
Local Administration Journal 17(3) • July – September 2024 • 481 - 497  481 
Received: March 16, 2024 • Revised: May 15, 2024 • Accepted:  July 5, 2024 
RESEARCH ARTICLE 
 
 

 
CORRESPONDING AUTHOR 
Kittisak Klinmuenwai, Department of Tourism Industry, Faculty of Business Administration Vongchavalitkul University, 
Muang Nakon Ratchasima, 30000, Thailand. Email: kittiya_kitty@hotmail.com , kittisak_kli@vu.ac.th 
© College of Local Administration, Khon Kaen University. All rights reserved.    

The Relationship Between 
Compensation and Motivation in the 
Performance of Professional Tour 
Guides in the Tourism Industry 

Kittisak Klinmuenwai   
Department of Tourism Industry, Faculty of 
Business Administration, Vongchavalitkul 
University, Thailand 

  

   

 

Abstract 
This research aimed to study the relationship between compensation and its impact on 
motivation in the performance of professional tour guides in the tourism industry. The study 
used a survey method, collecting data through a questionnaire from 400 professional tour 
guides. The reliability of the questionnaire was tested using Cronbach's Alpha, yielding a 
value of 0.897. Descriptive statistics, including percentage, mean, frequency, standard 
deviation, and correlation coefficient testing, were used for data analysis. The findings 
revealed that professional tour guides generally had a high level of satisfaction with the 
compensation factors related to their duties (mean = 4.50). When analyzed by individual 
factors, the highest mean value was for salary (mean = 4.55), followed by overtime pay (mean 
= 4.52), position allowance (mean = 4.48), and welfare benefits (mean = 4.47). Furthermore, 
the correlation coefficient between compensation factors and motivation was positive, 
indicating a relationship in the same direction. The correlation coefficient between the 
variables was 0.018, with statistical significance at the 0.05 level. 
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ความสัมพันธ์ระหว่างค่าตอบแทนและ
แรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าทีม่ัคคุเทศก์อาชพี
ในอุตสาหกรรมการท่องเทีย่ว 

กิตติศกัดิ ์กล่ินหม่ืนไวย   
สาขาวิชาอุตสาหกรรมการท่องเท่ียว คณะบริหารธุรกิจ 
มหาวิทยาลัยวงษ์ชวลิตกุล 

  

   

 

บทคัดย่อ 
การศึกษาวิจัยนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของการได้รับค่าตอบแทนท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติหน้าท่ีมัคคุเทศก์อาชีพในอุตสาหกรรมการท่องเท่ียว เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ โดยการใช้
แบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นมัคคุเทศก์อาชีพท่ีปฏิบัติหน้าท่ีในอุตสาหกรรมการท่องเท่ียว 
จ านวน 400  คน  ทดสอบหาความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม ด้วยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์ อัลฟา
ของครอนบาช ได้ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามเท่ากับ .897 ใช้สถิติเชิงพรรณนาค่าร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย ค่าความถ่ี  ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และทดสอบค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธร์ะหว่างตัวแปร 
ผลการวิจัยพบว่า มัคคุเทศก์อาชีพในอุตสาหกรรมการท่องเท่ียว มีความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัย
ค่าตอบแทนในการปฏิบัติหน้าท่ีมัคคุเทศก์อาชีพในอุตสาหกรรมการท่องเท่ียว โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก (  = 4.50) เมื่อวิเคราะห์รายด้านพบว่าปัจจัยท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ได้แก่ เงินเดือน (  = 
4.55) รองลงมาคือ ค่าล่วงเวลา (  = 4.52) เงินประจ าต าแหน่ง (  = 4.48) และสวัสดิการ (  = 4.47) 
และพบว่าค่าสัมประสทิธิส์หสัมพันธข์องปจัจัยค่าตอบแทนท่ีได้รับในการปฏิบัติหน้าท่ีมัคคุเทศก์อาชีพ
มีความสัมพันธต่์อปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าท่ีมัคคุเทศก์อาชีพในอุตสาหกรรมการท่องเท่ียว มี
ความสัมพันธ์ทิศทางเดียวกัน โดยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร มีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ ์.018 โดยค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธข์องตัวแปรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี .05 

ค ำส ำคัญ 
ความสมัพนัธ,์ ค่าตอบแทน, แรงจูงใจการปฏิบัติหน้าท่ี, มคัคุเทศก์อาชีพ, อุตสาหกรรมการท่องเท่ียว 

บทน ำ 

ปัจจุบันอุตสาหกรรมการท่องเท่ียวมีการขยายตัวมากขึ้นซึ่งมีจ านวนนักท่องเท่ียวท่ีเดินทางท่ัว
โลกเติบโตอย่างต่อเนื่อง ซึ่งถือว่ามีความส าคัญต่อเศรษฐกิจและสังคมและเป็นหนึ่งในอุตสาหกรรมหลักท่ี
ก่อให้เกิดรายได้ให้กับประเทศเป็นอันดับต้น ๆ ของโลก  และสามารถน าไปสู่การสร้างงานมากถึง 284 
ล้านต าแหน่งงานและช่วยสร้างรายได้เป็นจ านวน 1,260 พันล้านเหรียญสหรัฐ โดยเฉพาะบุคลากรใน
อุตสาหกรรมการท่องเท่ียว (The World Tourism Organization, UNWTO, 2019) ในทุก ๆ ปค่ีาแรงขั้นต่า
จะถูกปรับปรุงในหลายประเทศ ส าหรับประเทศไทยได้ก าหนดอัตราค่าจ้างขั้นต่าแตกต่างกันในแต่ละ

พื้นท่ี แม้ว่าจะไม่ได้อยู่ในกลุ่มประเทศท่ีให้สัตยาบันอนุสัญญาค่าแรงขั้นต่าแห่งสหประชาชาติแต่แนวคิด
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นี้เป็นท่ีรู้จักกันเป็นอย่างดีและปฏิบัติกันอย่างแพร่หลาย จากการเปิดเผยดัชนีค่าครองชีพท่ัวโลก ปี 2566 
ท่ีค านวณจากค่าสินค้าอุปโภคบริโภคต่าง ๆ  พบว่า กรุงเทพมหานคร ถูกจัดให้เป็นเมืองท่ีมีค่าครองชีพสูง
ท่ีสุด เป็นอันดับ 2 ของกลุ่มประเทศสมาชิกอาเซียน นอกจากนี้เมืองท่องเท่ียวหลักของประเทศไทยยังติด
ใน 10 อันดับแรกของเมืองท่ีมีค่าครองชีพสูงท่ีสุดในภูมิภาค (Thansettakij, 2023) อุตสาหกรรมการ
ท่องเท่ียวของประเทศไทยมีความส าคัญและมีบทบาทอย่างย่ิงต่อระบบเศรษฐกิจ สามารถท ารายได้เข้า
ประเทศเป็นจ านวนมาก จากสถิติจ านวนนักท่องเท่ียวชาวต่างชาติ และนักท่องเท่ียวไทยท่ีเดินทาง
ท่องเท่ียวภายในประเทศและต่างประเทศ ในปี 2566 จ านวน 28,150,016 คน ท่ีผ่านมามีสถิติเพ่ิมขึ้น
อย่างต่อเนื่อง และมีรายได้สะสมจากการท่องเท่ียวท้ังภายในประเทศและต่างประเทศขยายตัวจากปีท่ี
ผ่านมามีรายได้รวมจากการท่องเท่ียวท้ังหมด 2.13 ล้านล้านบาท ขยายตัวร้อยละ 78.45 จากช่วงเวลา
เดียวกันของปีท่ีผ่านมา จากนโยบายของรัฐบาลท่ีให้ความส าคัญกับการส่งเสริมด้านอุตสาหกรรมการ
ท่องเท่ียว (Ministry of Tourism and Sports, 2023) การกระตุ้นด้านตลาด เพื่อให้เกิดมีการเดินทาง
ท่องเท่ียวในประเทศเพ่ิมขึ้นส่งผลให้เกิดการขับเคล่ือนเศรษฐกิจของท้องถ่ิน แนวโน้มสถานการณ์แรงงาน
จากการติดตามภาวะอุตสาหกรรมการลงทุน การค้าและแรงงาน ท้ังการจ้างแรงงานในระบบประกันสังคม 
การเลิกจ้าง และการว่างงาน ขณะท่ีภาวะเศรษฐกิจของภาคอุตสาหกรรมการท่องเท่ียวของประเทศไทย

