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บทคัดย่อ 

การศกึษาปัจจยัท่ีมีผลตอ่การเสริมสร้างและลดแรงจงูใจในการท างานของพนกังานเครือปนู
ซิเมนต์ไทยจงัหวดัสงขลา มีวตัถปุระสงค์ เพ่ือศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ท างานและ ปัจจยัท่ีมีผลตอ่การลดแรงจงูใจในการท างานของพนกังานในเครือปนูซิเมนต์ไทยจงัหวดั
สงขลา งานวิจยัครัง้นีเ้ป็นงานวิจยัเชิงคณุภาพ โดยใช้วิธีการสมัภาษณ์เชิงลึกกบัพนกังานในเครือปนู
ซิเมนต์ไทยจงัหวดัสงขลา จ านวน 15 ทา่นและใช้วิธีการวิเคราะห์วาทกรรมในการวิเคราะห์ข้อมลู 

ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยท่ีมีผลต่อการเสริมสร้างในการท างานของพนักงานเครือปูนซิ
เมนต์ไทยจังหวัดสงขลา ประกอบไปด้วย ลักษณะของงานท่ีท า เงินเดือนและสวัสดิการ และ
ความก้าวหน้าในหน้าท่ี ส าหรับปัจจยัท่ีมีผลตอ่การลดแรงจงูใจในการท างาน พบว่า ความร่วมมือใน
การท างาน และลกัษณะของผู้น า เป็นปัจจยัท่ีท าให้เกิดการลดแรงจงูใจในการท างาน 

ผู้ วิจัยหวังว่าข้อมูลท่ีได้รับจากการวิจัยในครัง้นี ้จะเป็นแนวทางในการบริหารทรัพยากร
มนษุย์ให้แก่ผู้บริหารและหวัหน้างาน ในการสง่เสริมและพฒันาแรงจงูใจในการท างานในองค์กรและ
ลดปัจจยัอนัก่อให้เกิดการลดแรงจงูใจในการท างาน อนัสง่การธ ารงรักษาพนกังานไว้และสร้างความ
พงึพอใจในการท างานให้แก่พนกังาน ซึง่เป็นปัจจยัส าคญัท่ีสง่ผลตอ่ประสิทธิภาพและประสิทธิผลใน
การท างานขององค์กร 
ค าส าคัญ : แรงจงูใจ, เสริมสร้างแรงจงูใจ, ลดแรงจงูใจ, แรงจงูใจในการท างาน, ปนูซิเมนต์ไทย 

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. 
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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. 
Keywords: motivation, demotivation, motivation of work, work motivation, siam cement 
group, SCG 

บทน า 
เครือปูนซิเมนต์ไทย เป็นกลุ่มบริษัทซึ่งมีอายุกว่า 100 ปี และเป็นองค์กรนวัตกรรม ท่ี

ประสบความส าเร็จและได้รับการยอมรับจากทัง้ในและต่างประเทศ ความมหัศจรรย์ของเอสซีจี 
ไม่ใช่แค่เร่ืองความส าเร็จ หากเป็นหนทางสู่ความส าเร็จ องค์ประกอบส าคญัท่ีอยู่ระหว่างทาง คือ 
คน เอสซีจี ถือว่า คน คือ ทรัพยากรท่ีมีค่าท่ีสุดขององค์กร(สรกล อดุลยานนท์ , 2556, น.8) 
ทรัพยากรบุคคล เป็นทรัพยากรท่ีองค์กรไม่สามารถทดแทนได้ด้วยเทคโนโลยีทัง้หมด องค์กรยัง
ต้องการทรัพยากรบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถมาท างาน ดงันัน้ องค์กรจึงมุ่งเสาะแสวงหาคน
เก่ง คนดี มีคณุธรรมมาร่วมงาน และ “ธ ารงรักษาไว้” ให้อยู่ท างานกบัองค์กรให้นาน ซึ่งเป็นเร่ืองท่ี
ท าได้ยากยิ่งกว่า (ปราชญา กล้าผจญัและพอตา บตุรสทุธิวงศ์, 2550, น.75) ดงันัน้ องค์กรจึงต้อง
จงูใจพนกังานด้วยสิ่งจงูใจตา่ง ๆ ทัง้ท่ีเป็นตวัเงินและไม่เป็นตวัเงิน แตส่ิ่งส าคญัท่ีองค์กรต้องทราบ
คือ สิ่งจงูใจใดท่ีจะจงูใจให้พนกังานให้มีความกระตือรือร้นในการท างานและขบัเคล่ือนองค์กรเพ่ือ
ความส าเร็จ และในขณะเดียวกันก็ต้องค านึงถึง สิ่งจูงใจท่ีส่งผลให้พนกังานไม่มีแรงจูงใจในการ
ท างานด้วย จงึจะท าให้องค์กรสามารถรักษาบคุคลซึง่เป็นทรัพยากรท่ีส าคญัขององค์กรไว้ได้ 

