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บทคัดย่อ 

 
การวิจยัในคร้ังน้ี เร่ือง การบริหารค่าตอบแทนเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของพนกังานใน

โรงงานอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัสมุทรสาคร มีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) ศึกษาระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั  
การบริหารค่าตอบแทนเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดั
สมุทรสาคร (2) ศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัการบริหารค่าตอบแทนเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัสมุทรสาคร ประชากรท่ีใชใ้น
การศึกษา คือ พนกังานในโรงงานอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัสมุทรสาคร ผูว้ิจยัก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่ง
โดยใชสู้ตรของ ทาโร่ ยามาเน่ ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95% และความคลาดเคล่ือนท่ี 5% ในการท าวิจยัคร้ังน้ี
ไดก้ าหนดกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 400 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั คือ แบบสอบถามในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ใชส้ถิติเชิงพรรณนา คือ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน และทดสอบไคสแควร์ (Chi-Square Test) 

ผลการศึกษา พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 287 คน คิดเป็นร้อยละ 71.80      
อาย ุ36 - 45 ปี จ านวน 168 คน คิดเป็นร้อยละ 42.00 การศึกษาระดบัปริญญาตรี จ านวน 153 คน คิดเป็น    
ร้อยละ 38.30 มีประสบการณ์ในการท างาน 6 - 10 ปี จ านวน 161 คน คิดเป็นร้อยละ 40.30 และระดบัรายได ้
15,000 - 25,000 บาท จ านวน 176 คน คิดเป็นร้อยละ 44.00 ตามล าดบั โดยพบวา่ (1) ผลการศึกษาระดบั
ความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารค่าตอบแทนเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของพนกังานในโรงงาน
อุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัสมุทรสาคร โดยการบริหารค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินท่ีไดรั้บอยูใ่นระดบัมาก
ท่ีสุด (X̅ = 4.37, S.D. = 0.536)  

 
ค าส าคญั : การบริหาร, ค่าตอบแทน, ประสิทธิภาพ 
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เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นการเป็นผูน้ าและการจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดเป็นอนัดบัแรก              

(X̅ = 4.38, SD = 0.556) รองลงมาคือ ดา้นการวางแผนอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (X̅= 4.37, S.D. = 0.581) 

รองลงมาคือ ดา้นการจดัองคก์รอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (X̅ = 4.36, S.D. = 0.560 ) และดา้นการควบคุมองคก์ร

อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (X̅ = 4.36, S.D. = 0.546) ตามล าดบั การบริหารค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ตวัเงินท่ีไดรั้บอยูใ่น

ระดบัมากท่ีสุด (X̅ = 4.34, S.D. = 0.583) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นการเป็นผูน้ าและการจูงใจอยู่

ในระดบัมากท่ีสุดเป็นอนัดบัแรก (X̅ = 4.36, S.D. = 0.536) รองลงมาคือ ดา้นการควบคุมองคก์รอยูใ่นระดบั

มากท่ีสุด (X̅ = 4.36, S.D. = 0.570) รองลงมาคือ ดา้นการจดัองคก์รอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด                             

(X̅ = 4.36, S.D. = 0.560) และดา้นการวางแผนอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (X̅ = 4.33, S.D. = 0.587) และ (2) ผล

การศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัการบริหารค่าตอบแทนเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน

ของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัสมุทรสาคร พบวา่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 

ประสบการณ์ในการท างาน และระดบัรายได ้มีความสมัพนัธ์กบัการบริหารค่าตอบแทนทุกดา้น อยา่งมี

นยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
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Abstract 
 

The “Compensation management to increase work efficiency of industrial factory employees. in 
Samut Sakhon Province.” objectives: (1) to study the level of opinions on compensation management to 
increase the efficiency of employees in industrial plants; (2) to study the relationship between personal 
factors with compensation management to increase the efficiency of employees in industrial plants. The 
population used in the study was industrial workers. in Samut Sakhon Province The researcher determined 
the sample size using Taro Yamane's formula with a 95% confidence level and a 5% error. In this study, a 
sample of 400 people was assigned. The instrument used in this study was a questionnaire. to collect 
information Statistics used in data analysis Using descriptive statistics, frequency, percentage, mean and 
standard deviation were used. and Chi-Square Test. 

