
 
 

บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและผลงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 
 ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัมุ่งศึกษาถึงผลกระทบด้านค่าตอบแทนท่ีมีต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ี ดีขององค์การและผลการปฏิบัติงานของพนักงานใน กลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้า 
อิเล็กทรอนิกส์และโทรคมนาคม โดยผูว้ิจยัไดท้บทวนแนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการวจิยั มีสาระส าคญัท่ีครอบคลุมเน้ือหาในการวจิยัดงัต่อไปน้ี 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัการบริหารค่าตอบแทน 
1) ความหมายของการบริหารค่าตอบแทน 
2) วตัถุประสงคข์องการบริหารค่าตอบแทน 
3) ความส าคญัของการบริหารค่าตอบแทน 
4) พฒันาการของแนวคิดค่าตอบแทน 
5) การวางแผนบริหารค่าตอบแทน  
6) หลกัการก าหนดค่าตอบแทน 
7) ทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัค่าจา้ง 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
1) ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
2) แนวคิดเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

2.3 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัผลการปฏิบติังานของพนกังาน 
1) ความหมายของการประเมินผลการปฏิบติังาน 
2) ความส าคญัของการประเมินผลการปฏิบติังาน 
3) วตัถุประสงคข์องการประเมินผลการปฏิบติังาน 
4) ประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบติังาน 
5) หลกัและวธีิการประเมินผลการปฏิบติังาน 

2.4 ผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 
2.1 แนวคิด ทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัการบริหารค่าตอบแทน 
 การบริหารค่าตอบแทนเป็นหัวใจของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นองค์ประกอบท่ี
สามารถน าใชใ้นการสร้างกลยุทธ์ขององคก์าร ในการสร้างแรงจูงใจ การรักษาบุคลากรท่ีมีความรู้
ความสามารถขององคก์าร อีกทั้งยงัสามารถใชเ้ป็นแรงดึงดูดให้คนท่ีมีความรู้ ความสามารถในการ
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ปฏิบติังานให้สามารถท างานอยา่งเตม็ท่ี และเตม็ใจท างาน ดงันั้นระบบ ค่าจา้งค่าตอบแทน และการ
บริหารค่าตอบแทนจึงต้องมีการปรับให้มีความคล่องตวั มีความยืดหยุ่น มีความยุตธรรมและมี
ประสิทธิภาพเพื่อให้บุคลากรภายในองค์การมีพฤติกรรมในการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การและ
ปฏิบติังานให้กบัองคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพ  เพื่อสร้างความเติบโตขององคก์ารใน ไดอ้ยา่งย ัง่ยืน
ในอนาคต 
 
ความหมายของการบริหารค่าตอบแทน  
 นกัวิชาการทางดา้นแรงงาน ไดใ้ห้ความหมายไวว้่า ค่าจา้งหมายถึง สินจา้งท่ี นายจา้งจ่าย
เป็นค่าตอบแทนในการทา งานหรือการให้บริการของลูกจา้งหมายถึงเงินหรือ ส่ิงของ ซ่ึงนายจา้ง
จ่ายให้แก่ลูกจา้งเพื่อตอบแทนผลงานตามขอ้ตกลงหรือสัญญาการจา้ง สินจา้งอาจจ่ายให้ในลกัษณะ
ท่ีแตกต่างกนั เช่น จ่ายเป็นรายชัว่โมง รายวนั รายสัปดาห์ ราย เดือน หรือ รายช้ิน เป็นตน้ ค่าจา้งใน
ความหมายน้ีไม่รวมถึงค่าล่วงเวลา โบนัสหรือ ผลประโยชน์พิเศษท่ีมีลกัษณะเป็นการสงเคราะห์
ลูกจา้ง 
  ไอแวนซ์วิช (Ivancevich, 1998: 713) ได้ให้ความหมายความ ว่าค่าจา้ง (Wage) หมายถึง
ค่าตอบแทนซ่ึงค านวณจากอตัรารายชัว่โมงและค า ว่าเงินเดือน (Salary) หมายถึง ค่าตอบแทนซ่ึง
จ่ายเป็นรายเดือนหรือรายปี 
  ธงชยั สันติวงษ ์(ธงชยั สันติวงษ์, 2539: 6) ไดใ้ห้ค  านิยามวา่ ค่าจา้ง หมายความถึง การจ่าย
ตอบแทนให้กบัพนกังานท่ีจา้งเป็นรายชัว่โมงหรือรายวนั โดยจะจ่าย ให้ตามเวลาการทา งานท่ีท า
จริงในหนา้ท่ีงาน ทั้งน้ีความหมายของค่าจา้ง ยงัหมายรวมไปถึง รายไดร้วมของพนกังานรายชัว่โมง
หรือรายวนั ซ่ึงท างานในช่วงระยะเวลาหน่ึงโดยการคิด ค านวณตามอตัรากบัเวลาท่ีท างานจริง แต่
ส าหรับค าว่าเงินเดือน จะหมายถึงการจ่ายตอบแทนท่ีให้กับผูบ้ริหาร หัวหน้างาน พนักงานใน
ส านักงาน และพนักงานขายซ่ึงมีการว่าจา้งเป็น ช่วงเวลานานกว่ารายชัว่โมงหรือรายวนั เช่น จา้ง
เป็นรายสัปดาห์รายปักษร์ายเดือน หรือรายปี การท่ีมีผูใ้ห้ค  านิยามค าวา่ ค่าจา้งและเงินเดือนไวต่้าง ๆ 
กนัน้ีก่อใหเ้กิดความ ยุง่ยากในการเขา้ใจ และตีความหมายให้ถูกตอ้งตรงกนั การท่ีจะใชค้วามหมาย
ใดเป็นหลกั ข้ึนอยู่กบัการยอมรับของแต่ละสังคม ในประเทศไทยนั้นความหมายของคา ท่ีใช้เป็น
หลกัได้แก่ ความหมาย (พ.ร.บ. คุม้ครองแรงงาน พ.ศ. 2541) ซ่ึงตามนัยของความหมายดงักล่าว 
“ค่าจ้าง” และ “เงินเดือน” เป็นส่ิงเดียวกัน ต่างกันแต่เพียงว่าเงินเดือน มีก าหนดการจ่ายเป็น 
ระยะเวลาท่ีแน่นอน คือเป็นรายเดือนเท่านั้น (แต่ถา้จะน าเอาเงินเดือนมาค านวณเป็นค่าจา้ง รายวนั 
อาจมีประเด็นโตแ้ยง้กนั ในเร่ืองของเวลาท่ีจะน ามาหารวา่ เป็น 30 วนั หรือคิด วนัหยดุ สัปดาห์ละ 2 
วนั เป็นเดือนละ 22 วนั แนวปฏิบติัในเร่ืองน้ีกรมแรงงานไดใ้ช ้30 วนั มาหาร) 



10 
 

 

  จากความหมายของการบริหารค่าจา้งและเงินเดือนจะเห็นได้ว่า การบริหารในเร่ืองน้ี มี
ความเก่ียวขอ้งกบัลูกจา้งผูท้  างานในโรงงาน พนกังานในสายงาน หวัหนา้งานระดบัต่าง ๆ พนกังาน
ขาย พนกังานวชิาชีพ ผูบ้ริหารและเจา้หนา้ท่ีเทคนิคต่าง ๆ โดยจะมีการ จ่ายค่าตอบแทนทั้งทางตรง
และทางออ้ม ส่ิงท่ีใชส้ าหรับจ่ายค่าตอบแทนไดแ้ก่ เงินสด โบนสั  รางวลั และสวสัดิการต่าง ๆ การ
จ่ายค่าตอบแทนแก่ลูกจา้งจะตอ้งเพียงพอเท่าเทียม และ ยุติธรรมทั้งฝ่ายนายจา้งและลูกจา้ง โดย
ปัจจัยท่ีต้องพิจารณาในการก าหนดค่าจ้างและเงินเดือน ได้แก่ ทักษะ ความพยายาม ความ
รับผิดชอบ การจูงใจ ผลการปฏิบติังาน ผลิตภาพ ตน้ทุน ก าไร ค่าครองชีพ กฎหมาย ธรรมเนียม
ปฏิบติัของสังคมและวฒันธรรม การเจรจาต่อรองและ อิทธิพลของสหภาพแรงงาน การบริหาร
ค่าจ้างและเงินเดือนจะประสบความส าเร็จหรือไม่ก็  ข้ึนอยู่กับ ปัจจัยดังกล่าวด้วย นอกจาก
ความหมายของค าว่าค่าจ้างและเงินเดือนดังท่ีได้กล่าวมาแล้วข้างต้นยงัมีความหมายของคา ว่า
ค่าตอบแทน ซ่ึงเป็นการจ่ายตอบแทนให้แก่พนกังานทั้งทางตรงและทางออ้ม ในท่ีน้ีจะขอกล่าวถึง
รายละเอียดของค าวา่การบริหารค่าตอบแทน  
 ค่าตอบแทน หมายถึง รางวลัทั้งหมดท่ีองค์การจ่ายให้แก่พนกังาน ไดแ้ก่ ค่าจา้ง เงินเดือน 
โบนสั ค่านายหน้า สวสัดิการ ท่ีอยู่อาศยั การรักษาพยาบาล วนัหยุด วนัลา ความ ปลอดภยัในการ
ปฏิบติังาน และความกา้วหนา้ในอาชีพซ่ึงสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังาน  
 การบริหารค่าจา้งและเงินเดือน (Wage and Salary Administration) หมายถึงการวางแผน
และการจดัรูปงานและการควบคุมกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกบัการจ่ายค่าตอบแทนทั้งทางตรงและ
ทางออ้มใหแ้ก่พนกังาน ซ่ึงทางานหรือให้บริการตามท่ีไดต้กลงกนัไว ้ศพัทอี์กคาหน่ึงท่ีดูจะถูกตอ้ง
และมีความหมาย ครอบคลุมกิจกรรมดงักล่าวคือ “ค่าตอบแทน” (Compensation) แต่ในทางธุรกิจยงั
ไม่คุน้เคยกบัคาวา่ค่าตอบแทน เน่ืองจากยงัเคยชินกบั คาวา่ ค่าจา้งและเงินเดือนมากกวา่ ดงันั้นใน
หนงัสือเล่มน้ีจะใช ้คาว่า ค่าจา้งและเงินเดือน ในความหมายเดียวกบัคาว่าค่าตอบแทน โดยขอทา
ความเขา้ใจกบัคาวา่ “ค่าจา้ง” และ“เงินเดือน” ซ่ึงมีผูใ้ห้ความหมายแตกต่างกนัไวห้ลายประการคือ 
(บรรยงค ์โตจินดา, 2543, หนา้ 257) 
 การบริหารค่าตอบแทน (Compensation) หมายถึง การตอบแทนทุกรูปแบบของ ส่ิงของ
หรือรางวลัทั้งท่ีเป็นตวัเงิน บริการท่ีจบัตอ้งได ้และผลประโยชน์ท่ีลูกจา้งไดรั้บจาก การท างาน ซ่ึง
เป็นส่วนหน่ึงของความสัมพนัธ์ในการจา้งงาน (Milkovich and Newman 1990:  3)  
 การบริหารค่าตอบแทน หมายถึง กระบวนการของการบริหารโปรแกรมค่าตอบแทนของ 
องค์การ โดยมีจุดมุ่งหมายท่ีจะออกแบบโครงสร้างการจ่ายค่าตอบแทนให้มีการจ่ายอย่างมี 
ประสิทธิภาพ (Decenzo & Robbins, 2002: 303)  
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 มอนดี และ โน (Mondy and Noe, 2005) ย ังให้ความหมายของการจ่ายค่าตอบแทน 
(Compensation) ว่าหมายถึง รางวลัทั้งหมดซ่ึง พนักงานได้รับในการแลกเปล่ียนกับการท างาน 
ประกอบดว้ยค่าจา้ง เงินเดือน โบนสัส่ิงจูงใจ และผลประโยชน์อ่ืน ๆ องคป์ระกอบของค่าตอบแทน
ทั้งหมด (Total Compensation) ท่ีองคก์ารจ่ายใหแ้ก่ พนกังาน สามารถแบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ  
 
ตารางที ่2.1 ค่าตอบแทน 
 

ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน ค่าตอบแทนทีไ่ม่เป็นตัวเงิน 

ทางตรง ทางอ้อม งาน สภาพแวดล้อมของงาน 
- - ค่าจา้ง 
- - เงินเดือน 
- - โบนสั 
- - ค่านายหนา้การ 
-   ขาย 

- ค่าประกนัสุขภาพ 
   และชีวติ 
- ค่ารักษาพยาบาล 
- เงินสงเคราะห์ 
   ทางสังคม 
- เงินช่วยเหลือ 
   การศึกษา 
- การลาโดยไดรั้บ 
   ค่าจา้ง 
   ฯลฯ 

- งานท่ีน่าสนใจ 
- งานท่ีทา้ทาย 
- ความรับผิดชอบ 
- โอกาสในการเล่ือน 
   ต าแหน่ง  
- การยกยอ่งการ 
   ยอมรับ 
ฯลฯ 

- นโยบายค่าตอบแทนท่ี 
   เหมาะสม 
- การบงัคบับญัชาท่ีมี 
   ประสิทธิผล 
- ทีมงาน 
- การยดืหยุน่เวลาท างาน 
- การมีส่วนร่วมงาน 
- สภาพการท างานท่ี 
   สะดวกสบาย 
   ฯลฯ 

 
 1. ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน (Financial Compensation) ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน ยงัแบ่ง
ออกไดเ้ป็นหลายประเภทหลายรูปแบบ เพื่อให้ สนองความจ าเป็นของพนกังาน และวตัถุประสงค์
ของบริษทั รูปแบบของค่าตอบแทนท่ีเป็น ตวัเงินท่ีมกัจะพบเสมอในธุรกิจสมยัใหม่ (กรรณิการ์ 
นิยมศิลป, 2536: 50) ดงัน้ี 

1.1 ค่าจา้งและเงินเดือน (Wages & Salaries) 
1.2 เงินรางวลัโบนสั (Bonuses)  
1.3 รายไดร้ะยะยาว (Long term Income)  
1.4 ผลประโยชน์อ่ืนๆ ท่ีไดรั้บเป็นตวัเงิน (Benefits)   
1.1 ค่าจ้างและเงินเดือน (Wages & Salaries) ค่าจ้างและเงินเดือน เป็นเงินรายได้ขั้น

พื้นฐาน ท่ีพนกังานจะไดรั้บประจ าในช่วงระยะเวลาท่ีก าหนด ซ่ึงจะเป็นตวัก าหนดมาตรฐานการ
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ครองชีพของพนกังาน เพราะ เป็นตวัท่ีแสดงถึงส่วนส าคญั ของรายไดแ้ละยงัแสดงให้เห็นวา่ บริษทั
ใหคุ้ณค่าของพนกังานน้ีอยา่งไร ในขณะเดียวกนั ค่าจา้งและเงินเดือนในแง่ของนายจา้งง คือ ตวัเงิน 

1.2 เงินรางวลัโบนสั (Bonuses) เงินรางวลัโบนสั คือเงินรางวลัท่ีจ่ายใหก้บัพนกังานเป็น
เงินกอ้นจ านวนหน่ึง โดยปกติจะให้ปี ละ 1 คร้ัง เงินรางวลัโบนสัน้ีจะแสดงให้เห็นถึงรายไดพ้ิเศษ 
และโอกาสท่ีจะ มีเงินเพิ่มข้ึนเป็นเงินกอ้น ซ่ึงมีความหมายมากส าหรับพนกังาน ท่ีจะมีโอกาสใชจ่้าย
เพื่อซ้ือทรัพยสิ์นหลกั ๆ ได ้นอกเหนือไปจากการเก็บออมจากเงินเดือนท่ีไดรั้บในแต่ละเดือน การ
จ่ายเงินโบนัสจะเป็นการกระตุ้นพนักงาน ให้พยายามท างานเพื่อบรรลุวตัถุประสงค์ของบริษทั
ตามท่ีตั้ งเป้าหมายไว ้นอกจากนั้น การจ่ายเงินโบนัสยงัใช้เป็นเคร่ืองมือดึงดูดความสนใจ ของ 
บุคคลภายนอกให้สนใจอยากเขา้มาท างานในบริษทัรวมทั้งยงัช่วยรักษาพนกังานให้ท างานอยู ่ได้
นาน และบริษทัจะมีอตัราการหมุนเวยีนของพนกังานต ่า อีกดว้ย  

1.3 รายได้ระยะยาว (Long term Income) เป็นเงินท่ีจ่ายตอบแทนให้แก่พนักงาน ซ่ึง
บริษทัไดส้ะสมไวเ้ป็นระยะเวลา ค่อนขา้งยาวนาน เช่น เงินกอ้นท่ีจ่ายให้พนกังานท่ีมีอายกุารท างาน
ครบ 5 ปี 10 ปี หรือการ ให้สิทธิในการซ้ือหุ้นของบริษัท ซ่ึงสามารถซ้ือหุ้นได้ในราคาพิเศษ 
โดยทัว่ไปนิยมจ่ายให้ เฉพาะพนกังานระดบั สูงเท่านั้น นอกจากนั้นการจ่ายค่าตอบแทนในลกัษณะ
น้ีจะช่วยใหบ้ริษทั ลดอตัราการเสียภาษีลงไดด้ว้ย 

1.4 ผลประโยชน์อ่ืนท่ีไดรั้บเป็นตวัเงิน (Benefits) ผลประโยชน์อ่ืนท่ีพนกังานไดรั้บเป็น
ตวัเงินจะเป็นรายไดท่ี้เป็นตวัเงินใน รูปแบบอ่ืน ๆ เช่น การท่ีบริษทัมีการประกนัภยัต่าง ๆ ให้โดย
จ่ายค่าเบ้ียประกนัให้ หรือ จดัการให้เสียค่าเบ้ียประกนัในราคาท่ีต ่ากว่าราคาตลาด ซ่ึงนอกจากจะ
ช่วยให้พนกังานไดรั้บ เงินกอ้นกรณีเกิดภยั และเสียค่าเบ้ียประกนัในราคาถูกกวา่ปกติแลว้ยงัเป็น
การแสดงวา่ บริษทั มีความรับผิดชอบต่อพนกังานโดยการป้องกนัความเส่ียงภยัให้กบัพกังานดว้ย 
การประกันน้ี ส่วนใหญ่จะรวมถึงการตาย การขาดความสามารถ และการเจ็บป่วย และรายได้ท่ี
ได้รับใน เวลาท่ีไม่ได้ท  างาน เช่น การลาป่วย ลาหยุด ลาพักร้อน โดยยงัคงได้รับเงินเดือน 
นอกจากนั้นยงัเป็นการเปิดโอกาสใหพ้นกังานมีเวลาเป็นของตวัเอง เพื่อท ากิจธุระส่วนตวัได ้โดยไม่
ตอ้งเสียรายไดท่ี้เคยไดรั้บไป 

2. ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน (Non Financial Compensation) ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน 
ประกอบดว้ยส่ิงท่ีท าให้ลูกจา้งมีความพึงพอใจท่ีไดรั้บจากการท างานในองค์การหรือกิจการ ซ่ึงยงัมี
รายไดท่ี้พนกังานไดรั้บอีกหลายรูปแบบท่ีไม่เป็น ตวัเงิน หรือไม่ได ้เป็นตน้ ทุนของบริษทั รายได้
ประเภทน้ีมองเห็นไม่ชดัเจนและยากท่ีจะวดัได ้แต่ถึงอยา่งไรก็ตาม ก็จ  าเป็นตอ้งศึกษาวิเคราะห์และ
ใชป้ระโยชน์จากค่าตอบแทนในส่วนน้ี ซ่ึงโดยทัว่ไปจะประกอบดว้ย  

2.1 สภาวะแวดลอ้มของบริษทั (Company Environments)  
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2.2 สภาวะแวดลอ้มในการท างาน (Work Environments)  
2.3 รายไดท่ี้ไม่ตอ้งเสียภาษี (Non – Taxable Income)  
2.4 รายการอ่ืนๆ ท่ีช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน (Items of Work Support Income) 
2.5 ค่านิยมต่างๆ ท่ีช่วยยกสถานะของพนกังาน (Perquisite) 
2.1 สภาวะแวดล้อมของบริษทั (Company Environments) สภาวะแวดล้อมของบริษทั 

หมายถึง สภาพการต่างๆ ของบริษทัท่ีอ านวยประโยชน์ให้กบัพนกังาน เช่น การท่ีบริษทัมีช่ือเสียง
ในดา้นการเป็นผูน้ าทางธุรกิจในดา้นใดดา้นหน่ึง เป็นตน้ 

