่นมาเป็นระบบขา้แผ่นดนิ (Serfdom) แลว้จงึเขา้สูยุ้คประชาธปิไตย ซึง่การเขา้สูยุ้คประชาธปิไตยท า
ใหร้ะบบทาส และระบบขา้แผ่นดนิหมดไป 

2. ยุคหลงัการปฏวิตัอิุตสาหกรรมจนถงึสงครามโลกครัง้ทีส่องยุคนี้มกีารมกีารตัง้โรงงานอุตสาหกรรมแยก
ออกมาจากบา้นซึง่กลุม่ช่างอาชพีและกลุ่มพ่อคา้กค็่อยๆสลายตวัไป 

3.  ยุคหลงัสงครามโลกครัง้ทีส่องจนถงึปัจจุบนัยุคนี้เป็นช่วงทีม่กีารเปลีย่นแปลงทีก่่อใหเ้กดิผลกระทบต่อ
การบรหิารค่าจา้งและเงนิเดอืนมากทีส่ดุเพราะในช่วงนี้เป็นช่วงทีม่เีหตุการณ์ซึง่กระตุน้ใหเ้กดิการพฒันาวธิปีฏบิตัใินการ
บรหิารอย่างเป็นระบบมากขึน้ ซึง่ช่วงปีแรก ๆ หลงัสงครามโลกครัง้ทีส่องมกีารนดัหยุดงานบ่อย ก่อใหเ้กดิความสญูเสยีต่อ
ระบบเศรษฐกจิโดยสว่นรวม จงึมกีารปรบัปรุงในชว่งนี้เอง ท าใหม้กีารน าเอาหลกัการเกีย่วกบัการจ่ายค่าตอบแทนแบบจงูใจ
การก าหนดอตัราค่าจา้งตามระบบคุณธรรม การประเมนิค่างาน ซึง่เป็นหลกัการทีไ่ดม้กีารศกึษารวมรวมไวก้่อนยุคนี้มาใช้
อย่างเป็นระบบในการบรหิารค่าจา้งและเงนิเดอืนทัว่ ๆ ไป 

 

2.รปูแบบของค่าตอบแทน 

ค่าตอบแทนแบ่งไดเ้ป็นสองรปูแบบคอื ค่าตอบแทนทีเ่ป็นตวัเงนิ และ ค่าตอบแทนทีไ่ม่เป็นตวัเงนิ ค่าตอบแทนที่
เป็นตวัเงนิแบง่ย่อยไดเ้ป็นสองรปูแบบคอื ค่าตอบแทนทีเ่ป็นตวัเงนิแบบทางตรง และ ค่าตอบแทนทีเ่ป็นตวัเงนิแบบทางออ้ม 
โดย ค่าตอบแทนแบบทางตรงไดแ้ก่ ค่าจา้ง, เงนิเดอืน, โบนสั เป็นตน้ และ ค่าตอบแทนแบบทางออ้มไดแ้ก่ เงนิประกนั
สขุภาพ, เงนิประกนัชวีติ, ค่ารกัษาพยาบาล, เงนิชว่ยเหลอื การศกึษา, เงนิค่าล่วงเวลา ค่าตอบแทนทีไ่ม่เป็นตวัเงนิไดแ้ก ่
งานทีท่า้ทาย, โอกาสในการกา้วหน้า, การไดร้บัการยกย่องและยอบรบั เป็นตน้ (ปิยนุช รตันกุล 2553:4) 

Decenzo (2009, pp. 262-281) ไดแ้บ่ง ชนิดของค่าตอบแทนดว้ยเกณฑอ์กีแบบเป็นสองแบบคอื รางวลัตอบแทน
ภายใน (Intrinsic rewards) และ รางวลัตอบแทนภายนอก (Extrinsic reward) โดย รางวลัตอบแทนภายในคอืผลตอบแทน
ทีเ่กดิขึน้ภายในตวัเอง เช่น มคีวามสามารถมากขึน้ มคีวามรูม้ากขึน้ หรอื มคีวามภาคภมูใิจในงานทีต่นเองท ามากขึน้เป็น
ตน้ และรางวลัตอบแทนภายนอก คอื ผลตอบแทนทีไ่ดร้บัจากภายนอก เช่นเงนิเดอืน ค่าจา้ง การเลื่อนขัน้เลื่อนต าแหน่ง ใบ
ประกาศเกยีรตคิุณ เป็นตน้ ความตอ้งการรางวลัตอบแทนภายนอกของทุก ๆ คนมกัจะเหมอืนกนั เช่นการไดเ้งนิเดอืน



เพิม่ขึน้ ไดโ้บนสัมาก ๆ แต่ความชอบส าหรบัรางวลัตอบแทนภายในของแต่ละคน มกัจะไมเ่หมอืนกนั สิง่ทีค่นคนหนึ่ง
ตอ้งการ เช่นความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงานดา้นหนึ่ง อาจไม่ใช่ความตอ้งการของอกีคน เพราะขึน้อยู่กบัความชอบและ
ความถนดัของคนนัน้ ๆ ดงันัน้จงึเป็นความทา้ทายของผูบ้รหิารว่าสิง่ใดจะเป็นความตอ้งการภายในของแต่ละคน 

3.การก าหนดและบริหารค่าตอบแทน (Compensation Administration) 

