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บทคดัย่อ 

การศึกษาปัจจัยทีมีผลต่อการเสริมสร้างและลดแรงจูงใจในการทํางานของ
พนกังานเครือปูนซิเมนตไ์ทยจงัหวดัสงขลา มีวตัถุประสงค ์เพือศึกษาปัจจยัทีมีผลต่อการเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการทาํงานและ ปัจจยัทีมีผลต่อการลดแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานในเครือปูนซิ
เมนต์ไทยจงัหวดัสงขลา งานวิจยัครังนีเป็นงานวิจยัเชิงคุณภาพ โดยใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึกกบั
พนกังานในเครือปูนซิเมนตไ์ทยจงัหวดัสงขลา จาํนวน  ท่านและใชว้ิธีการวิเคราะห์วาทกรรมใน
การวเิคราะห์ขอ้มูล 

ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัทีมีผลต่อการเสริมสร้างในการทาํงานของพนกังานเครือ
ปูนซิเมนตไ์ทยจงัหวดัสงขลา ประกอบไปดว้ย ลกัษณะของงานทีทาํ เงินเดือนและสวสัดิการ และ
ความกา้วหน้าในหน้าที สําหรับปัจจยัทีมีผลต่อการลดแรงจูงใจในการทาํงาน พบว่า ความร่วมมือ
ในการทาํงาน และลกัษณะของผูน้าํ เป็นปัจจยัทีทาํใหเ้กิดการลดแรงจูงใจในการทาํงาน 

ผูว้ิจยัหวงัว่าข้อมูลทีได้รับจากการวิจยัในครังนี จะเป็นแนวทางในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยใ์ห้แก่ผูบ้ริหารและหัวหนา้งาน ในการส่งเสริมและพฒันาแรงจูงใจในการทาํงาน
ในองคก์รและลดปัจจยัอนัก่อใหเ้กิดการลดแรงจูงใจในการทาํงาน อนัส่งการธาํรงรักษาพนกังานไว้
และสร้างความพึงพอใจในการทาํงานให้แก่พนกังาน ซึงเป็นปัจจยัสําคญัทีส่งผลต่อประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลในการทาํงานขององคก์ร 
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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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บทท ี1  

บทนํา 

1.1 ความเป็นมา 
เครือปูนซิเมนต์ไทย เป็นกลุ่มบริษทัหนึง ซึงเริมก่อตงัในปี  จากธุรกิจปูนซิ

เมนตจ์นถึงปัจจุบนัมีอายกุวา่  ปี และเป็นองคก์รนวตักรรม ทีประสบความสําเร็จและไดรั้บการ
ยอมรับจากทงัในและต่างประเทศ  เป็นองคก์รทีให้ความสําคญักบั “คน” อยา่งมาก ดงัทีกล่าวไวใ้น
หนงัสือ ร้อยคนร้อยเรืองราว (สรกล อดุลยานนท,์ , น ) วา่ “ความมหศัจรรยข์องเอสซีจี ไม่ใช่
แค่เรืองความสําเร็จ หากเป็นหนทางสู่ความสําเร็จ องค์ประกอบสําคญัทีอยูร่ะหวา่งทาง คือ “คน” 
เอสซีจี ถือวา่ คน คือ ทรัพยากรทีมีค่าทีสุดขององคก์ร” 

ซึงอย่างทีทราบกนัดีอยู่แล้วว่าปัจจยัทีมีความสําคญัประการหนึงในการดาํเนิน
ธุรกิจ คือ ทรัพยากรบุคคล ซึงแมว้่าจะมีเทคโนโลยีมากมายเพียงใด แต่หากธุรกิจไม่มีทรัพยากร
บุคคลทีมีความรู้ความสามารถมาทาํงานใหแ้ก่องคก์รแลว้ก็เป็นการยากทีจะทาํใหธุ้รกิจมีความยงัยืน 
ดงันนั องค์กรจึงมุ่งเสาะแสวงหาคนเก่ง คนดี มีคุณธรรมมาร่วมงาน และ “ธาํรงรักษาไว”้ ให้อยู่
ทาํงานกบัองคก์รให้นาน เป็นเรืองทีทาํไดย้ากยิงกว่า (ปราชญา กลา้ผจญัและพอตา บุตรสุทธิวงศ์, 

, น. ) การรักษาคนเก่งและคนดี ไวใ้นองคก์รนนัไม่ใช่เรืองง่ายเพราะคนเหล่านีเป็นทีตอ้งการ
ของทุก ๆ องคก์ร สิงจูงใจคนเก่งจึงหมายรวมถึงสิงจูงใจทีไม่เป็นตวัเงินดว้ย เช่น  

งานทีมีคุณค่า ทาํให้คนเก่งเกิดความพอใจ มีแรงจูงใจและความกระตือรือร้นใน
การทาํงาน เป็นปัจจยัสําคญัในลาํดับต้นทีทาํให้คนเก่งเกิดความรักและความผูกพนัต่อองค์กร 
รวมทงัทาํให้เกิดพลงัขบัเคลือนในการทาํงานเพือองคก์ร เนืองจากงานทีมีคุณค่าจะเป็นเสมือนแรง
กระตุน้และเป็นปัจจยัทีส่งเสริมภาพพจน์ของผูป้ฏิบติังานรวมทงัก่อให้เกิดความพอใจทีจะสนอง
ความตอ้งการประสบความสําเร็จและงานทีทา้ทายจะส่งผลให้มีการแข่งขนัผลงาน เป็นเสมือน
แรงจูงใจให้บุคคลมีความกระตือรือร้นในการทาํงาน (Hall & Schneider ,  , Buchanan,  
อา้งใน โชติรส  ดาํรงศานติ, , น. ) 

ดงันนั องคก์รจึงตอ้งจูงใจพนกังานดว้ยสิงจูงใจต่าง ๆ ทงัทีเป็นตวัเงินและไม่เป็น
ตวัเงิน แต่สิงสําคญัทีองคก์รตอ้งทราบคือ สิงจูงใจใดทีจะจูงใจให้พนกังานให้มีความกระตือรือร้น
ในการทาํงานและขบัเคลือนองค์กรเพือความสําเร็จ และในขณะเดียวกนัก็ตอ้งคาํนึงถึง สิงจูงใจที



2 

 

ส่งผลให้พนกังานไม่มีแรงจูงใจในการทาํงานดว้ย จึงจะทาํให้องค์กรสามารถรักษาบุคคลซึงเป็น
ทรัพยากรทีสาํคญัขององคก์รไวไ้ด ้

1.2 ความสําคัญของปัญหา 
ปัจจุบนัเครือปูนซิเมนตไ์ทยมีพนกังานในประเทศไทยกวา่ 47,000 คน และมีการ

ขยายธุรกิจไปในต่างประเทศ โดยเฉพาะประเทศในกลุ่มอาเซียน ซึงเป็นการเพิมโอกาสใน
ความกา้วหน้าของพนักงานแต่ขณะเดียวกนัก็เพิมแรงกดดนัในการทาํงานเนืองจากมีการแข่งขนั
ภายในองค์กรเพือให้ได้เป็นผู ้ทีถูกเลือกและพนักงานทีอยู่เดิมต้องรับมือกับลูกค้าทีมีความ
หลากหลายมากยิงขึนจากการการก่อตงัประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน(AEC) ปัจจุบนัมีพนักงาน
ทาํงานในต่างประเทศเพิมขึน จาก 5% ในปี 2545 เป็น 30%ในปี 2557 (รายงานประจาํปี, 2557) 
พนกังานทีอยูใ่นจงัหวดัสงขลาปัจจุบนั มีจาํนวนทงัสิน 150 คน ประกอบดว้ย 3 บริษทั ไดแ้ก่  

1) บจก. กลุ่มสยามบรรจุภณัฑ ์(ผลิตกล่องกระดาษลูกฟูก) 
2) บจก. ผลิตภณัฑแ์ละวตัถุก่อสร้าง (ผลิตและจาํหน่ายคอนกรีตสาํเร็จรูป) 
3) บจก. เอสซีจี ผลิตภณัฑก่์อสร้าง (ตวัแทนจาํหน่ายสินคา้ในเครือฯ)  
ทงั 3 บริษทัดาํเนินธุรกิจทีแตกต่างกนั และมีโครงสร้างการบริหารงานทีแตกต่าง

กนั ซึงจากการทีผูว้จิยัทาํงานร่วมกบับริษทัในเครือปูนซิเมนตไ์ทย พบวา่ 

บริษทั ผลิตภณัฑแ์ละวตัถุก่อสร้าง จาํกดั (CPAC) พบวา่พนกังานทาํงานให้องคก์ร
ด้วยความทุ่มเทและมีความกระตือรือร้นในการทาํงานตามทีได้รับมอบหมาย แต่พนักงานไม่
ตอ้งการโยกยา้ยงานอีกทงัตอ้งการอยูใ่นภูมิลาํเนาเดิม อายุงานของพนกังานส่วนใหญ่มากกวา่ 10 ปี 
และบางหน่วยงานไม่มีการสลบัสับเปลียนงานกนัเป็นเวลานาน 

 

ภาพท ี1.1 แสดงจาํนวนคนลาออกระหวา่งปี -  (ขอ้มูล ณ เมษายน ) 

 - 
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จาํนวนคนลาออกระหวา่งปี 2553-2558
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โดยในช่วงปี - เม.ย.  พนักงานในบริษทั ผลิตภณัฑ์และวตัถุก่อสร้าง 

จาํกดั (CPAC) ลาออกปีละ  คนเกือบทุกปีและในปี   มีพนกังานลาออก  คน ดงัภาพที .  

โดยมีทงัพนกังานฝ่ายผลิตและการตลาด อายุงานส่วนใหญ่มากกวา่  ปี ซึงสาเหตุส่วนใหญ่พบวา่

เนืองมาจากหน้าทีรับผิดชอบหนกัเกินไป, ความเครียดและกดดนัจากการทาํงาน (กุหลาบ วงศ์

สวสัดิ, , สัมภาษณ์) ซึงสาเหตุเหล่านีเป็นผลใหพ้นกังานไม่มีแรงจูงใจในการทาํงาน 

บริษทั กลุ่มสยามบรรจุภณัฑ์ จาํกัด ซึงอยู่ในจงัหวดัเดียวกัน ซึงไม่มีพนักงาน

ลาออกเลย แต่จากการสังเกตของผูว้ิจยัพบว่า พนักงานขาดอิสระในการตดัสินใจ, แสดงความ

คิดเห็นไดไ้ม่เตม็ที และพนกังานขาดการทาํงานเป็นทีม ส่งผลใหไ้ม่กระตือรือร้นต่อการทาํงาน 

ด้วยเหตุนีองค์กรจึงต้องเพิมความใส่ใจในการสร้างแรงจูงใจเพือให้พนักงาน

ทาํงานไดเ้ตม็ที เตม็ความสามารถ และลดเหตุซึงนาํไปสู่การลดแรงจูงใจในการทาํงาน อนัส่งผลต่อ

ความสําเร็จขององค์กรในอนาคต ดงันนัผูว้ิจยัจึงเกิดความสนใจทีจะศึกษาถึงปัจจยัทีมีอิทธิพลต่อ

การเสริมสร้างและลดแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานในเครือปูนซิเมนตไ์ทย เพือให้ผูบ้ริหาร

สามารถนาํขอ้มูลไปปรับใชต่้อไป ในการศึกษาครังนีผูว้ิจยัไดน้าํทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg มา

เป็นแนวทางในการประเมินการเสริมสร้างและลดแรงจูงใจในการทาํงาน เนืองจากทฤษฎีนีมีการ

พิจารณาปัจจยั  ดา้น ทงัทีเกียวขอ้งกบังานโดยตรงอนัเป็นปัจจยัทีกระตุน้ใหพ้นกังานมีแรงจูงใจใน

การทาํงาน และสภาวะแวดลอ้มทีส่งผลต่อการทาํงาน อนัเป็นปัจจยัทางออ้ม ซึงไม่ได้ทาํให้เกิด

แรงจูงใจในการทาํงาน แต่เป็นปัจจยัทีหากไม่มีแลว้ จะส่งผลให้เกิดการลดแรงจูงใจในการทาํงาน

ลงได ้ซึงทฤษฎีดงักล่าวสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องการวจิยัในครังนี 

1.3 วตัถุประสงค์การวจัิย 
. เพือศึกษาปัจจัยทีมีอิทธิพลต่อการเสริมสร้างแรงจูงใจในการทํางานของ

พนกังานในเครือปูนซิเมนตไ์ทย ภายในจงัหวดัสงขลา 

. เพือศึกษาปัจจยัทีมีอิทธิพลต่อการลดแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานใน

เครือปูนซิเมนตไ์ทย ภายในจงัหวดัสงขลา 
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1.4 คําถามในงานวจัิย 
1. ปัจจยัใดทีมีอิทธิผลต่อการเสริมสร้างแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานใน

เครือปูนซิเมนตไ์ทย ภายในจงัหวดัสงขลา 

2. ปัจจยัใดทีมีอิทธิผลต่อการลดแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานในเครือปูนซิ

เมนตไ์ทย ภายในจงัหวดัสงขลา 

1.5 ประโยชน์ทคีาดว่าจะได้รับ 

1.5.1 ประโยชน์ทอีงค์กรจะได้รับ 

เพือเป็นแนวทางในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์กร เพือเสริมสร้าง

แรงจูงใจในการทาํงาน และลดเหตุอนัทาํให้ลดแรงจูงใจในการทาํงาน เพือให้องค์กรมีการพฒันา

อยา่งต่อเนือง 

1.5.2 ประโยชน์ทหัีวหน้างานจะได้รับ 

1. เขา้ใจปัจจยัทีช่วยในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานเพือ

นาํมาใชใ้นการเสริมสร้างแรงจูงใจในการทาํงานใหก้บัพนกังานไดอ้ยา่งเตม็ที 

2. เข้าใจปัจจัยทีลดแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานเพือนํามาใช้ในการ

ปรับปรุงและพฒันาเพือใหพ้นกังานมีแรงจูงใจในการทาํงาน 

1.5.3 ประโยชน์ทพีนักงานจะได้รับ 

 พนกังานมีเขา้ใจปัจจยัแต่ละดา้นทีมีผลต่อการเสริมสร้างและลดแรงจูงใจในการ

ทาํงาน และมีโอกาสไดแ้สดงความคิดเห็นต่อองคก์ร 

1.6 ขอบเขตการวจัิย 

. ขอบเขตด้านเนือหา การศึกษาครังนีมุ่งศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัจูงใจ
(Motivation Factor) และปัจจยัคาํจุน(Maintenance Factor)เพือให้ทราบระดบัความสําคญัของปัจจยั
แต่ละดา้น ทีมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานเครือซิเมนตไ์ทยในจงัหวดัสงขลา 

. ขอบเขตด้านพนืท ี พนกังานเครือปูนซิเมนตไ์ทยในจงัหวดัสงขลา  คน  

. ขอบเขตด้านเวลา  ระยะเวลาเก็บขอ้มูลตงัแต่วนัที –  มิถุนายน  
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1.7 นิยามศัพท์ 

1.7.1 แรงจูงใจในการทํางาน หมายถึง  สิงเร้าหรือสิงกระตุน้ทีทาํให้บุคคลหนึง ๆ 
เปลียนแปลงพฤติกรรมหรือมีการกระทาํโดยมีแรงขบัและแรงผลกัดนัให้เกิดความตอ้งการทีจะ
ทาํงานมากขึน สามารถทาํงานไดเ้ป็นเวลานาน มีความมุ่งมนัและมีความตงัใจในการทาํงาน มีความ
พึงพอใจในการทาํงาน  (ณฐัชนนัทพ์ร ทิพยรั์กษา, 2556) 

1.7.2 บริษัทในเครือปูนซิเมนต์ไทย จังหวดัสงขลา หมายถึง บริษทัทีสังกดัเครือปูน
ซิเมนตไ์ทย ซึงตงัอยูใ่นจงัหวดัสงขลา 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 พนักงานทีบรรจุเขา้ทาํงานโดยใช้วุฒิระดับ
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า และมีประสบการณ์ทาํงานนอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 7 ปี เมือเริมเขา้ทาํงานไม่มี
ลูกนอ้งหากมีก็เป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทีไม่ใช่พนกังานประจาํ 

1.7.8 พนักงานระดับปฏิบัติการ หมายถึง พนกังานทีบรรจุเขา้ทาํงานโดยใช้วุฒิ
ระดบัอนุปริญญาหรือเทียบเท่า 

1.7.9 ความสําเร็จในหน้าที หมายถึง ความรู้สึกพอใจและภูมิใจในความสําเร็จของ
งาน เมือทาํงานหรือแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ สาํเร็จ 

1.7.10 การได้รับการยอมรับนับถือจากคนอนื หมายถึง การไดรั้บการยกยอ่งชมเชย 
ยอมรับนับถือ หรือการแสดงความยินดีจากผูบ้งัคบับญัชา เพือนร่วมงาน หรือบุคคลอืน อย่าง
สมาํเสมอ ทาํใหเ้กิดความภูมิใจและสร้างแรงจูงใจในการทาํงานใหดี้ยงิขึน 

1.7.11 ลกัษณะของงานททีาํ หมายถึง งานทีน่าสนใจและทา้ทายความสามารถ 

1.7.12 ความรับผิดชอบทีได้รับ หมายถึง การไดรั้บโอกาสจากผูบ้งัคบับญัชาให้
รับผดิชอบต่อการทาํงานของตนอยา่งเตม็ที โดยไม่ตรวจสอบหรือควบคุมมากเกินไป ซึงเป็นการจูง
ใจในการทาํงานอยา่งเตม็ที แมว้า่จะพบกบัอุปสรรคในการทาํงาน 
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1.7.13 ความก้าวหน้าในหน้าทีการงาน หมายถึง การได้ปรับเงินเดือน หรือ
ตําแหน่งสูงขึน รวมถึงโอกาสในการเพิมพูนความรู้ความสามารถในการทํางานเพือความ
เจริญกา้วหนา้ ทาํใหเ้กิดความกระตือรือร้นในการทาํงานมากขึน 

1.7.14 ความก้าวหน้าส่วนบุคคล หมายถึง การส่งเสริมให้ผูป้ฏิบติังานมีเพิมพูน
ความรู้ความสามารถและความชาํนาญในการทาํงาน โดยวิธีการต่าง ๆ เช่น การฝึกอบรม การดูงาน
นอกสถานที การหมุนเวยีนงานและการสร้างประสบการณ์ในการทาํงานดา้นต่าง ๆ ซึงเป็นเครืองจูง
ใจใหพ้นกังานเกิดความขยนั หรือมีชีวติชีวาในการทาํงานเขา้มากขึน 

1.7.15 ความมันคงในหน้าทีการงาน หมายถึง ความรู้สึกของคนทีมีต่อความมนัคง

ในการทาํงาน ความยงัยืนของอาชีพหรือความมนัคงขององคก์ร การให้ความมนัใจวา่จะไม่พบกบั

สิงทีไม่ปรารถนา เช่น การสูญเสียตาํแหน่ง การสูญเสียรายได ้การไม่มีงานทาํ 

1.7.16 นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจดัการและการบริหารองคก์ร การ
สือสารภายในองค์กร การทาํงานซาํซ้อน การแก่งแยง่ และการดาํเนินการทีไม่เป็นธรรม ตลอดจน
การบริหารทีไร้คุณภาพ หากพนกังานมีส่วนร่วมในการวางแผนและกาํหนดแนวทางการทาํงานจะ
ทาํให้มีแรงจูงใจในการทาํงานให้สําเร็จมากขึนเนืองจากมีความเขา้ใจหนา้ทีของตนเอง และเขา้ใจ
เป้าหมาย รวมถึงมาตรฐานของงาน 

1.7.17 สภาพแวดล้อมในการทาํงาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสง 
เสียง อากาศ ชวัโมงทาํงาน ความปลอดภยัในการทาํงาน รวมถึงอุปกรณ์ และเครืองมือต่าง ๆ ทีใช้
ในการปฏิบติังานอย่างเหมาะสม ทาํให้มีสภาพแวดล้อมทีเหมาะสมต่อการทาํงานทงัทางด้าน
กายภาพ และจิตใจ 

1.7.18 วิธีการบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการ
ดาํเนินงาน หรือความยุติธรรมในการบริหารงาน ผูบ้งัคบับญัชาควรเปิดโอการให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ไดแ้สดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในการทาํงาน 

1.7.19 ความสัมพันธ์ระหว่างเพือนร่วมงาน หมายถึง ความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่ง
เพือนร่วมงานทงัทางกิริยาและวาจา และมีความเขา้ใจซึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี 

1.7.20 ค่าตอบแทน หมายถึง เงินเดือน และสวสัดิการทีพนกังานไดรั้บ 

1.7.21 ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ทศันคติหรือความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานที
ต่อองค์กร เช่น ความจงรักภกัดีต่อองค์กร ยอมรับเป้าหมาย ค่านิยม และวฒันธรรมขององค์กร มี
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ความรู้สึกเป็นอนัหนึงอนัเดียวกนักบัองคก์ร และมีความยินดีทีจะใชค้วามรู้ความสามารถทีตนเองมี
อยูอ่ยา่งเตม็ทีและเตม็ใจทีจะเป็นอนัหนึงอนัเดียวกนักบัองคก์ร นอกจากทศันคติและความรู้สึกแลว้ 
ยงัรวมไปถึงการแสดงออกทางดา้นพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังาน เช่น การมาทาํงานอยา่งสมาํเสมอ มี
ความทุ่มเท มุ่งมนั และตงัใจในการปฏิบติังาน ปกป้องคุม้ครองและรักษาทรัพยสิ์นของบริษทั
เสมือนของตนเอง รวมถึงการมีส่วนร่วมในทุกกิจกรรมขององคก์ร(ปาริชาต บวัเป็ง, 2554, น.11) 



 

 

บทท ี2  

แนวคดิ ทฤษฎ ี และงานวจัิยทเีกยีวข้อง 

การศึกษาปัจจยัทีมีอิทธิพลต่อการเสริมสร้างและลดแรงจูงใจในการทาํงาน 
กรณีศึกษา (เชิงลึก) พนกังานในเครือปูนซิเมนต์ไทยในจงัหวดัสงขลาครังนี ผูศึ้กษาไดศึ้กษา 
คน้ควา้ทฤษฎี เอกสาร และงานวจิยัทีเกียวขอ้ง เพือนาํมาเป็นแนวทางในการศึกษา รายละเอียด
ดงันี 

2.1 ความหมายของแรงจูงใจในการทาํงาน 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีทีเกียวกบัแรงจูงใจ 
2.3 งานวจิยัทีเกียวขอ้ง 
2.4 กรอบแนวคิดการวจิยั 

2.1 ความหมายของแรงจูงใจในการทาํงาน 
วิภาส  ทองสุทธิ (2552) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง แรงผลกัดนัจากความ

ตอ้งการและความคาดหวงัต่าง ๆ ของมนุษย ์เพือให้แสดงออกตามทีตอ้งการ อาจกล่าวไดว้่า

ผูบ้ริหารจะใชก้ารจูงใจให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทาํในสิงต่าง ๆ ดว้ยความพึงพอใจ ในทางกลบักนั

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ก็อาจใชว้ธีิเดียวกนักบัผูบ้ริหาร 

วรนาท แสงมณี (2544, น.8 อ้างใน อนวทัย์ วงศ์ช่วย 2555, น.6) ให้
ความหมายไวว้า่ การจูงใจมีลกัษณะเป็นนามธรรมกล่าวคือ วธีิการทีจะชกันาํพฤติกรรมผูอื้นให้
ปฏิบติัตามวตัถุประสงค ์พฤติกรรมของคนจะเกิดขึนไดต้อ้งมีแรงจูงใจ การจูงใจเกียวโยงกบัสิง
เร้าหรือแรงจูงใจ ดงันนั จึงอาจกล่าวไดว้า่ การจูงใจ หมายถึง ความพยายามทีจะชกัจูงให้ผูอื้น
แสดงออกหรือปฏิบติัตามต่อสิงจูงใจ สิงจูงใจอาจมีไดท้งัจากภายในและภายนอกบุคคลนนั ๆ  
เอง แต่มูลเหตุจูงใจอนัสาํคญัของบุคคลคือความตอ้งการ 

ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2544) ไดอ้ธิบายเกียวกบัแรงจูงใจในการทาํงานไว้
วา่ แรงจูงใจจะทาํให้แต่ละบุคคลเลือกพฤติกรรมเพือตอบสนองต่อสิงเร้าทีเหมาะสมทีสุดใน
แต่ละสถานการณ์ทีแตกต่างกนัออกไปพฤติกรรมทีเลือกแสดงนี เป็นผลจากลกัษณะในตวั
บุคคลและสภาพแวดลอ้มดงันี 

1. ถา้บุคคลมีความสนใจในสิงใดก็จะเลือกพฤติกรรม และมีความพอใจทีจะ
ทาํกิจกรรมนนั ๆ รวมทงัพยายามทาํใหเ้กิดผลดีทีสุด 



9 

 

2. ความตอ้งการจะเป็นแรงกระตุน้ทีทาํให้ทาํกิจกรรมต่าง ๆ เพือสนองความ
ตอ้งการนนั 

3. ค่านิยมทีเป็นคุณค่าของสิงต่าง ๆ เช่น ค่านิยมทางเศรษฐกิจสังคม ความ
งาม จริยธรรมวชิาการ เหล่านีจะเป็นแรงกระตุน้ใหแ้รงขบัของพฤติกรรมตามค่านิยมนนั 

4. ทศันคติทีมีต่อสิงใดสิงหนึงก็มีผลต่อพฤติกรรมนัน เช่น ถ้าเป็นคนทีมี
ทศันคติทีดีต่อการทาํงานก็จะทาํงานดว้ยความทุ่มเท 

