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บทคัดยอ 

  งานวิจัยเรื่องประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท พี ซี แอล โฮลดิ้ง จํากัด 

มีวัตถุประสงคในการวิจัยดังนี้ เพื่อศึกษาปจจัยสวนบุคคลของพนักงานบริษัท พี ซี แอล โฮลดิ้ง จํากัดเพื่อ

ศึกษาประเภทคาตอบแทนเพื่อศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  เพื่อเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลที่

สงผลตอประเภทคาตอบแทนและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและ เพื่อเปรียบเทียบประเภทคาตอบแทน

ที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  

 เครื่องที่ใชในการศึกษาครั้งนี้คือแบบสอบถาม ใชสถิติในการวิเคราะหขอมูล คือความถี่ รอยละ 

คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติที่เชิงอนุมานประกอบดวย Independent samples t-test การ

วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA)  
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 ผลการศึกษาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง อายุ 30 ปหรือต่ํากวา ระดับการศึกษา

ปริญญาตรีหรือเทียบเทา อายุงาน 10 ปขึ้นไป สถานภาพสมรส โสด ไมมีผูที่อยูในอุปการะ หนวยงาน

สนับสนุน ตําแหนง Officer & Group Leader รายไดตอเดือน 20001-30000 บาท คาเฉลี่ยระดับความ

คิดเห็นของประเภทคาตอบแทนทางอยูในระดับมากและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก ผล

การทดสอบสมมติฐานที่ 1 ปจจัยวาสวนบุคคลแตกตางกันสงผลตอประเภทคาตอบที่แตกตางกันพบวา อายุ

งานแตกตางกับคาตอบแทนทางการเงินและคาตอบแทนที่ไมใชทางการเงิน อายุ และ ผูที่อยูในอุปการะ 

แตกตางกับคาตอบแทนทางการเงิน แตไมแตกตางกับคาตอบแทนที่ไมใชทางการเงิน หนวยงาน ตําแหนง

งาน และรายไดตอเดือน แตกตางกับคาตอบแทนที่ไมใชทางการเงิน แตไมแตกตางกับคาตอบแทนทางการ

เงิน ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 ปจจัยวาสวนบุคคลแตกตางกันสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่

แตกตางกันพบวา อายุงานแตกตางกับประสิทธิภาพในการปฎิบัติงานดานคุณภาพงาน ดานปริมาณงาน ดาน

เวลา ดานวิธีการ แตไมแตกตางกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคาใชจาย  ตําแหนงงาน แตกตางกับ

ประสิทธิภาพในการปฎิบัติงานดานคุณภาพงาน ดานวิธีการ แตไมแตกตางกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ดานปริมาณงาน ดานเวลา ดานคาใชจาย รายไดตอเดือน แตกตางกับประสิทธิภาพในการปฎิบัติงานดาน

คุณภาพงาน ดานเวลา แตไมแตกตางกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานปริมาณงาน ดานวิธีการ ผลการ

ทดสอบสมมติฐานที่ 3 คาตอบแทนที่แตกตางกันสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่แตกตางกันพบวา 

คาตอบแทนทางการเงินและคาตอบแทนที่ไมใชทางการเงินแตกตางกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานทุก

ดาน 

คําสําคัญ: คาตอบแทน; การเงิน; ประสิทธิภาพในปฏิบัติงาน 

ABSTRACT 

 Research on Efficiency the company employees of PCL Holding Company  

Limitedis the purpose of the research. To study the personal factors of the PCL Holding 

Company Limited. To determine the type of remuneration To study the efficiency of the 

operation. To compare personal factors that affect the types of compensation and 

operational performance. And to compare the types of compensation that can affect the 

efficiency of the operation. 

 The machine used in this study was a questionnaire. Statistics used in data analysis 

were frequency, percentage, mean and standard deviation. Inferential statistical analysis 

includes Independent samples t-test, ANOVA (One-way ANOVA). 
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 The study respondents were mostly female, aged 30 years and under. Education 

Bachelor's degree or equivalent. Age 10 and over who are married, single, with no 

dependents. Support Agency Officer Position 20,000-30,000 Bath The average level of 

compensation of the level and efficiency of operating at a high level. Test the hypothesis 

that one factor that individual differences affect the types of answers that are different. 

Age differences on monetary compensation and non-financial compensation.Age and 

Dependents. Unlike with financial compensation. It does not discriminate against non-

financial compensation. The agency job and monthly income. Unlike the non-financial 

compensation. But the difference with monetary compensation. The hypothesis testing, 

the two factors that personal differences affect the performance difference was found. Age 

differences in the performance of the work in quality jobs. The amount of time the 

way.However, no difference in the effectiveness of operational costs. Jobs vary with the 

performance of the work, the quality of the way. But how does not vary with operational 

efficiency. The amount of work, time and costs.income per month The difference in the 

performance of the work, quality work on time. But time does not vary with operational 

efficiency. The amount of work the way. The hypothesis testing 3 different remuneration 

affect the performance difference was found. The financial compensation and 

remuneration of non-financial performance in different operational aspects. 

Keyword: Compensation; Finance; Efficiency  

บทนํา 

ในภาวะปจจุบันของประเทศซึ่งกําลังพัฒนาและมีการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจอยางตอเนื่อง  

นอกจากการแขงขันทางธุรกิจแลว การบริหารทรัพยากรบุคคลจึงเปนปจจัยหลักในการอยูรอด เติบโต และ

แขงขัน ในการดําเนินการธุรกิจทุกประเภท และที่สําคัญการบริหารคาตอบแทนใหสอดคลองกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเปนตัวชี้วัดคุณภาพขององคกร คาตอบแทนจะเปนปญหาที่ทุกองคกรใหความ

สนใจเพราะมีนโยบายคาแรงขั้นต่ําที่ปรับขึ้นในอัตราที่สูงจนขาดสมดุลระหวางประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร ผลกระทบที่ชัดเจนเบื้องตน คือ องคกรตองเพิ่มตนทุน ซึ่งเปนคาใชจายในการตอบ