ผู้ วิจัย ซึ่งร่วมงานอยู่ในองค์กรสังเกตเห็นว่า พนักงานในจังหวัดสงขลา ซึ่งสังกัดแต่ละ
บริษัทมีพฤตกิรรมในการท างานท่ีแตกตา่งกนั ดงันี ้
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บริษัท ผลิตภัณฑ์และวตัถุก่อสร้าง จ ากัด (CPAC) พนักงานมีความกระตือรือร้นในการ
ท างานตามท่ีได้รับมอบหมายและท างานอย่างทุ่มเท แต่พนักงานไม่ต้องการโยกย้ายงานอีกทัง้
ต้องการอยู่ในภูมิล าเนาเดิม อายงุานของพนกังานสว่นใหญ่มากกว่า 10 ปี และบางหน่วยงานไม่มี
การสลบัสบัเปล่ียนงานกนัเป็นเวลานาน ประกอบกบัมีอตัราการลาออกเพิ่มขึน้ 

บริษัท กลุ่มสยามบรรจุภัณฑ์ จ ากัด ไม่มีพนักงานลาออก แต่พนักงาน ไม่มีความ
กระตือรือร้นในการท างาน เน่ืองจากขาดอิสระในการตดัสินใจ, แสดงความคิดเห็นได้ไม่เต็มท่ี และ
พนกังานขาดการท างานเป็นทีม 

บริษัท เอสซีจี ผลิตภัณฑ์ก่อสร้าง จ ากัด พนกังานส่วนใหญ่เป็นพนกังานธุรการอายุงาน
มากกวา่ 10 ปี และไมมี่ความต้องการโยกย้าย 

องค์กรจึงต้องเพิ่มความใส่ใจในการสร้างแรงจูงใจเพ่ือให้พนักงานท างานได้เต็มท่ี เต็ม
ความสามารถ และลดเหตซุึ่งน าไปสู่การลดแรงจูงใจในการท างาน อนัส่งผลต่อความส าเร็จของ
องค์กรในอนาคต ดงันัน้ผู้ วิจยัจึงเกิดความสนใจท่ีจะศกึษาถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเสริมสร้าง
และลดแรงจูงใจในการท างานของพนักงานในเครือปูนซิเมนต์ไทย เพ่ือให้ผู้บริหารสามารถน า
ข้อมลูไปปรับใช้ตอ่ไป 

วัตถุประสงค์ 

1.  เพ่ือศกึษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่การเสริมสร้างแรงจงูใจในการท างานของพนกังานใน
เครือปนูซิเมนต์ไทย ภายในจงัหวดัสงขลา 

2.   เพ่ือศกึษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่การลดแรงจงูใจในการท างานของพนกังานในเครือปนูซิ
เมนต์ไทย ภายในจงัหวดัสงขลา 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
ประโยชน์ท่ีองค์กรจะได้รับ 

เพ่ือเป็นแนวทางในการบริหารทรัพยากรมนษุย์ภายในองค์กร เพ่ือเสริมสร้างแรงจงูใจใน
การท างาน และลดเหตอุนัท าให้ลดแรงจงูใจในการท างาน เพ่ือให้องค์กรมีการพฒันาอยา่งตอ่เน่ือง 

ประโยชน์ท่ีหวัหน้างานจะได้รับ 
1.  เข้าใจปัจจยัท่ีชว่ยในการเสริมสร้างแรงจงูใจในการท างานของพนกังานเพ่ือน ามาใช้ใน

การเสริมสร้างแรงจงูใจในการท างานให้กบัพนกังานได้อย่างเตม็ท่ี 
2.  เข้าใจปัจจยัท่ีลดแรงจงูใจในการท างานของพนกังานเพ่ือน ามาใช้ในการปรับปรุงและ

พฒันาเพื่อให้พนกังานมีแรงจงูใจในการท างาน 
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ประโยชน์ท่ีพนกังานจะได้รับ 
 พนกังานมีเข้าใจปัจจยัแตล่ะด้านท่ีมีผลตอ่การเสริมสร้างและลดแรงจงูใจในการท างาน 
และมีโอกาสได้แสดงความคิดเห็นตอ่องค์กร 

ทบทวนวรรณกรรมและกรอบแนวคิด 

ณัฐชนันท์พร ทิพย์รักษา (2556) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจในการท างานไว้ว่า 
แรงจงูใจในการท างาน หมายถึง  สิ่งเร้าหรือสิ่งกระตุ้นท่ีท าให้บคุคลหนึง่ ๆ เปล่ียนแปลงพฤตกิรรม
หรือมีการกระท าโดยมีแรงขบัและแรงผลักดนัให้เกิดความต้องการท่ีจะท างานมากขึน้ สามารถ
ท างานได้เป็นเวลานาน มีความมุ่งมั่นและมีความตัง้ใจในการท างาน มีความพึงพอใจในการ
ท างาน 

ทฤษฎีแรงจูงใจของ Fredrick Herzberg (1959, p.176 อ้างใน วิสุทธิ เผ่าเหลืองทอง, 
2554, น.5) เป็นทฤษฎีท่ีได้รับการยอมรับอย่างแพร่หลาย ทฤษฎีนีต้ัง้อยู่บนพืน้ฐานงานวิจยัของ 
Herzberg และคณะ โดยการสรุปผลการวิจยัเก่ียวกบัความรู้สึกท่ีดีและไม่ดีของกลุ่มตวัอย่าง ซึ่ง
เป็นนกับญัชีและวิศวกรในโรงงานอตุสาหกรรม 11 แห่งในเมืองพิตเบิร์ก  (Pittsburg) จ านวน 200 
คน วา่ ปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบัความรู้สกึดีและไมดี่ของพนกังานมี 2 ประเภท ดงันี ้