5. ความมุ่งหวงัทีต่างระดบักนั ก็เกิดแรงกระตุน้ทีต่างระดบักนัดว้ย คนทีตงั
ระดบัความมุ่งหวงัไวสู้งจะพยายามมากกวา่ผูที้ตงัระดบัความมุ่งหวงัไวต้าํ 

6. การแสดงออกของความตอ้งการในแต่ละสังคมแตกต่างกนัออกไป ตาม
ประเพณี ขนบธรรมเนียม และวฒันธรรมของสังคมของตน ยิงไปกวา่นนัคนในสังคมเดียวกนั 
ยงัมีพฤติกรรมในการแสดงความตอ้งการทีต่างกนัอีกดว้ย เพราะสิงเหล่านีเกิดจากการเรียนรู้
ของคน 

7. ความตอ้งการอยา่งเดียวกนั ทาํใหบุ้คคลมีพฤติกรรมทีแตกต่างกนัได ้
8. แรงผลกัดนัทีแตกต่างกนั ทาํให้การแสดงออกของพฤติกรรมทีเหมือนกนั

ได ้
9. พฤติกรรมอาจสนองความตอ้งการไดห้ลาย ๆ ทางและมากกวา่หนึงอยา่ง

ในเวลาเดียวกนั เช่น ตงัใจทาํงาน เพือไวขึ้นเงินเดือนและไดชื้อเสียงเกียรติยศ ความยกยอ่งและ
ยอมรับจากผูอื้น 

 วรดาณ์  รอดเอียด (2555) แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง สิงเร้าหรือ
สภาพแวดล้อมทีมากระตุ้นให้ต้องการทํางาน ได้แก่ ค ําชมเชย คําตําหนิ การลงโทษ 
ความสัมพนัธ์กบัเพือนร่วมงาน การได้รับการยอมรับจากเพือนร่วมงาน และชุมชน ความ
ภาคภูมิใจในตาํแหน่ง หนา้ที ความพอใจในงาน 

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

- ความจาํเป็น – แรงกระตุน้พลงัในการทาํกิจกรรมของพนกังาน 
- วตัถุประสงคแ์ละสถานการณ์ซึงเกิดจากเป้าหมายขององคก์รในปัจจุบนั 
- แนวโน้ม – ความสัมพนัธ์ทางอารมณ์ และทศันคติของบุคคลทีเกิดจาก

สภาพแวดลอ้มของคนนนั 
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Gungor (2011) แรงจูงใจ หมายถึง ความสามารถในการปรับเปลียนพฤติกรรม 
แรงจูงใจเป็นตวัขบัเคลือนหนึงในการทาํหน้าทีผลักดนัพฤติกรรมของมนุษย์เพือไปให้ถึง
เป้าหมาย 

ณัฐชนนัทพ์ร ทิพยรั์กษา (2556) แรงจูงใจในการทาํงาน หมายถึง  สิงเร้าหรือ
สิงกระตุน้ทีทาํให้บุคคลหนึง ๆ เปลียนแปลงพฤติกรรมหรือมีการกระทาํโดยมีแรงขบัและ
แรงผลกัดนัให้เกิดความตอ้งการทีจะทาํงานมากขึน สามารถทาํงานไดเ้ป็นเวลานาน มีความ
มุ่งมนัและมีความตงัใจในการทาํงาน มีความพึงพอใจในการทาํงาน 

 ซึงในการวจิยัครังนีไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจ โดยอา้งอิงความหมายของ  
ณฐัชนนัทพ์ร ทิพยรั์กษา เนืองจากเป็นความหมายทีแสดงให้เห็นถึงสิงทีเป็นเหตุเป็นผลต่อกนั 
และสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์ในการวิจยัครังนี ทีตอ้งการทราบปัจจยัทีมีผลต่อแรงจูงใจใน
การทาํงาน ซึงก็คือ สิงเร้า หรือสิงกระตุน้ ทีจะทาํใหเ้กิดการเปลียนแปลงพฤติกรรม หรือ ทาํให้
มีแรงขบัเคลือน แรงผลกัดนั ให้พนกังานตอ้งการทาํงานมากขึน และมีความพึงพอใจในการ
ทาํงานซึงเป็นผลลพัธ์เมือพนกังานมีแรงจูงใจในการทาํงาน 

.   แนวคิดและทฤษฎีทเีกยีวกบัแรงจูงใจ 

หลกัพนืฐานของการจูงใจ (Fundament of motivation) 
 การศึกษาถึงอิทธิพลซึงกําหนดการทาํงานของพนักงานไม่ใช่งานทีง่าย 

สาเหตุทีพนักงานมีความกระตือรือร้นและมีการทาํงานทีสามารถทาํให้บรรลุสําเร็จอย่าง
สมาํเสมอ สาเหตุทีพนักงานมีการทาํงานในระดบัทีตาํพนกังานเสียกาํลงัใจและเริมขาดงาน 
คาํถามเหล่านีมาจากการจูงใจทงัสิน 

 โดยทัวไปหลักการจูงใจขึนอยู่กับปัจจัยสําคัญ 3 ประการ คือ (1) 
ความสามารถ (2) สิงแวดล้อม และ (3) การจูงใจ ถา้พนักงานมีความสามารถและได้รับการ
สนับสนุนจากสิงแวดล้อมองค์การและมีการจูงใจทีเพียงพอ เขาจะสามารถทาํงานบรรลุ
เป้าหมายทีดีได้ ถ้าหนึงของปัจจยัเหล่านีขาดไปการทาํงานก็จะมีปัญหา ปัจจยัการจูงใจจะ
แตกต่างกนัในแต่ละบุคคล เพราะการจูงใจจะแตกต่างกนัในแต่ละบุคคล เพราะการจูงใจเป็น
สิงกระตุน้ภายในไม่สามารถสังเกต วดั หรือวิเคราะห์ได้ ยิงไปกว่านันการกระทาํหรือการ
ตดัสินใจจะมีผลจากสิงจูงใจทีแตกต่างกนัหลายประการ ดงันนัสิงสําคญัทีสุดของผูบ้ริหารและ
ถือเป็นงานทีทา้ทายทีสุดก็คือความสามารถทีจะทาํให้พนกังานทาํงานไดใ้นระดบัสูงสุดเพือ
บรรลุเป้าหมายขององคก์ร 
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กระบวนการจูงใจ (The motivation process) 
 กระบวนการจูงใจเริมตน้จากการทีบุคคลมีความตอ้งการ (Need) เกิดขึน และ

รับรู้ของบุคคลไม่สมหวงั ดงัแสดงในภาพที 2.1 ตวัอย่างพนกังานจะรู้สึกถึงความตอ้งการ
ทาํงานทีทา้ทาย ได้รับค่าตอบแทนสูงขึนรวมถึงการยอมรับจากกลุ่มงาน ซึงความตอ้งการ
เหล่านีจะนาํไปสู่กระบวนการตดัสินใจของพนกังานให้สามารถตอบสนองความพึงพอใจและ
ตามดว้ยการกระทาํ ซึงอาจกระตุน้โดยการใหร้างวลั 

ภาพท ี2.1 โมเดลพืนฐานของการจูงใจ (Basic model of motivation) 

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

ทฤษฎีแรงจูงใจทีอธิบายเนือหาของงาน ไดแ้ก่ทฤษฎีลาํดบัความตอ้งการของมาสโลว,์ ทฤษฎี 
ERG ของ Alderfer, ทฤษฎีความตอ้งการของ McClelland, ทฤษฎีแรงจูงใจของ Linder, และ 
ทฤษฎีแรงจูงใจของ Fredrick Herzberg 

ทฤษฎลีาํดับความต้องการของ Maslow 
 เป็นทฤษฎีการจูงใจทีมีการกล่าวขวญักนัอยา่งแพร่หลาย คือ ทฤษฎีการจูงใจ

ของนกัจิตวทิยาชือ  Abraham Maslow โดยมาร์สโลวม์องความตอ้งการของมนุษยเ์ป็นลกัษณะ
ลาํดบัขนั จากระดบัตาํสุดไปยงัระดบัสูงสุด และสรุปวา่เมือความตอ้งการในระดบัหนึงไดรั้บ
การตอบสนองจะมีความตอ้งการอืนในระดบัทีสูงขึนต่อไปลาํดบัขนัความตอ้งการ (The needs 
hierarchy) ความตอ้งการของมนุษยพ์ืนฐานดงัแสดงในภาพที 2.2 ดงันี 

1. ความตอ้งการของร่างกาย (Physiological needs) เป็นความตอ้งการขนั
พืนฐานเพือความอยู่รอด เช่น อาหาร นาํ เครืองนุ่งห่ม ทีอยู่อาศยั ยารักษาโรค และการนอน 
การพกัผ่อน โดยมาสโลวไ์ด้กาํหนดตาํแหน่งซึงความตอ้งการเหล่านีได้รับการสนองไปยงั
ระดบัทีมีความจาํเป็นเพือใหชี้วติอยูร่อดและความตอ้งการอืนจะกระตุน้บุคคลต่อไป 

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

2. การพิจารณาวธีิทีสนองความพึงพอใจ 
(Consider ways to satisfy need) 

[ทฤษฎีกระบวนการ (Process theories)] 
 

3. การมีพฤติกรรมใหบ้รรลุเป้าหมาย 
(Perform goal-directed behavior) 

4. การประเมินรางวลั (Assess reward) 
[ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement theory)] 
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2. ความตอ้งการความมนัคงหรือความปลอดภยั (Security or safety needs) 
ความ   ตอ้งการเหล่านีเป็นความตอ้งการทีจะเป็นอิสระจากอนัตรายดา้นร่างกาย และความกลวั
ต่อการสูญเสียงาน ทรัพยสิ์น อาหาร หรือทีอยูอ่าศยั 

3. ความตอ้งการความผูกพนัหรือการยอมรับ (Affiliation or Acceptance 
needs) เนืองจากบุคคลอยูใ่นสังคมจะตอ้งการการยอมรับจากบุคคลอืน ทงัในสังคมการทาํงาน 
หรือการดาํเนินชีวติทวัไปในชีวติประจาํวนัเพราะมนุษยย์อ่มมีปฎิสัมพนัธ์กบัผูอื้น 

4. ความตอ้งการการยกย่อง (Esteem needs)ตามทฤษฎีของมาสโลวเ์มือ
บุคคลไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการการยอมรับแลว้ จะตอ้งการการยกยอ่งจากตนเองและ
จากบุคคลอืนความตอ้งการนีเป็นการพึงพอใจในอาํนาจ (Power) ความภาคภูมิใจ (Prestige) 
สถานะ (Status) และความเชือมนัในตนเอง (Self-confidence) 

5. ความตอ้งการความสําเร็จในชีวิต (Need for self-actualization) มาสโลว์
คาํนึงว่าความตอ้งการในระดับสูงสุด เป็นความปรารถนาของมนุษยใ์นความต้องการทีจะ
ประสบความสําเร็จ โดยมีศกัยภาพและบรรลุความสําเร็จในสิงใดสิงหนึงในระดบัสูงสุดตาม
ทีตงัความฝันไว ้

 

 
ภาพท ี2.2  แสดงลาํดบัขนัความตอ้งการของมาสโลว ์(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)

ความตอ้งการความมนัคงหรือความปลอดภยั 
(Security or safety needs)

ความตอ้งการของร่างกาย
 (Physiological Needs)
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 โดยสรุปแล้วทฤษฎีลาํดับความต้องการของมาสโลว์นัน แสดงให้เห็นว่า 
บุคคลมีความตอ้งการอย่างไม่มีทีสินสุดและระดบัความตอ้งการเริมจากระดบัตาํและสูงขึน
เรือย ๆ ความตอ้งการใดทีไดรั้บการตอบสนองแลว้จะไม่สามารถนาํมาจูงใจพฤติกรรมไดอี้ก 

ทฤษฎ ีERG ของAlderfer 
 ทฤษฎี ERG ของAlderferมีความคล้ายคลึงกับทฤษฎีของมาสโลว์ โดย

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

ทีเป็นความตอ้งการทางร่างกายกบัความตอ้งการความมนัคงปลอดภยั ซึงตอบสนองดว้ยสิงที

เป็นวตัถุ เช่น อาหาร ทีอยูอ่าศยั เงินค่าจา้ง และความปลอดภยัในการทาํงาน 

2. ความต้องการด้านความสัมพนัธ์ (R = Relatedness Needs) 
 เป็นความตอ้งการการสือสารอยา่งเปิดเผยและการไดแ้ลกเปลียนความคิดเห็น

กบัสมาชิกคนในองค์การ เน้นการตอบสนองความสัมพนัธ์ด้วยการปฏิสัมพนัธ์อย่างเปิดเผย 

ถูกตอ้งและซือสัตยต่์อกนั 

3. ความต้องการด้านความงอกงาม (G = Growth Needs) 
 เป็นความตอ้งการในการใชค้วามรู้ความสามารถและทกัษะของตนเพือทาํงาน

อยา่งเตม็ศกัยภาพและมีโอกาสใชค้วามสามารถสร้างสรรคสิ์งใหม่ไดอ้ยา่งเตม็ที 

ความตอ้งการตามทฤษฎี ERG ของAlderferนัน เชือว่า บุคคลจะได้รับการ
กระตุน้จากความตอ้งการมากกว่าหนึงระดบั และความตอ้งการทีได้รับการตอบสนองแล้ว 
สามารถทาํหนา้ทีเป็นตวัจูงใจเพือทดแทนความตอ้งการระดบัสูงกวา่ทีไม่ไดรั้บการตอบสนอง
ได ้
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ทฤษฎคีวามต้องการของ McClelland 
 ทฤษฎีของMcClellandกล่าวว่า ความตอ้งการสะทอ้นมาจากคุณลกัษณะดา้น

บุคลิกภาพทีบุคคลนนัมีประสบการณ์จากการเลียงดูมาตงัแต่เยาวว์ยั โดยเน้นความตอ้งการ 3 
ประการ คือ 

1. ความตอ้งการความสําเร็จ (Need for Achievement) เป็นความตอ้งการมี
ผลงานและบรรลุเป้าหมายทีพึงปรารถนา ผูที้มีความตอ้งการความสําเร็จสูง (nAch person) จะ
มีความปรารถนาอย่างแรงกลา้ทีจะเลือกทาํงานทีมีลกัษณะทา้ทายให้บงัเกิดผลดีจะเหมาะกบั
งานดา้นการตลาดหรือพนกังานขาย หรือเป็นผูป้ระกอบธุรกิจอิสระของตนเอง 

2. ความตอ้งการมิตรสัมพนัธ์ (Need for Affiliation) เป็นความตอ้งการมี
สัมพนัธภาพทีดีกบัผูอื้นผูที้มีความตอ้งการดา้นความรักใคร่ผกูพนัสูง (nAff person) เป็นผูที้มี
ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ในการสร้าง และรักษามิตรภาพ ยึดมนัต่อความสัมพนัธ์ระหว่าง
บุคคลมกัมีแรงจูงใจต่องานประเภทงานบริการสังคม งานลูกคา้สัมพนัธ์ 

3. ความตอ้งการอาํนาจ (Need for Power) เป็นความตอ้งการมีอิทธิพลและ
ครอบงาํเหนือผูอื้นผูที้ตอ้งการมีอาํนาจสูง (nPow person) มีความปรารถนาแรงกลา้ทีจะมี
อิทธิพลเหนือผูอื้น ตอ้งการสร้างผลกระทบหรือสร้างความประทบัใจต่อคนอืนเหมาะสําหรับ
งานหนงัสือพิมพห์รืองานดา้นบริหาร 

อยา่งไรก็ตามจากผลงานวิจยัของMcClelland พบวา่ ผูบ้ริหารทีมีประสิทธิผล

ทีสุด ควรมีความตอ้งการการดา้นความรักใคร่ผกูพนัอยูใ่นระดบัตาํ มีความตอ้งการดา้นอาํนาจ

สูง โดยมีความสามารถในการใชอ้าํนาจเพือเป้าหมายขององคก์ารเป็นตน้ McClelland สรุปวา่ 

ความตอ้งการของบุคคลเป็นเพียงปัจจยัหนึงทีมีผลต่อพฤติกรรม และยงัมีปัจจยัอืนทีมีส่วน

สาํคญัร่วมอยูด่ว้ย เช่น ค่านิยม อุปนิสัย และทกัษะของบุคคล ตลอดจนปัจจยัแวดลอ้มอืนทีลว้น

มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมทงัสิน 

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 ซึงทฤษฎี 10 แรงจูงใจของ Lindner (1998 อา้ง
ใน Adhikari ,& Thapa, 2013, p.19) กล่าววา่ แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานถูกขบัเคลือน
ได้ด้วยความน่าสนใจของงานมากกว่าการให้ค่าตอบแทนทีเป็นเงิน เช่น เมือเงินเดือนของ
พนกังานเพิมขึนแต่พนกังานไม่ไดรู้้สึกมีแรงจูงใจในการทาํงานและเริมทีจะมองหาอย่างอืน
เพือหาแรงจูงใจแทน  
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 Lindner(1998 อา้งใน Adhikari,& Thapa, 2013, p.19) ไดจ้ดัลาํดบัปัจจยัจูงใจ
จากมากไปหานอ้ย ดงันี 

- งานทีน่าสนใจ (Interesting Work) 
- ค่าตอบแทนทีดี (Good Wages) 
- ความซาบซึงในคุณค่าของการทาํงานสําเร็จ (Full Appreciation of Work 

Done) 
- ความมนัคงในงาน (Job Security) 
- สภาพแวดลอ้มทีดีในการทาํงาน (Good Working Conditions)  
- มีความเห็นอกเห็นใจและช่วยเหลือเมือมีปัญหา (Sympathetic Help on 

Personal Problems) 
- อุทิศชีวติใหก้บังาน (Feeling of being on Things) 
- ความไวเ้นือเชือใจในตวัพนกังาน (Personal Loyalty to Workers)  
- การไดฝึ้กฝนปฏิภาณไหวพริบ (Tactful Disciplining) 
- การเลือนตาํแหน่งและการเติบโตภายในบริษทั (Promotion and Growth in 

organization) 

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

ทอง, 2554, น.5) เป็นทฤษฎีทีได้รับการยอมรับอย่างแพร่หลาย ทฤษฎีนีตงัอยู่บนพืนฐาน
งานวิจยัของ Herzberg และคณะ โดยการสรุปผลการวิจยัเกียวกบัความรู้สึกทีดีและไม่ดีของ
กลุ่มตวัอย่าง ซึงเป็นนักบญัชีและวิศวกรในโรงงานอุตสาหกรรม 11 แห่งในเมืองพิตเบิร์ก 
(Pittsburg) จาํนวน 200 คน ว่า ปัจจยัทีเกียวขอ้งกับความรู้สึกดีและไม่ดีของพนักงานมี 2 
ประเภท ดงันี 

1. ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) เป็นปัจจยักระตุน้ให้คนทาํงานอย่างมี
ความสุข ซึงนําไปสู่ความพึงพอใจในการทาํงานและกระตุ้นให้พนักงานทํางานอย่างมี
ประสิทธิภาพ และเพิมความพยายามในการทาํงานให้องค์กร ถือเป็นปัจจยัภายใน (Intrinsic 
factor) ประกอบดว้ย 

- ความสําเร็จในหนา้ที (Aspect of Success) – ความรู้สึกพอใจและภูมิใจใน
ความสาํเร็จของงาน เมือทาํงานหรือแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ สาํเร็จ 
- การไดรั้บการยอมรับนบัถือจากคนอืน (Recognition from People) – การ
ได้รับการยกย่องชมเชย ยอมรับนับถือ หรือการแสดงความยินดีจาก
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ผูบ้งัคบับญัชา เพือนร่วมงาน หรือบุคคลอืน อย่างสมาํเสมอ ทาํให้เกิดความ
ภูมิใจและสร้างแรงจูงใจในการทาํงานใหดี้ยงิขึน 
-  ลกัษณะของงานทีทาํ (Nature of work) – งานทีน่าสนใจและทา้ทาย
ความสามารถ 
- ความรับผิดชอบทีไดรั้บ (Assigned Responsibility) – การไดรั้บโอกาส
จากผูบ้งัคับบัญชาให้รับผิดชอบต่อการทาํงานของตนอย่างเต็มที โดยไม่
ตรวจสอบหรือควบคุมมากเกินไป ซึงเป็นการจูงใจในการทาํงานอย่างเต็มที 
แมว้า่จะพบกบัอุปสรรคในการทาํงาน 
- ความก้าวหน้าในหน้าทีการงาน (Functional Promotion) – การได้ปรับ
เ งินเ ดือน หรือตําแหน่งสูงขึน รวมถึงโอกาสในการเพิมพูนความ รู้
ความสามารถในการทํางานเพือความเจริญก้าวหน้า ทําให้ เ กิดความ
กระตือรือร้นในการทาํงานมากขึน 
- ความก้าวหน้าส่วนบุคคล (Personal Advancement) – การส่งเสริมให้
ผูป้ฏิบติังานมีเพิมพูนความรู้ความสามารถและความชํานาญในการทาํงาน 
โดยวธีิการต่าง ๆ เช่น การฝึกอบรม การดูงานนอกสถานที การหมุนเวียนงาน
และการสร้างประสบการณ์ในการทาํงานด้านต่าง ๆ ซึงเป็นเครืองจูงใจให้
พนกังานเกิดความขยนั หรือมีชีวติชีวาในการทาํงานเขา้มากขึน 

2. ปัจจัยคําจุน (Maintenance Factor) เป็นปัจจยัแวดลอ้มทีจาํเป็นตอ้งมีเพือ
ไม่ใหพ้นกังานเกิดความไม่พอใจในการทาํงาน ประกอบดว้ย 

- ความมนัคงในหน้าทีการงาน (Job  Security) – ความรู้สึกของคนทีมีต่อ
ความมนัคงในการทาํงาน ความยงัยืนของอาชีพหรือความมนัคงขององคก์ร 
การให้ความมนัใจวา่จะไม่พบกบัสิงทีไม่ปรารถนา เช่น การสูญเสียตาํแหน่ง 
การสูญเสียรายได ้การไม่มีงานทาํ  
- นโยบายและการบริหารงาน (Policies and Task Administration) – การ
จดัการและการบริหารองค์กร การสือสารภายในองค์กร การทาํงานซาํซ้อน 
การแก่งแย่ง และการดําเนินการทีไม่เป็นธรรม ตลอดจนการบริหารทีไร้
คุณภาพ หากพนักงานมีส่วนร่วมในการวางแผนและกาํหนดแนวทางการ
ทาํงานจะทาํให้มีแรงจูงใจในการทาํงานให้สําเร็จมากขึนเนืองจากมีความ
เขา้ใจหนา้ทีของตนเอง และเขา้ใจเป้าหมาย รวมถึงมาตรฐานของงาน 
- สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน (Task Performance Contest) – สภาพทาง
กายภาพของงาน เช่น แสง เสียง อากาศ ชวัโมงทาํงาน ความปลอดภยัในการ
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ทาํงาน รวมถึงอุปกรณ์ และเครืองมือต่าง ๆ ทีใช้ในการปฏิบัติงานอย่าง
เหมาะสม ทําให้มีสภาพแวดล้อมทีเหมาะสมต่อการทํางานทังทางด้าน
กายภาพ และจิตใจ 
- วิธีการบงัคบับญัชา (Techniques of Command Ship) – ความสามารถของ
ผู ้บังคับบัญชาในการดําเนินงาน หรือความยุติธรรมในการบริหารงาน 
ผูบ้งัคบับญัชาควรเปิดโอการให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดแ้สดงความคิดเห็นและมี
ส่วนร่วมในการตดัสินใจในการทาํงาน 
- ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพือนร่วมงาน (Relationship among Work Peers) – 
ความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างเพือนร่วมงานทงัทางกิริยาและวาจา และมีความ
เขา้ใจซึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี 
- ค่าตอบแทน (Pay) – เงินเดือน และสวสัดิการทีพนกังานไดรั้บ 

Baldoni (2005, p.59) อธิบายไวว้่า Herzberg คน้พบว่า สิงทีอยู่ภายในนนั
สําคญักวา่สิงทีอยูข่า้งนอก นนัคือเราไดรั้บแรงจูงใจจากความตอ้งการของเราเอง และจากเนือ
งานโดยตรง ทาํให้งานสําเร็จ อย่างไรก็ตามในขณะทีปัจจยัภายนอก เช่น ค่าตอบแทนและ
สภาพแวดล้อมในการทาํงาน จะไม่นาํไปสู่ความพึงพอใจ แต่เมือไม่ได้รับปัจจยัภายนอกที
เหมาะสมจะทาํใหเ้กิดความไม่พึงพอใจ 

จากการศึกษาทฤษฎีทีกล่าวขา้งตน้ พบว่า ทฤษฎี ERG และ ทฤษฎีของ 
McClelland มีพืนฐานมาจากทฤษฎีลาํดบัความตอ้งการของมาสโลว ์โดยทงั 3 ทฤษฎีมีการแบ่ง
ลาํดบัขนัความตอ้งการทีแตกต่างกนัไป และความตอ้งการของแต่ละทฤษฎีเกิดขึนไม่พร้อมกนั 
โดยมาสโลวก์ล่าววา่ ระดบัความตอ้งการเริมจากระดบัตาํและสูงขึนเรือย ๆ ความตอ้งการใดที
ไดรั้บการตอบสนองแลว้จะไม่สามารถนาํมาจูงใจพฤติกรรมไดอี้ก ซึงต่างจากทฤษฎี ERG และ 
ทฤษฎีของ McClelland ทีความตอ้งการสามารถเกิดขึนไดพ้ร้อมกนัหลายระดบั และต่างกนัที
ทฤษฎี ERG กล่าววา่ความตอ้งการในระดบัตาํกวา่สามารถทดแทนความตอ้งการในระดบัสูงที
ไม่ไดรั้บการตอบสนองได ้ส่วนทฤษฎีของ McClelland กล่าววา่ ความตอ้งการเป็นเพียงปัจจยั
หนึงในการกาํหนดพฤติกรรม แต่ยงัมีปัจจยัแวดลอ้มอืน ๆ ดว้ย เช่น ค่านิยม,ค่านิยม อุปนิสัย 
และทกัษะของบุคคล และปัจจยัแวดลอ้มอืนๆ ต่างมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมทงัสิน 

