
การพัฒนาระบบผลตอบแทนเพ่ือสรางแรงจูงใจในการทํางาน: 

กรณศีกึษา รานเอบีซ ีตาํบลทาวังทอง  

อําเภอเมอืง จังหวัดพะเยา 

วรวทิย แมดเมอืง

การศกึษาคนควาดวยตนเองเสนอเปนสวนหน่ึงของการศกึษา 

หลักสูตรปรญิญาบรหิารธุรกจิมหาบัณฑติ 

กรกฎาคม 2562 

ลขิสทิธ์ิเปนของมหาวทิยาลัยพะเยา 



การพัฒนาระบบผลตอบแทนเพื่อสรางแรงจูงใจในการทํางาน:  

กรณศีกึษา รานเอบซี ีตําบลทาวังทอง  

อําเภอเมอืง จังหวัดพะเยา 

วรวทิย แมดเมอืง 

การศกึษาคนควาดวยตนเองเสนอเปนสวนหน่ึงของการศกึษา 

หลักสูตรปรญิญาบริหารธุรกจิมหาบัณฑติ 

กรกฎาคม 2562 

ลขิสทิธิ์เปนของมหาวทิยาลัยพะเยา 



 อาจารยที่ปรึกษา และคณบดีคณะวิทยาการจัดการและสารสนเทศศาสตร ได

พิจารณาการศึกษาคนควาดวยตนเอง เรื่อง “การพัฒนาระบบผลตอบแทนเพื่อสรางแรงจูงใจ

ในการทํางาน: กรณีศึกษา รานเอบีซ ีตําบลทาวังทอง อําเภอเมือง จังหวัดพะเยา” เห็นสมควร

รับเปนสวนหนึ่งของการศกึษาตามหลักสูตรปรญิญาบรหิารธุรกิจมหาบัณฑติ ของมหาวทิยาลัย

พะเยา 

 

 

…………………………………………………… 

(ดร.วรีะพงษ กติวิงค) 

อาจารยที่ปรกึษา 

 

 

………………………..…………..……………………. 

(ผูชวยศาสตราจารย ดร.ประกอบศริ ิภักดพีนิจิ) 

คณบดคีณะวทิยาการจัดการและสารสนเทศศาสตร 

กรกฎาคม 2562 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



กติติกรรมประกาศ 

 

 การศึกษาการพัฒนาระบบผลตอบแทนเพื่อสรางแรงจูงใจในการทํางาน: กรณีศึกษา 

รานเอบีซี ตําบลทาวังทอง อําเภอเมือง จังหวัดพะเยา สําเร็จลุลวงไปดวยดี เนื่องจากบุคคล

หลายทานไดกรุณาชวยเหลอืใหขอเสนอแนะ คําปรกึษา และความคดิเห็น 

 ขอขอบพระคุณทาน ดร.วีระพงษ กิติวงค ผูเปนอาจารยที่ปรึกษา ซึ่งมีสวนทําให

การศกึษาคนควาเสร็จสมบูรณ 

 ขอขอบพระคุณ เจาของกิจการ และพนักงาน รานเอบีซี ตําบลทาวังทอง อําเภอเมือง 

จังหวัดพะเยา ทุกทาน ที่ใหความอนุเคราะหในการสัมภาษณและเก็บขอมูล 

 ขอขอบพระคุณ คณาจารย คณะวิทยาการจัดการและสารสนเทศศาสตร หลักสูตร

บริหารธุรกิจมหาบัณฑติ ที่ใหความรู คําชี้แนะ ตลอดจนแนวทางในการทํางาน และเพื่อนนิสิต

หลักสูตรบรหิารธุรกจิมหาบัณฑติ ที่ใหกําลังใจในการศกึษาครัง้น้ีเสมอมา 

 คุณคาและประโยชนอันพึงมีจากรายงานการศึกษาคนควาดวยตนเองฉบับนี้ ขอเปน

เครื่องบูชาคุณบิดา มารดา บูรพคณาจารยผูใหความรู ตลอดจนผูมีพระคุณทุกทานที่มิไดกลาว

มาขางตน ที่ทําใหการศกึษาคนควาครัง้นี้สําเร็จลุลวงไปดวยด ี

 

วรวทิย แมดเมอืง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



เรื ่อง: การพัฒนาระบบผลตอบแทนเพื ่อสรางแรงจูงใจในการทํางาน: กรณีศึกษา รานเอบีซี ตําบลทาวังทอง          

อําเภอเมือง จังหวัดพะเยา 

ผูศึกษาคนควา: วรวิทย แมดเมือง การศกึษาคนควาดวยตนเอง: บธ.ม., มหาวิทยาลัยพะเยา, 2561 

อาจารยที่ปรึกษา: ดร.วีระพงษ กิติวงค  

คําสําคัญ: ระบบผลตอบแทน, แรงจูงใจในการทํางาน 

 

บทคัดยอ 

 

 การศกึษาครั้งนี้ มีวัตถุประสงคของการศึกษา เพื่อหาแนวทางในการพัฒนาระบบผลตอบแทน

เพื่อสรางแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานรานเอบีซี ใชวิธีการวจิัยโมเดลผสานระหวางการวิจัยเชิง

ปริมาณและการวจิัยเชิงคุณภาพ เปนการผสานแบบมีรูปแบบหลักรวมกับรูปแบบรอง มีการเก็บรวบรวม

ขอมูลดังนี้ โดยเริ่มจากการศึกษากรอบแนวคิดของตามการศกึษาของ Decenzo and Robbin (2009) และ

ใชการวิเคราะหชองวางของระบบตอบแทน Brown (2001 อางอิงใน Armstrong, 2006) เปนแนวคําถามใน

การสัมภาษณ ซึ่งสัมภาษณแบบตัวตอตัวกับเจาของกิจการ 1 ราย และพนักงานรานเอบีซี 5 ราย จากนั้น

ทําการวิเคราะหขอมูลการสัมภาษณ เพื่อระบุปจจัยที่มีผลตอการสรางแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน

รานเอบีซี เพื ่อนําไปใชในการออกแบบแบบสอบถาม และเก็บรวมรวบขอมูลโดยการแจกแบบสอบถาม 

จํานวน 50 ชุด ใหกับพนักงานรานเอบีซี จํานวน 50 ราย จากแบบสอบถามจํานวน 50 ชุด ไดรับขอมูลท่ี

สมบูรณจํานวน 40 ชุด สวนแบบสอบถามที่เหลอือีก 10 ชุด เปนแบบสอบถามที่ไมสามารถเก็บขอมูลได 

เนื่องจากแบบสอบถามสูญหาย และนําขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามมาวิเคราะหโดยใชสถิติเชิงพรรณนา 

การวิเคราะหความสัมพันธของตัวแปร และการวิเคราะหการถดถอย 

 จากการวิเคราะหท้ังเชิงคุณภาพและเชิงปรมิาณ พบวา นอกจากการลางาน อายุการทํางานแลว

นั้น โอกาสท่ีจะทํางานตอในอนาคต สามารถเปนตัวชี้วัดการสรางแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานราน 

เอบีซีไดดเีชนกัน ทัง้นี ้เพื ่อการสรางแรงจูงใจในการทํางานที่เพิ ่มขึ ้น ควรใหพนักงานมีสวนรวมในการ

ตัดสินใจในที่ประชุม และการดูแลสินคาของพนักงานรานเอบีซี นอกจากนี้องคการควรใหความสําคัญกับ

การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยสรางระบบผลตอบแทนที่มีผลตอความรูสึกมากกวาผลตอบแทนที่

อยูในรูปแบบของตัวเงนิ 
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Abstract 

 

 This study aims to develop ABC store’s reward systems for promoting employee motivation by 

using mixed model research design, which integrates quantitative research with qualitative research. The 

research design is as follows. First, Decenzo and Robbin’s (2009) concept of reward systems and Brown’s 

(2001) Reward Gap Analysis (referred to Armstrong, 2006) were used to develop questions for semi-

structured face-to-face interviews with the owner and 5 employees. The interview data were then 

analyzed in order to identify factors which influence employee motivation. Second, the factors identified by 

the interviews were used to develop questionnaire. 50 questionnaires were distributed to the employees. 

Data from the 40 completed questionnaires were finally analyzed by descriptive statistics, correlations, and 

regression.  

 From quantitative and qualitative analyses, it is found that employee retention, as well as 

absence and working years, can be the effective indicators of employee motivation. To promote employee 

motivation, ABC store should give the employees opportunities to participate in the company’s decision-

making at the meetings and should assign them the responsibilities of taking care the valuable products. 

Importantly, the company should attach the importance to promote employee motivation by using non-

financial rewards rather than financial rewards. 
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บทที่ 1 

 

บทนํา 

 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 ธุรกิจกอสรางจัดเปนอุตสาหกรรมที่สําคัญของเศรษฐกิจและสังคมของประเทศเปน

อยางมาก เพราะเปนรากฐานที่สําคัญในการพัฒนาประเทศใหเจริญรุงเรือง เปนธุรกิจที่มี

อนาคตดี โดยเฉพาะภาคเอกชนตอการรุกตลาดตางประเทศ ทําใหผูประกอบการดานธุรกิจ

กอสรางหลายรายยังประสบกับปญหา ทั้งน้ีผูประกอบการดานธุรกิจกอสรางมีความเกี่ยวพัน

กับเศรษฐกิจที่คอนขางชัดเจน เนื่องจากธุรกิจกอสรางทําใหเกิดการจางงานเปนจํานวนมาก 

(ธุรกิจบรษิัทรับกอสราง, 2558, สื่อออนไลน) 

 ในปจจุบัน การลงทุนภาคเอกชน การขยายตัวของที่อยูอาศัย และสถานที่ตาง ๆ      

มีการขยายตัวอยางตอเนื่อง จึงทําใหเกิดธุรกิจรานคาวัสดุกอสรางเกิดขึ้นอยางมาก ซึ่งธุรกิจ

รานคาวัสดุกอสรางเปนธุรกิจที่มตีนทุนสูง และมีการแขงขันกันสูงดวยเชนกัน ผูประกอบการจึง

ตองมีการปรับปรุงและพัฒนารานใหเปนไปตามความตองการของลูกคาและตลาด โดยปรับตัว

ใหเขากับการเปลี่ยนแปลงของเศรษฐกิจ เพื่อรักษาฐานลูกคาเดิม และเพิ่มฐานลูกคาใหมไวให

ได จงึจําเปนที่จะตองมีการปรับตัวใหเขากับสถานการณที่เปลีย่นแปลงไป เพื่อใชรับมือกับความ

เสี่ยงและความสามารถในการแขงขันของตลาดที่มกีารแขงขันสูง 

 สําหรับสถานการณการแขงขันของธุรกิจกอสรางในจังหวัดพะเยานั้น มีแนวโนมสูงขึ้น

เชนกัน ดั งจะเห็นไดจากการคาดการณ ของ สํ านักงานประชาสัมพันธจังหวัดพะเยา            

กรมประชาสัมพันธ สํานักนายกรัฐมนตรีที่คาดการณวา เศรษฐกิจจังหวัดพะเยาในป 2559         

จะขยายตัวรอยละ 4.4 จากรอยละ 3.1 ในป 2558 ตามการขยายตัวของการลงทุนภาคเอกชน

และการบริโภคของภาคเอกชน ซึ่งการลงทุนภาคเอกชน คาดวาจะขยายตัวรอยละ 15.8 จาก

การลงทุนดานที่พักอาศัย และการเปดศูนยการแพทยของมหาวิทยาลัยพะเยา (สํานักงาน

ประชาสัมพันธจังหวัดพะเยา, 2558, สื่อออนไลน) 

 จากสถานการณการแขงขันของธุรกิจกอสรางในจังหวัดพะเยา ทําใหรานเอบซี ีซึ่งเปน

รานจําหนายวัสดุกอสรางของผูศึกษาเอง ตองคํานึงถึงผลประกอบการ ในสถานการณการ

แขงขันที่มีคอนขางสูง ไมวาจะเปนการแขงขันดานคุณภาพของสินคาและบริการ การแขงขัน

ดานการตลาด และที่สําคัญทําใหกิจการตองควบคุมตนทุนการผลิตและคาใชจายในการ

ดําเนนิงานอื่น ๆ  
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 ในปจจุบัน ปญหาที่รานเอบีซีประสบมาโดยตลอด คือ การทํางานของพนักงาน       

ในองคการ ซึ่งถือวาเปนทรัพยากรที่มีคาขององคการ ปญหาดังกลาว คือ การสรางแรงจูงใจ 

ใหพนักงานเหลานั้นทํางานเต็มที่ เต็มความสามารถเพื่อใหไดงานที่มีคุณภาพดีที่สุด และดวย

ปริมาณมากที่สุด ในการแกไขปญหาเดียวกันน้ี ทัศนีย เอี่ยมสะอาด (2553) กลาววา ผูบริหาร

หลายคนอาจคดิถึงกลยุทธการใหรางวัลและการลงโทษ ผูบรหิารบางคนคดิถึงหลักเมตตาธรรม

ใหอยูกันดวยความรักความเขาใจแลวพลังการทํางานก็จะตามมา การเสริมสรางใหคนทํางานได

เปนอยางดีนั้น นอกจากทําใหเกิดพฤติกรรมการทํางานที่มุงเพิ่มปริมาณและคุณภาพแลว      

ยังเนนบรรยากาศที่ผูปฏิบัติมีความสุขความพอใจและเต็มใจลงทุนลงแรง เพื่อใหผลงานบรรลุ

วัตถุประสงคที่ตัง้ไว การทํางานในลักษณะดังกลาวคอื การจูงใจในการทํางาน 

 ดังนั้น รานเอบีซี ตองแสวงหากลยุทธในการจูงใจเพื่อผลักดันใหพนักงานเกิดความ 

พงึพอใจ มคีวามสุขในการทํางาน เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน มีความคดิรเิริ่ม ซึ่งจะสงผลให

สามารถบรรลุเปาหมายขององคการได หากมีการละเลยในการสรางแรงจูงใจในการทํางานของ

พนักงาน ก็ยอมทําใหพนักงานขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และอาจทําใหเกิดการแสดงออก

ในหลายรูปแบบ เชน การขาดงานบอย การทํางานไมเต็มที่ สรางผลงานไดนอยหรือผลงานไม

เปนไปตามเปาหมายที่วางไว ซึ่งยอมกอใหเกิดผลเสียตอองคการ การบรหิารจัดการที่ดเีกี่ยวกับ

ทรัพยากรมนุษยผูบริหารจะตองเขาใจถึงจิตใจของบุคลากรที่มีอยูและสามารถแกปญหาที่

เกิดขึ้นใหกับบุคลากรไดอยางเปนที่นาพอใจ ซึ่งการบริหารงานทรัพยากรมนุษยเปนงานเชิง

พฤติกรรม ซึ่งไมอาจคาดหวังผลไดเหมือนผลทางวิทยาศาสตรที่มีกฎเกณฑแนนอนตายตัว  

การบริหารทรัพยากรมนุษยเปนเรื่องของการหาบุคลากรที่มีความสามารถตรงกับความ

ตองการขององคการ เพื่อใหบุคลากรเหลานั้นไดนําความรู ความสามารถที่มีอยูมาบริหาร

จัดการและสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสทิธิภาพและประสิทธิผล ตลอดจนการบํารุงรักษา

บุคลากรที่มีความสามารถใหอยูกับองคการไดนานที่สุด เพื่อความอยูรอดและเจริญกาวหนา

ขององคการ 

 จากที่กลาวมาขางตนทําใหการศึกษาเรื่อง การพัฒนาระบบผลตอบแทนเพื่อสราง

แรงจูงใจในการทํางาน กรณีศึกษา รานเอบีซี ตําบลทาวังทอง อําเภอเมือง จังหวัดพะเยา      

จะเปนประโยชนตอองคการของผูศึกษาเองเปนอยางยิ่ง นอกจากยังทําใหทราบถึงแรงจูงใจที่มี

ผลตอการปฏิบัติงาน และที่สําคัญทําใหผูบริหารสามารถกําหนดกลยุทธและนโยบายที่

ตอบสนองตอความตองการของพนักงานเพื่อสรางแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานและทําใหผลการ

ปฏิบัติงานดีขึ้น นอกจากนี้ยังเปนขอมูลประกอบเพื่อเสนอแนะแนวทางที่เปนประโยชนในการ
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พัฒนาบุคลากรใหมีคุณภาพสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพสงผลใหองคการมี

ศักยภาพในการแขงขันและรักษาทรัพยากรบุคคลที่มคีุณภาพใหอยูกับองคการอกีดวย 

 

คําถามการวจิัย 

 คําถามสําหรับการศกึษาในครัง้นี้ คือ การพัฒนาระบบผลตอบแทนเพื่อสรางแรงจูงใจ

ในการทํางาน ทําไดอยางไร 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย  

 จากคําถามการศกึษาดังกลาว การศกึษาครัง้นี้จงึมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาการพัฒนา

ระบบผลตอบแทนที่มีผลตอแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานรานเอบีซี ตําบลทาวังทอง 

อําเภอเมือง จังหวัดพะเยา 

 

ขอบเขตของการวจิัย 

 เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค ขอบเขตดานประชากรและขอบเขตดานเนื้อหาของ

การศกึษาในครัง้นี้มี ดังน้ี 

 ขอบเขตดานประชากร 

 กลุมประชากรแบงออกเปน 

 1. เจาของกิจการ ซึ่งเปนกลุมประชากรผูใหขอมูลเกี่ยวกับกลยุทธผลตอบแทน 

(Reward Strategy) โดยการสัมภาษณแบบกึ่งมีโครงสราง (Semi Structure) จํานวน 1 ราย ใน

เรื่องของการวิเคราะหจุดบกพรองระบบผลตอบแทน (A Reward Gap Analysis) เนื่องจากเปน

การขอขอมูลโดยตรงกับเจาของกจิการรานเอบซี ีตําบลทาวังทอง อําเภอเมือง จังหวัดพะเยา 

 2. พนักงาน รานเอบีซี จํานวน 50 ราย ซึ่งเปนกลุมประชากรผูใหขอมูลเกี่ยวกับ

ผลตอบแทน (Reward) โดยการใชแบบสอบถาม (Questionnaires) ผูศึกษาเลือกที่จะเลือกกลุม

ประชากรทัง้หมดจํานวน 50 ราย เนื่องจากกลุมประชากรมีจํานวนนอย และผูศกึษาตองการได

ขอมูลที่เปนจรงิมากที่สุด    

 ขอบเขตดานเน้ือหา 

 ในการศกึษาครัง้นี้ ผูศึกษาไดศกึษาระบบผลตอบแทนเพื่อสรางแรงจูงใจในการทํางาน 

โดยใชแนวคิดระบบการใหผลตอบแทน ตามการศึกษาของ Decenzo and Robbin (2009) ซึ่ง

แรงจูงใจนั้นสามารถวัดไดจากอัตราการลาออก และความจงรักภักดีตอองคการ จากขอบเขต

เนื้อหาดังกลาวสามารถแสดงเปนกรอบแนวความคดิได ดังนี้ 
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- มสีวนรวมในการตัดสนิใจ 

- อสิระในการทํางานและการ

ตัดสนิใจที่ดียิ่งข้ึน 

- ความรับผดิชอบมากขึ้น 

- โอกาสในการพัฒนาตัวเอง 

- ความหลากหลายของ

กจิกรรม 

- การตกแตงออฟฟศที่ตองการ 

- เวลาพักกลางวันที่ตองการ 

- กําหนดพื้นที่จอดรถ 

- อาหาร ที่พักอาศัย 

- การมอบหมายงานที่ตองการ 

- นามบัตร 

- เลขาสวนตัว 

- ตําแหนงที่นาสนใจ 

จายตามการปฏบิัติงาน 

- งานรายช้ิน 

- คาคอมมิชช่ัน 

- แผนคาตอบแทนพเิศษ 

- โบนัส 

- แผนการปรับขึ้น

เงนิเดอืน 

สิ่งตอบแทนที่สะทอนการ

ใหความรูสึกเปนสมาชกิ

กลุมแบบนรินัย 

- คาครองชีพที่เพิ่มขึ้น 

- ตลาดแรงงานที่เพิ่มขึ้น 

- การปรับเปลี่ยนตําแหนง 

- แบงผลกําไร 

สิ่งตอบแทนที่สะทอนการ

ใหความรูสกึเปนสมาชกิ

กลุมแบบอุปนัย 

- โปรแกรมการปองกัน 

- จายเงนิสําหรับเวลาไม

ทํางาน 

- บรกิารและสิ่งที่ตองทํา 

ผลตอบแทน 

      ภายใน           ภายนอก 

                    ที่ไมเปนตัวเงนิ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ที่เปนตัวเงนิ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ความจงรักภักดตีอองคการ  

แรงจูงใจ  

อัตราการลาออกจากงาน 

 

 

 

ภาพ 1 แสดงกรอบแนวคิด 

 

- ความเปนเจาขององคการ 

- ความเปนสวนหนึ่งขององคการ 

- ความตัง้ใจที่จะยังอยูในองคการ 

- การขาด/ลาหยุดงาน 
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นิยามศัพทเฉพาะ 

 นยิามศัพทเฉพาะของการศกึษาครัง้น้ีประกอบดวย 

 ผลตอบแทน (Reward) หมายถึง คาใชจายตาง ๆ ที่จายใหแกพนักงาน คาใชจายนี้

อาจจายในรูปตัวเงินหรือไมใชตัวเงินก็ได เพื่อตอบแทนการทํางานตามหนาที่ความรับผิดชอบ 

จูงใจใหมีการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ สงเสริมขวัญกําลังใจของพนักงาน และเสริมสราง

ฐานะความเปนอยูของครอบครัวพนักงานใหดขีึ้น  

 ผลตอบแทนภายใน (Intrinsic Reward) หมายถึง ผลตอบแทนที่เกิดขึ้นภายในตนเอง 

เชน ตนเองมีความสามารถสูงข้ึน ตนเองเกงข้ึน มีความรูมากข้ึน ภาคภูมิใจกับการทํางานที่

ตนเองทําข้ึน เปนตน  

 ผลตอบแทนภายนอก (Extrinsic Reward) หมายถึง ผลตอบแทนที่ไดจากบุคคลอื่น

โดยทั่วไปก็คือจากผูบังคับบัญชาหรือผูบริหารระดับสูง เชน เงินเดือน คาจาง การเลื่อนขั้น 

เลื่อนตําแหนง ใบประกาศเกียรตคิุณ คําชมเชย เปนตน  

 แรงจูงใจ (Motivation) หมายถึง แรงผลักดัน แรงกระตุน ที่เกิดจากความตองการที่จะ

ไดรับการตอบสนองตอส่ิงกระตุนที่องคการจัดให ซึ่งกอใหเกดิพฤติกรรมการทํางาน  

 

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

 ผลการศึกษาครัง้นี้ทําให 

 1. ทราบถึงผลตอบแทนที่มีผลตอแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน รานเอบีซ ี

