
265 Journal of Management Science Nakhon Pathom Rajabhat University Vol.9 No.1 January-June 2022 

 

การถอดบทเรียนค่าตอบแทนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ใช้ในการเรียนการสอน 
The Lesson Learned of Human Resource Compensation Management 

Instruction. 
 

ทศพร มะหะหมัด1  สุกัญญา น้อยหมอ2  และ สมคิด ชัยโพธิ์น้อย3  
(Tosaporn Mahamud, Sukanya Noimor and Somkid Chaiponoi) 

 
บทคัดย่อ 

 
  การน าเสนอเนื้อหาเกี่ยวกับ การจ่ายค่าตอบแทนของนายจ้าง ในรูปแบบที่เป็นสากลที่น ามาใช้ใน
องค์กรธุรกิจ ที่สร้างก าหนดค่าตอบแทนในส่วนของพนักงานที่ไม่ใช่เงินเดือนและค่าจ้าง การจ่ายเป็นหน่วย 
รายชิ้น รายวัน ค่าตอบแทนหลักเลิกจ้าง ค่าตอบแทนแบบเป็น ชุดส าเร็จรูป การช าระเงินตามสัญญา กรณีให้
การช่วยเหลือที่เป็น สวัสดิการ หรือที่พักอาศัย ทุกประเด็นเนื้อหาล้วนแล้วเป็นเนื้อหาที่เกี่ยวข้องกับการเรียน
การสอนในงานทรัพยากรมนุษย์ ที่มาเป็นตัวเงินและในรูปแบบอ่ืน 
  บทความวิชาการเรื่องนี้เป็นการสรุปการบรรยายที่เกิดขึ้นในห้องเรียน เรื่อง ค่าตอบแทนงาน
ทรัพยากรบุคคลที่ใช้ในการเรียนการสอน ระดับปริญญาตรี ของนักศึกษา คณะบริหารธุรกิจอันเป็นประโยชน์
ต่อการสร้างความพร้อมของนักทรัพยากรบุคคลในอนาคตและผู้ที่สนใจซึ่งมีความเกี่ยวข้องในงานทรัพยากร
มนุษย์ เป็นปัจจัยส าคัญในการน าพาเป้าหมายขององค์กรไปสู่ความส าเร็จอันเป็นการจูงใจรีดศักยภาพการ
ท างานแรงจูงใจสภาพแวดล้อมในการท างานของพนักงาน เพ่ือเป็นการบรรยายให้นักศึกษาเกิดความเข้าใจ ทั้ง
ในส่วนของภาคทฤษฎีและปฎิบัติ น าไปสู่ความเข้าใจในรายละเอียดของการปฎิบัติเพ่ือองค์กรได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
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Abstract 
 

  Presentation of content about Employer's Compensation in a universal format used in 
business organizations That creates compensation for employees that are not salary and 
wages. Paying in unit, piece, daily, main compensation for termination of employment 
Compensation in sets, contract payments In the case of providing assistance that is welfare or 
accommodation. All content issues are related to teaching and learning in human resources. 
which comes in money and in other forms 
  This academic article is a summary of the lecture that took place in the classroom on 
the subject of human resource compensation for teaching and learning. The bachelor's degree 
of students of the Faculty of Business Administration, which is useful for building the readiness 
of future human resource professionals and those interested in human resource work. It is an 
important factor in bringing the organization's goals to success, which is to motivate employees 
work potential, motivation, work environment. In order to describe the students to understand 
both in theory and practice leading to an understanding of the details of the practice for the 
organization effectively. 
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1. บทน า 
  ค่าตอบแทนทางเศรษฐกิจเป็นส่วนหนึ่งของระบบการให้รางวัลทั้งหมดในองค์กร  แต่อย่างไรก็ตามเงิน
นั้นจะยังคงมีบทบาทส าคัญในความพึงพอใจโดยรวมของพนักงาน ค่าตอบแทนหรือการจ่ายเงินให้กับพนักงาน
ส าหรับการท างานเป็นแรงจูงใจที่โลกปัจจุบันท าการคิดค้นวิจัยเพ่ือหาวิธีการใหม่อันเป็นการสร้างขวัญก าลังใจ
ในการท างานมากยิ่งขึ้น  (วรรณวิชนี ถนอมชาติ 2560; Mosikarat, et al 2019; Ella, Ayeni, & Popoola, 
2007) ในส่วนของค่าตอบแทนจึงกลายเป็นความรับผิดชอบหลักของผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรบุคคลถึงการ
จ่ายเงินที่ดีไม่เพียงแต่ช่วยดึงดูดพนักงานที่มีความสามารถที่สุดเท่านั้น แต่ยังช่วยรักษาพวกเขาไว้ในองค์กรเป็น
เวลานานอีกด้วย  ค่าตอบแทนทางการเงินที่มาพร้อมความมั่นคงกับเสถียรภาพของพนักงาน (พรรณราย ละตา
ธัญญ์ นิธิ จิรพัฒนาพรสิน, 2561; สุรารักษ์  สุพัฒนมงคล และ วันทนา  เนาว์วัน , 2562)  ค่าตอบแทนเป็น
ปัจจัยส าคัญในการน าพาเป้าหมายขององค์กรไปสู่ความส าเร็จอันเป็นการจูงใจรีดศักยภาพการท างานแรงจูงใจ
สภาพแวดล้อมในการท างานของพนักงาน ( กฤษดา เชียรวัฒนสุข นิกร ลีชาค า มรกต จันทร์กระพ้อ 2562; 
ไฉไล ศักดิวรพงศ์, 2562) อย่างไรก็ตามปัญหาจ านวนมากในอุตสาหกรรมการท างานขององค์กรบริษัทก็มี
สาเหตุมาจากการชดเชยและต้นทุนของบริษัทเช่นกัน การหยุดงานสาเหตุโดยรวมอาจจะมาจากความคับข้อง
ใจไปจนถึงความพึงพอใจและจากความร่วมมือไปจนถึงความขัดแย้งในองค์กรการท างาน ผู้จัดการส่วนใหญ่เชื่อ
ว่าการใช้แรงจูงใจที่เป็นค่าตอบแทนสามารถท าให้พนักงานตอบสนองต่อความต้องการของงานและความ
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คาดหวังโดยรวมขององค์กรได้ (Chan, Huang, & Ng 2007; Kankaew, 2020) อย่างไรก็ตาม ไม่ใช่สิ่งจูงใจ
ทางการเงินเทานั้น ตามแนวคิดของ Maslowก็ได้พูกถึงอีกหลายประเด็นที่เก่ียวข้องกันกับการท างานในองค์กร 
แต่คุณค่าที่มีต่อผู้รับดูเหมือนจะมีอิทธิพลต่อการตอบสนองต่อความต้องการขององค์กร บางทีประเด็นนี้อาจจะ
ถูกสร้างขึ้นมาอย่างดีและสอดคล้องกับห่วงเวลาที่ผ่านมาของการท างาน   (Lester, 2013; sawetwong, 
tiapat, & Kamnuansilpa, 2020)  
 หลักแนวคิดพลวัตของสภาพแวดล้อมการท างานตลอดจนการเปลี่ยนแปลงในความสามารถหรือการมี
ส่วนร่วมที่อาจเกิดขึ้นของพนักงาน สันนิษฐานว่าพนักงานพยายามสร้างสมดุลในการรับรู้ถึงผลงานและการ
จ่ายเงินที่เท่าเทียมกัน (Sarakran, Pattanapakdee, & Ounjai, 2020) สิ่งนี้เกิดขึ้นในการเปรียบเทียบของ
การจ่ายเงินของบุคคลอื่น แนวคิดท่ีช่วยเสริมให้บทความมีเนื้อหาสาระมากยิ่งข้ึน ชี้ให้เห็นว่าหากอัตราส่วนของ
ผลลัพธ์ต่อความพยายามในการท างานของบุคคลหนึ่งถูกมองว่ามากหรือน้อยกว่าอัตราส่วนของอีกคนหนึ่ง 
ผลลัพธ์ที่ตามมาจะเป็นเหมือน กรณีศึกษา หากการบริการค่าตอบแทน เกิดความไม่เท่าเทียมกันเกิดขึ้นเพราะ
การด ารงอยู่ของความไม่เท่าเทียมกันนั้นเจ็บปวดทางจิตใจ จึงมีความพยายามในการฟ้ืนฟูสมดุลโดยการ
เปลี่ยนแปลง หรือความคาดหวังในผลลัพธ์ การวางแผนทางการเงินของบริษัทที่รอบคอบระมัดระวัง เพราะมี
ความเสี่ยงต่อความเสอมภาคที่เกิดขึ้นในองค์กรได้โดยเปรียบเทียบสิ่งที่ทฤษฎีนี้พยายามเน้นคือการรับรู้ของ
คนๆ หนึ่งอาจเป็นพ้ืนฐานของความไม่พอใจ/ความพอใจกับค่าตอบแทน   (เจริญชัย กุลวัฒนาพร , 2564; 
Kraurat, 2020)  
 