The results indicated that most of them were female, (n= 287, 71.80%), aged 36 - 45 years, (n=168, 
42.00%), having a bachelor's degree, (n=153, 38.30%), 6 - 10 years of work experience, (n=161, 40.30%), 
income level 15,000 - 25,000 baht, (n=176, 44.00%), It was found that (1) the results of the study on the 
opinion level regarding compensation management to enhance the work efficiency of employees in industrial 
plants in Samut Sakhon Province By managing the monetary compensation received at the highest level (X̅ = 
4.37, S.D. = 0.536). When considering each aspect, it was found that leadership and motivation were at the 
highest level (X̅= 4.38, S.D. = 0.556), followed by planning at the highest level (X̅= 4.37, S.D. = 0.581), 
followed by organizational at the highest level (X̅ = 4.36, S.D. = 0.560 ), and organizational control at the 
highest level (X̅= 4.36. , S.D. = 0.546), respectively., the opinion about the management of non-monetary 
compensation received was found that the overall average was the highest (X̅ = 4.34, S.D. = 0.583) by 
leadership and motivation the highest level (X̅ = 4.36, S.D. = 0.536) organizational control the highest level 
(X̅ = 4.36, S.D. = 0.570) in organization the highest level (X̅ = 4.36, S.D. = 0.560) and the planning aspect. 
the highest level (X̅ = 4.33, S.D. = 0.587) and (2) the relationship between personal factors. with the 
compensation management, it was found that personal factors in terms of gender, age, educational level work 
experience and income level there is a relationship with compensation management in all aspects. 
significantly at the 0.05 level. 

 
 
 

Keywords: management, compensation, efficiency 
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บทน า 
 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
ประเทศไทยไดมี้การพฒันาอุตสาหกรรมมาเป็นเวลานานหลายศตวรรษความพยายามในการพฒันา

เศรษฐกิจและอุตสาหกรรมส่งผลใหป้ระเทศไทยปรับเปล่ียนจากระบบเศรษฐกิจสงัคมเกษตรกรรมดั้งเดิมสู่
การเป็นสังคมอุตสาหกรรมจนกลายเป็นประเทศส่งออกสินคา้อุตสาหกรรมอนัดบัตน้ๆของโลกในเวลา
อนัรวดเร็วโดยเฉพาะการพฒันาอุตสาหกรรมดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศยานยนตแ์ละการส่ือสารท าให้   
ผลผลิตของแต่ละประเทศในโลกเพิ่มข้ึนตามไปดว้ย (รายงานเศรษฐกิจไทยในปี 2564 ส านกังานเศรษฐกิจ
การคลงักระทรวงการคลงั) 

เม่ือมองลึกลงไปในการด าเนินงานขององคก์ารถึงการปฏิบติังานของระดบับุคคล ไม่วา่จะอยูใ่น
ต าแหน่งใดๆ ภายในหน่วยงาน หรือส่วนงานยอ่ยของธุรกิจเหล่าน้ี ลว้นแลว้แต่เป็นกลไกส าคญัท่ีจะสามารถ
สร้างใหเ้กิดการขบัเคล่ือนการปฏิบติังานของหน่วยงานหรือส่วนงานท่ีตนเองรับผดิชอบ และส่งผลต่อเน่ือง
ไปยงัผลการด าเนินงานโดยรวมขององคก์ารต่อไป ดงันั้น บุคลากรในทุกระดบันั้น จึงมีความส าคญัต่อผล
การประกอบการขององคก์ารอยา่งปฏิเสธไม่ได ้ท าใหอ้งคก์ารต่าง ๆ จ าเป็นตอ้งใหค้วามใส่ใจในบุคลากร
ของตนเองในดา้นต่าง ๆ เพือ่เป็นการสร้างใหเ้กิดแรงบนัดาลใจและความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังานใหก้บั
องคก์ารอยา่งเตม็ท่ี ซ่ึงปัจจยัหน่ึงท่ีส าคญัส าหรับการสร้างแรงผลกัดนั (Henderson, 2006) 

จะเห็นไดว้า่ กระแสโลกาภิวตัน์มีความส าคญัเป็นอยา่งยิง่ต่อองคก์าร เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุด
ในการปฏิบติังาน บุคลากรจึงตอ้งไดรั้บการพฒันาทั้งทางดา้นสมอง ปัญญา และแรงงาน เพื่อเพิ่มศกัยภาพ 
หรือขีดความสามารถไปพร้อมๆ กบัการปรับปรุงเปล่ียนแปลงในดา้นอ่ืนๆ ขององคก์าร การปฏิบติังานของ
พนกังานในองคก์ารท่ีแสดงออกมาใหเ้ห็น ดว้ยผลงานสามารถท าใหอ้งคก์ารรับรู้ถึงความพึงพอใจในงาน
ของพนกังาน หากผลการปฏิบติังานออกมาดีหรือดีเยีย่ม นัน่แสดงใหเ้ห็นไดว้า่บุคลากรนั้นมีความพึงพอใจท่ี
จะท างานนั้นๆ อยา่งเตม็ความรู้ความสามารถเตม็ศกัยภาพซ่ึงเป็นส่ิงท่ีองคก์ารตอ้งการท่ีจะไดรั้บจาก
บุคลากรและความพึงพอใจของบุคลากรนั้นมีส่วนส าคญัท่ีจะส่งผลท าใหง้านประสบผลส าเร็จได ้ตามท่ี
องคก์ารตั้งเป้าหมายไว ้ดว้ยเหตุน้ี องคก์ารจึงจ าเป็นตอ้งศึกษาองคป์ระกอบต่างๆ เช่น ค่าตอบแทน 
สวสัดิการ สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน เป็นตน้ หรือสร้างแรงบนัดาลใจ เพื่อใหพ้นกังานเกิดความพึง
พอใจในการปฏิบติังาน และท าใหผ้ลการปฏิบติังานนั้นมีประสิทธิภาพ (รุ่งอรุณ กระแสร์สินธ์ุ, 2564) 