2.2 สภาวะแวดลอ้มในการท างาน (Work Environments) ภาวะแวดลอ้มในการท างาน 
ได้แก่สภาพแวดล้อมต่าง ๆ ในการทา งานท่ีเป็นผลให้พนักงานสามารถท างานได้ดี ข้ึน มี
ประสิทธิภาพของงานเพิ่มข้ึน เช่น เคร่ืองมือทันสมัยในการท างาน สถานท่ีท างานท่ีดี สะอาด 
สวยงาม ใกล้แหล่งความเจริญ ใกลศู้นยก์ารคา้ อ านวยความสะดวกในการคมนาคม หรือแมแ้ต่มี
รถเมล์ผ่านหลายสาย การรู้จักแบ่งงาน หรือ มอบหมายงานท่ีท า ให้พนนักงานท างานอย่าง
เพลิดเพลินสนุกสนาน มีความพอใจในการท างานมากยิง่ข้ึน  

นอกจากนั้นวิธีการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพของหน่วยงาน ก็เป็นส่วนส าคญัอีกอย่าง
หน่ึงของสภาพแวดลอ้มการท างาน เช่น การปฏิบติัต่อพนกังานดว้ยความยุติธรรม ยกยอ่งให้เกียรติ
และมองพนกังานอยา่งมีคุณค่า การปกครองหรือปฏิบติัต่อพนกังานดว้ยความ เสมอภาค หรือแมแ้ต่
การท่ีบริษัทการตั้ งระดับของผลงานของพนักงานคนใดคนหน่ึงในระดับหน่ึง ก็เป็น Work 
Environments ดว้ย เพราะพนักงานจะมีความภาคภูมิใจในผลงานของตน เม่ือตนท าได้ส าเร็จตาม
เป้าหมายท่ีตั้งไว ้และพนักงานจะรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัท่ีเป็นส่วนหน่ึงท่ี ท าให้บริษทั ประเมิน
ผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีไดก้ าหนดไว ้ 
 จะเห็นว่าสภาพแวดล้อมการท างานเหล่าน้ีเป็นส่วนส าคญัท่ีท าให้พนักงานพอใจในการ
ท างาน มีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานดีข้ึน และส่งผลกระทบถึงผลงานและผลผลิตของเขา
ดว้ย จึงนบัเป็นผลประโยชน์ท่ีพนกังานไดรั้บในรูปท่ีไม่เป็นตวัเงินจากการท างานน้ี โดยท่ีบริษทัเอง
ก็ไม่ตอ้งสูญเสียค่าใชจ่้ายใด ๆ ทั้งส้ิน  

2.3 รายไดท่ี้ไม่ตอ้งเสียภาษี (Non-Taxable Income) รายไดท่ี้ไม่ตอ้งเสียภาษีเป็นรายได้
ท่ีพนกังานไม่ไดรั้บในรูปตวัเงิน และไม่ตอ้งน าไปเสียภาษีเงินไดท้  าให้พนนกังานประหยดัภาษีท่ี
จะต้องจ่ายได้เช่น การให้พนักงานมีสิทธิเบิกค่าพาหนะ ค่าท่ีพกัค่าอาหาร ซ่ึงถือเป็นค่าใช้จ่าย 
นอกจากนั้นการท่ีบริษทัจดัให้มี บริการรถรับส่งพนกังานมีสถานท่ีพกัผอ่นหยอ่นใจ มีสถานท่ีและ
เคร่ืองมือส าหรับเล่นกีฬา  เป็นรายไดท่ี้พนกังานไดรั้บโดยไม่เป็นตวัเงินทั้งส้ิน  
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2.4 รายการอ่ืนๆ ท่ีช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน (Items of Work Support Income) 
มีหลายวิธีท่ีบริษทั สามารถช่วยพนกังานให้ท างานมีประสิทธิภาพสูงข้ึน ท าอยา่งสบาย ๆ ไม่กดดนั 
และช่วยเสริมสร้างให้พนกังานนั้นมีรายไดม้ากข้ึน อนัเน่ืองมาจากประสิทธิภาพการท างานดีข้ึน 
เช่น การเล่ือนต าแหน่ง ท าให้พนกังานมีความกา้วหนา้ข้ึน ไดรั้บเงินเดือนสูงข้ึน การจดัฝึกอบรมใน
ดา้นต่าง ๆ และการให้ทุนการศึกษา รายไดเ้หล่าน้ีนบัเป็นรายไดท่ี้พนกังานไดรั้บโดยไม่เป็นตวัเงิน 
เพราะท าใหเ้ขามีคุณค่าสูงข้ึนในการท างาน  

2.5 ค่านิยมต่างๆ ท่ีช่วยยกสถานะของพนกังาน (Perquisite) เป็นวิธีการต่างๆ ท่ีช่วยให้
พนักงานรู้สึกว่ามีเกียรติมีคุณค่าสูงข้ึนในค่านิยมของ สังคม เช่น การมีรถประจ าต าแหน่ง มี
ส านักงานพิเศษให้เฉพาะต าแหน่ง หรือแมแ้ต่การ แต่งตั้ งต าแหน่งต่าง ๆ ข้ึนมาให้กับพนักงาน 
รวมทั้งการให้รางวลัในด้านต่างๆ ท่ีเป็นท่ียอมรับ หรือเชิดหน้าชูตาในสังคม ส่ิงเหล่าน้ี จะท าให้
ยกระดบัสถานะในสังคม ในองค์การ ของพนักงานนับเป็นเร่ืองส าคญั และมีความหมายอย่างยิ่ง
ส าหรับการใหค้่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน  

กล่าวโดยสรุป แลว้การบริหารค่าตอบแทนท่ีจ่ายตอบแทนให้แก่พนกังาน จะมีทั้งประเภท
ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน และค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน จะช่วยให้พนกังานมีขวญัและก าลงัใจ มี
ความพึงพอใจในการท างาน โดยเฉพาะค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน ซ่ึงจะเนน้ดา้นสภาวะแวดลอ้ม
หรือบรรยากาศในการท างาน หรือลกัษณะงานท่ีพนกังานพึงพอใจ งานท่ีน่าสนใจ หรือความทา้ทาย
ของงาน ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีถา้หน่วยงานใดมีใหก้บัพนกังานอยา่งเพียงพอแลว้ยอ่มถือไดว้า่หน่วยงานหรือ 
องคก์ารนั้นยอ่มไดเ้ปรียบในดา้นการแข่งขนั 
 

วตัถุประสงค์ของการบริหารค่าตอบแทน  
 การบริหารค่าตอบแทนขององคก์ารมีวตัถุประสงค ์ดงัน้ี 

1. เพื่อดึงดูดบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถเขา้มาท างาน 
2. เพื่อเป็นเคร่ืองจูงใจบุคคลากรใหมี้ผลการปฏิบติังานดีข้ึน หากพนกังานไดรั้บค่าตอบแทน 

เหมาะสมกบัผลการปฏิบติังานและเป็นธรรม 
3. เพื่อรักษาพนกังานท่ีมีคุณภาพไวป้ฏิบติังานในองคก์าร และลดอตัราการเขา้ออก  
4. เพื่อบริหารตน้ทุนค่าใชจ่้าย โดยค านึงความสามารถในการจ่ายขององคก์าร ช่วยใหส้ามารถ  

ควบคุมค่าใชจ่้ายในอนาคตไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
5. เพื่อสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งนายจา้งและลูกจา้งและส่งเสริมความร่วมมือทั้ง 2 ฝ่าย 

โดยมีการก าหนดขอ้ตกลงร่วมกนั 
 6. เพื่อใหอ้งคก์ารจ่ายค่าตอบแทนเป็นไปตามกฎหมาย 
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ความส าคัญของการบริหารค่าตอบแทน  

 การบริหารค่าตอบแทนมีความส าคญัต่อพนกังาน องคก์าร ผูบ้ริหาร ผูถื้อหุ้น และประเทศ 
ดงัน้ี 
 1. ความส าคญัต่อพนักงาน ค่าตอบแทนเป็นปัจจยัแรกท่ีผูป้ฏิบติังานตอ้งน ามาพิจารณา 
เพราะเป็นส่ิงท่ีมีความสัมพนัธ์โดยตรงต่อหนา้ท่ีความรับผิดชอบท่ีไดรั้บมอบหมาย และเป็นรายได้
ท่ี น ามาใชจ่้ายในการด ารงชีวติของตนเองและครอบครัว ค่าตอบแทนจึงเป็นส่ิงก าหนดมาตรฐานใน 
การครองชีพ การเสริมสร้างสถานภาพทางสังคม ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและเป็นธรรมจึงเป็นส่ิง 
กระตุน้ใหผู้ป้ฏิบติังานมีก าลงัใจในการปฏิบติังาน  
 2. ความส าคญัต่อองคก์ารและผูบ้ริหาร การก าหนดค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมจะท าใหต้น้ทุน 
ต่อหน่วยของสินคา้และบริการสามารถแข่งขนักบัองค์การอ่ืนๆ และก่อให้เกิดคุณภาพงาน เกิด 
ทศันคติดา้นบวกต่องานและลูกคา้ ป้องกนัปัญหาการออกจากงาน และการขาดจากงาน  
 3. ความส าคญัต่อผูถื้อหุ้น การบริหารค่าตอบแทนท่ีมีประสิทธิภาพช่วยเพิ่มคุณค่าและ 
ความมัง่คัง่ใหก้บัผูถื้อหุน้  
 4. ความส าคญัต่อประเทศ ค่าตอบแทนเป็นทั้งตน้ทุนของสินคา้และบริการ หากตน้ทุนสูงก็
ท าใหสิ้นคา้ราคาสูงและการบริการราคาสูงไปดว้ย ส่งผลให้เกิดภาวะเงินเฟ้อ อ านาจซ้ือของ ประชากร
ลดลง การลงทุนและการจ้างงานลดลง ท าให้รายได้ประชาชาติลดลง หากก าหนด ค่าตอบแทนท่ี
เหมาะสม ลูกจา้งจะมีอ านาจซ้ือ ช่วยกระตุน้การเจริญเติบโตของประเทศ ท าให้ รายไดป้ระชาชาติของ
ประเทศเพิ่มข้ึน ท าใหรั้ฐบาลมีเสถียรภาพในการบริหารประเทศ  
 

พฒันาการของแนวคิดค่าตอบแทน (Development of Compensation Thought)  
 การพฒันาแนวคิดของค่าตอบแทน แบ่งไดอ้ยา่งชดัเจนเป็น 3 ยคุ คือ 
  1. ยุคแรกเร่ิมก่อนการปฏิวติัอุตสาหกรรม เกิดจากการเปล่ียนแปลงระบบทาส มาเป็น
ระบบขา้แผน่ดิน ซ่ึงท าให้ผูใ้ชแ้รงงานมีสิทธิดีข้ึนกวา่เดิม การเปล่ียนแปลงทางสังคมและการเมือง
เขา้สู่ยุคประชาธิปไตย ท าให้ระบบทาสและระบบขา้แผน่ดินสูญสลายไป ผูใ้ชแ้รงงานไดรั้บอิสระ
มากข้ึน และกลายเป็นกลุ่มช่างอาชีพและกลุ่ม พ่อคา้ มีการมุ่งหวงัก าไรจากการลงทุน ในสมยัน้ีจะ
ใชท้ฤษฎีค่าจา้งพอประทงัชีพ เน่ืองจากนายจา้ง พยายามท่ีจะประหยดัค่าจา้ง ในตอนปลายของยุค
เป็นช่วงท่ีผูป้ระกอบการน าเอาเคร่ืองจกัรเคร่ืองมืออย่างง่ายมา ใช้ในการผลิตสินคา้ มีลกัษณะเป็น
อุตสาหกรรมในครัวเรือน การจ่ายค่าตอบแทนเป็นการจ่ายตาม จ านวนผลผลิตท่ีผลิตไดเ้ป็นรายช้ิน 
(Price-rate)  
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 2. ยคุหลงัการปฏิวติัอุตสาหกรรมจนถึงสงครามโลกคร้ังท่ีสอง มีการน าเคร่ืองจกัรต่างๆ มาใช้
ในการผลิต เปล่ียนแปลงระบบอุตสาหกรรมในครัวเรือนเป็นระบบอุตสาหกรรมท่ีมีการท างานใน
โรงงาน เฟรดเดอริก ดบัเบิ้ลย ูเทเลอร์ ไดคิ้ดริเร่ิมปรัชญาเก่ียวกบัค่าตอบแทน โดยกล่าววา่ “เขาเช่ือวา่
มีทางเป็นไปไดท่ี้จะให้ส่ิงท่ีคนงานตอ้งการสูงสุด นัน่คือค่าจา้งท่ีสูงและมีทางเป็นไปไดท่ี้ จะให้ส่ิงท่ี
นายจา้งตอ้งการดว้ย นัน่คือ ตน้ทุนดา้นแรงงานท่ีต ่า  “ เทเลอร์ไดน้ าปรัชญาน้ีมาทดลอง ปฏิบติัท่ี
โรงงานเหล็ก Midvale Steel น ามาสู่การจัดการแบบวิทยาศาสตร์” ตามปรัชญาของเทเลอร์ให้
ความส าคญักับรางวลัภายนอกหรือส่ิงตอบแทนจาก องค์การ เช่น การจ่ายค่าจา้ง และส่งเสริม
รูปแบบต่างๆ ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีองคก์ารสามารถควบคุมได ้ส่วนรางวลัภายใน ไดแ้ก่ ส่ิงต่างๆท่ีคนงานหามา
ใหก้บัตนเองเพื่อใหมี้การปฏิบติังานท่ีดีข้ึน  
  3. ยุคหลงัสงครามโลกคร้ังท่ีสองจนถึงปัจจุบนั ในยุคน้ีรัฐบาลได้เข้ามาแทรกแซง การ
ก าหนดอตัราค่าจา้งและเงินเดือนของธุรกิจเอกชน มีการน าเอาหลกัการเก่ียวกบัการจ่าย ค่าจา้งแบบ
จูงใจ การก าหนดอัตราค่าจ้างตามระบบคุณธรรม การประเมินค่างานซ่ึงเป็นหลักการท่ี ได้มี
การศึกษารวบรวมไวก่้อนยุคน้ีไดน้ ามาใช้อยา่งเป็นระบบในการบริหารค่าจา้งและเงินเดือน ท าให้
รัฐบาลเขา้มามีส่วนในการช่วยเหลือลูกจา้งไม่ให้เสียเปรียบนายจา้งโดยการก าหนดอตัราค่าจา้งขั้นต ่า 
 กิจกรรมส าคญัของการบริหารค่าตอบแทน องคก์ารต่างๆพยายามท าให้การจ่ายค่าตอบแทน
เป็นระบบ เพื่อเป็นพื้นฐานท่ีดีส าหรับ การจ่ายค่าตอบแทนใหแ้ก่พนกังาน กิจกรรมท่ีส าคญัของการ
จ่ายค่าตอบแทน คือ  
 1. การพิจารณาหลักการจ่ายค่าตอบแทน เป็นการวิเคราะห์และรวบรวมข้อมูล กรอบ
แนวคิด เพื่อก าหนดกรอบขอบเขตการจ่ายค่าตอบแทนขององคก์าร  
 2. การวางแผนการจ่ายค่าตอบแทน เป็นการก าหนดจุดมุ่งหมาย นโยบาย และ แนวทางการ
ปฏิบติังาน ระบบการจ่ายค่าตอบแทน ให้สอดคล้องกบักลยุทธ์การบริหารทรัพยากร มนุษยข์อง
องคก์ารตามหลกัการจ่ายค่าตอบแทน 
 3. การวิเคราะห์งาน เป็นการรวบรวมขอ้มูล ประเภทของงาน อุปกรณ์เคร่ืองมือ สถานท่ี
และคุณสมบติัของผูป้ฏิบติังาน เพื่อน าไปใชใ้นการออกแบบงานและจดัท าเอกสารส าคญั 3 ประเภท 
คือ ค าบรรยายลกัษณะงาน เอกสารก าหนดคุณสมบติัของผูป้ฏิบติังาน และมาตรฐานการ ปฏิบติังาน
แต่ละต าแหน่ง  
 4. การประเมินค่างาน เป็นวิธีการคน้หาล าดบัความส าคญัของงาน ส่ิงท่ีใช้เป็นหลกั ของ
การประเมินค่างาน คือ ความรู้เก่ียวกบัวธีิการจ าแนกความแตกต่างของงาน การประเมินค่า งานเป็น
วธีิเปรียบเทียบงานโดยอาศยัปัจจยัต่าง ๆ เช่น ทกัษะ ความพยายาม ความรับผดิชอบและ สภาพการ
ท างาน  
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 5. การส ารวจค่าตอบแทน เป็นการศึกษา รวบรวมวิเคราะห์ขอ้มูลการจ่าย ค่าตอบแทนใน
ตลาดแรงงาน การแข่งขนัการจ้างในกลุ่มอุตสาหกรรมเดียวกัน กฎหมายท่ีเก่ียวข้อง เพื่อน ามา
ก าหนดการจ่ายค่าตอบแทนใหเ้กิดความเสมอภาคกบัองคก์ารอ่ืนๆ  
 6. การจดัท าโครงสร้างค่าตอบแทน เป็นการน าขอ้มูลการประเมินค่างานและการ ส ารวจ
ค่าตอบแทนมาก าหนดโครงสร้างค่าตอบแทนตามต าแหน่งงานต่างๆ การก าหนดช่วง เงินเดือนและ
ขั้นเงินเดือนแต่ละช่วง 
 7. การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นการน าผลการปฏิบัติงานจริงเปรียบเทียบกับ 
มาตรฐานการปฏิบติังาน เพื่อความยุติธรรมในการจ่ายค่าตอบแทนและจูงใจให้บุคลากรมีผลการ 
ปฏิบติังานท่ีดีข้ึนกวา่เดิม  
 8. จูงใจพนกังาน ปัจจยัท่ีสามารถน ามาใชจู้งใจพนกังานมีจ านวนมาก เช่น โบนสั การแบ่ง
ก าไร การใหสิ้ทธิถือหุน้ การใหร้างวลัต่อการแนะน า การเพิ่มวนัหยดุและบ านาญ เป็นตน้  
 9. การควบคุมการบริหารแผนการจ่ายค่าตอบแทน เป็นการควบคุมการจ่าย ค่าตอบแทนให้
สอดคลอ้งกบักลยุทธ์ขององคก์าร เป็นไปตามโครงสร้าง ระดบังานท่ีก าหนด มีการเพิ่มค่าตอบแทน
ให้มีความสามารถในการแข่งขนั และการจา้งงานเพื่อดึงดูด พฒันาและรักษา บุคลากรท่ีมีความรู้
ความสามารถไวใ้นองคก์าร 
 
แนวทางการบริหารค่าตอบแทนทีม่ีประสิทธิภาพ  
 แนวทางการบริหารค่าตอบแทนท่ีมีประสิทธิภาพ ควรปฏิบติัดงัน้ี  
 1. พยายามออกแบบแผนงานการจ่ายค่าตอบแทนให้สอดคล้องและเป็นไปตาม 
วตัถุประสงคข์ององคก์าร 
 2. ยึดถือปฏิบติัตามหลกัการบริหารท่ีดี โดยค านึงถึงประโยชน์ของทั้งฝ่ายจดัการและฝ่าย
คนงานควบคู่กนั  
 3. มีการประสานงานท่ีดีกบัหน่วยงานต่างๆ ทั้งองค์การเพราะการบริหารค่าตอบแทนท่ีดี
เกิดข้ึนจากความร่วมมือของทุกหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง  
 4. พยายามใหเ้ป็นท่ียอมรับของพนกังาน  
 5. สอดคลอ้งกบัสภาพความเป็นไปของทอ้งถ่ิน เช่น หากตลาดแรงงาน มีอตัราค่าจา้ง และ
เง่ือนไขทางการตลาดท่ีเปล่ียนแปลงไป โครงสร้างค่าตอบแทนตอ้งมีความคล่องตวัสามารถ ปรับ
ใหส้อดคลอ้งกนัได ้ 
 6. พิจารณาและค านึงถึงประโยชน์ของชุมชน ความยุติธรรมและเป็นท่ียอมรับของชุมชน 
ภายนอกท่ีเป็นผูส้นบัสนุนกิจการตอ้งมีอยูเ่สมอ  
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ปรัชญาเกีย่วกบัการบริหารค่าตอบแทน  

