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บทคัดยอ (Abstract) 

 บทความวิจัยนี้ มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาความสัมพันธของการไดรับคาตอบแทนท่ีสงผล

ตอแรงจูงใจในการทำงานของพนักงาน เปนวิจัยเชิงสำรวจ โดยใชแบบสอบถาม กลุมตัวอยางท่ีใชใน

การศึกษา จำนวน 320 คน ไดทดสอบหาความเชื่อม่ัน  แบบสอบถาม จำนวน 30 ชุด ดวยวิธีการ

หาความสอดคลองภายใน โดยการหาคาสัมประสิทธิ์ อัลฟาของคอน บราท ความเชื่อม่ันของ

แบบสอบถาม เทากับ .895 แสดงวาแบบสอบถามมีความเชื่อม่ัน และเชื่อถือได  ใชสถิติเชิงพรรณา 

คาเฉลี่ย รอยละ และทดสอบคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปร  ผลการวิจัยพบวา พนักงาน

มีความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยคาตอบแทนในการทำงานโดยรวมมาก (= 4.49) เม่ือวิเคราะหราย

ดาน พบวา ปจจัยท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด ไดแก  เงินเดือน (= 4.55) รองลงมา คาลวงเวลา (= 

4.52) เงินประจำตำแหนง (= 4.49) และสวัสดิการ (= 4.41) และพบวา คาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธของปจจัยแรงจูงใจในการทำงานมีความสัมพันธตอคาตอบแทนท่ีไดรับในการทำงานของ

พนักงานท่ีทำงานในหางสรรพสินคา มีความสัมพันธทิศทางเดียวกัน  โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ

ระหวางตัวแปร มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ .018  โดยคาสัมประสิทธิส์หสัมพันธของตัวแปรอยางมี

นัยสำคัญทางสถิติท่ี .05 
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แนวทางการบริหารการจัดการเรียนรู้ภาษาจีนส าหรับโรงเรียนสองภาษา (ไทย-จีน) 
สังกัดกรุงเทพมหานคร ประกอบด้วยองค์ประกอบหลักที่ส าคัญ 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) เป้าหมายและ
หลักการ 2) หลักสูตรและสื่อการสอน 3) เทคนิคและวิธีการสอน และ 4) การพัฒนาผู้สอนและผู้เรียน  
ค าส าคัญ: แนวทาง, การบริหารการจัดการเรียนรู้ภาษาจีน,  โรงเรียนสองภาษา (ไทย-จีน)   

 
Abstract 

This study aimed to develop a guidelines on managing Chinese language 
learning for Bilingual Schools (Thai – Chinese) under the Bangkok Metropolitan 
Administration. The study was divided into 2 phases. Phase 1 was to investigate the 
present state and needs on managing Chinese language learning for Bilingual 
Schools (Thai – Chinese) under the Bangkok Metropolitan Administration from the 
perspectives of the involved personnel in Bilingual Schools (Thai – Chinese) under 
the Bangkok Metropolitan Administration Phase 2 was to create guidelines on 
managing Chinese language learning for Bilingual Schools (Thai – Chinese) under the 
Bangkok Metropolitan Administration and to verify the accuracy and suitability of 
the guidelines by interviewing experts on teaching Chinese language and school 
management. A questionnaire, a semi-structured interview form, and an evaluation 
form were used as tools for collecting data. Percentage, mean, and Standard 
Deviation were employed for analyzing quantitative data. Modified Priority Needs 
Index (PNImodified) and content analysis were used for needs assessment and analyzing 
qualitative data, respectively.  

The results of this research found that the actual state of the Chinese 
language learning management for Bilingual Schools (Thai – Chinese) in all aspects 
was at a high level ( x =4.00) and the expected state of the Chinese language 
learning management for Bilingual Schools (Thai – Chinese) in the overall was at the 
highest level ( x =4.62). The difference between the actual state and the expected 
state were significant different at .01 level. The Modified Priority Needs Index revealed 
that aspects on teaching method and learners were at a high needs (PNImodified = 0.20) 
and aspects on curriculum and teaching technique were at a low needs (PNImodified 
= 0.13 and 0.10, respectively). 

The guidelines on managing Chinese language learning for Bilingual Schools 
(Thai – Chinese) under the Bangkok Metropolitan Administration consisted of 4 main 
factors: 1) Goal and Principle 2) Curriculum and Teaching facility 3) Teaching 
technique and Teaching method and 4) Instructor and Learner Development. 
 