จากท่ีกล่าวมาขา้วตน้ องคก์ารจึงตอ้งพฒันาบุคลากรและรับรู้ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน เช่น การท าใหพ้นกังานตระหนกัถึงความส าคญัต่องานและองคก์าร รวมทั้งในแง่ของการสร้าง
ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ค่าตอบแทนในการท างานท่ีเป็นตวัเงิน เช่น เงินเดือน ค่าจา้ง ท่ีเป็นปัจจยั
ค่าตอบแทนท่ีส าคญัและจูงใจพนกังานไดเ้ป็นอยา่งดี อนัจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังานในอตุสาหกรรมยานยนตท่ี์จะท าใหส้ามารถปฏิบติังานไดดี้มีประสิทธิภาพ รวมถึงความสมัพนัธ์กบั
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ผูบ้งัคบับญัชา การอยูร่่วมในสงัคมกบัเพื่อนร่วมงาน การโยกยา้ยหรือเล่ือนต าแหน่งท่ีตอ้งท าใหโ้ปร่งใสและ
ยติุธรรม ในส่วนของค่าตอบแทน ท่ีหมายถึงส่ิงตอบแทนทางการเงิน และไม่ใช่ทางการเงินท่ีองคก์รจ่าย
ใหแ้ก่พนกังานเพื่อตอบแทนการท างานใหแ้ก่องคก์ร ค่าตอบแทนเป็นส่ิงท่ีพนกังานไดรั้บจากองคก์ร 
(ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, 2551) ดงันั้นการบริหารค่าตอบแทน จึงเป็นหวัใจส าคญัของ
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์เป็นท่ีเขา้ใจตรงกนัวา่ความส าเร็จในการบรรลุเป้าหมายท่ีพร้อมดว้ยความมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้น จ าเป็นอยา่งมากท่ีตอ้งมีการด าเนินการในการจดัการดา้นทรัพยากรมนุษย์
ท่ีดี  เพื่อใหอ้งคก์ารไดมี้ทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณค่า เพียบพร้อมดว้ยความสามารถและมีคุณธรรม จริยธรรม
ในการขบัเคล่ือนน าพาองคก์รใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

จากปัญหาดงักล่าวผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาเร่ือง การบริหารค่าตอบแทนเพือ่เพิ่ม
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัสมุทรสาคร เพื่อน าไปปรับปรุง
และพฒันาระบบค่าตอบแทนและสวสัดิการใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของพนกังานในสถานการณ์
ปัจจุบนั เพื่อใหบุ้คลากรมีขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานตามหนา้ท่ีและขอบเขต โดยสุดทา้ยผลลพัธ์ท่ีจะ
ไดรั้บเม่ือพนกังานพึงพอใจและปฏิบติังานใหก้บัองคก์รอยา่งเตม็ประสิทธิภาพแลว้กคื็อ ผลประกอบการของ
องคก์รท่ีเพิ่มข้ึนและเพิ่มศกัยภาพในการแข่งขนัขององคก์รไดอ้ยา่งสูงสุดนัน่เอง 

 
วตัถุประสงค์ของการวจัิย 

1. เพื่อศึกษาระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารค่าตอบแทนเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานในโรงงานอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัสมุทรสาคร 

2. เพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล กบัการบริหารค่าตอบแทนเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัสมุทรสาคร 

 
ขอบเขตของการวจิัย 
 การวิจยัคร้ังน้ี เป็นการบริหารค่าตอบแทนเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของพนกังานในโรงงาน
อุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัสมุทรสาคร ผูว้ิจยัไดก้ าหนดขอบเขตไวด้งัน้ี 

1. ขอบเขตดา้นเน้ือหา ผูว้ิจยัมุ่งศึกษาการบริหารค่าตอบแทนเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานในโรงงานอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัสมุทรสาคร โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล เพื่อน ามาใช้
เป็นแนวทางในการบริหารค่าตอบแทนเพือ่เพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานในโรงงาน
อุตสาหกรรม 

2. ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานในโรงงาน
อุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัสมุทรสาคร ซ่ึงผูว้ิจยัทราบจ านวนประชากรท่ีแน่นอน คือ จ านวน 319,041 คน 
ผูว้ิจยัจึงก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่ง โดยใชว้ิธีการค านวณสูตรของ ทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane) ไดข้นาด
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กลุ่มตวัอยา่งทั้งส้ิน 399 คน แต่ในการท าวจิยัคร้ังน้ีไดก้ าหนดกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 400 คน ซ่ึงเป็นจ านวนท่ี
มากกวา่ค่าท่ีค านวณได ้เพื่อตอบแบบสอบถามและวิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบบงัเอิญ ก าหนดค่าความเช่ือมัน่ท่ี 
95% และความคลาดเคล่ือนท่ี 5% 

3. ขอบเขตระยะเวลาการท า ระยะเวลาการด าเนินการ ตั้งแต่เดือน สิงหาคม พ.ศ. 2564 ถึงเดือน 
พฤศจิกายน พ.ศ. 2564 รวมระยะเวลา 4 เดือน  
 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1.สามารถน าผลท่ีไดจ้ากการศึกษาเป็นแนวทางใหอ้งคก์รมาบริหารจดัการเร่ืองการบริหาร
ค่าตอบแทนเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของพนกังานใหเ้หมาะสมและก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการ
ท างานอยา่งสูงสุด 

2.เพื่อทราบระดบัความตอ้งการในเร่ืองการบริหารค่าตอบแทนเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานในโรงงานอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัสมุทรสาคร 

 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
แนวคดิทฤษฎเีกีย่วกบัค่าตอบแทน 

ค่าตอบแทน หมายถึง ค่าใชจ่้ายต่าง ๆ ท่ีองคก์ารจ่ายใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน ค่าใชจ่้ายน้ีใหใ้นรูปตวัเงิน
หรือไม่ใช่ตวัเงินกไ็ด ้เพื่อตอบแทนการปฏิบติังานตามหนา้ท่ีรับผดิชอบจูงใจใหมี้การปฏิบติังานอยา่งเตม็
ประสิทธิภาพ ส่งเสริมขวญัก าลงัใจ ของผูป้ฏิบติังานและเสริมสร้างฐานะความเป็นอยูข่องครอบครัว
ผูป้ฏิบติังานไดดี้ข้ึน (ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน,ออนไลน,์ 2554) 

ลกัษณะและความส าคญัของการบริหารค่าตอบแทน 
 การบริหารค่าตอบแทน หมายถึง การพฒันานโยบาย การวางแผน การจดัรูปงาน และการควบคุม
กิจกรรมต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกบัการจ่ายค่าตอบแทนทั้งทางตรงและทางออ้มใหแ้ก่ลูกจา้งท่ีท างานใหก้บัองคก์าร 
 ค่าตอบแทน (Compensation) หมายถึง ทุกรูปแบบของส่ิงของหรือรางวลั ทั้งท่ีเป็นตวัเงินบริการท่ี
จบัตอ้งได ้ผลประโยชน์ท่ีลูกจา้งไดรั้บจากการท างาน ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของความสมัพนัธ์ในการจา้งงาน 
 
แนวคดิหรือทฤษฎเีกีย่วกบัการจัดการ 

ผูท่ี้ใหก้ าเนิดทฤษฎีน้ีกคื็อ Louis A. Allen ท่ีปรึกษาดา้นการจดัการชาวอเมริกนั เขียนหนงัสือ 
Management and Organization ข้ึนในปี ค.ศ.1958 โดย POLC ถือวา่เป็นทฤษฎีการจดัการ 

POLC เป็นทฤษฎีการจดัการท่ีใส่ใจกระบวนการตั้งแต่เร่ิมตน้จนจบ เร่ิมตั้งแต่การวางแผน การ
ปฏิบติัการ ไปจนถึงการประเมินผล 
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จุดเด่นของ POLC คือการใหค้วามส าคญักบัภาวะการเป็นผูน้ าซ่ึงน่ีถือเป็นตวัแปรส าคญัในการ

บริการจดัการการท างานใหมี้ประสิทธิภาพ 
ขอ้ดีของ POLC คือการใส่ใจการสร้างมาตรฐานในทุกรายละเอียด เนน้ปฏิบติัตามมาตรฐานท่ีวางไว้

อยา่งเคร่งครัด ส่งผลดีต่อการประเมินผลท่ีชดัเจน สามารถวดัประสิทธิภาพของการ 
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

ตัวแปรอสิระ      ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1.เพศ 
2.อาย ุ
3.ระดบัการศึกษา 
4.ประสบการณ์ท างาน 
5. ระดบัรายได ้

การบริหารค่าตอบแทนเพ่ือเพิม่ประสิทธิภาพ
การท างาน 
1. ค่าตอบแทนทีเป็นตวัเงินท่ีไดรั้บ 

- ดา้นการวางแผน 
- ดา้นการจดัองคก์ร 
- ดา้นการเป็นผูน้ าและการจูงใจ 
- ดา้นการควบคุมองคก์ร 

