
บทที ่1 
บทน า 

 

ทีม่า 
กิจการเหมืองลิกไนต์ เร่ิมเม่ือปี 2460 ในสมยัรัชกาลท่ี 6 ด้วยกรมพระก าแพงเพชรอคัร

โยธิน มีพระประสงคจ์ะสงวนป่าไม ้จึงโปรดให้ท าการส ารวจหาเช้ือเพลิงอยา่งอ่ืน เพื่อน าเอามาใช้
แทนฟืนส าหรับหัวรถจกัรไอน ้ าของรถไฟ โดยว่าจา้งชาวต่างประเทศ ให้มาด าเนินการส ารวจใน
ระยะแรก ต่อมาระหวา่งปี 2464 - 2466 ไดว้า่จา้งผูเ้ช่ียวชาญชาวต่างประเทศให้มาส ารวจอีก ปรากฏ
วา่พบถ่านลิกไนต ์ท่ี "แม่เมาะ" จงัหวดัล าปางและท่ี"คลองขนาน" จงัหวดักระบ่ี หลงัจากไดมี้พระ
บรมราชโองการออกไปแลว้นั้น ในปี 2493 กรมโลหกิจ (กรมทรัพยากรธรณี) ไดด้ าเนินการส ารวจ
ไปจนถึงปี 2496 จึงพบแหล่งถ่านลิกไนต์มีแนวชั้น ติดต่อกนัยาวไปตามล าห้วยในแอ่งแม่เมาะ 
ต่อมาในปี 2497 รัฐบาลไดต้ราพระราชกฤษฎีกาจดัตั้งองค์การพลงังานไฟฟ้าลิกไนต์ เพื่อด าเนิน
กิจการลิกไนตใ์ห้บงัเกิดผลอย่างจริงจงั จึงท าการก่อสร้างโรงจกัรแม่เมาะ ขนาดก าลงัผลิต 12,500 
กิโลวตัต ์ใชถ่้านลิกไนตเ์ป็นเช้ือเพลิง มีพิธีเปิดโรงไฟฟ้า เม่ือวนัท่ี 28 พฤศจิกายน 2503 ต่อมาเม่ือ
วนัท่ี 14 ธันวาคม 2503 รัฐบาลได้ตราพระราชบญัญัติจัดตั้ งการลิกไนต์ โดยโอนกิจการและ
ทรัพยสิ์นขององค์การพลงังานไฟฟ้าลิกไนต์ มาเป็นของการลิกไนต์ ก าหนดให้มีหน้าท่ีผลิตและ
จ าหน่ายถ่านลิกไนต ์วตัถุเคมีจากลิกไนต ์และพลงังานไฟฟ้าจากลิกไนต ์มีอ านาจด าเนินการในเขต
ทอ้งท่ีจงัหวดัล าปาง ล าพูน เชียงใหม่ และตาก จนกวา่การไฟฟ้ายนัฮีจะขยายกิจการไปถึงจงัหวดันั้น 
ๆ และเขตทอ้งท่ีในภาคใต ้ตั้งแต่จงัหวดัชุมพรลงไปทั้งหมด เม่ือรัฐบาลไดต้ราพระราชบญัญติัจดัตั้ง 
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) โดยรวมกิจการของการลิกไนต ์การไฟฟ้ายนัฮี และการ
ไฟฟ้าตะวนัออกเฉียงเหนือ เข้าด้วยกัน เม่ือวนัท่ี 1 พฤษภาคม พ.ศ. 2512 กฟผ. จึงได้รับโอน
ภาระหน้าท่ีของทั้ง 3 องค์การมาด าเนินการทั้งหมด ปัจจุบนัเหมืองแม่เมาะได้ท าการขุดขนถ่าน
จ านวนประมาณ 15-17 ลา้นตนั ส่งให้เคร่ืองผลิตกระแสไฟฟ้าหน่วยท่ี 4 ถึง 13 จ านวน 10 หน่วย 
ของโรงไฟฟ้าแม่เมาะ เพื่อผลิตกระแสไฟฟ้า และจ่ายไปยงัจงัหวดัต่าง ๆ (วราทิพย ์อานนัทนสกุล 
และ กรสกล กิตติอ าพน. เหมืองแม่เมาะ . กลุ่มงานประชาสัมพนัธ์เช้ือเพลิง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย ส านกังานใหญ่, 2557) 

การบริหารค่าตอบแทน (Compensation Management) ถูกน ามาใชเ้ป็นเคร่ืองมือหน่ึงใน
การสร้างขวญั ก าลงัใจใหพ้นกังานในองคก์ารทุ่มเทการท างานอยา่งเต็มความสามารถเพื่อให้เกิดผล 
ตามท่ีองคก์ารคาดหวงั อีกทั้งยงัเป็นปัจจยัท่ีเอ้ือต่อการส่งเสริมให้การบริหารทรัพยากรมนุษยด์า้น
อ่ืน ประสบความส าเร็จ ทั้งด้านการดึงดูด การสรรหา การกระตุน้และจูงใจพนักงาน นอกจากน้ี
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ค่าตอบแทน ยงัเป็นเคร่ืองแสดงฐานะและการยอมรับทั้งจากภายในและภายนอกหน่วยงานด้วย 
(เรืองวิทย ์เกษสุวรรณ. 2548 : 39) ดงันั้นการท่ีจะให้ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและสร้างความพึง
พอใจให้กบัพนักงานจึงถือเป็นเร่ืองท่ีทา้ทายส าหรับองค์การอย่างยิ่ง ความกระตือรือร้นในการ
ท างาน (Job Enthusiasm) เป็นพฤติกรรมของพนักงานท่ีองค์การตอ้งการ และมีหลายองค์การ
พยายามหาแนวทางมาพฒันาให้พนกังานเกิดความมุ่งมัน่ มีความตั้งใจ ใฝ่เรียนรู้ในการท างาน เพื่อ
ท าใหพ้นกังานปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ดงันั้น ผูบ้ริหารระดบัสูงตอ้งสามารถเขา้ถึงความ
ตอ้งการของบุคลากรทุกระดับ และผสมผสานความตอ้งการนั้นให้สอดคล้องกบัเป้าหมายของ
องค์การ ในขณะเดียวกันก็สามารถท าให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการท างาน มีความ
กระตือรือร้นท่ีจะท างานให้เกิดประสิทธิผลสูงสุดแก่องคก์าร แต่หากพนกังานไม่มี ความพึงพอใจ
และขาดขวญัก าลงัใจในการท างานแลว้ ก็จะท าให้พนกังานขาดความกระตือรือร้นและจะแสดง
พฤติกรรมออกในรูปของความเฉ่ือยชา และเฉยเมย จากเหตุผลท่ีกล่าวขา้งตน้ ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจ
ศึกษาผลกระทบของการบริหารค่าตอบแทนท่ีมีต่อความกระตือรือร้นในการท างานของพนกังาน
การไฟฟ้า แม่เมาะ โดยมีว ัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์และผลกระทบการบริหาร
ค่าตอบแทนวา่ ส่งผลต่อความกระตือรือร้นในการท างานอยา่งไร 
 
วตัถุประสงค์ของการวจัิย 

1. เพื่อศึกษาความกระตือรือร้นในการท างานของพนกักงานการไฟฟ้า แม่เมาะ  
2. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารค่าตอบแทนกบัความกระตือรือร้นในการ

ท างานของของพนกักงานการไฟฟ้า แม่เมาะ  
3. เพื่อศึกษาผลกระทบของการบริหารค่าตอบแทนต่อความกระตือรือร้นในการท างานของ

พนกักงานการไฟฟ้า แม่เมาะ 
 
ประโยชน์ทีไ่ด้รับ 

1. ทราบถึงความกระตือร้ือในการท างานของพนกังานการไฟฟ้า แม่เมาะ 
2. ทราบถึงความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหารค่าตอบแทนกบัความกระตือรือร้นในการ

ท างานของพนกังงานการไฟฟ้า แม่เมาะ 
3. ทราบถึงผลกระทบของการบริหารค่าตอบแทนต่อความกระตือรือร้นในการท างาน

ของพนกังงานการไฟฟ้า แม่เมาะ 
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ขอบเขตการวจัิย 
1. ขอบเขตประชากรกลุ่มตวัอยา่ง คือ  พนกังานการไฟฟ้า แม่เมาะ จ านวน 351 คน 
2. ขอบเขตด้านเน้ือหา คือ ศึกษาผลกระทบของกรบริหารค่าตอบแทนท่ีมีต่อความ

กระตือรือร้นในการท างานของพนกังานการไฟฟ้า แม่เมาะ    
3. ขอบเขตพื้นท่ี คือ พนกังานการไฟฟ้า แม่เมาะ    
4. ขอบเขตเวลา คือ การศึกษาคร้ังน้ีได้ก าหนดระยะเวลาศึกษา ตั้ งแต่ช่วงเดือนเดือน

กนัยายน  2557  –  เดือนตุลาคม 2558 
 
นิยามศัพท์ 

1. การบริหารค่าตอบแทน (Compensation Management) หมายถึง การก าหนด นโยบาย 
การพฒันา การจดัการ และการควบคุมกิจกรรมท่ีเก่ียวข้องกับการจ่ายค่าตอบแทนทั้งทางด้าน
การเงิน และไม่ใช่ทางการเงิน 

1.1 ความยุติธรรม (Equity) หมายถึง การก าหนดค่าตอบแทนตอ้งมีความเท่าเทียม
กนัส าหรับพนกังานท่ีมีความรู้ความสามารถ และประสบการณ์เท่าเทียมกนั มีการโยกยา้ยต าแหน่ง 
และปรับเงินเดือนอย่างเหมาะสม รวมถึงความเป็นธรรมในกระบวนการท่ีใช้ในการพิจารณา
ค่าตอบแทน 

1.2 การจูงใจ (Incentive) หมายถึง การจ่ายค่าตอบแทนเพื่อกระตุน้ให้พนกังาน
ท างานอย่างเต็มประสิทธิภาพ โดยก าหนดการจ่ายค่าตอบแทนให้สอดคลอ้งกบัผลการปฏิบติังาน
ของพนกังาน การก าหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีทา้ทายเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ และ
การใหโ้อกาสกา้วหนา้ในการท างาน 

1.3 ความมั่นคง (Security) หมายถึง การจ่ายค่าตอบแทนต้องมีการก าหนด
ระยะเวลาในการจ่ายท่ีแน่นอน และเปิดโอกาสให้พนกังานไดร้้องทุกขเ์ก่ียวกบัปัญหาค่าตอบแทน 
ตลอดจนการก าหนดสวสัดิการท่ีจ าเป็น เช่น เงินช่วยเหลือการศึกษาบุตร กองทุนส ารองเล้ียงชีพ 
เป็นตน้ 

1.4 การควบคุม (Control) หมายถึง การควบคุมต้นทุนค่าจ้างโดยการจ่าย
ค่าตอบแทนตามโครงสร้างเงินเดือนและผลการปฏิบติังานเพื่อง่ายต่อการควบคุม และตรวจสอบ
ค่าใชจ่้ายรวมไปถึงการควบคุมค่าใชจ่้ายในดา้นการพฒันาบุคลากรให้มีความเหมาะสม เช่น การจดั
อบรมสัมมนาการจดักิจกรรมนนัทนาการ เป็นตน้ 
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1.5 ความสมดุล (Balance) หมายถึง การก าหนดค่าตอบแทนให้สมดุล เช่น ความ
สมดุลระหว่างรายจ่ายด้านบุคคลกับรายได้ของหน่วยงาน ความสมดุลระหว่างหน้าท่ีความ
รับผดิชอบกบัค่าตอบแทน และ ความสมดุลระหวา่งโครงสร้างเงินเดือนกบัสภาพเศรษฐกิจ  

1.6 ความเพียงพอ (Adequacy) หมายถึง การจ่ายค่าตอบแทนตามอตัราค่าจา้งหรือ
สูงกว่าท่ีกฎหมายก าหนด เพื่อให้เพียงพอต่อค่าครองชีพในปัจจุบัน รวมถึงการจัดสวสัดิการ 
ค่าตอบแทนพิเศษส าหรับการปฏิบติังานนอกสถานท่ีอยา่งเหมาะสม 

2. ความกระตือรือร้นในการท างาน (Job Enthusiasm) หมายถึง พฤติกรรมท่ีแสดงออก ถึง
ความเอาใจใส่ ใฝ่ศึกษาหาความรู้เพื่อพฒันาตวัเองอยู่เสมอ มาท างานก่อนเวลา รับผิดชอบต่องาน
ทนัทีท่ีไดรั้บมอบหมาย ตลอดจนมีความมุ่งมัน่ท่ีจะท างานให้ประสบความส าเร็จโดยไม่ทอ้ถอย
หรือหมดความพยายาม 

2.1 การเอาใจใส่และตั้งใจท างาน (Attentative and Committed to Work) หมายถึง 
ความมุ่งมัน่รับผิดชอบต่อหน้าท่ีการงานท่ีไดรั้บมอบหมายและมีความตั้งใจในการท างานเพื่อให้
ผลงานออกมาประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีไดก้ าหนดไว ้

2.2 การท างานทนัทีท่ีไดรั้บมอบหมาย (Work on Assignments Immediately)
หมายถึง การลงมือท า งานและรับผิดชอบต่อหน้าท่ีหรือภาระงานทนัทีท่ีได้รับมอบหมายจาก
ผูบ้งัคบับญัชาใหแ้ลว้เสร็จตามเวลาท่ีไดก้ าหนด 

2.3 การมีความอดทน (Endurance) หมายถึง การพร้อมท่ีจะทุ่มเทการท างานใหก้บั 
ภาระหนา้ท่ีงานท่ีไดรั้บมอบหมาย และไม่ยอ้ทอ้ต่ออุปสรรคและงานท่ีมีความยุง่ยากเพื่อให้งานนั้น
ส าเร็จ ลุล่วงไปไดด้ว้ยดี 

2.4 การศึกษาหาความรู้ (Acquiring Knowledge) หมายถึง การรับรู้ การแสวงหา
ความรู้ใหม) ๆ เพื่อเพิ่มเติมความรู้ท่ีมีอยู่และเป็นการเปิดโลกทศัน์ทางดา้นความคิดให้ทนักบัการ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน 
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บทที ่2 
แนวคดิทฤษฏแีละงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 
ผูว้ิจยัไดศึ้กษาแนวคิดทฤษฎี เอกสารต่าง ๆ ผลงานท่ีเก่ียวขอ้งเป็นพื้นฐานและเป็นแนว

ทางการวจิยั โดยแบ่งออกเป็นส่วนต่าง ๆ ดงัน้ี 
1. แนวคิดเก่ียวกบัการบริหารค่าตอบแทน 
2. แนวคิดเก่ียวกบัความกระตือรือร้นในการท างาน  
3. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
4. กรอบแนวคิดในการวจิยั 
5. สมมติฐานงานวิจยั 
 

แนวคิดเกีย่วกบัการบริหารค่าตอบแทน 
  จากสภาพเศรษฐกิจและสังคมในปัจจุบนัท่ีเปล่ียนแปลง องคก์ารธุรกิจตอ้งเผชิญกบัปัญหา
การเปล่ียนแปลงอย่างมากมาย ส่งผลให้ต้องมีการปรับประสิทธิภาพการบริหารงาน ซ่ึงปัญหา
ส าคญัท่ีประสบอยูคื่อ “ค่าตอบแทน” (Compensation) ถือเป็นงบประมาณค่าใชจ่้ายท่ีส าคญัท่ีตอ้ง
ใชอ้ยา่งถูกวธีิเพื่อเกิดประสิทธิภาพและสามารถจูงใจบุคลากรใหป้ฏิบติังานไดส้ าเร็จตามเป้าหมายท่ี
ก าหนด 
1. ความหมายของการบริหารค่าตอบแทน (Compensation Management) 
   จากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ไดมี้นกัวิชาการหลายท่านไดใ้ห้ความหมาย
การบริหารค่าตอบแทนไวด้งัน้ี 
   ธงชยั  สันติวงษ์ (2539 : 1) ไดใ้ห้ความหมายไวว้่า การบริหารค่าตอบแทน หมายถึงการ
วางแผน การจดัการระบบงานและการควบคุมกิจกรรมท่ีซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัการจ่ายผลตอบแทนทั้งท่ี
เป็นประโยชน์ทางตรงและทางออ้มให้กบัพนกังาน ทั้งน้ีเพื่อแลกกบัผลงานหรือบริการท่ีพนกังาน
ไดท้ าใหมี้ความส าคญัต่อลูกจา้งองคก์าร และประเทศโยรวม 
  เศกสิน  ศรีวฒันานุกูลกิจ (2540 : 1) ได้ให้ความหมายไวว้่า การบริการค่าตอบแทน 
หมายถึง ภาระทางการบริหารในลกัษณะของการก าหนด บริหาร และควบคุมเก่ียวกบัผลตอบแทน
ระดบัต่างๆ และส่วนประกอบอ่ืนๆ เพิ่มเติมในแต่ละระดบัท่ีจ่ายใหแ้ก่สมาชิกแต่ละคนในองคก์าร 
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   ก่ิงพร  ทองใบ (2545 : 11) ไดใ้ห้ความหมายไวว้่า การบริหารค่าตอบแทน หมายถึง การ
พฒันานโยบาย การวางแผน การจดัรูปงาน และการน านโยบายการจ่ายค่าตอบแทนไปปฏิบติัตามท่ี
ผูบ้ริหารก าหนดไวอ้ยา่งเป็นธรรม 
   ธญัญา  ผลอนนัต ์(2547 : 36) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ การบริหารค่าตอบแทน หมายถึง การ
ก าหนดนโยบาย การวางแผน และกิจกรรมต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจ่ายค่าตอบแทนทั้งทางตรงและ
ทางออ้มใหแ้ก่พนกังาน 
   สุภาพร  พิศาลบุตร (2548 : 18) ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ การบริหารค่าตอบแทน หมายถึง 
กิจกรรมท่ีเก่ียวกบัการจ่ายค่าตอบแทนใหก้บัลูกจา้ง หรือพนกังานท่ีท างานใหอ้งคก์าร ซ่ึงเป็นเร่ืองท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการจ่ายผลตอบแทน 
   จากความหมายดงักล่าว ผูว้ิจยัสามารถสรุปได้ว่า การบริหารค่าตอบแทน หมายถึง การ
ก าหนดนโยบาย การพฒันา การจดัการ และการควบคุมกิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจ่ายค่าตอบแทน
ทั้งทางดา้นการเงิน และไม่ใชท้ั้งการเงิน 
2. ความส าคญัของการบริหารค่าตอบแทน 
  ทางปฏิบติัฝ่ายจดัการหรือนายจ้างของกิจการต่างๆ ได้พยายามคิดคน้ระบบและจดัท า
แผนงานประเภทต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจ่ายค่าตอบแทน ทั้งน้ีเพื่อมีระบบการจ่ายค่าตอบแทนท่ีมี
ประสิทธิภาพและยติุธรรมต่อพนกังาน แต่ในการจดัท าแผนการก าหนดการจ่ายค่าตอบแทนตอ้งใช้
ดุลยพินิจของผูบ้ริหารประกอบการตดัสินใจดว้ย ท าใหลู้กจา้งเกิดความสงสัยในการก าหนดการจ่าย
ค่าตอบแทนอยูเ่สมอ ลูกจา้งมกัจะเรียกร้องและกล่าวอา้งตนไม่ไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม เพราะ
นายจา้งหรือองค์การคิดถึงแต่ผลประโยชน์ส่วนตวัเป็นส าคญั รัฐบาลจึงไดเ้ขา้ไปมีบทบาทในการ
ก าหนดอตัราค่าจา้งขั้นต ่า โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อเป็นหลกัประกนัแก่ประชาชนและผูใ้ช้แรงงาน 
ทั้งน้ีเร่ืองของการก าหนดค่าตอบแทนเป็นส่ิงท่ีมีส าคญัไม่เฉพาะกบันายจา้งเท่านั้น แต่มีความส าคญั
ต่อประเทศโดยส่วนรวมดว้ย ความส าคญัของการบริหารค่าตอบแทน (ก่ิงพร  ทองใบ.  2545 : 14-
15) มีดงัน้ี 

2.1 ความส าคญัต่อพนกังาน (Employees) ค่าตอบแทนเป็นส่ิงจูงใจเบ้ืองตน้ส าหรับ 
ให้พนักงานปฏิบติังานและพฒันาความสามารถในการปฏิบัติงาน ค่าตอบแทนท าให้พนกังานมี
อ านาจซ้ือในส่ิงท่ีก าหนดมาตรฐานการครองชีพ ท าให้พนกังานเกิดความรู้สึกมัน่คง แสดงถึงฐานะ
ทางสังคม และเป็นเคร่ืองตอบสนองความตอ้งการพื้นฐานท่ีจ าเป็นต่อการด ารงชีพของพนักงาน 
พนักงานต้องการทราบถึงอตัราค่าตอบแทนท่ีตนจะได้รับเม่ือเร่ิมท างานและอตัราท่ีสูงข้ึนเม่ือ
ท างานต่อไป เพื่อใช้ในการวางแผนค่าใช้จ่ายและการด ารงชีพ รวมทั้ งต้องการทราบถึง
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ความก้าวหน้าในงาน ดงันั้นการบริหารค่าตอบแทนจ าเป็นตอ้งตอบสนองต่อความตอ้งการของ
พนกังานในดา้นส่วนตวั ครอบครัวและการด ารงชีวติในสังคม 

2.2  ความตอ้งการต่อองค์การ (Organization) ค่าตอบแทนท่ีมีความส าคญัต่อองค์กร
หรือนายจา้ง เพราะค่าตอบแทนท่ีองคก์ารจ่ายใหแ้ก่พนกังานเป็นค่าใชจ่้ายท่ีเป็นส่วนของตน้ทุนการ
ผลิตการขาย และบริการกิจการ การท่ีกิจการสามารถแข่งขนักบักิจการอ่ืนๆ ไดน้ั้นจะตอ้งมีการ
ควบคุมตน้ทุนแรงงานท่ีมีอตัราส่วนเหมาะสมต่อการผลิตหรือยอดขายท่ีท าได้ หากการก าหนด
ตน้ทุนแรงงานไม่เหมาะสม นายจา้งอาจไดรั้บค าเรียกร้องจากพนกังาน ซ่ึงมีผลต่อแรงงานสัมพนัธ์
ในกิจการหลายแห่งซ่ึงพนกังานไม่พอใจในเร่ืองค่าตอบแทน อาจจะก่อให้เกิดปัญหานดัหยุดงาน 
ซ่ึงอาจเป็นผลเสียร้ายแรงต่อกิจการ หากองคก์ารหรือนายจา้งประสงคจ์ะให้พนกังานมีความพอใจ
ในการท างานอยู่กบัองค์การก็จ  าเป็นต้องมีการริหารค่าตอบแทนอย่างมีประสิทธิภาพ โดยมีทั้ง
ค่าตอบแทนทางตรงและทางออ้มอย่างเพียงพอ การจ่ายค่าตอบแทนไม่เหมาะสม อาจก่อให้เกิด
ปัญหาต่างๆ เช่นปัญหาเก่ียวกบัการขาดขวญัและก าลงัใจของพนกังาน ปัญหาการออกจากงานสูง 
และขาดงานท าใหต้น้ทุนการผลิตหรือการขายต่อหน่วยสูงข้ึน งานมีปริมาณหรือคุณภาพต ่าลง 
   กล่าวโดยสรุปได้ว่า ความส าเ ร็จขององค์การส่วนหน่ึงเป็นผลมาจากการบริหาร
ค่าตอบแทนอยา่งประสิทธิภาพ 

2.3  ความส าคญัต่อผูถื้อหุ้น (Stockholders) ค่าตอบแทนถือเป็นค่าชา้จ่ายท่ีเป็นตวัเงิน
ท่ีส าคัญของกิจการ ซ่ึงจะส่งผลกระทบโดยตรงต่อผู ้ถือหุ้น กล่าวคือ หากกิจการมีการจ่าย
ค่าตอบแทนพนกังานเป็นจ านวนมาก ก็จะท าให้ก าไรท่ีเป็นตวัเงินท่ีน ามาจ่ายเป็นเงินปันผลหรือ
โบนสัใหแ้ก่ผูถื้อหุน้มีนอ้ยลง นอกจากนั้นยงัส่งผลใหผู้ล้งทุนท่ีจะมาซ้ือหุ้นของกิจการดว้ย เพราะผู ้
ลงทุนจะพิจารณาถึงผลตอบแทนท่ีจะไดรั้บ 