 ปรัชญาและทศันคติของผูบ้ริหารย่อมมีอิทธิพลโดยตรงต่อการก าหนดและการบริหาร 
อตัราค่าตอบแทนในองคก์าร เม่ือผูบ้ริหารหรือฝ่ายจดัการมีแนวคิดทางการบริหารเป็นอยา่งใด แลว้
จะท าใหค้วามรู้สึกนึกคิดท่ีมีต่อคนซ่ึงร่วมท างานอยูใ่นองคก์ารในลกัษณะใดลกัษณะหน่ึง 
  ปรัชญาของฝ่ายจดัการในการบริหารค่าตอบแทนการท างานมี 2 แนวคิด ดงัน้ี  
 1. ปรัชญาแนวคิดท่ี 1 คือจ่าย “ให้น้อยท่ีสุด” เพื่อไม่ให้เป็นภาระค่าใช้จ่ายต่อตน้ทุนการ 
ผลิตท่ีสูงเกินไป อนัเป็นอุปสรรคต่อการแข่งขนัทางธุรกิจการคา้และความอยูร่อด ความ เจริญเติบโต
ขององคก์าร  
 2. ปรัชญาแนวคิดท่ี 2 คือจ่าย “ให้มากพอ” เพื่อจูงใจคนดีมีความสามารถท างานกับ 
องค์การ และสามารถเก็บรักษาคนดีมีความสามารถเหล่านั้นไวท้  างานดว้ยความพึงพอใจเพื่อช่วย 
สร้างความเจริญใหอ้งคก์ารไดต่้อไป 
  ปรัชญาเก่ียวกบัการบริหารค่าตอบแทน ไดแ้ก่  
 1. ประสิทธิภาพเป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับองค์การซ่ึงได้แก่ ประสิทธิภาพของการผลิตและ 
ภาวะการตลาด มีอิทธิพลต่อการก าหนดอตัราค่าตอบแทนขององคก์ารคือ  

1.1 อตัราค่าตอบแทนจะมีแนวโนม้สูงข้ึน เม่ือมีประสิทธิภาพของการผลิตและภาวะการ  
ตลาดดี  

1.2 อัตราค่าตอบแทนจะถูกตรึงอยู่กับท่ีหรือลดลง หรือมีการเลิกจ้างคนงาน เม่ือ 
ประสิทธิภาพของการผลิตลดลงและภาวะการตลาดเลวลงกวา่ท่ีจะเป็นอยูเ่ดิม  
 2. ค่าตอบแทนตอ้งเหมาะสมกบัลูกจา้ง ในทุกองค์การมีการจา้งพนกังานทั้งเพศหญิงและ 
เพศชายท่ีมีวุฒิการศึกษาระดบัต่างๆ เขา้มาท างานตามความจ าเป็นของงานแต่ละประเภทท่ีฝ่าย 
จดัการขององค์การจะได้จดัให้บุคคลเขา้ท างานเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถและตามความ 
ถนัดของแต่ละบุคคล (Put the right man on the right job in the right place) ตามสภาพของการ 
ท างาน ในงานแต่ละต าแหน่ง 
 3. ค่าตอบแทนทางตรงโดยเฉพาะค่าจา้งและเงินเดือนข้ึนอยูก่บัผลผลิตท่ีลูกจา้งท าได ้

4. ค่าตอบแทนตอ้งจูงใจใหลู้กจา้งเกิดความพึงพอใจในการท างาน การจูงใจเป็นส่ิงท่ีตอ้ง 
น ามาใช้เพื่อเป็นส่ือในการมอบหมายงาน การท่ีลูกจ้างจะเต็มใจปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมาย
หรือไม่ ยอ่มข้ึนอยูก่บัอิทธิพลของส่ิงจูงใจ 

5. ค่าตอบแทนตอ้งเพียงพอกบัมาตรฐานการครองชีพของลูกจา้งโดยทัว่ไป 
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6. ค่าตอบแทนทางออ้มเป็นส่ิงท่ีตอ้งพิจารณาประกอบค่าตอบแทนทางตรง ค่าตอบแทนท
ทางออ้ม ได้แก่ สิทธิประโยชน์ สวสัดิการ การช่วยเหลือต่างๆ ท่ีฝ่ายนายจา้งหรือฝายบริหารจดั 
ใหแ้ก่ลูกจา้ง  

7. ความมัน่คงในการท างานเป็นส่ิงท่ีลูกจา้งส่วนใหญ่ตอ้งการ ลูกจา้งส่วนใหญ่มีความ 
พอใจท่ีจะเป็นลูกจา้งในงานประจ าท่ีมีความมัน่คงในการท างานสูงแมว้่าจะไดรั้บค่าตอบแทนต ่า 
มากกวา่งานท่ีไดรั้บค่าตอบแทนสูงแต่เป็นงานชัว่คราวท่ีไม่มีความมัน่คง  

8. ค่าตอบแทนท่ีมีเหตุผลและยติุธรรมจะท าให้เกิดขวญัและก าลงัใจในการท างาน 
9. การก าหนดอตัราค่าตอบแทนท่ีได้รับการยอมรับตอ้งมีรากฐานมาจากการวดัและการ 

ประเมินท่ีถูกตอ้ง โดยอาศยัการประเมินค่างาน และการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีลูกจา้งเขา้ใจ 
หรือมีส่วนร่วม  

10. ค่าตอบแทนท่ีก าหนดข้ึนตอ้งสามารถแกไ้ขและป้องกนัปัญหาเก่ียวกบัค่าตอบแทนท่ี 
อาจเกิดข้ึนได ้
 
การวางแผนบริหารค่าตอบแทน  
 การวางแผนบริหารค่าตอบแทน เป็นเร่ืองท่ีมีความส าคญัต่อองค์การในระยะยาว การ 
เตรียมการส าหรับอนาคตอยา่งเป็นทางการ การวางแผนจดัท าไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ  
 1. กลยุทธ์ค่าตอบแทน (Compensation Strategy) เป็นแผนค่าตอบแทนในระยะยาวของ
องคก์ารในขั้นท่ีจะท าให้องคก์ารอยูร่อดและเจริญเติบโตภายในส่ิงแวดลอ้มนั้น ๆ โดยเน้น อยา่งมี
ประสิทธิผล โดยอาศยัขอ้มูลเก่ียวกบัความตอ้งการของบุคลากรและจุดยนืขององคก์าร  
 2. แผนปฏิบติัการค่าตอบแทน (Compensation Operation Plan) เป็นแผน ค่าตอบแทนใน
ระยะสั้น ซ่ึงใชเ้ป็นแนวทางปฏิบติังานประจ าวนั ท่ีมุ่งเนน้ดา้นประสิทธิภาพ ดา้นก าหนดในรูปของ
ระเบียบปฏิบติัและขอ้บงัคบัในการจ่ายค่าตอบแทนเป็นส าคญั  
 
สาเหตุความจ าเป็นในการวางแผนการบริหารค่าตอบแทน  
 1. การเปล่ียนแปลงในสภาพแวดล้อมทางธุรกิจ ซ่ึงมีลักษณะสภาพแวดล้อมท่ีมีความ 
ซบัซ้อนมากยิ่งข้ึนการลงทุนด าเนินธุรกิจตอ้งใช้ทุนสูง มีความเส่ียงมากและเก่ียวขอ้งกบัพนกังาน 
จ านวนมาก การบริหารค่าตอบแทนเป็นเคร่ืองมือในการแลกเปล่ียนส าหรับการจา้งงานจ าเป็นตอ้ง 
ไดรั้บการยกฐานะข้ึนมาเป็นนโยบายทางธุรกิจดว้ย ท าให้หน่วยงานบริหารค่าตอบแทนตอ้งมีการ 
วางแผนการบริหารค่าตอบแทน เพื่อตระเตรียมความพร้อม สามารถลดความเส่ียงหรือความ 
เสียหายท่ีอาจเกิดข้ึนล่วงหนา้ ช่วยใหก้ารด าเนินงานขององคก์ารเป็นไปอยา่งราบร่ืนไม่หยดุชะงกั  
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 2. การแข่งขันทางธุรกิจ และการน าธุรกิจเข้าสู่ตลาดโลก การขยายตัวทางธุรกิจเข้าสู่ 
ตลาดโลก การขยายตัวทางธุรกิจเขา้สู่ตลาดโลกมีผลท าให้การแข่งขนัทางธุรกิจมีสูงยิ่งข้ึน การท่ี 
ธุรกิจจะเอาชนะคู่แข่งขนัได้ ต้องมีการจดัการทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
โดยเฉพาะประสิทธิผลของตน้ทุน ตน้ทุนแรงงาน นบัวา่เป็นตน้ทุนหลกัประการหน่ึงในตน้ทุนการ 
ผลิต ซ่ึงจ าเป็นต้องมีการควบคุม การวางแผนบริหารค่าตอบแทนจะช่วยให้การควบคุมต้นทุน 
แรงงานมีประสิทธิผล  
  3. ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี การวางแผนค่าตอบแทนเป็นงานใหญ่ท่ีตอ้งมีการเก็บ 
รวบรวมขอ้มูลจ านวนมาก ทั้งยงัตอ้งการความถูกตอ้งและแม่นย  าของขอ้มูล เพื่อการตดัสินใจท่ี 
ถูกตอ้งเหมาะสมต่อไป พฒันาการของระบบสารสนเทศทางการบริหารทรัพยากรมนุษย ์โดยการ น 
าคอมพิวเตอร์มาใช้ในการรวบรวมและประมวลผลขอ้มูลด้านทรัพยากรมนุษย ์รวมทั้งกิจกรรม 
ค่าตอบแทน ท าให้การวางแผนค่าตอบแทนไม่ใช่เร่ืองยากต่อไป รวมทั้งวิทยาการความรู้ในเร่ือง 
การวางแผนค่าตอบแทนท่ีมีการศึกษาอบรมกนัแพร่หลายยิง่ข้ึน  
 
เคร่ืองมือในการบริหารค่าตอบแทน  
 1. การติดต่อส่ือสารเพื่อการบริหารค่าตอบแทน ควรเป็นลกัษณะสองทาง ทั้งเป็นการแจง้
ข่าว อธิบายระเบียบปฏิบัติและรับฟังความ คิดเห็นข้อขดัข้อง ปัญหา อุปสรรคในการบริหาร
ค่าตอบแทน กลุ่มท่ีตอ้งท าการติดต่อส่ือสาร คือ พนกังานและกลุ่มพนกังาน สหภาพแรงงาน กลุ่ม
พนกังานระดบับงัคบับญัชาและหน่วยงานท่ีมีหนา้ท่ี เก่ียวขอ้งในการปฏิบติัและบริหารค่าตอบแทน 
การติดต่อส่ือสารอยา่งมีประสิทธิภาพจะท าใหเ้กิด ความเขา้ใจ การยอมรับในความถูกตอ้ง  
 2. ระเบียบปฏิบติัและการสั่งการในการบริหารค่าตอบแทน การมีระเบียบปฏิบติัไวเ้ป็น 
ลายลักษณ์อักษร ท าให้ ง่ายและสะดวกในการปฏิบัติและ ตรวจสอบข้อบกพร่อง ท าให้มี
หลกัประกนัในการปฏิบติั ในการบริหารค่าตอบแทนดว้ยความ ยุติธรรมและถูกตอ้งตามขอ้บงัคบั
กฎหมายท่ีเก่ียวข้อง การมีการสั่งการในแต่ละเร่ืองแต่ละกรณี ท าให้เกิดความคล่องตวัในการ
ปรับเปล่ียนขอ้ปฏิบติัการบริหารค่าตอบแทนใหส้อดคลอ้งตาม นโยบายและเหตุการณ์แวดลอ้ม 

 
หลกัการก าหนดค่าตอบแทน การก าหนดค่าตอบแทนมีหลกัการท่ีส าคญั ดงัน้ี  
  1. หลกัความเพียงพอ (Adequacy) หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บนั้นตอ้งเท่ากนัหรือสูงกวา่
ระดับต ่ าสุดท่ี บุคคลพึงได้รับตามมาตรฐานการครองชีพของแต่ละสังคม เม่ือค่าของเงิน 
เปล่ียนแปลงไปก็ควรจะไดป้รับปรุงอตัราเงินเดือนใหม่ใหเ้หมาะสม 
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 2. หลักความยุติธรรม (Equity) จะต้องมีความเท่าเทียมกันส าหรับพนักงานท่ีมีความรู้ 
ความสามารถ วุฒิและประสบการณ์ท่ีเหมือนกนัและท างานในระดบัความรับผดิชอบและความยาก
ง่ายของงานท่ีเทียบเคียงกนัได ้ซ่ึงอาจจ าแนกออกไดเ้ป็น 3 ประการคือ 

2.1 ความยุติธรรมภายใน (Internal Equity) ภายในองคก์ารเดียวกนั งานท่ีมีระดบัความ
รับผิดชอบและความยากง่ายของงานเทียบในระดบัเดียวกนั ควรไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเท่ากนั หรือ
เรียกวา่ “งานเท่ากนั เงินเท่ากนั” (Equal Pay for Equal Work)  

2.2 ความยุติธรรมภายนอก (External Equity) คือ ค่ าตอบแทนท่ีก าหนดจะต้อง 
สอดคลอ้งกบัการจา้งงานในตลาดแรงงาน ซ่ึงอุปสงคแ์ละอุปทานมีบทบาทอยา่งมากในการ ก าหนด
ค่าจา้งแรงงานในทอ้งตลาด แรงงานในสาขาท่ีเป็นท่ีตอ้งการมาก และการผลิตไม่เพียงพอแก่ความ
ตอ้งการ ค่าตอบแทนก็ตอ้งสูงกวา่สาขาอ่ืน  เพื่อสร้างความสามารถในการแข่งขนัให้แก่องคก์ารใน
การท่ีจะสามารถสรรหาคนใหเ้พียงพอแก่ความตอ้งการ  
    2.3 ความเป็นธรรมเฉพาะบุคคล (Individual Equity) ผูท่ี้ท  างานมานานกวา่ยอ่มควรท่ี จะ
ได้รับค่าตอบแทนสูงกว่าผูท่ี้เพิ่งเร่ิมท างาน หรือหากมีประสบการณ์ในการท างานก็ย่อมได้รับ 
ค่าตอบแทนสูงกวา่ผูท่ี้ไม่มีประสบการณ์ท างาน เป็นตน้  
 3. หลกัความสมดุล (Balance) หมายถึง การก าหนดสัดส่วนท่ีเหมาะสมของหมวด รายจ่าย
และค่าตอบแทนต่างๆ เช่น ความสมดุลระหว่างหมวดค่าใช้จ่ายด้านบุคคลกบัหมวด รายจ่ายอ่ืน 
(การลงทุน การช าระหน้ี หรือการพฒันา) ความสมดุลระหว่างค่าตอบแทนทางตรง (เงินเดือน
ค่าจา้ง) กบัค่าตอบแทนทางออ้ม (สวสัดิการ ผลประโยชน์ หรือการพฒันา) ความสมดุล ระหว่าง
ค่าตอบแทนของกลุ่มต่างๆ ท่ีมีลกัษณะงานใกลก้นั  
 4. หลกัการควบคุม (Control) การพิจารณาค่าใช้จ่ายดา้นบุคคลให้เป็นเคร่ืองมือแทจ้ริงใน
การบริหาร และปฏิบติังานให้บรรลุตามเป้าหมายขององค์การมากท่ีสุด โดยควบคุมค่าใช้จ่ายให้
เหมาะสม ลดค่าใชจ่้ายท่ีไม่จ  าเป็นลง 
 5. หลักความมัน่คง (Security) หมายถึง การจ่ายค่าตอบแทนต้องก าหนดไวแ้น่นอนทั้ ง 
จ  านวนเงินและระยะเวลาการจ่าย วิธีการจ่ายวา่จะจ่ายในลกัษณะใด เพื่อให้ผูป้ฏิบติังานรู้สึกมัน่คง 
ในฐานะและรายไดข้องตน และรู้สึกถึงความเป็นธรรม  
 6. หลกัในการจูงใจ (Incentive) หมายถึง การจ่ายค่าตอบแทนเพื่อกระตุน้ให้ผูป้ฏิบติังาน      
ท างานอย่างมีประสิทธิผลดียิ่งข้ึน โดยจดัระบบการจ่ายให้สอดคลอ้งกบัมาตรฐาน ความคาดหวงั
ดา้นการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังาน โดยยดึหลกัความสามารถและสมรรถภาพของแต่ละบุคคลเพื่อ
น าไปพิจารณาปรับเล่ือนค่าจา้งและเล่ือนต าแหน่งใหสู้งข้ึน 
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 7. หลกัความยดืหยุน่ (Flexible) หมายถึง อตัราค่าจา้งเงินเดือนยอ่มไม่คงท่ีอยูต่ลอดไป ตอ้ง
สามารถปรับใหส้อดคลอ้งกบัอตัราตลาด ลกัษณะงานท่ีเปล่ียน ภาวะเศรษฐกิจ และการครองชีพ  
 
ปัจจัยทีต้่องพจิารณาในการก าหนดค่าตอบแทน  
 ปัจจยัท่ีต้องพิจารณาในการก าหนดค่าตอบแทนมีทั้ งปัจจยัภายนอกองค์การและปัจจยั
ภายในองคก์าร  
 ปัจจัยภายนอกที่มีอทิธิพลทีม่ีอทิธิพลต่อการก าหนดค่าตอบแทน  

1. อตัราค่าตอบแทนในตลาดแรงงาน การก าหนดค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมจะตอ้ง ค านึงถึง
อตัราค่าจา้ง รวมทั้งสวสัดิการต่างๆ ในตลาดแรงงานดว้ย ซ่ึงค่าตอบแทนจะแตกต่างกนั ตามกลไก
ตลาด ท่ีข้ึนอยูก่บัอุปสงคอุ์ปทาน 

2. มาตรฐานการครองชีพ และค่าครองชีพ เป็นปัจจยัท่ีตอ้งพิจารณาเพื่อก าหนด ค่าตอบแทน
ของต าแหน่งระดบัต่างๆ โดยเฉพาะระดบัต ่าให้เพียงพอท่ีจะมีมาตรฐานการครองชีพอยา่งเหมาะสม 
และเม่ือค่าครองชีพเปล่ียนแปลงไปก็จะตอ้งปรับปรุงค่าตอบแทนให้สอดคลอ้งกบั ค่าครองชีพ ท่ี
เปล่ียนแปลงไปดว้ย  

3. กฎหมายค่าจา้งขั้น รัฐบาลซ่ึงเป็นผูค้อยควบคุมก ากบัองคก์ารต่างๆ จะออกกฎหมายเพื่อ
คุ้มครองผูใ้ช้แรงงานไม่ให้ถูกนายจา้งเอารัดเอาเปรียบ ดังนั้ น การก าหนดค่าตอบแทน จะต้อง
ค านึงถึงกฎหมายต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง  
 4. การแข่งขนัขององคก์ารในอุตสาหกรรมเดียวกนั ค่าตอบแทนอยูใ่นระดบัต ่ากวา่ เท่ากนั
หรือสูงกวา่คู่แข่งขนั ควรมีการปรับเปล่ียนระบบการจ่ายค่าตอบแทนอยา่งไรจึงจะ สนบัสนุนกลยุทธ์
และสามารถผสมผสานเช่ือมโยงกบัระบบการจ่ายค่าตอบแทนของคู่แข่ง สามารถ ควบคุมตน้ทุน 
ดึงดูดและรักษาพนกังานไวใ้นองคก์ารไดต่้อไป  
 5. นโยบายของรัฐบาล รัฐบาลได้มีการก าหนดนโยบายค่าจา้งไวใ้นแผนพฒันาเศรษฐกิจ 
และสังคมแห่งชาติ  
 
 ปัจจัยภายในทีม่ีอทิธิพลทีม่ีอทิธิพลต่อการก าหนดค่าตอบแทน  
 1. นโยบายองค์การ เป็นปัจจยัท่ีตอ้งพิจารณาวา่หน่วยงานจะมีนโยบายการจ่ายค่าตอบแทน
อยา่งไร เช่น  จะเนน้จ่ายเงินเดือนค่าจา้งสูง หรือเนน้ใหส้วสัดิการดี การจ่าย ค่าตอบแทนจะเป็นผูน้ า
ในตลาดหรือเป็นผูต้ามหรืออยูใ่นระดบัปานกลาง เป็นตน้  
 2. ค่าของงาน การก าหนดค่าตอบแทน ต้องค านึงถึงค่าของงาน โดยประเมินจากระดับ 
ความรับผิดชอบและความยากง่ายของงาน การประเมินค่างานมีหลกัการวา่ งานเท่ากนั เงินเท่ากนั 
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ดงันั้น งานท่ีมีค่างานสูงกวา่ยอ่มตอ้งก าหนดค่าตอบแทนให้สูงกวา่ จึงจะเกิดความเป็นธรรมในการ 
ก าหนดค่าตอบแทน สภาพการท างานท่ีไม่ปกติ เช่น การเส่ียงอนัตราย หรือสภาพท่ีไม่น่าอภิรมย ์
ตอ้งไดรั้บการพิจารณาเพิ่มเติมในการก าหนดค่าตอบแทนด้วย เพื่อสร้างความมัน่คงและจูงใจให้
ท างานในต าแหน่งดงักล่าว  
 3. อ านาจต่อรอง อ านาจการต่อรองของแต่ละบุคคลและกลุ่มแรงงาน เพื่อให้ได ้ค่าตอบแทน
ท่ีสูงข้ึนหรือยกมาตรฐานการครองชีพเป็นส่ิงท่ีตอ้งพิจารณาในการก าหนดค่าตอบแทน ในทอ้งตลาด  
 4. คุณค่าของพนักงาน การก าหนดค่าตอบแทนแก่พนกังานตอ้งค านึงถึงปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั
คุณค่าของพนกังาน เพื่อใหเ้กิดความเสมอภาค โดยยดึหลกัการดงัต่อไปน้ี  