แทนพนักงานในรูปแบบคาจางและเงินเดือนทันที ในอัตราที่สูงขึ้นแบบกาวกระโดด ในขณะที่ในการเพิ่ม

ประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร มีขั้นตอนการพัฒนาที่ตองใชเวลา เพราะตองเริ่มตั้งแตวางระบบ

ประเมินผลการปฏิบัติงานสํารวจหาความแตกตางระหวางผลงานกับความคาดหวัง การสํารวจวิจัยทางการ
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ตลาดและเปรียบเทียบกับคูแขง เพื่อนํามาวางกลยุทธในการพัฒนาศักยภาพและประสิทธิภาพของบุคลากร

ในองคกร เพราะเมื่อจายคาตอบแทนที่สูงขึ้น ประสิทธิภาพของบุคลากรตองสูงขึ้นดวย (ปยะนุช รัตนกุล 

2553:3:อางอิงจาก Mondy and Noce 1996:642) 

 ผูวิจัยจึงสนใจศึกษา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท พี ซี แอล โฮลดิ้ง จํากัด

ผลงานวิจัยจะเปนประโยชนในการบริหารทรัพยากรบุคคลใหทราบวาเมื่อคาตอบแทนสูงขึ้นจะทําให

พนักงานมีประสิทธิภาพการในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นหรือไม และองคกรควรจะกําหนดอัตราคาตอบแทน

อยางไรจึงจะเหมาะสม 

วัตถุประสงคของงานวิจัย 
1.เพื่อศึกษาปจจัยสวนบุคคลของพนักงานบริษัท พี ซี แอล โฮลดิ้ง จํากัด 

2.เพื่อศึกษาประเภทคาตอบแทน 

3.เพื่อศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

4.เพื่อเปรียบเทียบความแตกตางระหวางปจจัยสวนบุคคลของพนักงานบริษัท พี ซี แอล โฮลดิ้ง จํากัดที่

สงผลตอคาตอบแทน 

5.เพื่อเปรียบเทียบความแตกตางของปจจัยสวนบุคคลของพนักงานบริษัท พี ซี แอล โฮลดิ้ง จํากัดที่สงผล

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

6.เพื่อเปรียบเทียบความแตกตางของคาตอบแทนที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 

สมมติฐานของงานวจิัย 
1.ปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางมีผลตอคาตอบแทนที่แตกตางกัน 

H0 = ปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกันสงผลตอปจจัยคาตอบแทนทางการเงินและไมใชทางการเงินไมแตกตาง

กัน 

H1 = ปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกันสงผลตอปจจัยคาตอบแทนทางการเงินและไมใชทางการเงินแตกตางกัน 

2.ปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน 

H0 = ปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกันสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

H1 = ปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกันสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

3.คาตอบแทนที่แตกตางกนัมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน 

H0 = คาตอบแทนที่แตกตางกันสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

H1 = คาตอบแทนที่แตกตางกันสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
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ขอบเขตของงานวิจัย 
 ในการศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาเรื่องประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานบริษัท พี ซี แอล โฮลดิ้ง 

จํากัด โดยมีขอบเขตการศึกษา ดังนี ้

 1.ขอบเขตดานประชากร เปนการศึกษาจากพนักงานบริษัท พี ซี แอล โฮลดิ้ง จํากัดที่มีตําแหนง

ตั้งแตระดับผูบริหารจนถึงพนักงานระดับปฎิบัติงาน 

 2.ขอบเขตดานเนื้อหาเปนการศึกษาคาตอบแทนและประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานบริษัท 

พี ซี แอล โฮลดิ้ง จํากัด (เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน สถานภาพสมรส  จํานวนผูอยูในอุปการะ 

หนวยงาน ตําแหนง และ รายไดประจําตอเดือน) 

 3.ขอบเขตดานระยะเวลา เปนการศึกษาจากพนักงานบริษัท พี ซี แอล โฮลดิ้ง จํากัด ในเขต

กรุงเทพมหานคร ในระหวางเดือน มีนาคม –มิถุนายน 2562 

 

 

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
1.สามารถนําผลที่ไดจากการศึกษาเปนแนวทางใหองคกรมาบริหารจัดการเร่ืองคาตอบแทนและสวัสดิการให

เหมาะสมกับบุคลากรเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน 

2.สามารถนําผลที่ไดมาปรับปรุงคาตอบแทนใหเหมาะสมกับประสิทธิภาพการทํางาน 

3.สามารถนําผลที่ไดไปศึกษาความตองการในเรื่องคาตอบแทนทางการเงินและที่ไมใชทางการเงินของ

พนักงานในสถานการณปจจุบัน 

 

วรรณกรรมที่เกี่ยวของ 
 คาตอบแทน หมายถึง คาใชจายตาง ๆ ที่องคการจายใหแกผูปฏิบัติงาน คาใชจายนี้อาจจายในรูป

ตัวเงินหรือมิใชตัวเงินก็ได เพื่อตอบแทนการปฏิบัติงานตามหนาที่ความรับผิดชอบ จูงใจใหมีการปฏิบัติงาน

อยางมีประสิทธิภาพสงเสริมขวัญกําลังใจของผูปฏิบัติงาน และเสริมสรางฐานะความเปนอยูของครอบครัว

ผูปฏิบัติงานใหดีขึ้น (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน,ออนไลน) 

 คาตอบแทน หมายถึง รางวัลตอบแทนทั้งหมดที่พนักงานไดรับโดยการแลกเปลี่ยนกับการทํางาน 

ซึ่งประกอบดวย (1) คาจาง (Wage) (2) เงินเดือน (Salary) (3) โบนัส (Bonuses) หรือรางวัลเหมาจาย 

(Lump-sum payment) (4) ผลประโยชนอื่นๆ (Benefits) (Byars and Rue. 1997:533) 

 พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตสถาน พ.ศ.2525 (2526:504) ใหความหมายของประสิทธิภาพไววา 