ทงั 3 ทฤษฎี แสดงความตอ้งการของคนโดยภาพรวมไม่ไดเ้นน้ไปทีแรงจูงใจ
ในการทาํงานโดยตรง ส่วนทฤษฎี 10 แรงจูงใจของ Linder เป็นการจดัลาํดับปัจจยัทีเป็น
แรงจูงใจเอาไว ้10 อนัดบั มีรายละเอียดเหมือนกบัทฤษฎี 2 ปัจจยัของ Herzberg ซึงผูว้ิจยัเห็นวา่
ไม่สามารถนาํมาเปรียบเทียบกบัทฤษฎีอืนๆ ได ้และลาํดบัปัจจยัแรงจูงใจของแต่ละองคก์รจะ
ไม่เหมือนกนั ขึนอยูก่บัปัจจยัอืน ๆ ดว้ย  
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ดงันนั ทฤษฎี 2 ปัจจยั ของ Herzberg จึงมีความเหมาะสมกบัการวิจยัครังนี 
เนืองจากประกอบดว้ย 2 ปัจจยั คือ ปัจจยัจูงใจ เป็นปัจจยัทีเกียวกบัเนืองานโดยตรง กระตุน้ให้
เกิดการเสริมสร้างแรงจูงใจในการทํางาน และ ปัจจัยคํา จุน ซึงเป็นปัจจัยที เกียวกับ
สภาพแวดล้อมต่าง ๆ ในการทาํงาน  หากไม่มีปัจจยัคาํจุนจะส่งผลกระตุ้นให้เกิดการลด
แรงจูงใจในการทาํงาน นอกจากนีทฤษฎี 2 ปัจจยัของ Herzberg ปัจจยัต่าง ๆทีกล่าวถึงใน
ทฤษฎีเป็นปัจจยัทีเน้นไปทีแรงจูงใจในการทาํงานของคนในแต่ละองค์กรทงัสิน จึงมีความ
สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคใ์นการวจิยัมากทีสุด 
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ตารางท ี .  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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ทฤษฎแีรงจูงใจทอีธิบายกระบวนการในการทาํงาน ได้แก่ ทฤษฎเีสริมแรง 

ทฤษฎเีสริมแรง(Reinforcement theories) 
ทฤษฎีเสริมแรง เ ป็นทฤษฎีจูงใจหรือปรับปรุงพฤติกรรม (Behavior 

modification) ทีเนน้วา่พฤติกรรมของมนุษยถื์อเกณฑ์ความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมหนึงกบั

ผลของพฤติกรรมนัน หรือหมายถึงกระบวนพฤติกรรมของคนซึงการเรียนรู้เกิดจาก

ประสบการณ์ในอดีต นกัจิตวิทยา B.F.Skinnerจากมหาวิทยาลยั Harvard ไดพ้ฒันาทฤษฎีนีขึน

และนาํมาใช้เป็นเทคนิคในการจูงใจบุคคลในองค์การ ทฤษฎีการเสริมแรงดา้นบวก (Positive 

reinforcement) หรือการปรับปรุงพฤติกรรม (Behavior modification) คิดว่าแต่ละบุคคลจะ

ได้รับการจูงใจโดยการออกแบบทีเหมาะสมของสภาพแวดล้อมในการทาํงาน และผลการ

ทาํงาน จากการกระทาํทีไม่เหมาะสมจะทาํใหเ้กิดผลกระทบดา้นลบ (Negative reinforcement)  

กฎแห่งผลลพัธ์ (Law of effect) ไดก้ล่าววา่ การเกิดพฤติกรรมซาํ เป็นผลมา

จากความพอใจ แต่ถา้ผลของพฤติกรรมไม่พอใจ เขาก็จะเลิกพฤติกรรมนนัหรือมีพฤติกรรมที

แตกต่างไป Skinner และผูร่้วมงานไดศึ้กษาถึงการทาํงานทีดีทีควรยกยอ่ง วเิคราะห์สถานการณ์

การทาํงานเพือพิจารณาสาเหตุซึงแรงงานมีการปฏิบติั และกระตุน้การเปลียนแปลงเพือกาํจดั

ปัญหาและอุปสรรคในการทาํงาน เป้าหมายการมีส่วนร่วมของแรงงานและการช่วยเหลือ การ

ป้อนกลบัอยา่งรวดเร็วของผลลพัธ์จะเกิดขึน ตลอดจนการปรับปรุงการทาํงานเป็นรางวลัจาก

การยอมรับและยกยอ่ง โดยวธีิการยกยอ่งบุคคลทีเขาทาํดี 

รูปแบบของทฤษฎีเสริมแรง (Form of reinforcement) งานของ Skinner เน้น

ยาํแรงจูงใจซึงเป็นพืนฐานในการปรับปรุงพฤติกรรมและเป็นเทคนิคในการเปลียนพฤติกรรม

ของมนุษย ์เขาเชือวา่พฤติกรรมของมนุษยเ์ปลียนไปเนืองจากแรงจูงใจ เทคนิคนีสามารถทาํให้

มนุษยเ์กิดพฤติกรรมซาํหรือเปลียนพฤติกรรมอืน ทฤษฎีการเสริมแรงทาํได ้4 วธีิ คือ 

1. การเสริมแรงด้านบวก (Positive reinforcement) หมายถึง การบริหาร
รางวลัตอบแทนตามผลการปฏิบติังานเพือใหเ้กิดพฤติกรรมทีพึงปรารถนา เป็นการสร้างให้เกิด
พฤติกรรมมากขึนด้วยการใช้รางวลัพิเศษสําหรับการกระทาํอย่างใดอย่างหนึง เช่น การ
สรรเสริญพนักงานเมือทาํงานเสร็จตามกาํหนด เมือพนักงานได้รับการชดเชย ถือว่าเป็นการ
กระตุน้ใหเ้กิดผลสาํเร็จการทาํงานในอนาคต  

2. การเรียนรู้การหลีกเลียงปัญหา (Avoidance learning) หรือการเสริมแรง
ดา้นลบ (Negative reinforcement) หมายถึง การจดัลาํดบัเหตุการณ์(ปัญหา) ทีไม่น่าพึงพอใจต่อ
จากพฤติกรรมทีพึงพอใจ การเรียนรู้ทีเกิดขึนเพราะพนกังานสามารถปฏิบติัหนา้ทีไดดี้มากกวา่
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ทาํอยา่งอืน เนืองจากกลวัผลร้ายทีจะไดรั้บ เช่น เจา้นายสังลูกนอ้งวา่ คุณอย่าทาํงานล่าช้า การ
เรียนรู้การหลีกเลียงปัญหา เกิดจากบุคคลตอ้งการเลียงผลลพัธ์ทีไม่น่าพึงพอใจจึงมีพฤติกรรมที
ไม่ทาํใหเ้กิดผลลพัธ์นนั 

3. การย ับย ังพ ฤติกรรม (Extinction)หมา ยถึง  การเ ลิกให้รางว ัล เพื อ
จุดมุ่งหมายในการยบัยงัพฤติกรรมอย่างใดอยา่งหนึงในอนาคต เป็นการลดพฤติกรรมซึงมีผล
ดา้นบวกซึงเกียวขอ้งกบัพฤติกรรม เป็นการปราบพฤติกรรมบางอยา่งโดยการลดการเสริมแรง
เกียวกบัการแสดงออก ตวัอยา่งผูบ้ริหารซึงตอ้งการใหพ้นกังานทาํงานล่วงเวลานอ้ยลง โดยการ
ทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพมากขึน จะเลิกขอบคุณพนกังานทีทาํงานล่วงเวลา และการทาํงานใน
วนัสุดสัปดาห์เขาจะไม่ไดรั้บการกระตุน้ใหมี้พฤติกรรมต่อเนือง 

4. การลงโทษ (Punishment)หมายถึง การปรับพฤติกรรมซึงเกียวขอ้งภายใต้
เงือนไขทีว่า ผลทีได้ดา้นลบจะช่วยลดหรือยบัยงัพฤติกรรม เป็นการลดพฤติกรรมเนืองจาก
ผลลพัธ์ไม่พึงพอใจ แมว้่ารางวลัจะเป็นวิธีการทีมีอาํนาจในการกาํหนดพฤติกรรมพนกังาน 
ผูบ้ริหารจะใช้สัญญาทีผิดพลาดจากพฤติกรรมส่วนตวั เครืองมือต่าง ๆ ทีใช ้เช่น การวา่กล่าว
ตกัเตือน การลดอาํนาจหนา้ที เป็นตน้ 

2.3 เอกสารและผลงานวจัิยทีเกยีวข้อง 
จากการศึกษาค้นคว้าข้อมูล พบงานวิจัยทีเกียวข้องปัจจัยทีมีผลต่อการ

แรงจูงใจในการทาํงาน ดงัต่อไปนี 

ธาริณี  แซ่อ๋อง (2550) ไดศึ้กษาระบบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน

ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัภูเก็ต โดยใชแ้บบสอบถาม เพือศึกษาระดบั

แรงจูงใจของพนกังานและศึกษาปัจจยัทีมีความสําคญัต่อการสร้างความพึงพอใจและแรงจูงใจ

ในการทาํงานของพนกังานธนาคารกรุงศรีอยธุยา จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัภูเก็ต พบวา่ ปัจจยั

ทีพนักงานมีระดับความพอใจมาก ได้แก่ ปัจจัยด้านวินัยในการทาํงาน ด้านความสําเร็จ

ความกา้วหน้าในการงาน ความสัมพนัธ์กบัเพือนร่วมงาน และปัจจยัทีพนกังานมีระดบัความ

พอใจปานกลาง ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นอตัราค่าจา้งระเบียบขอ้บงัคบัในการทาํงาน สวสัดิการและการ

จ่ายเงินทดแทน โดยปัจจยัทีมีความสําคญัต่อการสร้างความพึงพอใจและแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังาน คือปัจจยัดา้นนโยบายของหน่วยงาน ทางดา้นการบริหาร ดา้นการบงัคบับญัชา ส่วน

ปัจจยัดา้นสภาพการทาํงานการเลือนขนัเลือนตาํแหน่ง 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 
ปัจจยัทีมีความสาํคญัต่อการสร้างความพึง
พอใจและแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

เพศ เพศชาย > เพศหญิง - ดา้นนโยบายของหน่วยงาน 
- ดา้นการบริหาร 
- ดา้นการบงัคบับญัชา 
- ดา้นการเลือนขนัเลือนตาํแหน่ง 

สถานภาพ สมรส > สถานภาพอืน 
 
 

โสด > สถานภาพอืน 

- ดา้นการบริหาร 
- ดา้นการบงัคบับญัชา 
- ดา้นสภาพการทาํงาน (ความมนัคง) 
- ดา้นการเลือนขนัเลือนตาํแหน่ง 

อาย ุ 36-45 ปี > ช่วงอายอืุน 
 
 

55-60 ปี > ช่วงอายอืุน 

- ดา้นนโยบายของหน่วยงาน 
- ดา้นการบริหาร 
- ดา้นการบงัคบับญัชา 
- ดา้นการเลือนขนัเลือนตาํแหน่ง 

อายงุาน 15 ปีขึนไป > ช่วงอืน 
 
 
6-10 ปี > ช่วงอืน 
6-10 ปี และ 11-15 ปี 

- ดา้นนโยบายของหน่วยงาน 
- ดา้นการบริหาร 
- ดา้นสภาพการทาํงาน (ความมนัคง) 
- ดา้นการบงัคบับญัชา 
- ดา้นการเลือนขนัเลือนตาํแหน่ง 

ตาํแหน่งปัจจุบนั ลูกจา้งชวัคราว > ช่วงอืน 
 
ระดบั 5-6 > ช่วงอืน 
ระดบั 1-2 และ ระดบั 5-6 

- ดา้นการบงัคบับญัชา 
- ดา้นสภาพการทาํงาน (ความมนัคง) 
- ดา้นการบริหาร 
- ดา้นนโยบายของหน่วยงาน 

อตัราเงินเดือน 20,001-25,000 บาท > ช่วงอืน 
 
น้อยกว่า 9,000 บาท และ
20,001-25,000 บาท 
20,001-25,000 บาท และ 
25,000 บาทขึนไป 

- ดา้นการบริหาร 
- ดา้นการบงัคบับญัชา 
- ดา้นสภาพการทาํงาน (ความมนัคง) 
- ดา้นการเลือนขนัเลือนตาํแหน่ง 
- ดา้นนโยบายของหน่วยงาน 
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สุพิชฌาย ์ดูศรีเทพประทาน (2551) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานของ

พนกังานในบริษทั ABC  จาํกดั โดยใชแ้บบสอบถาม พบวา่ ปัจจยัทีมีผลกระทบต่อแรงจูงใจใน

การทาํงานมากทีสุด คือ ปัจจยัดา้นโอกาสกา้วหนา้และความมนัคงในงาน รองลงมาเป็นปัจจยั

ดา้นผลตอบแทน ซึงเป็นปัจจยัทีพนกังานใหค้วามสําคญัเพือตดัสินใจในการร่วมงานกบับริษทั

ใดและสามารถเพิมแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานได้ รองลงมาเป็นปัจจัยด้าน

ผูบ้งัคบับญัชาและปัจจยัดา้นความเป็นธรรม เนืองจากพฤติกรรมของผูบ้งัคบับญัชาส่งผลต่อ

ความสัมพนัธ์ในองค์กรและแรงจูงใจใจการทาํงานของลูกน้องโดยตรง เพราะความไม่เป็น

ธรรมของหวัหนา้งานส่งผลใหเ้กิดความขดัแยง้ในองคก์รและทาํให้พนกังานแตกความสามคัคี

ได้โดยง่าย ปัจจยัด้านสวสัดิการในการทาํงาน โดยเฉพาะสวสัดิการทีสอดคล้องกับสภาพ

เศรษฐกิจในปัจจุบนั ทงัสวสัดิการทีเป็นตวัเงินและสิงของ เช่น ค่ารักษาพยาบาล สถานทีออก

กาํลงักาย เพือเสริมสร้างสุขภาพทีดีใหพ้นกังาน เป็นตน้ 

ไทยรัฐ  บุญราศรี (2553) ได้ศึกษาปัจจยัจูงใจในการทาํงานของพนักงาน 

ธนาคารกรุงไทย จาํกดั (มหาชน) สังกดัสํานกังานเขตเวียงพิงค์ โดยใช้แบบสอบถาม พบว่า 

ปัจจยัจูงใจทีมีความสําคญั 3 อนัดับแรก ซึงเป็นตวักระตุ้นการทาํงาน ได้แก่ ปัจจยัด้าน

ความสาํเร็จของงาน ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นความรับผิดชอบ เนืองจากพนกังานรู้สึก

ภาคภูมิใจในผลสาํเร็จของงาน นอกจากนีงานทีอยูใ่นความรับผิดชอบในปัจจุบนัมีความสําคญั

ต่อความสาํเร็จของหน่วยงาน มีปริมาณงานทีรับผิดชอบในปริมาณทีเหมาะสม และหน่วยงาน

ยงัส่งเสริมใหมี้การเพิมพนูความรู้ในการทาํงานอยา่งสมาํเสมอ ส่วนปัจจยัคาํจุนทีมีความสําคญั 

3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน ปัจจยัดา้นเงินเดือน ปัจจยัดา้น

สภาวะการทาํงาน เนืองจากธนาคารมีสภาพแวดล้อมในการทาํงานทีดี ทงัจากความสัมพนัธ์

ระหวา่งเพือนร่วมงานทีดี และมีอุปกรณ์และสิงอาํนวยความสะดวกในการทาํงานเหมาะสมทาํ

ใหส้ามารถทาํงานไดอ้ยา่งเตม็ที แต่พนกังานตอ้งการใหธ้นาคารปรับปรุงสวสัดิการให้ดีกวา่ใน

ปัจจุบนัและการใช้สิทธิตามสวสัดิการทีควรไดรั้บสามารถเบิกไดอ้ยา่งรวดเร็ว ทนัตามความ

จาํเป็น 

ทิพวรรณ  อิมพิทกัษ์ (2552) ไดศึ้กษาปัจจยัจูงใจใจการทาํงานของพนกังาน 

บริษทั โฟร์ซีซันไฮเทค วอชชิง จาํกัด โดยใช้แบบสอบถาม อ้างอิงทฤษฎี 2 ปัจจัยของ 

Herzberg พบวา่ ดา้นความสําเร็จของงาน ดา้นลกัษณะของงานทีทาํ ดา้นความรับผิดชอบ ดา้น

ความสัมพนัธ์กับผูใ้ต้บงัคบับัญชา ด้านความสัมพนัธ์กับเพือนร่วมงาน ด้านความเป็นอยู่
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ส่วนตวั ดา้นตาํแหน่งงาน มีความพึงพอใจต่อปัจจยัดงักล่าวในระดบัมาก แต่ความพึงพอใจต่อ

ปัจจยัจูงใจโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 

ตารางท ี2.3 ผลการวจิยัปัจจยัจูงใจใจการทาํงานของพนกังานบจก. โฟร์ซีซนัไฮเทค วอชชิง  

ปัจจัยส่วน

บุคคล 
ผลการวจัิย ปัจจัยจูงใจใจการทาํงาน 

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

 
 
 
 
 
 
 
 
4-7 ปี < 1-3 ปี 

- ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน 
- ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 
- ดา้นลกัษณะของงานทีทาํ 
- ดา้นความรับผดิชอบ 
- ดา้นนโยบายบริหารของบริษทั 
- ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพือนร่วมงาน 
- ดา้นความมนัคงในการทาํงาน 
- ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 
- ดา้นตาํแหน่งงาน 
- ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 
- ดา้นโอกาสในการเจริญเติบโต 
- ดา้นการบงัคบับญัชา 
- ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา

และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
- ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ 
- ดา้นสภาพการทาํงาน (ความมนัคง) 

ภานุวฒัน์  เหมือนจอ้ย (2553) ไดศึ้กษาปัจจยัทีเกียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการเงินทหารบก โดยใชแ้บบสอบถาม พบวา่ ขา้ราชการกรมการ

เงินทหารบกมีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก และปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศและ

ตาํแหน่งปัจจุบนั พบว่า ปัจจยัด้านความรับผิดชอบ เป็นปัจจยัทีทาํให้เกิดแรงจูงใจในการ

ทาํงานมากทีสุด ส่วนปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุและอายุงาน พบว่า ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์

ระหว่างเพือนร่วมงานเป็นปัจจยัทีทาํให้เกิดแรงจูงใจในการทาํงานมากทีสุด และปัจจยัส่วน

บุคคลด้านระดับการศึกษาเท่านัน ทีพบว่า ปัจจยัด้านความก้าวหน้า เป็นปัจจยัทีทาํให้เกิด
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แรงจูงใจในการทาํงานมากทีสุด ส่วนปัจจยัทีเป็นแรงจูงใจในการทาํงานในระดบัตาํ คือ ดา้น

เงินเดือนและสวสัดิการ รองลงมา คือดา้นนโยบายและการบริหาร ดงันนั กรมการเงินทหารบก

ควรใหค้วามสาํคญัและปรับปรุงแกไ้ข เพือป้องกนัการเกิดความไม่พอใจในการทาํงาน 

ชูเกียรติ  ยมิพวง (2554) ไดศึ้กษาแรงจูงใจทีมีผลต่อการปฏิบติังาน:กรณีศึกษา 

บริษทั บางกอกกล๊าส จาํกดั โรงงานจงัหวดัปทุมธานี โดยกลุ่มตวัอย่างเป็นพนกังานในระดบั

ปฏิบัติการ และใช้แบบสอบถามในการเก็บข้อมูล พบว่า ปัจจยัจูงใจและปัจจัยคาํจุนเป็น

แรงจูงใจในการทาํงานมีค่าเฉลียอยูใ่นระดบัมาก ปัจจยัจูงใจทีมีค่าเฉลียมากทีสุด คือ ดา้นความ

รับผิดชอบ รองลงมา คือ ดา้นลกัษณะของงานทีทาํ ดา้นความสําเร็จในหนา้ที ดา้นการยอมรับ

นบัถือ และดา้นความกา้วหนา้ ส่วนปัจจยัคาํจุนทีมีค่าเฉลียมากทีสุด คือ ดา้นความสัมพนัธ์กบั

เพือนร่วมงาน รองลงมาคือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นการนิเทศงาน ดา้นสภาพ

ชิวติส่วนตวั ดา้นนโยบายและการบริหาร และดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

ภทัราวดี  ขนัธอุบล (2554) ไดศึ้กษาปัจจยัในการทาํงานของพนกังานบริษทั 

บู๊ทส์ รีเทล (ประเทศไทย) จาํกดั ในเขต 1 โดยใช้แบบสอบถาม พบวา่ ปัจจยัคาํจุนทีพนกังาน

ให้ความสําคญัโดยรวมในระดบัมาก คือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพือนร่วมงาน ดา้นความมนัคง

ในการทาํงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดา้นชีวิตส่วนตวั ดา้นความสัมพนัธ์กบั

หัวหน้างาน ดา้นการบงัคบับญัชา ดา้นนโยบายการทาํงานของบริษทั ดา้นตาํแหน่งงาน ดา้น

สภาพการทาํงาน และดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการตามลาํดบั  เนืองจากพนกังานแต่ละร้านมี

จาํนวนเพียง 5-6 คน จึงทาํให้พนักงานมีความใกล้ชิดกนั มุ่งเน้นการทาํงานเป็นทีม และ

ช่วยเหลือกนัในการทาํงาน ซึงเป็นค่านิยมพืนฐานในการทาํงานขององคก์ร ส่วนปัจจยัจูงใจที

พนักงานให้ความสําคัญโดยรวมในระดับมาก ได้แก่  ด้านความสําเ ร็จในงาน ด้าน

ความกา้วหนา้ในหนา้ทีการงาน ดา้นการยอบรับ ยกยอ่งและชมเชยจากผูอื้น ดา้นโอกาสในการ

เจริญเติบโตในหน้าทีการงาน และด้านลกัษณะงานทีทาํตามลาํดบั เนืองจากพนักงานได้ใช้

ความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน และองค์กรไดส้ร้างค่านิยมทีทาํให้พนกังานรู้สึกเป็น

ส่วนหนึงของความสาํเร็จในงาน 

วิสุทธิ เผา่ทองเหลือง (2554) ไดศึ้กษาปัจจยัในการปฏิบติังานของพนกังาน

ขาย บริษทั ผลิตภณัฑ์และวตัถุก่อสร้าง จาํกดั อา้งอิง ทฤษฎี 2 ปัจจยัของ Herzberg โดยใช้

แบบสอบถาม พบวา่ปัจจยัคาํจุนทีมีระดบัความสาํคญัมากทีสุด ไดแ้ก่ เงินเดือน โบนสัประจาํปี 



26 

 

ความรู้สึกมนัคงขององค์กร การเลือนขนัเงินเดือน และความรู้สึกมนัคงในการทาํงาน ทงันีมี

ปัจจยับางส่วนทีพนักงานไม่พึงพอใจ ได้แก่ ด้านนโยบายและการบริหารงานเรืองความ

ยติุธรรมในการบริหารงานจากผูบ้งัคบับญัชา และปัจจยัจูงใจทีมีความสําคญัมากและพนกังาน

มีความพึงพอใจ คือ ดา้นความสําเร็จในการทาํงาน ดา้นความรับผิดชอบ ในเรืองการให้อิสระ

ในการทาํงาน และดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือจากรอบขา้ง 

ธีรภทัร์  ตงัวิชาชาญ (2555) ไดศึ้กษาปัจจยัจูงใจในการทาํงานของพนักงาน

ธนาคารพาณิชยไ์ทยขนาดใหญ่ในอาํเภอเมืองเชียงใหม่ โดยใช้แบบสอบถาม พบผลการวิจยั

ปัจจยัทีพนกังานให้ความสําคญัและระดบัความพึงพอใจต่อปัจจยัต่าง ๆ โดยรวมทุกปัจจยัอยู่

ในระดบัมากเรียงตามลาํดบัดงัตารางที 2.4 ดงันี 

ตารางที .  ผลการวิจยัปัจจยัจูงใจในการทาํงานของพนกังานธนาคารพาณิชยไ์ทยขนาดใหญ่

ในอาํเภอเมืองเชียงใหม่ 

 ความสาํคญั ความพึงพอใจ 
ปัจจยัคาํจุน - ดา้นนโยบายและการบริหาร 

- ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
- ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพือนร่วมงาน 
- ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 
- ดา้นความสัมพนัธ์กบั

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
- ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
- ดา้นสภาพการทาํงาน (ความมนัคง) 

- ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
- ดา้นนโยบายและการบริหาร 
- ดา้นความสัมพนัธ์กบั

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
- ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
- ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 
- ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพือนร่วมงาน 
 

ปัจจยัจูงใจ - ดา้นความเจริญเติบโต 
- ดา้นลกัษณะของงาน 
- ดา้นกา้วหนา้ในการทาํงาน 
- ดา้นความรับผดิชอบในหนา้ทีงาน 
- ดา้นความสัมฤทธิผลการทาํงาน 

- ดา้นความรับผดิชอบในหนา้ทีงาน 
- ดา้นกา้วหนา้ในการทาํงาน 
- ดา้นความเจริญเติบโต 
- ดา้นความสัมฤทธิผลการทาํงาน 

มีปัจจยับางปัจจยัทีพนกังานให้ความสําคญัในระดบัมากแต่พนกังานมีความ

พึงพอใจในระดบัปานกลาง เช่น ด้านสภาพการทาํงาน (ความมนัคง) ด้านลกัษณะของงาน 
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องคก์รควรพิจารณาปัจจยัต่าง ๆใหมี้ความสอดคลอ้งกบัปัจจยัทีพนกังานให้ความสําคญัเพือให้