อยู่ในภาวะขยายตัวเพ่ิมขึ้น (Office of the Permanent Secretary, Ministry of Labor, 2023) 
บุคลากรท่ีส าคัญในอุตสาหกรรมการท่องเท่ียว คือ มัคคุเทศก์เพราะเปรียบได้กับ “ตัวแทน” ของ

ประเทศท้ังหมดท่ีจะคอยดูแล ต้อนรับ อ านวยความสะดวก ให้ข้อมูลความรู้แก่นักท่องเท่ียว ดูแลความ
ปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินของนักท่องเท่ียวตลอดการปฏิบัติหน้าท่ีนั้น ๆ เพื่อเช่ือมโยงข้อมูลเพ่ิม
อรรถรสในการท่องเท่ียวเชิงสร้างสรรค์ให้กับนักท่องเท่ียวได้รู้สึกมีส่วนร่วมมีชีวิตชีวาและเข้ามาสัมผัสกับ

กิจกรรมนั้นอย่างแท้จริง ภาคอุตสาหกรรมการท่องเท่ียวจึงมุ่งเน้นประสิทธภิาพการท างานของมัคคุเทศก์
ให้มีความสอดคล้องกับรูปแบบการท่องเท่ียวและจ าเป็นต้องก้าวให้ทันกับความเปล่ียนแปลงของรูปแบบ
การท่องเท่ียวท่ีหลากหลายขึ้น ในการปรับตัวเตรียมความพร้อมกับการเปล่ียนแปลงเพื่อยกระดับขีด
ความสามารถให้มีความพร้อมการบริการ มัคคุเทศก์เป็นอาชีพท่ีสงวนส าหรับคนไทยโดยเฉพาะผู้ท่ีจะเข้า
มาประกอบอาชีพมัคคุเทศก์ ต้องได้รับการอนุญาตตามกฎระเบียบของกรมการท่องเท่ียว กระทรวงการ
ท่องเท่ียวและกีฬา (Professional Tour Guide Association of Thailand, 2022) บุคคลท่ีจะประกอบ
อาชีพมัคคุเทศก์ได้ต้องมีศักยภาพเฉพาะบุคคล (Human Resource Competency) ซึ่งเป็นคุณสมบัติท่ี
มัคคุเทศก์จ าเป็นต้องมี 4 ด้าน คือ ด้านความรู้  ด้านทักษะ  ด้านคุณลักษณะ และด้านพฤติกรรม และ
ความสามารถเฉพาะด้านการท่องเท่ียว การบริการ ภาษาต่างประเทศ และความรู้ด้านมัคคุเทศก์ และท่ี
ส าคัญมัคคุเทศก์ท่ัวไปอาชีพจะต้องได้รับบัตรมัคคุเทศก์ท่ัวไป สามารถน าเท่ียวให้แก่นักท่องเท่ียว ชาว
ไทย หรือชาวต่างประเทศสามารถน าเท่ียวได้ท่ัวราชอาณาจักร (Department of Tourism, 2018)  

มัคคุเทศก์จะได้รับค่าตอบแทนการท างานเป็นเงินเดือนประจ าหรือค่าจ้างเป็นรอบในการน าเท่ียว ซึ่งจะ
คิดค่าจ้างเป็นรายวัน เฉล่ียประมาณวันละ 1,500 - 3,000 บาท และอาจจะได้รับค่าตอบแทนถึง 100,000 
บาท ซึ่งเป็นค่านายหน้าจากบริษัท หรือร้านท่ีพานักท่องเท่ียวมาซื้อของท่ีระลึก หรือเข้าชมการแสดงใน
สถานท่ีท่องเท่ียว ผู้ท างานมัคคุเทศก์มีก าหนดเวลาท างานท่ีไม่แน่นอน ขึ้นอยู่กับแผนการน าเท่ียวในแต่
ละรายการ มัคคุเทศก์จะต้องผ่านการอบรมวิชาชีพมัคคุเทศก์ และมีความรู้ภาษาต่างประเทศซึ่งสามารถ
ท่ีจะน ามาใช้งานได้เป็นอย่างดีความก้าวหน้าในอาชีพนี้ อาจไม่ได้วัดท่ีต าแหน่ง แต่ดูจากความรู้ 
ความสามารถ ความอดทน ความเป็นมืออาชีพ และประสบการณ์ มัคคุเทศก์จึงเป็นบุคลากรท่ีมี
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ความส าคัญทางวิชาชีพท่ีจะเป็นส่วนในการขับเคล่ือนและพัฒนาอุตสาหกรรมการท่องเท่ียวอย่างย่ังยืน
ต่อไป จากสถานการณ์ด้านอุตสาหกรรมการท่องเท่ียวและสภาวะเศรษฐกิจปัจจุบัน โดยเฉพาะปัญหา
รายได้ค่าครองชีพท่ีปรับตัวสูงขึ้น ก่อให้เกิดปัญหาทางด้านการเงิน ปัญหาค่าตอบแทน และค่าจ้างไม่
เพียงพอ รวมไปถึงสวัสดิการท่ีควรจะได้รับท าให้ส่งผลต่อการด ารงชีวิตในการปฏิบัติหน้าท่ีมัคคุเทศก์
อาชีพในอุตสาหกรรมการท่องเท่ียว  ดังนั้น ผู้วิจัยจึงศึกษาถึงความสัมพันธ์ของการได้รับค่าตอบแทนท่ี
ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าท่ีมัคคุเทศก์อาชีพในอุตสาหกรรมการท่องเท่ียว เพื่อทราบข้อมูลด้าน
ค่าตอบแทนมีความเพียงพอต่อการด ารงชีพ ท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าท่ีมัคคุเทศก์อาชีพใน
อุตสาหกรรมการท่องเท่ียว รวมไปถึงการด าเนินงานขององค์กร หน่วยงาน บริษัท และสถานประกอบการ
ในอุตสาหกรรมการท่องเท่ียวท่ีเป็นส่วนสนับสนุนและสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าท่ีมัคคุเทศก์อาชีพ
ในอุตสาหกรรมการท่องเท่ียวได้อย่างมั่นคงและมีประสิทธภิาพอย่างย่ังยืนต่อไป 

วัตถปุระสงค์กำรวิจัย 

เพื่อศึกษาถึงความสัมพันธข์องค่าตอบแทนท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าท่ีมคัคุเทศก์
อาชีพในอุตสาหกรรมการท่องเท่ียว 

สมมติฐำนกำรวิจัย 

สมมติฐานการวิจัย H0 : ปัจจัยค่าตอบแทนท่ีได้รับของมัคคุเทศก์อาชีพในอุตสาหกรรมการ
ท่องเท่ียวไม่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าท่ีมัคคุเทศก์อาชีพในอุตสาหกรรมการท่องเท่ียว 
 สมมติฐานการวิจัย H1 : ปัจจัยค่าตอบแทนท่ีได้รับของมัคคุเทศก์อาชีพในอุตสาหกรรมการ
ท่องเท่ียวส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าท่ีมัคคุเทศก์อาชีพในอุตสาหกรรมการท่องเท่ียว 

แนวคิดและทฤษฎ ี

แนวคิด ทฤษฎ ีและวรรณกรรมทีเ่กีย่วกับค่ำตอบแทน 

ค่าตอบแทน (Compensation) ถือเป็นงบประมาณค่าใช้จ่ายท่ีส าคัญท่ีต้องใช้อย่างถูกวิธี 
เพื่อเกิดประสิทธิภาพและสามารถจูงใจบุคลากรให้ปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนด โดยท่ี 