1.   ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factor) เป็นปัจจัยกระตุ้นให้คนท างานอย่างมีความสุข ซึ่ง
น าไปสู่ความพึงพอใจในการท างานและกระตุ้นให้พนกังานท างานอย่างมีประสิทธิภาพ และเพิ่ม
ความพยายามในการท างานให้องค์กร ถือเป็นปัจจยัภายใน (Intrinsic factor) ประกอบด้วย 

-  ความส าเร็จในหน้าท่ี (Aspect of Success) – ความรู้สกึพอใจและภูมิใจในความส าเร็จ
ของงาน เม่ือท างานหรือแก้ไขปัญหาตา่ง ๆ ส าเร็จ 

-  การได้รับการยอมรับนบัถือจากคนอ่ืน (Recognition from People) – การได้รับการยก
ย่องชมเชย ยอมรับนบัถือ หรือการแสดงความยินดีจากผู้บงัคบับญัชา เพ่ือนร่วมงาน หรือบุคคล
อ่ืน อยา่งสม ่าเสมอ ท าให้เกิดความภมูิใจและสร้างแรงจงูใจในการท างานให้ดียิ่งขึน้ 

-  ลกัษณะของงานท่ีท า (Nature of work) – งานท่ีนา่สนใจและท้าทายความสามารถ 
-  ค วาม รับผิ ดชอบ ท่ี ได้ รับ  (Assigned Responsibility) – ก ารไ ด้ รับ โอกาสจาก

ผู้บงัคบับญัชาให้รับผิดชอบต่อการท างานของตนอย่างเต็มท่ี โดยไม่ตรวจสอบหรือควบคุมมาก
เกินไป ซึง่เป็นการจงูใจในการท างานอยา่งเตม็ท่ี แม้วา่จะพบกบัอปุสรรคในการท างาน 

-  ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน (Functional Promotion) – การได้ปรับเงินเดือน หรือ
ต าแหน่งสูงขึน้  รวมถึงโอกาสในการเพิ่มพูนความรู้ความสามารถในการท างานเพ่ือความ
เจริญก้าวหน้า ท าให้เกิดความกระตือรือร้นในการท างานมากขึน้ 
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-  ความก้าวหน้าส่วนบุคคล (Personal Advancement) – การส่งเสริมให้ผู้ปฏิบตัิงานมี
เพิ่มพนูความรู้ความสามารถและความช านาญในการท างาน โดยวิธีการตา่ง ๆ เช่น การฝึกอบรม 
การดงูานนอกสถานท่ี การหมุนเวียนงานและการสร้างประสบการณ์ในการท างานด้านต่าง ๆ ซึ่ง
เป็นเคร่ืองจงูใจให้พนกังานเกิดความขยนั หรือมีชีวิตชีวาในการท างานเข้ามากขึน้ 

2.  ปัจจัยค า้จุน (Maintenance Factor) เป็นปัจจัยแวดล้อมท่ีจ าเป็นต้องมีเพ่ือไม่ให้
พนกังานเกิดความไมพ่อใจในการท างาน ประกอบด้วย 

-  ความมัน่คงในหน้าท่ีการงาน (Job  Security) – ความรู้สึกของคนท่ีมีตอ่ความมัน่คงใน
การท างาน ความยัง่ยืนของอาชีพหรือความมัน่คงขององค์กร การให้ความมัน่ใจว่าจะไม่พบกบัสิ่ง
ท่ีไมป่รารถนา เชน่ การสญูเสียต าแหนง่ การสญูเสียรายได้ การไมมี่งานท า  

-  นโยบายและการบริหารงาน (Policies and Task Administration) – การจัดการและ
การบริหารองค์กร การส่ือสารภายในองค์กร การท างานซ า้ซ้อน การแก่งแย่ง และการด า เนินการท่ี
ไม่เป็นธรรม ตลอดจนการบริหารท่ีไร้คณุภาพ หากพนกังานมีส่วนร่วมในการวางแผนและก าหนด
แนวทางการท างานจะท าให้มีแรงจงูใจในการท างานให้ส าเร็จมากขึน้เน่ืองจากมีความเข้าใจหน้าท่ี
ของตนเอง และเข้าใจเปา้หมาย รวมถึงมาตรฐานของงาน 

-  สภาพแวดล้อมในการท างาน (Task Performance Contest) – สภาพทางกายภาพของ
งาน เช่น แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงท างาน ความปลอดภัยในการท างาน รวมถึงอุปกรณ์ และ
เคร่ืองมือต่าง ๆ ท่ีใช้ในการปฏิบตัิงานอย่างเหมาะสม ท าให้มีสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสมต่อการ
ท างานทัง้ทางด้านกายภาพ และจิตใจ 

-  วิ ธี ก ารบั งคับบัญ ชา  (Techniques of Command Ship) – ค วามสาม ารถของ
ผู้บงัคบับญัชาในการด าเนินงาน หรือความยุติธรรมในการบริหารงาน ผู้บงัคบับญัชาควรเปิดโอ
การให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาได้แสดงความคิดเห็นและมีสว่นร่วมในการตดัสินใจในการท างาน 