 2. การสร้างข้อก าหนดของค่าตอบแทน   
  การน าเสนอเนื้อหาทางวิชาการ ที่เป็นส่วนหนึ่งของรายละเอียดของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ที่ให้
ความหมายเพ่ือให้นักศึกษาเกิดความเข้าใจมีจ าเป็นต้องเน้นค าจ ากัดความบางส่วนเพ่ือให้ระดับความชัดเจน
ของแนวคิด ค่าจ้างและเงินเดือน ที่ใช้แทนกันในความหมาย คือ ค่าจ้างมักจะเรียกว่ามูลค่าของงาน ในขณะที่
เงินเดือนเป็นค่าของบุคคล  ดังนั้นจึงแนะน าว่าค่าจ้างอาจจะมีการจ่ายที่ผันแปรออกไปในขณะที่เงินเดือน
สามารถต่อรองได้กับนายจ้าง ในแง่ทีนิยามของทั้งสองกรณีจึงมีความหมายที่ใกล้เคียงในตัวเอง แม้ว่าค่าจ้างจะ
จ่ายได้ภายในสิ้นสัปดาห์หรือเดือน แต่การค านวณจะท าเป็นรายชั่วโมง หรือ เป็นหน่วยนั้นสามารถกระท าได้  
ในทางกลับกัน เงินเดือนจ่ายเป็น รายเดือน หรือรายสองเดือน ค่าจ้างท่ีเป็น หน่วย เป็นชิ้น เป็นชั่วโมง  เพราะ
ประเด็นที่เกิดขึ้นได้ระหว่างนายจ้างและลูกจ้างคือการเลิกจ้าง ด้วยสาเหตุเช่น ค่าตอบแทนหรือค่าจ้างที่สูง
เกินไป (Marchington  Wilkinson Donnelly Kynighoum, 2021; อนุวัต ซีค๊อต,2559) ในขณะที่สมมติฐาน
โดยทั่วไปในเรื่องเงินเดือนคืองานนั้นสามารถอยู่ได้นาน ค่าจ้างอาจหมายถึงการจ่ายเงินให้กับคนงาน ในขณะที่
เงินเดือนหมายถึงการจ่ายเงินให้กับระดับการจัดการและการก ากับดูแลโดยค่าจ้างมีข้อก าหนดส าหรับการ
ท างานล่วงเวลาในขณะที่ไม่มีข้อก าหนดดังกล่าวส าหรับพนักงานที่ได้รับเงินเดือนแม้ว่าพวกเขาอาจได้รับการ
ชดเชยด้วยวิธีอ่ืน (Hauff Guerci Dul, 2021) (เช่น การลาโดยได้รับค่าจ้างนอกเหนือจากการลาปกติ) ใน
บริบทของสังคมไทยและการท างานในองค์กร  ค่าจ้างอาจหมายถึงข้อเสนอต่อรองที่สหภาพแรงงานด าเนินการ
ในนามของคนงาน และด้วยเหตุนี้ ความพยายามร่วมกันจึงเกี่ยวข้องกับบริษัทหรือองค์กรที่มีกฎหมายในการ
รองรับนโยบายในส่วนของค่าตอบแทน  ในทางกลับกัน เงินเดือนที่ตกลงกันไว้อาจเป็นผลมาจากความสามารถ
ในการต่อรองของแต่ละบุคคล อย่างไรก็ตาม ความแตกต่างในทางทฤษฎีนี้ไม่ใช่ความแตกต่างโดยสิ้นเชิงในทาง
ปฏิบัติเพราะองค์กรจ่ายเงินเดือนให้พนักงานทุกระดับ (Milkovich, & Newman, 1999) 
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3. ค่าตอบแทนในส่วนของพนักงานที่ไม่ใช่เงินเดือนและค่าจ้าง 
   การจ่ายค่าอาหารและพักอาศัยเป็นที่เป็นสิ่งที่บางองค์กรมอบให้อาจจะเป็นการหักเงินบางส่วนออก 
การเลี้ยงอาหารพนักงาน เนื่องจากเงินถูกก าหนดให้เป็นเครื่องมือในการแลกเปลี่ยน ค่าจ้างที่แท้จริง หมายถึง
อัตราค่าจ้างและเงินเดือนที่ค านวณโดยหารด้วยดัชนีค่าครองชีพหรือดัชนีราคาผู้บริโภค ดัชนีค่าครองชีพ
หมายถึงสิ่งที่เงินสามารถซื้อได้  ประเด็นของค่าตอบแทนและสวัสดิการถือเป็นนโยบาย มิใช้แค่ในประเทศไทย 
ได้เสนอให้รวมดัชนีคุณภาพชีวิตในขอบเขตทั่วไปของค่าจ้างที่แท้จริงด้วย ดัชนีคุณภาพชีวิต หมายถึง ที่อยู่
อาศัย การคุ้มครองจากองค์ประกอบที่เป็นนโยบายขององค์กร สิ่งอ านวยความสะดวกด้านการศึกษาและการ
ดูแลสุขภาพ ที่องคก์รมอบให้พนักงาน (Suttisart, 2021)  
  ค่าคอมมิชชั่นเป็นอีกรูปแบบหนึ่งของค่าตอบแทน กล่วคือ ค่าคอมมิชชั่น ซึ่งหมายถึงมูลค่าของเงิน
ที่มาจากการขายไม่ว่าบุคคลจะได้รับเงินเดือนประจ าหรือไม่ก็ตาม พนักงานขาย ตัวแทนประกันภัย และ
นายหน้ามักจะได้รับค่าคอมมิชชั่นเท่านั้นและไม่มีเงินเดือน ในขณะที่ในบางกรณี ค่าคอมมิชชั่นอาจจะเกินและ
สูงกว่าเงินเดือนที่จ่ายให้กับพนักงาน  (Waiser, 2021) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมในองค์กรธุรกิจในเรื่อง
ค่าตอบแทนอีกรูปแบบหนึ่งของการช าระเงินคือการช าระเงินแบบเดียวกับที่คนอ่ืนจ่ายการจ่ายเงินโดยองค์กร
อ่ืนที่คล้ายคลึงกันส าหรับงานเดียวกันหรือคล้ายคลึงกันกลายเป็นเกณฑ์มาตรฐานส าหรับเงินเดือนนักศึกษาที่
จบใหม่หรือผู้ส าเร็จการศึกษาด้านเทคโนโลยีสารสนเทศมักจะได้รับเงินตามอัตราตลาดที่ก าลังด าเนินอยู่ 
อย่างไรก็ตาม อัตราเหล่านี้อาจผันผวนทั้งขึ้นและลงขึ้นอยู่กับอุปสงค์และอุปทานส าหรับต าแหน่งดังกล่าว 
อัตราค่าตอบแทนขึ้นอยู่กับปัจจัยอ่ืนที่เกี่ยวข้อง ความสามารถที่ตอบโจทย์การท างานและประสิทธิภาพจนถึง