Office of the National Economic and Social Development Council, Office of the Prime Minister 
(2023) กล่าวถึงการมุ่งเน้นผลลัพธ์ให้คนท างานในประเทศมีคุณภาพชีวิตท่ีดีและมีความสุข ใน
ขณะเดียวกันคุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Work Life) มีความส าคัญอย่างย่ิงในการท างาน
ปัจจุบัน เพราะคนเป็นทรัพยากรท่ีส าคัญ เป็นต้นทุนทางสังคมท่ีมีคุณค่า ในปัจจุบันคนส่วนใหญ่ต้องเข้า
สู่ระบบการท างาน ต้องท างานเพื่อให้ชีวิตด ารงอยู่ได้และตอบสนองความต้องการพื้นฐาน เมื่อคนต้อง
ท างานในท่ีท างานเป็นส่วนใหญ่ จึงควรมีสภาวะท่ีเหมาะสม ท าให้เกิดความสุขท้ังร่างกายและจิตใจ มี
ความรู้สึกมั่นคงท้ังสุขภาวะทางกาย สุขภาวะทางอารมณ์ สุขภาวะทางจิตวิญญาณ และสุขภาวะทางสังคม 
โดยเฉพาะองค์ประกอบส าคัญเก่ียวกับคุณภาพชีวิตด้านค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ (Adequate 
and Fair Compensation) การท่ีผู้ปฏิบัติงานได้รับค่าจ้าง เงินเดือน ค่าตอบแทน และผลประโยชน์อ่ืน ๆ  
อย่างเพียงพอกับการมีชีวิตอยู่ได้ตามมาตรฐานท่ียอมรับกันโดยท่ัวไป และต้องเป็นธรรม เมื่อเปรียบเทียบ
กับงานหรือองค์การอ่ืน ๆในประเภทเดียวกันด้วย และจะท าให้คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of 
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Workg Life) ถือว่าเป็นสิ่งท่ีส าคัญอย่างย่ิงเพราะคนเป็นทรัพยากรท่ีมีค่าและมีความส าคัญต่อองค์กร 
ดังนั้น สภาพแวดล้อมและบรรยากาศในสถานท่ีท างานต้องมีความเหมาะสมและเอ้ือต่อการท างาน คือ 
ท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีรู้สึกท่ีดีต่องาน มีความมั่งคง ท าให้เกิดความสุข โดยจะส่งผลดีท้ังตัวบุคคลและองค์กร  

ในขณะท่ี Mondy and Noe (2005) กล่าวว่า ค่าตอบแทน หมายถึง รางวัลท้ังหมดท่ีบุคลากรจะ
ได้รับในการแลกเปล่ียนกับการท างานประกอบด้วยค่าจ้าง เงินเดือน โบนัสสิ่งจูงใจ และผลประโยชน์อ่ืน ๆ 
องค์ประกอบของค่าตอบแทนท้ังหมดท่ีจ่ายให้แก่บุคลากร แบ่งได้เป็น 2 ประเภท  1) ค่าตอบแทนท่ีเป็น
ตัวเงิน โดยท่ีค่าตอบแทนท่ีเป็นเงินสดไม่ว่าจะเป็นในรูปแบบใดก็ตาม ท้ังนี้ยังแบ่งออกได้เป็นหลาย
รูปแบบ ดังนี้ 1) ค่าจ้างและเงินเดือน 2) เงินรางวัลโบนัส  3) รายได้ระยะยาว  และ 4) ผลประโยชน์อ่ืน ๆ  
ท่ีได้รับเป็นตัวเงิน และ 2) ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตัวเงิน ประกอบด้วยสิ่งท่ีท าให้ลูกจ้างมีความพึงพอใจท่ี
ได้รับจากการท างานในองค์กร ซึ่งยังมีรายได้ท่ีบุคลากรได้รับอีกหลายรูปแบบท่ีไม่เป็น ตัวเงิน หรือไม่ได้
เป็นต้นทุนของบริษัท รายได้ประเภทนีม้องเห็นไม่ชัดเจนและยากท่ีจะวัดได้ ซึ่งโดยท่ัวไปจะประกอบด้วย 
1) สภาวะแวดล้อมของบริษัท 2) สภาวะแวดล้อมในการท างาน 3) รายได้ท่ีไม่ต้องเสียภาษี 4) รายการอ่ืน 
ๆ ท่ีช่วยเพ่ิมประสิทธภิาพการท างาน และ 5) ค่านิยมต่าง ๆ ท่ีช่วยยกสถานะของบุคลากร   

ในส่วน Mangalee (2018) กล่าวว่า ค่าตอบแทนประกอบด้วย เงินเดือน เงินประจ าต าแหน่ง ค่า

ล่วงเวลา และสวัสดิการ โดยค่าตอบแทนไม่ได้มีแต่ค่าตอบแทนท่ีเป็นตัวเงินเท่านั้น (Financial 
Compensation) แต่ยังมีส่วนประกอบอ่ืน ๆ ท่ีมีความส าคัญ เช่น สภาพการท างานท่ีเหมาะสม รวมถึง
ความพึงพอใจและความสุขในท่ีท างาน (Happiness in Workplace) ความรู้สึกว่างานท่ีท ามีความหมาย
และมีประโยชน์ต่อสังคม ซึ่งก็คือค่าตอบแทนท่ีไม่อยู่ในรูปตัวเงิน (Non-Financial Compensation) โดยท่ี 
Lussier and Hendon (2018)  ได้ระบุถึงองค์ประกอบของค่าตอบแทนประกอบด้วย ค่าแรงพื้นฐาน 

ค่าจ้างเสริมและเงินเดือน ค่าตอบแทนจูงใจในการปฏิบัติหน้าท่ี และสิทธปิระโยชน์ของพนักงาน บุคลากร 
รวมท้ังสร้างความเป็นอยู่และฐานะทางครอบครัวให้แก่ผู้ปฏิบัติงานอีกท้ังค่าตอบแทนต้องเป็นการให้ท่ีมี
ประสิทธิภาพ สามารถเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าท่ีอย่างตรงเป้าหมายและตรงกับความต้องการของ
หน่วยงาน องค์กร หรือบริษัทอีกด้วย 

แนวคิด ทฤษฎ ีและวรรณกรรมทีเ่กีย่วกับแรงจูงใจ 

แรงจูงใจ มีนักวิชาการหลายท่านท่ีให้ความหมายไว้ในหลายแง่มุมและหลายทัศนคติ  Herzberg 
(1999) ได้ให้ความเข้าใจว่า แรงจูงใจ เป็นสิ่งท่ีเกิดขึ้นมาจากแต่คนและจะมิใช่ขึ้นอยู่กับผู้บริหารโดยตรง 
และปัจจัยท่ีใช้ในการบ ารุงจิตใจนั้นอย่างดีท่ีสุดก็คือ จะสามารถช่วยขจัดความไม่พอใจต่าง ๆ ได้ แต่จะไม่
สามารถสร้างความพ่ึงพอใจได้ โดยปัจจัยแรงจูงใจแบ่งออกเป็น 2 ปัจจัยหลักได้แก่ 1) ปัจจัยจูงใจ 