-  ค ว าม สั ม พั น ธ์ ระ ห ว่ า ง เ พ่ื อ น ร่วม งาน  (Relationship among Work Peers)  – 
ความสมัพนัธ์อนัดีระหวา่งเพื่อนร่วมงานทัง้ทางกิริยาและวาจา และมีความเข้าใจซึง่กนัและกนัเป็น
อยา่งด ี

-  คา่ตอบแทน (Pay) – เงินเดือน และสวสัดกิารท่ีพนกังานได้รับ 
Baldoni (2005, p.59) อธิบายไว้ว่า Herzberg ค้นพบว่า สิ่งท่ีอยู่ภายในนัน้ส าคัญกว่าสิ่ง

ท่ีอยูข้่างนอก นัน่คือเราได้รับแรงจงูใจจากความต้องการของเราเอง และจากเนือ้งานโดยตรง ท าให้
งานส าเร็จ อย่างไรก็ตามในขณะท่ีปัจจัยภายนอก เช่น ค่าตอบแทนและสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน จะไมน่ าไปสูค่วามพึงพอใจ แตเ่ม่ือไมไ่ด้รับปัจจยัภายนอกท่ีเหมาะสมจะท าให้เกิดความไม่
พงึพอใจ 
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ระเบียบวิธีวิจัย 
 การวิจยัครัง้นีเ้ป็นการวิจยัเชิงคณุภาพ เร่ิมจากกการให้นิยาม, ก าหนดขอบเขตของปัญหา 

และตัง้ค าถามงานวิจยั จากนัน้จึงเลือกกลุ่มตวัอย่างจากพนกังานในเครือปนูซิเมนต์ไทย จงัหวดั
สงขลา จ านวน 152 คนและเลือกกลุ่มตวัอย่าง 15 คนตามสัดส่วนของพนักงานในแต่ละบริษัท 
โดยใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง(purposive random) ในการเลือกตวัอยา่งในแตล่ะบริษัท ซึ่ง
ผู้วิจยัพิจารณาเลือกตวัอย่างด้วยตนเอง และออกแบบค าถามเพ่ือการสมัภาษณ์ โดยการรวบรวม
และเรียบเรียงแบบสอบถามจากงานวิจัยก่อนหน้าเพ่ือน าไปปรึกษาอาจารย์ท่ีปรึกษา และได้
ผลลพัธ์เป็นแบบสมัภาษณ์ท่ีใช้ในการวิจยั ส าหรับน าไปใช้ในกระบวนการสมัภาษณ์เจาะลึก ( in-
depth interview) และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีการวิเคราะห์วาทกรรม (Discourse Analysis)ตาม
แนวคิดของมิเชลล์ ฟูโกต์ (Michel Foucault) คือ การส่ือสารด้วยการบอกเล่าเร่ืองราวแก่ผู้ รับสาร 
โดยผู้ รับสารสามารถรับรู้และเข้าใจจากทัง้ภาษาพดูและภาษากายจากการแสดงออกระหว่างการ
ให้สมัภาษณ์ ซึ่งเป็นการเก็บข้อมูลเชิงลึกรายบุคคล นอกจากนีผู้้ วิจยัยงัสามารถสอบถามเพ่ือให้
เกิดความเข้าใจท่ีตรงกนั อนัท าให้การศกึษาครัง้นีมี้ความน่าเช่ือถือและสมบรูณ์ 

ผลการวิจัย 

ผลวิเคราะห์ข้อมลูปัจจยัท่ีเสริมสร้างแรงจงูใจในการท างาน ได้แก่ ลกัษณะของงานท่ีท า, 
คา่ตอบแทนและสวสัดกิาร และความก้าวหน้าในหน้าท่ีงาน ซึง่มีรายละเอียดดงันี ้

ลกัษณะของงานที่ท า มีผลตอ่การเสริมสร้างแรงจงูใจในการท างาน เน่ืองจากพนกังานได้
ท างานท่ีตรงกับความรู้ความสามารถตนเอง และมีอิสระในการท างานท าให้สามารถแสดง
ความสามารถได้อย่างเต็มท่ี ทัง้ยงัมีโอกาสได้เรียนรู้งานอ่ืน ๆในสายงานท่ีเก่ียวข้องท าให้งานท่ีท า
มีความท้าทายมากขึน้ และได้พฒันาตนเองไปพร้อม ๆ กนั นอกจากนีพ้นกังานให้ความส าคญักบั
ปริมาณงานท่ีตนเองได้รับมอบหมาย ซึ่งส่งผลต่อความสมดุลระหว่างเวลางานและเวลาส่วนตวั
เป็นสิ่งท่ีท าให้พนกังานรู้สกึมีแรงจงูใจในการท างานและท างานอยา่งมีความสขุ 