หมายถึง ความสามารถที่ทํางานใหเกิดผลในการปฎิบัติงาน 
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 สมใจ ลักษณะ (2546) ไดใหความหมายของประสิทธิภาพในการปฎิบัติงานวา หมายถึงการมี

ประสิทธิภาพในการทํางานของบุคคลคือการทํางานเสร็จโดยสูญเสียเวลาและพนักงานนอยที่สุดไดแกการ

ทํางานเร็ว และไดงานที่ดีบุคคลที่มีประสิทธิภาพในการทํางานเปนบุคคลที่ตั้งใจปฎิบัติงานเต็มความสามารถ

ใชกลวิธีหรือเทคนิคการทํางานที่จะสรางผลงานไดมากเปนผลงานที่มีคุณภาพเปนที่นาพอใจโดยสิ้นเปลือง

ตนทุนคาใชจายพลังงานและเวลานอยที่สุดเปนบุคคลที่มีความสุขและพอใจในการทํางานเปนบุคคลที่มีความ

พอใจจะเพิ่มคุณภาพและปริมาณผลงานคิดคนดัดแปลงวิธีการทํางานใหดีขี้นอยูเสมอ 

 ประสิทธิภาพของบุคคล (Human Efficiency) เปนความสัมพันธระหวางผลลัพธในแงบวกกับสิ่งที่

ทุมเทและลงทุนกับงาน ซึ่งประสิทธิภาพการทํางานนั้นมาจากแงมุมของการทํางานแตละบุคคล โดยพิจารณา

เปรียบเทียบกับสิ่งที่ทําใหงานกับปริมาณงาน เชน ความพยายาม กําลังงาน กับผลลัพธที่ไดจากงานนั้น ถา

จะพิจารณาวางานใดมีประสิทธิภาพสูงสุด ดูจากความสัมพันธระหวางปจจัยนําเขา (Input) กับผลผลิต 

(Output) ที่ไดรับออกมา ประสิทธิภาพประกอบดวยปจจัยที่สําคัญ 5 ประการ ปเตอรสันและโพลแมน, ไร

อันและสมิท,ไซมอน (วรรณา จารีย.2557:38 อางอิงจาก ประภัสสร ศรีไสยา.2550: 42 ;Petersen and 

Plowman.1935 : 935;Ryan and Smith.1954:276;Simon.1960:180-181) คือ 

 1.คุณภาพของงาน (Quality) 

 2.ปริมาณงาน (Quantity) 

 3.เวลา (Time) 

 4.วิธีการ (Management) 

 5.คาใชจาย (Money) 

 

 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 วรรณา จารีย (2557) คาตอบแทนกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรหางสรรพสินคา

ไดอานา สาขาหาดใหญ จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับ

คาตอบแทนของบุคลากร หางสรรพสินคาไดอานา สาขาหาดใหญเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวาง

คาตอบแทนของบุคลากร หางสรรพสินคาไดอานา สาขาหาดใหญ กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติ กลุม

ตัวอยางคํานวณตามสูตรขอยามาเน (Yamane) และการสุมตัวอยางแบบบังเอิญ ไดกลุมตัวอยาง 141 คน 

เครื่องมือในการวิจัย คือ แบบสอบถามซึ่งมีคาความเชื่อมั่นเทากับ 0.942 สถิติในการวิเคราะหไดแก 
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คาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน t-test ANOVA และการวิเคราะหคาสถิติไคสแควร

(Chi-Square) 

 ผลงานวิจัยพบวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยู ในระดับมากทั้งภาพรวม (�̅ = 

3.73,S.D.=0.395) และรายดาน คือดานเวลา ดานคาใชจาย ดานคุณภาพงาน ดานวิธีการ และดานปริมาณ

งาน มีคะแนนเฉลี่ย 3.86,3.80,3.73,3.67 และ 3.60 ตามลําดับ ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา บุคลากรที่

มีอายุการทํางาน และตําแหนงที่ปฏิบัติงาน แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่แตกตางกันอยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ปจจัยสวนบุคคลของ บุคลากรหางสรรพสินคาไดอานา สาขาหาดใหญ เพศ 

อายุ สถานภาพ จํานวนบุตร ระดับการศึกษา อายุการทํางาน ตําแหนงงานที่ปฏิบัติ และรายไดตอเดือน มี

ความสัมพันธกับคาตอบแทนและคาตอบแทนบุคลากรหางสรรพสินคาไดอานา สาขาหาดใหญ มี

ความสัมพันธกับปรสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานคุณภาพ ดานปริมาณงาน และดานเวลาอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ แตคาตอบแทนบุคลากร ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานวิธีการ และดาน

คาใชจาย 

 ประภาพร พฤกษะศรี (2557) การศึกษาคนควางครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา ปจจัยคาตอบแทน

ที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษทั สยามแม็คโคร จํากัด (มหาชน) ในเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ทําการสุมตัวอยางจากพนักงาน 1,574 คน มีวิธีเลือกกลุมตัวอยางดวยการ

สุมโดยอาศัยหลักความนาจะเปน(Probability sampling) ดวยวิธีสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ (Stratified 

Random Sampling) 

ชนิดสดัสวน (Proportional Stratified Random Sampling) ไดกลุมประชากร 319 คนและได

แบบสอบถามกลับคนื 277 คน เทากับรอยละ86.83 ผูวิจัยใชวิธวีิจัยเชิงสาํรวจ เก็บรวบรวมขอมูลโดยใช

แบบสอบถาม1 ชุด แบงเปน 4 ตอน ประกอบดวย 1)ปจจัยสวนบุคคล  2) คาตอบแทนทั้งหมด 3)

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  4)ขอเสนอแนะเพิ่มเติม ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตรสวนประมาณคา 5 

ระดับ มีคาดชันีความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหามากกวาหรือเทากับ 0.50 และทดสอบความเชื่อมั่นดวยวิธี

สัมประสทิธิ์อัลฟา ครอนบราดไดคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งชุด เทากับรอยละ 0.97 ใชโปรแกรม

คอมพิวเตอรในการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติความถี่ รอยละ คาเฉลี่ยเลขคณิต สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและ

การวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ ผลการศึกษาสรุปได ดังนี ้

1. ระดับคาเฉลี่ยโดยรวมของคาตอบแทนทางการเงินและทีไ่มใชทางการเงินมีระดบัความคิดเห็นอยูในระดับ

ปานกลาง (�̅= 3.41) คาตอบแทนที่ไมใชทางการเงิน (งาน) มีระดับความคิดเห็นอยูในระดบัมาก (�̅= 3.54) 

คาตอบแทนทีไ่มใชทางการเงนิ (หัวหนางาน) มีระดบัความคิดเห็นอยูในระดับมาก (�̅ = 3.53) คาตอบแทน

ทางการเงิน มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง (�̅= 3.02)  คาตอบแทนที่ไมใชทางการเงิน (โอกาส

กาวหนา) มีระดบัความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง (�̅=3.49) คาตอบแทนที่ไมใชทางการเงิน (ความ

ภาคภูมิใจ) มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง (�̅ = 3.44) คาตอบแทนทีไ่มใชทางการเงนิ 

(สภาพแวดลอม) มีระดับความคดิเห็นอยูในระดับปานกลาง (�̅ = 3.43) 
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 2. ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานอยูในระดบัมาก (�̅= 3.73) 

 3.ผลจากการทดสอบสมมติฐาน 

  3.1 สมมติฐานดานปจจัยสวนบุคคล ไดแก ระดบัการศึกษา จาํนวนผูที่อยูในอุปการะหนวยงาน 

ตําแหนงงาน รายไดประจําตอเดือน ที่ตางกนัสงผลตอปจจยัคาตอบทางทางการเงนิของพนักงานแตกตางกัน

อยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 สวนปจจัยสวนบุคคลดาน เพศ อายุอายุงาน สถานภาพสมรส 

ภูมิลําเนา ไมมีผลตอปจจัยคาตอบแทนทางการเงินของพนักงาน 

 3.2 สมมติฐานดานปจจัยสวนบคุคล ไดแก ตําแหนงงาน ที่ตางกันสงผลตอปจจัย 

คาตอบแทนทีไ่มใชทางการเงนิของพนักงานแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 สวนปจจัย

สวนบุคคลดาน เพศ อายุ อายุงาน สถานภาพสมรส ภูมิลาํเนา จํานวนผูที่อยูในอุปการะ หนวยงานรายได

ประประจาํตอเดือน ไมมีผลตอปจจัยคาตอบแทนทีไ่มใชทางการเงินของพนักงาน 

 3.3 สมมติฐานดานปจจัยคาตอบแทนทางการเงินและที่ไมใชทางการเงินที่มีผลตอประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานของพนักงาน พบวา คาตอบแทนที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม อยูในระดับ

มาก (r = 0.66) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยตัวแปรที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

มี 3 ดาน คือ คาตอบแทนทางการเงิน คาตอบแทนที่ไมใชทางการเงิน (งาน) และคาตอบแทนที่ไมใชทางการ

เงิน (ความภาคภูมิใจ) 

 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 วิธีการเก็บขอมูล 

 ประชากร ไดแก พนักงานบริษทัพี ซี แอล โฮลดิ้ง จํากัด ซึง่ทราบจาํนวนที่แนนอนคือ 270 คน 

(ขอมูลจากฝายบุคคล บริษทัพี ซี แอล โฮลดิ้ง จํากัดวนัที่ 4 เมษายน 2562) 

เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

 

 การเลือกกลุมตัวอยาง (Sampling) 

 กลุมตัวอยางคือ พนักงานบริษทัพี ซี แอล โฮลดิง้ จํากัดที่ระดับความเชื่อมั่น 95% จะมีความ

คลาดเคลื่อนนอยกวาหรือเทากบั 5% หรือคํานวณกลุมตัวอยางของทาโรยามาเน (Taro Yamane) ดังนี ้

สูตร n=
�

�����
 

 

โดย e คือ แทน 0.05 ที่ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 

 N คือขนาดของประชากร 

 nคือจานวนสมาชิกของกลุมตัวอยาง 

คํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางจากสตูรจะไดจํานวนกลุมตวัอยางดังนี ้
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n=
���

�����(�.��)�
=161.19 

 

กลุมตัวอยางในการศึกษาปรับเทากับ 162 คน 

 เพื่อเก็บขอมูลของแบบสอบถามครอบคลุมมีการเผื่อความผิดพลาดของแบบสอบถามไวรอยละ 3 

เทากับ 3 คน ดังนั้นขนาดของกลุมตัวอยางงานวจิัยครั้งนี้เทากบั 165 คน 

 การสุมตัวอยาง 

 การสุมตัวอยางสาํหรับงานวิจัยนี้ผูวิจัยไดใชหลักการสุมตัวอยาง โดยการสุมแบบบังเอิญ(Accident 

Sampling) บริเวณเก็บขอมูลภายในบริษทั พี ซี แอล โฮลดิ้ง จาํกัดตัวอยาง 165 คน 

 

 เครื่องมือที่ใชในการศึกษา 

เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้คือ แบบสอบถาม (Questionnaires) โดยแบงเปน 3 สวนดังนี ้

 สวนที ่1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

ประกอบดวยเพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน สถานภาพสมรส  จํานวนผูอยูในอปุการะ หนวยงาน 

ตําแหนง และ รายไดประจาํตอเดือน 

 สวนที ่2 แบบสอบถามประเภทคาตอบแทน 

ประกอบดวย ดานคาตอบแทนที่ทางการเงนิและดานคาตอบแทนที่ไมใชทางการเงิน 

 สวนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในดานตางๆไดแก ดาน

คุณภาพของงาน ดานปริมาณงานดานเวลาดานวธิีการและดานคาใชจาย 

 สวนที่ 4 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพิ่มเติม 

 สําหรับคําถามเก่ียวกับประเภทคาตอบแทนและประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน โดยกาํหนด