(Motivation Factor) และ 2) ปัจจัยค้าจุน (Maintenance Factor) ดังนั้น ในกระบวนการจูงใจท่ีต้องการ
สร้างให้เกิดแรงจูงใจท่ีดี จึงจ าเป็นต้องจัดและก าหนดปัจจัยต่าง ๆ ท้ังสองกลุ่ม คือ ท้ังปัจจัยท่ีใช้บ ารุง
จิตใจ (สภาพแวดล้อม) และปัจจัยท่ีใช้จูงใจได้ (ของงานท่ีท า) ท้ังสองอย่างพร้อมกัน ในการแก้ไขปัญหา
เรื่องการจูงใจนี้ ได้เริ่มต้นพัฒนาวิธีการเพ่ิมพูนเนื้อหาของงาน (Job Enrichment) เพื่อให้ค่าของงาน
สูงขึ้น เพ่ือให้มีปัจจัยท่ีใช้จูงใจได้เพ่ิมมากขึ้นในตัวงานมีความหมายมากย่ิงขึ้น มีความส าเร็จมากขึ้น 
ความรับผิดชอบและความก้าวหน้ามากขึ้น และส่งเสริมการเติบโตให้แก่แต่ละคนได้ ซึ่งจะมีผลต่อการจูง
ใจเป็นอันมาก โดยเฉพาะปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) เป็นองค์ประกอบหรือปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับการ
ปฏิบัติงานโดยตรง (Intrinsic Aspects of the Job) เป็นปัจจัยท่ีจูงใจบุคลากรในหน่วยงานให้เกิดความ
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พอใจ ซึ่งได้แก่ 1) ความส าเร็จของงาน (Achievement) 2) การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) 3) 
ลักษณะของงาน (Work-itself) 4) ความรับผิดชอบ (Responsibility) และ 5) ความก้าวหน้าในต าแหน่ง
หน้าท่ีการงาน (advancement) ส าหรับ Ivancevich et al. (2011) ได้แบ่งแรงจูงใจ เป็น 2 ประเภท ได้แก่ 
1) แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) คือแรงจูงใจท่ีเกิดจากแรงผลักดันภายในตัวบุคคล ไม่ว่าจะเป็น
ทัศนคติ ความพึงพอใจ ความชอบ ความสนใจ การมองเห็นคุณค่าการช่ืนชม เป็นต้น และ 2) แรงจูงใจ
ภายนอก (Extrinsic Motivation) คือแรงกระตุ้นจากปัจจัยภายนอกท่ีเป็นตัวผลักดัน เช่น ค่าตอบแทน 
รางวัล  ค ายกย่องชมเชย ช่ือเสียง เป็นต้น ทางด้าน Sitchanangsu (2017) กล่าวว่า แรงจูงใจ ว่าเป็นเอา
ปัจจัยต่าง ๆ มาเป็นแรงผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาอย่างมีทิศทางเพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายท่ี
ต้องการ ดังนั้น ผู้ท่ีท าหน้าท่ีจูงใจ จะต้องค้นหาว่าบุคคลท่ีเขาต้องการจูงใจ มีความต้องการหรือมีความ
คาดหวังอย่างไร มีประสบการณ์ ความรู้ และทัศนคติในเรื่องนั้นอย่างไร แล้วพยายามดึงเอาสิ่งเหล่านั้นมา
เป็นแรงจูงใจ ในการแสดงพฤติกรรม หรือเปล่ียนแปลงพฤติกรรมต่าง ๆ ซึ่งแรงจูงใจแบ่งออกเป็น 2 
ประเภท คือ แรงจูงใจภายใน และแรงจูงใจภายนอก ในส่วนของ Chompukum and Chakrapeesirisuk 
(2022) กล่าวว่า แรงจูงใจ คือแรงขับเคล่ือนท่ีเกิดจากปัจจัยต่าง ๆ ซึ่งท าให้เกิดการต่ืนตัวและแสดง
พฤติกรรมต่าง ๆ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีวางไว้อย่างเต็มใจ โดยมีรางวัลจูงใจหรือการลงโทษเป็น

แรงผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา แรงจูงใจในการท างานมีความเช่ือมโยงโดยตรงกับผลการ
ท างานของพนักงานและความส าเร็จขององค์กร 

แนวคิด ทฤษฎ ีและวรรณกรรมทีเ่กีย่วกับมัคคุเทศก์อำชพี 

พระราชบัญญัติธุรกิจน าเท่ียวและมัคคุเทศก์ พ.ศ.2551 มาตรา 4 ได้ให้ค านิยามค าว่า มัคคุเทศก์ 
หมายถึง ผู้ท่ีน านักท่องเท่ียวไปยังสถานท่ีต่าง ๆ และให้ความรู้แก่นักท่องเท่ียวเก่ียวกับสถานท่ีและบุคคล
โดยได้รับค่าตอบแทน (Tourism Business and Tour Guide Act, 2008) โดย Royal Academy (2011) ให้
ความหมายของมัคคุเทศก์ว่า หมายถึง ผู้น าทาง ผู้ช้ีทาง ผู้น าเท่ียว ตรงกับภาษาอังกฤษกับคาว่า Tourist 
Guide หรือนิยมเรียกโดยย่อว่า Guide สอดคล้องกับนิยามของมัคคุเทศก์ มัคคุเทศก์ คืออาชีพของผู้ท า
หน้าท่ีน าเท่ียวและให้ความรู้เก่ียวกับสถานท่ีต่าง ๆ  รวมท้ังเป็นนักประชาสัมพันธแ์ละนักประวัติศาสตรใ์น
เวลาเดียวกัน และเป็นนักบริการท่ีให้ความสุขความส าราญแก่นักท่องเท่ียวทุกคน (Wannathanom, 
2009) การปฏิบัติหน้าท่ีของมัคคุเทศก์ โดยท่ัวไปแล้วมัคคุเทศก์ในฐานะผู้นาเท่ียวประเภทนี้จะมีหน้าท่ี 
หลัก 3 ประการ คือ 1) หน้าท่ีการรับเข้านักท่องเท่ียว (Transfer-In) 2) หน้าท่ีการน าเท่ียว (Tourist Guide) 
และ 3) หน้าท่ีการส่งออกนักท่องเท่ียว (Transfer-Out) (Hinkaew, 2012)  บทบาทหน้าท่ีของมัคคุเทศก์
จะต้องมีการแสดงออกได้ในหลายบทบาท ได้แก่ บทบาทครู นักวิชาการ นักจิตวิทยา นักแสดง นักการทูต 

นักบริหาร นักการตลาด นักการขาย นักการประชาสัมพันธ์ และนักบริการ ซึ่งมัคคุเทศก์จะต้องดึง
ความสามารถในแต่ละบทบาทออกมาใช้ให้ได้อย่างมีประสิทธิภาพตามสถานการณ์ต่าง ๆ ส าหรับ
คุณสมบัติ มารยาทการวางตัว และจรรยาบรรณของมัคคุเทศก์ (Department of Tourism, 2015) ได้
นิยามไว้ดังนี้ 1) มีบุคลิกภาพท่ีดี 2) มีมนุษย์สัมพันธ์ท่ีดี 3) มีความรู้ดี 4) มีวาทศิลป์การสื่อสารท่ีดี 5) มี
สติปัญญาไหวพริบท่ีดี และสามารถแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้ดี  6) มีประสบการณ์ในการเดินทาง 7) มี
ความรับผิดชอบและต้ังใจปฏิบัติหน้าท่ีของตนตามท่ีได้รับมอบหมาย 8) รักษาช่ือเสียงของตน และเกียรติ
คุณของวิชาชีพมัคคุเทศก์ 9) ถือปฏิบัติตามค าสั่ง กฎ ระเบียบแบบแผน ขนบธรรมเนียมประเพณีงามของ
สถานท่ีท่องเท่ียวทุกแห่งตลอดจนการปฏิบัติตนตามกฎหมาย 10) มีจิตวิญญาณและต้ังใจจริงในงาน
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มัคคุเทศก์ (Chuaybamrung, 2015) ก าหนดคุณลักษณะของมัคคุเทศก์ท่ีจะปฏิบัติหน้าท่ีในการน า
นักท่องเท่ียวไปยังสถานท่ีต่าง ๆ และให้ความรู้แก่นักท่องเท่ียวอย่างมีคุณภาพ โดยมัคคุเทศก์ต้องมี
มาตรฐาน 3 ด้าน ดังนี้1) ด้านความรู้ มัคคุเทศก์จะต้องมีความรู้ในองค์ประกอบของอุตสาหกรรม
ท่องเท่ียวและบริการ 2) ด้านทักษะการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าท่ีและความรับผิดชอบ และ 3) ด้าน
จริยธรรมในวิชาชีพมัคคุเทศก์ ซึ่งมัคคุเทศก์จะต้องเทิดทูนชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย์เล่ือมใสในการ
ปกครองระบอบประชาธปิไตย และรักและศรัทธาในอาชีพมัคคุเทศก์ 

