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This research is a qualitative research. Using a single case study the Objectives of this 

research are to: 1) Study the method of motivating excellent working etiquette among employees of one 
of the excellent 4 - star hotels in Pattaya: a reflection from the operator's point of view. Developing 
successful motivation of the operational staff, in one of the best  4 - star hotels in Pattaya. The 
researcher used a specific method of selecting the informants. They were interviewed in semi-structured 
manner and collected from informational volunteers, all of whom are operational staff at this 4 - star 
hotel. After that, the obtained data was used for data analysis. Using the concept of Saldana (2016) from 
collecting data to obtaining saturated data, a total of 24 interviewees found the ideal motivational 
approach to use with the 4 - star hotel operating staff. There are 9 approaches in Pattaya city. These 
include: 1) Having a model leader 2) Clear management direction 3) Increased compensation and 
benefits 4) Working as a Family 5) Building participation 6) Flexible regulations 7) Operating and 
monitoring the benefits, 8) Benefits to employees and 9) Benefits to the organization. The Researcher 
will then synthesize the lessons of success from the motivation of employees at the operating level of 
one of the excellent 4 - star hotels in Pattaya. This work was found to consist of 7 main ideas: 
1) Planning the work 2) Clear communication and allowing all parties to voice their opinions 3) Create 
happiness with work among all employees 4) promoting and supporting the employee success 
5) Guiding employees to see a future in their work, 6) To provide care and support, and 7) Build 
awareness and love for the organization so that everyone feels a common ownership of the organization. 
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ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา  
 ประเทศไทยมีการเจริญเติบโตทางดา้นเศรษฐกิจท่ีเห็นไดช้ดัเจน คือ ดา้นการท่องเท่ียว  
ทั้งจากคนในประเทศและนกัท่องเท่ียวจากต่างประเทศ ขอ้มูลจากกระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา  
พบวา่ ปี 2562 ภาคการท่องเท่ียวสร้างรายไดร้วม 3.20 ลา้นลา้นบาท โดยเพิ่มข้ึนอยา่งต่อเน่ือง 
นบัตั้งแต่ปี พ.ศ. 2556 เป็นตน้มา อุตสาหกรรมท่องเท่ียวสร้างรายไดเ้กินกวา่ 1 ลา้นลา้นบาท  
มาโดยตลอด ซ่ึงในปี พ.ศ. 2561 ประเทศไทยมีรายไดจ้ากการท่องเท่ียว 2.94 ลา้นลา้นบาท ถือไดว้า่ 
เป็นกลไกส าคญัในการขบัเคล่ือนเศรษฐกิจของประเทศ ก่อใหเ้กิดการจา้งงานและเป็นเคร่ืองมือ 
ท่ีส าคญัในการกระจายรายไดสู่้ทอ้งถ่ิน ในช่วง 8 เดือนแรกของปี 2562 มีนกัท่องเท่ียวชาวต่างชาติ 
เดินทางมาท่องเท่ียวประเทศไทย จ านวน 3.4 ลา้นคน ขยายตวั 5.60% เม่ือเปรียบเทียบกบัช่วงเวลา 
เดียวกนัของปีท่ีผา่นมา สร้างรายไดม้ากกวา่ 0.17 ลา้นลา้นบาท ขยายตวั 7.12% หรือมีรายไดร้วม  
2 ลา้นลา้นบาท ท าใหก้ารท่องเท่ียวแห่งประเทศไทย (ททท.) มัน่ใจวา่ตลอดทั้งปีทะลุกวา่ 3.4 ลา้น 
ลา้นบาท เม่ือจ านวนนกัท่องเท่ียวท่ีเติบโตอยา่งต่อเน่ือง (กองเศรษฐกิจการท่องเท่ียวและกีฬา,  
2562) ซ่ึงหน่ึงในธุรกิจท่ีเขา้มารองรับกบัการเติบโตดา้นการท่องเท่ียวก็คือ ธุรกิจโรงแรม 
เมืองพทัยาไดรั้บความนิยมวา่เป็นเมืองท่ีน่าท่องเท่ียวท่ีสุดในโลก อนัดบัท่ี 18 จากการส ารวจ 
ของ Master Card (กระทรวงท่องเท่ียวและกีฬา, 2561) การท่องเท่ียวท่ีเติบโตอยา่งต่อเน่ือง 
ในเขตเมืองพทัยา ท าใหธุ้รกิจโรงแรมมีการแข่งขนัท่ีสูงข้ึนอยา่งมาก จากขอ้มูลดงักล่าว 
ผูป้ระกอบการท่ีเป็นคนไทยหรือคนทอ้งถ่ินค่อนขา้งเสียเปรียบในดา้นการแข่งขนักบัโรงแรม 
ท่ีเป็นเครือสาขาจากต่างชาติ อาทิ ดา้นช่ือเสียงของโรงแรม พบวา่ นกัท่องเท่ียวชาวไทย และ 
นกัท่องเท่ียวชาวต่างชาติใหค้วามไวว้างใจ โรงแรมท่ีเป็นเครือสาขาจากต่างประเทศมากกวา่ รวมถึง  
ดา้นคุณภาพมาตรฐานของการบริการแก่ลูกคา้ ทุกโรงแรมมีการแข่งขนัในเร่ืองการตอบสนอง 
ความตอ้งการของลูกคา้ตามกลุ่มเป้าหมายใหไ้ดรั้บความพึงพอใจสูงสุด ซ่ึงส่ิงท่ีจะช่วย 
ในการตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ไดน้ั้นก็คือพนกังานโรงแรม โดยเฉพาะโรงแรม 
ในเขตเมืองพทัยา ลว้นตอ้งการพนกังานท่ีมีคุณภาพทั้งส้ิน นอกจากการแข่งขนัท่ีสูงข้ึนระหวา่ง 
โรงแรมท่ีเป็นผูป้ระกอบการทอ้งถ่ินและโรงแรมท่ีเป็นสาขาจากต่างประเทศแลว้ การแข่งขนั 
ใหไ้ดม้าซ่ึงพนกังานก็มีการแข่งขนัอยา่งสูงเช่นกนัทั้งการปรับเงินเดือน ปรับสวสัดิการใหม้ากข้ึน  
อาทิเช่น เดิมวนัหยดุประจ าสัปดาห์มีเพียง 1 วนัต่อสัปดาห์ และ 4 วนัต่อ 1 เดือน ปัจจุบนัปรับเป็น  
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1 วนัต่อสัปดาห์ และ 6 วนัต่อ 1 เดือน และยงัคงมีโรงแรมท่ีเป็นเครือจากต่างชาติปรับสวสัดิการ 
วนัหยดุเป็น 2 วนัต่อสัปดาห์ 8 วนัต่อ 1 เดือน อีกทั้งสวสัดิการดา้นเงินปันผล จากการเขา้พกั 
และการบริการของพนกังานท่ีไดเ้พิ่มเติมจากเงินเดือน  
 ปัญหาดา้นแรงจูงใจในการท างานของพนกังานโรงแรม เป็นปัญหาส าคญัในการด าเนิน 
ธุรกิจดา้นโรงแรม เหตุผลหน่ึงของการขาดแรงจูงใจในการท างานของพนกังานโรงแรม คือ  
การมีภาระหน้ีสินของพนกังาน  ท าใหป้ระสิทธิภาพการท างานลดลง ผลจากการขาดแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของพนกังานโรงแรมมีผลต่อการใหบ้ริการ อีกทั้งการปฏิบติังานในโรงแรม 
เป็นการปฏิบติังานท่ีตอ้งใชค้วามรักและรู้สึกชอบในการบริการ หากขาดซ่ึงแรงจูงใจแลว้ 
จะท าใหก้ารปฏิบติังานออกมาไม่ดี เพราะแรงจูงใจคือส่ิงท่ีส่งผลโดยตรงต่อทศันคติของพนกังาน  
การท่ีพนกังานโรงแรมมีแรงจูงใจในการท างานจึงจ าเป็นและส าคญัต่องานดา้นบริการของโรงแรม 
เป็นอยา่งมาก (ประหยดั โพธ์ิแกว้, 2561) ดงันั้นหากตอ้งการใหโ้รงแรมประสบกบัความส าเร็จ 
โรงแรมจ าเป็นตอ้งพยายามหาแนวทางท่ีจะท าใหพ้นกังานในโรงแรมเกิดแรงจูงใจท่ีจะท างาน   
อนัจะส่งผลต่อการบริการท่ีประทบัใจ และเป็นกุญแจส าคญัน าไปสู่การสร้างความไดเ้ปรียบ 
ทางการแข่งขนัในธุรกิจโรงแรม 
 กล่าวโดยสรุป คือ การท่ีจะใหโ้รงแรมมีศกัยภาพการแข่งขนัดา้นงานบริการ จ าเป็น 
อยา่งมากในการท่ีจะตอ้งหาแนวทางท่ีจะสร้างแรงจูงใจให้เกิดข้ึนในใจพนกังาน เพราะความรู้สึก 
ภายใน คือ หวัใจหลกัท่ีจะท าใหง้านบริการออกมาไดดี้ อนัจะส่งผลต่อโรงแรมสามารถแข่งขนักบั 
โรงแรมอ่ืน ๆ และประสบความส าเร็จได ้
 

ทีม่าของปัญหา  
 โรงแรม หน่ึงในหวัใจหลกัของการประกอบธุรกิจคือ พนกังาน และจุดมุ่งหมายหลกั  
คือ ก าไร ดงันั้นหากโรงแรมจะตอ้งไดก้ าไรจึงมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีพนกังานท่ีปฏิบติังาน 
ในต าแหน่งท่ีต่างกนัและปฏิบติังานดว้ยความเตม็ใจท่ีจะใหบ้ริการแก่ลูกคา้ท่ีเขา้มารับการบริการ  
จากงานวจิยัพบวา่ หากตอ้งการใหพ้นกังานท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสบผลส าเร็จ  
ส่ิงส าคญัท่ีสุดท่ีจะท าใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีดีของพนกังานนัน่คือ แรงจูงใจท่ีมาจากภายในอนัส่งผล 
โดยตรงต่อพฤติกรรมภายนอกท่ีแสดงออก (ศุภวรรณ รัตนโอภาส, 2560, หนา้ 62) การท่ีโรงแรม 
จะประสบผลส าเร็จไดพ้นกังานจึงเป็นส่ิงท่ีส าคญั และสืบเน่ืองจากการแข่งขนัท่ีสูงข้ึนของธุรกิจ 
งานบริการดา้นงานโรงแรมในเมืองพทัยา (กระทรวงท่องเท่ียวและกีฬา, 2561) นอกจากปริมาณ 
โรงแรมท่ีมากข้ึน นกัท่องเท่ียวก็มากข้ึนตามมาเป็นล าดบั การสรรหาแหล่งเท่ียวและท่ีพกัแรม 
ก็มีใหเ้ลือกมากเช่นกนั เม่ือมีจ านวนปริมาณโรงแรมมากแลว้นกัท่องเท่ียวจึงเลือกโรงแรมท่ีพกั 
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จากคุณภาพและงานบริการของโรงแรม โดยท่ีนกัท่องเท่ียวสามารถตรวจสอบคุณภาพของโรงแรม 
ก่อนการตดัสินใจเขา้พกัไดห้ลายช่องทาง เช่น การจดัอนัดบัดา้นมาตรฐานของโรงแรม 
โดยผา่น สมาคมโรงแรมแห่งประเทศไทย หากโรงแรมท่ีไดรั้บรองการประเมินผา่นมาตรฐาน 
ก็จะเป็นท่ีไวว้างใจของนกัท่องเท่ียวในการตดัสินใจท่ีจะเขา้พกัมากยิง่ข้ึน ซ่ึงโดยส่วนใหญ่ 
โรงแรมท่ีผา่นการรับรองลว้นเป็นโรงแรมขนาดใหญ่ หรือเป็นโรงแรมท่ีมีเครือสาขาทั้งในประเทศ
และต่างประเทศ หากโรงแรมท่ีมีขนาดกลางและขนาดยอ่ม คือ โรงแรมท่ีผูป้ระกอบการ 
เป็นคนทอ้งถ่ินมกัมีความยากท่ีจะผา่นการรับรองเพราะดว้ยขอ้จ ากดัหลายดา้น แต่ในปัจจุบนั  
การยอมรับและการตรวจสอบคุณภาพการบริการของนกัท่องเท่ียวไม่ไดมี้แค่มาตรฐานจาก 
สมาคมโรงแรมแห่งประเทศไทยเท่านั้น แต่ยงัมีจากบริษทัท่องเท่ียวชั้นน าต่าง ๆ เช่น บริษทั  
Booking.com, Agoda และ Expedia รวมถึง Trip advisor เป็นตน้  
 ทั้งน้ีจากการแข่งขนัท่ีสูงข้ึนทั้งดา้นจ านวนโรงแรม และการไดม้าซ่ึงนกัท่องเท่ียว  
โรงแรมยงัตอ้งแข่งขนัใหไ้ดม้าซ่ึงพนกังานท่ีมีคุณภาพอีกดว้ยเช่นกนั นอกจากสวสัดิการ 
ขั้นพื้นฐานทัว่ไปแลว้ส่ิงท่ีพนกังานมองหาคือสวสัดิการท่ีมีมากข้ึนกวา่ขั้นพื้นฐาน รวมถึงคุณภาพ 
ของชีวติ ความกา้วหนา้ในอาชีพ ดงันั้นหากโรงแรมตอ้งการพนกังานท่ีมีความเตม็ใจท่ีจะ 
ปฏิบติังานในหนา้ท่ีอยา่งแทจ้ริง โรงแรมจึงควรทราบถึงแนวทางแห่งการสร้างความรู้สึก 
ตอ้งการปฏิบติังาน หรือทราบความตอ้งการของพนกังานเพื่อน าไปเป็นแนวทางในการรักษาไว ้
ของพนกังานท่ีมีคุณภาพอยา่งแทจ้ริง  
 เหตุผลของการเลือกโรงแรมแห่งน้ีเป็นสถานท่ีในท าการวิจยัเชิงคุณภาพในเร่ือง 
แนวทางการสร้างแรงจูงใจใหก้บัพนกังานระดบัปฏิบติัการโรงแรม 4 ดาวท่ีเป็นเลิศ แห่งหน่ึง 
ในเมืองพทัยา: ภาพสะทอ้นจากมุมมองผูป้ฏิบติังาน เป็นกรณีศึกษาเน่ืองจากผูว้จิยัไดเ้ล็งเห็นถึ 
งการเปล่ียนแปลงขององคก์รน้ีอยา่งกา้วกระโดดในระยะเวลาเพียง 1 ปี โดยท่ีผูว้จิยัท  าการศึกษา 
เบ้ืองตน้จากเอกสารท่ีเก่ียวขอ้ง พบวา่ องคก์รสามารถเปล่ียนภาพลกัษณ์และสร้างความส าเร็จ 
ในธุรกิจโรงแรมในเมืองพทัยาไดอ้ยา่งรวดเร็วภายใน 1 ปี การเปล่ียนแปลงดงักล่าวประกอบดว้ย  
การเพิ่มข้ึนของยอดจองห้องของผูเ้ขา้พกั ภาพลกัษณ์ท่ีดีข้ึนของโรงแรมจากมุมมองของ 
นกัท่องเท่ียวทั้งชาวไทยและชาวต่างชาติท่ีต่างใหก้ารยอมรับในการบริการท่ีเป็นเลิศ จาก 
การจดัล าดบัของ Trip advisor จากล าดบัท่ี 173 ข้ึนมาเป็นล าดบัท่ี 4 ของโรงแรมในเมืองพทัยา 
จากจ านวนโรงแรมทั้งหมด 2,483 แห่ง โดยท่ีล าดบัท่ี 1 - 3 เป็นโรงแรมขนาด 5 ดาว และ 
มีโรงแรมแห่งน้ีล าดบัท่ี 4 และเป็นโรงแรมขนาด 4 ดาว และยงัเป็นโรงแรมของผูป้ระกอบการ 
ทอ้งถ่ิน (Tripadvisor.com, 2562) ส่งผลใหผ้ลประกอบการของโรงแรมเพิ่มข้ึนมากกวา่ร้อยละ 100  
การเปล่ียนแปลงดงักล่าวส่งผลต่อการบริหารจดัการโรงแรมท่ีมีประสิทธิภาพมากข้ึน จึงท าให ้
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โรงแรมแห่งน้ีมีความน่าสนใจในการศึกษาวา่เหตุใดโรงแรมแห่งน้ีจึงประสบความส าเร็จ 
และกา้วข้ึนมาเป็นผูน้ าในการบริการท่ีเป็นเลิศในอุตสาหกรรมโรงแรมในเมืองพทัยา  
 ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาแนวทางการสร้างแรงจูงใจใหก้บัพนกังาน 
ระดบัปฏิบติัการโรงแรม 4 ดาวท่ีเป็นเลิศแห่งหน่ึงในเมืองพทัยา: ภาพสะทอ้นจากมุมมอง 
ผูป้ฏิบติังาน เพื่อใหท้ราบวา่โรงแรมมีแนวทางอยา่งไรในการสร้างแรงจูงใจใหก้บัพนกังาน  
อีกทั้งยงัสามารถสังเคราะห์บทเรียนความส าเร็จจากแรงจูงใจของพนกังานระดบัปฏิบติัการโรงแรม  
4 ดาวท่ีเป็นเลิศแห่งหน่ึงในเมืองพทัยาวา่มาจากปัจจยัใดบา้ง 
 

วตัถุประสงค์ของการวจิัย  
 1.  เพื่อศึกษาแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการท างานให้กบัพนกังานระดบัปฏิบติัการ
โรงแรม 4 ดาวท่ีเป็นเลิศแห่งหน่ึงในเมืองพทัยา: ภาพสะทอ้นจากมุมมองผูป้ฏิบติังาน 
 2.  เพื่อสังเคราะห์บทเรียนความส าเร็จจากแรงจูงใจในการท างานของพนกังานระดบั
ปฏิบติัการโรงแรม 4 ดาวท่ีเป็นเลิศแห่งหน่ึงในเมืองพทัยา 
 

ค าถามของการวจิัย  
 1.  โรงแรมมีแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการท างานให้กบัพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
โรงแรม 4 ดาวท่ีเป็นเลิศแห่งหน่ึงในเมืองพทัยาอยา่งไร   
 2.  สามารถสังเคราะห์บทเรียนความส าเร็จจากแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน 
ระดบัปฏิบติัการโรงแรม 4 ดาวท่ีเป็นเลิศแห่งหน่ึงในเมืองพทัยามาจากปัจจยัใดบา้ง 
 

ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ  
 การวจิยัเชิงคุณภาพ เร่ือง แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการท างานใหก้บัพนกังาน 
ระดบัปฏิบติัการโรงแรม 4 ดาวท่ีเป็นเลิศแห่งหน่ึงในเมืองพทัยา: ภาพสะทอ้นจากมุมมอง 
ผูป้ฏิบติังาน ผูว้จิยัเห็นถึงการเปล่ียนแปลงไปในทิศทางท่ีดีข้ึนอยา่งรวดเร็วภายในระยะเวลา 1 ปี  
และผลของการวจิยัท่ีเกิดข้ึนผูท่ี้ไดรั้บประโยชน์จากการวิจยัในคร้ังน้ี อาทิ ฝ่ายผูป้ระกอบการ 
โรงแรม ฝ่ายผูจ้ดัการโรงแรม ฝ่ายหวัหนา้แผนกต่างๆ ฝ่ายผูจ้ดัการฝ่ายพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 
และฝ่ายของพนกังาน ฝ่ายผูป้ระกอบการ ทราบถึงแนวทางความตอ้งการของพนกังาน 
ท่ีจะปฏิบติังานในหนา้ท่ีให้ดีภายใตแ้รงจูงใจท่ีตอ้งการ และคุณภาพชีวติท่ีดี อนัจะส่งผลให ้
ธุรกิจโรงแรมประสบกบัความส าเร็จอยา่งย ัง่ยนื และเม่ือทราบแนวทางของความตอ้งการท่ีชดัเจน 
แลว้สามารถสนบัสนุนใหผู้รั้บมอบนโยบายดา้นต่าง ๆ น าไปสร้างเป็นแนวทางการปฏิบติังาน 
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แก่พนกังานไดอ้ยา่งตรงจุดความตอ้งการ ฝ่ายผูจ้ดัการโรงแรม ไดท้ราบถึงความตอ้งการ ความรู้สึก 
ของพนกังานผูป้ฏิบติังาน อยา่งแทจ้ริงจากแนวทางการสร้างแรงจูงใจใหก้บัพนกังานระดบั 
ปฏิบติัการโรงแรม 4 ดาวท่ีเป็นเลิศแห่งหน่ึงในเมืองพทัยา โดยเฉพาะขอ้มูลจากการวจิยั 
เป็นภาพสะทอ้นจากมุมมองผูป้ฏิบติังานโดยตรง ผูจ้ดัการโรงแรมจะไดจ้ดัท านโยบายดา้นต่าง ๆ  
ใหส้อดคลอ้งกบัความรู้สึกและความตอ้งการของพนกังาน อีกทั้งสนบัสนุนใหห้วัหนา้แผนก  
หวัหนา้ฝ่ายทุกฝ่าย ใหค้วามส าคญักบัแนวทางท่ีไดจ้ากผลของการวจิยัคร้ังน้ี อนัจะส่งผลให ้
โรงแรมมีการพฒันาไดอ้ยา่งต่อเน่ืองและมัน่คงเพื่อดา้นการเพิ่มศกัยภาพในการแข่งขนั 
ในธุรกิจโรงแรมในเมืองพทัยา  
 ฝ่ายหวัหนา้แผนกต่าง ๆ สามารถน าผลของการวจิยัซ่ึงเป็นแนวทางในการสร้างแรงจูงใจ 
ใหก้บัพนกังานผูป้ฏิบติังานในคร้ังน้ีไปเป็นขอ้มูลในการสร้างส่ิงต่าง ๆ ท่ีเป็นส่ิงท่ีสามารถจูงใจ 
ใหพ้นกังานผูป้ฏิบติังานไดเ้กิดความรู้สึกตอ้งการท างานนั้นอยา่งแทจ้ริงจากความรู้สึกภายใน  
อีกทั้งผลของการวิจยัหวัหนา้แผนกต่าง ๆ ยงัสามารถน าไปเป็นตน้แบบในการขยายและเพิ่ม 
ส่ิงต่าง ๆ ใหพ้นกังานไดเ้กิดความรู้สึกอยากท างานและลดปัญหาของพนกังานในฝ่ายหรือในแผนก 
ของตนจากความไม่เขา้ใจในการท่ีจะตอ้งปฏิบติังานบางอยา่งในหนา้ท่ีของความรับผดิชอบ  
ฝ่ายหวัหนา้แผนกพฒันาทรัพยากรมนุษย ์สามารถน าขอ้มูลจากการศึกษาคร้ังน้ีน าไปใช ้
ใหเ้กิดประโยชน์เพื่อเป็นแนวทางในดา้นการสร้างแรงจูงใจของพนกังานฝ่ายปฏิบติัการ ทั้งยงั 
สามารถสรรหากลยทุธ์ในการสร้างแรงจูงใจให้เกิดข้ึนกบัพนกังาน เช่น การจูงใจท าให้เกิด 
ความพึงพอใจในการท างานและเพิ่มพนูผลผลิตของงานทั้งยงัเพิ่มประสิทธิภาพของงาน และ 
ยงัสามารถใชแ้นวทางจากการวจิยัสร้างและปรับเปล่ียนพฤติกรรมของพนกังานให้เป็นไป 
และสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องโรงแรม ตลอดจนดา้นการเพิ่มศกัยภาพการแข่งขนักบั 
โรงแรมอ่ืน ๆ  
 

ขอบเขตในการวจิัย  
 ในการศึกษาวจิยัแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการท างานใหก้บัพนกังาน 
ระดบัปฏิบติัการโรงแรม 4 ดาวท่ีเป็นเลิศแห่งหน่ึงในเมืองพทัยา: ภาพสะทอ้นจากมุมมอง 
ผูป้ฏิบติังาน ผูว้จิยัท  าการวจิยัโดยใช ้โรงแรม 4 ดาว แห่งหน่ึงในเมืองพทัยา เป็นสถานท่ี 
ในการศึกษาและวจิยัทั้งน้ีผูว้ิจยัไดก้  าหนดขอบเขตการวจิยัไวด้งัน้ี 
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 ขอบเขตด้านเนือ้หา 
 โดยการวิจยัเชิงคุณภาพในคร้ังน้ีผูว้จิยัไดก้  าหนดการวิจยัเป็นแบบกรณีศึกษาของ 
โรงแรม 4 ดาวแห่งหน่ึงในเมืองพทัยา เพื่อศึกษาแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการท างาน 
ใหก้บัพนกังานระดบัปฏิบติัการโรงแรม 4 ดาวท่ีเป็นเลิศแห่งหน่ึงในเมืองพทัยา: ภาพสะทอ้น 
จากมุมมองผูป้ฏิบติังาน และเพื่อสังเคราะห์บทเรียนความส าเร็จจากแรงจูงใจของพนกังาน 
ระดบัปฏิบติัการโรงแรม 4 ดาวท่ีเป็นเลิศแห่งหน่ึงในเมืองพทัยา 
 ขอบเขตด้านผู้ให้ข้อมูล 
 การวจิยัในคร้ังน้ีผูว้จิยัไดมุ้่งความส าคญัไปยงัความส าเร็จของโรงแรมจากการปฏิบติังาน
ของพนกังานระดบัปฏิบติัการ ผูว้จิยัเลือกผูใ้หข้อ้มูลจ านวน 24 คน การเลือกผูใ้หข้อ้มูลนั้น ผูว้จิยั 
ใชว้ธีิการเลือกแบบเฉพาะเจาะจง เพื่อใหไ้ดรั้บขอ้มูลท่ีตรงตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั ผูว้จิยัระบุ 
คุณสมบติัของผูใ้หข้อ้มูล ดา้นต่าง ๆ ดงัมีรายละเอียดดงัน้ี  
 1.  ตอ้งเป็นพนกังานท่ีมีประสบการณ์ดา้นงานโรงแรมตั้งแต่ 3 ปี ข้ึนไป  
 2.  ตอ้งเป็นพนกังานในโรงแรมท่ีเป็นกรณีศึกษาตั้งแต่ 6 เดือนข้ึนไป  
 3.  ตอ้งเป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการ คือต าแหน่งงานต ่ากวา่ รองผูจ้ดัการฝ่าย  
รองผูจ้ดัการแผนก  
 4.  ตอ้งเป็นผูท่ี้สมคัรใจเขา้ร่วมโครงการในการใหข้อ้มูลเท่านั้น 
 ขอบเขตด้านเวลา  
 การศึกษาวจิยัเชิงคุณภาพคร้ังน้ีผูว้จิยัไดรั้บความอนุเคราะห์จากสถานท่ีในการเก็บขอ้มูล  
โดยผูว้จิยัไดเ้ร่ิมตน้ศึกษาขอ้มูลดา้นความส าเร็จจากการสร้างแรงจูงใจของโรงแรม ตั้งแต่ 
เดือนมกราคม ถึงเดือนธนัวาคม พ.ศ. 2563  
 

นิยามศัพท์เฉพาะ  
 ในการวจิยัคร้ังน้ี ทั้งเร่ืองความตอ้งการของพนกังานระดบัปฏิบติัการโรงแรม 4 ดาว 
แห่งหน่ึงในเมืองพทัยา และการสร้างแรงจูงใจในการท างานของพนกังานโรงแรมแห่งน้ี  
ผูว้จิยัไดก้  าหนดค าศพัทท่ี์เก่ียวขอ้งไว ้ดงัต่อไปน้ี  
 แรงจูงใจ คือ การท่ีมีส่ิงมากระตุน้ ผลกัดนั และเสริมแรงใหเ้รามีความพยายาม 
ในการท างานใหป้ระสบความส าเร็จตามท่ีเราไดต้ั้งเป้าหมายไว ้โดยแรงจูงใจนั้นจะเป็นแรงผลกัดนั
ใหเ้ราไปถึงเป้าหมายไดเ้ร็วมากยิง่ข้ึน  
 แรงจูงใจของพนกังานโรงแรม คือ การท่ีพนกังานมีเป้าหมายท่ีชดัเจน โดยส่ิงท่ีจะท าให้ 
บรรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งรวดเร็ว คือ การมีแรงจูงใจในการท างาน ทั้งน้ีการท างานดา้นโรงแรม 



 7 

ส่ิงท่ีเป็นเป้าหมายของพนกังาน คือ การเล่ือนขั้น การปรับต าแหน่ง การปรับข้ึนเงินเดือน ซ่ึงทั้ง  
3 ส่ิงน้ีคือเป้าหมายของการท างานทั้งส้ิน ส่วนแรงจูงใจเพื่อท่ีจะไปใหถึ้งนั้นไม่วา่จะเป็นเร่ืองเงิน 
ท่ีมีผลตอบแทนท่ีพึงพอใจ การมีส่วนร่วมกบัโรงแรมของตวัพนกังาน ตลอดถึงคุณภาพชีวติท่ีดี 
ในการท างาน บรรยากาศลว้นเป็นแรงจูงใจในการท่ีจะท าใหถึ้งเป้าหมายทั้งส้ิน  
 พนกังานระดบัปฏิบติัการ คือ พนกังานท่ีท างานระดบัปฏิบติัการ พนกังานตอ้นรับ 
ส่วนหนา้ พนกังานบริการอาหารและเคร่ืองด่ืม พนกังานท าความสะอาดหอ้งพกั พนกังานบญัชี  
พนกังานแผนกช่าง พนกังานรับจองหอ้งพกั พนกังานแผนกครัว พนกังานฝ่ายช่าง ทั้งน้ีไม่นบัรวม 
รองหวัหนา้แผนก และหวัหนา้แผนกผูท่ี้เป็นพนกังานระดบัสั่งการ หรือผูบ้งัคบับญัชาโรงแรม  
4 ดาว คือ โรงแรมท่ีใชเ้ป็นกรณีศึกษา เป็นโรงแรมแห่งหน่ึงในเมืองพทัยา เป็นโรงแรมท่ีไดรั้บ 
การจดัอนัดบัจากเวบ็ไซตข์องบริษทัท่องเท่ียวระดบัโลกท่ีไดรั้บการยอมรับจากนกัท่องเท่ียว 
ในปัจจุบนั คือ การจดัอนัดบัโดย Booking.com, Agoda, Expedia และ Trip advisor นอกจากน้ี 
ยงัไดรั้บการยอมรับและรับรองมาตรฐานคุณภาพจากมูลนิธิมาตรฐานโรงแรมไทย  
 การสังเคราะห์บทเรียน คือ กระบวนการสังเคราะห์ดว้ยการน าแนวทางการสร้าง 
แรงจูงใจมาเป็นตน้แบบในการสังเคราะห์ถึงส่ิงท่ีเกิดข้ึนและถอดบทเรียนความส าเร็จ 
ถึงปัจจยัความส าเร็จท่ีเกิดข้ึน  
  



 

 

 บทที ่2 แนวคดิ ทฤษฎแีละงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
แนวคดิ ทฤษฎแีละงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 ในการศึกษาเร่ือง “การสร้างแรงจูงใจใหก้บัพนกังานระดบัปฏิบติัการโรงแรม 4 ดาว 
แห่งหน่ึงในเมืองพทัยา” ผูศึ้กษาไดน้ าทฤษฎีต่างๆ เพื่อน ามาใชใ้นการอธิบายแนวคิดถึง 
ความเช่ือมโยงในหลากหลายดา้นเพื่อสนบัสนุนการศึกษาในคร้ังน้ี เช่น ทฤษฎีสองปัจจยัของ  
Herzberg ทฤษฎีความตอ้งการตามล าดบัขั้นของมาสโลว ์ทฤษฎี X, Y ของ McGregor ทฤษฎี 
ความตอ้งการจากการเรียนรู้ของ McClelland และทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer ซ่ึง 
ทุกทฤษฎีต่าง ๆ ขา้งตน้ จะท าใหเ้ห็นถึงความจ าเป็นและความส าคญัท่ีจะตอ้งมีอยูใ่นตวับุคคล 
ของตวัผูป้ฏิบติังานหรือในตวัพนกังานท่ีปฏิบติังาน จากทฤษฎีต่าง ๆ สามารถอธิบายรายละเอียด 
และเน้ือหาของงานวิจยัในส่วนท่ีเก่ียวขอ้ง โดยแยกเป็นประเด็นต่าง ๆ ไดด้งัน้ี  
 1. ความหมายของแรงจูงใจ   
 2.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ  
 3.  ประเภทของแรงจูงใจ 
 4.  ความส าคญัของแรงจูงใจ  
 5.  ความส าคญัของแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน  
 6.  เทคนิคในการจูงใจในการปฏิบติังาน  
 7.  การประยกุตท์ฤษฎีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
 8.  ธุรกิจโรงแรมในเมืองพทัยา 
 9.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

ความหมายของแรงจูงใจ   
 ความหมายของแรงจูงใจ และการจูงใจ (Definition of motive and motivation) แรงจูงใจ  
(Motive)  เป็นค าท่ีไดค้วามหมายมาจากค าภาษาละตินท่ีวา่ Movere ซ่ึงหมายถึง เคล่ือนไหว (Move)  
ดงันั้น ค าวา่แรงจูงใจจึงมีการใหค้วามหมายไวต่้างกนัดงัน้ี แรงจูงใจ หมายถึง “บางส่ิงบางอยา่ง 
ท่ีอยูภ่ายในตวัของบุคคลท่ีมีผลท าใหบุ้คคลตอ้งกระท าหรือเคล่ือนไหว หรือมีพฤติกรรมในลกัษณะ 
ท่ีมีเป้าหมาย” กล่าวอีกนยัหน่ึงก็คือ แรงจูงใจเป็นเหตุผลของการกระท า 

 Walters (1978, p. 218) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะท่ีอยูภ่ายในตวัท่ีเป็นพลงัท าให ้
ร่างกายมีการเคล่ือนไหวไปในทิศทางท่ีมีเป้าหมายท่ีไดเ้ลือกไวแ้ลว้ ซ่ึงมกัจะเป็นเป้าหมายท่ีมีอยู ่
ในภาวะส่ิงแวดลอ้ม 
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 การจูงใจ (Motivation) คือ วธีิการท่ีผูบ้ริหารใชใ้นการบริหารงานเพื่อใหพ้นกังาน 
เกิดแรงจูงใจท างานใหบ้รรลุตามเป้าหมายท่ีผูบ้ริหารหรือองคก์รตอ้งการซ่ึงแรงจูงใจน้ีเป็นเร่ืองของ 
ความตอ้งการ ความปรารถนาท่ีอยูใ่นใจของบุคคลซ่ึงจะผลกัดนัใหบุ้คคลมีพฤติกรรมบางอยา่ง 
ท่ีเปล่ียนแปลงไปจากเดิม สอดคลอ้งกบัแนวคิดของนกัวจิยัหลาย ๆ ท่าน ต่างก็ไดท้  าการศึกษาวจิยั 
เหตุของพฤติกรรมต่าง ๆ ของแรงจูงใจอนัส่งผลโดยตรงต่อการท างานเพื่อใหกิ้จการการท างาน 
ประสบผลส าเร็จ 
 ศิริพร จนัทศรี (2550, หนา้ 100) การจูงใจ (Motivation) คือ วธีิการท่ีผูบ้ริหารใช้ 
ในการบริหารงานเพื่อใหพ้นกังานเกิดแรงจูงใจท างานให้บรรลุตามเป้าหมายท่ีผูบ้ริหารหรือองคก์ร 
ตอ้งการ ซ่ึงแรงจูงใจน้ีเป็นเร่ืองความตอ้งการความปรารถนาท่ีอยูใ่นใจของบุคคลซ่ึงจะผลกัดนั 
ใหบุ้คคลมีพฤติกรรมบางอยา่งท่ีเปล่ียนแปลงไปจากเดิม  
 นอกจากน้ี อาจกล่าวไดว้า่ แรงจูงใจ คือ ปัจจยัต่าง ๆ ทั้งภายนอกและภายในท่ีมากระตุน้
หรือชกัน าใหแ้สดงออกจากความรู้สึกภายในร่างกายและจิตใจท่ีส่งผลใหเ้กิดพฤติกรรมภายนอก 
และมีความสุขท่ีไดก้ระท าพฤติกรรมเหล่านั้นจากความรู้สึกภายในท่ีส่งผลมายงัภายนอกเป็น 
กระบวนการท่ีชกัน าโนม้นา้วใหบุ้คคลเกิดความมานะพยายามเพื่อท่ีจะสนองตอบความตอ้งการ 
บางประการใหบ้รรลุผลส าเร็จ ความเตม็ใจท่ีจะใชพ้ลงัเพื่อใหป้ระสบความส าเร็จในเป้าหมาย 
(Goal) หรือเพื่อใหไ้ดรั้บรางวลั (Reward) เป็นส่ิงส าคญัของการกระท าของมนุษยแ์ละเป็นส่ิง 
ย ัว่ยคุนใหไ้ปถึงซ่ึงวตัถุประสงคท่ี์มีสัญญาเก่ียวกบัรางวลัท่ีไดรั้บมาเป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คคล 
แสดงพฤติกรรมอยา่งมีทิศทางเพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายหรือ เง่ือนไขท่ีตอ้งการ และการกระท า 
ส่วนบุคคลแรงจูงใจสามารถมีรูปแบบท่ีหลากหลาย การท่ีบุคคลไดรั้บการกระตุน้ใหแ้สดง 
พฤติกรรมในการกระท ากิจกรรมต่าง ๆ อยา่งมีพลงั มีคุณค่า หรือมีทิศทางท่ีชดัเจน ซ่ึงแสดงออกถึง 
ความตั้งใจและความพยายาม  
 Bernard and Steiner (อา้งใน ปทิตตา สัณหภกัดี, 2550, หนา้ 10) ไดเ้ขียนค าจ ากดัความวา่  
แรงกระตุน้ (Motives) เป็นสภาวะภายในอนัหน่ึงท่ีเป็นพลงัส่ิงกระตุน้ ส่ิงน าการกระท าของมนุษย์
ใหไ้ปในทิศทางหรือช่องทางท่ีจะท าใหบ้รรลุถึงเป้าหมายท่ีตอ้งการ 
 การจูงใจประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 3 อยา่ง ท่ีมีความสัมพนัธ์กนั คือ 1) ความตอ้งการ  
2) แรงขบั 3) เป้าหมาย  
 1.  ความตอ้งการ คือ ความไม่พอ และหากจะลองมองในสภาวะสมดุลของมนุษย ์
อยา่งเราแลว้นั้น ความตอ้งการเกิดข้ึนเม่ือเกิดการไม่สมดุลทางดา้นร่างกายหรือทางดา้นจิตใจ 
ยกตวัอยา่ง เช่น ความตอ้งการอาหารหรือเคร่ืองด่ืม ซ่ึงเกิดข้ึน เม่ือเซลลใ์นร่างกายขาดอาหาร 
หรือเคร่ืองด่ืม ซ่ึงลว้นแลว้เกิดความไม่สมดุลกนัการสวนทางกนัของความตอ้งการทั้งส้ิน   
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 2.  แรงขบั (Drive) แรงขบัจะถูกสร้างข้ึนเพื่อการลดหรือบรรเทาความตอ้งการ 
ใหล้ดนอ้ยลง ซ่ึงเราอาจจะใหค้วามหมายของแรงขบัวา่เป็นการไม่พอเพียงกบัทิศทาง (Deficiency  
with Direction) ยกตวัอยา่ง เช่น หากเราตอ้งการผา้ห่มท่ีมีความหนาเพียงพอใหค้วามอบอุ่น  
เป็นผลมาจากแรงขบัของความรู้สึกหนาวเยน็จากท่ีร่างกายไดรั้บ 
 3.  เป้าหมาย (Goals) จุดสุดทา้ยของวงจรการจูงใจคือ เป้าหมาย เป้าหมายท่ีใชใ้นวงจร 
ของการจูงใจ หมายความถึงส่ิงหน่ึงท่ีจะเป็นอะไรก็ไดท่ี้บรรเทาความตอ้งการและลดแรงขบั 
ใหน้อ้ยลงได ้ดงันั้น การไดรั้บเป้าหมายอนัหน่ึงจะหมายความถึงการท าใหส้ภาพทางดา้นร่างกาย
และจิตใจฟ้ืนฟูสู่สภาพท่ีมีความสมดุลและจะลดหรือขจดัแรงขบัใหห้มดไป การกินอาหาร ด่ืมน ้า 
การมีเพื่อนจะท าหนา้ท่ีเสมือนการฟ้ืนฟูสภาวะสมดุลและลดแรงขบัเก่ียวกบัส่ิงนั้น ๆ ลดอาหาร น ้า  
และเพื่อนเป็นเป้าหมายในตวัอยา่งท่ีกล่าวถึง    
 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2541, หนา้ 94) จากความหมายและแนวคิดท่ีนกัวชิาการไดก้ล่าวไว ้
อาจสรุปไดว้า่ แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงจูงใจท่ีเป็นแรงกระตุน้ใหบุ้คคลเกิดการกระท าหรือแสดง
พฤติกรรม ดว้ยความตั้งใจ เต็มใจและพึงพอใจในงานท่ีท าโดยไดรั้บการถูกกระตุน้โดยส่ิงเร้า 
หรือส่ิงจูงใจจากความคาดหวงัและความตอ้งการของแต่ละบุคคลซ่ึงจะมีความแตกต่างกนัออกไป  
เม่ือความตอ้งการไดรั้บการตอบสนองก็จะท าใหพ้นกังานมีแรงจูงใจและมีพลงัผลกัดนั 
ในการท างานท าใหอ้งคก์รมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างาน เพิ่มมากข้ึนอนัจะ 
ส่งผลใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายและประสบความส าเร็จมากยิง่ข้ึน  
 Loundon and Bitta (1988, p. 368) จากความหมายน้ีจะเห็นไดว้า่ แรงจูงใจจะเก่ียวขอ้ง 
กบัองคป์ระกอบท่ีส าคญั 2 ประการ คือ 1) เป็นกลไกท่ีไปกระตุน้พลงัของร่างกายใหเ้กิดการกระท า 
2) เป็นแรงบงัคบัใหก้บัพลงัของร่างกายท่ีจะกระท าอยา่งมีทิศทาง ส่วนการจูงใจ (Motivation)  
เป็นเง่ือนไขของการไดรั้บการกระตุน้โดยมีการใหค้วามหมายไวด้งัน้ี การจูงใจ หมายถึง “แรงท่ี 
ผลกัดนัและส่งผลใหเ้ป็นการขบัเคล่ือนเพื่อใหเ้กิดการกระท าบางส่ิงบางอยา่ง”  
 Schiffman and Kanuk (1991, p. 69) การจูงใจ เป็นสภาวะหน่ึงท่ีเป็นผลมาจากภายใน 
ของบุคคล ๆ หน่ึง เพื่อเป็นแรงกระตุน้ใหก้ระท าพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงท่ีมุ่งเนน้ไปยงั 
ส่ิงท่ีคาดหวงัไวแ้ละท าอยา่งต่อเน่ืองอนัมาจากการจูงใจ 

 Woolfolk (1995) การจูงใจ คือ พฤติกรรมท่ีท าดว้ยความเต็มใจท่ีส าเร็จใหลุ้ล่วง 
ตามวตัถุประสงค ์ 
 Domjan (1996) กล่าววา่ การจูงใจ เป็นขั้นตอนท่ีบุคคลถูกกระตุน้จากส่ิงเร้า 
โดยตั้งใจใหท้ าเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคบ์างอยา่งซ่ึงจะสังเกตุไดว้า่ พฤติกรรม 
ท่ีเกิดจากการจูงใจเป็นพฤติกรรมท่ีมิใช่เป็นเพียงการตอบสนองส่ิงเร้าปกติธรรมดา  
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แต่เป็นพฤติกรรมท่ีมีเป้าหมายชดัเจนวา่ตอ้งการไปสู่จุดใดและพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึน 
เป็นผลสืบเน่ืองมาจากแรงผลกัดนั หรือ แรงกระตุน้ท่ีเรียกวา่แรงจูงใจดว้ย   
 กรองแกว้ (2542) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ แรงจูงใจหมายถึง พฤติกรรมของบุคคลท่ีไดรั้บ 
การจูงใจ ซ่ึงแสดงออกถึงความพยายามและเตม็ใจท่ีจะท างานมากกวา่บุคคลท่ีไม่ไดรั้บการจูงใจ 
โดยมีเง่ือนไขก าหนดวา่พฤติกรรมนั้นสามารถสร้างความพึงพอใจใหบุ้คคลนั้นได ้ 
 Huczynski and Buchman (1991, p. 64) กล่าววา่ กระท าเพื่อบรรลุเป้าหมายในอนัท่ีจะ 
ท าใหเ้กิดความพึงพอใจและเป็นตวัก าหนดพฤติกรรมท่ีเหมาะสมเพื่อตอบสนองเป้าหมายท่ีตอ้งการ 
จากภายในสู่พฤติกรรมภายนอก คือ แรงจูงใจ  
 Certo (2000, p. 360) กล่าววา่ การจูงใจ หมายถึงสภาวะภายในจิตใจมนุษยท่ี์เป็นสาเหตุ 
ใหม้นุษยค์นนั้นกระท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงเพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีไดต้ั้งไว ้
 Pinder (1998) กล่าววา่ แรงจูงใจ คือส่ิงท่ีผลกัดนัมาจากภายในและภายนอกของ 
ตวับุคคลซ่ึงอาจถูกกระตุน้ใหเ้กิดพฤติกรรมการท างานรวมทั้งอาจสามารถก าหนดรูปแบบของ
พฤติกรรมไดด้ว้ยเช่นกนั  
 มณฑล  รอยตระกลู (2546, หนา้ 12) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจ หมายถึง  
แรงกระตุน้ภายในหรือแรงผลกัดนัภายในท่ีจะสามารถชกัจูงใหพ้นกังานในองคก์รท างาน 
ไดอ้ยา่งเตม็ความสามารถของตวัพนกังาน 
 อรรถพล ช้ินโภคทรัพย ์(2550, หนา้ 19) ไดก้ล่าววา่ การท่ีผูน้ าจะใชท้ั้งปัจจยัภายนอก
และภายในของแต่ละบุคคลมาใชใ้นการกระตุน้ใหพ้นกังานไดใ้ชศ้กัยภาพท่ีมีอยูใ่นการท างาน
เพื่อใหไ้ดป้ระสิทธิผลสูงสุด ปัจจยัภายนอก ไดแ้ก่ ส่ิงต่าง ๆ ท่ีจะเป็นส่ิงกระตุน้จากภายนอกท าให้
บุคคลพึงพอใจและน าความสามารถของตนออกมาใชใ้นการท างาน เช่น รายไดผ้ลตอบแทน 
ตลอดถึงสวสัดิการต่าง ๆ เช่น การเล่ือนต าแหน่ง การปรับเงินเดือน เป็นตน้ ส่วนปัจจยัภายใน  
ไดแ้ก่ ความมุ่งหวงัความทะเยอทะยาน หรือความปรารถนาอ่ืนใดท่ีเกิดข้ึนภายในจิตใจของ 
บุคคลนั้น เช่น การไดเ้ป็นหวัหนา้งาน การไดรั้บค าชมเชยหรือการไดเ้ป็นเจา้ของกิจการ เป็นตน้ 
 ศิริพร จนัทศรี (2550, หนา้ 10) กล่าวไวว้า่ แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจยัต่าง ๆ ท่ีมากระตุน้ 
ใหค้นแสดงพฤติกรรมท่ีตอ้งการท าใหเ้กิดส่ิงนั้นเพื่อน าไปใหถึ้งเป้าหมายท่ีตอ้งการ อาจจะมี 
การกระตุน้ทั้งภายนอกร่างกาย หรือกระตุน้จากภายในร่างกาย 
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 บุญใจ  ศรีสถิตยน์ากูร (2550, หนา้ 269) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจ หมายถึง  
แรงขบัภายในหรือเป็นความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนทางดา้นจิตใจ ซ่ึงมีผลต่อพฤติกรรมและการกระท าของ
บุคคล เพื่อใหบ้รรลุผลส าเร็จตามท่ีปรารถนา   
 สรุป ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ตามท่ีผูว้ิจยัไดศึ้กษาผลงานวจิยัต่าง ๆ  
ท่ีผูว้จิยัหลาย ๆ ผลงานตามท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้นั้น แรงจูงใจ คือ การท่ีบุคคลคนใดบุคคลหน่ึง 
แสดงพฤติกรรมใดพฤติกรรมหน่ึง ปฎิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายใหส้ าเร็จผลตามวตัถุประสงค์ 
ท่ีบุคคลนั้นไดต้ั้งไว ้หรือตามวตัถุประสงคข์ององคก์รไดต้ั้งไวก้็ตาม หากตอ้งการใหส้ าเร็จ 
ไม่เพียงมีประสิทธิผลแต่ตอ้งมีประสิทธิภาพดว้ยนั้น ผูป้ฏิบติังานจ าเป็นตอ้งมีแรงผลกัดนั  
ทั้งจากภายในของผูป้ฏิบติังานเอง ทั้งน้ีแรงผลกัดนัท่ีมีท่ีจะเกิดข้ึนไม่จ  าเป็นตอ้งเป็นเงินเสมอไป 
หากแต่เป็นความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานท่ีไดรั้บจากส่ิงต่าง ๆ รอบตวัท่ีเป็นแรงบวกใหไ้ดรู้้สึก 
และเตม็ใจท่ีจะท าอยา่งมีความสุขเพื่อใหไ้ดผ้ลงานอยา่งท่ีตอ้งการและตามท่ีไดต้ั้งเป้าไว ้ 
 

แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจ  
 นกัวจิยัหลายท่านเคยไดใ้หแ้นวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจไวต่้าง ๆ ซ่ึงเพื่อให ้
การศึกษาวจิยัเก่ียวกบัการสร้างแรงจูงใจในคร้ังน้ีมีความน่าเช่ือถือมากข้ึน ผูว้จิยัไดท้  าการศึกษา 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจต่างๆ แลว้น ามาประกอบการวจิยั ดงัน้ี  
 

การ
กระตุน้ 

 แรงขบั/ แรงชกั
จูง 

 เป้าหมาย/
เป้าประสงค ์

 พฤติกรรม 

 
ภาพท่ี 1 กระบวนการในการเกิดแรงจูงใจ (นิตยา เพญ็ศิริ และสุรชาติ ณ หนองคาย, 2554, หนา้ 60) 
 