หลักเกณฑการใหคะแนนคําตอบของแบบสอบถามระดับคาตอบแทนและประสิทธิภาพ ออกเปน 5 ระดับ

ดังนี้ มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง นอย และนอยทีสุ่ด 

 

 ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูล 

 ตั้งแตวันที่ 5 พฤษภาคม 2562 แลวรับแบบสอบถามคนืวันที่ 17 พฤษภาคม 2562 

 

 การวิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Description Statistics)  

1. การวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา เปนการอธิบายขอมูลเชงิประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา อายุงาน สถานภาพสมรส  จํานวนผูอยูในอุปการะ หนวยงาน ตาํแหนง และ รายได

ประจําตอเดือนโดยการหาคาความถี่ (Frequency) และคารอยละ (Percentage) 



 
 

10 
 

2. การวิเคราะหขอมูลประเภทของคาตอบแทนและประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิานของพนักงานบริษัท 

พี ซี แอล โฮลดิง้ จํากัด โดยหาคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) 

 

 การวิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 

 การวิเคราะหขอมูลเชิงอนุมาน เพื่อเปรียบเทียบความแตกตางโดยเลือกวิธีในการวิเคราะหคาสถิติ

ระหวางกลุมตัวอยางโดยใชการทดสอบคากลุมตวัอยาง 2 กลุมใช ใชการทดสอบ  t-test และระหวางกลุม

ตัวอยางที่มากกวา 2 กลุม ใชการทดสอบ F-test (One Way ANOVA) 

 

สรุปผลการวิจัย 
การนําเสนอสรปุผลงานวิจัย ขอนําเสนอเปนภาพรวมและขอสรุปผลการศึกษา ที่เปนไปตามวัตถุประสงค

ของการศึกษาที่ตั้งไว 

1.จากผลการศึกษาขอมูลปจจยัสวนบุคคลของพนักงานสรุปไดดังนี้  

 1.1.เพศสวนใหญเปนเพศหญิง 

 1.2.อายุสวนใหญ 30 ป หรือต่ํากวา 

 1.3.ระดับการศึกษาสวนใหญอยูในระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา 

 1.4.อายุงานสวนใหญ 10 ปขึ้นไป 

 1.5.สถานภาพสมรสสวนใหญ คือ สถานภาพโสด 

 1.6.ผูอยูในอุปการะสวนใหญไมมีผูอยูในอุปการะ 

 1.7.หนวยงานสวนใหญเปนฝายสนันสนนุ  

 1.8.ตําแหนงงานสวนใหญตําแหนง Officer&Group Leader 

 1.9.รายไดตอเดือนสวนใหญ 20,001-30,000 บาท  

2.จากผลการศึกษาประเภทคาตอบแทน 

 คาเฉลี่ยรวมประเภทคาตอบแทน (�̅=3.68) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยูที่ 0.53 ระดับความคิดเห็น

อยูในระดับมาก ดานคาตอบแทนที่ไมใชทางการเงิน (�̅=3.85) ความคิดเห็นอยูในระดับมาก  มากกวาดาน

คาตอบแทนทางการเงนิ(�̅=3.51) ความคิดเห็นอยูในระดับมาก 

 2.1.ดานคาตอบแทนทางการเงินคาเฉลี่ยสูงที่สุดคือ จํานวนวันหยุดพักผอนประจําปทาํใหทานเกิด

ขวัญกําลังใจในการปฏบิัติงาน (�̅=4.01) ความคิดเห็นอยูในระดับมาก 

 2.2.ดานคาตอบแทนที่ไมใชทางการเงินคาเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ทานพยายามคิดหาวิธีทํางานใหมๆ

เพื่อใหงานที่ไดรับมอบหมายประสบความสาํเร็จ (�̅=4.09) ความคิดเห็นอยูในระดับมาก  

3.จากผลการศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน 



 
 

11 
 

 คาเฉลี่ยรวมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (�̅=3.68) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยูที่ 0.49ระดับ

ความคิดเห็นอยูในระดับมาก ดานที่มีคาเฉลี่ยมากที่สดุคือ ดานวิธีการ (�̅=4.03) รองลงมา ดานเวลา 

(�̅=3.97)  ดานคาใชจาย(�̅=3.94) ดานคุณภาพงาน (�̅=3.88)  และดานปริมาณงาน (�̅=3.59)  

ตามลําดับ 

 3.1.ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพงาน คาเฉลี่ยที่มากที่สุดมี 2 อันดับคือ ทานมสีวน

รวมในการวางแผนงานใยฝายทีท่านสังกัดหรือทานเปนสวนหนึง่ของความสําเร็จในงานนั้นๆ (�̅=3.91) 

ระดับความคิดเห็นอยูในระดบัมาก และ งานทีท่านรับผิดชอบมคีวามหลากหลายในทักษะการปฏิบัติงานและ

เปนภารกิจที่สาํคัญของหนวยงาน (�̅=3.91) ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก 

 3.2.ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณปริมาณงาน คาเฉลี่ยที่มากที่สุดคือ ปริมาณงานประจํา

ของทานมีความเหมาะสมตอหนาที่ของทาน (�̅=3.89) ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก 

 3.3.ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณเวลา คาเฉลี่ยที่มากที่สุดคือ ปริมาณงานที่ทานไดรบั

มอบหมายสมดุลกับเวลาการทาํงาน (�̅=4.23) ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมากที่สุด 

 3.4.ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณวิธีการ คาเฉลี่ยที่มากที่สุดคือ งานทีท่านไดรบั

มอบหมาย ทานไดนําเสนอวิธีการปรับปรุงและพฒันางานตอหัวนางานทีใหงานดีขึน้กวาเดิม (�̅=4.28) 

ระดับความคิดเห็นอยูในระดบัมากที่สุด 

 3.5.ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคาใชจาย คาเฉลี่ยที่มากที่สุดคือ ทานปฏิบัตงิานตาม

แผนงานโดยคํานงึถึงทรัพยากรตางๆที่องคกรตองจายเปนตนทนุตลอดเวลา (�̅=4.28) ระดับความคิดเห็น

