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ABSTRACT 

The objective of this study is to explore factors influencing motivating and 
demotivating of employee, a case study of the Siam Cement Group, Songkhla Province. To 
achieve this objective, the study adopted a qualitative approach. Researcher used in-depth 
interview as a primary data collection methods with fifteen employees at the Siam Cement Group, 
Songkhla Province. The data is analyzed by using discourse analysis. 

Findings suggest that nature of work, Pay and functional promotion are the 
motivating that influencing the employee. Another finding suggests that collaboration and trait of 
leadership are the demotivating that influencing the employee. 

This study sheds light on the motivation of work. It is the researcher’s fervent 
hope that this research will yield practical contributions beyond outcome of these findings in 
order to benefits executives by promoting and developing the motivating and demotivating in 
their employees. The outcome will also maintain their employees and make the employee 
satisfaction which are major factors affecting work efficiency and effectiveness in the 
operations of the organization. 
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บทที� 1  

บทนํา 

1.1 ความเป็นมา 
เครือปูนซิเมนต์ไทย เป็นกลุ่มบริษทัหนึ	 ง ซึ	 งเริ	มก่อตั:งในปี 4�5� จากธุรกิจปูนซิ

เมนตจ์นถึงปัจจุบนัมีอายกุวา่ =�� ปี และเป็นองคก์รนวตักรรม ที	ประสบความสําเร็จและไดรั้บการ
ยอมรับจากทั:งในและต่างประเทศ  เป็นองคก์รที	ให้ความสําคญักบั “คน” อยา่งมาก ดงัที	กล่าวไวใ้น
หนงัสือ ร้อยคนร้อยเรื	องราว (สรกล อดุลยานนท,์ 455�, น 6) วา่ “ความมหศัจรรยข์องเอสซีจี ไม่ใช่
แค่เรื	องความสําเร็จ หากเป็นหนทางสู่ความสําเร็จ องค์ประกอบสําคญัที	อยูร่ะหวา่งทาง คือ “คน” 
เอสซีจี ถือวา่ คน คือ ทรัพยากรที	มีค่าที	สุดขององคก์ร” 

ซึ	 งอย่างที	ทราบกนัดีอยู่แล้วว่าปัจจยัที	มีความสําคญัประการหนึ	 งในการดาํเนิน
ธุรกิจ คือ ทรัพยากรบุคคล ซึ	 งแมว้่าจะมีเทคโนโลยีมากมายเพียงใด แต่หากธุรกิจไม่มีทรัพยากร
บุคคลที	มีความรู้ความสามารถมาทาํงานใหแ้ก่องคก์รแลว้ก็เป็นการยากที	จะทาํใหธุ้รกิจมีความย ั	งยืน 
ดงันั:น องค์กรจึงมุ่งเสาะแสวงหาคนเก่ง คนดี มีคุณธรรมมาร่วมงาน และ “ธาํรงรักษาไว”้ ให้อยู่
ทาํงานกบัองคก์รให้นาน เป็นเรื	องที	ทาํไดย้ากยิ	งกว่า (ปราชญา กลา้ผจญัและพอตา บุตรสุทธิวงศ์, 
455�, น.�5) การรักษาคนเก่งและคนดี ไวใ้นองคก์รนั:นไม่ใช่เรื	องง่ายเพราะคนเหล่านี: เป็นที	ตอ้งการ
ของทุก ๆ องคก์ร สิ	งจูงใจคนเก่งจึงหมายรวมถึงสิ	งจูงใจที	ไม่เป็นตวัเงินดว้ย เช่น  

งานที�มีคุณค่า ทาํให้คนเก่งเกิดความพอใจ มีแรงจูงใจและความกระตือรือร้นใน
การทาํงาน เป็นปัจจยัสําคญัในลาํดับต้นที	ทาํให้คนเก่งเกิดความรักและความผูกพนัต่อองค์กร 
รวมทั:งทาํให้เกิดพลงัขบัเคลื	อนในการทาํงานเพื	อองคก์ร เนื	องจากงานที	มีคุณค่าจะเป็นเสมือนแรง
กระตุน้และเป็นปัจจยัที	ส่งเสริมภาพพจน์ของผูป้ฏิบติังานรวมทั:งก่อให้เกิดความพอใจที	จะสนอง
ความตอ้งการประสบความสําเร็จและงานที	ทา้ทายจะส่งผลให้มีการแข่งขนัผลงาน เป็นเสมือน
แรงจูงใจให้บุคคลมีความกระตือรือร้นในการทาํงาน (Hall & Schneider ,=��4 , Buchanan, =��� 
อา้งใน โชติรส  ดาํรงศานติ, 455�, น.==5) 

ดงันั:น องคก์รจึงตอ้งจูงใจพนกังานดว้ยสิ	งจูงใจต่าง ๆ ทั:งที	เป็นตวัเงินและไม่เป็น
ตวัเงิน แต่สิ	งสําคญัที	องคก์รตอ้งทราบคือ สิ	งจูงใจใดที	จะจูงใจให้พนกังานให้มีความกระตือรือร้น
ในการทาํงานและขบัเคลื	อนองค์กรเพื	อความสําเร็จ และในขณะเดียวกนัก็ตอ้งคาํนึงถึง สิ	งจูงใจที	
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ส่งผลให้พนกังานไม่มีแรงจูงใจในการทาํงานดว้ย จึงจะทาํให้องค์กรสามารถรักษาบุคคลซึ	 งเป็น
ทรัพยากรที	สาํคญัขององคก์รไวไ้ด ้

1.2 ความสําคัญของปัญหา 
ปัจจุบนัเครือปูนซิเมนตไ์ทยมีพนกังานในประเทศไทยกวา่ 47,000 คน และมีการ

ขยายธุรกิจไปในต่างประเทศ โดยเฉพาะประเทศในกลุ่มอาเซียน ซึ	 งเป็นการเพิ	มโอกาสใน
ความกา้วหน้าของพนักงานแต่ขณะเดียวกนัก็เพิ	มแรงกดดนัในการทาํงานเนื	องจากมีการแข่งขนั
ภายในองค์กรเพื	อให้ได้เป็นผู ้ที	 ถูกเลือกและพนักงานที	อยู่เดิมต้องรับมือกับลูกค้าที	 มีความ
หลากหลายมากยิ	งขึ:นจากการการก่อตั:งประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน(AEC) ปัจจุบนัมีพนักงาน
ทาํงานในต่างประเทศเพิ	มขึ:น จาก 5% ในปี 2545 เป็น 30%ในปี 2557 (รายงานประจาํปี, 2557) 
พนกังานที	อยูใ่นจงัหวดัสงขลาปัจจุบนั มีจาํนวนทั:งสิ:น 150 คน ประกอบดว้ย 3 บริษทั ไดแ้ก่  

1) บจก. กลุ่มสยามบรรจุภณัฑ ์(ผลิตกล่องกระดาษลูกฟูก) 
2) บจก. ผลิตภณัฑแ์ละวตัถุก่อสร้าง (ผลิตและจาํหน่ายคอนกรีตสาํเร็จรูป) 
3) บจก. เอสซีจี ผลิตภณัฑก่์อสร้าง (ตวัแทนจาํหน่ายสินคา้ในเครือฯ)  
ทั:ง 3 บริษทัดาํเนินธุรกิจที	แตกต่างกนั และมีโครงสร้างการบริหารงานที	แตกต่าง

กนั ซึ	 งจากการที	ผูว้จิยัทาํงานร่วมกบับริษทัในเครือปูนซิเมนตไ์ทย พบวา่ 

บริษทั ผลิตภณัฑแ์ละวตัถุก่อสร้าง จาํกดั (CPAC) พบวา่พนกังานทาํงานให้องคก์ร
ด้วยความทุ่มเทและมีความกระตือรือร้นในการทาํงานตามที	ได้รับมอบหมาย แต่พนักงานไม่
ตอ้งการโยกยา้ยงานอีกทั:งตอ้งการอยูใ่นภูมิลาํเนาเดิม อายุงานของพนกังานส่วนใหญ่มากกวา่ 10 ปี 
และบางหน่วยงานไม่มีการสลบัสับเปลี	ยนงานกนัเป็นเวลานาน 

 

ภาพที� 1.1 แสดงจาํนวนคนลาออกระหวา่งปี 455�-4556 (ขอ้มูล ณ เมษายน 4556) 

 - 
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โดยในช่วงปี 455�- เม.ย. 4556 พนักงานในบริษทั ผลิตภณัฑ์และวตัถุก่อสร้าง 

จาํกดั (CPAC) ลาออกปีละ = คนเกือบทุกปีและในปี  4556 มีพนกังานลาออก 4 คน ดงัภาพที	 =.= 

โดยมีทั:งพนกังานฝ่ายผลิตและการตลาด อายุงานส่วนใหญ่มากกวา่ =� ปี ซึ	 งสาเหตุส่วนใหญ่พบวา่

เนื	องมาจากหน้าที	รับผิดชอบหนกัเกินไป, ความเครียดและกดดนัจากการทาํงาน (กุหลาบ วงศ์

สวสัดิ� , 4556, สัมภาษณ์) ซึ	 งสาเหตุเหล่านี: เป็นผลใหพ้นกังานไม่มีแรงจูงใจในการทาํงาน 

บริษทั กลุ่มสยามบรรจุภณัฑ์ จาํกัด ซึ	 งอยู่ในจงัหวดัเดียวกัน ซึ	 งไม่มีพนักงาน

ลาออกเลย แต่จากการสังเกตของผูว้ิจยัพบว่า พนักงานขาดอิสระในการตดัสินใจ, แสดงความ

คิดเห็นไดไ้ม่เตม็ที	 และพนกังานขาดการทาํงานเป็นทีม ส่งผลใหไ้ม่กระตือรือร้นต่อการทาํงาน 

ด้วยเหตุนี: องค์กรจึงต้องเพิ	มความใส่ใจในการสร้างแรงจูงใจเพื	อให้พนักงาน

ทาํงานไดเ้ตม็ที	 เตม็ความสามารถ และลดเหตุซึ	 งนาํไปสู่การลดแรงจูงใจในการทาํงาน อนัส่งผลต่อ

ความสําเร็จขององค์กรในอนาคต ดงันั:นผูว้ิจยัจึงเกิดความสนใจที	จะศึกษาถึงปัจจยัที	มีอิทธิพลต่อ

การเสริมสร้างและลดแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานในเครือปูนซิเมนตไ์ทย เพื	อให้ผูบ้ริหาร

สามารถนาํขอ้มูลไปปรับใชต่้อไป ในการศึกษาครั: งนี:ผูว้ิจยัไดน้าํทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg มา

เป็นแนวทางในการประเมินการเสริมสร้างและลดแรงจูงใจในการทาํงาน เนื	องจากทฤษฎีนี: มีการ

พิจารณาปัจจยั 4 ดา้น ทั:งที	เกี	ยวขอ้งกบังานโดยตรงอนัเป็นปัจจยัที	กระตุน้ใหพ้นกังานมีแรงจูงใจใน

การทาํงาน และสภาวะแวดลอ้มที	ส่งผลต่อการทาํงาน อนัเป็นปัจจยัทางออ้ม ซึ	 งไม่ได้ทาํให้เกิด

แรงจูงใจในการทาํงาน แต่เป็นปัจจยัที	หากไม่มีแลว้ จะส่งผลให้เกิดการลดแรงจูงใจในการทาํงาน

ลงได ้ซึ	 งทฤษฎีดงักล่าวสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องการวจิยัในครั: งนี:  

1.3 วตัถุประสงค์การวจัิย 
=. เพื	อศึกษาปัจจัยที	 มีอิทธิพลต่อการเสริมสร้างแรงจูงใจในการทํางานของ

พนกังานในเครือปูนซิเมนตไ์ทย ภายในจงัหวดัสงขลา 

4. เพื	อศึกษาปัจจยัที	มีอิทธิพลต่อการลดแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานใน

เครือปูนซิเมนตไ์ทย ภายในจงัหวดัสงขลา 
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1.4 คําถามในงานวจัิย 
1. ปัจจยัใดที	มีอิทธิผลต่อการเสริมสร้างแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานใน

เครือปูนซิเมนตไ์ทย ภายในจงัหวดัสงขลา 

2. ปัจจยัใดที	มีอิทธิผลต่อการลดแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานในเครือปูนซิ

เมนตไ์ทย ภายในจงัหวดัสงขลา 

1.5 ประโยชน์ที�คาดว่าจะได้รับ 

1.5.1 ประโยชน์ที�องค์กรจะได้รับ 

เพื	อเป็นแนวทางในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์กร เพื	อเสริมสร้าง

แรงจูงใจในการทาํงาน และลดเหตุอนัทาํให้ลดแรงจูงใจในการทาํงาน เพื	อให้องค์กรมีการพฒันา

อยา่งต่อเนื	อง 

1.5.2 ประโยชน์ที�หัวหน้างานจะได้รับ 

1. เขา้ใจปัจจยัที	ช่วยในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานเพื	อ

นาํมาใชใ้นการเสริมสร้างแรงจูงใจในการทาํงานใหก้บัพนกังานไดอ้ยา่งเตม็ที	 

2. เข้าใจปัจจัยที	ลดแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานเพื	อนํามาใช้ในการ

ปรับปรุงและพฒันาเพื	อใหพ้นกังานมีแรงจูงใจในการทาํงาน 

1.5.3 ประโยชน์ที�พนักงานจะได้รับ 

 พนกังานมีเขา้ใจปัจจยัแต่ละดา้นที	มีผลต่อการเสริมสร้างและลดแรงจูงใจในการ

ทาํงาน และมีโอกาสไดแ้สดงความคิดเห็นต่อองคก์ร 

1.6 ขอบเขตการวจัิย 

=. ขอบเขตด้านเนืKอหา การศึกษาครั: งนี: มุ่งศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัจูงใจ
(Motivation Factor) และปัจจยัคํ:าจุน(Maintenance Factor)เพื	อให้ทราบระดบัความสําคญัของปัจจยั
แต่ละดา้น ที	มีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานเครือซิเมนตไ์ทยในจงัหวดัสงขลา 

4. ขอบเขตด้านพืKนที�  พนกังานเครือปูนซิเมนตไ์ทยในจงัหวดัสงขลา =5 คน  
�. ขอบเขตด้านเวลา  ระยะเวลาเก็บขอ้มูลตั:งแต่วนัที	 =–4� มิถุนายน 4556 
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1.7 นิยามศัพท์ 

1.7.1 แรงจูงใจในการทํางาน หมายถึง  สิ	งเร้าหรือสิ	งกระตุน้ที	ทาํให้บุคคลหนึ	ง ๆ 
เปลี	ยนแปลงพฤติกรรมหรือมีการกระทาํโดยมีแรงขบัและแรงผลกัดนัให้เกิดความตอ้งการที	จะ
ทาํงานมากขึ:น สามารถทาํงานไดเ้ป็นเวลานาน มีความมุ่งมั	นและมีความตั:งใจในการทาํงาน มีความ
พึงพอใจในการทาํงาน  (ณฐัชนนัทพ์ร ทิพยรั์กษา, 2556) 

1.7.2 บริษัทในเครือปูนซิเมนต์ไทย จังหวดัสงขลา หมายถึง บริษทัที	สังกดัเครือปูน
ซิเมนตไ์ทย ซึ	 งตั:งอยูใ่นจงัหวดัสงขลา ไดแ้ก่ บริษทั ผลิตภณัฑ์และวตัถุก่อสร้าง จาํกดั, บริษทั กลุ่ม
สยามบรรจุภณัฑ ์จาํกดั, บริษทั เอสซีจี ผลิตภณัฑว์ตัถุก่อสร้าง จาํกดั 

1.7.3 องค์การ หมายถึง บริษทัในเครือปูนซิเมนตไ์ทยในจงัหวดัสงขลา  

1.7.4 พนักงาน หมายถึง พนักงานของบริษทัในเครือปูนซิเมนต์ไทยในจงัหวดั
สงขลา 

1.7.5 ผู้บริหารระดับสูง หมายถึง ผูจ้ดัการโรงงาน หรือ ผูอ้าํนวยการโรงงาน 

1.7.6 ผู้บริหารระดับกลาง หมายถึง ผูจ้ดัการแผนก หรือ หวัหนา้แผนก  

1.7.7 ผู้บริหารระดับต้น หมายถึง พนักงานที	บรรจุเขา้ทาํงานโดยใช้วุฒิระดับ
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า และมีประสบการณ์ทาํงานนอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 7 ปี เมื	อเริ	มเขา้ทาํงานไม่มี
ลูกนอ้งหากมีก็เป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชาที	ไม่ใช่พนกังานประจาํ 

1.7.8 พนักงานระดับปฏิบัติการ หมายถึง พนกังานที	บรรจุเขา้ทาํงานโดยใช้วุฒิ
ระดบัอนุปริญญาหรือเทียบเท่า 

1.7.9 ความสําเร็จในหน้าที� หมายถึง ความรู้สึกพอใจและภูมิใจในความสําเร็จของ
งาน เมื	อทาํงานหรือแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ สาํเร็จ 

1.7.10 การได้รับการยอมรับนับถือจากคนอื�น หมายถึง การไดรั้บการยกยอ่งชมเชย 
ยอมรับนับถือ หรือการแสดงความยินดีจากผูบ้งัคบับญัชา เพื	อนร่วมงาน หรือบุคคลอื	น อย่าง
สมํ	าเสมอ ทาํใหเ้กิดความภูมิใจและสร้างแรงจูงใจในการทาํงานใหดี้ยิ	งขึ:น 

1.7.11 ลกัษณะของงานที�ทาํ หมายถึง งานที	น่าสนใจและทา้ทายความสามารถ 

1.7.12 ความรับผิดชอบที�ได้รับ หมายถึง การไดรั้บโอกาสจากผูบ้งัคบับญัชาให้
รับผดิชอบต่อการทาํงานของตนอยา่งเตม็ที	 โดยไม่ตรวจสอบหรือควบคุมมากเกินไป ซึ	 งเป็นการจูง
ใจในการทาํงานอยา่งเตม็ที	 แมว้า่จะพบกบัอุปสรรคในการทาํงาน 
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1.7.13 ความก้าวหน้าในหน้าที�การงาน หมายถึง การได้ปรับเงินเดือน หรือ
ตําแหน่งสูงขึ: น รวมถึงโอกาสในการเพิ	มพูนความรู้ความสามารถในการทํางานเพื	อความ
เจริญกา้วหนา้ ทาํใหเ้กิดความกระตือรือร้นในการทาํงานมากขึ:น 

1.7.14 ความก้าวหน้าส่วนบุคคล หมายถึง การส่งเสริมให้ผูป้ฏิบติังานมีเพิ	มพูน
ความรู้ความสามารถและความชาํนาญในการทาํงาน โดยวิธีการต่าง ๆ เช่น การฝึกอบรม การดูงาน
นอกสถานที	 การหมุนเวยีนงานและการสร้างประสบการณ์ในการทาํงานดา้นต่าง ๆ ซึ	 งเป็นเครื	องจูง
ใจใหพ้นกังานเกิดความขยนั หรือมีชีวติชีวาในการทาํงานเขา้มากขึ:น 

1.7.15 ความมั�นคงในหน้าที�การงาน หมายถึง ความรู้สึกของคนที	มีต่อความมั	นคง

ในการทาํงาน ความย ั	งยืนของอาชีพหรือความมั	นคงขององคก์ร การให้ความมั	นใจวา่จะไม่พบกบั

สิ	งที	ไม่ปรารถนา เช่น การสูญเสียตาํแหน่ง การสูญเสียรายได ้การไม่มีงานทาํ 

1.7.16 นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจดัการและการบริหารองคก์ร การ
สื	อสารภายในองค์กร การทาํงานซํ: าซ้อน การแก่งแยง่ และการดาํเนินการที	ไม่เป็นธรรม ตลอดจน
การบริหารที	ไร้คุณภาพ หากพนกังานมีส่วนร่วมในการวางแผนและกาํหนดแนวทางการทาํงานจะ
ทาํให้มีแรงจูงใจในการทาํงานให้สําเร็จมากขึ:นเนื	องจากมีความเขา้ใจหนา้ที	ของตนเอง และเขา้ใจ
เป้าหมาย รวมถึงมาตรฐานของงาน 

1.7.17 สภาพแวดล้อมในการทาํงาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสง 
เสียง อากาศ ชั	วโมงทาํงาน ความปลอดภยัในการทาํงาน รวมถึงอุปกรณ์ และเครื	องมือต่าง ๆ ที	ใช้
ในการปฏิบติังานอย่างเหมาะสม ทาํให้มีสภาพแวดล้อมที	เหมาะสมต่อการทาํงานทั:งทางด้าน
กายภาพ และจิตใจ 

1.7.18 วิธีการบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการ
ดาํเนินงาน หรือความยุติธรรมในการบริหารงาน ผูบ้งัคบับญัชาควรเปิดโอการให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ไดแ้สดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในการทาํงาน 

1.7.19 ความสัมพันธ์ระหว่างเพื�อนร่วมงาน หมายถึง ความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่ง
เพื	อนร่วมงานทั:งทางกิริยาและวาจา และมีความเขา้ใจซึ	 งกนัและกนัเป็นอยา่งดี 

1.7.20 ค่าตอบแทน หมายถึง เงินเดือน และสวสัดิการที	พนกังานไดรั้บ 

1.7.21 ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ทศันคติหรือความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานที	
ต่อองค์กร เช่น ความจงรักภกัดีต่อองค์กร ยอมรับเป้าหมาย ค่านิยม และวฒันธรรมขององค์กร มี
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ความรู้สึกเป็นอนัหนึ	งอนัเดียวกนักบัองคก์ร และมีความยินดีที	จะใชค้วามรู้ความสามารถที	ตนเองมี
อยูอ่ยา่งเตม็ที	และเตม็ใจที	จะเป็นอนัหนึ	งอนัเดียวกนักบัองคก์ร นอกจากทศันคติและความรู้สึกแลว้ 
ยงัรวมไปถึงการแสดงออกทางดา้นพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังาน เช่น การมาทาํงานอยา่งสมํ	าเสมอ มี
ความทุ่มเท มุ่งมั	น และตั:งใจในการปฏิบติังาน ปกป้องคุม้ครองและรักษาทรัพยสิ์นของบริษทั
เสมือนของตนเอง รวมถึงการมีส่วนร่วมในทุกกิจกรรมขององคก์ร(ปาริชาต บวัเป็ง, 2554, น.11) 



 

 

บทที� 2  

แนวคดิ ทฤษฎ ี และงานวจัิยที�เกี�ยวข้อง 

การศึกษาปัจจยัที	มีอิทธิพลต่อการเสริมสร้างและลดแรงจูงใจในการทาํงาน 
กรณีศึกษา (เชิงลึก) พนกังานในเครือปูนซิเมนต์ไทยในจงัหวดัสงขลาครั: งนี:  ผูศึ้กษาไดศึ้กษา 
คน้ควา้ทฤษฎี เอกสาร และงานวจิยัที	เกี	ยวขอ้ง เพื	อนาํมาเป็นแนวทางในการศึกษา รายละเอียด
ดงันี:  

2.1 ความหมายของแรงจูงใจในการทาํงาน 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีที	เกี	ยวกบัแรงจูงใจ 
2.3 งานวจิยัที	เกี	ยวขอ้ง 
2.4 กรอบแนวคิดการวจิยั 

2.1 ความหมายของแรงจูงใจในการทาํงาน 
วิภาส  ทองสุทธิ�  (2552) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง แรงผลกัดนัจากความ

ตอ้งการและความคาดหวงัต่าง ๆ ของมนุษย ์เพื	อให้แสดงออกตามที	ตอ้งการ อาจกล่าวไดว้่า

ผูบ้ริหารจะใชก้ารจูงใจให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทาํในสิ	งต่าง ๆ ดว้ยความพึงพอใจ ในทางกลบักนั

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ก็อาจใชว้ธีิเดียวกนักบัผูบ้ริหาร 

วรนาท แสงมณี (2544, น.8 อ้างใน อนวทัย์ วงศ์ช่วย 2555, น.6) ให้
ความหมายไวว้า่ การจูงใจมีลกัษณะเป็นนามธรรมกล่าวคือ วธีิการที	จะชกันาํพฤติกรรมผูอื้	นให้
ปฏิบติัตามวตัถุประสงค ์พฤติกรรมของคนจะเกิดขึ:นไดต้อ้งมีแรงจูงใจ การจูงใจเกี	ยวโยงกบัสิ	ง
เร้าหรือแรงจูงใจ ดงันั:น จึงอาจกล่าวไดว้า่ การจูงใจ หมายถึง ความพยายามที	จะชกัจูงให้ผูอื้	น
แสดงออกหรือปฏิบติัตามต่อสิ	งจูงใจ สิ	งจูงใจอาจมีไดท้ั:งจากภายในและภายนอกบุคคลนั:น ๆ  
เอง แต่มูลเหตุจูงใจอนัสาํคญัของบุคคลคือความตอ้งการ 

ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2544) ไดอ้ธิบายเกี	ยวกบัแรงจูงใจในการทาํงานไว้
วา่ แรงจูงใจจะทาํให้แต่ละบุคคลเลือกพฤติกรรมเพื	อตอบสนองต่อสิ	งเร้าที	เหมาะสมที	สุดใน
แต่ละสถานการณ์ที	แตกต่างกนัออกไปพฤติกรรมที	เลือกแสดงนี:  เป็นผลจากลกัษณะในตวั
บุคคลและสภาพแวดลอ้มดงันี:  

1. ถา้บุคคลมีความสนใจในสิ	งใดก็จะเลือกพฤติกรรม และมีความพอใจที	จะ
ทาํกิจกรรมนั:น ๆ รวมทั:งพยายามทาํใหเ้กิดผลดีที	สุด 
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2. ความตอ้งการจะเป็นแรงกระตุน้ที	ทาํให้ทาํกิจกรรมต่าง ๆ เพื	อสนองความ
ตอ้งการนั:น 

3. ค่านิยมที	เป็นคุณค่าของสิ	งต่าง ๆ เช่น ค่านิยมทางเศรษฐกิจสังคม ความ
งาม จริยธรรมวชิาการ เหล่านี:จะเป็นแรงกระตุน้ใหแ้รงขบัของพฤติกรรมตามค่านิยมนั:น 

4. ทศันคติที	มีต่อสิ	 งใดสิ	 งหนึ	 งก็มีผลต่อพฤติกรรมนั:น เช่น ถ้าเป็นคนที	มี
ทศันคติที	ดีต่อการทาํงานก็จะทาํงานดว้ยความทุ่มเท 

5. ความมุ่งหวงัที	ต่างระดบักนั ก็เกิดแรงกระตุน้ที	ต่างระดบักนัดว้ย คนที	ตั:ง
ระดบัความมุ่งหวงัไวสู้งจะพยายามมากกวา่ผูที้	ตั:งระดบัความมุ่งหวงัไวต้ ํ	า 

6. การแสดงออกของความตอ้งการในแต่ละสังคมแตกต่างกนัออกไป ตาม
ประเพณี ขนบธรรมเนียม และวฒันธรรมของสังคมของตน ยิ	งไปกวา่นั:นคนในสังคมเดียวกนั 
ยงัมีพฤติกรรมในการแสดงความตอ้งการที	ต่างกนัอีกดว้ย เพราะสิ	งเหล่านี: เกิดจากการเรียนรู้
ของคน 

7. ความตอ้งการอยา่งเดียวกนั ทาํใหบุ้คคลมีพฤติกรรมที	แตกต่างกนัได ้
8. แรงผลกัดนัที	แตกต่างกนั ทาํให้การแสดงออกของพฤติกรรมที	เหมือนกนั

ได ้
9. พฤติกรรมอาจสนองความตอ้งการไดห้ลาย ๆ ทางและมากกวา่หนึ	 งอยา่ง

ในเวลาเดียวกนั เช่น ตั:งใจทาํงาน เพื	อไวขึ้:นเงินเดือนและไดชื้	อเสียงเกียรติยศ ความยกยอ่งและ
ยอมรับจากผูอื้	น 

 วรดาณ์  รอดเอียด (2555) แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง สิ	งเร้าหรือ
สภาพแวดล้อมที	มากระตุ้นให้ต้องการทํางาน ได้แก่ ค ําชมเชย คําตําหนิ การลงโทษ 
ความสัมพนัธ์กบัเพื	อนร่วมงาน การได้รับการยอมรับจากเพื	อนร่วมงาน และชุมชน ความ
ภาคภูมิใจในตาํแหน่ง หนา้ที	 ความพอใจในงาน 

Hauser (2014) กล่าวว่าระหว่าง “แรงจูงใจของมนุษย”์ (Human Motivation) 
กบั แรงจูงใจในการทาํงาน (Motivation at work) ได้รับการยอมรับว่าเหมือนกนั โดยระบุ
ลกัษณะสาํคญัของแรงจูงใจออกเป็น 3 ประการ คือ 

- ความจาํเป็น – แรงกระตุน้พลงัในการทาํกิจกรรมของพนกังาน 
- วตัถุประสงคแ์ละสถานการณ์ซึ	 งเกิดจากเป้าหมายขององคก์รในปัจจุบนั 
- แนวโน้ม – ความสัมพนัธ์ทางอารมณ์ และทศันคติของบุคคลที	เกิดจาก