พนกังานมีแรงจูงใจในการทาํงานอยา่งเตม็ที 

อทิตยา เสนะวงศ ์(2555) ไดศึ้กษาปัจจยัทีมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของ

บุคลากรระดบัปฏิบติัการและระดบัหัวหน้างานทีคณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการสือสาร 

มหาวิทยาลยั  Mโดยใช้แบบสอบถาม และ อา้งอิงทฤษฎี 2 ปัจจยัของ Herzberg พบว่าดา้น

ปัจจยัในการจูงใจของบุคคลากรในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยความรับผิดชอบในงาน ,  

ความสําเร็จในการทาํงาน และการไดรั้บความยอมรับนบัถือ เป็นปัจจยัทีมีผลต่อแรงจูงใจใน

ระดบัมาก รองลงมา คือ ดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงาน และดา้นลกัษณะของงานทีปฏิบติั อยู่

ในระดบัปานกลาง ทีเป็นเช่นนีเนืองจากบุคคลากรมกัไดรั้บมอบหมายงานทีสําคญัซึงตรงกบั

ความรู้ความสามารถของบุคคลากร อีกทงัยงัมีการนาํผลจากความสําเร็จในงานทีเกิดขึนมาใช้

ในการพิจารณาเพือปรับเลือนตาํแหน่ง 

ดา้นปัจจยัคาํจุนในการทาํงานของบุคลากรภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยดา้น

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน  ความมนัคงในการทาํงานอยู่ในระดบัมากทีสุด รองลงมา คือ 

ดา้นสวสัดิการ, ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพือนร่วมงาน, ดา้นวิธีปกครองบงัคบั

บญัชา, ด้านค่าตอบแทน และด้านนโยบายการบริหาร อยู่ในระดับปานกลาง ทีเป็นเช่นนี

เนืองจากทางมหาวิทยาลัยเป็นองค์กรภาครัฐทีมีชือเสียง และมีความพร้อมในการจัดการ

สภาพแวดลอ้มในการทาํงานต่าง ๆ เช่น ห้องทาํงาน อุปกรณ์ในการทาํงานให้เหมาะสมและ

เพียงพอต่อการใช้งาน แต่ยงัคงมีปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ภายในองคท์งัจากผูบ้งัคบับญัชาและ

เพือนร่วมงานทียงัไม่ดีเท่าทีควรซึงส่งผลต่อการลดแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน อีกทงั

รูปแบบการทาํงานขององค์กรภาครัฐ ทาํให้การมีโอกาสในการแสดงความคิดเห็นไม่เต็มที 

และมีค่าตอบแทนและสวสัดิการทีไม่เพียงพอต่อสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั 

จากการศึกษาดงักล่าว พบวา่ ทางมหาวิทยาลยั มีปัจจยัจูงใจในการทาํงานทีดี 

ซึงช่วยในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการทาํงานได ้แต่ในขณะเดียวกนั กลบัมีปัจจยัคาํจุนหลาย 

ๆด้าน ทีอยู่ในระดบัปานกลาง โดยเฉพาะปัจจยัทีเกียวขอ้งกบัความสัมพนัธ์ระหว่างคนใน

หน่วยงานและผลตอบแทนทงัในรูปทีเป็นตวัเงิน (เงินเดือน)และผลตอบแทนทีไม่เป็นตวัเงิน 

(สวสัดิการ) ซึงจะส่งผลใหเ้กิดการลดแรงจูงใจในการทาํงานได ้

Adhikari & Thapa (2013) ไดศึ้กษาแรงจูงใจของพนกังาน IKEA Espooโดย

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

สภาพแวดลอ้มในการทาํงานทีดี, 3) โอกาสในการเติบโตและกา้วหนา้ในการทาํงาน, 4) ความ

มนัคงในงาน และ5) ค่าตอบแทนทีเหมาะสม ซึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัก่อนหนา้นีของพนกังาน

IKEA ในฟินแลนด์ และสอดคลอ้งกบัทฤษฎีแรงจูงใจทงัของ Linder, Herzberg,Maslow และ 

McClelland แต่ลาํดบัแรงจูงใจจากงานวิจยันีต่างจากการจดัลาํดบัตามทฤษฎี 10 แรงจูงใจของ 

Linder โดยผูว้ิจยั พบว่า พนักงานให้ความสําคัญกับสิงกระตุ้นทีไม่เป็นตวัเงินมากกว่าสิง

กระตุน้ทีเป็นตวัเงิน ซึงเป็นสิงยืนยนัว่าการให้ผลตอบแทนทีเป็นตวัเงินเพียงอย่างเดียวไม่

สามารถเสริมสร้างหรือลดแรงจูงใจไดท้งัหมด และมีปัจจยัอืนทีพนกังานใน IKEA เห็นว่า

สาํคญักวา่ 

ณฐัชนนัทพ์ร ทิพยรั์กษา(2556) ไดศึ้กษา แรงจูงใจในการทาํงาน ความบา้งาน 
และความสุขในการทาํงาน เป็นการศึกษาเปรียบเทียบระหว่างองคก์รในไทยทีตงัในประเทศ
ไทยและองค์กรต่างประเทศทีตงัในประเทศไทย(องค์กรญีปุ่น และองค์กรองักฤษ) โดยใช้
แบบสอบถามพบวา่องคก์รจากทงั 3 ประเทศพนกังานทีมีแรงจูงใจในการทาํงานมากมีความบา้
งานมากกว่าพนกังานทีมีแรงจูงใจในการทาํงานน้อย แสดงให้เห็นว่าแรงจูงใจในการทาํงาน
ส่งเสริมให้เกิดความบา้งาน ซึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Broeck and others (2011, p.611 อา้ง
ใน ณฐัชนนัทพ์ร ทิพยรั์กษา, 2556, น.142) ทีพบวา่ แรงจูงใจมีผลทางบวกต่อความบา้งาน และ 
แรงจูงใจในการทาํงานเป็นรากฐานทีก่อใหเ้กิดความบา้งาน  

พนักงานทีมีแรงจูงใจในการทาํงานมากมีความสุขในการทาํงานมากกว่า
พนกังานทีมีแรงจูงใจในการทาํงานนอ้ย แสดงให้เห็นวา่ แรงจูงใจเป็นปัจจยัหนึงทีส่งเสริมให้
เกิดความสุขในการทาํงาน ซึงสอดคล้องกบังานวิจยัของสิรินทร แซ่ฉัว (  อา้งใน ณัฐช
นนัทพ์ร ทิพยรั์กษา, 2556, น.143) ปัจจยัภายในมีผลเชิงบวกความสุขในการทาํงาน พนกังานมี
ความสุขจากการไดท้าํงานทีตนเองรัก, งานมีความอิสระและมีเอกลกัษณ์ของงาน กฎระเบียบ
และเวลางานทียืดหยุ่น การได้ลาพกัผ่อนติดต่อกัน การได้รับคาํชมเชยและการยอมรับ มี
ความสัมพนัธ์อนัดีกบัหวัหนา้งาน เป็นสิงสาํคญัมากต่อความสุขในการทาํงาน 

จากงานวิจยันีแสดงให้เห็นว่าแรงจูงใจในการทาํงานส่งเสริมให้พนักงานมี
ความบ้างาน หรือกล่าวอีกนัยหนึงคือมุ่งมันในการทาํงานมากอีก  และในขณะเดียวกัน
พนกังานก็มีความสุขกบัการทาํงาน หากมีแรงจูงใจในการทาํงานพนกังานจะทาํงานดว้ยความ
มุ่งมนัอยา่งมีความสุขจะทาํใหพ้นกังานทาํงานในองคก์รต่อไปเรือย ๆทาํให้การทาํงานต่อเนือง
และเกิดการพฒันาในองคก์ร 
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Spitzer (1995) กล่าววา่ สิงแรกทีตอ้งทาํเพือสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน คือ 
การระบุและกาํจดัสิงทีลดแรงจูงใจ (Demotivators) ในการทาํงาน ซึงหมายถึง เงือนไขเชิงลบที
ลดแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน ส่วนใหญ่สิงทีลดแรงจูงใจ (Demotivators) ไม่ไดเ้ป็น
ผลมาจากการกระทาํผิดอย่างชดัเจนในบริษทั แต่เกิดจากการปฏิบติังานตามปกติ ทีมีอิทธิพล
เชิงลบเกียวกับแรงจูงใจแต่ไม่มีใครสังเกตเห็นหรือประเมิน ตวัอย่างของสิงทีลดแรงจูงใจ
(Demotivators) ซึงพบโดยทวัไป เช่น ความไม่ชดัเจนของกระบวนการทาํงาน, การตงักฎเกณฑ์
ทีไม่ได้เ กียวข้องกับการทํางานโดยตรง เช่น ห้ามคุยในเวลางาน, การประชุมทีไม่ มี
ประสิทธิภาพ, การแข่งขนัภายในองคก์ร, การทาํงานไดไ้ม่เต็มที เมือกาํจดัสิงทีลดแรงจูงใจได้
แลว้จึงเริมการสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน 

Koziol (2011) กล่าววา่ ไดศึ้กษาแนวความคิดเกียวกบัแรงจูงใจในการทาํงาน
ซึงเป็นแนวคิดทีพฒันามาจากทฤษฎี 2 ปัจจยัของ Herzberg สามารถแบ่งปัจจยัเกียวกบัการจูง
ใจออกเป็น 3 ส่วน ดงัตารางที 2.1 ซึงแสดงให้เห็นผลของปัจจยัจูงใจกบัความพอใจในการ
ทาํงาน และ ตารางที 2.2 ซึงยกตวัอยา่งพฤติกรรมมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการทาํงาน ดงันี 

ตารางท ี .  ผลของปัจจยัแรงจูงใจกบัความพอใจในการทาํงาน 

ปัจจัย ผลจากการมีปัจจัย ผลจากการไม่มีปัจจัย 

ปัจจยัจูงใจ 
(Motivators) 

ความพอใจ ขาดความพอใจ 

ปัจจยัคาํจุน 
(factors of hygiene) 

ขาดความพอใจ ความไม่พอใจ 

ปัจจยัลดแรงจูงใจ 
(Demotivators) 

ความไม่พอใจ ขาดความไม่พอใจ 

ทมีา : Koziol (2011, p.50) 
ปัจจัยจูงใจ (Motivators) เป็นปัจจยัทีเมือมีในองค์กรจะทาํให้เกิดความพึง

พอใจ ตวัอยา่งพฤติกรรมทีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการทาํงาน เช่น เงินรางวลั, โอกาสในการ
เลือนตาํแหน่ง 

ปัจจัยคําจุน (factors of hygiene) เป็นปัจจยัทีเมือไม่มีในองคก์รจะทาํให้เกิด
ความไม่พึงพอใจ ตวัอย่างพฤติกรรมทีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการทาํงาน เช่น เงินเดือน 
ปริมาณงาน นโยบายบริษทั 
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ปัจจัยลดแรงจูงใจ (Demotivators) เป็นปัจจยัทีเมือมีในองค์กรจะทาํให้เกิด
ความไม่พึงพอใจ ตวัอย่างพฤติกรรมทีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการทาํงาน เช่น ไม่มีอาํนาจ
ตดัสินใจในการทาํงาน, สัญญาจา้งงานระยะสัน, การแก่งแยง่กนัในองคก์ร 

ตารางท ี .  ตวัอยา่งพฤติกรรมทีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการทาํงาน 

ปัจจัย ตวัอยา่งพฤติกรรมทีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการทาํงาน 

ปัจจยัจูงใจ - เงินรางวลั 
- โอกาสในการเลือนตาํแหน่ง 
- โอกาสในการพฒันาส่วนบุคคล 
- ความยดืหยุน่ของเวลาทาํงาน 

ปัจจยัคาํจุน - เงินเดือน 
- ชวัโมงทาํงาน 
- ปริมาณงาน 
- ความสัมพนัธ์ภายในองคก์ร, บรรยากาศในการทาํงาน 
- นโยบายของบริษทั 
- ความรับผดิชอบ 
- ความปลอดภยัในการทาํงาน 
- รายละเอียดของงาน 
- การดูแลของนายจา้ง 

ปัจจยัลดแรงจูงใจ - การแก่งแยง่กนัภายในองคก์ร 
- ความเครียดจากพฤติกรรมทีไม่เหมาะสมของผูบ้งัคบับญัชา และ
เพือนร่วมงาน 
- ทาํงานเกินขีดความสามารถของร่างกายและจิตใจของพนกังาน 
- จา้งงานระยะสัน 
- พฤติกรรมเชิงลบทีส่งผลต่อการบรรลุเป้าหมายขององคก์ร 
- ไม่มีอาํนาจตดัสินใจในการทาํงาน 

ทมีา : Koziol (2011, p.52) 
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ตารางท ี2.7 แสดงงานวจิยัทีเกียวขอ้ง 

 

จากตารางที 2.7 พบวา่งานวิจยัเกียวกบัแรงจูงใจทีผา่นมา ส่วนใหญ่จะใชว้ิธี
วจิยัเชิงปริมาณ โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครืองมือในการเก็บขอ้มูล และพบวา่ ทฤษฎี 2 ปัจจยั
ของ Herzberg มีความสอดคล้องกบัวตัถุประสงค์ของการวิจยัและจากทฤษฎีแรงจูงใจนัน 
แรงจูงใจในการทาํงานเป็นปัจจยัทีมีอิทธิผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานในองคก์ร ดงันนัการ
คน้พบปัจจยัทีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจของพนกังานในแต่ละองค์กรจะส่งผลให้การทาํงานของ
พนกังานในองคก์รนนัมีประสิทธิภาพมากขึน ซึงส่งผลโดยตรงต่อความสาํเร็จขององคก์ร 

ในการศึกษาครังนีผูว้ิจยัจึงได้นําทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg มาเป็น

แนวทางในการประเมินการเสริมสร้างและลดแรงจูงใจในการทาํงาน เนืองจากทฤษฎีนีมีการ

พิจารณาปัจจยั 2 ด้าน ทงัทีเกียวขอ้งกบังานโดยตรงอนัเป็นปัจจยัทีกระตุ้นให้พนักงานมี

แรงจูงใจในการทาํงาน และสภาวะแวดลอ้มทีส่งผลต่อการทาํงาน อนัเป็นปัจจยัทางออ้ม ซึง

ไม่ได้ทาํให้เกิดแรงจูงใจในการทาํงาน แต่เป็นปัจจยัทีหากไม่มีแล้ว จะส่งผลให้เกิดการลด

แรงจูงใจในการทาํงานลงได ้ซึงทฤษฎีดงักล่าวสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องการวจิยัในครังนี 
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2.4 กรอบแนวคิดการวจัิย  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท ี2.3 กรอบแนวคิดการวจิยั 

  
  

ทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg 

ปัจจัยจูงใจ 
ปัจจัยคําจุน 

RQ 1: ปัจจยัใดทีมีอิทธิผลต่อการเสริมสร้างแรงจูงใจ

ในการทาํงานของพนักงานในเครือปูนซิเมนต์ไทย 

ภายในจงัหวดัสงขลา 

เสริมสร้าง

ลดแรงจูงใจ 

RQ 2: ปัจจยัใดทีมีอิทธิผลต่อการลดแรงจูงใจในการ

ทาํงานของพนักงานในเครือปูนซิเมนต์ไทย ภายใน

จงัหวดัสงขลา 
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บทท ี3  

ระเบียบวธีิการวจัิย 

ในบทนีจะประกอบด้วยเนือหาทีเกียวกบั ขอ้มูลและวิธีการรวบรวมขอ้มูล 
รวมทงัวธีิการวเิคราะห์ขอ้มูล โดยใชก้ารสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) เพือให้ไดข้อ้มูล
เชิงลึกจากการสัมภาษณ์นาํไปสู่ความเขา้ใจของเนือหาได้แทจ้ริง และเพือให้ได้คาํตอบตาม
วตัถุประสงค์ทีกําหนดไวข้องการวิจัย ดังนันผูว้ิจ ัยขอกล่าวถึงระเบียบวิธีวิจัย (Research 
Methodology) ดงัรายละเอียดต่อไปนี 

3.1 ประชากร กลุ่มตวัอยา่ง และวธีิการสุ่มตวัอยา่ง 
3.2 เครืองมือทีใชใ้นการวจิยั 
3.3 รูปแบบการวจิยั 
3.4 การวเิคราะห์ขอ้มูล 
3.5 ความเชือถือไดข้องขอ้มูล 

3.1 ประชากร กลุ่มตัวอย่าง และวธีิการสุ่มตัวอย่าง 
การคดัเลือกกลุ่มตวัอย่างทีใช้ในการศึกษาวิจยัครังนีเป็นการคดัเลือกจาก

ประชากรทงัหมดจาํนวน  คน และเลือกกลุ่มตวัอย่าง  คนตามสัดส่วนของพนกังานแต่
ละบริษทั  ตามตารางที .  จากนนัจึงใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบเจาะจง(purposive random) ใน
การเลือกตวัอยา่งในแต่ละบริษทั ซึงผูว้จิยัพิจารณาเลือกตวัอยา่งดว้ยตนเอง  

ตารางท ี .  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  คน มีรายละเอียดดงันี 

) กลุ่มผูบ้ริหารระดบัสูง จาํนวน  คน 
) กลุ่มผูบ้ริหารระดบักลาง จาํนวน  คน 
) กลุ่มผูบ้ริหารระดบัตน้ จาํนวน  คน 
) กลุ่มพนกังานระดบัปฏิบติัการ จาํนวน  คน 

ตารางท ี .  ประชากรกลุ่มตวัอยา่ง 

ชือ 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 
เพือให้บรรลุถึงเป้าหมายของวตัถุประสงค์ในการศึกษาเรืองปัจจยัทีมีผลต่อ

การเสริมสร้างและลดแรงจูงใจในการทางผูว้จิยัไดอ้อกแบบและจะดาํเนินการงานวิจยั ดงันี 
1) นิยามและกาํหนดขอบเขตของปัญหางานวิจยั รวมทงัตงัคาํถามงานวจิยั 
2) ออกแบบคาํถามทีใชใ้นการสัมภาษณ์เชิงลึก 
3) ลงพืนทีเพือสัมภาษณ์เชิงลึก 
4) นาํคาํสัมภาษณ์ทีไดจ้ากการบนัทึก มาถอดความ จดัหมวดหมู่ เรียบเรียง 

วเิคราะห์ และแปรผล 

3.3 เครืองมือทใีช้ในการวจัิย 
เครืองมือทีใช้ในการศึกษาวิจยัครังนี คือ การสัมภาษณ์เจาะลึก (in-depth 

interview) ใช้กระบวนวิธีการสัมภาษณ์แบบกึงโครงสร้าง (semi-structure interview) ซึง
กาํหนดลกัษณะของขอ้คาํถามทีมีลกัษณะเป็นคาํถามปลายเปิด และถามสลบัไปมาตามคาํถามที
เตรียมไว ้มีความยืดหยุน่ และนาํคาํสําคญั (keywords) มาใชป้ระกอบในการชกัจูงผูส้ัมภาษณ์
ให้ตรงประเด็น โดยลกัษณะคาํถามจะปรับเปลียนถอ้ยคาํเพือกระตุน้ผูส้ัมภาษณ์มีส่วนร่วมใน
การตอบคาํถามในประเด็นทีสอดคลอ้งกบังานวจิยั 

ในการพฒันาแบบสัมภาษณ์เพือใช้การวิจยัในครังนี ผูว้ิจยัทาํการทบทวน
วรรณกรรมจากงานวิจยัทีผ่านมาของผูว้ิจยัท่านอืน และรวบรวม เรียบเรียงแบบสอบถามจาก
งานวิจยัเหล่านนั เพือนาํไปปรึกษาอาจารยที์ปรึกษาและไดผ้ลลพัธ์เป็นแบบสัมภาษณ์ทีใชใ้น
การวิจยั โดยโครงสร้างของขอ้คาํถาม สําหรับนาํไปใชใ้นกระบวนการสัมภาษณ์เจาะลึก (in-
depth interview) ประกอบดว้ยขอ้คาํถามจาํนวน 2 ตอน ไดแ้ก่ 

ตอนที 1 ขอ้มูลทวัไปของผูใ้หส้ัมภาษณ์ 
ตอนที 2 ปัจจยัทีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการทาํงาน 

3.4 การวเิคราะห์ข้อมูล 
ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์เชิงเจาะลึกจะใชก้ารวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพโดยวิธี

วิเคราะห์วาทกรรม(Discourse Analysis)ตามแนวคิดของมิเชลล์ ฟูโกต์ (Michel Foucault)คือ 
การสือสารดว้ยการบอกเล่าเรืองราวแก่ผูรั้บสาร โดยผูรั้บสารสามารถรับรู้และเขา้ใจจากทงั
ภาษาพดูและภาษากายจากการแสดงออกระหวา่งการให้สัมภาษณ์ ซึงเป็นการเก็บขอ้มูลเชิงลึก
รายบุคคล 

การเลือกวิธีวิเคราะห์วาทกรรม(Discourse Analysis) มาใช้วิเคราะห์ขอ้มูล 
เนืองจากเป็นวิธีทีเหมาะสมอย่างยิงในการเก็บข้อมูลเชิงลึกเกียวกับปัจจัยทีมีอิทธิพลต่อ
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แรงจูงใจในการทาํงาน ทงัทีเป็นดา้นบวก และดา้นลบ ซึงผูว้ิจยัสามารถเก็บรายละเอียดไดท้งั
จากสิงทีผูใ้ห้สัมภาษณ์สือสารเป็นคาํพูดและท่าทาง  และผูว้ิจยัยงัสามารถสอบถามเพือให้เกิด
ความเขา้ใจทีตรงกนั อนัทาํใหก้ารศึกษาครังนีมีความน่าเชือถือและสมบูรณ์ 

3.4.1 ตัวอย่างการวเิคราะห์แบบ Discourse Analysis 
“เมือเราทํางานได้ระยะหนึงได้กลับไปคุยกับเพือนทีเป็นวิศวกรด้วยกันที
ทาํงานทีอืน เรากจ็ะเห็นข้อแตกต่างว่า ทีนีให้โอกาสเราทาํงานอย่างอิสระเปิด
โอกาสให้ใช้ความคิดสร้างสรรค์ ปรับปรุงงานต่าง ๆรู้สึกได้รับการยอมรับ
จากหัวหน้างานเมือความคิดทีเสนอไปได้นาํไปใช้จริง ต่างจากงานของเพือน
ในบริษัทอืน ทีทาํงานเหมือนเดิมทุกวันทาํให้มีประสบการณ์ในการทาํงานที
ดี” 
จากตวัอยา่งในการวิเคราะห์วาทกรรม(Discourse Analysis) ขา้งตน้ พบวา่มี

หลายวาทกรรมทีอยูใ่นแนวคิดของแรงจูงใจดา้นลกัษณะของงานทีทาํ เช่น “ให้โอกาสในการ
ทาํงานอยา่งอิสระ” “เปิดโอกาสใหใ้ชค้วามคิดสร้างสรรค”์ “ทาํใหมี้ประสบการณ์ทาํงานทีดี” 

“สําหรับตัวพีถ้าถามถึงเรืองเงินเดือนพีว่าค่าตอบแทนทีได้รับอยู่ ถือว่าเกิน
พอเลย ตัวพีเองกมี็ครอบครัวทีต้องดูแล น้อง ๆ ก็เหมือนกัน เพราะฉะนันพี
จะบอกน้อง ๆ มากกว่าว่าเราต้องใช้เงินอย่างรู้คิด เราต้องอยู่ให้เหมาะสมกับ
รายได้ในปัจจุบัน น้องในไลน์ผลิตบางคนทาํงานมาเป็น 20 ปี เงินเดือนหมืน
กว่า แต่เค้ามีเงินเกบ็ มีเงินไปสร้างบ้าน เพราะเขารู้จักใช้เงิน” 

จากตวัอยา่งในการวิเคราะห์วาทกรรม(Discourse Analysis) ขา้งตน้ พบวา่มี
หลายวาทกรรมทีอยูใ่นแนวคิดของแรงจูงใจดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ เช่น “ค่าตอบแทน
ทีไดรั้บอยูถื่อวา่เกินพอ” “เราตอ้งอยูใ่หเ้หมาะสมกบัรายได”้ 

“ส่วนใหญ่คนทีพีต้องประสานงานด้วย เป็นหน่วยงานสนับสนุนซึงใน
หน่วยงานเขาทาํผลงานให้เห็นได้ยาก ทําให้เขาไม่มีแรงจูงใจทีจะทุ่มเท
ทาํงานให้เรา แต่มันกระทบกับงานของเรา เพราะเราเป็นเหมือนคนทีคอย
รับแขกอยู่หน้าบ้านคอยประสานงานเรืองในบ้านกับนอกบ้าน ถ้าในบ้านยุ่ง
เหยิง วุ่นวาย เกียงกันทาํงาน เราก็ไม่อยากอยู่ บ้านนี เพราะเราต้องเป็นคน
รับแขก” 

จากตวัอยา่งในการวิเคราะห์วาทกรรม(Discourse Analysis) ขา้งตน้ พบวา่มี
หลายวาทกรรมทีอยู่ในแนวคิดของแรงจูงใจด้านความร่วมมือในการทาํงาน เช่น “เขาไม่มี
แรงจูงใจทาํงานใหเ้รา” “มนักระทบกบังานของเรา” “ถา้ในบา้นยุง่เหยิง วุน่วาย เกียงกนัทาํงาน 
เราก็ไม่อยากอยูบ่า้นนี” 
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“ทีนีทาํงานยาก เพราะคนเก่า ๆกเ็ยอะไม่ยอมเปลียนแปลง หัวหน้ากไ็ม่มี พี
เห็นว่ามีเรืองทีควรปรับปรุงเยอะมากแต่ก็ไม่มีช่องทางทีจะสือสารไปยัง
หัวหน้าใหญ่ได้  ส่วนคนทีบอกได้ก็ไม่มีอาํนาจทีจะสังให้ใครทําตามได้
ในทันที เรืองทีเราเสนอไปไม่มีใครเอาไปปฏิบัติหรือติดตามว่าจริงหรือไม่” 