ตําบลทาวังทอง อําเภอเมอืง จังหวัดพะเยา 

 2. สามารถนําผลการวิจัยไปใชเปนขอมูลสนับสนุน เพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการปฏบิัติงาน

ของพนักงาน และเก็บรักษาพนักงานที่มีความสามารถใหอยูกับองคการ 



บทที่ 2  

 

เอกสารและงานวจัิยที่เกี่ยวของ 

 

 การศึกษา เรื่อง การพัฒนาระบบผลตอบแทนเพื่อสรางแรงจูงใจในการทํางาน: 

กรณีศึกษา รานเอบีซี ตําบลทาวังทอง อําเภอเมือง จังหวัดพะเยา ผูศึกษาไดใชแนวคิด ทฤษฎี 

และงานวจิัยที่เกี่ยวของ ดังน้ี   

 1. ขอมูลทั่วไปของรานเอบีซ ีตําบลทาวังทอง อําเภอเมอืง จังหวัดพะเยา 

 2. ความสัมพันธระหวางกลยุทธและการบรหิารทรัพยากรมนุษย (Strategy and Human 

Resource Management) 

 3. ระบบการใหผลตอบแทน (Reward System) และการสรางแรงจูงใจ (Motivation) 

  3.1 ประเภทของผลตอบ (Intrinsic versus Extrinsic Rewards) 

  3.2 ระบบการใหผลตอบแทน (Reward System) 

   3.2.1 การสรางโครงสรางของการจายเงินเดือนและคาแรง (Establishing the 

Pay Structure) 

   3.2.2 ปจจัยที่มีผลตอโครงสรางเงนิเดือน (External Factors) 

   3.2.3 การจายผลตอบแทนกรณพีเิศษ (Special Cases) 

   3.2.4 การจายผลตอบแทนแกผูบริหาร (Executive Compensation Programs) 

   3.2.5 ลักษณะของระบบการใหผลตอบแทนที่มีประสิทธิภาพ (Components of 

an Effective Reward Strategy) 

 4. ความผูกพันและจงรักภักดีตอองคการ 

  4.1 กลยุทธในการลดอัตราการลาออก 

  4.2 วธิกีารทําใหพนักงานอยูทํางานใหยาวนานมากที่สุด 

  4.3 ความจงรักภักดตีอองคการ (Engagement) 

  4.4 การพัฒนาอาชีพ (Career Management) 

 5. การศกึษาอื่น ๆ ที่เกี่ยวของ 
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ขอมูลทั่วไปของรานเอบีซ ีตําบลทาวังทอง อําเภอเมือง จังหวดัพะเยา 

 รานเอบีซี ตั้งอยูตําบลทาวังทอง อําเภอเมือง จังหวัดพะเยา ดําเนินกิจการมาเปน

ระยะเวลาประมาณ 30 ป โดยเริ่มจาการอัดอิฐบล็อกขายที่บานเปนโรงงานเล็ก ๆ จนพัฒนามา

เปนรานคาวัสดุกอสรางอยางครบวงจร มีพรอมทั้งงานโครงสราง ตกแตง ตลอดจนถึงอุปกรณ

เครื่องมือชางของตกแตงบาน ซึ่งมีลูกจางประมาณ 50 ราย โดยมีรายไดเฉลี่ยประมาณปละ    

50 ลานบาท มีคาใชจายที่จายใหกับพนักงานเฉลี่ยประมาณปละ 2 ลานบาท โดยป 2558 ที่ผาน

มามีรายได 54,360,900 บาท และคาใชจายจายใหพนักงาน 2,190,316 บาท 

 

ความสัมพันธระหวางกลยุทธและการบริหารทรัพยากรมนุษย (Strategy and Human 

Resource Management) 

 Boxall and Purcell (2011 อางอิงใน Coyle-Shapiro, Hoque, Kessler, Pepper, Richardson and 

Walker, 2013) ไดวางกรอบความคดิของประสิทธิภาพการทํางาน ประกอบไปดวยปจจัย 4 ประการ 

คอื  

 1. ความสามารถในการปฏิบัติหนาที่ (Capabilities) ไดแก ความรูความสามารถและ

ความถนัดที่พนักงานจําเปนตองมีเพื่อทําใหงานสําเร็จลุลวง 

 2. แรงจูงใจ (Motivation) คือ สิ่งเราที่พนักงานตองการเพื่อกระตุนใหพนักงานแสดง

ความสามารถในการทํางานออกมาใหดทีี่สุด 

 3. โครงสรางขององคการ (Work Organization) คอื แนวทางการทํางานและโครงสราง 

องคการที่ทําใหพนักงานแสดงศักยภาพออกมาไดดี 

 4. ปจจัยที่มีความสัมพันธกับการจางงาน (Employment Relation) ไดแก นโยบายโปรแกรม

และธรรมเนยีมปฏบิัติตาง ๆ ซึ่งเปนปจจัยในการควบคุมความสัมพันธระหวางลูกจางและนายจาง  

 จากปจจัย 4 ประการขางตน สามารถแสดงความสัมพันธระหวางกลยุทธและการ

บรหิารทรัพยากรมนุษยเกี่ยวกับประสทิธภิาพการทํางาน เปนกรอบแนวคดิได ดังนี้ 
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ภาพ 2 แสดงความสัมพันธระหวางกลยุทธและการบรหิารทรัพยากรมนุษย 

 

ระบบการใหผลตอบแทน (Reward System) และการสรางแรงจูงใจ (Motivation) 

 Decenzo and Robbin (2009) ไดแสดงระบบการใหผลตอบแทนที่สอดคลองกับลําดับขั้น

ความตองการของมนุษย (The Need–Hierarchy Conception of Human Motivation) ของ Maslow ซึ่ง 

Maslow ไดลําดับความตองการของมนุษยจากข้ันต่ําสุดไปสูความตองการขั้นสูงสุด ดังน้ี ความ

ตองการทางดานรางกาย (Physiological Needs) ความตองการความปลอดภัย (Safety Needs) ความ

ตองการความรักและความเปนเจาของ (Belongingness and Love Needs) ความตองการไดรับความ

นับถือยกยอง (Esteem Needs) และความตองการที่จะเขาใจตนเองอยางแทจริง (Self-Actualization 

Needs) 

 

 

 

 

ความสามารถใน

การปฏบัิตงิาน

(Capabilities)

ปจจัยท่ีมี

ความสัมพันธ

กับการจางงาน

(Employment 

Relation)

โครงสรางขององคการ

(Work Organisation)

แรงจูงใจ

(Motivation)
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 1. ประเภทของผลตอบ (Intrinsic versus Extrinsic Rewards) 

  Decenzo and Robbin (2009) ไดแบงประเภทของผลตอบแทนออกเปน 

  1.1 ผลตอบแทนภายใน (Intrinsic Reward) คือ ความพอใจสวนบุคคลจากการทํางาน 

ซึ่งผลตอบแทนภายในนี้เปนผลตอบแทนที่เริ่มจากตัวเองภาคภูมิใจในงานของตัวเอง ความรูสึกถึง

ความสําเร็จและสนุกกับการเปนสวนหนึ่งของทีม 

  1.2 ผลตอบแทนภายนอก (Extrinsic Reward) คือ คาจางจากการทํางานการเลื่อน

ตําแหนงและสิทธิประโยชน ส่ิงเหลานี้อยูนอกเหนอืจากงานและมาจากภายนอก 

  ดังนั้น หากพนักงานไดลิ้มลองถึงความสําเร็จหรือเติบโตในหนาที่การงาน อาจ

เรียกวาผลตอบแทนภายในก็ได ถาพนักงานไดรับการข้ึนเงนิเดือนหรือไดลงนิตยสารของบรษิัท 

อาจเรยีกวาผลตอบแทนภายนอก 

 2. ระบบการใหผลตอบแทน (Reward System) 

  Decenzo and Robbin (2009) ไดแบงระบบการใหผลตอบแทนออกเปน 

  2.1 การสรางโครงสรางการจายคาจางและผลตอบแทน (Establishing the Pay 

Structure) งานที่เสร็จสมบูรณแลวจะมีการประเมินผลงาน ซึ่งการประเมินงานเปนสวนสําคัญใน

การสรางโครงสรางการจายคาจางและผลตอบแทนขององคการ โดยโครงสรางการจายคาจางและ

ผลตอบแทน หมายถึงการจายคาจางและผลตอบแทนตามอัตราคาจาง การจายคาจางและ

ผลตอบแทนตามประเภทของงานที่ทํา และการจายคาจางและผลตอบแทนของงานที่ผานการ

ประเมินแลว ซึ่งในแตละรูปแบบจะมจีุดแข็งและจุดออนแตกตางกันไป สามารถวัดไดจากเสนคาจาง

เงนิเดอืน (Wage Curves) โดยการสรางโครงสรางการจายคาจางและผลตอบแทนประกอบดวย 

   2.1.1 การสํารวจคาจางและตอบแทน (Compensation Surveys) องคการจํานวน

มากจะใชวิธีสํารวจตรวจสอบขอมูลจากความเปนจริงในการจายเงนิคาจางและผลตอบแทนให

พนักงานในองคการ จะใชขอมูลสํารวจที่ไดรับในการเปรียบเทียบ ซึ่งขอมูลที่ไดรับนั้นสามารถ

บอกไดวาการจายคาจางและผลตอบแทนสอดคลองกับการตั้งคาระดับคาจางและผลตอบแทน

หรอืไม โดยทางกระทรวงแรงงานเปนหนวยงานที่เผยแพรขอมูลคาจางและผลตอบแทน โดยแบง

ตามปจจัยที่กําหนดคาตอบแทนของแตละองคการไมเหมือนกัน และไมไดเกิดจากปจจัยเดียว แต

เกิดจากหลาย ๆ ปจจัยที่มอีทิธพิลตอโครงสราง ระดับอัตรา และระบบของคาตอบแทน 

   2.1.2 เสนคาจางเงินเดือน (Wage Curves) การปรับเสนคาจางเงินเดือน (Wage 

Curves) คือ การพิจารณากําหนดอัตราคาจางและผลตอบแทนตามผลการประเมินของแตละ

ตําแหนงและแตละขั้น สําหรับองคการใหมอาจใชเสนคาจางเงนิเดือนในการกําหนดอัตราคาจาง

และผลตอบแทน นอกจากนี้เสนคาจางเงินเดือนยังสามารถใชพิจารณาและสํารวจอัตราคาจาง
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และผลตอบแทนของแรงงานประเภทเดียวกันที่จางกันทั่วไปในตลาดแรงงาน แตถาเปนองคการ

เกาที่มีอัตราคาจางและผลตอบแทนของแตละตําแหนงอยูแลว การระบุอัตราคาจางและ

ผลตอบแทนตามผลการประเมินลงไปในกราฟก็ยอมจะไดจุดที่เหมาะสมและจะปรากฏเสนคาจาง

เงนิเดอืน ซึ่งสะทอนใหเห็นถงึคาจางและผลตอบแทนตามสภาพที่เปนจรงิในขณะนัน้ 

   2.1.3 โครงสรางคาจาง (The Wage Structure) การพัฒนาเสนคาจางเงินเดือน 

(Wage Curves) ขององคการเปนการกําหนดอัตราคาจางและผลตอบแทนของตําแหนงตาง ๆ ตาม

ผลการประเมินและข้ันการจายเงิน ซึ่งการจายเงนิมีความสัมพันธกับอัตราคาจางและผลตอบแทน

ตออัตราคาจางและผลตอบแทนที่กําหนด และผลการประเมินที่ได โดยการจายเงินที่แบงออกเปน

ชวง ๆ ตามตําแหนงงานที่สําคัญและอาจมีการจายเงนิพิเศษเพิ่มเติม จากที่กลาวมาขางตนเรียกวา 

“โครงสรางของคาจางเงินเดือน” (Wage Structure) ซึ่งถือไดวาเปนระบบโครงสรางของคาจางและ

ผลตอบแทน 

  2.2 ปจจัยที่มผีลตอโครงสรางเงนิเดือน (External Factors) เม่ือมีการกําหนด

โครงสรางคาจางและผลตอบแทน ฝายทรัพยากรบุคคลยังตองพิจารณาถึงปจจัยภายนอกที่มี

ผลกระกระทบตอองคการอีกดวย นอกจากนี้ยังตองมกีารพิจารณาตอบสนองการเปลี่ยนแปลง

ของโครงสรางคาจางและภาวะการณแขงขันของตลาดแรงงานโดยปจจัยที่มีผลตอโครงสราง

เงนิเดอืนประกอบดวย 

   2.2.1 ความแตกตางทางภูมิศาสตร (Geographic Differences) ตนทุนแรงงานจะ

ขึ้นอยูกับอุปสงคและอุปทานของทองถ่ินในแตละพื้นที่ เมื่อในทองถิ่นขาดแรงงานความตองการใน

เรื่องของคาจางและผลตอบแทนจะเพิ่มขึ้น แตในทางกลับกันเม่ือในทองถิ่นมีแรงงานเกินความ

จําเปน ความตองการในเรื่องของคาจางและผลตอบแทนก็จะลดลง ซึ่งจะทําใหเกิดความผันผวน

ของคาจางและผลตอบแทนในบางพื้นที่ 

   2.2.2 การจายคาแรง (Labor Supply) เม่ืออัตราการวางงานอยู ในระดับต่ํ า 

นายจางจะตองเพิ่มคาจางและผลตอบแทน เพื่อเปนการดึงดูดความสนใจของลูกจางที่จะเขามา

ทํางานกับนายจาง แตเม่ือมีอัตราการวางงานที่สูง การจายคาจางและผลตอบแทนจะอยูในระดับที่

ต่ํา เนื่องจากมีแรงงานมากกวาผูวาจาง จงึทําใหผูวาจางสามารถเลือกแรงงานตามที่ตองการได อีก

ทัง้ยังสามารถกําหนดอัตราคาจางและผลตอบแทนในสภาวะนี้ไดอกีดวย 

   2.2.3 การแขงขัน (Competition) องคการที่มีการแขงขันจะตองพิจารณาถึง

การตั้งราคาสินคาและบริการ ตลอดจนตองคํานึงถึงผลกระทบของการแขงขันที่มีผลตออัตรา

คาจางแรงงานในปจจุบัน โดยการแขงขันประกอบดวย 
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    1) การแขงขันแบบเทาเทียมกัน (Match) มีผลทําใหการจายคาจางและ

ผลตอบแทนตามอัตราคาจางในตลาดแรงงานโดยทั่วไป การทําเชนนี้จะชวยใหนายจางจัดการ

คาใชจายดานแรงงานไดงายข้ึน เพราะยดึอัตราคาจางและผลตอบแทนตามตลาดแรงงาน และยังคง

ความสามารถดงึดูดแรงงานในตลาดได 

    2) การเปนผูนําในการแขงขัน (Lead) มีผลทําใหการจายคาจางและ

ผลตอบแทนสูงกวานายจางคนอื่นที่แขงขันกันในธุรกิจประเภทเดียวกัน การทําเชนนี้เหมือนกับการ

ยื่นขอเสนอที่มีราคาแพงใหแกพนักงานขององคการ ซึ่งองคการจะตองรับภาระการจายคาจางและ

ผลตอบแทนจํานวนมาก วิธีการนี้จะสามารถดึงดูดพนักงานที่ มีความสามารถที่ยอดเยี่ยม มี

คุณสมบัติครบถวนตามที่องคการตองการ แตวิธีการน้ีจะนําไปสูการลดคาใชจายในการอบรม

พนักงานเพื่อความสามารถในการผลิตพนักงานตามที่องคการตองการและลดอัตราการลาออกของ

พนักงานไดเปนอยางด ี

    3) ความลาหลังในตลาด (Lag) มีผลทําใหการจายคาจางและผลตอบแทน

นอยกวาในระดับที่เหมาะสมกับสภาวะตลาดที่มีการแขงขัน การดําเนินการนี้จะลดตนทุนดาน

แรงงาน แตจะทําใหการดึงดูดพนักงานและรักษาพนักงานที่มีคุณภาพเปนไปไดยาก ซึ่งจะชดเชย

โดยการฝกอบรมพนักงาน เนื่องจากมีการจายคาแรงที่ต่ําทําใหสามารถมีตนทุนในการผลิต

พนักงานออกสูตลาดได 

   2.2.4 คาใชจายในการดํารงชีพ (Cost of Living) อัตราเงินเฟอยกระดับราคาของ

สินคาอุปโภคบริโภคและลดกําลังซื้อของคาจางและผลตอบแทนในความเปนจริงได ดัชนีราคา

ผูบริโภคทั่วไป (CPI) ไดรับการรวบรวมโดยกระทรวงแรงงาน ซึ่งเปนรายงานการจายของผูบริโภค

สินคาและบริการที่เพิ่มขึ้น ทําใหดัชนีราคาผูบริโภคทั่วไปเพิ่มขึ้นตาม เพื่อทําใหพนักงานสามารถ

รักษามาตรฐานการอยูอาศัยของตนตามตนทุนการดํารงชีวติที่แตกตางกันไปตามแตละทองถิ่น เชน 

องคการตองจายอัตราคาจางและผลตอบแทนขั้นต่ําใหสูงกวาที่รัฐบาลกําหนดแกบุคคลที่มีความรู

ความสามารถ และทักษะที่ดี 

   2.2.5 การรวมเจรจาตอรอง (Collective Bargaining) สิ่งที่สําคัญที่สุดในการจัดตั้ง

สหภาพแรงงาน คือ การเจรจาตอรองรวม ซึ่งหมายถึงการเจรจาระหวางองคการลูกจางและ

องคการนายจางเกี่ยวกับเงื่อนไขและสภาพการจางงานตาง ๆ เพื่อกําหนดความสัมพันธระหวาง

ลูกจางกับนายจาง 

   2.2.6 การติดตอสื่อสารกับพนักงานทุกคน (Communicating with Employees) ไม

วาจะเปนการพัฒนาโครงสรางคาจางและผลตอบแทนพนักงานทุกคนจะตองรูเกี่ยวกับระบบการ

ทํางานในองคการ หากองคการละเลยที่จะแจงพนักงานของตน จะทําใหพนักงานไมสามารถสื่อสาร
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และเขาใจกระบวนการทํางานได สุดทายจะนํามาซึ่งปญหาภายหลัง ซึ่งกระบวนการน้ีสําคัญมากที่

จะนําพาองคการกาวกระโดดไปสูเปาหมายที่ต้ังไว 

  2.3 การจายคาจางและผลตอบแทนกรณีพิเศษ (Special Cases) ในปจจุบัน

ที่โลกมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา ทําใหองคการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว ระบบการจาย

คาจางและผลตอบแทนก็ตองมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วดวยเชนกัน ดังนั้นแมวาคาครอง

ชพีจะสูงขึ้น องคการก็ไมสามารถเพิ่มอัตราผลตอบแทนเปนเปอรเซ็นตที่แนนอนในแตละป โดย

ที่ไมคํานึงถึงผลประกอบการ ดวยเหตุน้ีองคการจึงใชวธิีการจายคาจางและผลตอบแทนตามผล

การปฏิบัติงานที่หลากหลาย วธิกีารเหลานี้อาจรวมถึงแผนการจายคาจางและผลตอบแทน เพื่อ

สรางแรงจูงใจการจายคาจางและผลตอบแทนตามความสามารถและการจายคาจางและ

ผลตอบแทนเปนทมี ดังน้ี 

   2.3.1 แผนการจายคาจ างและผลตอบแทนเพื่ อสรางแรงจูงใจ (Incentive 

Compensation Plans) นอกจากโครงสรางการจายคาจางและผลตอบแทนขั้นพื้นฐานองคการตาง ๆ 

ยังตองพัฒนาระบบการจายคาจางและผลตอบแทนที่คํานึงถึงผลประกอบ ในการนี้องคการอาจจะ

ตองพิจารณาการจายคาจางและผลตอบแทนเพื่อสรางแรงจูงใจ ซึ่งเปนการจายคาจางและ

ผลตอบแทนเพิ่มเติมจากคาจางและผลตอบแทนขั้นพื้นฐาน แผนการจายคาจางและผลตอบแทน

เพื่อสรางแรงจูงใจสามารถทําได ดังนี้ 

    1) การจู งใจของแต ละบุ คคล (Individual Incentives) แผนการสราง

แรงจูงใจของแตละบุคคล เปนการจายคาจางและผลตอบแทนตามผลงานของแตละบุคคล ซึ่ง

สามารถทําไดโดยการปรับขึ้นคาจางและผลตอบแทนประจําป การจายคาจางและผลตอบแทนเปน

รายชิ้น การจายคาจางและผลตอบแทนของงานที่เสร็จกอนเวลา การจายคาคอมมิชชั่น และสิทธิใน

การซื้อหุน วิธีการที่ใชกันอยางแพรหลายทั่วโลก คือ การปรับขึ้นคาจางและผลตอบแทนประจําป 

ภายใตวธิีการนี้สงผลใหพนักงานแตละคนไดรับจํานวนเงินที่เพิ่มข้ึนจากคาจางและผลตอบแทนขั้น

พื้นฐาน แตจํานวนเงินที่เพิ่มข้ึนของแตละคนจะไมเทากัน พนักงานที่มีผลงานที่ดีกวายอมไดรับ

จํานวนเงนิที่เพิ่มข้ึนสูงกวาพนักงานคนอื่น 

    2) การจูงใจเปนกลุม (Group Incentives) มีวิธีการคลายกับการจูงใจของ

แตละบุคคลแตในการพิจารณาผลการทํางาน จะพิจารณากลุมพนักงานตั้งแต 2 คนข้ึนไป วิธีนี้

เหมาะสมกับรูปแบบการทํางานที่พนักงานตองทํางานรวมกัน  
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    3) การจูงใจทั้งองคการ (Organization-Wild Incentives) การจูงใจทั้ง

องคการมุงสรางความทุมเทของพนักงานทั้งหมดขององคการ เพื่อทําใหองคการบรรลุความมี

ประสิทธิผลโดยรวมขององคการ วิธีการนี้เหมาะสมที่จะใชลดตนทุนขององคการ หรือการ

แบงปนผลกําไร   

   2.3.2 การจายเงินตามผลงาน (Paying for Performance) การจายคาจาง

และตอบแทนตามผลงานอาจทําไดหลายรูปแบบ เชน การจายคาจางและผลตอบแทนราย

ชิ้น การแบงปนผลกําไร การจายโบนัส การประเมินผลงานอาจทําไดโดยการประเมินผลิต

ภาพของแตละบุคคล หรือแตละกลุม หรือผลกําไรขององคการ รูปแบบการจายคาจางและ

ผลตอบแทนตามผลงานที่เปนที่นิยมในปจจุบัน คือ การจายคาจางและผลตอบแทนตาม

ความสามารถ ซึ่งมักใชในอุตสาหกรรมสุขภาพและการผลิตพลังงาน วิธีนี้คํานึงถึงความรู 

ทักษะ และพฤติกรรม เชน ความเปนผูนํา ความสามารถในการแกปญหา ความสามารถใน

การตัดสินใจ และความสามารถในการวางแผนกลยุทธ 

  2.4 การจายคาจางและตอบแทนแกผูบริหารสูงสุด (Executive Compensation 

Programs) การจายคาจางและผลตอบแทนแกผูบริหารสูงสุดมักอยูในรูปของการจายโบนัส และ

สทิธกิารซื้อหุน การจายคาจางและผลตอบแทนแกผูบรหิารสูงสุดประกอบดวย 

   2.4.1 เงินเดือนของผูบริหารระดับสูง (Salaries of Top Managers) ผูบริหาร

ระดับสูงในภาคเอกชนจะไดรับคาจางและผลตอบแทนเปนมูลคาที่มากกวาผูบริหารระดับสูงของ

รัฐบาล เปนกลยุทธในการจูงใจใหบุคคลที่มีความรูความสามารถมาทํางานในภาคเอกชน กลยุทธใน