ค่าตอบแทนและสวสัดิการ เป็นปัจจัยท่ีพนักงานพิจารณาตัง้แต่ก่อนการตัดสินใจเข้า
มาร่วมงานกบัองค์กร และให้ความส าคญัอย่างตอ่เน่ืองจนกระทัง่เกษียณหรือลาออกไป เครือปนูซิ
เมนต์ไทยมีการบริหารเงินเดือนให้เหมาะสมกบังานแตล่ะต าแหน่ง นอกจากการขึน้เงินเดือนรายปี
แล้วบริษัทยังมีการปรับเงินเดือนให้กับพนักงานท่ีมีผลการท างานโดดเด่น  และพิจารณาปรับ
เงินเดือนให้สอดคล้องกับสภาพเศรษฐกิจ แต่มีพนักงานบางส่วนท่ีมีความเห็นเพิ่มเติมในเชิง
เปรียบเทียบ เงินเดือนของตนเอง กับเงินเดือนของพนกังานคนอ่ืน ท าให้รู้สึกว่า ไม่พอใจกับอตัรา
เงินเดือนของตนเองท่ีได้รับเพิ่มขึน้ 
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อีกทัง้บริษัทยงัมีสวสัดิการรักษาพยาบาลท่ีครอบคลมุถึงคูส่มรส บตุร และบิดามารดา, มี
การจดัหาแหล่งเงินกู้ เพ่ือชว่ยแบง่เบาภาระให้แก่พนกังาน ทัง้ยงัให้ทนุการศกึษาบตุรพนกังานเรียน
ดีและทุนศึกษาต่อต่างประเทศส าหรับพนกังาน เป็นการเปิดโอกาสให้พนักงานได้พัฒนาตนเอง
และเป็นการสร้างบคุลากรท่ีมีคณุภาพและตรงกบัความต้องการขององค์กรในอนาคต 

ความก้าวหน้าในหน้าที่ พนกังานท่ีมีความรู้ ความสามารถได้รับการเล่ือนต าแหน่งและ
ได้รับเงินเดือนและสวสัดิการเพิ่มขึน้ตามต าแหน่ง ท าให้พนักงานมีแรงจูงใจในการท างานและ
พยายามพฒันาตนเองเพ่ือสร้างโอกาสในการเติบโตในต าแหน่งตอ่ไปในอนาคต แตท่ัง้นีพ้นกังาน
จะยอมลดความต้องการความก้าวหน้าลง เน่ืองจากโรงงานในแตล่ะพืน้ท่ีมีขนาดท่ีแตกตา่งกนั จึง
ท าให้มีต าแหน่งไม่เท่ากัน ดงันัน้ หากพนกังานต้องการต าแหน่งท่ีสูงขึน้ จึงต้องยอมโยกย้ายไปท่ี
อ่ืนท าให้มีเวลาให้ครอบครัวลดลง พนกังานมีความรับผิดชอบต่อครอบครัวมากขึน้ ท าให้ต้องการ
ความมัน่คงทางครอบครัวมากขึน้ จงึยอมลดทอนความต้องการความก้าวหน้าลง 

ผลวิเคราะห์ข้อมลูปัจจยัท่ีลดแรงจงูใจในการท างาน ได้แก่ ความร่วมมือในการท างาน 
และ ลกัษณะของผู้น า ซึง่มีรายละเอียดดงันี ้

ความร่วมมือในการท างาน การท างานของหน่วยงานตา่ง ๆในองค์กรจะส าเร็จได้ เม่ือทุก
คนในองค์กรมีความเป็นหนึ่งเดียวกัน ดังนัน้ ในองค์กรท่ีพนักงานทราบหน้าท่ีการท างานของ
ตนเองชดัเจน ท างานในหน้าท่ีของตนอย่างเต็มท่ี และให้ความช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานตามงานท่ี
ตนรับผิดชอบ อีกทัง้การมอบหมายให้กับหน่วยงานท่ีเหมาะสมก็ส่งผลต่อความ ร่วมมือในการ
ท างานเช่นกัน หากมอบหมายงานให้กับหน่วยงานท่ีไม่มีความรู้เพียงพอหรือไม่มีอ านาจในการ
ตัดสินใจ ส่งผลให้การท างานไม่ราบร่ืน ซึ่งท าให้พนักงานท่ีต้องท างานต่อเน่ืองด้วยสูญเสีย
แรงจงูใจในการท างาน 

ลักษณะของผู้น า หัวหน้างาน ถือเป็นผู้ น าความคิดและตัวอย่างพฤติกรรมของคนใน
องค์กร ดงันัน้ หวัหน้างานต้องสร้างบรรยากาศในการท างานท่ีเหมาะสมให้แก่ลกูน้อง และส่ือสาร
นโยบายตา่ง ๆ ให้ลกูน้องทราบ และมีความเข้าใจไปในทิศทางเดียวกนั ถึงแม้บางครัง้หวัหน้างาน
จะไมไ่ด้คลกุคลีนัง่ท างานในพืน้ท่ีเดียวกนั การเข้าถึงและพบปะระหวา่งกนัก็ยิ่งน้อยลง การตดิตาม
งานของหวัหน้างานในรูปแบบท่ีเหมาะสมท าให้พนกังานสึกว่าตนได้รับการเอาใจใส่และหวัหน้า
งานมีโอกาสได้รับทราบปัญหาท่ีแท้จริง ซึง่น าไปสู่การแก้ไขปัญหาและเกิดการพฒันากระบวนการ
ในการท างานท่ีเหมาะสมมากขึน้ เม่ือพนักงานมีทัศนคติท่ีดีต่อหัวหน้างาน ก็ส่งผลให้เกิดความ
ไว้วางใจและเกิดความสมัพนัธ์อนัดีกนัภายในองค์กร 
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อภปิรายผล 