 1.  การกระตุน้เป็นขั้นตอนส าคญัท่ีท าใหม้นุษยเ์กิดแรงจูงใจโดยนกัวชิาการแบ่ง 
การกระตุน้ออกเป็นสองลกัษณะ คือ การกระตุน้ทางกาย และการกระตุน้ทางจิตใจ    
 2.  การเกิดแรงขบัเคล่ือน การกระตุน้จะท าใหเ้กิดผลสองประการ คือ 1) การกระตุน้ 
ทางกายจะท าใหเ้กิดแรงขบั (Drive) ซ่ึงถือวา่เป็นความตอ้งการ และ 2) การกระตุน้ทางจิตใจ 
จะท าใหเ้กิดแรงชกัจูง (Motive) ซ่ึงถือวา่เป็นความอยาก   
 3. การเกิดเป้าท่ีประสงคแ์รงขบัและหรือแรงชกัจูงท่ีเกิดจากการกระตุน้ ไม่วา่จะ 
เป็นการกระตุน้อนัเกิดข้ึนตามธรรมชาติหรือท่ีมนุษยก์ระท าใหเ้กิดต่อกายหรือต่อจิตใจจะ 
ขบัเคล่ือนใหบุ้คคลก าหนดเป้าหมายท่ีจะใหเ้กิดการกระท าหรือพฤติกรรมท่ีจะบรรลุเป้าหมาย  
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และเป้าหมายนั้นจะส่งผลใหเ้ป็นไปตามเป้าประสงค ์เช่น ความหิวเป็นแรงขบัทางกายจะขบัเคล่ือน 
ใหเ้กิดความตอ้งการ และความตอ้งการอนัเกิดจากความหิวก็จะถูกน ามาก าหนดเป้าประสงค ์คือ 
หายหิวหรืออ่ิมแลว้แต่กรณี บุคคลจะน าเป้าประสงคม์าเป็นท่ีตั้งในการกาหนดเป้าหมายของ 
การกระท าหรือพฤติกรรม คือ ใหไ้ดม้าซ่ึงอาหารเม่ือไดอ้าหารตามเป้าหมายก็จะน ามารับประทาน
จนบรรลุตามเป้าท่ีประสงค ์ซ่ึงอาจตั้งเป้าประสงคว์า่ไดรั้บการยอมรับนบัถือจากสังคม และน า
เป้าประสงคไ์ปก าหนดเป้าหมาย เพื่อกระท าการใหไ้ดม้าซ่ึงโล่เกียรติยศหรือสัญลกัษณ์ท่ีแสดงถึง
เกียรติยศตามท่ีบุคคลตั้งเป้าประสงคไ์ว ้  
 1.  ทฤษฎสีองปัจจัยของ Herzberg (1959 อา้งใน สุรเดช ลิปิกรณ์, 2552, หนา้ 8)  
 Herzberg ไดท้  าการศึกษาวจิยัเร่ืองเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานของมนุษย ์ซ่ึงพบวา่
ปัจจยัเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีผลต่อพฤติกรรมของการท างานของมนุษยมี์ 2 ปัจจยั ไดแ้ก่   
  1.1  ปัจจยัจูงใจ (Motivation factors) เป็นปัจจยัภายนอกท่ีกระตุน้ท าใหบุ้คคล 
เกิดความพึงพอใจในการท างานซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานโดยตรง ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่           
   1.1.1  ความส าเร็จในการท างานของบุคคล (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคล 
สามารถปฏิบติังาน หรือแกไ้ขปัญหาต่างๆ ท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จส้ินอยา่งมี ประสิทธิภาพ 
และผลส าเร็จของงานนั้นเป็นท่ีน่าพอใจและภาคภูมิใจ           
   1.1.2  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การท่ีบุคคล 
ไดรั้บการยอมรับนบัถือไม่วา่จากผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงานซ่ึงอาจอยู ่
ในรูปแบบของการชมเชย การใหก้ าลงัใจ การแสดงออกถึงการยอมรับในความสามารถ 
ของบุคคลนั้น ๆ 
   1.1.3  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (Work content) หมายถึง งานท่ีปฏิบติั 
มีลกัษณะงานท่ีน่าสนใจ ทา้ทายความสามารถ เรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ใชค้วามสร้างสรรค์ 
ในการปฏิบติังานสามารถปฏิบติังานเพียงผูเ้ดียวตั้งแต่ตน้จนจบหรือการมีส่วนร่วม 
ในการรับผิดชอบงาน           
   1.1.4  ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจ 
ในการมีอ านาจในการรับผดิชอบงานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ท่ีโดยไม่มีการตรวจสอบ 
หรือมีคนมาควบคุมสามารถควบคุมตนเองได ้          
   1.1.5  ความกา้วหนา้ (Advancement) หมายถึง การไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง 
ท่ีสูงข้ึนดว้ยความเป็นธรรม การไดรั้บโอกาสไดศึ้กษาหรือมีการฝึกอบรมเพิ่มความรู้ ความสามารถ 
ในการปฏิบติังาน รวมถึงการไดรั้บความไวว้างใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีส าคญั     
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  1.2  ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene factors) เป็นปัจจยัภายในท่ีถา้ไม่มีปัจจยัน้ีก็จะกระตุน้ 
ใหเ้กิดความไม่พึงพอใจในการท างานซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัส่ิงแวดลอ้มของงาน 
ในการช่วยส่งเสริมใหแ้รงจูงใจในการท างานของแต่ละบุคคลยงัคงอยูต่ลอดเวลาปัจจยัค ้าจุน ไดแ้ก่  
   1.2.1  เงินเดือนและสวสัดิการ หมายถึง อตัราเงินเดือนท่ีไดรั้บเป็นประจ า  
ค่าตอบแบบต่าง ๆ ความเหมาะสมของเงินเดือน และสวสัดิการท่ีใหเ้ป็นท่ีน่าพึงพอใจของบุคคล 
ในองคก์ร           
   1.2.2  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน 
หมายถึง การท่ีบุคคลมีความสัมพนัธ์ทั้งทางกาย หรือวาจาท่ีดีต่อกนัทั้งกบัผูบ้งัคบับญัชา  
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงานสามารถปฏิบติังานร่วมกนัอยา่งเขา้ใจ มีความสามคัคีช่วยเหลือ 
ซ่ึงกนัและกนั           
   1.2.3  สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพท่ีปฏิบติันั้นมีเกียรติและมีศกัด์ิศรี  
เป็นท่ียอมรับของคนในสังคม 
   1.2.4  นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง นโยบายการบริหารการ จดัการ  
การมอบหมายงานและการติดต่อส่ือสารภายในองคก์ร รวมถึงการมีส่วนร่วมในการก าหนด 
นโยบายการท างานอีกดว้ย           
   1.2.5  สภาพการท างาน หมายถึง สภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการท างาน ไดแ้ก่ 
แสง เสียง อุปกรณ์เคร่ืองมือต่าง ๆ ในการท างาน ปริมาณงาน การถ่ายเทของอากาศในสถานท่ีงาน 
ตลอดจนส่ิงอ านวยความสะดวกในการท างาน เป็นตน้           
   1.2.6  ความเป็นอยูส่่วนตวั หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีเกิดข้ึนมาจาก 
งานท่ีปฏิบติัอยู ่ไดแ้ก่ การยา้ยบุคคลออกไปปฏิบติังานในท่ีท่ีห่างไกลอาจส่งผลใหเ้กิด 
ความไม่พอใจ เป็นตน้           
   1.2.7  ความมัน่คงในงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีเกิดข้ึนมาจาก 
งานท่ีปฏิบติัหรือความมัน่คงในอาชีพและองคก์ร           
   1.2.8  วธีิการปกครองบงัคบับญัชา หมายถึง ความสามารถของ ผูบ้งัคบับญัชา 
ในการบริหารจดัการหรือการปกครองดูแลผูท่ี้อยูใ่ตบ้งัคบับญัชา ใหเ้กิดความร่วมมือ 
ในการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ    
 ในการท่ีจะน าเอาทฤษฎีทั้งสองปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์กไปปฏิบติัใหไ้ดผ้ลกบัองคก์รนั้น  
ผูบ้ริหารจะตอ้งค านึงถึงปัจจยัค ้าจุน ถา้พนกังานไม่ไดรั้บปัจจยัค ้าจุนท่ีเหมาะสม ก็จะท าใหบุ้คคล 
เกิดความไม่พอใจในงาน ซ่ึงในขณะเดียวกนัผูบ้ริหารก็ยงัคงตอ้งใหค้วามส าคญักบัการสร้าง 
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แรงจูงใจใหพ้นกังานดว้ยปัจจยัจูงใจเพื่อใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจ และเป็นการสร้าง 
ความผกูพนัใหก้บัพนกังานในองคก์รอีกทางดว้ยเช่นกนั    
 2.  ทฤษฎลี าดับขั้นความต้องการของ มาสโลว์ (Maslow’s hierarchy of needs)  
 เป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษย ์ซ่ึงคิดคน้โดยนกัจิตวทิยา  
ช่ือ มาสโลว ์(Maslow) เป็นทฤษฎีการจูงใจท่ีนิยมน ามาใชก้นัอยา่งแพร่หลาย มาสโลวมี์มุมมองท่ีวา่ 
มนุษยมี์ความตอ้งการตลอดเวลา ความตอ้งการของมนุษยมี์ลกัษณะเป็นขั้น จากระดบัล่างสุด 
ไปยงัระดบัสูงสุด เม่ือความตอ้งการในระดบัหน่ึงไดรั้บการตอบสนองแลว้ มนุษยก์็จะมี 
ความตอ้งการอ่ืนในระดบัต่อ ๆ ไป โดยมาสโลวไ์ดต้ั้งสมมุติฐานของทฤษฎีการจูงใจไว ้3 ประการ 
คือ (ครองทรัพย ์วงศม์่าน, 2552, หนา้ 9) 
  2.1  ตราบใดท่ีมนุษยย์งัมีชีวติอยูน่ั้น ความตอ้งการของมนุษยเ์กิดข้ึนตลอดเวลา 
ไม่มีวนัส้ินสุด 
  2.2  เม่ือใดก็ตามท่ีความตอ้งการเหล่านั้นไดรั้บการตอบสนองแลว้ก็จะไม่เป็น 
ส่ิงกระตุน้ หรือแรงจูงใจส าหรับพฤติกรรมนั้นๆ อีกต่อไปความตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บการสนองตอบ
เท่านั้นท่ีจะยงัมีอิทธิพลในการจูงใจได ้
  2.3  ความตอ้งการของมนุษยจ์ะมีลกัษณะเป็นล าดบัขั้นต ่าท่ีสุดไปจนถึงขั้นสูงสุด 
ต่อไปตามล าดบัความส าคญัในขณะความท่ีตอ้งการขั้นต ่าท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการ
ในขั้นสูงต่อไปก็จะตามมา  
 มาสโลวไ์ดอ้ธิบายถึง ล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษยว์า่ ความตอ้งการของมนุษย ์
แบ่งออกเป็น 5 ระดบั เรียงล าดบัดงัน้ี (ครองทรัพย ์วงศม์่าน, 2552, หนา้ 9) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 2 ล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษย ์

ความตอ้งการ 
ความส าเร็จ
สูงสุด 

ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง  

ความตอ้งการทางดา้นสังคม  

ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั  

ความตอ้งการทางร่างกาย  
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 1.  ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological need) เป็นความตอ้งการในระดบัพื้นฐาน 
ท่ีจ  าเป็นท่ีสุดในการด ารงชีวิตของมนุษยเ์พื่อความมีชีวิตอยูร่อด (Survival) เช่น ความตอ้งการ 
ดา้นอาหาร อากาศ น ้าเคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยูอ่าศยั ยารักษาโรค เป็นตน้ มนุษยจ์ะพยายามแสวงหา 
การตอบสนองความตอ้งการทั้งหลายเหล่าน้ีเพื่อให้เกิดความตอ้งการในขั้นตอนอ่ืน ๆ ต่อไป  
แต่ขั้นต่อไปจะไม่สามารถเกิดข้ึนไดถ้า้ความตอ้งการดา้นร่างกายยงัไม่ไดรั้บการตอบสนอง 
 2.  ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั (Safety need) เป็นความตอ้งการท่ีเกิดข้ึน 
เม่ือความตอ้งการดา้นร่างกายไดรั้บการตอบสนองจนเป็นท่ีพึงพอใจแลว้ ก็จะเกิดความตอ้งการ  
ดา้นความปลอดภยัในการเป็นอยูแ่ละความมัน่คงในการด ารงชีวติ ปราศจากภยัอนัตราย 
ทั้งทางร่างกายและจิตใจจากสภาพแวดลอ้มและกิจกรรมต่าง ๆ ในการด าเนินชีวิต ซ่ึงความตอ้งการ 
ในขั้นตอนน้ีสามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ส่วน ไดแ้ก่ 
  2.1  ความปลอดภยัในชีวิต ไดแ้ก่ การปราศจากโรคภยัไขเ้จบ็ ความปลอดภยัจาก 
การถูกข่มเหงรังแก ปลอดภยัจากภยัคุกคามท่ีท าใหเ้กิดความทุกขก์าย ทุกขใ์จ รวมไปถึง 
ความปลอดภยัในทรัพยสิ์นท่ีไดรั้บการคุม้ครองสิทธิเสรีภาพตามกฎหมาย 
  2.2  ความมัน่คงทางเศรษฐกิจ ไดแ้ก่ การมีท่ีพกัอาศยั การมีรายได ้ท่ีมัน่คงเพียงพอ 
มีอาชีพการงานท่ีมีความมัน่คงกา้วหนา้ และไดรั้บสวสัดิการท่ีเพียงพอจากองคก์ร     
 3.  ความตอ้งการทางดา้นสังคม (Social need) เม่ือความตอ้งการในระดบั ท่ี 1 และ 2  
ไดรั้บการตอบสนองแลว้ บุคคลก็จะเร่ิมมีความตอ้งการความรักความผกูพนั ทั้งในลกัษณะท่ีเป็น 
ผูใ้หค้วามรัก และเป็นผูรั้บความรักจากบุคคลต่าง ๆ ความตอ้งการครอบครองความเป็นเจา้ของ 
(Belongingness) ทั้งในแง่ของความตอ้งการเป็นเจา้ของผูอ่ื้น และตอ้งการใหมี้ผูอ่ื้นมาแสดง 
ความเป็นเจา้ของต่อตน ตอ้งการการมีครอบครัวตอ้งการการยอมรับการเป็นส่วนหน่ึงของหมู่คณะ  
หรือองคก์ร การมีเพื่อนร่วมงาน ตอ้งการเป็นบุคคลอนัเป็นท่ีรักของผูอ่ื้น ตอ้งการมีความสัมพนัธ์ 
อนัดีกบัผูอ่ื้น     
 4.  ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง (Self - esteem need) เป็นความตอ้งการเก่ียวกบั
ความรู้สึกวา่ตนเองมีประโยชน์และมีคุณค่า ซ่ึงเป็นความตอ้งการในระดบัสูงของมนุษย ์
อนัจะเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการมีสถานภาพหรือฐานะท่ีเด่น (Prestige) เช่น ต าแหน่ง ช่ือเสียง 
เกียรติยศ ความตอ้งการยอมรับนบัถือ (Recognition) ความตอ้งการเห็นวา่ตนเองมีคุณค่า (Esteem)  
ซ่ึงสามารถแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ไดแ้ก่           
  4.1  ความตอ้งการนบัถือตนเองวา่มีคุณค่า (Self - esteem)  มีความนบัถือตนเอง  
ไม่ตอ้งพึ่งพาอาศยัผูอ่ื้นหากไม่จ  าเป็น    
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  4.2  ความตอ้งการยอมรับนบัถือจากผูอ่ื้นวา่ตนเองมีคุณค่า (Esteem from other)  
มีความสามารถ ไดรั้บการยกยอ่งเชิดชูเกียรติยศวา่เป็นคนดี คนเก่ง และเป็นคนมีประโยชน์ 
 5.  ความตอ้งการความส าเร็จสูงสุด (Self - actualization need) หรือเรียกวา่  
สัจการแห่งตน จดัเป็นล าดบัความตอ้งการท่ีสูงท่ีสุดท่ีอยากใหเ้ป็นในชีวติ และมีคุณค่าต่อ 
ความเป็นมนุษยคื์อตอ้งการท่ีจะบรรลุผลตามอุดมคติ หรืออุดมการณ์ตามท่ีไดค้าดหวงัไว ้
ซ่ึงในแต่ละคนนั้นก็จะมีความคาดหวงัท่ีแตกต่างกนัออกไป การไดพ้บความส าเร็จสูงสุด 
โดยใชค้วามสามารถของตนใหเ้ป็นประโยชน์เตม็ศกัยภาพไปในทิศทางท่ีตนเองถนดัและสนใจ  
การไดใ้ชค้วามสามารถท่ีมีในการแกปั้ญหาท่ียุง่ยาก ทา้ทายใหส้ าเร็จดว้ยดี บุคคลท่ีมาถึง 
ความตอ้งการในล าดบัน้ีมกัจะมีความเป็นอิสระท่ีจะท าส่ิงใด ๆ ตามมโนธรรมตามหลกัการท่ียดึถือ 
มกัเป็นผูท่ี้ท  างานเพื่อผูอ่ื้นในสังคมเพื่อเกิดประโยชน์ในส่วนรวมโดยไม่หวงัผลตอบแทนใด     
จากหลกัการส าคญัของทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของ มาสโลว ์สามารถสรุปไดว้า่ มนุษย ์
ไดรั้บการตอบสนองจากล าดบัขั้นใดขั้นหน่ึงจนเป็นท่ีพอใจแลว้ มนุษยก์็จะเกิดความตอ้งการ 
ในขั้นต่อไป และความตอ้งการของมนุษยแ์ต่ละคนนั้นไม่เหมือนกนั ดงันั้นการท่ีจะจูงใจ  
บุคลากรในองคก์รไดน้ั้นองคก์รควรทราบถึงล าดบัขั้นความตอ้งการของพนกังานก่อน  
แลว้จึงหาทางตอบสนองใหถู้กตอ้ง 
 3.  ทฤษฎ ีX,Y ของ McGregor (Theory X และ Theory Y)  
 ศาสตราจารย ์ทางการบริหารท่ีมีช่ือเสียงของ M.I.T. Douglas ช่ือ McGregor ไดส้รุป 
ขอ้สมมุติฐานท่ีเก่ียวกบัตวัคนในหนงัสือ ช่ือ “The human side of enterprise” ไดต้ั้งสมมุติฐานไว ้
สองสมมุติฐาน คือ Theory X และ Theory Y โดยแสดงแบบเพื่อเปรียบเทียบลกัษณะของบุคคล
หน่ึงใหเ้ห็นในสองทรรศนะท่ีแตกต่างกนั (ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์, 2550) 
 

ตารางท่ี 1 การเปรียบเทียบลกัษณะของคนใหเ้ห็นในสองทรรศนะท่ีแตกต่างกนั 
 X - Y theory by Douglas McGregor 

ทฤษฎ ีX ทฤษฎ ีY 
- เกียจคร้านไม่ชอบท างาน 
- มีความทะเยอทะยานต ่า 
- ชอบบงัคบั สั่งใหป้ฏิบติั 
- ไม่มีความกระตือรือร้น 
- ใชปั้จจยัพื้นฐาน เช่น เงินเป็นเคร่ืองจูงใจใหท้  างาน 

- มีความรับผิดชอบ 
- มีความคิดสร้างสรรค ์
- สามารถท่ีจะควบคุมตนเองได ้
- มีความกระตือรือร้น 
- ความส าเร็จของงานข้ึนอยูก่บั 
  ความพอใจท่ีจะไดรั้บส่ิงจูงในอ่ืน 
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  3.1  Theory X McGregor ไดต้ั้งสมมุตฐานท่ีเก่ียวกบัคนวา่จะมีลกัษณะดงัน้ี คือ      
   3.1.1  ลกัษณะของบุคคลโดยทัว่ไปจะมกัไม่ชอบการท างานและจะพยายามเล่ียง 
หรือหาวธีิการเพื่อการบ่ายเบ่ียงและหลบหนีเม่ือมีโอกาส            
   3.1.2  การบงัคบั การควบคุม การก ากบั การก าชบั รวมทั้งการข่มขู่ดว้ย 
วธีิการลงโทษแบบต่าง ๆ อาจจะใหค้นปฏิบติังานให้องคก์รสามารถบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร 
ก็เป็นไปได ้ 
   3.1.3  บุคคลทัว่ไปมกัจะชอบวธีิการดงักล่าว โดยการให้ออกค าสั่งจากตวัผูบ้ริหาร 
เท่านั้น    
  3.2  Theory Y ภายหลงัจากท่ีนกัวชิาการท าการศึกษาและคน้คา้แลว้ดว้ยความรอบ
ครอบและอยา่งกวา้งขวางมีผลใหเ้กิดขอ้สมมุติฐานท่ีเก่ียวกบัคนข้ึนมาใหม่โดย McGregor  
ไดท้  าการสรุปไวด้งัน้ี     
   3.2.1  ในขณะท่ีคนก าลงัปฏิบติังานโดยใชแ้รงก าลงัความคิดในหนา้ท่ีต่าง ๆ นั้น 
คนงานอาจถือวา่งานเป็นเร่ืองท่ีน่าสนุกสนานและเป็นส่ิงท่ีใหค้วามเพลิดเพลินไดด้ว้ยแต่งานต่าง ๆ  
จะดีหรือไม่ดีส าหรับคนงานหรือไม่ยอ่มข้ึนอยูก่บัสภาพของความควบคุม ถา้หากงานนั้นไดรั้บ 
การจดัอยา่งเหมาะสมก็อาจเป็นส่ิงหน่ึงท่ีตอบสนองส่ิงจูงใจของคนงานไดใ้นทางตรงกนัขา้ม  
ถา้หากงานนั้นเป็นไปลกัษณะบงัคบัจะท าใหค้นไม่ชอบท่ีจะท า งาน     
   3.2.2  ดงันั้นการควบคุมและข่มขู่ดว้ยวธีิการลงโทษต่างๆ จึงไม่ใชว้ธีิท่ีจะช่วยให้
องคก์รบรรลุวตัถุประสงคไ์ด ้แต่ท่ีถูกตอ้งควรจะเปิดโอกาสใหค้นมีโอกาสใชดุ้ลพินิจของตนเอง 
(Self - direction) และสามารถรับผดิชอบควบคุมตนเอง (Self - control) ในขณะท่ีก าลงัปฏิบติังาน 
ตามท่ีไดรั้บมอบหมายมาเพื่อใหส้ าเร็จตามวตัถุประสงค ์   
 ขอ้สมมติฐานทั้งสองขอ้น้ี เป็นขอ้สมมติฐานท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวัคน ซ่ึงเป็นประโยชน์ 
ส าหรับผูบ้ริหารท่ีจะเขา้ใจและน าไปยดึถือในการปฏิบติัเพื่อจูงใจผูท่ี้อยูใ่ตบ้งับญัชาเพื่อใหไ้ดรั้บ 
ผลผลิตท่ีสูงยิง่ข้ึน และเป็นตวัช่วยใหผู้บ้ริหารตระหนกัวา่ควรท่ีจะตอ้งใชว้ธีิในการบริหารคน 
ในลกัษณะท่ีถูกตอ้งยิง่ข้ึน McGregor ไดใ้หข้อ้เสนอแนะวา่ ปัญหาท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจูงใจคน 
ใหท้  างานนั้นผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งยอมรับขอ้สมมุติฐานใหม่ของคน นัน่คือ Theory Y หมายถึง
พนกังานจะถือวา่ งานเป็นส่ิงปกติธรรมดาและการท างานเป็นส่ิงท่ีสนุกสนาน ดงันั้นคนทัว่ไป 
จะไม่รังเกียจงานเสมอไปและถา้หากสามารถหาวธีิการใหค้นงานนั้นตอบสนองส่ิงจูงใจของตน  
การใช ้Theory Y จะเป็นการเปิดโอกาสใหมี้การจูงใจคนงานอยา่งสมบูรณ์ครบถว้นมากกวา่  
แต่ก็ไม่ไดห้มายถึงการละเลยการสั่งการหากจะควบคุมทางออ้ม แนวคิดดงักล่าวของ McGregor  
หากพิจารณาอยา่งถ่องแทแ้ลว้จะเห็นถึงคุณค่าท่ีเป็นพื้นฐานท่ีจะใหป้ระโยชน์ต่อสังคมมนุษย ์
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เป็นอยา่งมากคนงานจะไดรั้บการปฏิบติัท่ีดีข้ึน งานมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน ผลผลิตสูงข้ึน ซ่ึงก็จะ 
ท าใหส้ังคมไดรั้บการตอบสนองมากยิง่ข้ึนดว้ย  
 มนุษยจ์ะแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ท่ีเกิดจากแรงจูงใจทั้งส้ิน และแรงจูงใจท่ีส าคญั คือ  
แรงขบัภายในตวับุคคลนั้น นอกจากนั้นยงัมีแรงขบัภายนอกหรือแรงขบัทางสภาพแวดลอ้ม 
ของสังคม ซ่ึงเป็นแรงขบัท่ีเกิดจากความตอ้งการ ทางดา้นจิตใจและสังคมเป็นส่วนใหญ่  
แต่ถึงอยา่งไรก็ตามการแสดงออกถึงพฤติกรรมในบางคร้ังอาจไม่ไดเ้กิดจากแรงจูงใจเดียว 
อาจเกิดจากแรงจูงใจหลาย ๆ อยา่งรวมกนัก็อาจเป็นไปไดเ้ช่นกนั  
 4.  ทฤษฎคีวามต้องการจากการเรียนรู้ (McClelland’s learned needs theory)         
 McClelland’s learned needs theory หรือทฤษฎีความตอ้งการจากการเรียนรู้  
โดย McClelland จากทฤษฎีน้ีสามารถสรุปไดว้า่แรงจูงใจของมนุษยมี์ 3 ประการ คือ  
  4.1  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (Needs for achievement) หมายถึง ความปรารถนา 
ท่ีจะกระท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงใหส้ าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี และแข่งขนัดว้ยมาตรฐานอนัดีเยีย่ม พยายามท่ีจะ 
เอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ มีความรู้สึกมีความสุข สบายใจ เม่ือประสบความส าเร็จ และเม่ือ 
ไม่ประสบความส าเร็จหรือเม่ือประสบความลม้เหลวก็จะท าใหมี้ความวติกกงัวล 
  4.2  แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ (Needs for affiliation) หมายถึง ความตอ้งการท่ีจะ 
อยูร่่วมกบัผูอ่ื้นในสังคม ตลอดถึงความตอ้งการท่ีจะเป็นท่ียอมรับของผูอ่ื้นในสังคมนั้น  
ความตอ้งการความเป็นมิตรและสัมพนัธภาพท่ีอบอุ่นกบัผูอ่ื้นในสังคมนั้น ๆ 
  4.3  แรงจูงใจใฝ่อ านาจ (Needs for power) หมายถึง ความตอ้งการท่ีจะควบคุมผูอ่ื้น 
มีความสามารถในการใหส่ิ้งตอบแทนหรือใหคุ้ณและสามารถใหบ้ทลงโทษแก่บุคคลอ่ืน ๆ  
ในสังคมนั้น ผูท่ี้จะประสบความส าเร็จนั้นมกัจะตอ้งมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในระดบัท่ีสูง จากทฤษฎี 
ไดส้รุปลกัษณะบุคลิกของผูท่ี้มีลกัษณะแรงจูงใจแต่ละประเภท ดงัน้ี         
   4.3.1  พฤติกรรมของผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง คือ บุคคลท่ีช่ืนชอบท าในส่ิงท่ี 
ยากและมีความซบัซอ้นติดต่อกนัเป็นเวลายาวนานโดยท่ีไม่มีอาการหรือมีพฤติกรรมท่ีเบ่ือหน่าย 
แสดงออกมาให้เห็นซ่ึงหมายถึงการมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง  
   4.3.2  พฤติกรรมของผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ มีดงัน้ี เช่น การท างานเป็นกลุ่ม  
การท างานเป็นทีม ความเขา้ใจและการเห็นอกเห็นใจกนัในหมู่คณะเพื่อนร่วมงาน การไม่ทอดทิ้ง
คนอ่ืน เพื่อเอาตวัรอดมีความสัมพนัธ์กบัคนอ่ืน ๆ อยา่งสม ่าเสมอ คงเส้นคงวา พฤติกรรม 
ทุก ๆ อยา่งอยูบ่นรากฐานแห่งความมีมิตรภาพและไมตรี          
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   4.3.3  ลกัษณะของผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่อ านาจ คือ ผูท่ี้ชอบการถกเถียงโตแ้ยง้ 
จะไม่นึกถึงผูอ่ื้น พอใจท่ีจะท างานในลกัษณะท่ีเป็นผูน้ า แต่จะไม่ชอบและไม่พอใจกบัการท างาน 
ท่ีมีผูน้ าหลาย ๆ คน และจะไม่พอใจยิง่ข้ึนถา้รู้สึกวา่ตนเองถูกผูอ่ื้นแนะน า        
 ทฤษฎีการเรียนรู้ของ McClelland ไม่ไดส้รุปวา่ ความตอ้งการของบุคคลมี 
ความ สอดคลอ้งกบัพฤติกรรม ทั้งน้ีเพราะความตอ้งการเป็นเพียงปัจจยัหน่ึงในหลาย ๆ ปัจจยัท่ีมีผล 
ก่อใหเ้กิดพฤติกรรมโดยปัจจยัอ่ืนท่ีมีส่วนส าคญัร่วมอยูด่ว้ย เช่น ค่านิยม อุปนิสัย และทกัษะของ 
บุคคลตลอดจนปัจจยัแวดลอ้มอ่ืนท่ีต่างก็มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมทั้งส้ิน (สมยศ นาวกีาร, 2540)         
 ดงันั้นจะเห็นไดว้า่ ความตอ้งการในแต่ละบุคคลนั้นมีแรงจูงใจท่ีแตกต่างกนัไม่สามารถ 
ระบุไดว้า่ ความตอ้งการใดมีแรงจูงใจมากกวา่หรือนอ้ยกวา่ เพราะในแต่ละความตอ้งการของบุคคล 
มีเกณฑท่ี์แตกต่างกนั 
 5.  ทฤษฎกีารจูงใจ ERG ของ Alderfer  
 ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer เป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการขั้นพื้นฐาน 
ของมนุษยแ์ต่ไม่ค  านึงถึงขั้นความตอ้งการวา่ความตอ้งการใดเกิดข้ึนก่อนหรือหลงั และ 
ความตอ้งการหลาย ๆ อยา่ง อาจเกิดข้ึนพร้อมกนัไดค้วามตอ้งการตามทฤษฎี ERG จะมีนอ้ยกวา่ 
ความตอ้งการตามล าดบัขั้นของมาสโลว ์โดยแบ่งออกเป็น 3 ประการ ดงัน้ี (Adler, 1993, p. 402) 
  5.1  ความตอ้งการเพื่อความอยูร่อด (Existence needs (E)) ความตอ้งการข้ึนพื้นฐาน 
ของมนุษยทุ์กคนเพื่อใหก้ารด ารงชีวิตอยูไ่ด ้ตวัอยา่งเช่น ปัจจยัขั้นพื้นฐานทัว่ ๆ ไป ความตอ้งการ
อาหาร ความตอ้งการเคร่ืองนุ่งห่ม ความตอ้งการดา้นท่ีอยูอ่าศยั และความตอ้งการยารักษาโรค 
ซ่ึงความตอ้งการในระดบัต ่าสุดน้ีและมีลกัษณะเป็นรูปธรรมสูงสุด  
  5.2  ความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ (Relatedness needs (R)) เป็นความตอ้งการท่ีจะให้ 
และไดรั้บไมตรีจิตจากบุคคลในสังคมนั้นและมีความตอ้งการอนัประกอบไปดว้ยความตอ้งการ
ความผกูพนัหรือความตอ้งการดา้นการยอมรับ  
  5.3  ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ (Growth needs (G)) เป็นความตอ้งการ 
ในระดบัสูงสุดของบุคคล  ซ่ึงประกอบดว้ย ความตอ้งการการยกยอ่ง การตอ้งการการยอมรับ  
ผูบ้ริหารควรสนบัสนนุใหพ้นกังานพฒันาตนเองใหเ้จริญกา้วหนา้ดว้ยการพิจารณาเล่ือนขั้น  
เล่ือนต าแหน่ง หรือมอบหมายใหรั้บผดิชอบต่องานกวา้งข้ึนโดยมีหนา้ท่ีการงานสูงข้ึน 
อนัเป็นโอกาสท่ีพนกังานจะกา้วไปสู่ความส าเร็จ 
 สรุปไดว้า่ ตามทฤษฎี ERG ของ Alderfer ไดใ้จความส าคญัวา่ ความตอ้งการขั้นพื้นฐาน 
ของมนุษยเ์กิดข้ึนไดห้ลายอยา่งโดยไม่ไดย้ดึหลกัการวา่ความตอ้งการใดตอ้งเกิดข้ึนก่อนหรือเกิดข้ึน 
ภายหลงั หรือความตอ้งการหลายอยา่งอาจจะเกิดข้ึนพร้อม ๆ กนัก็มีความเป็นไปได ้ 
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 หลงัจากผูว้จิยัไดท้  าการศึกษาเอกสารเก่ียวกบัทฤษฎีดา้นแรงจูงใจผูว้ิจยัไดท้  าการสรุปถึง 
องคป์ระกอบท่ีส าคญัเก่ียวกบัทฤษฎีแรงจูงใจ ไดแ้ก่ 
 
ตารางท่ี 2 ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

ผู้คิดค้นทฤษฎี ทฤษฎีทีค่ิดค้น หลกัการของทฤษฎี 
Frederick Herzberg, (1959) ทฤษฎีสองปัจจยั ปัจจัยจูงใจ 

1. ความส าเร็จในการท างานของบุคคล 
2. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
3. ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
4. ความรับผดิชอบ  
5. ความกา้วหนา้ 
ปัจจัยค า้จุน 
1. เงินเดือนและสวสัดิการ 
2. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
 ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน 
3. สถานะของอาชีพ 
4. นโยบายและการบริหารงาน 
5. สภาพการท างาน 
6. ความเป็นอยูส่่วนตวั 
7. ความมัน่คงในงาน 
8. วธีิการปกครองบงัคบับญัชา 
 

Abraham Maslow, (1943) ล าดบัขั้นความตอ้งการ 1. ความตอ้งการทางร่างกาย  
2. ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั  
3. ความตอ้งการทางดา้นสังคม  
4. ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง  
5. ความตอ้งการความส าเร็จสูงสุด 
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ตารางท่ี 2 (ต่อ) 
 

ผู้คิดค้นทฤษฎี ทฤษฎีทีค่ิดค้น หลกัการของทฤษฎี 
McGregor Douglas, (1960) ทฤษฎี X, Y  ทฤษฎ ีX  ไดต้ั้งสมมุตฐานท่ีเก่ียวกบัคนวา่

จะมีลกัษณะดงัน้ี  
1. เกียจคร้าน ไม่ชอบท างาน 
2. ความทะเยอทะยานต ่า 
3. ชอบใหบ้งัคบั สั่งใหป้ฏิบติั 
4. ไม่มีความกระตือรือร้น  
5. ใชปั้จจยัพื้นฐาน เช่น เงินเป็นเคร่ืองจูง
ใจใหท้ างาน 
ทฤษฎ ีY  ไดต้ั้งสมมุตฐานท่ีเก่ียวกบัคน
ข้ึนมาใหม่มีลกัษณะดงัน้ี  
1. มีความรับผดิชอบ 
2. มีความคิดสร้างสรรค ์
3. สามารถท่ีจะควบคุมตนเองได ้ 
4. มีความกระตือรือร้น 
5. ความส าเร็จของงานข้ึนอยูก่บัความ
 พอใจท่ีจะไดรั้บส่ิงจูงใจอ่ืน 
 

David McClelland, (1940) ทฤษฎีความตอ้งการ
จากการเรียนรู้ 

1. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (ความตอ้งการ 
 ความส าเร็จ) 
2. แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ (ความตอ้งการ 
 ความสัมพนัธ์) 
3. แรงจูงใจใฝ่อ านาจ (Needs for power) 
 หมายถึง ความตอ้งการท่ีจะควบคุม 
 

Clayton Alderfer, (1972) ทฤษฎีการจูงใจ ERG 1. ความตอ้งการเพื่อความอยูร่อด  
2. ความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ 
3. ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ 
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 สรุปจากท่ีผูว้จิยัไดท้  าการศึกษาขอ้มูลแนวคิดและทฤษฎีต่าง ๆ ผูว้จิยัไดพ้บวา่ทฤษฎี 
ทั้ง 5 อนัประกอบไปดว้ย ทฤษฎี 2 ปัจจยัของ Frederick Herzberg, ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการ
ของ Abraham Maslow, ทฤษฎี X - Y ของ McGregor Douglas, ทฤษฎีความตอ้งการจากการเรียนรู้ 
ของ David McClelland และทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Clayton Alderfer ลว้นเป็นทฤษฎีท่ีวา่ดว้ย 
การศึกษาท่ีเก่ียวขอ้งกบัดา้นแรงจูงใจทั้งส้ิน  
 

ประเภทของแรงจูงใจ 
 การจดัแบ่งประเภทของแรงจูงใจมีวธีิการแบ่งได ้2 ประเภท คือ 1) การแบ่งประเภท  
แรงจูงใจตามลกัษณะของการแสดงพฤติกรรม ไดแ้ก่ แรงจูงใจทางสรีระ และแรงจูงใจทางสังคม   
2) การแบ่งประเภทแรงจูงใจตามลกัษณะพฤติกรรมท่ีแสดงออก ไดแ้ก่ แรงจูงใจภายใน และ  
แรงจูงใจภายนอก โดยมีรายละเอียดดงัน้ี (บุญมัน่ ธนาศุภวฒัน์, 2553, หนา้ 187)  
 1.  การแบ่งประเภทแรงจูงใจตามลกัษณะของการแสดงพฤติกรรมซ่ึงสามารถแบ่งได ้ 
2 ประเภท คือ    
  1.1  แรงจูงใจทางสรีระ (Physiological motive) เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนตามธรรมชาติ
ของมนุมษยโ์ดยเกิดข้ึนเองตั้งแต่แรกเกิดบางทีเรียกวา่แรงจูงใจไร้ส านึก แรงจูงใจทางสรีระ 
เป็นแรงจูงใจท่ีมีความจ าเป็นต่อการใชชี้วิตซ่ึงเกิดจากความตอ้งการทางร่างกาย เช่น  
ความกระหาย ความหิว ความเหน่ือย เป็นตน้ เม่ือเกิดความตอ้งการเหล่าน้ีแลว้ยอ่มท าให ้
เกิดภาวะขาดสมดุลของร่างกาย ซ่ึงจะเป็นผลใหเ้กิดแรงขบัเม่ือแรงขบัลดลงร่างกายก็จะกลบัเขา้สู่
ภาวะความสมดุล                  
  1.2  แรงจูงใจทางสังคม (Social motive) เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดจากการเรียนรู้หลงัจาก 
เก่ียวขอ้งกบัสังคม เช่น การยอมรับ ความตอ้งการความรัก ความอบอุ่น ช่ือเสียง เกียรติยศ 
ความกา้วหนา้ ความส าเร็จในชีวติ เป็นตน้ ซ่ึงจะสังเกตุเห็นไดว้า่แรงจูงใจทางสังคมนั้นจะเก่ียวขอ้ง
กบัส่ิงแวดลอ้มทางสังคม ประกอบไปดว้ย ตวับุคคล กลุ่มบุคคล สถาบนัต่าง ๆ ขนบธรรมเนียม
ประเพณี ค่านิยมรวมถึงศาสนาและการเมือง ซ่ึงนกัจิตวทิยาบางกลุ่มยงัคงแบ่งแยกแรงจูงใจ 
ทางสังคมออกไดอี้กเป็น 3 ประเภท            
   1.2.1  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (Achievement motive) เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดจาก 
ความตอ้งการท่ีจะท าส่ิงต่าง ๆ ใหส้ าเร็จโดยมีความมานะพยายามฟันฝ่าอุปสรรคเอาชนะ 
ความลม้เหลวเพื่อไปสู่จุดมุ่งหมายท่ีตอ้งการ ผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงมกัจะตั้งระดบั 
ความคาดหวงัไวสู้งกวา่ผู ้ท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิต ่า นอกจากน้ีแลว้ยงัมีแผนการและความพยายาม 
มากกวา่อีกดว้ย             
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   1.2.2  แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ (Affiliation motive) เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดจาก 
ความตอ้งการ เป็นท่ียอมรับของบุคคลทัว่ไป มีตอ้งการให้ผูอ่ื้นนิยมชมชอบในตวัเอง อุปนิสัย 
มกัแสดงความรักใคร่ และแสดงความเอ้ืออาทร เห็นอกเห็นใจผูอ่ื้น มีความเมตตากรุณา  
มีความโอบออ้มอารี ตลอดจนไม่ชอบความรุนแรงและความขดัแยง้    
   1.2.3  แรงจูงใจใฝ่อ านาจ (Power motive) เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนจากความตอ้งการ 
ท่ีจะมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน ทั้งทางตรงและทางออ้มหรือทั้งต่อหนา้และลบัหลงั มีลกัษณะ 
ไม่ชอบใหใ้ครหรือบุคคลใดโตแ้ยง้ หรือถกเถียง เพื่อเอาชนะตนเอง อีกทั้งมีลกัษณะกา้วร้าว  
ก็เป็นได ้อีกทั้งไม่พอใจกบัการตกอยูภ่ายใตก้ารน าของบุคคลอ่ืน หรือถูกวพิากษว์จิารณ์   
 2.  การแบ่งประเภทแรงจูงใจตามลกษัณะพฤติกรรมท่ีแสดงออก ซ่ึงสามารถ 
แบ่งได ้2 ประเภท คือ                       
  2.1   แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motive) คือ แรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนจากภายในของตวัเอง  
ท่ีมองเห็นคุณค่าของการกระท าวา่มีประโยชน์และท าดว้ยความเตม็ใจเพื่อความมุ่งหวงั 
แห่งความส าเร็จโดยท่ีไม่ตอ้งมีใครมาควบคุม ความส าเร็จในการกระท านั้นซ่ึงจะเป็นรางวลัภายใน 
ท่ีมีค่ามากกวา่รางวลัภายนอก ยกตวัอยา่งช่น ความอยากรู้ ความอยากเห็น ความอยากเด่น  
ความอยากดงั ความอยากกา้วหนา้ ความทะเยอทะยานของบุคคล เป็นตน้ แรงจูงใจประเภทน้ี 
จะมีผลต่อการปฏิบติังานสูงสุดเพราะจะท าใหผู้ป้ฏิบติังานนั้นบรรลุความส าเร็จตามเป้าหมาย 
ท่ีตอ้งการไดเ้ป็นอยา่งดี          
  2.2  แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motive) คือ แรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนจากความคาดหวงั 
ส่ิงอ่ืนท่ีอยูภ่ายนอกตวั เช่น หวงัรางวลั หวงัต าแหน่ง หวงัค าชมเชย หวงัส่ิงล่อใจอ่ืน ๆ เป็นตน้  
โดยท่ีไม่ไดก้ระท าเพื่อความส าเร็จในส่ิงนั้นเลย และแรงจูงใจภายนอกอาจเป็นแรงผลกัดนั 
ในการแสดงพฤติกรรมอยา่งมีเป้าหมายและมีทิศทางจากภายนอกตวับุคคล เช่น การประกวด 
การแข่งขนัท่ีหวงัชยัชนะและรางวลั  
 สรุปประเภทของแรงจูงใจนั้นสามารถแบ่งแยกออกไดเ้ป็น แรงจูงใจภายในท่ีเกิดจาก 
ตวัของบุคคลเองโดยการสร้างใหต้วัเองเกิดความรู้สึกมีค่าจากภายในเพื่อใหส่้งผลออกมาภายนอก  
และอีกส่วนหน่ึงคือแรงจูงใจจากภายนอก คือ ส่ิงต่าง ๆ ท่ีเขา้มากระทบกบัความรู้สึกความคาดหวงั 
ส่ิงท่ีบุคคลอ่ืน ๆ น าส่งมาใหท้  าใหเ้กิดแรงจูงใจจากภายนอก   
 

ความส าคญัของแรงจูงใจ  
 ทิพมาศ แกว้ซิม (2542, หนา้ 11) กล่าววา่  แรงจูงใจมีความส าคญัต่อการปฏิบติังาน
ประสิทธิผล ตอ้งประกอบไปดว้ยส่วนส าคญั 2 ประการ คือ ความสามารถหรือทกัษะ 
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ในการปฏิบติังานของบุคคลและการจูงใจเพื่อโนม้นา้วบุคคลใหใ้ชค้วามสามารถหรือทกัษะ 
การปฏิบติังาน นอกจากน้ีไดก้ล่าวเพิ่มเติมไวว้า่ แรงจูงใจเป็นส่วนหน่ึงของการสร้างขวญั 
และสร้างก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังานในองคก์ร โดยพฤติกรรมต่างๆ ของพนกังานนั้น 
เกิดจากแรงจูงใจท่ีท าใหเ้กิดความตอ้งการและแสดงพฤติกรรมออกมา โดยปกติคนเรามี 
ความสามารถในการกระท าส่ิงต่าง ๆ ไดห้ลายอยา่ง หรือมีพฤติกรรมหลากหลายพฤติกรรม 
ท่ีอาจจะแตกต่างกนั แต่พฤติกรรมเหล่าน้ีจะแสดงออกเพียงบางโอกาสเท่านั้น ส่ิงท่ีจะผลกัดนั 
เอาความสามารถของคนออกมาไดผ้า่นพฤติกรรมต่าง ๆ นั้น คือ แรงจูงใจนั้นเอง แรงจูงใจ 
จึงเป็นความเตม็ใจท่ีจะใชพ้ลงัความสามารถเพื่อใหป้ระสบความส าเร็จตามเป้าหมาย 
 สุพานี สฤษฎว์านิช (2552, หนา้ 156) กล่าววา่ แรงจูงใจในการท างานเป็นส่ิงท่ี 
มีความส าคญัมากเพราะแรงจูงใจท าใหเ้กิดแรงอยากกระท าจนกระทั้งลงมือท า คือ พนกังาน 
มีความอยากท่ีจะท างาน มีความตั้งอกตั้งใจในการท างาน ทุ่มเท และใชค้วามพยายามในการท างาน 
ใหมี้คุณภาพมากท่ีสุดเพื่อให้ตนเองเป็นพนกังานท่ีมีคุณภาพขององคก์ร และหากจะให้ 
ประสบผลส าเร็จมากยิง่ข้ีนนั้นจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งมีแรงขบัจากภายใน นั้นคือ แรงจูงใจท่ีจะเป็น 
แรงขบัใหมี้ความรู้สึกอยากสร้างสรรคผ์ลงาน และมีความรู้สึกอยากเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 
ในการพฒันาองคก์รใหป้ระสบความส าเร็จข้ึนไปอีกเร่ือย ๆ แต่ถา้พนกังานในองคก์รขาด 
ซ่ึงแรงจูงใจภายในแลว้ก็การท างานก็ไร้ซ่ึงความส าเร็จ หรือคุณภาพงานอาจจะต ่าลง ดงันั้น 
หากองคก์รใดก็ตามใชแ้รงจูงใจในการท างานใหก้บัพนกังานอยา่งมีประสิทธิภาพแลว้ก็ จะไดรั้บ 
ผลตอบรับท่ีดีทั้งดา้นของพนกังานและดา้นขององคก์ร จึงเห็นไดช้ดัเจนวา่แรงจูงใจนั้น 
เป็นส่วนส าคญัอยา่งยิง่ส าหรับองคก์รท่ีจะสามารถขบัเคล่ือนใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จได ้
 บรรยงค ์โตจินดา (2545, หนา้ 250) หลกัส าคญัของการกระตุน้ใหพ้นกังานตั้งใจท างาน
หรือขยนัท างานนั้นจะตอ้งเป็นมาตรการหรือวธีิการท่ีตั้งข้ึนแลว้จะมีพนกังานเพียงบางคน  
หรือบางส่วนเท่านั้นท่ีไดรั้บประโยชน์ไม่ใช่ไดทุ้กคนหากทุกคนไดป้ระโยชน์ มาตรการนั้น 
จะกลายเป็นสวสัดิการไม่ใช่แรงจูงใจหรือการกระตุน้ให้ท างานแรงจูงใจท่ีใชก้นัทัว่ไปมีหลายวธีิ  
เช่น การใหค้วามดีความชอบ 2 ขั้น รางวลัพนกังานดีเด่น เบ้ียขยนั ค่าคอมมิชชัน่ เป็นตน้  
 สมคิด บางโม (2551, หนา้ 177) ไดก้ล่าวถึง ความส าคญัของแรงจูงใจในการท างาน ดงัน้ี 
 1.  พลงั (Energy) เป็นแรงขบัเคล่ือนท่ีส าคญัต่อการกระท าหรือพฤติกรรมของมนุษย ์
ในการท างานใด ๆ ก็ตามถห้ากบุคคลนั้นมีแรงจูงใจในการท างานท่ีมากยอ่มท าใหมี้ความขยนั
ขนัแขง็ และความกระตือรือร้น อนัส่งผลใหก้ระท าใหส้ าเร็จ  
 2.  ความพยายาม (Endeavor) คือการท าใหบุ้คคลมีความมานะ และความอดทน คิดหา
วธีิการท่ีจะน าความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ของตนเองมาใชใ้หเ้กิดประโยชน์ต่องานให้ 



 26 

มากท่ีสุดรวมทั้งไม่ทอ้ถอยหรือละความพยายาม แมง้านจะมีอุปสรรคใดมาขดัขวางและเม่ืองาน
ไดรั้บผลส าเร็จดว้ยดีก็มกัคิดหาวธีิการปรับปรุงพฒันาให้ดีข้ึนไปอีก  
 3.  การเปล่ียนแปลง (Variability) หลายคนคน้พบรูปแบบการท างานท่ีแตกต่างออกไป
จากส่ิงเดิม ดว้ยอาจจะเป็นการลงมือเองหรือเห็นคนนลงมือท า แต่ก็ไดช่ื้อวา่เป็นการคน้พบวธีิการ
ท างานท่ีจะท าใหป้ระสบความส าเร็จไดเ้ร็วยิง่ข้ึน แต่หากการลงมือกระท าส่ิงใหม่แลว้ปรากฏวา่ 
ส่ิงเหล่านั้นไม่ประสบผลส าเร็จ บุคคลเหล่าน้ีก็จะพยายามหาเหตุผล ของงานนั้น ๆ วา่ติดขดั 
ตรงจุดไหน เพื่อเป็นการปรับปรุงแกไ้ขใหง้านนั้นออกมาดีข้ึน  
 4.  บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการท างานจะเป็นบุคคลท่ีมุ่งมัน่ท างานใหเ้กิด 
ความเจริญกา้วหนา้และการมุ่งมัน่ท างานท่ีตนรับผิดชอบใหเ้จริญกา้วหนา้จดัวา่บุคคลผูน้ั้น 
มีจรรยาบรรณในการท างาน (Work ethics) ผูมี้จรรยาบรรณในการท างาน จะเป็นบุคคลท่ีมี 
ความรับผดิชอบ มัน่คงในหนา้ท่ี มีวนิยัในการท างาน ซ่ึงลกัษณะดงักล่าวแสดงใหเ้ห็นถึง 
ความสมบูรณ์ ผูมี้ลกัษณะดงักล่าวน้ีมกัไม่มีเวลาเหลือพอท่ีจะคิดและท าในส่ิงท่ีไม่ดี 
 ชูชยั สมิทธิไกร (2554)  ยงัไดใ้หค้วามหมายของความส าคญัของแรงจูงใจไวอี้ก 3 ขอ้  
ดงัน้ี   
 1.  ทิศทาง (Direction) เป็นส่ิงท่ีก าหนดวา่บุคคลจะเลือกกระท าและทุ่มเทแรงกายแรงใจ
ใหแ้ก่การท ากิจกรรมอะไร   
 2. ความเขม้ (Intensity) หมายถึง ระดบัความทุ่มเทและความพยายามของบุคคล 
ในการท างานหน่ึง ๆ  
 3.  ความยนืหยดั (Persistence) คือ ส่ิงท่ีบ่งบอกวา่บุคคลมีความมุ่งมัน่และไม่ทอ้ถอย 
ต่ออุปสรรคท่ีเกิดข้ึนในการท างานต่าง ๆ บุคคลท่ีมีความยนืหยดัจะสามารถท างานไดใ้นระยะเวลา 
ท่ียาวนาน 
 กล่าวโดยสรุป แรงจูงใจเป็นส่ิงส าคญัของพนกังานทุกคนในการปฏิบติังาน 
เพราะพฤติกรรมต่าง ๆ ของพนกังานนั้น ลว้นออกมาจากภายในทั้งส้ิน ซ่ึงพฤติกรรมท่ีออกมาจาก 
ภายในนั้นเกิดมาจากแรงจูงใจทั้งแรงจูงใจท่ีเป็นแรงจูงใจท่ีอยากจะท างาน และแรงบนัดาลใจ 
ท่ีไม่ตอ้งการท างาน ดงันั้นหากตอ้งการใหง้านส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดีจึงจ าเป็นอยา่งมากท่ีจะสร้างให ้
พนกังานผูป้ฏิบติังานเกิดมีแรงจูงใจในการท างาน  