การเพิ่มกําไรขององคการ องคการอาจพิจารณาการจายคาจางและผลตอบแทนแกผูบริหารจาก

ยอดขายหรือผลกําไรที่เพิ่มข้ึน สําหรับกลยุทธในการจูงใจใหผูบริหารระดับสูงทํางานกับองคการ

ยาวนานมากยิ่งข้ึน หลาย ๆ องคการอาจมีการแบงจายเงินโบนัสใหแกผูบริหารระดับสูงตาม

ระยะเวลาในการทํางาน เชน ไดรับโบนัส 1 ลาน แตจํานวนเงนิโบนัสที่ไดรับจริงคือ 50,000 และที่

เหลือก็จะเลื่อนการจายออกไปตามระยะเวลาในการทํางาน โดยมีจุดประสงคลดอัตราการลาออก

ของผูบริหาร นอกจากนี้องคการอาจมีการเสนอสิทธิพิเศษแกผูบริหารระดับสูงมากกวาของ

พนักงานทั่วไป เพื่อเปนการสรางแรงจูงใจและรักษาผูบริหารระดับสูงที่มีความสามารถในการ

ทํางานใหแกองคการ และทํางานอยูกับองคการอยางยาวนาน สิทธิประโยชนพเิศษบางอยางทีส่งวน

ไวใหแกผูบรหิารระดับสูง เชน การจายคาประกันชีวิตขั้น พรเีมียม การเปนสมาชิกสโมสร รถยนต

ประจําตําแหนง ผลตอบแทนตอนเกษยีณอายุ รวมไปถงึสัญญาการวาจางหลังเกษยีณอาย ุ
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  2.5 ลักษณะของระบบการใหผลตอบแทนที่มีประสิทธิภาพ (Components of an 

effective reward strategy) Duncan Brown (2001 อางอิงใน Armstrong, 2006) ไดใหคําจํากัดความ

ของลักษณะของระบบการใหผลตอบแทนที่มปีระสทิธภิาพนัน้ประกอบไปดวย 3 สวนคอื 

   2.5.1 ตองมีการกํ าหนดเป าหมายให ชัด เจนและมีความเช่ือมโยงกับ

วัตถุประสงคขององคการเปนอยางเหมาะสม 

   2.5.2 ตองมีการออกแบบและกําหนดการจายเงินและการจายผลตอบแทน

อยางเปนระบบ โดยปรับใหเหมาะสมกับความตองการขององคการและคนในองคการซึ่งตองมี

ความสอดคลองและผสมผสานซึ่งกันและกัน 

   2.5.3 ตองมีทรัพยากรมนุษยและระบบผลตอบแทนที่ใหการสนับสนุนและมี

ประสทิธผิล 

 

ความผูกพันและจงรักภักดีตอองคการ 

 Dessler, (2011) ไดอธิบายถึงองคประกอบที่เกี่ยวของกับความผูกพันและจงรักภักดีตอ

องคการ ดังนี้ 

 1. กลยุทธในการลดอัตราการลาออก การลาออกโดยสมัครใจของพนักงาน อาจ

เกิดจากหลาย ๆ สาเหตุ เชน พนักงานที่ไมมีความสนใจในงานของตัวเอง หรือมีความรูสึกวา

พวกเขาไมเหมาะสมกับงานของตัวเอง หรือไดรับคาจางและผลตอบแทนที่ต่ํา การตัดสินใจที่

ผิดพลาดในการคัดเลือกคนเขาทํางานประกอบกับการฝกอบรมที่ไมเพียงพอความเขมงวดใน

การประเมินคาจางและตอบแทนที่ไม เทาเทียม ดังน้ันเพื่อลดอัตราการลาออกผูบริหาร

จําเปนตองมีกลยุทธที่เหมาะสมในการสรรหาพนักงานใหม การคัดเลือก การอบรม การ

ประเมิน และการจายคาจางและผลตอบแทนแกพนักงาน นอกจากน้ีอาจมีการสัมภาษณหรือ

สอบถามพนักงานที่กําลังจะลาออก เพื่อชวยใหทราบถึงสาเหตุของปญหาอยางแทจรงิ นายจาง

จํานวนมากจึงมีการจัดทําแบบสํารวจทัศนคติของพนักงานเปนประจํา เพื่อที่จะคอยทราบถึง

ความรูสึกของพนักงานตอสถานการณตาง ๆ เชน การควบคุมดูแลและคาตอบแทนดังนโยบาย

ที่เปดโอกาสใหพนักงานเขาพบและรองทุกขตาง ๆ วิธีนี้ชวยใหฝายบริหารรูถึงปญหาและหา

วิธีแกไขปญหาอยางมีคุณธรรมกอนที่ เหตุการณหรือปญหาจะบานปลาย การวิเคราะห

สถานการณโดยวธิตีาง ๆ เหลานี้ชวยใหแกปญหาไดงายขึ้น 
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 2. วิธีการทําใหพนักงานอยูทํางานใหยาวนานมากที่สุด ไดเสนอวิธีการใหพนักงานอยู

ทํางานใหยาวนานมากที่สุด ควรครอบคลุมถงึข้ันตอนตาง  ๆตอไปนี้ 

  2.1 การคัดเลือก โดยการรักษาพนักงานเริ่มจากการคัดเลือกคนและจางคนที่

เหมาะสม ซึ่งการคัดเลือกไมไดหมายถึงแคระดับปฏิบัติงานเทานั้น แตรวมไปถึงหัวหนาผูควบคุม

งานดวย อาจทําไดโดยการจัดทําแบบสํารวจทัศนคติเปนระยะ ๆ หัวหนาผูควบคุมงานก็จะสามารถ

เห็นถึงปญหาที่พนักงานยกข้ึนมา 

  2.2 การเติบโตกาวหนาในอาชีพ ความไมเจริญกาวหนาในอาชีพอาจทําใหพนักงาน

ตัดสินใจลาออกได ในทางตรงกันขามการอบรมที่ถูกวางแผนมาอยางดีและการพัฒนาในอาชีพจะ

เปนแรงจูงใจอยางดีในการที่จะทําใหพนักงานอยูทํางานใหยาวนานขึ้น พนักงานที่รูสกึวาบรษิัทหรอื

องคการใหความใสใจในการการพัฒนาความกาวหนาของพนักงานมีแนวโนมที่พนักงานจะทํางาน

อยูกับองคการไดนานขึ้น  

  2.3 การสนับสนุนและสงเสริมเปาหมายในการทํางาน มีการสอบถามพนักงานเปน

ระยะ ๆ ในเรื่องของทิศทางในหนาที่การงาน ตลอดจนหารือถึงความตองการในสายอาชีพและ

ความกาวหนาในองคการ ซึ่งเปนการชวยพนักงานวางแผนเปาหมายชีวิตในการทํางาน อีกทั้งยังทํา

ใหพนักงานรับรูวาตนเองมคีุณคาตอองคการ 

  2.4 คุณคาของการทํางานและเปาหมายสวนบุคคล ทําใหพนักงานรูถึงสิ่งที่องคการ

ตองการจากตนเอง คือ ผลงานของพนักงาน และทําใหพนักงานตระหนักถึงหนาที่และความ

รับผดิชอบถงึตนเอง 

  2.5 การชมเชยและใหรางวัล องคการตองมีการยกยองชมเชย และใหรางวัล หาก

พนักงานมผีลงานที่ดีหรอืประสบความสําเร็จ 

  2.6 วัฒนธรรมและสภาพแวดลอม องคการควรสรางสภาพแวดลอมที่ทําใหพนักงาน

อยูทํางานใหยาวนานมากที่สุด ลดสภาวะตึงเครียด  

  2.7 การสรางสมดุลในชีวิต ในการทํางานควรจะมีความยืดหยุน และอาจจะใชการ

ทํางานผานระบบออนไลน หรอืการประชุมผานวดิโีอคอนเฟอรเรนซ 

 3. ความจงรักภักดีตอองคการ (Engagement) การสรางความจงรักภักดีเปนสิ่งที่

สําคัญที่สุด เนื่องจากพฤติกรรมของพนักงานที่หลากหลาย (เชน อัตราการลาออก) จะสะทอน

ใหเห็นถึงระดับความจงรักภักดีที่ มีตอองคการ ความจงรักภักดีจะแปรผันตรงกับผลการ

ปฏิบัติงาน พนักงานที่ใหมีความผูกพันตอองคการในระดับสูงสุด จะปฏิบัติงานไดดีเกินคา

มาตรฐานที่กําหนดหรือเกณฑขององคการ และนอกจากนี้ความจงรักภักดียังแปรผันตรงกับ

ความสามารถในการกําไรขององคการ ในการทําใหพนักงานมีความจงรักภักดีตอองคการน้ัน 
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องคการตองมั่นใจวาพนักงาน 1) ตองเขาใจวาหนวยงานของตนเองนําความสําเร็จมาใหองคการ

อยางไร 2) เห็นวาความมุมานะพยายามของตนนําไปสูการบรรลุเปาหมายขององคการอยางไร 

และ 3) มีความรูสึกถึงการไดรับความสําเร็จจากการทํางานใหกับองคการ ในการวัดความ

จงรักภักดีขององคการนั้น อาจทําไดโดยการประเมินวาพนักงานมีการพูดถึงองคการในทางที่ดี

ใหผูอื่นฟงอยูเสมอ มีปฏิกิรยิาตอบสนองเม่ือผูอื่นพูดถึงองคการของตนเองทั้งในทางที่ดแีละไมดี 

และกระหายที่จะทํางานในระดับที่สูงกวามาตรฐาน 

 4. การพัฒนาอาชีพ (Career Management) นายจางหรอืผูบรหิารมีหนาที่ในการ

แนะนําแนวทางการพัฒนาในอาชีพใหกับพนักงาน ในการวางแผนการพัฒนาอาชพีนั้นหมายถึง 

การจับคูจุดแข็ง จุดออนของแตละคนกับโอกาสทางอาชีพและภัยคุกคาม หรืออาจกลาวไดวา

พนักงานตองการเลือกอาชีพที่ตนเองสนใจ มีความถนัด มีคุณคา มีความเหมาะสม และ

เชี่ยวชาญทั้งในปจจุบันและอนาคต เชน คนที่เขาสังคมเกง สงผลใหมีโอกาสไดทํางานที่ตองใช

ทักษะการติดตอสื่อสารกับบุคคลมากกวาใชทักษะดานปญญา (ความคิด) หรือทักษะดาน

รางกายอยางหลีกเลี่ยงไมได 

 

การศกึษาอื่น ๆ ที่เกี่ยวของ 

 ผูศึกษาไดเลือกงานวิจัยที่เกี่ยวกับการนําแนวคดิการสรางแรงจูงใจ ระหวางป พ.ศ. 2550-

2558 ของผูศึกษาจํานวน 5 ทาน ซึ่งลวนแตเปนการศึกษาการนําแนวคิดการสรางแรงจูงใจมาใชใน

การพัฒนาการทํางานใหมีประสทิธภิาพมากขึ้น กลาวคอื 

 ศิวพร แกวคุม (2551) ใชทฤษฎีความตองการตามลําดับข้ันของมาสโลว (Maslow’s Need 

Theory) ทฤษฎี ERG MODEL ทฤษฎีการจูงใจของเฮิรซเบิรก (Herzberg’ Motivation Theory) ทฤษฎี 

X และ Y ทฤษฎีความสําเร็จ (Achievement Needs) ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจของ Ernest Hilgard เพื่อ

ศึกษาปจจัยที่มีผลตอการสรางแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานธนาคาร ไทยพาณิชย จํากัด 

(มหาชน) ที่สั งกัดสํานักงานธุรกิจบริการ สาขาเขต 6 กรุงเทพมหานคร เก็บขอมูลโดยใช

แบบสอบถาม ผลการศึกษาพบวา ความตองการเพื่อการดํารงชีพ ความตองการเพื่อความสัมพันธ 

ความตองการความเจรญิกาวหนา มีผลตอแรงจูงใจในการทํางาน 

 กรกมล ทิพเวช (2552) ใชวิธีการนําทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรซเบิรก (Herzberg’s Two 

Factors Theory) และเก็บขอมูลโดยใชแบบสอบถามเชนเดียวกับการศึกษาของ ศิวพร แกวคุม 

(2551) เพื่อศึกษาแนวทางการสรางแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานใหบรกิาร กรณีศกึษา บรษิัท 

วิริยะประกันภัย จํากัด ผลการศึกษาพบวา ปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน
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ใหบริการ ไดแก ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล การไดรับการยอมรับนับถือ งานที่รับผดิชอบ 

และเงื่อนไขสภาพการทํางาน ตามลําดับ 

 ทศพร จิรกิจวิบูลย (2556) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานและแนวทางในการ

ปฏิบัติงานที่ดี ที่มีผลตอการสรางแรงจูงใจตอพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตนิคมอุตสาหกรรม 

อมตะนคร จังหวัดชลบุรี โดยใชทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy of 

Needs) และทฤษฎีปจจัยคูของเฮอรซเบอรก (Herzberg’s Two-Factor Theory) และใชวิธีการเก็บ

ขอมูลโดยใชแบบสอบถาม เชนเดียวกันกับการศึกษาของศิวพร แกวคุม (2551) ผลการศึกษาพบวา 

คุณภาพชีวิตในการทํางานและแนวทางการปฏิบัติงานที่ดีมีอิทธิพลตอการสรางแรงจูงใจในการ

ทํางาน 

 จากการศึกษาของผูศึกษาทัง้สามคนขางตน ไดนําแนวคิดการสรางแรงจูงใจ โดยใชทฤษฎี

หลัก 2 ทฤษฎีมาใชในการศึกษา ไดแก ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลว (Maslow’s 

Hierarchy of Needs) และทฤษฎีการจูงใจของเฮิรซเบิรก (Herzberg’ Motivation Theory) หรือเรียก

อีกอยางวา ทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรซเบิรก (Herzberg’s Two Factors Theory) ในเรื่องของการสราง

แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานใหบรกิารใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น แตการศึกษาของเกรยีงไกร 

เกสร (2553) ไดทําการศึกษาการสรางแรงจูงใจในการทํางานของขาราชการแผนกเครื่องปรับ 

อากาศ กองโรงงาน กรมชางโยธาทหารอากาศ โดยใช 1) วิธีการนําทฤษฎีลําดับขั้นความตองการ 

ทฤษฎี ERG ทฤษฎีสองปจจัย และทฤษฎี X, Y เปนทฤษฎีเชิงเนื้อหา 2) ทฤษฎีความเสมอภาค 

ทฤษฎีความคาดหวัง ทฤษฎีการต้ังเปาหมาย และปจจัยที่เปนแรงผลักดันและปจจัยที่เปนแรงดึงดูด 

เปนทฤษฎี เชิงกระบวนการ และ 3) ทฤษฎีการจัดโครงสรางองคการ การศึกษาครั้งนี้ ใช

แบบสอบถาม และการสัมภาษณแบบเจาะลึกเปนเครื่องมือในการศึกษาผลการศึกษาพบวา 

แรงจูงใจดานเงินเดือนและผลตอบแทนในการทํางานเปนอันดับ 1 ในการทํางาน รองลงมาคือ 

แรงจูงใจดานเพื่อนรวมงาน สวนปญหาและอุปสรรคในการทํางาน อันดับ 1 คือ ปญหาอุปสรรค

จากสภาพแวดลอมในการทํางาน รองลงมาคือ เงินเดือนและผลตอบแทนในการทํางาน และ

ความกาวหนาในหนาที่การงาน ตามลําดับ จากการสัมภาษณพบวา นายทหารสัญญาบัตรและ

นายทหารประทวนมีความตองการความเจรญิกาวหนา ตองการไดรับตําแหนงหนาที่การงานสูงข้ึน 

ตลอดจนมีความตองการนายทหารสัญญาบัตรเพิ่มขึ้นเพื่อชวยควบคุม กํากับดูแลงานของแผนก

เคร่ืองปรับอากาศ เงินเดือนไมเพียงพอในการใชจาย และการพัฒนาความรูเปนสิ่งที่สําคัญ ดังน้ัน

ควรเพิ่มแรงจูงใจในดานตําแหนงงาน เงินเดือน การฝกอบรม และพัฒนาทั้งในดานความรู 

ความสามารถ โดยฝกอบรม ศึกษาดูงานทัง้ในระยะสั้นและระยะยาว จะทําใหเกิดการพัฒนาองคกร

อยางตอเนื่องและเปนระบบ 
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 สําหรับ รัตนรรห ณ นคร (2554) ซึ่งแตกตางออกไป ไดทําการศึกษาปจจัยในการสราง

แรงจูงใจของพนักงานตรวจสอบบัญชี กรณีศึกษา บริษัทตรวจสอบบัญชีขนาดใหญ 4 แหง โดยใช

วิธีการนําทฤษฎีความตองการตามลําดับข้ัน (Need Hierarchy Theory) ของ Maslow ทฤษฎีสอง

ปจจัย (Two Factor Theory) ของ Herzberg ทฤษฎี ERG (Existence Relatedness Growth Theory) ของ 

Alderfer และทฤษฎี X และ Y ของ Douglas McGregor มาใชในการศึกษาปจจัยในการสรางแรงจูงใจ

ของพนักงานตรวจสอบบัญชี เพื่อใหองคกรเหลานี้สามารถลดปญหาการลาออกของพนักงาน

ตรวจสอบบัญชีใหนอยลงซึ่งการศึกษาคร้ังนี้ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการศึกษาผล

การศึกษาพบวา ปจจัยดานผลตอบแทน ปจจัยดานลักษณะเน้ือหางาน ปจจัยดานโอกาสในการ

เรียนรูพัฒนาความสามารถ ปจจัยดานความสัมพันธกับผูบั งคับบัญชา และปจจัยดาน

สภาพแวดลอมในที่ทํางานสงผลในเชิงบวกกับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน สวนปจจัยดาน

โอกาสในการเจริญกาวหนาในงานสงผลเชิงลบกับแรงจูงใจในการทํางาน 

 การศึกษางานวจิัยของผูศึกษาทัง้ 5 ทาน พบวา ผลการวจิัยมีความสอดคลองกัน คอืการ

นําทฤษฎีการสรางแรงจูงใจ โดยใชทฤษฎีหลัก 2 ทฤษฎีมาใชในการศึกษา ไดแก ทฤษฎีลําดับข้ัน

ความตองการของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy of Needs) และทฤษฎีการจูงใจของเฮิรซเบิรก 

(Herzberg’ Motivation Theory) หรือเรียกอีกอยางวา ทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรซเบิรก (Herzberg’s 

Two Factors Theory) มาใชในการสรางแรงจูงใจในการทํางาน หรือปฏิบัติงานของพนักงานใหมี

ประสิทธภิาพเพิ่มมากข้ึน 

 จากผลงานการวิจัยที่ไดศึกษาทั้งหมดจะสังเกตไดวา การนําทฤษฎีการสรางแรงจูงใจ 

โดยใชทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy of Needs) และทฤษฎีการจูง

ใจของเฮิรซเบิรก (Herzberg’ Motivation Theory) หรือเรียกอีกอยางวา ทฤษฎีสองปจจัยของเฮิร

ซเบิรก (Herzberg’s Two Factors Theory) ขององคการในประเทศไทย เนนการสรางแรงจูงใจในการ

ทํางานหรือปฏิบัติงาน ซึ่งเปนการมุงเนนใหการทํางานออกมามีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 

นอกจากนี้ยังทําใหองคการไดบุคลากรที่มีคุณภาพตามที่ตองการ องคการสามารถบรรลุเปาหมาย

ที่วางไวได 

 ผูศึกษามีความคิดเห็นวา การนําทฤษฎีการสรางแรงจูงใจ โดยใชทฤษฎีลําดับขั้นความ

ตองการของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy of Needs) และทฤษฎีการจูงใจของเฮิรซเบิรก (Herzberg’ 

Motivation Theory) หรือเรียกอีกอยางวา ทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรซเบิรก (Herzberg’s Two Factors 

Theory) มาใชในองคการในประเทศไทยนั้น องคการเนนการสรางแรงจูงใจในการทํางานหรือ

ปฏิบัติงานโดยรวม ซึ่งเปนการมุงเนนใหการทํางานออกมามีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล ทําให

ทราบถึงความตองการของพนักงานแบบผิวเผิน แตไมทราบถึงความตองการของพนักงานแบบ
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เจาะลึก และผูศึกษาทั้ง 5 ทานขางตน ไดทําการศึกษาเพียงปจจัยที่มีผลตอการสรางแรงจูงใจใน

การทํางานหรือปฏิบัติงานเทานั้น ไมไดศึกษาดานระบบผลตอบแทนโดยตรง ผลการวิจัยจึงไม

สามารถใหแนวทางในการพัฒนาระบบผลตอบแทนเพื่อสรางแรงจูงใจในการทํางานได แตหากนํา

แนวคดิระบบการใหผลตอบแทน ตามการศึกษาของ Decenzo and Robbin (2009) ซึ่งศึกษาเกี่ยวกับ

ระบบผลตอบแทนที่มีผลตอแรงจูงใจในการทํางาน โดยที่แรงจูงใจนั้นสามาวัดไดจากอัตราการ

ลาออก และความจงรักภักดีตอองคการ  

 ผูศึกษาจึงนําแนวคิดดังกลาวมาใชในการศึกษา “การพัฒนาระบบผลตอบแทนเพื่อสราง

แรงจูงใจในการทํางาน: กรณศีกึษา รานเอบซี ีตําบลทาวังทอง อําเภอเมอืง จังหวัดพะเยา” 

 

 



บทที่ 3  

 

วธิดีําเนนิการศกึษา 

 

 การศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาระบบผลตอบแทนเพื่อสราง

แรงจูงใจในการทํางาน: กรณีศึกษา รานเอบีซี ตําบลทาวังทอง อําเภอเมือง จังหวัดพะเยา   

เปนการวิจัยโมเดลผสาน (Mixed Model Research) (Saunders, Lewis, and Thornhill, 2012) 