Keywords: Guidelines, Chinese language learning management, Bilingual Schools (Thai – Chinese) 
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Abstract 

 This research aimed to study the relationship of the compensation 

awarded and the affects it has on the motivation of the employees. The study was 

a survey research conducted using questionnaires with of 320 people as research 

sample study. The 30 questionnaire set passed reliability test using the internal 

consistency method to find the Alpha coefficient of Cronbach's alpha coefficient 

value which is used to analyze the reliability of the questionnaires equal to .895 

Therefore, the questionnaires had the reliability. The data was analyzed through 

descriptive statistics: mean, percentage, and tested by the correlation coefficient 

between variables. The findings showed that the motivation factor at work of the 

employees working in the department stores in term of compensation  revealeda 

value with high average score at (=4. 49). When analyzingeach factor revealed that 

salary had the highest average score at (= 4.55), followed by overtime pay (= 

4.52), emoluments (= 4.49), andwelfare (= 4.41) respectively.  The correlation 

coefficient value of motivation factors correlated with the compensation awarded 

among the employees working at the department stores had the same direction. 

The correlation coefficient between variables had a correlation coefficient at .018 

with a variable correlation coefficient of statistical significance at .05 

Keywords: Relationship; Compensation; Motivation; Employee 

 

บทนำ (Introduction) 

 ในชวงตนของทุกป คาแรงข้ันต่ำจะถูกปรับปรุงในหลายประเทศ สำหรับไทยแมวาจะ

ไมไดอยูในกลุมประเทศท่ีใหสัตยาบันอนุสัญญาคาแรงข้ันต่ำแหงสหประชาชาติ แตแนวคิดนี้เปนท่ี

รูจักกันเปนอยางดีและปฏิบัติกันอยางแพรหลาย จากการเปดเผยดัชนีคาครองชีพท่ัวโลก ป 2562 ท่ี

คำนวณจากคาสินคาอุปโภคบริโภคตางๆ อาทิ คาอาหารในรานอาหาร คาเชาท่ีพักอาศัย และกำลัง

ซ้ือของประชากรเมือง พบวา กรุงเทพมหานคร ถูกจัดใหเปนเมืองท่ีมีคาครองชีพสูงท่ีสดุ เปนอันดับ 

2 ของอาเซียน นอกจากนี้เมืองทองเท่ียวหลักของไทย อยางภูเก็ต พัทยา และเชียงใหม ยังติดใน 10 

อันดับแรกเมืองท่ีมีคาครองชีพสูงท่ีสุดในภูมิภาค (คลินิกการลงทุน, 2562) โดยรายงานการปรับ

อัตราคาแรงข้ันต่ำในประเทศไทยลาสุด ไดกำหนดอัตราคาจางข้ันต่ำเปนเงินวันละ 308-330 บาท 

แตกตางกันในแตละพ้ืนท่ี โดยในทองท่ีจังหวัดชลบุรี ภูเก็ต และระยอง สูงสุดท่ี 330 บาท และใน
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ทองท่ีจังหวัดนราธิวาส ปตตานี  และยะลา ต่ำสุดท่ี  308 บาท สวนอัตราคาจางข้ันต่ำใน

กรุงเทพมหานครและปริมณฑลอยูท่ี 325 บาท อยางไรก็ตาม ปญหาท่ีแรงงานไทยตองเผชิญคือ 

คาแรงข้ันต่ำเพียงพอท่ีจะตอบสนองความตองการทางโภชนาการข้ันพ้ืนฐาน  ขณะท่ีไทย มีคาแรง

ข้ันต่ำในประเทศ  อยูท่ีประมาณ 6,636 บาทตอเดือน ซ่ึงเม่ือพิจารณาถึงราคาเฉลี่ยของอาหารใน

ประเทศไทยแลว คาใชจายเก่ียวกับผลิตภัณฑอาหารพ้ืนฐานอยูท่ีประมาณรอยละ 56.4 ของคาแรง

ข้ันต่ำ หมายความวา คาใชจายในกลุมอาหารพ้ืนฐานของไทยเกินครึ่งของคาแรงข้ันต่ำ ทำให

ประเทศไทยถูกจัดอยูในลำดับท่ี 49 จากท้ังหมด 52 ประเทศ แสดงใหเห็นวา คาแรงข้ันต่ำแทบจะ