 
ความส าคญัของแรงจูงใจต่อการปฏบัิติงาน  
 บุญมัน่ ธนาศุภวฒัน์ (อา้งถึง หลุย จาปาเทศ, 2533, หนา้ 15)  ไดใ้หค้วามส าคญัของ 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานแรงจูงใจมีความส าคญัต่อการปฏิบติังานของบุคคลเป็นอยา่งยิง่  
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เพราะการท างานใดก็ตามถา้จะใหไ้ดป้ระสิทธิภาพ และประสิทธิผลจะตอ้งประกอบดว้ย 
ส่วนประกอบส าคญั 2 ประการ คือ ความสามารถหรือทกัษะในการท างาน และการจูงใจ 
เพื่อโนม้นา้วบุคคลใหใ้ชค้วามสามารถหรือทกัษะในการท างาน ดงันั้นการจูงใจจึงเป็นเคร่ืองมือ 
ส าคญัอยา่งหน่ึงของการบริหารงาน ทั้งน้ีเพื่อเพิ่มพูนผลการปฏิบติังาน การผลิตและอ่ืน ๆ  
ซ่ึงจะน าไปสู่ความสัมฤทธ์ิผลของงานและของคนการจูงใจมีความส าคญัต่อการปฏิบติังาน  
ไดแ้บ่งการจูงใจต่อการปฏิบติังานไวด้งัน้ี  
 1.  การจูงใจท าใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างาน เป็นการกระตุน้ใหบุ้คคล 
เกิดการกระท าหรือมีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม โดยน าเอาส่ิงเร้าท่ีบุคคลนั้นพึงพอใจมาเร้า 
หรือกระตุน้ให้เกิดแรงขบัเพื่อบรรลุเป้าหมายก็จะช่วยให้บุคคลนั้นเกิดความพึงพอใจ เช่น พนกังาน 
ท่ีท างานในโรงงานอุตสาหกรรมหากเขาบรรลุเป้าหมายการท างานมีคนมาชมผลงานของเขา 
หรือให้เขาไดท้  างานท่ีถนดัพนกังานเหล่านั้นยอ่มมีความพึงพอใจในการท างาน เป็นตน้  
 2.  การจูงใจเป็นการเพิ่มพูนผลผลิตและผลงานขององคก์รหน่วยงานใดก็ตาม 
ถา้ใชห้ลกัการและเทคนิคการจูงใจเขา้ช่วยในการบริหารงานแลว้ยอ่มเป็นการเพิ่มพนูผลงาน 
ของพนกังานและผลผลิตขององคก์ร ทั้งน้ีเพราะพนกังานหรือผูถู้กจูงใจจะขยนัท างานมากยิง่ข้ึน  
 3.  การจูงใจเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพการประเมินผลการปฏิบติังานการท่ีหวัหนา้งาน 
จะใชเ้ทคนิคการจูงใจพนกังานนั้นจ าเป็นตอ้งทราบก่อนวา่งานหรือผลงานของพนกังาน 
ท่ีรับผดิชอบอยูน่ั้นไดผ้ลอยา่งไรดีหรือไม่แลว้จึงพิจารณาใชเ้ทคนิคต่าง ๆ เพื่อปรับปรุงงานนั้น 
ดงันั้นก่อนการใชเ้ทคนิคการจูงใจต่าง ๆ หวัหนา้งานตอ้งทราบเร่ืองของการประเมินผล 
การติดตามผลก่อนการประเมินล่วงหนา้ก่อนการจูงใจเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพของการประเมินผล 
ดว้ยวธีิการท่ีจะทราบผลการปฏิบติังานนั้นมีหลายวธีิ เช่น การสังเกต การรายงานหวัหนา้ เป็นตน้ 
 4.  การจูงใจเป็นอีกหน่ึงเคร่ืองมือในการแกปั้ญหาการท่ีหวัหนา้กบัลูกนอ้งท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ปัญหาใหไ้ดมี้โอกาสร่วมมือกนัในการแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึน อีกทั้งช่วยใหส้ามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ 
ไดโ้ดยไม่ยากนกัอีกทั้งการจูงใจแบบเสริมแรงซ่ึงจะช่วยใหผู้ร่้วมงานทุ่มเททั้งกายและใจ 
ในการช่วยเหลือกนัแกไ้ขปัญหาหรือช่วยกนัขจดัปัญหาต่าง ๆ ไม่วา่จะเป็นปัญหาของหวัหนา้ 
หรือปัญหาของผูร่้วมงานดว้ยกนั   
 5.  การจูงใจสามารถปรับเปล่ียนพฤติกรรมท่ีไม่พึงประสงคข์องพนกังานไดโ้ดยทัว่ไป
พนกังานจะรับผดิชอบเฉพาะงานท่ีตนไดรั้บค าสั่งมาเท่านั้น การท่ีจะคิดงานใหม่ ๆ งานสร้างสรรค์
ยอ่มท าไดย้ากเวน้แต่วา่พนกังานท่ีมีหวัหนา้ท่ีคอยใหค้วามรักใหก้ าลงัใจเม่ือท างานบรรลุผลเท่านั้น  
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ดงันั้นการใชเ้ทคนิคการจูงใจโดยการใหค้วามรัก การใหก้ าลงัใจ หรือการเสริมแรงอาจจะช่วยให ้
พนกังานบางคนสามารถปรับเปล่ียนพฤติกรรมท่ีไม่พึงประสงคจ์นกลายเป็นพฤติกรรม 
ท่ีพึงประสงคข์ององคก์รได ้ 
 6.  การจูงใจซ่ึงเป็นการเพิ่มจ านวนพนกังานในการท างานของพนกังานในองคก์รนั้น
มกัจะไม่ไดใ้ชค้วามสามารถมากนกัเพราะจะสังเกตไดจ้ากขณะท่ีพนกังานผูซ่ึ้งปฏิบติังานนั้น  
มกัจะมีอาการอ่อนเพลีย หมดแรงแรง นั้นแสดงวา่ถา้ท าต่อไปอีกคงไม่ไหวอยา่งแน่นอน  
ขณะเดียวกนัถา้หวัหนา้งานไดน้ าส่ิงจูงใจท่ีเขาชอบมาเร้าใจพนกังานเหล่านั้นก็จะท าให้พวกเขา 
มีพลงัในการปฏิบติังานเพิ่มข้ึนมาทนัที องคก์รก็จะไดผ้ลงานจากพนกังานเพิ่มข้ึนอีกทั้ง ๆ ท่ีไม่ได ้
มีการจา้งพนกังานเพิ่มแต่อยา่งใด   
 มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช (2534, หนา้ 383 - 385) ไดใ้หข้อ้มูลไวว้า่ โดยทัว่ไป 
ทุกคนปฏิบติังานโดย  
 1.  ตามแรงจูงใจ คือแรงจูงใจในตวัเขาเองท าให้ตอ้งการจะท างาน  
 2.  ตามความสามารถ คือ อยูใ่นวสิัยสามารถท่ีจะท างานให ้ 
 3.  ในส่ิงแวดลอ้มของท่ีท างาน เช่น สภาพงาน เคร่ืองมืออุปกรณ์ ข่าวสารขอ้มูล ซ่ึงส่งผล
ใหเ้กิดความพอใจท่ีจะท างาน เม่ือพิจารณาแลว้จะเห็นวา่ในขอ้ 2. และ 3. นั้น ผูบ้ริหารสามารถ
ควบคุมใหเ้กิดข้ึนได ้ส่วนท่ีควบคุมไม่ไดต้ามขอ้ 1. ผูบ้ริหารจึงตอ้งศึกษาใหถ่้องแท ้คือ แรงจงูใจ 
ในตวัพนกังานเอง ซ่ึงเป็นพลงัภายใน (Inner - self power) ซ่ึงเป็นส่วนส าคญัมากในการท างาน 
รวมพลงัในขั้นตอนน้ีไดจ้ะท าใหเ้รากา้วไปสู่พลงัแบบ เลเซอร์ (Laser power) คือ การรวมแสง 
จนเป็นพลงัความร้อนสูงสุดเป็นการน าเอาจุดเด่นมารวมกนัเป็นพลงัจูงใจ (Symbiotic motivation)  
ความดงักล่าวขา้งตน้ จะเห็นไดว้า่แรงจูงใจมีความส าคญั เน่ืองจากความส าเร็จในการปฏิบติังาน 
ขององคก์รต่าง ๆ จะเกิดข้ึนอยูท่ี่ความร่วมมือใจของพนกังานเป็นส าคญั ถา้องคก์รไดมี้ผูบ้ริหาร 
ท่ีสามารถใชห้ลกัการจูงใจไดถู้กตอ้ง พนกังานจะมีความตั้งใจและเตม็ใจท างานสูงจะเกิด 
ประสิทธิภาพไดป้ระสิทธิผลตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์ร ส่วนองคก์รใด 
ไม่เห็นความส าคญัของการจูงใจจะไดผ้ลตรงขา้ม การจูงใจเป็นส่วนหน่ึงของการสร้างขวญั 
และก าลงัใจในการท างานตามปกติเรามีความสามารถในการท าส่ิงต่าง ๆ ไดห้ลายอยา่ง  
หรือมีพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนั หากแต่วา่พฤติกรรมเหล่าน้ีจะแสดงออกมาบางโอกาสเท่านั้น  
ส่ิงท่ีจะผลกัดนัความสามารถของคนออกมาได ้คือ แรงจูงใจ ในการพิจารณาความส าคญัของ 
การจูงใจอาจแยกเป็นประเด็นส าคญัได ้3 ประการ คือ  
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  3.1  ความส าคญัต่อองคก์ร โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในดา้นการบริหารบุคคล คือ ช่วยให้ 
องคก์รไดค้นดีมีความสามารถมาร่วมงานดว้ย และรักษาคนดีใหอ้ยูใ่นองคก์รนาน ๆ  
  3.2  ความส าคญัต่อผูบ้ริหารช่วยใหก้ารมอบอ านาจหนา้ท่ีของผูบ้ริหารเป็นไปอยา่งมี 
ประสิทธิภาพ สามารถขจดัปัญหาความขดัแยง้ในการบริหารงาน การจูงใจจะช่วยใหอ้ านาจหนา้ท่ี
ของผูบ้ริหารเป็นท่ียอมรับของผูไ้ดบ้งัคบับญัชา ซ่ึงเอ้ืออ านวยต่อการสั่งการ  
  3.3  ความส าคญัต่อบุคลากร คือ สนองต่อความตอ้งการในทางตรงกนัขา้มกนั 
ของบุคลากร และเป็นธรรมกบัทุกฝ่าย ท าใหพ้นกังานมีขวญัและก าลงัใจ ไม่เบ่ือหน่ายงาน  
และทุ่มเทกบังานเตม็ท่ี องคก์รก็ประสบความส าเร็จตามวตัถุประสงค ์
 Barnard (1974, pp. 142 - 149) ยงัคงกล่าวถึง ส่ิงจูงใจท่ีผูบ้ริหารสามารถ 
ใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการจูงใจใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างานใหเ้กิดกบัพนกังานไว ้ดงัน้ี 
  1.  ส่ิงจูงใจท่ีเป็นวตัถุ อนัไดแ้ก่ เงิน หรือส่ิงของรวมถึงของท่ีใหต้อบแทนแก่ผูท้  างาน 
หรือรางวลั เป็นตน้ 
  2.  ส่ิงจูงใจท่ีเป็นโอกาสของบุคคลซ่ึงไม่ใช่วตัถุ เช่น ความรู้สึก การมอบหมาย 
หนา้ท่ีงาน การปรับเล่ือนต าแหน่ง การเปิดโอกาสใหท้ดลองงานใหม่ ๆ หรือการใหเ้กียรติยศ  
รวมถึงสิทธิพิเศษอ่ืน ๆ เป็นตน้ 
  3.  สภาพทางกายท่ีพึงปรารถนา (Desirable physical conditions) หมายถึง ส่ิงแวดลอ้ม 
ในการท างาน เช่น สถานท่ีท างาน เคร่ืองมือในการท างานและส่ิงอ านวยความสะดวกต่าง ๆ  
ในการท างาน 
  4.  ผลประโยชน์ทางอุดมคติ (Ideal benefaction) หมายถึง สมรรถภาพของหน่วยงาน 
ท่ีสนองความตอ้งการของบุคคลในดา้นความภูมิใจท่ีไดแ้สดงฝีมือในการท างาน  
  5.  ความดึงดูดใจในทางสังคม (Associational attractions) หมายถึง ความสัมพนัธ์ 
ฉนัทมิ์ตรซ่ึงถา้เป็นไปดว้ยดีสามารถท าใหเ้กิดความผกูพนัและความพอใจร่วมงานกบัองคก์ร 
  6.  การปรับสภาพการท างานให้เหมาะสมกบัวธีิการและทศันคติของบุคคล (Adaptation 
of condition to habitual methods and attitudes) หมายถึง การปรับปรุงต าแหน่งงาน รวมถึง 
วธีิท างานใหส้อดคลอ้งคลอ้งกบัความสามารถของบุคลากรท่ีมีความแตกต่างกนั 
 7.  โอกาสท่ีจะมีส่วนร่วมในการท างาน (The opportunity of enlarged participation) 
หมายถึง การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรรู้สึกมีส่วนร่วมในงานเป็นบุคคลส าคญัของหน่วยงาน 
มีความรู้สึกเท่าเทียมในหมู่ผูร่้วมงาน 
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  8.  สภาพของการอยูร่่วมกนั (The condition of communion) หมายถึง ความพอใจ 
ของบุคคลในดา้นสังคม หรือความมัน่คงในทางสังคม ซ่ึงจะท าใหค้นรู้สึกมีหลกัประกนั 
และมีความมัน่คงในการท างาน 
 Vroom (1970, p. 10)  แรงจูงใจเป็นส่วนหน่ึงในการสร้างขวญัและก าลงัใจในการท างาน 
ของพนกังานซ่ึงทุกคนลว้นมีความสามารถในการท างานทั้งส้ินข้ึนอยูก่บัโอกาสและความตอ้งการ 
ท่ีจะลงมือท าหรือไม่ แต่หากส่ิงเหล่านั้นถูกกระตุน้ดว้ยแรงจูงใจภายในแลว้ การท างานยอ่ม 
ไดรั้บการลงมือท าพร้อมทั้งความสามารถภายในท่ีพร้อมท่ีจะร่วมแสดงใหป้ระสบความส าเร็จจาก 
การไดรั้บขวญัก าลงัใน เพียงเพื่อรอโอกาสท่ีไดรั้บเท่านั้น ท่ีจะผลกัดนัเอาความสามารถของคน 
ออกมาไดคื้อ แรงจูงใจนัน่เอง แรงจูงใจจึงเป็นความเตม็ใจท่ีจะใชพ้ลงัความสามารถเพื่อให้ 
ประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย  
 อรุณ รักธรรม (2522, หนา้ 268)  ไดท้  าการวิจยัเก่ียวกบั ส่ิงจูงใจของพนกังาน 
ในการท างานใหป้ระสบความส าเร็จทั้งในระดบับุคคลและระดบัสังคม พบวา่ส่ิงจูงใจท่ีส าคญัของ 
มนุษย ์คือความตอ้งการประสบความส าเร็จ ซ่ึงเป็นความตอ้งการท่ีจะกระท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงใหส้ าเร็จ 
ลุล่วงไปดว้ยดีตามตอ้งการ 
 ขวญัจิรา ทองน า (2547, หนา้ 15)  ไดก้ล่าวไวใ้นลกัษณะเดียวกนัวา่ แรงจูงใจ ถา้องคก์าร
ใดก็ตามผูบ้ริหารขององคก์รสามารถใชแ้รงจูงใจให้เกิดข้ึนกบัพนกังานแลว้ละก็จะเป็นองคก์รท่ี
ประสบความส าเร็จเป็นอยา่งยิง่ เพราะแรงจูงใจท่ีไดรั้บจะส่งผลต่อผลของการท างานใหมี้
ประสิทธิภาพอยา่งสูงสุด พร้อมทั้งพนกังานลว้นมีความสุขจากการไดท้  างานอยา่งเตม็ท่ี 
 French (1964) อา้งถึงใน องัคณา โกสียส์วสัด์ิ (2534, หนา้ 28) ไดใ้หค้วามเห็นไวว้า่ 
การท่ีคน ๆ หน่ึง จะมีความพึงพอใจในการท างานของเขาหรือไม่นั้น อาจมีปัจจยัดา้นอ่ืน ๆ เขา้มา 
มีส่วนในการใหเ้กิดซ่ึงความพอใจนั้น โดยอาจจะจ าแนกปัจจยัต่าง ๆ ท่ีจะสนองความตอ้งการ 
ในดา้นต่าง ๆ ของผูร่้วมงานท่ีจะก่อใหเ้กิดความพอใจในการท างานไวด้งัน้ี  
  1.  ความมัน่คงในอาชีพ   
 2.  เงินเดือน หรือค่าจา้งท่ีเป็นธรรม   
 3.  สวสัดิการและประโยชน์เก้ือกลูดี   
 4.  การควบคุมบงัคบัผูบ้ญัชาดี ผูบ้ริหารมีใจเป็นธรรมและยดึหลกัมนุษยส์ัมพนัธ์  
 5.  สภาพการท างานดี   
 6.  มีโอกาสกา้วหนา้ คือ มีโอกาสไดเ้ล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง ข้ึนค่าจา้ง เงินเดือน  
และ เพิ่มคุณวฒิุ   
 7.  เป็นอาชีพท่ีมีเกียรติในสังคม   
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 Chruden and Sherman (1968, p. 306 - 309) ไดจ้  าแนก ประเภทของแรงจูงใจออกเป็น  
2 ประเภท คือ 1) แรงจูงใจทางบวก เช่นเงิน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ การไดรั้บค าชมเชย  
ตลอดถึงความรู้สึกมัน่คงและปลอดภยั การมีส่วนร่วมแรงจูงใจทางบวกน้ีเป็นปัจจยัท่ีเอ้ืออ านวย 
ใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างานของบุคคล  2) แรงจูงใจทางลบ เช่นการโดนบงัคบัขู่เขญ็  
ตลอดถึงการลงโทษซ่ึงส่ิงจูงใจทางลบน้ีอาจจะก่อให้เกิดความไม่มีส่วนร่วมกบัองคก์ร 
อีกทั้งยงัคบัขอ้งใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีการปฏิบติังานก็เป็นได ้ 
 Fried Lander and Pickle (1968, p. 195) ไดก้ าหนดส่ิงท่ีมีผลกระทบดา้นต่าง ๆ  
ของการวดัความพึงพอใจในงานของพนกังานในองคก์รท่ีปฏิบติังานได ้ดงัต่อไปน้ี 
 1.  สภาพของงาน ซ่ึงรวมถึงสภาพของสถานท่ีท างาน ความพอเพียงของอุปกรณ์ 
ในการท างานและชัว่โมงในการท างาน เป็นตน้ 
 2.  รางวลัทางการเงิน ความเพียงพอของค่าจา้งความมีประสิทธิภาพของนโยบาย  
ดา้นบุคคลท่ีเก่ียวกบัค่าจา้งโครงการผลประโยชน์และค่าตอบแทนเม่ือเปรียบเทียบกบัหน่วยงานอ่ืน 
 3.  ความไวว้างใจท่ีมีต่อผูบ้ริหารความสามารถในดา้นการจดัการของฝ่ายบริหาร 
การจดัการเก่ียวกบันโยบาย การใหป้ระโยชน์แก่พนกังานความพอเพียงของการติดต่อส่ือสาร 
สองทาง และความสนใจท่ีมีต่อพนกังาน 
 4.  ความเห็นเก่ียวกบัการอ านวยการวา่เป็นผูค้วบคุมจดังานดีเพียงใด ความรู้เก่ียวกบังาน 
ความสามารถในการใหง้านเสร็จตามก าหนด การจดัใหมี้เคร่ืองมือเคร่ืองใชท่ี้เพียงพอ การให้
พนกังานรู้วา่เขาถูกคาดหวงัใหท้  าอะไร การพยายามใหพ้นกังานท างานร่วมกนั การปฏิบติัตน 
ต่อคนงานอยา่งยติุธรรม การใหก้ าลงัใจและความสนใจในการกินดีอยูดี่ของพนกังาน 
 5.  การพฒันาตนเอง ความรู้สึกท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร การท่ีไดมี้ส่วนร่วม และ 
ความภาคภูมิใจในองคก์รนั้น แสดงวา่ความรู้สึกวา่ไดท้  าในส่ิงท่ีมีคุณค่าและความเจริญกา้วหนา้ 
ในหนา้ท่ีการงานนอกจากน้ี ส่ิงจูงใจอนัจะส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังานนั้น 
อาจประกอบดว้ยองคป์ระกอบหลาย ๆ อยา่งเช่น 
  5.1  ส่ิงจูงใจซ่ึงเป็นวตัถุ อาจะเป็นเงิน ส่ิงของ อาจหมายถึงรวมดว้ยสภาวะทางกาย 
ท่ีใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน อาจจะเป็นการตอบแทนดว้ยค าชมเชย หรือเป็นรางวลัท่ีเขาไดป้ฏิบติังานใหแ้ก่ 
บริษทัหรือองคก์รมาแลว้ เป็นตน้ 
  5.2  ส่ิงจูงใจท่ีเป็นโอกาส  ค าวา่โอกาสในท่ีน่ีไม่ไดห้มายถึงวตัถุ แต่เป็นโอกาส 
ในการท างาน โอกาสจากการท างาน โอกาสท่ีไดรั้บการท างาน มีโอกาสไดแ้สดงความสามารถ  
ซ่ึงมีความส าคญัต่อแรงจูงใจในการท างานเป็นอยา่งมาก ซ่ึงโอกาสเหล่าน้ีส่งผลใหพ้นกังานไดรั้บ 
คือ เกียรติภูมิ ต าแหน่ง การใหสิ้ทธิพิเศษ ตลอดถึงการมีอ านาจ เป็นตน้ 
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  5.3  สภาพทางกายภาพท่ีพึงปรารถนา หมายถึง ส่ิงแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่
สถานท่ีท างานอุปกรณ์เคร่ืองมือ อุปกรณ์เคร่ืองใชใ้นส านกังานตลอดถึงส่ิงอ านวยความสะดวก 
ในการท างานต่าง ๆ ซ่ึงเป็นส่วนส าคญัอนัอาจจะก่อใหเ้กิดความสุขทางกายในการท างาน 
  5.4  ผลประโยชน์ทางอุดมคติ เป็นส่ิงจูงใจอยูภ่ายในระหวา่งความมีอ านาจของผูมี้
อ านาจและความทอ้แทห้มดผลประโยชน์ทางอุดมคติ รวมถึง ความสามารถของหน่วยงานแผนก
งานท่ีจะสะทอ้นต่อความตอ้งการของบุคคลในดา้นความภาคภูมิใจท่ีไดแ้สดงผลงาน ตลอดถึง 
ความรู้สึกเท่าเทียมกนักบัการไดมี้โอกาสช่วยเหลือครอบครัวของตนเองและของผูอ่ื้นรวมทั้ง 
การไดแ้สดงความภกัดีต่อองคก์รหรือหน่วยงานตวัเอง 
  5.5  ความดึงดูดในสังคม หมายถึง การมีปฏิสัมพนัธ์ฉนัทมิ์ตรท่ีดีกบัเพื่อนผูร่้วมาน 
ในบริษทั ซ่ึงถา้ความสัมพนัธ์นั้นเป็นความความสัมพนัธ์ท่ีดีและเป็นไปดว้ยดีซ่ึงจะท าใหเ้กิด 
ความผกูพนัและความพอใจร่วมกบัหน่วยงาน 
  5.6  การปรับสภาพการท างานใหเ้หมาะสมกบัวธีิการ และการปรับทศันคติของบุคคล 
หมายถึง การปรับปรุงต าแหน่งงานกระบวนการท างานใหส้อดคลอ้งกบัความสามารถของบุคลากร
ท่ีลว้นต่างก็มีความสามารถท่ีแตกต่างกนั 
  5.7  โอกาสท่ีจะมีส่วนร่วมในงานอยา่งกวา้งขวาง หมายถึง การเปิดโอกาสให้ 
บุคลากร รู้สึกมีส่วนร่วมในงานตลอดถึงเป็นบุคคลส าคญัคนหน่ึงของหน่วยงาน มีความรู้สึก 
เท่าเทียมกนัในหมู่ผูร่้วมงาน และมีก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
  5.8  สภาพการอยูร่่วมกนั คือ ความพึงพอใจของบุคคลใดบุคคลหน่ึง 
ในดา้นความมัน่คงทางสังคม ซ่ึงจะท าใหบุ้คคลเหล่านั้นรู้สึกมีหลกัประกนัตลอดถึงมีความมัน่คง 
ในการท างาน เช่น การรวมตวัจดัตั้งสมาคมต่างๆ ในสถานประกอบการของสมาชิกผูป้ฏิบติังาน 
เพื่อสร้างผลประโยชน์ส่วนรวมใหก้บัทุกคนในองคก์ร เป็นตน้    
 Luthans (1989, p. 150) กล่าววา่ 3 ส่วนท่ีส าคญั ในการท่ีจะเกิดแรงจูงใจข้ึนในบุคคล คือ   
1) ความตอ้งการ (Needs) เป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนเม่ือร่างกายเกิดความไม่สมดุลข้ึน เช่น เม่ือร่างกาย 
ขาดอาหาร หรือเม่ือไม่ไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนหรือหมู่คณะ 2) แรงขบั หรือแรงกระตุน้ (Drive)  
เป็นพลงักระตุน้ท่ีเกิดข้ีนภายในร่างกายและภายในใจอนัส่งผลต่อพฤติกรรมท่ีแสดงออกมา 
ภายนอก เพื่อใหส่้งผลใหเ้กิดข้ึนอนัไปสู่เป้าหมายท่ีตอ้งการท่ี 3. เป้าหมาย (Goal) เป็นส่ิงท่ีท าให ้
ความตอ้งการ และแรงกระตุน้มีผลส าเร็จใหม้ากข้ึน เพราะกระบวนการของแรงจูงใจนั้น 
ตอ้งมีเป้าหมายก่อนเป็นอนัดบัแรก ๆ ของขนัตอนกระบวนการจูงใจ 
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 ธนวฒัน์  ตั้งวงษเจริญ (2539, หนา้ 22 - 23) ปัจจยัท่ีคนอยากท างานมีอยู ่7 ประการ ดงัน้ี   
 1.  ส่ิงจูงใจท่ีเก่ียวกบัวตัถุ ยกตวัอยา่ง เช่น เงิน วสัดุ อุปกรณ์ อาคารสถานท่ีท างาน  
เป็นตน้  
 2.  ส่ิงจูงใจท่ีเก่ียวกบัโอกาสกบัความมีช่ือเสียง การไดรั้บโอกาสตามความเหมาะสม 
ในการพฒันาและแสดงความสามารถของพนกังานท่ีมีอยู ่โอกาสท่ีจะไดรั้บต าแหน่งงานท่ีดี    
 3.  ส่ิงจูงใจท่ีเก่ียวกบัสภาพวสัดุอุปกรณ์ต่าง ๆ ในการท างานตลอดถึงความร่วมมือจาก 
เพื่อนร่วมงาน  
 4.  ความสามารถของหน่วยงานในองคก์รท่ีจะท าใหเ้กิดความพึงพอใจแก่พนกังาน 
โดยองคก์รหรือหน่วยงานเปิดโอกาสใหพ้นกังานเหล่านั้นไดแ้สดงทศันะคติไดอ้ยา่งเสรี  
เพื่อก่อให้เกิดความภูมิใจในตวัพนกังานเอง ตลอดจนโอกาสท่ีหน่วยงานจะใหเ้ขาไดมี้ 
สวสัดิการต่าง ๆ แก่ตวัเขาเองและครอบครัวเพิ่มข้ึน     
 5.  ส่ิงจูงใจเก่ียวกบัเพื่อนร่วมงาน การมีปฏิสัมพนัธ์ฉนัทมิ์ตรกบัเพื่อนพนกังานภายใน
องคก์รความผกูพนัธ์กบัองคก์ร และการมีส่วนร่วมกบักิจกรรมองคก์ร   
 6.  ส่ิงจูงใจเก่ียวกบัสภาพการท างานท่ีเป็นไปตามปกติและทศันคติทั้งในแง่ขององคก์ร
ผูบ้งัคบับญัชา 
 7.  ส่ิงจูงใจเก่ียวกบัความปลอดภยั ทางสังคม ความมัน่คงในงานและมีหลกัประกนั 
ความมัน่คง  
 เทพพนม เมืองแมน และสวงิ สุวรรณ (2540, หนา้ 100) กล่าววา่ องคป์ระกอบ 
ท่ีมีส่วนในการจูงใจใหค้นอยากท างาน ไดแ้ก่  
 1.  งานท่ีมีลกัษณะทา้ทายความสามารถ งานท่ีทา้ทายความสามารถนั้น พนกังาน 
ผูท้  างานไม่ไดมี้ความสามารถเท่าเทียมกนัทุกคน ดงันั้นผูบ้ริหารท่ีดีความมอบหมายงานต่าง ๆ  
ใหมี้ความเหมาะสมกบัต าแหน่งงาน และความสามารถของพนกังานแต่ละคน จึงจะมี 
ความเหมาะสมท่ีสุด เพื่อความเท่าเทียมกนัและ พนกังานจะไดแ้สดงความสามารถไดอ้ยา่งเตม็ท่ี  
ซ่ึงก็จะสามารถสร้างแรงจูงใจใหเ้กิดข้ึนกบัพนกังานในองคก์ร อนัมาจากความสามารถของ 
ผูบ้ริหารในการมอบหมายงาน  
 2.  การมีส่วนร่วมในการวางแผน พนกังานผูป้ฏิบติังานจะมีแรงจูงใจสูงมากยิง่ข้ึน 
หากพวกเขาไดมี้ส่วนช่วยในการร่วมกนัวางแผนการท างาน และมีส่วนร่วมก าหนดสภาวะแวดลอ้ม 
ภายในสถานท่ีปฏิบติังานของเขาเองยิง่หากบุคคลเหล่านั้นอยูใ่นต าแหน่งท่ีสูงมากเท่าใด 
การมีส่วนร่วมในการก าหนดแผนงานมากข้ึนก็จะเป็นแรงจูงใจในการท างานมากข้ึนเช่นกนั  
แต่อยา่งไรก็ตามมีบางคนท่ีชอบเป็นผูต้ามแต่ก็เป็นแค่จูงใจใหเ้ขาอยากท างานเท่านั้น  
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 3.  การใหก้ารยกยอ่งและการยอมรับ คนเราทุกคนตอ้งการไดรั้บการยอมรับจาก 
เพื่อนร่วมงานและจากผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงจะเป็นส่ิงจูงใจในการท างานของบุคคลแต่ละคน   
 4.  การใหมี้ความรับผดิชอบมากข้ึนและการใหมี้อ านาจบารมีมากข้ึน ดงันั้นการท่ีจะ
สร้างแรงจูงใจใหก้บัพนกังานนั้นจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งมอบหมายงานและอ านาจในการตดัสินใจ
เพื่อใหพ้นกังานไดมี้โอกาสพิสูจน์ความสามารถของตนเอง และไดส้ร้างความภูมิใจให้กบั 
ตวัพนกังานเองดว้ยเช่นกนั  
 5.  ความมัน่คงและความปลอดภยั คือ ความตอ้งการท่ีจะหลุดพน้จากความกลวั 
ในส่ิงต่าง ๆ ซ่ึงมีในใจของพนกังานทุกคน เช่น การไม่มีงานท า การสูญเสียต าแหน่ง  
การถูกลดต าแหน่ง และการสูญเสียรายได ้ 
 6.  ความเป็นอิสระในการท างาน คนเราทุกคนมีความปรารถนาท่ีจะมีอิสระ 
ในการกระท าบางส่ิงบางอยา่งดว้ยตวัเองตอ้งการท่ีจะเป็นนายของตนเองในการปฏิบติังาน
โดยเฉพาะในกลุ่มท่ีมีความเช่ือมัน่สูง การบอกวา่ควรจะท างานอยา่งไรจะเป็นการท าให้แรงจูงใจ 
ในการท างานท่ีลดลง และท าใหเ้กิดความไม่พอใจในการท างาน   
 7.  โอกาสในดา้นการเจริญเติบโตทางดา้นส่วนตวั คนส่วนใหญ่ตอ้งการท่ีจะเจริญเติบโต
ทางดา้นทกัษะ ความสามารถทางดา้นวชิาชีพ และประสบการณ์ส าหรับเคร่ืองมือของการจูงใจท่ีดี
คือ การใหค้  ามัน่สัญญาและด าเนินตามสัญญานั้น องคก์รต่างมีการฝึกอบรมและมีโครงการ 
การศึกษาการเดินทางเพื่อดูงานนอกสถานท่ี การหมุนเวยีนงานและการสร้างประสบการณ์จาก 
การท างานและจากเคร่ืองมือต่าง ๆ ลว้นแต่ใชว้ธีิการให้โอกาสในดา้นความเจริญเติบโต 
ทางดา้นส่วนบุคคล ลว้นเป็นแรงจูงใจในการปฏิบติังานทั้งส้ิน    
 8.  โอกาสในการกา้วหนา้เป็นการจูงใจส าหรับพนกังานผูป้ฏิบติังานทุกต าแหน่ง 
ในองคก์รท่ีจะไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งใหไ้ปสู่ระดบัท่ีสูงกวา่ ซ่ึงบางคนอาจกา้วหนา้ได ้
อยา่งรวดเร็ว แต่บางคนนั้นก็มีความกา้วหนา้ไปอยา่งชา้ ๆ และเป็นไปตามล าดบัขององคก์ร 
นอกจากน้ีแลว้ การสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้ริหารกบัลูกพนกังานก็เป็นปัจจยัหน่ีง 
ท่ีมีความส าคญัเป็นอยา่งยิง่ของการบริหารงานท่ีจะก่อให้เกิดความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบติั
หนา้ท่ี จากพนกังานแลว้ส่งผลส าเร็จของงานในองคก์รให้สัมฤทธ์ิผล  
 เจริญผล สุวรรณโชติ (2551, หนา้ 59 - 61) ไดก้ล่าวถึง ทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg,  
1995) วา่ไดศึ้กษาและไดก้ าหนดเอาไว ้บางคนไปเรียกวา่ ทฤษฎีความตอ้งการของเฮอร์ซเบิร์ก 
(Herzberg) ก็เป็นการเรียกดว้ยการใหเ้กียรติผูก้  าหนดทฤษฎีน้ีข้ึน แต่แทท่ี้จริงแลว้ เฮอร์ซเบิร์ก 
(Herzberg) เองเรียกสมหวงัใหก้บัความไม่พอใจ หรือความไม่จุใจตามท่ีบุคคลตอ้งการท่ีเป็น 
ความจ าเป็นเบ้ืองตน้ต่อการด ารงชีวติของมนุษย ์หรืออาจเรียกอีกอยา่งหน่ึงวา่ คือ ปัจจยัส่ีท่ีมนุษย ์
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ตอ้งการ การศึกษาของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg) เป็นการศึกษาท่ีเรียกวา่ “งานและธรรมชาติของ 
มนุษย”์ (Work and nature of man) ไดแ้บ่งปัจจยัออกเป็น 2 ปัจจยั ปัจจยัแรกเป็นปัจจยัท่ีน าไปสู่
ความพอใจ หรือความสมหวงั หรือการท่ีไดถึ้งขนาดตามท่ีตอ้งการ หรือความพอใจ (Satisfaction) 
อีกปัจจยัเรียก ความไม่พอใจ หรือความไม่สมหวงั (Dissatisfaction) ปัจจยัสมหวงั เรียกวา่ แรงจูงใจ 
ปัจจยัท่ีไม่สมหวงั เรียกวา่ ปัจจยัท่ีไม่จูงใจ  
 Cole (2004, p. 37 - 39) กล่าวถึง ผลการศึกษาของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1959)  
เนน้การศึกษาความพอใจในการท างาน ศึกษาจากวศิวกรและพนกังานบญัชี รวม 200 คน 
เป็นค าถามใหต้อบกลบัเม่ือพวกเขาท างานจนช านาญ มีความรู้สึกพอใจหรือไม่พอใจในการท างาน  
ผลการศึกษาดงัต่อไปน้ี ทีมงานของเฮอร์ซเบิร์ก มีมติวา่ 10 ปัจจยัแน่ๆ ท่ีน าใหเ้กิดความพอใจ 
ในทางตรงกนัขา้มก็จะน าความไม่พอใจมาดว้ย ดงัภาพ จึงเรียกปัจจยัท่ีท าใหค้วามพอใจวา่ การจูงใจ  
และเรียกปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความไม่พอใจวา่ ปัจจยัอนามยัในการศึกษาล่าสุดของเฮอร์ซเบิร์ก 
(Herzberg, 1968) ไดข้ยายตวัแปรในกลุ่มของเคร่ืองมือและกลุ่มของศาสนา ซ่ึงมีผลคลา้ยกนั   
ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน  
 การจูงใจ หรือมีความพอใจท่ีส าคญัท่ีสุด ดงัน้ี  
 1.  ความส าเร็จ (Achievement)  
 2.  การยอมรับ (Recognition)  
 3.  ลกัษณะของงาน (Work itself) 
 4.  ความรับผดิชอบ (Responsibility)  
 5.  ความกา้วหนา้ (Advancement)  
 เฮอร์ซเบิร์ก กล่าววา่ ปัจจยัเหล่าน้ีเก่ียวขอ้งกบัเน้ืองาน เป็นส่ิงท่ีทา้ทายส่ิงท่ีสนใจและ 
ความรับผดิชอบส่วนบุคคลท่ีก่อใหเ้กิดส่ิงเหล่าน้ี ปัจจยัอนามยัหรือไม่มีความพึงพอใจท่ีส าคญัท่ีสุด 
ดงัน้ี  
 1.  นโยบายและการบริหาร  
 2.  ลกัษณะผูบ้ริหาร  
 3.  เงินเดือน  
 4.  ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  
 5.  สภาพการปฏิบติังาน 
 เฮอร์ซเบิร์ก ไดบ้นัทึกวา่ ปัจจยัเหล่าน้ีเก่ียวขอ้งกบัส่ิงแวดลอ้ม สภาพแวดลอ้มของงาน 
มากกวา่เน้ืองาน ขณะท่ีความตอ้งการของพนกังานแต่ละปัจจยัควรจะท าใหชี้วติการท างานราบร่ืน 
แต่ในความเป็นจริงมนัห่างไกลมาก เม่ือปัจจยัเหล่าน้ีไม่อยูใ่นความคาดหวงัของพนกังาน  
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สามารถเป็นสาเหตุท่ีใหเ้กิดความแตกต่าง ความขอ้งใจ และเป็นสาเหตุให้เกิดความไม่พอใจ 
ในการท างานแน่นอน เฮอร์ซเบิร์ก เรียกปัจจยัจูงใจเหล่านั้นวา่ ปัจจยัอนามยั เพราะตราบใดท่ี 
พวกเขาสนบัสนุนการป้องกนัมาใหเ้สียสุขภาพจิตก็จะไม่ท าใหก้ารสนบัสนุนท่ีดีเกิดประโยชน์ต่อ 
ความรู้สึกของพนกังานอีกต่อไป อยา่งนอ้ยท่ีสุดก็ไม่ใช่แผนการสุดทา้ย 
 ความแตกต่างระหวา่งแรงจูงใจกบัปัจจยัอนามยั คือ ดว้ยเหตุท่ีการจูงใจสามารถสร้าง  
เก่ียวกบัความพอใจในทางบวก ปัจจยัอนามยัสามารถเพียงช่วยป้องกนัความไม่พอใจ ถา้มอง 
ในทางอ่ืน ถา้ขาดการจูงใจในการท างาน เป็นไปไดท่ี้พนกังานก็จะเกิดความไม่พอใจ อยา่งไรก็ตาม 
แมว้า่ปัจจยัอนามยั คือ การเตรียมการส าหรับท่ีจะไม่น าไปสู่สาระส าคญัของความพอใจ 
ในการท างาน อนามยัในความหมายอ่ืนไม่ไดห้มายถึงสุขภาพดีแต่เพียงป้องกนัไม่ใหไ้ม่สบาย   
ในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดใ้ชท้ฤษฎี 2 ปัจจยั ของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1959, p. 111-119) กล่าวคือ  
ความตอ้งการของคนในองคก์ร หรือการจูงใจจากการท างานวา่ ความพอใจในงานท่ีท า และ 
ความไม่พอใจในงานท่ีท าไม่ไดม้าจากปัจจยักลุ่มเดียวกนั แต่มีสาเหตุมาจากปัจจยั 2 กลุ่ม คือ  
ปัจจยัจูงใจ (Motivation factors) กบัปัจจยัค ้าจุน (Hygiene factors) มีรายละเอียด ดงัน้ี   
 1.  ปัจจยัจูงใจ (Motivation factors) เป็นส่ิงท่ีสร้างความพึงพอใจในงานใหเ้กิดข้ึน  
ซ่ึงจะช่วยใหบุ้คคลรักและชอบงานท่ีปฏิบติัอยู ่และท าใหบุ้คคลในองคก์รปฏิบติังานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ ประกอบดว้ย 
  1.1  ความส าเร็จในการท างาน คือ ความส าเร็จของการท างาน คือ ความสามารถ 
ในการแกปั้ญหา การมองเห็นผลงานความชดัเจนของงานเป็นความส าเร็จท่ีวดัไดจ้าก 
การปฏิบติังานไดต้รงตามเป้าหมายท่ีก าหนด ทั้งดา้นคุณภาพ ดา้นเวลา  
  1.2  การยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การยอมรับหรือเห็นดว้ยกบั 
ความส าเร็จ การไดรั้บการชมเชย ยกยอ่ง ช่ืนชม เช่ือถือไวว้างใจในผลงาน หรือการด าเนินงานจาก 
ผูบ้งัคบับญัชา ผูร่้วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และบุคคลอ่ืน ๆ ซ่ึงถา้หากไม่ไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
ก็จะท าใหเ้กิดการไม่ยอมรับการไดรั้บค าต าหนิติเตียนหรือการกล่าวโทษ  
  1.3  ลกัษณะงาน (Work itself) หมายถึง การลงมือปฏิบติัจริง ตามแผนงานการท างาน
ท่ีสามารถท างานเป็นช้ินเป็นอนั อาจจะก าหนดเวลาเป็นงานท่ีท าเป็นกิจวตัร หรือยดืหยุน่ 
ไดซ่ึ้งอาจจะมีการสร้างสรรคง์านไม่วา่เป็นงานง่าย หรือ งานยาก เป็นไปไดท้ั้งงานท่ีมี 
ความน่าติดตามน่าท างานไม่น่าเบ่ือ เป็นงานท่ีส่งเสริมต่อความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์เป็นงาน 
ท่ีมีคุณค่า รวมทั้งสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งสมบูรณ์ หรือท างานใหเ้สร็จในเวลาอนัสั้น  
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  1.4  ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานสามารถปฏิบติังาน 
ไดจ้ริงใหส้ าเร็จลุล่วงตามท่ีไดรั้บมอบหมาย โดยมีผลส าเร็จของผลงานเป็นไปตามวตัถุประสงค ์
ท่ีไดต้ั้งไว ้ทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผลของผลส าเร็จของงานเป็นไปตามท่ีไดรั้บมอบหมาย  
  1.5  ความกา้วหนา้ในต าแหน่ง (Advancement) หมายถึง โอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง  
หรือระดบัท่ีสูงข้ึน และมีโอกาสไดรั้บการพฒันาความรู้ ความสามารถ ทกัษะท่ีเพิ่มข้ึนในวชิาชีพ
จากการปฏิบติังาน ตลอดจนโอกาสการศึกษาต่อ อบรม ดูงานต่าง ๆ ท่ีกล่าวมาคือการความกา้วหนา้
ในต าแหน่งงานจากการท างานอยา่งทุ่มเทและตั้งใจอนัส่งผลต่อความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี
การงาน  
 2.  ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene factors) เฮอร์ซเบิร์ก กล่าวถึง ปัจจยัค ้าจุน  
หรือปัจจยัสุขอนามยัวา่ เป็นปัจจยัท่ีบ่งช้ีถึงความไม่พอใจในการท างาน และเป็นปัจจยัท่ีช่วยให้
บุคคล ยงัคงปฏิบติังานไดต้ลอดเวลา ประกอบดว้ย  
  2.1  เงินเดือน คือ ค่าตอบแทนจากการปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมาย เช่น ค่าจา้ง  
เงินเดือน ค่าตอบแทน ทั้งน้ีรวมทั้งสวสัดิการและประโยชน์เก้ือกลูอ่ืน ๆ ตามความเหมาะสมของ 
เงินเดือนและขั้นเงินเดือน ตามความเหมาะสมกบังานต่าง ๆ ท่ีรับผดิชอบจากหวัหนา้งาน  
  2.2  ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล คือ ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน  
และความสัมพนัธ์ระหวา่งหวัหนา้งาน อนัส่งผลท่ีดีต่อการท างานร่วมกนั  
  2.3  การปกครองบงัคบับญัชา คือ การปกครองบงัคบับญัชางานของ 
หวัหนา้งานข้ึนไปจนถึงระดบัผูบ้ริหารระดบัสูง ในเร่ืองการวเิคราะห์ความสามารถ ความรู้  
และตลอดถึงทกัษะดา้นอ่ืน ๆ ของผูป้ฏิบติังาน ให้เกิดมีความยติุธรรมเกิดข้ึน 
  2.4  นโยบายและการบริหาร คือ การวางรูปแบบการท างานใหพ้นกังานทุกคน
สามารถท างานไดต้รงตามความรู้ความสามารถของตนเอง และพร้อมในการท างาน 
ในต าแหน่งงานนั้น ๆ อีกทั้งการอ านวยความสะดวกใหก้ารท างานเป็นไปดว้ยความราบร่ืนมากท่ีสุด  
อนัจะส่งผลดีต่อประสิทธิผลของงาน  
  2.5  สภาพการปฏิบติังาน คือ สภาพท่ีเหมาะสมในการท างานสภาพการท างาน 
ท่ีเป็นทางกายภาพ เช่น สถานท่ีท างาน แสงในการท างาน ปริมาณเสียงท่ีดงัในท่ีท างาน  
อุปกณ์ส าหรับท างาน รวมไปถึงความสะดวกสบายดา้นอ่ืน ๆ ในการท างานดว้ยเช่นกนั  
  2.6  สถานภาพของวชิาชีพ (Status) หมายถึง สถานภาพของบุคคลในสังคมท่ีมีวชิาชีพ
เดียวกนัหรือต่างกนั หรือจากบุคคลวชิาชีพอ่ืนท่ีเป็นองคป์ระกอบท าใหบุ้คคลรู้สึกต่องานใหคุ้ณค่า
แก่งานท่ีปฏิบติั  
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  2.7  ความมัน่คงในการปฏิบติังาน (Job security) หมายถึง ความรู้สึกท่ีมีต่อ 
การปฏิบติังานของพนกังานในดา้นความมัน่คงในต าแหน่งงานท่ีท าตลอดถึงความปลอดภยั 
ในการปฏิบติังาน  
  2.8  ชีวติความเป็นอยูส่่วนตวั (Factor in personal life) หรือสภาพความเป็นอยู ่
หมายถึง สถานการณ์ท่ีท าใหบุ้คคลมีความรู้สึกดี หรือไม่ดีในช่วงเวลาท่ีไดท้  างาน สภาพ 
ความเป็นอยูท่างครอบครัว และส่วนตวัอนัเน่ืองมาจากการปฏิบติังาน จากทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์ก  
หากความตอ้งการทางดา้นปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene factors) แมก้ารตอบสนอง 
ความตอ้งการดา้นสุขอนามยัของมนุษยจ์ะเป็นเง่ือนไขหน่ึงในการลดความไม่พึงพอใจ 
ในการท างานลดลงเท่านั้น แต่ก็ไม่สามารถจะท าใหม้นุษยพ์อใจไดใ้นเวลาเดียวกนั  
หากความตอ้งการดา้นความจูงใจ (Motivator) มีความลดความตอ้งการลง ซ่ึงอาจจะหมายถึง 
สภาพความเป็นอยูท่ ั้งท่ีปฏิบติังานหรือท่ีบา้นเองก็มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานดว้ยทั้งส้ิน 
 รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2548, หนา้ 92) กล่าววา่ พนกังานท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง 
มกัตอ้งการจะท างานในลกัษณะ 3 ประการ ดงัน้ี  
 1.  การท างานท่ีเปิดโอกาสใหเ้ขาไดรั้บผดิชอบเฉพาะส่วนงานของเขาและเขามีอิสระ 
ท่ีจะตดัสินใจและแกปั้ญหาดว้ยตนเอง 
 2.  ตอ้งการท างานท่ีมีระดบัเดียวกนักบัความสามารถของเขาเอง งานซ่ึงความยากง่าย 
พอดีไม่ง่ายหรือยากจนเกินไปกวา่ความสามารถของเขา  
 3.  ตอ้งการท างานท่ีมีความแน่นอนและต่อเน่ืองซ่ึงสามารถสร้างผลงานของเขาเองได้
และท าใหเ้ขามีความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานเพื่อจะไดพ้ิสูจน์ตนเองถึงความสามารถของเขาเอง 
 Adams (1965) กล่าววา่ บุคคลจะประเมินผลลพัธ์ท่ีเขาไดรั้บจากการท างานของตน 
กบับุคคลอ่ืน ความรู้สึกถึงความไม่เสมอภาคจะเกิดข้ึนเม่ือบุคคลรู้สึกวา่ รางวลัท่ีเขาไดรั้บจาก 
การท างานมีความไม่เหมาะสมโดยเปรียบเทียบกบัรางวลัท่ีบุคคลอ่ืนไดรั้บจากการท างาน ซ่ึงอาจจะ 
ก่อใหเ้กิดผลในเชิงลบโดยอาจท าใหบุ้คคลท่ีมีความทุ่มเทใหก้บัการท างานของตนเองท่ีมีต่อองคก์ร
ลดนอ้ยลงหรืออาจจะเป็นการตดัสินใจลาออกจากองคก์รก็เป็นไดซ่ึ้งการประยกุตใ์ชท้ฤษฎีน้ีนั้น 
ขอเสนอแนะวา่บุคคลควรไดรั้บรู้ถึงรางวลั (ผลลพัธ์จากการท างาน) ท่ีเหมาะสมและเท่าเทียมกนั
โดยลกัษณะส าคญัของทฤษฎีความเสมอภาคภาคนั้น คือ  
 