ปัจจยัท่ีเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างาน ได้แก่ ลักษณะของงานท่ีท า ค่าตอบแทนและ
สวสัดกิาร และความก้าวหน้าในหน้าท่ี  

ลกัษณะของงานที่ท า เป็นปัจจยัเสริมสร้างแรงจงูใจในการท างาน โดยมีเหตผุลส าคญัคือ 
งานท่ีท ามีความท้าทายและเปิดโอกาสให้ได้แสดงความสามารถ เน่ืองจากบริษัทในเครือปนูซิเมนต์
ไทยเปิดโอกาสให้พนักงานได้ใช้ความรู้ ความสามารถท่ีตนเองมีในการท างานอย่างเต็มท่ี ให้
โอกาสพนกังานได้ลองผิดลองถกู ท าให้พนกังานกล้าท่ีจะแสดงความคดิเห็น หรือน าเสนอสิ่งใหม ่ๆ
ให้กับองค์กรอยู่เสมอ ส่งผลให้งานท่ีท าไม่จ าเจและได้รับการพัฒนาให้ดีขึน้อย่างต่อเน่ือง 
สอดคล้องกบั ทิพวรรณ อ่ิมพิทกัษ์ (2552) พนกังานมีความพึงพอใจในการท างานระดบัมาก เม่ือ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า งานท่ีท ามีความส าคญัต่อองค์กรอยู่ในระดบัมาก รองลงมาคือ งานท่ี
ท าเหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ และงานท่ีท ามีความน่าสนใจและเป็น
งานท่ีท้าทายความสามารถ ตามล าดบั  

การวิจยัในครัง้นีย้งัพบอีกว่า ไม่ใช่เพียงแตล่กัษณะงานเท่านัน้ท่ีมีส่วนจงูใจในการท างาน 
แต่ปริมาณงานท่ีเหมาะสม ก็มีความส าคญั เช่นกัน การท่ีบริษัทมอบหมายงานให้ท าในปริมาณ
น้อยเกินไป ท าให้พนักงานรู้สึกเบื่อหน่ายในการมาท างาน และปริมาณงานท่ีมากเกินไปท าให้
พนักงานรู้สึกเหน็ดเหน่ือยกับการท างาน ดังนัน้ บริษัทในเครือปูนซิเมนต์ไทยมีการผลักดันให้
พนกังานเกิดความสมดุลระหวา่งเวลาท างานและเวลาสว่นตวั แตท่ัง้นีต้้องขึน้อยู่กบัลกัษณะธุรกิจ
แตล่ะประเภทด้วย สอดคล้องกบั อาทิตย์ เสนะวงศ์ (2555) พนกังานมีความคดิเห็นเก่ียวกบัปัจจยั
ด้านลกัษณะของงานท่ีปฏิบตัิอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า มีความเห็นอยู่
ในระดบัมากได้แก่ ลกัษณะงานท่ีท้าทายและน่าสนใจ ระดบัความคดิเห็นปานกลางได้แก่ ปริมาณ
งานมีความเหมาะสม 

ค่าตอบแทนและสวสัดิการ บริษัทในเครือปนูซิเมนต์ไทย มีนโยบายการบริหารคา่ตอบแทน
แยกแตล่ะอตุสาหกรรมและยงัมีการพิจารณาปรับปรุงให้สอดคล้องกบัสภาพเศรษฐกิจในปัจจบุนั 
ท าให้พนกังานส่วนใหญ่รู้สึกมีแรงจงูใจในการท างาน สอดคล้องกบั ชเูกียรต ิยิม้พวง (2554) พบว่า 
พนกังานมีแรงจงูใจท่ีอยูใ่นระดบัมาก คือ ปัจจยัด้านคา่ตอบแทน โดยรายได้ตอ่เดือนท่ีแตกตา่งกนั
มีผลต่อระดบัแรงจงูใจในการท างานท่ีแตกตา่งกนั เน่ืองจากบริษัทดงักล่าวเป็นอุตสาหกรรมหนกั 
ท าให้ต้องท างานตลอด 24 ชัว่โมงจึงต้องมีการคา่ตอบแทนให้สอดคล้องกบัลกัษณะอุตสาหกรรม
เพ่ือรักษาพนกังานไว้ให้องค์กร 