 4.1 การจ่ายบนพื้นฐานของระดบัผลการปฏิบติังานท่ีไดรั้บการประเมินผล  
 4.2 การจ่ายค่าตอบแทนสัมพนัธ์กบัทกัษะและความรู้ท่ีเก่ียวกบัการท างาน  
 4.3 การจ่ายค่าตอบแทนใหแ้ก่พนกังานตามความเช่ียวชาญ ซ่ึงรวมทกัษะ คุณลกัษณะ  

ค่านิยม ทศันคติ แนวคิดมาร่วมในการพิจารณา  
 4.4 การจ่ายท่ีค านึงถึงอายกุารท างาน  
 4.5 การจ่ายท่ีค านึงถึงประสบการณ์การท างาน 

 5. ความสามารถจ่ายของนายจ้าง เป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีตอ้งพิจารณา เพราะหากไม่ค  านึงปัจจยัน้ี
แลว้องค์การอาจจ่ายค่าตอบแทนมากเกินไปจนไม่สมดุลกบัรายจ่ายดา้นอ่ืนๆ อาจส่งผลให้องค์ไม่
พฒันา หรือหยดุชะงกัจนถึงขั้นลม้ละลายได ้ 
 6. ผลผลิต ไม่ว่าเป็นผลผลิตของแต่ละบุคคลหรือขององค์การเป็นส่ิงท่ีตอ้งค านึงในการ 
ก าหนดค่าตอบแทน ผูท่ี้ปฏิบติังานไดดี้มีผลผลิตสูงกวา่ยอ่มไดค้่าตอบแทนสูงกวา่ ท านองเดียวกนั 
ผลผลิตขององคก์ารท่ีสูงก็สามารถก าหนดค่าตอบแทนไดสู้งดว้ย 
แนวทางส าหรับการบริหารค่าจ้างและค่าตอบแทนทีม่ีประสิทธิภาพ 
  1. ตอ้งพยายามออกแบบแผนงานการจ่ายค่าจา้งและเงินเดือนให้สอดคล้อง และเป็นไป 
ตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
  2. ตอ้งยดึถือปฏิบติัตามหลกัการบริหารท่ีดี  
  3. ตอ้งมีการประสานงานท่ีดีกบัหน่วยงานต่างๆทัว่ทั้งองคก์าร 
  4. ตอ้งพยายามใหเ้ป็นท่ียอมรับของพนกังาน  
  5. ตอ้งสอดคลอ้งกบัสภาพความเป็นไปของทอ้งถ่ิน  
  6. ตอ้งพิจารณาและค านึงถึงผลประโยชน์ของชุมชนดว้ย 
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ทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัค่าจ้าง  
ทฤษฎีค่าจา้ง (Wage Theories) ไดมี้นกัเศรษฐศาสตร์พยายามคิดและอธิบายอยูต่ลอดเวลา

วา่ ค่าจา้งคืออะไร มีวิธีการคิดอย่างไร ค่าจา้งท่ีควรจะเป็นเท่าไร ตลอดจนความ แตกต่างและการ
เปล่ียนแปลงในอตัราค่าจา้ง เป็นตน้ ซ่ึงทฤษฎีค่าจา้งทั้งหลายต่างก็มีแนวคิด เก่ียวกบัค่าจา้งทางใด
ทางหน่ึง แต่ยงัไม่มีทฤษฎีใดถูกตอ้งท่ีสุด ทฤษฎีค่าจา้งท่ีส าคญัสามารถสรุป ไดด้งัน้ี  

1. ทฤษฎีค่าจ้างท่ียุติธรรม (The just price wage) เป็นแนวคิดท่ีว่าค่าจ้างสามารถช่วยให้ผู ้
ท  างานด ารงชีวิตอยูไ่ดอ้ยา่งเหมาะสมใกลเ้คียงกบัลกัษณะของงานท่ีท าอยู ่แนวคิดน้ีหากบุคคลใดได้
ท างานในต าแหน่งท่ีส าคญัข้ึนค่าจา้งท่ียุติธรรมของเขาก็จะสูงข้ึนเท่าเทียมกนัดว้ย ดงันั้น ค่าจา้งจะถูก
ก าหนดข้ึน ณ ระดบัท่ีคนงานไดรั้บและนายจา้งยนิยอมจ่ายเป็นจ านวนมากพอท่ีจะท าให้เขาด ารงชีพ
อยูไ่ด ้ตามมาตรฐานท่ีเป็นอยูแ่ละความเคยชิน การก าหนดค่าจา้งควรก าหนดโดย รัฐบาล ประเพณี
นิยมหรือตามท่ีผูเ้ก่ียวขอ้งเห็นสมควรก็นบัวา่ยติุธรรม  

ทฤษฎีค่าจา้งยติุธรรม มีขอ้ดีขอ้เสีย ดงัน้ี  
ข้อดี 
1) ช่วยใหพ้นกังานช่างฝีมืออิสระไดรั้บความมัน่คงในการจา้งงานมากข้ึน 
2) มีการใหค้วามส าคญักบัพนกังานท่ีเป็นปัจจยัตอ้งจดัหามาเป็นกรณีพิเศษ  
ข้อเสีย  
1) พนกังานแมจ้ะมีสิทธิไดรั้บค่าตอบแทน แต่ก็ถูกจ ากดัไวไ้ม่เกินระดบัฐานะการด ารงชีพ

ท่ีเป็นอยู ่
2) ขดัแยง้กบัหลกัความเป็นจริงทางเศรษฐกิจท่ีค่าจา้งตอ้งสัมพนัธ์กบัผลผลิตโดยตรง  
3) ปัจจยัท่ีอา้งอิงมีนอ้ยเกินไป ทุกอยา่งอยูก่บัความยติุธรรม  
ส าหรับหลกัเกณฑท่ี์ใชเ้ป็นเคร่ืองช้ีความเหมาะสมมี 2 แนวทางดว้ยกนั คือ  
1) ความยุติธรรมในแง่ของประโยชน์ต่างตอบแทนกนั หมายถึง การถือตาม ประโยชน์

ของนายจา้งและลูกจา้งท่ีแลกเปล่ียนกนัเป็นหลกั วิธีน้ีถือวา่แรงงานเป็นปัจจยัการผลิต อยา่งหน่ึงท่ี
เขา้มาช่วยในการผลิต และมีคุณค่าทางเศรษฐกิจหรือมีคุณค่าราคาอยูใ่นตวั  

2) ความยุติธรรมในทางสังคม กล่าวคือ เม่ือสังคมได้รับประโยชน์จากแรงงานในการ
ด ารงชีพอยูไ่ด ้ควรเป็นค่าจา้งท่ีท าให้ครอบครัวสามารถมีมาตรฐานการครองชีพขั้นต ่าจ  านวนหน่ึง 
ท่ีพอเพียง 

2. ทฤษฎีค่าจา้งในสมยัเดิม (Classical wage theories) ไดแ้ก่ ทฤษฎีท่ีส าคญั ดงัน้ี 
1) ทฤษฎีค่าจา้งระดบัพอยงัชีพ (Subsistence Wage Theory) ทฤษฎีค่าจา้งระดบัพอยงัชีพ 

นกัทฤษฎีท่ีมีบทบาทมากท่ีสุด คือ อดมั สมิธ และ เดวิด ริคาร์โด อธิบายว่า อตัราค่าจา้งท่ีคนงาน
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ได้รับจะอยู่ในระดบัท่ีพอเพียงต่อการยงัชีพเท่านั้น เม่ือใดอตัราค่าจา้งเพิ่มข้ึนจะท าให้ประชากร
เพิ่มข้ึน และจ านวนแรงงานก็จะเพิ่มข้ึนตาม จนในท่ีสุด อตัราค่าจา้งจะปรับลดลงมาอยูใ่นระดบัท่ี
พอยงัชีพ เพียงพอในการจดัหาอาหาร เคร่ืองนุ่งห่มและท่ี อยูอ่าศยั ในทางกลบักนัหากอตัราค่าจา้ง
ลดต ่าลงท าให้ประชากรลดลง จ านวนแรงงานก็จะลดลง จนในท่ีสุดอตัราค่าจา้งจะเพิ่มข้ึนมายงั
ระดบัอตัราค่าจา้งพอยงัชีพอีกคร้ัง  

2) ทฤษฎีกองทุนค่าจ้าง (The wage fund theory) ทฤษฎีกองทุนค่าจ้าง นักทฤษฎีท่ีมี
บทบาทส าคญั คือ จอห์น สจ๊วต มิลล์ อธิบาย อตัราค่าจา้งจากมุมมองด้านอุปสงค์ของแรงงานว่า 
ระดบัค่าจา้งจะข้ึนอยู่กบัเงินทุนหมุนเวียน ซ่ึง ผูป้ระกอบการกนัออกมาจากเงินสะสมของปีก่อน
เพื่อน ามาใชเ้ป็นค่าใชจ่้ายด าเนินการ โดยจะเป็น ค่าจา้งจ านวนเท่าไรจะตอ้งหักค่าเช่า ค่าเคร่ืองจกัร 
อุปกรณ์ ดอกเบ้ียและก าไรไวก่้อน จากนั้นจึงน าจ านวนเงินท่ีเหลือหารด้วยจ านวนแรงงานเป็น
อตัราส่วนค่าจา้งเฉล่ียต่อคน 

ทฤษฎีน้ีไม่เป็นท่ียอมรับเน่ืองจากอตัราค่าจา้งจะเปล่ียนแปลงตลอดเวลาตามจ านวนคนงาน 
ถา้เงินสะสมเพิ่มข้ึน จ านวนคนงานเท่าเดิม อตัราค่าจา้งจะสูงข้ึน ในทางตรงขา้มถา้เงินทุนสะสม
ลดลง จ านวนคนงานเท่าเดิม อตัราค่าจา้งจะลดลง เป็นการมองขา้มความยากง่าย และประสิทธิภาพ
ของงาน  

3.  ทฤษฎีค่าจา้งตามผลผลิต (Productivity theory) แบ่งออกเป็นทฤษฎียอ่ย ดงัน้ี  
1) ทฤษฎีค่าจา้งตามผลผลิตสุดทา้ย นกัเศรษฐศาสตร์ท่ีมีบทบาทส าคญั คือ จอร์น เบทส์ 

คลาก อธิบายวา่ ในตลาดแรงงานแข่งขนัสมบูรณ์ ทุน เทคโนโลยีและจ านวนแรงงานคงท่ี นายจา้ง
จะจา้งคนงานเพิ่มข้ึนจนกระทัง่ค่าจา้งท่ีตอ้งจ่ายให้คนงานใกล้เคียงหรือ เท่ากบัรายได้ท่ีนายจา้ง
ได้รับเพิ่มข้ึนจากการจา้งคนงานเพิ่มข้ึน ถ้านายจา้งต่างจ่ายค่าจา้งมากกว่ารายได้ท่ีนายจา้งได้รับ
เพิ่มข้ึนจากการจา้งงานเพิ่มข้ึน นายจา้งจะลดปริมาณการผลิต และลดการจา้งงาน 

ขอ้บกพร่องของทฤษฎีน้ี คือขอ้สมมุติ ซ่ึงพิจารณาไดด้งัน้ี  
- ควรให้มีการแข่งขนัอยา่งสมบูรณ์ทั้งในตลาดแรงงานและตลาดสินคา้ซ่ึงเป็นไปไดย้าก

ในสภาพความเป็นจริงทั้งในตลาดแรงงานและตลาดสินคา้เป็นตลาดแข่งขนัไม่สมบูรณ์เพราะมีปัจจยั
ต่างๆ เข้ามาแทรกแซง เช่น รัฐบาลก าหนดอตัราค่าจ้างขั้นต ่า นายจา้งมีอ านาจในการผูกขาด โดย
พยายามให้ค่าจา้งต ่า สหภาพแรงงานซ่ึงเกิดจากการรวมตวัของแรงงานต่อรองเพื่อให้ไดค้่าจา้งสูงข้ึน 
เป็นตน้  

- การสมมุติใหป้ระเทศมีสภาพการท างานเตม็อตัรา ซ่ึงในประเทศดอ้ยพฒันามกัจะมี 
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สภาพการจา้งท างานไม่เต็มอตัรา แรงงานจะแย่งงานกนัท าโดยยอมรับค่าจา้งต ่าได้ นอกจากนั้น 
ทฤษฎีน้ีใชไ้ดดี้กบัการคิดค่าจา้งตามผลงานเท่านั้น แต่งานบางอยา่งตีค่าตามผลงานล าบาก เช่น งาน
บริการ งานราชการ งานวชิาการ เป็นตน้  

2) ทฤษฎีประสิทธิภาพผลผลิต ทฤษฎีน้ีมีขอ้สมมุติวา่ เม่ือใดท่ีคนงานไดรั้บโอกาส ให้
ท าการเพิ่มผลผลิตให้สูงกว่าผลงานมาตรฐานท่ีตั้งไวไ้ด้แล้ว รายได้ของคนงานนั้นๆ ก็จะสูงข้ึน 
เช่นกนั ในทางตรงขา้ม หากผลงานท่ีท าไดมี้ระดบัต ่ากวา่มาตรฐาน รายไดข้องคนๆ นั้นจะคงระดบั 
อยา่งเดิมหรือต ่ากวา่โดยเฉล่ีย  

สรุปทฤษฎีประสิทธิภาพผลผลิตมุ่งท่ีพยายามท่ีจะสัมพันธ์ค่าจ้างและเงินเดือนให ้
เป็นไปตามผลผลิตท่ีท าไดเ้ป็นส าคญั   

4. ทฤษฎีค่าจา้งตามการเจรจาต่อรอง (Bargaining theory of wages)  
นกัเศรษฐศาสตร์ส าคญัของทฤษฎีน้ี คือ จอห์น เดวิดสัน อธิบายวา่ ค่าจา้งจะก าหนดข้ึน

จากการเจรจาต่อรองร่วมกนัระหวา่งนายจา้งและลูกจา้ง อตัราจา้งจะเป็นเท่าไรข้ึนอยูก่บั อ านาจการ
เจรจาต่อรองของนายจา้งและลูกจา้ง ระดบัอตัราค่าจา้งสูงสุดเป็นระดบัสูงสุดท่ีนายจา้งเต็มใจจ่าย 
และระดบัอตัราจ่ายต ่าสุดเป็นอตัราท่ีคนงานเตม็ใจรับ  

5. ทฤษฎีค่าจา้งอ่ืนๆ ทฤษฎีค่าจา้งไดพ้ฒันามาเป็นระยะ และเป็นพื้นฐานท่ีนายจา้งและ 
ลูกจา้งมกัจะน ามาต่อรองกนั ทฤษฎีค่าจา้งอ่ืนๆ มีช่ือเรียกแตกต่างกนั คือ  

1) ทฤษฎีค่าจา้งตามการอุปโภคบริโภค  
2) ทฤษฎีค่าจา้งตามกฎของอุปสงคแ์ละอุปทาน  

 

หลกัเกณฑ์ในการบริหารค่าตอบแทน 
เพื่อให้สามารถทราบถึงหลักเกณฑ์ท่ีทั้ งฝ่ายนายจ้างและฝ่ายลูกจ้างใช้เป็นหลักในการ 

พิจารณาบริหารค่าตอบแทน ทั้งน้ีหลกัเกณฑ์ใดจะเหมาะสมเป็นประโยชน์กบัฝ่ายใดท่ีจะน ามาเป็น 
ขอ้อา้งนั้นยอ่มข้ึนอยูก่บัลกัษณะสภาพแวดลอ้มเป็นส าคญั  
 สรุป การบริหารค่าตอบแทนเป็นปัจจยัท่ีส าคญัในการบริการจดัการทรัพยากรมนุษยข์อง
องค์การ เน่ืองจากค่าตอบแทนเป็นส่ิงท่ีสร้างแรงจูงใจในการท าให้บุคลากรภายในองค์การ
ปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ  อีกทั้งยงัเป็นปัจจยัในการสร้างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ให้กบับุคลากรท่ีมีต่อองค์การ  ทั้งน้ีผูบ้ริหารควรพิจารณาการบริหารจดัการค่าตอบแทนดว้ยความ
ยุติธรรมและความเหมาะสมโดยอาศยัสภาพแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอกขององค์การ เพื่อให้
เกิดประโยชน์ทั้งต่อองคก์ารและพนกังาน 
 



27 
 

 

2.2 แนวคิด ทฤษฎทีี่เกีย่วกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  
 นักวิชาการในช่วงท่ีผ่านมาได้มีการท าการศึกษาวิจัยเก่ียวกับการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารอยา่งกวา้งขวาง สังเกตไดจ้ากจ านวนเอกสารและงานวจิยัเร่ืองพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์ารและปัจจยัอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงไดแ้ก่ การศึกษาวิจยัถึงปัจจยัเหตุของพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การ เช่น ปัจจัยด้านพฤติกรรมของผู ้น า ปัจจัยด้านบุคลากร ปัจจัยด้าน
คุณลกัษณะขององคก์าร ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะของงาน เป็นตน้ รวมทั้งศึกษาวิจยัถึงปัจจยัผลของ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร เช่น  ผลกระทบท่ีมีต่อการประเมินผลการปฏิบติังานและ
ความส าเร็จขององคก์ารเป็นตน้ ซ่ึงไดรั้บการตีพิมพใ์นวารสารและหนงัสือต่างๆ ในระหวา่งปี 1983 
จนถึงปัจจุบนั มีจ  านวนมากข้ึนและมีแนวโน้มจะเพิ่มข้ึนในอนาคต (Podsakoff, et al., 2005 : 513-514) 
เป็นการสะทอ้นภาพความสนใจในเร่ืองพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การได้ เป็นอย่างดี 
จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งพบวา่ นกัวชิาการไดร้ะบุช่ือพฤติกรรมของบุคคลในองคก์าร
ท่ีอยู่นอกเหนือหน้าท่ีในการปฏิบติังานซ่ึงมีรูปแบบคล้ายกนัไวห้ลายช่ือ เช่น พฤติกรรมบทบาท
พิเศษ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ (Organ, 1988) พฤติกรรมเอ้ือสังคมในองค์การ 
พฤติกรรมท่ีปฏิบัติด้วยความสมัครใจ และการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Motowidlo, 1997 ; 
Motowidlo and Van Scotter, 1994) เป็นตน้ แต่ช่ือท่ีใช้กนัแพร่หลายมากท่ีสุด คือ พฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร (Van Dyner Graham and Dienesch, 1994 : 765) 

1) ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 
 
ตารางที ่2.2 ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
 

นักวชิาการ ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 
Organ and Bateman 
(1991: 275) 

การให้ความร่วมมือท่ีสมาชิกมีให้แก่องค์การ พฤติกรรมเหล่านั้นองคก์าร
ไม่ได้ร้องขอและไม่ใช่การบังคับให้ท า รวมทั้ งไม่ได้รับรองว่าจะให้
ผลตอบแทนใดๆ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารแบ่งออกเป็น 
5 ด้าน ได้แก่ พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) พฤติกรรม
ความสุภาพอ่อนน้อม (Courtesy) พฤติกรรมความมีน ้ าใจเป็นนักกีฬา 
(Sportsmanship) ด้านการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) และพฤติกรรม
ความส านึกในหนา้ท่ี (Conscientiousness) 
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ตารางที ่2.2 (ต่อ) 
  

นักวชิาการ ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 
Organ (1988) 
 

เป็นพฤติกรรมส่วนบุคคลท่ีองค์กรไม่ไดก้  าหนดไวโ้ดยตรง หรือให้ปฏิบติั
โดยใช้ระบบการให้ผลตอบแทนอย่างเป็นทางการ เป็นพฤติกรรมท่ีไม่ได้
บงัคบัดว้ยบทบาทหรือค าบรรยายคุณลกัษณะงาน แต่พนักงานเต็มใจท่ีจะ
ปฏิบติัและเป็นพฤติกรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร สมาชิกขององคก์รควร
จะต้องมีพฤติกรรมท่ีสร้างสรรค์ต่อองค์กร ต่อกลุ่ม ต่อเพื่อนร่วมงานใน
ลกัษณะต่างๆ เช่น การร่วมมือกนัท างาน หลีกเล่ียงความขดัแยง้ท่ีอาจเกิดข้ึน 
ช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน มีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ ขององค์กร มีความ
จงรักภักดี มีความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร
เกิดข้ึนไดจ้ากการท่ีพนกังานรู้สึกวา่ไดรั้บความเป็นธรรมจากองคก์ร ไดรั้บ
ค่าตอบแทน ผลประโยชน์ สวสัดิการต่างๆ อยา่งน่าพอใจ และพนกังานเป็น
คนดี มีคุณธรรม และมีจิตส านึกของความรับผิดชอบต่อองค์กรและสังคม
ส่วนรวม ท าใหมี้การประพฤติปฏิบติัท่ีดีต่อองคก์รและเพื่อนร่วมงาน 