การก าหนดและบรหิารคา่ตอบแทน คอืการตัง้ค าถามว่าใครควรไดค้่าตอบแทนมากน้อยกว่าใคร และเพราะอะไร 
ตอ้งมองปัจจยัใดบา้งเพื่อใหเ้กดิความเหมาะสมและถูกตอ้งทีส่ดุ เรยีกอกีอย่างว่า การประเมนิคณุค่าในดา้นคุณภาพของงาน 
ซึง่กระทรวงแรงงานไดใ้หค้วามหมายว่า เป็นสิง่ทีท่ าเพื่อทีจ่ะก าหนดต าแหน่งหน้าทีต่่างๆ ว่าควรจะสงูต ่าประการใด ทัง้นี้
ขึน้อยู่กบัความช านาญ ประสบการณ์ ความรบัผดิชอบและปัจจยัอื่นๆทีจ่ าเป็นเพื่อวตัถุประสงคใ์นการก าหนดอตัราค่าจา้งให้
สอดคลอ้งกนัดว้ย หากขยายความการบรหิารค่าตอบแทนต่อจะพดูไดว้่าเป็นการออกแบบ โครงสรา้งระบบการจ่าย
ค่าตอบแทนทีป่ระหยดัค่าใชจ้่ายทีส่ดุในขณะทีย่งัสามารถ ดงึดดู สรา้งแรงจงูใจ  และ รกัษาไวซ้ึง่บุคลากรในองคก์ร 

4.การประเมิณคณุค่าในด้านคณุภาพของงาน (Job Evaluation) 

การประเมณิคุณภาพงานเป็นขัน้ตอนแรกของการก าหนดค่าตอบแทน เป็นการใหน้ ้าหนกัและความส าคญัของงาน
แต่ละหน้าที ่ วธิกีารประเมณิคณุภาพของงาน แบง่ไดเ้ป็น 3 วธิหีลกัๆคอื วธิกีารจดัล าดบั (Ordering Method), วธิกีาร
จ าแนกต าแหน่งงาน (classification method), และ วธิกีารเปรยีบเทยีบสว่นประกอบของงาน (Point Method) 

วธิกีารจดัล าดบั  คอื วธิกีารนี้ท าไดโ้ดยรวบรวมงานทัง้หมดทกุอย่างทุกต าแหน่งมารวมกนัและเปรยีบเทยีบในแง่
ของความส าคญัของงานต่อองคก์ร โดยไม่มกีารแบ่งแยกใหน้ ้าหนกัในดา้นความยากง่าย โดยผูบ้รหิารจะสุม่ต าแหน่งงานที
ละอนั แลว้น ามาจดัเรยีงก่อนหลงัใสเ่ขา้ไปในกลุ่มงานทีไ่ดร้บัการเรยีงล าดบัไว้ก่อนแลว้  ขอ้เสยีของวธินีี้คอืถา้หากมี
ต าแหน่งงานเป็นรอ้ยต าแหน่ง การตดัสนิใจกจ็ะไมม่คีวามแม่นย า 

วธิกีารจ าแนกต าแหน่งงาน   คอื วธิกีารนี้ท าไดโ้ดยก าหนดเกณฑข์ึน้มาอย่างหนึ่งไมว่่าจะเป็น ความยากง่ายของ
งาน,ปรมิาณงาน, ความรบัผดิชอบ, ประสบการณ์ทีต่อ้งการ,และ ความต้องการความรูพ้เิศษ เป็นตน้ เมื่อเลอืกเกณฑท์ี่
เหมาะสมกบัการด าเนินงานหรอืเน้ืองานหลกัๆขององคก์รแลว้กก็ระท าคลา้ยๆกบัวธิแีรกคอื รวบรวมงานทัง้หมดทุกอย่าง
ทุกต าแหน่ง แลว้มาจดัเรยีงตามล าดบัตามเกณฑท์ีไ่ดเ้ลอืกแลว้นัน้ ถงึแมว้่าจะเป็นวธิทีีง่่ายและหลกีเลีย่งความขดัแยง้ไดแ้ต่
ขอ้เสยีของวธินีี้คอืใชไ้ดก้บัหน่วยงานเลก็ทีค่วามส าคญัของเกณฑท์ีใ่ชใ้นการจดัเรยีงเหมอืนกนัเท่านัน้ 

วธิกีารเปรยีบเทยีบสว่นประกอบของงาน คอื วธินีี้เป็นวธิทีีค่่อนขา้งง่ายและเป็นทีน่ิยมมากทีส่ดุในปัจจุบนั ท าได้
โดยก าหนดปัจจยัต่างๆในการประเมณิ เช่น ความยากง่ายของงาน, ปรมิาณงาน, ความรบัผดิชอบ, ประสบการณ์ทีต่อ้งการ
,และ ความตอ้งการความรูพ้เิศษ จากนัน้เมื่อมคีวามเหน็ตรงกนัแลว้ว่าปัจจยัทัง้หมดครบถว้นส าหรบัต าแหน่งงานทัง้หมดใน
องคก์ร กจ็ะมกีารใหน้ ้าหนกัปัจจยัเหล่านัน้ส าหรบังานแต่ละต าแหน่งโดยแต่ละต าแหน่งกจ็ะมแีตม้(point) ไปตามความยาก
ง่ายของแต่ละปัจจยั โดยสดัสว่นความส าคญัของแต่ละปัจจยัในงานแต่ละต าแหน่งจะคงที ่ถา้หากรายละเอยีดการท างานไมม่ี
การเปลีย่นแปลง วธิกีารนี้เป็นวธิกีารทีจ่ะท าใหเ้กดิความถูกตอ้งแม่นย ามากทีส่ดุเมื่อเทยีบกบัวธิอีื่น แต่ขอ้เสยีคอืใชเ้วลา
และตน้ทุนสงู 