2.4  ความส าคญัต่อผูจ้ ัดการ (Managers) เป็นผูมี้ส่วนร่วมในการจ่ายค่าตอบแทน
ให้กบัพนักงาน ซ่ึงค่าตอบแทนน้ีจะมีอิทธิพลโดยตรงต่อความส าเร็จขององค์การ 2 ประการ 1. 
ค่าตอบแทนถือเป็นค่าใช้จ่ายหลกัขององค์การ ดงันั้นผูจ้ดัการตอ้งมีส่วนร่วมในการก าหนดอตัรา
ค่าตอบแทนความสามารถของพนกังาน โดยตอ้งค านึงถึงอิทธิพลจากภายนอกของอตัราค่าแรงงาน
โลกรวมถึงคู่แข่ง 2. ผูจ้ดัการตอ้งพิจารณาการจ่ายค่าตอบแทนท่ีมีอิทธิพลแรงจูงใจพฤติกรรมของ
พนกังาน และการปรับปรุงและการปฏิบติังานขององคก์าร ในเร่ืองทศันคติท่ีมีต่อลูกคา้ ความเต็มใจ
ท่ีจะเรียนรู้ทกัษะ และนวตักรรมใหม่ๆ ในการท างาน 

2.5  ความส าคญัต่อสังคมโดยรวม (Society) ค่าตอบแทนมีความส าคญัต่อสังคมโดย
ส่วนรวมในดา้นต่างๆ ดงัน้ี 
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2.5.1 ทางเศรษฐกิจ  ค่าตอบแทนท่ีกิจการจ่ายให้พนักงานจดัเป็นตน้ทุนของ
กิจการ ค่าตอบแทนมีความสัมพนัธ์กบัตน้ทุนของสินคา้ การเปล่ียนแปลงอตัราค่าตอบแทนจะมี
ผลกระทบท าให้ตน้ทุนของสินคา้เพิ่มสูงข้ึน มีผลท าให้ระดบัราคาสินคา้โดยทัว่ไปสูงข้ึน ถา้อตัรา
ค่าตอบแทนเพิ่มสูงข้ึนมากกว่าการเพิ่มผลผลิตของพนกังานแลว้จะท าให้เกิดภาวะเงินเฟ้อข้ึนได ้
หรืออีกดา้นหน่ึงค่าตอบแทนมีผลกระทบต่อระบบเศรษฐกิจคือก่อให้เกิดการลงทุน การจา้งงาน 
และท าใหร้ายไดป้ระชาชาติเพิ่มข้ึน 

2.5.2 ทางสังคม ค่าตอบแทนท่ีลูกจา้งไดรั้บจะก่อให้เกิดอ านาจซ้ือโดยลูกจา้ง 
สามารถน าค่าตอบแทนท่ีตนได้มาจบัจ่ายใช้สอยเพื่อซ้ือสินคา้และบริการเพื่อตอบสนองความ
ตอ้งการ การท่ีลูกจา้งมีสภาพการครองชีพท่ีดีไดน้ั้นข้ึนอยูก่บัการไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ แต่
ถา้เกิดภาวะเศรษฐกิจตกต ่านายจา้งอาจตอ้งปลดคนงานออก หรือเลิกจา้ง ท าให้เกิดปัญหาการ
วา่งงานข้ึน ลูกจา้งบางส่วนก็ขาดรายได ้ท าให้มีอ านาจซ้ือน้อยลง ถา้ความตอ้งการขั้นพื้นฐานท่ี
จ าเป็นของผูว้า่งงานยงัคงมีอยูก่็อาจก่อใหเ้กิดปัญหาอาชญากรรมข้ึนได ้

2.5.3 ทางการเมือง ผูใ้ช้แรงงานนับเป็นกลุ่มกดดนัท่ีส าคญัทางการเมืองกลุ่ม
หน่ึง การเรียกร้องของกลุ่มน้ีอาจมีผลท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงทางการเมืองและกฎหมายข้ึนได ้
เน่ืองจากผูใ้ชแ้รงงานมีจ านวนมากหากพรรคการเมืองใดไดรั้บการสนบัสนุนจากกลุ่มผูใ้ชแ้รงงาน
ก็จะมีเสถียรภาพสูงเพราะมีฐานก าลงัท่ีมัน่คง 

3. ประเภทของค่าตอบแทน 
การแบ่งประเภทของค่าตอบแทนสามารถแบ่งได้หลายรูปแบบ เช่น หากแบ่งโดยใช้หลกั

เศรษฐศาสตร์ท่ีเป็นตวัเงินก็สามารถแบ่งได ้2 ประเภทคือ (1) ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน เช่น ค่าจา้ง 
เงินเดือน ค่านายหนา้ โบนสั และเงินท่ีองค์กรจ่ายสมทบในกองทุนต่างๆ เช่น กองทุนส ารองเล้ียง
ชีพ (2) ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน เช่น สภาพแวดลอ้มในองค์กร สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
และการยกยอ่งชมเชย ( ธญัญา ผลอนนัต์.  2547  : 37 ) และหากพิจารณาเฉพาะค่าตอบแทนท่ีเป็น
ตวัเงิน         ( เรืองวทิย ์ เกษสุวรรณ.  2548   : 9-10 ) สามารถแบ่งค่าตอบแทนได ้3 ประเภท คือ 

3.1  ค่าตอบแทนหลกั (Base Pay) ไดแ้ก่ ค่าจา้งหรือเงินเดือน องคก์ารส่วนใหญ่จ่าย
ค่าตอบแทนหลกัโดยคิดเป็นชัว่โมงหรือเงินเดือน ซ่ึงดูจากลกัษณะงาน ค่าตอบแทนหลกัท่ีคิดเป็น
ชัว่โมงจะดูจากงานท่ีสามารถค านวณเวลาไดโ้ดยตรง ส่วนค่าตอบแทนหลกัท่ีเป็นเงินเดือนจะดูจาก
ช่วงเวลาท่ียาวกว่า คนท่ีไดรั้บเงินเดือนจะมีสถานภาพสูงกวา่คนไดรั้บค่าจา้ง บางองคก์ารจึงใชว้ิธี
เปล่ียนมาจ่ายเงินเดือนให้คนงานและเสมียน เพื่อสร้างความรู้สึกจงรักภกัดีและความผูกผนัต่อ
องคก์าร แต่ก็ยงัคงจ่ายค่าล่วงเวลาใหต้ามเกณฑท่ี์กฎหมายก าหนด 
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3.2   ค่าตอบแทนผนัแปร (Variable Pay ) หรือค่าตอบแทนแทนจูงใจ ( Incentives ) 
เป็นค่าจา้งท่ีเป็นตวัเงินโดยตรงอีกประเภทหน่ึง ซ่ึงเก่ียวขอ้งกับผลงานของพนักงานแต่ละคน
โดยตรง ส่วนใหญ่ไดแ้ก่ โบนัสและค่าตอบแทนจูงใจต่างๆ เช่น ผูบ้ริหารท่ีท างานมานานอาจได้
สิทธิในการถือหุน้บริษทั เป็นตน้ 

3.3   ผลประโยชน์เก้ือกูล (Fringe Benefit) เป็นค่าตอบแทนทางออ้มท่ีพนกังานไดรั้บ
จากส่ิงท่ีสามารถจบัตอ้งได ้เช่น การประกนัสุขภาพ การจ่ายเงินให้ในวนัลาหยุด หรือบ านาญเม่ือ
เกษียณซ่ึงเป็นค่าตอบแทนฐานะท่ีเป็นสมาชิกขององคก์าร บางทีเรียกวา่ “ ผลประโยชน์ ” (Benfit) 
หรือ “ ค่าตอบแทนเสริม ” (Supplementary Compensation) ส าหรับคนทัว่ไปนิยมเรียกว่า “ 
สวสัดิการ ” แต่การเรียกวา่ “ สวสัดิการ ” อาจท าให้ความหมายของผลประโยชน์เก้ือกูลแคปไป 
เพราะค าวา่ “ ผลประโยชน์เก้ือกูล ” ในทางวิชาการจะรวมไปถึงผลประโยชน์ และการบริการ ทั้ง
ค่าจา้งและเงินเดือนเพิ่ม (Wage and Salary Add-ons ) และยงัมีรางวลัทางออ้มต่างๆ ท่ี
นอกเหนือจากค่าจา้งและเงินเดือน 

หากเป็นการมองภาพแบบผลตอบแทน (Total Returns ) ก็จะพบวา่ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวั
เงินและไม่เป็นตวัเงินจะเป็นเพียงส่วนหน่ึงตามท่ี Milkovich and Newman (2005 : 7) ไดใ้ห้ไว ้คือ 
ผลจอบแทนท่ีใหก้บัพนกังานในการท างาน (Total Returns) แบ่งออกเป็น 2 ส่วนหลกัๆ คือ 

1. ค่าตอบแทนรวม (Total Compensation) โดยค่าตอบแทนรวมประกอบด้วย
ผลตอบแทนท่ีมีการจ่ายให้โดยตรงเป็นตวัเงิน (Cash Compensation) ซ่ึงไดแ้ก่ การจ่ายค่าจา้ง/
เงินเดือนพื้นฐาน (Base) ให้แก่พนักงานท่ีปฏิบติังาน การปรับเงินเดือน/การปรับค่าครองชีพ 
(Merit/Cost of Living) ค่าคอมมิสชัน่หรือส่วนแบ่งการขาย เงินโบนสั หรือเงินท่ีให้เป็นก้อน
ส่วนตัวโดยอ้อมเป็นสวสัดิการและสิทธิต่างๆ ท่ีได้รับจากองการ นอกจากน้ีค่าตอบแทนยงั
ประกอบดว้ยผลประโยชน์ตอบแทนทางออ้ม (Benefits) ท่ีไดรั้บประกอบดว้ยการขาดรายได ้การ
จ่ายค่าตอบแทนเพื่อป้องกนัการขาดรายไดน้ี้ บางส่วนเป็นส่ิงท่ีนายจา้งจะตอ้งปฏิบติัตามกฎหมาย
แรงงาน ไดแ้ก่ กองทุนประกนัสังคม นอกจากน้ีไดแ้ก่ สวสัดิการค่ารักษาพยาบาล การประกนัชีวิต 
การออมทรัพย ์เป็นตน้ เงินช่วยเหลือการปฏิบติังานและชีวิตประจ าวนั ผลประโยชน์ในส่วนน้ีเป็น
การดูแลพนกังานนอกเหนือจากการปฏิบติังาน เพื่อให้เกิดความสมดุลและคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน เช่น 
วนัหยุด การดูแลพนักงานเม่ือเจ็บป่วยจากการท างาน การให้ค  าปรึกษาแก่พนักงาน และเงิน
ช่วยเหลือ/เบ้ียเล้ียง (Allowance) อาจจะในรูปของค่าเช่าบา้น ค่าน ้ ามนั ค่าเดินทาง ค่าขนยา้ย เบ้ีย
เล้ียงค่าอาหาร เป็นตน้ สวสัดิการถือเป็นปัจจยัท่ีส าคญัและค่อนขา้งซบัซ้อนเน่ืองจากสวสัดิการจะ
สามารถช่วยดึงดูดและรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์การ ขณะเดียวกันความไม่พึ่ งพอใจใน
สวสัดิการของพนกังานอาจจะส่งผลใหเ้กิดความไม่พึงพอใจต่องานโดยรวม รวมถึงท าให้มีการขาด
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งานเพิ่มข้ึน ประสิทธิภาพในการท างานลดลงมีอตัราการลาออกสูงข้ึน รวมถึงส่งให้ความผูกพนัใน
องคก์ารลดนอ้ยลง 

2. ผลตอบแทนค้านความสัมพันธ์ (Relational Returns) ส่วนประกอบของ
ค่าตอบแทนอีกส่วนหน่ึงท่ีนอกเหนือจากท่ีกล่าวมาคือ  การจ่ายค่าตอบแทนในรูปของผลท่ีไดรั้บ
จากความสัมพนัธ์ (Relational Return) เป็นการจ่ายค่าตอบแทนท่ีมาจากความสัมพนัธ์ในการ
ปฏิบติังานกบัองคก์าร ซ่ึงประกอบดว้ย การยกยอ่งและสถานะ ความมัน่คงในการจา้งงาน งานท่ีทา้
ทาย โอกาสในการเรียนรู้ นอกจากน้ียงัหมายถึง การให้โอกาสในการปฏิบติังานร่วมกับเพื่อน
ร่วมงาน เคร่ืองแบบใหม่ๆ ท่ีคล้ายกนัจากท่ีกล่าวมาสามารถแสดงความเช่ือมโยงของผลไดร้วม 
(Total Returns) ค่าตอบแทนรวม (Total Compensation) และผลไดรั้บจากความสัมพนัธ์ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

รูปภาพที ่2-1  ขอบเขตความหมายของค่าตอบแทน 

 

ค่าตอบแทน (Compensation) 

ทางการเงิน (Financial) 

ทางตรง 
(Direct) 

 
- ค่าจา้ง 

- เงินเดือน 

ทางอ้อม 
(Indirect) 

 
- แผนการประกนั 

- สวสัดิการสงัคม เช่น 
เงินช่วยเหลือการศึกษา 

- การขาดงานท่ีได้
รายได ้เช่นการลาป่วย 
ลาพกัผอ่นประจ าปี 

- ค่าคอมมิสชัน่ 
- โบนสั 

 

งาน 

(Job) 
 

- งานท่ีน่าสนใจ 

- งานทา้ทาย 

- การได้
รับผิดชอบ 

- โอกาสท่ีไดรั้บ
การยอมรับ 

- โอกาสกา้วหนา้ 

- ความรู้สึกท่ีได้
เป็นส่วนหน่ึง
ของความส าเร็จ 

สภาพแวดล้อมของงาน 
(Job Environment) 

 
- นโยบายดี 
- หวัหนา้มี

ความสามารถ 
- เพ่ือนร่วมงานเป็นมิตร 
- ความยดืหยุน่ในการ

ท างาน 
- สภาพการท างาน

สะดวกสบาย 
- ค่าตอบแทนพิเศษใน

รูปแบบต่างๆ 

ไม่ใช่ทางการเงิน (Nonfinancial) 
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3. นโยบายการบริหารค่าตอบแทน 
นโยบายดา้นค่าตอบแทน (Compensation Policy) ในกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์ตาม

แนวคิดทางการจดัการสมยัใหม่ การก าหนดกลยุทธ์ทางดา้นทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งสอดคลอ้งกบั
กลยุทธ์ร่วมองคก์าร ดงันั้นนโยบายองคก์ารจึงเป็นปัจจยัท่ีตอ้งน ามาพิจารณาวา่องค์การมีนโยบาย
จ่ายค่าตอบแทนยงัไร มีส่วนประสมของค่าตอบแทนทางตรงและทางออ้มเป็นสัดส่วนอย่างไร 
ก าหนดระดบัการจ่ายค่าตอบแทนวา่จะเป็นผูน้ าในการจ่ายค่าตอบแทนของตลาดแรงงาน หรืออยูใ่น
ระดบัแข่งขนักบัตลาด หรือต ่ากวา่ตลาดมีการพิจารณาข้ึนค่าตอบแทนปีละก่ีคร้ัง 

 

นโยบายค่าตอบแทน   เทคนิคการบริหารค่าตอบแทน  
 วตัถุประสงค ์

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

รูปภาพที ่2-2 ตวัแบบการจ่ายค่าตอบแทน (Pay Model) 

ความเสมอภาคภายในหรือ
ความสอดคลอ้งภายใน 

(Internal Equity) 

การแข่งขนักบัภายนอก 
(External Competition) 

ค่านิยมของตลาดแรงงาน 

การส ารวจค่าจา้ง 

แนวนโยบายฐานค่าตอบแทน 

โครงสร้างค่าตอบแทน 

การวเิคราะห์งาน 
การบรรยายลกัษณะงาน 
การประเมินค่างาน 
การจ าแนกต าแหน่ง 
โครงสร้างภายใน 

การปฏิบติัท่ีดีมีประสิทธิภาพ 
คุณภาพ 
ผลงาน 
ลูกคา้ ผูถื้อหุน้ 
ความเป็นธรรมและเสมอภาค 

ผลงานของพนกังาน 
(Performance Outcome) 

จ่ายตามอาวโุส 

ผลการปฏิบติังาน 

คุณธรรม 

ค่าจา้งจูงใจ 

การบริหารหรือการแนะน า
นโยบายไปปฏิบติั 

การวางแผน 

งบประมาณ 

การส่ือสาร 

การประเมินผล 
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  ตวัแบบการจ่ายค่าตอบแทน (Pay Model) เป็นกรอบแนวความคิดท่ีท าให้เห็น
ภาพรวมของระบบค่าตอบแทนซ่ึงประกอบด้วยส่วนย่อย 3 ส่วน คือ 1) นโยบายเชิงกลยุทธ์ 
(Strategic Policies) ท่ีเป็นกรอกพื้นฐานของระบบค่าตอบแทน 2) เทคนิคการจ่ายค่าตอบแทน 
(Compensation Techniques) ท่ีใช้ในระบบค่าตอบแทนและ 3) วตัถุประสงค์ของค่าตอบแทน 
(Compensation Objectives)  
(เรืองวทิย ์เกษสุวรรณ 2528 : 80 - 84) 
 4.1 นโยบายเชิงกลยทุธ์ (Strategic Policies) ประกอบดว้ย 
  4.1.1 นโยบายความสอดคลอ้งกนัภายใน บางคร้ังเรียกวา่ “ความเป็นธรรมภายใน” 
(Internal Equity) หมายถึง การเปรียบเทียบระหวา่งงาน หรือทกัษะภายในองคก์ารท่ีจะมีส่วนท าให ้
องค์การประสบความส าเร็จ  ความสอดคลอ้งกนัภายในเป็นเกณฑ์ก าหนดค่าตอบแทนทั้งท่ีท างาน
เท่ากันและไม่เท่ากัน  เพราะงานท่ีแตกต่างย่อมได้ค่าตอบแทนท่ีแตกต่างกัน การก าหนด
ค่าตอบแทนจึงมองไดท้ั้ง 2 ดา้น คือ เปรียบเทียบความเหมือนแตกต่างในการท างาน  หรือดา้น
ทกัษะ หรือความสามารถ ส่วนอีกดา้นหน่ึงเปรียบเทียบผลงานตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร เพราะ
เน้ือหาหรือพฤติกรรมของงานหน่ึงย่อมมีทั้ งเท่ากันและไม่เท่ากันกับอีกงานหน่ึง ค่าของงาน
ยอ่มข้ึนอยูก่บัเน้ือหางานและผลงานท่ีมีค่าแตกต่างกนั 

4.1.2   นโยบายการแข่งขนักบัภายนอก หมายถึง ค่าตอบแทนขององค์การเม่ือเทียบกบั
คู่แข่งหรือนายจา้งอ่ืน นโยบายการจ่ายค่าตอบแทนท่ีดีตอ้งค านึงถึงการแข่งขนักบัองคก์ารภายนอก 
โดยอตัราค่าตอบแทนท่ีจดัท าข้ึนตอ้งพิจารณาให้มีความเท่าเทียมกบัอตัราขององค์การอ่ืนๆ ใน
อุตสาหกรรมเดียวกนั บางองคก์ารอาจเลือกจ่ายนอ้ยกวา่คู่แข่ง ขณะท่ีบางองคก์ารก าหนดวา่ตอ้งจ่าย
ในฐานะท่ีเป็นผูน้ าอุตสาหกรรมนั้น บางองคก์ารก าหนดให้จ่ายมากกวา่คู่แข่งเพื่อหวงัจะดึงดูดคนดี
เขา้มาท างาน หรือบางองค์การจ่ายน้อยกว่าคู่แข่งแต่ให้เป็นโบนัสมากกว่า หรือบางองค์การจ่าย
ค่าตอบแทนหลกัน้อยแต่ให้โอกาสท างานล่วงเวลาหรือมีผลประโยชน์เก้ือกูลดีกว่า หรืออาจให้
ผลประโยชน์เก้ือกูลต ่าแต่ใหค้วามมัน่คงในการท างานสูงกวา่ 

4.1.3  นโยบายผลงานพนักงาน หมายถึง การเน้นท่ีผลงาน เช่น ควรให้ทุกคนได้รับ
ค่าตอบแทนท่ีเหมือนกันหรือไม่ หรือควรให้พนักงานคนหน่ึงได้รับค่าตอบแทนต่างไปจาก
พนักงานอีกคนหน่ึงถ้าหากเขามีผลงานดีกว่าหรืออาวุโสมากกว่า หรือควรให้พนักงานมีส่วน
ร่วมกบัความส าเร็จหรือล้มเหลวของบริษทัโดยวิธีการแบ่งก าไร หรือว่าควรจะจ่ายค่าตอบแทน
ให้กบัทีมท่ีมีผลงานดีมากกว่าทีมท่ีมีผลงานไม่ดีหรือไม่ การเน้นท่ีผลงานหรือความอาวุโสน้ีจะมี
ผลกระทบต่อทัศนคติและพฤติกรรมของพนักงาน นายจ้างท่ีเน้นผลงานมักใช้แผนการจ่าย
ค่าตอบแทนจูงใจและจ่ายตามระบบคุณธรรมเป็นหลกัในการจดัระบบค่าตอบแทน 
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4.1.4  การบริหารการจ่ายค่าตอบแทน เป็นนโยบายท่ีมองดา้นการบริหารแต่อาจน าไปรวม
กบันโยบายอ่ืนๆ ไม่ว่าจะเป็นนโยบายความสอดคล้องกันภายใน การแข่งขนักบัภายนอก หรือ 
ผลงานพนักงาน เพราะนโยบายเหล่าน้ีถ้าบริหารไม่ดีจะไม่ประสบความส าเร็จ จึงต้องมี
ความสามารถในการบริหาร ผูบ้ริหารตอ้งวางแผนจดัองคป์ระกอบของระบบค่าตอบแทนให้ดี เช่น 
การจดัสัดส่วนระหว่างค่าตอบแทนหลกั ผลประโยชน์เก้ือกูล และค่าตอบแทนจูงใจ ประเมินว่า
ระบบค่าตอบแทนด าเนินไปไดดี้เพียงใด ส่ือสารกบัพนกังานและตดัสินวา่ระบบค่าตอบแทนบรรลุ
เป้าหมายหรือไม่ ระบบค่าตอบแทนจูงใจพนกังานหรือไม่ สามารถรักษาพนกังานเอาไวไ้ดห้รือไม่ 
พนกังานรู้ว่าระบบค่าตอบแทนยุติธรรมหรือไม่ ระบบค่าตอบแทนนั้นท าให้องค์การปฏิบติังานดี
และไดรั้บผลตอบแทนดา้นการเงินและส่วนแบ่งการตลาดมากข้ึนหรือไม่ ขอ้มูลต่างๆ เหล่าน้ีเป็น
ส่ิงท่ีตอ้งปรับเปล่ียนหรือออกแบบระบบค่าตอบแทนใหม่ เพื่อช่วยให้เกิดการปรับตวัและหาจุดท่ี
จะตอ้งตรวจสอบรายละเอียดต่อไป 

สรุปแลว้ส่ิงท่ีก าหนดค่าจา้งมี 4 ปัจจยั คือ นโยบายขององคก์าร ตวังาน ตลาดและพนกังาน 
นโยบายค่าจา้งมี 4 ดา้น คือ ด้านท่ีเน้นตวังาน เรียกว่า “ ความสอดคลอ้งกนัภายใน ” ดา้นท่ีเน้น
ตลาดเรียกวา่ “ การแข่งขนักบัภายนอก ”  ดา้นท่ีเนน้พนกังาน เรียกวา่ “ ผลงานของพนกังาน ”  และ
ดา้นการบริหาร เรียกวา่       “ ดา้นการบริหารนโยบายค่าตอบแทน ”  นอกจากน้ีนโยบายแต่ละดา้น
ยงัสะทอ้นให้เห็นถึงความเป็นธรรมท่ีแตกต่างกนั คือ 1)  ความสอดคลอ้งภายในจะสะทอ้นให้เห็น
ถึงความเป็นธรรมภายใน 2)  การแข่งขนักบัภายนอกจะสะทอ้นให้เห็นความเป็นธรรมภายนอก 3)  
ผลงานของพนกังานจะสะทอ้นให้เห็นถึงความเป็นธรรมในระดบัพนกังาน และ 4)  การบริหาร
นโยบายทั้งสามด้านข้างต้นจะสะท้อนให้เห็นถึงความเป็นธรรมของการบริหารโดยรวม และ
นโยบายท่ีดีนั้นควรจะตรงประเด็น มีความยืดหยุน่ และนโยบายค่าตอบแทนจะตอ้งมีความชดัเจน
สามารถส่ือความหมายไปยงัพนกังานได ้