สภาพแวดลอ้มของคนนั:น 
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Gungor (2011) แรงจูงใจ หมายถึง ความสามารถในการปรับเปลี	ยนพฤติกรรม 
แรงจูงใจเป็นตวัขบัเคลื	อนหนึ	 งในการทาํหน้าที	ผลักดนัพฤติกรรมของมนุษย์เพื	อไปให้ถึง
เป้าหมาย 

ณัฐชนนัทพ์ร ทิพยรั์กษา (2556) แรงจูงใจในการทาํงาน หมายถึง  สิ	งเร้าหรือ
สิ	งกระตุน้ที	ทาํให้บุคคลหนึ	 ง ๆ เปลี	ยนแปลงพฤติกรรมหรือมีการกระทาํโดยมีแรงขบัและ
แรงผลกัดนัให้เกิดความตอ้งการที	จะทาํงานมากขึ:น สามารถทาํงานไดเ้ป็นเวลานาน มีความ
มุ่งมั	นและมีความตั:งใจในการทาํงาน มีความพึงพอใจในการทาํงาน 

 ซึ	 งในการวจิยัครั: งนี:ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจ โดยอา้งอิงความหมายของ  
ณฐัชนนัทพ์ร ทิพยรั์กษา เนื	องจากเป็นความหมายที	แสดงให้เห็นถึงสิ	งที	เป็นเหตุเป็นผลต่อกนั 
และสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์ในการวิจยัครั: งนี:  ที	ตอ้งการทราบปัจจยัที	มีผลต่อแรงจูงใจใน
การทาํงาน ซึ	 งก็คือ สิ	งเร้า หรือสิ	งกระตุน้ ที	จะทาํใหเ้กิดการเปลี	ยนแปลงพฤติกรรม หรือ ทาํให้
มีแรงขบัเคลื	อน แรงผลกัดนั ให้พนกังานตอ้งการทาํงานมากขึ:น และมีความพึงพอใจในการ
ทาํงานซึ	งเป็นผลลพัธ์เมื	อพนกังานมีแรงจูงใจในการทาํงาน 

m.m  แนวคิดและทฤษฎีที�เกี�ยวกบัแรงจูงใจ 

หลกัพืKนฐานของการจูงใจ (Fundament of motivation) 
 การศึกษาถึงอิทธิพลซึ	 งกําหนดการทาํงานของพนักงานไม่ใช่งานที	ง่าย 

สาเหตุที	พนักงานมีความกระตือรือร้นและมีการทาํงานที	สามารถทาํให้บรรลุสําเร็จอย่าง
สมํ	าเสมอ สาเหตุที	พนักงานมีการทาํงานในระดบัที	ต ํ	าพนกังานเสียกาํลงัใจและเริ	มขาดงาน 
คาํถามเหล่านี:มาจากการจูงใจทั:งสิ:น 

 โดยทั	วไปหลักการจูงใจขึ: นอยู่กับปัจจัยสําคัญ 3 ประการ คือ (1) 
ความสามารถ (2) สิ	งแวดล้อม และ (3) การจูงใจ ถา้พนักงานมีความสามารถและได้รับการ
สนับสนุนจากสิ	 งแวดล้อมองค์การและมีการจูงใจที	เพียงพอ เขาจะสามารถทาํงานบรรลุ
เป้าหมายที	ดีได้ ถ้าหนึ	 งของปัจจยัเหล่านี: ขาดไปการทาํงานก็จะมีปัญหา ปัจจยัการจูงใจจะ
แตกต่างกนัในแต่ละบุคคล เพราะการจูงใจจะแตกต่างกนัในแต่ละบุคคล เพราะการจูงใจเป็น
สิ	งกระตุน้ภายในไม่สามารถสังเกต วดั หรือวิเคราะห์ได้ ยิ	งไปกว่านั:นการกระทาํหรือการ
ตดัสินใจจะมีผลจากสิ	งจูงใจที	แตกต่างกนัหลายประการ ดงันั:นสิ	งสําคญัที	สุดของผูบ้ริหารและ
ถือเป็นงานที	ทา้ทายที	สุดก็คือความสามารถที	จะทาํให้พนกังานทาํงานไดใ้นระดบัสูงสุดเพื	อ
บรรลุเป้าหมายขององคก์ร 
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กระบวนการจูงใจ (The motivation process) 
 กระบวนการจูงใจเริ	มตน้จากการที	บุคคลมีความตอ้งการ (Need) เกิดขึ:น และ

รับรู้ของบุคคลไม่สมหวงั ดงัแสดงในภาพที	 2.1 ตวัอย่างพนกังานจะรู้สึกถึงความตอ้งการ
ทาํงานที	ทา้ทาย ได้รับค่าตอบแทนสูงขึ:นรวมถึงการยอมรับจากกลุ่มงาน ซึ	 งความตอ้งการ
เหล่านี:จะนาํไปสู่กระบวนการตดัสินใจของพนกังานให้สามารถตอบสนองความพึงพอใจและ
ตามดว้ยการกระทาํ ซึ	 งอาจกระตุน้โดยการใหร้างวลั 

ภาพที� 2.1 โมเดลพื:นฐานของการจูงใจ (Basic model of motivation) 

(Bovee and others, 1993, p.438 อา้งใน ดร.วภิาส ทองสุทธิ� .2552, น.194) 

ทฤษฎีแรงจูงใจที	อธิบายเนื:อหาของงาน ไดแ้ก่ทฤษฎีลาํดบัความตอ้งการของมาสโลว,์ ทฤษฎี 
ERG ของ Alderfer, ทฤษฎีความตอ้งการของ McClelland, ทฤษฎีแรงจูงใจของ Linder, และ 
ทฤษฎีแรงจูงใจของ Fredrick Herzberg 

ทฤษฎลีาํดับความต้องการของ Maslow 
 เป็นทฤษฎีการจูงใจที	มีการกล่าวขวญักนัอยา่งแพร่หลาย คือ ทฤษฎีการจูงใจ

ของนกัจิตวทิยาชื	อ  Abraham Maslow โดยมาร์สโลวม์องความตอ้งการของมนุษยเ์ป็นลกัษณะ
ลาํดบัขั:น จากระดบัตํ	าสุดไปยงัระดบัสูงสุด และสรุปวา่เมื	อความตอ้งการในระดบัหนึ	 งไดรั้บ
การตอบสนองจะมีความตอ้งการอื	นในระดบัที	สูงขึ:นต่อไปลาํดบัขั:นความตอ้งการ (The needs 
hierarchy) ความตอ้งการของมนุษยพ์ื:นฐานดงัแสดงในภาพที	 2.2 ดงันี:  

1. ความตอ้งการของร่างกาย (Physiological needs) เป็นความตอ้งการขั:น
พื:นฐานเพื	อความอยู่รอด เช่น อาหาร นํ: า เครื	องนุ่งห่ม ที	อยู่อาศยั ยารักษาโรค และการนอน 
การพกัผ่อน โดยมาสโลวไ์ด้กาํหนดตาํแหน่งซึ	 งความตอ้งการเหล่านี: ได้รับการสนองไปยงั
ระดบัที	มีความจาํเป็นเพื	อใหชี้วติอยูร่อดและความตอ้งการอื	นจะกระตุน้บุคคลต่อไป 

1. การรับรู้ความตอ้งการ (Recognize need) 
[ทฤษฎีความตอ้งการ (Need theories)] 

2. การพิจารณาวธีิที	สนองความพึงพอใจ 
(Consider ways to satisfy need) 

[ทฤษฎีกระบวนการ (Process theories)] 
 

3. การมีพฤติกรรมใหบ้รรลุเป้าหมาย 
(Perform goal-directed behavior) 

4. การประเมินรางวลั (Assess reward) 
[ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement theory)] 



12 

 

2. ความตอ้งการความมั	นคงหรือความปลอดภยั (Security or safety needs) 
ความ   ตอ้งการเหล่านี: เป็นความตอ้งการที	จะเป็นอิสระจากอนัตรายดา้นร่างกาย และความกลวั
ต่อการสูญเสียงาน ทรัพยสิ์น อาหาร หรือที	อยูอ่าศยั 

3. ความตอ้งการความผูกพนัหรือการยอมรับ (Affiliation or Acceptance 
needs) เนื	องจากบุคคลอยูใ่นสังคมจะตอ้งการการยอมรับจากบุคคลอื	น ทั:งในสังคมการทาํงาน 
หรือการดาํเนินชีวติทั	วไปในชีวติประจาํวนัเพราะมนุษยย์อ่มมีปฎิสัมพนัธ์กบัผูอื้	น 

4. ความตอ้งการการยกย่อง (Esteem needs)ตามทฤษฎีของมาสโลวเ์มื	อ
บุคคลไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการการยอมรับแลว้ จะตอ้งการการยกยอ่งจากตนเองและ
จากบุคคลอื	นความตอ้งการนี: เป็นการพึงพอใจในอาํนาจ (Power) ความภาคภูมิใจ (Prestige) 
สถานะ (Status) และความเชื	อมั	นในตนเอง (Self-confidence) 

5. ความตอ้งการความสําเร็จในชีวิต (Need for self-actualization) มาสโลว์
คาํนึงว่าความตอ้งการในระดับสูงสุด เป็นความปรารถนาของมนุษยใ์นความต้องการที	จะ
ประสบความสําเร็จ โดยมีศกัยภาพและบรรลุความสําเร็จในสิ	งใดสิ	งหนึ	 งในระดบัสูงสุดตาม
ที	ตั:งความฝันไว ้

 

 
ภาพที� 2.2  แสดงลาํดบัขั:นความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow’s hierarchy of needs) 

(Weihrich and Koontsz, 1993, p.469. อา้งใน ดร.วภิาส ทองสุทธิ� , 2552, น.200) 

ความตอ้งการความสาํเร็จในชีวติ 
(Need for self-actualization)

ความตอ้งการการยกยอ่ง 
(Esteem Needs)

ความตอ้งการความผกูพนัหรือการยอมรับ 
(Affiliation or Acceptance needs)

ความตอ้งการความมั	นคงหรือความปลอดภยั 
(Security or safety needs)

ความตอ้งการของร่างกาย
 (Physiological Needs)
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 โดยสรุปแล้วทฤษฎีลาํดับความต้องการของมาสโลว์นั:น แสดงให้เห็นว่า 
บุคคลมีความตอ้งการอย่างไม่มีที	สิ:นสุดและระดบัความตอ้งการเริ	มจากระดบัตํ	าและสูงขึ:น
เรื	อย ๆ ความตอ้งการใดที	ไดรั้บการตอบสนองแลว้จะไม่สามารถนาํมาจูงใจพฤติกรรมไดอี้ก 

ทฤษฎ ีERG ของAlderfer 
 ทฤษฎี ERG ของAlderferมีความคล้ายคลึงกับทฤษฎีของมาสโลว์ โดย

จดัลาํดบัความตอ้งการของคนเป็น 3 ระดบั คือ 
1. ความต้องการเพื�อการคงอยู่ (E = Existence Needs) 
 เป็นความตอ้งการการตอบสนองความตอ้งการระดบัที	 1 และ 2 ของมาสโลว ์

ที	เป็นความตอ้งการทางร่างกายกบัความตอ้งการความมั	นคงปลอดภยั ซึ	 งตอบสนองดว้ยสิ	งที	

เป็นวตัถุ เช่น อาหาร ที	อยูอ่าศยั เงินค่าจา้ง และความปลอดภยัในการทาํงาน 

2. ความต้องการด้านความสัมพนัธ์ (R = Relatedness Needs) 
 เป็นความตอ้งการการสื	อสารอยา่งเปิดเผยและการไดแ้ลกเปลี	ยนความคิดเห็น

กบัสมาชิกคนในองค์การ เน้นการตอบสนองความสัมพนัธ์ด้วยการปฏิสัมพนัธ์อย่างเปิดเผย 

ถูกตอ้งและซื	อสัตยต่์อกนั 

3. ความต้องการด้านความงอกงาม (G = Growth Needs) 
 เป็นความตอ้งการในการใชค้วามรู้ความสามารถและทกัษะของตนเพื	อทาํงาน

อยา่งเตม็ศกัยภาพและมีโอกาสใชค้วามสามารถสร้างสรรคสิ์	งใหม่ไดอ้ยา่งเตม็ที	 

ความตอ้งการตามทฤษฎี ERG ของAlderferนั:น เชื	อว่า บุคคลจะได้รับการ
กระตุน้จากความตอ้งการมากกว่าหนึ	 งระดบั และความตอ้งการที	ได้รับการตอบสนองแล้ว 
สามารถทาํหนา้ที	เป็นตวัจูงใจเพื	อทดแทนความตอ้งการระดบัสูงกวา่ที	ไม่ไดรั้บการตอบสนอง
ได ้
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ทฤษฎคีวามต้องการของ McClelland 
 ทฤษฎีของMcClellandกล่าวว่า ความตอ้งการสะทอ้นมาจากคุณลกัษณะดา้น

บุคลิกภาพที	บุคคลนั:นมีประสบการณ์จากการเลี:ยงดูมาตั:งแต่เยาวว์ยั โดยเน้นความตอ้งการ 3 
ประการ คือ 

1. ความตอ้งการความสําเร็จ (Need for Achievement) เป็นความตอ้งการมี
ผลงานและบรรลุเป้าหมายที	พึงปรารถนา ผูที้	มีความตอ้งการความสําเร็จสูง (nAch person) จะ
มีความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที	จะเลือกทาํงานที	มีลกัษณะทา้ทายให้บงัเกิดผลดีจะเหมาะกบั
งานดา้นการตลาดหรือพนกังานขาย หรือเป็นผูป้ระกอบธุรกิจอิสระของตนเอง 

2. ความตอ้งการมิตรสัมพนัธ์ (Need for Affiliation) เป็นความตอ้งการมี
สัมพนัธภาพที	ดีกบัผูอื้	นผูที้	มีความตอ้งการดา้นความรักใคร่ผกูพนัสูง (nAff person) เป็นผูที้	มี
ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ในการสร้าง และรักษามิตรภาพ ยึดมั	นต่อความสัมพนัธ์ระหว่าง
บุคคลมกัมีแรงจูงใจต่องานประเภทงานบริการสังคม งานลูกคา้สัมพนัธ์ 

3. ความตอ้งการอาํนาจ (Need for Power) เป็นความตอ้งการมีอิทธิพลและ
ครอบงาํเหนือผูอื้	นผูที้	ตอ้งการมีอาํนาจสูง (nPow person) มีความปรารถนาแรงกลา้ที	จะมี
อิทธิพลเหนือผูอื้	น ตอ้งการสร้างผลกระทบหรือสร้างความประทบัใจต่อคนอื	นเหมาะสําหรับ
งานหนงัสือพิมพห์รืองานดา้นบริหาร 

อยา่งไรก็ตามจากผลงานวิจยัของMcClelland พบวา่ ผูบ้ริหารที	มีประสิทธิผล

ที	สุด ควรมีความตอ้งการการดา้นความรักใคร่ผกูพนัอยูใ่นระดบัตํ	า มีความตอ้งการดา้นอาํนาจ

สูง โดยมีความสามารถในการใชอ้าํนาจเพื	อเป้าหมายขององคก์ารเป็นตน้ McClelland สรุปวา่ 

ความตอ้งการของบุคคลเป็นเพียงปัจจยัหนึ	 งที	มีผลต่อพฤติกรรม และยงัมีปัจจยัอื	นที	มีส่วน

สาํคญัร่วมอยูด่ว้ย เช่น ค่านิยม อุปนิสัย และทกัษะของบุคคล ตลอดจนปัจจยัแวดลอ้มอื	นที	ลว้น

มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมทั:งสิ:น 

ทฤษฎ ี10 แรงจูงใจของ Lindner 
 ทฤษฎี 10 แรงจูงใจของ Lindner ดาํเนินการวิจยัในปี 1998 ที	 Piketon  

Research  and  Extension Centre  and  Enterprise  Centre  at  the  Ohio  State  University และ
ไดรั้บการยอมรับอยา่งกวา้งขวางให้เป็นทฤษฎี ซึ	 งทฤษฎี 10 แรงจูงใจของ Lindner (1998 อา้ง
ใน Adhikari ,& Thapa, 2013, p.19) กล่าววา่ แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานถูกขบัเคลื	อน
ได้ด้วยความน่าสนใจของงานมากกว่าการให้ค่าตอบแทนที	เป็นเงิน เช่น เมื	อเงินเดือนของ
พนกังานเพิ	มขึ:นแต่พนกังานไม่ไดรู้้สึกมีแรงจูงใจในการทาํงานและเริ	มที	จะมองหาอย่างอื	น
เพื	อหาแรงจูงใจแทน  
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 Lindner(1998 อา้งใน Adhikari,& Thapa, 2013, p.19) ไดจ้ดัลาํดบัปัจจยัจูงใจ
จากมากไปหานอ้ย ดงันี:  

- งานที	น่าสนใจ (Interesting Work) 
- ค่าตอบแทนที	ดี (Good Wages) 
- ความซาบซึ: งในคุณค่าของการทาํงานสําเร็จ (Full Appreciation of Work 

Done) 
- ความมั	นคงในงาน (Job Security) 
- สภาพแวดลอ้มที	ดีในการทาํงาน (Good Working Conditions)  
- มีความเห็นอกเห็นใจและช่วยเหลือเมื	อมีปัญหา (Sympathetic Help on 

Personal Problems) 
- อุทิศชีวติใหก้บังาน (Feeling of being on Things) 
- ความไวเ้นื:อเชื	อใจในตวัพนกังาน (Personal Loyalty to Workers)  
- การไดฝึ้กฝนปฏิภาณไหวพริบ (Tactful Disciplining) 
- การเลื	อนตาํแหน่งและการเติบโตภายในบริษทั (Promotion and Growth in 

organization) 

ทฤษฎแีรงจูงใจของ Fredrick Herzberg 
ทฤษฎีแรงจูงใจของ Fredrick Herzberg (1959, p.176 อา้งใน วิสุทธิ เผา่เหลือง

ทอง, 2554, น.5) เป็นทฤษฎีที	ได้รับการยอมรับอย่างแพร่หลาย ทฤษฎีนี: ตั:งอยู่บนพื:นฐาน
งานวิจยัของ Herzberg และคณะ โดยการสรุปผลการวิจยัเกี	ยวกบัความรู้สึกที	ดีและไม่ดีของ
กลุ่มตวัอย่าง ซึ	 งเป็นนักบญัชีและวิศวกรในโรงงานอุตสาหกรรม 11 แห่งในเมืองพิตเบิร์ก 
(Pittsburg) จาํนวน 200 คน ว่า ปัจจยัที	เกี	ยวขอ้งกับความรู้สึกดีและไม่ดีของพนักงานมี 2 
ประเภท ดงันี:  

1. ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) เป็นปัจจยักระตุน้ให้คนทาํงานอย่างมี
ความสุข ซึ	 งนําไปสู่ความพึงพอใจในการทาํงานและกระตุ้นให้พนักงานทํางานอย่างมี
ประสิทธิภาพ และเพิ	มความพยายามในการทาํงานให้องค์กร ถือเป็นปัจจยัภายใน (Intrinsic 
factor) ประกอบดว้ย 

- ความสําเร็จในหนา้ที	 (Aspect of Success) – ความรู้สึกพอใจและภูมิใจใน
ความสาํเร็จของงาน เมื	อทาํงานหรือแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ สาํเร็จ 
- การไดรั้บการยอมรับนบัถือจากคนอื	น (Recognition from People) – การ
ได้รับการยกย่องชมเชย ยอมรับนับถือ หรือการแสดงความยินดีจาก
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ผูบ้งัคบับญัชา เพื	อนร่วมงาน หรือบุคคลอื	น อย่างสมํ	าเสมอ ทาํให้เกิดความ
ภูมิใจและสร้างแรงจูงใจในการทาํงานใหดี้ยิ	งขึ:น 
-  ลกัษณะของงานที	ทาํ (Nature of work) – งานที	น่าสนใจและทา้ทาย
ความสามารถ 
- ความรับผิดชอบที	ไดรั้บ (Assigned Responsibility) – การไดรั้บโอกาส
จากผูบ้งัคับบัญชาให้รับผิดชอบต่อการทาํงานของตนอย่างเต็มที	  โดยไม่
ตรวจสอบหรือควบคุมมากเกินไป ซึ	 งเป็นการจูงใจในการทาํงานอย่างเต็มที	 
แมว้า่จะพบกบัอุปสรรคในการทาํงาน 
- ความก้าวหน้าในหน้าที	การงาน (Functional Promotion) – การได้ปรับ
เ งินเ ดือน หรือตําแหน่งสูงขึ: น รวมถึงโอกาสในการเพิ	มพูนความ รู้
ความสามารถในการทํางานเพื	อความเจริญก้าวหน้า ทําให้ เ กิดความ
กระตือรือร้นในการทาํงานมากขึ:น 
- ความก้าวหน้าส่วนบุคคล (Personal Advancement) – การส่งเสริมให้
ผูป้ฏิบติังานมีเพิ	มพูนความรู้ความสามารถและความชํานาญในการทาํงาน 
โดยวธีิการต่าง ๆ เช่น การฝึกอบรม การดูงานนอกสถานที	 การหมุนเวียนงาน
และการสร้างประสบการณ์ในการทาํงานด้านต่าง ๆ ซึ	 งเป็นเครื	องจูงใจให้
พนกังานเกิดความขยนั หรือมีชีวติชีวาในการทาํงานเขา้มากขึ:น 

2. ปัจจัยคํKาจุน (Maintenance Factor) เป็นปัจจยัแวดลอ้มที	จาํเป็นตอ้งมีเพื	อ
ไม่ใหพ้นกังานเกิดความไม่พอใจในการทาํงาน ประกอบดว้ย 

- ความมั	นคงในหน้าที	การงาน (Job  Security) – ความรู้สึกของคนที	มีต่อ
ความมั	นคงในการทาํงาน ความย ั	งยืนของอาชีพหรือความมั	นคงขององคก์ร 
การให้ความมั	นใจวา่จะไม่พบกบัสิ	งที	ไม่ปรารถนา เช่น การสูญเสียตาํแหน่ง 
การสูญเสียรายได ้การไม่มีงานทาํ  
- นโยบายและการบริหารงาน (Policies and Task Administration) – การ
จดัการและการบริหารองค์กร การสื	อสารภายในองค์กร การทาํงานซํ: าซ้อน 
การแก่งแย่ง และการดําเนินการที	ไม่เป็นธรรม ตลอดจนการบริหารที	ไร้
คุณภาพ หากพนักงานมีส่วนร่วมในการวางแผนและกาํหนดแนวทางการ
ทาํงานจะทาํให้มีแรงจูงใจในการทาํงานให้สําเร็จมากขึ: นเนื	องจากมีความ
เขา้ใจหนา้ที	ของตนเอง และเขา้ใจเป้าหมาย รวมถึงมาตรฐานของงาน 
- สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน (Task Performance Contest) – สภาพทาง
กายภาพของงาน เช่น แสง เสียง อากาศ ชั	วโมงทาํงาน ความปลอดภยัในการ
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ทาํงาน รวมถึงอุปกรณ์ และเครื	 องมือต่าง ๆ ที	ใช้ในการปฏิบัติงานอย่าง
เหมาะสม ทําให้มีสภาพแวดล้อมที	 เหมาะสมต่อการทํางานทั: งทางด้าน
กายภาพ และจิตใจ 
- วิธีการบงัคบับญัชา (Techniques of Command Ship) – ความสามารถของ
ผู ้บังคับบัญชาในการดําเนินงาน หรือความยุติธรรมในการบริหารงาน 
ผูบ้งัคบับญัชาควรเปิดโอการให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดแ้สดงความคิดเห็นและมี
ส่วนร่วมในการตดัสินใจในการทาํงาน 
- ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื	อนร่วมงาน (Relationship among Work Peers) – 
ความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างเพื	อนร่วมงานทั:งทางกิริยาและวาจา และมีความ
เขา้ใจซึ	 งกนัและกนัเป็นอยา่งดี 
- ค่าตอบแทน (Pay) – เงินเดือน และสวสัดิการที	พนกังานไดรั้บ 

Baldoni (2005, p.59) อธิบายไวว้่า Herzberg คน้พบว่า สิ	งที	อยู่ภายในนั:น
สําคญักวา่สิ	งที	อยูข่า้งนอก นั	นคือเราไดรั้บแรงจูงใจจากความตอ้งการของเราเอง และจากเนื:อ
งานโดยตรง ทาํให้งานสําเร็จ อย่างไรก็ตามในขณะที	ปัจจยัภายนอก เช่น ค่าตอบแทนและ
สภาพแวดล้อมในการทาํงาน จะไม่นาํไปสู่ความพึงพอใจ แต่เมื	อไม่ได้รับปัจจยัภายนอกที	
เหมาะสมจะทาํใหเ้กิดความไม่พึงพอใจ 

จากการศึกษาทฤษฎีที	กล่าวขา้งตน้ พบว่า ทฤษฎี ERG และ ทฤษฎีของ 
McClelland มีพื:นฐานมาจากทฤษฎีลาํดบัความตอ้งการของมาสโลว ์โดยทั:ง 3 ทฤษฎีมีการแบ่ง
ลาํดบัขั:นความตอ้งการที	แตกต่างกนัไป และความตอ้งการของแต่ละทฤษฎีเกิดขึ:นไม่พร้อมกนั 
โดยมาสโลวก์ล่าววา่ ระดบัความตอ้งการเริ	มจากระดบัตํ	าและสูงขึ:นเรื	อย ๆ ความตอ้งการใดที	
ไดรั้บการตอบสนองแลว้จะไม่สามารถนาํมาจูงใจพฤติกรรมไดอี้ก ซึ	 งต่างจากทฤษฎี ERG และ 
ทฤษฎีของ McClelland ที	ความตอ้งการสามารถเกิดขึ:นไดพ้ร้อมกนัหลายระดบั และต่างกนัที	
ทฤษฎี ERG กล่าววา่ความตอ้งการในระดบัตํ	ากวา่สามารถทดแทนความตอ้งการในระดบัสูงที	
ไม่ไดรั้บการตอบสนองได ้ส่วนทฤษฎีของ McClelland กล่าววา่ ความตอ้งการเป็นเพียงปัจจยั
หนึ	 งในการกาํหนดพฤติกรรม แต่ยงัมีปัจจยัแวดลอ้มอื	น ๆ ดว้ย เช่น ค่านิยม,ค่านิยม อุปนิสัย 
และทกัษะของบุคคล และปัจจยัแวดลอ้มอื	นๆ ต่างมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมทั:งสิ:น 

ทั:ง 3 ทฤษฎี แสดงความตอ้งการของคนโดยภาพรวมไม่ไดเ้นน้ไปที	แรงจูงใจ
ในการทาํงานโดยตรง ส่วนทฤษฎี 10 แรงจูงใจของ Linder เป็นการจดัลาํดับปัจจยัที	เป็น
แรงจูงใจเอาไว ้10 อนัดบั มีรายละเอียดเหมือนกบัทฤษฎี 2 ปัจจยัของ Herzberg ซึ	 งผูว้ิจยัเห็นวา่
ไม่สามารถนาํมาเปรียบเทียบกบัทฤษฎีอื	นๆ ได ้และลาํดบัปัจจยัแรงจูงใจของแต่ละองคก์รจะ
ไม่เหมือนกนั ขึ:นอยูก่บัปัจจยัอื	น ๆ ดว้ย  
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ดงันั:น ทฤษฎี 2 ปัจจยั ของ Herzberg จึงมีความเหมาะสมกบัการวิจยัครั: งนี:  
เนื	องจากประกอบดว้ย 2 ปัจจยั คือ ปัจจยัจูงใจ เป็นปัจจยัที	เกี	ยวกบัเนื:องานโดยตรง กระตุน้ให้
เกิดการเสริมสร้างแรงจูงใจในการทํางาน และ ปัจจัยคํ: า จุน ซึ	 ง เป็นปัจจัยที	 เ กี	 ยวกับ
สภาพแวดล้อมต่าง ๆ ในการทาํงาน  หากไม่มีปัจจยัคํ: าจุนจะส่งผลกระตุ้นให้เกิดการลด
แรงจูงใจในการทาํงาน นอกจากนี: ทฤษฎี 2 ปัจจยัของ Herzberg ปัจจยัต่าง ๆที	กล่าวถึงใน
ทฤษฎีเป็นปัจจยัที	เน้นไปที	แรงจูงใจในการทาํงานของคนในแต่ละองค์กรทั:งสิ:น จึงมีความ
สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคใ์นการวจิยัมากที	สุด 
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ตารางที� m.x แสดงการเปรียบเทียบระหวา่งทฤษฎีความตอ้งการ 5 ทฤษฎี คือ ทฤษฎีลาํดบัความ

ตอ้งการของมาสโลว,์ ทฤษฎี ERG ของ Alderfer, ทฤษฎีความตอ้งการของ McClelland, ทฤษฎี

แรงจูงใจของ Fredrick Herzberg, และ ทฤษฎี 10 แรงจูงใจของ Lindner 
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ทฤษฎแีรงจูงใจที�อธิบายกระบวนการในการทาํงาน ได้แก่ ทฤษฎเีสริมแรง 