5.การสรา้งโครงสรา้งการจา่ยค่าตอบแทน 

  เมื่อมกีารประเมณิคุณค่าในการปฏบิตังิานแลว้ขอ้มลูทีไ่ดก้จ็ะเป็นชิน้สว่นหรอืสว่นประกอบของการสรา้งโครงสรา้ง
การจ่ายค่าตอบแทนองคก์ร หมายความว่าการก าหนดระดบัค่าจา้งจะตอ้งท าควบคูไ่ปกบัวธิกีารก าหนดคุณค่าในการ
ปฏบิตังิาน โดยทัว่ไปแลว้ วธิกีารประเมณิคุณค่าดว้ยวธิกีารเปรยีบเทยีบสว่นประกอบงานจะถูกเลอืกใชม้ากทีส่ดุ และการ
สรา้งโครงสรา้งการจ่ายค่าตอบแทนตามวธิกีารเปรยีบเทยีบสว่นประกอบงาน สามารถกระท าไดโ้ดยส ารวจค่าตอบแทนใน
องคก์รต่างๆหรอืน าขอ้มลูมาจากส านกังานรวบรวมสถติต่ิางๆ ทัง้นี้เพื่อใชใ้นการเปรยีบเทยีบระดบัค่าตอบแทนในองคก์ร
ของตนเองกบัองคก์รอื่นๆในธุรกจิเดยีวกนัหรอืคลา้ยๆกนัโดยการออกแบบโครงสรา้งค่าตอบแทนกระท าไดเ้มื่อท าการ
ส ารวจค่าตอบแทนแลว้จากนัน้กจ็ะน าขอ้มลูมาพลอตเป็นกราฟโดยมแีกน x เป็นคะแนน (points) และ Y เป็นค่าตอบแทน
ของขอ้มลูนัน้ๆดงัแสดงในรปูภาพ 2.1.5-1โดยแกน Y จะเป็นค่าตอบแทนรายชัว่โมง (hourly wage rates) เสน้กราฟทีเ่ป็น 
line of best-fit ทีเ่ป็นเสน้ทบึสดี านี้จะเป็นตวัก าหนดว่า งานในแต่ละต าแหน่งทีม่คีะแนน (points) หนึ่งๆ ควรจะไดร้บั
ค่าตอบแทนเท่าใด 

 
รปูที ่1  กราฟแสดงความสมัพนัธร์ะหว่างคะแนนการประเมณิคุณค่าในการปฏบิตังิานและค่าตอบแทนทีค่วรไดร้บั 
จากหนงัสอืของ Decenzo (2009, pp. 271) 

 

เมื่อมกีราฟแสดงความสมัพนัธร์ะหว่างคะแนนการประเมณิคุณคา่ในการปฏบิตังิานและค่าตอบแทนทีค่วรไดร้บั 
ล าดบัต่อไปคอืการพฒันากราฟไปอกีล าดบัเป็นกราฟโครงสรา้งการจ่ายค่าตอบแทนโดยมกีารแบ่งชัน้คุณภาพของ
ค่าตอบแทน (grade) ยกตวัอย่างตามรปูภาพ 2.1.5-2 จะเหน็ไดว้่ามกีารจบักลุ่มของงานทีม่คีุณค่าไกลเ้คยีงกนัใหอ้ยูใ่น 
Grade เดยีวกนั โดย Grade 1 จะอยู่ระหว่าง 0-100 แตม้ grade 2 จะอยู่ระหว่าง 100-200 แตม้ เป็นตน้ และพนกังานทีท่ า
หน้าทีท่ีม่คีะแนนคุณค่าใน grade นัน้ๆจะไดร้บัคา่ตอบแทนไปตามตวัแปรหนึ่งซึง่ตวัแปรนัน้ตอ้งเป็นตวัแปรทีส่อดคลอ้งกบั
ประสทิธภิาพในการท างานมากทีส่ดุ เช่น ระดบัความส าคญั ระดบัความยาก เป็นตน้ ซึง่ค่าตอบแทนจะมากน้อยอยู่ภายใน 
grade นัน้ๆ 