4.2  เทคนิคการจ่ายค่าตอบแทน (Compensation Techniques)   
    เทคนิคการจ่ายค่าตอบแทนสัมพนัธ์กบันโยบาย ถ้าเป็นนโยบายความสอดคล้องกัน

ภายในก็มกัจะเร่ิมจากการวเิคราะห์งาน ซ่ึงเป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบังาน จากนั้นก็ประเมิน
ค่างานและจดัโครงสร้างงานภายใน โดยโครงสร้างงานภายในจะแสดงให้เห็นภาพความสัมพนัธ์
ระหว่างงานและทกัษะ หรือความสามารถขององคก์าร เป็นการจดัตามความส าคญัของงาน โดยดู
จากการบรรลุวตัถุประสงค์ขององค์การ จุดมุ่งหมายของการจดัโครงสร้างงานก็เพื่อสนับสนุน
วตัถุประสงค์องค์การและท าให้เกิดความเป็นธรรมภายใน ซ่ึงอาจมีผลกระทบต่อทศันคติและ
พฤติกรรมของพนกังาน ตลอดจนตอ้งท าตามเง่ือนไขของกฎหมายและระเบียบต่างๆ 
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ส่วนนโยบายการแข่งขนัภายนอก จะท าโดยการก าหนดระเบียบค่าตอบแทนขององคก์าร
โดยเปรียบเทียบกับค่าตอบแทนของคู่แข่งในกรณีท่ีเป็นงานเหมือนกนั แต่ต้องมีการนิยามและ
ส ารวจตลาดและใชข้อ้มูลจากนโยบายมาตดัสินใจก าหนดโครงสร้างค่าตอบแทนต่อไป โครงสร้าง
ค่าตอบแทนมีผลต่อความสามารถในการดึงดูดและรักษาพนักงานขององค์การ รวมทั้งควบคุม
ตน้ทุนแรงงาน 

ดา้นนโยบายผลงานพนกังาน จะท าโดยการเพิ่มค่าตอบแทนตามผลงานหรือความอาวุโส
จดัท าแผนค่าตอบแทนจูงใจและแนวทางการข้ึนเงินเดือน ถา้องค์การตดัสินใจจ่ายโดยยึดผลงาน
องคก์ารจะตอ้งมีวิธีการประเมินผลงาน และจะตอ้งปรับค่าตอบแทนตามผลงานท่ีประเมิน ปัจจุบนั
หลายองคก์ารแบ่งก าไรหรือแบ่งตามความส าเร็จท่ีพนกังานท า 

ส าหรับนโยบายการบริหารการจ่ายค่าตอบแทนจะเป็นส่วนเสริมอยูใ่นนโยบายต่างๆ ทั้ง 3 
ดา้นในตวั ส่วนเทคนิคของการบริหารค่าตอบแทนไดแ้ก่ การวางแผน การจดัท างบประมาณ การ
ติดต่อส่ือสารและการประเมินผล มีผลกระทบต่อตน้ทุนแรงงานและพฤติกรรมของพนกังานทั้งดา้น
การดึงดูด รักษาและจูงใจพนกังาน 

4.3  วตัถุประสงคข์องระบบค่าตอบแทน 
การออกแบบระบบค่าตอบแทนและการด าเนินการของระบบค่าตอบแทนกระท าไป 

เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคซ่ึ์งก าหนดไวอ้ยา่งแน่นอน ไดแ้ก่ 
4.3.1  ประสิทธิภาพ (Efficiency) ประสงคด์า้นประสิทธิภาพท่ีเจาะจง ไดแ้ก่ การปรับปรุง

ผลงานประสิทธิภาพยงัหมายถึงการควบคุมตน้ทุนค่าจา้ง ผลงานท่ีท าไดดี้ข้ึนกวา่เดิม การมีคุณภาพ
ดีข้ึน ลูกคา้มีความพึงพอใจมากข้ึน และความพอใจของผูถื้อหุน้สูงข้ึน 

4.3.2  ความเป็นธรรม (Equity) การมีวตัถุประสงค์เพื่อความเป็นธรรมก็เพื่อตอ้งการให้
มั่นใจว่าจะมีการจ่ายค่าจ้างอย่างยุติธรรมแก่พนักงานทุกคน โดยเน้นการออกแบบระบบ
ค่าตอบแทนท่ีค านึงถึงทั้งผลงานและความตอ้งการของพนกังาน นอกจากนั้นยงัค านึงของความเป็น
ธรรมของวธีิปฏิบติัซ่ึงหมายถึงวธีิการในกระบวนการตดัสินใจ เพราะวิธีการตดัสินใจมีความส าคญั
ไม่แพผ้ลลพัธ์เกิดข้ึน ดงันั้นการตดัสินใจจึงตอ้งใหพ้นกังาน ผูบ้ริหารและผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งอ่ืนๆ ได้
เขา้มามีส่วนร่วมก าหนดแผนค่าจา้งและเปิดโอกาสใหแ้สดงงความคิดเห็น 

4.3.3  การท าตามกฎหมาย (Compliance with Laws) เน่ืองจากมีกฎหมายและระเบียบ
เก่ียวกบัค่าจา้งท่ีองคก์ารจะตอ้งปฏิบติัตามจ านวนมาก กฎหมายและระเบียบเหล่าน้ีเปล่ียนแปลงอยู่
ตลอดเวลา องค์การจึงต้องคอยปรับระบบค่าตอบแทนให้สอดคล้องกับกฎหมายและระเบียบ
ดงักล่าวดว้ย 
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วตัถุประสงค์ของค่าตอบแทนจะท าหน้าท่ี 2 ประการ ประการแรกเป็นแนวทางในการ
ออกแบบระบบค่าตอบแทน เช่น ถ้านายจ้างมีวตัถุประสงค์ท่ีตอ้งการให้รางวลักบัพนักงานท่ีมี
ผลงานดีเด่น ก็อาจก าหนดออกมาเป็นนโยบายและแผนการจ่ายส าหรับผลงาน หรือการจ่ายตาม
ระบบคุณธรรมหรือการจูงใจ เช่น นายจา้งอาจต้องการให้พนักงานได้เรียนรู้และปรับตวัอย่าง
ต่อเน่ือง ก็อาจก าหนดนโยบายการจ่ายให้เท่ากบัคู่แข่งเป็นอยา่งต ่า จากนั้นก็เนน้ไปท่ีการเพิ่มทกัษะ
และความรู้ของพนกังาน วตัถุประสงค์จึงเป็นท่ีมาของการออกแบบระบบค่าตอบแทน ประการท่ี
สอง วตัถุประสงค์ใช้เป็นฐานในการวดัความส าเร็จของระบบค่าตอบแทน เช่น  หากนายจ้าง
ตอ้งการใช้ค่าจา้งเป็นเคร่ืองมือในการดึงดูดรักษาคน แต่ปรากฏว่าคนดีๆ ยงัคงออกจากงานอยู่ก็
แสดงวา่ระบบค่าตอบแทนไม่ไดผ้ล แมว้่าคนท่ีออกไปอาจมีเหตุผลอ่ืนนอกเหนือจากค่าตอบแทน 
แต่วตัถุประสงค์ของระบบค่าตอบแทนก็สามารถใช้เป็นมาตรฐานการวดัผลไดใ้นระดบัหน่ึง หาก
องคก์ารมีการปรับระบบค่าตอบแทนให้เขา้กบัวตัถุประสงคข์ององคก์ารไดก้็แสดงนโยบายการจ่าย
ค่าตอบแทนต่างๆ ท่ีจะก าหนดตามหลังมานั้นจะเท่าเทียมกับคู่แข่งขนั พร้อมกับมีโอกาสท่ีจะ
ปรับปรุงใหดี้ข้ึนสอดคลอ้งกบัทกัษะกบัความรู้ความเขา้ใจท่ีมีสูงข้ึนดว้ย 
             5.  หลกัพื้นฐานในการก าหนดค่าตอบแทน 
การก าหนดค่าตอบแทนมีหลกัการท่ีส าคญัหลายประการดงัน้ี  (สุภาพร  พิศาลบุตร.  2548  :  34-36)  
              5.1  หลกัความยุติธรรม (Equity) การก าหนดค่าตอบแทนตอ้งยุติธรรม หรือเป็นธรรม
กล่าวคือ จะตอ้งมีความเท่าเทียมกนัส าหรับพนกังานท่ีมีความรู้ความสามารถ วุฒิและประสบการณ์
ท่ีเหมือนกนั และท างานในระดบัความรับผดิชอบและความยากง่ายของงานท่ีเทียบเคียงกนัได ้หลกั
ความยติุธรรมอาจจ าแนกไดเ้ป็น 3 ประการ คือ 
  5.1.1  ความยุติธรรมภายใน (Internal Equity) ภายในองคก์ารเดียวกนันั้นงานท่ีมีระดบั
ความรับผิดชอบและความยากง่ายของงานเทียบในระดบัเดียวกนั ก็ควรไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเท่ากนั
หรือท่ีเรียกวา่ 
 “ งานเท่ากนั เงินเท่ากนั ” (Equal Pay for Equal Work) 
  5.1.2  ความยุติธรรมภายนอก (External Equity) ความยุติธรรมนอกจากจะให้เกิดข้ึน
ภายในองคก์ารแลว้ ความยติุธรรมภายนอกองคก์ารยงัมีความจ าเป็น กล่าวคือค่าตอบแทนท่ีก าหนด
จะต้องสอดคล้องกับค่าจ้างในตลาดแรงงานด้วย ซ่ึงเร่ืองน้ีอุปสงค์และอุปทาน (Demand and 
Supply) มีบทบาทอยา่งมากในการก าหนดค่าจา้งงานในทอ้งตลาด ดงันั้นจึงเป็นไปไดว้า่งานหลาย
งานท่ีประเมินค่าของงานแล้วอยู่ในระดบัเดียวกนัแต่หากต่างสาขากนั การก าหนดค่าตอบแทน 
(Pricing) อาจแตกต่างกนัได ้เพราะความตอ้งการแรงงานในสาขาต่าง ๆ นั้น แตกต่างกนั แรงงานใน
สาขาท่ีเป็นท่ีตอ้งการมาก และการผลิตไม่เพียงพอแก่ความตอ้งการ ค่าตอบแทนก็ตอ้งสูงกวา่สาขา
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อ่ืนเพื่อความสามารถในการแข่งขนั (Competitiveness) ใหแ้ก่องคก์ารในการท่ีจะสามารถสรรหาคน
ใหเ้พียงพอแก่ความตอ้งการและคุณภาพดี 
 5.1.3  ความเป็นธรรมเฉพาะบุคคล (Individual Equity) การก าหนดค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม
ยงัตอ้งพิจารณาเป็นรายบุคคลดว้ย เช่น ในระหว่างผูมี้วุฒิความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ และ
ท างานในระดับความรับผิดชอบ และความยากง่ายของงานท่ีเทียบเคียงกันได้นั้น ผูท่ี้มีผลการ
ปฏิบติังานท่ีดีกวา่ยอ่มควรจะไดรั้บค่าตอบแทนท่ีสูงกวา่ นอกจากน้ีความเป็นธรรมเฉพาะบุคคลยงั
อาจพิจารณาจากระยะเวลาในการท างานด้วย ดังนั้น ผูท่ี้ท  างานมานานกว่าย่อมควรท่ีจะได้รับ
ค่าตอบแทนสูงกวา่ผูท่ี้เพิ่งเร่ิมท างานนั้น หรือหากมีประสบการณ์มาบรรจุเขา้ท างาน ก็ยอ่มควรท่ีจะ
ไดรั้บค่าตอบแทนสูงกวา่ผูท่ี้บรรจุเขา้ท างานโดยไม่มีประสบการณ์ เป็นตน้ 
 5.2  หลกัในการจูงใจ (Incentive) หมายถึง การจ่ายค่าตอบแทนเพื่อกระตุน้ให้ผูป้ฏิบติังาน
ท างานอย่างมีประสิทธิภาพผลดียิ่งข้ึน โดยจัดระบบการจ่ายให้สอดคล้องกับมาตรฐานความ
คาดหวงัดา้นผลการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังาน โดยยึดหลกัความสามารถและสมรรถภาพของแต่
ละบุคคลเพื่อน าไปพิจารณาปรับเล่ือนค่าจา้งและเล่ือนต าแหน่งใหสู้งข้ึน  
 5.3   หลกัความมัน่คง (Security) หมายถึง การจ่ายค่าตอบแทนตอ้งก าหนดไวแ้น่นอนทั้ง
จ  านวนเงินและระยะเวลาการจ่าย วิธีการจ่ายว่าจะจ่ายให้ในลกัษณะใด ตลอดจนก าหนดวิธีการใน
การอุทธรณ์และร้องทุกข์เก่ียวกบัปัญหาค่าตอบแทนต่าง ๆ เพื่อให้ปฏิบติังานรู้สึกมัน่คงในฐานะ
และรายไดข้องตน และรู้สึกถึงความเป็นธรรม 
 5.4  หลกัการควบคุม (Control) หมายถึง การพิจารณาค่าใชจ่้ายดา้นบุคคลให้เป็นเคร่ืองมือ
แทจ้ริงในการบริหาร และปฏิบติังานให้บรรลุตามเป้าหมายขององค์การมากท่ีสุด โดยควบคุม
ค่าใชจ่้ายใหเ้หมาะสม ลดค่าใชจ่้ายท่ีไม่จ  าเป็นลง และให้การจ่ายค่าตอบแทนส่งผลดีต่อการท างาน
ของผูป้ฏิบติังาน 
 5.5   หลกัความสมดุล (Balance) หมายถึง การก าหนดสัดส่วนท่ีเหมาะสมของหมวด
รายจ่ายและกลุ่มค่าตอบแทนต่าง ๆ เช่น ความสมดุลในแง่สัดส่วนระหว่างหมวดค่าใช้จ่ายด้าน
บุคคลกับหมวดรายจ่ายอ่ืน (การลงทุน การช าระหน้ี หรือการพฒันา) ความสมดุลระหว่าง
ค่าตอบแทนทางตรง (เงินเดือนค่าจา้ง) กบัค่าตอบแทนทางออ้ม (สวสัดิการ ผลประโยชน์ หรือการ
พฒันา) ความสมดุลระหว่างค่าตอบแทนระหว่างกลุ่มต่าง ๆ ท่ีมีลกัษณะงานใกลก้นั (เช่นคนท่ี
ท างานเป็นรายชัว่โมงกบัคนท่ีท างานเป็นเดือน ควรไดรั้บค่าตอบแทนใกลก้นัส าหรับช่วงเวลาใกล้
กนั)  
 5.6  หลกัความพอเพียง (Adequacy) หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บตอ้งเท่ากนั หรือสูงกวา่
ระดบัต ่าสุดท่ีบุคคลพึงไดรั้บตามมาตรฐานการครองชีพของแต่ละสังคม ระดบัต ่าสุดน้ีอาจก าหนด
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โดยแรงงานขั้นต ่าหรือค่าครองชีพในขณะนั้น เม่ือค่าของเงินเปล่ียนแปลงไป ก็ควรจะไดป้รับปรุง
อตัราเงินเดือนเสียใหม่ใหเ้หมาะสม 
 5.7  หลกัความยืดหยุ่น (Flexible) หมายความว่า อตัราค่าจา้งเงินเดือนย่อมไม่คงท่ีอยู่
ตลอดไป ตอ้งสามารถปรับให้สอดคลอ้งกบัอตัราตลาด ลกัษณะงานท่ีเปล่ียน ภาวะเศรษฐกิจและ
การครองชีพ ดงันั้น จึงตอ้งติดตามความเคล่ือนไหวและแนวโน้มของระบบการจ่ายค่าตอบแทน
ขององค์การอ่ืน ตลอดจนการเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคม นโยบายและกฎหมายของ
รัฐบาลท่ีเก่ียวขอ้ง และจะตอ้งพิจารณาทบทวนความสัมพนัธ์สอดคลอ้งกนัระหว่างเงินเดือนกบั “ 
งาน ” แต่ละต าแหน่ง โดยการประเมินค่างานหรือในทางราชการมกัจะเรียกว่า “ การปรับระดบั
ต าแหน่ง ” ทั้งน้ี เพื่อประกอบการก าหนดเงินเดือน ค่าจา้งในองค์การให้เหมาะสมสร้างความพึง
พอใจในการท างานและใหเ้ป็นเคร่ืองมือท่ีมีประสิทธิภาพในการหริหารงานบุคคลขององคก์าร 
 6.  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการบริหารค่าตอบแทน 
      ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการบริหารค่าตอบแทน สามารถจ าแนกได ้2 ประเภทดงัน้ี 
(สุภาพร  พิศาลบุตร.  2548 : 36-39) 
      6.1  ปัจจยัภายนอก (External Factor) เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการก าหนดค่าตอบแทน 
เพื่อให้ได้คนท่ีมีความรู้ ความช านาญ มีความสามารถ ขยนัหมัน่เพียรและประพฤติปฏิบติัเขา้มา
ท างาน เป็นการลดปัญหาในการบงัคบับญัชา และลดค่าใชจ่้ายในการฝึกอบรบและพฒันาบุคลากร 
ซ่ึงไดแ้ก่ 
      6.1.1  อตัราค่าตอบแทนในตลาดแรงงาน (Market Rates) การก าหนดค่าตอบแทนท่ีเป็น
ธรรมจะตอ้งค านึงถึงอตัราค่าจา้ง รวมทั้งสวสัดิการต่าง ๆ ในตลาดแรงงานดว้ยจึงจะเกิดความเป็น
ธรรม เพราะค่าตอบแทนส าหรับแต่ละกลุ่มอาชีพอาจแตกต่างกนัตามกลไกลตลาด ซ่ึงข้ึนกบัอุปสงค์
อุปทาน งานท่ีมีค่าของงานเท่ากนัหรือใกลเ้คียงกนั แต่ต่างสายวิชาชีพก็อาจก าหนดค่าตอบแทนท่ี
ต่างกนัไดใ้นการพิจารณาค่าตอบแทนในตลาดนั้น องคก์ารท่ีเห็นความส าคญัจะท าการส ารวจอตัรา
ค่าจา้งในตลาด (Pay Survey) อย่างสม ่าเสมอและเป็นระบบ นอกจากน้ียงัมีขอ้สังเกตว่าการจดั
สวสัดิการในตลาดแรงงานควรน ามาพิจารณาดว้ย แมจ้ะไม่ใช่เงินเดือน/ค่าจา้ง เช่น หากหน่วยงานมี
นโยบายใหส้วสัดิการนอ้ยเพียงเท่าท่ีกฎหมายก าหนด ก็อาจตอ้งเนน้การก าหนดเงินเดือน/ค่าจา้งให้
มากข้ึน 
       6.1.3  กฎหมายค่าจา้งขั้นต ่า รัฐบาลซ่ึงเป็นผูค้อยควบคุมก ากบัองคก์ารต่าง ๆ จะออก
กฎหมายเพื่อคุม้ครองผูใ้ช้แรงงานไม่ให้ถูกนายจา้งเอารัดเอาเปรียบ เช่น การก าหนดอตัราค่าจา้ง
แรงงานขั้นต ่า การออกกฎหมายแรงงาน เป็นตน้ ดงันั้น การก าหนดค่าตอบแทนจะตอ้งค านึงถึง
กฎหมายต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
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       6.1.4  อุปสงค ์และอุปทานในตลาดแรงงาน (Labor Demand and Labor Supply) ใน
ตลาดแรงงานท่ีปริมาณแรงงานประเภทหน่ึงมีมากกว่าความตอ้งการใช้แรงงานประเภทนั้น ราคา
ของแรงงานหรืออตัราค่าตอบแทนแรงงานประเภทนั้นย่อมมีราคาต ่าลงจากปกติ และในทาง
กลบักนัหากอุปสงคมี์มากกวา่อุปทานของแรงงาน อตัราค่าตอบแทนแรงงานประเภทนั้นจะสูงกวา่
ปกติเน่ืองจากมีการยื้อแย่งตัวผูท้  างาน ดังนั้ น การก าหนดนโยบายค่าตอบแทน จึงต้องศึกษา
วเิคราะห์ถึงอุปทานแรงงานในตลาดแรงงานเป็นปัจจยัประกอบการพิจารณาดว้ย 
        6.1.5  นโยบายของรัฐบาล (Government Policy) รัฐบาลไดมี้การก าหนดนโยบาย
ค่าจา้งไวใ้นแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติดว้ย ซ่ึงเป็นแผนแม่บทในการหริหารประเทศ 
 6.2  ปัจจยัภายใน (Internal Factor) เป็นปัจจยัแวดลอ้มภายในกิจการท่ีฝ่ายบริหารสามารถ
ควบคุมได ้ไดแ้ก่ 
        6.2.1  นโยบายองคก์าร (Policy) เป็นปัจจยัท่ีตอ้งพิจารณาวา่หน่วยงานจะมีนโยบาย
การจ่ายค่าตอบแทนอย่างไร เช่น จะเน้นจ่ายเงินเดือนค่าจา้งสูง หรือเน้นให้สวสัดิการดี การจ่าย
ค่าตอบแทนจะเป็นผูน้ าในตลาดหรือเป็นผูต้ามหรืออยูใ่นระดบัปานกลาง เป็นตน้ 
        6.2.2  ค่าของงาน (Job Value) การก าหนดค่าตอบแทนตอ้งค านึงค่าของงาน ซ่ึงจะตอ้ง
มีการประเมินค่างาน (Job Evaluation) โดยประเมินจากระดบัความรับผดิชอบและความยากง่ายของ
งาน การประเมินค่างานมีหลกัการวา่ งานเท่ากนั เงินเท่ากนั (Equal Pay for Equal Work) ดงันั้นงาน
ท่ีมีค่าสูงกว่าย่อมต้องก าหนดค่าตอบแทนให้สูงกว่า จึงจะเกิดความเป็นธรรมในการก าหนด
ค่าตอบแทน การก าหนดโครงสร้างเงินเดือน/ค่าจา้งก็ตอ้งสอดคลอ้งกบัหลกัการประเมินค่างานดว้ย 
นอกจากน้ีสภาพการท างานท่ีไม่ปกติ เช่น การเส่ียงอนัตราย หรือสภาพไม่น่าภิรมย ์ยิ่งควรตอ้ง
ไดรั้บการพิจารณาเพิ่มเติมในการก าหนดค่าตอบแทนดว้ย เพราะปัจจยัดงักล่าวอาจไม่สะทอ้นในค่า
ของงานมากนกัแต่โดยขอ้เทจ็จริง จะเป็นตอ้งค านึงในการให้ค่าตอบแทน เพื่อสร้างความมัน่คงและ
จูงใจใหท้ างานในต าแหน่งดงักล่าว 
        6.2.3  อ านาจต่อรอง (Bargaining Power) โดยปกติสภาพแรงงานในทอ้งตลาดจะเป็น
ตวัก าหนดอตัราค่าตอบแทนในทอ้งตลาดไดอ้ย่างดี แต่บางคร้ังอ านาจการต่อรองของแต่ละบุคคล
รวมทั้งของกลุ่มแรงงานเพื่อใหไ้ดค้่าตอบแทนท่ีสูงข้ึนหรือยกมาตรฐานการครองชีพให้สูงข้ึนก็เป็น
ส่ิงท่ีตอ้งพิจารณาดว้ย 
        6.2.4  ค่าของคน (Person Value) การพิจารณาค่าของคนดูท่ีการกระท า คือ ผลการ
ปฏิบติังานของบุคคล ดงันั้นในการก าหนดค่าตอบแทนตอ้งมีการพิจารณาผลการปฏิบติังานของ
พนกังานดว้ย เพื่อใหเ้กิดความยุติธรรมตามหลกัความเสมอภาครายบุคคล นอกจากน้ีค่าของคนอาจ
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พิจารณาจากคุณสมบติัส่วนตวัของบุคคล เช่น ความรู้พิเศษเฉพาะทางสาขาท่ีขาดแคลนท่ีตรงกบั
ความตอ้งการขององคก์ารท าใหก้ารก าหนดค่าตอบแทนพิเศษตามคุณสมบติัเฉพาะดงักล่าวน้ีดว้ย 
        6.2.5  ปรัชญาการบริหาร (Management Philosophy) ความเช่ือและทศันคติของฝ่าย
บริหารยอ่มมีอิทธิพลโดยตรงต่อการก าหนดค่าตอบแทนในองคก์าร ปรัชญาทางการบริหารเก่ียวกบั
ค่าตอบแทนมี 2 แนวคือ ปรัชญาแนวคิดแรก คือ “ จ่ายใหน้อ้ยท่ีสุด ” เพื่อมิให้เป็นภาระค่าใชจ่้ายต่อ
ตน้ทุนการผลิตท่ีสูงเกินไป อนัเป็นอุปสรรคต่อการแข่งขนัทางธุรกิจการคา้และความอยูร่อด ความ
เจริญเติบโตขององค์การ และปรัชญาแนวคิดท่ี 2 คือ “ จ่ายให้มากพอ ” เพื่อจูงใจคนดีมี
ความสามารถท างานกบัองคก์าร และสามารถเก็บรักษาคนดีมีความสามารถท างานกบัองคก์ารดว้ย
ความพึงพอใจ เพื่อช่วยสร้างความเจริญใหอ้งคก์ารไดต่้อไป 
        6.2.6  ผลผลิต (Productivity) ไม่ว่าจะเป็นผลผลิตของแต่ละบุคคล หรือผลผลิตของ
องค์การเป็นส่ิงท่ีตอ้งค านึงในการก าหนดค่าตอบแทนทั้งส้ิน ผูท่ี้ปฏิบติังานไดดี้มีผลผลิตสูงกว่าก็
ย่อมท่ีจะตอ้งไดค้่าตอบแทนสูงกว่า ในท านองเดียวกนัผลผลิตขององค์การท่ีสูงจะท าให้องค์การ
สามารถก าหนดค่าตอบแทนไดสู้ง ส่วนองค์การสาธารณกุศลต่าง ๆ และองค์การของรัฐท่ีท างาน
โดยไม่แสวงหาผลก าไรอาจจะไม่สามารถก าหนดค่าตอบแทนพนกังานไดสู้งเทียบเคียงกบัองคก์าร
เอกชนท่ีท างานหาผลก าไรเป็นเป้าหมาย เป็นตน้ 
        6.2.7  ลกัษณะงาน (Nature of Work) ค าน้ีมีความหมายกวา้ง เช่นอาจหมายถึงลกัษณะ
การท างานท่ีเส่ียงอันตรายหรือลักษณะไม่น่าอภิรมย์ หรืออาจหมายถึงลักษณะการท างานท่ี
จ าเป็นตอ้งจดัระบบค่าจูงใจเป็นพิเศษหรือไม่ เป็นตน้  
        6.2.8  ความสามารถในการจ่าย (Ability to pay) ถือเป็นปัจจยัส าคญัเพราะเป็นส่ิงท่ีจะ
ให้ค  าตอบในขั้นสุดทา้ยว่าการก าหนดค่าตอบแทนโดยพิจารณาตามปัจจยัอ่ืน ๆ นั้นจะเป็นไปได้
เพียงใด เพราะหากไม่ค  านึงถึงปัจจยัน้ีแลว้ องคก์ารอาจจ่ายมากเกินไปจนไม่สมดุลกบัรายจ่ายดา้น
อ่ืน ๆ การพฒันา หรือความเติบโตขององคก์ารอาจหยดุชะงกัหรืออาจถึงขั้นลม้ละลายได ้
  