ทฤษฎเีสริมแรง(Reinforcement theories) 
ทฤษฎีเสริมแรง เ ป็นทฤษฎีจูงใจหรือปรับปรุงพฤติกรรม (Behavior 

modification) ที	เนน้วา่พฤติกรรมของมนุษยถื์อเกณฑ์ความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมหนึ	งกบั

ผลของพฤติกรรมนั: น หรือหมายถึงกระบวนพฤติกรรมของคนซึ	 งการเรียนรู้เกิดจาก

ประสบการณ์ในอดีต นกัจิตวิทยา B.F.Skinnerจากมหาวิทยาลยั Harvard ไดพ้ฒันาทฤษฎีนี: ขึ:น

และนาํมาใช้เป็นเทคนิคในการจูงใจบุคคลในองค์การ ทฤษฎีการเสริมแรงดา้นบวก (Positive 

reinforcement) หรือการปรับปรุงพฤติกรรม (Behavior modification) คิดว่าแต่ละบุคคลจะ

ได้รับการจูงใจโดยการออกแบบที	เหมาะสมของสภาพแวดล้อมในการทาํงาน และผลการ

ทาํงาน จากการกระทาํที	ไม่เหมาะสมจะทาํใหเ้กิดผลกระทบดา้นลบ (Negative reinforcement)  

กฎแห่งผลลพัธ์ (Law of effect) ไดก้ล่าววา่ การเกิดพฤติกรรมซํ: า เป็นผลมา

จากความพอใจ แต่ถา้ผลของพฤติกรรมไม่พอใจ เขาก็จะเลิกพฤติกรรมนั:นหรือมีพฤติกรรมที	

แตกต่างไป Skinner และผูร่้วมงานไดศึ้กษาถึงการทาํงานที	ดีที	ควรยกยอ่ง วเิคราะห์สถานการณ์

การทาํงานเพื	อพิจารณาสาเหตุซึ	 งแรงงานมีการปฏิบติั และกระตุน้การเปลี	ยนแปลงเพื	อกาํจดั

ปัญหาและอุปสรรคในการทาํงาน เป้าหมายการมีส่วนร่วมของแรงงานและการช่วยเหลือ การ

ป้อนกลบัอยา่งรวดเร็วของผลลพัธ์จะเกิดขึ:น ตลอดจนการปรับปรุงการทาํงานเป็นรางวลัจาก

การยอมรับและยกยอ่ง โดยวธีิการยกยอ่งบุคคลที	เขาทาํดี 

รูปแบบของทฤษฎีเสริมแรง (Form of reinforcement) งานของ Skinner เน้น

ย ํ:าแรงจูงใจซึ	 งเป็นพื:นฐานในการปรับปรุงพฤติกรรมและเป็นเทคนิคในการเปลี	ยนพฤติกรรม

ของมนุษย ์เขาเชื	อวา่พฤติกรรมของมนุษยเ์ปลี	ยนไปเนื	องจากแรงจูงใจ เทคนิคนี:สามารถทาํให้

มนุษยเ์กิดพฤติกรรมซํ: าหรือเปลี	ยนพฤติกรรมอื	น ทฤษฎีการเสริมแรงทาํได ้4 วธีิ คือ 

1. การเสริมแรงด้านบวก (Positive reinforcement) หมายถึง การบริหาร
รางวลัตอบแทนตามผลการปฏิบติังานเพื	อใหเ้กิดพฤติกรรมที	พึงปรารถนา เป็นการสร้างให้เกิด
พฤติกรรมมากขึ: นด้วยการใช้รางวลัพิเศษสําหรับการกระทาํอย่างใดอย่างหนึ	 ง เช่น การ
สรรเสริญพนักงานเมื	อทาํงานเสร็จตามกาํหนด เมื	อพนักงานได้รับการชดเชย ถือว่าเป็นการ
กระตุน้ใหเ้กิดผลสาํเร็จการทาํงานในอนาคต  

2. การเรียนรู้การหลีกเลี	ยงปัญหา (Avoidance learning) หรือการเสริมแรง
ดา้นลบ (Negative reinforcement) หมายถึง การจดัลาํดบัเหตุการณ์(ปัญหา) ที	ไม่น่าพึงพอใจต่อ
จากพฤติกรรมที	พึงพอใจ การเรียนรู้ที	เกิดขึ:นเพราะพนกังานสามารถปฏิบติัหนา้ที	ไดดี้มากกวา่
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ทาํอยา่งอื	น เนื	องจากกลวัผลร้ายที	จะไดรั้บ เช่น เจา้นายสั	งลูกนอ้งวา่ คุณอย่าทาํงานล่าช้า การ
เรียนรู้การหลีกเลี	ยงปัญหา เกิดจากบุคคลตอ้งการเลี	ยงผลลพัธ์ที	ไม่น่าพึงพอใจจึงมีพฤติกรรมที	
ไม่ทาํใหเ้กิดผลลพัธ์นั:น 

3. การย ับย ั: งพ ฤติกรรม (Extinction)หมา ยถึง  การเ ลิกให้รางว ัล เพื	 อ
จุดมุ่งหมายในการยบัย ั:งพฤติกรรมอย่างใดอยา่งหนึ	 งในอนาคต เป็นการลดพฤติกรรมซึ	 งมีผล
ดา้นบวกซึ	งเกี	ยวขอ้งกบัพฤติกรรม เป็นการปราบพฤติกรรมบางอยา่งโดยการลดการเสริมแรง
เกี	ยวกบัการแสดงออก ตวัอยา่งผูบ้ริหารซึ	 งตอ้งการใหพ้นกังานทาํงานล่วงเวลานอ้ยลง โดยการ
ทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพมากขึ:น จะเลิกขอบคุณพนกังานที	ทาํงานล่วงเวลา และการทาํงานใน
วนัสุดสัปดาห์เขาจะไม่ไดรั้บการกระตุน้ใหมี้พฤติกรรมต่อเนื	อง 

4. การลงโทษ (Punishment)หมายถึง การปรับพฤติกรรมซึ	 งเกี	ยวขอ้งภายใต้
เงื	อนไขที	ว่า ผลที	ได้ดา้นลบจะช่วยลดหรือยบัย ั:งพฤติกรรม เป็นการลดพฤติกรรมเนื	องจาก
ผลลพัธ์ไม่พึงพอใจ แมว้่ารางวลัจะเป็นวิธีการที	มีอาํนาจในการกาํหนดพฤติกรรมพนกังาน 
ผูบ้ริหารจะใช้สัญญาที	ผิดพลาดจากพฤติกรรมส่วนตวั เครื	องมือต่าง ๆ ที	ใช ้เช่น การวา่กล่าว
ตกัเตือน การลดอาํนาจหนา้ที	 เป็นตน้ 

2.3 เอกสารและผลงานวจัิยที�เกี�ยวข้อง 
จากการศึกษาค้นคว้าข้อมูล พบงานวิจัยที	 เกี	ยวข้องปัจจัยที	 มีผลต่อการ

แรงจูงใจในการทาํงาน ดงัต่อไปนี:  

ธาริณี  แซ่อ๋อง (2550) ไดศึ้กษาระบบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน

ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัภูเก็ต โดยใชแ้บบสอบถาม เพื	อศึกษาระดบั

แรงจูงใจของพนกังานและศึกษาปัจจยัที	มีความสําคญัต่อการสร้างความพึงพอใจและแรงจูงใจ

ในการทาํงานของพนกังานธนาคารกรุงศรีอยธุยา จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัภูเก็ต พบวา่ ปัจจยั

ที	พนักงานมีระดับความพอใจมาก ได้แก่ ปัจจัยด้านวินัยในการทาํงาน ด้านความสําเร็จ

ความกา้วหน้าในการงาน ความสัมพนัธ์กบัเพื	อนร่วมงาน และปัจจยัที	พนกังานมีระดบัความ

พอใจปานกลาง ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นอตัราค่าจา้งระเบียบขอ้บงัคบัในการทาํงาน สวสัดิการและการ

จ่ายเงินทดแทน โดยปัจจยัที	มีความสําคญัต่อการสร้างความพึงพอใจและแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังาน คือปัจจยัดา้นนโยบายของหน่วยงาน ทางดา้นการบริหาร ดา้นการบงัคบับญัชา ส่วน

ปัจจยัดา้นสภาพการทาํงานการเลื	อนขั:นเลื	อนตาํแหน่ง พนักงานให้ระดบัความสําคญัระดบั

ปานกลาง โดยมีความสัมพนัธ์ต่อปัจจยัดา้น เพศ สถานภาพ อายุ อายุงาน ตาํแหน่งงาน หนา้ที	

งาน และอตัราเงินเดือน ดงันี:  
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ตารางที� 2.2 ผลการวิจยัระบบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารกรุงศรีอยุธยา 

จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัภูเก็ต 

ปัจจยัส่วนบุคคล ผลการวจิยั 
ปัจจยัที	มีความสาํคญัต่อการสร้างความพึง
พอใจและแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

เพศ เพศชาย > เพศหญิง - ดา้นนโยบายของหน่วยงาน 
- ดา้นการบริหาร 
- ดา้นการบงัคบับญัชา 
- ดา้นการเลื	อนขั:นเลื	อนตาํแหน่ง 

สถานภาพ สมรส > สถานภาพอื	น 
 
 

โสด > สถานภาพอื	น 

- ดา้นการบริหาร 
- ดา้นการบงัคบับญัชา 
- ดา้นสภาพการทาํงาน (ความมั	นคง) 
- ดา้นการเลื	อนขั:นเลื	อนตาํแหน่ง 

อาย ุ 36-45 ปี > ช่วงอายอืุ	น 
 
 

55-60 ปี > ช่วงอายอืุ	น 

- ดา้นนโยบายของหน่วยงาน 
- ดา้นการบริหาร 
- ดา้นการบงัคบับญัชา 
- ดา้นการเลื	อนขั:นเลื	อนตาํแหน่ง 

อายงุาน 15 ปีขึ:นไป > ช่วงอื	น 
 
 
6-10 ปี > ช่วงอื	น 
6-10 ปี และ 11-15 ปี 

- ดา้นนโยบายของหน่วยงาน 
- ดา้นการบริหาร 
- ดา้นสภาพการทาํงาน (ความมั	นคง) 
- ดา้นการบงัคบับญัชา 
- ดา้นการเลื	อนขั:นเลื	อนตาํแหน่ง 

ตาํแหน่งปัจจุบนั ลูกจา้งชั	วคราว > ช่วงอื	น 
 
ระดบั 5-6 > ช่วงอื	น 
ระดบั 1-2 และ ระดบั 5-6 

- ดา้นการบงัคบับญัชา 
- ดา้นสภาพการทาํงาน (ความมั	นคง) 
- ดา้นการบริหาร 
- ดา้นนโยบายของหน่วยงาน 

อตัราเงินเดือน 20,001-25,000 บาท > ช่วงอื	น 
 
น้อยกว่า 9,000 บาท และ
20,001-25,000 บาท 
20,001-25,000 บาท และ 
25,000 บาทขึ:นไป 

- ดา้นการบริหาร 
- ดา้นการบงัคบับญัชา 
- ดา้นสภาพการทาํงาน (ความมั	นคง) 
- ดา้นการเลื	อนขั:นเลื	อนตาํแหน่ง 
- ดา้นนโยบายของหน่วยงาน 
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สุพิชฌาย ์ดูศรีเทพประทาน (2551) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานของ

พนกังานในบริษทั ABC  จาํกดั โดยใชแ้บบสอบถาม พบวา่ ปัจจยัที	มีผลกระทบต่อแรงจูงใจใน

การทาํงานมากที	สุด คือ ปัจจยัดา้นโอกาสกา้วหนา้และความมั	นคงในงาน รองลงมาเป็นปัจจยั

ดา้นผลตอบแทน ซึ	 งเป็นปัจจยัที	พนกังานใหค้วามสําคญัเพื	อตดัสินใจในการร่วมงานกบับริษทั

ใดและสามารถเพิ	มแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานได้ รองลงมาเป็นปัจจัยด้าน

ผูบ้งัคบับญัชาและปัจจยัดา้นความเป็นธรรม เนื	องจากพฤติกรรมของผูบ้งัคบับญัชาส่งผลต่อ

ความสัมพนัธ์ในองค์กรและแรงจูงใจใจการทาํงานของลูกน้องโดยตรง เพราะความไม่เป็น

ธรรมของหวัหนา้งานส่งผลใหเ้กิดความขดัแยง้ในองคก์รและทาํให้พนกังานแตกความสามคัคี

ได้โดยง่าย ปัจจยัด้านสวสัดิการในการทาํงาน โดยเฉพาะสวสัดิการที	สอดคล้องกับสภาพ

เศรษฐกิจในปัจจุบนั ทั:งสวสัดิการที	เป็นตวัเงินและสิ	งของ เช่น ค่ารักษาพยาบาล สถานที	ออก

กาํลงักาย เพื	อเสริมสร้างสุขภาพที	ดีใหพ้นกังาน เป็นตน้ 

ไทยรัฐ  บุญราศรี (2553) ได้ศึกษาปัจจยัจูงใจในการทาํงานของพนักงาน 

ธนาคารกรุงไทย จาํกดั (มหาชน) สังกดัสํานกังานเขตเวียงพิงค์ โดยใช้แบบสอบถาม พบว่า 

ปัจจยัจูงใจที	มีความสําคญั 3 อนัดับแรก ซึ	 งเป็นตวักระตุ้นการทาํงาน ได้แก่ ปัจจยัด้าน

ความสาํเร็จของงาน ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นความรับผิดชอบ เนื	องจากพนกังานรู้สึก

ภาคภูมิใจในผลสาํเร็จของงาน นอกจากนี: งานที	อยูใ่นความรับผิดชอบในปัจจุบนัมีความสําคญั

ต่อความสาํเร็จของหน่วยงาน มีปริมาณงานที	รับผิดชอบในปริมาณที	เหมาะสม และหน่วยงาน

ยงัส่งเสริมใหมี้การเพิ	มพนูความรู้ในการทาํงานอยา่งสมํ	าเสมอ ส่วนปัจจยัคํ:าจุนที	มีความสําคญั 

3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน ปัจจยัดา้นเงินเดือน ปัจจยัดา้น

สภาวะการทาํงาน เนื	องจากธนาคารมีสภาพแวดล้อมในการทาํงานที	ดี ทั:งจากความสัมพนัธ์

ระหวา่งเพื	อนร่วมงานที	ดี และมีอุปกรณ์และสิ	งอาํนวยความสะดวกในการทาํงานเหมาะสมทาํ

ใหส้ามารถทาํงานไดอ้ยา่งเตม็ที	 แต่พนกังานตอ้งการใหธ้นาคารปรับปรุงสวสัดิการให้ดีกวา่ใน

ปัจจุบนัและการใช้สิทธิตามสวสัดิการที	ควรไดรั้บสามารถเบิกไดอ้ยา่งรวดเร็ว ทนัตามความ

จาํเป็น 

ทิพวรรณ  อิ	มพิทกัษ์ (2552) ไดศึ้กษาปัจจยัจูงใจใจการทาํงานของพนกังาน 

บริษทั โฟร์ซีซั	นไฮเทค วอชชิ	ง จาํกัด โดยใช้แบบสอบถาม อ้างอิงทฤษฎี 2 ปัจจัยของ 

Herzberg พบวา่ ดา้นความสําเร็จของงาน ดา้นลกัษณะของงานที	ทาํ ดา้นความรับผิดชอบ ดา้น

ความสัมพนัธ์กับผูใ้ต้บงัคบับัญชา ด้านความสัมพนัธ์กับเพื	อนร่วมงาน ด้านความเป็นอยู่
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ส่วนตวั ดา้นตาํแหน่งงาน มีความพึงพอใจต่อปัจจยัดงักล่าวในระดบัมาก แต่ความพึงพอใจต่อ

ปัจจยัจูงใจโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 

ตารางที� 2.3 ผลการวจิยัปัจจยัจูงใจใจการทาํงานของพนกังานบจก. โฟร์ซีซั	นไฮเทค วอชชิ	ง  

ปัจจัยส่วน

บุคคล 
ผลการวจัิย ปัจจัยจูงใจใจการทาํงาน 

แผนก แผนกเจียขดั < แผนกอื	น - ดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงาน 
อายงุาน 4-7 ปี > 1-3 ปี 

 
 
 
 
 
 
 
 
4-7 ปี < 1-3 ปี 

- ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน 
- ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 
- ดา้นลกัษณะของงานที	ทาํ 
- ดา้นความรับผดิชอบ 
- ดา้นนโยบายบริหารของบริษทั 
- ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื	อนร่วมงาน 
- ดา้นความมั	นคงในการทาํงาน 
- ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 
- ดา้นตาํแหน่งงาน 
- ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 
- ดา้นโอกาสในการเจริญเติบโต 
- ดา้นการบงัคบับญัชา 
- ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา

และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
- ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ 
- ดา้นสภาพการทาํงาน (ความมั	นคง) 

ภานุวฒัน์  เหมือนจอ้ย (2553) ไดศึ้กษาปัจจยัที	เกี	ยวขอ้งกบัแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการเงินทหารบก โดยใชแ้บบสอบถาม พบวา่ ขา้ราชการกรมการ

เงินทหารบกมีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก และปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศและ

ตาํแหน่งปัจจุบนั พบว่า ปัจจยัด้านความรับผิดชอบ เป็นปัจจยัที	ทาํให้เกิดแรงจูงใจในการ

ทาํงานมากที	สุด ส่วนปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุและอายุงาน พบว่า ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์

ระหว่างเพื	อนร่วมงานเป็นปัจจยัที	ทาํให้เกิดแรงจูงใจในการทาํงานมากที	สุด และปัจจยัส่วน

บุคคลด้านระดับการศึกษาเท่านั:น ที	พบว่า ปัจจยัด้านความก้าวหน้า เป็นปัจจยัที	ทาํให้เกิด
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แรงจูงใจในการทาํงานมากที	สุด ส่วนปัจจยัที	เป็นแรงจูงใจในการทาํงานในระดบัตํ	า คือ ดา้น

เงินเดือนและสวสัดิการ รองลงมา คือดา้นนโยบายและการบริหาร ดงันั:น กรมการเงินทหารบก

ควรใหค้วามสาํคญัและปรับปรุงแกไ้ข เพื	อป้องกนัการเกิดความไม่พอใจในการทาํงาน 

ชูเกียรติ  ยิ:มพวง (2554) ไดศึ้กษาแรงจูงใจที	มีผลต่อการปฏิบติังาน:กรณีศึกษา 

บริษทั บางกอกกล๊าส จาํกดั โรงงานจงัหวดัปทุมธานี โดยกลุ่มตวัอย่างเป็นพนกังานในระดบั

ปฏิบัติการ และใช้แบบสอบถามในการเก็บข้อมูล พบว่า ปัจจยัจูงใจและปัจจัยคํ: าจุนเป็น

แรงจูงใจในการทาํงานมีค่าเฉลี	ยอยูใ่นระดบัมาก ปัจจยัจูงใจที	มีค่าเฉลี	ยมากที	สุด คือ ดา้นความ

รับผิดชอบ รองลงมา คือ ดา้นลกัษณะของงานที	ทาํ ดา้นความสําเร็จในหนา้ที	 ดา้นการยอมรับ

นบัถือ และดา้นความกา้วหนา้ ส่วนปัจจยัคํ:าจุนที	มีค่าเฉลี	ยมากที	สุด คือ ดา้นความสัมพนัธ์กบั

เพื	อนร่วมงาน รองลงมาคือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นการนิเทศงาน ดา้นสภาพ

ชิวติส่วนตวั ดา้นนโยบายและการบริหาร และดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

ภทัราวดี  ขนัธอุบล (2554) ไดศึ้กษาปัจจยัในการทาํงานของพนกังานบริษทั 

บู๊ทส์ รีเทล (ประเทศไทย) จาํกดั ในเขต 1 โดยใช้แบบสอบถาม พบวา่ ปัจจยัคํ:าจุนที	พนกังาน

ให้ความสําคญัโดยรวมในระดบัมาก คือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื	อนร่วมงาน ดา้นความมั	นคง

ในการทาํงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดา้นชีวิตส่วนตวั ดา้นความสัมพนัธ์กบั

หัวหน้างาน ดา้นการบงัคบับญัชา ดา้นนโยบายการทาํงานของบริษทั ดา้นตาํแหน่งงาน ดา้น

สภาพการทาํงาน และดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการตามลาํดบั  เนื	องจากพนกังานแต่ละร้านมี

จาํนวนเพียง 5-6 คน จึงทาํให้พนักงานมีความใกล้ชิดกนั มุ่งเน้นการทาํงานเป็นทีม และ

ช่วยเหลือกนัในการทาํงาน ซึ	 งเป็นค่านิยมพื:นฐานในการทาํงานขององคก์ร ส่วนปัจจยัจูงใจที	

พนักงานให้ความสําคัญโดยรวมในระดับมาก ได้แก่  ด้านความสําเ ร็จในงาน ด้าน

ความกา้วหนา้ในหนา้ที	การงาน ดา้นการยอบรับ ยกยอ่งและชมเชยจากผูอื้	น ดา้นโอกาสในการ

เจริญเติบโตในหน้าที	การงาน และด้านลกัษณะงานที	ทาํตามลาํดบั เนื	องจากพนักงานได้ใช้

ความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน และองค์กรไดส้ร้างค่านิยมที	ทาํให้พนกังานรู้สึกเป็น

ส่วนหนึ	งของความสาํเร็จในงาน 

วิสุทธิ เผา่ทองเหลือง (2554) ไดศึ้กษาปัจจยัในการปฏิบติังานของพนกังาน

ขาย บริษทั ผลิตภณัฑ์และวตัถุก่อสร้าง จาํกดั อา้งอิง ทฤษฎี 2 ปัจจยัของ Herzberg โดยใช้

แบบสอบถาม พบวา่ปัจจยัคํ:าจุนที	มีระดบัความสาํคญัมากที	สุด ไดแ้ก่ เงินเดือน โบนสัประจาํปี 
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ความรู้สึกมั	นคงขององค์กร การเลื	อนขั:นเงินเดือน และความรู้สึกมั	นคงในการทาํงาน ทั:งนี: มี

ปัจจยับางส่วนที	พนักงานไม่พึงพอใจ ได้แก่ ด้านนโยบายและการบริหารงานเรื	 องความ

ยติุธรรมในการบริหารงานจากผูบ้งัคบับญัชา และปัจจยัจูงใจที	มีความสําคญัมากและพนกังาน

มีความพึงพอใจ คือ ดา้นความสําเร็จในการทาํงาน ดา้นความรับผิดชอบ ในเรื	องการให้อิสระ

ในการทาํงาน และดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือจากรอบขา้ง 

ธีรภทัร์  ตั:งวิชาชาญ (2555) ไดศึ้กษาปัจจยัจูงใจในการทาํงานของพนักงาน

ธนาคารพาณิชยไ์ทยขนาดใหญ่ในอาํเภอเมืองเชียงใหม่ โดยใช้แบบสอบถาม พบผลการวิจยั

ปัจจยัที	พนกังานให้ความสําคญัและระดบัความพึงพอใจต่อปัจจยัต่าง ๆ โดยรวมทุกปัจจยัอยู่

ในระดบัมากเรียงตามลาํดบัดงัตารางที	 2.4 ดงันี:  

ตารางที� m.y ผลการวิจยัปัจจยัจูงใจในการทาํงานของพนกังานธนาคารพาณิชยไ์ทยขนาดใหญ่

ในอาํเภอเมืองเชียงใหม่ 

 ความสาํคญั ความพึงพอใจ 
ปัจจยัคํ:าจุน - ดา้นนโยบายและการบริหาร 

- ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
- ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื	อนร่วมงาน 
- ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 
- ดา้นความสัมพนัธ์กบั

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
- ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
- ดา้นสภาพการทาํงาน (ความมั	นคง) 

- ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
- ดา้นนโยบายและการบริหาร 
- ดา้นความสัมพนัธ์กบั

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
- ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
- ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 
- ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื	อนร่วมงาน 
 

ปัจจยัจูงใจ - ดา้นความเจริญเติบโต 
- ดา้นลกัษณะของงาน 
- ดา้นกา้วหนา้ในการทาํงาน 
- ดา้นความรับผดิชอบในหนา้ที	งาน 
- ดา้นความสัมฤทธิ� ผลการทาํงาน 

- ดา้นความรับผดิชอบในหนา้ที	งาน 
- ดา้นกา้วหนา้ในการทาํงาน 
- ดา้นความเจริญเติบโต 
- ดา้นความสัมฤทธิ� ผลการทาํงาน 

มีปัจจยับางปัจจยัที	พนกังานให้ความสําคญัในระดบัมากแต่พนกังานมีความ

พึงพอใจในระดบัปานกลาง เช่น ด้านสภาพการทาํงาน (ความมั	นคง) ด้านลกัษณะของงาน 
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องคก์รควรพิจารณาปัจจยัต่าง ๆใหมี้ความสอดคลอ้งกบัปัจจยัที	พนกังานให้ความสําคญัเพื	อให้

พนกังานมีแรงจูงใจในการทาํงานอยา่งเตม็ที	 

อทิตยา เสนะวงศ ์(2555) ไดศึ้กษาปัจจยัที	มีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของ

บุคลากรระดบัปฏิบติัการและระดบัหัวหน้างานที	คณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื	อสาร 

มหาวิทยาลยั  Mโดยใช้แบบสอบถาม และ อา้งอิงทฤษฎี 2 ปัจจยัของ Herzberg พบว่าดา้น

ปัจจยัในการจูงใจของบุคคลากรในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยความรับผิดชอบในงาน ,  

ความสําเร็จในการทาํงาน และการไดรั้บความยอมรับนบัถือ เป็นปัจจยัที	มีผลต่อแรงจูงใจใน

ระดบัมาก รองลงมา คือ ดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงาน และดา้นลกัษณะของงานที	ปฏิบติั อยู่

ในระดบัปานกลาง ที	เป็นเช่นนี: เนื	องจากบุคคลากรมกัไดรั้บมอบหมายงานที	สําคญัซึ	 งตรงกบั

ความรู้ความสามารถของบุคคลากร อีกทั:งยงัมีการนาํผลจากความสําเร็จในงานที	เกิดขึ:นมาใช้

ในการพิจารณาเพื	อปรับเลื	อนตาํแหน่ง 

ดา้นปัจจยัคํ:าจุนในการทาํงานของบุคลากรภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยดา้น

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน  ความมั	นคงในการทาํงานอยู่ในระดบัมากที	สุด รองลงมา คือ 

ดา้นสวสัดิการ, ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื	อนร่วมงาน, ดา้นวิธีปกครองบงัคบั

บญัชา, ด้านค่าตอบแทน และด้านนโยบายการบริหาร อยู่ในระดับปานกลาง ที	เป็นเช่นนี:

เนื	องจากทางมหาวิทยาลัยเป็นองค์กรภาครัฐที	มีชื	อเสียง และมีความพร้อมในการจัดการ

สภาพแวดลอ้มในการทาํงานต่าง ๆ เช่น ห้องทาํงาน อุปกรณ์ในการทาํงานให้เหมาะสมและ

เพียงพอต่อการใช้งาน แต่ยงัคงมีปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ภายในองคท์ั:งจากผูบ้งัคบับญัชาและ

เพื	อนร่วมงานที	ยงัไม่ดีเท่าที	ควรซึ	 งส่งผลต่อการลดแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน อีกทั:ง

รูปแบบการทาํงานขององค์กรภาครัฐ ทาํให้การมีโอกาสในการแสดงความคิดเห็นไม่เต็มที	 

และมีค่าตอบแทนและสวสัดิการที	ไม่เพียงพอต่อสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั 

จากการศึกษาดงักล่าว พบวา่ ทางมหาวิทยาลยั มีปัจจยัจูงใจในการทาํงานที	ดี 

ซึ	 งช่วยในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการทาํงานได ้แต่ในขณะเดียวกนั กลบัมีปัจจยัคํ:าจุนหลาย 

ๆด้าน ที	อยู่ในระดบัปานกลาง โดยเฉพาะปัจจยัที	เกี	ยวขอ้งกบัความสัมพนัธ์ระหว่างคนใน

หน่วยงานและผลตอบแทนทั:งในรูปที	เป็นตวัเงิน (เงินเดือน)และผลตอบแทนที	ไม่เป็นตวัเงิน 

(สวสัดิการ) ซึ	 งจะส่งผลใหเ้กิดการลดแรงจูงใจในการทาํงานได ้

Adhikari & Thapa (2013) ไดศึ้กษาแรงจูงใจของพนกังาน IKEA Espooโดย

ใชแ้บบสอบถามและอา้งอิงทฤษฎี 10 แรงจูงใจของ Linder พบวา่ ปัจจยัที	มีผลต่อแรงจูงใจของ
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พนกังาน IKEA Espoo 5 อนัดบัแรก จากมากไปหาน้อย ดงันี:  1) ความน่าสนใจของงาน, 2) 