 อย่างไรกด็ ี   เรื่องปัจจยัค่าตอบแทนทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนกังานฝ่ายผลติบรษิทั เบอรล์ี ่ ยุค
เกอร ์ เซลลอ็กซ ์ จ ากดั มปีระเดน็ส าคญัทีไ่ดพ้บจากการศกึษาในเรื่องนี้เพื่อน ามาอภปิรายสรุปใหท้ราบถงึขอ้เทจ็จรงิ โดยมี
การน างานศกึษาทีเ่กีย่วขอ้งมาอา้งองิสนบัสนุน หรอืขดัแยง้ไดเ้สมอ   อย่างเช่น เรื่อง ปัจจยัค่าตอบแทนทีเ่ป็นตวัเงนิใน
เรื่อง ค่าตอบแทนตามระบบคณุธรรมการคน้พบนี้ตรงกบัทฤษฎทีีไ่ดศ้กึษาของ Decenzo (2009) ว่าเงนิค่าตอบแทนแบบ
คุณธรรม ซึง่แตกต่างจากการขึน้ค่าตอบแทนรายปีโดยสิน้เชงิ เพราะพนกังานจะไดร้บัค่าตอบแทนเพิม่ขึน้โดยมผีลจากการ
พฒันาประสทิธภิาพการท างานเท่านัน้  หรอื ปัจจยัค่าตอบแทนทีเ่ป็นตวัเงนิในเรื่อง ค่าตอบแทนจงูใจตามผลงาน มี
ความสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการท างานของพนกังานฝ่ายผลติบรษิทั เบอรล์ี ่ ยุคเกอร ์ เซลลอ็กซ ์ จ ากดั ซึง่สอดคลอ้ง
กบัทฎษฏขีอง Decenzo (2009) ว่าค่าตอบแทนรายชิน้หรอืค่าตอบแทนจงูใจตามผลงาน โดยพนกังานจะไดร้บัการประกนั
ค่าตอบแทนตามเกณฑ ์   มผีลในการจงูใจใหพ้นกังานท างานไดป้ระสทิธภิาพสงูขึน้ ทัง้นี้ยงัสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ
Millea (1998)   หรอื  ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนทีไ่ม่เป็นตวัเงนิในเรื่อง โอกาสในการเตบิโตในต าแหน่งงาน มคีวามสมัพนัธก์บั
ประสทิธภิาพในการท างานของพนกังานฝ่ายผลติบรษิทั เบอรล์ี ่ ยุคเกอร ์ เซลลอ็กซ ์ จ ากดั ซึง่สอดคลอ้งกบัผลการ
ศกึษาวจิยัของ ประภาพร พฤกษะศร ี (2557) ทีพ่บว่าหนึ่งในตวัแปรดา้นค่าตอบแทนทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพการท างานคอื 
ค่าตอบแทนทีไ่ม่เป็นตวัเงนิในดา้นความภาคภูมใิจในการท างาน เป็นตน้ ไม่ว่าอย่างไรดเีรื่องปัจจยัค่าตอบแทนทีม่ผีลต่อ
ประสทิธภิาพการท างานของพนกังานฝ่ายผลติบรษิทั เบอรล์ี ่ ยุคเกอร ์ เซลลอ็กซ ์ จ ากดัโดยสว่นทา้ยของการวจิยักศ็กึษา
ออกมาว่าอยูใ่นระดบัมากนัน้เอง 

วิธีการด าเนินงานวิจยั 

เมื่อด าเนินการวจิยันัน้ มทีฤษฎแีละงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง สามารถใช้เป็นแนวทางและกรอบในการศกึษา ปัจจยัดา้น
ค่าตอบแทนทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนกังานฝ่ายผลติ บรษิทั เบอรล์ี ่ ยุคเกอร ์ เซลลอ็กซ ์ จ ากดั โดยผูเ้ขยีน
ใชร้ปูแบบการวจิยัเชงิปรมิาณ ใชก้ารส ารวจซึง่มวีธิกีารตามขัน้ตอนดงันี้   การก าหนดประชากรและกลุ่มตวัอย่าง   
เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการศกึษาตามแบบสอบถาม   การเกบ็รวบรวมขอ้มลู   การทดสอบเครื่องมอื   การวเิคราะหข์อ้มลูและสถติิ
ทีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู น าสถติเิชงิพรรณนามาพจิารณาถงึวตัถุประสงคแ์ละความหมายของขอ้มลูทีว่เิคราะห์ โดยใช้
ลกัษณะพืน้ฐานและขอ้มลูทางประชากรศาสตรข์องผูบ้รโิภค น ามาวเิคราะหด์ว้ยค่าความถี ่ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลีย่ และสถติเิชงิ
อนุมานเพื่อหาความสมัพนัธร์ะหว่างค่าตอบแทนทีเ่ป็นตวัเงนิและไม่เป็นตวัเงนิของบคุลากรฝ่ายผลติบรษิทั เบอรล์ี ่ ยุคเกอร ์
เซลลอ็กซ ์ จ ากดั กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน  ซึง่การทดสอบสมมุตฐิานน้ีสามารถวเิคราะหโ์ดยใชส้ถติกิารวเิคราะห์
สหสมัพนัธ ์ (Correlation Analysis)ในการหาความสมัพนัธห์รอืบอกระดบัความสมัพนัธร์ะหว่างขอ้มลูสองชุด ค่าสมัประสทิธิ ์

สหสมัพนัธ ์ (𝑟 ) สามารถค านวนไดโ้ดยใชส้มการต่อไปนี้ 

𝑟 =
∑(𝑥𝑖 − 𝑥̅)(𝑦𝑖 − 𝑦̅)

√(𝑥𝑖 − 𝑥̅)2 ∑(𝑦𝑖 − 𝑦̅)2
 

 

โดยที ่ 𝑥𝑖  แทนค่าชุดขอ้มลูชุดหนึ่งตัง้แต่   𝑥1, 𝑥2,…, 𝑥𝑛 

และ 𝑦𝑖  แทนค่าชุดขอ่มลูชุดสองตัง้แต่ 𝑦1,𝑦2,…, 𝑦𝑛 



กรอบแนวคิด 

 
รปูที ่2 กรอบแนวคดิทีใ่ชใ้นการวจิยั 

  