แนวคิดเกีย่วกบัความกระตือรือร้นในการท างาน  
 ความกระตือรือร้นในการท างานคือพฤติกรรมการท างานของพนกังานท่ีองค์การตอ้งการ 
และมีหลายองคก์ารท่ีไดพ้ยายามหาเคร่ืองมือหรือแนวทางใหม่ ๆ มาพฒันาให้พนกังานในองคก์าร
ของตน เกิดความกระตือรือร้นและทุ่มเทในการท างาน ท าใหส้ามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
และส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์ารอีกดว้ย 

1.  ความหมายของความกระตือรือร้นในการท างาน (Job Enthusiasm) 
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                  จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเ ก่ียวข้องได้มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้
ความหมายของความกระตือรือร้นในการท างาน ดงัน้ี 
                   นฤมล  มีชยั  ( 2535  :  15 ) ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ ความกระตือรือร้นในการท างาน 
หมายถึง การพยายามท่ีจะตั้งใจท างานให้บรรลุเป้าหมายและมีประสิทธิภาพสูงสุด มีความสุขกบั
งานท่ีท า และมีความพอใจเม่ืองานนั้นไดผ้ลประโยชน์ตอบแทน 
        ทวิช  เปล่งวิทยา  ( 2540  :  284 ) ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ ความกระตือรือร้นในการ
ท างาน หมายถึง การมีความตั้งใจจริง มีความกระฉบักระเฉงในการท างาน ไม่มีผดัวนัประกนัพรุ่ง 
และมีการเตรียมแผนงานไวใ้นใจ ท างานอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
        สุพจน์  หมู่โยธา  ( 2542  :  5 ) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ ความกระตือรือร้นในการท างาน 
หมายถึง การแสดงลกัษณะนิสัยของบุคคลท่ีสนใจ เอาใจใส่ กระวีกระวาดในการท างาน ลงมือ
ท างานทนัทีท่ีได้รับมอบหมาย ปฏิบติัตามแผนงานท่ีวางไวท้นัที ชอบการแข่งขนัอย่างแรงกล้า 
อยากทราบ หรือ เรียนรู้เก่ียวกบังานท่ีท า และใฝ่ศึกษาหาความรู้เพื่อพฒันาตนเองอยูเ่สมอ 
        สุพนัธ์ุ  ยะกณัฐะ ( 2546  :  6 ) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ ความกระตือรือร้นในการท างาน 
หมายถึง ความตั้งใจหรือความมุ่งมัน่ในการปฏิบติัหน้าท่ีของพนกังานตามหน้าท่ีความรับผิดชอบ
ตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 
         พิภพ  วชงัเงิน  ( 2547  :  183 ) ไดใ้ห้ความหมายไวว้่า ความกระตือรือร้นในการ
ท างาน หมายถึง ความพยายามท่ีจะปฏิบติังานตามแผนงานท่ีวางไวด้ว้ยความกระฉบักระเฉงวอ่งไว 
มีความตั้งใจในการท างานทุกคร้ัง 
         ฉนัทนา  งามบุญ  ( 2548  :  5 ) ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ ความกระตือรือร้นในการ
ท างาน หมายถึง การท่ีพนกังานมีความรับผิดชอบท่ีจะปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมายในแต่ละ
คร้ังใหไ้ดม้าตรฐานตามท่ีก าหนดดว้ยความรวดเร็ว และเหมาะสมกบัต าแหน่งหนา้ท่ีปฏิบติั 
         พรรณราย  ทรัพยะประภา  ( 2548  :  194 ) ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ ความกระตือรือร้น
ในการท างาน หมายถึง ความคล่องแคล่วว่องไวในการท าส่ิงใดส่ิงหน่ึง แสดงความเต็มใจท่ีจะ
กระท าการงานต่าง ๆ ท่ีไดรั้บมอบหมายให้ส าเร็จลุล่วงโดยเร็วและถูกตอ้ง ปราศจากอาการเฉ่ือยชา 
เบ่ือหน่าย หลบเล่ียงหรือปฏิเสธงานท่ีได้รับมอบหมาย ตลอดจนมีความมุ่งมัน่ท่ีจะท างานให้
ประสบความส าเร็จโดยไม่ทอ้ถอยหรือหมดความพยายาม 
 2.  คุณลกัษณะของผูมี้ความกระตือรือร้นในการท างาน  
      ความกระตือรือร้นในการท างานเป็นพฤติกรรมของพนกังานท่ีองคก์ารต่าง ๆ ตอ้งการ
เน่ืองจากในการท างานใด ๆ หากคนเรามีความกระตือรือร้นก็จะท าให้งานนั้นส าเร็จลุล่วงไปได้
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ดว้ยดีและส่งผลให้องคก์ารประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีไดต้ั้งไว ้และคุณลกัษณะท่ีดีของผูมี้
ความกระตือรือร้นมีดงัต่อไปน้ี (สุพจน์  หมู่โยธา.  2542  :  5) 
      2.1  การเอาใจใส่และตั้งใจท างาน (Attentative and Committed to Work) คือ การท่ี
บุคคลมีความมุ่งมัน่รับผิดชอบต่อหน้าท่ีการงานท่ีไดรั้บมอบหมายและมีความตั้งใจในการท างาน 
เพื่อใหผ้ลงานออกมาประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีไดก้ าหนดไว ้
      2.2  การท างานทนัทีท่ีไดรั้บมอบหมาย (Work on Assignments Immediately) เป็นการ
ลงมือท างานและรับผิดชอบต่อหน้าท่ีหรือภาระงานทนัทีท่ีไดรั้บมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชาให้
แลว้เสร็จตามเวลาท่ีไดก้ าหนด 
      2.3  ไม่ชอบผดัวนัประกนัพรุ่ง (Timeliness Work Success) การสามารถท างานท่ีไดรั้บ
มอบหมายไดส้ าเร็จตามระยะเวลาท่ีก าหนดไว ้หรือก่อนเวลาท่ีก าหนด ไม่เล่ียงงานโดยการสะสม
งานไวเ้ป็นจ านวนมากแลว้ถึงลงมือท า 
      2.4  ชอบการแข่งขนั (Competition) การพร้อมท่ีจะทุ่มเทการท างานให้กบัภาระหนา้ท่ี
งานท่ีไดรั้บมอบหมายเพื่อใหง้านนั้นส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี 
      2.5  การศึกษาหาความรู้ (Acquiring Knowledge) เป็นการรับรู้ การแสวงหาความรู้ใหม่ 
ๆ เพื่อเพิ่มเติมความรู้ท่ีมีอยูแ่ละเป็นการเปิดโลกทศัน์ทางดา้นความคิดให้ทนักบัการเปล่ียนแปลงท่ี
เกิดข้ึน 
      2.6  การมีความอดทน (Endurance) การท่ีบุคคลพร้อมท่ีจะทุ่มเทการท างานให้กบั
ภาระหนา้ท่ีงานท่ีไดรั้บมอบหมาย และไม่ยอ่ทอ้ต่อต่ออุปสรรคและงานท่ีมีความยุง่ยากเพื่อให้งาน
นั้นส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี 
 3.  ทฤษฎีเก่ียวกบัความกระตือรือร้นในการท างาน  
                  ความกระตือรือร้นในการท างานเกิดจากความพึงพอใจในงานของบุคคลในองคก์าร ซ่ีง
มีผลต่อความส าเร็จของงานและองคก์าร หากบุคคลในองคก์ารใดไม่มีความพึงพอใจในงานแลว้จะ
ท าให้พนกังานขาดความกระตือรือร้นในการท างาน การปฏิบติังานต ่า คุณภาพของงานลดลง การ
ขาดงาน การลาออกสูงข้ึน ในทางตรงกนัขา้มหากบุคคลมีความพึงพอใจในงานสูงจะท าให้มีความ
กระตือรือร้นในการท างานสูง ผลการปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ ส่งผลให้ผลผลิตขององค์การ
เพิ่มข้ึน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg)  (ธ ารง  นครรัตนชยั.  2535  :  
17  -20) ท่ีไดท้  าการศึกษาพบวา่ทฤษฎีท่ีเป็นมูลเหตุท าให้เกิดความพึงพอใจในการเรียกวา่ The 
Motivation Hygiene Theory ทฤษฎีน้ีกล่าวถึงปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 2 
ปัจจยั คือ 
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      3.1  ปัจจยักระตุน้ (Motivator Factors) เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวกบังานซ่ึงมีผลท าให้เกิดความ
พึงพอใจในการท างานมี 5 ประเภทดงัน้ี 
          3.1.1  การไดรั้บการยอมรับ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือไม่วา่
จากผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อนร่วมงาน หรือจากบุคคลในองคก์ารหรือนอกองคก์ารท่ีมาขอค าปรึกษา 
การยอมรับน้ีอาจจะอยู่ในรูปของการยกย่องชมเชยแสดงความยินดี การให้ก าลังใจหรือการ
แสดงออกอ่ืน ๆ ท่ีส่อใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความรู้ ความสามารถเม่ือไดป้ฏิบติังานอยา่งหน่ึงอยา่ง
ใดใหบ้รรลุผลส าเร็จ การยอมรับนบัถือจะแฝงอยูก่บัความส าเร็จในงานดว้ย 
          3.1.2   ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (The work itself) หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีตอ้ง
อาศยัความรู้ความสามารถเฉพาะ ตอ้งศึกษาคน้ควา้หาขอ้เท็จจริงและขอ้กฎหมาย มีความทา้ทายให้
ตอ้งรับลงมือท า หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะสามารถปฏิบติัตั้งแต่ตน้จนจบไดโ้ดยล าพงัเพียงผูเ้ดียว 
          3.1.3  ความกา้วหนา้ (Advancement) หมายถึง การไดรั้บการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง
ใหสู้งข้ึนในการปฏิบติังาน การมีโอกาสไดศึ้กษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติม หรือไดรั้บการฝึกอบรม 
          3.1.4  ความส าเร็จในการท างานของบุคคล (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคล
สามารถท างานให้เสร็จส้ินและประสบผลส าเร็จเป็นอย่างดี ความสามารถในการแกปั้ญหาต่าง ๆ 
การรู้จกัรับมือกบัปัญหาท่ีเกิดข้ึน เม่ืองานท่ีท าประสบผลส าเร็จบุคคลนั้นจึงเกิดความรู้สึกพอใจใน
ผลส าเร็จของงานนั้น 
          3.1.5  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการ
ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบไดอ้ย่างเต็มท่ี ไม่มีการ
ตรวจสอบหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 
      3.2  ปัจจยัค ้ าจุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัส่ิงแวดลอ้มในการ
ปฏิบติังาน และมีหนา้ท่ีมิใหบุ้คคลเกิดความไม่พอใจในการปฏิบติังานท่ีเกิดข้ึน มี 9 ประการ คือ 
           3.2.1  เงินเดือน (Salary) และสวสัดิการ เงินเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือนใน
องคก์ารเป็นท่ีพอใจของบุคลากรในท่ีท างาน 
          3.2.2  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน (Inter Personal Relations with 

Superior, Subordinate, Peers) หมายถึง การติดต่อไม่ว่าจะเป็นกริยา หรือวาจาท่ีแสดงถึง
ความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนัมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั  
                      3.2.3  นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) หมายถึง 
การจดัการและการบริหารงานขององคก์าร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร 
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          3.2.4  สภาพการท างาน (Working Conditions) ไดแ้ก่ สภาพทางกายภาพของงาน เช่น 
แสง เสียง อากาศ ชัว่โมงการท างาน รวมทั้งลกัษณะส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์ส านกังาน หรือ 
เคร่ืองใชส้ านกังานต่าง ๆ  
          3.2.5  ความมัน่คงในงาน (Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คง
ในการท างาน ความย ัง่ยนืของอาชีพ หรือความมัน่คงขององคก์าร 
          3.2.6  โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต (Possibility of Growth) นอกจากจะ
หมายถึงการท่ีผู ้ปฏิบัติงานได้รับการแต่งตั้ งเ ล่ือนต าแหน่งภายในองค์การแล้วย ังหมายถึง 
สถานการณ์ท่ีผูป้ฏิบติังานสามารถไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะ (Skill) วชิาชีพอีกดว้ย 
           3.2.7  สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนบัถือของสังคมมี
เกียรติและศกัด์ิศรี 
          3.2.8   วิธีการปกครองบงัคบับญัชา (Supervision-Technical) หมายถึง ความสามารถ
ของผูบ้งัคบับญัชาในการด าเนินงาน หรือความยุติธรรมในการบริหาร ปัจจยัค ้าจุนไม่ใช่เป็นส่ิงท่ีจูง
ใจท่ีจะท าให้ผลงานเพิ่มข้ึนแต่จะเป็นขอ้ก าหนดเบ้ืองตน้เพื่อการคน้พบท่ีส าคญัเก่ียวกบัวิธีการ
ปกครองบงัคบับญัชาตามรูปแบบวธีิการปกครองของแต่ละองคก์าร 
          3.2.9  ความเป็นอยูส่่วนตวั (Personal Life) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีจากผลท่ี
ได้รับจากงานในหน้าท่ี เช่น การท่ีบุคคลตอ้งถูกยา้ยไปปฏิบติังานในท่ีแห่งใหม่ ซ่ึงห่างไกลจาก
ครอบครัวท าใหไ้ม่มีความสุขและไม่พึงพอใจกบังานในท่ีแห่งใหม่ 
     จากการศึกษาของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg) ปัจจยัท่ีเรียกวา่ปัจจยัค ้าจุนนั้นจะมีผลกระทบ
ต่อความไม่พอใจในการท างาน และปัจจยักระตุน้จะมีผลกระทบต่อความพอใจในงานท่ีปฏิบติั 
กล่าวคือ ปัจจยัค ้าจุนยอ่มจะเป็นสาเหตุท่ีท าให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความไม่พอใจในงานท่ีปฏิบติั ทั้งน้ี
ปัจจยัค ้าจุนเป็นเพียงขอ้ก าหนดเบ้ืองตน้เพื่อป้องกนัไม่ให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจในงานท่ี
ปฏิบติั 
      จะเห็นไดว้่าหากปัจจยัค ้าจุนยงัไม่ไดรั้บการตอบสนองท่ีเพียงพอแลว้ การท่ีจะกระตุน้
ใหบุ้คคลเกิดความกระตือรือร้นท่ีจะแสวงหาความตอ้งการในล าดบัท่ีสูงข้ึนไปก็ไม่บงัเกิดผล ฉะนั้น
ปัจจยัค ้าจุนจึงเป็นเพียงพื้นฐานในการน าไปสู่การแสวงหาปัจจยักระตุน้ หมายความวา่หากบุคคลอยู่
ในสภาวะท่ีมีเงินเดือน สภาพการท างาน การบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์าร 
นโยบายขององค์การและความมัน่คงในหน้าท่ีการงานท่ีดีหรือเหมาะสมแลว้ การท างานก็จะง่าย
และประสบความส าเร็จ เม่ืองานท่ีไดรั้บมอบหมายได้รับการยอมรับจากบุคคลในองค์การหรือ
บุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง ก็จะท าให้ผูป้ฏิบติัเกิดความกระตือรือร้น มีความรับผิดชอบในงานและเกิดความ
ตอ้งการท่ีจะท างานท่ียากหรือตอ้งการใชค้วามสามารถมากข้ึน 
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4.  ความส าคญัของความกระตือรือร้นในการท างาน 
      ความกระตือรือร้นในการท างานเป็นบุคลิกลกัษณะของบุคคลท่ีองค์การตอ้งการให้เกิด
ข้ึนกบัพนกังานทุกคน เน่ืองจากเม่ือพนักงานมีความกระตือรือร้นในการท างานแล้วจะส่งผลต่อ
ความส าเร็จขององคก์ารดว้ย ดงันั้นองคก์ารจึงควรให้ความส าคญัในการเสริมสร้างและกระตุน้ให้
พนกังานเกิดความกระตือรือร้นในการท างาน ซ่ึงไดมี้นกัวิชาการไดก้ล่าวถึงความส าคญัของความ
กระตือรือร้นในการท างานดงัน้ี 
       พสุ เดชะรินทร์  ( 2548  :  เวบ็ไซต ์) ไดก้ล่าววา่ ขวญัและก าลงัใจในการท างานของ
พนกังานเป็นผลมาจากนโยบายและแนวทางในการบริหารของผูบ้ริหาร อีกทั้งขวญัก าลงัใจจะส่งผล
ต่อความกระตือรือร้นในการท างานของพนกังานท่ีมีความกระตือรือร้นในการท างาน มกัจะเป็นผูท่ี้
ท  างานหรือมีความพยายามในการท างานมากกวา่ท่ีงานนั้นตอ้งการจริง ๆ เพื่อให้งานส าเร็จออกมา
อย่างถูกตอ้งหรือการแสวงหาวิธีใหม่ ๆ ในการพฒันาการท างานให้ดีข้ึน ไม่ใช่เพียงแค่รอปฏิบติั
ตามท่ีผูบ้ริหารสั่งหรือการคอยกระตุน้เพื่อนร่วมงานใหท้ างานอยา่งเตม็ท่ี หรือแมก้ระทัง่การยอมรับ
การเปล่ียนแปลงมากกวา่การต่อตา้นการเปล่ียนแปลง จะเห็นไดว้่าพนกังานท่ีมีความกระตือรือร้น
ในการท างานจะมีแรงจูงใจในการท างานมากกวา่พนกังานปกติ ในทางกลบักนัพนกังานท่ีขาดความ
กระตือรือร้นในการท างานและมีความรู้สึกเป็นปรปักษก์บัองคก์าร ก็จะมีแรงจูงใจเช่นเดียวกนั แต่
เป็นแรงจูงใจท่ีจะไม่ท างานและก่อใหเ้กิดความเสียหายต่อองคก์าร 
        พสุ  เดชะรินทร์ ( 2548  :  เวบ็ไซต ์) ไดก้ล่าวไวว้า่ องคก์ารใดท่ีมีพนกังานท่ีมีความ
กระตือรือร้นในการท างานจะมีผลผลิตสูงกวา่องคก์ารอ่ืนประมาณ 30-40% และนอกจากน้ียงัพบวา่
องค์การท่ีมีพนักงานท่ีมีขวญัและก าลงัใจท่ีดีจะมีผลตอบแทนจากการลงทุนดีกว่าบริษทัท่ีน ามา
เปรียบเทียบจากอุตสาหกรรมเดียวกนั โดยมีการมองวา่ความสัมพนัธ์ระหวา่งขวญัและก าลงัใจของ
พนกังาน กบัความส าเร็จขององคก์ารนั้นเป็นปัจจยัท่ีเก้ือหนุนซ่ึงกนัและกนัจนกลายเป็นวงจรส าคญั 
คือ เม่ือพนกังานมีความกระตือรือร้นและขวญัก าลงัใจท่ีดีแลว้จะส่งผลให้ลูกคา้มีความพึงพอใจ ซ่ึง
น าไปสู่ความส าเร็จขององคก์าร และจากการท่ีองคก์ารมีความส าเร็จก็จะส่งผลให้พนกังานมีขวญั
และก าลงัใจเพิ่มข้ึน สุดทา้ยก็กลายเป็นวงจรท่ีต่อเน่ืองกนัไปเร่ือย ๆ ในทางกลบักนัวงจรดงักล่าว
อาจจะเป็นวงจรท่ีไม่ดีก็ได้ คือ เม่ือพนักงานไม่มีความกระตือรือร้นและขวญัก าลงัใจ ก็จะท าให้
ลูกคา้ไม่พอใจส่งผลให้ผลประกอบการไม่ดี และเม่ือผลประกอบการไม่ดีผูบ้ริหารก็ตอ้งหาทาง
ประหยดัค่าใชจ่้ายดว้ยวธีิการต่าง ๆ ซ่ึงยอ่มจะส่งผลต่อขวญัและก าลงัใจของพนกังาน และสุดทา้ยก็
กลายเป็นวงจรท่ีไม่ดีต่อไปเร่ือย 
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รูปภาพที ่2-3 ความสัมพนัธ์ระหวา่งความกระตือรือร้นกบัความส าเร็จขององคก์าร 

 5.  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความกระตือรือร้นในการท างาน 
      การท่ีบุคลากรในองค์การใดมีความพึงพอใจในการท างาน จะท างานด้วยความเต็มใจ
ดว้ยความกระตือรือร้น และเอาใจใส่ในการท างานเป็นอย่างดีท าให้งานนั้นมีประสิทธิภาพ ดงันั้น 
ในการบริหารงานจึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะต้องทราบถึงปัจจัยต่าง ๆ ท่ีเป็นแรงจูงใจเพื่อ
ก่อให้เกิดความพึงพอใจ และความกระตือรือร้นในการท างาน ซ่ึงได้มีนักวิชาการหลายท่านได้
กล่าวถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อความกระตือรือร้นในการท างาน ดงัน้ี 
       กนัตยา  เพิ่มผล ( 2541  :  81-83 ) ไดก้ล่าววา่ ความพึงพอใจในการท างานไม่ไดเ้กิดจาก
งานเพียงอย่างเดียว แต่ยงัรวมถึงความรับผิดชอบ ความสัมพนัธ์ ส่ิงตอบแทน ตลอดจนการให้
รางวลัและการท่ีองค์การไม่ประสบผลส าเร็จในการด าเนินธุรกิจ เช่น ผลผลิตตกต ่าทั้ ง ๆ ท่ี
คนท างานเท่าเดิม คนงานขาดงานบ่อย เปล่ียนงานบ่อย หรือท างานไดแ้ต่ไม่ดีเต็มความสามารถ ส่ิง
เหล่าน้ีลว้นมีสาเหตุมาจากความพึงพอใจในงานทั้งส้ิน หากพนกังานเกิดความพึงพอใจแลว้ก็ส่งผล
ใหพ้นกังานเกิดความกระตือรือร้นและความมุ่งมัน่ในการท างาน โดยองคป์ระกอบท่ีท าให้เกิดความ
พึงพอใจในการท างาน มีดงัน้ี 