ความน่าเชื่อถือของสถาบันการศึกษานั้นๆแต่ในความเป็นจริงอาจจะจะหมายถึงช่วงที่สามารถปรับเ งินเดือนที่
ต่อรองได้ (Thomas, 2002) การจ่ายค่าตอบแทนเป็นรายชิ้นระบบการจ่ายค่าตอบแทนเป้นรายชิ้นหรือเป็น
หน่วย การจ่ายโดยหน่วยที่ผลิต ตามทัศนะของ Singh ได้กล่าวว่า ของความพยายามของบุคคลนั้นถูก
ขับเคลื่อนด้วยผลตอบแทน ดังนั้นวิธีที่ดีที่สุดคือการเชื่อมโยงการผลิต เข้ากับสิ่งจูงใจให้เกิดการท างาน 
เนื่องจากปัจเจกบุคคลต้องการเงินมากขึ้นและองค์กรต้องการผลผลิตมากขึ้น บุคคลนั้นจะผลิตมากขึ้นเพราะ
แต่ละหน่วยการผลิตจะรับประกันเงินพิเศษ ในการวิเคราะห์ขั้นสุดท้าย บุคคลจะได้รับเงินมากขึ้นและองค์กร
จะได้รับผลงานมากขึ้น แม้ว่าระบบเหล่านี้หรือวิธีการจ่ายเป็นชิ้นหรือเป็น จะเป็นอย่างที่เห็น เช่น กรณี 
โรงงานอุตสหกรรม ระบบลุกจ้างทางการเกษตร การน าเป็น กระสอบ เป็นต้น  แต่ระบบนี้ยังคงแพร่หลายใน
อุตสาหกรรมโดยร่วมแล้ฃวเป็นระบบที่น่ายจ้างยังคงใช้และเป้นที่ยอมรับและความพอใจต่อลูกจ้างทั้งใน
ประเทศไทยและอ่ืนๆ  (Singh, 2021) การช าระเงินตามสัญญาการช าระเงินอีกรูปแบบหนึ่งเรียกว่าการช าระ
ตามสัญญา ในระบบนี้จะมีการจ่ายเงินส าหรับงานทั้งหมดโดยไม่ค านึงถึงเวลา ช าระเงินเมื่องานเสร็จสิ้น 
อย่างไรก็ตาม ในบางกรณี เวลาก็กลายเป็นส่วนหนึ่งของสัญญาด้วย ซึ่งบ่งชี้ว่างานทั้ งหมดควรจะเสร็จสิ้น
ภายในช่วงเวลาที่ก าหนดซึ่งล้มเหลว ซึ่งพนักงานจะถูกเรียกเก็บค่าธรรมเนียม/ค่าธรรมเนียม demarrage 
ตัวอย่างการช าระค่าสัญญาสามารถพบได้ในอุตสาหกรรมก่อสร้าง ร้านซ่อม และชุดช่างฝีมือช าระเงินใน
ประเภท นี่เป็นระบบการช าระเงินที่เก่าแก่ที่สุดระบบหนึ่งซึ่งแทนที่จะใช้เงิน การช าระเงินจะท าในรูปของ
สินค้าและสินค้าโภคภัณฑ์ แม้ว่าโดยทั่วไปแล้ววิธีการช าระเงินนี้จะไม่ได้รับการฝึกฝน แต่ก็ยังแพร่หลายในภาค
เกษตรกรรม โดยที่แรงงานชั่วคราวยังคงรับเงินค่าผลิตผลทางการเกษตรโดยเฉพาะในเวลาเก็บเกี่ยว เป็นการ
แลกเปลี่ยนระหว่างบริการที่ให้เพื่อแลกกับชนิดทีผ่ลิต (Jiannan, & Jia, 2021)  
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4. แพ็คเกจค่าตอบแทน 
  แพ็คเกจค่าตอบแทนประกอบด้วยการจ่ายเงินสองประเภทระหว่างการจ้างงานและหลังเลิกงาน
ระหว่างแพ็คเกจการจ้างงานโดยพ้ืนฐานแล้วจะประกอบด้วยสี่องค์ประกอบ ได้แก่ เงินเดือนพ้ืนฐาน เบี้ยเลี้ยง
เงินสด โบนัส และข้อก าหนดอ่ืนๆ ที่ไม่ใช่เงินสด  เงินเดือนทั่วไป. เป็นองค์ประกอบหลักของแพ็คเกจ
ค่าตอบแทนการจ้างงาน เงินเดือนพ้ืนฐานค านวณจากการประเมินงานและปรับขึ้นเนื่องจากการจ าแนก
ประเภทใหม่หรือการเปลี่ยนแปลงในดัชนีค่าครองชีพ เงินเดือนพ้ืนฐานเป็นช่วงที่มีการก าหนดยอดและฐานไว้
อย่างชัดเจน เรียกอีกอย่างว่ามาตราส่วน มาตราส่วนแสดงถึงช่วงเวลาที่บุคคลไปถึงจุดสูงสุดของมาตราส่วน 
เช่น เบี้ยเลี้ยงที่รู้จักกันดีบางส่วน ได้แก่ ค่าเบี้ยเลี้ยง ค่าเช่าบ้าน ค่าเดินทาง เบี้ยเลี้ยงรายวันในกรณีการ
เดินทางในสถานี การท างานเป็นกะเวลา ฯลฯ แนวคิดของค่าตอบแทนในส่วนนี้ขึ้นอยู่กับดัชนีค่าครองชีพเป็น
ค่าเพ่ือความพึงพอใจชดเชยความพยายามพิเศษท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ตามปกติ ค่าเผื่อสามารถเพ่ิมลงใน
พ้ืนฐานได้ขึ้นอยู่กับภาระผูกพันของงาน บางองค์กรจ่ายค่าเผื่อความเสี่ยงสูงส าหรับงานที่เสี่ ยงอันตรายและไม่
ปกติธรรมดา เช่นในอุตสาหกรรมปิโตรเลียมหรือการดับเพลิงป่า หรืองานที่จ าเป้นต้องเดินทางไปในที่ เสี่ยงใน
ความรุนแรง  เพราะเบี้ยเลี้ยงส่วนใหญ่มักจะเชื่อมโยงกับเงินเดือนพ้ืนฐานเนื่องจากเป็นเปอร์เซ็นต์ของ
ค่าตอบแทนในข้ันพื้นฐาน (Ali, & Anwar, 2021)  
  โบนัสการจ่ายเงินนี้เป็นการแสดงเจตจ านงที่ดีเหนือค่าจ้างที่ก าหนดโดยปกติแล้วจะคิดเป็น 8.33% 
ของเงินเดือนหรือตามแต่ศักยภาพของบริษัท  หรือตามนโยบายรายได้ของบริษัทในแต่ละปี  ซึ่งโดยทั่วไปแล้ว
จะเท่ากับเงินเดือนหนึ่งเดือน นี่คือขั้นต่ าและองค์กรมีอิสระที่จะจ่ายมากกว่าขั้นต่ านี้ขึ้นอยู่กับส่วนเกินที่มีอยู่ 
โดยหลักสากลและจะเป็นนโยบายที่ใกล้เคียงกัน  การจ่ายโบนัสถูกควบคุมโดยพระราชบัญญัติการจ่ายโบนัสที่
กฏหมายแรงได้ก าหนดไว้ วัตถุประสงค์หลักของพระราชบัญญัตินี้คือ 