ผลการวิจยั 

  งานวจิยัเรื่องปัจจยัค่าตอบแทนทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนกังานฝ่ายผลติบรษิทั เบอรล์ี ่ ยุคเกอร ์
เซลลอ็กซ ์ จ ากดั มวีตัถุประสงคเ์พื่อ หาความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัดา้นค่าตอบแทนทีเ่ป็นตวัเงนิ กบัประสทิธภิาพในการ
ปฏบิตังิานของบุคลากรฝ่ายผลติของบรษิทัเบอรล์ี ่ ยุคเกอร ์ เซลลอ็กซ ์ จ ากดั และ หาความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัดา้น
ค่าตอบแทนทีไ่ม่เป็นตวัเงนิ กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรฝ่ายผลติของบรษิทัเบอรล์ี ่ ยุคเกอร ์ เซลลอ็กซ ์
จ ากดั การวจิยัครัง้นี้ ไดใ้ชก้ลุ่มตวัอย่างเป็นเพศชายและหญงิ โดยไมจ่ ากดัช่วงอายุ อายุการท างาน สถานภาพ (มแีละไม่มี
ครอบครวั) และ ระดบัการศกึษา โดย ต าแหน่งงานอยูใ่นทุกระดบั ไดแ้ก่ ระดบับรหิาร ระดบัผูช้่วย-หวัหน้าแผนก และ 
ระดบัพนกังาน โดยใชเ้ครื่องมอืในการวจิยัเป็นแบบสอบถาม และประมวลผลดว้ยการค านวนทางสถติไิดแ้ก่ไดแ้ก่ รอ้ยละ 
ค่าเฉลีย่ สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน และการวเิคราะสหสมัพนัธ ์ (Correlation Analysis) ไดผ้ลสรุปการวจิยั การอภปิรายผล 
และขอ้เสนอแนะ ดงัต่อไปนี้ 

จากการศกึษาและวเิคราะหข์อ้มลูสรุปผลการวจิยัสามารถสรุปผลขอ้มลูของผูก้รอกแบบสอบถามไดด้งันี้ 

1. ผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่เป็นเพศชาย (รอ้ยละ 59.2) รองลงมาเป็นเพศหญงิ (รอ้ยละ 40.8) สว่นมากอยู่

ในช่วงอายุ 36-45 ปี (รอ้ยละ 43.8) รองลงมาอยู่ในช่วงอายุ 25-35 ปี (รอ้ยละ 30.6) รองลงมาอยู่ในชว่งอายุ

ตัง้แต่ 46 ปีขึน้ไป (รอ้ยละ 15.1) และน้อยทีส่ดุคอือยู่ในช่วงอายุน้อยกว่า 25 ปี (รอ้ยละ 10.5) สว่นใหญ่มี

ครอบครวัแลว้ รอ้ยละ (รอ้ยละ 69.7) รองลงมายงัไม่มคีรอบครวั (รอ้ยละ 30.3) สว่นใหญ่มกีารศกึษาอยู่ใน

ระดบัมธัยมศกึษาตอนปลายหรอืเทยีบเท่า (รอ้ยละ 53.9) รองลองมามกีารศกึษาอยูใ่นระดบัปรญิญาตร ี (รอ้ย

ละ 35.9) รองลงมาอยูใ่นระดบัสงูกว่าปรญิญาตร ี (รอ้ยละ 10.2) สว่นใหญ่มรีะยะเวลาการท างานในบรษิทัอยู่

ในช่วง 11-15 ปี (รอ้ยละ 48.4) รองลงมาอยู่ในช่วง 5-10 ปี (รอ้ยละ 26.3) รองลงมาอยูใ่นชว่งต ่ากว่า 5 ปี 

(รอ้ยละ 25.3) สว่นใหญ่มตี าแหน่งงานทีป่ฏบิตัอิยู่ในระดบัพนกังาน (รอ้ยละ 51.6) รองลงมาอยู่ในระดบั

ผูช้่วย-หวัหน้าแผนก (รอ้ยละ 44.4) รองลงมาอยู่ในระดบัผูบ้รหิาร (รอ้ยละ 3.9) 

2. ค่าเฉลีย่ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัปัจจยัดา้นค่าตอบแทนทีเ่ป็นตวัเงนิและไม่เป็นตวัเงนิของพนกังานฝ่าย

ผลติบรษิทั เบอรล์ี ่ยุคเกอร ์เซลลอ็กซ ์จ ากดั ทุกดา้นอยู่ในระดบัมาก (3.68-5.00) 

3. ค่าเฉลีย่ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัประสทิธภิาพในการท างานของพนกังานฝ่ายผลติบรษิทั เบอรล์ี ่ ยุคเกอร ์

เซลลอ็กซ ์จ ากดั ทุกดา้น รวมถงึประสทิธภิาพการท างานโดยรวม อยู่ในระดบัมาก (3.68-5.00) 

จากการศกึษาและวเิคราะหข์อ้มลูสรุปผลการวจิยัสามารถสรุปผลการวเิคราะสมมุตฐิานไดด้งันี้ 

1. ประสทิธภิาพในการท างานโดยรวมของพนกังานฝ่ายผลติบรษิทั เบอรล์ี ่ ยุคเกอร ์ เซลลอ็กซ ์ จ ากดั มี