2. ค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ตวัเงินท่ีไดรั้บ 
- ดา้นการวางแผน 
- ดา้นการจดัองคก์ร 
- ดา้นการเป็นผูน้ าและการจูงใจ 
- ดา้นการควบคุมองคก์ร 
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วธีิด าเนินการวจิัย 
 
 การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ใชก้ารศึกษาวจิยัเชิงปริมาณ ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการศึกษา 2 แบบ คือ 
 1. การศึกษาขอ้มูลเอกสาร เป็นการศึกษารวบรวมขอ้มูลจากเอกสารต่างๆ ท่ีเป็นแนวคิด ทฤษฎีและ
งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเก่ียวกบัการบริหารค่าตอบแทนเพื่อเพิม่ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานในโรงงาน
อุตสาหกรรม 
 2. การวิจยัเชิงส ารวจ โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเกบ็รวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบัการ
บริหารค่าตอบแทนเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรม กลุ่มตวัอยา่งท่ีใช้
ในการวิจยั ไดแ้ก่ พนกังานในโรงงานอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัสมุทรสาคร 
 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรท่ีใชว้ิจยัในคร้ังน้ี คือ พนกังานในโรงงานอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัสมุทรสาคร จ านวน 
319,041 คน ผูว้ิจยัไดก้ าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่ง โดยใชว้ธีิการค านวณสูตรของ ทาโร่ ยามาเน่ (Taro 
Yamane) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95% และความคลาดเคล่ือนท่ี 5% ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง 399 คน แต่ในการท าวิจยั
คร้ังน้ีไดก้ าหนด กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 400 คน ซ่ึงเป็นจ านวนท่ีมากกวา่ค่าท่ีค านวณได ้
 
การสร้างและตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือวิจัยเชิงปริมาณ 
 โดยแบบสอบถามเป็นการวดัระดบัความส าคญัเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั โดยผูว้ิจยัไดน้ า
แบบสอบถามท่ีไดไ้ปใหผู้เ้ช่ียวชาญจ านวน 3 ท่าน ตรวจสอบความเป็นปรนยั ความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา 
หลงัจากนั้นน าไปปรับปรุงแกไ้ขตามค าแนะน า โดยมีค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) เท่ากบั 1.0 ก่อนท่ีจะ
น าไปท าการทดลองใช ้(Tryout) กบักลุ่มประชากรท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีท าการวจิยั  
จ านวน 30 ชุด และน าแบบสอบถามไปหาความเท่ียงตรง (Reliability) ดว้ยวิธีของครอนบาค (Cronbach’s 
Alpha Coefficient) ไดค่้าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทั้งชุดเท่ากบั 0.83 
 
วธีิการวเิคราะห์ข้อมูลการวจัิย 
ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดใ้ชส้ถิติวิเคราะห์ขอ้มูล 

1.ค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ส าหรับวิเคราะห์ขอ้มูลดา้นปัจจยัส่วนบุคคล
ของกลุ่มตวัอยา่ง ซ่ึงจ าแนกตามเพศ อาย ุระดบัการศึกษา ประสบการณ์การท างาน และต าแหน่งงาน 

2. ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ส าหรับการวเิคราะห์ระดบั
ความคิดเห็นการบริหารค่าตอบแทนเพื่อเพิม่ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรม 
ในเขตจงัหวดัสมุทรสาคร 
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3. การทดสอบทางสถิติ Chi-Square Tests เพื่อหาค่าความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล กบัการ

บริหารค่าตอบแทนเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดั
สมุทรสาคร  

4.ทดสอบทางสถิติ Spearman Correlationเพื่อหาค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วน
บุคคล กบัการบริหารค่าตอบแทนเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรม ใน
เขตจงัหวดัสมุทรสาคร 
 

ผลการวจิัย 
 

จากการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ประสบการณ์
ท างาน และระดบัรายได ้ผลการศึกษา พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 287 คน 
ร้อยละ 71.80 อาย ุ36 - 45 ปี จ านวน 168 คน ร้อยละ 42.00 จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี จ านวน 153 คน 
ร้อยละ 38.30 มีประสบการณ์ในการท างาน 6 - 10 ปี จ านวน 161 คน ร้อยละ 40.30 ระดบัรายได ้           
15,000 - 25,000 บาท จ านวน 176 คน ร้อยละ 44.00 ตามล าดบั โดยสามารถสรุปผลไดด้งัน้ี 
 
1. ผลการวิเคราะห์การบริหารค่าตอบแทนเพ่ือเพิม่ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในโรงงาน
อุตสาหกรรม ในเขตจังหวดัสมุทรสาคร 
1.1 ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินที่ได้รับ  
ตาราง 1 
ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับค่าตอบแทนท่ีเป็นตัวเงินท่ีได้รับ 

ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินที่ได้รับ X̅ S.D. ระดับความคดิเห็น 
ดา้นการวางแผน 4.37 0.581 มากท่ีสุด 
ดา้นการจดัองคก์ร 4.36 0.560 มากท่ีสุด 
ดา้นการเป็นผูน้ าและการจูงใจ 4.38 0.556 มากท่ีสุด 
ดา้นการควบคุมองคก์ร 4.36 0.546 มากท่ีสุด 
ระดับความคดิเห็น 4.37 0.536 มากท่ีสุด 

 
จากตารางท่ี 1 แสดงระดบัความคิดเห็นโดยรวมของค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินท่ีไดรั้บ พบวา่            

มีค่าเฉล่ียโดยรวมมากท่ีสุด (X̅ = 4.37, S.D. = 0.536) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นการเป็นผูน้ าและ   
การจูงใจมีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด (X̅ = 4.38, S.D. = 0.556) รองลงมาคือ ดา้นการวางแผนมีระดบั       
ความคิดเห็นมากท่ีสุด (X̅ = 4.37, S.D. = 0.581) ดา้นการจดัองคก์ร มีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด                 
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(X̅ = 4.36, S.D. = 0.560) และ ดา้นการควบคุมองคก์รมีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด (X̅ = 4.36,                 
S.D. = 0.546) ตามล าดบั 
 
1.2 ค่าตอบแทนทีไ่ม่ใช่ตัวเงินท่ีได้รับ  
ตาราง 2 
ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ตัวเงินท่ีได้รับ 

ค่าตอบแทนทีไ่ม่ใช่ตัวเงินที่ได้รับ X̅ S.D. ระดับความคดิเห็น 
ดา้นการวางแผน 4.33 0.587 มากท่ีสุด 
ดา้นการจดัองคก์ร 4.34 0.553 มากท่ีสุด 
ดา้นการเป็นผูน้ าและการจูงใจ 4.36 0.536 มากท่ีสุด 
ดา้นการควบคุมองคก์ร 4.34 0.570 มากท่ีสุด 
ระดับความคดิเห็น 4.34 0.583 มากท่ีสุด 

 
จากตารางท่ี 2 แสดงระดบัความคิดเห็นโดยรวมของค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ตวัเงินท่ีไดรั้บ พบวา่ มี

ค่าเฉล่ียโดยรวมมากท่ีสุด (X̅ = 4.34, S.D. = 0.583) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นการเป็นผูน้ าและ   
การจูงใจ มีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด (X̅ = 4.36, S.D. = 0.536) รองลงมาคือ ดา้นการควบคุมองคก์ร           
มีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด (X̅ = 4.36, S.D. = 0.570) ดา้นการจดัองคก์ร มีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด     
(X̅ = 4.36, S.D. = 0.560) และดา้นการวางแผน มีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด (X̅ = 4.33, S.D. = 0.587) 
ตามล าดบั 
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2. ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล กบัการบริหารค่าตอบแทนเพ่ือเพิม่ประสิทธิภาพ
การท างานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม  
ตาราง 3 
สรุปผลความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบคุคลกับการบริหารค่าตอบแทนท่ีเป็นตัวเงินท่ีได้รับ 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
บริหารค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินที่ได้รับ 

ด้านการวางแผน ด้านการจัดองค์กร 
ด้านการเป็นผู้น า
และการจูงใจ 

ด้านการควบคุม
องค์กร 

เพศ Sig. = .031* 
สัมพนัธ์ 

Sig. = .082 
ไม่สมัพนัธ์ 

Sig. = .515 
ไม่สมัพนัธ์ 

Sig. = .119 
ไม่สมัพนัธ์ 

อาย ุ Sig. = .004* 
สัมพนัธ์ 
rs = 0.28 

Sig. = .000* 
สัมพนัธ์ 
rs = 0.91 

Sig. = .047* 
สัมพนัธ์ 
rs = 0.14 

Sig. = .044* 
สัมพนัธ์ 
rs = 0.17 

ระดบัการศึกษา Sig. = .000* 
สัมพนัธ์ 
rs = 0.87 

Sig. = .001* 
สัมพนัธ์ 
rs = 0.75 

Sig. = .138 
ไม่สมัพนัธ์ 

rs = 0.29 

Sig. = .038* 
สัมพนัธ์ 
rs = 0.54 

ประสบการณ์การ
ท างาน 

Sig. = .021* 
สัมพนัธ์ 
rs = 0.66 

Sig. = .000* 
สัมพนัธ์ 
rs = 0.89 

Sig. = .047* 
สัมพนัธ์ 
rs = 0.32 

Sig. = .044* 
สัมพนัธ์ 
rs = 0.41 

ระดบัรายได ้ Sig. = .003* 
สัมพนัธ์ 
rs = 0.29 

Sig. = .000* 
สัมพนัธ์ 
rs = 0.84 

Sig. = .004* 
สัมพนัธ์ 
rs = 0.73 

Sig. = .001* 
สัมพนัธ์ 
rs = 0.92 

มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
จากตาราง 3 ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัการบริหารค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินท่ีไดรั้บ 