ไมเพียงพอท่ีจะครอบคลุมคาใชจายของมูลคาผลิตภัณฑท่ีเปนพ้ืนฐาน ผลการสำรวจภาวะเศรษฐกิจ

และสังคมของครัวเรือน ขอมูลลาสุด ป 2560 พบวา ครัวเรือนไทยมีรายไดเฉลี่ย 26,946 บาทตอ

เดือน รอยละ 45.1 มาจากคาจางและเงินเดือน อีกรอยละ 18.1 เปนกำไรสุทธิจากการทำธุรกิจ 

รอยละ 8.7 กำไรสุทธิจากการทำการเกษตร รอยละ 11.6 เปนรายไดท่ีไมไดเกิดจากการทำงาน เชน 

เงินท่ีไดรับความชวยเหลือจากบุคคลอ่ืนนอกครัวเรือน/รัฐ รอยละ 1.4 รายไดจากทรัพยสิน เชน 

ดอกเบี้ย นอกจากนี้ยังมีรายไดท่ีไมเปนตัวเงินในรูปสวัสดิการ/สินคาและบริการตางๆ ท่ีไดรับมาโดย

ไมตองซ้ือรอยละ 13.8 ขณะท่ีคาใชจายเฉลี่ยตอครัวเรือนอยูท่ีเดือนละ 21,437 บาท รอยละ 35.1 

เปนคาอาหารเครื่องดื่มและยาสูบ รองลงมารอยละ 20.3 เปนคาท่ีอยูอาศัยเครื่องแตงบานและ

เครื่องใชภายในบาน รอยละ 17.4 เปนคาใชจายเก่ียวกับยานพาหนะและการเดินทาง รอยละ 14.2 

เปนคาใชจายอ่ืนๆ เชน ของใชสวนบุคคล ใชในการสื่อสาร ใชเพ่ือการศึกษา ฯลฯ และ รอยละ 13.0 

เปนคาใชจายท่ีไมเก่ียวกับการอุปโภคบริโภค เม่ือมองภาพรวม จะเห็นวา รายจายของคนไทยระดับ

ครัวเรือน กวารอยละ 35.1 หมดไปกับคาอาหารและเครื่องดื่ม ซ่ึงเม่ือเทียบกับระดับบุคคลท่ีไดรับ

อัตราคาจางข้ันต่ำในอัตราสวนราคาอาหารเทากัน พบวา แรงงานไทยตองเสียคาอาหารเกินครึ่งจาก

คาจาง ซ่ึงไมมีทางหลีกเลี่ยงไดเลย เพราะอาหารคือปจจัยสำคัญเพ่ือการดำรงชีพ แตอำนาจการซ้ือ

แทบไมมีอยูในมือ นับเปนปญหาวิตกกังวลของคนไทยมาตลอด อยางไรก็ตาม แมการข้ึนคาแรงข้ัน

ต่ำอยางท่ีผานมา จะพอทุเลาปญหาสินคาราคาแพงไดบาง รวมถึงการสงมหกรรมจัดงานลดราคา

สินคาก็เปนการแกปญหาท่ีปลายเหตุเทานั้น ดังนั้นภาครัฐตองหามาตรการดูแลอยางจริงจัง เพ่ือ

ไมใหผูบริโภครูสึกฝดเคืองในการจับจายใชสอยดวยรายไดท่ีสวนทางกับคาครองชีพท่ีมีแนวโนม

สูงข้ึน (ธนวรรธน พลวิชัย, 2562) เศรษฐกิจจังหวัดลําปางโดยรวมขยายตัว ดานการผลิตขยายตัว 

จากภาคบริการเปนสําคัญ โดยจํานวนนักทองเท่ียวท่ีเขามาในจังหวัด ยอดขายสินคาของ

หางสรรพสินคาในจังหวัดเพ่ิมข้ึน และภาษีมูลคาเพ่ิมหมวดโรงแรมและภัตตาคารเพ่ิมข้ึน จาก

นโยบายสนับสนุนการทองเท่ียว 2561 เปนปทองเท่ียว ลําปาง เชื่อมโยงกับ “ปทองเท่ียววิถีไทย เก