ความสมัพนัธก์บัค่าตอบแทนทีเ่ป็นตวัเงนิโดยเรยีงตามระดบัความสมัพนัธม์ากไปน้อยดงันี้คอืมคีวามสมัพนัธ์

กบัค่าตอบแทนตามระบบคุณธรรมอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าความสมัพนัธก์นัใน

ทางบวกหรอืมคีวามสมัพนัธใ์นลกัษณะทีค่ลอ้ยตามกนั (r=0.299) มคีวามสมัพนัธก์บัค่าตอบแทนจงูใจตาม

ผลงานอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าความสมัพนัธก์นัในทางบวกหรอืมคีวามสมัพนัธใ์น

ลกัษณะทีค่ลอ้ยตามกนั (r=0.229)ในดา้นฐานเงนิเดอืนตามต าแหน่งงานและความสามารถอยา่งมนียัส าคญั



ทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าความสมัพนัธก์นัในทางบวกหรอืมคีวามสมัพนัธใ์นลกัษณะทีค่ลอ้ยตามกนั 

(r=0.152) มคีวามสมัพนัธก์บัฐานเงนิเดอืนตามสายวชิาชพีหรอืสายงานอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 

0.05โดยมคี่าความสมัพนัธก์นัในทางบวกหรอืมคีวามสมัพนัธใ์นลกัษณะทีค่ลอ้ยตามกนั (r=0.129) มี

ความสมัพนัธก์บัค่าตอบแทนในเรื่องสวสัดกิารต่างๆอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยมคี่า

ความสมัพนัธก์นัในทางบวกหรอืมคีวามสมัพนัธใ์นลกัษณะทีค่ลอ้ยตามกนั (r=0.129)  

2. ประสทิธภิาพในการท างานโดยรวมของพนกังานฝ่ายผลติบรษิทั เบอรล์ี ่ ยุคเกอร ์ เซลลอ็กซ ์ จ ากดั มี

ความสมัพนัธก์บัค่าตอบแทนทีไ่ม่เป็นตวัเงนิโดยเรยีงตามระดบัความสมัพนัธม์ากไปน้อยดงันี้คอืมี

ความสมัพนัธก์บัค่าตอบแทนดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชาในการรบัสัง่งานอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิี่

ระดบั 0.01 โดยมคี่าความสมัพนัธก์นัในทางลบหรอืมคีวามสมัพนัธใ์นลกัษณะทีเ่ป็นไปในทศิทางตรงกนัขา้ม

กนั (r=-0.275) มคีวามสมัพนัธก์บัโอกาสในการเตบิโตในต าแหน่งงาน อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

โดยมคีา่ความสมัพนัธก์นัในทางบวกหรอืมคีวามสมัพนัธใ์นลกัษณะทีค่ลอ้ยตามกนั (r=0.260) มคีวามสมัพนัธ์

กบัค่าตอบแทนดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงานเมื่อจดักจิกรรมในองคก์รอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 

0.01 โดยมคี่าความสมัพนัธก์นัในทางบวกหรอืมคีวามสมัพนัธใ์นลกัษณะทีค่ลอ้ยตามกนั (r=0.231) 

 

ตารางที่ 1 คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัคา่ตอบแทนที่เป็นตวัเงินกบัประสิทธิภาพโดยรวมของพนกังานฝ่ายผลิต 

ค่าตอบแทนทีเ่ป็นตวัเงนิและไม่เป็นตวัเงนิ 
ค่าความสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพ

โดยรวม 
Sig.  Pearson Correlation 

ฐานเงนิเดอืนตามต าแหน่งงานและความสามารถ 0.008 0.152** 
ฐานเงนิเดอืนตามสายวชิาชพีหรอืสายงาน 0.025 0.129* 
การปรบัเงนิเดอืนตามค่าครองชพี 0.850 -0.011 
ค่าตอบแทนจงูใจตามผลงาน 0.000 0.229** 
สวสัดกิารต่างๆ 0.025 0.129* 
เงนิโบนสัประจ าปี 0.462 0.042 
ค่าตอบแทนตามระบบคุณธรรม 0.000 0.299** 
**มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 , *มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

  



สรปุและวิจารณ์ผล 

 จากผลการวจิยัเรื่อง “ปัจจยัค่าตอบแทนทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนกังานฝ่ายผลติบรษิทั เบอรล์ี ่ยุค
เกอร ์เซลลอ็กซ ์จ ากดั” ผูว้จิยัใคร่ขอเสนอความคดิเหน็และขอ้เสนอแนะดงันี้ 

จากการศกึษาพบว่าปัจจยัค่าตอบแทนทีเ่ป็นตวัเงนิในเรื่องต่อไปนี้ มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการท างาน
ของพนกังานฝ่ายผลติบรษิทั เบอรล์ี ่ยุคเกอร ์เซลลอ็กซ ์จ ากดั โดยความสมัพนัธจ์ากมากสดุไปน้อยสดุตามล าดบัขอ้ดงันี้ 

1. ค่าตอบแทนตามระบบคุณธรรม เพื่อพฒันาประสทิธภิาพในการท างานบรษิทัควรจดัการระบบการจ่าย

ค่าตอบแทนตัง้แต่การคดัเลอืกบคุลากรเขา้ท างาน และยงัหมายถงึขัน้ตอนอื่นๆ รวมทัง้ทุกขัน้ตอนของการ