ระหวางการวิจัยเชิงปริมาณและการวิจัยเชิงคุณภาพ ผูศึกษาจึงไดกําหนดขอบเขตดานพื้นที่

การศกึษา ประชากรที่ศึกษา เครื่องมือที่ใชในการวจิัย การเก็บรวบรวมขอมูล และการวเิคราะห

ขอมูลไว ดังน้ี 

 

ขอบเขตดานพื้นที่การศกึษา 

 ขอบเขตดานพื้นที่การศึกษา คือ รานเอบีซี ตําบลทาวังทอง อําเภอเมือง จังหวัด

พะเยา 

 

ประชากร 

 กลุมประชากรแบงออกเปน 

 1. เจาของกิจการ ซึ่งเปนกลุมประชากรผูใหขอมูลเกี่ยวกับกลยุทธผลตอบแทน (Reward 

Strategy) โดยการสัมภาษณแบบกึ่งมี โครงสราง (Semi Structure) ในเรื่องของการวิเคราะห

จุดบกพรองระบบผลตอบแทน (A Reward Gap Analysis) ผูศึกษาใชวิธีการเลือกกลุมตัวอยางแบบ

เจาะจง (Purposive Sampling) เนื่องจากเปนการขอขอมูลโดยตรงกับเจาของกิจการรานเอบซีี ตําบล

ทาวังทอง อําเภอเมอืง จังหวัดพะเยา 

 2. พนักงานรานเอบีซี  จํานวน 56 ราย ซึ่งเปนกลุมประชากรผู ใหขอมูลเกี่ยวกับ

ผลตอบแทน (Reward) โดยการสัมภาษณ จํานวน 5 ราย และการใชแบบสอบถาม (Questionnaires) 

จํานวน 50 รายซึ่งเปนกลุมประชากรท้ังหมด เนื่องจากกลุมประชากรมีจํานวนนอย และผูศึกษา

ตองการไดขอมูลที่เปนจรงิมากที่สุด 

 

 

 

 



21 

 

เคร่ืองมอืที่ใชในการศกึษา 

 เคร่ืองมือที่ใชในการศกึษาครัง้นี้ ไดแก  

 1. การสัมภาษณ เปนการสัมภาษณแบบกึ่งโครงสราง (Semi Structured Interview) ซึ่ง

ขอมูลจากการสัมภาษณใชการวิเคราะหเนื้อหา (Content Analysis) เพื่อหาปจจัยที่มีผลตอการ

สรางแรงจูงใจในการทํางาน มลีักษณะคําถามแบบปลายเปด แบบสัมภาษณแสดงในภาคผนวก 

 2. ผลจากการวิเคราะหบทสัมภาษณจะถูกนํามาเปนแนวทางในการออกแบบ

แบบสอบถาม โดยมีลักษณะคําถามแบบปลายเปดเกี่ยวกับขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

ขอมูลการทํางานของพนักงาน และปจจัยผลตอบแทนที่มีอิทธิพลตอการสรางแรงจูงใจในการ

ทํางาน ดังแสดงในภาคผนวก 

 

การเก็บรวบรวมขอมูล 

 ข้ันตอนที่ 1 ดําเนินการสัมภาษณแบบกึ่งโครงสราง (Semi Structured Interview) โดย

สัมภาษณแบบตัวตอตัวกับเจาของกิจการ และพนักงานรานเอบีซี 5 ราย ซึ่งเลือกกลุมตัวอยาง

แบบเฉพาะเจาะจง สัมภาษณดวยตนเอง ณ รานเอบีซี ตําบลทาวังทอง อําเภอเมือง จังหวัดพะเยา 

ทําการบันทึกขอมูลดวยวธิกีารจดบันทกึและการบันทึกเสียง 

 ข้ันตอนที่  2 นําผลจากวิ เคราะหบทสัมภาษณมาเปนแนวทางในการออกแบบ

แบบสอบถาม และดําเนินการเก็บรวมรวบขอมูลโดยการแจกแบบสอบถามใหพนักงานรานเอบีซี

ทัง้หมด จํานวน 50 ราย  

 

การวเิคราะหขอมูล 

 ขั้นตอนที่ 1 ผูศึกษาถอดบทสัมภาษณ เมื่อถอดบทสัมภาษณเสร็จ นํามาวิเคราะห

เนื้อหาและความสอดคลองของขอมูล (Content Analysis) ซึ่งเปนการสรางขอสรุปจากขอมูล

จํานวนหนึ่งที่ไมใชสถิติในการวิเคราะห โดยการวิเคราะหเนื้อหามาจากการเก็บรวบรวมขอมูล

จากการสัมภาษณ การสังเกต จดบันทกึ และแบบสอบถามแบบปลายเปด ใชเทคนิคการจําแนก

หรือจัดกลุมขอมูลใหชัดเจนตามวัตถุประสงค เพื่อใหการวิเคราะหขอมูลเปนไปอยางถูกตอง 

และเช่ือมโยงขอมูล/ความเปนจรงิ (เอื้อมพร หลนิเจรญิ, 2555) 

 ข้ันตอนที่ 2 นําขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามมาใหรหัสขอมูล เพื่อนํามาวิเคราะหดวย

สถิติเชิงพรรณนา การทดสอบสหสัมพันธ และการวิเคราะหการถดถอย (Regression Analysis) 

โดยพรสิน สุภวาลย (2556) ไดอธิบายวา สมการถดถอยใชวิเคราะหความสัมพันธของตัวแปร

ตนและตัวแปรตาม โดยเขียนในรูปแบบสมการดังนี้ 
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 Y    = α + βଵxଵ + βଶxଶ + βଷxଷ +⋯+ β୩x୩ + e୧ 

 โดยที่ Y   = คาของตัวแปรตาม 

 xଵ,xଶ,xଷ,…x୩  = คาของตัวแปรตนมคีาตัง้แต 1,2,…,k ตัว 

 α    = คาคงที่หรอืคา Intercept ของสมการถดถอย  

 βଵ,βଶ,β୩   = คาพารามิเตอรหรอืคาสัมประสทิธิ์การถดถอยของตัวแปรตน 

      ตัวที่ 1,2,…,k ตามลําดับ 

 e୧    = คาความคลาดเคล่ือน (Error or Residual) 

 สมการถดถอย คอื การศึกษาความสัมพันธตัวแปรหลาย ๆ ตัวแปรที่มีผลตอตัวแปรอีก

ตัวแปรที่ศึกษา เรียกวา ตัวแปรตามแทนดวย Y และตัวแปรตนแทนดวย X โดยตัวแปรตนเปน    

ตัวแปรท่ีทราบคา ซึ่งตัวแปรตนจะมีผลตอตัวแปรตามที่ตองการทราบคา และตองการพยากรณ

หรือตองการหาความสัมพันธ (พรสิน สุภวาลย, 2556) ซึ่งคาความคลาดเคลื่อน (ei) แสดงถึง

สวนตัวแปรตามที่ไมสามารถอธิบายดวยตัวแปรตน โดยคาสัมประสิทธิ์ (β୧) เปนคาที่แสดงถึงการ

เปลี่ยนแปลงของตัวแปรตาม (Y) โดยเฉลี่ยเม่ือตัวแปรตน (X) หน่ึงตัวเปลี่ยนไป 1 หนวย ในขณะที่

ตัวแปรตน (X) อื่น ๆ มคีาคงที่ (วรวทิย ชินเจรญิกจิ, 2548)  

 การทดสอบสัมประสิทธิ์การถดถอยนัน้ ทดสอบโดยใชคา P-Value เมื่อคา P-Value ของ

ตัวแปรตนมีคามากกวาระดับนัยสําคัญที่กําหนด ถือวาตัวแปรตนมีความสัมพันธกับตัวแปรตาม 

และเมื่อคาสัมประสิทธิ์เขาใกลหนึ่งแสดงวาตัวแปรตนมีความสัมพันธกับตัวแปรตามสูง หรอือาจ

กลาวไดวาตัวแปรตนดังกลาวสามารถอธิบายการเปลี่ยนแปลงของตัวแปรตามไดสูง สวนคา     

R-squared ใชระบุความสามารถของสมการในการอธิบายความสัมพันธระหวางตัวแปรตามและ

ตัวแปรตนทัง้หมด โดยหากมีคาเขาใกล 1.0 แสดงวาสมการดังกลาวสามารถอธบิายความสัมพันธ

ไดด ี(วรีะพงษ กติวิงค, 2550) 

 สําหรับสมการถดถอยนัน้ ผูศกึษาพัฒนาสมการจํานวน 3 สมการดังนี้ 

 สมการที่ 1  

 Takealeave  = α + βଵsex୧ + βଶage1୧ + βଷstatus1୧ + βସedu1୧ + 

     βହfamily୧ + β଺study୧ + β଻work୧ + β଼parent୧ + βଽdebt୧ + 
     βଵ଴debtin୧ + βଵଵdebtout୧ + βଵଶreward୧ +  
     βଵଷexperience୧ + βଵସyearwork୧ + βଵହmeeting୧ + 
     βଵ଺care୧ + βଵ଻training୧ + βଵ଼appraise୧ + βଵଽsalary୧ + 
     βଶ଴contact୧ + βଶଵextra୧ + βଶଶcom୧ + βଶଷbonus୧ + 
     βଶସpromote୧ + βଶହenviron୧ + βଶ଺lunch୧ + βଶ଻position୧ + 
     βଶ଼utility୧ + βଶଽprivilege୧ + 𝑒୧ 
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 สมการที่ 2  

 experience  = α + βଵsex୧ + βଶage1୧ + βଷstatus1୧ + βସedu1୧ + 

     βହfamily୧ + β଺study୧ + β଻work୧ + β଼parent୧ + βଽdebt୧ + 
     βଵ଴debtin୧ + βଵଵdebtout୧ + βଵଶreward୧ + 
     βଵଷtakealeave୧ + βଵସyearwork୧ + βଵହmeeting୧ + 
     βଵ଺care୧ + βଵ଻training୧ + βଵ଼appraise୧ + βଵଽsalary୧ + 
     βଶ଴contact୧ + βଶଵextra୧ + βଶଶcom୧ + βଶଷbonus୧ + 
     βଶସpromote୧ + βଶହenviron୧ + βଶ଺lunch୧ + βଶ଻position୧ + 
     βଶ଼utility୧ + βଶଽprivilege୧ + 𝑒୧ 

 สมการที่ 3  

 yearwork = α + βଵsex୧ + βଶage1୧ + βଷstatus1୧ + βସedu1୧ + 

     βହfamily୧ + β଺study୧ + β଻work୧ + β଼parent୧ + βଽdebt୧ + 
     βଵ଴debtin୧ + βଵଵdebtout୧ + βଵଶreward୧ + 
     βଵଷtakealeave୧ + βଵସexperience୧ + βଵହmeeting୧ + 
     βଵ଺care୧ + βଵ଻training୧ + βଵ଼appraise୧ + βଵଽsalary୧ + 
     βଶ଴contact୧ + βଶଵextra୧ + βଶଶcom୧ + βଶଷbonus୧ + 
     βଶସpromote୧ + βଶହenviron୧ + βଶ଺lunch୧ + βଶ଻position୧ + 
     βଶ଼utility୧ + βଶଽprivilege୧ + 𝑒୧ 

กําหนดความหมายของตัวแปรตาง ๆ 

 Takealeave = การลางาน (วันตอป) 

 sex  = เพศ (ชาย = 1, หญงิ = 0)  

 age1  =  อายุ (ป) 

 status1  =  สถานะภาพ (โสด, หยาราง, หมาย = 0, สมรส = 1) 

 edu1  =  การศึกษา (ต่ํากวามัธยมศกึษา, มัธยมศกึษา, สายอาชีพ = 0, 

ปรญิญาตร/ีเทยีบเทา, สูงกวาปรญิญาตร ี= 1) 

 family  =  หัวหนาครอบครัว (ใช = 1, ไมใช = 0)  

 study  =  จํานวนบุตรที่กําลังศึกษาอยู (คน) 

 work  =  จํานวนบุตรที่ทํางาน (คน) 

 parent  =  จายคาเลีย้งดูบุพการ ี(มี = 1, ไมม ี= 0) 

 debt  =  ภาระหนี้สนิ (มี = 1, ไมมี = 0) 

 debtin  =  หน้ีสนิในระบบ (บาท) 

 debtout  =  หนี้สนินอกระบบ (บาท) 

 reward  =  ประเภทการรับคาตอบแทน (รายวัน = 1, รายเดอืน = 0) 

 experience  =  อายุการทํางาน (ป) 

 yearwork  =  โอกาสที่จะทํางานตอในอนาคต (ป) 
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 meeting  =  มีสวนรวมในที่ประชุม (ครัง้) 

 care  =  การดูแลสนิคา (ประเภท) 

 training  =  การเขารับอบรม (ครัง้) 

 appraise  =  การประเมนิตนเอง (ครัง้) 

 salary  =  การปรับขึ้นเงนิเดือน (ครัง้) 

 contact  =  การติดตอลูกคารายใหญ (ราย) 

 extra  =  คาตอบแทนพเิศษ (บาท) 

 com  =  คาคอมมิชช่ัน (บาท) 

 bonus  =  โบนัสพเิศษ (บาท) 

 promote  =  การปรับเปลี่ยนตําแหนง (ครัง้) 

 environ  =  สภาพแวดลอมโดยรอบที่ทํางาน (ระดับความพงึพอใจ) 

 lunch  =  ความเหมาะสมของเวลาพักกลางวัน (ระดับความพึงพอใจ) 

 position  =  ความเหมาะสมของตําแหนงงาน (ระดับความพงึพอใจ) 

 utility  =  อาหารและที่พักอาศัย (ระดับความพงึพอใจ) 

 privilege  =  สิทธพิเิศษที่ไดรับ (ระดับความพงึพอใจ) 

 โดยแตละสมการนั้นมีความแตกตางกันตามตัวแปรที่ใชวัดการสรางแรงจูงใจใน

การทํางานจากผลการสัมภาษณที่แตกตางกัน โดยสมการที่ 1 ตัวแปรตาม คือ การลางาน 

(วันตอป) สมการที่ 2 ตัวแปรตาม คือ อายุการทํางาน (ป) และสมการที่ 3 ตัวแปรตาม คือ 

โอกาสที่จะทํางานตอในอนาคต (ป) สวนตัวแปรตนของทั้ง 3 สมการ มาจากผลสัมภาษณ

เชนเดียวกัน 

 

 

 



บทที่ 4 

 

ผลการวเิคราะหขอมูล 

 

 ในการวเิคราะหขอมูลการศึกษาเรื่อง การพัฒนาระบบผลตอบแทนเพื่อสรางแรงจูงใจ

ในการทํางาน: กรณีศึกษา รานเอบีซี ตําบลทาวังทอง อําเภอเมือง จังหวัดพะเยา ผูศึกษาไดนํา

ขอมูลมาวิเคราะหตามวัตถุประสงคของการวิจัย โดยนําเสนอผลการวิเคราะหในบทนี้แบง

ออกเปน 2 สวน ดังตอไปนี้ 

 1. การสัมภาษณเจาของกจิการ และพนักงานรานเอบีซ ี

  1.1 ปจจัยที่มผีลตอการสรางแรงจูงใจในการทํางาน 

 2. การวเิคราะหแบบสอบถามพนักงานรานเอบซี ี

  2.1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

  2.2 ปจจัยที่มผีลตอการสรางแรงจูงใจในการทํางาน 

 

การสัมภาษณเจาของกจิการ และพนักงานรานเอบซีี 

 ผูใหขอมูลไดระบุถึงปจจัยที่มผีลตอการสรางแรงจูงใจในการทํางาน ดังนี้ 

 ปจจัยที่มผีลตอการสรางแรงจูงใจในการทํางาน 

 ผลจากการสัมภาษณเจาของกิจการ 1 ราย และพนักงานรานเอบีซี 5 ราย สามารถ

สรุปปจจัยที่มผีลตอการสรางแรงจูงใจในการทํางาน ไดดังภาพ 3 
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ภาพ 3 แสดงปจจัยที่มผีลตอการสรางแรงจูงใจในการทํางาน 

 

 จากรูปจะเห็นไดวา ปจจัยที่กอใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานนัน้มีหลายปจจัย ซึ่งแตละ

ปจจัยมีความสําคัญที่แตกตางกันไป โดยสามารถสรุปไดวา ปจจัยที่มีผลตอการสรางแรงจูงใจ

ประกอบดวย ผลตอบแทน 2 ประเภท ดังตอไปนี้ 

 1. ผลตอบแทนภายใน ซึ่งประกอบดวย การดูแลเอาใจใส และโอกาสในการพัฒนา

ตัวเอง จากการสัมภาษณสามารถสรุปไดดังน้ี 

 

 

แรงจูงใจใน

การทํางาน

ผลตอบแทน

ภายใน

การดูแลเอาใจใสพนักงาน

โอกาสในการพัฒนาตัวเอง

ผลตอบแทน

ภายนอก

เปนตัวเงิน

  คาคอมมิชชั่น 

  คาตอบแทนพเิศษ 

  โบนัส

  การปรับข้ึนเงนิเดือน

  ตลาดแรงงาน

  การไดรับผลตอบแทน 

  แมไมไดมาทํางาน

  ความคุมครอง

ไมเปนตัวเงนิ อาหาร ที่พกัอาศัย
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  1.1 การดูแลเอาใจใสพนักงาน ผูใหขอมูลระบุถึงหลักการดูแลพนักงาน เพื่อให

พนักงานตองการทํางานอยูกับองคการมากที่สุด กลาววา “....ใหพนักงานอยูกันแบบครอบครัว 

ปกครองแบบพี่ปกครองนอง อยูแลวเกิดความสบายใจ พยายามไมใหเกิดขอขัดแยงตอกัน....” 

(ผูบรหิาร) 

  1.2 โอกาสในการพัฒนาตัวเอง ผูใหขอมูลระบุวาถึงการพัฒนาทักษะในหลาย ๆ 

ดาน โดยกลาววา “...จากเม่ือกอนขับรถโฟลคลิฟตไมเปนเลย พอมาทํางานที่นี่ถึงขับรถโฟลค  

ลฟิตเปน....” (พนักงานชาย) 

 2. ผลตอบแทนภายนอก แบงออกเปน 2 ประเภท คอื  

  2.1 ผลตอบแทนที่เปนตัวเงิน ซึ่งประกอบดวย คาคอมมิชช่ัน คาตอบแทนพิเศษ 

โบนัส การปรับขึ้นเงินเดือน ตลาดแรงงาน จายเงินเวลาไมมาทํางาน และความคุมครอง     

จากการสัมภาษณสามารถสรุปไดดังนี้ 

   2.1.1 คาคอมมิชชั่น ผูใหขอมูลระบุวา ไดรับคาคอมมิชชั่นจากทางรานคาและ

บรษิัท โดยกลาววา “...ไดรับคาคอมมชิชั่นทัง้จากรานคา และบรษิัทที่สั่งสนิคา โดยรานคาจะให

คาคอมมิชชั่นจากการขายของ แตบริษัทจะจายคาคอมมิชชั่นจากการที่ ดูแลสินคาให...” 

(พนักงานขาย 1) 

   2.1.2 คาตอบแทนพิเศษ ผูใหขอมูลระบุถึงการจายคาตอบแทนพิเศษที่ไม

เทากัน โดยกลาววา “...เงนิเดือนหรอืคาแรงที่ไดรับไมเทากัน ทําใหงานที่ทําตางกัน คาตอบแทน

พเิศษที่ได  จึงไมเทากันไปดวย...” (พนักงานบัญชี) 

   2.1.3 โบนัส ผูใหขอมูลระบุวา จะไดรับในชวงสิ้นป ดูจากการมาทํางาน โดย

กลาววา “...ในหนึ่งปที่ผานมา มาทํางานมากนอยเพียงใด ถามาทํางานมากก็ไดรับโบนัสมาก 

แตถามาทํางานนอยก็ไดรับโบนัสนอย โดยวัดจากการขาด ลา มาสายในการทํางาน....” 

(ผูบรหิาร) 

   2.1.4 การปรับขึ้นเงินเดือน ผูใหขอมูลระบุถึงเหตุผลที่ลดการลาออกของ

พนักงาน โดยกลาววา “....เงินเดือนควรมีการปรับขึ้นตามอายุการทํางาน และความสามารถ....” 