งำนวิจัยทีเ่กีย่วข้อง 

Changsan et al. (2023) ศึกษาปัจจัยค่าตอบแทนและความผูกพันในองค์การของพนักงาน
บริษัทเอกชนจังหวัดปทุมธานีและจังหวัดอยุธยา เพื่อเปรียบเทียบความผูกพันในองค์กร และศึกษาปัจจัย
ด้านค่าตอบแทนท่ีมีผลต่อความผูกพันในองค์การ พบว่า ปัจจัยค่าตอบแทนด้านค่าตอบแทนทางการเงิน
และด้านค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ทางการเงินมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากในด้านค่าเฉล่ียของความผูกพันใน
องค์การโดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก และการเปรียบเทียบความผูกพันในองค์การของพนักงาน

บริษัทเอกชนจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า เพศ อายุ การศึกษา และสถานภาพ ไม่มีความแตกต่าง
กัน ขณะท่ี ระยะเวลาในการท างาน และรายได้ต่อเดือนมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 และค่าตอบแทนทางการเงินและค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ทางการเงิน Mingsopa et al. (2023) 
ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่งในจังหวัด
ปทุมธานี เพื่อศึกษาความผูกพันต่อองค์กรและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีส่งผลต่อความผูกพันของ

บุคลากรสายสนับสนุน พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของบุคลากรสายสนับสนุน มีแรงจูงใจมาก ได้แก่ 
ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านความรับผิดชอบในงาน และน้อยท่ีสุดคือ ด้านค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ และความผูกพันต่อองค์กร ด้านท่ีมีความผูกพันมาก คือ ด้านความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าการ
ยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อ
ประโยชน์ขององค์กร และน้อยท่ีสุดคือ ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิก
ภาพขององค์กร Phadee et al. (2023) ศึกษาปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิ
ภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอน้าเกล้ียง จังหวัดศรีสะเกษ 
พบว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ด้าน
ความส าเร็จของงาน ด้านความก้าวหน้า ด้านความรับผิดชอบ ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านค่าจ้าง
และผลตอบแทน ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ด้านความมั่นคงในงาน ด้านสถานะทางอาชีพ และ
ด้านวิธีการปกครองบังคับบัญชา Mahamontri (2021) ศึกษาระดับของปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค้าจุน และ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กร และอิทธิพลของปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้าจุนต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กร พบว่าพนักงานบริษัทมีความคิดเห็นต่อปัจจัยจูงใจท่ีมี
ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับมากท่ีสุดคือความรับผิดชอบในงาน รองลงมาคือ
ความส าเร็จในการท างาน ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ การได้รับการยอมรับนับถือ และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสดุ
คือความก้าวหน้าในการท างาน รวมไปถึงปัจจัยค้าจุนท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับ
มาก โดยด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือสภาพแวดล้อมทางกายภายในการท างาน รองลงมาคือด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ค่าตอบแทน ความมั่นคงในงาน ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือนโยบายการ
บริหารขององค์กร และปัจจัยจูงใจมีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิภาพการท างานมากกว่าปัจจัยค้าจุน 
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The Relationship of compensation that affects motivation 
In performing the duties of a professional tour guide in the tourism industry 

Work Motivation Factors 
         -  Achievement 
         -  Recognition      
         -  Work Itself 
         -  Responsibility 
         -  Advancement   
 

 

Rojikinnor et al. (2022) ศึกษาประสิทธภิาพของพนักงานธนาคารเก่ียวกับค่าตอบแทน ความพึงพอใจใน
งาน และสภาพแวดล้อมการท างานของพนักงานธนาคาร PT Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk 
ประเทศอินโดนีเซีย โดยรวมพนักงานท้ังหมดของส านักงานสาขาต่าง ๆ ในสุมาตรา จาวา กาลิมันตัน  
สุลาเวสี บาหลี และจายาปุระ พบว่า การชดเชยไม่ส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพของพนักงาน  
แต่สภาพแวดล้อมในการท างานส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพของพนักงานท่ี PT Bank Rakyat 
Indonesia (Persero) Tbk อ านาจของค่าตอบแทนและสภาพแวดล้อมในการท างานขึ้นอยู่กับความ 
พึงพอใจในงานและผลการปฏิบัติงานของพนักงานท่ี PT Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk ความ
แตกต่างระหว่างงานวิจัยนี้กับงานวิจัยก่อนหน้านี้คือการประยุกต์ใช้การทดสอบอิทธพิลของค่าตอบแทน
ต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานและผลการปฏิบัติงานภายในธนาคารในอินโดนีเซีย 

กรอบแนวคิดกำรวิจัย 

การศึกษาการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ของค่าตอบแทนท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าท่ี
มัคคุเทศก์อาชีพในอุตสาหกรรมการท่องเท่ียว ผู้วิจัยได้ก าหนดกรอบแนวคิดได้ดังนี้ 

 
 
 
 

                                                                                   
 
    
 
 
 
 
 

 

Figure 1.  Research Conceptual Framework 

ระเบยีบวิธวิีจัย 

การศึกษาการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธข์องค่าตอบแทนท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติหนา้ท่ี
มัคคุเทศก์อาชีพในอุตสาหกรรมการท่องเท่ียว เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) มีขั้นตอน
การวิจัยดังนี้ 

Professional Tour Guide in Tourism Industry 
                  - The Importance of Tour Guide 
                  - The Qualifications of Tour Guide 
                  - The Role and duties of a Tour Guide 
                  - The Performance of Tour Guide Duties 

 

Compensation Factors  
         - Salary 
         - Position Allowance 
         - Overtime Wage 
         - Welfare Benefit 
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ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษานี้ ได้แก่ มัคคุเทศก์ท่ัวไปท่ีมีใบประกอบวิชาชีพ
มัคคุเทศก์ท่ัวไปตามเกณฑ์กรมการท่องเท่ียวท่ีปฏิบัติหน้าท่ีอยู่ในอุตสาหกรรมการท่องเท่ียว จ านวน 
56,266 คน (Department of Tourism, 2023) โดยได้ค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่าง ด้วยการก าหนดค่า 
ความเช่ือมั่นเท่ากับ 95% (ระดับความเช่ือมั่น 0.05 (มีค่าความคาดเคล่ือนเท่ากับ + 5%) โดยการใช้สูตร
ค านวณกลุ่มตัวอย่างของยามาเน่ (Yamane, 1973) ดังนี้ 

 

                                                  𝑛 =
N

1+𝑁𝑒2
 

                 

                                          โดย   n  =  จ านวนตัวอย่าง 

             N = จ านวนประชากร 
              e = ค่าความคลาดเคล่ือน 

                           ดังนั้น  แทนค่าในสูตร   𝑛 =
56,266

1+56,266(0.05)2
 

                                                   n = 397 
 
ดังนั้น กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาครั้งนี้ จ านวน 397 คน และเพื่อความสะดวกในการเก็บ

ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยจึงท าการเพ่ิมจ านวนกลุ่มตัวอย่างอีกจ านวน 3 คน เพื่อให้ได้กลุ่มตัวอย่าง
และสะดวกในการเก็บข้อมูลจากแบบสอบถาม จ านวน 400 คน ในการเก็บข้อมูลจากแบบสอบถามใน
การศึกษาการวิจัยนี้ 