     ผลลพัธ์ (Output) ของบุคคลหน่ึง       =     ผลลพัธ์ (Output) ของอีกบุคคลหน่ึง 
   ปัจจยัน าเขา้ (Input)ของบุคคลหน่ึง            ปัจจยัน าเขา้ (Input) ของอีกบุคคลหน่ึง  
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 ความรู้สึกถึงความไม่ไดรั้บความเสมอภาค (Felt negative inequity) จะเกิดข้ึนก็ต่อเม่ือ 
บุคคลใดบุคคลหน่ึงรู้สึกวา่เขาไดรั้บความยติุธรรมไม่เท่ากบับุคคลอ่ืนหรือเขารู้สึกวา่ไม่ไดรั้บ 
ความยติุธรรม ความรู้สึกถึงความไม่เสมอภาคเชิงบวก (Felt positive inequity) เกิดข้ึนเม่ือบุคคล
รู้สึกวา่เขาไดรั้บความยติุธรรมมากกวา่บุคคลอ่ืน ความไม่เสมอภาคจะเป็นตวักระตุน้ให้บุคคล 
แสดงพฤติกรรมเพื่อท่ีจะสร้างความเท่าเทียมกนั ซ่ึงบุคคลอาจจะแสดงพฤติกรรมออกมา 
ในรูปแบบต่าง ๆ ดงัน้ี  
 1.  เปล่ียนแรงท างานท่ีมีความพยายามท่ีใส่ลงไปเช่น การลดความพยายามในการท างาน   
การท างานมาสาย การขาดงาน ส่ิงเหล่าน้ีลว้นเป็นผลมาจากการรู้สึกถึงความไม่ยติุธรรมทั้งส้ิน  
 2.  ปรับหรือเปล่ียนรางวลัท่ีเขาไดรั้บเช่นขอข้ึนเงินเดือนหรือขอเล่ือนต าแหน่ง 
ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บับุคคลท่ีไดรั้บผลกระทบกบัความรู้สึกไม่เสมอภาค ไม่ยติุธรรม   
 3.  กรณีท่ีเป็นลม้เลิกการเปรียบเทียบโดยลาออกจากงาน ซ่ึงกรณีน้ีคือรุนแรงท่ีสุด  
 4.  เปล่ียนเป็นจุดเปรียบเทียบโดยเปรียบเทียบตวัเองกบัผูร่้วมงานคนอ่ืน ซ่ึงขั้นตอน 
ในการบริหารกระบวนการความเสมอภาค (Steps for managing the equity process) ดงัน้ี 
  4.1  การยอมรับวา่การเปรียบเทียบความเสมอภาค (Equity comparisons) เป็นส่ิงท่ี 
ไม่สามารถหลีกเล่ียงไดใ้นท่ีท างานซ่ึงนอกจากหลีกเล่ียงไม่ไดแ้ลว้นั้นจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งท าใจ
ยอมรับกบัความเสมอภาคในท่ีท างาน 
  4.2  คาดวา่ความรู้สึกถึงความไม่เสมอภาคเชิงลบ (Felt negative inequities)  
จะเกิดข้ึนเม่ือมีการให้รางวลัต่อบุคคลใดบุคคลหน่ึงซ่ึงความรู้สึกของเราคือความไม่สมควรไดรั้บ 
ซ่ึงรางวลันั้น ๆ   
  4.3  การส่ือสารถึงการประเมินท่ีชดัเจนของการใหร้างวลักบัผูท่ี้ไดรั้บรางวลั  
  4.1  ส่ือสารถึงการประเมินผลการท างานซ่ึงมีเกณฑก์ารใหร้างวลั  
  4.5  ส่ือสารถึงความเหมาะสมของประเด็นท่ีเปรียบเทียบในสถานการณ์นั้น ๆ วา่ 
รางวลันั้นเหมาะสมและสมควรหรือไม่  
 การเปรียบเทียบความเสมอกบัการจดัสรรรางวลัมีผลกระทบต่อผูถู้กจูงใจอยา่งมาก  
ผูบ้ริหารจะตอ้งหาวธีิการให้ผูถู้กจูงใจเกิดการรับรู้วา่รางวลันั้น ๆ ถูกพิจารณาจากผลลพัธ์ 
ท่ีเกิดข้ึนจริงโดยผูบ้ริหารท่ีมีประสิทธิภาพมีแนวความคิดการจดัการกบัการเปรียบเทียบ 
ความเสมอภาค ทั้ง 5 ประการ ดงักล่าวขา้งตน้ จากการวิจยัพบวา่   
 1.  ถา้บุคคลนั้นรู้สึกไดว้า่เขาไดรั้บรางวลัท่ีไม่เท่าเทียมกนัหรือไม่มีความยติุธรรมกบัเขา
แลว้เม่ือเปรียบเทียบกบัผูอ่ื้น เขาจะไม่พอใจและความไม่พอใจนั้นจะส่งผลต่องานทนัทีนั้นคือ 
การลดปริมาณหรือคุณภาพของงานลงอยา่งเห็นไดช้ดัเจน  
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 2.  ถา้บุคคลไดรั้บรางวลัท่ีเท่าเทียมกนักบัผูท่ี้ไดรั้บรางวลัการเปรียบเทียบของเขา 
จะเกิดข้ึนทนัที เขาจะท างานท่ีไดรั้บมอบหมายเพื่อใหไ้ดผ้ลผลิตในระดบัเดิมอีก เพราะอาจ 
ไม่เห็นถึงความจ าเป็นในการทุ่มเทในการท างานอีกต่อไป  
 3.  ถา้บุคคลคิดวา่รางวลัสูงกวา่ส่ิงท่ีไม่ติดวา่เสมอภาค เขาจะท างานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
ใหม้ากข้ึน ดงันั้นจึงอาจจะลดรางวลัลง     
 ปัญหาท่ีเกิดข้ึน คือ บุคคลทัว่ไปจะมีความคาดคะเนผลประโยชน์ของตนท่ีจะไดรั้บ 
หรือคาดหวงัรางวลัท่ีไดรั้บเกินจากความเป็นจริงเสมอ ท าใหพ้นกังานอาจรู้สึกถึงความไม่เสมอภาค 
ในบางคร้ัง อยา่งไรก็ตามความรู้สึกถึงความไม่เสมอภาคน้ีจะมีผลต่อปฏิกิริยาบางประการ
ตวัอยา่งเช่น พนกังานท่ีมีความรู้สึกถึงความไม่เสมอภาคอาจจะโกรธหรือตดัสินใจทิ้งงาน  
เพราะเกิดความรู้สึกวา่รางวลัท่ีไดรั้บไม่ยติุธรรมต่อตวัพนกังานเองเม่ือเปรียบเทียบกบัรางวลั 
ของบุคคลอ่ืนท่ีไดรั้บ   
 Vroom (1964) ไดเ้สนอ รูปแบบของความคาดหวงัในการท างานซ่ึงไดรั้บความนิยม 
อยา่งมากในการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษยใ์นการท างาน ซ่ึงบางคร้ังการท างานท่ีมากข้ึน 
ก็ไม่ไดห้มายความวา่หวัหนา้งานหรือผูบ้ริหารจะเห็นความสามารถและใหค้วามส าคญักบั 
ตวัพนกังานเอง ซ่ึงหากเป็นผลดีก็จะไดรั้บค าชม แต่กลบักนัหากลงมือท าไปแลว้เกิดความคาดหวงั 
วา่จะตอ้งไดดี้ กลบัไม่ไดดี้อยา่งท่ีหวงัผลเสียก็จะกลบัมาเป็นเท่านตวั โดยทฤษฎีน้ีจะเนน้เร่ือง 
ของการจ่ายค่าตอบแทนเป็นหลกั อีกทั้งการใหร้างวลัตอบแทนมกัเนน้ในเร่ืองพฤติกรรมของ
พนกังานท่ีคาดหวงัเอาไวต่้อเร่ืองผลงาน ส่วนผลรางวลัและผลลพัธ์ของความพึงพอใจต่อเป้าหมาย
จะเป็นตวัก าหนดระดบัของความพยายามของพนกังานอีกคร้ัง  
 Vroom (1970) ยงัคงไดเ้สนอ รูปแบบของความคาดหวงัในการท างานไวอี้กวา่  
VIE Theory ซ่ึงก็ไดรั้บความนิยมอยา่งมาก ซ่ึงสามารถอธิบายกระบวนการจูงใจของคน 
ในการท างานไดอ้ยา่งชดัเจนและเห็นภาพอยา่งเขา้ใจ 
 V = Valance หมายถึง คุณค่าหรือความส าคญัของรางวลัท่ีบุคคลใหก้บัรางวลันั้น คือ
ระดบัความรุนแรงของความตอ้งการของบุคคลในเป้าหมาย  
 I = Instrumentality หมายถึงความเป็นเคร่ืองมือของผลลพัธ์หรือรางวลัระดบัท่ี 1  
ท่ีจะน าไปสู่ผลลพัธ์ระดบัท่ี 2 หรือรางวลัอีกอยา่งหน่ึงคือเป็นการรับรู้ในความสัมพนัธ์ของผลลพัธ์
ท่ีไดซ่ึ้งมนัคือการเช่ือมโยงกบัรชรางวลัท่ีไดก้บัผลงานท่ีท า 
 E = Expectancy หมายถึง ความสัมพนัธ์เช่ือมโยงระหวา่งผลงานกบัความพยายาม 
ของพนกังานความคาดหวงัถึงความเป็นไปไดข้องผลลพัธ์หรือรางวลัท่ีตอ้งการเม่ือแสดงพฤติกรรม
บางอยา่งแลว้ตามหลกัทฤษฎีความคาดหวงันั้นอาจจะมีความแยง้ไดว้า่ ผูบ้ริหารจะตอ้งใช ้
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ความพยายามเขา้ไปแทรกแซงในสถานการณ์การท างานของพนกังานเหล่านั้นเพื่อใหบุ้คคล 
เกิดความคาดหวงัในการท างาน โดย สร้างความคาดหวงัใหพ้นกังานโดยมีแรงดึงดูดให้เกิดข้ึนกบั
พนกังานซ่ึงผูบ้ริหารจะตอ้งคดัเลือกบุคคลท่ีมีความสามารถโดยการสนบัสนุนพวกเขา 
ทั้งดา้นการฝึกอบรมและพฒันาและการระบุเป้าหมายการท างานท่ีชดัเจนใหก้บัพนกังาน  
ใหเ้กิดความเช่ือมโยงรางวลักบัผลงาน โดยผูบ้ริหารควรก าหนดความสัมพนัธ์ระหวา่งผล 
การปฏิบติังานกบัรางวลัใหช้ดัเจน และเนน้ย  ้าในความสัมพนัธ์เหล่าน้ีโดยการใหร้างวลัเม่ือบุคคล
สามารถบรรลุผลส าเร็จในการปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมายใหเ้กิดความเช่ือมโยงกนัระหวา่ง
ผลงานกบัความพยายามซ่ึงผลงานกบัความพยายามน้ีเป็นคุณค่าจากผลลพัธ์ท่ีเขาไดรั้บ ผูบ้ริหารท่ีดี
ควรทราบถึงความตอ้งการของแต่ละบุคคลท่ีแตกต่างกนัและผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งพยายามปรับ 
การใหร้างวลัเพื่อใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของพนกังานท่ีมีความตอ้งการท่ีแตกต่างกนั  
เพื่อเขาจะไดรู้้สึกถึงคุณค่าของรางวลัท่ีไดรั้บวา่เหมาะสมกบัผลลพัธ์แห่งความพยายามของเขา  
โดยการแบ่งรางวลัออกเป็น 2 ประเภท คือ     
 1.  รางวลัภายนอก เป็นรางวลัท่ีนอกเหนือจากการท างานหรืออีกนยัหน่ึงคือ รางวลั 
ท่ีนอกเหนือจากการความคาดหวงั เช่น การเพิ่มค่าตอบแทนใหโ้ดยท่ีไม่ไดอ้ยูใ่นขอ้ตกลงตลอดถึง 
อาจจะเป็นการเล่ือนต าแหน่งใหโ้ดยท่ีไม่ไดบ้อกกล่าวแจง้ล่วงหนา้เพราะถือวา่เป็นรางวลัของ 
ความทุ่มเท หรือผลประโยชน์ตอบแทนอ่ืนๆ ก็เป็นไดเ้ช่นกนั (Schermerhorn, 2003, p. 118) 
 2.  รางวลัภายใน เป็นรางวลัซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของการท างานซ่ึงเป็นรางวลัท่ีผูรั้บรู้สึก 
รับรู้ได ้เช่น การไดรั้บค าชม การไดรั้บการยกยอ่ง โดยอาจจะมีองคป์ระกอบหลายอยา่ง เช่น  
ความรับผดิชอบ ความทา้ทายหรือเป็นผลลพัธ์ของการท างานท่ีมีคุณค่าซ่ึงบุคคลท่ีไดรั้บผลโดยตรง
จากผลลพัธ์ของการท างาน เช่น ความรู้สึกของความส าเร็จในการปฏิบติังานท่ีทา้ทายแนวทาง 
ในการจดัสรรรางวลัภายนอก มีดงัน้ี  
  2.1  การระบุถึงพฤติกรรมท่ีท าใหเ้กิดความพึงพอใจใหช้ดัเจน  
  2.2  การเก็บรักษาไวด้ว้ยการใหร้างวลัท่ีมีศกัยภาพท่ีจะช่วยใหเ้กิดการเสริมแรง 
เชิงบวก  
  2.3  การคิดเสมอวา่การให้รางวลัแต่ละบุคคลนั้นจ าเป็นตอ้งมีความแตกต่างของรางวลั 
เพื่อใหส้อดคลอ้งและมีความเหมาะสมของบุคคลท่ีมีความแตกต่างกนั  
  2.4  การท าใหแ้ต่ละบุคคลรู้อยา่งชดัเจนถึงส่ิงท่ีเขาจะตอ้งปฏิบติัเพื่อใหไ้ดรั้บรางวลั 
ท่ีเขาเหล่านั้นตอ้งการโดยก าหนดเป้าหมายใหช้ดัเจนและใหข้อ้มูลท่ีชดัเจนในการปฏิบติังาน  
  



 42 

  2.5  การจดัสรรรางวลัใหอ้ยา่งทนัท่วงทีเม่ือเกิดพฤติกรรมหรือการกระท าท่ีพึงพอใจ  
  2.6   การจดัสรรรางวลัใหต้ามตารางท่ีก าหนดเพื่อใหเ้กิดการเสริมแรงเชิงบวก 
ของพนกังาน  
 จากความส าคญัของแรงจูงใจท่ีกล่าวมาจึงพอสรุปไดว้า่ หากองคก์รใดองคก์รหน่ึง
ตอ้งการประสบความส าเร็จในวตัถุประสงคข์ององคก์ร ท่ีไดต้ั้งไวแ้ลว้นั้นการสร้างให้บุคคากร 
ในองคก์รนั้น ๆ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีดีและชดัเจนไดอ้งคก์รนั้นจะประสบความส าเร็จ
ตามท่ีไดต้ั้งเป้าหมายไว ้เพราะพฤติกรรมใด ๆ ก็ตามแต่ท่ีจะเกิดจากบุคลากรในองคก์รนั้น 
ลว้นเกิดข้ึนมาจากแรงจูงใจ ทั้งส้ิน ดงันั้นจึงไม่สามารถกล่าวไดเ้ลยวา่ แรงจูงใจในการท างาน 
ไม่มีส่วนผลกัดนัและไม่มีส่วนส าคญัส าหรับการปฏิบติังานของบุคคลากรในองคก์ร  
 

เทคนิคในการจูงใจในการปฏบัิติงาน  
 ในองคก์รธุรกิจนั้น หวัหนา้หรือนายจา้งควรใชเ้ทคนิคท่ีจะจูงใจใหบุ้คคลท่ีอยู ่
ใตบ้งัคบับญัชาไดท้  างานอยา่งมีประสิทธิภาพ ทั้งน้ีเพื่อบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร เทคนิค 
ในการจูงใจใหค้นท างาน ดงัน้ี  (บุญมัน่ ธนาศุภวฒัน์ อา้งถึงใน อารี เพชรผดุ, 2530, หนา้ 27 - 28)        
 1.  การช้ีแจงหรือบอกเป้าหมายขององคก์ร  (Goal setting) การท่ีบุคคลท่ีท างาน 
อยูใ่นองคก์รไดรู้้เป้าหมายขององคก์รท่ีแน่นอนนั้นยอ่มเป็นการทา้ทายใหเ้ขาท างานเพื่อบรรลุ
เป้าหมายอยา่งไรก็ตามเป้าหมายนั้นควรจะเป็นเป้าหมายท่ีคนงานยอมรับดว้ย ไม่ใช่เป้าหมาย 
ของเฉพาะกลุ่มผูบ้ริหารฝ่ายเดียวเท่านั้น  
 2.  การตระหนกัและการยอมรับ (Recognitive and approval) เม่ือบุคคลใด 
มีความสามารถ ผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้จะตอ้งยอมรับและแสดงใหค้นอ่ืนไดรั้บรู้ 
ดว้ยการยอมรับอาจท าไดห้ลาย ๆ วธีิ เช่น การใหเ้ขม็เกียรติยศ การใหร้างวลั เป็นตน้  
 3.  การใหโ้อกาสและใหค้วามปลอดภยั (Opportunity and Security) คนงานตอ้งการ 
ความปลอดภยัจากการท างาน ดงันั้นองคก์รจะตอ้งก าหนดนโยบายวา่เม่ือองคก์รจะตอ้งเจริญเติบโต
กา้วหนา้ พนกังานจะตอ้งมีโอกาสไดรั้บการพิจารณาความดีความชอบ มีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ดว้ย 
 4.  การใหพ้นกังานมีความสัมฤทธ์ิผล (Achievement) ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งพยายาม 
หาวธีิการใหพ้นกังานไดป้ระเมินตวัเองแลว้ท าใหเ้ขารู้สึกวา่เขาท าส าเร็จซ่ีงอาจใชว้ธีิทา้ทายเขาให้
ท างานหรือวธีิวางแผนการท างานใหร้อบคอบและพยายามสร้างภาพและมาตรฐานของผลผลิตไว ้ 
 5.  การพยายามปรับปรุงงาน (Job enrichment) การปรับปรุงงานใหดี้ข้ึนนั้นอาจปรับปรุง 
ความรับผดิชอบโดยมอบหมายใหค้นงานหรือบุคคลท่ีท างานในระดบัต่าง ๆ รับผดิชอบหนา้ท่ี 
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ของเขาและคุณภาพของผลผลิต หรือบางคร้ังงานบางอยา่งท่ีใหค้นหลายคนท าก็อาจเปล่ียนแปลง 
ใหค้นจ านวนนอ้ยไดล้องท าซ่ึงช่วยให้้ เขามีความรับผดิชอบมากข้ึน  
 6.  การสร้างแรงจูงใจโดยการใชเ้งิน (Financial incentives) เป็นการใหเ้งินเป็นตวักระตุน้
ในการท างานนอกเหนือจากค่าแรงงานท่ีเขาไดรั้บตามปกติแลว้ เช่น จ่ายโบนสั การแบ่งสรร
ผลประโยชน์หรือก าไรท่ีบริษทัไดรั้บ เป็นตน้ 
 7.  การกระตุน้ใหท้  างานเป็นทีม (Team approach) เป็นการใหค้นงานไดท้  างานเป็นกลุ่ม 
โดยเฉพาะกลุ่มท่ีมีความสนใจใกลเ้คียงกนัหรือกลุ่มเพื่อน กลุ่มดงักล่าวจะตอ้งเขา้ใจเป้าหมายของ 
องคก์รและเห็นอกเห็นใจกนัพร้อมท่ีจะท าให้องคก์รบรรลุเป้าหมายได ้ 
 8.  การใหค้วามยติุธรรม (Justice) องคก์รหรือหน่วยงานทุกแห่งควรใหค้วามยติุธรรมแก่ 
คนงานทุกคนในองคก์รการใหร้างวลัผลตอบแทนจากผลงานถือวา่เป็นการยติุธรรมและส าคญัท่ีสุด  
 9.  การกระตุน้ใหพ้นกังานมีอิสระและมีความรับผิดชอบในการท างาน (Freedom and  
responsibility) การเพิ่มความรับผดิชอบในการท างานจะช่วยท าใหค้นงานท างานมากข้ึน 
ขณะเดียวกนัก็จะตอ้งใหค้วามเป็นอิสระในการท างานแก่คนงานดว้ย เทคนิคในการจูงใจให้
คนท างานดงักล่าวแลว้ใช่วา่จะใชว้ธีิใดวธีิหน่ึงแลว้ไดผ้ลทนัทีแต่จะตอ้งใชห้ลาย ๆ วธีิร่วมกนั 
จึงจะประสบความส าเร็จ เช่น ใหค้นงานมีความรับผดิชอบและมีอิสระในการท างาน ขณะเดียวกนั 
ก็อาจพิจารณาความดีความชอบเป็นพิเศษ หรือมีรางวลัการแบ่งสรรผลประโยชน์ให ้เป็นตน้  
 จากการศึกษาวจิยัท าใหท้ราบวา่ เทคนิคในการจูงใจในการปฏิบติังานนั้นผูป้ฏิบติังาน 
มีความจ าเป็นตอ้งรับรู้ถึงส่ิงท่ีก าลงัท าอยูแ่ละรับรู้วา่ก าลงัจะท าอะไรเพื่ออะไรโดยยอมรับ 
ในการรับค าสั่งและยนิดีท่ีจะร่วมปฏิบติัตามโดยไม่มีขอ้ยกเวน้พร้อมทั้งมีแรงสนบัสนุน 
ทั้งทางดา้นภายในและภายนอกเป็นตวักระตุน้ นั้นคือเทคนิคในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 

การประยุกต์ทฤษฎแีรงจูงใจในการปฏบัิติงาน  
 ทฤษฎีแรงจูงใจในการปฏิบติังานลว้นแต่มีจุดเด่นท่ีแตกต่างกนัไป ซ่ึงองคก์รสามารถ 
น ามาประยกุตใ์ชใ้นองคก์รเพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการท างานและยกระดบัการปฏิบติังานของบุคลากร 
โดยจ าแนกกลยทุธ์การจูงใจบุคลากรเป็น 3 ประเภทใหญ่ ๆ ดว้ยกนั (ชูชยั สมิทธิไกร, 2554,  
หนา้ 286)  
 1.  กลยทุธ์การจูงใจดว้ยรางวลัตอบแทน คือ การมอบรางวลัตอบแทนท่ีดี 
ตามเหตุและผลนั้น มีผลต่อการสร้างแรงจูงใจรวมของบุคลากรเป็นอยา่งมากและควรจะมี 
คุณลกัษณะดงัต่อไปน้ี 
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  1.1  มีคุณค่าส าหรับผูไ้ดรั้บ ยกตวัอยา่ง เช่น รางวลัตอบแทนท่ีดีจะตอ้งมีคุณค่า 
มีความน่าสนใจและดึงดูดใจ และมีความส าคญัส าหรับผูไ้ดรั้บ  
  1.2  มีความเป็นธรรม (equitable) บุคคลท่ีไดรั้บรางวลัตอบแทนควรจะรู้สึกวา่ 
ส่ิงท่ีเขาไดรั้บมีความคุม้ค่ากบัส่ิงท่ีเขาไดล้งทุนลงแรงกระท าใหแ้ก่องคก์ร  
  1.3  มีความเป็นไปได ้(attainable) รางวลัท่ีดีควรเป็นส่ิงท่ีบุคคลรู้สึกวา่ตนเอง 
มีความสามารถท่ีจะท าไดห้ากมีพยายามอยา่งเตม็ท่ี  
  1.4  มีความยดืหยุน่ (flexible) รางวลัตอบแทนท่ีดีควรจะมีความยดืหยุน่  
ปรับเปล่ียนไปตามสถานการณ์ต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน  
 2.  กลยทุธ์การจูงใจดว้ยลกัษณะการท างาน การจูงใจบุคลากรอาจกระท าไดด้ว้ย 
การจดัรูปแบบลกัษณะการท างานใหเ้หมาะสมและมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร  
โดยอ านาจกลยทุธ์การจูงใจดว้ยลกัษณะการท างาน เช่น  การจดัตารางเวลาการท างานใหม่โดยปกติ
แลว้คนส่วนใหญ่จะท างานประมาณ 8 ชัว่โมงต่อวนั สัปดาห์ละ 5 วนัโดยเร่ิมท างานเชา้ และ 
เลิกในตอนเยน็ตามท่ีถูกก าหนดไวอ้ยา่งตายตวั การจดัตารางเวลาท า งานใหม่ (Alternative work  
schedules) เป็นวธีิการหน่ึงท่ีน่าสนใจในการสร้างแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร โดยเฉพาะ
อยา่งยิง่ ในยคุปัจจุบนัซ่ึงการจราจรของกรุงเทพฯ อยูใ่นสภาพท่ีเลวร้ายท่ีสุดแห่งหน่ึงของโลก  
ผูค้น้ตอ้งใชเ้วลาเดินทางไปและกลบัจากท่ีท างานอยา่งนอ้ย 3 - 4 ชัว่โมงต่อวนั สภาพการณ์เช่นน้ี 
ท าใหบุ้คลากรหลายคนตอ้งลาออกจากงานเดิมและหางานใหม่ท า เพียงเพราะวา่ไม่อาจทนกบั 
การเดินทางอนัยาวนานในแต่ละวนัไดบ้างบริษทัก็ไดก้  าหนดเกณฑก์ารรับบุคลากรใหม่ไวว้า่ 
จะตอ้งมีท่ีอยูอ่าศยัห่างจากสถานท่ีท างานไม่เกินก่ีกิโลเมตร เพื่อป้องกนัมิใหบุ้คลากรมาท างานสาย
หรือลาออกจากงานในเวลาอนัสั้น  
 ส าหรับการจดัตารางเวลาการท างานใหม่นั้น สามารถกระท าไดใ้นหลายรูปแบบ เช่น  
การเพิ่มเวลาการท างานต่อวนัใหม้ากข้ึนและลดจ านวนวนัต่อสัปดาห์ใหน้อ้ยลง (Aompressed  
workweek) รูปแบบท่ีนิยมใชก้นัมากท่ีสุด คือ ท างานสัปดาห์ละ 4 วนั วนัละ 10 ชัว่โมง รูปแบบน้ี 
จะท าใหบุ้คลากรมีวนัหยดุมากข้ึนใน 1 สัปดาห์ และท าใหพ้วกเขาสามารถเดินทางไปและกลบัจาก
การท างานในช่วงเวลาท่ีมิใช่ชัว่โมงเร่งด่วนจากการวิจยัพบวา่แมว้า่ บุคลากรจะบ่นเก่ียวกบั 
ความเหน่ือยลา้ซ่ึงเกิดข้ึนในชัว่โมงทา้ย ๆ ของการท างานบา้งแต่โดยส่วนใหญ่ก็รู้สึกชอบรูปแบบ
การท างานเช่นน้ี หลงัจากท่ีกระท ามาแลว้เป็นเวลา 6 เดือน ปรากฎวา่ร้อยละ 78 ของกลุ่มตวัอยา่ง 
ต่อค าถามตอ้งการใหค้งอยูต่่อไป นอกจากน้ียงัยกตวัอยา่งอีกวา่รูปแบบของการท างานเช่นน้ี
สามารถสร้างความกระตือรือร้น สร้างขวญัและก าลงัใจของบุคลากร อีกทั้งการเพิ่มผลผลิตส่งผลดี 
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ต่อการลดตน้ทุนการผลิต ลดการท างานล่วงเวลา และลดอตัราการลาออกของพนกังานจากงาน 
และการขาดงานอีกดว้ย 

 3.  ตารางเวลาการท างานแบบยดืหยุน่ (Flextime) รูปแบบน้ีจะอนุญาตใหพ้นกังาน 
เป็นผูก้  าหนดตารางเวลาการท างานเองวา่จะเขา้มาท างานและเลิกงานเม่ือไร แต่อยา่งไรก็ตาม
บุคลากรแต่ละคนจะตอ้งอยูใ่นท่ีท างานในระหวา่งเวลาท างานกลาง (A common core time period) 
วนัท างานแต่ละวนัจะประกอบดว้ยเวลาท างานกลางซ่ึงโดยปกติจะเป็นเวลา 6 ชัว่โมง ส่วนเวลา 
ก่อนและหลงัของเวลาท างานกลางวนัจะเป็นเวลาท่ีแต่ละคนสามารถจะเลือกไดว้า่จะมาท างาน 
และจะกลบับา้นเม่ือไร ตวัอยา่งเช่น เวลาท างานกลางอาจจะเร่ิมตั้งแต่เวลา 09.00 น. ถึง 15.00 น.  
เพราะฉะนั้น พนกังาน ก. อาจจะเลือกมาทา งานระหวา่ง 07.00 น. ถึง 15.00 น. ส่วนพนกังาน ข.  
อาจเลือกมาท างานระหวา่ง 08.00 น. ถึง 16.00 น.  
  ผลดีของการใชต้ารางเวลาการท างานแบบยดืหยุน่มีมากมาย นบัตั้งแต่การลดอตัรา 
การขาดงาน ลดการท างานล่วงเวลา เพิ่มผลผลิตลดปัญหาการจราจรบริเวณสถานท่ีท างาน และ 
ลดความรู้สึกไม่เป็นมิตรท่ีมีต่อฝ่ายบริหาร (Glueck, 1979) 
  3.1  การออกแบบลกัษณะงานใหม่ลกัษณะงานสามารถมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจ 
และความกระตือรือร้นในการท างานของบุคลากรไดง้านบางประเภทท่ีมีลกัษณะการท างานซ ้ าซาก 
เช่น การปิดฉลากหรือการขนัน็อต อนัเป็นลกัษณะการท างานตามสายงาน (Assembly line)  
ในโรงงานอุตสาหกรรมอาจจะสร้างความเบ่ือหน่ายใหก้บับุคลากรบางคนได ้นอกจากน้ี  
การออกแบบลกัษณะงานใหม่ (Job redesign) เป็นการช่วยเพิ่มความกระตือรือร้นใหก้บัพนกังาน 
ท่ีท างานมานาน สร้างความแปลกใหม่ใหก้บัพนกังาน ซ่ึงในท่ีน่ีนั้นสามารถกระท าไดใ้น 2 รูปแบบ 
คือ การขยายขอบเขตงาน (Job enlargement) หรืออาจจะเป็นการเพิ่มความรับผดิชอบในงาน  
(Job enrichment) ก็เป็นไดโ้ดยมีรายละเอียด ดงัน้ี  
  3.2  การขยายขอบเขตงาน (Job enlargement) คือ การเพิ่มงานทั้งปริมาณ  
และความรับผดิชอบใหม้ากข้ึนหรืออาจจะเป็นการเพิ่มจ านวนและประเภทของงาน หรือกล่าวไดว้า่ 
เป็นการขยายหรือเพิ่มงานตามแนวนอน (Horizontal expansion) ตวัอยา่งเช่น เดิมพนกังานท างาน 
วนัละ 8 ชัว่โมง ก็เปล่ียนใหส่้งเอกสาร 2 ชัว่โมง ตอบเอกสารลูกคา้ 4 ชัว่โมง และอีก 2 ชัว่โมง
จดัเตรียมเอกสารในวนัถดัไป ในประเทศสหรัฐอเมริกา อยา่งไรก็ตาม การขยายขอบเขตงาน 
อาจจะไม่ก่อให้เกิดประโยชน์ข้ึนก็ไดห้ากพนกังานรู้สึกวา่งานท่ีเพิ่มข้ึนนั้นมิไดมี้ความสนใจ  
หรือยิง่ท  าให้เขาตอ้งมีภาระงานท่ีน่าเบ่ือหน่ายเพิ่มมากข้ึนอีก ดงันั้น จึงควรท าการวิเคราะห์ 
หรือคาดการณ์ล่วงหนา้เสียก่อนวา่จ านวนและประเภทของงานท่ีจะเพิ่มใหแ้ก่พนกังานนั้น 
เป็นท่ีตอ้งการหรือมีความน่าสนใจส าหรับพนกังานหรือไม่   
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  3.3  การเพิ่มความรับผดิชอบในงาน (Job enrichment) หมายถึง การเพิ่มระดบั 
ความรับผดิชอบของบุคลากรแต่ละคนใหมี้อ านาจตั้งแต่การวางแผนงาน การลงมือปฏิบติั และ 
การประเมินผลงานของตนเอง อาจมีจุดประสงคห์ลายอยา่งแต่ท่ีส าคญั คือ การจดัลกัษณะงาน
เพื่อใหพ้นกังานไดมี้ความรับผดิชอบในงานท่ีท ามากข้ึนตั้งแต่ตน้จนจบกระบวนการ มีอิสระ 
ในการตดสิันใจมากข้ึน อีกทั้งนอกจากนั้นยงัมีการใหข้อ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) เพื่อใหบุ้คลากร 
สามารถประเมินและน าไปปรับปรุงการท างานของตนเอง ซ่ึงการเพิ่มความรับผิดชอบในงานจึงเป็น 
การขยายหรือเพิ่มงานตามแนวด่ิง อนัจะท าใหบุ้คลากรมีความรู้สึกต่ืนเตน้และทา้ทาย มีความ 
ยอมรับนบัถือตนเอง และมีความเติบโตกา้วหนา้และความรับผดิชอบ การเพิ่มความรับผดิชอบ 
ในงานสามารถกระท าไดโ้ดย การร่วมงาน (Combine tasks) สร้างกลุ่มการท างานท่ีเหมาะสม  
(Create natural work units) การสร้างความสัมพนัธ์กบัลูกคา้ (Establish client relationship)  
การเพิ่มอ านาจความรับผดิชอบ (Expand jobs vertically) และการใหข้อ้มูลยอน้กลบั (Open  
feedback channels) ตวัอยา่งหน่ึงซ่ึงประสบความส าเร็จในการสร้างแรงจูงใจในการท างานของ 
บุคลากร  

 จากขา้งตน้ท่ีกล่าวมานั้นทฤษฎีท่ีมีอยูห่ลายทฤษฎีหากน ามาใชโ้ดยตรงกบัการท างาน 
ดา้นงานโรงแรมนั้นจ าเป็นตอ้งน ามาปรับเปล่ียนใหส้อดคลอ้งกบังานดา้นการบริการเป็นอยา่งยิง่  
ดงัจะเห็นไดจ้ากงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกนันั้นไดย้กตวัอยา่งไว ้เช่น การประยกุตใ์หเ้ขา้กบัแรงจูงใจ 
โดยการสร้างแรงบลัดาลใจ การจดัการท างานใหส้อดคลอ้งกบัชีวติประจ าวนั การออกแบบ 
การจดัการเร่ืองการท างาน การกระจายการท างานใหมี้ความหลากหลายและทา้ทายมากยิง่ข้ึน  
ส่ิงเหล่าน้ีอาจเป็นเพียงส่ิงเล็ก ๆ นอ้ย ๆ แต่ลว้นแลว้คือการน าทฤษฎีมาประยกุตใ์ชท้ั้งส้ิน   
 

ธุรกจิโรงแรม  
 โรงแรมเป็นค าภาษาไทย ซ่ึงแปลมาจากภาษาองักฤษวา่ Hotel แต่รากศพัทท่ี์แทจ้ริงแลว้ 
Hotel เป็นค าท่ีมาจากภาษาฝร่ังเศส ซ่ึง หมายถึง คฤหาสน์ของเศรษฐี คฤหาสน์ท่ีมีลกัษณะ 
เป็นเหมือนบา้นหลงัใหญ่ มีหอ้งนอนจ านวนมาก รวมถึงหอ้งรับแขก หอ้งอาหาร ห้องนัง่เล่น
ใหญ่โตรวมทั้งส่ิงอ านวยความสะดวกพร้อมต่อมาคฤหาสน์หลงัน้ีก็เปิดใหค้นเขาพกัไดจึ้งเป็น
จุดเร่ิมตน้ ของโรงแรมส่วนหน่ึงโดยความหมายของโรงแรมตามพระราชบญัญติัโรงแรม พ.ศ. 2478 
มาตรา 3 กล่าววา่ โรงแรม หมายถึง “บรรดาสถานท่ีทุกชนิดท่ีจดัตั้งข้ึนเพื่อรับสินจา้งส าหรับ 
คนเดินทางหรือบุคคลท่ีจะหาท่ีอยูห่รือท่ีพกัชัว่คราว” (พระราชบญัญติัโรงแรม พ.ศ. 2478 มาตรา 3) 
จะตอ้งประกอบดว้ย การจดับริการอาหาร และเคร่ืองด่ืมแก่ผูเ้ขา้พกัตามความตอ้งการ 
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 ขจิต กอบเดช (2542, หนา้ 3) ตามพระราชบญัญติัโรงแรม พ.ศ. 2478 มาตรา 3  
ใหค้วามหมายของโรงแรมไว ้ดงัน้ีบรรดาสถานท่ีทุกชนิดท่ีจดัตั้งข้ึน เพื่อรับสินจา้งส าหรับ 
คนเดินทางหรือบุคคลท่ีประสงคจ์ะหาท่ีอยูห่รือท่ีพกัชัว่คราว ดว้ยดงัในมาตรา 25 ก าหนดไวว้า่  
เคหะสถานใดใชบ้า้นพกัดงักล่าวคือใชเ้ฉพาะเป็นท่ีรับบุคคลท่ีประสงค ์จะเขา้พกัอาศยัอยู ่ 
ซ่ึงระยะเวลาอยา่งนอ้ยหน่ึงคืน โดยผูมี้สิทธ์ิใหใ้ชมิ้ไดข้ายอาหารหรือเคร่ืองด่ืมใด ๆ แก่ผูพ้กั 
เป็นปกติธุระหรือแก่ประชาชนไม่ถือวา่เป็นโรงแรมตามความหมาย 
  ธุรกจิโรงแรมในพทัยา  
  ธุรกิจท่องเท่ียวโดยการใหบ้ริการดา้นห้องพกัและร้านอาหารยงัคงมีการเติบโต 
อยา่งต่อเน่ืองแมก้ารเติบโตดา้นอ่ืน ๆ ท่ีมีทั้งข้ึนและลงซ่ึงต่างจากสาขาการใหบ้ริหารห้องพกั 
และร้านอาหารท่ีเติบโตอยา่งต่อเน่ืองและยงัคงเป็นตวัเลขท่ีเติบโตไดสู้งสุดหากเปรียบเทียบกบั 
ดา้นอ่ืน ๆ โดยสรุปรวมตวัเลขตลอดทั้งปี พ.ศ. 2562 ผลิตภณัฑม์วลรวมในประเทศ (ส านกังาน 
พฒันาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2562) ซ่ึงไดแ้ถลงข่าวสรุปตวัเลขของปี พ.ศ. 2562  
ไว ้ณ วนัท่ี 17 กุมภาพนัธ์ พ.ศ. 2563 ท่ีผา่นมาวา่ ธุรกิจท่องเท่ียวท่ีใหบ้ริการดา้นห้องพกั 
และร้านอาหารเติบโตเพิ่มข้ึน ร้อยละ 6.30 ซ่ึงเป็นตวัเลขท่ีเติบโตสูงสุดในทุก ๆ ดา้น ไม่วา่จะเป็น  
ดา้นการบริโภคเอกชน ดา้นการอุปโภคของรัฐบาล ดา้นประมาณส่งออก ดา้นการลงทุน  
ดา้นภาคเกษตร ดา้นสาขาอุตสาหกรรม ดา้นสาขาก่อสร้าง ดา้นสาขาการคา้ และดา้นสาขาขนส่ง  
มีเพียงดา้นสาขาท่ีพกัและบริหารดา้นอาหารท่ีเติบโตเป็นอนัดบัหน่ึง จากตวัเลขดงักล่าวสะทอ้น 
ใหเ้ห็นวา่ ธุรกิจดา้นการใหบ้ริการแก่นกัท่องเท่ียวทั้งท่ีพกัโรงแรมและร้านอาหารยงัคงเติบโต 
อยา่งต่อเน่ืองแมใ้นภาวะเศรษฐกิจปัจจุบนั ดงันั้นธุรกิจการบริหารห้องพกัโรงแรมร้านอาหาร 
ทั้งหมดในประเทศไทยยอ่มมีการแข่งขนัมากข้ึนเพื่อใหส้อดคลอ้งและสนบัสนุนและตอบสนองกบั 
อุปสงคข์องตลาด   
 “พทัยา” เป็นเมืองท่องเท่ียวส าคญัของประเทศไทยเมืองหน่ึงท่ีจดัไดว้า่เป็นเขต 
ปกครองพิเศษเช่นเดียวกบักรุงเทพมหานคร สาเหตุหลกั ๆ ของความมีสิทธิพิเศษ คือ  
เป็นเมืองท่องเท่ียวท่ีเป็นท่ีตอ้งการของชาวต่างชาติดงัเช่นผลส ารวจของ Master Card เมืองพทัยา 
ไดรั้บความนิยมวา่เป็นเมืองท่ีน่าท่องเท่ียวท่ีสุดในโลก อนัดบัท่ี 18  (กระทรวงท่องเท่ียวและกีฬา, 
2561) ดว้ยเหตุน้ีการเจริญเติบโตของเมืองจึงเติบโตอยา่งรวดเร็วและท าใหจ้  าเป็นตอ้งมีหลายธุรกิจ 
ท่ีตอ้งเติบโตและพฒันาอยูอ่ยา่งต่อเน่ือง เพื่อรองรับความตอ้งการของนกัท่องเท่ียวท่ีเขา้มาท่องเท่ียว
ในพทัยา ธุรกิจใหบ้ริการแก่นกัท่องเท่ียวอีกธุรกิจหน่ึงท่ีเติบโตไปพร้อมกบัการเติบโตของเมือง คือ  
ธุรกิจใหบ้ริการหอ้งพกัแก่นกัท่องเท่ียวนั้นคือ ธุรกิจโรงแรม  ในเขตเมืองพทัยาไม่มีจ  านวนตวัเลข 
ท่ีแน่ชดัวา่จ านวนโรงแรมทั้งหมดมีเท่าใดเน่ืองจากหลายท่ียงัไม่ไดล้งทะเบียนถูกกฎหมายแต่หาก 
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จะยดึจากแหล่งขอ้มูลทางดา้นโรงแรมแลว้เวป็ไซตท์ริปแอดไวทเ์ซอร์มีการรวบรวมโรงแรมไว ้
จ านวน 2,095 โรงแรม  (www.Tripadvisor.com) ซ่ึงถือวา่เป็นจ านวนโรงแรมท่ีมีปริมาณเยอะมาก 
โดยโรงแรมทั้งหมดจะแบ่งตามมาตรฐานของมูลนิธิโรงแรมไทย คือ ตั้งแต่ 2 - 5 ดาว  
 ตลอดหลายปีท่ีมาผา่นการแข่งขนัดา้นการใหบ้ริการแก่นกัท่องเท่ียวของพทัยาไม่ได ้
มีเพียงการใหบ้ริการดา้นห้องพกัในโรงแรมเพียงอยา่งเดียว โรงแรมท่ีใหบ้ริการหลายแห่ง 
ในเมืองพทัยาไดส้รรหามุมมองใหม่ ๆ ในการใหบ้ริการแก่นกัท่องเท่ียวท่ีโรงแรมจะสามารถท าได ้
เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงรายไดใ้ห้หลากหลายช่องทางใหม้ากข้ึน  เช่น การบริการจดัประชุมสัมมนา  
บริการจดังานเล้ียง บริการให้เช่าสถานท่ีในการจดักิจกรรมของบริษทั ทั้งการเปิดตลาด 
ภายในประเทศสนบัสนุนให้คนไทยใชบ้ริการท่ีมีอยูใ่นโรงแรมใหม้ากข้ีนซ่ึงต่างจากสมยัก่อน 
ท่ีโรงแรมมีไวใ้หบ้ริการเพียงแค่หอ้งพกัและอาหารเท่านั้น ดงันั้นธุรกิจโรงแรมจึงจ าเป็นอยา่งยิง่ 
ท่ีตอ้งสรรหากลยทุธ์ต่าง ๆ ท่ีจะใหไ้ดม้าซ่ึงลูกคา้ ดงันั้นการแข่งขั้นจึงเขม้ขน้และจ าเป็นตอ้งมี 
ทีมงานท่ีดีและพร้อมท่ีสุดเพื่อท่ีหากการไดม้าซ่ึงลูกคา้แลว้จ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอบสนอง 
ความตอ้งการของลูกคา้เหล่านั้นใหไ้ดต้รงตามตอ้งการให้มากท่ีสุด เม่ือการแข่งขนัดา้นการสรรหา
ช่องทางและการหาลูกคา้เป็นไปในทิศทางเดียวกนัทั้งหมดแลว้โรงแรมต่างๆ จึงสรรหากรรมวธีิ
และกลยทุธ์ใหโ้รงแรมของตวัเองแตกต่างจากท่ีอ่ืน ๆ โดยกลบัมามุ่งเนน้ท่ีการบริการจากท่ี 
ไม่เคยท าก็ตอ้งท า จากท่ีไม่เคยมีก็ตอ้งมี เช่น เขา้พกัเวลาใดก็คืนหอ้งพกัเวลานั้น อาหารเชา้ 
เปิดใหบ้ริการไดต้ลอดทั้งวนั หอ้งพกัรวมอาหารและเคร่ืองด่ืมตลอดการเขา้พกั ตลอดถึงการเพิ่ม 
ส่ิงอ านวยความสะดวกใหก้บัโรงแรมตวัเองต่าง ๆ อีกหลายวธีิ ทั้งหมดน้ีเพียงเพื่อให้โรงแรมตวัเอง 
แตกต่างและใหเ้ป็นท่ีตอ้งการของลูกคา้  
 ธุรกิจโรงแรมจึงมีการเติบโตท่ีสูงข้ึนตามความตอ้งการของนกัท่องเท่ียวท่ีจะเขา้มา 
ใชบ้ริการในเมืองพทัยาสอดคลอ้งกบัการใหข้อ้มูลดา้นความเจริญเติบโตของเมืองพทัยา 
จากการใหข้อ้มูลของนายกเมืองพทัยาท่ีไดใ้หไ้ว ้ณ วนัท่ี 6 กุมภาพนัธ์ 2562 ท่ีผา่นมา วา่ดว้ย 
การร่วมมือกบัภาครัฐ ซ่ึงเมืองพทัยาพร้อมเดินหนา้พฒันาและส่งเสริมการท่องเท่ียวในพื้นท่ี (EEC)   
โดยพฒันาระบบขนส่งสาธารณะรองรับการเดินทางในเมืองพทัยา ใหค้รอบคลุมท่ีพกัอาศยั 
และแหล่งกิจกรรมต่าง ๆ ในพื้นท่ี  
 ปัจจุบนัเมืองพทัยามีจ านวนประชากร และนกัท่องเท่ียวเพิ่มข้ึนและมีแนวโนม้วา่ 
จะเติบโตมากยิง่ข้ึน ท าใหจ้ะตอ้งด าเนินการพฒันาระบบขนส่งสาธารณะท่ีมีคุณภาพสูง เพื่อรองรับ 
การเจริญเติบโตของเมือง และเป็นการป้องกนัปัญหาการจราจรในตวัเมืองพทัยาไดใ้นอนาคต 
ภายใตก้รอบนโยบายของการพฒันาการขนส่งระบบราง เพื่อกระจายความเจริญไปสู่ส่วนภูมิภาค  
ท่ีส่งเสริมดา้นการท่องเท่ียวและการพฒันาอุตสาหกรรมและการลดความตอ้งการการใช้ 
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ยานพาหนะส่วนบุคคล จึงมีความจ าเป็นในการพฒันาระบบขนส่งสาธารณะท่ีมีประสิทธิภาพ 
ในพื้นท่ี เพื่อตอบสนองต่อปริมาณความตอ้งการ การเดินทางของประชากรและนกัท่องเท่ียวใน
เมืองพทัยา EEC (เขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก)  เม่ือไดรั้บการสนบัและเล็งเห็นความส าคญัของ
การท่องเท่ียวเมืองพทัยาแลว้การแข่งขนัดา้นธุรกิจโรงแรมก็มีความเขม้ขน้ข้ึนตามไปดว้ยเช่นกนั 
 ดงันั้นธุรกิจโรงแรมดา้นการใหบ้ริการห้องพกัและการให้บริการจึงเป็นธุรกิจท่ีมี 
ความส าคญัต่อรายไดข้องประเทศไทยเป็นอยา่งมากและส่ิงท่ีขบัเคล่ือนใหธุ้รกิจโรงแรมเติบโต 
และมัน่คงได ้คือ พนกังานโรงแรม จึงไม่เป็นท่ีแปลกใจหากทุกโรงแรมนอกจากจะพฒันา 
และแข่งขนัดา้นส่ิงอ านวยความสะดวกของโรงแรมแลว้การพฒันาและแข่งขนัดา้นศกัยภาพ 
ของพนกังานหรือบุคลากรในโรงแรมก็เป็นส่ิงส าคญัไม่ยิ่งหยอ่นไปกวา่ดา้นอ่ืน ๆ  
 

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง  
 อุตสาหกรรมโรงแรมมีการแข่งขนัอยา่งรุนแรงอนัเน่ืองมาจากโรงแรมท่ีเพิ่มมากข้ึน
อุตสาหกรรมโรงแรมจึงจ าเป็นตอ้งสร้างความประทบัใจในการบริการใหก้บัผูเ้ขา้พกั ทั้งการ 
บอกต่อ การกลบัมาใชบ้ริการซ ้ าของลูกคา้หรือผูใ้ชบ้ริการของโรงแรม ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะขาด 
“พนกังาน” ในโรงแรมไม่ได ้ดงันั้นการสร้างแรงจูงใจให้กบัพนกังานในโรงแรมจึงเป็นส่ิงส าคญั
อยา่งยิง่เพื่อท่ีจะน าไปสู่กระบวนการใหบ้ริการท่ีมีคุณภาพเพื่อลดอตัราเขา้-ออกของพนกังาน 
ตลอดจนการลดตน้ทุนและเพิ่มก าไรใหก้บัโรงแรม ดงันั้น ผูบ้ริหารโรงแรมควรใหค้วามส าคญักบั 
4 ปัจจยัในการสร้างแรงจูงใจตามแบบ ERGW ซ่ึงประกอบดว้ย 1) ความตอ้งการท่ีจะด ารงอยู ่ 
2) ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 3) ความเจริญกา้วหนา้ และ 4) งาน (ชุติภาศ แกว้เพชร และ 
สิญาธร นาคพิน. 2562) 