จากตวัอยา่งในการวิเคราะห์วาทกรรม(Discourse Analysis) ขา้งตน้ พบวา่มี
หลายวาทกรรมทีอยู่ในแนวคิดของแรงจูงใจด้านนโยบายและการบริหารงาน เช่น “ไม่มี
ช่องทางทีจะสือสารไปยงัหัวหนา้ใหญ่” “คนทีบอกไดก้็ไม่มีอาํนาจทีจะสังให้ใครทาํตามได้
ในทนัที” “ไม่มีใครเอาไปปฏิบติัหรือติดตามวา่จริงหรือไม่” 

.4.2  ขันตอนการถอดบทสัมภาษณ์ 
ขนัการถอดบทสัมภาษณ์ เป็นขนัตอนทีทาํขึนภายหลงัจากการเก็บรวบรวม

ขอ้มูลทีไดจ้ากวธีิการสัมภาษณ์เชิงลึก เพือจดัเก็บขอ้มูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก และเอกสารที
เกียวขอ้งกบังานวจิยั โดยมีขนัตอน ดงันี 

1) ทาํการจดัขอ้มูลออกเป็นกลุ่มเพือตรวจสอบความถูกตอ้ง ความครบถว้น 
2) พิจารณาขอ้มูลทีไดว้า่เพียงพอในการตอบคาํถามการวิจยั 
3) เรียบเรียงขอ้มูลและจดัลาํดบัความสาํคญัของเนือหา 

.4.3  การจัดทาํข้อมูลและวเิคราะห์ผล (ปรับปรุงจาก ชาย โพธิสิตา, ม.ป.ป.) 
ขนัตอนที : การจัดระเบียบข้อมูลถอดเทปการสัมภาษณ์ออกมาเป็นลาย

ลกัษณ์อกัษรอยา่งละเอียด แลว้พิมพล์งในโปรแกรม Microsoft Word และเก็บไว ้เพือให้ง่ายต่อ
การจดัเก็บและคน้หาในภายหลงั  

ขนัตอนที : ทาํความเขา้ใจภาพรวมของขอ้มูลโดยการอ่านขอ้มูลทีได้จาก
ขนัตอนที 1ซาํหลายๆ รอบ จากนันอ่านขอ้มูลอย่างละเอียดเพือแตกขอ้มูลจากการสัมภาษณ์
ออกเป็นหวัขอ้ยอ่ย เลือกเอาเฉพาะทีเป็นประโยชน์ต่อการตอบคาํถามของงานวจิยั 

ขนัตอนที : กําหนดเรืองหรือประเด็นหลัก(theme)ทีสะท้อนออกมาจาก
ขอ้มูลทงัหมด   จากนนัจึงวิเคราะห์หาแนวคิด (Concept) ทีอยูภ่ายใตป้ระเด็นหลกันนั อนัเป็น
กระบวนการวิเคราะห์ โดยการเริมต้นแบบวิเคราะห์จากภาพรวมประเด็นหลัก ไปสู่การ
วิเคราะห์หาแนวคิดทีมีความหมายใกล้เคียงกัน เอาแต่ละเรืองเหล่านันมาเชือมโยงกันเข้า
ทงัหมดตามแนวคิดทีสัมพนัธ์กนั 

ขนัตอนที : เขียนบรรยายจากสิงทีค้นพบจากการสัมภาษณ์อย่างละเอียด 
พร้อมทงัยกตวัอย่างคาํพูดของผูใ้ห้สัมภาษณ์ และคาํหลกัสําคญัๆทีปรากฏขึนเพือตอบโจทย์
งานวจิยั 
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  First-Order Code Second-Order Code Categories 

นโยบายและ

การ

“เมือเราทาํงานได้ระยะหนึงได้กลับไปคุยกับเพือนที
เป็นวิศวกรด้วยกันทีทาํงานทีอืน เรากจ็ะเห็นข้อแตกต่าง
ว่า ทีนีให้โอกาสเราทาํงานอย่างอิสระเปิดโอกาสให้ใช้
ความคิดสร้างสรรค์ ปรับปรุงงานต่าง ๆรู้สึกได้รับการ
ยอมรับจากหัวหน้างานเมือความคิดทีเสนอไปได้
นําไปใช้จริง ต่างจากงานของเพือนในบริษัทอืน ที
ทาํงานเหมือนเดิมทุกวันทาํให้มีประสบการณ์ในการ
ทาํงานทีดี” 

 

“ส่วนใหญ่คนทีพีต้องประสานงานด้วย เป็นหน่วยงาน

สนับสนุนซึงในหน่วยงานเขาทาํผลงานให้เห็นได้ยาก 

ทาํให้เขาไม่มีแรงจูงใจทีจะทุ่มเททาํงานให้เรา แต่มัน

กระทบกับงานของเรา เพราะเราเป็นเหมือนคนทีคอย

รับแขกอยู่หน้าบ้านคอยประสานงานเรืองในบ้านกับ

นอกบ้าน ถ้าในบ้านยุ่งเหยิง วุ่นวาย เกียงกันทาํงาน เราก็

ไม่อยากอยู่บ้านนี 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

เปลียนแปลง หัวหน้าก็ไม่มี  พีเห็นว่ามีเ รืองทีควร

ปรับปรุงเยอะมากแต่ก็ไม่มีช่องทางทีจะสือสารไปยัง

หัวหน้าใหญ่ได้  ส่วนคนทีบอกได้ก็ไม่มีอาํนาจทีจะสัง

ให้ใครทาํตามได้ในทันที เรืองทีเราเสนอไปไม่มีใครเอา

ไปปฏิบัติหรือติดตามว่าจริงหรือไม่” 

 

“สาํหรับตัวพีถ้าถามถึงเรืองเงินเดือนพีว่าค่าตอบแทนที
ได้รับอยู่ ถือว่าเกินพอเลย ตัวพีเองก็มีครอบครัวทีต้อง
ดูแล น้อง ๆ ก็เหมือนกัน เพราะฉะนันพีจะบอกน้อง ๆ 
มากกว่าว่าเราต้องใช้ เ งินอย่างรู้คิด  เราต้องอยู่ ใ ห้
เหมาะสมกับรายได้ในปัจจุบัน น้องในไลน์ผลิตบาง
คนทาํงานมาเป็น  ปี เงินเดือนหมืนกว่า แต่เค้ามีเงิน
เกบ็ มีเงินไปสร้างบ้าน เพราะเขารู้จักใช้เงิน” 

 

ความร่วมมือ

ในการทาํงาน 

ค่าตอบแทน

และ

ลกัษณะงานที

ทาํ 

ปัจจยัเสริมสร้างแรงจูงใจ 

ปัจจยัลดแรงจูงใจ 

 ภาพท ี3.1 ตวัอยา่งการวเิคราะห์ขอ้มูล 
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3.5 ความเชือถือได้ของข้อมูล (Reliability) 
ความเชือถือไดข้องงานวิจยัเชิงคุณภาพนนัจะแตกต่างจากความน่าเชือถือได้

ของการวิจยัเชิงปริมาณ ซึงวดัความเทียงตรงและค่าความเชือมนัของแบบสอบถาม แต่ความ

เชือถือไดข้องงานวิจยัเชิงคุณภาพนนั วดัความน่าเชือถือไดข้องขอ้มูลโดยดูความสอดคลอ้ง

ของขอ้มูล และการตีความของผูว้ิจยักบัความเป็นจริงของผูใ้ห้ขอ้มูลและนกัวิจยั (แน่งน้อย  

ย่านวารี, 2554) ซึงการวิจยัครังนีผูว้ิจยัไดท้ดสอบความเชือถือได้ของงานวิจยั โดยนกัวิจยั

พิจารณาบทสัมภาษณ์ทีไดว้า่มีความสอดคลอ้งกบังานวจิยัของนกัวจิยัท่านอืนหรือไม่ 

นอกจากนีผูว้ิจยัได้ออกแบบโครงสร้างคาํถามเพือใช้ในการสัมภาษณ์เชิง

ลึก (In-depth Interview) ซึงพฒันามาจากแบบสอบถามของการวิจยัเชิงปริมาณ แลว้ทดลอง

นาํไปใชส้ัมภาษณ์พนกังานจาํนวน 2 คน เพือนาํผลลพัธ์ทีไดม้าปรับเปลียนคาํถามให้มีความ

รัดกุม ตรงประเด็น และเขา้ใจง่าย จากนนัจึงนาํไปดาํเนินการสัมภาษณ์พนกังานกลุ่มตวัอยา่ง

จาํนวน 15 คน ซึงมีความหลากหลายในดา้นของเพศ อายุ ประสบการณ์การทาํงาน ตาํแหน่ง

งาน พนักงานกลุ่มตวัอย่างตอบคาํถามสัมภาษณ์ไปในทิศทางเดียวกัน และได้ขอ้มูลทีตรง

ประเด็นกบัคาํถามงานวิจยั ตลอดระยะเวลาในการสัมภาษณ์ผูว้ิจยัไดส้ังเกตปฏิกิริยาของผูใ้ห้

สัมภาษณ์และสภาพแวดลอ้มในขณะทีดาํเนินการสัมภาษณ์แลว้จดบนัทึกไวเ้ป็นลายลกัษณ์

อกัษร เพือการสอบกลบัของขอ้มูล ผูว้ิจยันําผลการวิเคราะห์ขอ้มูลขนัสุดท้ายให้อาจารย์ที

ปรึกษาอ่าน และปรับแกต้ามขอ้เสนอแนะทีไดรั้บ  

 



 

 

บทท ี4  

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล : ปัจจัยเสริมสร้างแรงจูงใจ 

ปัจจยัทีมีผลต่อการเสริมสร้างแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน ในเครือปูนซิ
เมนตไ์ทย จงัหวดัสงขลา โดยใชแ้นวคิดและทฤษฎีทีเกียวขอ้งมาใชก้ารสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In-
depth Interview) และวเิคราะห์คาํสัมภาษณ์ ของพนกังานกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 15 คน ซึงไดก้ล่าวไว้
ในบทที 3 บทนีเป็นการนาํเสนอผลการวจิยัเพือตอบคาํถามงานวิจยัขอ้ที 1 คือ 

ปัจจัยใดทีมีผลต่อการเสริมสร้างแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน 
เครือปูนซิเมนต์ไทย จังหวัดสงขลา 

ตารางท ี4.1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล: ปัจจยัเสริมสร้างแรงจูงใจ 

ปัจจัยเสริมสร้างแรงจูงใจ ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

ลกัษณะของงานทีทาํ ทุกคนทีกล่าวถึงปัจจยันี มีความเห็นตรงกนัว่า ลกัษณะ
ของงานทีทา้ทายเปิดโอกาสใหแ้สดงความสามารถ  และ 
พนักงาน3/5 คน มีความเห็นว่า ปริมาณงานทีได้รับ
มอบหมายเป็นปัจจยัทีกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจในการ
ทาํงาน 

ค่าตอบแทนและสวสัดิการ ทุกคนมีความเห็นตรงกนัวา่ ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
เป็นปัจจยัทีเสริมสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน เนืองจาก
เป็นการแสดงความเอาใจใส่ขององค์กรต่อพนกังานทาํ
ใหพ้นกังานเพือใหคุ้ม้กบัผลตอบแทนทีไดรั้บ 

ความกา้วหนา้ในหนา้ที ทุกคนทีกล่าวถึงปัจจยันี มีความเห็นตรงกนัวา่ การปรับ
ตําแหน่งและการโยกย้าย  เ ป็นปัจจัยที เสริมสร้าง
แรงจูงใจในการทาํงาน โดยแต่ละคนมีปัจจยัอืนในการ
สร้างแรงจูงใจโดยปัจจัยนีด้วย เช่น ภูมิลําเนา ความ
ภาระหนา้ทีต่อครอบครัว 
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จากตารางที 4.1 เป็นผลการวิเคราะห์บทสัมภาษณ์จากการสัมภาษณ์เชิงลึกของ
พนกังานในเครือปูนซิเมนตไ์ทยทงั 15 คน พบวา่ปัจจยัทีมีอิทธิพลต่อการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ทาํงานของพนักงานในเครือปูนซิเมนต์ไทย ในจังหวดัสงขลา ได้แก่ ลักษณะของงานทีทํา 
ค่าตอบแทน-สวสัดิการ และความกา้วหนา้ในหนา้ที ปัจจยัเหล่านีเป็นสิงกระตุน้ให้พนกังานมีความ
มุ่งมนัและตงัใจในการทาํงาน ทาํให้งานมีประสิทธิภาพ และยงัช่วยธาํรงรักษาพนกังานให้อยู่กบั
บริษทั ซึงผูว้จิยัสามารถแยกเป็นรายละเอียดไดด้งัต่อไปนี 

ตารางท ี4.2 ปัจจยัเสริมแรงจูงใจ : ลกัษณะของงานทีทาํ 

ลกัษณะของงานททีาํ ความคิดเห็น ความคิดเห็นเพมิเติม 

งานท้าทายเปิดโอกาสให้แสดง
ความสามารถ 
 
 

P1 : หนา้ทีงานทีทาํมีความทา้
ทายและมีอิสระในการทาํงาน 
P10 : เปิดโอกาสให้เราได้
เรียนรู้และแสดงความสามารถ 
P15 : มีหนา้ทีความรับผิดชอบ
ทีเพิมขึน และรู้สึกว่าไดท้าํงาน
ทีมีคุณค่ามากขึน 

 

ปริมาณงาน P7 : งานนอ้ย ทาํงานไดไ้ม่เต็ม
ความสามารถ ตอ้งการงานเพิม 
 

P  :  ป ริ ม า ณ ง า น ม า ก
เกินไป ไม่มีคนเพิม 
P  : งานหนักมาก แทบ
ไม่มีเวลาส่วนตวั 

จากตารางที 4.2  เป็นผลการวิเคราะห์ทีไดจ้ากการสัมภาษณ์เชิงลึกพบวา่ ลกัษณะ
งานทีทา้ทายเปิดโอกาสใหแ้สดงความสามารถและปริมาณงานทีเหมาะสม เป็นปัจจยัทีมีอิทธิพลต่อ
การเสริมสร้างแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน งานทีมีความทา้ทายทาํให้พนกังานรู้สึกเหมือน
มีสิงกระตุน้ หรือ สิงผลกัดนัให้เกิดการเรียนรู้สิงใหม่และเป็นโอกาสให้ไดแ้สดงความสามารถใน
การทาํงานไดอ้ย่างเต็มที ในขณะเดียวกนัปริมาณงานทีเหมาะสม ทาํให้พนกังานสามารถแบ่งเวลา
ในการทาํงานและมีความสมดุลกบัเวลาส่วนตวั ทาํให้เกิดความพึงพอใจในการทาํงานนัน และ
ส่งผลใหท้าํงานนนัไดเ้ป็นเวลานาน ทาํใหบ้ริษทัสามารถรักษาพนกังานไวก้บับริษทัได ้
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4.1 ลกัษณะของงานททีาํ 
พนกังานในเครือปูนซิเมนตไ์ทย ไดรั้บคดัเลือกมาให้ทาํงานทีมีความเหมาะสมกบั

ความสามารถทีแต่ละคนมีอยู่ ทาํให้พนกังานมีความกระตือรือร้นในการเรียนรู้งานต่าง ๆ เพราะ
บริษทัมีการพิจารณาทงัเนืองานและปริมาณให้เหมาะสมกบัแต่ละตาํแหน่ง ซึงจากการสัมภาษณ์
พบวา่ ปัจจยัทีเสริมสร้างให้พนกังานมีแรงจูงใจในการทาํงาน คือ งานทีมีความทา้ทายให้พนกังาน
ไดมี้โอกาสใชค้วามสามารถทีมีอยูใ่นการทาํงาน และปริมาณงานทีไดรั้บมอบหมายอยา่งเหมาะสม 
โดยมีรายละเอียดดงันี 

4.1.1 งานท้าทายเปิดโอกาสให้แสดงความสามารถ 
 พนกังานทีบริษทัรับเขา้มาส่วนใหญ่อายุไม่เกิน 35 ปี ซึงเป็นพนกังานทีจบใหม่

หรือมีประสบการณ์ในการทาํงานน้อย จึงยงัมีความตอ้งการเรียนรู้งานต่าง ๆ อยา่งต่อเนือง ดงันนั 
การให้โอกาสและให้อิสระพนกังานในการทาํงานใหม่ ๆ จึงเป็นการทา้ทายความสามารถของตวั
พนกังานเอง เป็นตวักระตุน้ให้พนักงานไดใ้ช้ความคิดสร้างสรรค์ มีแรงจูงใจในการทาํงานอย่าง
ต่อเนือง และยงัสร้างโอกาสในการสร้างผลงานเพือความก้าวหน้าในอนาคตของพนักงาน ซึง
สอดคลอ้งกบั P1 ทีกล่าววา่ 

“พีเริมงานด้วยตาํแหน่งซ่อมบาํรุง ซึงตรงกับสายทีเรียนมา ตอนนีได้ดูแลงานที
เกียวข้องกับการผลิต และงานด้านอืน เช่น งานการบุคคล งานพัสดุ งานขาย งาน
ใหม่ ๆทีได้รับมามันกระตุ้นให้เราเป็นไม่หยุดเรียนรู้ รู้สึกได้รับโอกาสในการ
แสดงความสามารถเพือให้เกิดประโยชน์กับบริษัทมากขึน” 

และ P10 ทีกล่าววา่ 

“ทีนีค่อย ๆ สอนงานทุกด้าน เริมงานด้วยตาํแหน่ง วิศวกรโยธา ซึงตรงกับทีเรียน

มา และมาศึกษาเพิมเติมเรืองการบริหารธุรกิจ เรืองนวัตกรรม ตามตาํแหน่งที

รับผิดชอบ และทีชอบคือเปิดโอกาสให้เราได้เรียนรู้ ผิดได้และเรียนรู้จากความ

ผิดพลาดมาปรับปรุงให้ดีขึนเพือเป็นโอกาสในการพัฒนาให้กับพนักงานทุกคน นี

คือระบบที SCG วางไว้” 

สอดคลอ้งกบั P15 วา่ 

“พีเริมงานด้วยงานเลขาดูแลนายคนเดียวมาตลอด พอมาทําตําแหน่งนีรู้สึกว่า

ตัวเองมีงานทีต้องรับผิดชอบเพิมมากขึน แต่กท็าํให้รู้สึกว่าตัวเองมีคุณค่ามากขึน

ตามไปด้วย” 
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ปัจจยัสําคญัอีกอย่างหนึงทีพนกังานกล่าวถึงควบคู่กบัความทา้ทายของงานคือ 

การมีอิสระในการทาํงาน ได้ทดลองทาํในสิงทีตนเองคิด โดยมีผูใ้ห้คาํแนะนาํ ทาํให้พนักงานมี

ความมุ่งมนัและตงัใจทีจะทาํงาน กระตุน้ให้เกิดความคิดสร้างสรรคซึ์งช่วยในการพฒันาปรับปรุง

งานในองคก์ร ดงัที P4 กล่าววา่ 

“เมือเทียบกับเพือนทีทาํงานทีอืน เรากเ็ห็นว่า ทีนีให้โอกาสเราทาํงานอย่างอิสระ

เปิดโอกาสให้ใช้ความคิดสร้างสรรค์ ปรับปรุงงานต่าง ๆรู้สึกได้รับการยอมรับ

จากหัวหน้างานเมือความคิดทีเสนอไปได้นาํไปใช้จริงทาํให้เราอย่างคิดปรับปรุง

สิงต่าง ๆ อยู่ตลอดเวลาทาํให้มีประสบการณ์ในการทาํงานทีดี” 

พนักงานต่างก็รู้สึกว่าการทีตนเองได้รับการโอกาสและได้รับมอบหมายงานที
เหมาะสม เสมือนเป็นแรงขบัเคลือนให้พนกังานตอ้งการทาํงานและทาํอยา่งเต็มความสามารถ ดว้ย
ความเตม็ใจ ส่งผลใหเ้กิดความพึงพอใจในการทาํงานนนั ๆ 

4.1.2 ปริมาณงาน 

ปริมาณงานทีพนักงานแต่ละคนได้รับมอบหมายก็เป็นส่วนหนึงทีส่งผลต่อ

แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานเช่นกนั เมือพนกังานรู้สึกวา่ตนเองมีปริมาณงานไม่เหมาะสมก็

จะส่งผลต่อให้ทาํงานแต่ละชินได้ไม่เต็มที หรือทาํให้เกิดความเบือหน่ายในการทาํงาน ส่งผลให้

แรงจูงใจในการทาํงานลดลงเนืองจากพนกังานไม่สามารถบริหารเวลางานและเวลาส่วนตวัได ้ดงัที 

P5 กล่าววา่ 

“ปัจจุบันงานเน้นทาํตามแบบของลูกค้า ตอนเริมงานใหม่ๆ กมี็ไฟ ใครให้ทาํงาน
อะไรรับหมด แต่ตอนนีตาเริมไม่ค่อยดีเพราะเราใช้คอมฯ เยอะติดต่อกันนานๆ 
และปริมาณงานขึน บริษัทน่าจะรับคนเพิม แต่บริษัทเลือกให้ทาํ OT หรือส่งงาน
ให้ส่วนกลางทาํแทน แต่เวลาการแก้ไขกไ็ม่สามารถทาํให้ลูกค้าได้ทันที” 

และสอดคลอ้งกบั P11 ทีกล่าววา่ 
 “ผมทาํงานทีนีตรงตามทีเรียนจบมาเลย บริษัทส่งให้ผมไปเรียนรู้ระบบงานต่าง 
ๆ ทําให้ผมมันใจในการทํางานมากขึน แต่เวลาไปเรียนก็ต้องทํางานไปด้วย 
เพราะงานหนักมาก ผมคนเดียวต้องวิงตรวจงานหลายจังหวัด บางทีก็ไม่ทัน 
เสาร์-อาทิตย์ กย็งัต้องเข้าออฟฟิสมาเคลียร์งาน จนไม่มีเวลาส่วนตัวเลย” 

ในขณะที P7 กลบัให้ความเห็นในทางทีขดัแยง้กนัว่า พนักงานมีความตอ้งการไดรั้บมอบหมาย
ความรับผิดชอบมากขึนจึงจะทาํให้ตนเองรู้สึกว่าได้ทาํงานเต็มที และมีความกระตือรือร้นทีจะ
ทาํงาน กล่าววา่ 
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“พีรู้สึกว่าตัวเองยังทํางานได้ไม่เต็มความสามารถ เนืองจากมีงานในความ
รับผิดชอบน้อย และเป็นงาน Routine ทาํเหมือนเดิมตลอด วันไหนคนขาดก็ไป
ทาํงานแทน ตาํแหน่งงานทีทาํเหมือนเป็นตัวสํารอง ค่อยสับเปลียนงานหรือ
ทํางานแทนเมือคนขาด พีอยากมีงานทีรับผิดชอบมากกว่านี แต่ไม่มีการ
มอบหมายงานให้” 

ดงันนั การมอบหมายงานให้พนกังานนนัไม่ใช่เพียงพิจารณาถึงแต่เนืองานเท่านนั 
ยงัตอ้งคาํนึงถึงการปริมาณงานทีเหมาะสมดว้ย เพราะปริมาณงานทีไม่เหมาะสมทาํให้พนักงาน
ไดรั้บการกระตุน้มากหรือนอ้ยเกินไป ส่งผลต่อความพึงพอใจในการทาํงาน อนัเป็นผลมาจากแรง
จูงในในการทาํงานทีพนกังานมี 

จากผลการวเิคราะห์ สามารถสรุปไดว้า่ลกัษณะงานทา้ทายและเปิดโอกาสให้แสดง
ความสามารถ ทาํให้พนกังานไดมี้โอกาสใช้ความรู้ความสามารถกบังานทีได้รับมอบหมายอย่าง
เต็มที เป็นปัจจยัทีช่วยเสริมสร้างแรงจูงใจในการทาํงานให้กบัพนกังาน และขณะเดียวกนั ปริมาณ
งานทีมอบหมายตอ้งมีความเหมาะสมกบัแต่ละคนดว้ยเนืองจากพนกังานแต่ละคนมีหน้าทีทงัใน
หน้าทีงานและหน้าทีในครอบครัว ทุกคนจึงตอ้งบริหารเวลาในการทาํงานและเวลาส่วนตวัให้
สมดุล จึงจะทาํใหพ้นกังานมีแรงจูงใจในการทาํงานและมีความสุขในการทาํงานดว้ย 

ตารางท ี4.3 ปัจจยัเสริมแรงจูงใจ : ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 

ค่าตอบแทนและสวสัดิการ ความคิดเห็น ความคิดเห็นเพมิเติม 

เงินเดือนดีกวา่ทีอืน P1 : ในจงัหวดัสงขลาไม่มีที
ไ ห น ใ ห้ เ งิ น เ ดื อ น แ ล ะ
สวสัดิการดีเท่าทีนี 
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 

สวสัดิการดีกวา่ทีอืน P3 : บริษทัให้สวสัดิการมี
สวสัดิการให้ครบทุกดา้น ทงั
เรืองการรักษาพยาบาล ถูกลด
สวสัดิการโดยหวัหนา้งาน 

P8 : ถูกจาํกดัสิทธิทาํให้
รู้สึกถูกลดสวสัดิการ 
P9 : สวสัดิการไม่ปรับตาม
ส่วนกลาง 
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 จากตารางที 4.3 เป็นผลวิเคราะห์จากการสัมภาษณ์เชิงลึก พบว่าปัจจยัหนึงที
เสริมสร้างแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน คือ การไดรั้บเงินเดือนและสวสัดิการทีเหมาะสมกบั
ปริมาณและหน้าทีความรับผิดชอบ จึงจะทาํให้องค์กรสามารถจูงใจพนักงานให้ทาํงานอย่างเต็ม
ประสิทธิภาพได ้

4.2 ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
 ในหวัขอ้นีสามารถแบ่งไดเ้ป็น 2 เรือง คือ เรืองเงินเดือน และ สวสัดิการ ซึงทงั 2 