เครื่องมือทีใ่ชใ้นกำรศกึษำและเก็บข้อมูลกำรวิจัย 

เครื่องมือท่ีใช้ในการการวิจัยครั้งนี้เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งสร้างตามวัตถุประสงค์
และกรอบแนวความคิดท่ีก าหนดขึ้น โดยแบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 

ตอนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไป จ านวน 5 ข้อ ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ 
(Checklist) โดยครอบคลุมข้อมูลเก่ียวกับ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติหน้าท่ีมัคคุเทศก์
อาชีพในอุตสาหกรรมการท่องเท่ียว และรายได้ต่อเดือน 

ตอนท่ี 2 ปัจจัยค่าตอบแทนในการปฏิบัติหน้าท่ีมัคคุเทศก์ในอุตสาหกรรมการท่องเท่ียว จ านวน 
4 ปัจจัย ได้แก่ เงินเดือน เงินประจ าต าแหน่ง ค่าล่วงเวลา และสวัสดิการ ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยใช้มาตรวัดแบบ Likert Scale 5 ระดับ (Likert, 1932) ดังนี้
หรือตอบตามท่ีปรากฏตามระดับมาตราวัด โดยก าหนดการให้คะแนน ดังนี้  5 = ระดับความคิดเห็นมาก
ท่ีสุดให้, 4 = ระดับความคิดเห็นมาก, 3 = ระดับความคิดเห็นปานกลาง, 2 = ระดับความคิดเห็นน้อย, และ
1 = ระดับความคิดเห็นน้อยท่ีสุด 

ตอนท่ี 3 ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าท่ีมัคคุเทศก์ในอุตสาหกรรมการท่องเท่ียว จ านวน 5 
ปัจจัย ได้แก่ ความส าเร็จในการท างาน การยอมรับนับถือ ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ และ
ความก้าวหน้าในต าแหน่ง ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยใช้
มาตรวัดแบบ Likert Scale 5 ระดับ (Likert, 1932) ดังนี้ หรือตอบตามท่ีปรากฏตามระดับมาตราวัด  
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โดยก าหนดการให้คะแนน ดังนี้ 5 = ระดับความคิดเห็นมากท่ีสุดให้, 4 = ระดับความคิดเห็นมาก, 3 = 
ระดับความคิดเห็นปานกลาง, 2 = ระดับความคิดเห็นน้อย, และ1 = ระดับความคิดเห็นน้อยท่ีสุด 

ตอนท่ี 4 ข้อเสนอแนะโดยมีลักษณะเป็นค าถามปลายเปิด 

กำรสรำ้งเครื่องมือและกำรหำคุณภำพของเครื่องมือ 

1) ศึกษาเอกสารงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง เพื่อเป็นแนวทางในการก าหนดกรอบแนวคิดและ
แบบสอบถาม 

2) ก าหนดโครงสร้างของเครื่องมือ โดยใช้วัตถุประสงค์ของการวิจัย กรอบแนวความคิดและ
ตัวแปรท่ีจะศึกษาเป็นหลัก 

3) สร้างแบบสอบถาม ตามวัตถุประสงค์ของการศึกษาและนิยามค าศัพท์ 
4) ทดสอบหาความเช่ือมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม จ านวน 30 ชุด โดยการหาความ

สอดคล้องภายใน (Internal Consistency Method) โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบราช 
(Cronbach, 1951) ใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS ซึ่งสามารถวิเคราะห์ความเช่ือมั่นของ
แบบสอบถาม เท่ากับ .897 (ซึ่งมีค่ามากกว่า .70) ดังนั้นแสดงว่าแบบสอบถามมีความเช่ือมั่น และ
เช่ือถือได้ 

5) น าแบบสอบถามไปใช้ในการเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างมัคคุเทศก์ท่ัวไปท่ีมีใบประกอบ
วิชาชีพตามเกณฑ์กรมการท่องเท่ียวท่ีปฏิบัติหน้าท่ีในอุตสาหกรรมการท่องเท่ียว จ านวน 400 คน 

กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 

ผู้วิจัยด าเนินการจัดท าแบบสอบถามโดยมีจ านวนเท่ากับจ านวนของกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการ

วิจัย และลงพ้ืนท่ีในการเก็บแบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่างมัคคุเทศก์ท่ัวไปท่ีมีใบประกอบวิชาชีพ
มัคคุเทศก์ท่ัวไปตามเกณฑ์กรมการท่องเท่ียวท่ีปฏิบัติหน้าท่ีอยู่ในอุตสาหกรรมการท่องเท่ียว จ านวน 400 
คน ในพ้ืนท่ีจังหวัดเชียงใหม่ ภูเก็ต ชลบุรี นครราชสีมา และกรุงเทพมหานคร ซึ่งเป็นพ้ืนท่ีท่ีมีมัคคุเทศก์
อาชีพทีปฏิบัติหน้าท่ีในอุสาหกรรมการทองเท่ียวท่ีหลากหลายและจ านวนมากโดยใช้วิธีสุ่มแบบสะดวก 
(Convenience Sampling) แล้วจึงด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามท่ีได้รับมาวิเคราะห์

ข้อมูล 

กำรวิเครำะห์ข้อมูล 

การวิเคราะห์ข้อมูลครั้งนี้ผู้ วิจัยได้น าแบบสอบถามท่ีได้มาตรวจสอบความสมบูรณ์ของ
แบบสอบถามทุกฉบับ เพื่อน าคะแนนของแบบสอบถามแต่ละข้อไปใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล โดยน าข้อมูล
มาประมวลผลด้วยคอมพิวเตอร์โปรแกรมส าเร็จรูป เพื่อทดสอบค่าทางสถิติ โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา 
(Descriptive Statistic) การวิเคราะห์เพื่ออธิบายลักษณะข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา รายได้ต่อเดือน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน สถิติท่ี ใช้ ในการวิเคราะห์คือค่าความถ่ี 
(Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) และใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inference Statistics) เพื่อทดสอบ
สมมติฐาน ประกอบด้วยการวิเคราะห์ข้อมูลค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation: S.D) การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One–Way ANOVA) และการทดสอบสมมติฐาน
การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) โดยแปลความหมายคะแนนได้ก าหนด
ความหมายของค่าเฉล่ียของค าตอบตามแนวคิดของ (Srisa-ard, 2011) ดังนี้ 
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 ค่าเฉล่ีย   4.51 - 5.00   หมายถึง   มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
 ค่าเฉล่ีย   3.51 – 4.50   หมายถึง   มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
 ค่าเฉล่ีย   2.51 – 3.50   หมายถึง   มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 
 ค่าเฉล่ีย   1.51 – 2.50   หมายถึง   มีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อย 
 ค่าเฉล่ีย   1.00 – 1.50   หมายถึง   มีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อยท่ีสุด 

ผลกำรวิจัย 

การศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ของค่าตอบแทนท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าท่ี
มัคคุเทศก์อาชีพในอุตสาหกรรมการท่องเท่ียว มีผลการวิจัยได้ดังนี้ 

ผลการวิจัยตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์เก่ียวกับข้อมูลท่ัวไปของมัคคุเทศก์อาชีพในอุตสาหกรรม

การท่องเท่ียวเก่ียวปัจจัยส่วนบุคคล จ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติหน้าท่ี
มัคคุเทศก์อาชีพในอุตสาหกรรมการท่องเท่ียว และรายได้ต่อเดือนของมัคคุเทศก์ อาชีพในอุตสาหกรรม
การท่องเท่ียวพบว่า มัคคุเทศก์อาชีพในอุตสาหกรรมการท่องเท่ียว ส่วนใหญ่ร้อยละ 60.6  เป็นเพศหญิง 
ส่วนใหญ่ร้อยละ 32.0 อายุระหว่าง 36-45 ปี ส่วนใหญ่ร้อยละ 67.0 จบการศึกษาระดับปริญญา ส่วนใหญ่
ร้อยละ 39.5 มีระยะเวลาในการปฏิบัติหน้าท่ีมัคคุเทศก์อาชีพในอุตสาหกรรมการท่องเท่ียว  5-10 ปี และ

ร้อยละ 50.5  มีรายได้ต่อเดือนอยู่ระหว่าง 15,001– 20,000 บาท  
ผลการวิจัยตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยค่าตอบแทนในการปฏิบัติหน้าท่ีมัคคุเทศก์อาชีพใน

อุตสาหกรรมการท่องเท่ียว ประกอบด้วย เงินเดือน เงินประจ าต าแหน่ง ค่าล่วงเวลา และสวัสดิการ ดัง
ปรากฎใน Table 1.  