ไกอยางยั่งยืน” ประกอบกับผูประกอบการมีการกระตุนตลาด เพ่ือใหเกิดมีการเดินทางทองเท่ียวใน
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จังหวัดลําปาง สงผลใหเกิดการขับเคลื่อนเศรษฐกิจของทองถ่ิน ดานการใชจาย พบวาหดตัว จาก

การบริโภคภาคเอกชนหดตัวรอยละ -2.9 เม่ือเทียบจากชวงเดือนเดียวกันกับป ท่ีแลว โดย

ภาษีมูลคาเพ่ิมหมวดขายสง ขายปลีก มีทิศทางหดตัว อยางไรก็ตามความตองการซ้ือยานยนตยัง

ขยายตัว ผลจากการสงเสริมการขายของบริษัทผูผลิตและตัวแทนจําหนาย การลงทุนภาคเอกชน

ขยายตัวรอยละ 0.6 แนวโนมสถานการณแรงงานจังหวัดลำปางจากการติดตามภาวะอุตสาหกรรม 

การลงทุน ภาวะการคาของจังหวัด ภาวะแรงงาน  ท้ังการจางแรงงานในระบบประกันสังคม  การ

เลิกจาง และการวางงาน  ทำใหคาดการณแนวโนมสถานการณไดวา ขณะนี้ภาวะเศรษฐกิจของ

จังหวัดลำปาง อยูในภาวะอยูในภาวะขยายตัว พิจารณาจากเศรษฐกิจดานอุปทาน (การผลิต) พบวา

ขยายตัว สะทอนไดจากภาคเกษตรกรรม ขณะท่ีภาคบริการหดตัวตามยอดขายสินคาของ

หางสรรพสินคาในจังหวัด  รายไดจากสนามบินลดลง ผลมาจากผูบริโภคบางสวนยังระมัดระวังการ

ใชจาย ดานอุปสงค (ใชจาย) พบวาหดตัว สะทอนไดจากการใชจายภาครัฐหดตัว เปนผลจากการ

เบิกจายงบประมาณประจำและงบลงทุนลดลง แตอยางไรก็ตามการบริโภคภาคเอกชนขยายตัว  ผล

ของยอดขายของบริษัทขายรถ จำนวนรถยนตนั่งสวนบุคคลท่ีจดทะเบียนใหม  ปริมาณการใชไฟฟา

ของครัวเรือนท่ีอยูอาศัยเพ่ิมข้ึน สวนหนึ่งมาจากมาตรการกระตุนเศรษฐกิจของภาครัฐ  การกระตุน

การใชจายหรือการบริโภคของครัวเรือนเปนปจจัยสนับสนุน การลงทุนภาคเอกชนขยายตัวเล็กนอย 

จากพ้ืนท่ีไดรับอนุญาตใหกอสราง  ยอดขายวัสดุและอุปกรณการกอสราง  สินเชื่อเพ่ือการลงทุน

เพ่ิมข้ึน (สำนักงานแรงงานจังหวัดลำปาง, 2562)  

 จากสถานการณและสภาวะเศรษฐกิจปจจุบันท่ีทำใหคนไทยท่ีเปนหนี้สูงข้ึนโดยเกิดจาก

คาครองชีพท่ีปรับตัวสูงข้ึน มีการซ้ือสินทรัพยถาวรเพ่ิมข้ึน มีการผอนสินคามากเกินไป และการมี

รายไดลดลง กอใหเกิดปญหาทางดานการเงิน ปญหาคาตอบแทนและคาจางไมเพียงพอ ทำใหสงผล

ตอการดำรงชีวิตของคนทำงาน ดังนั้นผูวิจัยจึงมีความประสงคท่ีอยากศึกษาถึงความสัมพันธของการ

ไดรับคาตอบแทนท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการทำงานของพนักงานหางสรรพสินคา ในอำเภอเมือง 

จังหวัดลำปาง เพ่ือทราบขอมูลดานคาตอบแทนมีความเพียงพอตอการดำรงชีพ และการดำเนินงาน

ของสถานประกอบการท่ีสรางการจูงใจการทำงานใหกับพนักงาน ท่ีสามารถกอใหเกิดการทำงาอยาง

มีประสิทธิภาพ 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย (Research Objective) 

 1. เพ่ือศึกษาถึงความสัมพันธของการไดรับคาตอบแทนท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการทำงาน

ของพนักงานหางสรรพสินคา ในอำเภอเมือง จังหวัดลำปาง 
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สมมติฐานงานวิจัย (Research Hypothesis) 

 H0 : ปจจัยแรงจูงใจในการทำงานไมสงผลตอคาตอบแทนท่ีไดรับของพนักงานท่ีทำงานใน

หางสรรพสินคา 

 H1 : ปจจัยแรงจูงใจในการทำงานสงผลตอคาตอบแทนท่ีไดรับของพนักงานท่ีทำงานใน

หางสรรพสินคา 

 

วิธีดำเนินการวิจัย (Research Methods) 

 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 ประชากรท่ีใชในการศึกษานี้ ไดแก พนักงานท่ีทำงานในหางสรรพสินคา จำนวน 1,520 

คน กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา จำนวน 320 คน  

 เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 

 เครื่องมือท่ีใชในการการวิจัยครั้งนี้เปนแบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงสรางตาม

วัตถุประสงคและกรอบแนวความคิดท่ีกำหนดข้ึน โดยแบงออกเปน 3 ตอน ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไป 

ตอนท่ี 2 ปจจัยแรงจูงใจในการทำงาน ไดแก ปจจัยจูงใจ ปจจัยค้ำจุน  ตอนท่ี 3 ปจจัยคาตอบแทน 

ไดแก เงินเดือน เงินประจำตำแหนง คาลวงเวลา สวัสดิการ  โดยลักษณะแบบสอบถามเปนแบบ

มาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) โดยใชมาตรวัดแบบ Likert  Scale 5 ระดับ จากมาตรวัด

ของ Renis Likert ซ่ึงกำหนดไว 5 ระดับ ดังนี้ มากท่ีสุด 5 คะแนน, มาก 4 คะแนน, ปานกลาง 3 

คะแนน, นอย 2 คะแนน, นอยท่ีสุด 1 คะแนน 

 การทดสอบหาความเชื่อม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถาม จำนวน 30 ชุด ดวยวิธีการ

หาความสอดคลองภายใน (Internal Consistency Method) โดยการหาคาสัมประสิทธิ์ อัลฟาของ

คอน บราท (Cronbach’s alpha Coefficient)  ใช โปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ  ซ่ึงสามารถ

วิเคราะหความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม เทากับ .895 (ซ่ึงมีคามากกวา .70) ดังนั้นแสดงวา

แบบสอบถามมีความเชื่อม่ัน และเชื่อถือได  

 การวิเคราะหขอมูล 

 การวิเคราะหขอมูลครั้งนี้  ผูวิจัยไดวิเคราะหขอมูลโดยนำขอมูลมาประมวลผลดวย

คอมพิวเตอรโปรแกรมสำเร็จรูป เพ่ือทดสอบคาทางสถิติ ดังนี้ 

 1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) การวิเคราะหเพ่ืออธิบายลักษณะขอมูล

ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน สถิติ

ท่ีใชในการวิเคราะห คือ คาความถ่ี (Frequency) และคารอยละ (Percentage) 
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 2. สถิติเชิงอนุมาน (Inference Statistics) เพ่ือทดสอบสมมติฐาน ประกอบดวยการ

วิเคราะหขอมูล คาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : S.D) การ

วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (one–way ANOVA) และการทดสอบสมมติฐานการวิเคราะห

ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 

 

ผลการวิจัย (Research Results) 

 การวิจัย เรื่อง ความสัมพันธของการไดรับคาตอบแทนท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการทำงาน

ของพนักงานท่ีทำงานในหางสรรพสินคา ในอำเภอเมือง จังหวัดลำปาง สามารถสรุปผลการวิจัย ได

ดังนี้ 

 ตอนท่ี 1 ขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม พบวา สวนใหญเปนเพศหญิง 