Moorhead and 
Griffin (1998 : 107) 

พฤติกรรมของบุคคล ซ่ึงก่อให้เกิดการสนบัสนุนในทางบวกแก่องค์การ
โดยรวม 

George and Jones 
(2002 : 95) 

พฤติกรรมท่ีอยู่นอกเหนือจากข้อก าหนดในหน้าท่ี เป็นพฤติกรรมท่ี
องค์การไม่ได้บังคับให้สมาชิกในองค์การปฏิบัติ แต่มีความจ าเป็นต่อ
ความอยูร่อดและประสิทธิผลขององคก์าร 

Greenberg and 
Baron (2003 : 408) 

รูปแบบพฤติกรรมท่ีไม่เป็นทางการของบุคคลท่ีองคก์ารคาดหวงัให้บุคคล
ปฏิบติัเพื่อก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์าร 

Katz and Kahn 
(1946 cited in Organ  
and Bateman, 1991 : 
275) 

เป็นพฤติกรรมท่ีไม่เป็นทางการ โดยเป็นการให้ความร่วมมือ ความ
ช่วยเหลือ และความเป็นมิตร เป็นพฤติกรรมทางสังคมในเชิงบวก ซ่ึงจะ
ท าให้ผู ้อ่ืนเกิดความรู้สึกในทางท่ีดี  และคงไว้ซ่ึงความรู้สึกท่ี ดีนั้ น 
ตลอดจนความรู้สึกเป็นพวกพอ้งเดียวกนั 

ภทัรนฤน  พนัธ์ุสีดา 
(2543 : 40) 

พฤติกรรมของพนักงานท่ีองค์การไม่ได้ก าหนดให้ไวเ้ป็นหน้าท่ีท่ีต้อง
ปฏิบติั พนกังานจึงไม่ไดรั้บการปกป้อง หรือไดรั้บส่ิงตอบแทนท่ีก าหนด
ไวต้ามระบบ แต่เป็นพฤติกรรมท่ีพนกังานเต็มใจปฏิบติัเพื่อองค์การและ
เป็นประโยชน์ต่อองคก์าร 



29 
 

 

ตารางที ่2.2 (ต่อ) 
 

นักวชิาการ ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 
สฎาย ุธีระวณิช
ตระกลู (2547) 

เป็นพฤติกรรมท่ีสนับสนุนและมีความจ าเป็นต่อการด าเนินงานของ
องค์การ เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลโดยรวมต่อองค์การ 
และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การนั้นไม่ได้มีการระบุไวใ้น
รายละเอียดของงานหรือในสัญญาวา่จา้งระหวา่งพนกังานกบัองค์การ จึง
เป็นพฤติกรรมท่ีพนกังานสร้างสรรคแ์ละเลือกปฏิบติัดว้ยตนเอง 

ยวุดี  ศิริยทรัพย ์
(2553 : 52) 

เป็นพฤติกรรมของบุคลากรท่ีอยู่นอกเหนือไปจากบทบาทหน้าท่ีท่ีไดรั้บ
มอบหมายจากองคก์าร และเป็นพฤติกรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์าร ซ่ึง
บุคลากรเต็ม ใจ ท่ี จะป ฏิบัติ ให้ กับองค์การเพื่ อ ช่วยให้ องค์การมี
ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

ทิพยว์รรณ  มงคลดี
กลา้สกุล (2554 : 7) 

“พฤติกรรมของพนักงานท่ีเกิดข้ึนจากตวัของพนักงานเอง ซ่ึงองค์การ
ไม่ได้ก าหนดไวใ้ห้ปฏิบติัอย่างเป็นทางการ แต่เป็นพฤติกรรมท่ีเกินกว่า
บทบาทหน้าท่ีของพนักงานและพนกังานเต็มใจปฏิบติัต่อเพื่อนร่วมงาน
และองค์การ โดยพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนนั้นเป็นพฤติกรรมท่ีสนบัสนุน และ
ก่อให้เกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพ รวมถึงมีประโยชน์อย่างยิ่งต่อ
องคก์าร” 

ชุติมา  ชุติชิวานนัท ์
(2553 : 14) 

พฤติกรรมของพนกังานท่ีปฏิบติัดว้ยความเตม็ใจ มิไดถู้กก าหนดไวใ้นงาน 
หรือหนา้ท่ีท่ีตอ้งปฏิบติั เป็นค่านิยมท่ีท าให้เกิดประโยชน์ต่อองคก์ารและ
ส่วนรวม 

วลัลพ  ลอ้มตะคุ 
(2554 : 14) 

การกระท าท่ีไม่ไดเ้กิดจาการให้รางวลัอย่างเป็นทางการจากองค์การ แต่
เป็นการกระท าท่ีเกิดข้ึนเองของพนักงานท่ีเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานอย่าง
เต็มท่ีและเกินกว่าบทบาทท่ีตนรับผิดชอบ น าไปสู่การเพิ่มประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลขอองคก์ารไดเ้ป็นอยา่งดี 

 
2) แนวคิดเกีย่วกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 

 จากการคน้ควา้งานวิจยัหลายฉบบัท าให้ทราบวา่ผูว้ิจยัเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี
ดีขององคก์ารไดมี้การแบ่งแนวคิดเร่ืองน้ีไว ้ดงัน้ี 
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 แนวคิดเร่ืองแรก Organ (1988) ไดท้  าการศึกษาและแบ่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์าร ตามแนวคิดของ Organ ท่ีไดถู้กพฒันามาจากแนวคิดของ Bernard (1938) และ Katz (1964) 
ซ่ึง Bernard (1938) ให้แนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การว่าเป็นความ
ปรารถนาของปัจเจกชนท่ีพยายามสร้างความร่วมมือให้เกิดข้ึนในองคก์ารอนัเป็นส่ิงจ าเป็นท่ีท าให้
องค์การบรรลุเป้าหมายของตน เป็นความพยายามเพื่อมุ่งไปสู่เป้าหมายอีกทั้งเป็นความพยายามใน
การท านุบ ารุงองค์การ ในขณะท่ี Katz (1964) ไดก้ล่าวว่า โดยทัว่ไปองคก์ารจะประเมินผลในการ
ปฏิบติังานจากผลการท างานท่ีวดัตามพฤติกรรมในการท างานตามความรับผิดชอบและหน้าท่ีท่ี
จะต้องปฏิบัติ แต่บทบาทการท างานยงัครอบคลุมพฤติกรรมท่ีมีความหลากหลาย เขาจึงแบ่ง
พฤติกรรมในการท างานของพนกังานในองคก์ารเป็น 2 ลกัษณะ คือ พฤติกรรมตามบทบาทหนา้ท่ี 
(In-role Behavior)  เป็นพฤติกรรมท่ีองค์การได้ก าหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบให้พนักงานอย่าง
ชดัเจน และอยู่ภายใตเ้ง่ือนไขการให้รางวลั ซ่ึงเป็นพฤติกรรมท่ีองค์การใช้ในการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน อีกอนัหน่ึงคือ พฤติกรรมบทบาทพิเศษ (Extra-role Behavior) เป็นพฤติกรรมท่ีพนกังาน
ได้ปฏิบติัโดยท่ีองค์การไม่ได้ก าหนดไวเ้ป็นทางการ แต่สังคมในองค์การให้การยอมรับและให้
คุณค่า 
 Organ (1988) ไดแ้บ่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารออกเป็น 5 ดา้น ประกอบดว้ย 
 1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) หมายถึง การให้ความช่วยเหลือบุคคลอ่ืน
ทนัทีเม่ือเกิดปัญหาท่ีเก่ียวขอ้งกบังานข้ึน เช่น การช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน การแนะน าให้พนกังาน
ใหม่ทราบถึงการใชว้สัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือและเคร่ืองใชต่้างๆ เป็นตน้ 
 2. พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น (Courtesy) หมายถึง ท่าทางหรือการแสดงกิริยา อาการท่ี
แสดงถึงความเคารพนอบน้อมกบับุคคลอ่ืนและการค านึงถึงผูอ่ื้นเพื่อช่วยคิดและป้องกนัปัญหาท่ี
อาจเกิดข้ึนตามมาในการท างาน (MacKenzie, Podsakoff & Paine, 1998) ซ่ึงการท างานในองคก์าร
นั้นตอ้งพึ่งพาอาศยักนัและกนั ส่ิงท่ีบุคคลหน่ึงกระท าหรือตดัสินใจ ยอ่มส่งผลกระทบต่อบุคคลอ่ืน
จึงควรปรึกษาหารือกบัเพื่อนร่วมงานก่อนท่ีจะลงมือด าเนินการใด ๆ เก่ียวกบังาน  
 3. พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) หมายถึง ความอดทน อดกลั้นต่อส่ิงท่ี
เกิดข้ึน ไม่วา่จะเป็นความคบัขอ้งใจ ความไม่สะดวกสบาย หรือแมแ้ต่ความเครียดก็ตาม ในบางคร้ัง
เรามีสิทธิท่ีจะแสดงออกถึงขอ้ขอ้งใจท่ีเกิดข้ึนในงาน แต่การร้องทุกขด์งักล่าวอาจท าให้ฝ่ายจดัการ
ตอ้งแบกภาระมากเกินไป ดงันั้น พนกังานเหล่านั้นจึงรู้จกัการรอคอยอยา่งผูมี้น ้าใจเป็นนกักีฬา 
 4. พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถึง พฤติกรรมท่ีแสดงออกโดยการ
รับผิดชอบ และการมีส่วนร่วมในกระบวนการต่างๆภายในองคก์าร เป็นผูท่ี้ให้ความร่วมมือกบัการ
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ประชุมเป็นอยา่งดี เก็บความลบั แสดงความคิดเห็นในเวลาท่ีเหมาะสมและในรูปแบบท่ีสอดคลอ้ง
กบัองคก์าร 
 5. พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี (Conscientiousness) หมายถึง พฤติกรรมท่ีแสดงออกถึง
การยอมรับกฎระเบียบภายในองคก์าร โดยเอาใจใส่และเครพต่อกฎระเบียบ ตรงต่อเวลา ปฏิบติัตน
อยู่ในระเบียบ ค านึงถึงทรัพยสิ์นขององค์การ ไม่ใช้เวลางานในการปฏิบติัส่ิงอ่ืนนอกเหนือการ
ท างาน 
 พนักงานทุกคนถือเป็นสมาชิกขององค์การ ซ่ึงองค์การก็เปรียบเสมือนทีมขนาดใหญ่ท่ี
พนกังานทุกคนตอ้งร่วมมือกนัท างานใหบ้รรลุเป้าหมายเดียวกนั ดงันั้น สมาชิกทีมหรือสมาชิกของ
องคก์ารก็ควรปฏิบติัตนใหเ้ป็นสมาชิกทีมท่ีดี และเป็นสมาชิกองคก์ารท่ีดีดว้ย 
 แนวคิดที่สอง เป็นของ Organ and Konovsky (1989) ได้จ  าแนกองค์ประกอบของพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารไวเ้ป็น 2 รูปแบบ 
 1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) เป็นพฤติกรรมการช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน
เม่ือเขามีปัญหา บางทีเป็นการช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานผูไ้ม่มาท างาน หรือให้ค  าแนะน าเพื่อปรับปรุง
สภาพการท างาน 
 2. พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Compliance) เป็นการปฏิบติัในส่ิงท่ีองคก์ารตอ้งการให้
ท าและปฏิบติัตามกฎ เช่น มาท างานตรงเวลา และไม่กินเวลาท างาน 
 แนวคิดที่สาม เป็นของ Williams (1988) ; Williams and Anderson (1991) ผูว้ิจยัท่านน้ีได้
จ  าแนกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารออกเป็น 2 ดา้น ดงัน้ี 
 1. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารท่ีมุ่งสู่บุคลคล (Organizational Citizenship  
Behavior Directed Toward Individuals-OCB-I) เป็นพฤติกรรมท่ีเป็นประโยชน์เฉพาะหน้าต่อ
บุคคล เช่น การช่วยเหลือผูอ่ื้นในเร่ืองท่ีเก่ียวกบังานหรือปัญหาในงาน เป็นตน้ 
 2. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารท่ีมุ่งสู่องคก์าร (Organizational Citizenship  
Behavior Directed Toward Organizational-OCB-O) เป็นพฤติกรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อองค์การ
โดยทัว่ไป 
 แนวคิดที่ส่ี เป็นของ Moorman, Blakely (1995) ท่ีแบ่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์าร ออกเป็น 4 รูปแบบดว้ยกนั ซ่ึง Jahangir Akber และ Haq (2004) กล่าววา่แนวคิดพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของ Moorman, Blakely (1995) มีพื้นฐานมาจากพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การ แบบ 2 มิติของ Williams ดังท่ีได้กล่าวไวใ้นแนวคิดท่ี 3 โดยลักษณะ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของ Graham (1989) และ Moorman, Blakely (1995) มี
การจ าแนกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารไว ้4 รูปแบบ ดงัน้ี 
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 1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Interpersonal Helping) เป็นพฤติกรรมท่ีเน้นการ
ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานในการท างาน เม่ือเพื่อนร่วมงานตอ้งการความช่วยเหลือ 
 2. พฤติกรรมความภกัดี (Loyalty Boosterism) เป็นพฤติกรรมการสนับสนุนองค์การ โดย
ใหภ้าพท่ีดีปรากฎต่อบุคคลภายนอก 
 3. พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี (Personal Industry) เป็นพฤติกรรมท่ีพนกังานปฏิบติั ใน
ส่ิงท่ีเป็นหนา้ท่ีความรับผดิชอบ และท าในส่ิงท่ีเกินกวา่ภาระงานในหนา้ท่ี 
 4. พฤติกรรมความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ (Individual Initiative) เป็นการติดต่อส่ือสารใน
สถานท่ีท างานเพื่อปรับปรุงการท างานของกลุ่มและบุคคล 

แนวคิดที่ห้า เป็นของ Turnipseed (1996) ไดศึ้กษาและจ าแนกองคป์ระกอบของพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารไวเ้ป็น 3 รูปแบบ คือ 
 1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือร่วมมือ (Altruistic Compliance) เป็นพฤติกรรมท่ี
เกิดข้ึนโดยปราศจากการบงัคบั พฤติกรรมส่วนใหญ่ท่ีแสดงออกมาจะเป็นพฤติกรรมซ่ึงมีลกัษณะ
นอกเหนือจากงานท่ีท า พฤติกรรมน้ีจะมีการให้ค  าแนะใหม่ๆ เก่ียวกบัการท าตรงต่อเวลา ให้ความ
ช่วยเหลือเม่ือผูร่้วมงานตอ้งการ การสร้างบรรยากาศในการท างานท่ีดี ซ่ึงพฤติกรรมเหล่าน้ีจะสร้าง
ประสิทธิผลในการท างาน การเกิดนวตักรรมต่างๆ ข้ึน 
 2. พฤติกรรมความเมตตากรุณา (Benevolence) เป็นพฤติกรรมของท่ีไม่เก่ียวขอ้งโดยตรง
กบัผลลพัธ์องคก์าร การท างานอยา่งประณีต การช่วยองคก์ารในลกัษณะท่ีช่วยเหลือปกป้ององคก์าร 
เช่น การลดขอ้โตแ้ยง้ต่างๆ อนัจะเกิดในท่ีท างาน การช่วยปกป้องทรัพยสิ์นขององคก์าร พฤติกรรม
น้ีช่วยเสริมสร้างบรรยากาศในการท างานท่ีดีท าใหน้ าไปสู่การเกิดประสิทธิภาพในการท างาน 
 3. พฤติกรรมท่ีแสดงออกมาในลกัษณะส่วนบุคคล (Personal) เป็นส่วนของการแสดงถึง
ลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีอิทธิพลในความสัมพนัธ์ทางสังคม ซ่ึงอาจมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานทางอ้อม รวมไปถึงการแสดงพฤติกรรมท่ีแสดงออกมาทางท่าทางต่างๆ เป็นส่ิงจ าเป็น
ส าหรับการบ ารุงรักษา และเพิ่มระดบัแรงจูงใจของพนกังาน 
 
2.3  แนวคิดและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

สมิต สัชฌุกร (2535: 49) ได้กล่าวถึงประวัติการประเมินผลว่ามีมานานแล้ว แต่การ
ประเมินผลการปฏิบติังานนั้นเร่ิมรู้จกัและใชก้นัตั้งแต่สงครามโลกคร้ังท่ี 2 โดย วอลเตอร์ ดิลส์ สก๊อต 
(Walter Dill Scott) ไดป้ระสบความส าเร็จในการเสนอให้กองทพับกสหรัฐอเมริกาท าการประเมินผล
การปฏิบติังานของทหารกองทพั โดยการประเมินนายทหารเป็นรายบุคคล หลงัจากนั้นตั้งแต่ปี 1920-
1950 วงการธุรกิจก็ไดน้ าไปดดัแปลงใชใ้นการประเมินระยะแรกๆ เป็นท่ีรู้จกักนัดีในนาม “โปรแกรม
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การให้คะแนนความดีความชอบ” ซ่ึงการประเมินในช่วงนั้นเป็นการประเมินท่ีมีลกัษณะมุ่งประเมิน
ลูกจา้งหรือพนักงานรายชัว่โมง แล้วใช้ระบบเปรียบเทียบปัจจยัต่าง (Factors) การให้คะแนน (Point) 
ต่อมาการประเมินน้ีก็ได้แพร่หลายออกไป ใช้กับพนักงานระดบัสูง ในปัจจุบันธุรกิจต่างๆ ได้เร่ิม
ตระหนกัถึงบทบาทและความส าคญัของพนกังานระดบัสูงในการพฒันาความเจริญให้กบักิจการ การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานมักท าเพื่อโยกยา้ยหน้าท่ี เล่ือนต าแหน่ง เรียกว่า (Merit Rating) ส่วน
พนักงานระดบัสูงนั้นควรประเมินเพื่อพิจารณาว่าผูท่ี้มีแนวโน้มจะเป็นผูจ้ดัการในอนาคต และเพื่อ
วางแผนพัฒนาบุคคลไปตามนั้ น ซ่ึงการประเมินในลักษณะน้ีจะรู้จักกันในนามของ (Employee 
Appraisal หรือ Performance Appraisal) 

1) ความหมายของผลการปฏิบัติงาน 
  ค าว่า “การประเมินผลการปฏิบติังาน” มีภาษาองักฤษท่ีใช้ในสาขาการบริหารทรัพยากร
มนุษย์อยู่หลายค า เช่น Performance appraisal, performance assessment, performance evaluation, 
personnel rating, personnel evaluation, merit rating, employee appraisal, employee evaluation, 
และ performance review เป็นตน้ ค าต่างๆ เหล่าน้ีลว้นมีความหมายคล้ายกนัทั้งส้ิน อย่างไรก็ตาม
จากการศึกษาเอกสารท่ีพิมพ์เผยแพร่ตั้ งแต่ปี  ค.ศ.1990 เป็นต้นมา พบว่า ค  าท่ี ใช้บ่อยคือ 
Performance appraisal และ personnel evaluation (สุนนัทา ลาหนนัท,์ 2546: 279) 

ความหมายท่ีนกัวชิาการชาวต่างประเทศและชาวไทยไดใ้หค้  านิยามไวมี้ดงัน้ี 
 
ตารางที ่2.3 ความหมายของผลการปฏิบติังาน 
 

นักวชิาการ ความหมายของผลการปฏิบัติงาน 
William B. Werther, 
Jr. และ Keith Davis 

การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นกระบวนการท่ีองค์การใช้เพื่อ
พิจารณาผลการปฏิบติังานของพนกังาน  

John M. Ivancevich การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นกิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์
น ามาใชเ้พื่อพิจารณาวา่พนกังานปฏิบติังานไดมี้ประสิทธิผลในระดบัใด 

Wayne F. Cascio ไดใ้หค้  านิยามการประเมินผลการปฏิบติังานเป็นกระบวนการด าเนินงาน
ท่ีเป็นระบบ เพื่อให้ฝ่ายบริหารใช้ในการตีค่าว่าพนกังานปฏิบติังานได้
ในระดับใด เม่ือเปรียบเทียบกับมาตรฐานท่ีก าหนดไว ้และต้องมีการ
ส่ือสารผลการประเมินใหพ้นกังานทราบดว้ย 
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ตารางที ่2.3 (ต่อ) 
 

นักวชิาการ ความหมายของผลการปฏิบัติงาน 
ธงชยั สันติวงษ ์
(2539: 225) 

การประเมินผลการปฏิบติังาน หมายถึง กิจกรรมทางด้านการบริหรงาน
บุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัวธีิการท่ีหน่วยงานใชเ้พื่อจะก าหนดใหท้ราบแน่ชดัวา่ 
พนกังานของตนสามารถปฏิบติังานไดมี้ประสิทธิภาพดีมากนอ้ยเพียงใด 

ปรียาพร วงศอ์นุคร
โรจน์ (2535: 267). 