Table 1.  Results of the Analysis of Opinions Regarding Compensation Factors in Performing the 

Duties of a Professional Tour Guide in the Tourism Industry as a Whole 
 

Compensation Factors for Performing Professional 
Tour Guide Duties in Tourism Industry 

𝐱̅ S.D. Opinion Level 

1. Salary 4.55 .487 Highest 
2. Position Allowance 4.48 .500 High 
3. Overtime Wage 4.52 .501 Highest 
4. Welfare Benefit 4.47 .535 High 

Total 4.50 .424 High 
 
จากตารางท่ี 1  (Table 1) จากผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยค่าตอบแทน ในการ

ปฏิบัติหน้าท่ีมัคคุเทศก์อาชีพในอุตสาหกรรมการท่องเท่ียว พบว่า มัคคุเทศก์อาชีพในอุตสาหกรรมการ
ท่องเท่ียวมีความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยค่าตอบแทนในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( =
4.50) เมื่อวิเคราะห์เป็นรายด้าน พบว่า ปัจจัยท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดเป็นอันดับแรก ได้แก่ เงินเดือน ( =
4.55) รองลงมา ค่าล่วงเวลา ( =4.52) เงินประจ าต าแหน่ง ( =4.48) และสวัสดิการ ( =4.47) ตามล าดับ  
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ผลการวิจัยตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าท่ีมัคคุเทศก์อาชีพใน
อุตสาหกรรมการท่องเท่ียว ประกอบด้วย ความส าเร็จในการท างาน การยอมรับนับถือ ลักษณะงาน ความ
รับผิดชอบ และความก้าวหน้าในต าแหน่ง 

 

Table 2.  Opinions on the Motivation Factors for Performing the Duties of a Professional Tour 

Guide in the Tourism Industry as a Whole 

Motivation Factors for Performing Professional 
Tour Guide Duties in Tourism Industry 

x̅ S.D. Opinion Level 

1. Achievement 4.57 .541 Highest 
2. Recognition 4.45 .559 High 
3. Work Itself 4.43 .565 High 
4. Responsibility 4.51 .551 Highest 
5. Advancement 4.35 .579 High 

Total 4.46 .559 High 
 

จากตารางท่ี 2 (Table 2)  ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติ
หน้าท่ีมัคคุเทศก์อาชีพในอุตสาหกรรมการท่องเท่ียว พบว่า มัคคุเทศก์อาชีพในอุตสาหกรรมการ
ท่องเท่ียว มีความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจในการท างานในอุตสาหกรรมการท่องเท่ียว โดยรวม
อยู่ในระดับมาก ( =4.46)  เมื่อวิเคราะห์เป็นรายด้าน พบว่า ปัจจัยท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดเป็นอันดับแรก 
ได้แก่ ด้านความส าเร็จในการท างาน ( =4.57) รองลงมา คือ ด้านความรับผิดชอบ ( =4.51) ด้านการ
ยอมรับนับถือ( =4.45) ด้านลักษณะงาน ( =4.43) และด้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง ( =4.35) 
ตามล าดับ  

ผลการวิจัยตอนท่ี 4 การวิเคราะห์สหสัมพันธ์แบบพหุคูณ การวิเคราะห์การถดถอยแบบ
พหุคูณของปัจจัยค่าตอบแทนท่ีได้รับในการปฏิบัติหนา้ท่ีมัคคุเทศก์อาชีพในอุตสาหกรรมการท่องเท่ียว
ท่ีมีความสัมพันธต่์อปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าท่ีมัคคุเทศก์อาชีพในอุตสาหกรรมการท่องเท่ียว  

 

Table 3.   Correlation Analysis Between Compensation Factors and Motivation Factors for 

Performing Professional Tour Guide Duties in the Tourism Industry  

Factors in the Performance of Professional  
Tour Guide Duties in the Tourism Industry 

Compensation  
Factors 

Motivation 
Factors  

Average (x̅) 
Standard Deviation (S.D.) 

4.5042 
. 42443  

4.4233 
.55468 

Compensation Factors        Pearson Correlation  
                                               Sig. (2-tailed)                              
                                               N 

1  
 

400 

.018** 
.000 
400 

Motivation Factors               Pearson Correlation  
                                               Sig. (2-tailed)                              
                                               N 

.018** 
.000 
400 

1 
 

400 

**.Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 



Compensation and Motivation in the Performance of Professional Tour Guides     493 

 จากตารางท่ี 3 (Table 3) ผลการวิเคราะห์สหสัมพันธ์ของปัจจัยค่าตอบแทนท่ีได้รับใน
การปฏิบัติหน้าท่ีมัคคุเทศก์อาชีพในอุตสาหกรรมการท่องเท่ียว พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ
ปัจจัยค่าตอบแทนท่ีได้รับในการปฏิบัติหน้าท่ีมัคคุเทศก์อาชีพในอุตสาหกรรมการท่องเท่ียว มี
ความสัมพันธต่์อปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าท่ีมัคคุเทศก์อาชีพในอุตสาหกรรมการท่องเท่ียว โดยค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ .018 โดยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
ของตัวแปรต้องมีค่าไม่เกิน 0.80 ซึ่งแสดงว่าตัวแปรท่ีศึกษาไม่มีปัญหาในเรื่องความสัมพันธ์สูงเกินไป 
(Multicollinearity) (Hair et al, 2010) สรุปได้ว่าเป็นไปตามสมมติฐาน H1 : ปัจจัยค่าตอบแทนท่ีได้รับ
ของมัคคุเทศก์อาชีพในอุตสาหกรรมการท่องเท่ียวส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าท่ีมัคคุเทศก์อาชีพ
ในอุตสาหกรรมการท่องเท่ียว 

สรุปและอภิปรำยผล 

การศึกษาความสัมพันธข์องค่าตอบแทนท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติหนา้ท่ีมคัคุเทศก์อาชีพ
ในอุตสาหกรรมการท่องเท่ียว สามารถอภิปรายผลการศึกษาวิจัย ได้ดังนี้ มัคคุเทศก์อาชีพในอุตสาหกรรม
การท่องเท่ียวมีความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยค่าตอบแทนในการปฏิบัติหน้าท่ีมัคคุเทศก์อาชีพใน
อุตสาหกรรมการท่องเท่ียวโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อวิเคราะห์เป็นรายด้าน พบว่า ปัจจัยความสัมพันธ์

ของค่าตอบแทนท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าท่ีมัคคุเทศก์อาชีพในอุตสาหกรรมการท่องเท่ียวท่ีมี
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุดเป็นอันดับแรก ได้แก่ เงินเดือน รองลงมา ค่าล่วงเวลา เงินประจ าต าแหน่งสวัสดิการ และ
พบว่าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของปัจจัยค่าตอบแทนท่ีได้รับในการปฏิบัติหน้าท่ีมัคคุเทศก์อาชีพใน
อุตสาหกรรมการท่องเท่ียวมีความสัมพันธ์ต่อปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าท่ีมัคคุเทศก์อาชีพใน
อุตสาหกรรมการท่องเท่ียว มีความสัมพันธทิ์ศทางเดียวกัน โดยค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ ์ระหว่างตัวแปร 
มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ .018 โดยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี 