สิงนีเป็นปัจจยัหนึงทีสร้างชือเสียงให้กบัองค์กร และดึงดูดคนให้มาร่วมงานกบัองค์กร เนืองจาก
บริษทัในเครือปูนซิเมนตไ์ทยแต่ละบริษทัมีการแยกกนับริหารงานบุคคล ให้สอดคลอ้งกบัลกัษณะ
ธุรกิจทีแต่ละบริษทัดาํเนินอยู ่เพือใหส้ามารถแข่งขนัในการคดัเลือกคนกบัคู่แข่งได ้ ทาํให้องคก์รมี
โอกาสเลือกผูที้มีลกัษณะเหมาะสมกบัหนา้ทีงานและเหมาะสมกบัองคก์รมากขึนและทาํให้ผูที้มา
ร่วมงานมีแรงจูงใจในการทํางานให้กับองค์กร ให้เหมาะสมกับผลตอบแทนทีได้รับ โดยมี
รายละเอียดดงันี 

4.2.1 เงินเดือน  
ผูถู้กสัมภาษณ์หลายท่านพิจารณาทงัเรืองเงินเดือนและสวสัดิการของบริษทั ตงัแต่

ก่อนตดัสินใจเขา้มาร่วมงานจนถึงปัจจุบนัทียงัทาํงานอยู่ก็ดว้ยเหตุผลเดียวกนั เนืองจากพนกังาน
รู้สึกพึงพอใจกบัเงินเดือนทีบริษทัมอบใหจึ้งเขา้มาสมคัรทาํงานอีกทงัยงัไดอ้ยูใ่นภูมิลาํเนาเดิม ยิงทาํ
ใหพ้นกังานมีแรงจูงใจในการทาํงานมากขึน ดงัที P1 กล่าววา่ 

“พีอยู่โรงงานนีมาตังแต่สมคัรทีเริมก่อตัง บริษัทนีเรียกได้ว่าเป็นความภูมิใจของพี
เลยกว่็าได้ ทีทาํให้คนในท้องถินได้มีงานดี ๆทาํ เป็นงานทีสุจริต ได้เงินเดือนและ
สวสัดิการทีดี และได้อยู่ในภูมิลาํเนา ทังจังหวดัสงขลา ถ้าไม่นับบริษัทนาํมันพีเชือ
เลยว่า ไม่มีทีไหนให้เงินเดือนและสวสัดิการดีเท่ากับทีนี” 
แต่เมือพนักงานทาํงานไปได้ระยะหนึง จะเกิดการเปรียบเทียบช่องว่างระหว่าง

เงินเดือนของตนเองกบัพนักงานใหม่ ซึงทาํให้เกิดความไม่พอใจเนืองจากพนกังานใหม่มกัจะมี
ความรับผดิชอบในงานทีนอ้ยกวา่พนกังานทีอยูใ่นงานในตาํแหน่งเดียวกนัมาก่อน ซึงสอดคลอ้งกบั 
P8 ทีกล่าววา่ 

“เวลาทีบริษัทปรับเงินเดือนให้พนักงานแบบระหว่างปี พีไม่รู้ว่าเขาใช้หลักเกณฑ์
อะไรในการพิจารณา แต่สิงทีพีเห็นคือ น้องใหม่เข้ามาทาํงานหลัง แต่มีโอกาสได้
ปรับตาํแหน่งสูงกว่า และมีเงินเดือนสูงกว่า น้องนึกออกใช่ไม๊คนอยู่มาก่อนจะรู้สึก

ยงัไง”  
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และสอดคลอ้งกบั P7 
 “มีอยู่ช่วงหนึง บริษัทมีการปรับเงินเดือนให้เดก็ใหม่ 3 ครัง ครังละ 3,000 – 4,000 
บาท ส่วนพนักงานเก่าได้ปรับ 300 – 500 บาท แต่ความรับผิดชอบมากกว่าใน
ขณะทีเงินเดือนเท่ากัน” 
 นอกจากนียงัมีการเปรียบเทียบช่องว่างระหว่างเงินเดือนของตนเองและเพือน

ร่วมงานทีอยูใ่นกลุ่มธุรกิจเดียวกนัดว้ย วา่มีความแตกต่างกนัมากนอ้ยเพียงใด ตามที P5 กล่าววา่ 
“ตอนเริมงานก็พอใจกับเงินเดือนทีได้รับนะ แต่ตอนนีไม่ค่อยพอใจแล้วเพราะพี
เห็นเพือนทีเริมทาํงานมาพร้อม ๆกัน ทาํงานตาํแหน่งเดียวกัน แต่อยู่ ทีส่วนกลาง 
ตอนนีเงินเดือนเขาไปไกลแล้วพีเงินเดือนห่างกับเพือนเป็นหมืน ทังทีอายุงาน
พอกัน” 

และสอดคลอ้งกบั P14 
“พีตัดสินใจย้ายงาน เพราะได้งานใหม่ทีนีซึงสวัสดิการและรายได้มากกว่างาน
ราชการทีทาํอยู่  บริษัทมีทังการปรับเงินเดือนประจาํปี และยังมีการพิจารณาปรับ
เงินเดือนให้พนักงานทีมีอายุงานมาก ๆ แต่เงินเดือนใกล้เคียงกับพนักงานเข้าใหม่ 
และยงัพิจารณาปรับเงินเดือนให้พนักงานทีอายุงานมากแต่เงินเดือนต่างจากคนเข้า
งานก่อนหน้านัน เพือให้ช่องว่างแต่ละขันไม่มากเกินไป มันทาํให้รู้สึกว่าบริษัท
ดูแลเราดีเรากต้็องทาํงานให้เตม็ที” 
แต่ผูถู้กสัมภาษณ์บางท่านยงักล่าวเสริมอีกวา่บริษทัมีการบริหารระบบเงินเดือนทีดี

ทาํให้พนกังานสามารถทาํงานเต็มทีเพราะไม่ตอ้งกงัวลใจเรืองค่าครองชีพเงินเดือน ซึงสอดคลอ้ง
กบั P1 ทีกล่าววา่ 

“พีว่าค่าตอบแทนทีได้รับอยู่ถือว่าเกินพอเลย ตัวพีเองกมี็ครอบครัวทีต้องดูแล น้อง 
ๆ กเ็หมือนกัน เพราะฉะนันพีจะบอกน้อง ๆ มากกว่าว่าเราต้องใช้เงินอย่างรู้คิด เรา
ต้องอยู่ให้เหมาะสมกับรายได้ในปัจจุบัน น้องในไลน์ผลิตบางคนทาํงานมาเป็น 20 
ปี เงินเดือนหมืนกว่า แต่เค้ามีเงินเกบ็ มีเงินไปสร้างบ้าน เพราะเขารู้จักใช้เงิน” 

นอกจากนียงัสอดคลอ้งกบั P10 ทีกล่าววา่ 
“ส่วนตัวผลตอบแทนทีผมได้รับผมพอใจ เคยมีลูกน้อง พูดกับผมเหมือนกันว่า ใช่
สิ กพี็ตาํแหน่งสูงพีถึงพอใจ ผมบอกเขาว่าในวันทีผมตาํแหน่งไม่สูงผมกพ็อใจนะ 
ดังนัน ผมเลยอยากบอกว่า การทีบริษัทให้ผม ถ้าผมให้คะแนนตัวเองมันก็อยู่ทีตัว
ผมเองว่าผมพอใจหรือไม่” 
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พนักงานแต่ละคนก็มีมุมมองในเรืองเงินเดือนทีแตกต่างกันไป มีทงัคนทีรู้สึก
พอใจและไม่พอใจกบัเงินเดือนในปัจจุบนัของตนเอง แต่ทุกคนต่างก็ให้ความเห็นวา่เงินเดือนเป็น
หนึงในปัจจยัทีสามารถสร้างแรงจูงใจให้กบัพนักงานในการทาํงานได้ เมือบริษทัมีการพิจารณา
เงินเดือนให้เหมาะสมกบังานและมีการดูแลอยา่งต่อเนือง พนกังานก็ไม่มีความกงัวลเกียวกบัภาระ
เรืองเงินทอง ทาํใหพ้นกังานมีสมาธิในการทาํงานทาํใหง้านทีออกมามีประสิทธิภาพมากขึน 

4.2.2 สวสัดิการ  
โดยภาพรวมผูถู้กสัมภาษณ์ รู้สึกว่าบริษทัให้สวสัดิการทีดีกบัพนกังานในทุก ๆ 

ดา้น โดยสวสัดิการนนัครอบคลุมไปถึงครอบครัวของพนกังานดว้ย ทาํให้พนกังานรู้สึกดีต่อองคก์ร
ส่งผลให้พนักงานทุ่มเททาํงานให้กับองค์กรมากขึน แต่ก็ยงัมีบางปัจจัยทียงัทําให้พนักงาน
สวสัดิการยงัไม่สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของพนกังาน เช่น การกลนักรองจากหัวหน้างาน, การ
ไม่ปรับสิทธ์ใหต้ามส่วนกลาง เป็นตน้ ซึงสอดคลอ้งกบั P8 กล่าววา่ 

“บริษัทมีการปรับปรุงสวัสดิการตลอด เช่น การให้ค่าครองชีพเพิม และสวัสดิการ
ต่าง ๆ ทีไปถึงครอบครัวก็มี เช่น ค่ารักษาพยาบาลบุตร คู่สมรส พ่อ-แม่ ซึง
บริษัทเอกชนอืน ๆ กย็งัไม่ได้ให้ครอบคลุมขนาดนี” 

P3 ก็กล่าวในทางเดียวกนั โดยเปรียบเทียบกบัสวสัดิการทีตนเองเคยไดก้บัก่อนการโยกยา้ย วา่ 
 “อยู่ ทีเก่าสวัสดิการดีมาก มีสถานพยาบาลภายในโรงงาน เจ็บป่วยเมือไรก็ไปหา
หมอได้เลย ค่านาํมันรถทีใช้จ่ายส่วนตัวเราก็แจ้งให้บริษัทหักเงินได้เลย ไม่มีการ
กาํหนดว่า ห้ามนาํรถบริษัทไปใช้งานส่วนตัว ค่าเบิกค่าล้างรถ กเ็บิกได้ตามจริง พอ
เทียบกับทีเก่าแล้วกรู้็สึกเหมือนตัวเองโดยลดสวสัดิการลง” 

และสอดคลอ้งกบั P9 ทีกล่าววา่ 
“เราทาํงานตรงนีเรากเ็ห็นบ่อยเวลาทีกลุ่มบริษัทอืนปรับสวัสดิการเพิมวงเงินหรือ
เบียเลียงต่างๆให้พนักงาน กลุ่มเรากไ็ม่ได้ปรับ ทาํให้เราได้สิทธิน้อยกว่าคนอืน” 
จากการวิเคราะห์สามารถสรุปได้ว่า เงินเดือนและสวสัดิการมีอิทธิพลต่อการ

เสริมสร้างแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน และเป็นเรืองทีองคก์รตอ้งพิจารณาให้รอบคอบโดย
ยดึหลกัความเป็นธรรมและยติุธรรม อีกทงัตอ้งให้พนกังานไดใ้ชสิ้ทธิต่าง ๆ ไดอ้ยา่งเต็มที จึงจะทาํ
ใหพ้นกังาน รู้สึกถึงความเอาใจใส่ทีองคก์รมีต่อพนกังาน เมือพนกังานรู้สึกวา่ตนเองไดรั้บการดูแล
เอาใจใส่อยา่งดี จึงเกิดความรู้สึกทีอยากทุ่มเททาํงานใหก้บัองคก์รอยา่งเตม็ที 
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ตารางท ี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 : ชอบยา้ยไปเรือย ทาํใหรู้้สึกมีไฟในการทาํงานมากขึน 
P4 : การยา้ยบ่อย ๆ มนัก็ไม่ดีกบัครอบครัว 
P9 : มีโอกาสเติบโตแต่ตอ้งไปสร้างฐานะใหม่ 
P10 : พอเริมมีครอบครัวการคิดโยกยา้ยก็ทาํไดย้ากขึน 

จากตารางที 4.4 เป็นผลการวิ เคราะห์ทีได้จากการสัมภาษณ์เชิงลึกพบว่า 
ความกา้วหนา้ในหน้าที เป็นปัจจยัทีพนกังานทีมีอิทธิพลต่อการเสริมสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน 
การโยกยา้ยของบริษทัในเครือปูนซิเมนตไ์ทย มีดว้ยกนัหลายเหตุผล เช่น เพือความเหมาะสม เพือ
ความกา้วหนา้ และ ตามความตอ้งการของพนกังาน 

4.3 ความก้าวหน้าในหน้าที 
บริษทัในเครือปูนซิเมนตไ์ทย มีการพิจารณาเรืองความกา้วหน้าในหนา้ทีและการ

โยกยา้ยให้แก่พนักงานอย่างสมาํเสมอ โดยหน่วยงานการบุคคลหรือหัวหน้างานจะชีแจงขัน
ความกา้วหน้าในแต่ละหน้าทีงานให้แก่พนกังานทราบตงัแต่วนัแรกทีเขา้มาร่วมงานกบับริษทั ทาํ
ให้พนกังานทราบเส้นทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพ (Career Path) ทาํให้พนกังานมีแรงจูงใจและ
สามารถวา่อนาคตของตนเองได ้วา่ในอีก 3-5 ปี ขา้งหนา้ เราควรอยูที่จุดไหนในองคก์รและเราควร
ทาํอย่างไรให้ไปถึงจุดนัน ทาํให้พนักงานมีเป้าหมายในการทาํงานและมุ่งมนัทีจะทาํงานให้กับ
บริษทั  

อีกทงัเครือปูนซิเมนตไ์ทย มีการโยกยา้ยทุก 3-5 ปี ซึงทาํให้พนกังานตอ้งปรับตวั
ให้เขา้กบัสภาพแวดล้อมใหม่ ๆ อยู่เสมอ ดงันัน การโยกยา้ยจึงเป็นอีกหนึงปัจจยัทีพนักงานให้
ความสาํคญัและส่งผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน  

โดยเครือปูนซิเมนตไ์ทย เหตุผลในการโยกยา้ยมี 3 สาเหตุ ไดแ้ก่  

1) เพือความเหมาะสม เช่น กรณีโยกย้ายแล้วพนักงานแจ้งว่าไม่สามารถ
ปฏิบติังานในพืนทีนนัได ้ 

2) เพือความตอ้งการของพนักงาน เช่น กรณีทีพนักงานมีความจาํเป็นทีจะตอ้ง
ยา้ยกลบัภูมิลาํเนาเพือดูแลครอบครัว  
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3) เพือความก้าวหน้าในหน้าที เนืองจากโรงงานแต่ละแห่งมีขนาดไม่เท่ากัน 
ดงันัน พนักงานทีต้องการเติบโตส่วนใหญ่จึงต้องเป็นพนักงานทีพร้อมจะ
โยกยา้ยไปทาํงานในพืนทีอืนต่าง ๆ ซึงอาจไม่ใช่ภูมิลาํเนาของตนเอง  

ซึงสาเหตุทงั 3 ประการนี ก็เพือกระตุน้ให้พนกังานเกิดการปรับตวัอยา่งสมาํเสมอ 
และทาํให้พนกังานไดเ้รียนรู้งานใหม่ ๆ อีกทงัการโยกยา้ยแต่ละครังบริษทัจะสอบถามความสมคัร
ใจของพนักงานด้วย เพือไม่ให้กระทบต่อประสิทธิภาพในการทํางานและทําให้พนักงาน
กระตือรือร้นในการเรียนรู้งานใหม่ ๆ อยา่งแทจ้ริง ซึงสอดคลอ้งกบั P2 กล่าววา่  

“หนูไม่ชอบอยู่ ทีเดิมนาน ๆ มันทําให้รู้สึกหมดไฟในการทํางานเพราะเจอ
บรรยากาศเดิม ๆ ต้องเดินทางไปทีเดิมทุกวัน ก่อนหน้าทีจะย้ายมาทาํงานทีนีก็
ทาํงานอยู่ในสงขลา ตอนแรก ๆ กรู้็สึกแปลกใหม่กว่าเดิมนิดหน่อย แต่พอผ่านไป
สักระยะกไ็ม่ค่อยดีเท่าไหร่ เพราะบรรยากาศอืน ๆ มนักย็งัเหมือนเดิม” 

และสอดคลอ้งกบั P12 ทีกล่าววา่ 
“งานทีทาํอยู่มันกจ็าํเจ เหมือนเดิม ๆ พีกอ็ยากเปลียนไปทาํหน้างานอืนบ้าง แบบ
งานทีลุยไปเลย เป็นงานทีท้าทายดี  เช่น ทํางานศูนย์ จ่าย หรือ เ จ้าหน้าที
ประสานงานขายกท้็าทายดี คนเรากต้็องศึกษาเพิมเติมไม่ใช่อยู่กับที” 
แต่เมือพนักงานเริมมีอายุเพิมขึน หรือมีหน้าทีต่อครอบครัวเพิมขึน ก็ท ําให้

ความคิดเปลียนไป ยอมลดความตอ้งการทางสังคมลงเพือให้ตนเองไดมี้เวลาให้กบัครอบครัวมาก
ขึน สอดคลอ้งกบั P10 ซึงกล่าววา่ 

“แต่ละช่วงเวลา เราต้องยอมรับว่าระดับความคิดว่าเวลาเปลียนความคิดคนเปลียน 
พอเริมมีครอบครัวการคิดโยกย้ายก็จะทําได้ยากขึน ความก้าวหน้าเราก็ยอม
ลดทอนลงเพือให้ได้อยู่กับครอบครัว นันคือเป้าหมายทีมนัเปลียนไป” 

ซึงสอดคลอ้งกบั P4 ทีกล่าววา่ 
“โดยปกติทีนีจะย้ายกันประมาณ 4 ปี และเป็นการโยกย้ายข้ามพืนที ตอนนีพีทาํ

ทีนีมา 3 ปีแล้วกย็ังไม่อยากย้ายนะเพราะยังคิดว่าสามารถปรับปรุงอะไรให้ทีนีได้

อีก และการโยกย้ายบ่อย มนักไ็ม่ค่อยดีกับครอบครัว” 

และยงัสอดคลอ้งกบั P9 ทีกล่าววา่ 
“ทังบ้านพีและบ้านสามีอยู่ ทีนี เราสร้างครอบครัวกันทีนีแล้วพีก็ไม่อยากย้ายไป
ไหน เราเคยเห็นเพือนทีย้ายไปทาํงานทีอืนเพือปรับตาํแหน่งต้องขายบ้าน ขายที
แล้วไปสร้างใหม่ทีอืน ไม่รู้ว่าเมือไรจะได้ย้ายกลับ ต้องไปเริมสร้างใหม่อีกตอน
อายเุริมเยอะแล้วกว่าจะผ่อนหมด พีอยู่แบบนีดีกว่าได้อยู่ใกล้ครอบครัวด้วย” 
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จากผลการวิเคราะห์ สามารถสรุปได้ว่า โอกาสในการปรับตาํแหน่งและการ
โยกยา้ย เป็นปัจจยัทีสามารถจูงใจพนกังานในการทาํงานไดท้งันีตอ้งพิจารณาถึงปัจจยัอืน ๆควบคู่
ไปด้วย เพราะพนักงานทีมีอายุต่างกนั และสถานภาพทีแตกต่างกนั มีความตอ้งการทางสังคมที
ต่างกนั ส่งผลใหพ้นกังานยอมทีจะลดทอนความกา้วหนา้ของตวัเองลงเพือจะไดไ้ม่ตอ้งโยกยา้ยและ
มีเวลาใหก้บัครอบครัวมากขึน 



 

 

บทท ี5  

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล : ปัจจัยลดแรงจูงใจ 

 ในบทนีเป็นการนาํเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทีไดจ้ากการสัมภาษณ์เชิงลึกของ
พนกังานในเครือปูนซิเมนตไ์ทยจงัหวดัสงขลา ในดา้นปัจจยัใดบา้งทีมีผลต่อการลดแรงจูงใจในการ
ทาํงาน เพือตอบคาํถามงานวจิยัขอ้ที  2 คือ 

ปัจจัยใดทีมีผลต่อการลดแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน 
ในเครือปูนซิเมนต์ไทยจังหวัดสงขลา 

ตารางท ี5.1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล: ปัจจยัลดแรงจูงใจ 

ปัจจัยลดแรงจูงใจ ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

ความร่วมมือในการทาํงาน ทุกคนทีกล่าวถึงปัจจยันี มีความเห็นตรงกนัว่า การไม่ได้
รับความร่วมมือจากหน่วยงานทีเกียวข้องในการทาํงาน
ส่งผลทาํให้ลดแรงจูงใจในการทาํงานและยงัส่งผลถึง
ความสาํเร็จของงานดว้ย 

ลกัษณะของผูน้าํ ทุกคนทีกล่าวถึงปัจจยันี มีความเห็นพอ้งกันว่า ลกัษณะ
ของผูน้ําทีมีความแตกต่างกันส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ทาํงานของพนกังาน 

  จากตารางที 5.1 เป็นผลจากการวิเคราะห์บทสัมภาษณ์ทีไดจ้ากการสัมภาษณ์เชิง
ลึกกบัพนกังานในเครือปูนซิเมนต์ไทยในจงัหวดัสงขลา พบวา่ ปัจจยัทีมีผลต่อการลดแรงจูงใจใน
การทาํงานของพนักงานเครือปูนซิเมนต์ไทย มี 2 ประเด็น คือ ความร่วมมือในการทาํงานของ
พนกังานในแต่ละส่วนงานทีเกียวขอ้งกนั และ ลกัษณะของผูน้าํ ซึงผูว้ิจยัไดจ้าํแนกรายละเอียดแต่
ละปัจจยั ดงันี 
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ตารางท ี5.2 ปัจจยัลดแรงจูงใจ : ความร่วมมือในการทาํงาน 

ความร่วมมือในการทาํงาน ความคิดเห็น 

หน่วยงานทีเกียวข้องไม่ได้ท ํา
หนา้ทีของตนอยา่งเตม็ที 

P3 : เขาปฏิเสธงานทงัทีเป็นหนา้ที 
P6 : หน่วยงานสนบัสนุนไม่ทุ่มเททาํงานใหเ้รา 

 P13 : แต่ละหน่วยงานไม่ทาํตามหนา้ทีของตนเอง 

 จากตารางที 5.2  เป็นผลการวิเคราะห์ทีไดจ้ากการสัมภาษณ์เชิงลึกพบว่า ความ
ร่วมมือในการทาํงาน เป็นหนึงในปัจจยัทีมีอิทธิพลต่อการลดแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน 
โดยเฉพาะพนกังานทีทาํงานเป็นผูป้ระสานงานระหว่างหน่วยงาน ทาํให้การประสานงานเพือให้
ไดผ้ลลพัธ์ตามความตอ้งการของหน่วยงานตน้ทางเป็นเรืองยาก ทงัยงัถูกตาํหนิจากตน้ทางเมือไม่
สามารถทาํไดต้ามทีประสานงานไวอี้กดว้ย 

5.1 ความร่วมมือในการทาํงาน 
ความร่วมมือในการทํางาน เป็นปัจจัยหนึงทีผู ้ถูกสัมภาษณ์ให้ความสําคัญ 

โดยเฉพาะเมือตาํแหน่งงานทีรับผดิชอบ มีหนา้ทีในการประสานงานระหวา่งหน่วยงานไม่วา่จะเป็น
ภายนอกหรือภายในบริษทัต่างส่งผลต่อการลดแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานทงัสิน เนืองจาก
ผูป้ระสานงานตอ้งรับเรืองจากหน่วยงานตน้ทาง ซึงมกัเป็นหน่วยงานจากภายนอกองคก์รทีมีอาํนาจ
ในการต่อรอง ไปแจง้ให้หน่วยงานปลายทางดาํเนินการตามความตอ้งการของตน้ทาง แต่เมือไม่ได้
รับความร่วมมือในการทาํงานตามหนา้ทีของแต่ละคน ทาํใหผู้ป้ระสานงานทีเป็นคนกลางเกิดปัญหา
ในการทาํใหส่้งผลต่อการลดแรงจูงใจในการทาํงาน ซึงสอดคลอ้งกบัความเห็นของ P6 ทีกล่าววา่ 

“ส่วนใหญ่คนทีพีต้องประสานงานด้วย เป็นหน่วยงานสนับสนุนซึงในหน่วยงาน
เขาทาํผลงานให้เห็นได้ยาก ทาํให้เขาไม่มีแรงจูงใจทีจะทุ่มเททาํงานให้เรา แต่มัน
กระทบกับงานของเรา เพราะเราเป็นเหมือนคนทีคอยรับแขกอยู่หน้าบ้านคอย
ประสานงานเรืองในบ้านกับนอกบ้าน ถ้าในบ้านยุ่งเหยิง วุ่นวาย เกียงกันทาํงาน 
เรากไ็ม่อยากอยู่บ้านนี เพราะเราต้องเป็นคนรับแขก” 

และสอดคลอ้งกบั P13 ทีกล่าววา่ 
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“ผมคาดหวังว่า เมือผมแจ้งความต้องการของลูกค้าให้หน่วยงานถัดไปทราบแล้ว
เขาจะสามารถรับมือกับลูกค้าและให้คาํแนะนาํกับลูกค้าได้อย่างเหมาะสม แต่ที
ผ่านมา ผมต้องมารับหน้าลูกค้ามาตลอด เนืองจากคนทีมารับงานต่อเป็นผู้ รับเหมา
จากภายนอก ซึงไม่มีความรู้มากพอในการให้คาํแนะนาํลูกค้าในการใช้ผลิตภัณฑ์ 
เมือสินค้ามีปัญหาลูกค้าไม่รู้จะติดต่อใครกก็ลับมาทีผมอีก” 
ในหน้าทีงานทีเกียวขอ้งกบัชือเสียงและภาพลกัษณ์ของบริษทั จึงควรมอบหมาย