(พนักงานชาย)  

   2.1.5 ตลาดแรงงาน ผูใหขอมูลระบุถึงคาแรงท่ีไดรับยังอยูในเกณฑที่ตํ่า เม่ือ

เปรียบเทียบกับตลาดแรงงาน แตในเชิงเห็นอกเห็นใจเจาของกิจการ โดยกลาววา “....หากไดรับ

คาตอบแทนตามที่ตลาดแรงงานกําหนดถือวาเปนผลดี แตก็เห็นใจเจาของกิจการ สําหรับแถวนี้ถา

ไดคาตอบแทนตามตลาดแรงงานถือวาสูง แตผลงานที่ลูกจางทําใหนายจางไมคุมคากับคาจาง

อาจจะทําใหกจิการขาดทุน....” (พนักงานขาย 1) 
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   2.1.6 การไดรับผลตอบแทน แมไมไดมาทํางาน ผูใหขอมูลระบุถึงการจายเงิน

เวลาที่ไมไดมาทํางาน โดยกลาววา  “....คาตอบแทนที่ไดรับอยูในระดับที่พอใจแลว ไดแคนี้ก็

เพยีงพอแลว บางวันไมมาทํางานก็ยังไดรับผลตอบแทนเทาเดมิ....” (พนักงานบัญชี) 

   2.1.7 ความคุมครอง ผูใหขอมูลระบุวา ไดรับความคุมครองจากกิจการ โดย

การทําประกันอุบัตเิหตุ และการทําประกันสังคม ดังน้ี “....นอกจากผลตอบแทนที่ไดรับแลว ยัง

ไดรับการทําประกันอุบัติเหตุ และการทําประกันสังคม นอกจากนี้ยังมีสวัสดิการกับโรงพยาบาล

อกีดวย....” (พนักงานธุรการ) 

  2.2 ผลตอบแทนที่ไมเปนตัวเงิน ซึ่งประกอบดวย อาหาร ที่พักอาศัย จากการ

สัมภาษณสามารถสรุปไดดังนี้  

   2.2.1 อาหาร ที่พักอาศัย ผูใหขอมูลระบุวา นอกจากผลตอบแทนที่ไดรับเปน

ตัวเงนิแลว ยังมีผลตอบแทนที่ไมเปนตัวเงนิ ซึ่งอยูในรูปแบบของอาหาร ที่พักอาศัย โดยกลาววา         

“....นอกจากผลตอบแทนและสวัสดิการที่ไดรับจากเจาของกิจการ ยังมีที่พักฟรี อาหารฟร ีคา

น้ําคาไฟไมตองจาย....” (พนักงานบัญชี) 

 จากการสัมภาษณเจาของกิจการ และพนักงานรานเอบีซี ทําใหไดขอมูลมาพัฒนา

แบบสอบถาม และไดทําการวเิคราะหตอไป 

 

การวเิคราะหแบบสอบถามพนักงานรานเอบซี ี

 จากการเก็บรวบรวมขอมูล โดยใชแบบสอบถาม จํานวน 50 ชุด มีพนักงานรานเอบีซี

ที่สามารถใหขอมูลสมบูรณ จํานวน 40 ชุด คิดเปนรอยละ 80.00 สวนแบบสอบถามที่เหลืออีก 

10 ชุด เปนแบบสอบถามที่ไมสามารถเก็บขอมูลได เน่ืองจากแบบสอบถามสูญหาย คิดเปน  

รอยละ 20.00  

 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

 ผูศึกษานําขอมูลแตละตัวแปรจากแบบสอบถามมาแยกจํานวน และวิเคราะห         

คารอยละ ดังแสดงในตารางดังตอไปนี้ 

 

 

 

 

 

 



29 

 

ตาราง 1 แสดงจํานวนและรอยละของขอมูลสวนบุคคล โดยจําแนกตามเพศ 

เพศ จํานวน รอยละ 

1. ชาย 23 57.50 

2. หญงิ 17 42.50 

รวม 40 100.00 

 

 จากตาราง 1 พบวา พนักงานรายวันรานเอบีซี เปนเพศชาย จํานวน 23 ราย คิดเปน

รอยละ 57.50 และเปนเพศหญงิ จํานวน 17 ราย คดิเปนรอยละ 42.50 ตามลําดับ  

 

ตาราง 2 แสดงจํานวนและรอยละของขอมูลสวนบุคคล โดยจําแนกตามอาย ุ

อาย ุ จํานวน รอยละ 

1. นอยกวา 18 ป 2 5.00 

2. ระหวาง 18-32 ป 17 42.50 

3. ระหวาง 33-47 ป 16 40.00 

4. มากกวา 48 ป 5 12.50 

รวม 40 100.00 

 

 จากตาราง 2 พบวา พนักงานรานเอบีซี มีอายุระหวาง 18-32 ป จํานวน 17 ราย     

คดิเปนรอยละ 42.50 รองลงมามีอายุระหวาง 33-47 ป จํานวน 16 ราย คิดเปนรอยละ 40.00 

มีอายุมากกวา 48 ป จํานวน 5 ราย คิดเปนรอยละ 12.50 และมีอายุนอยกวา 18 ป จํานวน      

2 ราย คดิเปนรอยละ 5.00 ตามลําดับ 

 

ตาราง 3 แสดงจํานวนและรอยละของขอมูลสวนบุคคล โดยจําแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ จํานวน รอยละ 

1. โสด 19 47.50 

2. สมรส 18 45.00 

3. หยาราง 1 2.50 

4. หมาย 2 5.00 

รวม 40 100.00 
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 จากตาราง 3 พบวา พนักงานรานเอบซีี โดยมีสถานภาพโสด จํานวน 19 ราย คิดเปน

รอยละ 47.50 รองลงมามีสถานภาพสมรส จํานวน 18 ราย คิดเปนรอยละ 45.00 มีสถานภาพ

หมาย จํานวน 2 ราย คิดเปนรอยละ 5.00 และมีสถานภาพหยาราง จํานวน 1 ราย คิดเปน   

รอยละ 2.50 ตามลําดับ 

 

ตาราง 4 แสดงจํานวนและรอยละของขอมูลสวนบุคคล โดยจําแนกตามการศกึษา 

การศกึษา จํานวน รอยละ 

1. ต่ํากวามัธยมศกึษา 8 20.00 

2. มัธยมศกึษา 11 27.50 

3. สายอาชีพ 8 20.00 

4. ปรญิญาตร/ีเทยีบเทา 12 30.00 

5. สูงกวาปรญิญาตร ี 1 2.50 

รวม 40 100.00 

 

 จากตาราง 4 พบวา พนักงานรานเอบีซี มีการศึกษาระดับปริญญาตรี/เทียบเทา 

จํานวน 12 ราย คิดเปนรอยละ 30.00 รองลงมามีการศึกษามัธยมศึกษา จํานวน 11 ราย      

คดิเปนรอยละ 27.50 มีการศึกษาระดับตํ่ากวามัธยมศึกษากับระดับสายอาชีพเทากัน จํานวน  

8 ราย คิดเปนรอยละ 20.00 และมีการศึกษาระดับสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 1 ราย คิดเปน

รอยละ 2.50 ตามลําดับ 

 

ตาราง 5 แสดงจํานวนและรอยละของขอมูลสวนบุคคล โดยจําแนกตามหัวหนาครอบครัว 

หัวหนาครอบครัว จํานวน รอยละ 

1. ใช 15 37.50 

2. ไมใช 25 62.50 

รวม 40 100.00 

 

 จากตาราง 5 พบวา พนักงานรานเอบีซี ไมใชหัวหนาครอบครัว จํานวน 25 ราย     

คิดเปนรอยละ 62.50 และเปนหัวหนาครอบครัว จํานวน 15 ราย คิดเปนรอยละ 37.50 

ตามลําดับ 
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ตาราง 6 แสดงจํานวนและรอยละของขอมูลสวนบุคคล โดยจําแนกตามจํานวนบุตร 

บุตร จํานวน รอยละ 

1. ไมมบีุตร 19 47.50 

2. 1 คน 8 20.00 

3. 2 คน 9 22.50 

4. 3 คน 4 10.00 

รวม 40 100.00 

 

 จากตาราง 6 พบวา พนักงานรานเอบีซี ไมมีบุตร จํานวน 19 ราย คิดเปนรอยละ 

47.50 รองลงมามีบุตร 2 คน จํานวน 9 ราย คิดเปนรอยละ 22.50 มีบุตร 1 คน จํานวน 8 ราย 

คดิเปนรอยละ 20.00 และมีบุตร 3 คน จํานวน 4 ราย คดิเปนรอยละ 10.00 ตามลําดับ 

 

ตาราง 7 แสดงจํานวนและรอยละของขอมูลสวนบุคคล โดยจําแนกตามจํานวนของบุตรที่

ศกึษา และทํางาน 

บุตรที่ศกึษา และทํางาน จํานวน รอยละ 

1. ไมมบีุตร 19 47.50 

2. เรยีนอยางเดียว 18 45.00 

3. ทัง้เรยีนและทํางาน 2 5.00 

4. ทํางานอยางเดยีว 1 2.50 

รวม 40 100.00 

 

 จากตาราง 7 พบวา พนักงานรานเอบีซี ไมมีบุตร จํานวน 19 ราย คิดเปนรอยละ 

47.50 รองลงมามีบุตรที่เรยีนอยางเดยีว จํานวน 18 ราย คดิเปนรอยละ 45.00 มีบุตรที่ทั้งเรียน

และทํางาน จํานวน 2 ราย คิดเปนรอยละ 5.00 และมีบุตรที่ทํางานอยางเดียว จํานวน 1 ราย 

คดิเปนรอยละ 2.50 ตามลําดับ 
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ตาราง 8 แสดงจํานวนและรอยละของขอมูลสวนบุคคล โดยจําแนกตามการจายคาเลี้ยงดู

บุพการี 

การจายคาเลี้ยงดูบุพการี จํานวน รอยละ 

1. มี 25 62.50 

2. ไมม ี 15 37.50 

รวม 40 100.00 

 

 จากตาราง 8 พบวา พนักงานรานเอบีซี มีการจายคาเลี้ยงดูบุพการี จํานวน 25 ราย 

คดิเปนรอยละ 62.50 และไมมีการจายคาเลี้ยงดูบุพการี จํานวน 15 ราย คิดเปนรอยละ 37.50 

ตามลําดับ 

 

ตาราง 9 แสดงจํานวนและรอยละของขอมูลสวนบุคคล โดยจําแนกตามภาระหน้ีสิน 

ภาระหน้ีสนิ จํานวน รอยละ 

1. มี 30 75.00 

2. ไมมี 10 25.00 

รวม 40 100.00 

 

 จากตาราง 9 พบวา พนักงานรานเอบีซ ีมีภาระหนี้สนิ จํานวน 30 ราย คดิเปนรอยละ 

75.00 และไมมภีาระหน้ีสิน จํานวน 10 ราย คดิเปนรอยละ 25.00 ตามลําดับ 

 

ตาราง 10 แสดงจํานวนและรอยละของขอมูลสวนบุคคล โดยจําแนกตามประเภทการ           

รับคาตอบแทน 

การรับคาตอบแทน จํานวน รอยละ 

1. รายวัน 30 75.00 

2. รายเดอืน 10 25.00 

รวม 40 100.00 
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 จากตาราง 10 พบวา พนักงานรานเอบซี ีมีการรับผลตอบแทนรายวัน จํานวน 30 ราย 

คดิเปนรอยละ 75.00 และมกีารรับผลตอบแทนรายเดือน จํานวน 10 ราย คดิเปนรอยละ 25.00 

ตามลําดับ 

 ปจจัยที่มผีลตอการสรางแรงจูงใจในการทํางาน 

 ผูศึกษานําขอมูลแตละตัวแปรจากแบบสอบถามมาวิเคราะหคาเฉลี่ย และสวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน ดังแสดงในตาราง 11 

 

ตาราง 11 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ตัวแปร Mean S.D. 
Percentiles 

Min 0.25 Medium 0.75 Max 

1. หนี้สนิในระบบ (บาท) 198,282 396,665 - - 40,000 200,000 2,000,000 

2. หนี้สนินอกระบบ (บาท) 7,875 19,641 - - - 2,500 100,000 

3. การลางาน (วันตอป) 22.13 17.39 5 10 20 25 90 

4. อายุการทํางาน (ป) 5.13 5.24 1 2 3 7 30 

5. ทํางานอกีกี่ป (ป) 5.9 6.61 - 0.5 5 8.5 30 

6. มสีวนรวมในที่ประชุม (ครัง้) 3.73 8.16 - - 2 2.5 50 

7. ดูแลสนิคา (ประเภท) 2.13 1.42 - 1 2 3 5 

8. เขารับอบรม (คร้ัง) 1.20 2.02 - - 1 2 12 

9. ประเมนิตนเอง (คร้ัง) 0.73 1.13 - - - 1 5 

10. ปรับขึ้นเงนิเดอืน (คร้ัง) 0.53 0.55 - - 0.5 1 2 

11. ตดิตอลูกคารายใหญ (ราย) 1.08 3.20 - - - 1 20 

12. คาตอบแทนพเิศษ (บาท) 12,628 16,394 - 2,700 10,000 20,000 100,000 

13. คาคอมมิชชั่น (บาท) 6,775 11,561 - - - 12,500 50,000 

14. โบนัสพเิศษ (บาท) 4,300 7,666 - 2,000 3,000 5,000 50,000 

15. ปรับเปลี่ยนตําแหนง (ครัง้) 0.23 0.48 - - - - 2 

16. สภาพแวดลอม (ความพงึพอใจ) 3.50 0.75 1 3 4 4 5 

17. เวลาพัก (ความพงึพอใจ) 3.70 0.76 2 3 4 4 5 
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ตาราง 11 (ตอ)  

ตัวแปร Mean S.D. 
Percentiles 

Min 0.25 Medium 0.75 Max 

18. ตําแหนงงาน (ความพงึพอใจ) 3.55 0.75 2 3 4 4 5 

19. อาหารและที่พัก (ความพงึพอใจ) 2.50 1.47 - 2 3 3 5 

20. สิทธพิเิศษที่ไดรับ (ความพงึพอใจ) 3.05 1.280 - 2 3 4 5 

 

 ในการศกึษานี้ ใชการลางาน อายุการทํางาน และโอกาสที่จะทํางานตอในอนาคต เปน

ตัววัดแรงจูงใจ ตามการศึกษาของ Decenzo and Robbin (2009) ที่ระบุวาแรงจูงใจนั้นสามารถ

วัดไดจากอัตราการลาออก และความจงรักภักดตีอองคการ จากตาราง 11 พบวา พนักงานราน

เอบีซีมีอัตราการลางานเฉลี่ยประมาณ 22 วันตอป มีอายุการทํางานประมาณ 6 ป และคาดวา

จะทํางานตอในอนาคตอกีประมาณ 6 ปเชนเดยีวกัน  

 สําหรับปจจัยผลตอบแทนภายในที่สงผลตอการสรางแรงจูงใจในการทํางาน 

ประกอบดวย การมีสวนรวมในการตัดสินใจในที่ประชุมของพนักงาน วัดจากจํานวนครัง้ในการ

เขารวมการประชุม พบวา พนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจในที่ประชุมโดยเฉลี่ยประมาณ     

4 ครั้งตอป การดูแลประเภทของสินคา วัดจากประเภทของสินคาที่พนักงานดูแล พบวา 

พนักงาน 1 รายมีหนาที่ในการดูแลสนิคาประมาณ 2 ประเภท การมีโอกาสเขารับอบรม วัดจาก

จํานวนครัง้ที่เขาอบรม พบวา พนักงานมีโอกาสเขารับอบรมโดยเฉล่ีย 1 คร้ังตอป การมีโอกาส

ปรับขึ้นเงินเดือน วัดจากจํานวนครั้งในการปรับข้ึนเงินเดือน พบวา พนักงานมีโอกาสปรับข้ึน

เงินเดือนโดยเฉลี่ยเทากับ 1 ครั้งตอป และการมีการติดตอคาขายกับลูกคารายใหญ วัดจาก

จํานวนลูกคารายใหญที่พนักงานติดตอคาขาย พบวา พนักงานมีการติดตอคาขายกับลูกคาราย

ใหญโดยเฉลี่ยจํานวน 1 รายตอป  

 สวนปจจัยผลตอบแทนภายนอกที่สงผลตอการสรางแรงจูงใจในการทํางาน 

ประกอบดวย ผลตอบแทนที่เปนตัวเงิน โดยคาตอบแทนพิเศษ คาคอมมิชชั่น และเงินโบนัส    

วัดจากจํานวนเงินที่ไดรับ พบวา พนักงานไดรับคาตอบแทนพิเศษเฉลี่ยประมาณ 12,628 บาท

ตอป คาคอมมิชชั่นเฉลี่ยประมาณ 6,775 บาทป และเงนิโบนัสพิเศษเฉลี่ยประมาณ 4,300 บาท

ป และการปรับเปลี่ยนตําแหนง วัดจากจํานวนครั้งที่ปรับเปลี่ยนตําแหนง พบวา พนักงานไมมี

การปรับเปลี่ยนตําแหนง 
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 ในขณะที่ผลตอบแทนที่ไมเปนตัวเงิน วัดจากระดับความพึงพอใจของพนักงาน 0 คือ ไม

พึงพอใจ 1 คือ พึงพอใจนอยที่สุด 2 คือ พงึพอใจนอย 3 คอื พึงพอใจปานกลาง 4 คอื พึงพอใจมาก 

และ 5 คือ พึงพอใจมากที่ สุด ซึ่งในภาพรวมอยูในระดับพึงพอปานกลาง (คาเฉลี่ย 3.26) โดย

พิจารณาเปนรายขอโดยเรียงตามคาเฉลี่ย พบวา ดานความเหมาะสมของเวลาพักกลางวันอยูใน

ระดับพึงพอใจปานกลาง (คาเฉลี่ย 3.70) ดานความเหมาะสมของตําแหนงอยูในระดับความพึงพอใจ

ปานกลาง (คาเฉลี่ย 3.55) ดานสภาพแวดลอมโดยรอบที่ทํางานอยูในระดับพึงพอใจปานกลาง 

(คาเฉลี่ย 3.50) ดานสิทธิพิเศษที่ไดรับอยูในระดับความพึงพอใจปานกลาง 3.05) และดานอาหาร

และที่พักอาศัยอยูในระดับความพงึพอใจนอย (คาเฉลี่ย 2.50) 

 จากนั้นผูศึกษาพิจารณาความสัมพันธของตัวแปรตาง ๆ โดยใชคาสัมประสิทธิ์

ความสัมพันธ Pearson Correlation และ Spearman Rank Correlation โดยใชการทดสอบคาสถิติแบบ 

Two-Tailed Test เพื่อหาความสัมพันธระหวางตัวแปรแตละคู ผลการทดสอบแสดงในตาราง 12 และ

ตาราง 13 
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ตารางที่ 12 แสดงการทดสอบความสัมพันธของตัวแปรตาง ๆ (Pearson Correlation) 

ตัวแปร takealeave experiennce yearwork sex age1 

takealeave 
Pearson 1.0000     

P-Value      

experiennce 
Pearson 0.5031 1.0000    

P-Value 0.0011     

yearwork 
Pearson -0.2019 0.1781 1.0000   

P-Value 0.2178 0.2717    

sex 
Pearson -0.1335 -0.1943 0.2382 1.0000  

P-Value 0.4179 0.2296 0.1389   

age1 
Pearson 0.0611 0.3230 -0.0493 -0.0076 1.0000 

P-Value 0.7118 0.0421 0.7626 0.9626  

status1 
Pearson 0.0205 -0.0413 -0.0281 -0.0356 0.3572 

P-Value    0.9012    0.8003     0.8633     0.8275     0.0236  

edu1 
Pearson -0.1067  -0.0580     0.3598  -0.1593  -0.3020  

P-Value    0.5180     0.7220     0.0226    0.3263     0.0583  

family 
Pearson -0.0735     0.2708     0.0406     0.2481     0.5300  

P-Value   0.6567     0.0910     0.8037     0.1227     0.0040  

study 
Pearson -0.2313  -0.0875  -0.1520  -0.0521     0.5651  

P-Value    0.1566     0.5913     0.3490     0.7493     0.0010  

work 
Pearson -0.0888     0.1649  -0.0197  -0.0869     0.2335  

P-Value   0.5908    0.3093     0.9037    0.5940      0.1471  

parent 
Pearson -0.1016  -0.0611     0.0307    0.0653     0.4007  

P-Value   0.5384     0.7078     0.8510    0.6890     0.0104  

debt 
Pearson -0.1017  -0.1088      0.1261    0.0876     0.3757  

P-Value   0.5380    0.5039     0.4381     0.5910     0.0169  
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ตาราง 12 (ตอ) 

ตัวแปร takealeave experiennce yearwork sex age1 

debtin  
Pearson -0.1554    0.0553     0.5553  -0.0052     0.1778  

P-Value    0.3515     0.7379     0.0002    0.9750     0.2788  

debtout  
Pearson   0.0865  -0.1020  -0.0260     0.1014     0.1539  

P-Value   0.6004     0.5311     0.8738    0.5337     0.3430  

reward  
Pearson    0.0591     0.1256     0.0288     0.2044     0.3757  

P-Value    0.7207     0.4401     0.8602    0.2059     0.0169  

meeting  
Pearson   0.0385     0.1952     0.7616     0.1778  -0.1505  

P-Value    0.8158     0.2274  0.0000    0.2723     0.3538  

care  
Pearson -0.3649  -0.0954     0.4500     0.1490  -0.0581  

P-Value    0.0224    0.5583     0.0036    0.3587      0.7217  

training  
Pearson -0.0455     0.0947  -0.0585  -0.1423     0.0956  

P-Value    0.7831     0.5610     0.7198     0.3810     0.5573  

appraise  
Pearson    0.2246     0.1054     0.0040  -0.0305  -0.0997  

P-Value    0.1692     0.5175     0.9803     0.8516     0.5407  

salary  
Pearson -0.2693     0.0475      0.2911  -0.0069  -0.2768  

P-Value    0.0974      0.7711     0.0683     0.9661     0.0838  

contact  
Pearson    0.0601     0.1770     0.6677     0.1165  -0.1835  

P-Value    0.7162     0.2746     0.0000      0.4740     0.2570  

extra  
Pearson -0.0756      0.1110     0.5758     0.1639  -0.2687  

P-Value    0.6474    0.4953     0.0001     0.3122     0.0937  

com  
Pearson   0.0007    0.0559     0.3545    0.0096  -0.1415  

P-Value   0.9967     0.7317     0.0248    0.9529     0.3837  

bonus  
Pearson    0.0719     0.1973     0.6425     0.0775  -0.1772  

P-Value   0.6636     0.2224     0.0000     0.6346     0.2739  
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ตาราง 12 (ตอ) 

ตัวแปร takealeave  experiennce  yearwork   sex   age1  

promote  
Pearson -0.2722  -0.1135     0.3371  -0.0187  -0.1823  

P-Value   0.0936    0.4856     0.0334    0.9089     0.2602  

environ  
Pearson    0.1069  -0.1727  -0.1369     0.1705  -0.2363  

P-Value    0.5171    0.2866     0.3995     0.2929      0.1422  

lunch  
Pearson    0.2540  -0.1001     0.1285  -0.0068  -0.3144  

P-Value    0.1186    0.5388     0.4293    0.9670     0.0482  

position  
Pearson -0.1035  -0.1094     0.0966     0.1606     0.0304  

P-Value    0.5305     0.5016     0.5533     0.3221     0.8521  

utility  
Pearson    0.0730  -0.1484  -0.0145  -0.0174  -0.4664  

P-Value    0.6589    0.3608     0.9290     0.9149     0.0024  

privilege  
Pearson    0.0756  -0.0813     0.1035     0.0740  -0.3585  

P-Value     0.6475     0.6182     0.5250    0.6499     0.0231  

ตัวแปร status1 edu1 family study work 

status1  
Pearson     1.0000      

P-Value       

edu1  
Pearson     0.0161     1.0000     

P-Value     0.9215      

family  
Pearson      0.4411  -0.2067     1.0000    

P-Value     0.0044    0.2006     

study  
Pearson     0.6456  -0.2667     0.4164     1.0000   

P-Value  0.0000     0.0962    0.0075    

work  
Pearson  -0.1233  -0.1703     0.3169  -0.0584     1.0000  

P-Value     0.4483     0.2934     0.0464     0.7204   
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ตาราง 12 (ตอ) 