สภาพแวดลอ้มในการทาํงานที	ดี, 3) โอกาสในการเติบโตและกา้วหนา้ในการทาํงาน, 4) ความ

มั	นคงในงาน และ5) ค่าตอบแทนที	เหมาะสม ซึ	 งสอดคลอ้งกบังานวจิยัก่อนหนา้นี:ของพนกังาน

IKEA ในฟินแลนด์ และสอดคลอ้งกบัทฤษฎีแรงจูงใจทั:งของ Linder, Herzberg,Maslow และ 

McClelland แต่ลาํดบัแรงจูงใจจากงานวิจยันี: ต่างจากการจดัลาํดบัตามทฤษฎี 10 แรงจูงใจของ 

Linder โดยผูว้ิจยั พบว่า พนักงานให้ความสําคัญกับสิ	 งกระตุ้นที	ไม่เป็นตวัเงินมากกว่าสิ	 ง

กระตุน้ที	เป็นตวัเงิน ซึ	 งเป็นสิ	 งยืนยนัว่าการให้ผลตอบแทนที	เป็นตวัเงินเพียงอย่างเดียวไม่

สามารถเสริมสร้างหรือลดแรงจูงใจไดท้ั:งหมด และมีปัจจยัอื	นที	พนกังานใน IKEA เห็นว่า

สาํคญักวา่ 

ณฐัชนนัทพ์ร ทิพยรั์กษา(2556) ไดศึ้กษา แรงจูงใจในการทาํงาน ความบา้งาน 
และความสุขในการทาํงาน เป็นการศึกษาเปรียบเทียบระหว่างองคก์รในไทยที	ตั:งในประเทศ
ไทยและองค์กรต่างประเทศที	ตั:งในประเทศไทย(องค์กรญี	ปุ่น และองค์กรองักฤษ) โดยใช้
แบบสอบถามพบวา่องคก์รจากทั:ง 3 ประเทศพนกังานที	มีแรงจูงใจในการทาํงานมากมีความบา้
งานมากกว่าพนกังานที	มีแรงจูงใจในการทาํงานน้อย แสดงให้เห็นว่าแรงจูงใจในการทาํงาน
ส่งเสริมให้เกิดความบา้งาน ซึ	 งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Broeck and others (2011, p.611 อา้ง
ใน ณฐัชนนัทพ์ร ทิพยรั์กษา, 2556, น.142) ที	พบวา่ แรงจูงใจมีผลทางบวกต่อความบา้งาน และ 
แรงจูงใจในการทาํงานเป็นรากฐานที	ก่อใหเ้กิดความบา้งาน  

พนักงานที	มีแรงจูงใจในการทาํงานมากมีความสุขในการทาํงานมากกว่า
พนกังานที	มีแรงจูงใจในการทาํงานนอ้ย แสดงให้เห็นวา่ แรงจูงใจเป็นปัจจยัหนึ	งที	ส่งเสริมให้
เกิดความสุขในการทาํงาน ซึ	 งสอดคล้องกบังานวิจยัของสิรินทร แซ่ฉั	ว (455� อา้งใน ณัฐช
นนัทพ์ร ทิพยรั์กษา, 2556, น.143) ปัจจยัภายในมีผลเชิงบวกความสุขในการทาํงาน พนกังานมี
ความสุขจากการไดท้าํงานที	ตนเองรัก, งานมีความอิสระและมีเอกลกัษณ์ของงาน กฎระเบียบ
และเวลางานที	ยืดหยุ่น การได้ลาพกัผ่อนติดต่อกัน การได้รับคาํชมเชยและการยอมรับ มี
ความสัมพนัธ์อนัดีกบัหวัหนา้งาน เป็นสิ	งสาํคญัมากต่อความสุขในการทาํงาน 

จากงานวิจยันี: แสดงให้เห็นว่าแรงจูงใจในการทาํงานส่งเสริมให้พนักงานมี
ความบ้างาน หรือกล่าวอีกนัยหนึ	 งคือมุ่งมั	นในการทาํงานมากอีก  และในขณะเดียวกัน
พนกังานก็มีความสุขกบัการทาํงาน หากมีแรงจูงใจในการทาํงานพนกังานจะทาํงานดว้ยความ
มุ่งมั	นอยา่งมีความสุขจะทาํใหพ้นกังานทาํงานในองคก์รต่อไปเรื	อย ๆทาํให้การทาํงานต่อเนื	อง
และเกิดการพฒันาในองคก์ร 
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Spitzer (1995) กล่าววา่ สิ	งแรกที	ตอ้งทาํเพื	อสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน คือ 
การระบุและกาํจดัสิ	งที	ลดแรงจูงใจ (Demotivators) ในการทาํงาน ซึ	 งหมายถึง เงื	อนไขเชิงลบที	
ลดแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน ส่วนใหญ่สิ	งที	ลดแรงจูงใจ (Demotivators) ไม่ไดเ้ป็น
ผลมาจากการกระทาํผิดอย่างชดัเจนในบริษทั แต่เกิดจากการปฏิบติังานตามปกติ ที	มีอิทธิพล
เชิงลบเกี	ยวกับแรงจูงใจแต่ไม่มีใครสังเกตเห็นหรือประเมิน ตวัอย่างของสิ	งที	ลดแรงจูงใจ
(Demotivators) ซึ	 งพบโดยทั	วไป เช่น ความไม่ชดัเจนของกระบวนการทาํงาน, การตั:งกฎเกณฑ์
ที	ไม่ได้เ กี	 ยวข้องกับการทํางานโดยตรง เช่น ห้ามคุยในเวลางาน, การประชุมที	ไม่ มี
ประสิทธิภาพ, การแข่งขนัภายในองคก์ร, การทาํงานไดไ้ม่เต็มที	 เมื	อกาํจดัสิ	งที	ลดแรงจูงใจได้
แลว้จึงเริ	มการสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน 

Koziol (2011) กล่าววา่ ไดศึ้กษาแนวความคิดเกี	ยวกบัแรงจูงใจในการทาํงาน
ซึ	 งเป็นแนวคิดที	พฒันามาจากทฤษฎี 2 ปัจจยัของ Herzberg สามารถแบ่งปัจจยัเกี	ยวกบัการจูง
ใจออกเป็น 3 ส่วน ดงัตารางที	 2.1 ซึ	 งแสดงให้เห็นผลของปัจจยัจูงใจกบัความพอใจในการ
ทาํงาน และ ตารางที	 2.2 ซึ	 งยกตวัอยา่งพฤติกรรมมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการทาํงาน ดงันี:  

ตารางที� m.z ผลของปัจจยัแรงจูงใจกบัความพอใจในการทาํงาน 

ปัจจัย ผลจากการมีปัจจัย ผลจากการไม่มีปัจจัย 

ปัจจยัจูงใจ 
(Motivators) 

ความพอใจ ขาดความพอใจ 

ปัจจยัคํ:าจุน 
(factors of hygiene) 

ขาดความพอใจ ความไม่พอใจ 

ปัจจยัลดแรงจูงใจ 
(Demotivators) 

ความไม่พอใจ ขาดความไม่พอใจ 

ที�มา : Koziol (2011, p.50) 
ปัจจัยจูงใจ (Motivators) เป็นปัจจยัที	เมื	อมีในองค์กรจะทาํให้เกิดความพึง

พอใจ ตวัอยา่งพฤติกรรมที	มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการทาํงาน เช่น เงินรางวลั, โอกาสในการ
เลื	อนตาํแหน่ง 

ปัจจัยคํKาจุน (factors of hygiene) เป็นปัจจยัที	เมื	อไม่มีในองคก์รจะทาํให้เกิด
ความไม่พึงพอใจ ตวัอย่างพฤติกรรมที	มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการทาํงาน เช่น เงินเดือน 
ปริมาณงาน นโยบายบริษทั 
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ปัจจัยลดแรงจูงใจ (Demotivators) เป็นปัจจยัที	เมื	อมีในองค์กรจะทาํให้เกิด
ความไม่พึงพอใจ ตวัอย่างพฤติกรรมที	มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการทาํงาน เช่น ไม่มีอาํนาจ
ตดัสินใจในการทาํงาน, สัญญาจา้งงานระยะสั:น, การแก่งแยง่กนัในองคก์ร 

ตารางที� m.{ ตวัอยา่งพฤติกรรมที	มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการทาํงาน 

ปัจจัย ตวัอยา่งพฤติกรรมที	มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการทาํงาน 

ปัจจยัจูงใจ - เงินรางวลั 
- โอกาสในการเลื	อนตาํแหน่ง 
- โอกาสในการพฒันาส่วนบุคคล 
- ความยดืหยุน่ของเวลาทาํงาน 

ปัจจยัคํ:าจุน - เงินเดือน 
- ชั	วโมงทาํงาน 
- ปริมาณงาน 
- ความสัมพนัธ์ภายในองคก์ร, บรรยากาศในการทาํงาน 
- นโยบายของบริษทั 
- ความรับผดิชอบ 
- ความปลอดภยัในการทาํงาน 
- รายละเอียดของงาน 
- การดูแลของนายจา้ง 

ปัจจยัลดแรงจูงใจ - การแก่งแยง่กนัภายในองคก์ร 
- ความเครียดจากพฤติกรรมที	ไม่เหมาะสมของผูบ้งัคบับญัชา และ
เพื	อนร่วมงาน 
- ทาํงานเกินขีดความสามารถของร่างกายและจิตใจของพนกังาน 
- จา้งงานระยะสั:น 
- พฤติกรรมเชิงลบที	ส่งผลต่อการบรรลุเป้าหมายขององคก์ร 
- ไม่มีอาํนาจตดัสินใจในการทาํงาน 

ที�มา : Koziol (2011, p.52) 
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ตารางที� 2.7 แสดงงานวจิยัที	เกี	ยวขอ้ง 

 

จากตารางที	 2.7 พบวา่งานวิจยัเกี	ยวกบัแรงจูงใจที	ผา่นมา ส่วนใหญ่จะใชว้ิธี
วจิยัเชิงปริมาณ โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครื	องมือในการเก็บขอ้มูล และพบวา่ ทฤษฎี 2 ปัจจยั
ของ Herzberg มีความสอดคล้องกบัวตัถุประสงค์ของการวิจยัและจากทฤษฎีแรงจูงใจนั:น 
แรงจูงใจในการทาํงานเป็นปัจจยัที	มีอิทธิผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานในองคก์ร ดงันั:นการ
คน้พบปัจจยัที	มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจของพนกังานในแต่ละองค์กรจะส่งผลให้การทาํงานของ
พนกังานในองคก์รนั:นมีประสิทธิภาพมากขึ:น ซึ	 งส่งผลโดยตรงต่อความสาํเร็จขององคก์ร 

ในการศึกษาครั: งนี: ผูว้ิจยัจึงได้นําทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg มาเป็น

แนวทางในการประเมินการเสริมสร้างและลดแรงจูงใจในการทาํงาน เนื	องจากทฤษฎีนี: มีการ

พิจารณาปัจจยั 2 ด้าน ทั:งที	เกี	ยวขอ้งกบังานโดยตรงอนัเป็นปัจจยัที	กระตุ้นให้พนักงานมี

แรงจูงใจในการทาํงาน และสภาวะแวดลอ้มที	ส่งผลต่อการทาํงาน อนัเป็นปัจจยัทางออ้ม ซึ	 ง

ไม่ได้ทาํให้เกิดแรงจูงใจในการทาํงาน แต่เป็นปัจจยัที	หากไม่มีแล้ว จะส่งผลให้เกิดการลด

แรงจูงใจในการทาํงานลงได ้ซึ	 งทฤษฎีดงักล่าวสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องการวจิยัในครั: งนี:  

 

 

  



32 

 

2.4 กรอบแนวคิดการวจัิย  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที� 2.3 กรอบแนวคิดการวจิยั 

  
  

ทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg 

ปัจจัยจูงใจ 
ปัจจัยคํKาจุน 

RQ 1: ปัจจยัใดที
มีอิทธิผลต่อการเสริมสร้างแรงจูงใจ

ในการทาํงานของพนักงานในเครือปูนซิเมนต์ไทย 

ภายในจงัหวดัสงขลา 

เสริมสร้าง

ลดแรงจูงใจ 

RQ 2: ปัจจยัใดที
มีอิทธิผลต่อการลดแรงจูงใจในการ

ทาํงานของพนักงานในเครือปูนซิเมนต์ไทย ภายใน

จงัหวดัสงขลา 
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บทที� 3  

ระเบียบวธีิการวจัิย 

ในบทนี: จะประกอบด้วยเนื:อหาที	เกี	ยวกบั ขอ้มูลและวิธีการรวบรวมขอ้มูล 
รวมทั:งวธีิการวเิคราะห์ขอ้มูล โดยใชก้ารสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) เพื	อให้ไดข้อ้มูล
เชิงลึกจากการสัมภาษณ์นาํไปสู่ความเขา้ใจของเนื:อหาได้แทจ้ริง และเพื	อให้ได้คาํตอบตาม
วตัถุประสงค์ที	ก ําหนดไวข้องการวิจัย ดังนั: นผูว้ิจ ัยขอกล่าวถึงระเบียบวิธีวิจัย (Research 
Methodology) ดงัรายละเอียดต่อไปนี:  

3.1 ประชากร กลุ่มตวัอยา่ง และวธีิการสุ่มตวัอยา่ง 
3.2 เครื	องมือที	ใชใ้นการวจิยั 
3.3 รูปแบบการวจิยั 
3.4 การวเิคราะห์ขอ้มูล 
3.5 ความเชื	อถือไดข้องขอ้มูล 

3.1 ประชากร กลุ่มตัวอย่าง และวธีิการสุ่มตัวอย่าง 
การคดัเลือกกลุ่มตวัอย่างที	ใช้ในการศึกษาวิจยัครั: งนี: เป็นการคดัเลือกจาก

ประชากรทั:งหมดจาํนวน =54 คน และเลือกกลุ่มตวัอย่าง =5 คนตามสัดส่วนของพนกังานแต่
ละบริษทั  ตามตารางที	 �.= จากนั:นจึงใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบเจาะจง(purposive random) ใน
การเลือกตวัอยา่งในแต่ละบริษทั ซึ	 งผูว้จิยัพิจารณาเลือกตวัอยา่งดว้ยตนเอง  

ตารางที� �.= จาํนวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งของพนกังานในแต่ละบริษทัในเครือปูนซิเมนต์

ไทยในจงัหวดัสงขลา ขอ้มูล ณ มีนาคม 2557 

บริษทั จาํนวน (คน) % กลุ่มตวัอยา่ง 

บจก. กลุ่มสยามบรรจุภณัฑ ์ 92 61 9 

บจก. ผลิตภณัฑแ์ละวตัถุก่อสร้าง 50 33 5 

บจก. เอสซีจี ผลิตภณัฑก่์อสร้าง 10 6 1 

รวม 152 100 15 
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การกาํหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน =5 คน มีรายละเอียดดงันี:  
=) กลุ่มผูบ้ริหารระดบัสูง จาํนวน 4 คน 
4) กลุ่มผูบ้ริหารระดบักลาง จาํนวน 4 คน 
�) กลุ่มผูบ้ริหารระดบัตน้ จาํนวน � คน 
�) กลุ่มพนกังานระดบัปฏิบติัการ จาํนวน � คน 

ตารางที� |.m ประชากรกลุ่มตวัอยา่ง 

ชื	อ บริษทั ตาํแหน่ง แผนก 

P1 บจก. กลุ่มสยามบรรจุภณัฑ ์ ผูบ้ริหารระดบัสูง แผนกผลิต 

P2 บจก. กลุ่มสยามบรรจุภณัฑ ์ ผูบ้ริหารระดบักลาง แผนกผลิต 

P3 บจก. กลุ่มสยามบรรจุภณัฑ ์ ผูบ้ริหารระดบักลาง แผนกการตลาด 

P4 บจก. กลุ่มสยามบรรจุภณัฑ ์ ผูบ้ริหารระดบัตน้ แผนกผลิต 

P5 บจก. กลุ่มสยามบรรจุภณัฑ ์ ผูบ้ริหารระดบัตน้ แผนกผลิต 

P6 บจก. กลุ่มสยามบรรจุภณัฑ ์ ผูบ้ริหารระดบัตน้ แผนกการตลาด 

P7 บจก. กลุ่มสยามบรรจุภณัฑ ์ พนกังานระดบัปฏิบติัการ แผนกผลิต 

P8 บจก. กลุ่มสยามบรรจุภณัฑ ์ พนกังานระดบัปฏิบติัการ แผนกผลิต 

P9 บจก. กลุ่มสยามบรรจุภณัฑ ์ พนกังานระดบัปฏิบติัการ แผนกบุคคล 

P10 บจก. ผลิตภณัฑแ์ละวตัถุก่อสร้าง ผูบ้ริหารระดบัสูง แผนกผลิต 

P11 บจก. ผลิตภณัฑแ์ละวตัถุก่อสร้าง ผูบ้ริหารระดบัตน้ แผนกผลิต 

P12 บจก. ผลิตภณัฑแ์ละวตัถุก่อสร้าง พนกังานระดบัปฏิบติัการ แผนกธุรการ 

P13 บจก. ผลิตภณัฑแ์ละวตัถุก่อสร้าง พนกังานระดบัปฏิบติัการ แผนกผลิต 

P14 บจก. ผลิตภณัฑแ์ละวตัถุก่อสร้าง พนกังานระดบัปฏิบติัการ แผนกผลิต 

P15 บจก. เอสซีจี ผลิตภณัฑก่์อสร้าง พนกังานระดบัปฏิบติัการ แผนกธุรการ 
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3.2 รูปแบบการวจัิย 
เพื	อให้บรรลุถึงเป้าหมายของวตัถุประสงค์ในการศึกษาเรื	องปัจจยัที	มีผลต่อ

การเสริมสร้างและลดแรงจูงใจในการทางผูว้จิยัไดอ้อกแบบและจะดาํเนินการงานวิจยั ดงันี:  
1) นิยามและกาํหนดขอบเขตของปัญหางานวิจยั รวมทั:งตั:งคาํถามงานวจิยั 
2) ออกแบบคาํถามที	ใชใ้นการสัมภาษณ์เชิงลึก 
3) ลงพื:นที	เพื	อสัมภาษณ์เชิงลึก 
4) นาํคาํสัมภาษณ์ที	ไดจ้ากการบนัทึก มาถอดความ จดัหมวดหมู่ เรียบเรียง 

วเิคราะห์ และแปรผล 

3.3 เครื�องมือที�ใช้ในการวจัิย 
เครื	องมือที	ใช้ในการศึกษาวิจยัครั: งนี:  คือ การสัมภาษณ์เจาะลึก (in-depth 

interview) ใช้กระบวนวิธีการสัมภาษณ์แบบกึ	 งโครงสร้าง (semi-structure interview) ซึ	 ง
กาํหนดลกัษณะของขอ้คาํถามที	มีลกัษณะเป็นคาํถามปลายเปิด และถามสลบัไปมาตามคาํถามที	
เตรียมไว ้มีความยืดหยุน่ และนาํคาํสําคญั (keywords) มาใชป้ระกอบในการชกัจูงผูส้ัมภาษณ์
ให้ตรงประเด็น โดยลกัษณะคาํถามจะปรับเปลี	ยนถอ้ยคาํเพื	อกระตุน้ผูส้ัมภาษณ์มีส่วนร่วมใน
การตอบคาํถามในประเด็นที	สอดคลอ้งกบังานวจิยั 

ในการพฒันาแบบสัมภาษณ์เพื	อใช้การวิจยัในครั: งนี:  ผูว้ิจยัทาํการทบทวน
วรรณกรรมจากงานวิจยัที	ผ่านมาของผูว้ิจยัท่านอื	น และรวบรวม เรียบเรียงแบบสอบถามจาก
งานวิจยัเหล่านั:น เพื	อนาํไปปรึกษาอาจารยที์	ปรึกษาและไดผ้ลลพัธ์เป็นแบบสัมภาษณ์ที	ใชใ้น
การวิจยั โดยโครงสร้างของขอ้คาํถาม สําหรับนาํไปใชใ้นกระบวนการสัมภาษณ์เจาะลึก (in-
depth interview) ประกอบดว้ยขอ้คาํถามจาํนวน 2 ตอน ไดแ้ก่ 

ตอนที	 1 ขอ้มูลทั	วไปของผูใ้หส้ัมภาษณ์ 
ตอนที	 2 ปัจจยัที	มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการทาํงาน 

3.4 การวเิคราะห์ข้อมูล 
ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์เชิงเจาะลึกจะใชก้ารวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพโดยวิธี

วิเคราะห์วาทกรรม(Discourse Analysis)ตามแนวคิดของมิเชลล์ ฟูโกต์ (Michel Foucault)คือ 
การสื	อสารดว้ยการบอกเล่าเรื	 องราวแก่ผูรั้บสาร โดยผูรั้บสารสามารถรับรู้และเขา้ใจจากทั:ง
ภาษาพดูและภาษากายจากการแสดงออกระหวา่งการให้สัมภาษณ์ ซึ	 งเป็นการเก็บขอ้มูลเชิงลึก
รายบุคคล 

การเลือกวิธีวิเคราะห์วาทกรรม(Discourse Analysis) มาใช้วิเคราะห์ขอ้มูล 
เนื	องจากเป็นวิธีที	 เหมาะสมอย่างยิ	งในการเก็บข้อมูลเชิงลึกเกี	ยวกับปัจจัยที	มีอิทธิพลต่อ



36 

 

แรงจูงใจในการทาํงาน ทั:งที	เป็นดา้นบวก และดา้นลบ ซึ	 งผูว้ิจยัสามารถเก็บรายละเอียดไดท้ั:ง
จากสิ	งที	ผูใ้ห้สัมภาษณ์สื	อสารเป็นคาํพูดและท่าทาง  และผูว้ิจยัยงัสามารถสอบถามเพื	อให้เกิด
ความเขา้ใจที	ตรงกนั อนัทาํใหก้ารศึกษาครั: งนี: มีความน่าเชื	อถือและสมบูรณ์ 

3.4.1 ตัวอย่างการวเิคราะห์แบบ Discourse Analysis 
“เมื�อเราทํางานได้ระยะหนึ�งได้กลับไปคุยกับเพื�อนที� เป็นวิศวกรด้วยกันที�
ทาํงานที�อื�น เรากจ็ะเห็นข้อแตกต่างว่า ที�นี�ให้โอกาสเราทาํงานอย่างอิสระเปิด
โอกาสให้ใช้ความคิดสร้างสรรค์ ปรับปรุงงานต่าง ๆรู้สึกได้รับการยอมรับ
จากหัวหน้างานเมื�อความคิดที�เสนอไปได้นาํไปใช้จริง ต่างจากงานของเพื�อน
ในบริษัทอื�น ที�ทาํงานเหมือนเดิมทุกวันทาํให้มีประสบการณ์ในการทาํงานที�
ดี” 
จากตวัอยา่งในการวิเคราะห์วาทกรรม(Discourse Analysis) ขา้งตน้ พบวา่มี

หลายวาทกรรมที	อยูใ่นแนวคิดของแรงจูงใจดา้นลกัษณะของงานที	ทาํ เช่น “ให้โอกาสในการ
ทาํงานอยา่งอิสระ” “เปิดโอกาสใหใ้ชค้วามคิดสร้างสรรค”์ “ทาํใหมี้ประสบการณ์ทาํงานที	ดี” 

“สําหรับตัวพี�ถ้าถามถึงเรื� องเงินเดือนพี�ว่าค่าตอบแทนที�ได้รับอยู่ ถือว่าเกิน
พอเลย ตัวพี�เองกมี็ครอบครัวที�ต้องดูแล น้อง ๆ ก็เหมือนกัน เพราะฉะนั3นพี�
จะบอกน้อง ๆ มากกว่าว่าเราต้องใช้เงินอย่างรู้คิด เราต้องอยู่ให้เหมาะสมกับ
รายได้ในปัจจุบัน น้องในไลน์ผลิตบางคนทาํงานมาเป็น 20 ปี เงินเดือนหมื�น
กว่า แต่เค้ามีเงินเกบ็ มีเงินไปสร้างบ้าน เพราะเขารู้จักใช้เงิน” 

จากตวัอยา่งในการวิเคราะห์วาทกรรม(Discourse Analysis) ขา้งตน้ พบวา่มี
หลายวาทกรรมที	อยูใ่นแนวคิดของแรงจูงใจดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ เช่น “ค่าตอบแทน
ที	ไดรั้บอยูถื่อวา่เกินพอ” “เราตอ้งอยูใ่หเ้หมาะสมกบัรายได”้ 

“ส่วนใหญ่คนที� พี� ต้องประสานงานด้วย เป็นหน่วยงานสนับสนุนซึ� งใน
หน่วยงานเขาทาํผลงานให้เห็นได้ยาก ทําให้เขาไม่มีแรงจูงใจที�จะทุ่มเท
ทาํงานให้เรา แต่มันกระทบกับงานของเรา เพราะเราเป็นเหมือนคนที�คอย
รับแขกอยู่หน้าบ้านคอยประสานงานเรื� องในบ้านกับนอกบ้าน ถ้าในบ้านยุ่ง
เหยิง วุ่นวาย เกี�ยงกันทาํงาน เราก็ไม่อยากอยู่ บ้านนี3 เพราะเราต้องเป็นคน
รับแขก” 

จากตวัอยา่งในการวิเคราะห์วาทกรรม(Discourse Analysis) ขา้งตน้ พบวา่มี
หลายวาทกรรมที	อยู่ในแนวคิดของแรงจูงใจด้านความร่วมมือในการทาํงาน เช่น “เขาไม่มี
แรงจูงใจทาํงานใหเ้รา” “มนักระทบกบังานของเรา” “ถา้ในบา้นยุง่เหยิง วุน่วาย เกี	ยงกนัทาํงาน 
เราก็ไม่อยากอยูบ่า้นนี: ” 
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“ที�นี�ทาํงานยาก เพราะคนเก่า ๆกเ็ยอะไม่ยอมเปลี�ยนแปลง หัวหน้ากไ็ม่มี พี�
เห็นว่ามีเรื� องที�ควรปรับปรุงเยอะมากแต่ก็ไม่มีช่องทางที�จะสื�อสารไปยัง
หัวหน้าใหญ่ได้  ส่วนคนที�บอกได้ก็ไม่มีอาํนาจที�จะสั�งให้ใครทําตามได้
ในทันที เรื� องที�เราเสนอไปไม่มีใครเอาไปปฏิบัติหรือติดตามว่าจริงหรือไม่” 

จากตวัอยา่งในการวิเคราะห์วาทกรรม(Discourse Analysis) ขา้งตน้ พบวา่มี
หลายวาทกรรมที	อยู่ในแนวคิดของแรงจูงใจด้านนโยบายและการบริหารงาน เช่น “ไม่มี
ช่องทางที	จะสื	อสารไปยงัหัวหนา้ใหญ่” “คนที	บอกไดก้็ไม่มีอาํนาจที	จะสั	งให้ใครทาํตามได้
ในทนัที” “ไม่มีใครเอาไปปฏิบติัหรือติดตามวา่จริงหรือไม่” 

|.4.2  ขัKนตอนการถอดบทสัมภาษณ์ 
ขั:นการถอดบทสัมภาษณ์ เป็นขั:นตอนที	ทาํขึ:นภายหลงัจากการเก็บรวบรวม

ขอ้มูลที	ไดจ้ากวธีิการสัมภาษณ์เชิงลึก เพื	อจดัเก็บขอ้มูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก และเอกสารที	
เกี	ยวขอ้งกบังานวจิยั โดยมีขั:นตอน ดงันี:  

1) ทาํการจดัขอ้มูลออกเป็นกลุ่มเพื	อตรวจสอบความถูกตอ้ง ความครบถว้น 
2) พิจารณาขอ้มูลที	ไดว้า่เพียงพอในการตอบคาํถามการวิจยั 
3) เรียบเรียงขอ้มูลและจดัลาํดบัความสาํคญัของเนื:อหา 

|.4.3  การจัดทาํข้อมูลและวเิคราะห์ผล (ปรับปรุงจาก ชาย โพธิสิตา, ม.ป.ป.) 
ขั:นตอนที	 =: การจัดระเบียบข้อมูลถอดเทปการสัมภาษณ์ออกมาเป็นลาย

ลกัษณ์อกัษรอยา่งละเอียด แลว้พิมพล์งในโปรแกรม Microsoft Word และเก็บไว ้เพื	อให้ง่ายต่อ
การจดัเก็บและคน้หาในภายหลงั  

ขั:นตอนที	 4: ทาํความเขา้ใจภาพรวมของขอ้มูลโดยการอ่านขอ้มูลที	ได้จาก
ขั:นตอนที	 1ซํ: าหลายๆ รอบ จากนั:นอ่านขอ้มูลอย่างละเอียดเพื	อแตกขอ้มูลจากการสัมภาษณ์
ออกเป็นหวัขอ้ยอ่ย เลือกเอาเฉพาะที	เป็นประโยชน์ต่อการตอบคาํถามของงานวจิยั 