ให้พนกังานทีมีความรู้ความสามารถในการรับผิดชอบ จึงจะทาํให้การทาํงานเป็นไปอย่างราบรืน
และเกิดผลดีต่อบริษทั นอกจากนีบริษทัในเครือปูนซิเมนตไ์ทยมีการกาํหนดขนัตอนการทาํงานและ
มีการผงัการทาํงานรวมไปถึงวิธีปฏิบติังานไวอ้ย่างชดัเจน แต่ในการส่งต่อความรู้ระหว่างรุ่นสู่รุ่น 
เหลือเพียงคาํบอกเล่าจากรุ่นพีสู่รุ่นนอ้ง ซึงบางครังก็ไม่สามารถบอกเล่าไดท้งัหมด ดงันนัหากเราได้
พีรับการถ่ายทอดมาไม่ครบถว้นทาํให้เราไม่เขา้ใจระบบงานทีทาํอย่างแทจ้ริง ส่งผลให้การทาํงาน
ติดขดั ซึงส่งผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน และในขณะเดียวกันหากพนักงานไม่
พยายามทาํความเขา้ใจระบบก็ทาํให้กระทบต่อแรงจูงใจในการทาํงานของหน่วยงานถดัไป ซึงตอ้ง
ประสานงานดว้ย ดงัที P3 กล่าววา่ 

“พีเพิงย้ายมาทาํงานใหม่ไม่กีเดือน พีกเ็ข้าใจว่าแต่ละคนงานเยอะ แต่กรู้็สึกว่าทีนี
งานไม่เป็นระบบด้วย ทาํให้ทาํงานยาก การลาํดับขันตอนหรือหาวิธีแก้ปัญหา
ไม่ได้เนืองจากไม่รู้ว่าต้องติดต่อประสานงานกับใครกันแน่ บางทีพีกรู้็สึกว่าเค้า
ปฏิเสธงานทังทีเป็นงานในหน้าทีของเขา อารมณ์แบบคุณจะทาํยังไงกไ็ด้แต่อย่า
ให้ฉันมีงานเพิม” 

เช่นเดียวกบั P2 ทีกล่าววา่ 
 “เวลามีปัญหานายกบ็อกให้คิดถึงภาพรวม ว่าเป็นบ้านเดียวกันต้องช่วยกัน แต่ถ้า
ให้เรามองอยู่ฝ่ายเดียวแต่หน่วยงานอืน ไม่ได้คิดเหมือนกัน มักกเ็บือเหมือนกันนะ 
ต้องค่อยช่วยคนอืนตลอด แต่เวลาเราขอความช่วยเหลือบ้างคนอืนกไ็ม่เห็นจะช่วย 
อ้างมาตรฐานการทาํงานของตัวเอง ว่าต้องทาํแบบนี เป็นอย่างอืนไม่ได้” 
ความร่วมมือในการทาํงาน จึงมีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการทาํงานของ

พนกังาน พนกังานจะรู้สึกมีกาํลงัใจและมีความสุขในการทาํงานเมือการทาํงานราบรืน และคนทีมี
หนา้ทีแต่ละคนใหค้วามร่วมมือกนั ทาํงานเป็นทีมเดียวกนัโดยมองเป้าหมายขององคก์รเป็นหลกั ทาํ
ใหพ้นกังานมีความทุ่มเทในการทาํงานมากขึนและทาํใหง้านมีประสิทธิภาพมากขึน 
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ตารางท ี5.3 ปัจจยัลดแรงจูงใจ: ลกัษณะของผูน้าํ  

ลกัษณะของผู้นํา ความคิดเห็น 

หวัหนา้งาน P9 : หวัหนา้งานไม่สามารถใหค้าํปรึกษาในงานได ้
P11 : หากหวัหนา้ไม่ใหค้าํปรึกษา ขอแต่รายงาน 
P13 : หวัหนา้งานดูแต่ผลลพัธ์ไม่ดูวธีิการ 

ความผกูพนัต่อองคก์ร P3 : ไม่มีหวัหนา้งานระดบัสูง  

 จากตารางที 5.3  เป็นผลการวิเคราะห์ทีไดจ้ากการสัมภาษณ์เชิงลึกพบวา่ ลกัษณะ
ของผูน้าํ เป็นอีกปัจจยัหนึงทีผูใ้ห้สัมภาษณ์กล่าววา่เป็นปัจจยัทีมีอิทธิพลต่อการลดแรงจูงใจในการ
ทาํงาน เครือปูนซิเมนตไ์ทยพยายามเลือกคนทีเป็น คนเก่ง และคนดีเขา้มาร่วมงานกบัองคก์ร ดงันนั 
การบริหารคนเก่ง (Talent Management) เป็นอีกงานทีทา้ทายผูน้าํ ผูไ้ม่ไดเ้ป็นเพียงผูน้าํความคิด
เท่านัน แต่ตอ้งเป็นผูที้สามารถสร้างสภาพแวดล้อม ให้เกิดการกระตุน้การคิด กระตุน้ให้เกิดการ
ทาํงาน  ซึงทาํใหเ้กิดแรงจูงใจในการทาํงาน หากผูน้าํไม่สามารถสร้างองคก์รทีมีสภาพแวดลอ้มทีจูง
ใจให้เกิดการทาํงานแล้วก็จะส่งผลให้พนกังานลดแรงจูงใจในการทาํงาน ซึงส่งผลต่อการพฒันา
ขององคก์ร 

5.2 ลกัษณะของผู้นํา 
ผูน้าํมีหลายลกัษณะ มีทงัคนทีเนน้ผลงาน และคนทีเนน้คน หรือ ผูน้าํทีเนน้ทงัคน

และผลงานไปพร้อม ๆ กนั แต่ทงันีลักษณะผูน้ําแต่ละแบบจะสร้างบรรยากาศในการทาํงานที
แตกต่างกนั(สาระน่ารู้การบริหารจดัการ,มหาวทิยาลยันอร์ทกรุงเทพ) เ ค รื อ ปู น ซิ เ ม น ต์ ไ ท ย เ ป็ น
องคก์รหนึงทีมีชือเสียงเรืองการบริหารคน เพราะในองคก์รมีคนเก่ง เขา้มาร่วมงานเป็นจาํนวนมาก
และพนกังานทีเขา้มาร่วมงานก็มีความเชือว่า องค์กรสามารถเลือกคนดีและคนเก่งให้มาเป็นผูน้าํ
เช่นกนั ซึงสอดคลอ้งกบั P6 ทีกล่าววา่ 

“พีสมัครงานผ่าน Career Camp มีการเข้าค่าย 3 วัน โดยเอาคนเก่งมาอยู่ ด้วยกัน
เยอะ ๆ และไม่รู้จักกันเลย มนัเกิดการแข่งขันโดยทีไม่สนใจใครเลย แต่สุดท้ายพีมี
ความเชือย่างหนึงว่า ทีนีเป็นองค์กรทีดี และเรารู้ว่าบริษัททีดี เค้ามีวิธีเลือกคนดีให้
ได้เป็นผู้นาํ” 

สอดคลอ้งกบั P10 ทีกล่าววา่ 
“โดยพืนฐานของมนุษย์มกัต่อต้านการเปลียนแปลง ดังนันเมือมีอะไรมาให้เราต้อง
เปลียนแปลงพฤติกรรม เปลียนแปลงวิธีคิด ก็จะเกิดแรงต่อต้าน ดังนันถ้าหัวหน้า
งานเข้าใจเรืองนี คุณกต้็องให้เวลา ให้ความเข้าใจ ต้องมีการสือสารทีดี อย่าสือสาร
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ด้วยข้อความ แต่ให้สือสารด้วยความเข้าใจในเจตนารมณ์ ซึงนีเป็นวิธีของผู้นาํใน
การสือสาร ดังนันการขดัแย้งในเชิงนโยบาย ไม่ว่าลูกน้อง หรือเจ้านาย ผมเชือว่ามี
เกิดขึนทุกองค์กร แต่ถ้าองค์กรไหนมีผู้นาํทีดี ทีสามารถปรับทัศนคติ เหมือนการ
ภายเรือ ถ้านายท้ายกาํหนดทิศทางได้ถกูต้อง เรือกไ็ปถกูทาง” 
ซึงในการวจิยัครังนี พบวา่ พนกังานใหค้วามเห็นเกียวกบัการลดแรงจูงใจทีเกิดจาก

ลกัษณะของผูน้าํมี 2 ประเด็น ไดแ้ก่ หวัหนา้งาน และ ความผกูพนัต่อองคก์ร โดยมีรายละเอียดดงันี 

5.2.1 หัวหน้างาน  
หวัหนา้งานแต่ละคนมีรูปแบบในการทาํงานทีแตกต่างกนั ซึงลกัษณะของหวัหนา้

งานแต่ละแบบก็ส่งผลต่อการบรรยากาศในการทาํงานทีแตกต่างกนั และไม่ว่าหัวหน้างานจะมี
ลกัษณะแบบใดไดชื้อว่าเป็นหัวหน้าแลว้ก็มุ่งทีจะทาํผลงานให้แก่องค์กรแต่การสร้างผลงานของ
หวัหน้างานจะส่งผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานหากหัวหน้างานมุ่งแต่ผลลพัธ์โดยไม่
คาํนึงถึงวธีิการไดม้าซึงตรงกบัที P13 กล่าววา่ 

“หัวหน้างานบางคนรับนโยบายมาปฏิบัติแล้วทาํให้ลูกน้องไม่มีแรงจูงใจในการ
ทาํงาน เพราะหัวหน้างานคิดถึงแต่ผลลัพธ์ เพราะเข้าใจว่าสิงนีคือสิงทีผู้บริหาร
ระดับสูงต้องการ เช่น นโยบายบอกให้ลดต้นทุน หัวหน้างานกเ็ริมมาลด OT แล้ว
อย่างนีใครจะมีกาํลังใจทาํงาน ทาํงานไม่ทันขอ OT กไ็ม่ได้” 

นอกจากนีหัวหน้างานเอง ยงัตอ้งทาํตวัเหมือนเป็นโคช้ ซึงสามารถให้คาํปรึกษา 
ใหค้าํแนะนาํแก่ลูกนอ้งในการทาํงาน เป็นทีพึงและปกป้องลูกนอ้งได ้จึงจะทาํให้เกิดความสัมพนัธ์
ทีดีระหวา่งหวัหนา้งานและลูกนอ้ง ซึงสอดคลอ้งกบัที P9 กล่าววา่ 

“หัวหน้างานมองว่าเราทํางานไม่เก่ง เก่งแต่เอาหน้าอย่างเดียว แต่ทีผ่านมา
หัวหน้าไม่เคยสอนงานเลย พอเราทาํผิดมีแต่ตาํหนิ เวลาเราไปขอคาํปรึกษากไ็ม่
ค่อยได้แนวทางทีช่วยในการทาํงานต้องไปถามคนอืน” 

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

หัวหน้างานนอกจะตอ้งสร้างบรรยากาศในการทาํงานเพือให้เกิดความไวว้างใจ
และกระตุน้ให้เกิดแรงจูงใจในการทาํงานแลว้ ยงัตอ้งเป็นคนทีมีความรู้ในงานทีรับผิดชอบเพือให้
สามารถช่วยเหลือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รวมถึงสามารถให้คาํแนะนาํผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการทาํงานได้
จึงจะทาํใหพ้นกังานมีแรงจูงใจในการทาํงาน 
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5.2.2 ความผูกพนัต่อองค์กร 
พนกังานส่วนใหญ่ในเครือปูนซิเมนตมี์อายงุานมากกวา่ 10 ปี บางคนเริมเขา้ทาํงาน

ตงัแต่โรงงานก่อตงั หากแต่การทาํงานอยู่นานไม่ได้หมายความว่าพนักงานจะมีความผูกพนัต่อ
องค์กรเพิมขึนตามเวลาทีผ่านไป แต่ความผูกพนักบัองค์กร คือ ความรู้สึกเป็นเจา้ขององค์กรใด
องคก์รหนึงแลว้ พนกังานมีความทุ่มเท ตงัใจทาํงานและดูแลองค์กรเสมือนหนึงว่าเป็นบริษทัของ
ตนเอง ซึงความผกูพนัต่อองคก์รจะไดรั้บการถ่ายทอดผา่นวฒันธรรมองคก์ร ซึงตอ้งมีผูน้าํเป็นค่อย
เป็นตวัอย่างให้แก่พนกังาน หากผูน้าํเป็นแบบอย่างทีดีแลว้ ก็จะกระตุน้และส่งเสริมให้พนกังานมี
แรงจูงใจในการทาํสิงต่างๆ เพือให้องคก์รไปถึงเป้าหมาย หรือเห็นความสําเร็จขององคก์รเป็นทีตงั 
ในทางตรงขา้มหากพนักงานไม่มีความผูกผนัต่อองค์กรหรือมีความผูกพนัในระดบัตาํ จะทาํให้
พนกังานไม่มีแรงจูงใจในการทาํงาน ซึงสอดคลอ้งกบัที P3 กล่าววา่ 

“ทีนีทาํงานยาก เพราะคนเก่า ๆกเ็ยอะไม่ยอมเปลียนแปลง หัวหน้ากไ็ม่มี พีเห็น
ว่ามีเรืองทีควรปรับปรุงเยอะมากแต่กไ็ม่มีช่องทางทีจะสือสารไปยังทีผู้ จัดการได้  
ส่วนคนทีบอกได้ก็ไม่มีอาํนาจทีจะสังให้ใครทาํตามได้ในทันที เรืองทีเราเสนอ
ไปไม่มีใครเอาไปปฏิบัติหรือติดตามว่าจริงหรือไม่” 

 ซึงเมือพนักงานไม่มีความผูกพนัต่อองค์กรส่งผลให้พนกังานไม่มีแรงจูงใจทีจะ
ทาํงานใหอ้งคก์รดว้ยความทุ่มเท ทาํใหผ้ลงานทีออกมาไม่ดี หรือไม่ตรงกบัเป้าหมายขององคก์ร จึง
ส่งผลกระทบต่อความสาํเร็จขององคก์ร 

 
  



57 

 

 

บทท ี6  

อภิปรายผล 

 
การศึกษาวิจยัเรือง “ปัจจยัทีมีผลต่อการเสริมสร้างและลดแรงจูงใจในการทาํงาน

ของพนกังานเครือปูนซิเมนตไ์ทย จงัหวดัสงขลา” ครังนี เป็นงานวิจยัเชิงคุณภาพ ทาํการศึกษาเก็บ
ขอ้มูลโดยใชก้ารสัมภาษณ์แบบเชิงลึก (In-depth Interview) มีจุดมุ่งหมายเพือศึกษาวา่ปัจจยัใดบา้งที
ส่งผลต่อการเสริมสร้างแรงจูงใจในการทํางานให้แก่พนักงาน เพือให้องค์กรสามารถสร้าง
สภาพแวดล้อม หรือ เงือนไขในการทาํงานทีสอดคล้องกบัความตอ้งการของพนักงานส่งผลให้
พนกังานเกิดแรงจูงใจในการทาํงาน เมือเกิดแรงจูงใจในการทาํงานพนกังานก็จะมีความมุ่งมนัใน
การทาํงานอยา่งเต็มที เต็มประสิทธิภาพ ส่งผลให้ผลงานทีออกมามีประสิทธิภาพอนัเกิดประโยชน์
สูงสุดแก่องคก์ร ในขณะเดียวกนัผูว้ิจยัไดศึ้กษาในอีกมุมมองดว้ยวา่ ปัจจยัใดบา้งทีส่งผลต่อการลด
แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานในองค์กรนี เพือให้องคก์รปรับปรุงและพฒันาองค์กร ให้เป็น
องคก์รทีพนกังานทุกคนมีแรงจูงใจในการทาํงานและกาํจดัแรงจูงใจทางลบ ทีจะทาํให้พนกังานลด
แรงจูงใจในการทาํงานลง 

6.1 สรุปผลการวจัิย 
เนืองจากในการศึกษาครังนีมีการศึกษาปัจจยัทีเป็นเชิงบวกและเชิงลบเกียวกับ

แรงจูงใจในการทาํงาน ดงันัน ในการสรุปผลการวิจยั ผูว้ิจยัจึงได้จาํแนกออกเป็น  ประเด็น คือ 
ปัจจยัทีเสริมสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน และ ปัจจยัทีลดแรงจูงใจในการทาํงาน โดยมีรายละเอียด
ดงันี 

1. ผลวเิคราะห์ข้อมูลปัจจัยทเีสริมสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน 

1.1  ลกัษณะของงานททีาํ มีผลต่อการเสริมสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน เนืองจาก
พนกังานไดท้าํงานทีตรงกบัความรู้ความสามารถตนเอง และมีอิสระในการทาํงานทาํให้สามารถ
แสดงความสามารถไดอ้ยา่งเตม็ที นอกจากนียงัมีโอกาสไดเ้รียนรู้งานอืน ๆในสายงานทีเกียวขอ้งทาํ
ใหง้านทีทาํมีความทา้ทายมากขึน และไดพ้ฒันาตนเองไปพร้อม ๆ กนัดว้ย  
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โดยพนักงานให้ความสําคญักบัปริมาณงานทีตนเองได้รับมอบหมายด้วยเพราะ

ส่งผลต่อการบริหารเวลาส่วนตวัและเวลางานของพนกังาน ซึงความสมดุลระหว่างเวลางานและ

เวลาส่วนตวัเป็นสิงทีทาํใหพ้นกังานรู้สึกมีแรงจูงใจในการทาํงานและทาํงานอยา่งมีความสุข 

1.2 ค่าตอบแทนและสวัสดิการ เป็นปัจจยัทีพนกังานทุกคนให้ความสําคญัตงัแต่
ก่อนการตัดสินใจเข้ามาร่วมงานกับองค์กร และพนักงานยงัคงให้ความสําคัญอย่างต่อเนือง
จนกระทงัเกษียณหรือลาออกไป เครือปูนซิเมนตไ์ทยมีการบริหารเงินเดือนให้เหมาะสมกบังานแต่
ละตาํแหน่ง นอกจากการขึนเงินเดือนรายปีแลว้บริษทัยงัมีการปรับเงินเดือนให้กบัพนกังานทีมีผล
การทาํงานโดดเด่น และพิจารณาปรับเงินเดือนให้สอดคล้องกบัสภาพเศรษฐกิจ แต่มีพนักงาน
บางส่วนทีมีความเห็นเพิมเติมในเชิงเปรียบเทียบ เงินเดือนของตนเอง กบัเงินเดือนของพนกังานคน
อืน ทาํใหรู้้สึกวา่ ไม่พอใจกบัอตัราเงินเดือนของตนเองทีไดรั้บเพิมขึน 

นอกจากนีบริษทัยงัมีสวสัดิการรักษาพยาบาลทีครอบคลุมถึงคู่สมรส บุตร และบิดามารดา, 

มีการจดัหาแหล่งเงินกูเ้พือทีอยูอ่าศยัทีมีดอกเบียตาํและให้วงเงินสูง, มีการให้เงินกูย้ืมเพือซ่อมแซม

บา้นในช่วงทีจาํเป็น เช่น กรณีนาํท่วมปลายปี 54 ซึงเป็นการช่วงแบ่งเบาภาระให้แก่พนกังาน อีกทงั

ยงัมีการเปิดโอกาสใหบุ้ตรของพนกังานสอบชิงทุนการศึกษาให้แต่ละปี ส่วนตวัพนกังานเองบริษทั

เปิดโอกาสให้สอบเพือชิงทุนศึกษาต่อต่างประเทศในหลกัสูตรทีกาํหนดและโครงการเตรียมความ

พร้อมสําหรับนักเรียนทุน ซึงเป็นการเปิดโอกาสให้พนักงานได้พฒันาตนเองและเป็นการสร้าง

บุคลากรทีมีคุณภาพและตรงกบัความตอ้งการขององคก์ร 

1.3  ความก้าวหน้าในหน้าที พนักงานทีมีความรู้ ความสามารถได้รับการเลือน
ตาํแหน่งและไดรั้บเงินเดือนและสวสัดิการเพิมขึนตามตาํแหน่ง ทาํให้พนกังานมีแรงจูงใจในการ
ทาํงานและพยายามพฒันาตนเองเพือสร้างโอกาสในการเติบโตในตาํแหน่งต่อไปในอนาคต แต่ทงันี
พนกังานจะยอมลดความตอ้งการความกา้วหนา้ลง เนืองจากโรงงานในแต่ละพืนทีมีขนาดทีแตกต่าง
กนั จึงทาํใหมี้ตาํแหน่งไม่เท่ากนั ดงันนั หากพนกังานตอ้งการตาํแหน่งทีสูงขึน จึงตอ้งยอมโยกยา้ย
ไปทีอืนทาํให้มีเวลาให้ครอบครัวลดลง พนักงานมีความรับผิดชอบต่อครอบครัวมากขึน ทาํให้
ตอ้งการความมนัคงทางครอบครัวมากขึน จึงยอมลดทอนความตอ้งการความกา้วหนา้ลง 

2 ผลวเิคราะห์ข้อมูลปัจจัยทลีดแรงจูงใจในการทาํงาน 

 2.1 ความร่วมมือในการทาํงาน การทาํงานของหน่วยงานต่าง ๆในองคก์รจะสําเร็จ
ได ้เมือทุกคนในองคก์รมีความเป็นหนึงเดียวกนั ดงันนั ในองคก์รทีพนกังานทราบหนา้ทีการทาํงาน
ของตนเองชดัเจน ทาํงานในหนา้ทีของตนอยา่งเต็มที และให้ความช่วยเหลือเพือนร่วมงานตามงาน
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ทีตนรับผิดชอบ อีกทงัการมอบหมายให้กบัหน่วยงานทีเหมาะสมก็ส่งผลต่อความร่วมมือในการ
ทาํงานเช่นกนั หากมอบหมายงานให้กบัหน่วยงานทีไม่มีความรู้เพียงพอหรือไม่มีอาํนาจในการ
ตัดสินใจ ส่งผลให้การทาํงานไม่ราบรืน ซึงทาํให้พนักงานทีต้องทาํงานต่อเนืองด้วยสูญเสีย
แรงจูงใจในการทาํงาน 

2.2 ลักษณะของผู้นํา หวัหนา้งาน ถือเป็นผูน้าํความคิดและตวัอยา่งพฤติกรรมของ
คนในองคก์ร ดงันนั หัวหนา้งานตอ้งสร้างบรรยากาศในการทาํงานทีเหมาะสมให้แก่ลูกนอ้ง และ
สือสารนโยบายต่าง ๆ ให้ลูกน้องทราบ และมีความเขา้ใจไปในทิศทางเดียวกัน ถึงแมบ้างครัง
หวัหนา้งานจะไม่ไดค้ลุกคลีนงัทาํงานในพืนทีเดียวกนั การเขา้ถึงและพบปะระหวา่งกนัก็ยิงนอ้ยลง 
การติดตามงานของหัวหน้างานในรูปแบบทีเหมาะสมทาํให้พนกังานสึกว่าตนไดรั้บการเอาใจใส่
และหวัหนา้งานมีโอกาสไดรั้บทราบปัญหาทีแทจ้ริง ซึงนาํไปสู่การแกไ้ขปัญหาและเกิดการพฒันา
กระบวนการในการทาํงานทีเหมาะสมมากขึน เมือพนกังานมีทศันคติทีดีต่อหวัหนา้งาน ก็ส่งผลให้
เกิดความไวว้างใจและเกิดความสัมพนัธ์อนัดีกนัภายในองคก์ร 

6.2 อภิปรายผล 

1. ปัจจัยทเีสริมสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน 
จากการศึกษาพบว่า ลักษณะของงานทีทํา ค่าตอบแทนและสวสัดิการ และ

ความกา้วหนา้ในหนา้ที เป็นปัจจยัทีมีผลต่อการเสริมสร้างแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานใน
เครือปูนซิเมนตไ์ทย จงัหวดัสงขลา 

1.1 ลักษณะของงานทีทํา ลกัษณะของงานทีทาํเป็นปัจจยัเสริมสร้างแรงจูงใจใน
การทาํงาน โดยมีเหตุผลสําคญัคือ งานทีทาํมีความทา้ทายและเปิดโอกาสให้ไดแ้สดงความสามารถ 
เนืองจากบริษัทในเครือปูนซิเมนต์ไทย เป็นบริษัททีเปิดโอกาสให้พนักงานได้ใช้ความรู้ 
ความสามารถทีตนเองมีในการทาํงานอย่างเต็มที ให้โอกาสพนักงานได้ลองผิดลองถูก ทาํให้
พนกังานกลา้ทีจะแสดงความคิดเห็น หรือนาํเสนอสิงใหม่ ๆใหก้บัองคก์รอยูเ่สมอ ส่งผลใหง้านทีทาํ
ไม่จาํเจและไดรั้บการพฒันาใหดี้ขึนอยา่งต่อเนือง ซึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ทิพวรรณ อิมพิทกัษ ์
(2552) พบวา่ พนกังานมีความพึงพอใจในการทาํงานระดบัมาก เมือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ งานที
ทาํมีความสาํคญัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก รองลงมาคือ งานทีทาํเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ 
และประสบการณ์ และงานทีทาํมีความน่าสนใจและเป็นงานทีทา้ทายความสามารถ ตามลาํดบั  

การวจิยัในครังนียงัพบอีกวา่ ไม่ใช่เพียงแต่ลกัษณะงานเท่านนัทีมีส่วนจูงใจในการ

ทาํงาน แต่ปริมาณงานทีเหมาะสมก็มีความสําคญัเช่นกัน การทีบริษทัมอบหมายงานให้ทาํใน
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ปริมาณนอ้ยเกินไปทาํให้พนกังานรู้สึกเบือหน่ายในการมาทาํงาน และปริมาณงานทีมากเกินไปทาํ

ให้พนกังานรู้สึกเหน็ดเหนือยกบัการทาํงาน ดงันนั บริษทัในเครือปูนซิเมนต์ไทยมีการผลกัดนัให้