1.  งาน (Job) คืองานท่ีได้ท าอยู่ หมายความว่า คน ๆ นั้น มีความชอบ ความถนัด
ความสนใจในงานนั้นหรือไม่ หากมีความชอบสนใจแลว้ก็ยอ่มจะมีความพอใจในงานนั้นสูงเป็น
ทุนอยู ่ในขณะท่ีท างานไปโอกาสท่ีผูท้  าจะเรียนรู้งานเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ก็มากข้ึน และส่ิงน้ีหากผูท้  า
ชอบ ก็ยอ่มเพิ่มความพอใจในงานนั้นมากข้ึนไปอีกเช่นกนั 

พนกังานมี 
ความกระตือรือร้น 
และขวญัก าลงัใจท่ีดี 

น าไปสู่ความส าเร็จของ 

องคก์าร 

ส่งผลใหลู้กคา้มี 
ความพึงพอใจ 
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2. ค่าจา้ง (Wage) ค่าจา้งแรงงานเป็นองคป์ระกอบหน่ึง เพราะค่าจา้งอาจเป็นเงินหรือ
เป็นอยา่งหน่ึงท่ีลูกจา้งจะสามารถน าไปใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการบ าบดัความตอ้งการของตนได ้การ
ให้ค่าจา้งแรงงานในอตัราท่ีเหมาะสมก็จะท าให้ผูท้  างานพึงพอใจได ้นอกจากน้ีค่าจา้งแรงงานก็
ตอ้งมีความยติุธรรมโดยเฉพาะในบรรดาคนงานหรือลูกจา้งท่ีมีคุณสมบติัเดียวกนั 

3. โอกาสท่ีได้เล่ือนขั้นหรือเล่ือนต าแหน่ง (Promotion) พนักงานทุกคนก็ตั้ ง
ความหวงัไวก้บัการเล่ือนขั้นหรือเล่ือนต าแหน่ง เพราะในการท างานทุกคนก็ตั้งความคาดหวงัว่า
จะตอ้งไดรั้บการพิจารณาจากผูบ้งัคบับญัชาหรือผูบ้ริหารระดบัสูงเพื่อให้เล่ือนต าแหน่งสูงข้ึนไป
ได ้และผูบ้งัคบับญัชาตอ้งมีวิธีการท่ีดีในการพิจารณาเพื่อความยุติธรรมเพราะส่ิงน้ีจะกระทบต่อ
ความพึงพอใจในงานของคนงานได ้

4. การยอมรับ (Recognition) การไดรั้บการยอมรับทั้งจากผูบ้งัคบับญัชา ผูบ้ริหาร 
และเพื่อนร่วมงานยอ่มท าใหบุ้คคลเกิดความพึงพอใจในการท างาน เช่นเม่ือบุคคลท าอะไรส าเร็จก็
ควรได้รับการยกย่องและประกาศเกียรติคุณสรรเสริญ ดงันั้นผูบ้ริหารควรให้การสนบัสนุนแก่
บุคคลท่ีไดแ้สดงความสามารถและท างานใหส้ าเร็จลุล่วงดว้ยดี 

5. สภาพการท างาน (Working Condition) เป็นสภาพแวดลอ้มโดยทัว่ไปของสถานท่ี
ท างาน เช่น สะอาด เป็นระเบียบ กว้างขวางโอ่โถง ท่ี เป็นสภาพทางกายภาพ (Physical 
Environment) นอกจากน้ีแลว้ระยะการท างาน การหยุดพกัในระหว่างท างานก็เป็นองคป์ระกอบ
ของสภาพการท างานอยา่งหน่ึง 

6. ผลประโยชน์ (Benefit) หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลไดรั้บผลการตอบแทนจากการท างาน
ท่ีนอกเหนือจากค่าจา้ง เช่น บ าเหน็จ บ านาญ ค่ารักษาพยาบาล ค่าท่ีพกั ค่าน ้ามนัรถ เป็นตน้ 

7. หวัหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชา (Leader) เป็นองคป์ระกอบอยา่งหน่ึงท่ีท าให้บุคคล
ท่ีท างานมีความพึงพอใจในการท างานหรือไม่ หัวหน้าแบบต่าง ๆ มีอิทธิพลต่อผูอ้ยู่ใตบ้งัคบั
บญัชาไม่เหมือนกนั หวัหนา้มีทกัษะในการบริหารงานมากนอ้ยเพียงใด หลกัมนุษยสัมพนัธ์ รู้หลกั
จิตวิทยาเพียงไร และเม่ือมีปัญหาหัวหน้ามีความสามารถท่ีจะแก้ปัญหาหรือให้ค  าแนะน า
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดดี้เพียงไร 

8. เพื่อนร่วมงาน (Co - Workers) เป็นองคก์ารท่ีจะส่งเสริมหรือหยุดย ั้งความพึงพอใจ
ของบุคคลท่ีมีต่อการท างาน หากบุคคลใดมีเพื่อนร่วมงานท่ีมีความสามารถสูง พร้อมท่ีจะให้ความ
ช่วยเหลือผูอ่ื้น และมีความเป็นมิตร บุคคลก็อาจมีความพึงพอใจในสภาพการท างานมากกวา่คน
อ่ืน ๆ ในทางตรงกนัขา้มหากมีเพื่อนร่วมงานท่ีดอ้ยความสามารถพึ่งพาอาศยัอะไรไม่ได ้และไม่
เป็นมิตรอาจเป็นสาเหตุท่ีท าใหบุ้คคลนั้นไม่มีความสุขในการท างานได ้
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9. องค์การและการจดัการ หรือการบริหาร (Organization and Management) 
หมายถึง องคก์ารใดท่ีมีช่ือเสียงการท างานมีระบบแลว้ ยอ่มท าให้เกิดการยอมรับ ยอ่มท าให้ผูท้  า
งานเกิดความพึงพอใจในองค์การนั้น ส่วนการจดัการหากองค์การมีวิธีการจดัระบบการบริหารดี
ยอ่มสร้างความพึงพอใจในงานไดเ้ช่นกนั 

พสุ  เดชะรินทร์ (2548 : เวบ็ไซต)์ ไดก้ล่าววา่ การท่ีพนกังานจะมีความกระตือรือร้นใน
การท างานไดน้ั้นเกิดจากปัจจยั 3 ประการไดแ้ก่  

1. ความเสมอภาคยุติธรรม (Equity) เป็นล าดบัความเช่ือมัน่ของพนักงานว่าตนเอง
ไดรั้บการปฏิบติัและดูแลอยา่งเสมอภาค และยุติธรรมจากผูบ้งัคบับญัชา รวมถึงการเปรียบเทียบ
ในส่ิงท่ีตนเองได้รับเม่ือเปรียบเทียบกับมาตรฐานทัว่ ๆ ไป ความยุติธรรมท่ีพนักงานจะให้
ความส าคญัส่วนใหญ่จะเป็นเร่ืองของผลตอบแทน และผลประโยชน์ต่าง ๆ สภาวะแวดลอ้มใน
การท างาน ภาระงานท่ีไดรั้บหรือแมก้ระทัง่โอกาสในความกา้วหนา้ รวมถึงการไดรั้บการยอมรับ
และความส าเร็จในงาน โดยเฉพาะอยา่งยิ่งการแสดงออกของผูท่ี้เป็นเจา้นายอยา่งเสมอภาค และ
ยติุธรรม การไม่เลือกปฏิบติัก็เป็นอีกปัจจยัท่ีน าไปสู่ความกระตือรือร้นในการท างานของพนกังาน 

2. การบรรลุความส าเร็จ (Achievement) เป็นท่ียอมรับกนัอยา่งกวา้งขวางวา่พนกังาน
ท่ีท างานในองคก์ารท่ีมีความเป็นเลิศ และประสบความส าเร็จจะมีความกระตือรือร้นในการท างาน
สูง แต่ประเด็นส าคญัคือความกระตือรือร้นของพนักงานไม่ได้เกิดจากการท างานในองค์การท่ี
ประสบความส าเร็จทางดา้นการเงินเพียงอย่างเดียว แต่ตอ้งเป็นดา้นศีลธรรม จริยธรรม และการ
ปฏิบติัดีขององคก์าร นอกเหนือจากความส าเร็จขององคก์ารแลว้ การบรรลุผลส าเร็จในการท างาน
ของพนักงานแต่ละคนก็มีความส าคญั โดยทุกคนควรจะสามารถมองเห็นว่าส่ิงท่ีตนท าอยู่นั้น
ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อภาพรวมขององคก์ารไดอ้ยา่งไรและจะทราบไดอ้ย่างไรวา่ตนเองประสบ
ความส าเร็จ 

3. มิตรภาพในท่ีท างาน (Camaraderie) เน่ืองจากพนกังานท่ีมาท างานในแต่ละวนัไม่
ไดม้าท างานเพื่อต่อสู้กบัเพื่อนร่วมงานหรือบุคคลอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง ดงันั้นผูบ้ริหารจึงควรจะเขา้ใจใน
ความตอ้งการพื้นฐานของทุกคนท่ีตอ้งการจะท างานร่วมกบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่งกลมกลืน และกลมเกลียว 
หลายคร้ังความพึงพอใจและความกระตือรือร้นของพนักงานเกิดจากการได้ท างานร่วมกับ
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อร่วมงานหรือการท างานในทีมท่ีดี เพื่อบรรลุเป้าหมายอย่างใดอย่างหน่ึง
ร่วมกนั ดงันั้นการท างานร่วมกนัเป็นทีมจึงถือเป็นปัจจยัท่ีส าคญัอีกประการหน่ึงในการท าให้
พนกังานเกิดความกระตือรือร้นในการท างาน 

            Bruce  ( 2006  : website ) ไดก้ล่าวถึงวิธีการและกลยุทธ์ท่ีสร้างความส าเร็จ
ในองคก์ารซ่ึงเป็นวธีิการเพื่อกระตุน้ใหพ้นกังานเกิดความกระตือรือร้นในการท างาน ดงัน้ี 



28 
 

1.  คนเราจะเกิดความกระตือรือร้นก็ต่อเม่ือไดท้  าในส่ิงท่ีเป็นผลประโยชน์ต่อตวัเอง
จริง ๆ ซ่ึงถือเป็นแรงกระตุน้ท่ีมาจากภายใน และแรงกระตุน้จากภายนอกมกัจะเป็นเงิน โบนัส 
หรือการเล่ือนขั้นเงินเดือน 

2. จดัให้พนักงานได้มีโอกาสเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ทั้งจากภายในและภายนอกองค์การ 
ผูบ้ริหารตอ้งส่งเสริมให้พนักงานได้ลองส่ิงใหม่ ๆ เพื่อปรับปรุงงานให้ดีข้ึน ให้พนักงานได้มี
โอกาสตดัสินใจในกิจกรรมท่ีมีความเส่ียง โดยผูบ้ริหารสามารถท าให้ดูเป็นตวัอยา่งได ้และแสดง
ใหรู้้วา่ควรจะลงมือเส่ียงในสถานการณ์ใดบา้ง จากนั้นดูโอกาสวา่ผลประโยชน์ท่ีจะไดรั้บกลบัมา
จากการเส่ียงนั้นมีมากนอ้ยเพียงใด แลว้จึงตดัสินใจวา่คุม้ค่าหรือไม่ 

3. หาวธีิการเพื่อส่งเสริมการเติบโตในหนา้ท่ีการงานและจุดมุ่งหมายให้พนกังานช่ืน
ชมในส่ิงท่ีตนเองไดส้ร้างและมีส่วนร่วม โดยใชเ้ร่ืองการเติบโตในหน้าท่ีการงานและการพฒันา
ศกัยภาพในการกระตุน้ อีกทั้งยงัช่วยพฒันางานองคก์ารไดอี้กดว้ย 

4. จดัเวลาเพื่อระดมความคิดเพื่อหาแนวทางใหม่ ๆ และสนบัสนุนให้พนกังานเรียนรู้
ความผิดพลาดท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงเป็นหน้าท่ีของผูบ้ริหารท่ีจะเปิดกวา้งยอมรับความคิดใหม่ ๆ รวมถึง
ชมเชยพนกังานท่ีมีความคิดไม่เหมือนใครและมีทกัษะในการคิดนอกกรอบดว้ย 

5. ตั้งมาตรฐานของงาน รวมทั้งผลของงานให้ชดัเจน ลกัษณะใดท่ีดีเลิศและลกัษณะ
ใดท่ียอดแย ่ใหพ้นกังานเขา้มามีส่วนร่วมในการตั้งมาตรฐานดว้ย เพราะพนกังานจะท าให้องคก์าร
ทราบถึงอุปสรรคต่าง ๆ ท าใหอ้งคก์ารสามารถรับมือกบัปัญหาไดก่้อนท่ีจะสายเกินแก ้

6. ท าให้พนกังานเขา้ใจถึงการท างานขององคก์ารในภาพรวม พวกเขาจะสามารถใช้
ความคิดในการท างานอยา่งชาญฉลาดมากข้ึน ใหพ้วกเรารู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 

7. ระบุขอบเขตความรับผิดชอบ เพื่อให้ท างานร่วมกับเพื่อนร่วมงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากข้ึนและเปิดโอกาสให้พนกังานมีอ านาจในการตดัสินใจเพิ่มมากข้ึน และไม่ควร
ขยายขอบเขตงานจนมากเกินไป แต่พยายามให้พนักงานรู้สึกว่าได้รับประโยชน์จากการขยาย
ขอบเขตมากกวา่สร้างความรับผิดชอบในผลงานและความผิดพลาดท่ีเกิดข้ึน ให้รางวลัแก่ผูท่ี้ท  า
ผลงานดีและลงโทษผูท่ี้ท  าผลงานต ่ากวา่เกณฑ ์

8. สร้างบรรยากาศสร้างสภาพแวดลอ้มให้น่าท างาน สถานท่ีท่ีสบาย ไม่เครียด ไม่
แออดั และเป็นท่ีท่ีพนักงานได้รับการยอมรับ และรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าการท างานท่ีดีอยู่เสมอ
เป็นการสร้างความกระตือรือร้นแก่พนกังานไดต้ลอดเวลา 

9. เป้าหมายท่ีส าคญัของการสร้างแรงกระตุน้และจูงใจช่วยให้พนกังานรู้สึกว่าการ
ท างานนั้นเป็นรางวลัอยา่งหน่ึง ซ่ึงผูบ้ริหารตอ้งแบ่งปันความส าเร็จให้คนอ่ืน ๆ ท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้ง
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ดว้ยรางวลัในรูปแบบค าชมเชยธรรมดา ๆ เม่ือพนกังานท างานเสร็จไปงานหน่ึง และการชมเชยต่อ
หนา้จะไดผ้ลดี 

10. สร้างความกระตือรือร้นโดยให้พนกังานรับผิดชอบดว้ยตนเอง พนกังานจะเขา้ใจ
วา่ตอ้งรับผดิชอบเพื่อความส าเร็จของตนเอง 

11. องค์การท่ีประสบความส าเร็จตอ้งสรรหาคนท่ีมีความคิด ค่านิยม และทศันคติท่ีดี 
ไม่ใช่เพียงแค่มีประสบการณ์เท่านั้น 

12. ความไวใ้จเป็นปัจจยัส าคญัในการบริหารคน และสร้างองค์การท่ีมีประสิทธิภาพ
สูง อีกทั้งเป็นพื้นฐานของความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ท าให้ความไวใ้จเป็นส่ิงท่ีส าคญัท่ีสุดใน
องคก์าร 

13. เพิ่มจ านวนพนกังานท่ีจะมอบอ านาจใหต้ามท่ีเห็นเหมาะสม อยา่ให้พนกังานยึดติด
กบัต าแหน่ง เพราะทุกคนลว้นเป็นผูน้ าดว้ยกนัทั้งส้ิน และปล่อยให้มีจินตนาการท่ีสร้างสรรคม์าก
ข้ึน ทั้งยงัควรสนบัสนุนการตดัสินใจและการมีเหตุผลท่ีดีดว้ย 

14. ฝึกฝนและแนะน าแนวทางในการรักษาระดับความกระตือรือร้น เป็นการน า
ประสบการณ์การให้ก าลงัใจและความเขา้ใจมากระตุน้พนกังานให้ท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 
ผูบ้ริหารตอ้งแสดงให้เห็นถึงความรักท่ีมี และส่งเสริมให้เกิดความรักข้ึนภายในองคก์าร หมายถึง 
ตอ้งเอาใจใส่ ดีใจเม่ือพวกเขาท างานส าเร็จ และพร้อมช่วยเหลือเสมอ ความรู้สึกเหล่าน้ีช่วยสร้าง
บรรยากาศท่ีน่าท างาน และเป็นปัจจยัส าคญัในการสร้างความกระตือรือร้นในการท างาน 

 
งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 

ปัทมาพร  เร่ียมพาณิชย์ (2544) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์เชิงพหุระหว่างปัจจยั
ส่วนบุคคลและความคาดหวงัในค่าตอบแทนกบัความผูกพนัองคก์ารของพนกังานธนาคารกรุงศรี
อยธุยา จ ากดั(มหาชน) ในจงัหวดัเชียงใหม่ พบวา่ พนกังานในกลุ่มท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลต่างกนัจะ
มีความคาดหวงัในค่าตอบแทนต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงปัจจยัส่วนบุคคล
ประกอบด้วยต าแหน่ง สถานภาพการสมรส บุตร เป็นต้น และพบว่าปัจจัยส่วนบุคคลมี
ความสัมพนัธ์เชิงพหุกบัความผูกพนัต่อองค์การและปัจจยัส่วนบุคคลดา้น ระยะเวลาปฏิบติังาน 
ระดบัเงินเดือน และความคาดหวงัในค่าตอบแทน มีอ านาจในการท านายความผูกพนัต่อองคก์าร
ของพนกังานธนาคารกรุงศรีอยธุยา จ ากดั(มหาชน) ในจงัหวดัเชียงใหม่อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 
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สุพตัรา  เนตรจรัสแสง (2545)  ได้ศึกษาเร่ือง รูปแบบการจดัสวสัดิการและ
ค่าตอบแทนของกลุ่มบริษทั ยูไนเต็ด บรอดคาสต้ิง คอร์ปอเรชั่น พบว่า พนักงานมีความพอใจ
ระดบัสูงมากต่อสวสัดิการและค่าตอบแทนท่ีบริษทัจดัให้ โดยรูปแบบสวสัดิการและค่าตอบแทน
ท่ีพนักงานส่วนใหญ่พึงพอใจเป็นเร่ืองเก่ียวกบัหลกัประกนัความมัน่คงทางเศรษฐกิจและการ
ด าเนินชีวิตตลอดเวลาท่ีไดร่้วมปฏิบติังานกบัองคก์าร นอกจากน้ียงัสร้างแรงจูงใจให้แก่พนกังาน
ปฏิบติังานเพื่อบริษทัอย่างเต็มความสามารถและดว้ยความเต็มใจ สวสัดิการและค่าตอบแทนท่ี
องค์การจดัให้นั้นมีทั้งค่าตอบแทนระดบับุคคลและระดบัองค์การ ในระดบับุคคลใช้สวสัดิการ
และค่าตอบแทนเป็นตวักระตุน้ให้เกิดประโยชน์ต่อตวัพนกังานโดยการตอบสนองความตอ้งการ
ดา้นร่างกายและดา้นความปลอดภยัตามแนวคิดของมาสโลว ์ส่วนในระดบัองคก์าร  ใชส้วสัดิการ
และค่าตอบแทนแบบโครงการใหสิ้ทธิซ้ือหุน้ในราคาท่ีต ่ากวา่ตลาด การแบ่งปันผลก าไร และการ
ให้ส่ิงล่อใจต่างๆ  เป็นการท าให้พนกังานทุกคนมีส่วนร่วมกบัเป้าหมายขององค์การและมีส่วน
ร่วมในการตดัสินใจ ถือเป็นการตอบสนองความตอ้งการทางสังคมและความตอ้งการไดรั้บการยก
ยอ่งรับในสังคม  

วิกานดา แก้วตะโก  (2546)  ได้ศึกษาเร่ือง วิธีการรักษาบุคลากรให้คงอยู่ใน
โรงพยาบาล กรุงเทพฯ พบวา่การบริหารสวสัดิการและผลประโยชน์และการบริหารค่าตอบแทนมี
ความส าคญัต่อการรักษาบุคลากรให้คงอยู่ในองค์การได้ในระยะยาวสูงมาก โดยการบริหาร
ค่าตอบแทนมีความส าคญัต่อการรักษาบุคลากรให้คงอยูใ่นองคก์ารในระยะยาวสูงเป็นล าดบัสอง
รองจากการบริหารสวสัดิการและผลประโยชน์  ดงันั้นหากองค์การรักษาบุคลากรให้คงอยู่ใน
องคก์ารระยะยาวมากข้ึน องคก์ารตอ้งพฒันาการบริหารงานดา้นบริหารค่าตอบแทนให้ดีข้ึน  ซ่ึง
แนวทางในการะพฒันาการบริหารงานด้านบริหารค่าตอบแทนอาจด าเนินการโดย  1) จ่าย
ค่าตอบแทนตามความยุติธรรม  คืนทุกงานต้องน ามาเปรียบเทียบกันเพื่อประเมินค่างานและ
ก าหนดค่าตอบแทนใหแ้ก่บุคลากร เพื่อความเสอมภาคและยุติธรรมกบับุคลากรทุกคน 2) การจ่าย
ตามผลการปฏิบติังาน บุคลท่ีปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาคสมควรไดรั้บค่าตอบแทนมากกว่า 
เพื่อสร้างขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานและพฒันาตนเองให้ก้าวหน้าในอนาคต  ส่วนการ
บริหาร สวสัดิการและผลประโยชน์ท่ีมีความส าคญัเป็นล าดบัแรกต่อการรักษาบุคลากรให้คงอยู่
ในระยะยาวนั้นพนกังานของโรงพยาบาลเห็นว่าองคก์ารมีการบริหารเร่ืองน้ีในระดบัดีอยู่ท่ีแลว้
และควรบริหารให้ดียิ่งๆ ข้ึนไปดว้ยการให้หลกัการตอบสนองต่อความตอ้งการ หลกัการมีส่วน
ร่วม หลกัการความสามารถในการจ่าย และหลกัการความยืดหยุน่ เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการ
บริหารสวสัด์ิ  หารและผลประโยชน์ 
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จริยา  เศวตชยัพร  (2549)  ไดเ้ร่ือง การปรับปรุงโครงสร้าง ค่าตอบแทนพื้นฐาน
กรณีศึกษา บริษทัก่อสร้างทีมีโครงสร้างเงินเดือนอยูแ่ลว้นั้นควนตอ้งปรับปรุงขอ้มูลให้ทนัสมยัอยู่
เสมอ ไม่วา่จะเป็นขอ้มูลลายละเอียดของงานในเอกสารค าพรรณนาลกัษณะงาน ( job Description 
) กฏเกณฑ์และกระบวนการในการประเมินค่างาน ขอ้มูลอตัราค่าตอบแทนท่ีสอดคลอ้งกบอตัรา
การจา้งงานของตลาด และสามารถแข่งขนักบัองคก์ารอ่ืนๆ ได ้มิฉะนั้นแลว้อตัราค่าตอบแทนของ
องค์การจะไม่สามารถดึงดูดใจให้ผูท่ี้มีความสามารถเข้ามาท างานในองค์การ รวมไปถึงไม่
สามารถรักษาพนกังานท่ีดี มีคุณภาพและมีความสามารถใหอ้ยูก่บัองคก์ารต่อไปได ้