จำนวน 194 คน และเพศชาย จำนวน 126 คน คิดเปนรอยละ 60.6 และ 39.4  อายุ พบวา มีอายุ

ระหวาง 25-35 ป จำนวน 212 คน คิดเปนรอยละ 66.3 อายุต่ำกวา 25 ป จำนวน 93 คน คิดเปน

รอยละ 29.1 อายุ 36-45 ป จำนวน 10 คน คิดเปนรอยละ 3.1 และอายุมากกวา 45 ป มีจำนวน 5 

คน คิดเปนรอยละ 1.6 ระดับการศึกษา พบวา มีระดับการศึกษา ปริญญาตรี จำนวน 156 คน คิด

เปนรอยละ 48.8 อนุปริญญา, ปวส จำนวน 145 คน คิดเปนรอยละ 45.3 และปริญญาโท จำนวน 

19 คน คิดเปนรอยละ 5.9 ระยะเวลาในการทำงาน พบวา สวนใหญ 2-5 ป มีจำนวน 158 คน คิด

เปนรอยละ 49.4 ระยะเวลา นอยกวา 2 ป มีจำนวน 134 คน คิดเปนรอยละ 41.9 และระยะเวลา 

6-10 ป จำนวน 28 คน คิดเปนรอยละ 8.8 รายไดตอเดือน  ระหวาง 15,001– 20,000 บาท 

จำนวน 202 คน คิดเปนรอยละ 63.1 ต่ำกวา 15,000 บาท จำนวน 69 คน คิดเปนรอยละ 21.6 

รายไดตอเดือน ระหวาง 20,001 – 30,000 บาท จำนวน 47 คน คิดเปนรอยละ 14.7 และรายได

ตอเดือน ระหวาง 30,001 – 40,000 บาท จำนวน 2 คน คิดเปนรอยละ 0.6 

 ตอนท่ี 2 การวิเคราะหเก่ียวกับปจจัยแรงจูงใจในการทำงานของพนักงานท่ีทำงานใน

หางสรรพสินคา 
ตารางท่ี 1 ปจจัยแรงจูงใจในการทำงานของพนักงานท่ีทำงานในหางสรรพสินคา โดยรวม 

ปจจัยแรงจูงใจในการทำงาน 𝒙𝒙𝒙𝒙� S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. ปจจัยจูงใจ 4.18 .690 มาก 

2. ปจจัยค้ำจุน 4.15 .679 มาก 

รวม 4.15 .664 มาก 
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 จากตารางท่ี 1 พนักงานท่ีทำงานในหางสรรพสินคามีความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยแรงจูงใจ

ในการทำงานโดยรวมมาก (=4.15) เม่ือวิเคราะหเปนรายดาน พบวา ปจจัยท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด

เปนอันดับแรก ไดแก ปจจัยจูงใจ (=4.18) รองลงมา ปจจัยค้ำจุน (=4.15) โดย ปจจัยจูงใจ ขอท่ี

มีคาเฉลี่ยมากท่ีสุดเปนอันดับแรก ไดแก ทานไดรับการยกยอง ชมเชยจากหัวหนางาน/หนวยงาน 

(=4.27) รองลงมา ทานสามารถปฏิบัติงานจนแลวเสร็จโดยไมมีงานคาง (=4.25) ทานสามารถ

ปฏิบัติงานไดตามเปาหมายท่ีกำหนดไว และปริมาณงานในความรับผิดชอบของทานมีความ

เหมาะสม (=4.24) ปจจัยค่ำจุน ขอท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุดเปนอันดับแรก ไดแก สถานท่ีทำงานของ

ทานมีลักษณะแวดลอม เชน อุณหภูมิพอเหมาะ แสงสวางเพียงพอ มีบรรยากาศชวนใหทำงาน 

(=4.35) รองลงมา ทานสามารถปฏิบัติงานโดยไมกังวลตอการโยกยาย ปรับเปลี่ยนหนาท่ีหรือให

ลาออกจากงาน โดยไมเปนธรรมหรือใหลาออกจากงาน โดยไมเปนธรรม (=4.33) สถานท่ีทำงาน

ของทานมีการแบงพ้ืนท่ีเปนสัดสวนอยางเหมาะสม (=4.25)  

ตอนท่ี 3 การวิเคราะหเก่ียวกับปจจัยคาตอบแทน ในการทำงานของพนักงานท่ีทำงานใน

หางสรรพสินคา 

ตารางท่ี 2 ปจจัยคาตอบแทน ในการทำงานของพนักงานท่ีทำงานในหางสรรพสินคา โดยรวม 

ปจจัยคาตอบแทน 𝒙𝒙𝒙𝒙� S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. เงินเดือน 4.55 .501 มากท่ีสุด 

2. เงินประจำตำแหนง 4.49 .500 มาก 

3. คาลวงเวลา 4.52 .501 มากท่ีสุด 

4. สวัสดิการ 4.41 .535 มาก 

รวม 4.49 .424 มาก 

 