นอกจากนีง้านครัง้นีย้ังให้ข้อมูลเพิ่มเติมถึงการค านึงถึงการส่ือสารให้พนักงานมีความ
เข้าใจถึงเหตผุลและหลกัเกณฑ์ในการปรับเงินเดือนและสวสัดิการแตล่ะครัง้ เพราะแม้พนกังานจะ
รู้สึกพอใจกับเงินเดือนของตนเอง แต่ยงัมีการเปรียบเทียบเงินเดือนและสวสัดิการว่ามีความเป็น
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ธรรมและยุติธรรมหรือไม่ ดังนัน้ การก าหนดอัตราค่าจ้าง นอกจากหลักความเป็นธรรมและ
ยตุิธรรมแล้ว สว่นท่ีส าคญัคือ จะหาคนดีมีความสามารถมาชว่ยงานได้มากน้อยเพียงใด เพราะทกุ
คนท่ีท างานอยู่เดิมมกัถือเอาเงินเดือนเป็นข้อพิจารณาก่อนเข้างานหรือลาออกจากงาน เพราะโดย
สามญัส านึกแล้ว ผู้ ท่ีตัง้ใจปฏิบตัิงานให้ได้ผลดีจะต้องไม่มีความเดือดร้อน ความกังวลด้านจิตใจ
และไม่ได้รับการบงัคบัจากด้านการครองชีพด้วย เพราะคนเราต้องกินต้องใช้ หากปฏิบตัิงานยัง
ต้องกงัวลในเร่ืองการเงินไม่พอใช้ยอ่มท าให้ได้ผลอยา่งไมส่มบรูณ์ ฉะนัน้การก าหนดอตัราเงินเดือน
จงึเป็นสิ่งจงูใจท่ีส าคญัอยา่งหนึง่ (พรนพ พกุกะพนัธุ์ , 2544, น. 242) 

ตา่งจากงานวิจยัของ Adhikari and Thapa (2013)  พบว่า พนกังานให้ความส าคญักบัสิ่ง
กระตุ้นท่ีไม่ใช่ตวัเงินมากกว่าสิ่งกระตุ้นท่ีเป็นตวัเงิน ซึ่งเป็นสิ่งยืนยนัว่า การให้ผลตอบแทนท่ีเป็น
ตวัเงินอย่างเดียวไม่สามารถสร้างแรงจงูใจในการท างานได้ทัง้หมดและมีปัจจยัอ่ืนท่ีพนกังานเห็น
วา่ส าคญักวา่ 

ความก้าวหน้าในหน้าที่ พบว่า ความก้าวหน้าในหน้าท่ีเป็นปัจจยัท่ีมีผลตอ่การเสริมสร้าง
แรงจูงใจการท างานของพนักงานโดยเฉพาะพนักงานท่ีมีอายุน้อยและมีสถานภาพทางโสดมัก
ต้องการความก้าวหน้ามากวา่พนกังานท่ีมีครอบครัวแล้ว เพราะเมื่อพนกังานอายมุากขึน้ พนกังาน
จะมีความต้องการความก้าวหน้าน้อยลง เพ่ือให้ได้อยู่กับครอบครัว เน่ืองจากความก้าวหน้าใน
บริษัทเครือปนูซิเมนต์ไทยส่วนใหญ่พนกังานต้องย้ายเพ่ือไปเติบโตในท่ีอ่ืน เน่ืองจากโครงสร้างแต่
ละองค์กรขึน้กับขนาดของโรงงานท าให้แตล่ะโรงงานมีจ านวนต าแหน่งแตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้อง
กับงานวิจยัของ ชูเกียรติ ยิม้พวง (2554) พบว่า พนกังานมีแรงจูงใจจากปัจจยัความก้าวหน้าใน
หน้าท่ีงานท่ีอยู่ในระดบัมาก อายุมีความสัมพันธ์กับประสบการณ์  ดงันัน้ บริษัทจึงควรผลักดนั
พนกังานท่ีมีอายุงานน้อยและพร้อมในการโยกย้ายให้เติบโต เพราะพนกังานจะรู้สึกกระตือรือร้น
และพยายามท างานให้คุ้มกบัเงินเดือนท่ีได้รับ 

ปัจจยัท่ีลดแรงจูงใจในการท างาน ได้แก่ ความร่วมมือในการท างาน และ ลักษณะของ
ผู้น า  
 ความร่วมมือในการท างาน ปัจจยัด้านความสมัพนัธ์ระหวา่งเพ่ือนร่วมงาน โดยเฉพาะเร่ือง
ความร่วมมือในการท างานมีผลตอ่ลดจงูใจในการท างาน เน่ืองจากเป็นปัจจยัท่ีไม่มีการน าไปวดัผล
ในการพิจารณาผลงาน หรือ ความประพฤติ ท าให้พนกังานบางคนปฏิเสธการให้ความช่วยเหลือ
งานในหน้าท่ีของตนเอง ท าให้ผู้ ท่ีท าการประสานงานมีความกดดนัในการท างาน ซึ่งขัดแย้งกับ
งานวิจยัของ ภทัราวดี ขนัธอบุล (2554) พบวา่ พนกังานให้ความส าคญัด้านความสมัพนัธ์กบัเพ่ือน
ร่วมงานมากกว่าด้านอ่ืน ๆ เน่ืองจากร้านสาขาส่วนใหญ่มีพนกังานเพียง 5-6 คน ท าให้พนกังานมี
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ความใกล้ชิดกนั ช่วยเหลือกนัในยามท างานและมุง่เน้นการท างานเป็นทีมและปรึกษาหารือกนัเม่ือ
เกิดปัญหาในการท างาน  
 ลกัษณะของผู้น า หัวหน้างานและความผูกพนัต่อองค์กรมีผลต่อการลดแรงจูงใจในการ
ท างานของพนกังาน ในขณะเดียวกนัพนกังานก็มีความเช่ือว่า องค์กรท่ีดีจะมีกระบวนการในการ
คดัเลือกคนเก่งและคนดีให้ขึน้มาเป็นผู้น าจึงจะท าให้พนกังานมีแรงจงูใจในการท างาน เพราะคน
เก่งท่ีมีความเป็นผู้น าด้วย จะสามารถน าพาให้คนในองค์กรท างานเพ่ือองค์กรได้ด้วยความเต็มใจ 
และมีความปรับปรุง พฒันาสิ่งตา่ง ๆ อยา่งตอ่เน่ืองท่ีได้รับคดัเลือกมานัน้ตา่งมีความเป็นเก่งในตวั 
การบริหารคนเก่ง (Talent Management) จงึเป็นสิ่งท่ีท้าทายหวัหน้างานอยา่งมาก 