ขั:นตอนที	 �: กําหนดเรื	 องหรือประเด็นหลัก(theme)ที	สะท้อนออกมาจาก
ขอ้มูลทั:งหมด   จากนั:นจึงวิเคราะห์หาแนวคิด (Concept) ที	อยูภ่ายใตป้ระเด็นหลกันั:น อนัเป็น
กระบวนการวิเคราะห์ โดยการเริ	 มต้นแบบวิเคราะห์จากภาพรวมประเด็นหลัก ไปสู่การ
วิเคราะห์หาแนวคิดที	มีความหมายใกล้เคียงกัน เอาแต่ละเรื	 องเหล่านั:นมาเชื	อมโยงกันเข้า
ทั:งหมดตามแนวคิดที	สัมพนัธ์กนั 

ขั:นตอนที	 �: เขียนบรรยายจากสิ	 งที	ค้นพบจากการสัมภาษณ์อย่างละเอียด 
พร้อมทั:งยกตวัอย่างคาํพูดของผูใ้ห้สัมภาษณ์ และคาํหลกัสําคญัๆที	ปรากฏขึ:นเพื	อตอบโจทย์
งานวจิยั 
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  First-Order Code Second-Order Code Categories 

นโยบายและ

การ

“เมื�อเราทาํงานได้ระยะหนึ�งได้กลับไปคุยกับเพื�อนที�
เป็นวิศวกรด้วยกันที�ทาํงานที�อื�น เรากจ็ะเห็นข้อแตกต่าง
ว่า ที�นี�ให้โอกาสเราทาํงานอย่างอิสระเปิดโอกาสให้ใช้
ความคิดสร้างสรรค์ ปรับปรุงงานต่าง ๆรู้สึกได้รับการ
ยอมรับจากหัวหน้างานเมื�อความคิดที� เสนอไปได้
นําไปใช้จริง ต่างจากงานของเพื�อนในบริษัทอื�น ที�
ทาํงานเหมือนเดิมทุกวันทาํให้มีประสบการณ์ในการ
ทาํงานที�ดี” 

 

“ส่วนใหญ่คนที�พี�ต้องประสานงานด้วย เป็นหน่วยงาน

สนับสนุนซึ�งในหน่วยงานเขาทาํผลงานให้เห็นได้ยาก 

ทาํให้เขาไม่มีแรงจูงใจที�จะทุ่มเททาํงานให้เรา แต่มัน

กระทบกับงานของเรา เพราะเราเป็นเหมือนคนที�คอย

รับแขกอยู่หน้าบ้านคอยประสานงานเรื� องในบ้านกับ

นอกบ้าน ถ้าในบ้านยุ่งเหยิง วุ่นวาย เกี�ยงกันทาํงาน เราก็

ไม่อยากอยู่บ้านนี3 เพราะเราต้องเป็นคนรับแขก” 

“ที� นี� ทํา ง า นย า ก  เ พร า ะ ค น เ ก่ า  ๆ ก็ เ ยอ ะ ไ ม่ ย อ ม

เปลี�ยนแปลง หัวหน้าก็ไม่มี  พี� เห็นว่ามีเ รื� องที� ควร

ปรับปรุงเยอะมากแต่ก็ไม่มีช่องทางที�จะสื� อสารไปยัง

หัวหน้าใหญ่ได้  ส่วนคนที�บอกได้ก็ไม่มีอาํนาจที�จะสั�ง

ให้ใครทาํตามได้ในทันที เรื� องที�เราเสนอไปไม่มีใครเอา

ไปปฏิบัติหรือติดตามว่าจริงหรือไม่” 

 

“สาํหรับตัวพี�ถ้าถามถึงเรื� องเงินเดือนพี�ว่าค่าตอบแทนที�
ได้รับอยู่ ถือว่าเกินพอเลย ตัวพี�เองก็มีครอบครัวที�ต้อง
ดูแล น้อง ๆ ก็เหมือนกัน เพราะฉะนั3นพี�จะบอกน้อง ๆ 
มากกว่าว่าเราต้องใช้ เ งินอย่างรู้คิด  เราต้องอยู่ ใ ห้
เหมาะสมกับรายได้ในปัจจุบัน น้องในไลน์ผลิตบาง
คนทาํงานมาเป็น :; ปี เงินเดือนหมื�นกว่า แต่เค้ามีเงิน
เกบ็ มีเงินไปสร้างบ้าน เพราะเขารู้จักใช้เงิน” 

 

ความร่วมมือ

ในการทาํงาน 

ค่าตอบแทน

และ

ลกัษณะงานที	

ทาํ 

ปัจจยัเสริมสร้างแรงจูงใจ 

ปัจจยัลดแรงจูงใจ 

 ภาพที� 3.1 ตวัอยา่งการวเิคราะห์ขอ้มูล 
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3.5 ความเชื�อถือได้ของข้อมูล (Reliability) 
ความเชื	อถือไดข้องงานวิจยัเชิงคุณภาพนั:นจะแตกต่างจากความน่าเชื	อถือได้

ของการวิจยัเชิงปริมาณ ซึ	 งวดัความเที	ยงตรงและค่าความเชื	อมั	นของแบบสอบถาม แต่ความ

เชื	อถือไดข้องงานวิจยัเชิงคุณภาพนั:น วดัความน่าเชื	อถือไดข้องขอ้มูลโดยดูความสอดคลอ้ง

ของขอ้มูล และการตีความของผูว้ิจยักบัความเป็นจริงของผูใ้ห้ขอ้มูลและนกัวิจยั (แน่งน้อย  

ย่านวารี, 2554) ซึ	 งการวิจยัครั: งนี: ผูว้ิจยัไดท้ดสอบความเชื	อถือได้ของงานวิจยั โดยนกัวิจยั

พิจารณาบทสัมภาษณ์ที	ไดว้า่มีความสอดคลอ้งกบังานวจิยัของนกัวจิยัท่านอื	นหรือไม่ 

นอกจากนี: ผูว้ิจยัได้ออกแบบโครงสร้างคาํถามเพื	อใช้ในการสัมภาษณ์เชิง

ลึก (In-depth Interview) ซึ	 งพฒันามาจากแบบสอบถามของการวิจยัเชิงปริมาณ แลว้ทดลอง

นาํไปใชส้ัมภาษณ์พนกังานจาํนวน 2 คน เพื	อนาํผลลพัธ์ที	ไดม้าปรับเปลี	ยนคาํถามให้มีความ

รัดกุม ตรงประเด็น และเขา้ใจง่าย จากนั:นจึงนาํไปดาํเนินการสัมภาษณ์พนกังานกลุ่มตวัอยา่ง

จาํนวน 15 คน ซึ	 งมีความหลากหลายในดา้นของเพศ อายุ ประสบการณ์การทาํงาน ตาํแหน่ง

งาน พนักงานกลุ่มตวัอย่างตอบคาํถามสัมภาษณ์ไปในทิศทางเดียวกัน และได้ขอ้มูลที	ตรง

ประเด็นกบัคาํถามงานวิจยั ตลอดระยะเวลาในการสัมภาษณ์ผูว้ิจยัไดส้ังเกตปฏิกิริยาของผูใ้ห้

สัมภาษณ์และสภาพแวดลอ้มในขณะที	ดาํเนินการสัมภาษณ์แลว้จดบนัทึกไวเ้ป็นลายลกัษณ์

อกัษร เพื	อการสอบกลบัของขอ้มูล ผูว้ิจยันําผลการวิเคราะห์ขอ้มูลขั:นสุดท้ายให้อาจารย์ที	

ปรึกษาอ่าน และปรับแกต้ามขอ้เสนอแนะที	ไดรั้บ  

 



 

 

บทที� 4  

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล : ปัจจัยเสริมสร้างแรงจูงใจ 

ปัจจยัที	มีผลต่อการเสริมสร้างแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน ในเครือปูนซิ
เมนตไ์ทย จงัหวดัสงขลา โดยใชแ้นวคิดและทฤษฎีที	เกี	ยวขอ้งมาใชก้ารสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In-
depth Interview) และวเิคราะห์คาํสัมภาษณ์ ของพนกังานกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 15 คน ซึ	 งไดก้ล่าวไว้
ในบทที	 3 บทนี: เป็นการนาํเสนอผลการวจิยัเพื	อตอบคาํถามงานวิจยัขอ้ที	 1 คือ 

ปัจจัยใดที�มีผลต่อการเสริมสร้างแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน 
เครือปูนซิเมนต์ไทย จังหวัดสงขลา 

ตารางที� 4.1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล: ปัจจยัเสริมสร้างแรงจูงใจ 

ปัจจัยเสริมสร้างแรงจูงใจ ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

ลกัษณะของงานที	ทาํ ทุกคนที	กล่าวถึงปัจจยันี:  มีความเห็นตรงกนัว่า ลกัษณะ
ของงานที	ทา้ทายเปิดโอกาสใหแ้สดงความสามารถ  และ 
พนักงาน3/5 คน มีความเห็นว่า ปริมาณงานที	ได้รับ
มอบหมายเป็นปัจจยัที	กระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจในการ
ทาํงาน 

ค่าตอบแทนและสวสัดิการ ทุกคนมีความเห็นตรงกนัวา่ ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
เป็นปัจจยัที	เสริมสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน เนื	องจาก
เป็นการแสดงความเอาใจใส่ขององค์กรต่อพนกังานทาํ
ใหพ้นกังานเพื	อใหคุ้ม้กบัผลตอบแทนที	ไดรั้บ 

ความกา้วหนา้ในหนา้ที	 ทุกคนที	กล่าวถึงปัจจยันี:  มีความเห็นตรงกนัวา่ การปรับ
ตําแหน่งและการโยกย้าย  เ ป็นปัจจัยที	 เส ริมสร้าง
แรงจูงใจในการทาํงาน โดยแต่ละคนมีปัจจยัอื	นในการ
สร้างแรงจูงใจโดยปัจจัยนี: ด้วย เช่น ภูมิลําเนา ความ
ภาระหนา้ที	ต่อครอบครัว 
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จากตารางที	 4.1 เป็นผลการวิเคราะห์บทสัมภาษณ์จากการสัมภาษณ์เชิงลึกของ
พนกังานในเครือปูนซิเมนตไ์ทยทั:ง 15 คน พบวา่ปัจจยัที	มีอิทธิพลต่อการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ทาํงานของพนักงานในเครือปูนซิเมนต์ไทย ในจังหวดัสงขลา ได้แก่ ลักษณะของงานที	ท ํา 
ค่าตอบแทน-สวสัดิการ และความกา้วหนา้ในหนา้ที	 ปัจจยัเหล่านี: เป็นสิ	งกระตุน้ให้พนกังานมีความ
มุ่งมั	นและตั:งใจในการทาํงาน ทาํให้งานมีประสิทธิภาพ และยงัช่วยธาํรงรักษาพนกังานให้อยู่กบั
บริษทั ซึ	 งผูว้จิยัสามารถแยกเป็นรายละเอียดไดด้งัต่อไปนี:  

ตารางที� 4.2 ปัจจยัเสริมแรงจูงใจ : ลกัษณะของงานที	ทาํ 

ลกัษณะของงานที�ทาํ ความคิดเห็น ความคิดเห็นเพิ�มเติม 

งานท้าทายเปิดโอกาสให้แสดง
ความสามารถ 
 
 

P1 : หนา้ที	งานที	ทาํมีความทา้
ทายและมีอิสระในการทาํงาน 
P10 : เปิดโอกาสให้เราได้
เรียนรู้และแสดงความสามารถ 
P15 : มีหนา้ที	ความรับผิดชอบ
ที	เพิ	มขึ:น และรู้สึกว่าไดท้าํงาน
ที	มีคุณค่ามากขึ:น 

 

ปริมาณงาน P7 : งานนอ้ย ทาํงานไดไ้ม่เต็ม
ความสามารถ ตอ้งการงานเพิ	ม 
 

P5  :  ป ริ ม า ณ ง า น ม า ก
เกินไป ไม่มีคนเพิ	ม 
P== : งานหนักมาก แทบ
ไม่มีเวลาส่วนตวั 

จากตารางที	 4.2  เป็นผลการวิเคราะห์ที	ไดจ้ากการสัมภาษณ์เชิงลึกพบวา่ ลกัษณะ
งานที	ทา้ทายเปิดโอกาสใหแ้สดงความสามารถและปริมาณงานที	เหมาะสม เป็นปัจจยัที	มีอิทธิพลต่อ
การเสริมสร้างแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน งานที	มีความทา้ทายทาํให้พนกังานรู้สึกเหมือน
มีสิ	งกระตุน้ หรือ สิ	งผลกัดนัให้เกิดการเรียนรู้สิ	งใหม่และเป็นโอกาสให้ไดแ้สดงความสามารถใน
การทาํงานไดอ้ย่างเต็มที	 ในขณะเดียวกนัปริมาณงานที	เหมาะสม ทาํให้พนกังานสามารถแบ่งเวลา
ในการทาํงานและมีความสมดุลกบัเวลาส่วนตวั ทาํให้เกิดความพึงพอใจในการทาํงานนั:น และ
ส่งผลใหท้าํงานนั:นไดเ้ป็นเวลานาน ทาํใหบ้ริษทัสามารถรักษาพนกังานไวก้บับริษทัได ้
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4.1 ลกัษณะของงานที�ทาํ 
พนกังานในเครือปูนซิเมนตไ์ทย ไดรั้บคดัเลือกมาให้ทาํงานที	มีความเหมาะสมกบั

ความสามารถที	แต่ละคนมีอยู่ ทาํให้พนกังานมีความกระตือรือร้นในการเรียนรู้งานต่าง ๆ เพราะ
บริษทัมีการพิจารณาทั:งเนื:องานและปริมาณให้เหมาะสมกบัแต่ละตาํแหน่ง ซึ	 งจากการสัมภาษณ์
พบวา่ ปัจจยัที	เสริมสร้างให้พนกังานมีแรงจูงใจในการทาํงาน คือ งานที	มีความทา้ทายให้พนกังาน
ไดมี้โอกาสใชค้วามสามารถที	มีอยูใ่นการทาํงาน และปริมาณงานที	ไดรั้บมอบหมายอยา่งเหมาะสม 
โดยมีรายละเอียดดงันี:  

4.1.1 งานท้าทายเปิดโอกาสให้แสดงความสามารถ 
 พนกังานที	บริษทัรับเขา้มาส่วนใหญ่อายุไม่เกิน 35 ปี ซึ	 งเป็นพนกังานที	จบใหม่

หรือมีประสบการณ์ในการทาํงานน้อย จึงยงัมีความตอ้งการเรียนรู้งานต่าง ๆ อยา่งต่อเนื	อง ดงันั:น 
การให้โอกาสและให้อิสระพนกังานในการทาํงานใหม่ ๆ จึงเป็นการทา้ทายความสามารถของตวั
พนกังานเอง เป็นตวักระตุน้ให้พนักงานไดใ้ช้ความคิดสร้างสรรค์ มีแรงจูงใจในการทาํงานอย่าง
ต่อเนื	อง และยงัสร้างโอกาสในการสร้างผลงานเพื	อความก้าวหน้าในอนาคตของพนักงาน ซึ	 ง
สอดคลอ้งกบั P1 ที	กล่าววา่ 

“พี�เริ� มงานด้วยตาํแหน่งซ่อมบาํรุง ซึ� งตรงกับสายที� เรียนมา ตอนนี3ได้ดูแลงานที�
เกี�ยวข้องกับการผลิต และงานด้านอื�น เช่น งานการบุคคล งานพัสดุ งานขาย งาน
ใหม่ ๆที�ได้รับมามันกระตุ้นให้เราเป็นไม่หยุดเรียนรู้ รู้สึกได้รับโอกาสในการ
แสดงความสามารถเพื�อให้เกิดประโยชน์กับบริษัทมากขึ3น” 

และ P10 ที	กล่าววา่ 

“ที�นี�ค่อย ๆ สอนงานทุกด้าน เริ� มงานด้วยตาํแหน่ง วิศวกรโยธา ซึ�งตรงกับที�เรียน

มา และมาศึกษาเพิ�มเติมเรื� องการบริหารธุรกิจ เรื� องนวัตกรรม ตามตาํแหน่งที�

รับผิดชอบ และที�ชอบคือเปิดโอกาสให้เราได้เรียนรู้ ผิดได้และเรียนรู้จากความ

ผิดพลาดมาปรับปรุงให้ดีขึ3นเพื�อเป็นโอกาสในการพัฒนาให้กับพนักงานทุกคน นี�

คือระบบที� SCG วางไว้” 

สอดคลอ้งกบั P15 วา่ 

“พี� เริ� มงานด้วยงานเลขาดูแลนายคนเดียวมาตลอด พอมาทําตําแหน่งนี3รู้สึกว่า

ตัวเองมีงานที�ต้องรับผิดชอบเพิ�มมากขึ3น แต่กท็าํให้รู้สึกว่าตัวเองมีคุณค่ามากขึ3น

ตามไปด้วย” 
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ปัจจยัสําคญัอีกอย่างหนึ	 งที	พนกังานกล่าวถึงควบคู่กบัความทา้ทายของงานคือ 

การมีอิสระในการทาํงาน ได้ทดลองทาํในสิ	งที	ตนเองคิด โดยมีผูใ้ห้คาํแนะนาํ ทาํให้พนักงานมี

ความมุ่งมั	นและตั:งใจที	จะทาํงาน กระตุน้ให้เกิดความคิดสร้างสรรคซึ์	 งช่วยในการพฒันาปรับปรุง

งานในองคก์ร ดงัที	 P4 กล่าววา่ 

“เมื�อเทียบกับเพื�อนที�ทาํงานที�อื�น เรากเ็ห็นว่า ที�นี�ให้โอกาสเราทาํงานอย่างอิสระ

เปิดโอกาสให้ใช้ความคิดสร้างสรรค์ ปรับปรุงงานต่าง ๆรู้สึกได้รับการยอมรับ

จากหัวหน้างานเมื�อความคิดที�เสนอไปได้นาํไปใช้จริงทาํให้เราอย่างคิดปรับปรุง

สิ�งต่าง ๆ อยู่ตลอดเวลาทาํให้มีประสบการณ์ในการทาํงานที�ดี” 

พนักงานต่างก็รู้สึกว่าการที	ตนเองได้รับการโอกาสและได้รับมอบหมายงานที	
เหมาะสม เสมือนเป็นแรงขบัเคลื	อนให้พนกังานตอ้งการทาํงานและทาํอยา่งเต็มความสามารถ ดว้ย
ความเตม็ใจ ส่งผลใหเ้กิดความพึงพอใจในการทาํงานนั:น ๆ 

4.1.2 ปริมาณงาน 

ปริมาณงานที	พนักงานแต่ละคนได้รับมอบหมายก็เป็นส่วนหนึ	 งที	 ส่งผลต่อ

แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานเช่นกนั เมื	อพนกังานรู้สึกวา่ตนเองมีปริมาณงานไม่เหมาะสมก็

จะส่งผลต่อให้ทาํงานแต่ละชิ:นได้ไม่เต็มที	 หรือทาํให้เกิดความเบื	อหน่ายในการทาํงาน ส่งผลให้

แรงจูงใจในการทาํงานลดลงเนื	องจากพนกังานไม่สามารถบริหารเวลางานและเวลาส่วนตวัได ้ดงัที	 

P5 กล่าววา่ 

“ปัจจุบันงานเน้นทาํตามแบบของลูกค้า ตอนเริ� มงานใหม่ๆ กมี็ไฟ ใครให้ทาํงาน
อะไรรับหมด แต่ตอนนี3ตาเริ� มไม่ค่อยดีเพราะเราใช้คอมฯ เยอะติดต่อกันนานๆ 
และปริมาณงานขึ3น บริษัทน่าจะรับคนเพิ�ม แต่บริษัทเลือกให้ทาํ OT หรือส่งงาน
ให้ส่วนกลางทาํแทน แต่เวลาการแก้ไขกไ็ม่สามารถทาํให้ลูกค้าได้ทันที” 

และสอดคลอ้งกบั P11 ที	กล่าววา่ 
 “ผมทาํงานที�นี�ตรงตามที�เรียนจบมาเลย บริษัทส่งให้ผมไปเรียนรู้ระบบงานต่าง 
ๆ ทําให้ผมมั�นใจในการทํางานมากขึ3น แต่เวลาไปเรียนก็ต้องทํางานไปด้วย 
เพราะงานหนักมาก ผมคนเดียวต้องวิ�งตรวจงานหลายจังหวัด บางทีก็ไม่ทัน 
เสาร์-อาทิตย์ กย็งัต้องเข้าออฟฟิสมาเคลียร์งาน จนไม่มีเวลาส่วนตัวเลย” 

ในขณะที	 P7 กลบัให้ความเห็นในทางที	ขดัแยง้กนัว่า พนักงานมีความตอ้งการไดรั้บมอบหมาย
ความรับผิดชอบมากขึ:นจึงจะทาํให้ตนเองรู้สึกว่าได้ทาํงานเต็มที	 และมีความกระตือรือร้นที	จะ
ทาํงาน กล่าววา่ 
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“พี� รู้สึกว่าตัวเองยังทํางานได้ไม่เต็มความสามารถ เนื�องจากมีงานในความ
รับผิดชอบน้อย และเป็นงาน Routine ทาํเหมือนเดิมตลอด วันไหนคนขาดก็ไป
ทาํงานแทน ตาํแหน่งงานที�ทาํเหมือนเป็นตัวสํารอง ค่อยสับเปลี�ยนงานหรือ
ทํางานแทนเมื�อคนขาด พี�อยากมีงานที� รับผิดชอบมากกว่านี3 แต่ไม่มีการ
มอบหมายงานให้” 

ดงันั:น การมอบหมายงานให้พนกังานนั:นไม่ใช่เพียงพิจารณาถึงแต่เนื:องานเท่านั:น 
ยงัตอ้งคาํนึงถึงการปริมาณงานที	เหมาะสมดว้ย เพราะปริมาณงานที	ไม่เหมาะสมทาํให้พนักงาน
ไดรั้บการกระตุน้มากหรือนอ้ยเกินไป ส่งผลต่อความพึงพอใจในการทาํงาน อนัเป็นผลมาจากแรง
จูงในในการทาํงานที	พนกังานมี 

จากผลการวเิคราะห์ สามารถสรุปไดว้า่ลกัษณะงานทา้ทายและเปิดโอกาสให้แสดง
ความสามารถ ทาํให้พนกังานไดมี้โอกาสใช้ความรู้ความสามารถกบังานที	ได้รับมอบหมายอย่าง
เต็มที	 เป็นปัจจยัที	ช่วยเสริมสร้างแรงจูงใจในการทาํงานให้กบัพนกังาน และขณะเดียวกนั ปริมาณ
งานที	มอบหมายตอ้งมีความเหมาะสมกบัแต่ละคนดว้ยเนื	องจากพนกังานแต่ละคนมีหน้าที	ทั:งใน
หน้าที	งานและหน้าที	ในครอบครัว ทุกคนจึงตอ้งบริหารเวลาในการทาํงานและเวลาส่วนตวัให้
สมดุล จึงจะทาํใหพ้นกังานมีแรงจูงใจในการทาํงานและมีความสุขในการทาํงานดว้ย 

ตารางที� 4.3 ปัจจยัเสริมแรงจูงใจ : ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 

ค่าตอบแทนและสวสัดิการ ความคิดเห็น ความคิดเห็นเพิ�มเติม 

เงินเดือนดีกวา่ที	อื	น P1 : ในจงัหวดัสงขลาไม่มีที	
ไ ห น ใ ห้ เ งิ น เ ดื อ น แ ล ะ
สวสัดิการดีเท่าที	นี	 
P10 : พอใจกบัผลตอบแทนที	
ไดรั้บในปัจจุบนั 
 

P5 : ปรับเงินเดือนนอ้ยกวา่
ส่วนกลาง  
P8 : ปรับเงินเดือนให้
พ นั ก ง า น ใ ห ม่ ม า ก ก ว่ า
พนกังานเก่า 
P14 : โครงสร้างเงินเดือน
ไ ม่ มี ก า ร ป รั บ ใ ห้ ทัน กับ
เศรษฐกิจ 

สวสัดิการดีกวา่ที	อื	น P3 : บริษทัให้สวสัดิการมี
สวสัดิการให้ครบทุกดา้น ทั:ง
เรื	องการรักษาพยาบาล ถูกลด
สวสัดิการโดยหวัหนา้งาน 

P8 : ถูกจาํกดัสิทธิ� ทาํให้
รู้สึกถูกลดสวสัดิการ 
P9 : สวสัดิการไม่ปรับตาม
ส่วนกลาง 
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 จากตารางที	 4.3 เป็นผลวิเคราะห์จากการสัมภาษณ์เชิงลึก พบว่าปัจจยัหนึ	 งที	
เสริมสร้างแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน คือ การไดรั้บเงินเดือนและสวสัดิการที	เหมาะสมกบั
ปริมาณและหน้าที	ความรับผิดชอบ จึงจะทาํให้องค์กรสามารถจูงใจพนักงานให้ทาํงานอย่างเต็ม
ประสิทธิภาพได ้

4.2 ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
 ในหวัขอ้นี:สามารถแบ่งไดเ้ป็น 2 เรื	อง คือ เรื	องเงินเดือน และ สวสัดิการ ซึ	 งทั:ง 2 

สิ	งนี: เป็นปัจจยัหนึ	 งที	สร้างชื	อเสียงให้กบัองค์กร และดึงดูดคนให้มาร่วมงานกบัองค์กร เนื	องจาก
บริษทัในเครือปูนซิเมนตไ์ทยแต่ละบริษทัมีการแยกกนับริหารงานบุคคล ให้สอดคลอ้งกบัลกัษณะ
ธุรกิจที	แต่ละบริษทัดาํเนินอยู ่เพื	อใหส้ามารถแข่งขนัในการคดัเลือกคนกบัคู่แข่งได ้ ทาํให้องคก์รมี
โอกาสเลือกผูที้	มีลกัษณะเหมาะสมกบัหนา้ที	งานและเหมาะสมกบัองคก์รมากขึ:นและทาํให้ผูที้	มา
ร่วมงานมีแรงจูงใจในการทํางานให้กับองค์กร ให้เหมาะสมกับผลตอบแทนที	ได้รับ โดยมี
รายละเอียดดงันี:  

4.2.1 เงินเดือน  
ผูถู้กสัมภาษณ์หลายท่านพิจารณาทั:งเรื	องเงินเดือนและสวสัดิการของบริษทั ตั:งแต่

ก่อนตดัสินใจเขา้มาร่วมงานจนถึงปัจจุบนัที	ยงัทาํงานอยู่ก็ดว้ยเหตุผลเดียวกนั เนื	องจากพนกังาน
รู้สึกพึงพอใจกบัเงินเดือนที	บริษทัมอบใหจึ้งเขา้มาสมคัรทาํงานอีกทั:งยงัไดอ้ยูใ่นภูมิลาํเนาเดิม ยิ	งทาํ
ใหพ้นกังานมีแรงจูงใจในการทาํงานมากขึ:น ดงัที	 P1 กล่าววา่ 

“พี�อยู่โรงงานนี3มาตั3งแต่สมคัรที�เริ� มก่อตั3ง บริษัทนี3เรียกได้ว่าเป็นความภูมิใจของพี�
เลยกว่็าได้ ที�ทาํให้คนในท้องถิ�นได้มีงานดี ๆทาํ เป็นงานที�สุจริต ได้เงินเดือนและ
สวสัดิการที�ดี และได้อยู่ในภูมิลาํเนา ทั3งจังหวดัสงขลา ถ้าไม่นับบริษัทนํ3ามันพี�เชื�อ
เลยว่า ไม่มีที�ไหนให้เงินเดือนและสวสัดิการดีเท่ากับที�นี�” 
แต่เมื	อพนักงานทาํงานไปได้ระยะหนึ	 ง จะเกิดการเปรียบเทียบช่องว่างระหว่าง

เงินเดือนของตนเองกบัพนักงานใหม่ ซึ	 งทาํให้เกิดความไม่พอใจเนื	องจากพนกังานใหม่มกัจะมี
ความรับผดิชอบในงานที	นอ้ยกวา่พนกังานที	อยูใ่นงานในตาํแหน่งเดียวกนัมาก่อน ซึ	 งสอดคลอ้งกบั 
P8 ที	กล่าววา่ 

“เวลาที�บริษัทปรับเงินเดือนให้พนักงานแบบระหว่างปี พี�ไม่รู้ว่าเขาใช้หลักเกณฑ์
อะไรในการพิจารณา แต่สิ�งที�พี�เห็นคือ น้องใหม่เข้ามาทาํงานหลัง แต่มีโอกาสได้
ปรับตาํแหน่งสูงกว่า และมีเงินเดือนสูงกว่า น้องนึกออกใช่ไม๊คนอยู่มาก่อนจะรู้สึก

ยงัไง”  
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และสอดคลอ้งกบั P7 
 “มีอยู่ช่วงหนึ�ง บริษัทมีการปรับเงินเดือนให้เดก็ใหม่ 3 ครั3ง ครั3งละ 3,000 – 4,000 
บาท ส่วนพนักงานเก่าได้ปรับ 300 – 500 บาท แต่ความรับผิดชอบมากกว่าใน
ขณะที�เงินเดือนเท่ากัน” 
 นอกจากนี: ยงัมีการเปรียบเทียบช่องว่างระหว่างเงินเดือนของตนเองและเพื	อน