อยูในระดับมากทีสุ่ด 

4.จากผลการศึกษาทดสอบสมมติฐาน 

 4.1.ผลการศึกษาสมมติฐานปจจยัสวนบุคคลของพนักงานบริษทั พี ซี แอล โฮลดิง้ ที่สงผลตอ

คาตอบแทนทางการเงนิและไมใชการเงิน สรุปผลการศึกษาดังนี ้

 4.1.1.อายุงานแตกตางกับคาตอบแทนทางการเงินและตาตอบแทนที่ไมใชทางการเงินที่ระดับ

นัยสําคัญที่ 0.05   

 4.1.2.อายุ และ ผูที่อยูในอุปการะ แตกตางกับคาตอบแทนทางการเงิน แตไมแตกตางกบั

คาตอบแทนทีไ่มใชทางการเงนิที่ระดับนยัสําคัญที่ 0.05 

 4.1.3.หนวยงาน ตาํแหนงงาน และรายไดตอเดือน แตกตางกับคาตอบแทนทีไ่มใชทางการเงนิ แต

ไมแตกตางกับคาตอบแทนทางการเงินที่ระดบันัยสําคัญที่ 0.05 

 4.2.ผลการศึกษาสมมติฐานปจจยัสวนบุคคลของพนักงานบริษทั พี ซี แอล โฮลดิง้ ที่สงผลตอ

ประสิทธิภาพการปฏบิัติงาน สรปุผลการศึกษาดังนี ้

 4.2.1.อายุงานแตกตางกับประสทิธิภาพในการปฎิบัติงานดานคณุภาพงาน ดานปริมาณงาน ดาน

เวลา ดานวิธีการ แตไมแตกตางกับประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิานดานคาใชจายที่ระดับนัยสาํคญัที่ 0.05 
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 4.2.2.ตําแหนงงาน แตกตางกับประสิทธิภาพในการปฎิบัติงานดานคุณภาพงาน ดานวิธีการ แตไม

แตกตางกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานปริมาณงาน ดานเวลา ดานคาใชจายที่ระดบันัยสําคัญที่ 

0.05 

 4.2.3.รายไดตอเดือน แตกตางกับประสทิธิภาพในการปฎิบตัิงานดานคุณภาพงาน ดานเวลา แตไม

แตกตางกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานปริมาณงาน ดานวิธีการ ดานคาใชจายที่ระดับนัยสําคัญที่ 

0.05 

 4.2.4. เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ผูอยูในอุปการะ และ หนวยงาน ไมแตกตางกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานทุกดาน 

 4.3.ผลการศึกษาสมมติฐาน คาตอบแทนทางการเงินและไมใชการเงิน ที่สงผลตอประสิทธิภาพการ

ปฎิบัติงาน สรุปผลการศึกษาดังนี ้

 4.3.1.คาตอบแทนทางการเงินแตกตางกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานทุกดาน 

 4.3.2.คาตอบแทนที่ไมใชทางการเงินแตกตางกับประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิานทุกดาน 

 

อภิปรายผลการวิจัย 

 จากการศึกษา ปจจยัสวนบุคคลที่สงผลตอคาตอบแทนทางการเงินและไมใชทางการเงินพบวา อายุ

งานที่แตกตางกันสงผลตอคาตอบแทนทางการเงินและไมใชทางการเงินแตกตางกัน อยางมีนัยสาํคัญที่ระดับ 

0.05 อายุและผูอยูในอุปการะทีแ่ตกตางกันสงผลตอคาตอบแทนทางการเงินแตกตางกนัอยางมนีัยสําคัญที่

ระดับ 0.05  หนวยงาน ตาํแหนงงาน และ รายไดตอเดือนที่แตกตางกันสงผลตอคาตอบแทนทางไมใช

ทางการเงินแตกตางกัน อยางมนีัยสําคัญที่ระดับ 0.05 สวน เพศ ระดับการศึกษา และสถานภาพสมรสที่

แตกตางกันสงผลตอคาตอบแทนทางการเงินและไมใชทางการเงินไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 

0.05  ซึ่งมีบางรายการสอดคลองกับผลงานวิจัยของ (ประภาพร พฤกษะศร,ี2557)  สมมติฐานดานปจจัย

สวนบุคคล ไดแก ระดบัการศึกษา จํานวนผูที่อยูในอุปการะหนวยงาน ตําแหนงงาน รายไดประจําตอเดือน ที่

ตางกันสงผลตอปจจัยคาตอบทางทางการเงินของพนักงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

สวนปจจัยสวนบุคคลดาน เพศ อายุอายุงาน สถานภาพสมรส ภูมิลําเนา ไมมีผลตอปจจัยคาตอบแทนทาง

การเงินของพนักงานและสอดคลองกบัการสรุปผลของ ของ (กัลยรัศมิ์ ทิณรัตน ,2556) คาตอบแทนที่เปนตัว

เงินและคาตอบแทนทีไ่มเปนตัวเงิน สามารถตอบสนองความตองการของบุคลากรทั้งดานสวนตวั ดาน

ครอบครัว และดานการใชชีวิตในสังคม และสอดคลองกับผลการวิจัยของ (พรรณวิภา หวางอุน,2554) ปจจัย

สวนบุคคลดานอายุตัวเอง อายุราชการ และตําแหนงงานที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิผลการจาย

คาตอบแทน ที่แตกตางกัน สวนปจจัยสวนบุคคลดานเพศ และระดับเงินเดือนที่แตกตางไมมีผลตอ

ประสิทธผิลการจายคาตอบแทนอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 จากการศึกษาคาเฉลี่ยรวมประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน (�̅=3.68) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยูที่ 

0.49ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก ดานที่มีคาเฉลี่ยมากที่สดุคือ ดานวิธีการ (�̅=4.03) รองลงมา ดาน
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เวลา (�̅=3.97)  ดานคาใชจาย (�̅=3.94) ดานคุณภาพงาน (�̅=3.88)  และดานปริมาณงาน (�̅=3.59)  