จดัการทรพัยากรมนุษย ์ เช่น ความกา้วหน้าตามระบบคุณธรรม การจ่ายค่าตอบแทนตามลกัษณะงานและ

คุณภาพของผลงาน และการจดัสภาพแวดลอ้มของการท างานทีพ่งึปรารถนา ออกแบบโครงสรา้งค่าตอบแทน

ทีม่กีารน าคุณธรรมมาเปรยีบเทยีบหรอืการยดึถอืความส าเรจ็จากการไดร้บัคดัเลอืกและความกา้วหน้าในการ

ท างานของแต่ละคน และเงื่อนไขของการไดร้บัรางวลัทีเ่ป็นไปตามความสามารถและระยะเวลาของการท างาน 

2. ค่าตอบแทนจงูใจตามผลงาน เป็นปัจจยัค่าตอบแทนทีเ่ป็นตวัเงนิซึง่มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการ

ท างานรองลงมา แสดงใหเ้หน็ว่าระบบการจ่ายค่าตอบแทนดงักล่าวมผีลสงเสรมิใหพ้นกังานท างานดว้ย

ประสทิธภิาพการท างานมากขึน้ สามารถสรา้งแรงจงูใจในการท าผลงานทีด่ไีดม้ากกว่าการเพิม่ฐานเงนิเดอืน 

แต่ตอ้งมเีงื่อนไขกค็อื จ านวนคา่ตอบแทนจงูใจทีใ่หน้ัน้ จะตอ้งผกูกบัผลงานของพนกังานอย่างตรงไปตรงมา 

กล่าวคอื ไม่ว่าจะเป็นผลงานในดา้นของผลส าเรจ็ของงาน หรอื ทางดา้นพฤตกิรรมกต็าม ถา้ท าผลงานไดด้ ีก็

ใหผ้ลตอบแทนมาก อย่างมนียัส าคญั เมื่อเทยีบกบัพนกังานทีม่ผีลงานทีด่อ้ยกว่า  โดยจะตอ้งมนีโยบายการ

จ่ายค่าตอบแทนทางการเงนิตามผลการประเมนิอย่างชดัเจน 

3. ฐานเงนิเดอืนตามต าแหน่งงานและความสามารถเป็นปัจจยัค่าตอบแทนทีเ่ป็นตวัเงนิซึง่มคีวามสมัพนัธก์บั

ประสทิธภิาพในการท างานรองลงมาเป็นอนัดบั3หมายความว่าความเหมาะสมในการก าหนดฐานเงนิเดอืนมี

ความสมัพนัธต่์อประสทิธภิาพในการท างาน โดยผูบ้รหิารสามารถจดัการระบบฐานเงนิเดอืนใหด้ขีึน้โดยการมี

การประเมณิคุณค่างานอย่างแมน่ย า ตรวจสอบระดบัฐานเงนิเดอืนขององคก์รอยู่เสมอวา่อยู่ในระดบัไกลเ้คยีง

กบัองคก์รอื่นในอุตสาหกรรมเดยีวกนั ซึง่จะสง่ผลใหก้ารก าหนดฐานเงนิเดอืนเป็นไปอยากถูกตอ้งและเป็น

ธรรมต่อบคุลากรในบรษิทั ท าใหพ้นกังานมแีรงจงูใจในการท างานและสง่ผลไปสูป่ระสทิธภิาพการท างานที่

เพิม่ขึน้ 

4. ฐานเงนิเดอืนตามสายวชิาชพีหรอืสายงาน เป็นปัจจยัค่าตอบแทนทีเ่ป็นตวัเงนิซึง่มคีวามสมัพนัธก์บั

ประสทิธภิาพในการท างานรองลงมาเป็นอนัดบั 4 ผูบ้รหิารควรปรบัฐานเงนิเดอืนตามสายวชิาชพีหรอืสายงาน 

ใหอ้ยูใ่นระดบัไกลเ้คยีงกบัตลาดแรงงาน โดยไม่ควรใหอ้ยูใ่นระดบัต ่ากว่าค่าตอบแทนโดยเฉลีย่ใน

ตลาดแรงงาน  

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%9E%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%99%E0%B8%B8%E0%B8%A9%E0%B8%A2%E0%B9%8C
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%9E%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%99%E0%B8%B8%E0%B8%A9%E0%B8%A2%E0%B9%8C


5. สวสัดกิาร เป็นแบบค่าตอบแทนทีเ่ป็นตวัเงนิซึง่มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพการท างานน้อยทีส่ดุเมื่อเทยีบ

กบัแบบอื่น โดยผูบ้รหิารสามารถเพิม่เตมิค่าตอบแทนในดา้นน้ีเช่น การประกนัสขุภาพ การตรวจสขุภาพ การ

ประกนัชวีติ การใหบ้ าเหนจ็บ านาญ เป็นตน้ 

จากการศกึษาพบว่าจากการศกึษาพบว่าปัจจยัค่าตอบแทนทีไ่มเ่ป็นตวัเงนิในเรื่องต่อไปนี้ มคีวามสมัพนัธก์บั
ประสทิธภิาพในการท างานของพนกังานฝ่ายผลติบรษิทั เบอรล์ี ่ยุคเกอร ์ เซลลอ็กซ ์จ ากดั โดยความสมัพนัธจ์ากมากสดุไป
น้อยสดุตามล าดบัขอ้ดงันี้ 