ร่วมงานที	อยูใ่นกลุ่มธุรกิจเดียวกนัดว้ย วา่มีความแตกต่างกนัมากนอ้ยเพียงใด ตามที	 P5 กล่าววา่ 
“ตอนเริ� มงานก็พอใจกับเงินเดือนที�ได้รับนะ แต่ตอนนี3ไม่ค่อยพอใจแล้วเพราะพี�
เห็นเพื�อนที� เริ� มทาํงานมาพร้อม ๆกัน ทาํงานตาํแหน่งเดียวกัน แต่อยู่ ที� ส่วนกลาง 
ตอนนี3เงินเดือนเขาไปไกลแล้วพี�เงินเดือนห่างกับเพื�อนเป็นหมื�น ทั3งที�อายุงาน
พอกัน” 

และสอดคลอ้งกบั P14 
“พี�ตัดสินใจย้ายงาน เพราะได้งานใหม่ที�นี�ซึ� งสวัสดิการและรายได้มากกว่างาน
ราชการที�ทาํอยู่  บริษัทมีทั3งการปรับเงินเดือนประจาํปี และยังมีการพิจารณาปรับ
เงินเดือนให้พนักงานที�มีอายุงานมาก ๆ แต่เงินเดือนใกล้เคียงกับพนักงานเข้าใหม่ 
และยงัพิจารณาปรับเงินเดือนให้พนักงานที�อายุงานมากแต่เงินเดือนต่างจากคนเข้า
งานก่อนหน้านั3น เพื�อให้ช่องว่างแต่ละขั3นไม่มากเกินไป มันทาํให้รู้สึกว่าบริษัท
ดูแลเราดีเรากต้็องทาํงานให้เตม็ที�” 
แต่ผูถู้กสัมภาษณ์บางท่านยงักล่าวเสริมอีกวา่บริษทัมีการบริหารระบบเงินเดือนที	ดี

ทาํให้พนกังานสามารถทาํงานเต็มที	เพราะไม่ตอ้งกงัวลใจเรื	องค่าครองชีพเงินเดือน ซึ	 งสอดคลอ้ง
กบั P1 ที	กล่าววา่ 

“พี�ว่าค่าตอบแทนที�ได้รับอยู่ถือว่าเกินพอเลย ตัวพี�เองกมี็ครอบครัวที�ต้องดูแล น้อง 
ๆ กเ็หมือนกัน เพราะฉะนั3นพี�จะบอกน้อง ๆ มากกว่าว่าเราต้องใช้เงินอย่างรู้คิด เรา
ต้องอยู่ให้เหมาะสมกับรายได้ในปัจจุบัน น้องในไลน์ผลิตบางคนทาํงานมาเป็น 20 
ปี เงินเดือนหมื�นกว่า แต่เค้ามีเงินเกบ็ มีเงินไปสร้างบ้าน เพราะเขารู้จักใช้เงิน” 

นอกจากนี:ยงัสอดคลอ้งกบั P10 ที	กล่าววา่ 
“ส่วนตัวผลตอบแทนที�ผมได้รับผมพอใจ เคยมีลูกน้อง พูดกับผมเหมือนกันว่า ใช่
สิ กพี็�ตาํแหน่งสูงพี�ถึงพอใจ ผมบอกเขาว่าในวันที�ผมตาํแหน่งไม่สูงผมกพ็อใจนะ 
ดังนั3น ผมเลยอยากบอกว่า การที�บริษัทให้ผม ถ้าผมให้คะแนนตัวเองมันก็อยู่ที�ตัว
ผมเองว่าผมพอใจหรือไม่” 
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พนักงานแต่ละคนก็มีมุมมองในเรื	 องเงินเดือนที	แตกต่างกันไป มีทั: งคนที	รู้สึก
พอใจและไม่พอใจกบัเงินเดือนในปัจจุบนัของตนเอง แต่ทุกคนต่างก็ให้ความเห็นวา่เงินเดือนเป็น
หนึ	 งในปัจจยัที	สามารถสร้างแรงจูงใจให้กบัพนักงานในการทาํงานได้ เมื	อบริษทัมีการพิจารณา
เงินเดือนให้เหมาะสมกบังานและมีการดูแลอยา่งต่อเนื	อง พนกังานก็ไม่มีความกงัวลเกี	ยวกบัภาระ
เรื	องเงินทอง ทาํใหพ้นกังานมีสมาธิในการทาํงานทาํใหง้านที	ออกมามีประสิทธิภาพมากขึ:น 

4.2.2 สวสัดิการ  
โดยภาพรวมผูถู้กสัมภาษณ์ รู้สึกว่าบริษทัให้สวสัดิการที	ดีกบัพนกังานในทุก ๆ 

ดา้น โดยสวสัดิการนั:นครอบคลุมไปถึงครอบครัวของพนกังานดว้ย ทาํให้พนกังานรู้สึกดีต่อองคก์ร
ส่งผลให้พนักงานทุ่มเททาํงานให้กับองค์กรมากขึ: น แต่ก็ยงัมีบางปัจจัยที	ยงัทําให้พนักงาน
สวสัดิการยงัไม่สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของพนกังาน เช่น การกลั	นกรองจากหัวหน้างาน, การ
ไม่ปรับสิทธ์ใหต้ามส่วนกลาง เป็นตน้ ซึ	 งสอดคลอ้งกบั P8 กล่าววา่ 

“บริษัทมีการปรับปรุงสวัสดิการตลอด เช่น การให้ค่าครองชีพเพิ�ม และสวัสดิการ
ต่าง ๆ ที�ไปถึงครอบครัวก็มี เช่น ค่ารักษาพยาบาลบุตร คู่สมรส พ่อ-แม่ ซึ� ง
บริษัทเอกชนอื�น ๆ กย็งัไม่ได้ให้ครอบคลุมขนาดนี3” 

P3 ก็กล่าวในทางเดียวกนั โดยเปรียบเทียบกบัสวสัดิการที	ตนเองเคยไดก้บัก่อนการโยกยา้ย วา่ 
 “อยู่ ที� เก่าสวัสดิการดีมาก มีสถานพยาบาลภายในโรงงาน เจ็บป่วยเมื�อไรก็ไปหา
หมอได้เลย ค่านํ3ามันรถที�ใช้จ่ายส่วนตัวเราก็แจ้งให้บริษัทหักเงินได้เลย ไม่มีการ
กาํหนดว่า ห้ามนาํรถบริษัทไปใช้งานส่วนตัว ค่าเบิกค่าล้างรถ กเ็บิกได้ตามจริง พอ
เทียบกับที�เก่าแล้วกรู้็สึกเหมือนตัวเองโดยลดสวสัดิการลง” 

และสอดคลอ้งกบั P9 ที	กล่าววา่ 
“เราทาํงานตรงนี3เรากเ็ห็นบ่อยเวลาที�กลุ่มบริษัทอื�นปรับสวัสดิการเพิ�มวงเงินหรือ
เบี3ยเลี3ยงต่างๆให้พนักงาน กลุ่มเรากไ็ม่ได้ปรับ ทาํให้เราได้สิทธิUน้อยกว่าคนอื�น” 
จากการวิเคราะห์สามารถสรุปได้ว่า เงินเดือนและสวสัดิการมีอิทธิพลต่อการ

เสริมสร้างแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน และเป็นเรื	องที	องคก์รตอ้งพิจารณาให้รอบคอบโดย
ยดึหลกัความเป็นธรรมและยติุธรรม อีกทั:งตอ้งให้พนกังานไดใ้ชสิ้ทธิ� ต่าง ๆ ไดอ้ยา่งเต็มที	 จึงจะทาํ
ใหพ้นกังาน รู้สึกถึงความเอาใจใส่ที	องคก์รมีต่อพนกังาน เมื	อพนกังานรู้สึกวา่ตนเองไดรั้บการดูแล
เอาใจใส่อยา่งดี จึงเกิดความรู้สึกที	อยากทุ่มเททาํงานใหก้บัองคก์รอยา่งเตม็ที	 
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ตารางที� 4.4 ปัจจยัเสริมแรงจูงใจ : ความกา้วหนา้ในหนา้ที	 
ความกา้วหนา้ในหนา้ที	 ความคิดเห็น 

มี โ อ ก า ส ป รั บ ตํา แ ห น่ ง แ ล ะ
โยกยา้ย 

P2 : ชอบยา้ยไปเรื	อย ทาํใหรู้้สึกมีไฟในการทาํงานมากขึ:น 
P4 : การยา้ยบ่อย ๆ มนัก็ไม่ดีกบัครอบครัว 
P9 : มีโอกาสเติบโตแต่ตอ้งไปสร้างฐานะใหม่ 
P10 : พอเริ	มมีครอบครัวการคิดโยกยา้ยก็ทาํไดย้ากขึ:น 

จากตารางที	  4.4 เป็นผลการวิ เคราะห์ที	ได้จากการสัมภาษณ์เชิงลึกพบว่า 
ความกา้วหนา้ในหน้าที	 เป็นปัจจยัที	พนกังานที	มีอิทธิพลต่อการเสริมสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน 
การโยกยา้ยของบริษทัในเครือปูนซิเมนตไ์ทย มีดว้ยกนัหลายเหตุผล เช่น เพื	อความเหมาะสม เพื	อ
ความกา้วหนา้ และ ตามความตอ้งการของพนกังาน 

4.3 ความก้าวหน้าในหน้าที� 
บริษทัในเครือปูนซิเมนตไ์ทย มีการพิจารณาเรื	องความกา้วหน้าในหนา้ที	และการ

โยกยา้ยให้แก่พนักงานอย่างสมํ	าเสมอ โดยหน่วยงานการบุคคลหรือหัวหน้างานจะชี: แจงขั:น
ความกา้วหน้าในแต่ละหน้าที	งานให้แก่พนกังานทราบตั:งแต่วนัแรกที	เขา้มาร่วมงานกบับริษทั ทาํ
ให้พนกังานทราบเส้นทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพ (Career Path) ทาํให้พนกังานมีแรงจูงใจและ
สามารถวา่อนาคตของตนเองได ้วา่ในอีก 3-5 ปี ขา้งหนา้ เราควรอยูที่	จุดไหนในองคก์รและเราควร
ทาํอย่างไรให้ไปถึงจุดนั:น ทาํให้พนักงานมีเป้าหมายในการทาํงานและมุ่งมั	นที	จะทาํงานให้กับ
บริษทั  

อีกทั:งเครือปูนซิเมนตไ์ทย มีการโยกยา้ยทุก 3-5 ปี ซึ	 งทาํให้พนกังานตอ้งปรับตวั
ให้เขา้กบัสภาพแวดล้อมใหม่ ๆ อยู่เสมอ ดงันั:น การโยกยา้ยจึงเป็นอีกหนึ	 งปัจจยัที	พนักงานให้
ความสาํคญัและส่งผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน  

โดยเครือปูนซิเมนตไ์ทย เหตุผลในการโยกยา้ยมี 3 สาเหตุ ไดแ้ก่  

1) เพื	อความเหมาะสม เช่น กรณีโยกย้ายแล้วพนักงานแจ้งว่าไม่สามารถ
ปฏิบติังานในพื:นที	นั:นได ้ 

2) เพื	อความตอ้งการของพนักงาน เช่น กรณีที	พนักงานมีความจาํเป็นที	จะตอ้ง
ยา้ยกลบัภูมิลาํเนาเพื	อดูแลครอบครัว  
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3) เพื	อความก้าวหน้าในหน้าที	 เนื	องจากโรงงานแต่ละแห่งมีขนาดไม่เท่ากัน 
ดงันั:น พนักงานที	ต้องการเติบโตส่วนใหญ่จึงต้องเป็นพนักงานที	พร้อมจะ
โยกยา้ยไปทาํงานในพื:นที	อื	นต่าง ๆ ซึ	 งอาจไม่ใช่ภูมิลาํเนาของตนเอง  

ซึ	 งสาเหตุทั:ง 3 ประการนี:  ก็เพื	อกระตุน้ให้พนกังานเกิดการปรับตวัอยา่งสมํ	าเสมอ 
และทาํให้พนกังานไดเ้รียนรู้งานใหม่ ๆ อีกทั:งการโยกยา้ยแต่ละครั: งบริษทัจะสอบถามความสมคัร
ใจของพนักงานด้วย เพื	อไม่ให้กระทบต่อประสิทธิภาพในการทํางานและทําให้พนักงาน
กระตือรือร้นในการเรียนรู้งานใหม่ ๆ อยา่งแทจ้ริง ซึ	 งสอดคลอ้งกบั P2 กล่าววา่  

“หนูไม่ชอบอยู่ ที� เดิมนาน ๆ มันทําให้รู้สึกหมดไฟในการทํางานเพราะเจอ
บรรยากาศเดิม ๆ ต้องเดินทางไปที� เดิมทุกวัน ก่อนหน้าที�จะย้ายมาทาํงานที�นี�ก็
ทาํงานอยู่ในสงขลา ตอนแรก ๆ กรู้็สึกแปลกใหม่กว่าเดิมนิดหน่อย แต่พอผ่านไป
สักระยะกไ็ม่ค่อยดีเท่าไหร่ เพราะบรรยากาศอื�น ๆ มนักย็งัเหมือนเดิม” 

และสอดคลอ้งกบั P12 ที	กล่าววา่ 
“งานที�ทาํอยู่มันกจ็าํเจ เหมือนเดิม ๆ พี�กอ็ยากเปลี�ยนไปทาํหน้างานอื�นบ้าง แบบ
งานที� ลุยไปเลย เ ป็นงานที� ท้าทายดี  เช่น ทํางานศูนย์ จ่าย หรือ เ จ้าหน้าที�
ประสานงานขายกท้็าทายดี คนเรากต้็องศึกษาเพิ�มเติมไม่ใช่อยู่กับที�” 
แต่เมื	อพนักงานเริ	 มมีอายุเพิ	มขึ: น หรือมีหน้าที	 ต่อครอบครัวเพิ	มขึ: น ก็ท ําให้

ความคิดเปลี	ยนไป ยอมลดความตอ้งการทางสังคมลงเพื	อให้ตนเองไดมี้เวลาให้กบัครอบครัวมาก
ขึ:น สอดคลอ้งกบั P10 ซึ	 งกล่าววา่ 

“แต่ละช่วงเวลา เราต้องยอมรับว่าระดับความคิดว่าเวลาเปลี�ยนความคิดคนเปลี�ยน 
พอเริ� มมีครอบครัวการคิดโยกย้ายก็จะทําได้ยากขึ3น ความก้าวหน้าเราก็ยอม
ลดทอนลงเพื�อให้ได้อยู่กับครอบครัว นั�นคือเป้าหมายที�มนัเปลี�ยนไป” 

ซึ	 งสอดคลอ้งกบั P4 ที	กล่าววา่ 
“โดยปกติที�นี�จะย้ายกันประมาณ 4 ปี และเป็นการโยกย้ายข้ามพื3นที� ตอนนี3พี�ทาํ

ที�นี�มา 3 ปีแล้วกย็ังไม่อยากย้ายนะเพราะยังคิดว่าสามารถปรับปรุงอะไรให้ที�นี�ได้

อีก และการโยกย้ายบ่อย มนักไ็ม่ค่อยดีกับครอบครัว” 

และยงัสอดคลอ้งกบั P9 ที	กล่าววา่ 
“ทั3งบ้านพี�และบ้านสามีอยู่ ที�นี�  เราสร้างครอบครัวกันที�นี�แล้วพี�ก็ไม่อยากย้ายไป
ไหน เราเคยเห็นเพื�อนที� ย้ายไปทาํงานที�อื�นเพื�อปรับตาํแหน่งต้องขายบ้าน ขายที�
แล้วไปสร้างใหม่ที�อื�น ไม่รู้ว่าเมื�อไรจะได้ย้ายกลับ ต้องไปเริ� มสร้างใหม่อีกตอน
อายเุริ�มเยอะแล้วกว่าจะผ่อนหมด พี�อยู่แบบนี3ดีกว่าได้อยู่ใกล้ครอบครัวด้วย” 
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จากผลการวิเคราะห์ สามารถสรุปได้ว่า โอกาสในการปรับตาํแหน่งและการ
โยกยา้ย เป็นปัจจยัที	สามารถจูงใจพนกังานในการทาํงานไดท้ั:งนี: ตอ้งพิจารณาถึงปัจจยัอื	น ๆควบคู่
ไปด้วย เพราะพนักงานที	มีอายุต่างกนั และสถานภาพที	แตกต่างกนั มีความตอ้งการทางสังคมที	
ต่างกนั ส่งผลใหพ้นกังานยอมที	จะลดทอนความกา้วหนา้ของตวัเองลงเพื	อจะไดไ้ม่ตอ้งโยกยา้ยและ
มีเวลาใหก้บัครอบครัวมากขึ:น 



 

 

บทที� 5  

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล : ปัจจัยลดแรงจูงใจ 

 ในบทนี: เป็นการนาํเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลที	ไดจ้ากการสัมภาษณ์เชิงลึกของ
พนกังานในเครือปูนซิเมนตไ์ทยจงัหวดัสงขลา ในดา้นปัจจยัใดบา้งที	มีผลต่อการลดแรงจูงใจในการ
ทาํงาน เพื	อตอบคาํถามงานวจิยัขอ้ที	  2 คือ 

ปัจจัยใดที�มีผลต่อการลดแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน 
ในเครือปูนซิเมนต์ไทยจังหวัดสงขลา 

ตารางที� 5.1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล: ปัจจยัลดแรงจูงใจ 

ปัจจัยลดแรงจูงใจ ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

ความร่วมมือในการทาํงาน ทุกคนที	กล่าวถึงปัจจยันี:  มีความเห็นตรงกนัว่า การไม่ได้
รับความร่วมมือจากหน่วยงานที	เกี	ยวข้องในการทาํงาน
ส่งผลทาํให้ลดแรงจูงใจในการทาํงานและยงัส่งผลถึง
ความสาํเร็จของงานดว้ย 

ลกัษณะของผูน้าํ ทุกคนที	กล่าวถึงปัจจยันี:  มีความเห็นพอ้งกันว่า ลกัษณะ
ของผูน้ําที	มีความแตกต่างกันส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ทาํงานของพนกังาน 

  จากตารางที	 5.1 เป็นผลจากการวิเคราะห์บทสัมภาษณ์ที	ไดจ้ากการสัมภาษณ์เชิง
ลึกกบัพนกังานในเครือปูนซิเมนต์ไทยในจงัหวดัสงขลา พบวา่ ปัจจยัที	มีผลต่อการลดแรงจูงใจใน
การทาํงานของพนักงานเครือปูนซิเมนต์ไทย มี 2 ประเด็น คือ ความร่วมมือในการทาํงานของ
พนกังานในแต่ละส่วนงานที	เกี	ยวขอ้งกนั และ ลกัษณะของผูน้าํ ซึ	 งผูว้ิจยัไดจ้าํแนกรายละเอียดแต่
ละปัจจยั ดงันี:  
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ตารางที� 5.2 ปัจจยัลดแรงจูงใจ : ความร่วมมือในการทาํงาน 

ความร่วมมือในการทาํงาน ความคิดเห็น 

หน่วยงานที	 เ กี	 ยวข้องไม่ได้ท ํา
หนา้ที	ของตนอยา่งเตม็ที	 

P3 : เขาปฏิเสธงานทั:งที	เป็นหนา้ที	 
P6 : หน่วยงานสนบัสนุนไม่ทุ่มเททาํงานใหเ้รา 

 P13 : แต่ละหน่วยงานไม่ทาํตามหนา้ที	ของตนเอง 

 จากตารางที	 5.2  เป็นผลการวิเคราะห์ที	ไดจ้ากการสัมภาษณ์เชิงลึกพบว่า ความ
ร่วมมือในการทาํงาน เป็นหนึ	 งในปัจจยัที	มีอิทธิพลต่อการลดแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน 
โดยเฉพาะพนกังานที	ทาํงานเป็นผูป้ระสานงานระหว่างหน่วยงาน ทาํให้การประสานงานเพื	อให้
ไดผ้ลลพัธ์ตามความตอ้งการของหน่วยงานตน้ทางเป็นเรื	องยาก ทั:งยงัถูกตาํหนิจากตน้ทางเมื	อไม่
สามารถทาํไดต้ามที	ประสานงานไวอี้กดว้ย 

5.1 ความร่วมมือในการทาํงาน 
ความร่วมมือในการทํางาน เป็นปัจจัยหนึ	 งที	ผู ้ถูกสัมภาษณ์ให้ความสําคัญ 

โดยเฉพาะเมื	อตาํแหน่งงานที	รับผดิชอบ มีหนา้ที	ในการประสานงานระหวา่งหน่วยงานไม่วา่จะเป็น
ภายนอกหรือภายในบริษทัต่างส่งผลต่อการลดแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานทั:งสิ:น เนื	องจาก
ผูป้ระสานงานตอ้งรับเรื	องจากหน่วยงานตน้ทาง ซึ	 งมกัเป็นหน่วยงานจากภายนอกองคก์รที	มีอาํนาจ
ในการต่อรอง ไปแจง้ให้หน่วยงานปลายทางดาํเนินการตามความตอ้งการของตน้ทาง แต่เมื	อไม่ได้
รับความร่วมมือในการทาํงานตามหนา้ที	ของแต่ละคน ทาํใหผู้ป้ระสานงานที	เป็นคนกลางเกิดปัญหา
ในการทาํใหส่้งผลต่อการลดแรงจูงใจในการทาํงาน ซึ	 งสอดคลอ้งกบัความเห็นของ P6 ที	กล่าววา่ 

“ส่วนใหญ่คนที�พี�ต้องประสานงานด้วย เป็นหน่วยงานสนับสนุนซึ�งในหน่วยงาน
เขาทาํผลงานให้เห็นได้ยาก ทาํให้เขาไม่มีแรงจูงใจที�จะทุ่มเททาํงานให้เรา แต่มัน
กระทบกับงานของเรา เพราะเราเป็นเหมือนคนที�คอยรับแขกอยู่หน้าบ้านคอย
ประสานงานเรื� องในบ้านกับนอกบ้าน ถ้าในบ้านยุ่งเหยิง วุ่นวาย เกี�ยงกันทาํงาน 
เรากไ็ม่อยากอยู่บ้านนี3 เพราะเราต้องเป็นคนรับแขก” 

และสอดคลอ้งกบั P13 ที	กล่าววา่ 
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“ผมคาดหวังว่า เมื�อผมแจ้งความต้องการของลูกค้าให้หน่วยงานถัดไปทราบแล้ว
เขาจะสามารถรับมือกับลูกค้าและให้คาํแนะนาํกับลูกค้าได้อย่างเหมาะสม แต่ที�
ผ่านมา ผมต้องมารับหน้าลูกค้ามาตลอด เนื�องจากคนที�มารับงานต่อเป็นผู้ รับเหมา
จากภายนอก ซึ�งไม่มีความรู้มากพอในการให้คาํแนะนาํลูกค้าในการใช้ผลิตภัณฑ์ 
เมื�อสินค้ามีปัญหาลูกค้าไม่รู้จะติดต่อใครกก็ลับมาที�ผมอีก” 
ในหน้าที	งานที	เกี	ยวขอ้งกบัชื	อเสียงและภาพลกัษณ์ของบริษทั จึงควรมอบหมาย

ให้พนกังานที	มีความรู้ความสามารถในการรับผิดชอบ จึงจะทาํให้การทาํงานเป็นไปอย่างราบรื	น
และเกิดผลดีต่อบริษทั นอกจากนี:บริษทัในเครือปูนซิเมนตไ์ทยมีการกาํหนดขั:นตอนการทาํงานและ
มีการผงัการทาํงานรวมไปถึงวิธีปฏิบติังานไวอ้ย่างชดัเจน แต่ในการส่งต่อความรู้ระหว่างรุ่นสู่รุ่น 
เหลือเพียงคาํบอกเล่าจากรุ่นพี	สู่รุ่นนอ้ง ซึ	 งบางครั: งก็ไม่สามารถบอกเล่าไดท้ั:งหมด ดงันั:นหากเราได้
พี	รับการถ่ายทอดมาไม่ครบถว้นทาํให้เราไม่เขา้ใจระบบงานที	ทาํอย่างแทจ้ริง ส่งผลให้การทาํงาน
ติดขดั ซึ	 งส่งผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน และในขณะเดียวกันหากพนักงานไม่
พยายามทาํความเขา้ใจระบบก็ทาํให้กระทบต่อแรงจูงใจในการทาํงานของหน่วยงานถดัไป ซึ	 งตอ้ง
ประสานงานดว้ย ดงัที	 P3 กล่าววา่ 

“พี�เพิ�งย้ายมาทาํงานใหม่ไม่กี�เดือน พี�กเ็ข้าใจว่าแต่ละคนงานเยอะ แต่กรู้็สึกว่าที�นี�
งานไม่เป็นระบบด้วย ทาํให้ทาํงานยาก การลาํดับขั3นตอนหรือหาวิธีแก้ปัญหา
ไม่ได้เนื�องจากไม่รู้ว่าต้องติดต่อประสานงานกับใครกันแน่ บางทีพี�กรู้็สึกว่าเค้า
ปฏิเสธงานทั3งที�เป็นงานในหน้าที�ของเขา อารมณ์แบบคุณจะทาํยังไงกไ็ด้แต่อย่า
ให้ฉันมีงานเพิ�ม” 

เช่นเดียวกบั P2 ที	กล่าววา่ 
 “เวลามีปัญหานายกบ็อกให้คิดถึงภาพรวม ว่าเป็นบ้านเดียวกันต้องช่วยกัน แต่ถ้า
ให้เรามองอยู่ฝ่ายเดียวแต่หน่วยงานอื�น ไม่ได้คิดเหมือนกัน มักกเ็บื�อเหมือนกันนะ 
ต้องค่อยช่วยคนอื�นตลอด แต่เวลาเราขอความช่วยเหลือบ้างคนอื�นกไ็ม่เห็นจะช่วย 
อ้างมาตรฐานการทาํงานของตัวเอง ว่าต้องทาํแบบนี3 เป็นอย่างอื�นไม่ได้” 
ความร่วมมือในการทาํงาน จึงมีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการทาํงานของ

พนกังาน พนกังานจะรู้สึกมีกาํลงัใจและมีความสุขในการทาํงานเมื	อการทาํงานราบรื	น และคนที	มี
หนา้ที	แต่ละคนใหค้วามร่วมมือกนั ทาํงานเป็นทีมเดียวกนัโดยมองเป้าหมายขององคก์รเป็นหลกั ทาํ
ใหพ้นกังานมีความทุ่มเทในการทาํงานมากขึ:นและทาํใหง้านมีประสิทธิภาพมากขึ:น 
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ตารางที� 5.3 ปัจจยัลดแรงจูงใจ: ลกัษณะของผูน้าํ  

ลกัษณะของผู้นํา ความคิดเห็น 

หวัหนา้งาน P9 : หวัหนา้งานไม่สามารถใหค้าํปรึกษาในงานได ้
P11 : หากหวัหนา้ไม่ใหค้าํปรึกษา ขอแต่รายงาน 
P13 : หวัหนา้งานดูแต่ผลลพัธ์ไม่ดูวธีิการ 

ความผกูพนัต่อองคก์ร P3 : ไม่มีหวัหนา้งานระดบัสูง  

 จากตารางที	 5.3  เป็นผลการวิเคราะห์ที	ไดจ้ากการสัมภาษณ์เชิงลึกพบวา่ ลกัษณะ
ของผูน้าํ เป็นอีกปัจจยัหนึ	งที	ผูใ้ห้สัมภาษณ์กล่าววา่เป็นปัจจยัที	มีอิทธิพลต่อการลดแรงจูงใจในการ
ทาํงาน เครือปูนซิเมนตไ์ทยพยายามเลือกคนที	เป็น คนเก่ง และคนดีเขา้มาร่วมงานกบัองคก์ร ดงันั:น 
การบริหารคนเก่ง (Talent Management) เป็นอีกงานที	ทา้ทายผูน้าํ ผูไ้ม่ไดเ้ป็นเพียงผูน้าํความคิด
เท่านั:น แต่ตอ้งเป็นผูที้	สามารถสร้างสภาพแวดล้อม ให้เกิดการกระตุน้การคิด กระตุน้ให้เกิดการ
ทาํงาน  ซึ	 งทาํใหเ้กิดแรงจูงใจในการทาํงาน หากผูน้าํไม่สามารถสร้างองคก์รที	มีสภาพแวดลอ้มที	จูง
ใจให้เกิดการทาํงานแล้วก็จะส่งผลให้พนกังานลดแรงจูงใจในการทาํงาน ซึ	 งส่งผลต่อการพฒันา
ขององคก์ร 

5.2 ลกัษณะของผู้นํา 
ผูน้าํมีหลายลกัษณะ มีทั:งคนที	เนน้ผลงาน และคนที	เนน้คน หรือ ผูน้าํที	เนน้ทั:งคน