ตามลําดับซึ่งสอดคลองกับผลงานวิจัย ของ (วรรณา จารีย,2557) พบวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยู

ในระดับมากทัง้ภาพรวม (�̅ = 3.73,S.D.=0.395) และรายดาน คือดานเวลา ดานคาใชจาย ดานคุณภาพ

งาน ดานวธิีการ และดานปริมาณงาน มีคะแนนเฉลี่ย 3.86,3.80,3.73,3.67 และ 3.60 ตามลําดับดูภาพรวม

ในแตละดานพบวาดานปริมาณงานสอดคลองกันเพราะคาเฉลี่ยอยูลําดับสุดทายและอยูในระดบัมาก  ผล

การศึกษาสมมติฐาน อายุงานแตกตางกับประสิทธิภาพในการปฎิบัติงานดานคุณภาพงาน ดานปริมาณงาน 

ดานเวลา ดานวิธีการ แตไมแตกตางกับประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานดานคาใชจายที่ระดับนัยสําคัญที่ 0.05  

ตําแหนงงาน แตกตางกับประสทิธิภาพในการปฎิบัติงานดานคณุภาพงาน ดานวิธีการ แตไมแตกตางกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานปริมาณงาน ดานเวลา ดานคาใชจายที่ระดับนัยสาํคัญที่ 0.05รายไดตอ

เดือน แตกตางกับประสิทธิภาพในการปฎิบัติงานดานคุณภาพงาน ดานเวลา แตไมแตกตางกับประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงาน ดานปริมาณงาน ดานวิธีการ ดานคาใชจายทีร่ะดับนัยสําคัญที่ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับผล

การทดสอบสมมติฐานของ (วรรณา จารีย,2557) พบวา บุคลากรที่มีอายุการทํางาน และตําแหนงที่

ปฏิบัติงาน แตกตางกัน มปีระสทิธิภาพในการปฏิบัติงานที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

ปจจัยสวนบุคคลของ บุคลากรหางสรรพสินคาไดอานา และยังสอดคลองกับ ผลงานวิจัยของ (กิตติยา ฐิติคุณ

รัตน,2556) ที่กลาวไววาระดับความคิดเห็นที่มีตอประสทิธิภาพในการปฏิบัตงิานของพนักงานบริษัท ซันไชน 

อินเตอรเนชั่นแนล จาํกัด ตอการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกวางแผนผลิตบริษัทซนัไชน อินเตอรเนชั่นแนล 

จํากด โดยรวมอยูในระดบัมาก ผลการเปรียบเทียบพบวา พนักงานที่มีเพศและอายุงานแตกตางกัน มีความ

คิดเห็นตอประสิทธิภาพการปฏบิัติงานของพนักงานแผนกวางแผนผลิตโดยรวมไมแตกตางกนั พนักงานที่มี

อายุ การศึกษา หนวยงานและตาํแหนงงาน ตางกัน มีความคิดเห็นตอประสิทธิภาพการปฏบิัติงานของ

พนักงานแผนกวางแผนผลติแตกตางกันอยางมนีัยสาํคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 

 จากผลการศึกษาสมมติฐาน คาตอบแทนทางการเงินและไมใชการเงิน ที่สงผลตอประสิทธิภาพการ

ปฎิบัติงาน สรุปผลการศึกษาไดวา คาตอบแทนทางการเงินและคาตอบแทนทีไ่มใชทางการเงนิแตกตางกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานทุกดาน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจยัของ (ประภาพร พฤกษะศร,ี2557) พบวา

สมมติฐานดานปจจยัคาตอบแทนทางการเงินและที่ไมใชทางการเงินที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน พบวา คาตอบแทนที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม อยูในระดับมาก (r = 

0.66) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยตัวแปรทีส่งผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิานมี 3 ดาน 

คือ คาตอบแทนทางการเงิน คาตอบแทนทีไ่มใชทางการเงิน (งาน) และคาตอบแทนที่ไมใชทางการเงิน 

(ความภาคภูมิใจ) 
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ขอเสนอแนะงานวิจัยครั้งนี้ 
1.จากผลการศึกษาพบวา อายงุานที่แตกตางกันสงผลตอปจจัยคาตอบแทนทางการเงนิและไมใชทางการเงิน

แตกตางกันบริษทัควรใหความสาํคัญกับพนักงานที่ทํางานมานานเพราะถือวาเปนบุคคลที่รักองคกร ควรจะมี

สวัสดิการที่พิเศษกวาพนักงานทีเ่พิ่งเขาใหมเนื่องจากยิ่งทํางานมานานการขึ้นเงนิเดือนจะเร่ิมคงที่ ควรมีการ

ปรับคาตอบแทนตามอายุงาน 

2.จากผลการศึกษาพบวาผูที่อยูในอุปการะ ที่แตกตางกันสงผลตอคาตอบแทนทางการเงินที่แตกตางกัน 

แสดงวาผูที่มีผูอยูในอุปการะคาตอบแทนทางการเงินจาํเปนที่สดุเพราะตองใชเงินเลี้ยงดูบุคคลในครอบครัว 

บริษัทอาจจะมนีโยบายแจกทุนการศึกษาใหบุตรของพนักงานทีเ่รียนดีอยางนอยปละ 1 ครั้ง หากพนักงานไม

มีปญหาเรื่องครอบครัว ก็จะสงผลใหงานออกมาดีเพราะไมมีเรื่องตองกังวล 

3.จากผลการศึกษาพบวา อายงุานที่แตกตางกันสงผลตอประสทิธิภาพการทาํงานที่แตกตางกัน แสดงใหเห็น

วาอายุงานที่มากขึ้น ประสิทธิภาพการทํางานก็มากขึ้นตามดังนัน้ บริษัทควรมีนโยบายการปรับตําแหนง

พนักงาน โดยอาจจะทาํเปนนโยบายบริษัทปรบัตําแหนงตามอายุงานและดูผลงานประกอบดวยเพื่อที่จะได

ทั้งคนที่รักองคและคนเกง และเพื่อใหบุคคลากรที่มีคุณภาพอยูกับบริษัทนานๆเพราะพนักงานทุกคนตองการ