 จากตารางท่ี 2 พนักงานท่ีทำงานในหางสรรพสินคามีความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัย

คาตอบแทนในการทำงานโดยรวมมาก (=4.49) เม่ือวิเคราะหเปนรายดาน พบวา ปจจัยท่ีมี

คาเฉลี่ยมากท่ีสุดเปนอันดับแรก ไดแก เงินเดือน (=4.55) รองลงมา คาลวงเวลา (=4.52) เงิน

ประจำตำแหนง (=4.49) และสวัสดิการ (=4.41) สามารถสรุปเปนรายดาน โดยดานเงินเดือน 

ขอท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุดเปนอันดับแรก ไดแก มีการจายคาตอบแทนท่ีเปนธรรมโดยพิจารณาจาก

ความรู ความสามารถ และประสบการณในการทำงาน  (=4.58) ดานเงินประจำตำแหนง  ขอท่ีมี

คาเฉลี่ยมากท่ีสุดเปนอันดับแรก ไดแก มีการสนับสนุนใหมีความกาวหนาในตำแหนงหนาท่ี  

(=4.59) ดานคาลวงเวลา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุดเปนอันดับแรก ไดแก มีความพึงพอใจกับคา
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ลวงเวลาท่ีไดรับ  (=4.57) ดานสวัสดิการ ขอท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุดเปนอันดับแรก ไดแก มีการ

จัดสรรเงินชวยเหลือสวัสดิการอยางเหมาะสม ยุติธรรม และเพียงพอ (=4.54) 

 ตอนท่ี 4 การวิเคราะหสหสัมพันธแบบพหุคูณ การวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ ของ

ปจจัยแรงจูงใจในการทำงานท่ีมีความสัมพันธตอคาตอบแทนท่ีไดรับในการทำงานของพนักงานท่ี

ทำงานในหางสรรพสินคา 

ตารางท่ี  3 การวิเคราะหสหสัมพันธของปจจัยแรงจูงใจในการทำงานท่ีมีความสัมพันธตอ

คาตอบแทนท่ีไดรับในการทำงานของพนักงานท่ีทำงานในหางสรรพสินคา 

ปจจัย แรงจูงใจ คาตอบแทนท่ีไดรับ 

คาเฉลี่ย ( ) 4.1532 4.4943 

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) .66469 .42445 

แรงจูงใจ Pearson Correlation 1 .018** 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 320 320 

คาตอบแทนท่ีไดรับ Pearson Correlation .018** 1 

Sig. (2-tailed) .000  

N 320 320 

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

 

 จากตารางท่ี 3 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของปจจัยแรงจูงใจในการทำงานมีความสัมพันธ

ตอคาตอบแทนท่ีไดรับในการทำงานของพนักงานท่ีทำงานในหางสรรพสินคา โดยมีความสัมพันธกัน 

และมีความสัมพันธทิศทางเดียวกัน  โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปร มีคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ .018  โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปรตองมีคาไมเกิน 0.80 ซ่ึงแสดงวาตัวแปร

ท่ีศึกษาไมมีปญหาในเรื่องความสัมพันธสูงเกินไป (Multicollinearity) (Hair et al, 2010) 

 

อภิปรายผลการวิจัย (Research Discussion) 

 ผลการศึกษาพบวา  ความคิดเห็นเก่ียวกับพนักงานท่ีทำงานในหางสรรพสินคามีความ

คิดเห็นเก่ียวกับปจจัยคาตอบแทนในการทำงานโดยรวมมาก เม่ือวิเคราะหเปนรายดาน พบวา ปจจัย

ท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุดเปนอันดับแรก ไดแก เงินเดือน รองลงมา คาลวงเวลา  เงินประจำตำแหนง 

สวัสดิการ และพบวา คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของปจจัยแรงจูงใจในการทำงานมีความสัมพันธตอ
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คาตอบแทนท่ีไดรับในการทำงานของพนักงานท่ีทำงานในหางสรรพสินคา มีความสัมพันธทิศทาง

เดียวกัน  โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปร มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ .018 โดยคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปรอยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี .05 สอดคลองกับ (วันชัย ศกุนตนาค, 