 ยศนนัท ์อ่อนสันทดั (2560) ไดศึ้กษา ความพึงพอใจและแรงจูงใจท่ีมีผลต่อ 
การปฏิบติังานของพนกังานโรงแรมระดบั 4 ดาวในเขตกรุงเทพ และปริมณฑล พบวา่ พนกังาน 
โรงแรมระดบั 4 ดาวในเขตกรุงเทพและปริมณฑล มีความพึงพอใจและแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
โดยรวม อยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงความพึงพอใจและแรงจูงใจสูงท่ีสุด คือ สถานท่ีตั้งขององคก์ร 
มีความสะดวกในการเดินทางปฏิบติังาน การมีช่ือเสียงและภาพลกัษณ์ขององคก์รเป็นส่ิงท่ีท าให้
พนกังานเลือกปฏิบติังานในองคก์ร และการท่ีองคก์รมีเป้าหมายและมาตรฐานในการปฏิบติังาน 
ท่ีชดัเจน โดยปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจ อนัไดแ้ก่ อายสุ่งผลต่อปัจจยัจูงใจ ระยะเวลาการท างาน 
ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ภาพรวมและรายไดท้ั้งดา้นปัจจยัจูงใจ และดา้นปัจจยัค ้าจุน 
รายไดต่้อเดือนส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจ และปัจจยัท่ีมีผลต่อ 
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ความพึงพอใจในการท างาน ไดแ้ก่ ระยะเวลาการท างาน และรายไดต่้อเดือน นอกจากน้ีแนวทาง 
ในการเสริมสร้างความพึงพอใจและแรงจูงใจของพนกังานโรงแรมระดบั 4 ดาว ในเขตกรุงเทพ 
และปริมณฑล จากผลการศึกษาพบวา่ พบวา่ มีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน โดยรวมอยูใ่น 
ระดบัมาก โดยเม่ือพิจารณาถึงความพึงพอใจและแรงจูงใจท่ีนอ้ยท่ีสุดในการปฏิบติังานของ 
พนกังาน คือ องคก์รมีสวสัดิการท่ีดีใหแ้ก่พนกังาน เช่น ค่ารักษาพยาบาล โบนสัประจ าปี และ 
เงินชดเชยเม่ือเกษียณอายกุารท างานและการไดรั้บการยกยอ่ง ตลอดถึงการยอมรับวา่เป็นส่วนหน่ึง 
ขององคก์รท่ีผลกัดนัองคก์รใหป้ระสบความส าเร็จ  
 ววิฒัน์ แสงเพช็ร (2560) ไดอ้ธิบายไวว้า่ “แรงจูงใจในการท างานมีผลต่อความผกูพนั 
ต่อองคก์รของพนกังานธุรกิจโรงแรมระดบั 5 ดาว โรงแรมแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร 
และปริมณฑล” จะเห็นไดว้า่ความส าคญัของแรงจูงใจนั้นมีผลต่อการด าเนินธุระกิจดา้นงานบริการ
ในงานของโรงแรมเป็นอนัมาก ดว้ยงานบริการนั้นจ าเป็นตอ้งบริการจากภายในสู่ภายนอก ซ่ึงค าวา่
บริการจากภายในสู่ภายนอกนั้นก็ไม่สามารถจบัตอ้งไดแ้ละแรงจูงใจก็เป็นส่วนในการผลกัดนั 
ใหท้  างานและผลของงานออกมาไดดี้  
 นนทชั ฟรอมไธสง (2552) ไดท้  าการศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
โรงแรม แกรนดไ์ฮแอท เอราวณักรุงเทพมหานคร พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งใหค้วามส าคญัต่อแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานโดยรวมหากเรียงล าดบัตามความส าคญั ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในการท างาน  
ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผดิชอบ ดา้น ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั และดา้นความกา้วหนา้ 
ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน ตามล าดบั       
 นุตนลิน ลิมาพร (2558) ไดท้  าการศึกษา ปัจจยัแรงจูงใจและความพึงพอใจท่ีมีต่อ 
การท างานในอุตสาหกรรมโรงแรม พบวา่ ผูท่ี้ท  างานในอุตสาหกรรมโรงแรม มีระดบัความคิดเห็น 
ต่อระดบัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เรียงไดด้งัน้ี ช่ือเสียงขององคก์ร  
ความส าเร็จของงาน ความมัน่คงขององคก์ร และในส่วนของความคิดเห็นของระดบัความพึงพอใจ 
ในการปฏิบติังาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เรียงไดด้งัน้ี ภาพลกัษณ์ขององคก์ร/ โรงแรม การมี  
ปฏิสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ความน่าเช่ือถือของผูบ้ริหาร แผนกทรัพยากรมนุษยข์องโรงแรม 
ควรมีการจดัการประชุมพนกังานในแผนกตอ้นรับ เพื่อรับทราบปัญหาในการท างาน และ 
ความตอ้งการของพนกังาน สร้างความเขา้ใจ และพฒันารูปแบบความคิดใหเ้ป็นไปในเชิงบวก 
ใหม้ากข้ึน อนัจะส่งผลดีต่อคุณภาพการบริการของโรงแรม  อีกทั้งผูบ้ริหารควรใหค้วามใส่ใจ 
ในการบริหารงานเป็นแบบอยา่งท่ีดีต่อพนกังาน เพื่อสร้างทศันคติท่ีดีต่อใหพ้นกังาน ยอ่มเป็น 
ปัจจยัส าคญัท่ีท าใหพ้นกังานเกิดแรงบนัดาลใจและแรงจูงใจในการท างาน 
  



 51 

 เกสรา โรจนานนท ์และ ผสุดี พลสารัมย ์(2561) ไดท้  าการศึกษา ความสัมพนัธ์ 
ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานขายทางโทรศพัท ์ 
บริษทัโปรมาร์ค สแตรททิจีส์ จ  ากดั โรงแรมและรีสอร์ทเครือเซ็นทารา และผลการวิจยัพบวา่ 
ปัจจยัแรงจูงใจดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นนโยบายบริษทั ดา้นสภาพการท างาน  
ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ดา้นการไดรั้บการยกยอ่ง ดา้นค่าตอบแทน (ตามล าดบั)  
โดยทั้งหมดมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนักบัประสิทธิภาพการท างานในดา้นปริมาณงาน 
ปัจจยัแรงจูงใจดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นนโยบายบริษทั ดา้นสภาพการท างาน 
ดา้นค่าตอบแทน (ตามล าดบั) มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนักบัประสิทธิภาพการท างาน 
ในดา้นคุณภาพ ปัจจยัแรงจูงใจ ดา้นนโยบายบริษทั ดา้นการไดรั้บการยกยอ่ง ดา้นความกา้วหนา้ 
ในหนา้ท่ีการงาน ดา้นความส าเร็จในการท างาน (ตามล าดบั) มีความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงขา้มกนั 
กบัประสิทธิภาพการท างานในดา้นการขาดงาน 
 สุนนัทา เลาหนนัทน์ (2541, หนา้ 8 - 9)  มีความเห็นวา่ องคป์ระกอบท่ีมีส่วนในการจูงใจ
บุคคลใหมี้ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ 1) การจดังานท่ีทา้ทายความสามารถใหท้ า 
แต่ตอ้งค านึงถึงอยูเ่สมอวา่ งานลกัษณะเดียวกนัอาจส่งผลความทา้ทายไม่เหมือนกนักบัพนกังาน 
ทั้ง 2 คน 2) การเปิดโอกาสใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการวางแผน หากบุคคลถูกขอร้องใหช่้วยใน 
การวางแผนและก าหนดสภาวะแวดลอ้มในการปฏิบติังานก็จะเป็นแรงจูงใจในการท างานทางหน่ึง  
3) การใหเ้กียรติและการยกยอ่ง ยงัคงเป็นท่ีตอ้งการของพนกังานและหากการใหเ้กียรติ และ 
การยกยอ่งนั้นเป็นการปฏิบติัจากความจริงใจ ผลของการปฏิบติังานจะสูงกวา่เกณฑเ์ฉล่ีย 4) การให ้
ความรับผดิชอบมากข้ึนและการใหอ้ านาจเพิ่มข้ึนการเพิ่มอ านาจการตดัสินใจการไดเ้ล่ือนขั้นเล่ือน 
ต าแหน่ง และการมอบหมายความรับผดิชอบเป็นเคร่ืองมือในการจูงใจคนปฏิบติังานไดอ้ยา่งมี 
ประสิทธิภาพ 5) การใหค้วามมัน่คงและความปลอดภยั ต่อตวัพนกังานความกลวัในส่ิงต่าง ๆ เช่น  
การไม่ใหง้านท า การสูญเสียต าแหน่ง เป็นส่ิงท่ีแฝงอยูภ่ายในจิตใจของคน ความตอ้งการในเร่ือง
ความมัน่คงปลอดภยัจึง ส าคญัต่อตวัพนกังานเป็นอยา่งยิง่แต่ตอ้งค านึงดว้ยวา่ความมัน่คงปลอดภยั
มากนอ้ยเท่าใด จึงเป็นตวักระตุน้ท่ีก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 6) การใหค้วามเป็น 
อิสระในการท างานเพราะทุกคนปรารถนาจะมีอิสระในการท างานดว้ยตวัเอง โดยเฉพาะกลุ่ม 
ท่ีมีความเช่ือมัน่ในตวัเองสูง การบอกทุกอยา่งวา่ควรท าอยา่งไร จะเป็นการท าใหแ้รงจูงใจ 
ในการท างานลดลง 7) การเปิดโอกาสใหเ้จริญกา้วหนา้ทางดา้นส่วนตวั หรือความปรารถนา 
ท่ีจะกา้วหนา้ในทางดา้นอาชีพการท างานลว้นเป็นเป้าหมายของทุกคนในองคก์ร การไดมี้โอกาส 
ท่ีจะเขา้ร่วมการฝึกอบรมการศึกษาดูงาน ตลอดถึงการหมุนเวยีนงาน และการสร้างประสบการณ์ 
จากการใชเ้คร่ืองมือต่าง ๆ ลว้นเป็นแรงจูงใจในการปฏิบติังานทั้งส้ิน 8) การใหเ้งินและรางวลั 
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ท่ีเก่ียวกบัเงิน แมย้งัไม่สามารถสรุปไดว้า่ความส าคญัของเงินมีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน  
แต่ช้ีแนะวา่เงินเป็นส่ิงท่ีท าใหเ้กิดความไม่พอใจมากกวา่ท่ีจะเป็นแรงจูงใจ  9) การเปิดโอกาส 
ใหแ้ข่งขนั การแข่งขนัในองคก์รเป็นแรงจูงใจส าคญัอยา่งหน่ึง โดยเฉพาะอยา่งยิง่ระดบัผูบ้ริหาร 
ซ่ึงตอ้งการความเป็นเลิศในการปฏิบติังาน ท าให้เป็นแรงกระตุน้ท่ีจะแสวงหาแนวคิดใหม่ ๆ มาใช ้
ในการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน  
 ธนกฤต วฒันกลู (2551) ไดท้  าการศึกษา ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน  
บริษทั สายไฟฟ้าบางกอกเคเบิ้ล จ  ากดั พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความพึงพอใจ 
ต่อปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ในส่วนจ าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล  
ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพครอบครัว รายไดต่้อเดือน อายกุารท างาน ต าแหน่งงาน  
พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนมากมีความพึงพอใจไม่แตกต่างกนั และเม่ือพิจารณาแต่ละปัจจยั  
ยงัพบวา่ ปัจจยัดา้นจูงใจ ผูต้อบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในดา้นความส าเร็จในการท างาน  
ดา้นลกัษณะของงานและดา้นความรับผิดชอบอยูใ่นระดบัมาก ส่วนดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ  
และดา้นความกา้วหนา้นั้นคงอยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนปัจจยัอนามยั พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถาม 
มีความพึงพอใจในดา้นนโยบาย และการบริหาร ส่วนดา้นการปกครองบงัคบับญัชา  
ดา้นความสัมพนัธ์ของหวัหนา้และเพื่อนร่วมงาน ดา้นความมัน่คงในงาน และดา้นต าแหน่งงาน 
อยูใ่นระดบัมาก ส่วนดา้นสภาพงาน และดา้นรายไดต้ลอดถึงสวสัดิการอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 กว ีแยม้กลีบ (2550) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานของพนกังาน 
บริษทั ทาคาฮาชิ โคราช (1995) จ  ากดั สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ  
ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าท่ีและการทดสอบค่าเอฟท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั .05  ผลการวจิยัพบวา่ 1) ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานในปัจจยัจูงใจ 
อนัไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นความยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงาน  
ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความกา้วหนา้ และปัจจยัค ้าจุน ไดแ้ก่ ดา้นนโยบายและการบริหารงาน  
ดา้นการนิเทศ ดา้นรายได ้ดา้นความสัมพนัธ์ และดา้นสถานภาพการท างาน อยูใ่นระดบัปานกลาง  
2) การเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั ทาคาฮาชิ (1995) จ  ากดั  
2.1)  เม่ือเปรียบเทียบตามเพศ พบวา่ ภาพรวมและปัจจยัจูงใจ ดา้นความส าเร็จของงาน  
ดา้นความรับผดิชอบ และดา้นความกา้วหนา้ ปัจจยัค ้าจุน ดา้นการนิเทศ ดา้นรายได ้ 
ดา้นความสัมพนัธ์ และดา้นสภาพการท างาน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
ส่วนปัจจยัจูงใจ ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงาน ปัจจยัค ้าจุน ดา้นนโยบาย 
และการบริหาร ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 2.2) เม่ือเปรียบเทียบ 
ตามสถานภาพสมรสแลว้ พบวา่ ภาพรวมและปัจจยัจูงใจ ดา้น ความส าเร็จของงาน ดา้นลกัษณะ 
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ของงาน ดา้นความรับผดิชอบ และดา้นความกา้วหนา้ ปัจจยัค ้าจุน ดา้นนโยบายและการบริหาร  
ดา้นการนิเทศ ดา้นรายได ้ดา้นความสัมพนัธ์ และดา้นสภาพการท างาน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั 
ทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนปัจจยัจูงใจ ดา้นการยอมรับนบัถือ ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญั 
ทางสถิติท่ีระดบั .05 2.3) เม่ือเปรียบเทียบตามระดบัการศึกษา พบวา่ ภาพรวม และปัจจยัจูงใจ  
ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความกา้วหนา้  
ปัจจยัค ้าจุน ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นการนิเทศ ดา้นรายได ้ดา้นความสัมพนัธ์ และ 
ดา้นสภาพการท างาน ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนปัจจยัจูงใจ  
ดา้นลกัษณะของงาน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 2.4)  เม่ือเปรียบเทียบ 
ตามต าแหน่งงาน พบวา่ ภาพรวม และปัจจยัจูงใจ ดา้น ความส าเร็จของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ  
ปัจจยัค ้าจุน ดา้นการนิเทศ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนปัจจยัจูงใจ  
ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความกา้วหนา้ ปัจจยัค ้าจุน โดยภาพรวม  
ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นรายได ้ดา้นความสัมพนัธ์ และดา้นสภาพ การท างาน  
ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 2.5) เม่ือเปรียบเทียบตามรายไดต่้อเดือน  
พบวา่ ภาพรวม และปัจจยัจูงใจ ดา้น ความส าเร็จของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะ 
ของงาน ดา้นความรับผดิชอบ และดา้น ความกา้วหนา้ ปัจจยัค ้าจุน ดา้นนโยบายและการบริหาร  
ดา้นการนิเทศ ดา้นรายได ้ดา้นความสัมพนัธ์ และดา้นสภาพการท างาน ไม่แตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 2.6) เม่ือเปรียบเทียบตามอาย ุพบวา่ ภาพรวม และปัจจยัจูงใจ  
ดา้นความส าเร็จของงาน  ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรับผดิชอบ  
และดา้นความกา้วหนา้ ปัจจยัค ้าจุน ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นการนิเทศ ดา้นรายได ้ 
ดา้นความสัมพนัธ์ และดา้นสภาพการท างาน ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
2.7) เม่ือเปรียบเทียบตามแผนกงาน พบวา่ ภาพรวมและปัจจยัจูงใจ ดา้นการยอมรับนบัถือ  
ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรับผดิชอบ และดา้นความกา้วหนา้ ปัจจยัค ้าจุน ดา้นนโยบาย  
และการบริหาร ดา้นการนิเทศ ดา้นรายได ้ดา้นความสัมพนัธ์ และดา้นสภาพการท างาน ไม่แตกต่าง  
กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนปัจจยัจูงใจ ดา้นความส าเร็จของงาน แตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05   
 ปิยะ ฉนัทวฒันานุกุล (2550)  ไดท้  าการศึกษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจ 
ในการท างานกบัผลการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั นาคาชิมารับเบอร์ (ประเทศไทย) จ ากดั  
โดยการวิจยัในคร้ังน้ีนั้นมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างาน อนัไดแ้ก่ ความส าเร็จ 
ของงาน ความกา้วหนา้ การยอมรับ การนบัถือ ความรับผิดชอบ ลกัษณะของงาน การนิเทศงาน  
และดา้นอ่ืน ๆ ผลจากการปฏิบติังานของพนกังาน ไดแ้ก่ ความรวดเร็วในการปฏิบติังาน  
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คุณภาพงาน ปริมาณงาน ความร่วมมือและมนุษยส์ัมพนัธ์ ความรู้เก่ียวกบังานและการเรียนรู้  
ความอุตสาหะความพยายาม ดา้นการตดัสินใจ ตลอดถึงความเป็นผูน้ า เป็นตน้ และ  
หาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานกบัผลการปฏิบติังาน ผลการวจิยัพบวา่  
1) ความกา้วหนา้ของงาน การยอมรับนบัถือ ความรับผดิชอบ ลกัษณะงาน การนิเทศ  
สภาพแวดลอ้มของงาน นโยบายและการบริหารงาน ความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน รายได ้อยูใ่น 
ระดบั ปานกลาง 2) ผลการปฏิบติังานของพนกังาน โดยภาพรวมและรายดา้น ไดแ้ก่ ความรวดเร็ว
ในการปฏิบติังาน คุณภาพของงาน ปริมาณงาน ความร่วมมือและมนุษยส์ัมพนัธ์ ความรู้เก่ียวกบังาน  
และการเรียนรู้ ความอุตสาหะพยายาม การตดัสินใจ ความเป็นผูน้ าอยูใ่นระดบัดี 3) ความสัมพนัธ์ 
ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานกบัผลการปฏิบติังานของพนกังานพบวา่ทั้งโดย ภาพรวม 
และรายดา้น มีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ยกเวน้ ดา้นความรวดเร็ว  
ในการปฏิบติังาน ไม่มีความสัมพนัธ์ 
 ณฐัยา ไพรสงบ (2550) ไดท้  าการศึกษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างาน
ความผกูพนัต่อองคก์รและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์รโดยศึกษาจากโรงงานผลิตอาหาร 
วา่งแห่งหน่ึง พบวา่ ผลการวิจยัพนกังานมีระดบัแรงจูงใจในการท างาน และระดบัความผกูพนัต่อ 
องคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง และระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารในระดบัสูง 
ส่วนดา้นแรงจูงใจในการท างานโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม 
มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รโดยดา้นจิตใจและดา้นบรรทดัฐาน 
มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ร แต่ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร 
ไม่มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รและแรงจูงใจในการท างาน 
ดา้นปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้าจุน และความผกูพนัต่อองคก์ารดา้น บรรทดัฐานสามารถร่วมกนัพยากรณ์ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รได ้
 Ralph (2002) ไดท้  าการศึกษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ของครูต่อพฤติกรรมผูน้ า 
ของผูบ้ริหาร สถานศึกษา และระดบัแรงจูงใจในการท างาน มีความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจภายใน  
ภายนอกและพฤติกรรมผูน้ าแบบกิจสัมพนัธ์ และมิตรสัมพนัธ์ ของผูบ้ริหารสถานศึกษา และอาย ุ
ของครูและประสบการณ์ในการท างานและจ านวน นกัเรียนในโรงเรียน รูปแบบท่ีเหมาะสมท่ีสุด 
ของแรงจูงใจภายนอกเตม็รูปแบบ คือ พฤติกรรมผูน้ าแบบมิตรสัมพนัธ์ รูปแบบท่ีเหมาะสมท่ีสุด 
ของแรงจูงใจภายในเตม็รูปแบบคือ พฤติกรรมผูน้ าแบบกิจสัมพนัธ์  ความเห็นเพิ่มเติมจากการศึกษา 
คร้ังน้ี คือ แบบภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารเป็นปัจจยัหลกัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจของครูผูบ้ริหารท่ีปฏิบติัตน 
มีภาวะผูน้ าแบบประชาธิปไตยจะมีทีมงานท่ีมีระดบัแรงจูงใจสูง  
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 Robbins (2000) ไดท้  าการศึกษา ความสัมพนัธ์ทกัษะท่ีหลากหลายลกัษณะงาน  
งานส าคญั ความมีอิสระในการท างาน และผลยอ้นกลบัท่ีเป็นจริงของงานกบัแรงจูงใจภายในสูง 
ในการท างาน ผลการวิจยัพบวา่ มีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัระหวา่งทกัษะท่ีหลากหลาย  
ลกัษณะงาน งานท่ีส าคญัความมีอิสระในการท างาน และผลยอ้นกลบัท่ีเป็นจริงของงานกบัแรงจูงใจ
ภายในสูงในการท างาน  
 Murray (1999) ไดท้  าการศึกษา ความพอใจในการท างานของบรรณารักษ ์และ 
พนกังานฝ่ายอ่ืน ๆ ห้องสมุดมหาวทิยาลยัของมหาวทิยาลยันอร์ธแคโรไลนะ (North Carolina)  
พบวา่ บรรณารักษข์องหอ้งสมุดมีความพึงพอใจในการท างาน พนกังานท่ีท างานในห้องสมุด 
มหาวทิยาลยัของมหาวทิยาลยันอร์ธแคโรไลนะ มีความพอใจในการปฏิบติังานมากกวา่ 
 พรรณทิพย ์กาลธิยานนัท ์(2543, หนา้ 41 - 42) ไดท้  าการวิจยั การประยกุตใ์ชท้ฤษฎี 
ปัจจยัจูงใจ - ค  ้าจุน กบัความพึงพอใจ และไม่พึงพอใจในงานของผูบ้ริหาร และบุคลากรฝ่ายวชิาการ 
ของมหาวทิยาลยัในประเทศไนจีเรีย จากการวจิยัพบวา่ ปัจจยัจูงใจ 5 ประการ เป็นตวับ่งช้ี 
ท่ีแสดงใหเ้ห็นชดัวา่เป็นปัจจยัท่ีท าใหผู้บ้ริหาร และอาจารยมี์ความพอใจในงาน ในขณะเดียวกนั 
พบวา่ ปัจจยัค ้าจุนเป็นแหล่งส าคญัท่ีท าใหบุ้คลากรทั้ง 2 กลุ่มน้ีมีความรู้สึกไม่พึงพอใจในงาน  
นอกจากนั้นปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนท่ีส่งผลกระทบต่อความพึงพอใจในงานของกลุ่มอาจารย ์ 
ยงัแตกต่างกบัผูบ้ริหาร แต่ไม่มีความแตกต่างกนัมากนกั ในดา้นปัจจยัค ้าจุนซ่ึงท าใหเ้กิด  
ความไม่พึงพอใจในงานของกลุ่มอาจารยแ์ละกลุ่มผูบ้ริหาร  
 วราภรณ์  รัตนอาชาไนย (2544) ไดท้  าการศึกษา องคป์ระกอบท่ีมีผลกระทบต่อแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์   
ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในโรงงานอยูใ่นระดบัปานกลาง  
โดยบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์รท่ีมีขนาดต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะงาน 
และสภาพการท างานต่างกนัทั้งดา้นความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการท างาน และดา้นความสัมพนัธ์ 
กบัหวัหนา้งานตลอดถึงกบัเพื่อนร่วมงาน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัในระดบั .05 ส่วนดา้นอ่ืน ๆ  
แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติในระดบั .05 
 โสภณ พงคสุ์พพีต (2549) ไดท้  าการศึกษา แรงจูงใจในการท างานของบุคลากร  
มหาวทิยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี พบวา่ แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรอยูใ่นระดบัปานกลาง  
เรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย คือ ดา้นความส าเร็จ ในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลากร 
ในหน่วยงาน ดา้นการควบคุมบงัคบับญัชา ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน  
ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นความมัน่คง 
ในการท างาน ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน และดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ  
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ตามล าดบั การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรมหาวทิยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี  
จ  าแนกตามต าแหน่งงาน เม่ือพิจารณาโดยรวมแลว้ พบวา่ มีความแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญั 
ทางสถิติท่ีระดบั .05  
 ชมพนุูท ศรีพงษ ์(2550) ไดท้  าการศึกษา กลยทุธ์การเพิ่มแรงจูงใจในการท างาน พบวา่  
กลยทุธ์การจูงใจท่ีเหมาะสมตามการศึกษาวจิยั ประกอบดว้ยกลยทุธ์การจูงใจดว้ย ผลตอบแทน 
ท่ีเป็นเงินและผลตอบแทนท่ีไม่ใช่เงิน รวมทั้งตอ้งตอบสนองใหเ้หมาะสมตามความตอ้งการ 
ของพนกังานท่ีแตกต่างกนัตามปัจจยัส่วนบุคคล  
 รุ่งณภา แสงมณี (2552) ไดท้  าการศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อการท างาน 
เป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพของเจา้หนา้ท่ีส านกังานสรรพากรพื้นท่ีในสังกดัภาค 6 พบวา่ ระดบั 
แรงจูงใจในการปฏิบติิังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ส่วนระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
อยูใ่นระดบัมากในเกือบทุกดา้น ในส่วนดา้นความเป็นอยูส่่วนตวัและเงินเดือนและค่าตอบแทนนั้น 
อยูใ่นระดบัปานกลาง ระดบัการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  
เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ระดบัการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพและอยูใ่นระดบัมาก 
เกือบทุกดา้น ส่วนดา้นความสัมพนัธ์ท่ีดีและการพฒันาตนเอง อยูใ่นระดบัปานกลาง แรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ มี 6 ดา้น ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคล นโยบายและการบริหาร ความมัน่คงในการปฏิบติังาน ความกา้วหนา้  
สภาพการปฏิบติังานและลกัษณะงานท่ีปฏิบติั   
 กลัยา ยศคาลือ (2553) ไดท้  าการศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
มหาวทิยาลยัราชภฏัเลย พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานมหาวทิยาลยัราชภฏัเลย  
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากสูงไปหาต ่า คือ  
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบั 
ผูบ้งัคบับญัชา ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ ดา้นฐานะและความมัน่คงของอาชีพ  
ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 
และดา้นรายไดแ้ละผลประโยชน์ท่ีไดรั้บ ตามล าดบั  
 ปกรณ์ ธีรวณิชพนัธ์ุ (2550) ไดท้  าการศึกษา แรงจูงใจในการท างานของพนกังาน  
บริษทั แบล็ค แอนด ์วชิช์ (ประเทศไทย) จ ากดั เก็บรวบรวมขอ้มูลจากพนกังาน บริษทั แบล็ค  
แอนด ์วชิช์ (ประเทศ ไทย) จ ากดั จ  านวน 160 คน ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานมีแรงจูงใจ 
ในการท างานอยูใ่นระดบัสูงท่ีสุด ในภาพรวม ภายใตปั้จจยัจูงใจพนกังานมีแรงจูงใจในการท างาน 
ดา้นลกัษณะงาน ความรับผิดชอบในงาน และความกา้วหนา้ในงานอยูใ่นระดบัสูงท่ีสุด และ 
มีแรงจูงใจในการท างานดา้นความส าเร็จ แล การไดรั้บการยอมรับนบัถืออยูใ่นระดบัสูง ภายใต ้
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ปัจจยัอนามยั พบวา่พนกังานมีแรงจูงใจในการ ท างานดา้นโยบายและการบริหารงาน การบงัคบั
บญัชา รายได ้และสภาพแวดลอ้มในการท างานอยู ่ในระดบัสูงท่ีสุด และมี แรงจูงใจในการท างาน
ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลอยูใ่นระดบัสูง 
 วลี ตั้งสวสัด์ิตระกลู (2541) ไดท้  าการศึกษา ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างาน 
ของวศิวกรในบริษทัเอกชนแห่งหน่ึง ไดท้  าการศึกษาถึงสถานภาพส่วนตวัของวศิวกร และ 
สภาพทัว่ไปของวศิวกรรวมทั้งปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยเคร่ืองมือ 
ท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานนั้นสร้างข้ึนตามทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์ก  
ทั้งดา้นปัจจยัจูงใจและดา้นปัจจยัค ้าจุน ผลการศึกษาพบวา่ ภาพรวมของแรงจูงใจดา้นปัจจยัจูงใจ  
ปัจจยัค ้าจุน มีระดบัมาก คือ ความรับผดิชอบฐานะของอาชีพในสายตาของสังคม และยงัพบวา่ 
ผูท่ี้มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงจะมีความสัมพนัธ์กบัผูท่ี้อายมุาก สอดคลอ้งกบัผลการศึกษา 
ระดบัการศึกษาสูง เงินเดือนสูง ระยะเวลาในการปฏิบติังานนานและมีความรู้สึกท่ีดี 
ในการปฏิบติังานตามนโยบายขององคก์าร  
 Vlad (2010) ไดท้  าการศึกษา ลกัษณะของความตอ้งการเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน 
ของพนกังาน พบวา่ ส่ิงท่ีพนกังานตอ้งการในขณะท างาน คือ การจ่ายค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม 
ความมีอิสระในการท างาน ส่ิงแวดลอม้ท่ีดีในการท างาน โอกาสของความกา้วหนา้ในอาชีพ  
ซ่ึงขอ้สรุปน้ีจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน     
 Yang (2011) ไดท้  าการศึกษา ลกัษณะการท างานและแรงจูงใจส่วนบุคคล: กรณีศึกษา 
เชิงลึกภายในองคก์ร พบวา่ แรงจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานของพนกังานนั้น ไดแ้ก่ เงินเดือน  
สภาพแวดลอ้มในการท างาน รวมถึงสวสัดิการ และระบบการจ่ายโบนสั อีกทั้งนโยบายของบริษทั  
ความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังานและการมีหวัหนา้งานท่ีดี อนัส่งผลต่อการปฏิบติังานในดา้นบวก 
ทั้งส้ิน      
 Stringer (2011) ไดท้  าการศึกษา  แรงจูงใจความพึงพอใจในค่าตอบแทน และ 
ความพึงพอใจในงานของพนกังาน พบวา่ ผลลพัธ์ของการสนบัสนุนแรงจูงใจ ซ่ึงประกอบดว้ย 
แรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอกนั้น แรงจูงใจภายในมีผลทางบวกต่อผลตอบแทน 
และความพึงพอใจในงาน ส่วนแรงจูงใจภายนอกไม่มีผลต่อความพึงพอใจในงานและไม่มีผลต่อ 
ความพึงพอใจในค่าตอบแทน 
 จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง และคน้ควา้ทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัการสร้างแรงจูงใจ 
ใหก้บัพนกังานในองคก์ร ผูว้ิจยัไดน้ าขอ้มูลท่ีคน้ควา้ได ้เช่น ความหมายของแรงจูงใจ แนวคิด 
และทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง ประเภทของแรงจูงใจ ความส าคญัของแรงจูงใจ ความส าคญัของแรงจูงใจ 
ต่อการปฏิบติังาน เทคนิคในการจูงใจในการปฏิบติังาน การประยกุตท์ฤษฎีแรงจูงใจ 



 58 

ในการปฏิบติังาน รวมถึงประวติัของธุรกิจโรงแรมไทย และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อน ามาสนบัสนุน 
ดา้นขอ้มูลของผูว้จิยัใหมี้ความแม่นย  าและน่าเช่ือถือมากยิ่งข้ึนดงัท่ีกล่าวมาขา้งตน้ในบทท่ี 2 น้ี 
ทั้งหมด  
 

การทบทวนวรรณกรรม 
- เอกสาร  
- งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง  

 

 

 
ภาพท่ี 3 กรอบแนวคิดในการวจิยั 

 

ทฤษฎทีีไ่ด้จากการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจ 
- ทฤษฎีสองปัจจยั  ของ Frederick Herzberg (1959) 
- ทฤษฎี ล าดบัขั้นความตอ้งการ ของ Abraham Maslow (1943) 
- ทฤษฎีสองปัจจยั ของ Frederick Herzberg (1959) 
- ทฤษฎีความตอ้งการเรียนรู้ ของ David McClelland (1940) 
- ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Clayton Alderfer (1972) 

- ความส าเร็จในการท างาน 
 ของบุคคล 
- ความกา้วหนา้ 
- สถานะของอาชีพ   
- นโยบายและการบริหารงาน 
- สภาพการท างาน     
- ความมัน่คงในงาน 
- ความตอ้งการทางดา้นสงัคม     
- มีความรับผิดชอบ 
- มีความคิดสร้างสรรค ์
- ความส าเร็จของงานข้ึนอยูก่บั 
 ความพอใจท่ีจะไดรั้บส่ิงจูงใจอ่ืน 

- การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
- เงินเดือนและสวสัดิการ 
- ความเป็นอยูส่่วนตวั 
- วธีิการปกครองบงัคบับญัชา 
- ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง 
- มีความกระตือรือร้น 
- แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ  
 (ความตอ้งการความส าเร็จ 
- ความตอ้งการเพ่ือความอยูร่อด  
 

- ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั                                                       
- ความรับผิดชอบ   
- ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา    
 ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพ่ือนร่วมงาน 
- ความตอ้งการทางร่างกาย 
- ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั 
- ความตอ้งการความส าเร็จสูงสุด 
- สามารถท่ีจะควบคุมตนเองได ้
- แรงจูงใจใฝ่สมัพนัธ์ (ความตอ้งการ 
 ความสมัพนัธ์) 
- ความตอ้งการมีสมัพนัธภาพ 
- ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ 



 

 

 บทที ่3 ระเบียบวธีิวจิยั 
ระเบียบวธีิวจิยั 

 

การออกแบบวจิัย และยุทธศาสตร์การวจิัย 
 การศึกษาวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative research) แบบกรณีศึกษา  
(Case study method) เพื่อศึกษาแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการท างานใหก้บัพนกังานระดบั 
ปฏิบติัการโรงแรม 4 ดาวท่ีเป็นเลิศ แห่งหน่ึงในเมืองพทัยา: ภาพสะทอ้นจากมุมมองผูป้ฏิบติังาน  
และเพื่อสังเคราะห์บทเรียนความส าเร็จจากแรงจูงใจของพนกังานระดบัปฏิบติัการโรงแรม 4 ดาว 
ท่ีเป็นเลิศแห่งหน่ึงในเมืองพทัยา 
 การวจิยัเชิงคุณภาพคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดน้ ามาประยกุตใ์ชเ้พื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีมีคุณภาพ 
และตรงกบัวตัถุประสงคใ์นการวจิยัมากท่ีสุด การท่ีผูว้ิจยัเลือกการวจิยัเชิงคุณภาพมาใชเ้พื่อเป็น 
เคร่ืองมือในการศึกษาเพราะ “การวจิยัเชิงคุณภาพ เป็นการวจิยัท่ีตอ้งการคน้หาความจริง 
ทั้งจากเหตุการณ์สภาพแวดลอ้มตามความเป็นจริง ซ่ึงมีการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่ง 
เหตุการณ์กบัสภาพแวดลอ้มตามความเป็นหวัใจหลกัของการวจิยั เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจ 
อยา่งถ่องแทแ้ละองคค์วามรู้จากภาพรวมท่ีมาจากหลากหลายมิติหรือหลายมุมมอง  
ทั้งทางดา้นกายภาพ สังคม และจิตใจ กระบวนการวจิยัเชิงคุณภาพมีลกัษณะยดืหยุน่ ปรับเปล่ียนได ้ 
บางคร้ังผดุข้ึนมาเองในขณะท่ีท าการวจิยั อาจมีการปรับเปล่ียนวธีิการใหแ้ตกต่างไปจาก 
การออกแบบคร้ังแรก ส าหรับการวเิคราะห์ขอ้มูลอาจจะท าไดห้ลายคร้ัง ตั้งแต่เร่ิมเก็บขอ้มูล 
ไปกระทัง่การส้ินสุดการเก็บขอ้มูล นอกจากน้ีนกัวจิยัเชิงคุณภาพตอ้งมีสติและเขา้ใจสภาวะ 
ความรู้สึกของตวัเองในขณะท่ีอยูใ่นกระบวนการหรือขั้นตอนการใหไ้ดม้าซ่ึงขอ้มูล รวมทั้ง 
เขา้ใจสภาวะความรู้สึกของผูใ้หข้อ้มูล (แววดาว พรมแสน, 2554, หนา้ 100) 

 ผูว้จิยัเลือกยทุธศาสตร์การวจิยัแบบกรณีศึกษา (Case study method) เหตุผลในการใช ้
รูปแบบการวิจยัขา้งตน้น้ี เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลในเชิงลึกและมีรายละเอียดของขอ้มูลอยา่งรอบดา้น 
ในประเด็นท่ีตอ้งการศึกษา Patton (อา้งถึงใน นพปฎล สุนทรนนท์, 2549, หนา้ 119) ซ่ึงการศึกษา 
กรณีตวัอยา่งเฉพาะรายเช่นน้ีจะช่วยท าใหข้อ้คน้พบและขอ้เสนอแนะของผูว้จิยัมีน ้าหนกัมากข้ีน 
(ชาย โพธิสิตา, 2547, หนา้ 41) ดว้ยเหตุน้ีการศึกษาการสร้างแรงจูงใจใหก้บัพนกังานระดบั
ปฏิบติัการโรงแรม 4 ดาวแห่งหน่ึงในเมืองพทัยา ผูว้จิยัจึงมีความเห็นถึงความเหมาะสมท่ีจะ
ท าการศึกษาโดยเป็นการศึกษาวจิยัเชิงคุณภาพแบบกรณีศึกษาเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงความตอ้งการของ
วตัถุประสงคข์องการวจิยัในคร้ังน้ี  
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 การวจิยัเชิงกรณีศึกษา (Case study research method) เป็นระเบียบวธีิวจิยัวธีิหน่ึง 
ท่ีใชต้อบค าถามท่ีมุ่งเนน้หาเหตุผลของผลลพัธ์หรือวธีิการ หรือกระบวนการในการก่อใหเ้กิด 
ผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนดงักล่าว ภายใตส้ภาวะแวดลอ้มท่ีเป็นจริงทางธุรกิจ (Yin, 2003) การวจิยั 
เชิงกรณีศึกษาน้ีบางต าราก็เรียกวา่ การวจิยัภาคสนามเน่ืองจากนกัวจิยัจ  าเป็นตอ้งไปศึกษา 
และเก็บรวบรวมขอ้มูลภาคสนามเพื่อน ามาใชว้ิเคราะห์และ สรุปผลของขอ้มูลท่ีไดรั้บมา 
เพื่อใหไ้ดผ้ลของขอ้มูลท่ีตอ้งการ Jaeger (1997) และ McMillan (2000) ไดก้ล่าวถึง การวจิยั 
แบบการศึกษา แบบกรณีศึกษาไวโ้ดยสรุปเป็นประเด็นส าคญัไวว้า่ การวจิยัคุณภาพท่ีมี 
แบบแผนการศึกษาแบบกรณีศึกษา หมายถึง การวเิคราะห์ขอ้มูลท่ีเนน้ปรากฎการณ์หน่ึง ๆ  
(One phenomenon) ซ่ึงผูว้จิยัไดเ้ลือกท่ีจะศึกษาในเชิงลึกโดยไม่ตอ้งค านึงถึง จ  านวนของสถานท่ี  
หรือจ านวนผูมี้ส่วนร่วมในการใหข้อ้มูลแต่เนน้ความชดัเจนเก่ียวกบัคุณลกัษณะท่ีกลุ่มต่าง ๆ  
และสามารถใหข้อ้มูลข่าวสารตอบค าถามของการวจิยัได ้ 
 ลกัษณะของการศึกษาแบบกรณีศึกษาในการวจิยัเชิงคุณภาพ เป็นการศึกษาส่ิงท่ีเป็น
นามธรรม เช่น ความคิด ทศันคติ ค่านิยม วฒันธรรม เป็นตน้ โดยใชก้ารบรรยายอยา่งมีหลกัฐาน 
หรือมีทฤษฎีสนบัสนุนเป็นการศึกษาโดยเนน้ท่ีความสนใจของผูว้ิจยัมากกวา่เนน้ท่ีผูอ่้าน โดยผูว้ิจยั 
จะท าความเขา้ใจกบักรณีศึกษานั้น ๆ และอธิบายส่ิงท่ีเขา้ใจอยา่งละเอียดถ่ีถว้น และมีหลกัฐาน 
สนบัสนุน การศึกษาแบบกรณีศึกษาจะไม่สนใจกลุ่มตวัอยา่ง และไม่สนใจกลุ่มประชากร  
แต่จะเจาะจงศึกษากรณีศึกษาท่ีผูว้จิยัสนใจโดยตรง เป็นการศึกษาอยา่งต่อเน่ืองไม่มีท่ีส้ินสุด  
เพราะในกรณีศึกษาหน่ึง ๆ อาจมีประเด็นท่ีน่าสนใจเพิ่มข้ึนเป็นลูกโซ่ในขณะท าการศึกษาเร่ืองใด 
เร่ืองหน่ึง ซ่ึงประเด็นทั้งหลายอาจมีส่วนสัมพนัธ์กบัส่ิงท่ีผูศึ้กษาวจิยัก าลงัศึกษาอยูก่็ได ้ดงันั้น  
การวจิยัแบบกรณีศึกษาจึงเหมาะสมกบัการศึกษาแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการท างานใหก้บั 
พนกังานระดบัปฏิบติัการโรงแรม 4 ดาวท่ีเป็นเลิศแห่งหน่ึงในเมืองพทัยา: ภาพสะทอ้นจากมุมมอง 
ผูป้ฏิบติังาน และเพื่อสังเคราะห์บทเรียนความส าเร็จจากแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน 
ระดบัปฏิบติัการโรงแรม 4 ดาวท่ีเป็นเลิศแห่งหน่ึงในเมืองพทัยา 
 

ระเบียบวธิวีจิัย  
 การเลอืกสถานทีเ่กบ็ข้อมูล และผู้ให้ข้อมูล 
 ผูว้จิยัเลือกสถานท่ีเก็บขอ้มูล คือ โรงแรมขนาด 4 ดาว แห่งหน่ึงในเขตเมืองพทัยา 
โดยก าหนดเกณฑไ์วด้งัน้ี  
 1.  โรงแรมแห่งน้ีเป็นโรงแรมขนาด 4 ดาวเพียงหน่ึงเดียวท่ีไดรั้บการจดัอนัดบัท่ี 4   
จากโรงแรมในเมืองพทัยาทั้งหมด 2,483 โรงแรม ของบริษทั Tripadvisor.com ซ่ึงล าดบัท่ี 1, 2  
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และ 3 นั้น เป็นโรงแรมขนาด 5 ดาว โดยใชร้ะยะเวลา 1 ปี จากอนัดบัท่ี 173 ข้ึนมา เป็นอนัดบัท่ี 4 
จากผลส ารวจความพึงพอใจของนกัท่องเท่ียวในปี พ.ศ. 2562 
 2.  โรงแรมแห่งน้ีเป็นโรงแรมท่ีไดรั้บรองมาตรฐานคุณภาพจากมูลนิธิมาตรฐาน 
โรงแรมไทย ขนาด 4 ดาว ในเขตเมืองพทัยา จ านวนทั้งส้ิน 91 โรงแรม 
 3.  โรงแรมแห่งน้ีไดรั้บการรับรองจากเวบ็ไซตข์องบริษทัท่องเท่ียวระดบัโลกท่ีไดรั้บ 
การยอมรับในปัจจุบนั คือ Booking.com, Agoda, Expedia และ Tripadvisor.com จากขอ้มูล 
โรงแรมขนาด 4 ดาวในเมืองพทัยา จ านวนทั้งส้ิน 125 โรงแรม  
 4.  โรงแรมไดรั้บเกียรติบตัรจาก Booking.com, Agoda, Expedia ในการประเมิน 
ความพึงพอใจของมาตรฐานโรงแรมขนาด 4 ดาว ท่ี 8.5 จากคะแนนความพึงพอใจ 10 คะแนน  
และเกียรติบตัรจาก Tripadvisor ในปี พ.ศ. 2562 ในการรับรองคุณภาพมาตรฐานของงานบริการแก่ 
ลูกคา้ท่ีดีเยีย่ม (Certificate of excellence) ท าใหเ้ป็นท่ียอมรับของสมาคมโรงแรมไทย และโรงแรม 
แห่งน้ีไดรั้บโอกาสเขา้ร่วมเป็นสมาชิกโรงแรมไทย ภาคตะวนัออก ในปี พ.ศ. 2563 ในฐานะ 
โรงแรม 4 ดาวแห่งหน่ึงในเมืองพทัยาท่ีมีคุณภาพและมาตรฐานท่ีน่าเช่ือถือได ้ 
 ผูว้จิยัเลือกผูใ้หข้อ้มูล จ านวน 24 คน การเลือกผูใ้ห้ขอ้มูลนั้นทางผูว้จิยัใชว้ธีิการเลือก 
แบบเฉพาะเจาะจง ผูว้ิจยัไดท้  าการเพื่อใหไ้ดรั้บขอ้มูลท่ีตรงตามวตัถุประสงคข์องการวิจยั 
โดยผูว้จิยัระบุคุณสมบติัของผูใ้หข้อ้มูล ดา้นต่าง ๆ ดงัมีรายละเอียดดงัน้ี 
 1.  ตอ้งเป็นพนกังานท่ีมีประสบการณ์ดา้นงานโรงแรมตั้งแต่ 3 ปี ข้ึนไป 
 2.  ตอ้งเป็นพนกังานในโรงแรมท่ีเป็นกรณีศึกษาตั้งแต่ 6 เดือน ข้ึนไป 
 3.  ตอ้งเป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการ คือต าแหน่งงานต ่ากวา่ รองผูจ้ดัการฝ่าย  
รองผูจ้ดัการแผนก 
 4.  ตอ้งเป็นผูท่ี้สมคัรใจเขา้ร่วมโครงการในการใหข้อ้มูลเท่านั้น 
 โดยพนกังานผูใ้หข้อ้มูลมีความยนิดีท่ีจะใหข้อ้มูลดา้นขอ้เทจ็จริงปัญหาและอุปสรรค 
ดา้นการท างานตลอดถึงความตอ้งการดา้นต่าง ๆ โดยผูใ้หข้อ้มูลจ านวนทั้ง 24 คน นั้น 
ประกอบไปดว้ย 
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ตารางท่ี 3 รายละเอียดของผูใ้หข้อ้มูล 
 

ระดับ ต าแหน่งงาน จ านวนพนักงาน 
ทีม่ีในแผนก 

จ านวน
อาสาสมัคร 

เข้าร่วมให้ข้อมูล 

พนกังาน
ปฏิบติังาน 

พนกังานแผนกตอ้นรับ 12 4 
พนกังานบริการอาหารและเคร่ืองด่ืม 16 4 
พนกังานแผนกแม่บา้น 27 7 
พนกังานแผนกพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 6 2 
พนกังานแผนกช่าง 4 2 
พนกังานฝ่ายขาย 3 2 
พนกังานแผนกบญัชี  5 3 

รวม  24 
 

การเกบ็ข้อมูล 
 วธีิการรวบรวมขอ้มูล  ในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ีเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงขอ้มูล และค าตอบ 
ท่ีเป็นจริง ตรงตามความตอ้งการตามวตัถุประสงคข์องการวจิยัท่ีมุ่งศึกษานั้น ผูว้ิจยัไดใ้ชรู้ปแบบ 
การวจิยัเชิงคุณภาพ (Qualitative research) จึงไดค้น้ควา้ขอ้มูลทางดา้นเอกสารและใชก้ารสัมภาษณ์
เชิงลึกแบบก่ึงโครงสร้าง (Semi structured) โดยการสัมภาษณ์เชิงลึกแบบก่ึงโครงสร้าง ผูว้จิยั 
จะก าหนดค าถามท่ีพอจะตดัสินใจไดว้า่จะถามอะไรบา้ง เป็นเคร่ืองช้ีน าการสัมภาษณ์ ผูว้จิยั 
ไม่ไดร่้างค าถามท่ีชดัเจนแน่นอนในแต่ละประเด็นก่อนการสัมภาษณ์ คือการเตรียมหวัขอ้ค าถาม 
อยา่งหลวม ๆ ในลกัษณะก่ึงโครงสร้าง คือการร่างค าถามปลายเปิดท่ีมีค าส าคญัท่ีตอ้งการ พร้อมกบั 
มีความยดืหยุน่ พร้อมจะปรับเปล่ียนถอ้ยค าใหส้อดคลอ้งกบัผูมี้ส่วนร่วมในการวจิยัแต่ละคน 
และสถานการณ์ อีกทั้งผูว้จิยัใชก้ารเก็บขอ้มูลทางดา้นเอกสารต่าง ๆ ดงัน้ี ผูว้จิยัไดท้  าการคน้ควา้ 
และศึกษาหาขอ้มูลแนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง และการบนัทึกเสียงสัมภาษณ์ โดยการบนัทึกนั้น 
ผูว้จิยัไดท้  าการขออนุญาตผูใ้หข้อ้มูลในการบนัทึกเสียงของผูใ้หข้อ้มูล โดยรายละเอียดภายหลงั 
จากท่ีไดจ้ากการสนทนา การสัมภาษณ์ การบนัทึก การสังเกต เพื่อป้องกนัการลืม ผูว้ิจยัจะได ้
บนัทึกเสียงไว ้ท าใหส้ามารถเก็บรายละเอียดของขอ้มูลไดม้ากข้ึน โดยไม่ตอ้งพะวงกบั 
การจดบนัทึกภายหลงั ท าให้การสนทนาเป็นไปอยา่งธรรมชาติ และสามารถท่ีจะสังเกตดู 
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อากปักิริยาของผูใ้หข้อ้มูลและส่ิงแวดลอ้มในสถานการณ์นั้น ๆ ไดอ้ยา่งเตม็ท่ีโดยมี 4 ส่วนประกอบ 
หลกัท่ีส าคญัคือ แบบสัมภาษณ์ ผูว้จิยั การสัมภาษณ์ และการบนัทึกเสียง 
 

เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการเกบ็ข้อมูล  
 เพื่อใหก้ารวจิยัเชิงคุณภาพในคร้ังน้ีเป็นไปตามวตัถุประสงคข์องการวิจยัท่ีตั้งไวผู้ว้ิจยั 
ไดเ้ลือกวธีิการใหไ้ดม้าซ่ึงขอ้มูลท่ีมีความจ าเป็นต่อการวจิยัโดยเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บ 
ขอ้มูลต่าง ๆ เช่น การออกแบบสัมภาษณ์ ผูส้ัมภาษณ์ การสัมภาษณ์ และอุปกรณ์บนัทึกเสียง  
การออกแบบสัมภาษณ์ เพื่อไม่ใหก้ารสัมภาษณ์คร้ังน้ีมีความผดิพลาดหรือผดิพลาดนอ้ยท่ีสุด 
ผูว้จิยัไดท้  าการจดัการแนวทางสัมภาษณ์ตามทฤษฎีของ Patton (1990) แนวทางการสัมภาษณ์นั้น 
ผูส้ัมภาษณ์จะมีเพียงวตัถุประสงคห์ลกัเท่านั้นเพื่อเป็นแนวทางในการสัมภาษณ์ ในส่วนของค าถาม 
และวธีิการลว้นแลว้แต่ผูแ้ทนสัมภาษณ์จะเป็นผูต้ ั้งค  าถาม แต่ทั้งน้ีเพื่อใหค้  าถามท่ีถามกบัผูใ้หข้อ้มูล  
ผูว้จิยัไดเ้ล็งเห็นวา่การท่ีจะใหค้  าถามครอบคลุมนั้นจ าเป็นตอ้งมีหลกัเกณฑใ์นการสัมภาษณ์ 
ครอบคลุมทั้งหมด ทั้งค  าถามเก่ียวกบัประสบการณ์และพฤติกรรม ค าถามเก่ียวกบัความคิดเห็น 
และคุณค่า ค  าถามความรู้สึก ค าถามความรู้ ค  าถามทางประสาทสัมผสั ค าถามดา้นพื้นหลงั และ 
ค าถามเชิงประชากรศาสตร์ ซ่ึงการใหไ้ดม้าของค าตอบทั้งหมดนั้นผูว้จิยัไดท้  าการคดัเลือกค าถาม 
ใหค้รอบคลุมทั้ง 6 ขอ้ ตามทฤษฎีของ Patton  ดว้ยไม่วา่จะเป็นทั้งจากอดีตของผูใ้หข้อ้มูลปัจจุบนั 
ของผูใ้หข้อ้มูล และอนาคตของผูใ้หข้อ้มูล เพื่อน ามาวิเคราะห์ดา้นค าตอบทุกมุมมองของค าตอบ 
แบบสัมภาษณ์นั้น ผูว้จิยัไดท้  าการออกแบบค าถามเพื่อการสัมภาษณ์ใหไ้ดข้อ้มูลครบถว้นทุกมิติ
ของขอ้มูลการวจิยั โดยการส่งแบบค าถามใหผู้ท้รงคุณวุฒิตรวจสอบก่อนจะน ามาใชส้ัมภาษณ์กบั
อาสาสมคัรในการใหข้อ้มูล  
 ผูส้ัมภาษณ์ สืบเน่ืองจากการวจิยัเชิงคุณภาพ ก าหนดใหข้อ้มูลท่ีไดรั้บมานั้นตอ้งเป็น 
ขอ้มูลท่ีผูว้จิยัตอ้งท าการหาขอ้มูลดว้ยตวัเอง เพราะการจะไดม้านั้นผูว้ิจยัตอ้งท าการสัมภาษณ์ 
ดว้ยตวัเองผา่นวธีิการ กระบวนการสัมภาษณ์ตลอดถึงกลยทุธ์โดยใหผู้ถู้กสัมภาษณ์ตอบค าถาม 
ใหต้รงกบัค าถามมากท่ีสุด และสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องการวิจยัท่ีผูว้จิยัไดก้  าหนดข้ึน  
แต่ดว้ยขอ้จ ากดัในดา้นสถานท่ีในการเก็บขอ้มูล ผูว้ิจยัจึงไดม้อบหมายใหมี้ผูแ้ทนของผูว้จิยั 
เป็นตวัแทนในการสัมภาษณ์เพื่อเก็บขอ้มูล ทั้งน้ีการท่ีผูว้จิยัไดม้อบหมายใหมี้ผูแ้ทน 
ในการสัมภาษณ์นั้น ผูว้ิจยัไดท้  าการแนะน าและแจง้วตัถุประสงคข์องการวิจยัในคร้ังน้ี รวมทั้ง 
ส่ิงท่ีผูว้จิยัตอ้งการทราบจากอาสาสมคัรในการใหข้อ้มูล เพื่อเป็นขอ้มูลในการถอดบทสัมภาษณ์  
ทั้งอารมณ์ ความรู้สึก และน ้าเสียงของผูใ้หข้อ้มูล และเนน้ย  ้าเร่ืองการใหไ้ดม้าซ่ึงขอ้มูลท่ีครบถว้น 
ตามแนวทางของการสัมภาษณ์  
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 การสัมภาษณ์ ผูแ้ทนผูว้ิจยัใชก้ารสัมภาษณ์โดยการใชแ้บบฟอร์มแนวทางการสัมภาษณ์  
โดยแบบฟอร์มน้ี Patton (1990) เป็นผูน้ าเสนอ โดยมีการน าไปทดลองสัมภาษณ์กบัพนกังาน 
ท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งท่ีผูว้ิจยัจะท าการสัมภาษณ์ จ านวน 5 คน เม่ือไดแ้นวทางการสัมภาษณ์ท่ีถูกตอ้ง 
แม่นย  าแลว้ ผูว้จิยัไดม้อบหมายใหผู้แ้ทนในการสัมภาษณ์ท าการนดัหมายสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูล  
โดยการนดัวนัเวลาและสถานท่ีโดยท่ีผูว้ิจยัไม่ไดมี้ส่วนรู้เห็นดว้ย โดยการเนน้ย  ้าใหผู้แ้ทน 
ในการสัมภาษณ์แจง้ช้ีแจงรายละเอียดของสิทธิของผูใ้หส้ัมภาษณ์ไดรั้บทราบ ทั้งก่อนและหลงั 
การสัมภาษณ์ เช่น การขออนุญาตบนัทึกเสียง การแจง้สิทธิหากไม่มีความสบายใจสามารถหยดุ 
การใหส้ัมภาษณ์ไดต้ลอดเวลา อีกทั้งการสัมภาษณ์ใหไ้ดม้าซ่ึงขอ้มูลนั้นผูว้จิยัยงัยดึหลกัการ 
จริยธรรมดา้นการวจิยัอยา่งเคร่งครัด ในการใหม้าซ่ึงขอ้มูล 
 อุปกรณ์บนัทึกเสียง เพื่อความแม่นย  าและเพื่อการเก็บขอ้มูลใหไ้ดค้รบถว้นตามท่ี 
ผูใ้หข้อ้มูลไดใ้หไ้วแ้ละสามารถตรวจสอบขอ้เทจ็จริงไดต้ลอดเวลาผูแ้ทนผูว้จิยัไดใ้ชก้ารสัมภาษณ์ 
ดว้ยการบนัทึกเสียงสัมภาษณ์ ทั้งน้ีการบนัทึกเสียงนั้นผูว้จิยัเนน้ย  ้าผูแ้ทนผูว้จิยัใหท้  าการแจง้ช้ีแจง 
ผูถู้กสัมภาษณ์ถึงการขออนุญาตบนัทึกเสียงก่อนการเร่ิมการสัมภาษณ์ 
 

กระบวนการเกบ็ข้อมูล 
 การวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัไดท้  าการวจิยัเร่ือง แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการท างานใหก้บั 
พนกังานระดบัปฏิบติัการโรงแรม 4 ดาวท่ีเป็นเลิศแห่งหน่ึงในเมืองพทัยา: ภาพสะทอ้นจากมุมมอง 
ผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงการท่ีจะใหไ้ดม้าซ่ึงขอ้มูลท่ีแม่นย  าและชดัเจนนั้นผูว้ิจยัจ  าเป็นอยา่งมากท่ีตอ้งไดรั้บ 
ขอ้มูลจากผูท่ี้มีประสบการณ์ตรงกบัสถานท่ี ๆ ผูว้จิยัเลือกนั้นคือ ผูว้จิยัตอ้งไดข้อ้มูลตรงจาก 
การพนกังานของโรงแรม ดงันั้นเพื่อท่ีผูว้จิยัจะไดข้อ้มูลผูว้ิจยัจ  าเป็นตอ้งมีกระบวนการ 
ขั้นตอนต่าง ๆ ดงัน้ี 
 1.  ผูว้จิยัไดท้  าการขออนุญาตออกหนงัสือจาก มหาวทิยาลยับูรพา โดยเคร่ืองมือ 
ไดผ้า่นการพิจารณาจากคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวจิยัเรียบร้อย 
 2.  ผูว้จิยัไดน้ าส่งหนงัสือไปยงัตน้สังกดัท่ีผูว้จิยัไดเ้ลือก คือ โรงแรม 4 ดาวแห่งหน่ึง 
ในเมืองพทัยา เพื่อใหท้างตน้สังกดัไดอ้นุมติัถึงการเขา้ไปเก็บขอ้มูลเบ้ืองตน้ โดยการน้ีผูว้จิยั 
ไดส่้งหนงัสือไปถึงผูจ้ดัการฝ่ายพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์รงแรม เพื่อขอความอนุเคราะห์และอนุมติั 
ขอเขา้เก็บขอ้มูล 
 3.  ผูว้จิยัไดรั้บการตอบรับจากผูช่้วยผูจ้ดัการฝ่ายพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องโรงแรม 
ในการอนุญาตใหท้ าการเขา้เก็บขอ้มูลการวจิยัในโรงแรม 4 ดาว แห่งหน่ึงน้ีได ้
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 4.  ผูว้จิยัไดรั้บหนงัสืออนุมติัจากทางโรงแรมเป็นท่ีเรียบร้อยและไดด้ าเนินการ 
เขา้ไปพบและไดพ้ดูคุยถึงวตัถุประสงคข์องการวจิยั และเจตนาของผูว้จิยัถึงสาเหตุท่ีเลือก 
โรงแรมแห่งน้ีเนสถานท่ีวจิยั  
 5.  ผูว้จิยัไดข้อขอ้มูลทางดา้นจ านวนพนกังาน โดยผูว้จิยัขอทราบขอ้มูลทางดา้นอายุ 
การท างานและประสบการณ์การท างานของพนกังานแต่ละคนก่อนท่ีจะมาท างาน ณ โรงแรม 4 ดาว 
แห่งน้ี 
 6.  เม่ือผูว้ิจยัไดรั้บขอ้มูลแลว้นั้นผูว้จิยัไดติ้ดป้ายประกาศรับสมคัรอาสาสมคัร 
ท่ีจะเขา้ร่วมโครงการวิจยั เพื่อใหข้อ้มูลโดยใหพ้นกังานท่ีสมคัรใจและมีคุณสมบติัตรงตามท่ี 
ตอ้งการส่งอีเมล ์ยนืยนัความสมคัรใจไปยงั ผูแ้ทนผูว้ิจยัในการสัมภาษณ์  
 7.  เม่ือผูแ้ทนผูว้จิยัไดท้  าอีเมลแ์ลว้ ผูแ้ทนผูว้จิยัไดท้  าการส่งเอกสารการยนืยนั 
พร้อมทั้งขอ้มูลดา้นต่าง ๆ โดยแจง้ใหท้ราบถึงวตัถุประสงคจ์ของโครงการวจิยั การปฏิบติัตวั  
วธีิการวจิยั ความเส่ียงและสิทธิของผูใ้หข้อ้มูลในเร่ืองความปลอดภยัดา้นของผูใ้หข้อ้มูล 
 8.  ผูแ้ทนผูว้จิยั ไดข้อนดัผูใ้ห้ขอ้มูลเพื่อใหส้ัมภาษณ์ ทั้งน้ีการใหส้ัมภาษณ์นั้น 
ผูแ้ทนวจิยัไปสัมภาษณ์ยงัสถานท่ีตามท่ีผูใ้หข้อ้มูลสะดวก การสัมภาษณ์คร้ังน้ีผูแ้ทนผูว้ิจยั 
ไดท้  าการบนัทึกเสียงไวเ้พื่อความแม่นย  าของขอ้มูล ทั้งน้ีการบนัทึกเสียงการสัมภาษณ์ผูแ้ทน 
ผูว้จิยัไดแ้จง้ช้ีแจงและขออนุญาตจากทางผูใ้หข้อ้มูลเรียบร้อย  
 9.  การสัมภาษณ์เป็นไปตามขั้นตอนของจริยธรรมทางการวจิยั เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงขอ้มูล 
ท่ีถูกตอ้งแม่นย  าผูว้จิยัไดร้ะมดัระวงัการใหไ้ดม้าซ่ึงขอ้มูลทางการวจิยัอยา่งละเอียด ซ่ึงการสัมภาษณ์ 
ใชเ้วลาประมาณ 30 นาทีต่อ 1 ผูใ้หส้ัมภาษณ์ 
 10.  เม่ือผูแ้ทนผูว้จิยัไดบ้ทสัมภาษณ์จากผูใ้หส้ัมภาษณ์แลว้นั้น ผูว้ิจยัไดท้  าการถอดเทป 
ค าสัมภาษณ์ค าต่อค าเพื่อใหไ้ดค้  าพดูท่ีชดัเจนและถูกตอ้งตามท่ีผูใ้หส้ัมภาษณ์ไดใ้หไ้ว ้
 11.   ผูว้จิยัไดท้  าการน าขอ้มูลการถอดค าสัมภาษณ์ไปผา่นกระบวนการ วิเคราะห์ขอ้มูล
เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีตรงตามวตัถุประสงคข์องการวจิยัท่ีตั้งไว ้ของโรงแรมแห่งน้ี  
 

การวเิคราะห์ข้อมูล 
 ดว้ยผูว้จิยัไดท้  าการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงเน้ือหา (Content analysis) โดยกระบวนการ 
วเิคราะห์ต่าง ๆ จากการไดม้าของขอ้มูลจากผูใ้หส้ัมภาษณ์ ทั้งน ้าเสียง อารมณ์ และขอ้มูลท่ีไดจ้าก 
การสัมภาษณ์ เพื่อน ามาแบ่งกลุ่มค า แยกกลุ่มค า และน ามารวมเป็นกลุ่มค าใหม่ท่ีมีความหมาย 
ท่ีมีความคลา้ยคลึงกนั (วชัรินทร์ อินทพรหม, 2560) ดงันั้น  
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 เม่ือไดข้อ้มูลจากการสัมภาษณ์แลว้ผา่นระบบบนัทึกเสียงของการสัมภาษณ์ ผูว้ิจยั 
ท าการถอดเทปทุกค าพดูของผูใ้หส้ัมภาษณ์ หลงัจากการถอดเทปของผูใ้หข้อ้มูลท่ีถูกสมัภาษณ์ 
ทั้งหมดแลว้ผูว้จิยัท าการบนัทึกบทสัมภาษณ์จากถอดเทปนั้นเขา้สู่ระบบเคร่ืองมือโปรแกรม 
การถอดขอ้มูล  
 1.  เม่ือขอ้มูลอยูใ่นระบบแลว้ผูว้จิยัจะท าการจบักลุ่มค าต่าง ๆ จากบทความของ 
ผูใ้หข้อ้มูลเพื่อแบ่งเป็นกลุ่มค าท่ีมีลกัษณะท่ีเหมือนกนัเพื่อจบักลุ่มค า  
 2.  เม่ือไดก้ลุ่มค าเหล่านั้นมาเรียบร้อยผูว้จิยัท าการรวบรวมกลุ่มค าเหล่านั้น 
ใหก้ลุ่มค าความหมายเดียวกนั    
 3.  เม่ือไดก้ลุ่มค าท่ีมีความหมายเดียวกนัแลว้จึงรวมทั้งหมดเพื่อรวมใหเ้ป็นค า 
ท่ีมีความหมายเดียวกนั  
 4.  ขั้นตอนสุดทา้ยท่ีรวมเอาความหมายเดียวกนัทั้งหมดมาจดัเป็นหมวดหมู่ใหญ่ 
ในการแสดงถึงขอ้มูลทั้งหมดของผูใ้หข้อ้มูลท่ีผา่นการสัมภาษณ์ทั้ง 24 คน 
 กระบวนการและขั้นตอนการวเิคราะห์ขอ้มูลของการวจิยัเชิงคุณภาพในคร้ังน้ี 
ผา่นการเลือกสถานท่ีในการเก็บขอ้มูล และผูใ้หข้อ้มูล ผา่นการเก็บขอ้มูลเชิงลึกดว้ยการสัมภาษณ์ 
โดยการบนัทึกเสียง แลว้น ามาถอดบทสัมภาษณ์ และน าเขา้สู่โปรแกรมแลว้ท าการแยก 
แลว้รวมกลุ่มค าและความหมายใหใ้หม่ตามบทสัมภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มูลทุกคน  
 

การจัดการข้อมูล 
 ผูว้จิยัไดเ้ลือกวธีิการวจิยัโดยใชก้ารวจิยัเชิงคุณภาพเก่ียวกบัเร่ืองน้ีเพราะผูว้จิยั 
ไดเ้ล็งเห็นวา่การท่ีพนกังานหลายโรงแรมนั้นมีการเขา้ออกของงานอยูเ่ป็นประจ าซ่ึงสังเกตุได ้
จากการท่ีทุกโรงแรมยงัคงมีการประกาศรับสมคัรงานอยูอ่ยา่งต่อเน่ืองไม่วา่จะเป็นโรงแรม 
ขนาดเล็กไปจนกระทัง่โรงแรมขนาดใหญ่ ดงันั้นผูว้ิจยัจึงมีความตั้งใจอยา่งมากในการใหไ้ดม้าซ่ึง 
ผลของการสร้างแรงบนัดาลใจใหก้บัพนกังานโรงแรมแห่งน้ี ดงันั้นเม่ือผูว้จิยัไดม้าแลว้ซ่ึงขอ้มูล 
เหล่านั้นและเพื่อไม่ใหข้อ้มูลเหล่านั้นสูญหาย ผูว้จิยัจึงไดท้  าการจดัการขอ้มูลต่าง ๆ ตั้งแต่เร่ิม
กระบวนการท าวิจยัดว้ยการ  
 1.  ผูว้จิยัเร่ิมเลือกหวัขอ้ท่ีผูว้ิจยัสนใจและมีความตอ้งการท่ีจะท าการวจิยัดว้ยการบนัทึก 
ผา่นขอ้ความผา่นการจดบนัทึกและสอบถามขอ้มูลเบ้ืองตน้ต่าง ๆ แลว้ผูว้จิยัไดจ้ดัการกบัขอ้มูล 
เหล่านั้นดว้ยการถ่ายเอกสารขอ้มูลพื้นฐานเหล่านั้นส่งเขา้อีเมลข์องผูว้จิยัเอง และบนัทึกลง 
ในเคร่ืองคอมพิวเตอร์ดว้ยทุกคร้ัง  
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 2.  เม่ือไดเ้ร่ืองท่ีชดัเจนและเร่ิมท างาน ทุกคร้ังท่ีผูว้จิยัไดท้  าการบนัทึกการท างาน 
แกไ้ขเหลือเปล่ียนแปลงแห่งการวจิยัน้ีผูว้ิจยัไดส้ร้างรหสัเพื่อใหผู้ว้จิยัไดจ้ดจ าและทราบถึง 
ความคืบหนา้แห่งการวจิยัดว้ยการบนัทึกรหสัเป็นเลข 3 กลุ่มทุกคร้ัง ตวัอยา่งเช่น 2562.8.32  
โดยเป็นท่ีเขา้ใจของผูว้จิยัเอง ตวัเลขกลุ่มแรกเป็น ปีพุทธศกัราช ตวัเลขกลุ่มท่ีสองเป็นเดือน 
ท่ีท าการบนัทึกแกไ้ข และตวัเลขกลุ่มสุดทา้ยคือวนัท่ีท่ีท าการแกไ้ข  
 3.  ทุกคร้ังท่ีผูว้จิยัท าการบนัทึกการเปล่ียนแปลงขอ้มูลผูว้ิจยัเองไดท้  าการแยกการบนัทึก 
ใหแ้บ่งเป็นกลุ่มงานท่ีชดัเจน โดยแยกเป็นหมวดหมู่แต่ละหมวดหมู่ ทั้งยงัแยกเป็นไปตามขั้นตอน
ของการวิจยัดว้ย 
 4.  ผูว้จิยัยงัคงเก็บทุกขอ้มูลของการวจิยัไวเ้ป็นความลบัในการวจิยัทุกขั้นตอน 
เพื่อป้องกนัไม่ใหทุ้กขอ้มูลท่ีไดม้าหลุดไปยงัผูอ่ื้นอนัจะไม่เป็นผลดีต่อผูใ้หข้อ้มูลและไม่เป็นผลดี
ต่องานวจิยัของผูว้จิยัเอง  
 5.  ผูว้จิยัไดท้  าการบนัทึกงานของการวิจยัทุกคร้ังดว้ยการเก็บไว ้3 ส่วนทุกคร้ัง คือ 
ส่วนแรกเก็บบนัทึกไวใ้นระบบคอมพิวเตอร์เคร่ืองท่ีใชท้  างานเองโดยเก็บไวท่ี้ไดรฟ์ดี ในส่วนท่ี 2  
ผูว้จิยัไดท้  าการส ารองขอ้มูลลง Google drive ของผูว้จิยัเองทุกคร้ัง และในส่วนท่ี 3 ส่วนสุดทา้ย 
ผูว้จิยัไดท้  าการส่งอีเมลผ์ลการบนัทึกการเปล่ียนแปลงทุกคร้ังไปยงัอีเมลข์องผูว้จิยัเอง เพื่อใหม้ัน่ใจ 
ไดว้า่ขอ้มูลถูกเก็บไวอ้ยา่งดีและปลอดภยัในฐานขอ้มูลของผูว้จิยัเอง 
  

การตรวจสอบความน่าเช่ือถือของงานวจิัย 
 ผูว้จิยัไดเ้ล็งเห็นถึงความส าคญัของความน่าเช่ือถือของขอ้มูลแห่งการวจิยัเป็นอยา่งมาก
หากผูว้จิยัตอ้งการใหก้ารวจิยัเชิงคุณภาพคร้ังน้ีเป็นงานวจิยัท่ีมีคุณภาพและมีความน่าเช่ือถือ 
ตวัผูว้จิยัเองจึงจดัการกบัขอ้มูลท่ีไดม้าใหมี้ความน่าเช่ือถือสูงสุด โดยผูว้จิยัไดใ้ชทุ้กมุมของ 
ความเช่ือมัน่ในดา้นขอ้มูลไม่วา่จะเป็น ความเช่ือถือได ้(Credibility) การถ่ายโอนผลการวจิยัได ้ 
(Transferability) การพึ่งพาบริบท (Dependability) การยนืยนัได ้(Confirm ability)  ของการวจิยั
และทั้งน้ีเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงความน่าเช่ือถือคร้ังน้ีตวัผูว้จิยัไดใ้ชก้ารใหไ้ดม้าซ่ึงขอ้มูลดว้ยทฤษฎี  
การอยูใ่นพื้นท่ีการเก็บขอ้มูลเป็นระยะเวลานาน (Prolonged engagement) การมีส่วนร่วม 
เป็นเวลานานร่วมกบัการสังเกตอยา่งต่อเน่ือง (การมุ่งเนน้ในแง่มุมต่าง ๆ ของการตั้งค่า และ
ปรากฏการณ์) แสดงให้เห็นวา่นกัวจิยัตอ้งใชเ้วลาจ านวนมากในสนามเพื่อท าความเขา้ใจมุมมอง
ของผูเ้ขา้ร่วมอยา่งถ่ีถว้น ธรรมชาติของการศึกษา (Wallendorf & Belk, 1989) สาเหตุท่ีผูว้จิยั 
ไดเ้ลือกเทคนิคของ การอยูใ่นพื้นท่ีการเก็บขอ้มูลเป็นระยะเวลานาน (Prolonged engagement) นั้น 
เน่ืองจากวา่ตวัผูว้จิยัเองมีประสบการณ์ตรงกบังานดา้นโรงแรมมาตลอดระยะเวลา 25 ปี ท่ีท างาน 
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ดา้นงานบริการ ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2537 จนถึงปัจจุบนั 2563 ดงันั้น ดว้ยความท่ีผูว้จิยัท างานอยูใ่น 
สายโรงแรมมานาน การอยูใ่นพื้นท่ีการเก็บขอ้มูลเป็นระยะเวลานาน (Prolonged engagement) 
น่าจะเหมาะสมท่ีสุดในการใหไ้ดม้าซ่ึงขอ้มูลอีกทั้งสถานท่ีของการวิจยั คื อโรงแรมแห่งน้ีเองนั้น
ผูว้จิยัก็คงท างานในโรงแรมแห่งน้ีเช่นกนัดงันั้นผูว้จิยัจึงเล็งเห็นวา่ การอยูใ่นพื้นท่ีการเก็บขอ้มูล 
เป็นระยะเวลานาน (Prolonged engagement)t เหมาะสมท่ีสุดในการใหไ้ดม้าซ่ึงขอ้มูลท่ีน่าเช่ือถือ  
และผูว้จิยัเองยงัใช ้การสังเกตการณ์อยา่งต่อเน่ืองและจริงจงัอยา่งยาวนาน (Persistent observation) 
ดว้ยเน่ืองจากผูว้จิยัเองนั้นท างานอยูใ่นพื้นท่ีของการท าการวจิยัและทั้งน้ีการท่ีผูว้จิยัจะมัน่ใจวา่ 
ขอ้มูลท่ีไดน้ั้นถูกตอ้งและหรือไม่ ผูว้จิยัเองยงัคงใชก้ารตรวจสอบจากผูใ้หข้อ้มูล (Member  
checking) เพื่อใหม้ัน่ใจไดว้า่ขอ้มูลท่ีไดน้ั้นครบถว้นและถูกตอ้งก่อนท่ีจะน าไปวเิคราะห์ขอ้มูล 
ในการท าวจิยัและเพื่อใหม้ัน่ใจยิง่ข้ึนวา่การใหไ้ดม้าซ่ึงผลการวจิยัท่ีถูกตอ้งนั้นผูว้ิจยัเองยงัไดใ้ช ้
เทคนิคการทดลองใช ้(Pilot study) เพื่อใหม้ัน่ใจยิง่ข้ึนวา่ผลของงานวจิยันั้นสามารถน าไปใชไ้ดจ้ริง 
กบัโรงแรม และทา้ยสุดเพื่อความถูกตอ้งแม่นย  าท่ีสุดก่อนท่ีผูว้จิยัจะท าการสรุปผูว้จิยัเองไดท้  า 
การตรวจสอบงานวจิยัคร้ังน้ีอีกคร้ัง (Audit trails)  ซ่ึงทั้ง 5 เทคนิคท่ีใชน้ี้ เพือ่ใหผู้ว้ิจยัมัน่ใจวา่ 
ผลงานวจิยัคร้ังน้ีมีความน่าเช่ือถือใหม้ากท่ีสุดส าหรับผลงานวจิยัท่ีไดม้า  
 

จริยธรรมการวจิัย/ จรรยาบรรณของการวจิัย 
 ดว้ยผูว้จิยัไดเ้ล็งเห็นถึงความส าคญัของงานวิจยัเชิงคุณภาพฉบบัน้ีท่ีไดม้าซ่ึงขอ้มูลจริง
จากพนกังานผูท่ี้ท  างานในโรงแรมแห่งน้ีจริงและขอ้มูลทุกขอ้มูลท่ีผูว้จิยัไดรั้บมานั้นลว้นแต่มี
ประโยชน์ต่องานวจิยัของผูว้ิจยัทั้งส้ินเพราะแหล่งของขอ้มูล และผูใ้หข้อ้มูลนั้นลว้นเป็นบุคคล 
ท่ีมีตวัตนจริง เช่ือถือไดแ้ละยงัคงปฏิบติังานในโรงแรมแห่งน้ีอยู ่ณ ปัจจุบนั ดงันั้นการท่ีผูใ้หข้อ้มูล 
ตลอดถึงโรงแรมท่ีอนุเคราะห์ใหผู้ว้จิยัไดรั้บขอ้มูลท่ีเป็นจริงจากพนกังานทุกคนนั้นทางผูว้จิยั 
ไดต้ระหนกัถึงความรับผดิชอบต่อขอ้มูลทุกขอ้มูลท่ีไดรั้บวา่จะเป็นความลบัไม่เปิดเผยถึงตวับุคคล
ท่ีใหข้อ้มูล ตลอดถึงการเก็บรักษาฐานขอ้มูลไวเ้ป็นอยา่งดี ทั้งน้ีการท าการวิจยัคร้ังน้ีนั้น ผูว้จิยั 
ไดท้  าหนงัสือเป็นลายลกัษณ์อกัษรเพื่อเป็นการขออนุญาตและเพื่อเป็นการยนืยนัถึงความปลอดภยั 
ดา้นขอ้มูลต่าง ๆ ท่ีไดรั้บเพื่อใหไ้วแ้ก่ ทุกฝ่ายท่ีเอ้ือเฟ้ือขอ้มูลในการวจิยัคร้ังน้ี  
 1.  ผูว้จิยัผา่นการอบรมจริยธรรมจากมหาวทิยาลยับูรพา  
 2.  ผูว้จิยัมีการขอจริยธรรมจากมหาวทิยาลยับูรพา  
 3.  ผูว้จิยัไดด้ าเนินการขออนุญาตเขา้ศึกษาวจิยัยงัโรงแรมแห่งน้ีโดยผา่นขั้นตอน
กระบวนการจากโรงแรมเป็นลายลกัษณ์อกัษร พร้อมทั้งไดรั้บการยนืยนัและขอ้สัญญาวา่ดว้ย 
การปกปิดบางขอ้มูล และเปิดเผยบางขอ้มูล  
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 4.  ผูว้จิยัเองไดเ้ขา้พบกบัผูจ้ดัการฝ่ายพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องโรงแรม 
เพื่ออธิบายวตัถุประสงคข์องการจดัท าการวจิยัน้ี และสัญญาวา่ดว้ยการส่งผลงานวิจยั 
ใหท้างโรงแรมตรวจสอบก่อนเพื่อท่ีจะอนุมติัก่อนท่ีจะท างานเผยแพร่  
 5.  ผูแ้ทนผูว้จิยัไดอ้ธิบายรายละเอียดและจุดประสงคข์องการวจิยัคร้ังน้ีใหก้บัผูใ้หข้อ้มูล
ทุกคนไดท้ราบและยนืยนัถึงความปลอดภยัดา้นขอ้มูลไม่ใหบุ้คคลภายนอกไดรั้บรู้ รวมถึงการท่ีให้
ผูใ้หข้อ้มูลท่ีถูกสัมภาษณ์ไดอ่้านบทสัมภาษณ์หลงัถอดเทปค าสัมภาษณ์เพื่อยนืยนัค าสัมภาษณ์
เหล่านั้น 
 6.  ผูว้จิยัไดเ้ล็งเห็นถึงความส าคญัของการไดม้าซ่ึงขอ้มูลท่ีถูกตอ้งครบถว้นจาก 
ผูถู้กสัมภาษณ์ จึงตระหนกัถึงความส าคญัของขอ้มูลเป็นอยา่งยิง่ ดงันั้นขอ้มูลท่ีไดม้าลว้นไดม้าดว้ย
ความอนุเคราะห์ของผูถู้กสัมภาษณ์โดยปราศจากอามิสสินจา้งและการบงัคบัใด ๆ  
 7.  ผูว้จิยัตระหนกัถึงความอนุเคราะห์ของโรงแรมและพนกังานทุกคนท่ีได้ 
ใหค้วามร่วมมือในการใหข้อ้มูลในเชิงลึกและความอนุเคราะห์ดา้นอ่ืน ๆ เพื่อใหก้ารวจิยัคร้ังน้ี
ส าเร็จลุล่วงตามวตัถุประสงคข์องการวิจยั และรู้สึกซาบซ้ึงในความอนุเคราะห์คร้ังน้ีเป็นอยา่งมาก  
  



 

 

 บทที ่4 ผลการวจิยั 
ผลการวจิยั 

 
 ในการศึกษาวจิยัเร่ือง “การสร้างแรงจูงใจใหก้บัพนกังานระดบัปฏิบติัการโรงแรม 4 ดาว 
แห่งหน่ึงในเมืองพทัยา” ตลอดระยะเวลาท่ีผูว้จิยัไดท้  าการศึกษาคน้ควา้และหาขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้ง 
รวมทั้งทบทวนวรรณกรรมเอกสารดา้นวชิาการและแนวคิดงานวจิยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดมี้การเก็บ 
ขอ้มูลดว้ยการสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง ทั้งน้ีการสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงน้ีเหมาะสมส าหรับ 
การวจิยัท่ีมีความหลากหลายของผูใ้หข้อ้มูลในการสัมภาษณ์เน่ืองจากการมีแบบโครงสร้าง 
ของค าถามนั้น จะท าใหก้ารสัมภาษณ์ไม่ออกนอกประเด็นและยงัสามารถไดข้อ้มูลท่ีครบถว้น 
ตามความตอ้งการของวตัถุประสงคข์องการวิจยัอีกดว้ย อีกทั้งการไดรั้บขอ้มูลจากการสัมภาษณ์นั้น 
ผูว้จิยัเองยงัไดเ้ห็นถึงมุมมองของพนกังานผูป้ฏิบติังานจริงในองคก์รต่อค าถามท่ีผูว้ิจยัไดถ้าม  
และเพื่อใหไ้ดรั้บขอ้มูลท่ีครบถว้นและเพื่อใหบ้รรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงคก์ารวจิยั ผูว้จิยั 
ไดท้  าการคดัเลือกเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงผูใ้หข้อ้มูลไดอ้าศยัการคดัเลือกแบบ เฉพาะเจาะจง โดยมี 
การก าหนดคุณสมบติัของผูท่ี้ตอ้งการในการใหข้อ้มูล คือ 1) ตอ้งเป็นพนกังานท่ีมีประสบการณ์ 
ดา้นงานโรงแรม ตั้งแต่ 3 ปี ข้ึนไป 2) ตอ้งเป็นพนกังานในโรงแรมท่ีเป็นกรณีศึกษา ตั้งแต่ 6 เดือน 
ข้ึนไป 3) ตอ้งเป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการ คือ ต าแหน่งงานต ่ากวา่รองผูจ้ดัการฝ่ายรองผูจ้ดัการ 
แผนก และ 4) สมคัรใจท่ีจะเขา้ร่วมโครงการวจิยั ผูว้ิจยัไดท้  าการวเิคราะห์ขอ้ค าถามในแต่ละ 
ประเด็นเพื่อใหค้รอบคลุม ครบทุกดา้นของงานวิจยั โดยขอ้มูลท่ีไดห้ลงัจากการสัมภาษณ์ 24 ท่าน 
มีความอ่ิมตวัและมีผลการศึกษาท่ีไม่แตกต่าง จึงน าผลการวจิยัท่ีไดรั้บมาท าการรวบรวม วเิคราะห์  
และอภิปรายในแนวทางของประเด็นต่าง ๆ ของการสร้างแรงจูงใจใหก้บัพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
โรงแรม 4 ดาวแห่งหน่ึงในเมืองพทัยา ทั้งน้ีจากผลของการวจิยัสามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ตอน 
ตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั คือ  
 1.  เพื่อศึกษาแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการท างานให้กบัพนกังานระดบัปฏิบติัการ
โรงแรม 4 ดาวท่ีเป็นเลิศแห่งหน่ึงในเมืองพทัยา: ภาพสะทอ้นจากมุมมองผูป้ฏิบติังาน 
 2.  เพื่อสังเคราะห์บทเรียนความส าเร็จจากแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน 
ระดบัปฏิบติัการโรงแรม 4 ดาวท่ีเป็นเลิศแห่งหน่ึงในเมืองพทัยา 
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ข้อมูลทางด้านประชากร 
 
ตารางท่ี 4 จ านวนประชากร 
 
ล าดบัที ่ เพศ ต าแหน่ง แผนก     อายุงาน 
 1 หญิง หวัหนา้พนกังานท าความสะอาดหอ้งพกั แม่บา้น 2 ปี 8 เดือน 
 2 หญิง หวัหนา้พนกังานท าความสะอาดหอ้งพกั แม่บา้น 3 ปี 5 เดือน 
 3 หญิง พนกังานท าความสะอาดหอ้งพกั แม่บา้น 1 ปี 2 เดือน 
 4 ชาย เจา้หนา้ท่ีควบคุมคลงัสินคา้ บญัชี 2 ปี 11 เดือน 
 5 หญิง ผูจ้ดัการหอ้งอาหาร อาหารและเคร่ืองด่ืม 2 ปี 7 เดือน 
 6 หญิง ผูช่้วยผูจ้ดัการหอ้งอาหาร อาหารและเคร่ืองด่ืม 3 ปี 9 เดือน 
 7 หญิง พนกังานเสิร์ฟ  อาหารและเคร่ืองด่ืม 1 ปี 7 เดือน 
 8 หญิง พนกังานเสิร์ฟ  อาหารและเคร่ืองด่ืม 2 ปี 2 เดือน 
 9 ชาย พนกังานตอ้นรับส่วนหนา้ ตอ้นรับ 1 ปี 1 เดือน 
10 หญิง พนกังานท าความสะอาดหอ้งพกั แม่บา้น 1 ปี 5 เดือน 
11 ชาย ช่างทัว่ไป ช่าง 1 ปี 1 เดือน 
12 ชาย หวัหนา้พนกังานท าความสะอาดหอ้งพกั แม่บา้น 1 ปี 2 เดือน 
13 ชาย ช่างทัว่ไป ช่าง 1 ปี 6 เดือน 
14 หญิง พนกังานคิดตน้ทุน บญัชี 8 ปี 6 เดือน 
15 ชาย พนกังานรักษาความปลอดภยั พฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 2 ปี 1 เดือน 
16 หญิง พนกังานตอ้นรับส่วนหนา้ ตอ้นรับ 2 ปี 2 เดือน 
17 ชาย พนกังานรักษาความปลอดภยั พฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 2 ปี 2 เดือน 
18 หญิง พนกังานจดัซ้ือ บญัชี 2 ปี 8 เดือน 
19 หญิง พนกังานท าความสะอาดทัว่ไป แม่บา้น 2 ปี 2 เดือน 
20 ชาย พนกังานออกแบบ ฝ่ายขาย 1 ปี 8 เดือน 
21 หญิง เจา้หนา้ท่ีประสานงานฝ่ายขาย ฝ่ายขาย 11 เดือน 
22 ชาย พนกังานท าความสะอาดหอ้งพกั แม่บา้น 1 ปี 2 เดือน 
23 ชาย เจา้หนา้ท่ีดูแลลูกคา้ทัว่ไป แผนกตอ้นรับ 1 ปี 2 เดือน 
24 ชาย พนกังานยกกระเป๋า แผนกตอ้นรับ 2 ปี 2 เดือน 
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 1.  พบวา่ผูใ้หข้อ้มูลเป็นเพศชาย จ านวน 10 คน เพศหญิง 14 คน 
 2.  แบ่งเป็นต าแหน่งของผูใ้ห้ขอ้มูล หวัหนา้พนกังานท าความสะอาดหอ้งพกั  
จ  านวน 3 คน พนกังานท าความสะอาดหอ้งพกั จ  านวน 3 คน ช่างทัว่ไป จ านวน 2 คน  
พนกังานเสิร์ฟ จ านวน 2 คน พนกังานรักษาความปลอดภยั จ านวน 2 คน เจา้หนา้ท่ีควบคุม 
คลงัสินคา้ จ  านวน 1 คน ผูจ้ดัการหอ้งอาหาร จ านวน 1 คน ผูช่้วยผูจ้ดัการหอ้งอาหาร จ านวน 1 คน  
พนกังานตอ้นรับส่วนหนา้ จ านวน 1 คน พนกังานคิดตน้ทุน จ านวน 1 คน พนกังานตอ้นรับ 
ส่วนหนา้ จ านวน 1 คน พนกังานจดัซ้ือ จ านวน 1 คน พนกังานท าความสะอาดทัว่ไป จ านวน 1 คน 
พนกังานออกแบบ จ านวน 1 คน เจา้หนา้ท่ีประสานงานฝ่ายขาย จ านวน 1 เจา้หนา้ท่ีดูแลลูกคา้ 
ทัว่ไป จ านวน 1 คน และพนกังานยกกระเป๋า จ านวน 1 คน รวมทั้งส้ิน 24 คน 
 3.  ผูใ้หข้อ้มูลทั้ง 24 คนมาจากแผนกต่างๆ ดงัน้ี แผนกแม่บา้น จ านวน 7 คน  
แผนกอาหารและเคร่ืองด่ืม จ านวน 4 คน แผนกตอ้นรับ จ านวน 4 คน แผนกบญัชี จ านวน 3 คน 
แผนกช่าง จ านวน 2 คน ฝ่ายขาย จ านวน 2 คน และพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จ านวน 2 คน  
 4.  จ  าแนกตามช่วงอายกุารท างาน ตั้งแต่ 6 เดือนถึง 1 ปี จ  านวน 1 คน ตั้งแต่ 1 ปีข้ึนไป 
ถึง 1 ปี 6 เดือน จ านวน 8 คน ตั้งแต่ 1 ปี 6 เดือนข้ึนไป ถึง 2 ปี จ  านวน 2 คน และอายกุารท างาน 
ตั้งแต่ 2 ปีข้ึนไป จ านวน 13 คน  
 

ข้อค้นพบจากการวจิัย เพือ่ศึกษาขั้นตอนกระบวนการในการสร้างแรงจูงใจให้กบั
พนักงานระดับปฏบิัติการโรงแรม 4 ดาวแห่งหน่ึงในเมอืงพทัยา 
 

ตารางท่ี 5 ขอ้คน้พบจากการวจิยั 

 
 แนวคิดหลกั แนวคิดย่อย 

1.  การมีผูน้ าตน้แบบ - การมีศรัทธาต่อหวัหนา้งาน 
- การสร้างความรู้สึกภูมิใจกบัองคก์ร 
- การส่งเสริมทศันคติท่ีดีต่อองคก์ร 

2.  ทิศทางในการบริหารงานท่ีชดัเจน - การก าหนดแนวทาง และเป้าหมายการท างาน 
  ใหไ้ปในทางเดียวกนั  
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ตารางท่ี 5 (ต่อ) 
 

 แนวคิดหลกั แนวคิดย่อย 
3.  ผลตอบแทนและสวสัดิการเพิ่มข้ึน -สวสัดิการเพิ่มข้ึน 

- เงินเดือนเพิ่มข้ึน 
- วนัหยดุท่ีเพิ่มข้ึน 
- อาหารพนกังานท่ีดีข้ึน 

4.  การท างานแบบครอบครัว  - การไดรั้บความสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงาน 
- การไดรั้บความสนบัสนุนจากหวัหนา้งานและฝ่ายบริหาร 
- การสอนหนา้งาน 
- การฝึกอบรม 
- การมีบรรยากาศการท างานท่ีดี 
- มีความเตม็ใจท างานมากข้ึน 

5.  การสร้างการมีส่วนร่วม - การมีความใกลชิ้ดกบัผูบ้ริหาร  
- การเป็นองคก์รแห่งความสุข 
- การเป็นองคก์รท่ีมีความเป็นครอบครัว 
- การมีความสัมพนัธ์ท่ีดีในองคก์ร 
- การมีการท างานร่วมกนัเป็นทีม 

6.  กฎระเบียบท่ียดืหยุน่ - กฎระเบียบขององคก์ร 
- กฎระเบียบขององคก์รท่ียดืหยุน่ 

7.  การก ากบัและติดตาม - การติดตามผลของการท างาน 
- การแจง้ความคืบหนา้ขององคก์รประจ าเดือน 
- การย  ้าเตือนพนกังานถึงเป้าหมายขององคก์รทุกคร้ัง 
  ท่ีมีโอกาส 
- การแจง้ผลของการท างาน 

8.  ประโยชน์ต่อพนกังาน - การมีคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน 
- การไดรั้บเซอร์วสิชาร์ตท่ีเพิ่มข้ึน 
- การมีความมัน่คงในชีวติ 
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ตารางท่ี 5 (ต่อ) 
 

 แนวคิดหลกั แนวคิดย่อย 
9.  ประโยชน์ต่อองคก์ร - การมีจ านวนลูกคา้ท่ีมาใชบ้ริการท่ีเพิ่มข้ึน 

- การมีความรักต่อองคก์ร 
 การลดลงของจ านวนพนกังานท่ีลาออก 
 การมีภาพลกัษณ์ท่ีดีขององคก์ร 

 
 จากการรวบรวมเก็บขอ้มูลผา่นการสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้างผูว้จิยัสามารถ 
แบ่งเป็นแนวคิดหลกัต่าง ๆ เพื่อศึกษาแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการท างานใหก้บัพนกังาน 
ระดบัปฏิบติัการโรงแรม 4 ดาวท่ีเป็นเลิศแห่งหน่ึงในเมืองพทัยา: ภาพสะทอ้นจากมุมมอง 
ผูป้ฏิบติังานของโรงแรมแห่งน้ีไดอ้อกเป็น 9 แนวคิดหลกั ดงัน้ี  
 1.  การมีผูน้ าตน้แบบ  
  1.1  การสร้างความศรัทธาต่อหวัหนา้งาน 
  1.2  การสร้างความรู้สึกภูมิใจกบัองคก์ร 
  1.3  การสร้างและส่งเสริมให้พนกังานในองคก์รมีทศันคติท่ีดีต่อองคก์ร 
 2.  ทิศทางในการบริหารท่ีชดัเจน 
  2.1 ทิศทางในการบริหารท่ีชดัเจน 
 3.  ผลตอบแทนและสวสัดิการท่ีเพิ่มข้ึน  
  3.1  สวสัดิการท่ีเพิ่มข้ึน 
  3.2  เงินเดือนเพิ่มข้ึน 
  3.3  วนัหยดุท่ีเพิ่มข้ึน 
  3.4  อาหารพนกังานท่ีดีข้ึน 
 4.  การท างานแบบครอบครัว  
  4.1  การไดรั้บความสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงาน 
  4.2  การไดรั้บความสนบัสนุนจากหวัหนา้งานและฝ่ายบริหาร 
  4.3  การสอนงานแบบเป็นกนัเองอยา่งสม ่าเสมอ 
  4.4  การอบรมใหค้วามรู้ 
  4.5  การมีบรรยากาศในการท างานท่ีดี 
  4.6  การเตม็ใจท่ีจะท างานมากข้ึน 
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 5.  การสร้างการมีส่วนร่วม 
  5.1  การมีความใกลชิ้ดกบัผูบ้ริหาร 
  5.2  การเป็นองคก์รแห่งความสุข 
  5.3  การเป็นองคก์รท่ีมีความเป็นครอบครัว 
  5.4  การมีความสัมพนัธ์ทีดีในองคก์ร  
  5.5  การมีการท างานร่วมกนัเป็นทีม 
 6.  กฎระเบียบท่ีมีความยดืหยุน่ 
  6.1  กฎระเบียบขององคก์ร 
  6.2  กฎระเบียบขององคก์รท่ีมีความยดืหยุน่ 
 7.  การก ากบัและติดตามผล 
  7.1  การติดตามผลของงานใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมาย 
  7.2  การย  ้าเตือนผลของการท างานรายเดือน  
  7.3  การย  ้าเตือนเป้าหมายขององคก์ร  
  7.4  การแจง้ผลของการท างาน 
 8. ประโยชน์ของพนกังาน 
  8.1  การมีคุณภาพชีวติท่ีดีข้ึน 
  8.2  การไดรั้บเซอร์วสิชาร์ตท่ีเพิ่มข้ึน 
  8.3  การมีความมัน่คงในชีวิต  
 9. ประโยชน์ต่อองคก์ร  
  9.1  การมีจ านวนลูกคา้ท่ีมาใชบ้ริหารมากข้ึน 
  9.2  การมีความรักท่ีมีต่อองคก์ร 
  9.3  อตัราการลาออกของพนกังานลดลง 
  9.4  การมีภาพลกัษณ์ท่ีดีขององคก์ร 
 