พบวา่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน และระดบัรายไดก้บัการบริหารค่าตอบแทนท่ี
เป็นตวัเงินท่ีไดรั้บ มีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตาราง 4 
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบคุคลกับการบริหารค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ตัวเงินท่ีได้รับ 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
บริหารค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ตัวเงินที่ได้รับ 

ด้านการวางแผน ด้านการจัดองค์กร 
ด้านการเป็นผู้น า
และการจูงใจ 

ด้านการควบคุม
องค์กร 

เพศ Sig. = .302 
ไม่สมัพนัธ์ 

Sig. = .519 
ไม่สมัพนัธ์ 

Sig. = .166 
ไม่สมัพนัธ์ 

Sig. = .109 
ไม่สมัพนัธ์ 

อาย ุ Sig. = .208 
ไม่สมัพนัธ์ 

rs = 0.09 

Sig. = .006* 
สัมพนัธ์ 
rs = 0.85 

Sig. = .081 
ไม่สมัพนัธ์ 

rs = 0.23 

Sig. = .067 
ไม่สมัพนัธ์ 

rs = 0.68 
ระดบัการศึกษา Sig. = .000* 

สัมพนัธ์ 
rs = 0.84 

Sig. = .000* 
สัมพนัธ์ 
rs = 0.97 

Sig. = .000* 
สัมพนัธ์ 
rs = 0.72 

Sig. = .000* 
สัมพนัธ์ 
rs = 0.81 

ประสบการณ์การ
ท างาน 

Sig. = .000* 
สัมพนัธ์ 
rs = 0.61 

Sig. = .005* 
สัมพนัธ์ 
rs = 0.87 

Sig. = .045* 
สัมพนัธ์ 
rs = 0.39 

Sig. = .133 
ไม่สมัพนัธ์ 

rs = 0.04 
ระดบัรายได ้ Sig. = .001* 

สัมพนัธ์ 
rs = 0.96 

Sig. = .000* 
สัมพนัธ์ 
rs = 0.81 

Sig. = .010* 
สัมพนัธ์ 
rs = 0.54 

Sig. = .008* 
สัมพนัธ์ 
rs = 0.82 

มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
จากตาราง 4 ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัการบริหารค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ตวัเงินท่ี

ไดรั้บพบวา่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน และระดบัรายไดก้บัการบริหาร
ค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ตวัเงินท่ีไดรั้บ มีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
อภิปรายผล 

จากการศึกษา การบริหารค่าตอบแทนเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของพนกังานในโรงงาน
อุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัสมุทรสาคร มีประเดน็ส าคญัท่ีสามารถอภิปรายไดด้งัน้ี 

1. การบริหารค่าตอบแทนเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรม  
ในเขตจงัหวดัสมุทรสาคร  
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ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินท่ีไดรั้บ พบวา่ มีค่าเฉล่ียโดยรวมมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 
พบวา่ ดา้นการเป็นผูน้ าและการจูงใจ ดา้นการวางแผน ดา้นการจดัองคก์ร และ ดา้นการควบคุมองคก์รมี
ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด และค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินท่ีไดรั้บ พบวา่ มีค่าเฉล่ียโดยรวมมากท่ีสุด เม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นการเป็นผูน้ าและการจูงใจ ดา้นการควบคุมองคก์ร ดา้นการจดัองคก์ร และ
ดา้นการวางแผน ตามล าดบั 

สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ รุ่งอรุณ กระแสร์สินธ์ุ (2561) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัค่าตอบแทนท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน : กรณีศึกษาบริษทัผลิตช้ินส่วนรถยนตใ์นเขตจงัหวดั
สมุทรปราการ ผลการศึกษาพบวา่ปัจจยัค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ทางการเงินดา้นสภาพแวดลอ้มเป็นปัจจยัมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ พนกังานมีความเห็นวา่อาคารสถานท่ี
ท างานมีความเหมาะสมกบัลกัษณะขององคก์รรวมถึงสภาพแวดลอ้มขององคก์รโดยทัว่ไปท าใหพ้นกังานมี
ความกระตือรือร้นในการปฏิบติังานและพนกังานมีความเห็นวา่องคก์รมีสถานท่ีท างานท่ีมีความสะอาดและ
เป็นระเบียบส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัผลิตช้ินส่วนรถยนตใ์นเขตจงัหวดั
สมุทรปราการ 

2. ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัการบริหารค่าตอบแทนเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการ
ท างานของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดัสมุทรสาคร 