และผลงานไปพร้อม ๆ กนั แต่ทั: งนี: ลักษณะผูน้ําแต่ละแบบจะสร้างบรรยากาศในการทาํงานที	
แตกต่างกนั(สาระน่ารู้การบริหารจดัการ,มหาวทิยาลยันอร์ทกรุงเทพ) เ ค รื อ ปู น ซิ เ ม น ต์ ไ ท ย เ ป็ น
องคก์รหนึ	งที	มีชื	อเสียงเรื	องการบริหารคน เพราะในองคก์รมีคนเก่ง เขา้มาร่วมงานเป็นจาํนวนมาก
และพนกังานที	เขา้มาร่วมงานก็มีความเชื	อว่า องค์กรสามารถเลือกคนดีและคนเก่งให้มาเป็นผูน้าํ
เช่นกนั ซึ	 งสอดคลอ้งกบั P6 ที	กล่าววา่ 

“พี�สมัครงานผ่าน Career Camp มีการเข้าค่าย 3 วัน โดยเอาคนเก่งมาอยู่ ด้วยกัน
เยอะ ๆ และไม่รู้จักกันเลย มนัเกิดการแข่งขันโดยที�ไม่สนใจใครเลย แต่สุดท้ายพี�มี
ความเชื�อย่างหนึ�งว่า ที�นี�เป็นองค์กรที�ดี และเรารู้ว่าบริษัทที�ดี เค้ามีวิธีเลือกคนดีให้
ได้เป็นผู้นาํ” 

สอดคลอ้งกบั P10 ที	กล่าววา่ 
“โดยพื3นฐานของมนุษย์มกัต่อต้านการเปลี�ยนแปลง ดังนั3นเมื�อมีอะไรมาให้เราต้อง
เปลี�ยนแปลงพฤติกรรม เปลี�ยนแปลงวิธีคิด ก็จะเกิดแรงต่อต้าน ดังนั3นถ้าหัวหน้า
งานเข้าใจเรื� องนี3 คุณกต้็องให้เวลา ให้ความเข้าใจ ต้องมีการสื�อสารที�ดี อย่าสื�อสาร
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ด้วยข้อความ แต่ให้สื�อสารด้วยความเข้าใจในเจตนารมณ์ ซึ�งนี�เป็นวิธีของผู้นาํใน
การสื�อสาร ดังนั3นการขดัแย้งในเชิงนโยบาย ไม่ว่าลูกน้อง หรือเจ้านาย ผมเชื�อว่ามี
เกิดขึ3นทุกองค์กร แต่ถ้าองค์กรไหนมีผู้นาํที�ดี ที�สามารถปรับทัศนคติ เหมือนการ
ภายเรือ ถ้านายท้ายกาํหนดทิศทางได้ถกูต้อง เรือกไ็ปถกูทาง” 
ซึ	 งในการวจิยัครั: งนี:  พบวา่ พนกังานใหค้วามเห็นเกี	ยวกบัการลดแรงจูงใจที	เกิดจาก

ลกัษณะของผูน้าํมี 2 ประเด็น ไดแ้ก่ หวัหนา้งาน และ ความผกูพนัต่อองคก์ร โดยมีรายละเอียดดงันี:  

5.2.1 หัวหน้างาน  
หวัหนา้งานแต่ละคนมีรูปแบบในการทาํงานที	แตกต่างกนั ซึ	 งลกัษณะของหวัหนา้

งานแต่ละแบบก็ส่งผลต่อการบรรยากาศในการทาํงานที	แตกต่างกนั และไม่ว่าหัวหน้างานจะมี
ลกัษณะแบบใดไดชื้	อว่าเป็นหัวหน้าแลว้ก็มุ่งที	จะทาํผลงานให้แก่องค์กรแต่การสร้างผลงานของ
หวัหน้างานจะส่งผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานหากหัวหน้างานมุ่งแต่ผลลพัธ์โดยไม่
คาํนึงถึงวธีิการไดม้าซึ	 งตรงกบัที	 P13 กล่าววา่ 

“หัวหน้างานบางคนรับนโยบายมาปฏิบัติแล้วทาํให้ลูกน้องไม่มีแรงจูงใจในการ
ทาํงาน เพราะหัวหน้างานคิดถึงแต่ผลลัพธ์ เพราะเข้าใจว่าสิ� งนี3คือสิ�งที�ผู้บริหาร
ระดับสูงต้องการ เช่น นโยบายบอกให้ลดต้นทุน หัวหน้างานกเ็ริ� มมาลด OT แล้ว
อย่างนี3ใครจะมีกาํลังใจทาํงาน ทาํงานไม่ทันขอ OT กไ็ม่ได้” 

นอกจากนี: หัวหน้างานเอง ยงัตอ้งทาํตวัเหมือนเป็นโคช้ ซึ	 งสามารถให้คาํปรึกษา 
ใหค้าํแนะนาํแก่ลูกนอ้งในการทาํงาน เป็นที	พึ	งและปกป้องลูกนอ้งได ้จึงจะทาํให้เกิดความสัมพนัธ์
ที	ดีระหวา่งหวัหนา้งานและลูกนอ้ง ซึ	 งสอดคลอ้งกบัที	 P9 กล่าววา่ 

“หัวหน้างานมองว่าเราทํางานไม่เก่ง เก่งแต่เอาหน้าอย่างเดียว แต่ที� ผ่านมา
หัวหน้าไม่เคยสอนงานเลย พอเราทาํผิดมีแต่ตาํหนิ เวลาเราไปขอคาํปรึกษากไ็ม่
ค่อยได้แนวทางที�ช่วยในการทาํงานต้องไปถามคนอื�น” 

และสอดคลอ้งกบั P11 ซึ	 งกล่าววา่ 
“หากหัวหน้างานมีความจริงใจช่วยเหลือ และให้คาํแนะนาํการทาํงานผลงาน
ของลูกน้องจะออกมาดีและลูกน้องมีกาํลังใจในการทาํงาน หากหัวหน้าไม่ให้
คาํปรึกษา ขอแต่รายงาน หรือ การนาํเสนองาน คงไม่เจริญ” 

หัวหน้างานนอกจะตอ้งสร้างบรรยากาศในการทาํงานเพื	อให้เกิดความไวว้างใจ
และกระตุน้ให้เกิดแรงจูงใจในการทาํงานแลว้ ยงัตอ้งเป็นคนที	มีความรู้ในงานที	รับผิดชอบเพื	อให้
สามารถช่วยเหลือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รวมถึงสามารถให้คาํแนะนาํผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการทาํงานได้
จึงจะทาํใหพ้นกังานมีแรงจูงใจในการทาํงาน 
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5.2.2 ความผูกพนัต่อองค์กร 
พนกังานส่วนใหญ่ในเครือปูนซิเมนตมี์อายงุานมากกวา่ 10 ปี บางคนเริ	มเขา้ทาํงาน

ตั:งแต่โรงงานก่อตั:ง หากแต่การทาํงานอยู่นานไม่ได้หมายความว่าพนักงานจะมีความผูกพนัต่อ
องค์กรเพิ	มขึ:นตามเวลาที	ผ่านไป แต่ความผูกพนักบัองค์กร คือ ความรู้สึกเป็นเจา้ขององค์กรใด
องคก์รหนึ	งแลว้ พนกังานมีความทุ่มเท ตั:งใจทาํงานและดูแลองค์กรเสมือนหนึ	 งว่าเป็นบริษทัของ
ตนเอง ซึ	 งความผกูพนัต่อองคก์รจะไดรั้บการถ่ายทอดผา่นวฒันธรรมองคก์ร ซึ	 งตอ้งมีผูน้าํเป็นค่อย
เป็นตวัอย่างให้แก่พนกังาน หากผูน้าํเป็นแบบอย่างที	ดีแลว้ ก็จะกระตุน้และส่งเสริมให้พนกังานมี
แรงจูงใจในการทาํสิ	งต่างๆ เพื	อให้องคก์รไปถึงเป้าหมาย หรือเห็นความสําเร็จขององคก์รเป็นที	ตั:ง 
ในทางตรงขา้มหากพนักงานไม่มีความผูกผนัต่อองค์กรหรือมีความผูกพนัในระดบัตํ	า จะทาํให้
พนกังานไม่มีแรงจูงใจในการทาํงาน ซึ	 งสอดคลอ้งกบัที	 P3 กล่าววา่ 

“ที�นี�ทาํงานยาก เพราะคนเก่า ๆกเ็ยอะไม่ยอมเปลี�ยนแปลง หัวหน้ากไ็ม่มี พี�เห็น
ว่ามีเรื� องที�ควรปรับปรุงเยอะมากแต่กไ็ม่มีช่องทางที�จะสื�อสารไปยังที�ผู้ จัดการได้  
ส่วนคนที�บอกได้ก็ไม่มีอาํนาจที�จะสั�งให้ใครทาํตามได้ในทันที เรื� องที�เราเสนอ
ไปไม่มีใครเอาไปปฏิบัติหรือติดตามว่าจริงหรือไม่” 

 ซึ	 งเมื	อพนักงานไม่มีความผูกพนัต่อองค์กรส่งผลให้พนกังานไม่มีแรงจูงใจที	จะ
ทาํงานใหอ้งคก์รดว้ยความทุ่มเท ทาํใหผ้ลงานที	ออกมาไม่ดี หรือไม่ตรงกบัเป้าหมายขององคก์ร จึง
ส่งผลกระทบต่อความสาํเร็จขององคก์ร 
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บทที� 6  

อภิปรายผล 

 
การศึกษาวิจยัเรื	อง “ปัจจยัที	มีผลต่อการเสริมสร้างและลดแรงจูงใจในการทาํงาน

ของพนกังานเครือปูนซิเมนตไ์ทย จงัหวดัสงขลา” ครั: งนี:  เป็นงานวิจยัเชิงคุณภาพ ทาํการศึกษาเก็บ
ขอ้มูลโดยใชก้ารสัมภาษณ์แบบเชิงลึก (In-depth Interview) มีจุดมุ่งหมายเพื	อศึกษาวา่ปัจจยัใดบา้งที	
ส่งผลต่อการเสริมสร้างแรงจูงใจในการทํางานให้แก่พนักงาน เพื	อให้องค์กรสามารถสร้าง
สภาพแวดล้อม หรือ เงื	อนไขในการทาํงานที	สอดคล้องกบัความตอ้งการของพนักงานส่งผลให้
พนกังานเกิดแรงจูงใจในการทาํงาน เมื	อเกิดแรงจูงใจในการทาํงานพนกังานก็จะมีความมุ่งมั	นใน
การทาํงานอยา่งเต็มที	 เต็มประสิทธิภาพ ส่งผลให้ผลงานที	ออกมามีประสิทธิภาพอนัเกิดประโยชน์
สูงสุดแก่องคก์ร ในขณะเดียวกนัผูว้ิจยัไดศึ้กษาในอีกมุมมองดว้ยวา่ ปัจจยัใดบา้งที	ส่งผลต่อการลด
แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานในองค์กรนี:  เพื	อให้องคก์รปรับปรุงและพฒันาองค์กร ให้เป็น
องคก์รที	พนกังานทุกคนมีแรงจูงใจในการทาํงานและกาํจดัแรงจูงใจทางลบ ที	จะทาํให้พนกังานลด
แรงจูงใจในการทาํงานลง 

6.1 สรุปผลการวจัิย 
เนื	องจากในการศึกษาครั: งนี: มีการศึกษาปัจจยัที	เป็นเชิงบวกและเชิงลบเกี	ยวกับ

แรงจูงใจในการทาํงาน ดงันั:น ในการสรุปผลการวิจยั ผูว้ิจยัจึงได้จาํแนกออกเป็น 4 ประเด็น คือ 
ปัจจยัที	เสริมสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน และ ปัจจยัที	ลดแรงจูงใจในการทาํงาน โดยมีรายละเอียด
ดงันี:  

1. ผลวเิคราะห์ข้อมูลปัจจัยที�เสริมสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน 

1.1  ลกัษณะของงานที�ทาํ มีผลต่อการเสริมสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน เนื	องจาก
พนกังานไดท้าํงานที	ตรงกบัความรู้ความสามารถตนเอง และมีอิสระในการทาํงานทาํให้สามารถ
แสดงความสามารถไดอ้ยา่งเตม็ที	 นอกจากนี:ยงัมีโอกาสไดเ้รียนรู้งานอื	น ๆในสายงานที	เกี	ยวขอ้งทาํ
ใหง้านที	ทาํมีความทา้ทายมากขึ:น และไดพ้ฒันาตนเองไปพร้อม ๆ กนัดว้ย  
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โดยพนักงานให้ความสําคญักบัปริมาณงานที	ตนเองได้รับมอบหมายด้วยเพราะ

ส่งผลต่อการบริหารเวลาส่วนตวัและเวลางานของพนกังาน ซึ	 งความสมดุลระหว่างเวลางานและ

เวลาส่วนตวัเป็นสิ	งที	ทาํใหพ้นกังานรู้สึกมีแรงจูงใจในการทาํงานและทาํงานอยา่งมีความสุข 

1.2 ค่าตอบแทนและสวัสดิการ เป็นปัจจยัที	พนกังานทุกคนให้ความสําคญัตั:งแต่
ก่อนการตัดสินใจเข้ามาร่วมงานกับองค์กร และพนักงานยงัคงให้ความสําคัญอย่างต่อเนื	อง
จนกระทั	งเกษียณหรือลาออกไป เครือปูนซิเมนตไ์ทยมีการบริหารเงินเดือนให้เหมาะสมกบังานแต่
ละตาํแหน่ง นอกจากการขึ:นเงินเดือนรายปีแลว้บริษทัยงัมีการปรับเงินเดือนให้กบัพนกังานที	มีผล
การทาํงานโดดเด่น และพิจารณาปรับเงินเดือนให้สอดคล้องกบัสภาพเศรษฐกิจ แต่มีพนักงาน
บางส่วนที	มีความเห็นเพิ	มเติมในเชิงเปรียบเทียบ เงินเดือนของตนเอง กบัเงินเดือนของพนกังานคน
อื	น ทาํใหรู้้สึกวา่ ไม่พอใจกบัอตัราเงินเดือนของตนเองที	ไดรั้บเพิ	มขึ:น 

นอกจากนี:บริษทัยงัมีสวสัดิการรักษาพยาบาลที	ครอบคลุมถึงคู่สมรส บุตร และบิดามารดา, 

มีการจดัหาแหล่งเงินกูเ้พื	อที	อยูอ่าศยัที	มีดอกเบี:ยตํ	าและให้วงเงินสูง, มีการให้เงินกูย้ืมเพื	อซ่อมแซม

บา้นในช่วงที	จาํเป็น เช่น กรณีนํ:าท่วมปลายปี 54 ซึ	 งเป็นการช่วงแบ่งเบาภาระให้แก่พนกังาน อีกทั:ง

ยงัมีการเปิดโอกาสใหบุ้ตรของพนกังานสอบชิงทุนการศึกษาให้แต่ละปี ส่วนตวัพนกังานเองบริษทั

เปิดโอกาสให้สอบเพื	อชิงทุนศึกษาต่อต่างประเทศในหลกัสูตรที	กาํหนดและโครงการเตรียมความ

พร้อมสําหรับนักเรียนทุน ซึ	 งเป็นการเปิดโอกาสให้พนักงานได้พฒันาตนเองและเป็นการสร้าง

บุคลากรที	มีคุณภาพและตรงกบัความตอ้งการขององคก์ร 

1.3  ความก้าวหน้าในหน้าที� พนักงานที	มีความรู้ ความสามารถได้รับการเลื	อน
ตาํแหน่งและไดรั้บเงินเดือนและสวสัดิการเพิ	มขึ:นตามตาํแหน่ง ทาํให้พนกังานมีแรงจูงใจในการ
ทาํงานและพยายามพฒันาตนเองเพื	อสร้างโอกาสในการเติบโตในตาํแหน่งต่อไปในอนาคต แต่ทั:งนี:
พนกังานจะยอมลดความตอ้งการความกา้วหนา้ลง เนื	องจากโรงงานในแต่ละพื:นที	มีขนาดที	แตกต่าง
กนั จึงทาํใหมี้ตาํแหน่งไม่เท่ากนั ดงันั:น หากพนกังานตอ้งการตาํแหน่งที	สูงขึ:น จึงตอ้งยอมโยกยา้ย
ไปที	อื	นทาํให้มีเวลาให้ครอบครัวลดลง พนักงานมีความรับผิดชอบต่อครอบครัวมากขึ:น ทาํให้
ตอ้งการความมั	นคงทางครอบครัวมากขึ:น จึงยอมลดทอนความตอ้งการความกา้วหนา้ลง 

2 ผลวเิคราะห์ข้อมูลปัจจัยที�ลดแรงจูงใจในการทาํงาน 

 2.1 ความร่วมมือในการทาํงาน การทาํงานของหน่วยงานต่าง ๆในองคก์รจะสําเร็จ
ได ้เมื	อทุกคนในองคก์รมีความเป็นหนึ	งเดียวกนั ดงันั:น ในองคก์รที	พนกังานทราบหนา้ที	การทาํงาน
ของตนเองชดัเจน ทาํงานในหนา้ที	ของตนอยา่งเต็มที	 และให้ความช่วยเหลือเพื	อนร่วมงานตามงาน
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ที	ตนรับผิดชอบ อีกทั:งการมอบหมายให้กบัหน่วยงานที	เหมาะสมก็ส่งผลต่อความร่วมมือในการ
ทาํงานเช่นกนั หากมอบหมายงานให้กบัหน่วยงานที	ไม่มีความรู้เพียงพอหรือไม่มีอาํนาจในการ
ตัดสินใจ ส่งผลให้การทาํงานไม่ราบรื	 น ซึ	 งทาํให้พนักงานที	ต้องทาํงานต่อเนื	องด้วยสูญเสีย
แรงจูงใจในการทาํงาน 

2.2 ลักษณะของผู้นํา หวัหนา้งาน ถือเป็นผูน้าํความคิดและตวัอยา่งพฤติกรรมของ
คนในองคก์ร ดงันั:น หัวหนา้งานตอ้งสร้างบรรยากาศในการทาํงานที	เหมาะสมให้แก่ลูกนอ้ง และ
สื	อสารนโยบายต่าง ๆ ให้ลูกน้องทราบ และมีความเขา้ใจไปในทิศทางเดียวกัน ถึงแมบ้างครั: ง
หวัหนา้งานจะไม่ไดค้ลุกคลีนั	งทาํงานในพื:นที	เดียวกนั การเขา้ถึงและพบปะระหวา่งกนัก็ยิ	งนอ้ยลง 
การติดตามงานของหัวหน้างานในรูปแบบที	เหมาะสมทาํให้พนกังานสึกว่าตนไดรั้บการเอาใจใส่
และหวัหนา้งานมีโอกาสไดรั้บทราบปัญหาที	แทจ้ริง ซึ	 งนาํไปสู่การแกไ้ขปัญหาและเกิดการพฒันา
กระบวนการในการทาํงานที	เหมาะสมมากขึ:น เมื	อพนกังานมีทศันคติที	ดีต่อหวัหนา้งาน ก็ส่งผลให้
เกิดความไวว้างใจและเกิดความสัมพนัธ์อนัดีกนัภายในองคก์ร 

6.2 อภิปรายผล 

1. ปัจจัยที�เสริมสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน 
จากการศึกษาพบว่า ลักษณะของงานที	ท ํา ค่าตอบแทนและสวสัดิการ และ

ความกา้วหนา้ในหนา้ที	 เป็นปัจจยัที	มีผลต่อการเสริมสร้างแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานใน
เครือปูนซิเมนตไ์ทย จงัหวดัสงขลา 

1.1 ลักษณะของงานที�ทํา ลกัษณะของงานที	ทาํเป็นปัจจยัเสริมสร้างแรงจูงใจใน
การทาํงาน โดยมีเหตุผลสําคญัคือ งานที	ทาํมีความทา้ทายและเปิดโอกาสให้ไดแ้สดงความสามารถ 
เนื	องจากบริษัทในเครือปูนซิเมนต์ไทย เป็นบริษัทที	 เปิดโอกาสให้พนักงานได้ใช้ความรู้ 
ความสามารถที	ตนเองมีในการทาํงานอย่างเต็มที	 ให้โอกาสพนักงานได้ลองผิดลองถูก ทาํให้
พนกังานกลา้ที	จะแสดงความคิดเห็น หรือนาํเสนอสิ	งใหม่ ๆใหก้บัองคก์รอยูเ่สมอ ส่งผลใหง้านที	ทาํ
ไม่จาํเจและไดรั้บการพฒันาใหดี้ขึ:นอยา่งต่อเนื	อง ซึ	 งสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ทิพวรรณ อิ	มพิทกัษ ์
(2552) พบวา่ พนกังานมีความพึงพอใจในการทาํงานระดบัมาก เมื	อพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ งานที	
ทาํมีความสาํคญัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก รองลงมาคือ งานที	ทาํเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ 
และประสบการณ์ และงานที	ทาํมีความน่าสนใจและเป็นงานที	ทา้ทายความสามารถ ตามลาํดบั  

การวจิยัในครั: งนี:ยงัพบอีกวา่ ไม่ใช่เพียงแต่ลกัษณะงานเท่านั:นที	มีส่วนจูงใจในการ

ทาํงาน แต่ปริมาณงานที	เหมาะสมก็มีความสําคญัเช่นกัน การที	บริษทัมอบหมายงานให้ทาํใน
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ปริมาณนอ้ยเกินไปทาํให้พนกังานรู้สึกเบื	อหน่ายในการมาทาํงาน และปริมาณงานที	มากเกินไปทาํ

ให้พนกังานรู้สึกเหน็ดเหนื	อยกบัการทาํงาน ดงันั:น บริษทัในเครือปูนซิเมนต์ไทยมีการผลกัดนัให้

พนกังานเกิดความสมดุลระหวา่งเวลาทาํงานและเวลาส่วนตวั แต่ทั:งนี: ตอ้งขึ:นอยูก่บัลกัษณะธุรกิจ

แต่ละประเภทดว้ย ซึ	 งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อาทิตย ์เสนะวงศ ์ (2555) พบวา่ พนกังานมีความ

คิดเห็นเกี	ยวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะของงานที	ปฏิบติัอยู่ในระดบัปานกลาง เมื	อพิจารณาเป็นรายขอ้

พบวา่ มีความเห็นอยูใ่นระดบัมากไดแ้ก่ ลกัษณะงานที	ทา้ทายและน่าสนใจ ระดบัความคิดเห็นปาน

กลางไดแ้ก่ ปริมาณงานมีความเหมาะสม 

1.2 ค่าตอบแทนและสวัสดิการ จากงานวิจยัในครั: งนี:  แสดงให้เห็นว่าบริษทัใน
เครือปูนซิเมนต์ไทย มีนโยบายการบริหารค่าตอบแทนแยกตามความเหมาะสมของแต่ละ
อุตสาหกรรมและยงัมีการพิจารณาปรับปรุงให้สอดคลอ้งกบัสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั จึงทาํให้
พนักงานส่วนใหญ่รู้สึกมีแรงจูงใจในการทาํงาน ซึ	 งสอดคล้องกบังานวิจยัของ ชูเกียรติ ยิ:มพวง
(2554) พบวา่ พนกังานมีแรงจูงใจที	อยูใ่นระดบัมาก คือ ปัจจยัดา้นค่าตอบแทน โดยรายไดต่้อเดือน
ที	แตกต่างกนัมีผลต่อระดบัแรงจูงใจในการทาํงานที	แตกต่างกนั เนื	องจากบริษทัดงักล่าวเป็น
อุตสาหกรรมหนัก ทาํให้ตอ้งทาํงานตลอด 24 ชั	วโมงจึงตอ้งมีการค่าตอบแทนให้สอดคล้องกบั
ลกัษณะอุตสาหกรรมเพื	อรักษาพนกังานไวใ้หอ้งคก์ร 

นอกจากนี: งานครั: งนี: ยงัให้ขอ้มูลเพิ	มเติมถึงการคาํนึงถึงการสื	อสารให้พนกังานมี

ความเข้าใจถึงเหตุผลและหลักเกณฑ์ในการปรับเงินเดือนและสวสัดิการแต่ละครั: ง เพราะแม้

พนกังานจะรู้สึกพอใจกบัเงินเดือนของตนเอง แต่ยงัมีการเปรียบเทียบเงินเดือนและสวสัดิการวา่มี

ความเป็นธรรมและยุติธรรมหรือไม่ ดงันั:น การกาํหนดอตัราค่าจา้ง นอกจากหลกัความเป็นธรรม

และยุติธรรมแลว้ ส่วนที	สําคญัคือ จะหาคนดีมีความสามารถมาช่วยงานไดม้ากนอ้ยเพียงใด เพราะ

ทุกคนที	ทาํงานอยูเ่ดิมมกัถือเอาเงินเดือนเป็นขอ้พิจารณาก่อนเขา้งานหรือลาออกจากงาน เพราะโดย

สามญัสํานึกแลว้ ผูที้	ตั:งใจปฏิบติังานให้ไดผ้ลดีจะตอ้งไม่มีความเดือดร้อน ความกงัวลดา้นจิตใจ

และไม่ไดรั้บการบงัคบัจากดา้นการครองชีพดว้ย เพราะคนเราตอ้งกินตอ้งใช ้หากปฏิบติังานยงัตอ้ง

กงัวลในเรื	องการเงินไม่พอใชย้อ่มทาํให้ไดผ้ลอยา่งไม่สมบูรณ์ ฉะนั:นการกาํหนดอตัราเงินเดือนจึง

เป็นสิ	งจูงใจที	สาํคญัอยา่งหนึ	ง (พรนพ พุกกะพนัธ์ุ, 2544, น. 242) 

ซึ	 งแตกต่างจากงานวิจยัของ Adhikari and Thapa (2013) พบว่า พนักงานให้

ความสําคญักบัสิ	งกระตุน้ที	ไม่ใช่ตวัเงินมากกวา่สิ	งกระตุน้ที	เป็นตวัเงิน ซึ	 งเป็นสิ	งยืนยนัวา่ การให้
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ผลตอบแทนที	เป็นตวัเงินอย่างเดียวไม่สามารถสร้างแรงจูงใจในการทาํงานไดท้ั:งหมดและมีปัจจยั

อื	นที	พนกังานเห็นวา่สาํคญักวา่ 

1.3 ความก้าวหน้าในหน้าที� งานวิจยัครั: งนี:คน้พบวา่ พนกังานมีความเห็นวา่ปัจจยั
ความก้าวหน้าในหน้าที	 เป็นปัจจัยที	มีผลต่อการเสริมสร้างแรงจูงใจการทาํงานของพนักงาน
โดยเฉพาะพนกังานที	มีอายุนอ้ยและมีสถานภาพทางโสดมกัตอ้งการความกา้วหนา้มากวา่พนกังาน
ที	มีครอบครัวแลว้ เพราะเมื	อพนกังานอายุมากขึ:น พนกังานจะมีความตอ้งการความกา้วหนา้นอ้ยลง 
เพื	อใหไ้ดอ้ยูก่บัครอบครัว เนื	องจากความกา้วหนา้ในบริษทัเครือปูนซิเมนตไ์ทยส่วนใหญ่พนกังาน
ตอ้งยา้ยเพื	อไปเติบโตในที	อื	น เนื	องจากโครงสร้างแต่ละองคก์รขึ:นกบัขนาดของโรงงานทาํให้แต่ละ
โรงงานมีจาํนวนตาํแหน่งแตกต่างกนั ซึ	 งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ชูเกียรติ ยิ:มพวง (2554) พบวา่ 
พนกังานมีแรงจูงใจจากปัจจยัความกา้วหนา้ในหนา้ที	งานที	อยูใ่นระดบัมาก อายุมีความสัมพนัธ์กบั
ประสบการณ์  ดงันั:น บริษทัจึงควรผลกัดนัพนกังานที	มีอายุงานนอ้ยและพร้อมในการโยกยา้ยให้
เติบโต เพราะพนกังานจะรู้สึกกระตือรือร้นและพยายามทาํงานใหคุ้ม้กบัเงินเดือนที	ไดรั้บ 

2. ปัจจัยที�ลดแรงจูงใจในการทาํงาน 
จากการศึกษาพบวา่ ความร่วมมือในการทาํงาน และ ลกัษณะของผูน้าํ เป็นปัจจยัที	

มีผลต่อการลดแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานในเครือปูนซิเมนตไ์ทย จงัหวดัสงขลา 

 2.1 ความร่วมมือในการทํางาน งานวิจยัในครั: งนี:  พบวา่ ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์
ระหว่างเพื	อนร่วมงาน โดยเฉพาะเรื	องความร่วมมือในการทาํงานมีผลต่อลดจูงใจในการทาํงาน 
เนื	องจากเป็นปัจจัยที	ไม่มีการนําไปวดัผลในการพิจารณาผลงาน หรือ ความประพฤติ ทาํให้
พนกังานบางคนปฏิเสธการใหค้วามช่วยเหลืองานในหนา้ที	ของตนเอง ทาํใหผู้ที้	ทาํการประสานงาน
มีความกดดนัในการทาํงาน ซึ	 งขดัแยง้กบังานวจิยัของ ภทัราวดี ขนัธอุบล (2554) พบวา่ พนกังานให้
ความสําคญัดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื	อนร่วมงานมากกวา่ดา้นอื	น ๆ เนื	องจากร้านสาขาส่วนใหญ่มี
พนกังานเพียง 5-6 คน ทาํให้พนกังานมีความใกลชิ้ดกนั ช่วยเหลือกนัในยามทาํงานและมุ่งเนน้การ
ทาํงานเป็นทีมและปรึกษาหารือกนัเมื	อเกิดปัญหาในการทาํงาน  