ราชพฤษ ์ สู่ไชย ( 2549 ) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อการความพึงพอใจในระบบ 
ค าตอบแทนของพนกังานฝ่ายระบบส่ือสารไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย พบวา่ ระดบัความพึง
พอใจต่อค่าตอบแทนของพนกังานฝ่ายระบบส่ือสารไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยในภาพรวม
อยูใ่นระดบัความพึงพอใจมาก การบริหารการจดัการ (นโยบายการจ่ายค่าตอบแทนขององค์การ 
การจ่ายค่าตอบแทนท่ีเก่ียวกบัการเงินเดือน การจ่ายค่าตอบแทนท่ีเก่ียวกบัจูงใจพิเศษ การจ่าย
ค่าตอบแทนท่ีเก่ียวกบัสิทธิประโยชน์และการจ่ายค่าตอบแทนในเชิงจิตวิทยา) และปัจจยัด้าน
ยุติธรรม (ความยุติธรรมดา้นกระบวนการและความยุติธรรมดา้นการจดัสรร) มีความสัมพนัธ์กบั
ความพึงพอใจในระบบค่าตอบแทนของพนักงานฝ่ายระบบส่ือสาร โดยนโยบายการจ่าย
ค่าตอบแทนขององค์การมีความสัมพนัธ์ในระดับสูงท่ีสุด รองลงมาคือค่าอบแทนท่ีเก่ียวกับ
เงินเดือนและล าดบัถดัมาคือความยติุธรรมดา้นกระบวนการ 

สุริยะ  พิบูสย ์ ( 2549 ) ไดศึ้กษาเร่ือง กลยุทธ์การบริหารค่าตอบแทนเพื่อรักษาแล
จูงใจพนักงาน : กรณีศึกษากลุ่มอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์ ด้านกลยุทธ์การบริหาร
ค่าตอบแทน 1) มีบริษทัสามแห่งใหค้วามส าคญัต่อกลยทุธ์การบริหารค่าตอบแทนโดยถือเป็นส่วน
หน่ึงของกลยทุธ์ทางธุรกิจ 2)  บริษทัทั้งส่ีแห่งมีเทคนิควธีิการบริหารค่าตอบแทนเหมือนกนั คือ มี
การจดัท าค าบรรยาย ลกัษณะงาน การจดัท าโครงสร้างต าแหน่ง และการเขา้ร่วมการส ารวจค่าจา้ง / 
สวสัด์ิการ   3) ความสอดคลอ้งภายใน และการแข่งขนัภายนอก เป็นนโยบายท่ีบริษทัสามแห่ง
เลือกใช้ใน การบริหารค่าตอบแทน ในขณะท่ีการบริหารค่าตอบแทนโดยยึดหลักการ
ความสามารถในการจ่ายของบริษทัเท่านั้นท่ีก าหนดเป็นนโยบาย   4) องค์ประกอบหลกัของการ
บริหารค่าตอบแทนทั้งส่ีบริษทัมีความเหมือนกนั คือมีทั้งค่าตอบแทนทั้งหมดและค่าตอบแทน
ด้านความสัมพนัธ์  5)  ผลตอบแทนด้านความสัมพนัธ์ท่ีบริษัทส่ีแห่งเลือกใช้คือ การเล่ือน
ต าแหน่งงานและการโอนยา้ยหนกังานท่ีมีความสามารถให้รับผิดชอบงานท่ีทา้ทายความสามารถ  
6)  ประโยชน์ท่ีบริษทัทั้งส่ีแห่งไดรั้บจากการก าหนดกลยทุธ์ค่าตอบแทนจะไม่มีความแตกต่างมาก
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นกั โดยรวมแลว้ อาจกล่าวไดว้า่ความสามารถรักษาและจูงใจพนกังานไดเ้ป็นอยา่งดีประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานของพนกังานเพิ่มสูงข้ึน และเป็นผลใหอ้งคก์ารมีก าไรเพิ่มมากข้ึน 

        

กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
รูปภาพที ่2-4 กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 

ผลกระทบของการบริหาร

ค่าตอบแทนทีม่ต่ีอความ

กระตือรือร้นในการท างานของ

พนักงานการไฟฟ้า แม่เมาะ 

ข้อมูลทัว่ไป 

 เพศ 
 อาย ุ  
 สถานภาพ 
 ระดบัการศึกษา 
 อายกุารท างาน 
 ต าแหน่ง 
 ระดบัต าแหน่ง 
 รายได ้

การบริหารค่าตอบแทน 
- ดา้นความยติุธรรม 
- ดา้นการจูงใจ 
- ดา้นความมัน่คง 
- ดา้นการควบคุม 
- ดา้นความเพียงพอ 

 

ความกระตือรือร้นในการท างาน 
- ดา้นการเอาใจใส่และตั้งใจท างาน 
- ดา้นการท างานทนัทีท่ีไดรั้บมอบหมาย 
- ดา้นความอดทน 
- ดา้นการศึกษาหาความรู้ 
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สมมติฐานงานวจัิย 
1. การบริหารค่าตอบแทนมีความสัมพนัธ์กบัความกระตือรือร้นในการท างานของพนกังาน

การไฟฟ้า แม่เมาะ 
2. การบริหารค่าตอบแทนมีผลกระทบต่อความกระตือรือร้นในการท างานของพนกังาน

การไฟฟ้า แม่เมาะ 
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บทที ่3 
ระเบียบวธิีวจิัย 

 
การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาถึง “ผลกระทบของกรบริหารค่าตอบแทนท่ีมีต่อ

ความกระตือรือร้นในการท างานของพนักงานการไฟฟ้า แม่เมาะ ” ได้ก าหนดแนวทางการ
ด าเนินการวจิยัไว ้ดงัน้ี 

1. ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา 
2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
3. การสร้างเคร่ืองมือและการหาคุณภาพของเคร่ืองมือ 
4. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
5. การวเิคราะห์ขอ้มูล 
  

ประชากรทีใ่ช้ในการศึกษา 
1. ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังานการไฟฟ้า แม่เมาะ สังกดัตามหน่วยงาน

ต่างๆ 5 หน่วยงาน จ านวน 2,925 คน (ขอ้มูลฝ่ายบุคคล โรงไฟฟ้าแม่เมาะ, 2557) 
2. กลุ่มตวัอยา่ง คือ พนกังานการไฟฟ้า แม่เมาะ จ านวน 351 คน ตามขั้นตอนต่อไปน้ี 
 2.1 การใชสู้ตรค านวณขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง กรณีทราบจ านวนประชากร ในท่ีน้ี

จะกล่าวถึง สูตรของ Yamane (1967) ไดเ้สนอสูตรการค านวณขนาดตวัอย่างสัดส่วน 1 กลุ่มโดย
สมมติค่าสัดส่วนเท่ากบั 0.5 และท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% 

n =  

     
 

โดย  n = จ านวนตวัอยา่ง 
N = จ านวนประชากร 
e = ค่าความคลาดเคล่ือน 

ก าหนดระดับความคลาดเคล่ือนเท่ากับ 5% จะใช้ค่า 0.05 แทนค่าในสูตรและ
จ านวนประชากร จ านวน 2,925 คน (ขอ้มูลฝ่ายบุคคล โรงไฟฟ้าแม่เมาะ, 2557) จากการค านวณ ท า
ใหไ้ดจ้  านวนกลุ่มตวัอยา่งคือ 351 คน 

2.2 หลงัจากไดข้นาดตวัอยา่งแลว้ ผูว้ิจยัแบ่งขนาดตวัอย่างออกเป็นกลุ่มแบบอง
ทฤษฏีความน่าจะเป็น ด้วยวิธีการสุ่มตวัอย่างแบบชั้นภูมิตามสัดส่วน (Proportional stratified 
random sampling) โดยใชห้น่วยงานท่ีสังกดัเป็นเกณฑ ์ตามสูตรดงัน้ี 



35 
 

ขนาดตวัอยา่งแต่ละหน่วยงาน (n) = 
จ านวนขนาดตวัอยา่งทั้งหมด จ านวนประชากรแต่ละหน่วยงาน

จ านวนประชากรทั้งหมด
 

 
จากการค านวณดงักล่าวสามารถแบ่งกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา ดงัตารางท่ี 1 

 
ตารางท่ี 3-1 ประชากรและขนาดตวัอยา่งพนกังานการไฟฟ้า แม่เมาะ จ าแนกตามหน่วยงานท่ีสังกดั 
 

หน่วยงานโรงไฟฟ้าแม่เมาะ จ านวนประชากร 
(คน) 

ขนาดตัวอย่าง 
(คน) 

ชฟฟ2. 246 30 
อฟม. 1,131 135 
อฟพ. 184 22 
อรม. 1,042 126 
อจม. 322 38 

รวม 2,925 351 

 
เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการการวิจยัคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงสร้างตาม
วตัถุประสงคแ์ละกรอบแนวความคิดท่ีก าหนดข้ึน โดยแบ่งออกเป็น 3 ตอนดงัน้ี 

ตอนท่ี 1 ข้อมูลทัว่ไปเก่ียวข้องกับพนักงานการไฟฟ้า แม่เมาะ จ านวน 8 ข้อ ลักษณะ
แบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) โดยครอบคลุมขอ้มูลเก่ียวกบั เพศ อาย ุ
สถานภาพ ระดบัการศึกษา อายกุารท างาน ต าแหน่ง ระดบัต าแหน่ง รายได ้

ตอนท่ี 2 ความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารค่าตอบแทน จ านวน 16 ข้อ โดยครอบคลุม
วตัถุประสงคก์ารบริหารค่าตอบแทนทั้ง 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความยุติธรรม จ านวน 4 ขอ้ ดา้นการจูง
ใจ จ านวน 3 ขอ้ ด้านความมัน่คง จ านวน 3 ข้อ ด้านความควบคุม จ านวน 4 ขอ้ และด้านความ
เพียงพอ จ านวน 2 ขอ้ ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดย
ใชม้าตรวดัแบบ Likert Scale 5 ระดบั จากมาตรวดัของ RenisLikert ซ่ึงก าหนดไว ้5 ระดบั ดงัน้ี 
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ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด  ให ้5 คะแนน 
ระดบัความคิดเห็นมาก   ให ้4 คะแนน 
ระดบัความคิดเห็นปานกลาง  ให ้3 คะแนน 
ระดบัความคิดเห็นนอ้ย   ให ้2 คะแนน 
ระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด  ให ้1 คะแนน 

ตอนท่ี 3 ความคิดเห็นเก่ียวกับความกระตือรือร้นในการท างาน จ านวน15 ข้อ โดย
ครอบคลุมขอ้มูลความกระตือรือร้นในการท างานทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ ด้านความเอาใจใส่และตั้งใจ
ท างาน จ านวน 4 ขอ้ ดา้นท างานทนัทีท่ีได้รับรับมอบหมาย จ านวน 4 ขอ้ ดา้นการมีความอดทน 
จ านวน 3 ขอ้ และดา้นการศึกษาหาความรู้จ านวน 4 ขอ้ ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating Scale) โดยใชม้าตรวดัแบบ Likert Scale 5 ระดบั จากมาตรวดัของ RenisLikert 
ซ่ึงก าหนดไว ้5 ระดบั ดงัน้ี 

ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด  ให ้5 คะแนน 
ระดบัความคิดเห็นมาก   ให ้4 คะแนน 
ระดบัความคิดเห็นปานกลาง  ให ้3 คะแนน 
ระดบัความคิดเห็นนอ้ย   ให ้2 คะแนน 
ระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด  ให ้1 คะแนน 

 
การสร้างเคร่ืองมือและการหาคุณภาพของเคร่ืองมือ 

1) ศึกษาเอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารค่าตอบแทน และความกระตือรือร้นใน
การท างาน เพื่อเป็นแนวทางในการก าหนดกรอบแนวคิดและแบบสอบถาม 

2) ก าหนดโครงสร้างของเคร่ืองมือ โดยใช้วตัถุประสงค์ของการวิจยั กรอบแนวความคิด
และตวัแปรท่ีจะศึกษาเป็นหลกั 

3) สร้างแบบสอบถามการบริหารค่าตอบแทน และความกระตือรือร้นในการท างาน ตาม
วตัถุประสงคข์องการศึกษาและนิยามค าศพัท ์ 

4) ทดสอบหาความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม จ านวน 30 ชุด ดว้ยวิธีการหา
ความสอดคลอ้งภายใน (Internal Consistency Method) โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิ อลัฟาของคอน 
บราท (Cronbach’s alpha Coefficient)  ใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS ซ่ึงสามารถวิเคราะห์
ความเช่ือถือได ้ของแบบสอบถามเท่ากบั 0.76 ไดผ้ลสรุปวา่แบบสอลถามเช่ือถือได ้(มากกวา่ 0.70) 

5) น าแบบสอบถามไปใชใ้นการเก็บขอ้มูลจากพนกังาน จ านวน 351 คน 
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การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
1. ด าเนินการจดัท าแบบสอบถามโดยมีจ านวนเท่ากบัจ านวนของกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการ

วจิยั 
2. ด าเนินการส่งแบบสอบถามให้กับกลุ่มตวัอย่าง จ านวน 351 ชุด ให้แก่พนักงานการ

ไฟฟ้า แม่เมาะเพื่อขอความอนุเคราะห์และความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
3. ด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามท่ีไดรั้บมาวเิคราะห์ขอ้มูล 

 
การวเิคราะห์ข้อมูล 

1. ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามทุกฉบบั เพื่อน าคะแนนของแบบสอบถาม
แต่ 

ละขอ้ไปใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
2. น าคะแนนท่ีได้ไปวิเคราะห์ตามวิธีการทางสถิติด้วยเคร่ืองคอมพิวเตอร์ โดยใช้

โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS for Windows (Statistical Package for the Social Science) และ
การวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อหาความสัมพนัธ์ทางสถิติ 

3. การแปลความหมายคะแนนไดก้ าหนดความหมายของค่าเฉล่ียของค าตอบตามแนวคิด
ของ บุญชม ศรีสะอาด และบุญส่ง นิลแกว้ (2533) ดงัน้ี 
 ค่าเฉล่ีย 4.51 - 5.00 หมายถึง  มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 ค่าเฉล่ีย 3.51 – 4.50 หมายถึง  มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก 
 ค่าเฉล่ีย 2.51 – 3.50 หมายถึง  มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 ค่าเฉล่ีย 1.51 – 2.50 หมายถึง  มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบันอ้ย 
 ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.50 หมายถึง  มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

4. การวิเคราะห์ข้อมูล เพื่ออธิบายลักษณะทัว่ไปของประชากร ใช้สถิติเชิงพรรณนา 
(Descriptive Statistic) การแจกแจงความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) เพื่อวิเคราะห์ขอ้มูล
ทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนการวิเคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารค่าตอบแทนและ
ความคิดเห็นเก่ียวกับความกระตือรือร้นในการท างาน ใช้สถิติพื้นฐานหาค่าเฉล่ีย (Arithmetic 
Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

5. การทดสอบสมมติฐานการวิเคราะห์สหสัมพนัธ์ (Correlation Analysis) และการ
วเิคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคุณ (Multiple Regression Analysis) 
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บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 ส าหรับการวิจยั ผลกระทบของการบริหารค่าตอบแทนท่ีมีต่อความกระตือรือร้นในการ
ท างานของพนกังานการไฟฟ้า แม่เมาะ โดยเก็บขอ้มูลจากพนกังานการไฟฟ้า แม่เมาะ จ านวน 351 
คน ซ่ึงไดมี้การวเิคราะห์ขอ้มูลและไดมี้การน าเสนอผลการวเิคราะห์ตามล าดบัดงัน้ี 
 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 การวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดแ้บ่งการน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลออกเป็น 4 ตอน ตามความ
มุ่งหมายของการวิจยั ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 การวเิคราะห์เก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของพนกังานการไฟฟ้า แม่เมาะ จ าแนกตามเพศ 
อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา อายกุารท างาน ต าแหน่ง ระดบัต าแหน่ง รายได ้
 ตอนท่ี 2 การวเิคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารค่าตอบแทนท่ีมีต่อความ
กระตือรือร้นในการท างานของพนกังานการไฟฟ้า แม่เมาะ 
 ตอนท่ี 3 วิเคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกบัความกระตือรือร้นในการท างานของพนกังานการ
ไฟฟ้า แม่เมาะ 
 ตอนท่ี 4 การวเิคราะห์สหสัมพนัธ์แบบพหุคูณ การวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ ในการ
ทดสอบความสัมพนัธ์และผลกระทบของการบริหารค่าตอบแทนท่ีมีต่อความกระตือรือร้นในการ
ท างานของพนกังานการไฟฟ้า แม่เมาะ  
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ตอนท่ี 1 การวเิคราะห์เก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของพนกังานการไฟฟ้า แม่เมาะ จ าแนกตามเพศ 
อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา อายกุารท างาน ต าแหน่ง ระดบัต าแหน่ง รายได ้
 
ตารางที ่4-1 จ านวน ร้อยละขอ้มูลทัว่ไปของพนกังานการไฟฟ้า แม่เมาะ 
 

ข้อมูลทัว่ไป จ านวน (n=351) ร้อยละ 

1. เพศ 
ชาย 
หญิง 
รวม 

 
325 
26 

351 

 
92.6 
7.4 

100.0 
2. อายุ 

21-30 ปี 
31-40 ปี 
41-50 ปี 
51-60 ปี 
รวม 

 
36 

119 
126 
70 

351 

 
10.3 
33.9 
35.9 
19.9 

100.0 
3. สถานภาพ 

โสด 
สมรส 
หยา่/หมา้ย 
รวม 

 
22 
318 
11 
351 

 
6.3 

90.6 
3.1 

100.0 
4. ระดับการศึกษา 

อนุปริญญา, ปวส 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
รวม 

 
17 

293 
41 

351 

 
4.8 

83.5 
11.7 

100.0 
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ตารางที ่4-1 (ต่อ) 

ข้อมูลทัว่ไป จ านวน (n=351) ร้อยละ 

5. อายุการท างาน 
1-5 ปี 
6-10 ปี 
11-20 ปี 
21 ปีข้ึนไป 
รวม 

 
6 

69 
198 
78 

351 

 
1.7 

19.7 
56.4 
22.2 

100.0 
6. ต าแหน่ง 

วศิวกร 
ช่าง 
พนกังานวชิาชีพ 
ช่างช านาญการ 
พนกังานขบัเคร่ืองจกัรกล 
รวม 

 
31 
192 
69 
42 
17 
351 

 
8.8 

54.7 
19.7 
12.0 
4.8 

100.0 
7. ระดับต าแหน่ง 

ระดบั 1-4 
ระดบั 5-6 
ระดบั 7-8 
ระดบั 9 ข้ึนไป 
รวม 

 
57 
173 
96 
25 
351 

 
16.2 
49.3 
27.4 
7.1 

100.0 
8. รายได้ รวมค่าไฟ ค่าวชิาชีพ ค่าเข้ากะ ฯลฯ ก่อนหักรายจ่าย (บาทต่อเดือน) 

10,000-30,000 บาท 
30,001-50,000 บาท 
50,001-70,000 บาท 
70,001-90,000 บาท 
มากกวา่ 90,000 บาท 
รวม 

50 
141 
101 
34 
25 
351 

14.2 
40.2 
28.8 
9.7 
7.1 

100.0 
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 จากตารางท่ี 4-1 จ านวนร้อยละขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 351 
คน ของพนกังานการไฟฟ้า แม่เมาะ สามารถอธิบายไดด้งัน้ี 
 พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศชายจ านวน 325 คน และเพศหญิงจ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 
92.6 และ 7.4 ตามล าดบั ในเร่ืองของอายพุบวา่พนกังานการไฟฟ้า แม่เมาะ ท่ีมีอายุระหวา่ง 41 -50 ปี 
มีจ  านวน 126 คน คิดเป็นร้อยละ 35.9 อาย ุ31 -40 ปี มีจ  านวน 119 คน คิดเป็นร้อยละ 33.9  อายุ 51 -
60 ปี มีจ  านวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 19.9 และอายุ 21 -30 ปี มีจ  านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 10.3 
ตามล าดบั 

ส าหรับสถานภาพ พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส จ านวน 318 คน คิดเป็น
ร้อยละ 90.6 โสด มีจ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 6.3 และหยา่/หมา้ย จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 
3.1 ตามล าดบั 
 ส าหรับระดบัการศึกษา พบวา่ ส่วนใหญ่พนกังานมีระดบัการศึกษา ปริญญาตรี จ านวน 293 
คน คิดเป็นร้อยละ 83.5 ระดบัปริญญาโท มีจ านวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 11.7 และระดบั
อนุปริญญา, ปวส จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 4.8 ตามล าดบั 

อายกุารท างาน พบวา่ ส่วนใหญ่มีอายุการท างาน 11-20 ปี มีจ  านวน 198 คน คิดเป็นร้อยละ 
56.4 อายกุารท างาน 21 ปีข้ึนไป มีจ านวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 22.2 อายงุาน 6-10 ปี จ  านวน 69 คน 
คิดเป็นร้อยละ 19.7 และ 1-5 ปี จ  านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 1.7 ตามล าดบั 

ต าแหน่ง พบวา่ ส่วนใหญ่มีต าแหน่งช่าง มีจ านวน 192 คน คิดเป็นร้อยละ 54.7 พนกังาน
วิชาชีพ มีจ านวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 19.7 ช่างช านาญการ จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 12.0 
วศิวกร  จ  านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 8.8 และพนกังานขบัเคร่ืองจกัรกล จ านวน 31 คน คิดเป็นร้อย
ละ 4.8 ตามล าดบั 

 ระดบัต าแหน่ง พบวา่ ส่วนใหญ่มีระดบัต าแหน่ง 5-6  มีจ  านวน 173 คน คิดเป็นร้อยละ 49.3 
ระดบัต าแหน่ง 7-8   มีจ  านวน 96 คน คิดเป็นร้อยละ 27.4 ระดบัต าแหน่ง 1-4  จ  านวน 57 คน คิด
เป็นร้อยละ 16.2 และระดบัต าแหน่ง 9 ข้ึนไป   จ  านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 7.1 ตามล าดบั 

รายได ้พบวา่ ส่วนใหญ่มีรายได ้30,001-50,000 บาท  มีจ านวน 141 คน คิดเป็นร้อยละ 40.2 
มีรายได ้50,001-70,000 บาท  มีจ านวน 101 คน คิดเป็นร้อยละ 28.8 มีรายได ้10,000-30,000 บาท  
จ านวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 14.2 มีรายได ้70,001-90,000 บาท  จ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 9.7 
และมากกวา่ 90,000 บาท จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 7.1 ตามล าดบั 
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ตอนท่ี 2 การวเิคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารค่าตอบแทนท่ีมีต่อความ
กระตือรือร้นในการท างานของพนกังานการไฟฟ้า แม่เมาะ 
 
ตารางที ่4-2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารค่าตอบแทนโดยรวมและเป็นรายดา้นของพนกังานการ
ไฟฟ้า แม่เมาะ ท่ีมีต่อความกระตือรือร้นในการท างาน  
 

ความคิดเห็นเกีย่วกบัการบริหาร
ค่าตอบแทน 

ค่าเฉลีย่ SD ระดับขีดความคิดเห็น 

1. ดา้นความยติุธรรม 3.89 0.28 มาก 
2. ดา้นการจูงใจ 3.46 0.32 ปานกลาง 
3. ดา้นความมัน่คง 4.09 0.36 มาก 
4. ดา้นความควบคุม 3.65 0.29 มาก 
5. ดา้นความเพียงพอ 3.46 0.37 ปานกลาง 

รวม 3.71 0.16 มาก 

 
จากตารางท่ี 4-2 พบว่าพนักงานการไฟฟ้า แม่เมาะ มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหาร

ค่าตอบแทนในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.71 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน โดย
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 ล าดบัแรก ดงัน้ี ดา้นความมัน่คง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.09 ดา้น
ความยติุธรรม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.89 ดา้นการควบคุม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.65  
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ตารางที ่4-3 ความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารค่าตอบแทน ดา้นความยติุธรรม ของพนกังานการ
ไฟฟ้า แม่เมาะ ท่ีมีต่อความกระตือรือร้นในการท างาน  
 

ด้านความยุติธรรม ค่าเฉลีย่ SD ระดับขีดความคิดเห็น 
1.  มีการจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมโดย
พิจารณาจากความรู้ ความสามารถ และ
ประสบการณ์ในการท างาน 