.05  โดยสอดคล้องกับการศึกษาวิจัยของ Changsan et al. (2023) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยค่าตอบแทนท่ีมีผล
ต่อแรงจูงใจและความผูกพันในองค์การของพนักงานบริษัทเอกชน ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยค่าตอบแทน
ด้านค่าตอบแทนทางการเงินและด้านค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ทางการเงินมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากในด้าน
ค่าเฉล่ียของความผูกพันในองค์การโดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก และยังสอดคล้องกับ Mingsopa et 
al. (2023) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ และด้าน
ความสัมพันธกั์บเพื่อนร่วมงาน ด้านความรับผิดชอบในงาน   ส าหรับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีส่งผลต่อ
ด้านความผูกพันมากท่ีสุด คือ ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านความรับผิดชอบในงาน และด้าน
ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ตามล าดับ และยังสอดคล้องกับ Phadee et al. (2023)กล่าวว่าความสัมพันธ์
ด้านค่าจ้างและผลตอบแทน มีอิทธพิลต่อประสิทธภิาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ เกิดจาก
บุคลากรได้รับเงินเดือนหรือค่าจ้างท่ีมีความเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ เหมาะสมกับต าแหน่ง 

รวมถึงการพิจารณาการเล่ือนขั้นของผู้บริหารมีความเป็นธรรมและเหมาะสม สอดคล้องกับ Yooto (2022) 
ท่ีศึกษาปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัด
ระยอง พบว่าความสัมพันธ์และระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร ในภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก ได้แก่ ด้านคุณภาพของงาน ด้านเวลา ด้านปริมาณงาน และด้านค่าใช้จ่าย ตามล าดับ และมีระดับ
ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธต่์อประสิทธภิาพการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดระยอง ใน
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านโอกาสในการปฏิบัติงาน ด้านความสามารถ และด้านแรงจูงใจ 
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ตามล าดับ สอดคล้องกับ Luque-Reca et al. (2022) ช้ีให้เห็นว่าความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจใน
ชีวิตและค่าตอบแทน อันท่ีอยู่ในระดับมาก คือ ด้านค่าตอบแทนในลักษณะของงาน และ ด้านค่าตอบแทน
เป็นเงินทางอ้อม อาจเป็นเพราะว่าค่าตอบแทนเป็นการแลกเปล่ียนกับการท างานให้นายจ้าง สามารถจ่าย
ในรูปแบบท่ีเป็นตัวเงินหรือไม่ใช่ตัวเงินก็ได้ เช่น เงินเดือน ค่าจ้างรายช่ัวโมง ค่าจ้างรายวัน เงินประจ า
ต าแหน่ง สิทธิประโยชน์ด้านสวัสดิการ และการบริการต่าง ๆได้แก่ ค่าอาหาร ค่ายานพาหนะ ค่า
รักษาพยาบาล เครื่องแบบพนักงาน ค่าเช่าบ้าน ประกันสังคม กองทุนเงินส ารองเล้ียงชีพการลาประเภท
ต่าง ๆ เป็นต้น สอดคล้องกับ Gunawan and Gunawan (2019) พบว่า ค่าตอบแทนมีอิทธิพลทางบวกท่ี
สัมพันธ์กับสมรรถนะในการปฏิบัติงานโดยผ่านความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานมีอิทธิผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานโดยผ่านความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของผู้บริหารทุกระดับในองค์การผู้ให้บริการทางด้านสื่อสารส่วนส าหรับประเด็นการบริหาร
ค่าตอบแทนไม่มีอิทธพิลทางตรงต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องกับ Rojikinnor et al. (2022) 
พบว่าอิทธิพลของค่าตอบแทนท่ีสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการท างานและสภาพแวดล้อมในการท างานต่อ
ความพึงพอใจและผลการปฏิบัติงานของพนักงานโดยค านึงถึงการเพ่ิมขึ้นของค่าตอบแทน ซึ่งรวมถึง
ความเหมาะสมของค่าจ้างและเงินเดือน สิ่งจูงใจ สวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกด้วยผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน และสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีดีขึ้น 

ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะส ำหรบักำรน ำผลกำรวิจัยไปใช้ 

1) ปัจจัยค่าตอบแทนในการปฏิบัติหน้าท่ีมัคคุเทศก์อาชีพในอุตสาหกรรมการท่องเท่ียวโดยภาพ
รวมอยู่ในระดับมาก ปัจจัยท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดเป็นอันดับแรก ได้แก่ เงินเดือน ค่าล่วงเวลา เงินประจ า
ต าแหน่ง และสวัสดิการ และมีความสัมพันธ์ต่อค่าตอบแทนท่ีได้รับในในการปฏิบัติหน้าท่ีมัคคุเทศก์
อาชีพในอุตสาหกรรมการท่องเท่ียว มีความสัมพันธ์ทิศทางเดียวกันหากองค์กร บริษัท หน่วยงาน 
ผู้ประกอบการหรือนายจ้างจ่ายค่าตอบแทนให้กับการปฏิบัติหน้าท่ีของมัคคุเทศก์ในอุตสาหกรรมการ
ท่องเท่ียวอย่างยุติธรรมและเป็นระบบก็จะสามารถเป็นแรงจูงใจท่ีดีให้กับมัคคุเทศก์อาชีพในในการปฏิบติั

หน้าท่ีในอุตสาหกรรมการท่องเท่ียวได้อย่างมีประสิทธภิาพและประสิทธผิลได้อย่างย่ังยืน 
2) ปัจจัยค่าตอบแทนในการปฏิบัติหน้าท่ีมัคคุเทศก์อาชีพในอุตสาหกรรมการท่องเท่ียว จะเห็น

ได้ว่าส่งผลต่อปัจจัยจูงใจนั้น ต้องมีแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าท่ีมัคคุเทศก์ในอุตสาหกรรมการท่องเท่ียว 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ปัจจัยท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดเป็นอันดับแรก ได้แก่ ด้านความส าเร็จในการ
ท างาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะงาน  และด้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง 
โดยอาจมีปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้าจุนด้านอ่ืน ๆ ด้วย เช่น สถานท่ีท างาน สภาพแวดล้อม การโยกย้าย 
ปรับเปล่ียนหน้าท่ี การถอนตัวหรือให้ลาออกจากงาน โดยไม่เป็นธรรมซึ่งส่งผลต่อการปฏิบัติหน้าท่ี
มัคคุเทศก์อาชีพในอุตสาหกรรมการท่องเท่ียว ดังนั้น องค์กร บริษัท หน่วยงาน ผู้ประกอบการหรือ
นายจ้างต้องให้ความส าคัญกับปัจจัยดังกล่าว เพื่อเป็นแรงจูงใจท่ีดีให้กับมัคคุเทศก์อาชีพในในการปฏิบัติ
หน้าท่ีในอุตสาหกรรมการท่องเท่ียวได้อย่างมีประสิทธภิาพและประสิทธผิลย่ิงขึ้น 
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ข้อเสนอแนะในกำรศกึษำวิจัยในครั้งต่อไป 
ควรท าการวิจัยเรื่องความสัมพันธข์องการได้รับค่าตอบแทนท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในหน้าท่ีและ

บทบาทอ่ืน ๆ ของบุคลากรในอุตสาหกรรมการท่องเท่ียวและบริการ หรือในวิชาชีพด้านอ่ืน ๆ ท่ี
เก่ียวข้องกับอุตสาหกรรมการท่องเท่ียว ท่ีพักแรม และการบริการต่าง ๆ เพราะบุคลากรใน
อุตสาหกรรมการท่องเท่ียวเป็นส่วนหลักในการพัฒนาและให้บริการให้กับนักท่องเท่ียวและเป็น
ภาพลักษณ์ของประเทศเพื่อจะได้ขอมูลเชิงเปรียบเทียบ 
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