การประเมินผลการปฏิบติังาน หมายถึง กิจกรรมด้านการบริหารงาน
บุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัวิธีการท่ีหน่วยงานจดัข้ึน เพื่อวดัผลการปฏิบติังาน
ของพนกังสานทั้งดา้นคุณลกัษณะและผลงานท่ีไดป้ฏิบติัไปแลว้ 

อญัชลี บุญช่วยเหลือ 
(2551: 8) 

การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นกระบวนการซ่ึงถุกพฒันาข้ึนเพื่อวดั
คุณค่าของบุคคลในเร่ืองผลการปฏิบติังานและคุณลกัษณะอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัการปฏิบติังานภายในช่วงเวลาท่ีก าหนด โดยอยู่บนพื้นฐานของระบบ
แผบบแผนและเกณฑ์ท่ีมีความเหมาะสมขององค์การ ตลอดจนพิจารณา
ศักยภาพของบุคคลเพื่อพัฒนาเข้าสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน โดยมีการแจ้งผล
ยอ้นหลงัการประเมิน 

จ าเนียร จวงตระกลู 
(2531: 18) 

กล่าวว่า การประเมินผลปฏิบติังาน หมายถึง การประเมินว่าคนท างาน
ได้ผลเท่า ควรจะท าได้หรือด้อยกว่า หรือดีกว่าท่ีคาดหมาย และคุม้ค่า
เงินเดือนท่ีก าหนดไวส้ าหรับต าแหน่งนั้นๆ หรือไม่ 

สมาคมการจดัการ
ธุรกิจแห่งประเทศ
ไทย (2532: 89)   

การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นกระบวนการตีค่าผลการปฏิบติังานท่ี
เกิดข้ึนจริง โดยเปรียบเทียบกบัเกณฑห์รือมาตรฐานท่ีก าหนดไว ้

อลงกรณ์ มีสุทธา 
และสมิต สัชฌุกร 
(2542: 12) 

การประเมินผลการปฏิบติังาน เป็นกระบวนการประเมินค่าของบุคคล
ผูป้ฏิบติังานในดา้นต่างๆ ทั้งผลงานและคุณลกัษณะอ่ืนๆ ท่ีมีคุณค่าต่อ
การปฏิบติังานภายในระยะเวลาท่ีก าหนดไวอ้ย่างแน่นอน ภายใตก้าร
ก าหนดจดบนัทึกและการประเมินโดยหวัหนา้งาน 

ประเวศ มหารัตน์
สกุล (2545: 67 – 69) 

การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นเสมือนบทสรุปการท างานของพนกังานแต่
ละคนส่วนการศึกษาและการฝึกอบรมเป็นเพียงเกณฑ์พื้นฐานวา่พนักงานคน
นั้นน่าจะท างานได ้แต่ว่าจะท างานได้ดีเพียงใดตอ้งอาศยัการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน ดงันั้นจึงจ าเป็นต้องศึกษาการประเมินผลการปฏิบติังานให้เกิด
ความเขา้ใจอยา่งละเอียดในฐานะเคร่ืองมือเพื่อใชใ้นการพฒันาคุณค่าพนกังาน 
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ตารางที ่2.3 (ต่อ) 
 

นักวชิาการ ความหมายของผลการปฏิบัติงาน 
สุนนัทา เลาหนนัท ์
2546: 281) 
 

การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นกระบวนการท่ีผู ้บริหารใช้เพื่อ
ตรวจสอบสมรรถภาพการท างานของผูป้ฏิบติังานว่ามีประสิทธิภาพ
เพียงใด โดยการเปรียบเทียบผลงานขั้นปฏิบติัได้กบัวตัถุประสงค์หรือ
เกณฑท่ี์ตั้งไว ้รวมถงการใหข้อ้มูลยอ้นกลบัแก่ผูป้ฏิบติังานเพื่อใชใ้นการ
ปรับปรุงแก้ไขการท างานให้ดียิ่งข้ึน และเม่ือพิจารณาจากกิจกรรมท่ี
เก่ียวขอ้ง 

วชิยั โถสุวรรณจินดา 
(2546: 98) 

การประเมินผลการปฏิบติังาน หมายถึง การวดัผลการปฏิบัติงานใน
หน้าท่ีของพนักงานในช่วงระยะเวลาหน่ึง โดยเปรียบเทียบผลการ
ปฏิบติังานนั้นกบัเกณฑ ์หรือมาตรฐานท่ีก าหนดไว ้

ชูชยั สมิทธิไกร 
(2547: 333) 

การประเมินผลการปฎิบติังาน หมายถึง กระบวนการพิจารณาและวดั
ความเหมาะสมของกระบวนการท างานและผลงานของผูป้ฏิบติังานใน
ดา้นต่างๆ โดยเปรียบเทียบกบัเกณฑแ์ละมาตรฐานท่ีก าหนดไว ้และ
ส่ือสารใหผู้ป้ฏิบติังานทราบผลการพิจารณานั้น 

 
2) ความส าคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 ความส าคญัของการประเมินผลการปฏิบติังาน แบ่งออกเป็น 3 แนวทาง (จ าเนียร จวงตระกูล, 
2531: 17-19 อา้งถึงใน พรศิริ บวัผอ่ง, 2548) 

1. ความส าคญัต่อพนกังานผูป้ฏิบติังาน เน่ืองจากชีวติการท างานและอนาคตการท างาน  
ข้ึนกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานเป็นอย่างมาก ตั้ งแต่การข้ึนเงินเดือน การเล่ือนขั้น เล่ือน
ต าแหน่ง ซ่ึงไม่เพียงแต่ส่งผลให้พนกังานมีรายไดม้ากข้ึนหรือมีความเป็นอยู่ท่ีดีข้ึนเท่านั้น แต่ยงัมี
ผลรวมถึงความรู้สึกท่ีมัน่คงและความสุขในชีวิตในดา้นอ่ืนๆ อีกดว้ย ดงันั้นพนกังานจึงควรทราบ
ผลการปฏิบติังานเพื่อใชใ้นการฝึกฝนปรับปรุงพฒันาตนเอง 

2. ความส าคญัต่อผูบ้งัคบับญัชา เพราะการเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานของผูบ้งัคบั 
บญัชาข้ึนกบัผลการท างานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของตน ผู ้บงัคบับญัชาจึงจ าเป็นตอ้งพิจารณาใช้
มาตรการทุกวิถีทางท่ีจะส่งเสริมรักษาไวซ่ึ้งผลการปฏิบติังานให้อยู่ในมาตรฐานเสมอ ซ่ึงการจะ
ส่งเสริมและรักษาระดบัค่าผลการประเมินนั้นกระท าไดโ้ดยการน าเอกผลการประเมินไปวางแผน 
สนบัสนุน เพื่อพฒันาพนกังานต่อไป 
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3. ความส าคญัต่อองคก์ร ผลส าเร็จขององคก์รมาจากผลการปฏิบติังานของพนกังานทุกคน 
ในองค์กรนั้น การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นการวดัและประเมินค่าผลการปฏิบัติงานของ
พนกังานทุกคนในองค์กร เพื่อให้พนกังานแต่ละคนทราบวา่ผลการปฏิบติังานของแต่ละคนตามท่ี
ไดรั้บมอบหมาย ไดผ้ลอยู่ระดบัสูงต ่า เพียงใด เพื่อการพฒันาปรับปรุงและสร้างแรงจูงใจในการ
พฒันาต่อไป ซ่ึงจะท าให้งานขององค์กรด าเนินไปอย่างเรียบร้อยและมีประสิทธิภาพ บรรลุตาม
เป้าหมายท่ีก าหนด การประเมินผลการปฏิบติังานของพนักงานจึงถือเป็นเคร่ืองมือส าคญัอนัหน่ึง
ของผูบ้ริหารองคก์ร 

3) วตัถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
การประเมินผลการปฏิบติังานมีจุดมุ่งหมายหลายประการ ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัความตอ้งการ

ของหน่วยงาน นโยบายของหน่วยงาน และผูบ้ริหาร แต่วตัถุประสงคห์ลกัท่ีส าคญั มี 2 ประการ 
(สุนนัทา เลาหนนัท ์2546: 281) 

1. วตัถุประสงคเ์ชิงประเมิน (Evaluative objectives) เป็นการประเมินผลโดยมุ่งเนน้ผล 
การปฏิบติังานท่ีผา่นมาในอดีต และจะน าผลการประเมินไปประกอบการตดัสินใจเร่ืองต่างๆ ไดแ้ก่ 

1.1 เพื่อเป็นมาตรการน ามาใชป้ระกอบการพิจารณาความเหมาะสมเร่ืองเงินเดือน  
ค่าจา้ง ค่าตอบแทนท่ีจ่ายใหก้บัการท างาน 

1.2 เพื่อเป็นขอ้มูลประกอบการพิจารณาความดีความชอบของผูป้ฏิบติังานเป็นการ 
ปูนบ าเหน็จรางวลัประจ าปี 

1.3 เพื่อพิจารณาการเปล่ียนแปลงสถานภาพของผูป้ฏิบติังานดว้ยการเล่ือนขั้น เล่ือน 
ต าแหน่งหรือใหอ้อกจากงาน 

1.4 เพื่อพิจารณาความมีประสิทธิภาพของระบบการสรรหา การคดัเลือก และการ 
บรรจุแต่งตั้งของหน่วยงาน 

2. วตัถุประสงคเ์ชิงพฒันา (Developmental objectives) เป็นการประเมินผลโดยมุ่งเนน้ 
การพฒันาทกัษะและเสริมสร้างแรงจูงใจเพื่อการปฏิบติังานในอนาคตท่ีดีข้ึน และมีการน าผลการ
ประเมินไปประกอบการตดัสินใจเร่ืองต่างๆ ไดแ้ก่ 

2.1 เพื่อใหข้อ้มูลยอ้นกลบัแก่ผูค้วบคุมงานใหท้ราบถึงพฤติกรรมการท างานของผู ้
ปฏิบติังาน ซ่ึงจะเป็นส่ิงจูงใจให้พนกังานมุ่งปรับปรุงสมรรถภาพในการปฏิบติังานเพื่อความกา้วหน้า
ในอนาคต 

2.2 เพื่อตรวจสอบจุดเด่นและขอ้บกพร่องในการปฏิบติังาน อนัจะน าไปสู่การก าหนด 
ทิศทางในการพฒันาวธีิการท างานใหดี้ยิง่ข้ึน 

2.3 เพื่อเป็นแนวทางในการก าหนดความตอ้งการดา้นการฝึกอบรมและการพฒันา 
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ของผูป้ฏิบติังาน อนัจะช่วยเสริมสร้างสมรรถนะและศกัยภาพในการปฏิบติังานในอนาคต 
4) ประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

     การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็น เพราะนอกจากจะตอบสนองวตัถุประสงค์
ทั้งเชิงประเมินและเชิงพฒันาแลว้ พนักงานและหน่วยงานยงัไดรั้บประโยชน์จากการประเมินผล
การปฏิบติังานหลายประการ เช่น 

1. ช่วยใหก้ารพิจารณาความดีความชอบขอพนกังานมีความยติุธรรม เป็นระบบมีเกณฑ ์
การพิจารณามากยิง่ข้ึน 

2. ใหก้ารเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง เป็นไปโดยยติุธรรม ส่งเสริมการพิจารณาโดยใชร้ะบบ 
คุณธรรมมากกวา่ใชร้ะบบอุปถมัภ ์เพื่อใหเ้กิดความเป็นธรรมกบัทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้ง 

3. ใชเ้ป็นตวับ่งช้ีถึงความจ าเป็นในการฝึกอบรม เพื่อเพิ่มพนูและพฒันาทกัษะท่ีจ าเป็น 
ตามความตอ้งการของหน่วยงาน ตามหนา้ท่ี และสาขาวชิาชีพท่ีปฏิบติังานในหน่วยงาน 

4. ช่วยช้ีน าใหมี้การวางแผนอาชีพและการพฒันาดา้นอาชีพของพนกังานอยา่งเหมาะสม 
ท าใหพ้นกังานมีโอกาสพฒันาตนเองอยา่งเตม็ศกัยภาพ                                

5. ใชเ้ป็นขอ้มูลประกอบการพิจารณาโยกยา้ยสับเปล่ียนงาน ใหพ้นกังานไดป้ฏิบติังานใน 
หน่วยงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ สอดคลอ้งกบัความรู้ และความเช่ียวชาญของแต่ละบุคคล 

6.  สะทอ้นใหเ้ห็นประสิทธิภาพของกระบวนการจา้งงานและจดัคนเขา้งาน สามารถใชข้อ้มูล 
ท่ีไดป้ระกอบการพิจารณาปรับปรุงวธีิการสรรหา และคดัเลือกพนกังานใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

6. ใชเ้ป็นเคร่ืองมือประกอบการพิจารณาการจ่ายเงินเดือน รวมถึงค่าตอบแทนอ่ืนๆ และ  
ปรับปรุงระบบการจ่ายค่าตอบแทนใหส้อดคลอ้งกบัผลงานท่ีไดป้ฏิบติัมากข้ึน 

7. ใชเ้ป็นแรงจูงใจกระตุน้ใหพ้นกังานปฏิบติัหนา้ท่ีใหเ้ตม็ความสามารถ 
8. สามารถใชผ้ลการประเมินการปฏิบติังาน พิจารณาถึงสมรรถภาพในการปฏิบติังาน 

ของพนกังาน ใหป้รับปรุงแกไ้ขการท างานหรือพิจารณายติุการจา้ง 
โดยสรุป การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นเคร่ืองมือส าคญัท่ีช่วยเสริมสร้างประสิทธิภาพ

ในการท างาน ส่งเสริมให้ใชค้นให้เหมาะสมกบังาน ช่วยลดความขดัแยง้และความยุติธรรมในการ
พิจารณาความดีความชอบ และการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง องคก์ารจึงจ าเป็นตอ้งใชก้ารประเมินผล
การปฏิบติังานใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายในการปฏิบติังานขององคก์าร 
  5) หลกัและวธีิการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 หลกัการเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติังาน 
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1. การประเมินผลงานท่ีดีจะตอ้งมีการก าหนดมาตรฐานการปฏิบติังานไวล่้วงหนา้ เป็น
การระบุความตอ้งการของหน่วยงานไวใ้ห้ชดัเจน ทั้งน้ีเพราะการท่ีจะประเมินผลว่าใครปฏิบติังาน
จะสามารถปฏิบติัตามไดถู้กตอ้ง 

2. ผูท้  าหนา้ท่ีประเมินจะตอ้งมีความยุติธรรม ใจเป็นธรรม ไม่ล าเอียง ปราศจากอคติ มี
ความยดึเกณฑห์รือมาตรฐานท่ีก าหนดไว ้

3. การประเมินผลจะตอ้งด าเนินการอยา่งต่อเน่ือง และใชป้ฏิบติักบัพนกังานทุกคน การ
ประเมินผลการปฏิบติังานท่ีท านานๆ คร้ัง ผูถ้กประเมินอาจไม่พอใจ เพราะเหมือนเป็นการคอย
จบัผิด และการประเมินผลงานไม่ควรเจาะจงเฉพาะคนใดคนหน่ึง เน่ืองจากจะท าให้ผูถู้กประเมิน
รู้สึกวา่ไม่เป็นการยติุธรรมหากไม่ครอบคลุมทัว่ถึงทุกคน 

4. มีการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัโดยการแจง้ผลการประเมินใหผู้ถู้กประเมินทราบ เพื่อเขาได้
รับรู้ความจริงว่าผลการปฏิบติังานมีคุณภาพไดต้ามมาตรฐานท่ีก าหนดไวห้รือไม่ หากผลงานยงัต ่า
กวา่มาตรฐานก็จะไดห้าแนวทางในการปรับปรุง 

5. การประเมินผลการปฏิบัติงานไม่ใช่เป็นการพิสูจน์หรือจบัผิดเพื่อน าเอาผลการ
ประเมินไปใช้ในการลงโทษ หากแต่วตัถุประสงค์ของการประเมินเป็นการหาขอ้บกพร่อง อนัจะ
น าไปสู่การแกไ้ขปรับปรุงการท างานต่อไป 

6. ในการวางแผนการประเมินผลการปฏิบติังาน ควรก าหนดวิธีการประเมินผลไวเ้ป็น
ขั้นตอน เพื่อวา่ถา้เกิดมีอุปสรรคในขั้นตอนใดจะไดมี้การแหไ้ขปัญหาใหไ้ดท้นัท่วงที 
  กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  ระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน จ าเป็นจะตอ้งใชข้อ้มูลท่ีไดม้านั้นถูกตอ้ง หน่วยงานจึง
ตอ้งพฒันาขั้นตอนการด าเนินงานอยา่งมีระบบ ถึงแมว้า่ขั้นตอนท่ีใชใ้นแต่ละหน่วยงานอาจแตกต่าง
กนัออกไป แต่ละขั้นตอนส าคญัของระบบการประเมินผลการปฏิบติังานมีรายละเอียดดงัปรากฏใน
แผนภาพท่ี 1 
  ขั้นตอนที ่1 : การก าหนดนโยบายของหน่วยงานเกีย่วกบัการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  หน่วยงานจะต้องก าหนดไวเ้ป็นแผนว่าจะมีการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่ออะไร 
ประเมินอย่างไร ประเมินเม่ือไร และใครจะเป็นผูป้ระเมิน มีข้อเสนอว่า การก าหนดตารางการ
ประเมินนั้นควรเป็นการตกลงร่วมกันระหว่างหัวหน้างานกับพนักงาน และส่ือสารขอ้ตกลงให้
ทราบทั่วกันเพื่อความเข้าใจท่ีตรงกัน โดยทั่วไปจะก าหนดให้มีการประเมินเม่ือส้ินสุดการ
ปฏิบติังานของแต่ละงาน 
 

 

 



39 
 

 

 การก าหนดเป้าหมายการปฏิบติังานในอนาคต  ขั้นตอนที ่8 
 

      การอภิปรายผลการประเมินร่วมกบัพนกังาน  ขั้นตอนที ่7 
 

     การเก็บรวบรวมขอ้มูลและการวเิคราะห์ขอ้มูล  ขั้นตอนที ่6 
 

    การก าหนดบุคคลผูท้  าหนา้ท่ีประเมินและการอบรมผูป้ระเมิน  ขั้นตอนที ่5 
 

   การก าหนดรูปแบบและมิติของลกัษณะงานท่ีจะประเมิน  ขั้นตอนที ่4 
 

  การก าหนดมาตรฐานของการปฏิบติังาน  ขั้นตอนที ่3 
 

 การก าหนดจุดมุ่งหมายของการประเมินผลการปฏิบติังาน  ขั้นตอนที ่2 
 

การก าหนดนโยบายของหน่วยงานเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติังาน  ขั้นตอนที ่1 
 

ภาพประกอบ 2 กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  
 ขั้นตอนที ่2 : การก าหนดจุดมุ่งหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  การประเมินผลการปฏิบติังานจ าเป็นจะตอ้งก าหนดจุดมุ่งหมายใหช้ดัเจน จุดมุ่งหมายทัว่ไป
ท่ีพบในหลายหน่วยงาน เช่น 

1. เพื่อปรับปรุงการปฏิบติังานของพนกังานใหไ้ดร้ะดบัตามมาตรฐานการปฏิบติังานของ 
หน่วยงาน 

2. เพื่อหาจุดเด่นและขอ้บกพร่องของการปฏิบติังานของพนกังาน 
3. เพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลประกอบการพิจารณาออกแบบการฝึกอบรมเพื่อช่วยปรับปรุงสมรรถภาพ 

ในการท างาน 
4. เพื่อเป็นมาตรการน ามาพิจารณาเร่ืองเงินเดือนและค่าจา้ง  
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ตารางที ่2.4 การน าการประเมินผลการปฏิบติังานไปใชจ้  าแนกตามขนาดขององคก์าร 
 

การน าไปใช้ 
ขนาดองค์การ 

ขนาดเลก็  ขนาดใหญ่ ทุกขนาด 
ก าหนดเงินเดือนค่าจา้ง 80.2 66.7 74.9 
ปรับปรุงการปฏิบติังาน 46.3 53.3 48.4 
ใหข้อ้มูลยอ้นกลบั 40.3 40.6 40.4 
เป็นขอ้มูลดา้นเอกสาร 29.0 32.2 30.2 
การเล่ือนต าแหน่ง 26.1 28.8 24.8 
การฝึกอบรม 5.1 9.4 7.3 
การโยกยา้ย 8.1 6.1 7.3 
การไล่ออก 4.9 6.7 5.6 
การปลดออก 2.1 2.8 2.4 
การวจิยั 1.8 2.8 2.2 
การวางแผนก าลงัคน 0.1 2.8 1.5 
 

ทีม่า : Alan H. Locher and Kenneth S. Teel. “Appraisal Trends,” Personnel Journal. 67  
          (September, 1988) : 40. 
 