 1.ก าหนดภาระผูกพันตามกฎหมายให้กับนายจ้างของสถานประกอบการทุกแห่งที่ก าหนดไว้ใน
พระราชบัญญัติเพื่อจ่ายโบนัสให้กับพนักงานที่มีสิทธิ์ทุกคนที่ท างานในสถานประกอบการ 
 2.ก าหนดหลักเกณฑ์การจ่ายโบนัสตามสูตรที่ก าหนดเพ่ือจัดให้มีการจ่ายโบนัสขั้นต่ าและสูงสุดและ
เชื่อมโยงการจ่ายโบนัสกับรูปแบบ “Set off” และ “Set on” (Hopkins, & Maslen, 2015) 
  สถานประกอบการทั้งหมดที่มีพนักงานตั้งแต่ 20 คนขึ้นไป ใช้ไม่ได้กับรัฐวิสาหกิจ ยกเว้นกิจการที่
แข่งขันกับกิจการส่วนตัวอ่ืนที่คล้ายคลึงกันและสถาบันไม่แสวงหาผลก าไร (วรัชญา เผือกเดช พูลฉัตร วิชัยดิษฐ 
สนชัย ใจเย็น, 2558)  ผู้ที่มีคุณสมบัติ ได้แก่ ผู้ที่ท างานด้วยเงินเดือนหรือค่าจ้าง จ านวนโบนัสถูกก าหนดจาก
รายได้ของบริษัท  (ของเงินเดือนหรือค่าจ้างที่พนักงานได้รับในระหว่างปีเป็นที่น่าสนใจที่จะทราบว่า
พระราชบัญญัติไม่ได้ก าหนดโบนัส ในกรณีที่ไม่มีค าจ ากัดความ มีการตีความสองประการของการแบ่งปัน
โบนัส-ก าไรและค่าจ้างรอการตัดบัญชี โบนัสจากการแบ่งปันผลก าไรเป็นมาตรการที่น่ายินดีเนื่องจากมุ่งเน้นใน
กลยุทธ์ในการปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานเพ่ือประโยชน์ของทั้งนายจ้างและลูกจ้าง (วิชัย โถสุวรรณจินดา      
2559)  
 ภายใต้ค าจ ากัดความนี้ จะมุ่งความส าคัญที่ เปลี่ยนจากการเจรจาต่อรองแบบ "fixed pie" เป็น 
"expanded pie"  โดยอัตโนมัติ ประสิทธิภาพการด าเนินงานกลายเป็นจุดโฟกัส อย่างไรก็ตาม นายจ้างมี
จุดยืนว่าหากเป็นการแบ่งปันผลก าไร พวกเขาไม่ควรจ่ายโบนัสใด ๆ เมื่อไม่มีการท าก าไร อันที่จริง พนักงาน
ควรมีส่วนในความสูญเสียขององค์กรด้วย โบนัสเป็นค่ าจ้างรอตัดบัญชี ในทางกลับกัน เป็นการฝ่าฝืน
พระราชบัญญัติการจ่ายค่าจ้างซึ่งท าให้นายจ้างจ าเป็นต้องจ่ายค่าจ้างก่อนหมดอายุวันที่เจ็ดหรือวันที่สิบหาก
ลูกจ้างบริษัทที่มีจ านวนมาก  โดยไม่ค านึงถึงค าจ ากัดความของโบนัส ข้อเท็จจริงยังคงอยู่ที่องค์กรต้องจ่ายของ
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ค่าจ้างเป็นโบนัส ไม่ว่าพวกเขาจะท าก าไรหรือไม่ก็ตาม  (Bazerman, Moore & Gillespie,1999; Bruhn, & 
ALollike, 2021)  
 สิ่งจ าเป็นผลประโยชน์ที่มักจะไม่ได้มาในรูปของเงินสดแต่มีไว้เพ่ือรักษาความต้องการและสถานะ
บางอย่างของพนักงานและภาพลักษณ์ขององค์กร สิ่งเหล่านี้อาจรวมถึงผลประโยชน์ต่างๆ เช่น ที่อยู่อาศัย การ
ชดใช้ค่าเล่าเรียนของบุตรธิดา วันหยุดพักผ่อนที่ได้รับค่าจ้าง สวัสดิการทางการแพทย์มากมาย การตกแต่งและ
การตกแต่งท่ีอยู่อาศัย และสิทธิประโยชน์อื่นๆ (Davis & Gibson, 1994) 
 