2555) กลาววา แรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธกับ ดานความสําเร็จในการทํางาน ดาน

ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนาในการทํางาน ดานการไดรับการ

ยอมรับนับถือ ดานเงินเดือน ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา รวมท้ัง (รัศมี เอกณรงค, 2556) 

แรงจูงใจในการทำงานดานความรูสึกมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงาน ท้ังดาน

ความรูสึก ความพึงพอใจในงาน ดานมาตรฐานทางสังคม เปนตน และยังสอดคลองกับ (ประภาพร 

พฤกษะศรี, 2557) กลาววา คาตอบแทนท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน สงผลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมี 3 ดาน คือ คาตอบแทนทางการเงิน คาตอบแทนท่ีไมใช ทาง

การเงิน (งาน) และคาตอบแทนท่ีไมใชทางการเงิน (ความภาคภูมิใจ) โดย (ธนัญพร สุวรรณคาม, 

2560 ) กลาววา แรงจูงใจในการทำงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ รวมท้ัง

ความพึงพอใจในงานสงผลตอแรงจูงใจในการทำงาน กอใหเกิดความพึงพอใจในงาน สอดคลองกับ 

(รุงอรุณ กระแสรสินธุ, 2561 ) กลาววา ปจจัยคาตอบแทน ท่ีไมใชทางการเงิน ดานสภาพแวดลอม 

เปนปจจัยมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานอยูในระดับมากไดแกพนักงานมี

ความเห็นวาอาคารสถานท่ีทำงาน มีความเหมาะสมกับลักษณะขององคกร รวมถึงสภาพแวดลอม

ขององคกรโดยท่ัวไป ทำใหพนักงานมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน และพนักงานมีความเห็น

วา องคกรมีสถานท่ีทำงานท่ีมีความสะอาดและเปนระเบียบ สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน นอกจากนี้ (Tella, Ayeni & Popoola, 2007) กลาววา แรงจูงใจในการทำงานกับ

ความพึงพอใจในงาน มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการเชนกัน รวมถึง (Saleh et 

al., 2016) กลาววา อิทธิพลของแรงจูงใจในการทํางาน สงผลตอความผูกพันตอองคการ ท้ังใน

สถานท่ีทํางาน ปจจัยจูงใจท้ังท่ีเปนตัวเงินและไมใชตัวเงิน และสภาพแวดลอมท่ีเก่ียวของ 

 

ขอเสนอแนะการวิจัย (Research Suggestions) 

 1. ขอเสนอแนะสำหรับการนำผลการวิจัยไปใช 

 1.1  ปจจัยจูงใจ จะเห็นไดวาความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยคาตอบแทนในการทำงาน

โดยรวมมาก ปจจัยท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุดเปนอันดับแรก ไดแก เงินเดือน คาลวงเวลา เงินประจำ

ตำแหนง และสวัสดิการ และมีความสัมพันธตอคาตอบแทนท่ีไดรับในการทำงานของพนักงานท่ี

ทำงานในหางสรรพสินคา มีความสัมพันธทิศทางเดียวกัน หากผูประกอบการจายคาตอบแทนใหกับ

พนักงานอยางยุติธรรมและเปนระบบก็จะสามารถเปนแรงจูงใจท่ีดีใหกับพนักงาน 
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 1.2 ปจจัยค้ำจุน จะเห็นไดวาสงผลเฉพาะตอดานคาลวงเวลาเทานั้น เนื่องจากคา

ลวงเวลาท่ีไดรับนั้น ตองมีปจจัยค้ำจุน เชน สถานท่ีทำงาน สภาพแวดลอม การโยกยาย ปรับเปลี่ยน

หนาท่ีหรือใหลาออกจากงาน โดยไมเปนธรรม ซ่ึงสงผลตอการทำงานของพนักงาน ดังนั้น

ผูประกอบการตองใหความสำคัญกับปจจัยดังกลาว เพ่ือใหพนักงานทำงานอยางมีประสิทธิภาพ

ยิ่งข้ึน 

 2. ขอเสนอแนะสำหรับการทำวิจัยครั้งตอไป 

 2.1 ควรทำการวิจัยเรื่องความสัมพันธของปจจัยตางๆท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการทำงาน

ของพนักงานท่ีทำงานในหางสรรพสินคา เพ่ือจะไดขอมูลเชิงเปรียบเทียบ 
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