ขั้นตอนที ่3 : การก าหนดมาตรฐานของการปฏิบัติงาน 

ก่อนจะท าการประเมินผล หน่วยงานจะตอ้งก าหนดมาตรฐานของการปฏิบติังานให้ชดัเจน
และส่ือสารให้พนักงานได้รับทราบอย่างทัว่ถึง มาตรฐานท่ีก าหนดจะตอ้งสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกับ
เง่ือนไขของงาน ขอ้มูลต่างๆ เช่น ทกัษะท่ีจ าเป็นส าหรับการปฏิบติังาน และระดบัความส าเร็จท่ี
ตอ้งการจะไดม้าจากค าพรรณนาลกัษณะงานและขอ้ก าหนดคุณสมบติัเฉพาะของแต่ละงานท่ีไดท้  า
การวเิคราะห์มาแลว้ 
 มาตรฐานของการปฎิบติังานท่ีก าหนดควรจะมีลกัษณะต่อไปน้ี 

1. สัมพนัธ์กบังานท่ีตอ้งปฏิบติั 
2. ใชเ้กณฑท่ี์ปราศจากอคติต่อพนกังานทุกกลุ่ม 
3. มีค่าความเช่ือมัน่ 
4. สามารถมีตวัช้ีวดัได ้
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ขั้นตอนที ่4 : การก าหนดรูปแบบและมิติของลกัษณะงานทีจ่ะประเมิน 
  รูปแบบและมิติของลกัษณะงานท่ีก าหนดจะตอ้งสอดคลอ้งกบัจุดมุ่งหมายของการประเมิน
และมาตรฐานของการปฏิบติังาน มิติของลกัษณะงานอาจแตกต่างไปตามระดบัขอผูถู้กประเมิน เช่น 
ระดบัพนกังานปฏิบติัการ ระดบัผูบ้ริหาร และระดบัผูช้  านาญการ เป็นตน้ 
  มิติของลกัษณะงานท่ีควรก าหนด มีดงัน้ี 

1.  ปริมาณงาน 
2.  คุณภาพงาน 
3. ความสามรถในการปฏิบติังาน 
4. ความรอบรู้เก่ียวกบังาน 
5. ความรับผดิชอบ 
6. การปฏิบติัตามค าสั่ง 
7. ความเช่ือถือไวว้างใจได ้
8. การปฏิบติัตามกฎระเบียบวนิยั 
9. การประสานงานและการใหค้วามช่วยเหลือ 
10. ความคิดริเร่ิมและสร้างสรรค ์
11. การจดัล าดบังานมารับบริการ 
12. การแกไ้ขปัญหา 
13. การติดต่อลูกคา้/ผูม้ารับบริการ 
14. การพฒันาตนเอง 
15. ทศันคติ 

ขั้นตอนที ่5 : การก าหนดตัวผู้ประเมินและการอบรมผู้ประเมิน 
  ขั้นน้ีจะเกิดข้ึนหลังจากท่ีระยะเวลาได้ผ่านพน้ไปจนถึงเวลาท่ีก าหนด เวลาท่ีจะท าการ
ประเมินโดยทัว่ไปผูท่ี้ท  าหน้าท่ีประเมินจะเป็นหัวหน้างานท่ีควบคุมงานโดยตรง อย่างไรก็ตาม
บางคร้ังยงัมีการใช้บุคคลอ่ืนๆ มาช่วยดว้ย เช่น ผูร่้วมงาน คณะกรรมการ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ลูกคา้ 
และประเมินตนเอง เป็นต้น ไม่ว่าผูป้ระเมินจะเป็นกลุ่มใด ผูท้  าการประเมินจะตอ้งประเมินการ
ปฏิบัติงานตามรูปแบบและมิติของลักษณะงานท่ีก าหนดไวแ้ล้ในขั้นตอนท่ี 3 และ 4 ดังนั้ น ผู ้
ประเมินจะตอ้งมีความรู้ความเขา้ใจรูปแบบของการประเมินท่ีก าหนดไวอ้ยา่งถ่องแท ้รวมถึงเขา้ใจ
จุดมุ่งหมาย หลกัการ และวธีิการใชแ้บบฟอร์มการประเมินผลดว้ย จึงพบวา่การฝึกอบรมผูป้ระเมิน
เป็นกิจกรรมท่ีส าคญัในการเตรียมให้เขาเหล่านั้นสามารถท าการประเมินไดอ้ยา่งถูกตอ้งมีความเป็น
ธรรมกบัทุกฝ่าย และส่ือสารขอ้มูลต่างๆ กบัพนกังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
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ขั้นตอนที ่6 : การเกบ็รวบรวมข้อมูลและวเิคราะห์ข้อมูล 
  การประเมินผลงานอาจท าไดใ้นหลายรูปแบบ เช่น ประเมินจากการปฏิบติัจริง จากรายงาน 
และจากตวัอย่างสินคา้ท่ีเป็นผลงาน ส่วนวิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูลท่ีใช้กนัทัว่ไป ได้แก่  การใช้
แบบสอบถาม การสัมภาษณ์และการสังเกต ตวัอยา่งเช่น  ถา้ตอ้งประเมินจากการปฏิบติังานจริง ผู ้
ประเมินจะตอ้งไปรวบรวมขอ้มูลจากสถานท่ีปฏิบติังานของผูถู้กประเมิน สังเกตดูการปฏิบติังาน 
ตรวจนบัผลงานและจดบนัทึกไว ้หรือถา้ประเมินจากรายงานก็จ  าเป็นตอ้งรวบรวมรายงานท่ีไดรั้บ
น ามาจดัหมวดหมู่เพื่อสะดวกต่อการวเิคราะห์ เป็นตน้ 
ขั้นตอนที ่7 : การอภิปรายผลการประเมินร่วมกบัพนักงาน 
  เม่ือวิเคราะห์ขอ้มูลเสร็จแลว้ ผูป้ระเมินผลจะตอ้งท ารายงานเสนอผูท่ี้เก่ียวขอ้งเพื่อทราบ 
หรือเพื่อพิจารณาปรับปรุงแกไ้ข และน าผลมาอภิปรายร่วมกบัพนกังานผูถู้กประเมิน ซ่ึงกิจกรรมน้ี
บางองคก์ารอาจตดัออกไป วตัถุประสงคข์องการอภิปราย คือ เพื่อให้โอกาสพนกังานไดอ้ภิปรายถึง
ความรู้สึกว่าเป็นดว้ย หรือไม่เห็นดว้ย กบัผลการประเมินดา้นใดบา้ง การพูดคุยกนัจะตอ้งเน้นทั้ง
ทางดา้นท่ีพนกังานปฏิบติังานไดดี้แลว้ และดา้นท่ียงัตอ้งปรับปรุงควบคู่กนัไป 
ขั้นตอนที ่8 : การก าหนดเป้าหมายการปฏิบัติงานในอนาคต 
  หลงัจากท่ีมีการอภิปรายผลการประเมินร่วมกบัพนกังาน และส่ือสารกนัเป็นท่ีเขา้ใจตรงกนั
แล้วว่าการปฏิบัติงานด้านใดบ้างสมควรได้รับการพฒันาให้ดีข้ึน ต่อจากนั้นจะถึงขั้นตอนท่ีมี
ความส าคญัยิง่ ซ่ึงทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้งจะตอ้งมาร่วมกนัก าหนดเป้าหมายและทิศทางในการปฏิบติังาน
ในอนาคต เพื่อปรับปรุงสมรรถนะในการปฏิบติังานให้ดีข้ึน กลยุทธ์ต่างๆ จะถูกน ามาอภิปราย
ประกอบเพื่อเป็นการจูงใจ และช้ีน าการพัฒนาวิธีการท างานให้ดียิ่งข้ึน ความช่วยเหลือและ
ขอ้เสนอแนะต่างๆ จะช่วยใหพ้นกังานมีความสบายใจข้ึน สามารถปฏิบติังานดว้ยความมัน่ใจเพื่อให้
บรรลุความคาดหวงัในอนาคต 
 
2.4 ผลงานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 
   งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง คือ Joseph Jakisa Owo (2015) ไดศึ้กษาวิธีปฏิบติัทรัพยากรมนุษยแ์ละ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ผ่านตวัแปรส่ือกลางดา้นความผูกพนัของพนักงานใน
บริษทัเคร่ืองด่ืมชนิดอ่อนในยูกานดา  ออกแบบการส ารวจเชิงปริมาณจ านวน 210 คน  ทดสอบ
สมมติฐานโดยวิเคราะห์หารความสัมพนัธ์และถดถอย ระหว่างวิธีปฏิบติังานดา้นทรัพยากรมนุษย ์
ความผูกพนัของพนักงานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ผลการวิเคราะห์ถดถอย 
พบว่า บทบาทท่ีชัดเจน การให้ความร่วมมือ ความมัน่คงในงาน ค่าตอบแทน และ การพัฒนา
พนกังานมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร  
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Osibanjo, A O., AA Adeniji, HO Falola & PT Heirsmac Princess Thelma Heirsmac 
(2014) ไดศึ้กษาแพคเกจค่าตอบแทน : เคร่ืองมือเชิงกลยุทธ์ส าหรับผลการปฏิบติังานและการธ ารง
รักษาพนักงาน ผลการศึกษาพบว่ามีความสัมพนัธ์อย่างมากระหว่างแพคเกจค่าตอบแทน ได้แก่ 
เงินเดือน โบนสั เบ้ียขยนั เบ้ียเล้ียง และ สวสัดิการ หรือ ผลประโยชน์เก้ือกูลกบัผลการปฏิบติังาน
และการธ ารงรักษาพนกังาน           

ทฤษฎีที่รองรับการวิจยัเร่ืองน้ีที่เก่ียวกบัวิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงมีนกัวิจยัหลาย
ท่าน (Chuang & Liao, 2010; Gong, Chang & Cheung, 2010; Guest ,1997; Husselid, 1995) ท่ีน าวิธี
ปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์ไปใช้ในงานวิจยัซ่ึงประกอบด้วย การคัดเลือกคนเข้าท างาน การ
ฝึกอบรมพัฒนาและการส่งเสริมความก้าวหน้า การประเมินผลการปฏิบัติงาน ค่าตอบแทน
ผลประโยชน์อ่ืนๆและความมัน่คงในอาชีพ  เก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของ 
Organ (1988) ประกอบด้วย พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ พฤติกรรมการค านึงถึงผู ้อ่ืน 
พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี ส่วน
ผลการปฏิบติังานของพนักงานของ Granholm (1988) ประกอบดว้ย ปริมาณ คุณภาพ ความรอบรู้
ในงาน ความสามารถในการใช้วสัดุอุปกรณ์ ความสามารถในการเรียนรู้งานใหม่ ความรับผิดชอบ
ในงาน  มนุษยสัมพนัธ์ การมาท างานและตรงต่อเวลา การส่ือสาร มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์การให้
ความร่วมมือและการประสานงาน  ความประพฤติและการปฏิบติังานตามระเบียบวนิยั ความเช่ือถือ
และไวว้างใจได ้การแกปั้ญหาและตดัสินใจ  ดา้นการพฒันาตนเอง  

Organ & Ryan พบว่า ความคิดเห็นดา้นการบริหารงานบุคคลมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี ดีขององค์การ หรือความคิดเห็นด้านการบริหารงานบุคคลมี
ความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารในทางเดียวกนัสามารถอภิปรายผลไดว้า่
ความคิดเห็นต่อต่อการบริหารงานบุคคลในระดับมากแสดงให้เห็นว่าบุคลากรยอมรับในแนว
ทางการบริหารงานบุคคลของมหาวทิยาลยัและเกิดความพึงพอใจในงาน 

Ann Dzuranin (2012) ไดศึ้กษาผลกระทบของค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินและไม่เป็นตวัเงิน
ต่อผลการปฏิบติังานและความพึงพอใจของพนกังาน พบวา่ค่าตอบแทนมีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจ
ในการท างาน โดยท่ีค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินเป็นแรงจูงใจของพนกังานในผลการปฏิบติังาน ซ่ึง
ส่งผลโดยตรงต่อความส าเร็จขององคก์าร ดงันั้นองคก์ารควรท่ีจะพิจารณาถึงการเพิ่มค่าตอบแทนท่ี
ไม่เป็นตวัเงินหรือการสร้างนโยบายในด้านดังกล่าว ให้กับพนักงานเพื่อผลการปฏิบัติงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ 

Muhammad Ramzan (2014) ได้ศึกษาผลกระทบของการจ่ายค่าตอบแทนต่อผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานธนาคารพาณิชยแ์ห่งหน่ึง พบว่า ค่าตอบแทนที่เป็นตวัเงินในดา้นต่างๆ   
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(เงินเดือน เงินรางวลั และการจ่ายค่าชดเชย) ส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของพนักงานอย่างไม่มี
นยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 

Nazar Omer Abdallah Ahmed (2016) ได้ศึกษาเร่ืองผลกระทบของวิธีการปฏิบัติด้าน
ทรัพยากรมนุษยต่์อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร พบวา่ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนท่ีเป็นตวั
เงินไม่สามารถท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  

Neelam Bari , Uzma Arif , Almas Shoaib (2013) ไดศึ้กษาถึงผลกระทบของค่าตอบแทนท่ี
ไม่เป็นตวัเงินต่อทศันคติและผลการปฏิบติังานของบริษทัแห่งหน่ึง ผลการวิจยัแสดงให้เห็นถึงการ
ให้ความช่วยเหลือแก่พนักงานเสรีภาพในการท างาน แผนการพัฒนาและการประเมินค่าของ
พนักงานเป็นปัจจยับวกท่ีส่งผลต่อทศันคติและผลงานของพนักงานในท่ีท างาน และยงัช่วยเพิ่ม
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน 

Oburu Lewis Nyaribo etc. (2016) ไดศึ้กษาผลกระทบของการจ่ายค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวั
เงินต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานในธุรกิจขนาดยอ่ม 3 บริษทั จากการศึกษาพบวา่ค่าตอบแทน
ท่ีไม่ใช่ตวัเงินจะส่งผลต่อการปฏิบติังานของพนกังานท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงมีความแตกต่างกนัโดย
ข้ึนอยูก่บันโยบายและกระบวนการในการใชส้ร้างแรงจูงในใหก้บัพนกังาน 

Tae-Jong Leem1 and Sang-Wan Lee (2015) ไดศึ้กษาเร่ืองมาตรการดา้นค่าตอบแทนท่ีไม่
เป็นตวัเงินมีความสัมพนัธ์ระหว่างผูใ้ห้บริการและประสิทธิภาพขององค์การ พบว่า ปัจจยัด้าน
ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินจะส่งผลทางบวกต่อผูใ้ห้บริการและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์าร ซ่ึงส่งผลต่อประสิทธิภาพขององคก์าร    

Woo Seok Choi, Jun Seok Heo, and Lee-Jeong Kim (2015) ได้ศึกษาเร่ืองผลกระทบของ
ค่าตอบแทนท่ีเป็นวตัถุส่ิงของ สังคมและช่ือเสียงท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การ พบว่าค่าตอบแทนดา้นสวสัดิการไม่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

Zubair Aslam Marwat et all (2007 อ้างถึง ลักษณชัย ธนะวงัน้อย, 2554: 102) ได้ท าการ
วิจยัเร่ือง ผลกระทบการจดัการทรัพยากรมนุษยต่์อประสิทธิภาพของพนกังาน กรณีศึกษาองค์การ
โทรคมนาคมแห่งปากีสถาน พบวา่ การจดัการทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารโทรคมนาคมปากีสถาน
ทุกดา้น คือการสรรหา การคดัเลือก การฝึกอบรม การวางแผนอาชีพ การจ่ายค่าตอบแทน การมีส่วน
ร่วมของพนกังานและการก าหนดต าแหน่งหนา้ท่ี มีความสัมพนัธ์ทางดา้นบวกกบัประสิทธิภาพของ
พนกังาน 
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Zaini Abdullah et all (2009 อา้งถึง ลกัษณชยั ธนะวงัน้อย, 2554: 102)  ไดท้  าการวิจยัเร่ือง 
ผลของการจดัการทรัพยากรมนุษยต่์อประสิทธิภาพของธุรกิจภาคเอกชนในประเทศมาเลเซีย พบวา่ 
การจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นทุกดา้น คือ การฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากรมนุษย ์การท างานเป็นทีม 

ณฐัมน ตั้งพานทอง (2549) พบวา่ การรับรู้สวสัดิการมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรม
การเป็นพนักงานท่ีดีขององค์การ อภิปรายได้ว่า ความคิดเห็นของบุคลากรด้านการบริหารงาน
บุคคลดา้นการก าหนดสิทธิประโยชน์และสวสัดิการในระดบัมาก มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารท่ีปฏิบติัอยูร่ะดบัมากเช่นเดียวกนั 

ชนินทร์ จกัรภพโยธิน (2554) ไดศึ้กษาความคิดเห็นของบุคลากรดา้นการบริหารงานบุคคล
ของมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร พบว่า การบริหาร
บุคคลมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การในระดบัน้อย ดงันั้น
องค์การควรจดัโครงการส่งเสริมสวสัดิการในดา้นการรักษาพยาบาลเพิ่มเติมให้กบับุคลากรของ
มหาวิทยาลยั เช่น จดัตั้งกองทุนเฉพาะดา้นการรักษาพยาบาลการประกนัสุขภาพให้กบับุคลากรใน
มหาวทิยาลยัสามารถเลือกเขา้ร่วมโครงการได ้

พีรานุช ไชยพิเดช (2554)  การพฒันาทุนมนุษยเ์พื่อส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ของโรงเรียนอนุบาลอุบลราชธานี ผลการศึกษาพบวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีหลงัการทดลอง
ใชแ้นวทางการพฒันาทุนมนุษย ์พบวา่ ค่าเฉล่ียพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของครูเพิ่มข้ึนกวา่ก่อน
การทดลองอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยค่าเฉล่ียของคะแนนก่อนทดลองเท่ากับ 
เท่ากบั 4.53 ±0.118 และค่าเฉล่ียของคะแนนหลงัทดลองเท่ากบั 4.65 ± 0.106 ขอ้คน้พบแสดงให้
เห็นวา่ การพฒันาทุนมนุษยส์ามารถส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีไดจ้ริง 

สุดารัตน์ ครุฑสึก (2558) ได้ศึกษาปัจจยัคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานความ
ผูกพนัต่อองค์กรและการส่ือสารในองค์กรส่งผลต่อ การเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรของพนักงาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้าน
ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมส่งผลต่อการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรของพนกังาน มากท่ีสุด 
รองลงมาไดแ้ก่ ปัจจยัคุณภาพชีวติในการท างาน ดา้นสิทธ์ิส่วนบุคคลในการท างาน ดา้นการมีส่วน
ร่วมในการท างานและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ปัจจยัความ ผูกพนัต่อองค์กร ดา้นความเช่ือถือ 
และยอมรับในเป้าหมายและคานิยมขององคก์ร และดา้นความเตม็ ใจในการปฏิบติังานเพื่อองคก์ร 

ลกัษณะชยั ธนะวงัน้อย (2555) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการจดัการทรัพยากรมนุษย์
กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานเครือเบทาโกร พบวา่  
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(1) ความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานเครือเบทาโกรใน 4 ดา้น 
คือ ดา้นปริมาณงาน ดา้นคุณภาพงาน ดา้นเวลาในการท างาน และดา้นค่าใชจ่้ายทั้งโดยรวมและดา้น
อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น  

(2) ผลการทดสอบหาค่าความแตกต่างระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกับประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานพบว่าพนักงานท่ีมีอายุประสบการณ์การท างานและรายได้ต่อเดือนท่ีต่างกันมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.5  

(3) ผลการวิ เคราะห์ระดับความสัมพัน ธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานพบวา่ ทั้งโดยรวมและรายดา้นมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.5 ในระดบัต ่าทุกดา้น 

(4) องค์การควรมีการปรับปรุงนโยบายด้านการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์พื่อให้พนักงาน
สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

กรสรรค์ เอนกศกัยพงศ์ (2556) กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มีประสิทธิภาพต่อ
การปฏิบัติงานของอุตสาหกรรมยานยนต์และช้ินส่วน พบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์มี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และ 0.05 
เน่ืองจากการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกระบวนการตั้งแต่เร่ิมรับบุคลากรเขา้ท างานจนกระทัง่การ
ออกจากงาน เม่ือองค์การมีรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีดี สามารถเลือกบุคลากรท่ี
เหมาะสมกบังานเขา้มาปฏิบติังานกบัองคก์ารได ้เม่ือบุคลากรท่ีเขา้มามีความรู้ความสามารถตรงตาม
สายงานท่ีถนดั และเกิดความพึงพอใจในงานยอ่มส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน  