5. ค่าตอบแทนหลังเลิกจ้าง 

   เมื่อพนักงานออกจากองค์กรด้วยความสมัครใจหรือเงินบ าเน็จแล้ว เขายังสามารถดึงผลประโยชน์
บางประเภทจากองค์กรต่อไปได้ สิ่งเหล่านี้อาจอยู่ในรูปแบบของเงินบ านาญหรือ บ าเหน็จ สถานพยาบาลจ ากัด 
บางส่วนเหล่านี้เป็นองค์ประกอบที่เป็นทางการของแพ็คเกจค่าตอบแทนซึ่งตกลงกันไว้ ณ เวลาของการจ้างงาน
ก าหนดค่าตอบแทน การก าหนดระดับการชดเชยอาจเป็นกิจกรรมที่ยากที่สุดและมักใช้เวลานานของการ
ก าหนดของงานทรัพยากรบุคคลการตัดสินใจก าหนดระดับเฉพาะอาจเป็นหน้าที่ของตัวแปรจ านวนหนึ่ง   
(Forni, & Novta,2014)  
  1. ความเป็นอยู่สภาวะเสถียรภาพในองค์กรอาจเป็นตัวแปรส าคัญในการก าหนดระดับของค่าตอบแทน
องค์กรที่เป็นภาครัฐหรือที่เป็นเอกชน (สุรมงคล นิ่มจิตต์ และ ธีระวัฒน์ จันทึก, 2559) แต่ขึ้นอยู่ว่าการจบลง
ด้วยการจ่ายค่าชดเชยที่ดีกว่า ในทางกลับกัน บางครั้งองค์กรอาจถูกบังคับให้จ่ ายเงินชดเชยที่ดีขึ้นเพียงเพ่ือ
ป้องกันให้อยู่ภายในกฎหมายของประเทศนั้นๆ (วรรณนิศา สุขสวัสดิ์, 2562)  
  2. หากองค์กรต้องการดึงดูดและรักษาผู้มีความสามารถไว้ พวกเขาต้องเป็น "นายทุนที่มีคุณภาพ" 
ระดับค่าตอบแทนที่ดีอาจจะได้รับผู้สนใจจ านวนมากและอาจให้โอกาสที่ดีกับองค์กรตรงตามความต้องการ
เพราะการเลือกสิ่งที่ดีที่สุดในหมู่ผู้ที่สมัคร เมื่อเข้ามาแล้ว พนักงานส่วนใหญ่อาจไม่เต็มใจที่จะลาออกเพราะ
ได้รับค่าจ้างและเงินเดือนสูง เป็นสิ่งที่ค้ าจุน และภาวะยืดหยุนในองค์กรที่ท าให้พนักงานมีความพอใจ    
(Sarakran, Pattanapakdee, & Ounjai, 2020)  
  3. ในบริบทสังคมไทย ค่าตอบแทนที่จ่ายตามภาคอุตสาหกรรมจะกลายเป็นเกณฑ์มาตรฐานในการ
พิจารณาค่าตอบแทนของตนเอง องค์กรไม่สามารถจ่ายเงินได้น้อยกว่าอุตสาหกรรมระดับเดียวกันได้ เพราะ
กลัวว่าพนักงานที่มีอยู่อาจลาออกเพ่ือโอกาสที่ดีกว่า ในทางกลับกัน พวกเขาไม่สามารถจ่ายค่าชดเชยที่ไม่ปกติ
ได้เนื่องจากแรงกดดันจากองค์กรอ่ืน ค่าตอบแทนที่สูงขึ้นโดยองค์กรหนึ่งอาจท าให้องค์กรอ่ืนตกอยู่ใน
สถานการณ์เดียวกันกับที่ควรจะเป็น หากองค์กรอื่นเสนอค่าตอบแทนที่ดีกว่า ความไม่เท่าเทียมกันอย่างมากใน
การชดเชยยังไม่ได้รับการอนุมัติจากสมาคมนายจ้างและเป็นการตั้งค าถามของลูกจ้างในการด าเนินงานสิ่งนี้ถือ
เป็นเหตุผลในการท างานที่ลูกจ้างสามารถยื่นข้อเสนอแนะได้  
  4. ในสภาะวะสังคมไทย แม้ว่าเราจะมีพระราชบัญญัติค่าจ้างขั้นต่ า พรบ แรงงานเป็นเรื่องของรัฐ และ
ค่าแรงขั้นต่ าในทุกกรณีจะขึ้นอยู่กับดัชนีค่าครองชีพ ดังนั้นค่าแรงขั้นต่ าอาจแตกต่างกันไปในแต่ละประเทศสิ่ง
ที่คนงานที่ใช้แรงงานอาจได้รับจากค่าจ้างรายวันในแรงงานขั้นต่ าในกรุงเทพหรือบางจังหวัดที่เป็น เมือง
ท่องเที่ยวเมื่อเทียบกับค่าจ้างในกรุงเทพมหานคร หรือในจังหวักภูเก็ตในแง่ที่แน่นอน (Deb, 2009) 
  ดังนั้น มีหลายปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจและรายละเอียดขั้นสุดท้ายของระดับค่าตอบแทน 
นอกจากปัจจัยทางเศรษฐกิจแล้ว ส่วนประกอบอ่ืนๆ ของแพ็คเกจค่าตอบแทนอาจก าหนดค่าตอบแทนขั้น
สุดท้ายด้วย ปัจจัยเหล่านี้อาจเป็นผลประโยชน์และผลประโยชน์ การจ่ายเงินในรูปแบบต่างๆ โครงสร้างที่ช่วย
ประหยัดภาษีเงินได้และผลประโยชน์หลังเลิกงาน แพ็คเกจค่าตอบแทนขั้นสุดท้ายแสดงถึงการรวมกันของตัว
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แปรจ านวนมากนอกเหนือจากปัจจัยทางเศรษฐกิจเพราะการจ่ายค่าตอบแทนจะเป็นประเด็นที่น่ยจ้างให้ความ
สนใจที่จะส่งผลต่อการจ่ายภาษีของรัฐและเป็นส่วนลดหากเป็นกรณี โบนัส หรืออ่ืน  (Fall, & Roussel, 2014)  
 