2.1 ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินท่ีไดรั้บ 
ดา้นการวางแผน พบวา่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน และระดบัรายไดก้บั

การบริหารค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินท่ีไดรั้บ ดา้นการวางแผน มีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนักบัการ
บริหารค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินท่ีไดรั้บ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ดา้นการจดัองคก์ร พบวา่ เพศ 
อาย ุระดบัการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน และรายไดก้บัการบริหารค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินท่ีไดรั้บ 
ดา้นการจดัองคก์ร มีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนักบัการบริหารค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินท่ีไดรั้บ อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ดา้นการเป็นแรงจูงใจ พบวา่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ประสบการณ์ในการ
ท างาน และรายไดก้บัการบริหารค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินท่ีไดรั้บ ดา้นการเป็นผูน้ าและการจูงใจ                  
มีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนักบัการบริหารค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินท่ีไดรั้บ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ   
ท่ีระดบั 0.05 ดา้นการควบคุมองคก์ร พบวา่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน และรายได้
กบัการบริหารค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินท่ีไดรั้บดา้นการควบคุมองคก์ร มีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนักบั
การบริหารค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินท่ีไดรั้บ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

2.2 ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินท่ีไดรั้บ  
ดา้นการวางแผน พบวา่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน และระดบัรายไดก้บั

การบริหารค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ตวัเงินท่ีไดรั้บ มีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนักบัการบริหารค่าตอบแทนท่ี
ไม่ใช่ตวัเงินท่ีไดรั้บ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ดา้นการจดัองคก์ร พบวา่ เพศ อาย ุ               
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ระดบัการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน และระดบัรายไดก้บัการบริหารค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ตวัเงิน        
ท่ีไดรั้บ มีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนักบัการบริหารค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ตวัเงินท่ีไดรั้บ อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ดา้นการเป็นแรงจูงใจพบวา่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน และ
ระดบัรายไดก้บัการบริหารค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ตวัเงินท่ีไดรั้บ มีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนักบัการ
บริหารค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ตวัเงินท่ีไดรั้บ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ดา้นการควบคุมองคก์ร 
พบวา่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน และระดบัรายไดก้บัการบริหารค่าตอบแทนท่ี
ไม่ใช่ตวัเงินท่ีไดรั้บ มีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนักบัการบริหารค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ตวัเงินท่ีไดรั้บ  
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ สุวภทัร ศรีสวา่ง (2562) ศึกษาสวสัดิการและค่าตอบแทนการ
ปฏิบติังานของพนกังานโรงงานอุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานี ผลการศึกษาพบวา่ 1) ระดบัความส าคญั
ของสวสัดิการ ค่าตอบแทน และประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก 2) สวสัดิการมี
ความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตในจงัหวดัปทุมธานี 
ทางบวกในระดบัสูง (r = 0.742, Sig < 0.01) 3) ค่าตอบแทน สมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนกังานโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตในจงัหวดัปทุมธานีทางบวกในระดบัสูง (r = 0.728, Sig < 0.01)       
4) สวสัดิการสมัพนัธ์กบัค่าตอบแทนของพนกังานโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตในจงัหวดัปทุมธานีทางบวก
ในระดบัสูง (r = 0.732, Sig < 0.01) 5) ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์พหุคูณของสวสัดิการ                              
(β = 0.450, Sig < 0.01) และค่าตอบแทน (β = 0.398, Sig < 0.01) ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนกังานโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตในจงัหวดัปทุมธานีในทางบวก 

 
ข้อเสนอแนะ 

 
1. ควรปรับปรุงโครงสร้างในการจ่ายค่าตอบแทนใหก้บัพนกังาน โดยพิจารณาจากปัจจยัส่วนบุคคล

ใหค้รอบคลุมทุกดา้น เน่ืองจากค่าครองชีพสูง รายไดไ้ม่เพียงพอต่อการครองชีพ หรืออาจปรับเพิ่มตามผล
การปฏิบติังาน เพื่อสร้างขวญัและก าลงัใจในการท างาน เช่นเพิ่มสวสัดิการ ค่าเบ้ียขยนั ค่าล่วงเวลาในการ
ท างานเป็นตน้ 

2. ควรมีกิจกรรมนนัทนาการ กิจกรรมสร้างทีมงานในระหวา่งพนกังานทุกระดบั เพื่อใหเ้พื่อน
ร่วมงานแสดงใหค้วามเคารพและรับฟังความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั หรือแบ่งความรับผดิชอบตามหนา้ท่ี
เพื่อใหเ้พื่อนร่วมงานไดแ้สดงโอกาสใชค้วามคิดสร้างสรรคใ์นการท างาน และมีอิสระในงานท่ีชอบ การ
พฒันาระบบ กระบวนการในการปฏิบติังานใหส้อดคลอ้งกบัธุรกิจในยคุปัจจุบนั 
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