1. ค่าตอบแทนดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชาในการรบัสัง่งาน ซึง่ความสมัพนัธเ์ป็นในทางตรงกนัขา้ม 

หมายความว่าการทีผู่บ้งัคบับญัชามกีารดแูลการปฏบิตังิานอย่างไกลช้ดิเกนิไป สง่ผลใหป้ระสทิธภิาพในการ

ท างานลดลง สาเหตุอาจเกดิจากการทีพ่นกังานเคยชนิในการตอ้งรบัการสัง่งานอย่างไกลช้ดิจงึจะปฏบิตังิาน

ได ้ สง่ผลใหพ้นกังานอาจมคีวามมัน่ใจในตนเองลดลง ท าใหท้ างานไดช้า้ลงอนัสง่ผลต่อประสทิธภิาพการ

ท างานทีล่ดลงดว้ย ผูบ้งัคบับญัชาควรวางระบบงานและขัน้ตอนท างานไวอ้ย่างชดัเจนเพื่อใหพ้นกังานมคีวาม

มัน่ใจในการท างานตามวธิกีารทีถู่กตอ้งไดอ้ย่างรวดเรว็โดยไมต่อ้งรอการก ากบัดแูลจากผูบ้งัคบับญัชา 

2. ค่าตอบแทนดา้นโอกาสในการเตบิโตในต าแหน่งงาน  ซึง่ความสมัพนัธเ์ป็นไปในทางเดยีวกนั ผูบ้รหิารควร

วางระบบการเตบิโตในหน้าทีก่ารงานของพนกังานในบรษิทัใหช้ดัเจน เช่นการใหพ้นกังานมหีน้าทีร่บัผดิชอบ

ในงานต่างๆเพิม่ขึน้อยู่เสมอ เพื่อใหพ้นกังานรูส้กึถงึความกา้วหน้าทางอาชพีของตนทัง้นี้เพื่อเพิม่แรงจงูใจใน

การท างานของพนกังานและสง่ผลต่อการเพิม่ประสทิธภิาพในทีส่ดุ 

3.  ค่าตอบแทนดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน ซึง่ความสมัพนัธเ์ป็นไปในทางเดยีวกนั หมายความว่าการ

เพิม่ความสมัพนัธร์ะหว่างพนกังานในการท างานมผีลต่อการเพิม่ประสทิธภิาพในการท างาน ผูบ้รหิารสามารถ

เพิม่ค่าตอบแทนดา้นน้ีดว้ยการจดักจิกรรมสงัสรรคภ์ายในองคก์ร เน้นการประสานงานและการท างานร่วมกนั

อย่างมรีะบบ มกีารววางระบบการแบ่งงานและจดัสรรงานทีม่ปีระสทิธภิาพ และใหเ้กดิความเป็นธรรมในระบบ

การประเมนิประสทิธภิาพเมื่อเปรยีบเทยีบระหว่างบุคคล  

กิตติกรรมประกาศ 

วจิยัในครัง้นี้ ส าเรจ็ลุล่วงไดด้ว้ยความกรุณาจาก ผูช้่วยศาสตราจารย ์ ดร.ชาครติ สกุลอสิรยิาภรณ์อาจารยท์ี่
ปรกึษาสารนิพนธท์ีก่รุณาใหค้ าปรกึษาและแกไ้ขของบกพร่องต่างๆของงานวจิยั ซึง่ไดใ้หค้วามรูก้ารชีแ้นะแนวทาง
การศกึษา ตรวจทานและแกไ้ขขอ้บกพร่องในงานตลอดจนการใหค้ าปรกึษาซึง่เป็นประโยชน์ในการวจิยัจนงานวจิยัครัง้นี้มี
ความสมบรูณ์ครบถว้นส าเรจ็ไปไดด้ว้ยด ี

  ขอขอบพระคุณผูเ้ชีย่วชาญทัง้สามท่านทีใ่หค้ าชีแ้นะเกีย่วกบัความสอดคลอ้งของค าถามในแบบสอบถาม
ขอขอบคุณผูต้อบแบบสอบถามทุกท่าน ทีก่รุณาใหค้วามร่วมมอืในการตอบแบบสอบถามเป็นอยา่งด ี 



ขอขอบคุณเพื่อน ๆ และบุคคลทีเ่กีย่วขอ้งอกีหลาย ๆ ท่านทีไ่ดม้สีว่นส าคญัในการช่วยเหลอื และแนะน าการท า
วจิยัเพื่อใหง้านวจิยัครัง้นี้จนส าเรจ็ลุล่วงดว้ยดขีอกราบขอบพระคุณคุณพ่อ คุณแม่ และครอบครวัของผูว้จิยั ทีใ่หก้าร
สนบัสนุนและเป็นก าลงัใจในทุก ๆ เรื่องดว้ยดเีสมอมา 

สดุทา้ยนี้หากการคน้ควา้อสิระฉบบันี้มคีวามผดิพลาดหรอืขอ้บกพร่องใด ๆ ผูท้ าวจิยัขอน้อมรบัไวณ้ โอกาสนี้ และ
หวงัว่าการวจิยันี้ จะมปีระโยชน์ส าหรบัผูท้ีส่นใจ และหน่วยงานที ่เกีย่วขอ้งต่อไป 
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