
บทที� 9
การบริหารค่าตอบแทนและ

การสร้างแรงจูงใจ



ความหมายของการบริหารค่าตอบแทน
        กระบวนการวางแผน จัดการ ควบคุม และออกแบบ
ระบบค่าตอบแทนทั�งในส่วนที�เป�นตัวเงิน (เช่น เงินเดือน
โบนัส) และไม่ใช่ตัวเงิน (เช่น สวัสดิการต่างๆ) ที�องค์กรจ่าย
ให้แก่พนักงาน เพื�อให้พนักงานมีแรงจูงใจในการทํางาน มี
ความพึงพอใจ และรู้สึกมั�นคง พร้อมทั�งสนับสนุนให้องค์กร
สามารถดึงดูดและรักษาบุคลากรที�มีความสามารถไว้ได้ 



วัตถุประสงค์ของการบริหารค่าตอบแทน
        ค่าตอบแทนเป�นส่วนหนึ�งของการบริหารทรัพยากรมนุษย์
เป�นที�มาของรายได้พนักงานและได้ต้นทุนการดําเนินการของ
องค์การ ค่าตอบแทนมีผลต่อการจูงใจเพราะอาจทําให้
พนักงานทํางานมีประสิทธิภาพมากขึ�น นอกจากนี� ค่าตอบแทน
ยังเป�นป�จจัยสาํคัญของการหางานใหม่ 
          วัตถุประสงค์หลัก ๆ ของการบริหารค่าตอบแทนสามารถ
แบ่งออกเป�น 2 ส่วน คือ



1. วัตถุประสงค์ต่อตัวองค์การ

1.  ดึงดดูและธาํรงไวซ้ึ�งบุคลากรที�มคีณุภาพ
2.สรา้งความเป�นธรรมแก่บุคคลากร
3.สรา้งแรงจูงใจในการเพิ�มประสทิธภิาพในการทํางาน
4.สรา้งพฤติกรรมที�ดีใหแ้ก่บุคลากร
5.รกัษาระดับของขดีความสามารถในการแขง่ขนัของ
องค์การ

6.ควบคมุเพดาค่าใชจ้า่ยของค่าตอบแทน



2. วัตถุประสงค์ต่อตัวบุคลากร

1. เพื�อสามารถมองเหน็ถึงความเป�นธรรม
2. ทําใหส้ามารถเปรยีบเทียมระบบของการใหค่้า
ตอบแทน นําไปสูก่ารเปลี�ยนแปลงรูปแบบของค่า
ตอบแทนที�เหมาะสมกับตัวบุคลากรเอง



ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM) และ
การบริหารค่าตอบแทน

        การบริหารค่าตอบแทนเป�นส่วนสําคัญของ HRM ที�ใช้เพื�อตอบแทน
พนักงาน กําหนดเงินเดือนให้สอดคล้องกับคุณสมบัติ ความสามารถ และ
ตําแหน่งงาน พร้อมจัดสวัสดิการและผลประโยชน์อื�น ๆ เพื�อดึงดูด รักษา และ
สร้างแรงจูงใจให้บุคลากรที�มีศักยภาพ ซึ�งเป�นกลยุทธ์หลักขององค์กรในการ
สร้างทีมที�แข็งแกร่งและบรรลุเป�าหมาย. 



บทบาทของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM)

การสรรหาและรักษาบุคลากร : HRM มีหน้าที�ในการดึงดูดบุคลากรที�มี
ความสามารถและรักษาบุคลากรที�มีศักยภาพให้อยู่กับองค์กรในระยะยาว
การพัฒนาพนักงาน : HRM มีส่วนในการพัฒนาทักษะและความสามารถ
ของพนักงาน เพื�อให้พร้อมสําหรับตําแหน่งที�สูงขึ�น
การบริหารผลการปฏิบัติงาน : HRM ติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน เพื�อให้การให้ค่าตอบแทนและผลประโยชน์เป�นไปอย่างเหมาะ
สมและเป�นธรรม



บทบาทของการบริหารค่าตอบแทน

การกําหนดเงินเดือน : กําหนดเงินเดือนและค่าจ้างให้เหมาะสมกับคุณสมบัติ
ความรู้ ประสบการณ์ และความสามารถของพนักงานแต่ละคน 