 2.2 ลักษณะของผู้นํา งานครั: งนี:พบวา่ หวัหนา้งานและความผกูพนัต่อองคก์รมีผล

ต่อการลดแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน ในขณะเดียวกนัพนกังานก็มีความเชื	อวา่ องคก์รที	ดี

จะมีกระบวนการในการคดัเลือกคนเก่งและคนดีใหขึ้:นมาเป็นผูน้าํจึงจะทาํใหพ้นกังานมีแรงจูงใจใน

การทาํงาน เพราะคนเก่งที	มีความเป็นผูน้าํดว้ย จะสามารถนาํพาให้คนในองคก์รทาํงานเพื	อองคก์ร

ไดด้ว้ยความเต็มใจ และมีความปรับปรุง พฒันาสิ	งต่าง ๆ อยา่งต่อเนื	องที	ไดรั้บคดัเลือกมานั:นต่างมี



62 

 

ความเป็นเก่งในตวั การบริหารคนเก่ง (Talent Management) จึงเป็นสิ	งที	ทา้ทายหัวหนา้งานอย่าง

มาก 

นอกจากนี: งานวิจยัครั: งนี: ยงัพบว่า ลกัษณะของผูน้าํส่งผลให้พนกังานลดแรงจูงใจ
ในการทาํงานลง แต่เมื	อพิจารณาลงไปในรายละเอียดพบว่า เนื	องจากหัวหน้างานไม่มีการติดตาม
งานอยา่งจริงจงั ส่งผลใหก้ารทาํงานไม่ราบรื	นพนกังาน และปัญหาที	เกิดขึ:นไม่ไดรั้บการแกไ้ขเมื	อมี
ขาดการติดตามงานจากผูมี้อาํนาจ จึงทาํให้แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานลดลง ซึ	 งสอดคลอ้ง
กบั ภทัราวดี ขนัธอุบล (2554) พบวา่ พนกังานใหค้วามสาํคญัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
เป็นอนัดบัที	 3 (รองจากความสัมพนัธ์ระหว่างเพื	อนร่วมงานและความมั	นคงในการทาํงาน) และ
ดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งานเป็นอนัดบัที	 5 (รองจากดา้นชีวิตส่วนตวั) เมื	อพิจารณาเป็นรายขอ้
พบวา่ ในดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หวัขอ้ยอ่ยเรื	องผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้ความร่วมมือใน
การทาํงานใหเ้สร็จตามกาํหนด เป็นลาํดบัแรก และ ในดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน หวัขอ้ยอ่ย
เรื	อง ความสนิทสนม ความจริงใจและความเป็นกนัเอง เป็นลาํดบัแรก อีกทั:งสอดคลอ้งกบัทฤษฎี
ของ Herzberg ที	ว่าหากไม่มีปัจจยัคํ:าจุนจะส่งผลกระตุน้ให้เกิดการลดแรงจูงใจในการทาํงานลง 
และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Kozoil (2011) เรื	อง กรอบแนวคิด: Trychonomy ของปัจจยัที	สร้าง
แรงจูงใจในการทาํงาน พบวา่ ปัจจยัลดแรงจูงใจคือปัจจยัเล็ก ๆ น้อย ๆ ที	คนมกัมองขา้มและไม่มี
การวดัที	ชดัเจน เช่น การแก่งแย่งกนัภายในองค์กร พฤติกรรมเชิงลบที
ส่งผลต่อการบรรลุเป้าหมาย
ขององค์กร พฤติกรรมดงักล่าวเหล่านี- มาจากการสร้างบรรยากาศในการทาํงานของหัวหน้างาน
ทั-งสิ-น 

ซึ	 งเห็นไดจ้ากงานวิจยัของ วุฒิชยั ใจสงค์ (2557) พบว่า ความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาที	มีต่อภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารธนาคารพาณิชยมี์ความสัมพนัธ์ภาวะ
ผูน้าํแบบมุ่งความสัมพนัธ์หรือคาํนึงถึงผูอื้	นเป็นหลกั ตามทฤษฎีผูน้าํเชิงพฤติกรรม แสดงให้เห็นวา่
พนกังานพึงพอใจกบัผูน้าํที	มุ่งความสาํคญัที	ความรู้สึกของพนกังานและพยายามจะทาํสิ	งต่าง ๆ ให้ผู ้
ตามเกิดความพึงพอใจ หรือเป็นลกัษณะผูน้าํที	แสดงออกถึงความไวว้างใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีการ
ช่วยเหลือทั:งเรื	องงานและเรื	องส่วนตวั และคุณลกัษณะดา้นบุคลิกภาพทั	วไปตามทฤษฎีคุณลกัษณะ
ของผูน้าํ โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั คือ พนกังานพึงพอใจกบัผูน้าํที	มีลกัษณะทั	วไปอนั
ได้แก่ ความเชื	อมั	นในตนเอง การสร้างความไวว้างใจ ลกัษณะเด่น และความกล้าแสดงออก ซึ	 ง
สัมพนัธ์กบัความสําเร็จ และความพอใจทั:งชีวิตการทาํงานและชีวิตส่วนตวั สอดคลอ้งกบั Baldoni 
(2004) ที	กล่าวว่า ความเป็นผูน้าํ (Leadership) เป็นเรื	องเกี	ยวกบัการทาํสิ	งต่างๆ ให้สําเร็จในทางที	
ถูกตอ้งโดยใชค้น ในการให้คนทาํตามที	ผูน้าํคิดจึงจาํเป็นตอ้งทาํให้เกิดความไวว้างใจ (Trust) และ
ถา้คุณตอ้งการให้เขาไวว้างใจคุณและทาํสิ	งต่างๆ เพื	อคุณหรือเพื	อองคก์ร พวกเขาตอ้งไดรั้บการจูง
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ใจ แรงจูงใจเป็นพฤติกรรมผูน้าํเพียงอย่างเดียวเท่านั:นที	ทาํให้เกิดจากความตอ้งการที	จะทาํสิ	 งที	
ถูกตอ้งสาํหรับคนเช่นเดียวกบัองคก์ร  

6.3 ข้อเสนอแนะ 

6.3.1 ข้อเสนอแนะในการนําผลการวจัิยไปใช้กบัองค์กร 
 1) ควรส่งเสริมใหมี้หมุนเวยีนงาน หรือ มอบหมายที	ทา้ทายให้พนกังาน เพื	อไม่ให้

พนกังานเบื	อหน่ายและเกิดการเรียนรู้อยา่งต่อเนื	อง 
 2) การบริหารเงินเดือนและสวัสดิการเป็นเรื	 องที	ท้าทายความสามารถของ

เจา้หนา้ที	บริหารทรัพยากรมนุษย ์เพราะไม่เพียงแต่การปรับเงินเดือนพนกังานภายในเท่านั:น แต่การ
ปรับฐานเงินเดือนขึ:นตน้ซึ	 งเป็นตวัดึงดูดคนภายนอกให้เขา้มาทาํงาน อาจส่งผลกระทบต่อแรงจูงใจ
ในการทาํงานของพนกังานที	ทาํงานอยูเ่ดิม ดงันั:น การกาํหนดอตัราค่าจา้งหากมีตั:งอยูบ่นหลกัความ
ธรรมและยติุธรรม ประกอบกบัมีการชี:แจงที	ชดัเจนยอ่มทาํให้พนกังานมีความเต็มใจที	จะทาํงานให้
คุม้กบัผลตอบแทนที	ไดรั้บ  

3) พนกังานระดบัปฏิบติัการไม่มีช่องทางในการปรับระดบัอยา่งชดัเจน จึงควรมี
การจัดสอบเพื	อปรับระดับให้พนักงานปฏิบัติการอย่างต่อเนื	อง เพราะเป็นการเพิ	มโอกาสใน
ความกา้วหนา้ใหแ้ก่พนกังาน โดยพนกังานทราบเงื	อนไขในการสมคัรวา่หากสอบผา่นตอ้งโยกยา้ย
ได ้เป็นการปรับระดบัใหพ้นกังานปฏิบติัการที	มีผลงานโดดเด่น 

4) ควรเพิ	มโอกาสใหพ้นกังานไดพ้บปะแลกเปลี	ยนความคิดเห็นระหวา่งหน่วยงาน
เพื	อให้แต่ละฝ่ายเข้าใจหน้าที	งานและข้อจาํกัดในการทํางานของแต่ละหน่วยงาน และสร้าง
ความสัมพนัธ์ระหวา่งหน่วยงานนอกเหนือจากเรื	องงานเพื	อสร้างให้พนกังานรู้จกักนัมากขึ:นและมี
ความเป็นหนึ	 งเดียวกนั ซึ	 งจะทาํให้การทาํงานราบรื	น และทาํให้พนกังานเขา้ใจหน่วยงาน หน้าที	 
วธีิการทาํงานของแต่ละฝ่ายที	เกี	ยวขอ้ง 

5) พนกังานและผูบ้งัคบับญัชา ต่างตอ้งการความไวว้างใจซึ	 งกนัและกนัจึงจะทาํให้
มีความสัมพนัธ์ที	ดีต่อกนั อนัส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในการทาํงานเนื	องจากมีแรงจูงใจในการ
ทํางาน ผู ้นําจึงเน้นทั: งเรื	 องงานและเรื	 องคนไปพร้อม ๆกัน โดยปรับไปตามสถานการณ์ว่า 
สถานการณ์ใดควรเนน้งาน หรือเนน้คนมากกวา่กนั แต่ทั:งนี:ทั:งนั:นจะเห็นวา่พนกังานมุ่งมั	นที	จะให้
งานสําเร็จอยู่แลว้ เพียงแต่บางครั: งตอ้งไดรั้บความช่วยเหลือจากหวัหนา้งาน ดงันั:น หวัหนา้งานจึง
เปิดโอกาสใหพ้นกังานไดพ้บปะ แสดงความคิดเห็นต่าง ๆ เพื	อจะไดท้ราบปัญหาที	เกิดขึ:นจริง และ
ติดตามประสานงานหน่วยงานที	เกี	ยวขอ้งให้เพื	อให้ปัญหาที	เกิดขึ:นไดรั้บการแกไ้ขจากตน้เหตุของ
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ปัญหา การช่วยเหลือใหลู้กนอ้งสามารถทาํงานไดอ้ยา่งราบรื	นก็ทาํให้เป้าหมายของหวัหนา้งานและ
องคก์รสาํเร็จไปดว้ยพร้อมๆ กนั 

6.3.2 ข้อเสนอแนะในการทาํวจัิยครัKงต่อไป 
 1) พฒันาเครื	องมือในการศึกษาเพิ	มเติม โดยใช้การวิจยัเชิงปริมาณควบคู่ไปดว้ย 

เพื	อเปรียบเทียบผลที	ไดว้า่มีความเหมือนหรือแตกต่างกนัอยา่งไร และเพิ	มการทาํ Focus Group ซึ	 ง
อาจทาํให้ไดป้ระเด็นใหม่ ๆ จากการแสดงความคิดเห็นของพนกังานแต่ละคน การวิจยัเชิงปริมาณ
ควบคู่กบัการทาํวจิยัเชิงคุณภาพ จะทาํใหผู้ว้จิยัทราบความหมายของคาํตอบในแต่ละขอ้ไดดี้ยิ	งขึ:น 

2) ลกัษณะผูน้าํกบัการบริหารจดัการคนเก่ง (Talent Management) ในองคก์ร เพื	อ

ศึกษาหาลกัษณะผูน้าํที	จะทาํใหอ้งคก์รบริหารจดัการคนเก่งเพื	อองคก์รอยา่งเตม็ที	 



65 

 

บรรณานุกรม 

กุหลาบ วงศส์วสัดิ� . เลขาผูจ้ดัการกิจการ CPAC ภาคใต.้ บริษทั ผลิตภณัฑ์และวตัถุก่อสร้าง จาํกดั. 

สัมภาษณ์. =5 มีนาคม 4556. 

ชาย โพธิสิตา. (ม.ป.ป.).การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ. สถาบันวิจัยประชากรและสังคม 

มหาวิทยาลัยมหิดล ค้นเมื	อ � ธันวาคม 4556 ที	มา : https://www.academia.edu/การวิ

เคราะห_ข_อมูลเชิงคุณภาพ_Analyzing_Qualitative_Data_รศ.ดร.ชาย_โพธิสิตา 

ชูเกียรติ ยิ:มพวง. (455�). แรงจูงใจที�มีผลต่อการปฏิบัติงาน: กรณีศึกษา บริษัท บางกอกกล๊าส จาํกัด 

โรงงานจังหวัดปทุมธานี. การค้นควา้อิสระบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต วิชาการจดัการ

วศิวกรรมธุรกิจ คณะบริหารธุรกิจ มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี. 

โชติรส ดาํรงศานติ. (2554). การให้สิ�งจูงใจที�ไม่ใช่ตัวเงินและกลยุทธ์การสื�อสารของผู้นาที�มีผลต่อ

ความรักและพลังขับเคลื�อนองค์การของคนเก่ง.วิทยานิพนธ์ วิทยาศาสตรมหาบณัฑิต 

(การพฒันาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ) คณะพฒันาทรัพยากรมนุษย์ สถาบัน

บณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์. 

ณฐัชนนัทพ์ร ทิพยรั์กษา. (455�). แรงจูงใจในการทาํงาน ความบ้างาน และความสุขในการทาํงาน. 

วิทยานิพนธ์วิทยาศาสตรมหาบณัฑิต (การพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละองค์การ) คณะ

พฒันาทรัพยากรมนุษย ์สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์. 

ทิพยว์รรณ  อิ	มพิทกัษ์. (4554). ปัจจยัจูงใจในการทาํงานของพนกังานบริษทั โฟซีซั	นส์ไฮเทค วอ

ชชิ	ง จาํกดั. การคน้ควา้แบบอิสระบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัเชียงใหม่. 

ไทยรัฐ บุญราศรี. (455�). ปัจจัยจูงใจในการทาํงานของพนักงานธนาคารกรุงไทย จาํกัด (มหาชน). 

การคน้ควา้แบบอิสระบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัเชียงใหม่. 

ธาริณี  แซ่อ๋อง. (455�). ระบบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานกรุงศรีอยุธยา จํากัด 

(มหาชน) ในจังหวดัภูเกต็. สารนิพนธ์ สาขาบริหารธุรกิจ มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์. 

ธีรภทัร์ ตั:งวชิาชาญ. (4555). ปัจจัยจูงใจในการทาํงานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทยขนาดใหญ่

ใ น อํา เ ภ อ เ มื อ ง เ ชี ย ง ใ ห ม่ .  ก า ร ค้น ค ว้า แ บ บ อิ ส ร ะ บ ริ ห า ร ธุ ร กิ จ ม ห า บัณ ฑิ ต 

มหาวทิยาลยัเชียงใหม่. 

แน่งน้อย ย่านวารี. (2554). การวิเคราะห์ข้อมูลในงานวิจัยเชิงคุณภาพ. คน้เมื	อ � ธันวาคม 4556  

ที	มา: http://www.thaiblogonline.com/sodpichai.blog?PostID=39655 



66 

 

บรรณานุกรม(ต่อ) 

บริษัท ปูนซิเมนต์ไทย จาํกัด (มหาชน). (4554) รู้จักเอสซีจี-ประวัติความเป็นมา. ค้นเมื	อ =5 

กุมภาพนัธ์ 4556 ที	มา : http://www.scg.co.th/th/�=corporate_profile/��_milstone.html 

บริษทั ปูนซิเมนต์ไทย จาํกดั (มหาชน) และ บริษทั มติชน จาํกดั (มหาชน). (455�). ร้อยคนร้อย

เรื� องราว. นนทบุรี: โรงพิมพม์ติชนปากเกร็ด. 

ปราชญา กลา้ผจญ และพอตา บุตรสุทธิวงศ.์ (455�). การบริหารทรัพยากรมนุษย.์ กรุงเทพฯ: ก. พล 

การพิมพ.์ 
ปกรณ์ วินธวชั. (455�). `;` วิธีจูงใจลูกน้องให้ทาํงานเกินเงินเดือน. กรุงเทพฯ: บริษทั เอ็ดดูเคชั	น 

ไมน์ค ไลน์ มลัติมีเดีย จาํกดั. 

ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์. (45��). จิตวิทยาบริหารงานบุคคล. กรุงเทพฯ : บริษทั พิมพดี์ จาํกดั. 

ปาริชาติ บวัเป็ง. (2554). ปัจจัยที�มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท ไดกิ3น อินดัสท

รีส์ ประเทศไทย จาํกัด. การศึกษาอิสระ บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาธุรกิจระหว่าง

ประเทศ คณะบริหารธุรกิจ มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี. 

ผูน้าํและภาวะผูน้าํ. ม.ป.ป.,ม.ป.ท., คณะรัฐประศาสน์ศาสตร์ มหาวิทยาลยันอร์ทกรุงเทพ คน้เมื	อ � 

ธนัวาคม 4556 ที	มา : http://www.northbkk.ac.th/ps/knowledge/==.pdf 

พิชญสิ์นี ชมภูคาและพิมพท์อง สังสุทธิพงศ.์ (4554). การวิจัยเชิงคุณภาพ. คน้เมื	อ =� ธนัวาคม 4556 

ที	มา : https://www.academia.edu/�4��5��/การวิจยัเชิงคุณภาพ 

พรนพ พุกกะพนัธ์ุ. (45��). ภาวะผูน้าํและการจูงใจ. กรุงเทพฯ : จามจุรีโปรดกัท.์ หนา้ 4�4 

ภทัราวดี ขนัธอุบล. (455�). ปัจจัยจูงใจในการทาํงานของพนักงานบริษัทบู๊ทส์ รีเทล (ประเทศไทย) 

จาํกัด ในเขต `. การคน้ควา้แบบอิสระ บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัเชียงใหม่. 

ภานุวฒัน์ เหมือนจ้อย. (455�). ปัจจัยที� เกี�ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ

กรมการเ งินทหารบก .  การศึกษาค้นคว้าแบบอิสระบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต

มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์. 

วรดาณ์  รอดเอียด. (4555). ปัจจัยที�มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในเขต

อํ า เ ภ อ เ มื อ ง  จั ง ห วั ด ส ง ข ล า .  ส า ร นิ พ น ธ์  ส า ข า รั ฐ ป ร ะ ศ า ส น ศ า ส ต ร์ 

มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์. 

วภิาส ทองสุทธิ� . (4554). พฤติกรรมองค์กร. กรุงเทพฯ : สาํนกัพิมพอิ์นทภาษ.  



67 

 

บรรณานุกรม(ต่อ) 

วสุิทธิ�  เผา่ทองเหลือง. (455�). ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขาย บริษัท ผลิตภัณฑ์และ

วัตถุก่อสร้าง จํากัด. การค้นควา้แบบอิสระบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาการตลาด 

มหาวทิยาลยัเชียงใหม่. 

วุฒิชัย ใจสงค์. (455�). ภาวะผู้นาํของผู้บริหารที� มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานธนาคารพาณิชย์ในกรุงเทพมหานคร. วารสารวิชาการมนุษย์ศาสตร์และ

สังคมศาสตร์ปีที	 44 ฉบบัที	 �6 หนา้ 4��-4��. 
สุพิชฌาย ์ดูศรีเทพประทาน. (455=). การศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานบริษัท ABC 

จํากัด. การศึกษาค้นควา้ด้วยตนเองสาขาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัย

หอการคา้ไทย. 
อทิตยา เสนาะวงศ์. (4555). ปัจจัยที�มีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของบุคคลากรระดับปฏิบัติการ

และระดับหัวหน้างาน ที�  คณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื�อสาร มหาวิทยาลัย M. 

การศึกษาคน้ควา้ดว้ยตนเองสาขาการจดัการทรัพยากรมนุษย ์มหาวทิยาลยัหอการคา้ไทย. 

อนวทัย ์วงศช่์วย. (455�). ความสัมพันธ์ของแรงจูงใจในการทาํงานและความผูกพันต่อองค์กรของ

พนักงาน : กรณีศึกษา ธนาคารอิสลามแห่งประเทศไทย สํานักงานเขตธุรกิจสงขลา.  สาร

นิพนธ์ สาขาบริหารธุรกิจ มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์. 

Adhikari, D.,& Thapa, K. 4�=�. Employee motivation at IKEA Espoo. Degree Programme in 

business Management Bachelor’s Thesis, Laurea University of applied sciences. 

Badolni, J. 4��5. Great motivation secrets of great leaders. McGraw-Hill. 

Gungor, P. 4�==. The Relationship between Reward Management System and Employee 

Performance with the Mediating Role of Motivation: A Quantitative Study on Global 

Banks. Procedia social and Behavioral sciences 4�, 4�==, pp. =5=�-=54�. 

Hauser, L. 4�=�. Work Motivation in Organizational Behavior. Economics, Management, and 

Financial Markets Volume �(�), 4�=�, pp. 4��–4��. 

Koziol, L. 4�==. Trychotomy of Motivating factors in the workplace. Scientific Papers of the 

Malopolska School of Economics in Tarnow. 

Spitzer, D. R. =��5. SuperMotivation. Amacom. 



68 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



69 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ก 

เครื�องมอืที�ใช้ในการวจัิย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



70 

 

 
คณะวทิยาการจดัการ 

แบบสัมภาษณ์เพื�อการวจัิย 
เรื�อง ปัจจัยที�มีผลต่อการเสริมสร้างและลดแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน 

เครือปูนซิเมนต์ไทยจังหวดัสงขลา 

คําชีKแจง  แบบสัมภาษณ์ชุดนี: จัดทําขึ: นเพื	อใช้ในการศึกษาวิจัย ของหลักสูตรบริหารธุรกิจ
มหาบณัฑิต คณะวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ โดยมีวตัถุประสงคเ์พื	อศึกษาปัจจยั
ที	มีผลต่อการเสริมสร้างและลดแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานเครือปูนซิเมนต์ไทยจงัหวดั
สงขลา ซึ	 งขอ้มูลที	ไดจ้ะใชเ้พื	อเป็นประโยชน์ทางการศึกษาเท่านั:น 

ตอนที� 1 ข้อมูลทั�วไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 
เพศ..............................................ตาํแหน่ง........................................................................... 
อายงุานทั:งหมด...........................................อายงุานในองคก์ร.............................................. 
อายงุานในตาํแหน่งปัจจุบนั......................วนั/เดือน/ปีที	สัมภาษณ์........................................ 

ตอนที� 2 ปัจจัยที�มอีทิธิพลต่อแรงจูงใจในการทาํงาน 
คําถามที�ใช้ในการสัมภาษณ์เชิงลกึ (In-depth Interview) 

ความมั�นคงในหน้าที�การงาน 
- อะไรในบริษทัที	จูงใจใหท้่านอยากร่วมงานดว้ย 
- ปัจจุบนัยงัรู้สึกเหมือนเดิมหรือไม่ เพราะเหตุใด 
- ท่านจะแนะนาํใหค้นรู้จกัมาสมคัรงานหรือไม่ เพราะเหตุใด 
 

ลกัษณะของงานที�ทาํ / ความรับผดิชอบในงาน 
- ตาํแหน่งงานในปัจจุบนั มีหนา้ที	ความรับผิดชอบอยา่งไร 
- งานในความรับผิดชอบตรงกบัความรู้ความสามารถของท่านหรือไม่  
- ท่านรู้สึกวา่ไดท้าํงานเตม็ความสามารถหรือไม่ อะไรเป็นปัจจยัที	ทาํใหส่้งเสริม/ขดัขวางการ

ทาํงานของท่าน 
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ลกัษณะของงานที�ทาํ / ความรับผดิชอบในงาน (ต่อ) 
- งานที	รับผดิชอบเปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็น/มีอิสระในการตดัสินใจมากนอ้ยเพียงใด และ

ส่งผลต่อผลแรงจูงใจในการทาํงานของท่านหรือไม่ 
- ท่านรู้สึกวา่งานที	ทาํซํ: าซาก/น่าเบื	อ และตอ้งการเปลี	ยนงานหรือไม่ 
 

สภาพแวดล้อมในการทาํงาน 
- องคก์รมีการจดัเตรียมสถานที	, อุปกรณ์, ทรัพยากรที	จาํเป็นเอื:อต่อการทาํงานหรือไม่ และปัจจยัใด

ที	ลดแรงจูงใจในการทาํงาน 
- ท่านคิดวา่เวลาเขา้งานและเวลาในการทาํงานมีความเหมาะสมหรือไม่ เป็นปัจจยัที	ทาํใหส้ร้าง

แรงจูงใจหรือลดแรงจูงใจในการทาํงานหรือไม่ 
 

นโยบายและการบริหารงาน 
- ท่านมีส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบายขององคก์รอยา่งไร  
- ช่องทางใดที	องคก์รใชใ้นการสื	อสารนโยบายและโครงสร้างการบริหารงาน และท่านคิดวา่เป็น

ช่องทางที	มีประสิทธิภาพหรือไม่ ส่งผลต่อการกาํหนดแนวทางในการทาํงาน/ประสิทธิภาพใน
การทาํงานของท่านอยา่งไร 

- นโยบายขององคก์รมีส่วนช่วยส่งเสริม/ลดแรงจูงใจในการทาํงานอยา่งไร 
- งานที	ท่านรับผิดชอบอยู ่มีการประสานงานระหวา่งหน่วยงานมากนอ้ยเพียงใด 
 

ความสัมพนัธ์ระหว่างเพื�อนร่วมงาน / วธีิการบังคับบัญชา 
- ความสัมพนัธ์ของท่านกบัเพื	อนร่วมงาน/หวัหนา้งาน/หน่วยงานที	เกี	ยวขอ้งเป็นอยา่งไร 
- เมื	อเกิดปัญหาในการทาํงานเพื	อนร่วมงาน/หวัหนา้งาน/หน่วยงานที	เกี	ยวขอ้ง มีส่วนช่วยในการ

แกไ้ขปัญหาอยา่งไร 
- เพื	อนร่วมงาน/หวัหนา้งาน/หน่วยงานที	เกี	ยวขอ้ง มีส่วนร่วมในความสาํเร็จของงานที	ท่านทาํอยู่

อยา่งไร 
- ท่านรู้สึกความรู้ความสามารถ พฤติกรรม นิสัยของหวัหนา้งานส่งผลการแรงจูงใจในการทาํงาน

อยา่งไร 

• ความยติุธรรม-ความเท่าเทียม 

• ความเอาใจใส่-การใหค้าํปรึกษา 

• การเห็นคุณค่า-ใหค้วามสาํคญั-ไวว้างใจ 

• ฟังความคิดเห็น-การแกปั้ญหา-ปรับปรุงงาน 
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การยอมรับนับถือ 
- ท่านเคยไดรั้บการยกยอ่ง ชมเชยจากหวัหนา้งาน/เพื	อนร่วมงานในเรื	องใด 
 

ความสําเร็จในหน้าที� 
- หนา้ที	งานมีความสาํคญักบัความสาํเร็จขององคก์รอยา่งไร 
- ท่านรู้สึกมีส่วนร่วมในความสาํเร็จ/ภูมิใจในความสาํเร็จขององคก์รอยา่งไร เช่น การประกวดแลว้

ไดรั้บรางวลั 
 

ความก้าวหน้าในหน้าที�/ความก้าวหน้าส่วนบุคคล 
- ท่านทราบเส้นทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพ (Career Path) ของตนเองแค่ไหน ระยะเวลาที	ใช้

ในการเติบโตมีความเหมาะสมหรือไม่ 
- การทราบเกณฑที์	ใชใ้นการประเมินผลงาน/เลื	อนขั:น/เลื	อนตาํแหน่ง รวมถึงผูที้	มีส่วนในการ

ประเมิน ส่งผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของท่านอยา่งไร 
- ท่านเคยโยกยา้ยของท่านเพื	อวตัถุประสงคใ์ด (ความกา้วหนา้/ลงโทษ/ความเหมาะสม/ความ

ตอ้งการของพนกังาน)  
- องคก์รมีการฝึกอบรมบ่อยแค่ไหน ท่านคิดวา่สิ	งที	เรียนมาเป็นประโยชน์ต่อการทาํงานอยา่งไร 
 

ค่าตอบแทน 
- ปัจจุบนัองคก์รใหส้วสัดิการอะไรบา้งและมีสวสัดิการใดที	องคก์รควรเพิ	มเติม 
- ปัจจุบนัท่านพอใจกบัเงินเดือนที	ไดรั้บหรือไม่ เพราะเหตุใด 
- ท่านมีความคิดเห็นอยา่งไรต่ออตัราเงินเดือนของพนกังานใหม่  
- ปัจจยัใดที	ท่านคิดวา่ทาํใหท้่านยงัทาํงานอยูก่บัองคก์รต่อไป 
 

 

ขอบคุณทุกท่านที	กรุณาสละเวลาตอบแบบสัมภาษณ์ 
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