งานวิจยัครัง้นีย้ังพบว่า ลกัษณะของผู้น าส่งผลให้พนกังานลดแรงจูงใจในการท างานลง 
แตเ่ม่ือพิจารณาลงไปในรายละเอียดพบว่า เน่ืองจากหวัหน้างานไม่มีการติดตามงานอย่างจริงจงั 
สง่ผลให้การท างานไม่ราบร่ืนและปัญหาท่ีเกิดขึน้ไมไ่ด้รับการแก้ไขเม่ือขาดการตดิตามงานจากผู้ มี
อ านาจ จึงท าให้แรงจูงใจในการท างานของพนักงานลดลง ซึ่งสอดคล้องกับ ภัทราวดี ขันธอุบล 
(2554) พบว่า พนักงานให้ความส าคัญ ด้านความสัมพัน ธ์กับผู้ ใต้บังคับบัญ ชา เร่ือง
ผู้ ใต้บังคบับัญชาให้ความร่วมมือในการท างานให้เสร็จตามก าหนด และด้านความสัมพันธ์กับ
หัวหน้างานความสนิทสนม ความจริงใจและความเป็นกันเอง ทัง้ยังสอดคล้องกับทฤษฎีของ 
Herzberg ท่ีว่าหากไม่มีปัจจยัค า้จนุจะส่งผลกระตุ้นให้เกิดการลดแรงจูงใจในการท างานลง และ
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Kozoil (2011) เร่ือง กรอบแนวคิด: Trychonomy ของปัจจัยท่ีสร้าง
แรงจงูใจในการท างาน พบว่า ปัจจยัลดแรงจงูใจคือปัจจยัเล็ก ๆ น้อย ๆ ท่ีคนมกัมองข้ามและไม่มี
การวดัท่ีชดัเจน เช่น การแก่งแยง่กนัภายในองค์กร พฤติกรรมเชิงลบท่ีส่งผลตอ่การบรรลเุปา้หมาย
ขององค์กร พฤติกรรมดงักล่าวเหล่านีม้าจากการสร้างบรรยากาศในการท างานของหวัหน้างาน
ทัง้สิน้ 

ซึ่งเห็นได้จากงานวิจยัของ วฒุิชยั ใจสงค์ (2557) พบว่า ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน
ของผู้ ใต้บงัคบับญัชาท่ีมีตอ่ภาวะผู้น าของผู้บริหารธนาคารพาณิชย์มีความสมัพนัธ์ภาวะผู้น าแบบ
มุง่ความสมัพนัธ์หรือค านึงถึงผู้ อ่ืนเป็นหลกั ตามทฤษฎีผู้น าเชิงพฤติกรรม แสดงให้เห็นว่าพนกังาน
พึงพอใจกับผู้น าท่ีมุ่งความส าคญัท่ีความรู้สึกของพนกังานและพยายามจะท าสิ่งต่าง ๆ ให้ผู้ตาม
เกิดความพึงพอใจ หรือเป็นลักษณะผู้ น าท่ีแสดงออกถึงความไว้วางใจผู้ ใต้บงัคับบัญชา มีการ
ช่วยเหลือทัง้เร่ืองงานและเร่ืองส่วนตัว และคุณลักษณะด้านบุคลิกภาพทั่วไปตามทฤษฎี
คุณลักษณะของผู้ น า โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน คือ พนักงานพึงพอใจกับผู้ น าท่ีมี  
ความเช่ือมัน่ในตนเอง, สร้างความไว้วางใจ, มีลกัษณะเด่น และความกล้าแสดงออก ซึ่งสมัพนัธ์
กบัความส าเร็จ และความพอใจทัง้ชีวิตการท างานและชีวิตสว่นตวั สอดคล้องกบั Baldoni (2004) 
ท่ีกลา่ววา่ ความเป็นผู้น า (Leadership) เป็นเร่ืองเก่ียวกบัการท าสิ่งตา่งๆ ให้ส าเร็จในทางท่ีถกูต้อง
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โดยใช้คน ในการให้คนท าตามท่ีผู้น าคิดจึงจ าเป็นต้องท าให้เกิดความไว้วางใจ (Trust) และถ้าคณุ
ต้องการให้เขาไว้วางใจคุณและท าสิ่งต่างๆ เพ่ือคุณหรือเพ่ือองค์กร พวกเขาต้องได้รับการจูงใจ 
แรงจูงใจเป็นพฤติกรรมผู้ น าเพียงอย่างเดียวเท่านัน้ท่ีท าให้เกิดจากความต้องการท่ีจะท าสิ่งท่ี
ถกูต้องส าหรับคนเชน่เดียวกบัองค์กร 
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