การจัดสวัสดิการและผลประโยชน์ :  จัดสรรสวัสดิการพื�นฐานที�กฎหมาย
กําหนด เช่น การประกันสุขภาพ การประกันชีวิต รวมถึงสวัสดิการเพิ�มเติม
เพื�อยกระดับคุณภาพชีวิตของพนักงาน

การสร้างแรงจูงใจ : การให้ค่าตอบแทนที�น่าพอใจและสวัสดิการที�ดี เป�นแรง
จูงใจสําคัญที�ทําให้พนักงานทุ่มเทกับการทํางานและอยู่กับองค์กรนานขึ�น



ขอบเขตของค่าตอบแทน (Pay ranges)

     ช่วงของเงินเดือนตํ�าสุดและสูงสุดสําหรับตําแหน่งงานหนึ�งๆ ที�กําหนดโดย
องค์กร เพื�อให้การจ่ายเงินเดือนมีความยุติธรรม ยืดหยุ่น และดึงดูดพนักงานที�มี
คุณภาพ โดยพนักงานจะได้รับเงินเดือนภายในขอบเขตที�กําหนดนี� ซึ�งอาจปรับ
ตามประสบการณ์ ทักษะ หรือผลการปฏิบัติงาน



ความสาํคัญของขอบเขตค่าตอบแทน

ดึงดูดพนักงาน : ช่วยให้องค์กรสามารถแข่งขันในตลาดแรงงานเพื�อดึงดูด
ผู้สมัครที�มีความสามารถ

จูงใจพนักงาน : พนักงานมีโอกาสเติบโตในเรื�องของเงินเดือนภายใน
ขอบเขตที�กําหนดได้มากขึ�น

สร้างความยุติธรรม : เป�นส่วนหนึ�งของโครงสร้างค่าตอบแทนที�ทําให้การจ่าย
เงินเดือนมีความเป�นระบบ และสมเหตุสมผลกับตําแหน่งงาน

ควบคุมต้นทุน : ช่วยให้องค์กรสามารถบริหารจัดการค่าใช้จ่ายด้านค่าจ้างและ
สวัสดิการได้อย่างมีประสิทธิภาพ



เงินเดือนตํ�าสุด (Minimum) : เป�นค่าตอบแทนเริ�มต้นสําหรับผู้ที�เพิ�งเข้ามา
ทํางานในตําแหน่งนั�นๆ

เงินเดือนสูงสุด (Maximum) : เป�นเพดานสูงสุดของเงินเดือนที�สามารถ
จ่ายให้พนักงานในตําแหน่งนั�นๆ ได้

Range Spread : คือความกว้างของขอบเขตค่าตอบแทน ยิ�ง Range
Spread กว้าง พนักงานก็ยิ�งมีโอกาสปรับขึ�นเงินเดือนได้มาก

องค์ประกอบของขอบเขตค่าตอบแทน 



รูปแบบการจ่ายค่าตอบแทนแบ่งออกเป�น 3 ประเภทหลัก คือ
1. ค่าตอบแทนโดยตรง (Direct Compensation) เช่น เงินเดือน ค่าจ้าง
และโบนัส

2.ค่าตอบแทนโดยอ้อม (Indirect Compensation) เช่น สวัสดิการ สิทธิ
ประโยชน์ และวันหยุด

3. การจ่ายตามผลงาน (Performance-based Pay) ที�ผูกการจ่ายเงินเข้า
กับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เพื�อสร้างแรงจูงใจให้บรรลุเป�าหมาย
และพัฒนาศักยภาพ 

รูปแบบของการกําหนดค่าตอบแทน



รูปแบบการจ่ายค่าตอบแทนแบ่งออกเป�น 3 ประเภทหลัก คือ
1.ค่าตอบแทนโดยตรง (Direct Compensation)
เงินเดือน/ค่าจ้าง (Salary/Wages) : เป�นค่าตอบแทนพื�นฐานที�จ่ายเป�นราย
เดือน รายสัปดาห์ หรือตามชั�วโมงทํางาน 
โบนัส (Bonus) : การจ่ายเงินพิเศษตามผลการปฏิบัติงานที�บรรลุเป�าหมายหรือ
เกินกว่าที�ตั�งไว้ 
ค่าคอมมิชชั�น (Commission) : ค่าตอบแทนที�จ่ายเป�นเปอร์เซ็นต์หรือตาม
จํานวนที�ขายได้ ซึ�งพบมากในงานขาย 
ค่าทํางานนอกเวลา (Overtime Pay) : ค่าตอบแทนพิเศษสําหรับการทํางาน
เกินเวลาที�กําหนด 
เบี�ยเลี�ยง (Allowances) : เงินที�จ่ายประจําเพื�อเป�นค่าใช้จ่าย เช่น ค่าเดินทาง
ค่าอาหาร 