นาตภา ไทยธวชั (2550) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์
และประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน:กรณีศึกษาบริษทั กระจกพีเค็มเค-เซ็นทรัล จ ากดั พบว่า การ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ในภาพรวมมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติ ในทิศทางเดียวกันอยู่ในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาแล้วพบว่า การรักษา
ทรัพยากรมนุษยมี์ความส าคญัสูงสุด 

ชุ ติภาส ชนะจิตต์  (2552) ความสัมพัน ธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัในนิคมอุตสาหกรรมบางชนั กรุงเทพมหานคร 
ผลการศึกษาพบว่า (1) พนักงานบริษัท ท่ีท างานในบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมบางชัน
กรุงเทพมหานคร มีระดบั ความคิดเห็นเก่ียวกบัการจดัการทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวมอยูใ่นระดบัเห็น
ดว้ยมาก (2) ระดบัความคิดเห็นของประสิทธิภาพ ในการปฏิบติังานดา้นองค์กรมีการควบคุมการ
ท างาน ท่ีมีมาตรฐานอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก (3)ความสัมพนัธ์ระหวา่งการ จดัการทรัพยากรมนุษย์
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กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์และอยู่ในทิศทางเดียวกนั อย่างมีนัยส าคญัท่ี
ระดบั 0.01 

ธารทิพย์ รุผ ักชี  (2552) ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรในโรงพยาบาลจุฬาลงกรณ์ ผลการศึกษา พบวา่  1) การ
บริหารทรัพยากรมนุษยข์องโรงพยาบาลจุฬาลงกรณ์อยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 3.45, S.D. = .54) 
2) ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาลจุฬาลงกรณ์อยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.50, 
S.D. = .66) และ  3) ปัจจยัการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องโรงพยาบาลจุฬาลงกรณ์ดา้นการสรรหา
และคดัเลือกด้านการฝึกอบรมและ พฒันาด้านผลตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน และด้านการ
ประเมินผลการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการ ปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 

ชญารัศม์ิ ทรัพยรัตน์ และ ประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ (2556) ได้ศึกษาพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ารกบัผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึน กล่าวถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร เป็น
พฤติกรรม ของการเอ้ือเฟ้ือเผือ่แผแ่ละการเสียสละอาสาช่วยเหลือผูอ่ื้นดว้ยความยินดีและเต็มใจโดย
ไม่หวงัผลตอบแทน มี นกัวชิาการองคก์ารสนใจและให้ความส าคญัต่อพฤติกรรมน้ี เน่ืองจากเห็นวา่
จะเกิดผลลพัธ์ต่อประสิทธิผลและความส าเร็จขององค์การในระยะยาว ทั้งผลการดาเนินงานของ
องคก์าร หรือ ผลการปฏิบติังานของพนกังาน  

ชมนาค ฉานวงั (2554) ไดศึ้กษา เร่ือง ความไวว้างใจในองคก์าร พฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีขององค์การกบัผลการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลจงัหวดันครนายก พบว่า 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การด้านพฤติกรรมความสานึกในหน้าท่ีมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัผลการปฏิบติังาน อาจเน่ืองมาจากการท่ีพยาบาลยอมรับในกฎระเบียบและขอ้ก าหนด
ของโรงพยาบาล ทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ การตรงต่อเวลาในการเขา้ทางาน ปฏิบติังาน
เป็นระเบียบเรียบร้อย การดูแลรักษาสมบติัของโรงพยาบาล เช่น การปิดไฟและนา้เม่ือไม่ไดใ้ช ้หรือ
การช่วยเป็นหูเป็นตาเร่ืองความปลอดภยัในโรงพยาบาล เป็นตน้  

สุชาดา สีสุวรรณ (2546) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การกับความพึงพอใจในสภาพแวดล้อมในการทางานและผลการปฏิบติังานของพนักงาน 
บริษัท แองโกล-ไทยจากัด พบว่า พนักงานมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การด้าน
พฤติกรรมความสานึกในหน้าท่ีมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติ  
 โสมสุดา เล็กอุดร (2547) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ กบัผลการปฏิบติังานของพยาบาล พบว่า พยาบาลมี



48 
 

 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นพฤติกรรมความสานึกในหนา้ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผล
การปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

จิรสิทธ์ิ  เลียวเสถียรวงค ์(2555) การวจิยัเร่ืองปัจจยัต่อแรงจูงใจปฏิบติังานของพนกังานสาย
ช่างของบริษทัก่อสร้างขนาดเล็ก ในอ าเภอเมือง นครราชสีมา  ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล
ของพนักงานท่ีแตกต่างกันพบว่าพนักงานท่ีมีอายุงานท่ีแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการท างานท่ี
แตกต่างกัน ส่วน เพศ อายุ ระดับการศึกษา และรายได้ต่อเดือน ไม่พบความแตกต่างอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนความเท่าเทียมกนัโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการ
ท างาน 

ชีวภาส ทองปาน (2554)  ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การของพนักงานในบริษทัผลิตวสัดุก่อสร้างแห่งหน่ึง ผลการวิจยัพบว่า พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัดี ยกเวน้พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้น
การให้ความช่วยเหลืออยู่ในระดบัปานกลาง ปัจจยัส่วนบุคคลดา้น เพศ ต าแหน่งงานและอายุของ
พนกังานสามารถร่วมกนัพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารโดยรวมของพนกังาน
ในบริษทัผลิตวสัดุก่อสร้างแห่งหน่ึงอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  

วาสนา พฒันานันท์ชัย (2552) ได้ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังาน ส านกังานทรัพยสิ์นสวนพระมหากษตัริย์ พบวา่ ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน อยูใ่นระดบั
มาก โดยปัจจยัจูงใจ ท่ีอยู่ในระดับมาก 3 ด้าน ประกอบด้วย ด้านความส าเร็จในการท างานของ
บุคคล ด้านความรับผิดชอบ ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ และอยู่  ในระดับปานกลาง 2 ด้าน 
ประกอบดว้ย ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ และด้านความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงาน
ตามล าดบั ส่วนปัจจยัค ้าจุนอยู่ในระดบัมากทั้ง 5 ดา้น คือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนรวมงานดา้น
สภาพการท างานและความมัน่คง ดา้นผลประโยชน์ตอบแทนดา้นการ ปกครองบงัคบับญัชา และ
ดา้นนโยบายและการบริหาร ตามล าดบั เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน อายุงาน และการ
อบรม/สัมมนา ไม่มีผลต่อแรงจูงใจ ในการปฏิบัติงานของพนักงานส านักงานทรัพย์สินส่วน
พระมหากษตัริย ์

วชัรีย์ อยู่เจริญ (2546) ได้ศึกษาปัจจยัทางจิตลักษณะท่ีเก่ียวข้องกับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร กรณีศึกษาบุคลากร สาย ค.มหาวทิยาลยัรามค าแหง พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล
ไดแ้ก่ เพศ อายุ อายุงาน และต าแหน่งงานมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีไม่แตกต่างกนั บุคลการท่ี
มีค่านิยมในการท างานสูงมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารสูงกวา่บุคลากรท่ีมีค่านิยมใน
การท างานต ่า  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ตัวแปรปัจจัยส่วนบุคคล การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การค่านิยมในการท างาน สามารถท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
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องคก์ารไดเ้พียงบางส่วน ตวัแปรท่ีสามารถท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารได ้ตวัแปร
ดา้นค่านิยมในการท างานซ่ึงสามารถท านายไดดี้ท่ีสุด 

ภาวนิ ชินะโชติ (2558) ความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัต่อองคก์ารกบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกของพนกังานธนาคารพาณิชยข์นาดเล็กในกรุงเทพมหานคร  ผลการวิจยัท่ีส าคญัสรุปไดว้่า 
ระดับความผูกพนัต่อองค์การในภาพรวมโดยเฉล่ียอยู่ในระดับสูง เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การในภาพรวมโดยเฉล่ียอยู่ในระดบัสูง เม่ือพิจารณารายด้าน
พบวา่ ส่วนใหญ่ มีความส านึกต่อหน้าท่ีสูงท่ีสุด ผลการเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารจ าแนก
ตามเพศในภาพรวม พบวา่ไม่แตกต่างกนั ในดา้นอ่ืนๆพบวา่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 พฤติกรรมการเป็นสมาชิก ขององค์การจ าแนกตามอายุ การศึกษา รายได้ และอายุงาน 
พบวา่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

สุ รัตน์ จี คูตระกูล (2550) ได้ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน : 
กรณีศึกษาธนาคารพาณิชยไ์ทย ในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา่ ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
โดยรวมของพนักงานธนาคารพาณิชยไ์ทยในเขตกรุงเทพมหานครในทุกๆ ด้านมีค่าเฉล่ียอยู่ใน
ระดบัปานกลาง จ านวน 9 ดา้น โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากสุด ไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
ส่วนด้านเงินเดือนและสวสัดิการมีค่าเฉล่ียน้อยสุด และมีค่าอยู่ในระดับสูง 2 ด้าน คือ ด้าน
ความส าเร็จในงาน ดา้นความมัน่คงและปลอดภยั และในปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ของธนาคาร
พาณิชยไ์ทย ดา้นอายุ ดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนปัจจยัดา้นเพศ ดา้นต าแหน่งงาน และระดบั
การศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 

วรรณา  ชาวนาห้วยตะโก (2553) ไดก้ารศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อกลยุทธ์บริหารค่าตอบแทน
ของธุรกิจเคร่ืองนุ่งห่มและส่ิงทอในจงัหวดันครปฐม พบวา่พนกังานในธุรกิจเคร่ืองนุ่งห่มและส่ิง
ทอ  มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อกลยุทธ์การบริหารค่าตอบแทน อยูใ่นระดบั ปานกลาง 
ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของพนกังานในเร่ือง เพศ อายุ สถานะภาพสมรส  ระยะเวลาในการ 
ท างานในองคก์ร ระดบัการศึกษา ระดบัรายไดแ้ละต าแหน่งงานท่ีแตกต่าง กนัมีระดบัความ คิดเห็น
ต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อกลยทุธ์การบริหารค่าตอบแทนโดยรวมไม่แตกต่างกนั 

ธิติมา คลา้ยทอง (2550) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ืองความคิดเห็นของ พนกังานบริษทั เสริมสุขจ ากดั 
(มหาชน) ท่ีมีต่อการจดัการค่าตอบแทนทางออ้ม ผลการศึกษา พบวา่พนกังานมีความคิดเห็นต่อการ
จดัการค่าตอบแทนทางออ้ม ในภาพรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยอยา่งยิง่ และพนกังานท่ีมีวฒิุการศึกษา 
สถานภาพ ต าแหน่งงาน และรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการจดัการค่าตอบแทน
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ทางออ้ม แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั  ดงันั้นองคก์ารควรจดัการค่าตอบแทนทางออ้มใหม่ใหมี้ความ
เหมาะสม 

พิเชษฐ์ สอนศิริ (2553) ไดศึ้กษาวิจยัการใช้ประโยชน์จากสวสัดิการท่ีพนักงานไดรั้บจาก
บริษทั ต่อการให้คุณค่ากบั สวสัดิการและปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการให้คุณค่าสวสัดิการของ
บริษทั กรุงไทยการไฟฟ้า ผลการวิจยัพบวา่ พนกังานใหคุ้ณค่ากบัการไดรั้บสวสัดิการทั้ง  4 ดา้นใน
ระดบัมากและพบวา่ เพศ สถานภาพ การสมรส ระดบัการศึกษา และเงินเดือน มีความสัมพนัธ์กบั
การให้คุณค่ากบัสวสัดิการทุกด้านอย่างมีนัยส าคญัตรงกนัขา้มกบัอายุงานและต าแหน่งงาน ท่ีไม่
สัมพนัธ์กบัการใหคุ้ณค่าสวสัดิการทุกดา้น 

พนัชกร สิมะขจรบุญ (2554) การศึกษาค่าตอบแทนและสวสัดิการของธุรกิจโรงแรม
ประเภทแฟรนไชส์ : กรณีศึกษา กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยท่ีมีผลต่อระดับ
ค่าตอบแทนและสวสัดิการ ส่วนใหญ่ปัจจยัดา้นอายุ ระดบัการศึกษา ประเภท ลูกจา้ง ประสบการณ์
ในการปฏิบติังาน มาตรฐานโรงแรม และระยะเวลาในการประกอบกิจการของโรงแรม และพนกังานมี
ความคิดเห็นว่าปัญหาและ อุปสรรคของค่าตอบแทนและสวสัดิการไดแ้ก่ จ  านวนพนักงานท่ีมีผลต่อ
เซอร์วิสชาร์จ รายไดข้องโรงแรมไม่ถึงตามมาตรฐานท่ีก าหนด ชัว่โมงการท างานเป็นชัว่โมงไม่ปกติ
การใหส้วสัดิการไม่สม ่าเสมอ การจ่าย เงินเดือนไม่ตรงตามสัญญา 

เสริมศกัด์ิ สรวญรัมย ์(2556) ไดศึ้กษาเร่ือง ความพึงพอใจในสวสัดิการและค่าตอบแทน
ของพนักงานรัฐวิสาหกิจ องค์การตลาด กระทรวงมหาดไทย (อต.) พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลท่ี
ประกอบด้วย เพศ อายุ การศึกษา สถานภาพ อายุงาน ต าแหน่งงาน รายได้ท่ีไดรั้บ ท่ีแตกต่างกนั
ส่งผลต่อความพึงพอใจในสวสัดิการ และค่าตอบแทนของพนักงานรัฐวิสาหกิจองค์การตลาด 
กระทรวงมหาดไทยท่ีแตกต่างกนั พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลไม่แตกต่างกนั 

กิตตินันต์ พิศสุวรรณ (2553) ไดศึกษาวิจยัเร่ือง ความต้องการสวสัดิการของพนักงาน 
ผลการวิจยัพบว่า สวสัดิการของกลุ่มตวัอย่างมีความตอ้งการโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลางโดย
พบว่ามีความตอ้งการในระดบัปานกลาง ด้านสุขภาพอนามยัเป็นอนัดับแรก รองลงมาเป็นด้าน
เศรษฐกิจ ดา้นสังคม และนนัทนาการ และดา้นการศึกษา ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ พนกังาน
ท่ีมีระยะเวลาในการท างานและประเภท การจา้งงานต่างกนัมีความตอ้งการในสวสัดิการต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วน พนกังานท่ีมีเพศ อาย ุสถานภาพระดบัการวจิยัท่ีมีสังกดั
แผนกและรายไดต่้อเดือนต่างกนัมีความ ตอ้งการในสวสัดิการทุกดา้นต่างกนัโดยความตอ้งการของ
พนกังานท่ีมีต่อสวสัดิการท่ีไดรั้บทั้ง 4 ดา้นท่ี ไดรั้บต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

ไพศาล  ธเนศรุ่งโรจน์ (2548) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัความตอ้งการในสวสัดิการของพนักงาน 
ฝ่ายช่างบริษทั การบินไทย จ ากดั (มหาชน) พบว่าความตอ้งการในสวสัดิการของพนักงานท่ีเป็น
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กลุ่มตัวอย่างมีความต้องการโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า
พนกังานท่ีมีอายุ อายงุาน ระดบัการศึกษา เงินเดือน ค่าจา้ง และต าแหน่งงานต่างกนั มีความตอ้งการ
ในสวสัดิการต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ส่วนพนักงานท่ีมีเพศ สถานภาพ
ครอบครัว และคุณวฒิุการศึกษาต่างกนั มีความตอ้งการในสวสัดิการทุกดา้นไม่ต่างกนั 

ศุภชาญ อรัญสวรรค์ (2542) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัความตอ้งการในสวสัดิการของพนกังานใน
โรงงานอุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนยานยนต์ จากผลการวิจยัสรุปว่า พนักงานมีความตอ้งการใน
สวสัดิการท่ีได้รับอยู่ในระดับน้อย  ด้านปัจจยัส่วนบุคคลต่อสวสัดิการ พบว่า พนักงานท่ีมีอาย ุ
ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส และรายไดท่ี้แตกต่างกนัมี ความตอ้งการในสวสัดิการไม่แตกต่างกนั 
ยกเวน้พนกังานท่ีมีอายงุานในการท างานต่างกนัมี ความตอ้งการในสวสัดิการแตกต่างกนั 

สาธิต สุวรรณประกร (2559)  ได้ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของพนักงาน
รักษาความปลอดภยั พบว่าผลการปฏิบติังาน ได้รับอิทธิพลรวมจากปัจจยัการพฒันาทรัพยากร
บุคคลมากท่ีสุด รองลงมาคือ ความผูกพนัต่อ องคก์าร สุขภาพจิตพนกังาน บรรยากาศองคก์าร และ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ตามล าดบั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยทั้ง 5 
ปัจจยั สามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของผลการปฏิบัติงานของพนักงานรักษาความ
ปลอดภยัไดร้้อยละ 72 

สุมินทร เบ้าธรรม (2556) ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้คุณค่าของงาน ความ
ผกูพนัในวชิาชีพและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของวชิาชีพของผูส้อบบญัชีภาษีอากรในประเทศ
ไทยผลการวิจัยด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของวิชาชีพ พบว่า ความผูกพันในวิชาชีพมี
ความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของวิชาชีพ และสามารถใช้เป็นตวัพยากรณ์ในการ
คาดคะเนพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของวิชาชีพได ้ดงันั้น องคก์รวิชาชีพควรสนบัสนุนให้ผูส้อบ
บญัชีภาษีอากรเกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของวชิาชีพใหสู้งข้ึน 

วมิลรัตน์ ครองมงคล (2555) ไดศึ้กษาภาวะผูน้ า บรรยากาศองคก์าร และพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของข้าราชการหน่วยงานราชการแห่งหน่ึง 
พบวา่ ระดบัภาวะผูน้ าโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ระดบับรรยากาศองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัดี และ
ผลการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดบัดีตวัแปรภาวะผูน้ า และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การ สามารถอธิบายผลการปฏิบติังานของขา้ราชการหน่วยงานได ้อย่างมีนยัส าคญัทางสถิตท่ี
ระดบั 0.001 โดยสามารถร่วมพยากรณ์ผลการปฏิบติังานของขา้ราชการหน่วยงานราชการแห่งหน่ึง
ไดร้้อยละ 41.6 
 จนัทิรา พิกุลทอง (2552) ได้ศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร กรณีศึกษา 
ธนาคารอาคารสงเคราะห์ (ส านักงานใหญ่) ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลด้านอายุ ระดบั
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การศึกษา สถานภาพสมรส รายไดต่้อเดือน ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองค์กร และระดบัต าแหน่ง
งานท่ีแตกต่างกนั มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 ยกเวน้ดา้นเพศ 

ธกรศกัด์ิ พรหมสาขา ณ สกลนคร (2557)  ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อผลการปฏิบติังาน
ของพนักงาน สถานีวิทยุโทรทัศน์กองทพับก ผลการศึกษาพบว่า  อายุพนักงาน ระยะเวลาการ
ท างานและรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนของพนกังานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน 
อีกทั้งการสร้างแรงจูงใจในการท างานในด้านปัจจยัจูงใจในด้านความส าเร็จในการท างาน การ
ยอมรับนบัถือ และลกัษณะของงานท่ีทา้ทายมีผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน 

ธัญญ์ณณัช รุ่งโรจน์สุวรรณ (2553)  ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนกังาน บริษทั อมรินทร์ บุ๊ค เซ็นเตอร์ จ  ากดั ผลการวิจยัพบว่า ลกัษณะส่วนบุคคลของพนกังาน 
ไดแ้ก่ เพศ  ระดบัการศึกษา  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ต าแหน่ง และประสบการณ์การท างานท่ีแตกต่าง
กนั จะมีประสิทธิภาพการท างานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  และปัจจยัท่ี
มีผลการการปฏิบัติงาน ได้แก่  ลักษณะงานท่ี รับผิดชอบ  สภาพแวดล้อมในการท างาน มี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน   

พรทิพย์ เพ็ชรนพรัตน์ (2559) การศึกษาวิจัยเร่ืองปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ผล
การศึกษาพบว่า  มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง และปัจจัยส่วนบุคคลท่ี มี
ความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังาน คณะกรรมการขา้ราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 ไดแ้ก่ รายไดต่้อเดือน ระดบัการศึกษา 
ระดบัต าแหน่ง ระยะเวลาการปฏิบติังาน ส่วนปัจจยัดา้น ลกัษณะงา ท่ีรับผดิชอบ โอกาสกา้วหนา้ใน
หน้าท่ีการงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน การได้รับการยอมรับนับถื อ ความสัมพันธ์ต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  