6. วิธีการก าหนดค่าตอบแทน 

  โดยทั่วไปแล้ว มีสองวิธีที่ได้รับการบริหารการจัดการทางการเงินอย่างกว้างขวางในการพิจารณาการ
ส ารวจค่าตอบแทนและการประเมินงานแบบส ารวจเงินเดือน บางทีวิธีที่รวดเร็วและค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน
ของฝ่ายบุคคลให้ประหยัดที่สุด ในการพิจารณาค่าตอบแทนคือการส ารวจสิ่งที่ได้รับคล้ายคลึงกันส าหรับ
ต าแหน่งที่คล้ายคลึงกันทั้งในองค์กรใกล้เคียงกันหรือในกลุ่มประเทศต่าง  เพื่อสร้างความเข้าใจในระดับองค์กร
มืออาชีพ แผนก HRM เองก็สามารถท าการศึกษาเพ่ือหาแพ็คเกจค่าตอบแทนที่เทียบเคียงได้ในอุตสาหกรรมที่
คล้ายคลึงกันการส ารวจจากการโฆษณาในหนังสือพิมพ์และสื่อสิ่งพิมพ์และอิเล็กทรอนิกส์อ่ืน ๆ รวมถึงเว็บไซต์
ส าหรับงานที่คล้ายกันในอุตสาหกรรมที่คล้ายกัน ข้อมูลยังสามารถเก็บรวบรวมจากสมาคมวิชาชีพเช่น สมาคม
วิศวกร. สมาคมการจัดการ ธุรกิจขนาดเล็ก หรือองค์กรรัฐที่ให้การช่วยเหลือ ทั้งหมด สถาบันฝึกอบรมและการ
พัฒนาแห่งชาติ ฯลฯ สมาคมเหล่านี้สามารถเข้าถึงชุดค่าตอบแทนขององค์กรสมาชิกที่ชัดเจนและเป็นธรรม 
และสามารถให้ข้อมูลแก่องค์กรอย่างแท้จริง (Lowe, Milliman, De Cieri, & Dowling, 2002)  
 แผนก HRM ยังสามารถด าเนินการศึกษาวิจัยโดยท าแบบส ารวจเงินเดือนอย่างเป็นทางการ อย่างไรก็
ตาม ความพยายามดังกล่าวต้องใช้ความรู้อย่างเป็นทางการเกี่ยวกับวิธีการวิจัย ความเข้าใจและการฝึกอบรมใน
ญาณวิทยา (ปรัชญาวิทยาศาสตร์) ในส่วนของผู้จัดการ HRM ที่ได้รับมอบหมายให้ด าเนินการศึกษานี้ ในกรณีที่
ไม่มีความรู้ดังกล่าว ผลลัพธ์อาจถูกตีความเพ่ือให้ข้อสรุปที่ท าให้เข้าใจผิด การวิจัยเป็นกระบวนการที่ซับซ้อน 
มันต้องมีความเต็มใจที่จะยอมรับผลลัพธ์ที่อาจไม่เอ้ืออ านวยต่อต าแหน่งและจุดยืนของตนเอง ความเป็นกลาง
และการขาดอคติเป็นหลักประกันความจริงในการวิจัย หากไม่เต็มใจในการยอมรับผลลัพธ์ของงานวิจัยก็เป็น
เรื่องที่น่าเสียดาย ปัจจัยที่สองคือเวลาและค่าใช้จ่ายในการด าเนินการวิจัย หากองค์กรก าลังมองหาค าตอบ
อย่างรวดเร็ว การวิจัยอาจไม่ใช่แนวทางในอุดมคติ ตัวอย่างเช่น ในการด า เนินการส ารวจเงินเดือน ขั้นแรก
จะต้องมีการพัฒนาแบบสอบถาม จากประสบการณ์ผู้เขียนพบว่า อัตราผลตอบแทนของแบบสอบถามทาง ทาง
ออนไลน์ เมื่อได้รับแบบสอบถามที่กรอกแล้วบางส่วน จะต้องได้รับการวิเคราะห์ และต้องเน้นย้ าถึงข้อสรุปและ
ความหมาย ทั้งหมดนี้ต้องใช้เวลาและเงิน แม้ว่าการวิจัยแบบสอบถามจะมีราคาถูกที่สุด ทั้งในแง่ของเวลาและ
เงิน และมีวัตถุประสงค์มากกว่าเทคนิคเช่นการสัมภาษณ์ การสังเกตแบบมีส่วนร่วม หรือการรวบรวมข้อมูล
จากแหล่งทุติยภูมิเหล่านี้ล้วนเป็นการวิจัยในงานทรัพยากรมนุษย์ ที่มีความจ าเป็นในทุกยุคสมัย การวิจัยเพ่ือ
ค้นพบและน ามาปรับปรุงใช้ในงานจึงมีความจ าเป็น (Bamberger, and Meshoulam, 2000) 
  