 1.  การมีผู้น าต้นแบบ  
  1.1  การมศีรัทธาต่อหัวหน้างาน 
  พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่มีความศรัทธาต่อหวัหนา้งาน โดยมองวา่หวัหนา้งาน 
เป็นแบบอยา่งท่ีดีในการท างาน มีความทุ่มเท มีการสอนงาน มีการกระจายข่าวสารใหท้ราบ  
มีการท างานท่ีเป็นระบบ รวมถึงการดูแลและเอาใจใส่ในความเป็นอยูข่องพนกังาน ท างานแลว้ 
พนกังานรู้สึกถึงความเป็นกนัเองและหวัหนา้งานคอยช่วยเหลือสนบัสนุนในเร่ืองงานอยูต่ลอดเวลา 
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รวมถึงการเขา้ถึงของพนกังานต่อหวัหนา้งานท่ีมีความใกลชิ้ดสนิทสนมกนัอยา่งดี และรวมไปถึง 
การดูแลเอาใจใส่คุณภาพชีวิตท่ีนอกจากเร่ืองงานหรือส่วนอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง พนกังานในองคก์ร 
จึงเห็นตน้แบบของการท างานและมีศรัทธาต่อหวัหนา้งาน จากผลการวจิยัพบวา่พนกังานกวา่  
14 คน ไดใ้หข้อ้มูลถึงการเป็นแบบอยา่งท่ีดีของหวัหนา้งานเม่ือพนกังานเห็นดงันั้นจึงเกิดแรงจูงใจ 
ท่ีจะท างานในหนา้ท่ีของตวัเองใหดี้ยิง่ข้ึน ตวัอยา่งเช่น  
  “...หวัหนา้ก็จะท าใหดู้ก่อนวา่ตอ้งท ายงัไงเป็นสเตป็/ มนัท าใหเ้ราเรียนรู้ไดเ้ร็ว  
บางท่ีหวัหนา้บอกแค่ใหไ้ปลา้งหอ้งน ้า แต่ไม่สอนเราแลว้เราจะท าเป็นไหมคะ ในเม่ือไม่สอนเรา  
การลา้งหอ้งน ้าทัว่ไปแบบเราลา้งท่ีบา้นก็ไม่เหมือนกบัโรงแรม เพราะท่ีโรงแรมตอ้งละเอียดกวา่”  
(หวัหนา้พนกังานท าความสะอาดห้องพกั, 1 ตุลาคม 2563, สัมภาษณ์) 
  “...เม่ือมีผูบ้ริหารชุดใหม่เขา้มาก็เร่ิมมีการวางเป็นระบบมากข้ึน แลว้ก็มาช่วยส่งเสริม 
วา่พี่ควรจะท าแบบน้ีมนัจะดีข้ึน แต่ก็ไม่ไดบ้งัคบัวา่ใหท้  า แต่วา่บอกวา่ท าแลว้มนัจะดีข้ึนพอลองท า 
แลว้มนัก็ดีข้ึนจริง ๆ มีบางทีผูบ้ริหารเขามาเขาก็มาทกัทายยกมือไหวเ้รา เราก็รู้สึกวา่เราเป็นแค่  
ร.ป.ภ. และเขาเป็นผูบ้ริหารเขาก็เขา้มายกมือไหว ้ใช่ครับ ทุกคนมีความเช่ือมัน่” (พนกังานรักษา 
ความปลอดภยั, 8 ตุลาคม 2563, สัมภาษณ์) 
  1.2  การสร้างความรู้สึกภูมิใจกบัองค์กร 
  พบวา่ การสร้างความรู้สึกภูมิใจกบัองคก์รของโรงแรมแห่งน้ี พนกังานภูมิใจ 
กบัส่ิงท่ีพนกังานไดร่้วมกนัสร้างข้ึนมาโดยผูใ้หข้อ้มูลจ านวน 15 คน ไดใ้หข้อ้มูลไว ้ คือ  
การท่ีพนกังานท าหนา้ท่ีของตวัเองใหดี้ท่ีสุดโดยท่ีไม่ค  านึงถึงรายไดต้อบแทน รู้สึกดีและภูมิใจ 
ในงานท่ีตนไดรั้บมอบหมาย การไดรั้บรู้ถึงการร่วมเป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จของโรงแรม  
และรู้สึกดีใจและภูมิใจทุกคร้ังท่ีลูกคา้ไวใ้จในการบริการของพนกังาน ความรู้สึกอยากมาท างาน 
ในตอนเชา้ของทุกวนัเพื่อมาพบเพื่อนร่วมงาน การไดรั้บค าชมเชยจากลูกคา้จากผลงาน 
การใหบ้ริการของตวัพนกังาน ซ่ึงทั้งหมดท าใหพ้นกังานในองคก์รเกิดความรู้สึกภูมิใจกบั 
ส่ิงท่ีเป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จขององคก์รแห่งน้ี ยกตวัอยา่งเช่น  
  “...มนัมากกวา่ความภูมิใจครับ มนัเป็นความผกูพนัมากกวา่ มนัคือส่ิงท่ีพวกเรา 
ร่วมกนัสร้างมา Roommate มนัหางานง่ายอยูแ่ลว้ ระดบั 5 ดาว ก็ได ้เขาก็สมคัรทิ้งไวห้ลายท่ี เ 
ขาก็บอกวา่ถึงเขาไดเ้ขาก็ไม่ไป ผมก็เอาจริงเหรอพี่ไม่ไปจริงเหรอ เขาบอกให ้15,000 ก็ไม่ไป  
ตอนนั้นผมพึ่งจะมาไดป้ระมาณ 2 เดือน ยงัไม่รู้ความรู้สึกของแต่ละคนเท่าไร แต่ตอนน้ีผมเร่ิมเขา้ใจ 
แลว้วา่ท่ีอ่ืนเขาไม่มีเหมือนเรา” (พนกังานท าความสะอาดหอ้งพกั, 1 ตุลาคม 2563, สัมภาษณ์) 
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  “...ก็ตั้งแต่ไดเ้ร่ิมงานมาจากในเครือของโรงแรมน้ี ก็รู้สึกดีใจท่ีไดร่้วมงานกบั 
ท่ีโรงแรมน้ี เพราะวา่ไดเ้รียนรู้งานหลาย ๆ ดา้น ค่ะ ไดป้ระสบการณ์มากมายค่ะ โดยเฉพาะกบั 
โรงแรมท่ีไดม้าท างานเตม็ตวัก็รู้สึกวา่ภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึง” (ผูช่้วยผูจ้ดัการหอ้งอาหาร,  
4 ตุลาคม 2563, สัมภาษณ์) 
  “...ถามวา่เหน่ือยมากข้ึนไหม ก็เหน่ือยมากข้ึนครับ ผมแต่ก็รู้สึกภูมิใจมากข้ึน 
ประทบัใจวา่ลูกคา้ไวว้างใจเรามาพกักบัเรามากข้ึน อนัน้ีก็ไดรั้บความอนุเคราะห์จากผูบ้ริหาร 
ชุดใหม่ครับ เขาก็ช่วยแนะน าอะไรแบบน้ีวา่ พนกังานทุกแผนกมนัเป็นฟันเฟืองช่วยขบัเคล่ือน 
องคก์ร ตอนแรกก็เกิดความนอ้ยใจอยูว่า่เราเป็นแค่ ร.ป.ภ. แต่พอผูบ้ริหารเขาอธิบายวา่ ร.ป.ภ.  
ก็คือฟันเฟืองตวัหน่ึงก็มีส่วนช่วยขบัเคล่ือนองคก์รให้เดินไปขา้งหนา้ได”้ (พนกังานรักษา 
ความปลอดภยั, 9 ตุลาคม 2563, สัมภาษณ์) 
  1.3  การส่งเสริมทัศนคติทีด่ีต่อองค์กร 
  ผูน้  าตน้แบบท่ีดีนั้นนอกจากการสร้างความศรัทธาและการสร้างความรู้สึกภูมิใจ 
ใหเ้กิดข้ึนกบัพนกังานในองคก์รแลว้นั้นผูน้ าท่ีดีจ  าเป็นตอ้งสร้างและส่งเสริมใหพ้นกังานในองคก์ร
มีทศันคติท่ีดีต่อองคก์รดว้ยเช่นกนั ซ่ึงทศันคติท่ีดีน้ีจะเป็นพื้นฐานของการสร้างองคก์รท่ี 
ประสบความส าเร็จไดอ้ยา่งรวดเร็ว อนัเน่ืองจากการมีทศันคติท่ีดีจะช่วยใหพ้นกังานมีมุมมอง 
ท่ีสร้างสรรคใ์นทุก ๆ กิจกรรมขององคก์รเพื่อเป็นพื้นฐานในการพฒันาในทุก ๆ ดา้น ผูใ้หข้อ้มูล 
จ านวน 15 คน ท่ีกล่าวถึงการมีทศันคติท่ีดีต่อองคก์ร คือการท่ีทุ่มเทใหก้บัองคก์รท่ีท างานแลว้ 
มีความสุขเป็นการทุ่มเทท่ีท างานแลว้สบาย การถูกปลูกฝังใหรั้กงานท่ีตนเองท าเพื่อให้รักในองคก์ร  
การมีมุมมองท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน การเปิดใจยอมรับฟังกบัส่ิงท่ีเกิดข้ึน การมองหาขอ้ท่ีตอ้ง 
ปรับปรุงแกไ้ขมากกวา่ขอ้ท่ีผิดพลาด การท างานท่ีมากกวา่หนา้ท่ีความรับผดิชอบของตนเอง 
การไดรั้บโอกาสจากโรงแรมท าใหมี้ความรักและศรัทธาต่อโรงแรม การปรับเปล่ียนมุมมอง 
ของงานใหเ้ป็นเร่ืองท่ีทา้ทายและมีความสุขกบังาน เป็นตน้  
  “...ผมวา่ทุกอยา่งอยูท่ี่คนท่ีอบรมเรา แลว้ก็อยูท่ี่ตวัเรา แลว้ท าใหแ้ต่ละคนซึมซบั 
รักในการบริการ แลว้ท าให้เรามีวนัน้ี ท่ีลูกคา้ชอบเพราะเราบริการดว้ยใจเราไม่ไดบ้ริการ 
แบบแกลง้ท า” (เจา้หนา้ท่ีควบคุมคลงัสินคา้, 1 ตุลาคม 2563, สัมภาษณ์) 
  “...เอาตรง ๆ นะคะ ตอนแรกหนูก็รู้สึกนอ้ยใจ เหมือนตวัหนูไม่ค่อยมีค่าเลย เหมือนวา่ 
หนูไม่มีความสามารถในดา้นน้ีเหรอเขาเลยตอ้งยา้ยหนู ท าไม หรือยงัไงเขาเกลียดหนูเหรอ น่ีคือ 
ความคิดของหนูนะตอนนั้นนะคะ แต่พอหนูมานัง่คิดดี ๆ แลว้เขาอาจจะเห็นวา่อยากใหห้นู 
ไดเ้รียนรู้งานหลาย ๆ ดา้น ไม่อยากใหห้นูอยูก่บังานในดา้นเดียว/ มนัก็ท าใหห้นูอยากเก่ง  
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อยากท างานข้ึน อยากกา้วหนา้ต่อยอดข้ึนไปเร่ือย ๆ ค่ะ ไม่ไดอ้ยากอยูก่บัท่ี แต่มนัก็ข้ึนอยูก่บั 
ความสามารถของหนูวา่หนูมีอยูม่ากนอ้ยแค่ไหนในดา้นนั้นค่ะ”  (ผูช่้วยผูจ้ดัการห้องอาหาร, 
4 ตุลาคม 2563, สัมภาษณ์) 
  “...ช่วงแรก ๆ ก็จะมีนิดหน่อย คือไม่มีเวลาท างาน ไม่มีเวลาพกัผอ่น แต่วา่นาน ๆ ไป 
เราไดเ้รียนรู้และไดป้ระสบการณ์เราก็ไดต้รงนั้นมาเอามาใชก้บัลูกคา้ของเรา การตีกลบัของลูกคา้ 
มนัก็เลยเป็นวา่ส่ิงท่ีเขาเทรน เขาสอนเปล่ียนแปลงมนัเป็นไปในทางท่ีดีหมดเลย” (พนกังานตอ้นรับ
ส่วนหนา้, 4 ตุลาคม 2563, สัมภาษณ์) 
  “...ก็อยา่งท่ีบอกเม่ือก่อนผมท างานแค่ตามหนา้ท่ีแต่ตั้งแต่คุณ GM มาดูแลก็คือ 
ท างานรัดกุมมากข้ึน เหมือนมาสอน งานบางอยา่งถา้มนัไม่ตรงด่าเลย บอกตรง ๆ ถึงยอมรับวา่ 
เครียดครับช่วงแรก ๆ แต่เราก็รู้วา่การท่ีผูใ้หญ่เขาด่า ผูใ้หญ่เขาบอกมนัคือความผดินะ เราก็เอามา 
ปรับปรุงแกไ้ข”  (หวัหนา้พนกังานท าความสะอาดหอ้งพกั, 7 ตุลาคม 2563, สัมภาษณ์) 
 2.  ทศิทางในการบริหารทีชั่ดเจน 
  2.1  การก าหนดแนวทาง และเป้าหมายการท างานให้ไปในทางเดียวกนั 
  พนกังานในองคก์รมีความคิดเห็นวา่การท่ีการท่ีองคก์รมีกิจกรรมท่ีด าเนินการไดน้ั้น 
สืบเน่ืองมาจากการช้ีแจงและมีแนวทางการด าเนินการท่ีชดัเจนและสม ่าเสมอจากผูบ้ริหารของ 
โรงแรมหรือแมก้ระทัง่หวัหนา้สายงานท่ีแจง้แนวทางและเป้าหมายใหพ้นกังานไดท้ราบ 
อยา่งสม ่าเสมอตามเวลาและโอกาสท่ีเอ้ืออ านวยใหพ้นกังานทุกคนในองคก์รทราบและยดึถือปฏิบติั 
ไปในทิศทางเดียวกนัดงัเช่นผูใ้หข้อ้มูลถึง 11 คน ท่ีกล่าวถึงการก าหนดแนวทาง และเป้าหมาย 
การท างานใหไ้ปในทางเดียวกนั โดยการสอนงานอยา่งเป็นขั้นตอน การแจง้บอกกล่าวจุดมุ่งหมาย 
ท่ีโรงแรมตอ้งการใหท้ราบอยา่งต่อเน่ือง การแลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนัระหวา่ง 
ตวัพนกังานและหวัหนา้งาน การแจง้ความคืบหนา้ของการท างานอยา่งสม ่าเสมอจากหวัหนา้งาน  
การติดตามผลของการท างานท่ีเกิดข้ึน การไดรั้บรู้ถึงแนวทางของโรงแรมเพื่อการเตรียมพร้อม 
ส าหรับการท างาน ซ่ึงทั้งหมดท าใหพ้นกังานไดท้ราบแนวทางและเป้าหมายการท างานใหไ้ป 
ในทางเดียวกนั ยกตวัอยา่งเช่น  
  “....ใช่ค่ะ มีการพดูคุยกบัพนกังาน หวัหนา้ทีม หรือรองหวัหนา้ทีมต่าง ๆ ก็จะมี 
การแลกเปล่ียนความคิดกนัวา่ คุณตอ้งการแบบไหน แบบน้ีดีไหม อะไรท่ีเราควรจะตอ้ง 
เปล่ียนแปลง เราจะพาทีมไปในทิศทางไหน” (ผูช่้วยผูจ้ดัการหอ้งอาหาร, 4 ตุลาคม 2563, 
สัมภาษณ์) 
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  “...ใช่ค่ะ ในอีก 2 - 3 เดือนน้ี เราจะท าอยา่งน้ี เขาก็จะมีแผนงานบอกตลอดระยะเวลา 
ท่ีจะท า มนัจะบอกก่อนสัก 3 เดือนก่อนท่ีจะท า ช่วงหนา้ Low แลว้ก็ช่วงหนา้ High ก่อนถึงหนา้ 
เขาก็จะมีแผนงานแลว้ เป็นขั้น ๆ ไป ช่วง Peak ของหนา้ High ก็จะท าไว”้ (ช่างทัว่ไป, 7 ตุลาคม 
2563, สัมภาษณ์) 
  “...ในส่วนน้ีผูบ้ริหารจะแจง้ทุกๆ เดือนเลยครับ เพราะวา่เราจะมีประชุมประจ าเดือน  
ท่านจะเอารีววิหรือบางทีก็เป็นรีววิท่ีเราไม่เคยรู้เลย รู้อีกทีก็ตอนท่ีลูกคา้แชร์ท าใหเ้ราเร่ิมเห็น  
ผูบ้ริหารไดอ่้านเขาก็จะเอามาอ่านใหพ้นกังานทุกคนฟัง” (พนกังานออกแบบ, 11 ตุลาคม 2563, 
สัมภาษณ์) 
 3.  ผลตอบแทนและสวสัดิการทีเ่พิม่ขึน้  
  3.1  สวสัดิการเพิม่ขึน้ 
  พบวา่ สาเหตุหน่ึงของแนวทางท่ีท าใหอ้งคก์รแห่งน้ีประสบผลส าเร็จนั้นเกิดมาจาก 
การท่ีพนกังานในองคก์รไดรั้บสวสัดิการท่ีเพิ่มข้ึน จึงท าใหพ้นกังานมีความรู้สึกอยากจะท างาน 
ในหนา้ท่ีความรับผดิชอบของตวัเองใหม้ากข้ึนเพราะหลงัจากท่ีทุ่มเทใหก้บัการท างานมากข้ึน 
สวสัดิการก็มากข้ึนตามมา ตามท่ีผูใ้หข้อ้มูลจ านวนถึง 13 คน ไดก้ล่าวไว ้คือ การมีวนัหยดุเพิ่มข้ึน 
โดยใหห้ยดุเพิ่มในวนัเกิดตวัเอง การจดังานวนัเกิดใหก้บัพนกังานท่ีเกิดในเดือนเดียวกนั ม้ืออาหาร 
ท่ีเพิ่มข้ึนจากเดิมเป็น 4 ม้ือต่อวนั การสนบัสนุนการศึกษาต่อทั้งระดบัประถมปลาย มธัยมตน้  
และมธัยมปลาย รวมถึงกองทุนกูย้มืส าหรับพนกังาน ยกตวัอยา่งจากผูใ้หข้อ้มูลเช่น  
  “...ก็จะสนบัสนุนในการเรียนหนงัสือ แลว้ก็ออกนอกสถานท่ี คนไหนท่ีเรียนอยู ่
ไม่มีวฒิุ ป.6 ก็ใหเ้รียน ป.6  ถา้ไม่มีวฒิุ ม. 3 ก็ใหเ้รียนต่อ ม. 6” (พนกังานท าความสะอาด 
หอ้งพกั, 4 ตุลาคม 2563, สัมภาษณ์) 
  “...สวสัดิการดีข้ึนค่ะมีมีสวสัดิการข้ึนมาใหม่ๆท่ีท่านตั้งข้ึนมาใหแ้ลว้ก็ช่วยเหลือ 
ลูกนอ้งช่วยเหลือพนกังานในโรงแรมค่ะ ก็จะเป็นกองทุนกูย้มืเผือ่ใครฉุกเฉินอะไรอยา่งน้ีค่ะ  
ก็จะมีใหเ้วลาพอ่แม่หรือครอบครัวพนกังานเสียชีวติ RGM ท่านก็จะมีเงินอีกส่วนหน่ึงท่ีช่วยเหลือ 
ทางนั้น แลว้ก็มีเงินประกนัสังคม แลว้ก็มีอะไรนะท่ีพอ่แม่เสียชีวติหรือพี่นอ้งในครอบครัวเรา 
เสียชีวติท่านก็จะตั้งข้ึนมามีใหเ้หมือนกนัค่ะ” (พนกังานท าความสะอาดทัว่ไป, 9 ตุลาคม 2563, 
สัมภาษณ์) 
  3.2  เงินเดือนเพิม่ขึน้ 
  พบวา่ อีกส่ิงหน่ึงท่ีเป็นแนวทางส าหรับการสร้างแรงจูงใจใหก้บัพนกังานของ 
โรงแรมแห่งน้ีคือ เงินเดือนท่ีเพิ่มข้ึน การไดรั้บโอกาสกบัผลตอบแทนท่ีมีความพอดี การปรับ 
เงินเดือนให้ตามความสามารถ พนกังานคิดวา่ส่ิงท่ีไดรั้บมีความสุขและเพียงพอแลว้ คิดวา่เงินเดือน 
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กบัปริมาณงานท่ีท านั้นมีความสมเหตุและผลไม่มากไปและนอ้ยไปส าหรับเงินเดือนท่ีไดรั้บ 
จึงท าใหไ้ม่มีปัญหาดา้นเงินเดือนท่ีเป็นค่าตอบแทนและจากจ านวนท่ีใหข้อ้มูลถึง 9 คน 
ท่ีไดใ้หข้อ้มูลดงักล่าว ยกตวัอยา่งเช่น  
 “...ใช่ค่ะ เขาก็เล็งเห็นวา่ ความสามารถของเราสมควรไหมท่ีสมควรจะปรับเงินเดือน 
ข้ึนแลว้เขาก็เป็นคนให้โอกาสหนูท าใหมี้โอกาสไดป้รับฐานเงินเดือนเพิ่มข้ึน” (ผูช่้วยผูจ้ดัการ 
หอ้งอาหาร, 4 ตุลาคม 2563) 
 “...ก็หวัหนา้จะบอกตลอดวา่เงินเดือนอาจข้ึนนะ เหมือนเขาเห็นค่าเรา รู้สึกดีไหมครับ 
ท่ีจะไดป้รับเงินเดือน ไดเ้ล่ือนต าแหน่ง” (พนกังานรักษาความปลอดภยั, 8 ตุลาคม 2563, สัมภาษณ์) 
  3.3  วนัหยุดทีเ่พิม่ขึน้ 
  พบวา่ มีพนกังานท่ีใหข้อ้มูล 10 คนกล่าววา่ มีความรู้สึกดีกบัการไดรั้บจ านวนวนัหยดุ
เพิ่มข้ึนทั้งวนัหยุดประจ าเดือนและวนัหยดุชดเชยเพิ่มข้ึนจากเดิม คือการไดว้นัหยดุประจ าเดือน 
จากเดิม 4 วนัเป็น 6 วนั การไดรั้บวนัหยดุรวมกนั 88 วนัต่อรอบปีการท างาน การมีวนัหยดุเพิ่มข้ึน
ในวนัเกิดตวัเอง ซ่ึงผูใ้หข้อ้มูลไดใ้หค้วามเห็นคลา้ยกนั ตวัอยา่งเช่น  
  “...อยา่งวนัหยดุมนัเยอะกวา่เดือนนึงหยดุ 6 วนั ใช่ครับมนัหยดุไม่ถึงครับ มนัท าให้ 
พนกังานรู้สึกวา่ท่ีน่ีก็ดีนะพอมีสวสัดิการตรงน้ีมา อยา่งวนัหยดุนกัขตัฤกษก์็มีหยดุกนัทุกท่ีอยูแ่ลว้ 
แต่ท่ีน่ีมีหยดุวนัเกิดแลว้ก็มีเซอร์ไพรส์ใหอี้ก” (เจา้หนา้ท่ีควบคุมคลงัสินคา้, 1 ตุลาคม 2563) 
  “...เดือนนึงหยดุ 6 วนัครับ ตอนแรกหยดุ 4 วนั ครับเหมือนเขาเพิ่มสวสัดิการให้ 
เดือนนึงหยดุ 6 วนั มีเวลาส่วนตวัมาข้ึน เวลาพกัผอ่นมากข้ึน เหมือนวนัหยดุเราไดพ้กัผอ่นเตม็ท่ี  
วนัท างานของเราก็ท าให้เราท างานไดเ้ตม็ท่ีเหมือนกนั” (ผูช่้วยผูจ้ดัการห้องอาหาร, 4 ตุลาคม 2563, 
สัมภาษณ์) 
  3.4  อาหารพนักงานทีด่ีขึน้ 
  พบวา่ อาหารส าหรับพนกังานมีการเปรียบเทียบกบัปีท่ีผา่นมาท าใหเ้ห็นความแตกต่าง
ระหวา่งการบริหาร พนกังานมีก าลงัใจท่ีจะท างานมากข้ึนจากคุณภาพอาหาร พนกังานรับรู้ไดว้า่ 
มีการดูแลจากฝ่ายบริหารในการจดัการ ซ่ึงมีพนกังานผูใ้หข้อ้มูลจ านวน 9 คนท่ีกล่าววา่ อาหาร
พนกังานท่ีดีข้ึน การใหค้วามใส่ใจในรสชาติอาหาร การไดท้านอาหารอยา่งเตม็ท่ีตามท่ีตอ้งการ  
การมีอาหาร 4 ม้ือต่อวนั การมีอาหารพิเศษมาใหไ้ดท้านอยา่งสม ่าเสมอ เช่น ไก่ยา่ง ส้มต า   
ยกตวัอยา่งเช่น 
  “...ดีค่ะ อร่อย แม่ครัวก็ใหค้วามร่วมมือคอยถามวา่อยากทานอะไรเพิ่มเติมไหม 
สามารถบอกไดน้ะ”  (หวัหนา้พนกังานท าความสะอาดห้องพกั, 1 ตุลาคม 2563, สัมภาษณ์) 
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  “...อาหารเราก็จะมีสวสัดิการพนกังาน เราจะไดรั้บอาหาร 3 ม้ือ บางทีก็จะมีม้ือดึก 
มาเสริมบา้ง อาหารในแต่ละวนัก็จะแตกต่างกนัไป ถา้เป็นวนัพิเศษก็จะมีอาหารท่ีพิเศษข้ึนมา เช่น 
วนัน้ีเป็นวนัธรรมดาก็จะมีตม้หมอ้หน่ึง ผดัหมอ้หน่ึง แต่อาจจะไอศกรีมเพิ่มข้ึนมาแบบน้ีค่ะ  
หรือวนัต่อไปก็อาจจะมีไก่ทอด ส้มต าข้ึนมาโดยท่ีเราไม่รู้” (ช่างทัว่ไป, 8 ตุลาคม 2563, สัมภาษณ์) 
  “...ทานขา้วเชา้ กลางวนั เยน็ เราสามารถทานไดทุ้กม้ือโดยท่ีไม่แบบ อุย้ข้ึนเวรเชา้ 
มากินเวรบ่าย แต่ท่ีน่ีคือ Open ทั้งหมด คนเรากินขา้วกองทพัตอ้งเดินดว้ยทอ้งถูกไหมคะ แต่ GM  
ของเราคือคุณทานไปเลย GM ท่ีน่ีไม่มีหวงเร่ืองการกิน บางคร้ัง GM ก็สามารถมาท าอาหารให้ 
พนกังานรอบเชา้ รอบบ่ายทาน ท าส้มต า ขา้วเหนียว ไก่ยา่ง ท่ีอ่ืนมีไหมเราไม่ทราบเพราะเรา 
ห่างหายจากโรงแรมไป 20 ปี แต่มาหนน้ีมนัมีอะไรท่ีเขา้มา GM ท าอาหารใหพ้นกังานกินมนัดูเก๋  
มาโขกส้มต าใหพ้นกังานกิน มาท าขนมจีน ป้ิงยา่ง มนัดูเป็นกนัเองในเร่ืองของการ Relax   
ในการท างานของท่ีน่ีขอบอกเลยวา่ GM เด็ดขาดมาก ไม่ลดราวาศอก ผดิคือผดิ ถูกคือถูก  
นัน่คือผูน้ าท่ีดีคือการเป็นกลาง น่ีคือลกัษณะของผูน้ าท่ีน่ีค่ะ”  (เจา้หนา้ท่ีดูแลลูกคา้ทัว่ไป,  
11 ตุลาคม 2563, สัมภาษณ์) 
 4.  การท างานแบบครอบครัว  
  4.1  การได้รับความสนับสนุนจากเพือ่นร่วมงาน 
  พบวา่ พนกังานทุกคนต่างท างานดว้ยความเตม็ใจและช่วยเหลือสนบัสนุนการท างาน 
ซ่ึงกนัและกนัใหร้าบร่ืนมากยิง่ข้ึน และจากการเห็นตวัอยา่งของการสนบัสนุนกนัและกนัจึงได ้
พากนัท าอยา่งต่อเน่ืองจนเป็นท่ีทราบกนัวา่ทุกคนตอ้งสนบัสนุนงานของเพื่อนร่วมงานได ้
โดยการช่วยงานกนัในแผนกโดยท่ีไม่ตอ้งร้องขอ มีการปรึกษาพดูคุยกนัเพื่อช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 
การท างานดว้ยความรู้สึกเตม็ใจท่ีจะท าจากการไดรั้บการสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงาน การช่วยเหลือ 
โดยท่ีไม่ใช่หนา้ท่ีของตนเองโดยไม่ไดคิ้ดวา่ส่ิงท่ีท าลงไปไม่ใช่หนา้ท่ีของตน การประสานงาน 
ซ่ึงกนัและกนัเพื่อใหก้ารบริการแก่ลูกคา้ไม่สะดุด การเอ้ือเฟ้ือต่อกนัและกนัของเพื่อนร่วมงาน 
ทั้งในเวลางานและนอกเวลางาน การใหค้วามสนิทสนมกนัและกนัทั้งหวัหนา้งานและเพื่อน 
ร่วมงาน  ซ่ึงผูใ้หข้อ้มูลจ านวน 17 คน ท่ีใหข้อ้มูลเก่ียวกบัการไดรั้บความสนบัสนุนจากเพื่อน
ร่วมงาน ตวัอยา่งเช่น  
  “...ทุกคนก็ใหค้วามร่วมมือ บางที Room boy ก็มาช่วย เพราะงานมนัเร่งมนัรีบ บางทีก็
ตอ้งประสานงานกบัหนา้ Front เขาก็จะเร่งมาวา่พี่ 5 นาทีไดไ้หม เราก็จะเร่งให้เขา เขา้ท าหอ้ง 
พร้อมกนัเลยทีเดียว” (หวัหนา้พนกังานท าความสะอาดห้องพกั, 1 ตุลาคม 2563, สัมภาษณ์) 
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  “...สมมติวา่งานเรายงัไม่เสร็จ เขาก็จะมาช่วย ใช่ค่ะบางทีเขาเสร็จแลว้ เขาก็จะมา 
ถามวา่พี่ท  าเสร็จหรือยงั เหลือก่ีหอ้ง ใหช่้วยไหม ไม่มีค่ะ ไม่มีคนท่ีเสร็จงานแลว้ไปนัง่พกั ท่ีอ่ืนมี 
แต่ท่ีน่ีไม่มี ท่ีน่ีท  างานกนัเป็นทีม ช่วยเหลือกนัดีมาก” (หวัหนา้พนกังานท าความสะอาดหอ้งพกั,  
1 ตุลาคม 2563, สัมภาษณ์) 
  “...บางทีถา้แขกเยอะ ๆ ก็มีพวก Front เขาก็มาช่วยเทคแคร์เรา อยา่งเช่นช่วงปีใหม่ 
ท่ีผา่นมาบางทีแม่บา้นยงัไม่ไดกิ้นขา้ว Front ก็ซ้ือขนมมาใหเ้รากินมัง่ ซ้ือน ้ามาใหแ้ลว้กินมัง่  
บางทีแขกจะเช็คอินเช็คเอาท ์เขาก็จะโทรข้ึนมาบอกแม่บา้นใหเ้ตรียมหอ้งนะ ไม่เหน่ือยค่ะ  
เรามีก าลงัใจซ่ึงกนัและกนั บางทีเราก็เหน่ือย ทอ้จงั แต่เพื่อนก็จะมาบอกวา่ท าเถอะเด๋ียวมนัก็ไดต้งั” 
(พนกังานท าความสะอาดห้องพกั, 4 ตุลาคม 2563) 
  “...เพื่อนร่วมงานท างานเหมือนเป็นครอบครัว ส่วนหน่ึงผูบ้ริหารเขาก็ดีมาก เขาดูแล
พนกังานดูแลลูกนอ้งไดดี้มาก Support ทุกอยา่งครับประมาณน้ีครับ ช่วยครับ ทุกแผนกครับ  
ถา้เกิดเจอเราจะช่วยกนัทุกแผนก ไม่มีเก่ียงวา่แผนกใครแผนกมนั ท าหนา้ท่ีใครหนา้ท่ีมนั ไม่ใช่ครับ  
ทุกแผนกช่วยกนัหมดครับผม”  (พนกังานยกกระเป๋า, 13 ตุลาคม 2563, สัมภาษณ์) 
  4.2  การได้รับความสนับสนุนจากหัวหน้างานและฝ่ายบริหาร 
  พบวา่ พนกังานไดรั้บการสนบัสนุนในหลากหลายดา้นเพื่ออ านวยความสะดวก 
ในการท างานของพนกังานในโรงแรมและพนกังานลว้นเขา้ใจและภูมิใจท่ีไดรั้บการสนบัสนุน 
ส่ิงต่าง ๆ ในการท่ีจะท าใหก้ารปฏิบติังานในองคก์รเป็นไปตามเป้าหมายขององคก์รจาก 
การสนบัสนุนจากหวัหนา้งานและฝ่ายบริหาร โดยการแนะน าในเร่ืองการท างาน การสนบัสนุน 
ในเร่ืองอุปกรณ์เคร่ืองมือในการท างาน การสอนงานอยา่งเป็นกนัเอง การใหค้  าปรึกษาในเร่ืองงาน 
การเขา้ถึงง่ายของหวัหนา้งาน การแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ในเร่ืองงาน การสนบัสนุนในเร่ืองการศึกษา 
ต่อเพิ่มเติม การใหก้ าลงัใจอยา่งสม ่าเสมอใหก้บัพนกังาน การดูแลเอาใจใส่จากหวัหนา้งาน   
จากผูใ้หข้อ้มูลถึง 19 คน ท่ีไดใ้หข้อ้มูลเก่ียวกบัการไดรั้บความสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน 
และฝ่ายบริหาร ตวัอยา่งเช่น  
  “...ใช่ครับ เขาจะไม่ปล่อยเรามีอะไรเขาก็สนบัสนุนตลอด แลว้เขาก็แนะน าดว้ยวา่ 
ตอ้งท าอยา่งนั้นอยา่งน้ี ตอ้งขอขอบคุณฝ่ายบริหารท่ีเขาพยายามท าทุกอยา่งใหช่ื้อเสียงของเรา 
ดงัแลว้ท าทุกอยา่งใหพ้นกังานมีงานท า ไดใ้หพ้นกังานมีความรู้ ผมก็พดูเยอะไม่ไดผ้มไม่เก่งดา้นน้ี 
ผมก็พดูจากความรู้สึกผมครับ” (เจา้หนา้ท่ีควบคุมคลงัสินคา้, 1 ตุลาคม 2563, สัมภาษณ์) 
  “...ก็จะสนบัสนุนในการเรียนหนงัสือ แลว้ก็ออกนอกสถานท่ี คนไหนท่ีเรียนอยู ่
ไม่มีวฒิุ ป.6 ก็ใหเ้รียน ก.ศ.น. ป.6 ถา้ไม่มีวฒิุ ม. 3 ก็ใหเ้รียนต่อ ม.3 เหมือนใหเ้ราไปท ากิจกรรม 
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ร่วมกนักบัในกลุ่ม ผูจ้ดังานร่วมกนัก็จะมีหวัหนา้แผนก มีแผนกจดัซ้ือ เขาจะเอามาเขา้กลุ่มกนั  
มีเมท มีรูมบอย มี ร.ป.ภ. เขาก็จะจดักลุ่มมาท ากิจกรรมร่วมกนัขา้งนอก” (พนกังานท าความสะอาด 
หอ้งพกั, 4 ตุลาคม 2563, สัมภาษณ์) 
  “...แนะน างานสอนงานดีมาก หวัหนา้ถา้ลูกนอ้งไม่รู้อะไรเขาก็จะสอน เวลามีอะไร 
ผดิพลาดเขาก็ไม่ด่า แต่จะสอนใหท้ า คือเขาไม่ไดบ้่นแต่เขาสอน เราเลยคิดวา่เป็นส่ิงท่ีดี”  
(พนกังานตอ้นรับส่วนหนา้, 9 ตุลาคม 2563, สัมภาษณ์) 
  4.3  การสอนงานแบบเป็นกันเองสม ่าเสมอ  
  การสอนงานอยา่งสม ่าเสมอทั้งรุ่นพี่สอนรุ่นนอ้ง หวัหนา้งานสอนรวมทั้ง 
ผูจ้ดัการสอนเองตลอดเม่ือมีเวลาและโอกาสจึงท าใหก้ารบริการของพนกังานทุกคนเป็นไป 
ในทิศทางเดียวกนัจากการสอนอยา่งอยา่งสม ่าเสมอ โดยการสอนงานอธิบายเหตุผลของการท างาน 
แบบเป็นขั้นตอน ณ จุดท่ีท างานทนัที การสอนงานพร้อมกบัการท างานร่วมกนักบัหวัหนา้งาน  
ความชดัเจนในเร่ืองงานท่ีสอน การสอนวธีิการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ นอกจากจะสอนงานท่ีตอ้งท า 
โดยทัว่ไปแลว้ยงัสอนให้เขา้ใจถึงวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายของงานแต่ละอยา่งท่ีตอ้งท าดว้ย  
และสอนงานทุกโอกาสเม่ือมีส่ิงท่ีตอ้งเรียนรู้ใหม่ ๆ โดยมีผูใ้หข้อ้มูลจ านวน 14 คน ท่ีไดใ้หข้อ้มูล 
ไวถึ้งการสอนงานต่าง ๆ ยกอยา่งเช่น  
  “...แต่พอเราเขา้มาแลว้ เหมือนเขาจะมาโฟกสัท่ีเราคนแรกก่อนเลย เหมือนจะ 
สอนงาน อดังานให้เรา เราเลยรู้สึกวา่เออดีวะ่ เขาใส่ใจเราดี เหมือนเขารู้วา่เราไม่มีพื้นฐานเร่ืองน้ี 
มา แลว้หวัหนา้เขาก็โอเคมากครับ ผมก็เลยคิดวา่เออผมอยูต่รงน้ีได ้ส่วนใหญ่เวลาลูกคา้แจง้วา่ 
อนัโนน้มีปัญหาเขาจะพาผมไปก่อน เหมือนเป็นการสอนใหเ้ราเห็นหนา้งานเลย เขาอาจจะ 
ไม่คาดหวงัวา่เราจะตอ้งเป็นในคร้ังแรก คร้ังท่ี 2 แต่เขาก็จะบอกวา่น่ีผมพามาดูหนา้งานนะ เขาใส่ใจ 
กบัเรามาก แลว้พี่ ๆ นอ้ง ๆ ทุกคน ก็โอเคกบัเรามาก” (พนกังานท าความสะอาดหอ้งพกั, 1 ตุลาคม  
2563, สัมภาษณ์) 
  “...ก็จะมีพี่ ๆ เขาคอยแนะน าวา่ใหเ้ราท า 1 2 3 4 อะไรประมาณน้ีค่ะ แนะน า 
ในความคิดใหเ้ป็นคนคิดบวก อะไรท่ีอยากใหเ้ราลองท าก่อนถา้เราลองท าไม่ไดพ้ี่เขาก็จะสอนใหว้า่ 
ท าแบบน้ี ก็จะมีการสอน มีการเทรน หรืออะไรท่ีเราอ่อนประสบการณ์เขาก็จะส่งเราไปเทรนอะไร
ประมาณน้ีค่ะ ส่งเราไปหาความรู้เพิ่ม” (เจา้หนา้ท่ีประสานงานฝ่ายขาย, 11 ตุลาคม 2563, สัมภาษณ์) 
  4.4  การอบรมให้ความรู้  
  พบวา่ การอบรมใหค้วามรู้แก่พนกังานในโรงแรมนั้นมีทั้งการอบรมภายใน 
โดยหวัหนา้แผนกหรือผูบ้ริหารเอง และมีการเชิญวทิยากรจากดา้นนอกใหเ้ขา้มาอบรม อีกทั้ง 
ยงัมีส่งพนกังานไปอบรมภายนอกเก่ียวกบัหวัขอ้ดา้นการพฒันาต่าง ๆ เพื่อเพิ่มความรู้ให้กบั 
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พนกังาน เช่น การอบรมใหค้วามรู้และขอ้คิดอยา่งสม ่าเสมอ การอบรมใหค้วามรู้ดว้ยการท่ี 
หวัหนา้งานลงมือปฏิบติัจริงท าใหเ้ห็นจริง การจดัใหมี้ตารางการอบรม 2 คร้ังต่อเดือนภายในแผนก  
การแลกเปล่ียนประสบการณ์กบัเพื่อนร่วมงานหลงัจากเขา้รับการฝึกอบรม การฝึกอบรมแบ่งตาม 
ทกัษะของพนกังานแต่ละแผนก ผลตอบรับจากการฝึกอบรมท าใหป้ระสิทธิภาพการท างานดีข้ึน 
การอบรมมีทุกระดบัตั้งแต่พนกังานระดบัปฏิบติัการจนถึงระดบัหวัหนา้แผนก จากขอ้มูลของ 
ผูใ้หข้อ้มูลจ านวน 21 คน ท่ีไดใ้หข้อ้มูลเก่ียวกบัการอบรมใหค้วามรู้ ตวัอยา่งเช่น  
  “...การอบรมเขาจะมีแต่สาระท่ีเอามาน าเสนอเรา เราเอาตรงนั้นท่ีเอาไปปรับปรุง 
กบังานของเราท่ีอบรมมาพี่คิดวา่โรงแรมอ่ืนน่าจะไม่เคยมีการอบรม หรือโรงแรมอ่ืนอาจจะมี 
เหมือนกนัแต่น่าจะนอ้ยไม่เหมือนกบัท่ีน่ี ท่ีน่ีเขาจะมีการอบรมเป็นช่วงของเขา การอบรมท าให้ 
เรารู้วา่เราตอ้งเอาไปใชห้นา้งานของเราตรงน้ีนะ ในความรู้สึกของพี่พี่คิดวา่เขาอบรมมาแบบน้ี 
ในจุดน้ีท าให้เราดีข้ึน เราก็เร่ิมรู้แลว้วา่เป็นการอบรมท่ีท าใหเ้ราสร้างสรรค”์ (หวัหนา้พนกังาน 
ท าความสะอาดหอ้งพกั, 1 ตุลาคม 2563, สัมภาษณ์) 
  “...มีทั้งการสอนดว้ย แลว้ก็มีเอกสารใหอ่้านดว้ย ทางหวัหนา้แผนกก็มีอบรมดว้ย 
ผมชอบแบบสอนตวัต่อตวั สอนหนา้งานเลย เวลาเหตุการณ์อะไรมนัเกิดข้ึนจะไดรู้้วธีิไปเลย”   
(พนกังานรักษาความปลอดภยั, 9 ตุลาคม 2563, สัมภาษณ์) 
  “...มีการฝึก มีการอบรม มีการ Training ค่ะ ใช่ค่ะ เก่ียวกบัความรู้เร่ืองงานของ 
ทุก ๆ แผนกจะมีการ Training ก็เทรนเก่ียวกบัการตลาดเราจะไปทางไหน ลูกคา้กลุ่มไหนท่ีเยอะ 
ช่วงน้ี เราก็จะไปการตลาดไปทางนั้นมากกวา่”  (เจา้หนา้ท่ีประสานงานฝ่ายขาย, 11 ตุลาคม 2563) 
  4.5  การมีบรรยากาศในการท างานทีด่ี 
  พบวา่ การร่วมมือกนัท างานตามหนา้ท่ีดว้ยการท างานท่ีมีความสุขมากข้ึนกวา่เดิม 
ท าใหพ้นกังานหลายคนอยากต่ืนข้ึนมาท างานในวนัถดัไปเพื่อจะไดพ้บลูกคา้และไดพ้บกบัพนกังาน 
ดว้ยกนัเองอีกคร้ัง การท างานดว้ยความสนุกกบังานท่ีรับผิดชอบ การช่วยเหลือสนบัสนุน และ 
สามารถปรึกษางานกนัไดต้ลอด การประสานงานและร่วมกนัท างาน การท างานดว้ยความสามคัคี
กนัมากข้ึน การท างานท่ีหนกัข้ึนแต่เป็นการท างานท่ีสนุกข้ึนดว้ยเช่นกนั อีกทั้งการท างาน 
แบบพี่นอ้งมากกวา่การท างานแบบหวัหนา้งานกบัลูกนอ้งจึงท าใหบ้รรยากาศในการท างานดี  
จากการไดรั้บขอ้มูลมีผูใ้หข้อ้มูลจ านวน 20 คนท่ีใหข้อ้มูลถึงการมีบรรยากาศในการท างานท่ีดี 
ตวัอยา่งเช่น  
  “...ความสุขจากเพื่อนร่วมงานมัง่ แขกมัง่ประมาณน้ีค่ะ ผูบ้ริหารก็ใจดีนะคะ  
ท่ีเราอยากท า ก็เพราะวา่เรามีเพื่อนไง มีเพื่อนร่วมงานท่ีดี ท่ีเราไม่อยากไปไหนเพราะเพื่อนร่วมงาน 
แลว้ดี มีอะไรเราก็คุยกนัได ้ไม่วา่จะหวัหนา้ไม่วา่จะผูบ้ริหารเรามีเร่ืองอะไรเราคุยกบัเขาได ้สนุกค่ะ  
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มนัจะมีงาน Staff แลว้ก็มีเรียนหนงัสือท่ีหนูชอบ เพราะวา่เขาส่งเราเรียนพอพอจบ ป. 6 เราก็ 
อยากต่อ ม. 3 เขาก็ใหเ้ราเรียน” (พนกังานท าความสะอาดหอ้งพกั, 4 ตุลาคม 2563, สัมภาษณ์) 
  “...ส าหรับหนูนะคะ ดว้ยความท่ีหนูเป็นคนท างานมาตั้งแต่เด็ก จุดน้ีมนัท าให้ 
หนูรู้สึกวา่หนูไปท างานแลว้หนูสนุก มีความสุข หนูไปเจอเพื่อนไปเจอหวัหนา้ท่ีเราสามารถคุยได ้ 
เล่นได ้ไปเจอองคก์รท่ีเรารัก พี่เหมือนครอบครัว มนัไม่เหมือนเราไปท างาน มนัเหมือนเราไป
ช่วยกนัท าความสะอาดบา้นเราแบบน้ีค่ะส าหรับตวัหนู” (ช่างทัว่ไป, 7 ตุลาคม 2563, สัมภาษณ์) 
  “...ลูกคา้ดว้ย แลว้ก็เพื่อนร่วมงานดว้ย มนัเลยไม่มีขอ้แมว้า่วนัน้ีข้ีเกียจจงั ไม่อยากมา  
แบบน้ีค่ะ เขาท าใหเ้รารู้สึกวา่เป็นกนัเอง ไม่ไดแ้บบแบ่งแยกชนชั้นวา่ เป็นหวัหนา้ หรือเป็นลูกนอ้ง  
เราสามารถคุยกนัได”้ (พนกังานรักษาความปลอดภยั, 8 ตุลาคม 2563, สัมภาษณ์) 
  “...มนัรู้สึกเหมือนต่ืนข้ึนมาแลว้อยากไปท างานทุกวนันะครับ มนัไม่ข้ีเกียจ  
ไดไ้ปเจอเพื่อน ไปเจอแขก พูดจากบัแขก พดูจากบัเพื่อน ท างานเหมือนเป็นครอบครัวเดียวกนัครับ 
เขามีงาน Staff มีงาน Birthday แต่ละเดือนทุกเดือน ท่ีน่ีแบบวา่เตม็สูบเตม็ยศเลยครับ ธีมชุดเตม็ท่ี
เลยครับผม มีการจบัฉลากจบัทองดว้ยครับ” (พนกังานยกกระเป๋า, 13 ตุลาคม 2563, สัมภษณ์) 
  4.6  มีความเต็มใจทีจ่ะท างานมากขึน้ 
  พนกังานลว้นมีความเตม็ใจท่ีจะท างานกนัมากข้ึน จากส่ิงท่ีเปล่ียนแปลงไปนัน่คือ 
การท่ีมีลูกคา้เขา้มาใชบ้ริการท่ีโรงแรมมากข้ึน จากขอ้มูลท่ีไดรั้บพนกังานต่างใหค้วามเห็น 
คลา้ยคลึงกนัเก่ียวกบัการมีความเตม็ใจท่ีจะท างานมากข้ึน คือ การคิดวา่สามารถท างานใหไ้ดดี้ 
มากข้ึนกวา่เดิม การมีเพื่อนร่วมงานคอยสนบัสนุน ความรู้สึกสนุกกบังานท่ีตวัเองไดล้งมือท า  
การลงมือท างานท่ีไดรั้บมอบหมายดว้ยความเตม็ใจโดยไม่เก่ียงงาน การเตม็ใจท่ีจะเขา้มาช่วยเหลือ
เพื่อนร่วมงานในวนัหยดุโดยไม่ไดรั้บผลตอบแทนและภูมิใจจากส่ิงท่ีพนกังานไดล้งมือท าอยา่ง 
เตม็ใจ ดงัตวัอยา่งเช่น  
  “...ถามวา่เหน่ือยมากข้ึนไหม ก็เหน่ือยมากข้ึนครับ ผมแต่ก็รู้สึกภูมิใจมากข้ึน 
ประทบัใจวา่ลูกคา้ไวว้างใจเรามาพกักบัเรามากข้ึน สนุกนะครับผม บางคร้ังก็เหน่ือยแต่วา่มนั 
หายเหน่ือย เพราะวา่เราไดพ้บปะพดูคุยกบัลูกคา้ บางคร้ังเจอลูกคา้ท่ีเป็นชาวต่างชาติ บางทีก็คุยกนั 
ไม่รู้เร่ืองแต่วา่เขาก็พยายามเขา้มาคุย ก็ไดเ้รียนรู้ภาษาเพิ่มข้ึนมนัก็มีความสนุกมากข้ึนครับ”   
(พนกังานเสิร์ฟ, 4 ตุลาคม 2563, สัมภาษณ์) 
  “...มนัก็เยอะค่ะ แต่มนัก็สนุกนะ ไม่เหน่ือยค่ะ เรามีก าลงัใจซ่ึงกนัและกนั บางที 
เราก็เหน่ือย ทอ้จงั แต่เพื่อนก็จะมาบอกวา่ท าเถอะเด๋ียวมนัก็ไดต้งั งานหนกัก็ไม่บ่น แต่วา่เขา 
ก็ไม่ออก เพราะวา่เราเขา้กนัได ้เราใหก้ าลงัใจซ่ึงกนัและกนัพี่วา่พี่ประทบัใจตรงน้ี” (พนกังาน 
ท าความสะอาดหอ้งพกั, 4 ตุลาคม 2563, สัมภาษณ์) 
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  “...เหน่ือยข้ึนแต่เหน่ือยเราก็ภูมิใจเพราะวา่เรามีแขก เหน่ือยแต่เรามีแขก ถา้ถามวา่ 
ทุกงานเหน่ือยไหมมนัก็เหน่ือยค่ะ ทุกงานยอ่มเหน่ือยไม่งั้นเราก็ไม่ไปท างานดีกวา่ไหมครับ 
ถา้มนัไม่เหน่ือย” (พนกังานตอ้นรับส่วนหนา้, 9 ตุลาคม 2563, สัมภาษณ์) 
 5.  การสร้างการมีส่วนร่วม 
  5.1  การมีความใกล้ชิดกบัผู้บริหาร 
  พบวา่ ความใกลชิ้ดกบัผูบ้ริหารท าใหพ้นกังานในองคก์รมีความรู้สึกทุกคน 
เป็นหน่ึงเดียวกนัและสามารถท างานไดอ้ยา่งมีความสบายใจและผกูพนักนัระหวา่งตวัพนกังาน 
และผูบ้ริหาร ซ่ึงส่ิงน้ีเองเป็นส่ิงท่ีสร้างใหทุ้กคนมีส่วนร่วมดว้ยช่วยกนั ความห่วงใยจากผูบ้ริหาร  
ความใส่ใจในรายละเอียดของของผูบ้ริหารต่อพนกังาน การใหค้  าปรึกษากบัพนกังานไดต้ลอดเวลา  
การใหโ้อกาสกบัพนกังาน ความเป็นกนัเองกบัพนกังาน ความสนุกสนานจากส่ิงท่ีผูบ้ริหารไดท้  าให้ 
เกิดข้ึนในโรงแรม จึงท าใหก้ารเขา้ถึงผูบ้ริหารไดส้ะดวกและรวดเร็วและมีความใกลชิ้ดกบัผูบ้ริหาร 
มากยิง่ข้ึน โดยมีจ านวนผูใ้ห้ขอ้มูลถึง 15 คน ตวัอยา่งเช่น  
  “...หวัหนา้ทีมก็คือผูบ้ริหารอ่ะค่ะ เขาก็จะมีการลงมาคุยกบัพนกังาน อยา่งเช่น แม่บา้น 
หรือแผนกแม่บา้น แผนกต่าง ๆ จะมีการพดูคุยแลกเปล่ียนถามสารทุกขสุ์ขดิบกนัประมาณน้ีค่ะ  
ซ่ึงต่างกนัจากเดิมทีท่ีไม่เคยมาถามมาใส่ใจวา่ คุณจะเป็นยงัไง อะไร ประมาณน้ีค่ะ ซ่ึงตรงน้ี 
มนัก็เลยเห็นขอ้แตกต่างจากเดิมทีท่ีมนัไม่เคยมี แต่พอมาเปล่ียนทีมใหม่ก็มีการแลกเปล่ียน  
มีการถามใส่ใจลงมาพดูคุย มนัก็เลยท าใหห้นูรู้สึกวา่มนัแฮปป้ีมากค่ะ” (ผูช่้วยผูจ้ดัการห้องอาหาร, 
4 ตุลาคม 2563, สัมภาษณ์) 
  “...ใช่ครับ จะบอกวา่เด็กทุกคนสามารถคุยกบัทางผูบ้ริหารไดเ้ลย แต่เด็กทุกคน 
ส่วนใหญ่ก็จะคุยกบัหวัหนา้แผนกก่อน แลว้ก็สามารถเสนอไดว้า่มนัเป็นแบบน้ีนะครับ หรือมนัมี 
ปัญหาท่ีเกิดข้ึนอะไรเราก็จะคุยกนัแลว้ ทางหวัหนา้ก็จะเอาเขา้ไปคุยกบัทางบอร์ดหอ้งประชุมครับ”  
(พนกังานออกแบบ, 11 ตุลาคม 2563, สัมภาษณ์) 
  “...ใกลชิ้ดค่ะ เป็นกนัเอง ไม่ไดอ้ยูแ่บบวา่เป็นฝ่ายบริหารแลว้ก็แบ่งแยกวา่ เราเป็น 
ผูบ้ริหาร อนัน้ีเป็นพนกังาน เขาก็จะลงมือท าแบบน้ีแลว้ก็ใหน้อ้ง ๆ ท าตาม มนัจะตอ้งเป็นแบบน้ีนะ 
แลว้ก็จะมีเหตุผลใหเ้สมอวา่ท าแบบน้ีแลว้มนัจะเป็นยงัไง” (เจา้หนา้ท่ีประสานงานฝ่ายขาย,  
11 ตุลาคม 2563, สัมภาษณ์) 
  5.2  การเป็นองค์กรแห่งความสุข 
  การท างานในองคก์รท่ีมีความสุขเป็นพื้นฐานของความตอ้งการของพนกังานทุกคน
และพนกังานในโรงแรมแห่งน้ีต่างลว้นมีความสุขจากการท างาน ความสุขจากการไดรั้บ 
การช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ความสุขท่ีไดมี้โอกาสท างานท่ีเพิ่มความทา้ทายใหก้บัตวัเอง 
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อยา่งสม ่าเสมอ ความสุขท่ีไดท้  างานท่ีเตม็ไปดว้ยการสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั ความสุขท่ีไดรั้บจาก 
ความเป็นครอบครัวเดียวกนั ความสุขท่ีไดเ้ห็นโรงแรมพฒันาข้ึนมีลูกคา้มากข้ึน  ความสุขท่ี 
ทุกคนไดช่้วยกนัสร้างบรรยากาศของโรงแรมท่ีมีแต่ความสุขเพื่อทุกคนในโรงแรม จากจ านวน 
ผูใ้หข้อ้มูล 20 คนท่ีไดก้ล่าวถึงการเป็นองคก์รแห่งความสุขแห่งน้ี ตวัอยา่งเช่น  
  “...ส าหรับผมผมมีความสุขมาก ๆ ทุกคนเป็นพี่นอ้งกนั เรามีอะไรเราช่วยเหลือกนั  
ขาดตกบกพร่องตรงไหนเราก็ถามกนัคุยกนั (เจา้หนา้ท่ีควบคุมกลงัสินคา้, 1 ตุลาคม 2563,  
สัมภาษณ์) 
  “...เม่ือมีผูบ้ริหารชุดใหม่เขา้มาก็เร่ิมมีการวางเป็นระบบมากข้ึน แลว้ก็มาช่วย 
ส่งเสริมวา่พี่ควรจะท าแบบน้ีมนัจะดีข้ึน แต่ก็ไม่ไดบ้งัคบัวา่ใหท้  า แต่วา่บอกวา่ท าแลว้มนัจะดีข้ึน 
พอลองท าแลว้มนัก็ดีข้ึนจริง ๆ ผมคิดวา่น่าจะเกิดจากความร่วมมือร่วมใจกนั เพราะวา่มีลูกคา้ 
เยอะข้ึน เขาก็รู้วา่ตรงน้ีมนัเหน่ือยนะ คนไม่พอ ถา้เขาวา่งเขาก็จะลงมาช่วย อยา่งถา้แผนกอ่ืนยุง่อยู ่
ถา้ผมวา่งผมก็ข้ึนไปช่วย” (พนกังานเสิร์ฟ, 4 ตุลาคม 2563, สัมภาษณ์) 
  “...ไม่หรอกครับ เพราะวา่ผมมีความสุขกบัท่ีท างานอยูแ่ลว้ ผมมีความสุขกบัทีมงาน 
ท่ีท างาน ผมมีความรักใหก้บัผูบ้ริหารของผมอยูแ่ลว้ มนัก็เลยท าใหผ้มเดินได ้สู้โดยท่ีผมไม่เหน่ือย  
ผมก็ตอบไม่ถูกครับมนัรู้สึกฮึกเหิมข้ึนมาเอง”  (พนกังานตอ้นรับส่วนหนา้, 4 ตุลาคม 2563) 
  5.3  การเป็นการท างานร่วมกันแบบครอบครัว 
  การท างานร่วมกนัของพนกังานในองคก์รท่ีมีความเอ้ือเฟ้ือเผือ่แผต่่อกนัและกนั  
อีกทั้งการท างานร่วมกนัยงัมีความมีความเห็นอกเห็นใจซ่ึงกนัและกนัเพื่อทุกคนในองคก์รไดท้  างาน 
ร่วมกนัแบบครอบครัวท่ีมีความสุข จากจ านวนผูใ้หข้อ้มูลไปในทิศทางเดียวกนั จ านวน 20 คน 
ท าใหท้ราบไดว้า่การเป็นการท างานร่วมกนัแบบครอบครัวของโรงแรมแห่งน้ี การมีเพื่อนร่วมงาน 
ท่ีดี การมีความรู้สึกอบอุ่นเม่ืออยูท่ี่ท  างาน การช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั การมีกิจกรรมต่าง ๆ ร่วมกนั
นอกเหนือกจากการท างาน การแลกเปล่ียนความคิดเห็น การเคารพและใหเ้กียรติซ่ึงกนัและกนั 
ความเป็นกนัเองระหวา่งเพื่อนร่วมงานรวมถึงหวัหนา้งานท่ีใหค้วามสนิทสนมกบัพนกังาน 
อยา่งเป็นกนัเอง ยกตวัอยา่งเช่น  
  “...ผมรู้สึกวา่อยูห่้องอยูบ่า้นมนัเหงา เลยอยากไปโรงแรม ไปเจอพี่เจอนอ้ง ทกัทายกนั  
มนัก็รู้สึกเหมือนครอบครัวครับ ใครก็ไม่อยากอยูค่นเดียว อยากไปอยูก่บัครอบครัวดีกวา่ มนัเป็น 
ความผกูพนัมากกวา่ มนัคือส่ิงท่ีพวกเราร่วมกนัสร้างมา ใช่ครับ ก็อยา่งท่ีผมบอก ผมรู้สึกวา่ 
ตรงน้ีเป็นครอบครัวไปแลว้ครับ ตอนน้ีผมทิ้งคนในครอบครัวไปไม่ไดห้รอก แลว้ผมเช่ือวา่ 
หลายคนก็คิดเหมือนผมครับ”  (พนกังานท าความสะอาดหอ้งพกั, 1 ตุลาคม 2563, สัมภาษณ์) 
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  “...ผมโชคดีท่ีไดม้าท างานท่ีน่ี เพราะวา่นอ้ง ๆ พี่ ๆ ท่ีน่ีเขาไม่ไดม้องวา่เราเป็น
แค่ร.ป.ภ.เขาเจอหนา้เราเขาก็สวสัดี เราก็สวสัดีตอบ เหมือนเป็นครอบครัวเหมือนเป็นพี่นอ้งกนันะ
ครับ” (พนกังานเสิร์ฟ, 7 ตุลาคม 2563, สัมภาษณ์)  
  “...หนูวา่โรงแรมมีให้โอกาสนะ เพราะวา่เขาก็ดูเหมือนครอบครัว มีอะไรเราก็จะ 
ปรึกษากนัคุยกนัตรง ๆ ดีกวา่ ปัญหาดา้นงานไม่เขา้ใจอะไรติดใจตรงไหนเราก็มาคุยกนั”  
(พนกังานเสิร์ฟ, 4 ตุลาคม 2563, สัมภาษณ์) 
  “...หมายความวา่ในเวลาท างานทุกคนคุยกนัไดห้มด รู้จกักนัหมด พดูไดไ้หมครับวา่
เราเป็นครอบครัวเดียวกนัในเวลาท างาน”  (พนกังานท าความสะอาดหอ้งพกั, 11 ตุลาคม 2563, 
สัมภาษณ์) 
  5.4  การมีความสัมพนัธ์ทีด่ีในองค์กร  
  พบวา่ โรงแรมแห่งน้ีมีความสัมพนัธ์ท่ีดีท่ีพนกังานต่างไดรั้บจากการท างานร่วมกนั  
เป็นความสัมพนัธ์ท่ีเป็นการร่วมมือกนัท าใหเ้กิดข้ึนมาเพื่อใหทุ้กคนไดท้  างานใหบ้รรลุเป้าหมาย 
ท่ีมีร่วมกนั จากจ านวนผูใ้ห้ขอ้มูล 20 คนท่ีไดใ้หข้อ้มูลท่ีคลา้ยคลึงกนัเก่ียวกบัการมีความสัมพนัธ์ 
ท่ีดีในองคก์ร การมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัมากกวา่ในเวลาท างาน ความรู้สึกอยากพดูคุย 
และร่วมงานกบัเพื่อนร่วมงาน การช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ความรู้สึกสบายใจเม่ือท างานร่วมกบั 
เพื่อนร่วมงาน การช่วยกนัแกไ้ขปัญหามากกวา่การถามหาใครเป็นผูท้  าผิด การใหอ้ภยักนัเม่ือมี 
เร่ืองขดัแยง้โดยมุ่งเนน้ท่ีเป้าหมายเป็นหลกั การแยกประเด็นความขดัแยง้ในเร่ืองงานกบั 
เร่ืองส่วนตวั การเห็นอกเห็นใจซ่ึงกนัและกนั สามารถแสดงความคิดเห็นไดอ้ยา่งตรงไปตรงมา 
ความเป็นหน่ึงเดียวของพนกังานในโรงแรม  ตวัอยา่งเช่น  
  “...ส าหรับผมผมมีความสุขมาก ๆ ทุกคน เป็นพี่นอ้งกนั เรามีอะไรเราช่วยเหลือกนั 
ขาดตกบกพร่องตรงไหนเราก็ถามกนัคุยกนั” (เจา้หนา้ท่ีควบคุมคลงัสินคา้, 1 ตุลาคม 2563,  
สัมภาษณ์) 
  “....ส่วนมากทุกคนจะช่วยกนัมากกวา่ค่ะ ท่ีเห็นท่ีน่ีคือทุกคนรักกนัดี ช่วยกนั 
ในเร่ืองของงานนะคะ ไม่ไดมี้ปัญหาอะไรในส่วนน้ี เพราะทุกคนรู้อยูแ่ลว้วา่ไม่วา่จะอยูแ่ผนกไหน 
ทุกคนก็คือเรา” (เจา้หนา้ท่ีประสานงานฝ่ายขาย, 11 ตุลาคม 2563, สัมภาษณ์) 
  5.5  การมีการท างานร่วมกนัเป็นทมี 
  การท างานเป็นทีมเป็นส่ิงท่ีทุกคนในองคก์รต่างตอ้งการและช่วยกนัสร้างข้ึน 
เพื่อใหทุ้กอยา่งท่ีร่วมกนัท าลงไปเพื่อใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีไดต้ั้งไว ้
โดยอาศยัและยดึการท างานร่วมกนัเป็นทีม ซ่ึงเป็นการให้ขอ้มูลท่ีมากสุด 23 คน ท่ีกล่าวถึง 
การท างานร่วมกนัเป็นทีม ดว้ยการสร้างการมีส่วนร่วมให้มากกวา่ในเวลางาน การจดัหากิจกรรม 
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เพิ่มเติมเพื่อส่งเสริมให้รู้จกักนัมากยิง่ข้ึน การสร้างความภูมิใจใหเ้กิดข้ึนกบัพนกังาน การสร้าง 
ความสนุกใหเ้กิดข้ึนระหวา่งท างานในโรงแรม การสนบัสนุนการท างานซ่ึงกนัและกนัใหร้าบร่ืน 
หากมีปัญหาร่วมช่วยกนัแกไ้ข การช่วยเหลืองานของเพื่อนร่วมทีมโดยไม่ตอ้งร้องขอ การเห็น 
ความส าเร็จของการร่วมมือกนัท างาน การให้เกียรติซ่ึงกนัและกนั การยอมรับในขอ้ผดิพลาด 
และช่วยกนัแกไ้ขมากกวา่การหาขอ้ผดิพลาดวา่ใครท าผดิ การจดัใหมี้กิจกรรมใหไ้ดพ้บกนั 
เพื่อแลกเปล่ียนทศันคติของพนกังานและหวัหนา้งานอยา่งสม ่าเสมอ ตวัอยา่งเช่น  
  “...คือมีกิจกรรมท่ีออกไปท าขา้งนอก ออกไปพกัคา้งแรม ออกไปหาความรู้ขา้งนอก 
เขาเรียกวา่เอาทต้ิ์งใช่ไหมครับ แผนกอ่ืนเราไม่เคยรู้จกักนั หรือรู้จกัแต่ไม่เคยไดร่้วมงานกนั  
อยา่ง Front มา อยูก่บักลุ่มเรา แม่บา้นไปอยูก่ลุ่มแผนกบญัชีหรือแผนกอ่ืน ๆ เพราะเราท างาน 
เป็นทีมกนัเราก็สามารถปรับปรุงการท างานเป็นทีมของเราได ้เราตอ้งท าแบบน้ี เราตอ้งแบ่งกนั  
เพราะเราเดินทางเดียวกนัเราตอ้งไปดว้ยกนัเป็นทีม”  (หวัหนา้พนกังานท าความสะอาดหอ้งพกั, 
1 ตุลาคม 2563, สัมภาษณ์) 
  “...คือทางเราจะมีกลุ่มไลน์ เราจะแจง้กนัตลอด เช่นวา่พรุ่งน้ีลูกคา้จะเยอะเราก็จะ 
แบ่งงานกนัค่ะ หนูรู้สึกวา่มนัเป็นการเตรียมการดีค่ะ ไม่ใช่ตอ้งมารู้พรุ่งน้ีเลย ก็จะมีการบอกวา่ 
พรุ่งน้ีจะเป็นแบบไหนแลว้ก็มีการเตรียมตวักนัเลย”  (พนกังานรักษาความปลอดภยั, 8 ตุลาคม  
2563, สัมภาษณ์) 
 6.  กฎระเบียบทีม่ีความยดืหยุ่น 
  6.1  กฎระเบียบขององค์กร 
  พบวา่ โรงแรมมีกฎและระเบียบของการท างานอยา่งชดัเจนและบางกฎระเบียบ 
ก็เปล่ียนแปลงตามสถานการณ์อีกทั้งการกระจายข่าวสารกฎหรือระเบียบต่าง ๆ ผา่นช่องทาง 
ท่ีทุกคนเขา้ใจและรับขอ้มูลไดอ้ยา่งรวดเร็วส าหรับทุกการเปล่ียนแปลงของกฎระเบียบของโรงแรม  
มีผูใ้หข้อ้มูล จ านวน 6 คน ท่ีไดก้ล่าวถึงกฎระเบียบต่าง ๆ ของโรงแรมไว ้คือ กฎระเบียบ 
ท่ีเปล่ียนแปลงไปตามลกัษณะงาน การยอมรับในบทลงโทษหากกระท าความผดิ รวมถึงการสร้าง 
กฎระเบียบท่ีมีความชดัเจนและเขา้กบับริบทของโรงแรมในสถานการณ์ปัจจุบนั การยอมรับ 
ในกฎระเบียบของโรงแรมของพนกังานทุกคน ยกตวัอยา่งเช่น  
  “...ผดิคือผิด ใช่ครับ แต่ถา้หลงัจากนั้นก็คุยกนัเหมือนเดิม เราก็บอกวา่เวลาท างาน 
ก็คือเวลาท างาน แต่ถา้หลงัเวลาเลิกงานก็คือพี่นอ้งกนัเหมือนเดิม บางคนก็เขา้ใจบางคนก็ไม่เขา้ใจ”  
(ช่างทัว่ไป, 7 ตุลาคม 2563, สัมภาษณ์) 
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  “...ก็มีค่ะ ก็คือผดิแลว้ก็จะมีการลงโทษบา้ง 1 2 3 4 แลว้แต่เคสไป กฎระเบียบท่ีมีไว ้
เขาก็ตั้งไวเ้พื่อใหทุ้กคนปฏิบติัตามให้โรงแรมมีมาตรฐาน ถา้เกิดผดิก็วา่กนัไปตามผิด” (พนกังาน 
ออกแบบ, 11 ตุลาคม 2563) 
  “...ไม่ครับ กฎทุกกฎโรงแรมใช ้กฎมนัก็คือกฎนะครับ ไม่อะลุ่มอล่วยครับ ใครท าผิด
ก็ผดิ ใครตกัเตือนก็ตกัเตือน ตกัเตือนคร้ังหน่ึง สอง สาม ก็วา่กนัไปครับ ทุกคนคนในโรงแรม 
เขาก็ท าตามกนัหมดครับ” (พนกังานยกกระเป๋า, 13 ตุลาคม 2563, สัมภาษณ์) 
  6.2  กฎระเบียบขององค์กรที่มีความยดืหยุ่น 
  พบวา่ การท างานแบบครอบครัวท่ีเป็นอยูใ่นองคก์รท าให้องคก์รมีความยดืหยุน่ 
และปรับเปล่ียนกฎระเบียบต่าง ๆ ไดอ้ยา่งเหมาะสมกบัสถานการณ์งานในเวลานั้น ๆ ซ่ึงท าให ้
พนกังานในองคก์รท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและเป็นกฎระเบียบท่ีอ านวยใหท้ างานไดส้ะดวก 
มากยิง่ข้ึน โดยพนกังานรู้สึกไม่กดดนักบัระเบียบขอ้บงัคบัต่าง ๆ ของโรงแรมท่ีมี หากกระท าผดิ 
จะมีการแจง้เตือนพร้อมอธิบายเหตุผลของการถูกลงโทษ และลงโทษตามความเสียหายท่ีเกิดข้ึน 
การปรับเปล่ียนหลายส่ิงอยา่งในองคก์รโดยไม่ไดค้  านึงถึงระเบียบปฏิบติัแต่ค านึงถึงการเพิ่ม 
ประสิทธิภาพการท างานท าใหผ้ลงานท่ีออกมามีคุณภาพมากข้ึน การแจง้ข่าวสารกฎระเบียบต่าง ๆ  
สะดวกเขา้ใจง่ายและพนกังานทุกคนมีส่วนร่วมกบักฎระเบียบใหม่ ๆ การสร้างทศนะคติใหก้บั 
พนกังานเก่ียวกบัการท าความผดิไม่ไดเ้ป็นความผดิท่ีร้ายแรงทุกอยา่งสามารถปรับและแกไ้ขได ้
ยกตวัอยา่งเช่น  
  “...ถา้เราท าพลาดไปเขาก็จะบอกวา่มนัผดิยงัไง เขาก็จะบอกวา่เราตอ้งท าแบบน้ี 
ถึงจะถูกครับ ไม่มีครับถา้ไม่ถึงข้ึนขา้วของเสียหายมาก จะไม่มีตดัเงินเดิน หกัค่าจา้ง ไม่มีครับ”  
(ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี 5) 
  “...ใหค้่ะ เช่น เวลาเราท าอะไรผดิเขาก็จะสอนเราดี ๆ ไม่ดุด่า ไม่เหมือนท่ีอ่ืน ใช่ค่ะ  
ส าหรับท่ีอ่ืนท่ีหนูเจอมานะคะท่ีน่ีคือบอกกล่าวกนัก่อน” (ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี 15) 
 7.  การก ากบัและติดตามผล 
  7.1  การติดตามผลของงานให้สอดคล้องกบัเป้าหมาย 
  พบวา่ มีการติดตามผลงานของการท างานเป็นระยะ มีการประชุมประจ าสัปดาห์ 
ของหวัหนา้แผนก การประชุมในทุกวนัช่วงเชา้ก่อนเร่ิมการท างานของทุก ๆ แผนก หรือจะเป็น 
การประชุมประจ าเดือนท่ีมีการประชุมเป็นประจ าทุกเดือนเพื่อแจง้ปัญหาต่าง ๆ และความคืบหนา้
ของงานภายในองคโ์รงแรมเพื่อเป็นการติดตามผลงานใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายท่ีโรงแรมก าหนด 
แสดงใหเ้ห็นถึงการติดตามผลของงานอยา่งสม ่าเสมอเม่ือมีโอกาส เช่น  
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 “...โรงแรมของเราผูบ้ริหารจะเขา้มาพบกบัพนกังานทุกเดือน ในทุกเดือนเราจะมี 
การประชุมตลอดเพื่อท่ีจะแจง้เหตุการณ์ หรือข่าวต่าง ๆ เขาก็จะบอกเรา เหมือนเราท าแลว้มนัดี  
เขาก็ภูมิใจกบัส่ิงท่ีเขาวางรากฐานไว ้เราก็ภูมิใจกบัส่ิงท่ีเราช่วยกนัท า คิดวา่ตรงน้ีครับ ใช่ครับ  
ทุกเดือนเราจะมีการประชุมกนัตลอด เราก็จะมาลุน้กนัวา่อนัดบัลงหรือข้ึน ปกติเราติดตามข่าว 
ก็จะรู้อนัดบักนัอยูแ่ลว้ แต่พอไดฟั้งจากปากผูบ้ริหารมนัดูเป็นทางการ เรารู้สึกภูมิใจมาก”   
(พนกังานท าความสะอาดห้องพกั, 1 ตุลาคม 2563, สัมภาษณ์) 
  7.2  การย า้เตือนผลของการท างานรายเดือน  
  อีกช่องทางของการติดต่อส่ือสารจากผูบ้ริหารคือการมีประชุมประจ าเดือน 
ทุก ๆ เดือน เพื่อใหผู้บ้ริหารไดน้ าเสนอและแจง้ขอ้มูลข่าวสารขององคก์รใหก้บัพนกังานทุกคน 
ไดรั้บทราบพร้อม ๆ กนั และเป็นการรับฟังขอ้เสนอแนะจากพนกังาน โดยทั้งหมดนั้นเป็นการ 
ย  ้าเตือนผลของการท างานเพื่อใหทุ้กแผนกมุ่งสู่ความส าเร็จในเป้าหมายเดียวกนั การสร้างการรับรู้ 
ของพนกังานในแต่ละเดือนเพื่อการเนน้ย  ้าเป้าหมายของโรงแรม การน าขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์จาก 
ลูกคา้มาแลกเปล่ียนใหพ้นกังานไดเ้ขา้ใจถึงความตอ้งการของลูกคา้อยา่งแทจ้ริงเพื่อปรับการท างาน 
ใหต้รงตามความตอ้งการของลูกคา้ การแจง้ใหพ้นกังานไดรั้บทราบถึงเป้าหมายของโรงแรม 
อยูอ่ยา่งต่อเน่ืองสม ่าเสมอ การสร้างความภูมิใจใหเ้กิดข้ึนกบัพนกังานในส่วนท่ีทุกคนมีส่วนร่วม 
ในการสร้างความส าเร็จน้ีข้ึนมา ตวัอยา่งเช่น  
  “...ก็จะเป็นการประชุมทุกเดือนท่ีหวัหนา้จะแจง้อยูแ่ลว้ค่ะวา่ลูกคา้ชอบตรงไหน 
แผนกไหนท าไดดี้ แผนกน้ีดี เขาจะรีวิวช่ือพนกังานเลยค่ะ อยา่งชอบพนกังานเสิร์ฟ พนกังานบริการ
ดีมากเขาก็จะรีววิใน Tripadvisor เลย” (พนกังานเสิร์ฟ, 4 ตุลาคม 2563, สัมภาษณ์) 
  “...ทางทีมฝ่ายบริหารเขาก็จะมีประชุมประจ าเดือนเขาก็จะเอามาใหเ้ราดู ข้ึนฉาย 
จอโปรเจคเตอร์ใหเ้ราดูวา่มีลูกคา้เขาชมเรานะ บางคนเขาก็จะเขา้ไปดูใน Tripadvisor เอง”  
(พนกังานจดัซ้ือ, 8 ตุลาคม 2563, สัมภาษณ์) 
  7.3  การย า้เตือนเป้าหมายขององค์กร  
  ผูบ้ริหารในองคก์รมีการย  ้าเตือนเป้าหมายขององคก์รอยูต่ลอดเวลา จากการประชุม 
ประจ าเดือนและโอกาสต่าง ๆ ท่ีเอ้ืออ านวย ดงันั้นจึงกล่าวไดว้า่พนกังานในองคก์รนอกจากจะรับรู้
ถึงเป้าหมายขององคก์รแลว้ยงัไดรั้บการย  ้าเตือนเป้าหมายขององคก์รจากผูบ้ริหารอยา่งสม ่าเสมอ 
ซ่ึงมีขอ้ใหข้อ้มูล จ านวน 13 คน ดว้ยกนัท่ีไดใ้หข้อ้มูลคลา้ยคลึงกนั ตวัอยา่งเช่น  
  “...พนกังานเวลามีปัญหาสามารถบอกในท่ีประชุม สามารถใหทุ้กคนท่ีเป็นหวัหนา้ 
รับรู้ ประชุมทุกเดือน เราจะมีข่าวคราวข่าวสารเราก็จะมาอธิบายกนัวา่เราจะตอ้งเดินหนา้กบัองคก์ร 
ยงัไง ลูกคา้เตม็เราจะตอ้งท ายงัไง ก็จะเป็นการประชุมทุกเดือนท่ีหวัหนา้จะแจง้อยูแ่ลว้ค่ะ วา่ลูกคา้ 
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ชอบตรงไหน แผนกไหนท าไดดี้ แผนกน้ีดี เขาจะรีววิช่ือพนกังานเลยค่ะ อยา่งชอบพนกังานเสิร์ฟ  
พนกังานบริการดีมากเขาก็จะรีววิใน Tripadvisor เลย” (พนกังานจดัซ้ือ, 9 ตุลาคม 2563, สัมภาษณ์) 
  “...มีค่ะ แบบเราจะไปขา้งหนา้นะ เราจะท าแบบน้ี ๆ นะในเดือนหนา้ ในเดือนถดัไป  
ในอีก 2 - 3 เดือนน้ี เราจะท าอยา่งน้ี เขาก็จะมีแผนงานบอกตลอดระยะเวลาท่ีจะท า มนัจะบอกก่อน 
สัก 3 เดือนก่อน ท่ีจะท า ช่วงหนา้ Low แลว้ก็ช่วงหนา้ high ก่อนถึงหนา้เขาก็จะมีแผนงานแลว้  
เป็นขั้น ๆ ไป ช่วง Peak ของหนา้ High ก็จะท าไว”้  (ช่างทัว่ไป, 8 ตุลาคม 2563, สัมภาษณ์) 
  7.4  การแจ้งผลของการท างาน 
  พบวา่ องคก์รมีการแจง้ผลของการท างานใหพ้นกังานรับทราบเป็นประจ า 
อยา่งสม ่าเสมอ ทั้งผา่นการประชุมประจ าเดือนหรือผา่นช่องทางการส่ือสารท่ีมีอยูใ่นองคก์ร  
และนอกจากแจง้ผลของการท างานแลว้นั้นองคก์รยงัปรับปรุงแกไ้ขในส่วนของขอ้ร้องเรียนของ 
ลูกคา้ท่ีมีผลกระทบต่อการท างานไดอ้ยา่งทนัท่วงทีพร้อมน ามาเป็นกรณีศึกษาใหก้บัพนกังาน 
ไดรั้บทราบเพื่อป้องกนัและแกไ้ขอยา่งต่อเน่ือง การสร้างใหพ้นกังานท่ีท างานต่างกนัเขา้ใจ 
ในบทบาทหนา้ท่ีของเพื่อนร่วมงานท่ีต่างกนัเพื่อไม่ใหเ้กิดปัญหาของการท างานท่ีเขา้ใจ 
คลาดเคล่ือนในบางอยา่ง การกล่าวชมเชยพนกังานทุกคร้ังท่ีไดรั้บค าช่ืนชมจากลูกคา้เม่ือมีโอกาส 
เพื่อสร้างความรู้สึกภูมิใจให้กบัพนกังาน ซ่ึงผูใ้หข้อ้มูลทั้ง 16 คนไดใ้หข้อ้มูลไว ้ยกตวัอยา่งเช่น  
  “..เรามีการบอกเล่าทุกดา้นใหพ้นกังานทราบ ไม่ใช่มีแค่ทีม Management  
ท่ีทราบอยา่งเดียว เด็ก ๆ เขาก็จะไดรู้้วา่ไม่ไดมี้แค่เราท่ีเติบโต เด็ก ๆ ก็เติบโตไปดว้ย อ๋อ เขาชมเรา 
ทั้งต่อหนา้แลว้ก็ทาง Social ค่ะ”  (พนกังานคิดตน้ทุน, 8 ตุลาคม 2563, สัมภาษณ์) 
  “...ก็จะมีแจง้กนัในไลน์กลุ่มอยา่งท่ีบอกค่ะ วา่ลูกคา้จะมาแบบไหน เขาก็จะ 
แจง้กนัตลอด จะมีทั้งกลุ่มในแผนก แลว้ก็กลุ่มทั้งโรงแรม ใช่ค่ะ มนัท าใหเ้ราไดรั้บข่าวสารรวดเร็ว”   
(พนกังานตอ้นรับส่วนหนา้, 9 ตุลาคม 2563, สัมภาษณ์) 
 8.  ประโยชน์ของพนักงาน 
  8.1  การมีคุณภาพชีวติทีด่ีขึน้ 
  พบวา่ พนกังานในโรงแรมลว้นมีคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึนจากการเปล่ียนแปลงระบบ 
การท างานและระบบของโรงแรมตลอดรวมถึงความร่วมมือกนัท่ีไดรั้บจากทุกคนเพื่อเป้าหมาย 
อนัเดียวกนั เช่น ความรู้สึกเพียงพอกบัส่ิงท่ีไดรั้บทั้งดา้นผลตอบแทนในรูปแบบเงินเดือนกบังาน 
ท่ีรับผดิชอบ ความรู้สึกสบายใจกบับรรยากาศการท างาน การเปรียบเทียบกบังานท่ีเคยผา่นมากบั 
โรงแรมแห่งน้ีแสดงให้เห็นวา่พนกังานเองมีคุณภาพชีวติท่ีดีข้ึน การดูแลเอาใจใส่ในคุณภาพชีวติ 
จากโรงแรมท่ีมีต่อพนกังาน การไดรั้บผลตอบแทนจากความทุ่มเทใหก้บัโรงแรม การไดรั้บโอกาส 
จากโรงแรมท าใหมี้ชีวิตท่ีดีข้ึน โรงแรมมีความเขา้ใจในความเดือนร้อนของพนกังานอยา่งตรงจุด 
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และสามารถแกไ้ขใหไ้ดอ้ยา่งเป็นท่ีประทบัใจของพนกังาน จากผูใ้หข้อ้มูล 18 คน ท่ีไดใ้หไ้ว ้ 
ยกตวัอยา่งเช่น  
  “...ถา้ถามผมแบบนั้นเอาง่าย ๆ ผมคิดวา่มาอยูท่ี่น่ีมนัดีกวา่ ถา้เกิดจะเปรียบเทียบงาน
โรงงานกบังานโรงแรม ผมรู้สึกวา่งานโรงแรมท าใหผ้มประสบความส าเร็จมากกวา่” (เจา้หนา้ท่ี 
ควบคุมคลงัสินคา้, 1 ตุลาคม 2563, สัมภาษณ์) 
  “...คุม้ค่า แลว้ก็ชอบกบัค่าตอบแทนท่ีเราท า มนัอาจจะมากไปดว้ยซ ้ า ก็จะมี Service  
charge บางทีก็จะมีทิปบล็อกบา้งถา้ลูกคา้จะให ้ส าหรับหนูไม่อยากไดแ้ลว้ค่ะเพราะรู้สึกวา่ 
ทางโรงแรมก็ใหคุ้ม้มากแลว้ไหนจะขา้ว 3 ม้ือ”  (พนกังานเสิร์ฟ, 4 ตุลาคม 2563, สัมภาษณ์) 
  “...ก็จะเป็นกองทุนกูย้มืเผื่อใครฉุกเฉินอะไรอยา่งน้ีค่ะ ก็จะมีใหเ้วลาพอ่แม่ 
หรือครอบครัวพนกังานเสียชีวติ GM ท่านก็จะมีเงินอีกส่วนหน่ึงท่ีช่วยเหลือทางนั้น แลว้ก็มี 
เงินประกนัสังคม แลว้ก็มีอะไรนะท่ีพอ่แม่เสียชีวติหรือพี่นอ้งในครอบครัวเราเสียชีวิต 
ท่านก็จะตั้งข้ึนมามีใหเ้หมือนกนัค่ะ”  (พนกังานท าความสะอาดทัว่ไป, 9 ตุลาคม 2563) 
  8.2  การได้รับเซอร์วสิชาร์ตทีเ่พิม่ขึน้ 
  ผูว้จิยัพบวา่ ส่ิงท่ีพนกังานในองคก์รเห็นถึงความเปล่ียนแปลงอยา่งชดัเจน 
และเป็นพื้นฐานของการท าใหทุ้กคนพฒันาใหม้ากข้ึน คือ ผลตอบแทนท่ีไดรั้บจากเดิมท่ีไดรั้บ 
เพียงเล็กนอ้ยกลบัมาเป็น การไดรั้บท่ีคาดไม่ถึงท าใหทุ้กคนมีความอยากท างานใหม้ากข้ึนจาก 
เซอร์วสิชาร์ตท่ีเพิ่มข้ึน เกิดความต่ืนเตน้และภูมิใจจากส่ิงท่ีไดรั้บ เกิดความภูมิใจจากส่ิงท่ีได ้
ลงมือท าลงไปจนไดรั้บผลตอบแทนท่ีคุม้ค่า เห็นถึงผลแห่งการทุ่มเทในการท างาน ซ่ึงมีผูใ้หข้อ้มูล 
ถึง 11 คน ท่ีไดก้ล่าวถึงการเพิ่มข้ึนของเซอร์วสิชาร์ต เช่น  
  “...เร่ิมแรกเลยจะอยูแ่ค่ประมาณ 700 - 800 บาท พอ GM เขา้มาดูแลก็ดีข้ึนมาก 
เลยครับ น่าจะประมาณ 7000 - 8000 บาท ครับ”  (หวัหนา้พนกังานท าความสะอาดห้องพกั,  
7 ตุลาคม 2563, สัมภาษณ์) 
  “...ได ้Service charge ค่ะ จากปีแรก ๆ จะต่างจากปีท่ีแลว้มากค่ะ ปีแรก ๆ บางเดือน 
ก็ไม่ถึงพนับาท ปีหลงัน่ีเดือนละ 3000 บาท ข้ึนไป เลยค่ะ คุม้ค่ากบัการท่ีเราทุ่มเทท างานมาก คือ 
พอใจมากค่ะ น่าจะประมาณ 7000 ค่ะ เยอะค่ะ เยอะสุด ๆ เลยค่ะ ตกใจค่ะ ไม่คิดวา่จะไดเ้ยอะ 
ขนาดน้ี”  (พนกังานตอ้นรับส่วนหนา้, 9 ตุลาคม 2563, สัมภาษณ์) 
  “...เปรียบเทียบกบัผูบ้ริหารเก่าคือ Service charge ก็ไดน้อ้ยโรงแรม แขกก็ไม่เตม็  
พอมาปีหลงั ๆ ผูบ้ริหารมาใหม่ รู้สึกวา่แขกจะเร่ิมเยอะเยอะจนเตม็ทุกวนั จนลน้ครับจนไดส่้ง 
ไปท่ีโรงแรมสาขาครับผม สูงสุดน่าจะ 7,000 8,000 น่ีแหละครับ” (พนกังานยกกระเป๋า, 13 ตุลาคม 
2563, สัมภาษณ์) 
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  8.3 การมีความมั่นคงในชีวติ  
  ผูว้จิยัพบวา่ พนกังานในโรงแรมมีความเช่ือมัน่กบัองคก์รมากข้ึนและมีความมัน่ใจ 
ในการเติบโตในหนา้ท่ีตามสายงานของตวัเองมากข้ึน อีกทั้งยงัมีเช่ือมัน่ในตวัโรงแรม 
ดา้นความมัน่คงในชีวติหากท างานต่อไปในโรงแรมแห่งน้ี ความรู้สึกเป็นครอบครัวของพนกังาน 
ทุกคน การรับรู้ไดว้า่ตวัเองเป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จและเป็นส่วนส าคญัของโรงแรม การท่ีมี 
ความรู้สึกรักและหวงแหนโรงแรม และการไดรั้บโอกาสจากโรงแรมแห่งน้ีในการสร้างความมัน่คง
ใหก้บัชีวติของตวัพนกังาน เช่นเดียวกนักบั ทั้ง 16 คน ของผูใ้หข้อ้มูลท่ีไดใ้หไ้ว ้ดงัตวัอยา่งเช่น 
  “...พี่คิดวา่มัน่คงนะ เพราะมนัมีความแตกต่างเยอะในส่ิงท่ีพี่มองเห็น มนัท าใหเ้รา 
โตไดม้ากข้ึนกวา่น้ีอีก” (หวัหนา้พนกังานท าความสะอาดหอ้งพกั, 1 ตุลาคม 2563, สัมภาษณ์) 
  “...อนัน้ีก็ไดรั้บความอนุเคราะห์จากผูบ้ริหารชุดใหม่ครับ เขาก็ช่วยแนะน า 
อะไรแบบน้ีวา่ พนกังานทุกแผนกมนัเป็นฟันเฟืองช่วยขบัเคล่ือนองคก์ร ตอนแรกก็เกิดความนอ้ยใจ 
อยูว่า่เราเป็นแค่ ร.ป.ภ. แต่พอผูบ้ริหารเขาอธิบายวา่ ร.ป.ภ. ก็คือฟันเฟืองตวัหน่ึงก็มีส่วนช่วย
ขบัเคล่ือนองคก์รให้เดินไปขา้งหนา้ได”้ (พนกังานเสิร์ฟ, 4 ตุลาคม 2562, สัมภาษณ์) 
  “...น่ีน่าจะเป็นโรงแรมสุดทา้ยท่ีจะท าแลว้ เราคิดวา่ทีมน้ีแหละเราอยากอยู ่อยากอยูก่บั 
โรงแรมน้ีดว้ย เราไม่อยากหาทีมใหม่แลว้ก็ไม่อยากเปล่ียนงานใหม่ เพราะเรารู้สึกผกูพนั เพราะ
เม่ือก่อนมนัไม่มีอะไร เราก็อยากจะพฒันาไปพร้อมกนั ทั้งทีม Management แลว้ก็โรงแรมดว้ย 
ช่วยกนัพฒันาไปพร้อมกนั”  (ช่างทัว่ไป, 8 ตุลาคม 2564, สัมภาษณ์) 
 9.  ประโยชน์ต่อองค์กร  
  9.1  การมีจ านวนลูกค้าทีม่าใช้บริการมากขึน้ 
  ผูว้จิยัพบวา่ จ  านวนลูกคา้ท่ีมากข้ึนท าใหพ้นกังานเช่ือวา่เกิดจากงานบริการท่ีดีข้ึนจาก 
การผา่นการอบรม การลงมือปฏิบติัอยา่งเตม็ท่ีและเตม็ใจ และมีเป้าหมายเดียวกนัท่ีชดัเจน  
อนัมาจากการร่วมมือกนัของพนกังานทุกคนในองคก์รผา่นการประชาสัมพนัธ์ การสร้างช่ือเสียงให้
เกิดข้ึนขององคก์รร่วมกนั เพื่อใหลู้กคา้ประทบัใจเม่ือมาใชบ้ริการ การสร้างความภูมิใจใหก้บัตวัเอง
เม่ือเห็นลูกคา้มาใชบ้ริการมากยิง่ข้ึน ดงัท่ีผูใ้หข้อ้มูลทั้ง 11 คนไดใ้หข้อ้มูลไวเ้ก่ียวกบัการมีจ านวน
ลูกคา้ท่ีมาใชบ้ริการมากข้ึน ตวัอยา่งเช่น 
  “...ท่ีลูกคา้มากข้ึนเป็นเพราะการบริการของพนกังาน ไม่ค่ะ ปี 2018 แขกไม่เยอะ  
จนมาปี 2019 มีการพฒันามากข้ึน ดีข้ึนแบบเห็นการแตกต่างกนัมาก”  (หวัหนา้พนกังาน 
ท าความสะอาดหอ้งพกั, 3 ตุลาคม 2563, สัมภาษณ์) 
  “...แต่ปีน้ีเยอะข้ึน เยอะข้ึนเพราะวา่บรรยากาศในท่ีโรงแรมมนัสนุกบางที 
ก็ปูเตียงวนัละ 10 กวา่หอ้งก็มี” (พนกังานท าความสะอาดห้องพกั, 4 ตุลาคม 2563, สัมภาษณ์) 
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  9.2  การมีความรักต่อองค์กร 
  ความรู้สึกรักและผกูพนักบัองคก์รของพนกังานหลาย ๆ คน นั้น เกิดข้ึนมาจาก 
การไดรั้บโอกาส ไดรั้บการดูแลท่ีดีจากองคก์รจึงไม่แปลกใจท่ีพนกังานหลายคนมีความรู้สึกผกูพนั
และรักต่อโรงแรมแห่งน้ี การท่ีโรงแรมไดม้อบโอกาสในการท างานเพื่อการเติบโตของพนกังาน 
การท่ีโรงแรมท าใหพ้นกังานรู้สึกไดว้า่โรงแรมท าเพื่อผลประโยชน์ของพนกังานอยา่งจริงใจ  
การท่ีโรงแรมสร้างความมัน่ใจใหก้บัพนกังานวา่โรงแรมมัน่คงต่อชีวติการท างาน ยกตวัอยา่งเช่น  
  “...ตอ้งขอขอบคุณฝ่ายบริหารท่ีเขาพยายามท าทุกอยา่งให้ช่ือเสียงของเราดงั แลว้ท า 
ทุกอยา่งใหพ้นกังานมีงานท า ไดใ้หพ้นกังานมีความรู้ ผมก็พดูเยอะไม่ไดผ้มไม่เก่งดา้นน้ี 
ผมก็พดูจากความรู้สึกผมครับ” (เจา้หนา้ท่ีควบคุมคลงัสินคา้, 1 ตุลาคม 2563, สัมภาษณ์) 
  “...ภูมิใจค่ะ เป็นการท างานท่ีแรกแลว้ก็เป็นท่ีท่ีดีท่ีสุดแลว้ค่ะ”  (พนกังานตอ้นรับ 
ส่วนหนา้, 9 ตุลาคม 2563, สัมภาษณ์) 
  “...ใช่ค่ะ เพราะวา่ทุกคนเห็นถึงความเปล่ียนแปลง แลว้ก็รู้สึกมัน่ใจมัน่คงในหนา้ท่ี
การงาน แลว้ก็มีความรักต่อองคก์ร”  (พนกังานจดัซ้ือ, 9 ตุลาคม 2563, สัมภาษณ์) 
  “...เราพอใจโดย ส่วนตวัแลว้เงินเดือนจะไม่ค่อยส าคญัเท่าไหร่ เพราะคือเราพึงพอใจ
ในการท างานแลว้ พึงพอใจในเพื่อนร่วมงาน โอเคจบ เร่ืองเงินเป็นเร่ืองอะไรก็ได ้เท่าไหร่ก็ได ้ 
ในส่วนตวัแลว้เราแฮปป้ีกบัตรงน้ีส าคญั คือ เพื่อนร่วมงานส าคญัสุด ทีมงานส าคญัสุด แลว้ก็คือ GM 
ส าคญัสุด 3 อยา่ง ท่ีเราถึงพอใจแลว้เร่ืองเงินส่วนตวัแลว้นะตอนน้ีพึงพอใจอยูแ่ลว้ค่ะ” (เจา้หนา้ท่ี 
ดูแลกลูกคา้ทัว่ไป, 11 ตุลาคม 2562) 
  9.3  อตัราการลาออกของพนักงานลดลง 
  พบวา่ พนกังานในองคก์รหากเปรียบเทียบกบัปีท่ีผา่นมาอตัราส่วนมีปริมาณนอ้ย 
ท่ีลาออกเพราะส่วนมากรับรู้ไดว้า่องคก์รมีการพฒันาท่ีดีข้ึนในทุกๆ ดา้นโดยเฉพาะดา้นสวสัดิการ 
ท่ีเพิ่มข้ึนของพนกังานในทุกๆ ส่วนทั้งดา้นเงินเดือน ความมัน่คง การเติบโตในสายงาน และ
ผลตอบแทนดา้นอ่ืน ๆ จึงท าใหอ้ตัราการลาออกของพนกังานลดลง ยกตวัอยา่งเช่น  
  “...ไม่ค่อยมีค่ะ ไม่ค่อยมีคนออก ส่วนใหญ่เป็นคนเก่า ๆ ทั้งนั้นเลย”   
(หวัหนา้พนกังานท าความสะอาดห้องพกั, 1 ตุลาคม 2563, สัมภาษณ์) 
  “...ตั้งแต่ปี 2019  ไม่มีคนออกเลย เพราะเขาแฮปป้ีกนั”  (พนกังานท าความสะอาด 
หอ้งพกั, 4 ตุลาคม 2563, สัมภาษณ์) 
  “...ไม่บ่อยค่ะ ส่วนนอ้ยท่ีจะลาออก”  (พนกังานรักษาความปลอดภยั, 8 ตุลาคม 2563, 
สัมภาษณ์) 
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  9.4 การมีภาพลกัษณ์ทีด่ีขององค์กร 
  พบวา่ การมีภาพลกัษณ์ท่ีดีของโรงแรมท าให้ลูกคา้และบุคคลทัว่ไปรู้จกัโรงแรม 
แห่งน้ีมากข้ึน จากการช่วยกนัประชาสัมพนัธ์ผา่นหลายช่องทางทั้งดา้นโซเซียล และอ่ืน ๆ ท่ีส าคญั  
คือ ภาพลกัษณ์ของพนกังานท่ีท าใหบุ้คคลทัว่ไปรับรู้ถึงคุณภาพของโรงแรมจากภาพลกัษณ์ของ 
องคก์รท่ีดีข้ึนรวมถึงการสร้างความรู้สึกภูมิใจใหเ้กิดข้ึนกบัพนกังานใหพ้นกังานไดรั้บรู้วา่ 
เป็นส่วนส าคญัของการสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีใหเ้กิดข้ึน การมีส่วนร่วมในการช่วยประชาสัมพนัธ์ 
ผา่นส่ือในมือของพนกังาน การท างานแบบเชิงรุกมากยิง่ข้ึนโดยท่ีทุกคนมีส่วนช่วยกนัสร้างใหส่ิ้งน้ี
เกิดข้ึนโดยผูใ้หข้อ้มูลถึง 8 คน ไดก้ล่าวไวเ้ก่ียวกบัการมีภาพลกัษณ์ท่ีดีขององคก์ร เช่น  
  “...ทั้งดา้นของการบริการแลว้ก็การโปรโมทในโซเชียลดว้ยค่ะ หนูคิดวา่ทุกคน 
ช่วยกนัในการบริการ แลว้ก็เป็นการบริหาร การวางแผนโปรโมทในโซเชียลก็จะเป็นระดบัผูบ้ริหาร 
หรือหวัหนา้ต่าง ๆ จะเป็นคนท า แลว้ก็จะมีการรีววิ ท าให้หลาย ๆ อยา่งรวมกนัประสบความส าเร็จ 
แลว้ก็เป็นท่ีรู้จกัของโรงแรมในพทัยาค่ะ” (พนกังานเสิร์ฟ, 4 ตุลาคม 2563, สัมภาษณ์) 
  “...ภูมิใจครับ เม่ือก่อนอยา่งท่ีบอก ผมอยูม่าหลายยคุ แทบจะไม่มีใครรู้จกั 
โรงแรมเลย  ใช่ครับ ไม่มีใครรู้จกัโรงแรมเลยครับ พอ GM เขา้มาดูแล ก็มีคนรู้จกัโรงแรมมากข้ึน  
สนใจโรงแรมมากข้ึน แมแ้ต่ตวัพนกังานเองถา้บอกวา่ท างานอยูโ่รงแรมน้ี  คือแทบไม่มีใคร 
รู้จกัเลย” (หวัหนา้พนกังานท าความสะอาดหอ้งพกั, 7 ตุลาคม 2563, สัมภาษณ์) 
 