ประเภทของรูปแบบการจ่ายค่าตอบแทน



     2. ค่าตอบแทนโดยอ้อม (Indirect Compensation)
สวัสดิการ (Benefits/Perks): สิ�งที�อํานวยความสะดวกและ
สนับสนุนพนักงาน เช่น ประกันสุขภาพ ประกันชีวิต ประกัน
สังคม 

การหยุดงาน (Paid Time Off) : การให้วันลาหยุดที�ได้รับค่า
ตอบแทน เช่น วันหยุดพักผ่อนประจําป� ลาป�วย ลาพักร้อน 

ผลประโยชน์อื�นๆ:  เงินสมทบกองทุนเกษียณอายุ ค่าเช่าบ้าน
หรือส่วนลดผลิตภัณฑ์ 



     3. การจ่ายตามผลงาน (Performance-based Pay หรือ P4P

การจ่ายตามผลงาน (Pay for Performance): รูปแบบที�จ่ายค่าตอบแทนเพิ�มขึ�น
เมื�อพนักงานบรรลุเป�าหมายผลการปฏิบัติงาน 

การจ่ายตามทักษะ (Skill-based Pay) : การให้ค่าตอบแทนสูงขึ�นตามทักษะและ
ความเชี�ยวชาญที�พนักงานพัฒนา 

การปรับเงินเดือนตามผลงาน (Merit Pay) : การเพิ�มเงินเดือนประจําอย่างถาวร
ให้พนักงานที�มีผลงานดีเยี�ยมอย่างสมํ�าเสมอ 

การจ่ายเงินตามประสิทธิภาพการทํางาน (Pay for Performance) : เป�นการให้
แรงจูงใจทางการเงินที�เชื�อมโยงกับผลการดําเนินงานของแต่ละบุคคลหรือทีม 



      เงิน ไม่ใช้ป�จจัยเดียวที�จูงใจบุคลากรในการทํางาน แต่สิ�งที�มีผลกระทบต่อ
พฤติกรรมของมนุษย์ คือ องค์การและงาน จะมีลักษณะเป�นองค์การทางสังคม มี
การพึงพามีความสัมพันธ์ต่อกัน ได้รับความสนใจจากหัวหน้าและเพื�อนร่วมงาน การ
ให้อิสระ การอะลุ้มอะล่วย มีความเชื�อ ค่านิยม มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ
        สิ�งแวดล้อมในองค์การก็เป�นป�จจัยหลักอีกป�จจัยหนึ�งที�สามารถสร้างแรง
จูงใจในการทํางานแก่บุคลากร หรือเป�นอิทธิพลที�สําคัญในการตัดสินใจลาออกของ
บุคลากรได้อีกด้วย นอกจากนี�ผลประโยชน์เมื�อองค์การให้ความสําคัญกับการจัดการ
สิ�งแวดล้อมในองค์การนั�นก็มีผลต่อประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรด้วย

การให้ผลประโยชน์ตอบแทนอื�น ๆ 



      เมื�อองค์การมีการจัดการสิ�งแวดล้อมที�ดีก็จะทําให้บุคลากรมีความรู้สึกพึง
พอใจต่อการทํางานเนื�องจาก รู้สึกปลอดภัยจากอันตรายที�อาจจะเกิดขึ�นจากการ
ทํางาน ลดอัตราการลาป�วยหรือขาดงาน ลดป�ญหาการจ่ายสินไหมทดแทนให้กับ
บุคลากรที�ได้รับบาดเจ็บจากการทํางาน ประสิทธิภาพในการทํางานเพิ�มมากขึ�น
เนื�องจากการมีสมาธิกับงาน เพื�มประสิทธิผลของผลผลิตต่าง ๆ ได้เนื�องจากการ
จัดระเบียบการทํางานในองค์การเป�นแบบแผน
                                     ............................................



Thank you