7. การประเมินผลงานเพื่อวางสถานนะค่าตอบแทน  
 การประเมินงานเป็นเทคนิคในการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างผลงานของพนักงานและค่าตอบแทน
ส าหรับผลงานนั้นๆ  แม้ว่าในความเป็นจริง เป็นเรื่องยากมากที่จะได้คุณค่าที่แม่นย าของการมีส่วนร่วมของ
พนักงาน เนื่องจากปัจจัยจ านวนมากที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานของงาน การประเมินงานอาจเป็นกลไกที่
เหมาะสมที่สุดที่จะท าเช่นเดียวกัน  (พลิศา รุ่งเรือง , 2562) ทัศนะของผู้ เขียนที่จะพยายามสอดแทรก
สถานการณ์ที่การประเมินงานมีโอกาสดีที่จะประสบความส าเร็จ เหล่านี้คือเมื่อไม่รบกวนเส้นทางการเลื่อน
ต าแหน่งที่มีอยู่หรือรูปแบบค่าจ้างแบบเดิมเมื่อองค์กรจ่ายค่าจ้างค่อนข้างสูงและการฝึกประเมินงานก็ไม่
จ าเป็นต้องปรับเปลี่ยนโครงสร้างที่มีอยู่มากเกินไปมื่อองค์กรค่อนข้างเป็นอิสระจากการเปรียบเทียบเนื่องจาก
ความโดดเดี่ยวทางภูมิศาสตร์หรือข้อก าหนดของงานเมื่อความสัมพันธ์กับสหภาพแรงงาน 
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8. การให้ทันศนะของผู้เขียนโดยอ้างอิงเนื้อหาจากมีสี่วิธีหลักในการประเมินงานได้ดังนี้ 
  1. วิธีที่ง่ายที่สุดในการประเมินงาน ที่นี่งานทั้งหมดหรือ "ทั้งหมด" ถูกจัดอันดับเทียบกับงานอ่ืนโดย
พิจารณาจาก "ระดับความยาก" ไม่มีการก าหนดคะแนนหรือค่าคะแนนที่วัดได้ มันเป็นเพียงการจัดเรียงงานใน
ล าดับชั้น เนื่องจากงานโดยรวมถูกน ามาพิจารณา จึงไม่มีความพยายามที่จะแบ่งงานแต่ละงานออกเป็นส่วนๆ 
อันดับแรก การจัดอันดับจะท าตามขอบเขตหน้าที่ จากนั้นจะน ามารวมกันเพ่ือพัฒนาระบบระดับองค์กร วิธีนี้มี
ประโยชน์ในองค์กรขนาดเล็กท่ีมีโครงสร้างค่อนข้างแบน อย่างไรก็ตาม ข้อเสียเปรียบที่ส าคัญประการหนึ่งของ
การจัดอันดับใดๆ คือต าแหน่งและระยะทางที่สัมพันธ์กันของงานหนึ่ งเมื่อเทียบกับงานอ่ืนๆ กล่าวอีกนัยหนึ่ง
เมื่องานถูกจัดอันดับในระดับความยากโดยรวม จะบอกว่างานใดยากกว่างานอ่ืน ไม่ได้ระบุระดับความยากซึ่ง
มักสร้างพ้ืนฐานส าหรับการไม่เห็นด้วยกับราคางาน (Sison, 1991)  
  2. การจ าแนกประเภทงาน ส่วนใหญ่ใช้โดยหน่วยงานและหน่วยงานของรัฐ การจัดประเภทงาน
ประกอบด้วยการระบุชั้นเรียน ประเภท หรือเกรดก่อน หลังจากนี้ระดับความยากของงานจะถูกระบุโดยการ
ก าหนดข้อก าหนด จากนั้นงานแต่ละงานจะจัดอยู่ในหมวดหมู่/เกรดเหล่านี้ งานแต่ละงานอาจมาจากส่วนงาน
ต่างๆ ที่มีหน้าที่และงานร่วมกัน ระดับค่าตอบแทนส าหรับแต่ละเกรด/หมวดหมู่จะได้รับการจัดสรร และ
พนักงานที่ท างานในแผนกและส่วนต่างๆ อาจได้รับค่าตอบแทนในระดับเดียวกันตราบเท่าที่พวกเขาอยู่ใน
เกรด/หมวดหมู่เดียวกัน เช่นเดียวกับวิธีการจัดอันดับ ในงานระบบนี้โดยรวมจะถูกน ามาพิจารณาโดยไม่สนใจ
ส่วนประกอบส่วนประกอบเพียงเล็กน้อยหรือไม่มีเลย ระบบนี้เหมาะสมที่สุดส าหรับองค์กรขนาดเล็กที่มี
โครงสร้างค่อนข้างแบน (Armstrong, Baron, 2002)  
  3. ระบบการให้คะแนน วิธีการประเมินงานนี้ประกอบด้วยการพัฒนาปัจจัยหลักที่สามารถชดเชยได้ใน
ขั้นแรก ซึ่งแต่ละงานต้องได้รับการประเมิน การรวบรวมปัจจัยส าคัญเหล่านี้เรียกว่าคู่มือหรือปทัฏฐาน คู่มือ
เหล่านี้สามารถพัฒนาได้โดยอาศัยประสบการณ์ขององค์กรเองหรือที่พัฒนาขึ้นโดยองค์กรทั่วทั้งอุตสาหกรรม 
แต่ละปัจจัยที่ชดเชยได้หลักเหล่านี้มีค่ามาตราส่วนซึ่งก าหนดระดับการมีอยู่ของปัจจัยนั้น งานแต่ละงานได้รับ
การจัดอันดับตามปัจจัยส าคัญเหล่านี้และมีการมอบหมายค่า ในตอนท้ายของแบบฝึกหัดนี้ ค่าในแต่ละปัจจัย
จะถูกเพ่ิมเพ่ือให้ได้คะแนนรวมซึ่งจะถูกแปลงเป็นระดับค่าตอบแทน ได้พัฒนาวิธีการแก้ไขในการประเมินงาน
ในกรณีศึกษาของ วิธีการประกอบด้วยสามปัจจัยหลัก - ความรู้ (ผลรวมของประสบการณ์ทางเทคนิคและ
ทักษะการปฏิบัติเพ่ือประสิทธิภาพการท างานที่ยอมรับได้) การแก้ปัญหา (ปริมาณดั้งเดิม การคิดเริ่มต้นใน
ตนเองเพ่ือวิเคราะห์ ประเมิน และตัดสินใจ) และความรับผิดชอบ (วัด) ผลของงานต่อผลลัพธ์สุดท้าย)แต่ละ
ปัจจัยเหล่านี้แบ่งออกเป็นองค์ประกอบย่อยเพ่ิมเติม ดังนั้นองค์ความรู้จึงประกอบด้วยภูมิหลังทางวิชาการ 
ประสบการณ์การท างานที่เกี่ยวข้อง และทักษะด้านมนุษยสัมพันธ์ การแก้ปัญหามีสามองค์ประกอบย่อยคือ
แนวทางการแก้ปัญหา ลักษณะของการควบคุมหรือค าแนะน าจากหัวหน้างานและหน้าที่ประสานงาน สุดท้าย 
ความรับผิดชอบประกอบด้วยการตัดสินใจและการสนับสนุนวัตถุประสงค์ขององค์กร องค์ประกอบย่อยทั้งหมด
ได้รับการประเมิน (Armstrong, & Baron, 2002) 
 4. ระบบเปรียบเทียบปัจจัย วิธีนี้ซับซ้อนและมีค่าใช้จ่ายสูง  ต้องการค าปรึกษาจากผู้เชี่ยวชาญเพ่ือ
เปรียบเทียบและประเมินงาน ต่างจากระบบคะแนน ปัจจัยที่สามารถชดเชยได้สองสามอย่างจะถูกเลือกโดย
พิจารณาจากการวิเคราะห์งาน ปัจจัยเหล่านี้เป็นปัจจัยที่พบในงานทั้งหมดในระดับหนึ่ง ปัจจัยเหล่านี้มาจาก
การตัดสินของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญในงานส าคัญๆ และไม่เป็นไปตามอ าเภอใจเหมือนในระบบคะแนน อัตราค่าจ้าง
ปัจจุบันถูกใช้เป็นพ้ืนฐานส าหรับการพัฒนาน้ าหนักส าหรับแต่ละองค์ประกอบของปัจจัยที่ชดเชยได้ส าหรับงาน
หลักท้ังหมด เมื่อมีการวิเคราะห์งานหลักทั้งหมด การถ่วงน้ าหนักส าหรับองค์ประกอบต่างๆ จะได้รับการพัฒนา
โดยการรับช่วงเกินในงานหลัก ดังนั้นมูลค่าเงินของปัจจัยหนึ่งในงานหนึ่งจึงเปรียบเทียบกับมูลค่าเงินของปัจจัย
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เดียวกันในงานอ่ืน นี่คือสิ่งที่ท าให้วิธีนี้เป็นที่ยอมรับมากขึ้น เนื่องจากเป็นไปตามโครงสร้างค่าตอบแทนที่
ก าหนดไว้วิธีการประเมินงานขึ้นอยู่กับดุลยพินิจของผู้ประเมินงาน ซึ่งอาจน าไปสู่ระดับความลังเลใจในการ
ยอมรับแบบทดสอบการประเมินงาน อย่างไรก็ตาม หากไม่มีเทคนิคทางวิทยาศาสตร์เพ่ิมเติม พวกเขาให้
แนวทางที่ดีที่สุด อันที่จริงด้วยซอฟต์แวร์ที่มีความซับซ้อนซึ่งขณะนี้มีให้ใช้งานแล้ว วิธีการนี้สามารถปรับให้
ละเอียดเพื่อให้ได้ผลลัพธ์ที่เป็นรูปธรรมมากขึ้น  (Swanepoel, Erasmus, Wyk, 2008)  
 การใช้กลวิธีที่ขึ้นอยู่กับความแตกต่างระหว่างค่าตอบแทนของงานที่ได้รับค่าตอบแทนสูงสุดและต่ าสุด
ในองค์กร งานที่ได้รับค่าตอบแทนต่ าที่สุดจะกลายเป็นพื้นฐานส าหรับการเพ่ิมมูลค่าค่าตอบแทนส าหรับปัจจัยที่
ชดเชยได้ หรือการลงจากต าแหน่งในกรณีที่งานที่ได้รับค่าตอบแทนสูงสุดถูกใช้เป็นเกณฑ์มาตรฐาน ในทั้งสอง
กรณีสถานการณ์ใหม่อาจเกิดข้ึน จากโครงสร้างค่าตอบแทนใหม่ พนักงานอาจได้รับเงินเดือน/ค่าจ้างสูงกว่าเดิม 
ซึ่งเป็นการเปลี่ยนแปลงที่น่ายินดี พนักงานอาจได้รับเงินเดือน/ค่าจ้างเท่าเดิมหรือต่ ากว่า เนื่องจากแนวคิด
ทั้งหมดของการฝึกประเมินงานคือการกระตุ้นให้พนักงานท างานได้ดีขึ้น การลดค่าจ้างใดๆ อาจส่งผลเสีย 
ดังนั้น เงินเดือน/ค่าจ้างที่แก้ไขแล้วต้องขึ้นเกรดโดยใช้ส่วนเพิ่ม ในกรณีที่มูลค่าท่ีแก้ไขแล้วน้อยกว่ามูลค่าที่มีอยู่ 
(เรียกว่า อัตราวงกลมสีแดง) จะต้องจัดให้มีการคุ้มครองตามอัตราที่มีอยู่ ผลลัพธ์ทั้งหมดภายใต้อัตราจะต้อง
ได้รับการแก้ไขโดยโครงการช่วยเหลือพนักงานผ่านการเพิ่มข้ึนหรือการจ่ายเงินก้อน 
 การถอดบทเรียนเนื้อหาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ผู้เขียนท าการสรุปจากผลงานวิจัยทั้งในส่วนของ
คุณภาพและปริมาณเพ่ือความพร้อมของการเรียนการสอนในอนาคตประเด็นความส าคัญที่สามารถปรับให้
เหมาะสมกับความต้องการขององค์กรและสังคมการท างานของประเทศไทยในปัจจุบัน ผู้เขียนประเด็นเนื้อหา
ได้สร้างความชัดเจนในการท างานกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันและสามารถน ามาประยุกค์ใช้ใน
การเรียนการสอนและการท างานในองค์กร  
 