ตัวแปร status1 edu1 family study work 

parent  
Pearson    0.1816  -0.1240    0.0667     0.3481  -0.1141  

P-Value    0.2620     0.4457     0.6827     0.0277     0.4834  

debt  
Pearson    0.2901     0.1541     0.2087    0.2595      0.1417  

P-Value    0.0694     0.3425     0.1962     0.1059     0.3831  

debtin  
Pearson   0.0609     0.4226     0.0294     0.0128    0.0329  

P-Value    0.7125     0.0074    0.8588    0.9386     0.8426  

debtout  
Pearson -0.0045  -0.0616  -0.1148     0.0411  -0.0490  

P-Value    0.9778    0.7058    0.4805     0.8014    0.7638  

reward  
Pearson   0.0580  -0.8321    0.3280    0.2595      0.1417  

P-Value    0.7221    0.0000     0.0388     0.1059     0.3831  

meeting  
Pearson    0.0745    0.4080    0.0970  -0.2196  -0.0343  

P-Value    0.6476    0.0090     0.5517     0.1733    0.8337  

care 
Pearson    0.0269     0.1287  -0.1430     0.0732     0.1534  

P-Value   0.8690     0.4287    0.3789    0.6536     0.3446  

training  
Pearson -0.1667      0.1717  -0.1557  -0.1275  -0.0387  

P-Value    0.3040    0.2895     0.3374     0.4329     0.4483  

appraise  
Pearson -0.1371     0.1707  -0.2252  -0.1401     0.0165  

P-Value   0.3988     0.2922     0.1623    0.3885     0.9197  

salary  
Pearson -0.1332     0.2122  -0.1770  -0.2573     0.1234  

P-Value    0.4127     0.1887     0.2747     0.1090     0.4482  

contact  
Pearson    0.1695     0.3216     0.1615  -0.1714    0.0564  

P-Value    0.2957    0.0430     0.3194     0.2902     0.7298  

extra  
Pearson   0.0900    0.3008     0.1343  -0.1855    0.0966  

P-Value   0.5806    0.0592    0.4088     0.2518     0.5531  
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ตาราง 12 (ตอ) 

ตัวแปร status1 edu1 family study work 

com  
Pearson     0.0266     0.4164     0.1057  -0.1912    0.3058  

P-Value     0.8704    0.0093     0.5161     0.2372    0.0550  

bonus  
Pearson     0.1301     0.3215     0.1433  -0.2085  -0.0259  

P-Value     0.4236     0.0431     0.3778     0.1967    0.8738  

promote  
Pearson  -0.2175    0.0085  -0.3679  -0.0795  -0.1166  

P-Value     0.1776    0.9587     0.0195     0.6257     0.4737  

environ  
Pearson     0.0678    0.0360     0.1044  - 0.1248     0.1655  

P-Value     0.6778    0.8255     0.5213     0.4431    0.3075  

lunch 
Pearson  -0.1074     0.2782  -0.3795  -0.3215  -0.1640  

P-Value    0.5093     0.0822     0.0157     0.0431     0.3119  

position  
Pearson     0.2105  -0.0108      0.1221     0.1018    0.0829  

P-Value     0.1922     0.9472     0.4528     0.5319     0.6109  

utility  
Pearson  -0.3121     0.1657  -0.3029  -0.3375  -0.0508  

P-Value     0.0499    0.3067    0.0575    0.0332    0.7555  

privilege  
Pearson  -0.1551    0.3526  -0.2758  -0.2855  -0.1262  

P-Value     0.3394    0.0256    0.0850     0.0741     0.4377  

ตัวแปร parent debt debtin ebtout reward 

parent  
Pearson    1.0000      

P-Value      

debt  
Pearson   0.3876     1.0000     

P-Value    0.0135      

debtin  
Pearson    0.1964     0.2974     1.0000    

P-Value    0.2307    0.0660     
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ตาราง 12 (ตอ) 

ตัวแปร parent debt debtin ebtout reward 

debtout  
Pearson    0.0749     0.2344     0.0151     1.0000   

P-Value   0.6460     0.1454     0.9274    

reward  
Pearson    0.1491  -0.0667     0.0154  -0.0037     1.0000  

P-Value   0.3586     0.6827    0.9258     0.9818   

meeting  
Pearson -0.1418     0.1523    0.2853  -0.0773  -0.0555  

P-Value    0.3827     0.3482     0.0784    0.6352    0.7336  

care  
Pearson    0.1061    0.0928     0.2925  -0.1237  -0.0309  

P-Value    0.5148    0.5690    0.0708     0.4468     0.8497  

training  
Pearson -0.1651  -0.0904  -0.1516  -0.1542  -0.2901  

P-Value    0.0742    0.5933    0.3570     0.3422    0.0694  

appraise  
Pearson    0.2252  -0.0387  -0.1651  -0.0904  -0.2454  

P-Value    0.1623     0.8124     0.3151     0.5791     0.1270  

salary  
Pearson   0.0826  -0.0791    0.0896  -0.3661  -0.1847  

P-Value    0.6124     0.6274    0.5876     0.0202     0.2540  

contact  
Pearson -0.2269     0.1234     0.2423  -0.1138     0.0137  

P-Value    0.1591     0.4480     0.1372     0.4846     0.9331  

extra  
Pearson -0.2060     0.2278     0.1481  -0.1579  -0.0468  

P-Value    0.2021     0.1574    0.3682    0.3306     0.7742  

com 
Pearson -0.2912     0.1353     0.0581  -0.0490  -0.2895  

P-Value   0.0683     0.4052     0.7252    0.7639    0.0700  

bonus 
Pearson -0.1467     0.1091     0.1470  -0.0978  -0.0114  

P-Value   0.3665    0.5029     0.3720     0.5481     0.9441  

promote 
Pearson -0.1772  -0.3352     0.3074  -0.1385     0.1524  

P-Value    0.2741    0.0345    0.0569     0.3942    0.3480  
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ตาราง 12 (ตอ) 

ตัวแปร parent debt debtin ebtout reward 

environ  
Pearson  -0.2437  -0.0778  -0.4288     0.1260  -0.2335  

P-Value     0.1297    0.6330    0.0065     0.4384     0.1469  

lunch  
Pearson  -0.3795  -0.1543  -0.0756     0.2575  -0.3086  

P-Value     0.0157     0.3418     0.6472     0.1086     0.0527  

position  
Pearson     0.0174     0.1170  -0.0458  -0.1799    0.0390  

P-Value     0.9149     0.4720     0.7818     0.2667      0.8111  

utility  
Pearson  -0.1960  -0.1992  -0.2125     0.1668  -0.1992  

P-Value     0.2255     0.2178     0.1940    0.3036     0.2178  

privilege  
Pearson  -0.3371  -0.0685  -0.0722    0.2695  -0.3883  

P-Value    0.0334     0.6744     0.6622    0.0926     0.0133  

ตัวแปร meeting care training appraise salary 

meeting  
Pearson     1.0000      

P-Value       

care  
Pearson     0.1294     1.0000     

P-Value     0.4261      

training  
Pearson    0.0689  -0.2962     1.0000    

P-Value     0.6726    0.0635     

appraise  
Pearson     0.0471     0.1498    0.3394     1.0000   

P-Value     0.7728    0.3562     0.0321    

salary  
Pearson    0.2596     0.2734     0.1791     0.1952     1.0000  

P-Value     0.1057    0.0879    0.2688     0.2274   

contact  
Pearson    0.9306    0.0884  -0.1576  -0.0933     0.2522  

P-Value        0.0000     0.5876     0.3315    0.5668     0.1165  
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ตาราง 12 (ตอ) 

ตัวแปร meeting care training appraise salary 

extra  
Pearson     0.8442     0.1609  -0.0595  -0.0268     0.3351  

P-Value        0.0000                  0.3212     0.7152    0.8696    0.0345  

com 
Pearson    0.6303    0.0346    0.0009    0.0089     0.1350  

P-Value        0.0000         0.8321    0.9957    0.9567    0.4063  

bonus  
Pearson    0.9463    0.0073    0.0433  -0.0644     0.2276  

P-Value        0.0000     0.9643     0.7907    0.6929     0.1579  

promote  
Pearson    0.0490     0.1838  -0.1008  -0.1192     0.3159  

P-Value     0.7641     0.2562     0.5361     0.4637     0.0471  

environ  
Pearson     0.2029  -0.2769    0.0339  -0.0754    0.0308  

P-Value     0.2091    0.0836    0.8356    0.6438    0.8503  

lunch  
Pearson     0.3181  -0.1790     0.1746    0.0209  -0.0427  

P-Value    0.0455     0.2691     0.2812    0.8980     0.7934  

position  
Pearson     0.2477     0.1991  -0.0238  -0.2403    0.0895  

P-Value     0.1234     0.2180     0.8842     0.1353     0.5827  

utility  
Pearson     0.1917  -0.1048  -0.0607  -0.0232     0.0158  

P-Value     0.2361    0.5200    0.7099     0.8872     0.9231  

privilege  
Pearson     0.2469  -0.0883  -0.1034  -0.0080    0.0343  

P-Value     0.1246    0.5879    0.5256     0.9611    0.8334  

ตัวแปร contact extra com bonus promote 

contact 
Pearson     1.0000      

P-Value       

extra 
Pearson    0.5585     1.0000     

P-Value 0.0000     
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ตาราง 12 (ตอ) 

ตัวแปร   contact     extra     com     bonus   promote   

com 
Pearson    0.6795     0.7375     1.0000    

P-Value  0.0000   0.0000      

bonus  
Pearson     0.9467    0.8573    0.6296     1.0000   

P-Value  0.0000   0.0000   0.0000     

promote  
Pearson     0.0221  -0.0575  -0.1155  -0.0641     1.0000  

P-Value     0.8921     0.7244     0.4780    0.6942   

environ  
Pearson    0.3043     0.3018     0.4798    0.3309  -0.3202  

P-Value    0.0563    0.0584     0.0017    0.0370    0.0439  

lunch  
Pearson     0.2846    0.2399     0.3901     0.3103  -0.0212  

P-Value     0.0751     0.1360     0.0128     0.0514    0.8969  

position  
Pearson     0.3141    0.3984     0.3254    0.2749  -0.1391  

P-Value     0.0484     0.0109    0.0405    0.0860    0.3920  

utility  
Pearson     0.2158     0.3128     0.3211    0.2844  -0.0546  

P-Value      0.1811     0.0494    0.0433    0.0753    0.7378  

privilege  
Pearson     0.2747     0.3143    0.3750    0.2806  -0.0188  

P-Value    0.0863     0.0482     0.0171    0.0794    0.9084  

ตัวแปร environ lunch position utility privilege 

environ  
Pearson     1.0000      

P-Value       

lunch  
Pearson    0.4955     1.0000     

P-Value     0.0011      

position  
Pearson     0.1822  -0.0181     1.0000    

P-Value     0.2604     0.9119     
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ตาราง 12 (ตอ) 

ตัวแปร environ lunch position utility privilege 

position  
Pearson     0.1822  -0.0181     1.0000    

P-Value     0.2604     0.9119     

utility  
Pearson    0.3489     0.3227    0.2565     1.0000   

P-Value     0.0273     0.0422     0.1102    

privilege  
Pearson     0.3201    0.3595     0.1310    0.7234     1.0000  

P-Value     0.0441     0.0227     0.4205    0.0000    
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ตารางที่ 13 แสดงการทดสอบความสัมพันธของตัวแปรตาง ๆ  (Spearman Rank Correlation) 

ตัวแปร takealeave  experiennce  yearwork   sex   age1  

takealeave 
Spearman    1.0000      

P-Value      

experiennce 
Spearman    0.2940     1.0000     

P-Value    0.0731      

yearwork 
Spearman -0.1393     0.3617     1.0000    

P-Value    0.4041    0.0256     

sex 
Spearman    0.0172  -0.1402     0.1459     1.0000   

P-Value    0.9184     0.4011     0.3820    

age1 
Spearman -0.0946     0.2551  -0.0745     0.0000      1.0000  

P-Value    0.5720     0.1222     0.6565     1.0000   

status1  
Spearman   0.0366    0.0366  -0.0325     0.0169     0.3705  

P-Value     0.8273     0.8271     0.8465     0.9197     0.0220  

edu1 
Spearman    0.0716     0.0819     0.2828  -0.1715  -0.2774  

P-Value    0.6692     0.6249     0.0854    0.3033     0.0918  

family 
Spearman -0.1092     0.1690  - 0.0076     0.2525     0.5922  

P-Value     0.5139     0.3105     0.9638     0.1261     0.0001  

study  
Spearman -0.3130  -0.0793  -0.0679     0.0211     0.6016  

P-Value   0.0557    0.6359     0.6856    0.8999     0.0001  

work  
Spearman    0.0221     0.2287      0.0717     0.0416     0.2926  

P-Value    0.8951     0.1672     0.6688     0.8042     0.0747  

parent  
Spearman -0.0645     0.0944     0.1296     0.0746     0.3769  

P-Value   0.7003     0.5728     0.4380    0.6562     0.0197  

debt  
Spearman   0.0634     0.1352     0.0818    0.0956     0.3586  

P-Value    0.7055     0.4185     0.6254    0.5682     0.0271  
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ตารางที่ 13 (ตอ) 

ตัวแปร takealeave  experiennce  yearwork   sex   age1  

debtin  
Spearman   0.0685     0.1775      0.2414  -0.0197     0.2969  

P-Value   0.6826     0.2864      0.1443    0.9265     0.0703  

debtout  
Spearman    0.1672     0.0444      0.1527     0.0716     0.1246  

P-Value    0.3157     0.7910     0.3602    0.6692     0.4561  

reward  
Spearman -0.1322  -0.0221  -0.1016     0.2166    0.3586  

P-Value    0.4287    0.8954      0.5441     0.1915     0.0271  

meeting  
Spearman    0.2179     0.3641     0.6069     0.1981  -0.1601  

P-Value    0.1888     0.0246     0.0001     0.2331     0.3371  

care  
Spearman -0.3135     0.0210     0.5084    0.0823  -0.1552  

P-Value   0.0553    0.9902      0.0011     0.6232     0.3522  

training  
Spearman -0.2088     0.1603     0.0526  -0.0705  -0.0309  

P-Value   0.2083    0.3365     0.7539     0.6740     0.8537  

appraise  
Spearman    0.0613     0.2374     0.1753  -0.1093  -0.1052  

P-Value    0.7148     0.1512     0.2924     0.5136     0.5295  

salary  
Spearman -0.1782    0.2080     0.2966  -0.0360  -0.2298  

P-Value    0.2843     0.2102     0.0706    0.8300      0.1651  

contact  
Spearman    0.0844    0.3486     0.3329     0.0138  -0.0875  

P-Value    0.6144    0.0320      0.0411     0.9342     0.6014  

extra  
Spearman -0.0321    0.2606     0.2982     0.0612  -0.2902  

P-Value   0.8485     0.1140     0.0690     0.7150     0.0772  

com  
Spearman    0.2287     0.1341     0.1790  -0.0524  -0.0027  

P-Value     0.1673     0.4222     0.2823     0.7547     0.9871  

bonus  
Spearman    0.2191     0.4610     0.5188  -0.1155  -0.1966  

P-Value    0.1862    0.0036     0.0008    0.4898     0.2368  
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ตารางที่ 13 (ตอ) 

ตัวแปร takealeave  experiennce  yearwork   sex   age1  

promote  
Spearman -0.3876  -0.2232     0.1325  -0.0686  -0.2371  

P-Value    0.0162     0.1781     0.4279     0.6824      0.1518  

environ  
Spearman   0.3857  -0.1356  -0.0701     0.1799  -0.1909  

P-Value    0.0168     0.4168     0.6459     0.2799     0.2510  

lunch  
Spearman    0.4129  -0.0724     0.0958  -0.0236  -0.3182  

P-Value    0.0100    0.6657     0.5672    0.8883     0.0515  

position  
Spearman -0.0417  -0.1481  -0.0323      0.1741  -0.0026  

P-Value   0.8038     0.3748      0.8471    0.2958     0.9876  

utility  
Spearman    0.2445  -0.1315     0.0260    0.0050  -0.5227  

P-Value    0.1390     0.4313     0.8770     0.9761    0.0008  

privilege  
Spearman    0.3432    0.0438      0.1100    0.0698  -0.3889  

P-Value   0.0349     0.7940      0.5110     0.6771     0.0158  

ตัวแปร status1 edu1 family study work 

status1  
Spearman    1.0000      

P-Value      

edu1  
Spearman    0.0206     1.0000     

P-Value    0.9025      

family  
Spearman    0.4645  -0.2542     1.0000    

P-Value    0.0033     0.1434     

study  
Spearman    0.6574  -0.2443     0.4982     1.0000   

P-Value      0.0000      0.1394     0.0015    

work  
Spearman -0.0723  -0.2110     0.3623     0.0726     1.0000  

P-Value    0.6664     0.2036     0.0254     0.6647   
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ตารางที่ 13 (ตอ) 

ตัวแปร status1 edu1 family study work 

parent  
Spearman    0.1852  -0.0986      0.1014     0.4129     0.0263  

P-Value     0.2656     0.5561     0.5445     0.0100     0.8757  

debt  
Spearman    0.2973     0.1790     0.2381     0.2898     0.1748  

P-Value    0.0699     0.2822     0.1500     0.0776     0.2938  

debtin  
Spearman    0.2398     0.3770     0.2464     0.1887     0.2976  

P-Value     0.1470     0.0196     0.1359     0.2566    0.0696  

debtout  
Spearman -0.0609  -0.0816  -0.0344      0.1131     0.0750  

P-Value     0.7162     0.6261     0.8373     0.4988     0.6544  

reward  
Spearman    0.0569  -0.8287     0.3604     0.2602     0.1748  

P-Value    0.7342  0.0000      0.0263      0.1146     0.2938  

meeting  
Spearman -0.0383     0.4820  -0.1767  -0.2671     0.1333  

P-Value    0.8193     0.0022     0.2885     0.1051     0.4250  

care  
Spearman    0.0619     0.1740  -0.1210     0.0534     0.2294  

P-Value     0.7119     0.2963     0.4695     0.7502     0.1659  

training  
Spearman -0.0571     0.0136  -0.1240     0.0716  -0.1750  

P-Value    0.7337    0.9355     0.4583    0.6693     0.2932  

appraise  
Spearman -0.1411     0.1678  -0.1960  -0.0725     0.0741  

P-Value    0.3981     0.3140     0.2383    0.6653    0.6585  

salary  
Spearman -0.1211     0.1615  -0.2183  -0.2361     0.0759  

P-Value    0.4690     0.3327     0.1879     0.1535    0.6506  

contact  
Spearman    0.0550     0.3718  -0.0811  -0.1292     0.3512  

P-Value    0.7429     0.0215     0.6283     0.4394    0.0306  

extra  
Spearman -0.0632     0.2625  -0.0792  -0.1523     0.2524  

P-Value    0.7061      0.1113    0.6366     0.3612     0.1262  
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ตารางที่ 13 (ตอ) 

ตัวแปร status1 edu1 family study work 

com  
Spearman    0.0082     0.2899  -0.0306  -0.1481     0.3911  

P-Value    0.9606     0.0774     0.8551     0.3748     0.0152  

bonus  
Spearman -0.0927     0.4425  -0.1043  -0.2867     0.1818  

P-Value    0.5797     0.0054    0.5333     0.0810     0.2747  

promote  
Spearman -0.2112  -0.0785  -0.4158  -0.0932  -0.1506  

P-Value    0.2031    0.6393     0.0094     0.5779    0.3668  

environ  
Spearman    0.0986      0.1173     0.1058  -0.0711     0.2358  

P-Value    0.5558     0.4829     0.5274     0.6714     0.1542  

lunch  
Spearman -0.0728     0.2563  -0.4075  -0.2797  -0.1573  

P-Value    0.6639     0.1204      0.0111    0.0890     0.3456  

position  
Spearman    0.2594     0.0137     0.1466     0.0612    0.0668  

P-Value     0.1159     0.9348     0.3799     0.7150     0.6902  

utility  
Spearman -0.3064      0.2011  -0.3016  -0.4005  -0.0807  

P-Value    0.0613     0.2261    0.0658     0.0127     0.6301  

privilege  
Spearman -0.1386     0.3528  -0.2745  -0.3487  -0.0960  

P-Value    0.4066     0.0298     0.0954     0.0319    0.5663  

ตัวแปร parent debt debtin debtout reward 

parent  
Spearman    1.0000      

P-Value      

debt  
Spearman    0.3732     1.0000     

P-Value    0.0210      

debtin  
Spearman    0.2838     0.7460     1.0000    

P-Value    0.0843         0.0000      
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ตารางที่ 13 (ตอ) 

ตัวแปร parent debt debtin debtout reward 

debtout  
Spearman    0.0172    0.3059     0.0483     1.0000   

P-Value    0.9183     0.0618     0.7736    

reward  
Spearman    0.1287  -0.0857  -0.1243  -0.0038     1.0000  

P-Value    0.4413    0.6089     0.4570     0.9818   

meeting  
Spearman -0.0468      0.1731     0.2513     0.0082  -0.3924  

P-Value    0.7803     0.2987     0.1280     0.9610     0.0148  

care  
Spearman   0.0005      0.0112     0.1661  -0.1939  -0.0895  

P-Value    0.9760     0.9468     0.3191     0.2435     0.5931  

training  
Spearman    0.3851     0.0469  -0.1704  -0.0103  -0.1903  

P-Value    0.0169     0.7800    0.3065     0.9510     0.2524  

appraise  
Spearman    0.1960  -0.1134  -0.1577     0.0340  -0.2329  

P-Value    0.2383     0.4980     0.3444     0.8394     0.1594  

salary  
Spearman     0.1148  -0.0684     0.0495  -0.4221  -0.1305  

P-Value    0.4927    0.6835     0.1618    0.0083     0.4349  

contact  
Spearman -0.1399     0.2205     0.4023  -0.1102  -0.2267  

P-Value    0.4023     0.1835     0.0123     0.5100      0.1712  

extra  
Spearman -0.0544     0.3075     0.3046  -0.0926  -0.2087  

P-Value    0.7456    0.0603    0.0630    0.5803     0.2086  

com  
Spearman -0.1895     0.1423     0.2075     0.1130  -0.2907  

P-Value    0.2546     0.3942      0.2112     0.4993     0.0766  

bonus  
Spearman     0.1167     0.0882     0.2193  -0.1027  -0.3583  

P-Value    0.4854    0.5986     0.1859     0.5394     0.0272  

promote  
Spearman -0.2252  -0.4038  -0.3650     0.0091     0.1654  

P-Value    0.1740     0.0119     0.0242    0.9568      0.3211  
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ตารางที่ 13 (ตอ) 

ตัวแปร parent debt debtin debtout reward 

environ  
Spearman -0.2441  -0.0722     0.0392     0.0146  -0.2348  

P-Value    0.1398    0.6665     0.8152     0.9307     0.1559  

lunch  
Spearman -0.3837  -0.1498  -0.0574     0.1355  -0.3055  

P-Value    0.0174    0.3693     0.7323     0.4174     0.0622  

position  
Spearman -0.0453     0.1242     0.1532  -0.2380  -0.0118  

P-Value    0.7871     0.4574    0.3585     0.1502     0.9438  

utility  
Spearman -0.2408  -0.2532  -0.2284     0.2132  -0.2419  

P-Value    0.1454      0.1251     0.1678     0.1988     0.1434  

privilege  
Spearman - 0.3525  - 0.0755  - 0.0378     0.3293  - 0.4025  

P-Value   0.0300     0.6525     0.8218     0.0435     0.0122  

ตัวแปร meeting care training appraise salary 

meeting 
Spearman    1.0000      

P-Value      

care  
Spearman     0.4121     1.0000     

P-Value    0.0102      

training  
Spearman    0.0744  -0.2879     1.0000    

P-Value    0.6569   0.0797     

appraise  
Spearman    0.3169     0.0826     0.3821     1.0000   

P-Value    0.0525     0.6220     0.0179    

salary  
Spearman    0.1949     0.3173     0.1422     0.0311     1.0000  

P-Value     0.2410     0.0523     0.3943     0.8527   

contact  
Spearman    0.4978    0.3568  -0.2701     0.0522     0.4158  

P-Value    0.0015     0.0279     0.1010     0.7558     0.0094  
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ตารางที่ 13 (ตอ) 