3.96 0.54 มาก 

2.  มีระบบการประเมินผลการปฏิบติังานท่ี
เป็นธรรมท าให้ท่านได้รับค่าตอบแทนท่ี
เหมาะสม 

4.06 0.64 มาก 

3.  ก าหนดเป้าหมายในการปฏิบติังานร่วมกบั
ผูถู้กประเมินผลการปฏิบติังานก่อนมีการ
ประเมินผลงาน 

3.46 0.49 ปานกลาง 

4. มีหลักเกณฑ์ในการโยกย้ายและเล่ือน
ต าแหน่งท่ีเหมาะสม 

4.07 0.70 มาก 

รวม 3.89 0.28 มาก 

 
จากตารางท่ี 4-3 พบว่าพนักงานการไฟฟ้า แม่เมาะ มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหาร

ค่าตอบแทนดา้นความยุติธรรมอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 ล าดบั
แรก ดงัน้ี มีหลกัเกณฑใ์นการโยกยา้ยและเล่ือนต าแหน่งท่ีเหมาะสม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.07  มีระบบ
การประเมินผลการปฏิบติังานท่ีเป็นธรรมท าให้ท่านไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.06 มีการจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมโดยพิจารณาจากความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ใน
การท างาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.96 
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ตารางที ่4-4 ความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารค่าตอบแทน ดา้นการจูงใจ ของพนกังานการไฟฟ้า    
แม่เมาะ ท่ีมีต่อความกระตือรือร้นในการท างาน  
 

ด้านการจูงใจ ค่าเฉลีย่ SD ระดับขีดความคิดเห็น 
1.  มีการจ่ายค่าตอบแทนพิเศษ โดยพิจารณาจ่ายตาม
ผลการปฏิบติังาน 

4.09 0.56 มาก 

2.  มีการสนับสนุนให้มีความก้าวหน้าในต าแหน่ง
หนา้ท่ี 

3.02 0.67 ปานกลาง 

3.  มอบหมายงานท่ีมีความทา้ทายและเหมาะสมกบั
ความรู้ความสามารถ 

3.26 0.63 ปานกลาง 

รวม 3.46 0.32 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4-4 พบว่าพนักงานการไฟฟ้า แม่เมาะ มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหาร

ค่าตอบแทนดา้นการจูงใจอยู่ในระดบัปานกลาง โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ดงัน้ี มี
การจ่ายค่าตอบแทนพิเศษ โดยพิจารณาจ่ายตามผลการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.09 มอบหมาย
งานท่ีมีความทา้ทายและเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.26 มีการสนบัสนุนให้
มีความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.02 
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ตารางที ่4-5 ความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารค่าตอบแทน ดา้นความมัน่คง ของพนกังานการไฟฟ้า    
แม่เมาะ ท่ีมีต่อความกระตือรือร้นในการท างาน  
 

ด้านความมั่นคง ค่าเฉลีย่ SD ระดับขีดความคิดเห็น 
1.  มีการจัดสรร เ งิน ช่วย เหลือสวัส ดิก ารอย่า ง
เหมาะสม ยติุธรรม และเพียงพอ 

4.37 0.48 มาก 

2.  ก าหนดระยะเวลาในการจ่ายค่าตอบแทนท่ีแน่นอน 4.25 0.48 มาก 
3.  เปิดโอกาสให้พนกังานไดร้้องเรียนเก่ียวกบัปัญหา
ค่าตอบแทนต่างๆ 
 

3.65 0.84 มาก 

รวม 4.09 0.36 มาก 

 
จากตารางท่ี 4-5 พบว่าพนักงานการไฟฟ้า แม่เมาะ มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหาร

ค่าตอบแทนด้านความมัน่คงอยู่ในระดบัมากทุกขอ้ โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย 3 
ล าดบัแรก ดงัน้ี มีการจดัสรรเงินช่วยเหลือสวสัดิการอยา่งเหมาะสม ยติุธรรม และเพียงพอ มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.37 ก าหนดระยะเวลาในการจ่ายค่าตอบแทนท่ีแน่นอน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.25 เปิดโอกาสให้
พนกังานไดร้้องเรียนเก่ียวกบัปัญหาค่าตอบแทนต่างๆ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.65 
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ตารางที ่4-6 ความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารค่าตอบแทน ดา้นความควบคุม ของพนกังานการไฟฟ้า    
แม่เมาะ ท่ีมีต่อความกระตือรือร้นในการท างาน  
 

ด้านความควบคุม ค่าเฉลีย่ SD ระดับขีดความคิดเห็น 
1.  จ่ายค่าตอบแทนตามโครงสร้างเงินเดือน 
เพื่อง่ายต่อการควบคุมและตรวจสอบ 

3.46 0.49 ปานกลาง 

2.  ก าหนดหลกัเกณฑ์หรือพิจารณาตวับุคคล 
ให้ได้รับต าแหน่งและเงินเดือนท่ีสูงข้ึน
โดยค านึงถึงประโยชน์ของการปฏิบติังาน
เป็นหลกั 

4.09 0.61 มาก 

3.  ส่งเสริมการจัดอบรมเพื่อพฒันาความรู้
ความสามารถของพนกังานต่อเน่ือง 

3.93 0.67 มาก 

4.  มีการจดักิจกรรมนนัทนาการเพื่อ
เสริมสร้างความสามคัคีอยา่งสม ่าเสมอ 
 

3.11 0.45 ปานกลาง 

รวม 3.65 0.29 มาก 

 
จากตารางท่ี 4-6 พบว่าพนักงานการไฟฟ้า แม่เมาะ มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหาร

ค่าตอบแทนดา้นความควบคุมอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 ล าดบั
แรก ดงัน้ี ก าหนดหลกัเกณฑ์หรือพิจารณาตวับุคคล ให้ไดรั้บต าแหน่งและเงินเดือนท่ีสูงข้ึนโดย
ค านึงถึงประโยชน์ของการปฏิบติังานเป็นหลกั  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.09 ส่งเสริมการจดัอบรมเพื่อ
พฒันาความรู้ความสามารถของพนักงานต่อเน่ือง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.93 จ่ายค่าตอบแทนตาม
โครงสร้างเงินเดือน เพื่อง่ายต่อการควบคุมและตรวจสอบ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.46 
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ตารางที ่4-7 ความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารค่าตอบแทน ดา้นความเพียงพอ ของพนกังานการ
ไฟฟ้า    แม่เมาะ ท่ีมีต่อความกระตือรือร้นในการท างาน  
 

ด้านความเพยีงพอ ค่าเฉลีย่ SD ระดับขีดความคิดเห็น 
1. มีนโยบายให้เงินช่วยเหลือดา้นสวสัดิการ 

และค่าตอบแทนอ่ืนๆ อย่างเหมาะสม 
และเพียงพอต่อค่าครองชีพ 

3.31 0.46 ปานกลาง 

2. มีการจ่ายเงินเดือนและค่าปฏิบัติงาน
พิเศษให้สอดคล้องกับค่าครองชีพและ
สภาพเศรษฐกิจปัจจุบนั 

3.62 0.48 มาก 

รวม 3.46 0.37 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4-7 พบว่าพนักงานการไฟฟ้า แม่เมาะ มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหาร

ค่าตอบแทนดา้นความเพียงพออยูใ่นระดบัปานกลาง โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ีย ดงัน้ี มีการจ่ายเงินเดือน
และค่าปฏิบติังานพิเศษให้สอดคลอ้งกบัค่าครองชีพและสภาพเศรษฐกิจปัจจุบนั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.62 มีนโยบายให้เงินช่วยเหลือดา้นสวสัดิการ และค่าตอบแทนอ่ืนๆ อยา่งเหมาะสม และเพียงพอ
ต่อค่าครองชีพ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.31  
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ตอนท่ี 3 วิเคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกบัความกระตือรือร้นในการท างานของพนกังานการ
ไฟฟ้า แม่เมาะ  
 

ตารางที ่4-8  ความคิดเห็นเก่ียวกบัความกระตือรือร้นในการท างานโดยรวมและเป็นรายดา้นของ
พนกังานการไฟฟ้า แม่เมาะ 
 

ความคิดเห็นเกีย่วกบัความกระตือรือร้นใน
การท างาน 

ค่าเฉลีย่ SD ระดับขีดความคิดเห็น 

1. ดา้นการเอาใจใส่และตั้งใจท างาน 4.07 0.23 มาก 
2. ดา้นการท างานทนัทีท่ีไดรั้บมอบหมาย 3.95 0.41 มาก 
3. ดา้นความอดทน 4.03 0.42 มาก 
4. ดา้นการศึกษาหาความรู้ 4.23 0.34 มาก 

รวม 4.07 0.17 มาก 

 
จากตารางท่ี 4-8 พบว่าพนักงานการไฟฟ้า แม่เมาะ มีความคิดเห็นเก่ียวกับความ

กระตือรือร้นในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.07 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน โดย
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 ล าดบัแรก ดงัน้ี ดา้นการศึกษาหาความรู้ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.23 ดา้นการเอาใจใส่และตั้งใจท างาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.07 ดา้นความอดทน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03 
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ตารางที ่4-9 ความคิดเห็นเก่ียวกบัความกระตือรือร้นในการท างาน ดา้นการเอาใจใส่และตั้งใจ
ท างาน ของพนกังานการไฟฟ้า แม่เมาะ   
 

ด้านการเอาใจใส่และตั้งใจท างาน ค่าเฉลีย่ SD ระดับขีดความคิดเห็น 
1.  ท่านตั้งใจท างานในความรับผดิชอบของ
ตนเองใหป้ระสบความส าเร็จและเป็นท่ี
ยอมรับ 

3.96 0.50 มาก 

2.  ท่านมีการวางแผนการท างาน และก าหนด
ช่วงเวลา ในการท างานให้แลว้เสร็จไดท้นั
ตามเป้าหมายท่ีวางไว ้

3.91 0.63 มาก 

3.  ท่านมีความพร้อมในการด าเนินงานและ
การแกไ้ข ปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากการท างาน 

4.08 0.56 มาก 

4. ท่านตั้งใจท างานเพื่อใหง้านส าเร็จตาม
เป้าหมายท่ีวางไว ้

4.35 0.48 มาก 

รวม 4.07 0.23 มาก 

 
 

จากตารางท่ี 4-9 พบว่าพนักงานการไฟฟ้า แม่เมาะ มีความคิดเห็นเก่ียวกับความ
กระตือรือร้นดา้นการเอาใจใส่และตั้งใจท างานอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหา
นอ้ย 3 ล าดบัแรก ดงัน้ี ท่านตั้งใจท างานเพื่อให้งานส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.35 ท่านมีความพร้อมในการด าเนินงานและการแกไ้ข ปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากการท างาน มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.08 ท่านตั้งใจท างานในความรับผิดชอบของตนเองให้ประสบความส าเร็จและเป็นท่ี
ยอมรับ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.96 
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ตารางที ่4-10 ความคิดเห็นเก่ียวกบัความกระตือรือร้นในการท างาน ดา้นการท างานทนัทีท่ีไดรั้บ
มอบหมาย ของพนกังานการไฟฟ้า แม่เมาะ   
 

ด้านการท างานทนัททีีไ่ด้รับมอบหมาย ค่าเฉลีย่ SD ระดับขีดความคิดเห็น 
1. ท่านสามารถปฏิบติังานอยา่งรวดเร็วและ
ทุ่มเทเพื่อใหง้านส าเร็จตามเป้าหมาย 

3.98 0.75 มาก 

2. ท่านสามารถท างานทุกอยา่งใหส้ าเร็จทนัที
โดยไม่ผดัวนัประกนัพรุ่ง 

4.03 0.78 มาก 

3. ท่านลงมือปฏิบติังานทนัทีท่ีไดรั้บ
มอบหมาย 

4.01 0.84 มาก 

4. ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีรับผดิชอบตาม
ค าสั่งไดค้รบถว้นตามก าหนดเวลา 

3.78 0.72 มาก 

รวม 3.95 0.41 มาก 

 
จากตารางท่ี 4-10 พบว่าพนักงานการไฟฟ้า แม่เมาะ มีความคิดเห็นเก่ียวกับความ

กระตือรือร้นดา้นการท างานทนัทีท่ีไดรั้บมอบหมายอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมาก
ไปหานอ้ย 3 ล าดบัแรก ดงัน้ี ท่านสามารถท างานทุกอยา่งให้ส าเร็จทนัทีโดยไม่ผดัวนัประกนัพรุ่ง มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03 ท่านลงมือปฏิบติังานทนัทีท่ีได้รับมอบหมาย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.01 ท่าน
สามารถปฏิบติังานอยา่งรวดเร็วและทุ่มเทเพื่อใหง้านส าเร็จตามเป้าหมาย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.98 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



51 
 

ตารางที ่4-11 ความคิดเห็นเก่ียวกบัความกระตือรือร้นในการท างาน ดา้นความอดทน ของพนกังาน
การไฟฟ้า แม่เมาะ   
 

ด้านความอดทน ค่าเฉลีย่ SD ระดับขีดความคิดเห็น 
1. ท่านปฏิบติังานไดโ้ดยไม่รู้สึกเบ่ือหน่ายแม้
จะมีอุปสรรคในการท างาน 

3.90 0.73 มาก 

2. ท่านปฏิบติังานอยา่งตั้งใจจริงแมจ้ะเกิด
ความลม้เหลวก็ไม่เลิกลม้ความตั้งใจ 

4.06 0.74 มาก 

3. ท่านพร้อมท่ีจะท างานหนกัเพื่อ
ความกา้วหนา้ 

4.13 0.68 มาก 

รวม 4.03 0.42 มาก 

 
จากตารางท่ี 4-11 พบว่าพนักงานการไฟฟ้า แม่เมาะ มีความคิดเห็นเก่ียวกับความ

กระตือรือร้นดา้นความอดทนอยู่ในระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย 3 ล าดบั
แรก ดงัน้ี ท่านพร้อมท่ีจะท างานหนกัเพื่อความกา้วหนา้ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.13 ท่านปฏิบติังานอยา่ง
ตั้งใจจริงแมจ้ะเกิดความลม้เหลวก็ไม่เลิกลม้ความตั้งใจ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06 ท่านปฏิบติังานไดโ้ดย
ไม่รู้สึกเบ่ือหน่ายแมจ้ะมีอุปสรรคในการท างาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.90 
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ตารางที ่4-12 ความคิดเห็นเก่ียวกบัความกระตือรือร้นในการท างาน ดา้นการศึกษาหาความรู้ ของ
พนกังานการไฟฟ้า แม่เมาะ   
 

ด้านการศึกษาหาความรู้ ค่าเฉลีย่ SD ระดับขีดความคิดเห็น 
1. ท่านพฒันาทกัษะการท างานอยูเ่สมอ เพื่อ
พฒันา ผลงานใหมี้คุณภาพและเป็นไปตาม
มาตรฐานการ ปฏิบติังาน 

4.10 0.75 มาก 

2. ท่านศึกษาหาความรู้ใหม่ๆ เพื่อน ามา
ประยกุตใ์ชใ้นการท างานใหเ้กิดประโยชน์
สูงสุด 

4.15 0.75 มาก 

3. ท่านเปิดใจยอมรับความรู้ใหม่ๆ ไม่ปิดกั้น
ตนเองจากการเรียนรู้ 

4.33 0.60 มาก 

4. ท่านเขา้ร่วมการฝึกอบรมทุกคร้ังแมว้า่เร่ือง
ท่ี ฝึกอบรมนั้นท่านเคยทราบมาบา้งแลว้ 

4.33 0.66 มาก 

    
รวม 4.23 0.34 มาก 

 
จากตารางท่ี 4-12 พบว่าพนักงานการไฟฟ้า แม่เมาะ มีความคิดเห็นเก่ียวกับความ

กระตือรือร้นดา้นการศึกษาหาความรู้อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย 3 
ล าดบัแรก ดงัน้ี ท่านเปิดใจยอมรับความรู้ใหม่ๆ ไม่ปิดกั้นตนเองจากการเรียนรู้และท่านเขา้ร่วมการ
ฝึกอบรมทุกคร้ังแมว้า่เร่ืองท่ี ฝึกอบรมนั้นท่านเคยทราบมาบา้งแลว้ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.33 ท่านศึกษา
หาความรู้ใหม่ๆ เพื่อน ามาประยุกตใ์ชใ้นการท างานให้เกิดประโยชน์สูงสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.15 
ท่านพฒันาทกัษะการท างานอยูเ่สมอ เพื่อพฒันา ผลงานให้มีคุณภาพและเป็นไปตามมาตรฐานการ 
ปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.10 
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ตอนท่ี 4 การวเิคราะห์สหสัมพนัธ์แบบพหุคูณ การวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ ในการทดสอบ
ความสัมพนัธ์และผลกระทบของการบริหารค่าตอบแทนท่ีมีต่อความกระตือรือร้นในการท างาน
ของพนกังานการไฟฟ้า แม่เมาะ  
 
ตารางที ่4-13 การวเิคราะห์สหสัมพนัธ์ของการบริหารค่าตอบแทนท่ีมีต่อความกระตือรือร้นในการ
ท างานโดยรวม ของพนกังานการไฟฟ้า แม่เมาะ 

การบริหารค่าตอบแทน 
ด้านความ
ยุติธรรม 

ด้านการ
จูงใจ 

ด้านความ
มั่นคง 

ด้านความ
ควบคุม 

ด้านความ
เพยีงพอ 

ความกระตือรือร้นใน
การท างานโดยรวม 

ดา้นความยติุธรรม 1 -0.166** -0.025 0.483** 0.146** 0.253** 
ดา้นการจูงใจ  1 0.046 0.045 0.122* 0.111* 
ดา้นความมัน่คง   1 -0.051 0.126* 0.082 
ดา้นความควบคุม    1 -0.139** -0.018 
ดา้นความเพียงพอ     1 0.287** 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

จากตารางท่ี 4-13  พบว่าค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของการบริหารค่าตอบแทนท่ีมีต่อ

ความกระตือรือร้นในการท างานโดยรวม ของพนกังานการไฟฟ้า แม่เมาะ มีค่าอยูร่ะหวา่ง 0.025 ถึง 

0.483 โดยการบริหารค่าตอบแทนท่ีมีต่อความกระตือรือร้นในการท างานโดยรวม คือ ดา้นการจูงใจ

กบัดา้นความเพียงพอมีความสัมพนัธ์ทางบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนการบริหาร

ค่าตอบแทนท่ีมีต่อความกระตือรือร้นในการท างานโดยรวม ดา้นความยุติธรรมกบัความมัน่คง ดา้น

ความมัน่คงกบัดา้นควบคุม มีความสัมพนัธ์ทางลบอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ และ ดา้นการจูงใจ

กบัด้านความมัน่คงกบัด้านความควบคุม มีความสัมพนัธ์ทางบวกอย่างไม่มีนัยส าคญัทางสถิติ 

นอกจากนั้นการบริหารค่าตอบแทนท่ีมีต่อความกระตือรือร้นในการท างานโดยรวม มีความสัมพนัธ์

อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ซ่ึงความสัมพนัธ์ทางบวก คือ ด้านความยุติธรรมกบัด้าน

ควบคุมกบัดา้นความเพียงพอ และความสัมพนัธ์ทางลบ คือดา้นความยติุธรรมกบัดา้นการจูงใจ ดา้น

ความควบคุมกบัดา้นความเพียงพอ 
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ตารางที ่4-14 การวเิคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณโดยใชต้วัแปรตามเป็นความกระตือรือร้นในการ
ท างานโดยรวม 

การบริหารค่าตอบแทน 

ความกระตือรือร้นในการท างาน
โดยรวม 

t p-value 
สัมประสิทธ์ิ
การถดถอย 

ความคลาดเคล่ือน
มาตรฐาน 

ค่าคงท่ี (α) 2.924 0.202 14.454 0.000* 
1. ดา้นความยติุธรรม 0.201 0.038 5.362 0.000* 
2. ดา้นการจูงใจ 0.079 0.028 2.817 0.005* 
3. ดา้นความมัน่คง 0.024 0.024 1.030 0.304 
4. ดา้นความควบคุม -0.089 0.035 -2.552 0.011* 
5. ดา้นความเพียงพอ 0.092 0.025 3.683 0.000* 
 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตารางท่ี 4-14 พบว่า การบริหารค่าตอบแทน ด้านความยุติธรรม ด้านการจูงใจ ด้าน

ความควบคุม และดา้นความเพียงพอ มีความสัมพนัธ์และผลกระทบเชิงบวกกบัความกระตือรือร้น
ในการท างานโดยรวม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงยอมรับสมมุติฐาน 
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บทที ่5 
สรุปผลและอภิปรายผล 

 
การวิจยั เร่ือง ผลกระทบของการบริหารค่าตอบแทนท่ีมีต่อความกระตือรือร้นในการ

ท างานของพนักงานการไฟฟ้า แม่เมาะ ผูว้ิจยัท าการสรุปและมีประเด็นส าคญัในการน าเสนอ
ตามล าดบั ดงัน้ี 

1. สรุปผล 
2. อภิปรายผล 
3. ขอ้เสนอแนะ 
 

สรุปผลการวจัิย 
การวิจยั เร่ือง ผลกระทบของการบริหารค่าตอบแทนท่ีมีต่อความกระตือรือร้นในการ

ท างานของพนกังานการไฟฟ้า แม่เมาะ สามารถสรุปผลการวจิยั ไดด้งัน้ี 
1. พนกังานการไฟฟ้า แม่เมาะ ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุ 41 – 50 ปี สถานภาพสมรส 

ระดบัการศึกษาปริญญาตรี อายุการท างาน 11-20 ปี ต าแหน่งช่าง ระดบัต าแหน่งงาน ระดบั 5-6 
รายไดต่้อเดือน 30,001 – 50,000 บาท 

2. พนกังานการไฟฟ้า แม่เมาะ มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารค่าตอบแทนโดยรวมและ
รายดา้นอยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ ด้านความมัน่คง เช่น มีการจดัสรรเงินช่วยเหลือสวสัดิการอย่าง
เหมาะสม ยติุธรรม และเพียงพอ ก าหนดระยะเวลาในการจ่ายค่าตอบแทนท่ีแน่นอน และเปิดโอกาส
ให้พนกังานไดร้้องเรียนเก่ียวกบัปัญหาค่าตอบแทนต่างๆ ดา้นความยุติธรรม เช่น มีหลกัเกณฑ์ใน
การโยกยา้ยและเล่ือนต าแหน่งท่ีเหมาะสม มีระบบการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีเป็นธรรมท าให้
ท่านไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม และมีการจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมโดยพิจารณาจากความรู้ 
ความสามารถ และประสบการณ์ในการท างาน ด้านการควบคุม เช่น ก าหนดหลักเกณฑ์หรือ
พิจารณาตวับุคคล ใหไ้ดรั้บต าแหน่งและเงินเดือนท่ีสูงข้ึนโดยค านึงถึงประโยชน์ของการปฏิบติังาน
เป็นหลัก ส่งเสริมการจดัอบรมเพื่อพฒันาความรู้ความสามารถของพนักงานต่อเน่ือง และจ่าย
ค่าตอบแทนตามโครงสร้างเงินเดือน เพื่อง่ายต่อการควบคุมและตรวจสอบ ดา้นการจูงใจ เช่น มีการ
จ่ายค่าตอบแทนพิเศษ โดยพิจารณาจ่ายตามผลการปฏิบติังาน มอบหมายงานท่ีมีความทา้ทายและ
เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ และมีการสนบัสนุนให้มีความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี และ
ดา้นความเพียงพอ เช่น มีการจ่ายเงินเดือนและค่าปฏิบติังานพิเศษให้สอดคลอ้งกบัค่าครองชีพและ
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สภาพเศรษฐกิจปัจจุบนั และมีนโยบายให้เงินช่วยเหลือดา้นสวสัดิการ และค่าตอบแทนอ่ืนๆ อยา่ง
เหมาะสม และเพียงพอต่อค่าครองชีพ  