9. บทสรุป  
 ค่าตอบแทนทางเศรษฐกิจเป็นส่วนหนึ่งของระบบการให้รางวัลการสร้างข้อก าหนดของค่าตอบแทน 
ก่อนที่จะบรรยายให้นักศึกษาเกิดความเข้าใจมีจ าเป็นต้องเน้นค าจ ากัดบางส่วนค่าตอบแทนในส่วนของ
พนักงานที่ไม่ใช่เงินเดือนและค่าจ้าง การเลี้ยงอาหาร ค่าคอมมิชั่น ค่าตอบแทนเป็นรายชิ้น ค่ าตอบแทนตาม
สัญญาที่มีหลายรูปแบบ ตามความเหมาะสมของงาน วิธีการจัดอันดับการจัดประเภทงาน ระบบคะแนน ระบบ
เปรียบเทียบตัวประกอบ การส ารวจสภาพแวดล้อมในองค์กรธุรกิจที่ใกล้เคียงกัน กฎหมายแรงงาน เพ่ือเป็น
การวางระบบการท างานขององคืกรและการบริหารงานทรัพยากรบุคคล การตัดค้าจ้ างภายใต้กฏหมายที่
รองรับและการตัดค่าจ้างภายใต้เหตุผลที่ชัดเจนถือเป็นการสร้างปัจจัยค้าจุนให้พนักงานในองค์กรทุ่มเทการ
ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงมากข้ึนและคุ่มค่ากับต้นทุนอย่างมากท่ีสุด 
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