ตัวแปร meeting care training appraise salary 

extra  
Spearman    0.3178     0.4044  -0.0579     0.1039     0.5011  

P-Value    0.0518     0.0118     0.7300     0.5348     0.0014  

com  
Spearman     0.4216     0.1629  -0.2792     0.1438      0.1071  

P-Value    0.0084     0.3284    0.0896    0.3889     0.5221  

bonus  
Spearman    0.5719     0.1454     0.1952      0.1157     0.4341  

P-Value    0.0002     0.3837     0.2402     0.4893    0.0065  

promote  
Spearman -0.0316     0.1307  -0.0532  -0.0786     0.3345  

P-Value    0.8508     0.4341      0.7511     0.6391     0.0401  

environ  
Spearman     0.1801  -0.1995  -0.1730  -0.0281     0.0644  

P-Value    0.2792     0.2299     0.2989     0.8672     0.7007  

lunch  
Spearman    0.3649  -0.0724  -0.0675     0.0577  -0.0606  

P-Value    0.0243     0.6657     0.6872     0.7308     0.7178  

position  
Spearman -0.0094     0.1328  -0.1853  -0.2702     0.1423  

P-Value    0.9552     0.4268     0.2653     0.1009    0.3939  

utility  
Spearman -0.0447  -0.0736  -0.0507  -0.0205    0.0395  

P-Value    0.7897     0.6604     0.7622    0.9030     0.8137  

privilege  Spearman    0.0977  -0.1239  -0.2076  -0.0705    0.0338  

 P-Value    0.5596     0.4586      0.2111     0.6738     0.8401  

ตัวแปร contact extra com bonus promote 

contact  
Spearman    1.0000      

P-Value      

extra  
Spearman    0.4607     1.0000     

P-Value    0.0036      
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ตารางที่ 13 (ตอ) 

ตัวแปร contact extra com bonus promote 

com  
Spearman    0.5232     0.5269     1.0000    

P-Value    0.0008     0.0007    0.0635    

bonus  
Spearman    0.3928     0.3945     0.3040     1.0000   

P-Value     0.0147      0.0142    0.0635    

promote  
Spearman     0.1475     0.0229  -0.0689    0.0063     1.0000  

P-Value    0.3764     0.8916     0.6811    0.9699   

environ  
Spearman    0.1994     0.1066     0.4999     0.2005  -0.1105  

P-Value    0.2301     0.5242     0.0014     0.2275     0.5091  

lunch  
Spearman    0.1303     0.0582    0.3893      0.1145     0.0137  

P-Value    0.4355     0.7283     0.0157     0.4938     0.9348  

position  
Spearman     0.1661     0.3264     0.3337  -0.1073  -0.0920  

P-Value    0.3190     0.0455     0.0406     0.5215     0.5826  

utility  
Spearman -0.0237     0.2038     0.2641     0.1364     0.0510  

P-Value    0.8878     0.2198     0.1091      0.4141     0.7610  

privilege  
Spearman    0.2288     0.2435    0.3868     0.2521     0.0254  

P-Value    0.1670      0.1407     0.0165     0.1268     0.8769  

ตัวแปร environ lunch position utility privilege 

environ  
Spearman    1.0000      

P-Value      

lunch  
Spearman    0.4961     1.0000     

P-Value    0.0015      

position  
Spearman    0.1976     0.0314     1.0000    

P-Value    0.2343     0.5817     
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ตารางที่ 13 (ตอ) 

ตัวแปร contact extra com bonus privilege 

utility  
Spearman    0.2604    0.3065     0.2640    1.0000   

P-Value     0.1143     0.0613     0.1092    

privilege  
Spearman     0.3141    0.3395     0.1677     0.7412    1.0000  

P-Value    0.0548     0.0371     0.3144    0.0000     

 

 คําอธบิายตัวแปรตาง ๆ ตามตารางที่ 12 และตารางที่ 13 เปนดังนี้ 

  takealeave  =  การลางาน (วันตอป) 

  experience  =  อายุการทํางาน (ป) 

  yearwork  =  โอกาสที่จะทํางานตอในอนาคต (ป) 

  sex  =  เพศ (ชาย = 1, หญงิ = 0)  

  age1  =  อายุ (ป) 

  status1  =  สถานะภาพ (โสด, หยาราง, หมาย = 0, สมรส = 1) 

  edu1  =  การศึกษา (ต่ํากวามัธยมศกึษา, มัธยมศึกษา, สายอาชพี = 0, 

ปรญิญาตร/ีเทยีบเทา, สูงกวาปรญิญาตร ี= 1) 

  family  =  หัวหนาครอบครัว (ใช = 1, ไมใช = 0)  

  study  =  จํานวนบุตรที่กําลังศกึษาอยู (คน) 

  work  =  จํานวนบุตรที่ทํางาน (คน) 

  parent  =  จายคาเลี้ยงดูบุพการ ี(ม ี= 1, ไมม ี= 0) 

  debt  =  ภาระหน้ีสนิ (มี = 1, ไมม ี= 0) 

  debtin  =  หน้ีสินในระบบ (บาท) 

  debtout  =  หนี้สนินอกระบบ (บาท) 

  reward  =  ประเภทการรับคาตอบแทน (รายวัน = 1, รายเดอืน = 0) 

  meeting  =  มสีวนรวมในที่ประชุม (ครัง้) 

  care  =  การดูแลสินคา (ประเภท) 

  training  =  การเขารับอบรม (ครัง้) 

  appraise  =  การประเมินตนเอง (ครัง้) 

  salary  =  การปรับขึ้นเงนิเดือน (คร้ัง) 
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  contact  =  การตดิตอลูกคารายใหญ (ราย) 

  extra  =  คาตอบแทนพเิศษ (บาท) 

  com  =  คาคอมมชิชั่น (บาท) 

  bonus  =  โบนัสพเิศษ (บาท) 

  promote  =  การปรับเปล่ียนตําแหนง (ครัง้) 

  environ  =  สภาพแวดลอมโดยรอบที่ทํางาน (ระดับความพงึพอใจ) 

  lunch  =  ความเหมาะสมของเวลาพักกลางวัน (ระดับความพงึพอใจ) 

  position  =  ความเหมาะสมของตําแหนงงาน (ระดับความพงึพอใจ) 

  utility  =  อาหารและที่พักอาศัย (ระดับความพงึพอใจ) 

  privilege  =  สิทธพิเิศษที่ไดรับ (ระดับความพงึพอใจ) 

 ผลจากการพิจารณาความสัมพันธของตัวแปรตาง ๆ ที่ระดับความมีนัยสําคัญ 0.01 ตาม

ตารางที่ 12 และตารางที่ 13 พบวา  

 ความสัมพันธระหวางโอกาสที่จะทํางานตอในอนาคต กับการมีสวนรวมในการตัดสนิใจใน  

ที่ประชุม มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน (Pearson = 0.7616, P–Value = 0.0000, Spearman = 

0.6069, P–Value = 0.0001) กลาวคือ พนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจในที่ประชุมมากข้ึน มีผล   

ทําใหพนักงานรูสึกวาเปนสวนหน่ึงขององคการ และอยากอยูกับองคการมากขึ้น  

 ความสัมพันธระหวางโอกาสที่จะทํางานตอในอนาคต กับการดูแลสินคา มีความสัมพันธ

ในทิ ศทางเดี ยวกั น  (Pearson = 0.4500, P–Value = 0.0036, Spearman = 0.5084, P–Value = 

0.0011) กลาวคือ พนักงานไดรับมอบหมายในการดูแลสินคาหลายประเภทมากเทาใด แสดงใหเห็น

ถงึความไวใจจากองคการ สงผลใหพนักงานรูสกึถึงความเปนเจาของในองคการ  

 ความสัมพันธระหวางโอกาสที่จะทํางานตอในอนาคต กับเงนิโบนัสพิเศษ มีความสัมพันธ

ในทิ ศท างเดี ยวกั น  (Pearson = 0.6425, P–Value = 0.000, Spearman = 0.5188, P–Value = 

0.0008) กลาวคือ ถาพนักงานไดรับเงินโบนัสพิเศษเพิ่มข้ึนเรื่อย ๆ สงผลใหพนักงานมีความต้ังใจที่

จะอยูในองคการตอไป 

 ความสัมพันธระหวางอายุ กับหัวหนาครอบครัว มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน 

(Pearson = 0.5300, P-Value = 0.0004, Spearman = 0.5922, P–Value = 0.0001) กลาวคือ 

ยิ่งพนักงานมีอายุที่มาก ยอมมตีําแหนงหัวหนาครอบครัวดวยเชนกัน 

 ความสัมพันธระหวางอายุ กับจํานวนบุตรที่กําลังศึกษา มีความสัมพันธในทิศทาง

เดียวกัน (Pearson = 0.5651, P–Value = 0.0001, Spearman = 0.6016, P–Value = 0.0001) 

กลาวคอื ยิ่งพนักงานมอีายุที่มาก ยอมมีบุตรที่กําลังศกึษาดวยเชนกัน 
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 ความสัมพันธระหวางสถานะภาพ กับหัวหนาครอบครัว มีความสัมพันธในทิศทาง

เดียวกัน (Pearson = 0.5300, P–Value = 0.0004, Spearman = 0.5922, P–Value = 0.0001) 

กลาวคือ ถาพนักงานมีสถานะสมรส หยาราง หมาย ยอมมีตําแหนงหัวหนาครอบครัวดวย

เชนกัน 

 ความสัมพันธระหวางสถานะภาพ กับจํานวนบุตรที่กําลังศึกษา มีความสัมพันธในทิศทาง

เดียวกัน (Pearson = 0.5651, P–Value = 0.0001, Spearman = 0.6016, P–Value = 0.0001) กลาวคือ 

ถาพนักงานมสีถานะสมรส หยาราง หมาย ยอมมีบุตรที่กําลังศกึษาดวยเชนกัน 

 ความสัมพันธระหวางการศึกษา กับประเภทการรับผลตอบแทน มีความสัมพันธในทิศทาง

เดี ย วกั น  (Pearson = -0.8321, P-Value = 0.0000, Spearman = -0.8287, P–Value = 0.0000) 

กลาวคอื ถาพนักงานมีการศึกษาระดับปรญิญาตรี/เทียบเทา และสูงกวาปรญิญาตรี ประเภทการรับ

ผลตอบแทนยอมเปนการรับผลตอบแทนแบบรายเดือน แตถาพนักงานมกีารศกึษาต่ํากวามัธยมศึกษา 

มัธยมศกึษา และสายอาชีพ ประเภทการรับผลตอบแทนยอมเปนการรับผลตอบแทนแบบรายวัน 

  ความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมในการตัดสินใจในที่ประชุม กับการติดตอลูกคา     

รายใหญ มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน (Pearson = 0.9306, P-Value = 0.0000, Spearman = 

0.4978, P–Value = 0.0015) กลาวคอื ถาพนักงานไดมสีวนรวมในการตัดสนิใจในที่ประชุมแสดงใหเห็น

วาพนักงานมีความมั่นใจ และมีประสบการณ จึงไดรับความไววางใจจากเจาของกิจการ เพื่อติดตอทํา

ธุรกิจกับลูกคารายใหญ  

 ความสัมพันธระหวางการมีส วนรวมในการตัดสินใจในที่ประชุม กับโบนัสพิ เศษ                

มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน (Pearson = 0.9463, P-Value = 0.0000, Spearman = 0.5719,    

P–Value = 0.0002) กลาวคือ การมีสวนรวมในการตัดสินใจในที่ประชุมแสดงใหเห็นวา พนักงานมี

ความรูความเขาใจในหนาที่ที่ไดรับผิดชอบ จึงทําใหเจาของกิจการมีการมอบหมายงานพิเศษใหทํา

เพิ่มเตมิ และมผีลตอบแทนเปนโบนัสพเิศษ 

 ความสัมพันธระหวางการติดตอลูกคารายใหญ กับคาตอบแทนพิเศษ มีความสัมพันธใน

ทิศทางเดียวกัน (Pearson = 0.8858, P-Value = 0.0000, Spearman = 0.4607, P–Value = 0.0036) 

กลาวคอื พนักงานที่มีการติดตอการคากับลูกคารายใหญเปนผลสําเร็จ จงึทําใหกิจการมีการคาขาย

ขยายใหญข้ึน เจาของกจิการจงึมคีาตอบแทนพเิศษใหแกพนักงานที่ทํางานสําเร็จ เพื่อกระตุนแรงจูงใจ

ใหพนักงานทําหนาที่ของตนเองใหดทีี่สุด 

 ความสัมพันธระหวางการตดิตอลูกคารายใหญ กับคาคอมมชิช่ัน มีความสัมพันธในทศิทาง

เดยีวกัน (Pearson = 0.6795, P-Value = 0.0000, Spearman = 0.5232, P–Value = 0.0008) กลาวคือ 

เม่ือพนักงานมีการติดตอกับลูกคารายใหญสําเร็จ ทางพนักงานจึงตองชวยกันทํางานของลูกคา     
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รายใหญใหสําเร็จลุลวง ซึ่งจะนํามาซึ่งผลกําไรของกิจการ ทางเจาของกิจการจึงมีคาคอมมิชช่ัน     

ตอบแทนแกพนักงานตาง ๆ ที่ชวยกันทํางานจนสําเร็จ เพื่อเปนแรงกระตุนใหพนักงาน 

 ความสัมพันธระหวางโบนัสพิเศษ กับคาคอมมิชชั่น มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน 

(Pearson = 0.7375, P-Value = 0.0000, Spearman = 0.5269, P–Value = 0.0007) กลาวคือ 

เม่ือพนักงานไดรับคอมมิชชั่นเพิ่มขึ้นแสดงใหเห็นวากิจการมีผลกําไรที่เพิ่มมากขึ้นตามไปดวย 

จงึสงผลทําใหโบนัสพเิศษที่จะไดรับเพิ่มมากขึ้นดวย 

 ความสัมพันธระหวางคาคอมมิชชั่น กับสภาพแวดลอมโดยรอบที่ทํางาน มีความสัมพันธใน

ทิศทางเดียวกัน (Pearson = 0.6795, P-Value = 0.0000, Spearman = 0.5232, P–Value = 0.0008) 

กลาวคือ สภาพแวดลอมโดยรอบที่ทํางานที่ดี เปนปจจัยที่จะทําใหพนักงานสามารถทํางานไดเต็ม

ประสิทธิภาพ พนักงานอยากที่จะมาทํางาน และทํางานไดเต็มความสามารถ จึงทําใหผลงานออกมามี

ประสทิธผิล จงึสงผลใหคาคอมมิชช่ันปรับตัวดข้ึีนดวย 

 ความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมโดยรอบที่ทํางาน กับความเหมาะสมของเวลาพัก

กลางวัน มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน (Pearson = 0.4955, P-Value = 0.0011,  Spearman = 

0.4961, P–Value = 0.0015) กลาวคอื เม่ือสภาพแวดลอมโดยรอบที่ทํางานใกลแหลงบรโิภค จะทําให

พนักงานมีเวลาพักกลางวันเพิ่มมากขึ้น จึงทําใหเกิดความเหมาะสมของเวลาพักกลางวันที่พนักงาน

ตองการ 

 ความสัมพันธระหวางอาหารและที่พักอาศัย กับสิทธิพิเศษที่ไดรับ มีความสัมพันธใน

ทิศทางเดียวกัน (Pearson = 0.7234, P-Value = 0.0000,  Spearman = 0.7412, P–Value = 0.0000) 

กลาวคือ สิทธิพิเศษที่พนักงานจะไดรับสวนมากจะเปนอาหารและที่พักอาศัย เพราะเปนปจจัยหลัก

ของพนักงาน พนักงานที่อยูไกลที่ทํางาน หรอืโสด ก็จะไดรับสทิธพิิเศษน้ัน สวนอาหารพนักงานทุกคน

จะไดรับเทาเทยีมกัน 

 จากการทดสอบความสัมพันธของตัวแปร โดยใชคาสัมประสิทธิ์ความสัมพันธ Pearson 

Correlation และ Spearman Rank Correlation โดยใชการทดสอบคาสถิตแิบบ Two-Tailed Test มีตัวช้ีวัด

แรงจูงใจในการทํางานทั้งหมด 3 ตัวแปร คือ การลางาน อายุการทํางาน และโอกาสที่จะทํางานตอใน

อนาคต พบวา มีเพียงตัวแปรตามตัวแปรเดียวที่มีความสัมพันธกับตัวแปรอิสระเพียง 3 ตัว จากตัว

แปรอิสระทั้งหมด 27 ตัว ในขณะที่ตัวแปรตามที่เหลือทั้ง 2 ตัว ไมมีความสัมพันธกับตัวแปรอิสระใด

เลย โดยตัวแปรตามที่มีความสัมพันธกับตัวแปรอสิระเพยีง 3 ตัว คือ โอกาสที่จะทํางานตอในอนาคต 

สวนตัวแปรอิสระ 3 ตัว คือ การมีสวนรวมในการตัดสินใจในที่ประชุม การดูแลสินคา และเงินโบนัส

พิเศษ ดังนั้นจึงนําตัวแปรตามตัวแปรเดียวที่มีความสัมพันธกับตัวแปรอสิระมาวเิคราะหการถดถอย  

ที่ระดับความมนีัยสําคัญ 0.01 ผลการวิเคราะหการถดถอยแสดงในตาราง 14 
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ตาราง 14 แสดงผลการวเิคราะหการถดถอย 

ตัวแปร 
yearwork 

Coef. P-Value 

meeting 0.8956 0.001* 

care 1.4441 0.002* 

bonus -0.0004 0.173 

_cons 1.0254 0.399 

N 40 

Adj R-squared 0.6973 

 

 เขยีนในรูปแบบของสมการ 

  y = α + βଵxଵ + βଶxଶ + βଷxଷ + ⋯ + β୶x୩ + e୧ 
 

 โดยที่ 𝑦 = คาของตัวแปรตาม 

  xଵ, xଶ, xଷ, … , xସ = คาของตัวแปรอสิระ มีคาตัง้แต 1,2,…,k ตัว 

  α = คาคงที่ หรอืคา Intercept ของสมการถดถอย 

  βଵ, βଶ, β୩ = คาพารามิเตอรหรอืคาสัมประสิทธิ์การถดถอยของ

ตัวแปรอสิระที่ 1, 2, k ตามลําดับ 

  e୧ = คาความคาดเคลื่อน (Error or Residual) 

 

 ผูศกึษาพัฒนาสมการดังนี้ 

  yearwork = α + βଵmeeting୧ + βଶcare୧ + βଷbonus୧ + e୧ 
 

 คําอธบิายตัวแปรตาง ๆ ตามตาราง 14  

  *  =  มนีัยสําคัญที่ระดับความมนีัยสําคัญ 0.01  

  Yearwork = โอกาสที่จะทํางานตอในอนาคต (จํานวนป) 

  meeting  =  การมสีวนรวมในการตัดสนิใจในที่ประชุม (ครัง้) 

  care  =  การดูแลสนิคา (ประเภท) 

  bonus  =  เงนิโบนัสพเิศษ (บาท) 
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 จากสมการขางตน ที่ระดับความมีนัยสําคัญ 0.01 พบวา yearwork (โอกาสที่จะทํางาน

ตอในอนาคต) มีความสัมพันธไปในทศิทางเดยีวกันกับ meeting (การมีสวนรวมในการตัดสนิใจใน

ที่ประชุม) และ care (การดูแลสินคา) กลาวคือ ยิ่งพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินในที่ประชุม

มากขึ้น และมีหนาที่ดูแลสินคาหลายประเภทมากเทาใด ยิ่งทําใหพนักงานอยากที่จะทํางานตอไป

ในอนาคตมากขึ้นดวยเชนกัน โดยมีคา Adj R-squared เทากับรอยละ 0.6973 ซึ่งอาจเขียนเปน

สมการไดดังน้ี yearwork = 1.0254 + 0.8956 meeting + 1.4441 care 

 

ขอคนพบจากการศกึษา 

 จากผลการศึกษาในครั้งนี้ ไดขอคนพบวา ในการสรางแรงจูงใจในการทํางานของ

พนักงานนั้น องคการควรใหความสําคัญกับผลตอบแทนที่ไมอยูในรูปแบบของตัวเงนิมากกวา

ผลตอบแทนที่อยูในรูปแบบของตัวเงิน เนื่องจากมีผลตอการสรางขวัญและกําลังใจในการ

ทํางานของพนักงาน 

 

ขอจํากัดในการศกึษา 

 การศึกษาในครั้งนี้มีขอจํากัด คือ การเก็บขอมูลจากพนักงานรานเอบีซียังไดไมครบ

ตามจํานวนที่ตองการ เนื่องจากชวงที่เก็บรวบรวมขอมูลมีฝนตกหนัก จึงทําใหแบบสอบถาม 

สูญหาย และไมสามารถเขาถงึพนักงานไดทุกรายจงึทําใหไดมแีบบสอบถามที่ไมสมบูรณ   

 



บทที่ 5 

 

บทสรุป 

 

 การศึกษาเรื่อง การพัฒนาระบบผลตอบแทนเพื่อสรางแรงจูงใจในการทํางาน: 

กรณีศึกษา รานเอบีซี ตําบลทาวังทอง อําเภอเมือง จังหวัดพะเยา เปนการศึกษาปจจัยที่มีผล

ตอการสรางแรงจูงใจในการทํางาน มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาระบบ

ผลตอบแทนที่มีผลตอแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานรานเอบีซี ตําบลทาวังทอง อําเภอ

เมอืงพะเยา จังหวัดพะเยา 

 ผูศึกษาเลือกใชวิธีการวิจัยโมเดลผสาน (Mixed Model Research) (Saunders, Lewis, 

and Thornhill, 2012) ระหวางการวจิัยเชิงปรมิาณและการวจิัยเชิงคุณภาพ ผูศึกษาไดสัมภาษณ

เจาของธุรกิจ จํานวน 1 ราย และพนักงานรานเอบีซี จํานวน 5 ราย เพื่อหาปจจัยที่มีผลตอการ

สรางแรงจูงใจในการทํางาน ผลจากการวิเคราะหบทสัมภาษณนํามาพัฒนาแบบสอบถาม       

ผูศกึษาเก็บขอมูลแบบสอบถามกับพนักงานรานเอบีซทีี่เหลอื จํานวน 50 ราย 

 