พนกังานเกิดความสมดุลระหวา่งเวลาทาํงานและเวลาส่วนตวั แต่ทงันีตอ้งขึนอยูก่บัลกัษณะธุรกิจ

แต่ละประเภทดว้ย ซึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อาทิตย ์เสนะวงศ ์ (2555) พบวา่ พนกังานมีความ

คิดเห็นเกียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะของงานทีปฏิบติัอยู่ในระดบัปานกลาง เมือพิจารณาเป็นรายขอ้

พบวา่ มีความเห็นอยูใ่นระดบัมากไดแ้ก่ ลกัษณะงานทีทา้ทายและน่าสนใจ ระดบัความคิดเห็นปาน

กลางไดแ้ก่ ปริมาณงานมีความเหมาะสม 

1.2 ค่าตอบแทนและสวัสดิการ จากงานวิจยัในครังนี แสดงให้เห็นว่าบริษทัใน
เครือปูนซิเมนต์ไทย มีนโยบายการบริหารค่าตอบแทนแยกตามความเหมาะสมของแต่ละ
อุตสาหกรรมและยงัมีการพิจารณาปรับปรุงให้สอดคลอ้งกบัสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั จึงทาํให้
พนักงานส่วนใหญ่รู้สึกมีแรงจูงใจในการทาํงาน ซึงสอดคล้องกบังานวิจยัของ ชูเกียรติ ยิมพวง
(2554) พบวา่ พนกังานมีแรงจูงใจทีอยูใ่นระดบัมาก คือ ปัจจยัดา้นค่าตอบแทน โดยรายไดต่้อเดือน
ทีแตกต่างกนัมีผลต่อระดบัแรงจูงใจในการทาํงานทีแตกต่างกนั เนืองจากบริษทัดงักล่าวเป็น
อุตสาหกรรมหนัก ทาํให้ตอ้งทาํงานตลอด 24 ชวัโมงจึงตอ้งมีการค่าตอบแทนให้สอดคล้องกบั
ลกัษณะอุตสาหกรรมเพือรักษาพนกังานไวใ้หอ้งคก์ร 

นอกจากนีงานครังนียงัให้ขอ้มูลเพิมเติมถึงการคาํนึงถึงการสือสารให้พนกังานมี

ความเข้าใจถึงเหตุผลและหลักเกณฑ์ในการปรับเงินเดือนและสวสัดิการแต่ละครัง เพราะแม้

พนกังานจะรู้สึกพอใจกบัเงินเดือนของตนเอง แต่ยงัมีการเปรียบเทียบเงินเดือนและสวสัดิการวา่มี

ความเป็นธรรมและยุติธรรมหรือไม่ ดงันนั การกาํหนดอตัราค่าจา้ง นอกจากหลกัความเป็นธรรม

และยุติธรรมแลว้ ส่วนทีสําคญัคือ จะหาคนดีมีความสามารถมาช่วยงานไดม้ากนอ้ยเพียงใด เพราะ

ทุกคนทีทาํงานอยูเ่ดิมมกัถือเอาเงินเดือนเป็นขอ้พิจารณาก่อนเขา้งานหรือลาออกจากงาน เพราะโดย

สามญัสํานึกแลว้ ผูที้ตงัใจปฏิบติังานให้ไดผ้ลดีจะตอ้งไม่มีความเดือดร้อน ความกงัวลดา้นจิตใจ

และไม่ไดรั้บการบงัคบัจากดา้นการครองชีพดว้ย เพราะคนเราตอ้งกินตอ้งใช ้หากปฏิบติังานยงัตอ้ง

กงัวลในเรืองการเงินไม่พอใชย้อ่มทาํให้ไดผ้ลอยา่งไม่สมบูรณ์ ฉะนนัการกาํหนดอตัราเงินเดือนจึง

เป็นสิงจูงใจทีสาํคญัอยา่งหนึง (พรนพ พุกกะพนัธ์ุ, 2544, น. 242) 

ซึงแตกต่างจากงานวิจยัของ Adhikari and Thapa (2013) พบว่า พนักงานให้

ความสําคญักบัสิงกระตุน้ทีไม่ใช่ตวัเงินมากกวา่สิงกระตุน้ทีเป็นตวัเงิน ซึงเป็นสิงยืนยนัวา่ การให้
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ผลตอบแทนทีเป็นตวัเงินอย่างเดียวไม่สามารถสร้างแรงจูงใจในการทาํงานไดท้งัหมดและมีปัจจยั

อืนทีพนกังานเห็นวา่สาํคญักวา่ 

1.3 ความก้าวหน้าในหน้าที งานวิจยัครังนีคน้พบวา่ พนกังานมีความเห็นวา่ปัจจยั
ความก้าวหน้าในหน้าทีเป็นปัจจัยทีมีผลต่อการเสริมสร้างแรงจูงใจการทาํงานของพนักงาน
โดยเฉพาะพนกังานทีมีอายุนอ้ยและมีสถานภาพทางโสดมกัตอ้งการความกา้วหนา้มากวา่พนกังาน
ทีมีครอบครัวแลว้ เพราะเมือพนกังานอายุมากขึน พนกังานจะมีความตอ้งการความกา้วหนา้นอ้ยลง 
เพือใหไ้ดอ้ยูก่บัครอบครัว เนืองจากความกา้วหนา้ในบริษทัเครือปูนซิเมนตไ์ทยส่วนใหญ่พนกังาน
ตอ้งยา้ยเพือไปเติบโตในทีอืน เนืองจากโครงสร้างแต่ละองคก์รขึนกบัขนาดของโรงงานทาํให้แต่ละ
โรงงานมีจาํนวนตาํแหน่งแตกต่างกนั ซึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ชูเกียรติ ยิมพวง (2554) พบวา่ 
พนกังานมีแรงจูงใจจากปัจจยัความกา้วหนา้ในหนา้ทีงานทีอยูใ่นระดบัมาก อายุมีความสัมพนัธ์กบั
ประสบการณ์  ดงันนั บริษทัจึงควรผลกัดนัพนกังานทีมีอายุงานนอ้ยและพร้อมในการโยกยา้ยให้
เติบโต เพราะพนกังานจะรู้สึกกระตือรือร้นและพยายามทาํงานใหคุ้ม้กบัเงินเดือนทีไดรั้บ 

2. ปัจจัยทลีดแรงจูงใจในการทาํงาน 
จากการศึกษาพบวา่ ความร่วมมือในการทาํงาน และ ลกัษณะของผูน้าํ เป็นปัจจยัที

มีผลต่อการลดแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานในเครือปูนซิเมนตไ์ทย จงัหวดัสงขลา 

 2.1 ความร่วมมือในการทํางาน งานวิจยัในครังนี พบวา่ ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์
ระหว่างเพือนร่วมงาน โดยเฉพาะเรืองความร่วมมือในการทาํงานมีผลต่อลดจูงใจในการทาํงาน 
เนืองจากเป็นปัจจัยทีไม่มีการนําไปวดัผลในการพิจารณาผลงาน หรือ ความประพฤติ ทาํให้
พนกังานบางคนปฏิเสธการใหค้วามช่วยเหลืองานในหนา้ทีของตนเอง ทาํใหผู้ที้ทาํการประสานงาน
มีความกดดนัในการทาํงาน ซึงขดัแยง้กบังานวจิยัของ ภทัราวดี ขนัธอุบล (2554) พบวา่ พนกังานให้
ความสําคญัดา้นความสัมพนัธ์กบัเพือนร่วมงานมากกวา่ดา้นอืน ๆ เนืองจากร้านสาขาส่วนใหญ่มี
พนกังานเพียง 5-6 คน ทาํให้พนกังานมีความใกลชิ้ดกนั ช่วยเหลือกนัในยามทาํงานและมุ่งเนน้การ
ทาํงานเป็นทีมและปรึกษาหารือกนัเมือเกิดปัญหาในการทาํงาน  

 2.2 ลักษณะของผู้นํา งานครังนีพบวา่ หวัหนา้งานและความผกูพนัต่อองคก์รมีผล

ต่อการลดแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน ในขณะเดียวกนัพนกังานก็มีความเชือวา่ องคก์รทีดี

จะมีกระบวนการในการคดัเลือกคนเก่งและคนดีใหขึ้นมาเป็นผูน้าํจึงจะทาํใหพ้นกังานมีแรงจูงใจใน

การทาํงาน เพราะคนเก่งทีมีความเป็นผูน้าํดว้ย จะสามารถนาํพาให้คนในองคก์รทาํงานเพือองคก์ร

ไดด้ว้ยความเต็มใจ และมีความปรับปรุง พฒันาสิงต่าง ๆ อยา่งต่อเนืองทีไดรั้บคดัเลือกมานนัต่างมี
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ความเป็นเก่งในตวั การบริหารคนเก่ง (Talent Management) จึงเป็นสิงทีทา้ทายหัวหนา้งานอย่าง

มาก 

นอกจากนีงานวิจยัครังนียงัพบว่า ลกัษณะของผูน้าํส่งผลให้พนกังานลดแรงจูงใจ
ในการทาํงานลง แต่เมือพิจารณาลงไปในรายละเอียดพบว่า เนืองจากหัวหน้างานไม่มีการติดตาม
งานอยา่งจริงจงั ส่งผลใหก้ารทาํงานไม่ราบรืนพนกังาน และปัญหาทีเกิดขึนไม่ไดรั้บการแกไ้ขเมือมี
ขาดการติดตามงานจากผูมี้อาํนาจ จึงทาํให้แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานลดลง ซึงสอดคลอ้ง
กบั ภทัราวดี ขนัธอุบล (2554) พบวา่ พนกังานใหค้วามสาํคญัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
เป็นอนัดบัที 3 (รองจากความสัมพนัธ์ระหว่างเพือนร่วมงานและความมนัคงในการทาํงาน) และ
ดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งานเป็นอนัดบัที 5 (รองจากดา้นชีวิตส่วนตวั) เมือพิจารณาเป็นรายขอ้
พบวา่ ในดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หวัขอ้ยอ่ยเรืองผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้ความร่วมมือใน
การทาํงานใหเ้สร็จตามกาํหนด เป็นลาํดบัแรก และ ในดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน หวัขอ้ยอ่ย
เรือง ความสนิทสนม ความจริงใจและความเป็นกนัเอง เป็นลาํดบัแรก อีกทงัสอดคลอ้งกบัทฤษฎี
ของ Herzberg ทีว่าหากไม่มีปัจจยัคาํจุนจะส่งผลกระตุน้ให้เกิดการลดแรงจูงใจในการทาํงานลง 
และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Kozoil (2011) เรือง กรอบแนวคิด: Trychonomy ของปัจจยัทีสร้าง
แรงจูงใจในการทาํงาน พบวา่ ปัจจยัลดแรงจูงใจคือปัจจยัเล็ก ๆ น้อย ๆ ทีคนมกัมองขา้มและไม่มี
การวดัทีชดัเจน เช่น การแก่งแย่งกนัภายในองค์กร พฤติกรรมเชิงลบทีส่งผลต่อการบรรลุเป้าหมาย
ขององค์กร พฤติกรรมดงักล่าวเหล่านีมาจากการสร้างบรรยากาศในการทาํงานของหัวหน้างาน
ทงัสิน 

ซึงเห็นไดจ้ากงานวิจยัของ วุฒิชยั ใจสงค์ (2557) พบว่า ความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทีมีต่อภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารธนาคารพาณิชยมี์ความสัมพนัธ์ภาวะ
ผูน้าํแบบมุ่งความสัมพนัธ์หรือคาํนึงถึงผูอื้นเป็นหลกั ตามทฤษฎีผูน้าํเชิงพฤติกรรม แสดงให้เห็นวา่
พนกังานพึงพอใจกบัผูน้าํทีมุ่งความสาํคญัทีความรู้สึกของพนกังานและพยายามจะทาํสิงต่าง ๆ ให้ผู ้
ตามเกิดความพึงพอใจ หรือเป็นลกัษณะผูน้าํทีแสดงออกถึงความไวว้างใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีการ
ช่วยเหลือทงัเรืองงานและเรืองส่วนตวั และคุณลกัษณะดา้นบุคลิกภาพทวัไปตามทฤษฎีคุณลกัษณะ
ของผูน้าํ โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั คือ พนกังานพึงพอใจกบัผูน้าํทีมีลกัษณะทวัไปอนั
ได้แก่ ความเชือมนัในตนเอง การสร้างความไวว้างใจ ลกัษณะเด่น และความกล้าแสดงออก ซึง
สัมพนัธ์กบัความสําเร็จ และความพอใจทงัชีวิตการทาํงานและชีวิตส่วนตวั สอดคลอ้งกบั Baldoni 
(2004) ทีกล่าวว่า ความเป็นผูน้าํ (Leadership) เป็นเรืองเกียวกบัการทาํสิงต่างๆ ให้สําเร็จในทางที
ถูกตอ้งโดยใชค้น ในการให้คนทาํตามทีผูน้าํคิดจึงจาํเป็นตอ้งทาํให้เกิดความไวว้างใจ (Trust) และ
ถา้คุณตอ้งการให้เขาไวว้างใจคุณและทาํสิงต่างๆ เพือคุณหรือเพือองคก์ร พวกเขาตอ้งไดรั้บการจูง
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ใจ แรงจูงใจเป็นพฤติกรรมผูน้าํเพียงอย่างเดียวเท่านันทีทาํให้เกิดจากความตอ้งการทีจะทาํสิงที
ถูกตอ้งสาํหรับคนเช่นเดียวกบัองคก์ร  

6.3 ข้อเสนอแนะ 

6.3.1 ข้อเสนอแนะในการนําผลการวจัิยไปใช้กบัองค์กร 
 1) ควรส่งเสริมใหมี้หมุนเวยีนงาน หรือ มอบหมายทีทา้ทายให้พนกังาน เพือไม่ให้

พนกังานเบือหน่ายและเกิดการเรียนรู้อยา่งต่อเนือง 
 2) การบริหารเงินเดือนและสวัสดิการเป็นเรืองทีท้าทายความสามารถของ

เจา้หนา้ทีบริหารทรัพยากรมนุษย ์เพราะไม่เพียงแต่การปรับเงินเดือนพนกังานภายในเท่านนั แต่การ
ปรับฐานเงินเดือนขึนตน้ซึงเป็นตวัดึงดูดคนภายนอกให้เขา้มาทาํงาน อาจส่งผลกระทบต่อแรงจูงใจ
ในการทาํงานของพนกังานทีทาํงานอยูเ่ดิม ดงันนั การกาํหนดอตัราค่าจา้งหากมีตงัอยูบ่นหลกัความ
ธรรมและยติุธรรม ประกอบกบัมีการชีแจงทีชดัเจนยอ่มทาํให้พนกังานมีความเต็มใจทีจะทาํงานให้
คุม้กบัผลตอบแทนทีไดรั้บ  

3) พนกังานระดบัปฏิบติัการไม่มีช่องทางในการปรับระดบัอยา่งชดัเจน จึงควรมี
การจัดสอบเพือปรับระดับให้พนักงานปฏิบัติการอย่างต่อเนือง เพราะเป็นการเพิมโอกาสใน
ความกา้วหนา้ใหแ้ก่พนกังาน โดยพนกังานทราบเงือนไขในการสมคัรวา่หากสอบผา่นตอ้งโยกยา้ย
ได ้เป็นการปรับระดบัใหพ้นกังานปฏิบติัการทีมีผลงานโดดเด่น 

4) ควรเพิมโอกาสใหพ้นกังานไดพ้บปะแลกเปลียนความคิดเห็นระหวา่งหน่วยงาน
เพือให้แต่ละฝ่ายเข้าใจหน้าทีงานและข้อจาํกัดในการทํางานของแต่ละหน่วยงาน และสร้าง
ความสัมพนัธ์ระหวา่งหน่วยงานนอกเหนือจากเรืองงานเพือสร้างให้พนกังานรู้จกักนัมากขึนและมี
ความเป็นหนึงเดียวกนั ซึงจะทาํให้การทาํงานราบรืน และทาํให้พนกังานเขา้ใจหน่วยงาน หน้าที 
วธีิการทาํงานของแต่ละฝ่ายทีเกียวขอ้ง 

5) พนกังานและผูบ้งัคบับญัชา ต่างตอ้งการความไวว้างใจซึงกนัและกนัจึงจะทาํให้
มีความสัมพนัธ์ทีดีต่อกนั อนัส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในการทาํงานเนืองจากมีแรงจูงใจในการ
ทํางาน ผู ้นําจึงเน้นทังเรืองงานและเรืองคนไปพร้อม ๆกัน โดยปรับไปตามสถานการณ์ว่า 
สถานการณ์ใดควรเนน้งาน หรือเนน้คนมากกวา่กนั แต่ทงันีทงันนัจะเห็นวา่พนกังานมุ่งมนัทีจะให้
งานสําเร็จอยู่แลว้ เพียงแต่บางครังตอ้งไดรั้บความช่วยเหลือจากหวัหนา้งาน ดงันนั หวัหนา้งานจึง
เปิดโอกาสใหพ้นกังานไดพ้บปะ แสดงความคิดเห็นต่าง ๆ เพือจะไดท้ราบปัญหาทีเกิดขึนจริง และ
ติดตามประสานงานหน่วยงานทีเกียวขอ้งให้เพือให้ปัญหาทีเกิดขึนไดรั้บการแกไ้ขจากตน้เหตุของ
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ปัญหา การช่วยเหลือใหลู้กนอ้งสามารถทาํงานไดอ้ยา่งราบรืนก็ทาํให้เป้าหมายของหวัหนา้งานและ
องคก์รสาํเร็จไปดว้ยพร้อมๆ กนั 

6.3.2 ข้อเสนอแนะในการทาํวจัิยครังต่อไป 
 1) พฒันาเครืองมือในการศึกษาเพิมเติม โดยใช้การวิจยัเชิงปริมาณควบคู่ไปดว้ย 

เพือเปรียบเทียบผลทีไดว้า่มีความเหมือนหรือแตกต่างกนัอยา่งไร และเพิมการทาํ Focus Group ซึง
อาจทาํให้ไดป้ระเด็นใหม่ ๆ จากการแสดงความคิดเห็นของพนกังานแต่ละคน การวิจยัเชิงปริมาณ
ควบคู่กบัการทาํวจิยัเชิงคุณภาพ จะทาํใหผู้ว้จิยัทราบความหมายของคาํตอบในแต่ละขอ้ไดดี้ยงิขึน 

2) ลกัษณะผูน้าํกบัการบริหารจดัการคนเก่ง (Talent Management) ในองคก์ร เพือ

ศึกษาหาลกัษณะผูน้าํทีจะทาํใหอ้งคก์รบริหารจดัการคนเก่งเพือองคก์รอยา่งเตม็ที 
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คณะวทิยาการจดัการ 

แบบสัมภาษณ์เพอืการวจัิย 
เรือง ปัจจัยทมีีผลต่อการเสริมสร้างและลดแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน 

เครือปูนซิเมนต์ไทยจังหวดัสงขลา 

คําชีแจง  แบบสัมภาษณ์ชุดนีจัดทําขึนเพือใช้ในการศึกษาวิจัย ของหลักสูตรบริหารธุรกิจ
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ทีมีผลต่อการเสริมสร้างและลดแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานเครือปูนซิเมนต์ไทยจงัหวดั
สงขลา ซึงขอ้มูลทีไดจ้ะใชเ้พือเป็นประโยชน์ทางการศึกษาเท่านนั 
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เพศ..............................................ตาํแหน่ง........................................................................... 
อายงุานทงัหมด...........................................อายงุานในองคก์ร.............................................. 
อายงุานในตาํแหน่งปัจจุบนั......................วนั/เดือน/ปีทีสัมภาษณ์........................................ 

ตอนท ี2 ปัจจัยทมีอีทิธิพลต่อแรงจูงใจในการทาํงาน 
คําถามทใีช้ในการสัมภาษณ์เชิงลกึ (In-depth Interview) 

ความมันคงในหน้าทกีารงาน 
- อะไรในบริษทัทีจูงใจใหท้่านอยากร่วมงานดว้ย 
- ปัจจุบนัยงัรู้สึกเหมือนเดิมหรือไม่ เพราะเหตุใด 
- ท่านจะแนะนาํใหค้นรู้จกัมาสมคัรงานหรือไม่ เพราะเหตุใด 
 

ลกัษณะของงานททีาํ / ความรับผดิชอบในงาน 
- ตาํแหน่งงานในปัจจุบนั มีหนา้ทีความรับผิดชอบอยา่งไร 
- งานในความรับผิดชอบตรงกบัความรู้ความสามารถของท่านหรือไม่  
- ท่านรู้สึกวา่ไดท้าํงานเตม็ความสามารถหรือไม่ อะไรเป็นปัจจยัทีทาํใหส่้งเสริม/ขดัขวางการ

ทาํงานของท่าน 
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ลกัษณะของงานททีาํ / ความรับผดิชอบในงาน (ต่อ) 
- งานทีรับผดิชอบเปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็น/มีอิสระในการตดัสินใจมากนอ้ยเพียงใด และ

ส่งผลต่อผลแรงจูงใจในการทาํงานของท่านหรือไม่ 
- ท่านรู้สึกวา่งานทีทาํซาํซาก/น่าเบือ และตอ้งการเปลียนงานหรือไม่ 
 

สภาพแวดล้อมในการทาํงาน 
- องคก์รมีการจดัเตรียมสถานที, อุปกรณ์, ทรัพยากรทีจาํเป็นเอือต่อการทาํงานหรือไม่ และปัจจยัใด

ทีลดแรงจูงใจในการทาํงาน 
- ท่านคิดวา่เวลาเขา้งานและเวลาในการทาํงานมีความเหมาะสมหรือไม่ เป็นปัจจยัทีทาํใหส้ร้าง

แรงจูงใจหรือลดแรงจูงใจในการทาํงานหรือไม่ 
 

นโยบายและการบริหารงาน 
- ท่านมีส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบายขององคก์รอยา่งไร  
- ช่องทางใดทีองคก์รใชใ้นการสือสารนโยบายและโครงสร้างการบริหารงาน และท่านคิดวา่เป็น

ช่องทางทีมีประสิทธิภาพหรือไม่ ส่งผลต่อการกาํหนดแนวทางในการทาํงาน/ประสิทธิภาพใน
การทาํงานของท่านอยา่งไร 

- นโยบายขององคก์รมีส่วนช่วยส่งเสริม/ลดแรงจูงใจในการทาํงานอยา่งไร 
- งานทีท่านรับผิดชอบอยู ่มีการประสานงานระหวา่งหน่วยงานมากนอ้ยเพียงใด 
 

ความสัมพนัธ์ระหว่างเพอืนร่วมงาน / วธีิการบังคับบัญชา 
- ความสัมพนัธ์ของท่านกบัเพือนร่วมงาน/หวัหนา้งาน/หน่วยงานทีเกียวขอ้งเป็นอยา่งไร 
- เมือเกิดปัญหาในการทาํงานเพือนร่วมงาน/หวัหนา้งาน/หน่วยงานทีเกียวขอ้ง มีส่วนช่วยในการ

แกไ้ขปัญหาอยา่งไร 
- เพือนร่วมงาน/หวัหนา้งาน/หน่วยงานทีเกียวขอ้ง มีส่วนร่วมในความสาํเร็จของงานทีท่านทาํอยู่

อยา่งไร 
- ท่านรู้สึกความรู้ความสามารถ พฤติกรรม นิสัยของหวัหนา้งานส่งผลการแรงจูงใจในการทาํงาน

อยา่งไร 

• ความยติุธรรม-ความเท่าเทียม 

• ความเอาใจใส่-การใหค้าํปรึกษา 

• การเห็นคุณค่า-ใหค้วามสาํคญั-ไวว้างใจ 

• ฟังความคิดเห็น-การแกปั้ญหา-ปรับปรุงงาน 
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การยอมรับนับถือ 
- ท่านเคยไดรั้บการยกยอ่ง ชมเชยจากหวัหนา้งาน/เพือนร่วมงานในเรืองใด 
 

ความสําเร็จในหน้าที 
- หนา้ทีงานมีความสาํคญักบัความสาํเร็จขององคก์รอยา่งไร 
- ท่านรู้สึกมีส่วนร่วมในความสาํเร็จ/ภูมิใจในความสาํเร็จขององคก์รอยา่งไร เช่น การประกวดแลว้

ไดรั้บรางวลั 
 

ความก้าวหน้าในหน้าที/ความก้าวหน้าส่วนบุคคล 
- ท่านทราบเส้นทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพ (Career Path) ของตนเองแค่ไหน ระยะเวลาทีใช้

ในการเติบโตมีความเหมาะสมหรือไม่ 
- การทราบเกณฑที์ใชใ้นการประเมินผลงาน/เลือนขนั/เลือนตาํแหน่ง รวมถึงผูที้มีส่วนในการ

ประเมิน ส่งผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของท่านอยา่งไร 
- ท่านเคยโยกยา้ยของท่านเพือวตัถุประสงคใ์ด (ความกา้วหนา้/ลงโทษ/ความเหมาะสม/ความ

ตอ้งการของพนกังาน)  
- องคก์รมีการฝึกอบรมบ่อยแค่ไหน ท่านคิดวา่สิงทีเรียนมาเป็นประโยชน์ต่อการทาํงานอยา่งไร 
 

ค่าตอบแทน 
- ปัจจุบนัองคก์รใหส้วสัดิการอะไรบา้งและมีสวสัดิการใดทีองคก์รควรเพิมเติม 
- ปัจจุบนัท่านพอใจกบัเงินเดือนทีไดรั้บหรือไม่ เพราะเหตุใด 
- ท่านมีความคิดเห็นอยา่งไรต่ออตัราเงินเดือนของพนกังานใหม่  
- ปัจจยัใดทีท่านคิดวา่ทาํใหท้่านยงัทาํงานอยูก่บัองคก์รต่อไป 
 

 

ขอบคุณทุกท่านทีกรุณาสละเวลาตอบแบบสัมภาษณ์ 
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