3. พนกังานการไฟฟ้า แม่เมาะ มีความคิดเห็นเก่ียวกบัความกระตือรือร้นในการท างานอยู่
ในระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นการศึกษาหาความรู้ เช่น พนกังานเปิดใจยอมรับความรู้ใหม่ๆ ไม่ปิดกั้น
ตนเองจากการเรียนรู้และเขา้ร่วมการฝึกอบรมทุกคร้ังแมว้า่เร่ืองท่ี ฝึกอบรมนั้นเคยทราบมาบา้งแลว้ 
พนกังานศึกษาหาความรู้ใหม่ๆ เพื่อน ามาประยุกต์ใช้ในการท างานให้เกิดประโยชน์สูงสุด และ
พนกังานพฒันาทกัษะการท างานอยูเ่สมอ เพื่อพฒันา ผลงานให้มีคุณภาพและเป็นไปตามมาตรฐาน
การ ปฏิบติังาน ดา้นการเอาใจใส่และตั้งใจท างาน เช่น พนกังานตั้งใจท างานเพื่อให้งานส าเร็จตาม
เป้าหมายท่ีวางไว ้ท่านมีความพร้อมในการด าเนินงานและการแกไ้ข ปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากการท างาน 
และท่านตั้งใจท างานในความรับผิดชอบของตนเองให้ประสบความส าเร็จและเป็นท่ียอมรับ ดา้น
ความอดทน เช่น ท่านพร้อมท่ีจะท างานหนกัเพื่อความกา้วหนา้ ท่านปฏิบติังานอยา่งตั้งใจจริงแมจ้ะ
เกิดความล้มเหลวก็ไม่เลิกล้มความตั้งใจ และท่านปฏิบติังานได้โดยไม่รู้สึกเบ่ือหน่ายแม้จะมี
อุปสรรคในการท างาน  ดา้นการท างานทนัทีท่ีไดรั้บมอบหมาย เช่น ท่านสามารถท างานทุกอยา่งให้
ส าเร็จทันทีโดยไม่ผดัวนัประกันพรุ่ง ท่านลงมือปฏิบัติงานทันทีท่ีได้รับมอบหมาย และท่าน
สามารถปฏิบติังานอยา่งรวดเร็วและทุ่มเทเพื่อใหง้านส าเร็จตามเป้าหมาย  

4. การบริหารค่าตอบแทนมีความสัมพนัธ์และผลกระทบเชิงบวกกบัความกระตือรือร้นใน
การท างานโดยรวม ได้แก่ ด้านความยุติธรรม ด้านการจูงใจ ด้านความควบคุมและด้านความ
เพียงพอ 
 
อภิปรายผล 

การวิจยั เร่ือง ผลกระทบของการบริหารค่าตอบแทนท่ีมีต่อความกระตือรือร้นในการ
ท างานของพนกังานการไฟฟ้า แม่เมาะ สามารถอภิปรายผลไดด้งัน้ี 

1. พนกังงานการไฟฟ้า แม่เมาะ มีความคิดเห็นดว้ยเก่ียวกบัการบริหารค่าตอบแทนโดยรวม 
ดา้นความมัน่คง ดา้นความยุติธรรม ดา้นการควบคุม อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น เน่ืองจากมีการพฒันา
กระบวนการท่ีเก่ียวกบัค่าตอบแทนอย่างต่อเน่ืองเพื่อรักษาบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถให้อยู่
กบัองคก์ารไดน้าน ไม่วา่จะเป็นค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินและค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน สามารถ
ตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรทั้งดา้นส่วนตวั ดา้นครอบครัวและดา้นการใช้ชีวิตในสังคม 
ท าให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สุพตัรา เนตร
จรัสแสง (2545) พบวา่บุคลากรบริษทั ยไูนเต็ด บรอดคาสต้ิง คอร์ปอเรชัน่มีความพอใจในระดบัสูง
มากต่อสวสัดิการและค่าตอบแทนท่ีบริษทัจดัให้ โดยรูปแบบสวสัดิการและค่าตอบแทนท่ีบุคลากร
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ส่วนใหญ่พึงพอใจเป็นเร่ืองเก่ียวกับหลักประกันความมัน่คงทางเศรษฐกิจและการด าเนินชีวิต
ตลอดเวลาท่ีไดร่้วมปฏิบติังานกบัองคก์าร นอกจากน้ียงัสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรปฏิบติังาน เพื่อ
บริษทัอยา่งเตม็ความสามารถและดว้ยความเต็มใจ และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ราชพฤกษ ์สู่ไชย 
(2549) พบวา่ บุคลากรฝ่ายระบบส่ือสารการไฟฟ้าแห่งประเทศไทยมีความพึงพอใจต่อค่าตอบแทน
อยู่ในระดบัพึงพอใจมาก ผูจ้ดัการธนาคารพาณิชยก์็มีความพึงพอใจในการบริหารค่าตอบแทนใน
ดา้นต่าง ๆ ของธนาคารพาณิชยไ์ม่วา่จะเป็น ความเป็นธรรมในการจ่ายค่าตอบแทน การประเมินผล
การปฏิบติังานท่ีเป็นธรรม การได้รับค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีเหมาะสม การจ่ายค่าตอบแทน
พิเศษ เช่น โบนสั ค่าคอมมิชชัน่ การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดแ้สดงความสามารถในการปฏิบติังาน 
การจดัสรรเงินช่วยเหลือบุตร มีกองทุนส ารองเล้ียงชีพส าหรับบุคลากร การก าหนดหลกัเกณฑ์หรือ
พิจารณาตวับุคคลให้ได้รับต าแหน่งและเงินเดือนท่ีสูงข้ึนโดยค านึงถึงประโยชน์ของหน่วยยงาน
เป็นหลกั มีการส่งเสริมการจดัอบรม เพื่อพฒันาความรู้ความสามารถของบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง มี
การจ่ายเงินเดือนใหก้บับุคลากรโดยสอดคลอ้งกบัรายไดข้องหน่วยงาน มีการก าหนดระดบัหน้าท่ี 
และความรับผิดชอบในต าแหน่งงานต้องสอดคล้องกับรายได้จริงท่ีได้รับ มีนโยบายให้เงิน
ช่วยเหลือดา้นสวสัดิการ และค่าตอบแทนอ่ืน ๆ อยา่งเหมาะสม และเพียงพอต่อค่าครองชีพ เป็นตน้ 
จะเห็นไดว้า่การบริหารค่าตอบแทนของธนาคารพาณิชย ์มีครบในทุกดา้นทั้งน้ีเพื่อตอบสนองแก่
บุคลากรในองค์การให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานในหน้าท่ีของตนเพื่อประโยชน์ของตนเอง 
ประโยชน์ขององคก์าร และเพื่อประโยชน์ของประเทศ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ ก่ิงพร ทองใบ 
(2545 : 14-15) กล่าววา่ เร่ืองของการก าหนดค่าตอบแทนเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัไม่เฉพาะกบันายจา้ง
เทา้นั้น แต่มีความส าคญัต่อประเทศโดยส่วนรวมดว้ย 

2. พนกังานการไฟฟ้า แม่เมาะ มีความคิดเห็นดว้ยเก่ียวกบัความกระตือรือร้นในการท างาน
โดยรวม ดา้นการศึกษาหาความรู้ ดา้นการเอาใจใส่และตั้งใจท างาน ดา้นความอดทน และดา้นการ
ท างานทนัทีท่ีไดรั้บมอบหมาย อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น เน่ืองจากความกระตือรือร้นในการท างานก็
ถือวา่มีความส าคญั เช่น ความตั้งใจท างานในความรับผดิชอบของตนเองใหป้ระสบความส าเร็จและ
เป็นท่ียอมรับ มีการวางแผนการท างานและก าหนดช่วงเวลาในการท างานให้แลว้เสร็จไดท้นัตาม
เป้าหมายท่ีวางไว ้ มีความสามารถปฏิบติังานอยา่งรวดเร็วและทุ่มเทเพื่อใหง้านส าเร็จตามเป้าหมาย 
สามารถปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบตามค าสั่งได้ครบถ้วนตามก าหนดเวลา ท างานหนักเพื่อ
ความกา้วหน้าของหน่วยงานปฏิบติังานดว้ยความตั้งใจจริงแมจ้ะมีความผิดพลาดบา้งก็พร้อมท่ีจะ
แกไ้ขเพื่อใหถู้กตอ้ง พฒันาทกัษะการท างานอยูเ่สมอเพื่อพฒันาผลงานใหมี้คุณภาพ และเป็นไปตาม
มาตรฐานการปฏิบติังาน ตลอดจนการคน้ควา้ศึกษาหาความรู้ใหม่ๆ เพื่อน ามาประยุกต์ใช้ในการ
ท างานใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด ตอ้งมีความพึงพอใจในการท างานเพราะเม่ือบุคลากรมีความพึงพอใจ
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ในการท างานแลว้จะท างานดว้ยความเต็มใจดว้ยความกระตือรือร้น และเอาใจใส่ในการท างานเป็น
อย่างดีท าใหง้านนั้นมีประสิทธิภาพ และเป็นนผลดีต่อองคก์ารในท่ีสุด สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
วิภาดา ปัตถนานนท ์ (2544) พบวา่ ขา้ราชการอยัการท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีอยูท่ี่ส านกังาน อยัการสูงสุดมี
ความคิดเห็นด้วยในความกระตือรือร้นในการท างานอยู่ในระดบัมากเช่นกนั และสอดคล้องกบั
แนวคิดของ กนัตยา เพิ่มผล (2541 : 81-83) กล่าววา่ ความพึงพอใจในการท างานไม่ไดเ้กิดจากงาน
เพียงอยา่งเดียว แต่ยงัรวมถึงความรับผิดชอบ ความสัมพนัธ์ ส่ิงตอบแทน ตลอดจนการให้รางวลั 
และการท่ีองคก์ารไม่ประสบผลส าเร็จในการด าเนินธุรกิจ เช่น ผลผลิตตกต ่าทั้งๆ ท่ีคนท างานเท่า
เดิม คนงานขาดงานบ่อย เปล่ียนงานบ่อย หรือท างานไดแ้ต่ไม่ดีเต็มความสามารถ ส่ิงเหล่าน้ีลว้นมี
สาเหตุมาจากความพึงพอใจในงานทั้งส้ิน หากบุคลากรเกิดความพึงพอใจแลว้ก็จะส่งผลใหบุ้คลากร
เกิดความกระตือรือร้นและมีความมุ่งมัน่ในการท างาน 

4. การบริหารค่าตอบแทนดา้นการจูงใจมีความสัมพนัธ์และผลกระทบเชิงบวกกบัความ
กระตือรือร้นในการท างานโดยรวม ดา้นการศึกษาหาความรู้ ดา้นการเอาใจใส่และตั้งใจท างาน ดา้น
ความอดทน และดา้นการท างานทนัทีท่ีไดรั้บมอบหมาย สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วิภาดา ปัตถนา
นนท ์(2544) พบวา่ ผลตอบแทนจากการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความกระตือรือร้นในการท างาน 
เน่ืองจากการสร้างแรงจูงใจในการท างาน คือการจ่ายค่าตอบแทนเพื่อกระตุน้ใหผู้ป้ฏิบติังานท างาน
อย่างมีประสิทธิผลดียิ่งข้ึน โดยจดัระบบการจ่ายให้สอดคลอ้งกบัมาตรฐานความคาดหวงัดา้นผล
การปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังาน ยึดหลกัความสามารถและสมรรถภาพของแต่ละบุคคลเพื่อน าไป
พิจารณาปรับเล่ือนค่าจ้างและเล่ือนต าแหน่งให้สูงข้ึน และเปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดง
ความสามารถในการปฏิบติังาน การสนับสนุนให้พนักงานมีความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี
มอบหมายงานท่ีมีความท้าทายและเหมาะสมกับความรู้ความสามารถของพนักงาน เ ป็นต้น 
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Pilar (2007) พบวา่ กลยุทธ์การจ่ายค่าตอบแทนสามารถถูกน ามาใชเ้พื่อ
จูงใจพนกังานใหเ้กิดความมุ่งมัน่ท่ีจะเรียนรู้และท าความเขา้ใจจุดประสงคข์ององคก์ารไดเ้ป็นอยา่ง
ดี สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Kugler (2003) พบวา่ การจ่ายเงินค่าสวสัดิการต่างๆแยกต่างหากกบั
ค่าแรงท่ีได้รับ เป็นการกระตุ้นและเป็นแรงจูงใจให้ลูกจา้งตั้ งใจปฏิบติังานอย่างเต็มท่ีและเต็ม
ความสามารถ เพื่อก่อใหก้ารท างานเกิดประสิทธิภาพและก่อใหเ้กิดประสิทธิผลใหก้บัโรงงานต่อไป
และโรงงานมีผลประกอบการท่ีดีดว้ย และสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ สุภาพร พิศาลบุตร (2548 : 34-
36) กล่าวว่า หลกัในการจูงใจ เป็นการจ่ายค่าตอบแทนเพื่อกระตุน้ให้ผูป้ฏิบติังานท างานอยา่งมี
ประสิทธิผลดียิ่งข้ึน โดยจดัระบบการจ่ายให้สอดคลอ้งกับมาตรฐานความคาดหวงัด้านผลการ
ปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังาน โดยยึดหลกัความสามารถและสมรรถภาพของแต่ละบุคคลเพื่อน าไป
พิจารณาปรับเล่ือนค่าจา้งและเล่ือนต าแหน่งใหสู้งข้ึน 
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ข้อเสนอแนะ 
1. ขอ้เสนอแนะส าหรับการน าผลการวจิยัไปใช ้

1. ผูบ้ริหารควรตระหนกัในดา้นความมัน่คงในการท างาน เน่ืองจากการท่ีองค์การสร้าง
ความเช่ือมัน่ให้แก่พนักงาน จะสามารถช่วยให้พนักงานมีความเต็มใจและใส่ใจในการท างาน
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของงานไดเ้ร็วข้ึน 

2. ผูบ้ริหารควรให้ความส าคัญในการสร้างแรงจูงใจท่ีดีเพื่อให้บุคลากรเกิดความ
กระตือรือร้นในการท างาน ซ่ึงส่งผลโดยตรง ท าใหอ้งคก์ารไดรั้บประโยชน์ในท่ีสุด 

3. ควรให้ความส าคัญในการสร้างแรงจูงใจบุคลากร เน่ืองจากการสร้างแรงจูงใจมี
ความส าคัญในการทราบความก้าวหน้าในอาชีพของตน และสามารถท าให้บุคลากรทุ่มเท
ความสามารถในการท างานใหมี้ประสิทธิภาพ 
2. ขอ้เสนอแนะส าหรับการท าวจิยัคร้ังต่อไป 

2.1 ควรศึกษาความสัมพนัธ์และผลกระทบของตวัแปรอ่ืนๆ ท่ีอาจมีต่อความกระตือรือร้น
ในการท างานของบุคลากร เช่น ความจงรักภกัดี ภาพลกัษณ์องคก์ร และทศันคติท่ีมีต่อผูบ้ริหาร เป็น
ตน้ 

2.2 ควรศึกษาเก่ียวกับผลกระทบของการบริหารค่าตอบแทนในด้านต่างๆ ท่ีมีผลต่อ
องคก์ารในดา้นการสร้างแรงจูงในและความจงรักภกัดีในองคก์าร 

2.3 ควรศึกษาเก่ียวกบัความกระตือรือร้นในการท างานในดา้นต่างๆ เช่น ปัญหาท่ีท าให้
พนกังานขาดความกระตือรือร้นในการท างาน การสร้างเสริมความกระตือรือร้นในการท างาน เป็น
ตน้ 

2.4 ควรท่ีจะมีการเปล่ียนวิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชว้ิธีอ่ืน เช่น การสัมภาษณ์เชิงลึก
เพื่อท่ีจะไดข้อ้มูลท่ีเกิดประโยชน์สูงสุดในการน าผลวจิยัไปใช ้  
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แบบสอบถามเพ่ือการวจัิย เร่ือง ผลกระทบของการบริหารค่าตอบแทนทีม่ีต่อความกระตือรือร้นใน
การท างานของพนักงานการไฟฟ้า แม่เมาะ 
 
ค าช้ีแจง 

1. แบบสอบถามชุดน้ีเป็นแบบสอบถามเพื่อการวิจยัเร่ือง ผลกระทบของการบริหาร
ค่าตอบแทนท่ีมีต่อความกระตือรือร้น ในการท างานของพนกังานการไฟฟ้า แม่เมาะ 

 

ส่วนที ่1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม โปรดเลือกค าตอบท่ีตรงกบัความเป็นจริง โดยท า
เคร่ืองหมาย  ลงในช่องวา่งหนา้ค าตอบท่ีเลือก 

1. เพศ 

 (1) ชาย    (2) หญิง 

2. อาย ุ

 (1) 21 -30 ปี    (2) 31 -40 ปี 
 (3) 41 -50 ปี    (4) 51 -60 ปี 

3. สถานภาพ 

 โสด   สมรส  หยา่/หมา้ย 
4. ระดบัการศึกษา 

 (1) อนุปริญญา, ปวส.  
 (2) ปริญญาตรี 
 (3) ปริญญาโท 
 (4) สูงกวา่ปริญญาโท 

5. อายกุารท างาน 

 (1) 1 -5 ปี   (2) 6 -10 ปี 
 (3) 11 – 20 ปี  (4) 21 ปีข้ึนไป 

6. ต าแหน่ง 

 (1) วศิวกร   (2) ช่าง   (3) พนกังานวชิาชีพ 
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 (4) ช่างช านาญการ  (5) พนกังานขบัเคร่ืองจกัรกล 
 (6) อ่ืนๆ (โปรดระบุ)........................................ 

7. ระดบัต าแหน่ง 

 (1) ระดบั 1-4  (2) ระดบั 5-6  ( 3) ระดบั 7-8  

 (4) ระดบั 9 ข้ึนไป 
8. รายได ้รวมค่าไฟ ค่าวชิาชีพ ค่าเขา้กะ ฯลฯ ก่อนหกัรายจ่าย (บาทต่อเดือน) 

 (1) 10,000-30,000     (2) 30,001-50,000 
 (3) 50,001-70,000    (4) 70,001-90,000 
 (5) มากกวา่ 90,000 
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ส่วนที ่2 ความคิดเห็นเกีย่วกับการบริหารค่าตอบแทน โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องคะแนน
เพียงหน่ึงช่องเท่านั้น เพื่อแสดงวา่ท่านมีความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารค่าตอบแทนมากนอ้ย
เพียงใด 
 
 ค าช้ีแจง  ระดบัคะแนน อธิบายค่าดงัน้ี 
 ระดบั 1  หมายถึง  ความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 
 ระดบั 2  หมายถึง  ความคิดเห็นนอ้ย 

ระดบั 3  หมายถึง  ความคิดเห็นปานกลาง 
ระดบั 4  หมายถึง  ความคิดเห็นมาก 
ระดบั 5  หมายถึง  ความคิดเห็นมากท่ีสุด 
 

การบริหารค่าตอบแทน 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

ด้านความยุติธรรม 
5. มีการจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมโดยพิจารณาจาก
ความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ในการท างาน 

     

6. มีระบบการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีเป็นธรรมท า
ใหท้่านไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม 

     

7. ก าหนดเป้าหมายในการปฏิบัติงานร่วมกับผู ้ถูก
ประเมินผลการปฏิบติังานก่อนมีการประเมินผลงาน 

     

8. มีหลักเกณฑ์ในการโยกย้ายและเล่ือนต าแหน่งท่ี
เหมาะสม 

     

ด้านการจูงใจ 
4. มีการจ่ายค่าตอบแทนพิเศษ โดยพิจารณาจ่ายตามผล
การปฏิบติังาน 

     

5. มีการสนบัสนุนใหมี้ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี      
6. มอบหมายงานท่ีมีความท้าทายและเหมาะสมกับ
ความรู้ความสามารถ 

     

การบริหารค่าตอบแทน ระดับความคิดเห็น 
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มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

ด้านความมั่นคง 
4. มีการจดัสรรเงินช่วยเหลือสวสัดิการอย่างเหมาะสม 
ยติุธรรม และเพียงพอ 

     

5. ก าหนดระยะเวลาในการจ่ายค่าตอบแทนท่ีแน่นอน      
6. เปิดโอกาสให้พนักงานได้ร้องเรียนเก่ียวกับปัญหา
ค่าตอบแทนต่างๆ 

     

ด้านความควบคุม 
5. จ่ายค่าตอบแทนตามโครงสร้างเงินเดือน เพื่อง่ายต่อ
การควบคุมและตรวจสอบ 

     

6. ก าหนดหลักเกณฑ์หรือพิจารณาตวับุคคล ให้ได้รับ
ต าแหน่งและเงินเดือนท่ีสูงข้ึนโดยค านึงถึงประโยชน์ของ
การปฏิบติังานเป็นหลกั 

     

7. ส่งเสริมการจดัอบรมเพื่อพฒันาความรู้ความสามารถ
ของพนกังานต่อเน่ือง 

     

8. มีการจัดกิจกรรมนันทนาการเพื่อเสริมสร้างความ
สามคัคีอยา่งสม ่าเสมอ 

     

ด้านความเพยีงพอ 
3. มีนโยบายให้ เ งินช่วยเหลือด้านสวัส ดิการ และ
ค่าตอบแทนอ่ืนๆ อยา่งเหมาะสม และเพียงพอต่อค่าครอง
ชีพ 

     

4. มีก าร จ่ าย เ งิน เ ดือนและค่ าป ฏิบัติ ง านพิ เ ศษให้
สอดคลอ้งกบัค่าครองชีพและสภาพเศรษฐกิจปัจจุบนั 
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ส่วนที ่3 ความคิดเห็นเกีย่วกับความกระตือรือร้นในการท างาน โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง
คะแนนเพียงหน่ึงช่องเท่านั้น เพื่อแสดงวา่ท่านมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความกระตือรือร้นในการ
ท างานมากนอ้ยเพียงใด 
 

ความกระตือรือร้นในการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

ด้านการเอาใจใส่และตั้งใจท างาน 
5. ท่านตั้งใจท างานในความรับผดิชอบของตนเองให้
ประสบความส าเร็จและเป็นท่ียอมรับ 

     

6. ท่านมีการวางแผนการท างาน และก าหนดช่วงเวลา ใน
การท างานใหแ้ลว้เสร็จไดท้นัตามเป้าหมายท่ีวางไว ้

     

7. ท่านมีความพร้อมในการด าเนินงานและการแกไ้ข 
ปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากการท างาน 

     

8. ท่านตั้งใจท างานเพื่อใหง้านส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวาง
ไว ้

     

ด้านการท างานทนัททีีไ่ด้รับมอบหมาย 
5. ท่านสามารถปฏิบติังานอยา่งรวดเร็วและทุ่มเทเพื่อให้
งานส าเร็จตามเป้าหมาย 

     

6. ท่านสามารถท างานทุกอยา่งใหส้ าเร็จทนัทีโดยไม่
ผดัวนัประกนัพรุ่ง 

     

7. ท่านลงมือปฏิบติังานทนัทีท่ีไดรั้บมอบหมาย      
8. ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีรับผดิชอบตามค าสั่งได้
ครบถว้นตามก าหนดเวลา 

     

ด้านความอดทน 
4. ท่านปฏิบติังานไดโ้ดยไม่รู้สึกเบ่ือหน่ายแมจ้ะมี
อุปสรรคในการท างาน 

     

5. ท่านปฏิบติังานอยา่งตั้งใจจริงแมจ้ะเกิดความลม้เหลวก็
ไม่เลิกลม้ความตั้งใจ 

     

6. ท่านพร้อมท่ีจะท างานหนกัเพื่อความกา้วหนา้      
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รายการ 
มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

(5) (4) (3) (2) (1) 

ด้านการศึกษาหาความรู้ 
5. ท่านพฒันาทกัษะการท างานอยูเ่สมอ เพื่อพฒันา 
ผลงานใหมี้คุณภาพและเป็นไปตามมาตรฐานการ 
ปฏิบติังาน 

     

6. ท่านศึกษาหาความรู้ใหม่ๆ เพื่อน ามาประยกุตใ์ชใ้น
การท างานใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด 

     

7. ท่านเปิดใจยอมรับความรู้ใหม่ๆ ไม่ปิดกั้นตนเองจาก
การเรียนรู้ 

     

8. ท่านเขา้ร่วมการฝึกอบรมทุกคร้ังแมว้า่เร่ืองท่ี ฝึกอบรม
นั้นท่านเคยทราบมาบา้งแลว้ 

     

 
ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………….. 
 
 
 

ขอขอบพระคุณทีท่่านให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามเป็นอย่างสูง 
นางดาวเดือน    โลหิตปุระ  
เบอร์โทรศัพท์ 085-6388670 
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ประวตัิผู้วจัิย 
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