ความกาวหนาในการทํางาน  การปรับตาํแหนงงานเปนการสรางแรงจูงใจในการทํางาน 

4.จากผลการศึกษาพบวา ตาํแหนงงานที่แตกตางกันสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานที่แตกตางกัน

แสดงใหเห็นวาตําแหนงงานที่สูงขึ้นอาจมีเพราะความรบัผิดชอบมากขึ้น ดังนัน้ควรมีสวัสดิการทีแ่ตกตางจาก

พนักงานระดับอื่นๆ เพื่อตอบแทนการทํางานอยางทุมเทของพนักงาน 

5.จากผลการศึกษาพบวา รายไดตอเดือนที่แตกตางกันสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน 

แสดงใหเห็นวารายไดเปนแรงจูงใจในการทํางาน หากมีรายไดมากขึ้นพนักงานก็จะเต็มที่กับงานมากขึ้นสงผล

ใหงานออกมามีประสิทธิภาพ ควรขึ้นเงินเดือนประจาํปใหมเหมาะสมไมนอยเกินไปและอยูในระดับที่บริษทั

รับได และควรใหโบนัสพนักงานทุกปเพื่อมีแรงจูงใจในการทํางานตอไปในทุกๆป 

6.จากผลการศึกษาพบวา คาตอบแทนทางการเงินและไมใชทางการเงินที่แตกตางกันสงผลตอประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานแตกตางกัน ซึง่จะเห็นไดวาคาตอบแทนมีผลตอศักยภาพการทํางานและเปนขวัญกําลังใจใน

การทํางาน โอกาสในการกาวหนาในหนาที่การงาน เพื่อรวมงาน สิ่งแวดลอมในที่ทํางาน ควรปรับบรรยากาศ

ในการทํางานใหดูผอนคลายยิ่งข้ึน อาจจะอนุญาตใหพนักงานฟงเพลงไดหากไมกระทบกบังาน มีมุมทาน

อาหารเพื่อใหพนักงานไดมีทีส่วนตัวคุยกันนอกเหนือจากเร่ืองงาน 

 

.ขอเสนอแนะงานวิจัยครั้งตอไป 
1.ควรศึกษาเพิ่มเติมเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

2.ศึกษาพนักงานบริษัทเอกสารในเขตกรุงเทพมหานครทั้งหมด เพื่อจะไดขอมูลที่ครอบคลุม ไดกลุม

ประชากรกวางขึ้น และยังสามารถนําไปใชประโยชนกับบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่จะประเมิน

สวัสดิการและคาตอบแทนของพนักงานใหเหมาะสมกับตําแหนง 
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3.ศึกษาเพิ่มเติมเร่ืองความพึงพอใจในคาตอบแทนทีไ่ดรับ 

 

เอกสารอางอิง 
 กิ่งพร ทองใบ.(2545).การบริหารคาตอบแทน (Compensation Management).

กรุงเทพมหานคร:บริษัท ธรรมสาร จํากัด. 

 กิตติยา ฐิติคุณรัตน.(2556).ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนกังานบริษทั ซันไชน อินเตอรเนชั่น

แนล จํากัด.บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต,มหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณ 

 กัลยรัศมิ์ ทิณรัตน. (2559). ผลกระทบของการบริหารคาตอบแทนที่มีตอความกระตือรือรนในการ

ทํางานของบุคลากรสายวชิาการ. วารสารวิจัยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัย,8(2), 157-165. 

 นิ่มนวล ทองแสน.(2557). ปจจยัที่มีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานกลุมธุรกิจผลิต

เคร่ืองสําอางในเขตจังหวัดปทุมธาน.ีบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต,มหาวิทยาลยัราชมงคลธัญบุร.ี 

 นลพรรณ บุญฤทธิ์.(2558).ปจจยัที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองคการรบริ

หารสวนจังหวัดชลบุร.ีบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต,มหาวิทยาลัยบูรพา. 

 ปยนชุ รัตนกุล. (2553).งานวิเคราะหเรื่องระบบการบริหารคาตอบแทนตามผลการปฏิบัติงาน. งาน

ยุทธศาสตรและบริหารงานทรัพยากรบุคคล กองทรัพยากรบุคคล : มหาวิทยาลัยมหิดล. 

 ประภาพร พฤกษะศร.ี(2557).ปจจัยคาตอบแทนที่มีผลตอประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษัท สยามแม็คโคร จํากัด (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล.วิทยาศาสตร

มหาบัณฑิต,มหาวิทยาลยัศรีปทมุ. 

 พรรณวิภา หวางอุน.(2558).การจายคาตอบแทนตามผลการปฏิบัติงาน (P4P) ของบุคลากร

สาธารณสุขที่มีประสิทธิผลกรณีศึกษาโรงพยาบาลศูนย/โรงพยาบาลทั่วไปในเขตบริการสุขภาพที่ 6.วิทยา

ศาสตรมหาบัณฑิต,สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร. 

 รุงอรุณ กระแสรสินธุ.(2561).ปจจัยคาตอบแทนที่มีผลตอประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน :กรณีศึกษาบริษัทผลติชิ้นสวนรถยนตในเขตจังหวัด 

สมุทรปราการ,วารสารรมพฤกษ มหาวิทยาลยัเกริก,36(2),121-144 

 เรืองวิทย เกษสุวรรณ.(2545).การบริหารคาจางและเงนิเดือน.กรุงเทพมหานคร:บริษัท บพิธการ

พิมพ จํากัด 

 วรรณา จารีย.(2557).คาตอบแทนและประสทิธิภาพในการปฏบิัติงานของบุคลากร หางสรรพสินคา 

ไดอานา สาขาหาดใหญ.บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต,มหาวิทยาลัยทักษิณ. 

 อัครเดช ไมจันทร.(2560).ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุม

อุตสาหกรรมติดตั้งเคร่ืองจักรสายการผลิตในจงัหวัดสงขลา.บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต,

มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร. 

 