สรุปผลการศกึษา 

 จากการสัมภาษณ ผู ศึกษาพบวาปจจัยที่มีผลตอการสรางแรงจูงใจในที่ทํางาน 

ประกอบดวย ปจจัย 2 ประเภท คือ  ผลตอบแทนภายใน และผลตอบแทนภายนอก              

ซึ่งผลตอบแทนภายในประกอบดวย การดูแลเอาใจใส และโอกาสในการพัฒนาตัวเอง         

สวนผลตอบแทนภายนอก แบงออกเปน 2 ประเภท คือ ผลตอบแทนที่ เปนตัวเงิน และ

ผลตอบแทนที่ ไม เปนตัวเงิน โดยผลตอบแทนที่ เปนตัวเงินประกอบดวย คาคอมมิชชั่น 

คาตอบแทนพิเศษ โบนัส การปรับข้ึนเงินเดือน ตลาดแรงงาน จายเงินเวลาไมมาทํางาน และ

ความคุมครอง และผลตอบแทนที่ไมเปนตัวเงนิประกอบดวย อาหาร ที่พักอาศัย  

 ในการพจิารณาความสัมพันธของตัวแปรตาง ๆ ผูศึกษาใชคาสัมประสิทธิ์ความสัมพันธ 

Pearson Correlation และ Spearman Rank Correlation โดยใชการทดสอบคาสถิติแบบ Two-

Tailed Test ที่ระดับความมีนัยสําคัญ 0.01 ผลการทดสอบ พบวา  

 1. โอกาสที่จะทํางานตอในอนาคต กับการมีสวนรวมในการตัดสินใจในที่ประชุม      

มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน อาจอธิบายไดวา พนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจในที่

ประชุมมากข้ึน มีผลทําใหพนักงานรูสึกวาเปนสวนหนึ่งขององคการ และอยากอยูกับองคการ

มากขึน้  
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 2. โอกาสที่จะทํางานตอในอนาคต กับการดูแลสินคา มีความสัมพันธในทิศทาง

เดียวกัน อาจอธิบายไดวา พนักงานไดรับมอบหมายในการดูแลสินคาหลายประเภทมากเทาใด 

แสดงใหเห็นถงึความไวใจจากองคการ สงผลใหพนักงานรูสกึถงึความเปนเจาของในองคการ  

 3. โอกาสที่จะทํางานตอในอนาคต กับเงินโบนัสพิเศษ มีความสัมพันธในทิศทาง

เดียวกัน อาจอธิบายไดวา ถาพนักงานไดรับเงินโบนัสพิเศษเพิ่มข้ึนเรื่อย ๆ สงผลใหพนักงาน    

มคีวามตัง้ใจที่จะอยูในองคการตอไป 

 4. อายุ กับหัวหนาครอบครัว มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน อาจกลาวไดวา      

ยิ่งพนักงานมีอายุที่มาก ยอมมตีําแหนงหัวหนาครอบครัวดวยเชนกัน 

 5. อายุ กับจํานวนบุตรที่กําลังศึกษา มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน อาจกลาว   

ไดวา ยิ่งพนักงานมอีายุที่มาก ยอมมบีุตรที่กําลังศกึษาดวยเชนกัน 

 6. สถานะภาพ กับหัวหนาครอบครัว มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน แสดงใหเห็น

วา ถาพนักงานมสีถานะสมรส หยาราง หมาย ยอมมตีําแหนงหัวหนาครอบครัวดวยเชนกัน 

 7. สถานะภาพ กับจํานวนบุตรที่กําลังศึกษา มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน แสดง

ใหเห็นวา ถาพนักงานมสีถานะสมรส หยาราง หมาย ยอมมบีุตรที่กําลังศกึษาดวยเชนกัน 

 8. การศึกษา กับประเภทการรับผลตอบแทน มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน 

แสดงวา ถาพนักงานมีการศึกษาระดับปริญญาตร/ีเทียบเทา และสูงกวาปริญญาตร ีประเภท

การรับผลตอบแทนยอมเปนการรับผลตอบแทนแบบรายเดือน แตถาพนักงานมีการศึกษาต่ํา

กวามัธยมศึกษา มัธยมศึกษา และสายอาชีพ ประเภทการรับผลตอบแทนยอมเปนการรับ

ผลตอบแทนแบบรายวัน 

 9. การมีสวนรวมในการตัดสินใจในที่ประชุม กับการติดตอลูกคารายใหญ  มี

ความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน แสดงวา ถาพนักงานไดมีสวนรวมในการตัดสินใจในที่ประชุม

แสดงใหเห็นวาพนักงานมีความมั่นใจ และมีประสบการณ จึงไดรับความไววางใจจากเจาของ

กจิการ เพื่อตดิตอทําธุรกจิกับลูกคารายใหญ  

 10. การมีสวนรวมในการตัดสินใจในที่ประชุม กับโบนัสพิเศษ มีความสัมพันธใน

ทิศทางเดียวกัน อาจอธิบายไดวา การมีสวนรวมในการตัดสินใจในที่ประชุมแสดงใหเห็นวา 

พนักงานมีความรูความเขาใจในหนาที่ที่ไดรับผิดชอบ จึงทําใหเจาของกิจการมีการมอบหมาย

งานพเิศษใหทําเพิ่มเตมิ และมีผลตอบแทนเปนโบนัสพเิศษ 
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 11. การติดตอลูกคารายใหญ กับคาตอบแทนพเิศษ มคีวามสัมพันธในทศิทางเดียวกัน 

อาจอธิบายไดวา พนักงานที่มกีารติดตอการคากับลูกคารายใหญเปนผลสําเร็จ จงึทําใหกิจการ

มีการคาขายขยายใหญขึ้น เจาของกิจการจึงมีคาตอบแทนพิเศษใหแกพนักงานที่ทํางานสําเร็จ 

เพื่อกระตุนแรงจูงใจใหพนักงานทําหนาที่ของตนเองใหดีที่สุด 

 12. การติดตอลูกคารายใหญ กับคาคอมมิชชั่น มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน 

อาจอธบิายไดวา เมื่อพนักงานมีการติดตอกับลูกคารายใหญสําเร็จ ทางพนักงานจึงตองชวยกัน

ทํางานของลูกคารายใหญใหสําเร็จลุลวง ซึ่งจะนํามาซึ่งผลกําไรของกิจการ ทางเจาของกิจการ

จึงมีคาคอมมิชชั่นตอบแทนแกพนักงานตาง ๆ ที่ชวยกันทํางานจนสําเร็จ เพื่อเปนแรงกระตุนให

พนักงาน 

 13. โบนัสพิเศษ กับคาคอมมิชชั่น มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน แสดงวา เม่ือ

พนักงานไดรับคอมมิชชั่นเพิ่มขึ้นแสดงใหเห็นวากิจการมีผลกําไรที่เพิ่มมากขึ้นตามไปดวย       

จงึสงผลทําใหโบนัสพเิศษที่จะไดรับเพิ่มมากขึ้นดวย 

 14. คาคอมมิชชั่น กับสภาพแวดลอมโดยรอบที่ทํางาน มีความสัมพันธในทิศทาง

เดียวกัน อาจกลาวไดวา สภาพแวดลอมโดยรอบที่ทํางานที่ดี เปนปจจัยที่จะทําใหพนักงาน

สามารถทํางานได เต็มประสิทธิภาพ พนักงานอยากที่จะมาทํางาน และทํางานได เต็ม

ความสามารถ จงึทําใหผลงานออกมามปีระสทิธผิล จงึสงผลใหคาคอมมชิชั่นปรับตัวดขีึ้นดวย 

 15. สภาพแวดลอมโดยรอบที่ทํางาน กับความเหมาะสมของเวลา พักกลางวัน         

มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน อาจกลาวไดวา เม่ือสภาพแวดลอมโดยรอบที่ทํางานใกล

แหลงบรโิภค จะทําใหพนักงานมีเวลาพักกลางวันเพิ่มมากขึ้น จึงทําใหเกิดความเหมาะสมของ

เวลาพักกลางวันที่พนักงานตองการ 

 16. อาหารและที่พักอาศัย กับสิทธิพิเศษที่ไดรับ มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน 

อาจอธิบายไดวา สทิธพิเิศษที่พนักงานจะไดรับสวนมากจะเปนอาหารและที่พักอาศัย เพราะเปน

ปจจัยหลักของพนักงาน พนักงานที่อยูไกลที่ทํางาน หรือโสด ก็จะไดรับสิทธิพิเศษนั้น สวน

อาหารพนักงานทุกคนจะไดรับเทาเทียมกัน 

 การวิเคราะหการถดถอยสรุปไดวา โอกาสที่จะทํางานตอในอนาคต มคีวามสัมพันธไป

ในทศิทางเดยีวกันกับ การมีสวนรวมในการตัดสนิใจในที่ประชุม และการดูแลสินคา อาจอธิบาย

ไดวา ยิ่งพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินในที่ประชุมมากขึ้น และมีหนาที่ดูแลสินคาหลาย

ประเภทมากเทาใด ยิ่งทําใหพนักงานอยากที่จะทํางานตอไปในอนาคตมากขึ้นดวยเชนกัน  
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อภปิรายผลการศกึษา 

 ในการวเิคราะหขอมูลเชงิปรมิาณ พบวา พนักงานรานเอบีซ ีสวนใหญเปนพนักงานที่มี

การรับผลตอบแทนเปนรายวัน แนวทางในการสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับพนักงาน ควร

เปนดังนี้ 

 1. สงแสริมและสนับสนุนใหพนักงานมสีวนรวมในการตัดสนิใจ 

  การตัดสินใจในที่ประชุมของพนักงานรานเอบีซี มีอิทธิพลทางบวกตอโอกาสที่จะ

ทํางานตอในอนาคต ซึ่งเปนปจจัยผลตอบแทนภายในที่มีอิทธิพลตอการสรางแรงจูงใจในการ

ทํางาน เนื่องจากพนักงานรูสึกไดถึงการมีสวนรวมในการรวมตัดสินใจในเรื่องตาง ๆ ภายใน

องคการ สงผลใหพนักงานรูสึกไดถึงการเขาไปมีบทบาทในการทํางานภายในองคการ และ

พนักงานรูสึกไดถึงการเปนสวนหนึ่งขององคการ หรือเปนเจาขององคการเอง จึงมีแนวโนมทํา

ใหพนักงานอยากที่จะทํางานตอกับองคการ ซึ่งมีความสอดคลองกับการศึกษาของ เปลวเทียน 

เสือเหลือง (2557) ที่ไดศึกษาการมีสวนรวมและความผูกพันตอองคกรที่สงผลตอการแสดง

พฤติกรรมอันพงึประสงคของพนักงาน กลุมอุตสาหกรรมยางรถยนต ผลการศึกษาพบวา การที่

พนักงานไดมโีอกาสในการมสีวนรวมในการตัดสินใจ หรอืเขารวมประชุม ไมวาจะเปนการมีสวน

รวมในการวางแผนงาน มีสวนรวมในการรวมตัดสินใจทํากิจกรรมตาง ๆ ในองคการ และ

พนักงานเกิดความรูสึกเปนสวนหน่ึงในการทํางาน สงผลใหพนักงานรูสึกถึงความสําคัญ และ

เปนสวนหนึ่งขององคการ  

 2. การเพิ่มความรูสกึและรับรูความเปนเจาของ 

  การดูแลสินคาของพนักงานรานเอบีซ ีมีอทิธิพลทางบวกตอโอกาสที่จะทํางานตอ

ในอนาคต ซึ่งเปนปจจัยผลตอบแทนภายในที่มีอิทธิพลตอการสรางแรงจูงใจในการทํางาน 

เนื่องมาจากพนักงานเกิดความรูสึกและรับรูถึงความเปนเจาขององคการ สงผลใหพนักงานเกิด

ความรูสึกวาตองดูแลสินคาใหดี สินคาตองไมมีการเสยีหาย หรอืสูญหายโดยไมทราบสาเหตุ ยิ่ง

พนักงานดูแลสินคาหลายประเภทมากเทาใด ยิ่งสงผลดีกับองคการ เพราะแสดงถึงความตั้งใจ

ในการทํางาน และและทุมเทในการทํางานอยางเต็มที่ แสดงใหเห็นถึงความผูกพันที่พนักงานมี

ตอองคการ นอกจากนี้พนักงานที่ดูแลสินคาจะไดรับผลตอบแทนที่ เปนตัวเงิน นั่นคือ            

คาผลตอบแทนจากการดูแลสินคา ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ เปลวเทียน เสือเหลือง 

(2557) ที่ไดศึกษาการมีสวนรวมและความผูกพันตอองคกรที่สงผลตอการแสดงพฤตกิรรมอัน

พงึประสงคของพนักงาน กลุมอุตสาหกรรมยางรถยนต ผลการศกึษาพบวา ถาพนักงานมีความ

ผูกพันตอองคการจนรูสึกวาตนเองมีความตั้งใจในการทํางาน ทุมเทในการทํางานอยางเต็มที่

แลว แสดงวาพนักงานรูสึกถงึความผูกพันที่ตนเองมีตอองคการ 
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ขอเสนอแนะ 

 ขอเสนอแนะในการนําผลการศกึษาไปใช 

 การสรางแรงจูงใจในการทํางานที่เพิ่มขึ้น ควรใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสนิใจใน

ที่ประชุม และการดูแลสินคา นอกจากนี้ควรใหความสําคัญกับการสรางแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน โดยสรางระบบผลตอบแทนที่มีผลตอความรูสึกมากกวาผลตอบแทนที่อยูในรูปแบบ

ของตัวเงนิ  

 ขอเสนอแนะในการศกึษาครั้งตอไป 

 ในการศึกษาครั้งตอไป ควรศึกษาความผูกพันตอองคการที่มีผลตอแรงจูงใจในการ

ทํางานของพนักงาน โดยใชวธิวีจิัยแบบผสมผสาน 
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ภาคผนวก ก แบบสอบถาม 

 

แบบสอบถาม 

 

เร่ือง: 

การพัฒนาระบบผลตอบแทนเพื่อสรางแรงจูงใจในการทํางาน:  

กรณศึีกษา รานเอบซี ีตําบลทาวังทอง อําเภอเมือง จังหวัดพะเยา 

 

คําช้ีแจง: 

 แบบสอบถามนี้จัดทําขึ้นเพื่อเก็บรวบรวมขอมูลสําหรับการวเิคราะห และการรายงาน

ผลการคนควาอิสระ เรื่อง “การพัฒนาระบบผลตอบแทนเพื่อสรางแรงจูงใจในการทํางาน: 

กรณีศึกษา รานเอบีซี ตําบลทาวังทอง อําเภอเมือง จังหวัดพะเยา” ซึ่งเปนสวนหนึ่งของวิชา

การศึกษาคนควาดวยตนเอง หลักสูตรปริญญาโท บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต คณะวิทยาการ

จัดการและสารสนเทศศาสตร มหาวทิยาลัยพะเยา 

 แบบสอบถามแบงออกเปน 4 สวน ดังนี้ 

 สวนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

 สวนที่ 2 ขอมูลการทํางานของพนักงาน 

 สวนที่ 3 ปจจัยผลตอบแทนที่มอีทิธพิลตอการสรางแรงจูงใจในการทํางาน 

 สวนที่ 4 ความคดิเห็นและขอเสนอแนะ 

 ผูศึกษาขอความรวมมอืจากทาน ในการสละเวลาเพื่อกรอกแบบสอบถาม คําตอบของ

ทานจะใชเพื่อการศึกษาคนควาอิสระนี้เทานั้น ทานไมตองกรอกชื่อและที่อยูของทานใน

แบบสอบถามนี้ ผูศึกษาจะไมเปดเผยคําตอบของทานแกผูอื่น เฉพาะผูศึกษาและอาจารย        

ที่ปรกึษาเทานัน้ที่จะสามารถเขาถงึขอมูลตาง ๆ ในแบบสอบถามนี้ 
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สวนที ่1  ขอมูลสวนบุคคล ของผูตอบแบบสอบถาม 

คําช้ีแจง โปรดใสเครื่องหมาย  ลงในขอที่ทานเห็นวาตรงกับความเปนจริงมากที่สุดและ

กรอกขอมูลในชองวาง 

  

1. เพศ 

  ชาย                 หญงิ 

 

2. อาย ุ

  นอยกวา 18 ป  ระหวาง 18-32 ป  

  ระหวาง 33-47 ป  มากกวา 48 ป 

  

3. สถานะภาพ 

  โสด  สมรส  

  หยาราง  หมาย 

 

4. การศกึษา 

  ต่ํากวามัธยมศกึษา 

  มัธยมศกึษา ระบุ  มัธยมศกึษาตอนตน 

    มัธยมศกึษาตอนปลาย 

  สายอาชีพ ระบ ุ  ปวช. 

    ปวส. 

  ปรญิญาตร/ีเทยีบเทา 

  สูงกวาปรญิญาตร ี

  อื่น ๆ โปรดระบุ………………………………………………............... 

 

5. หัวหนาครอบครัว 

  ใช   ไมใช 
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6. จํานวนบุตร ………………. คน 

 กําลังศกึษาอยู  ระบุจํานวน ………………… คน 

 ไมไดศกึษาแลว ระบุจํานวน ทํางาน ………………… คน 

  ไมทํางาน ………………… คน 

 

7. จายคาเลี้ยงดูบุพการ ี

  มี    ไมม ี

 

8. ภาระหนี้สิน 

  มี                              ระบุ   หนี้สินในระบบ ประมาณ ………………… บาท 

                                                         หนี้สินนอกระบบ ประมาณ ……………… บาท 

  ไมม ี

 

9. ประเภทการรับคาตอบแทน 

  รายวัน    รายเดอืน 

 

สวนที่ 2 ขอมูลการทํางานของพนักงาน 

คําช้ีแจง โปรดใสจํานวนลงในชองวางที่ทานเห็นวาตรงกับความเปนจริงมากที่สุด 

 

1. ในระยะเวลาภายใน 1 ปทานลางานประมาณ ............... วัน 

 

2. อายุการทํางานของทานจนถงึปจจุบันประมาณ ............... ป 

 

3. ทานคาดวาจะทํางานในกจิการนี้ตอไปอกีกี ่............... ป 
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สวนที่ 3 ปจจัยผลตอบแทนที่มอีทิธพิลตอการสรางแรงจูงใจในการทํางาน 

คําช้ีแจง โปรดระบุจํานวนลงในชองที่ทานเห็นวาตรงกับความเปนจรงิมากที่สุด ชองไหนไมมีให

เวนไว   

 

ผลตอบแทนภายใน 

1. ในระยะเวลาหน่ึงป ทานมสีวนรวมในการตัดสนิใจในที่ประชมุ ............... ครัง้ 

2. ทานมหีนาที่ในการดูแลสนิคากี่ประเภท ............... ประเภท 

3. ในระยะเวลาหน่ึงป ทานมโีอกาสเขารับอบรมกี่ครัง้ ............... ครัง้ 

4. ในระยะเวลาหน่ึงป ทานมีการประเมนิผลงานตนเองกี่คร้ัง ............... ครัง้ 

5. ทานไดรับการปรับขึ้นเงนิเดือนในแตละปจํานวนกี่ครัง้ ............... ครัง้ 

6. ในระยะเวลาหน่ึงป ทานไดตดิตอคาขายกับลูกคารายใหญจําวนวนกี่ราย ............... ราย 

 

ผลตอบแทนภายนอก 

1. ผลตอบแทนที่เปนตัวเงนิ 

1.1 คาตอบแทนพเิศษที่ทานไดรับภายในระยะเวลาหน่ึงปประมาณ ................... บาท 

1.2 คาคอมมชิชั่นที่ทานไดรับภายในระยะเวลาหน่ึงปประมาณ ................... บาท 

1.3 เงนิโบนัสพเิศษประจําปที่ทานไดรับประมาณ ................... บาท 

1.4 ในระยะเวลาหน่ึงปทานไดรับการปรับเปล่ียนตําแหนงจํานวน ............... คร้ัง 

1.5 ทานไดรับความคุมครองเพิ่มเตมิจากกิจการอะไรบางโปรดระบ ุ       

................................................................................................................................................

................................................................................................................................................

................................................................................................................................................ 
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2. ผลตอบแทนที่ไมเปนตัวเงนิ 

คําช้ีแจง โปรดระบุระดับความพงึพอใจที่ทานเห็นวาตรงกับความเปนจรงิมากที่ โดย 

 5 แทน พงึพอใจมากที่สุด 

 4 แทน พงึพอใจมาก 

 3 แทน พงึพอใจปานกลาง 

 2 แทน พงึพอใจนอย 

 1 แทน พงึพอใจนอยที่สุด 

 0 แทน ไมพงึพอใจ 

 

 2.1 สภาพแวดลอมโดยรอบที่ทํางาน ………………. 

 2.2 ความเหมาะสมของเวลาพักกลางวัน ………………. 

 2.3 ความเหมาะสมของตําแหนง ………………. 

 2.4 อาหารและที่พักอาศัย ………………. 

 2.5 สทิธพิเิศษที่ไดรับ ………………. 

. 

สวนที่ 4 ความคดิเห็นและขอเสนอแนะ 

 จากการทํางานที่ผานมา ทานคิดวาควรปรับปรุง หรือพัฒนาในเรื่องใด เพื่อเปนการ

สรางแรงจูงใจในการทํางานของทาน 

 

................................................................................................................................................

................................................................................................................................................

................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................

................................................................................................................................................

................................................................................................................................................ 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ประวัตผูิศึกษาคนควา 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ประวัตผูิศึกษาคนควา 

 

ชื่อ นามสกุล วรวทิย แมดเมอืง  

วัน เดอืน ป เกดิ 6 เมษายน 2531 

ที่อยูปจจุบัน 9/2 ตรอกราชบุตร ตําบลเวยีง อําเภอเมือง จังหวัดพะเยา 

ที่ทํางานปจจุบัน รานฮักคดิ (Hugkitch) 

ตําแหนงหนาที่ปจจุบัน เจาของกิจการ  

ประสบการณการทํางาน 

 พ.ศ. 2556 รานณัฐพงษทาวังทอง 

ประวัตกิารศกึษา 

 พ.ศ. 2555 ศศ.บ. (ภาษาไทย), มหาวทิยาลัยเกษตรศาสตร, กรุงเทพฯ  

ผลงานตพิีมพ 

 ที่เกี่ยวของกับการศกึษาคนควาดวยตนเอง 

วรวิทย แมดเมอืง (ผูบรรยาย). (17 มิถุนายน 2560). การพัฒนาระบบผลตอบแทนเพื่อ

สรางแรงจูงใจในการทํางาน: กรณีศึกษา รานเอบีซี ตําบลทาวังทอง อําเภอ

เมือง จังหวัดพะเยา. ใน การประชุมวิชาการบัณฑิตศึกษา ครั้งที่ 3 (หนา 

204-215). พะเยา: มหาวทิยาลัยพะเยา. 
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