ข้อค้นพบจากการวจิัย สามารถสังเคราะห์บทเรียนความส าเร็จจากแรงจูงใจ                 
ในการท างานของพนักงานระดับปฏบิัติการโรงแรม 4 ดาวทีเ่ป็นเลศิแห่งหน่ึง                     
ในเมอืงพทัยามาจากปัจจยัใดบ้าง 
 จากการศึกษาวจิยัผูว้จิยัคน้พบบทเรียนของความส าเร็จท่ีท าใหโ้รงแรมแห่งน้ี 
ประสบความส าเร็จในดา้นการใหบ้ริการแก่ลูกคา้และความสุขจากการท างานของพนกังาน 
ระดบัปฏิบติัการ ดว้ยการท างานอยา่งเป็นระบบ มีความสุขในการท างาน มุ่งมัน่ท่ีจะท าใหลู้กคา้ 
มีความสุขโดยไดรั้บการสนบัสนุนท่ีดีจากโรงแรม โดยจากการสังเคราะห์รูปแบบขั้นตอน 
ของโรงแรมท่ีใชก้บัพนกังานระดบัปฏิบติัการแลว้นั้นสามารถจ าแนกสังเคราะห์ออกมา 
เป็นขอ้ต่าง ๆ ดงัน้ี  
 1.  การท างานท่ีมีการวางแผน อยา่งเป็นขั้นเป็นตอน  
 2.  การส่ือสารภายในองคก์รท่ีมีความชดัเจน  
 3.  การสร้างความสุขใหเ้กิดข้ึนในการท างานในทุกระดบัของพนกังาน  
 4.  การส่งเสริมดา้นความส าเร็จใหเ้กิดข้ึนกบัพนกังาน 
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 5.  การช้ีน าใหพ้นกังานทุกระดบัเห็นถึงเส้นทางการเติบโตในสายงาน  
 6.  การดูแลเอาใจใส่และการใหก้ารสนบัสนุนในทุกเร่ืองจากโรงแรม  
 7.  การสร้างความมีส่วนร่วมของพนกังานในโรงแรมเพื่อความเป็นเจา้ของร่วมกนั  
โดยจากการวิเคราะห์เป็นรายขอ้แลว้นั้นผูว้จิยัพบวา่ในแต่ละขอ้ท่ีกล่าวมานั้นมีความแตกต่างจาก 
ในรายละเอียดเล็ก ๆ นอ้ย ๆ ท่ีท าใหเ้กิดความส าเร็จไดอ้ยา่งรวดเร็วในดา้นคุณภาพในงานบริการ
ของโรงแรม ท าใหโ้รงแรมมีความแตกต่างจากโรงแรมอ่ืน ๆ ในรายละเอียดท่ีเพิ่มข้ึนน่ีเองท่ีท าให้
ผูว้จิยัเห็นถึงความพิเศษจากกลยทุธ์ท่ีไม่ไดมี้ความแตกต่างจากโรงแรมอ่ืน ๆ แต่กลบักนัความใส่ใจ 
ในรายละเอียดดา้นความรู้สึกของพนกังาน ดา้นการรับรู้ของพนกังานท่ีองคก์รไดส้ร้างใหน้ั้น 
แมเ้ป็นเพียงกลยทุธ์ทัว่ไป แต่เม่ือรวมกบัความใส่ใจแลว้กลบัเพิ่มขีดความสามารถใหโ้รงแรม 
แข่งขนักบัโรงแรมอ่ืน ๆ ไดอ้ยา่งดียิง่ ทั้งดา้นคุณภาพของการบริการ คุณภาพชีวติของพนกังาน  
ซ่ึงทั้งหมดเม่ือรวมกนัแลว้จึงไม่แปลกใจหากโรงแรมแห่งน้ีจะประสบความส าเร็จในระยะเวลา  1 ปี  
ในดา้นช่ือเสียงของโรงแรมท่ีนกัท่องเท่ียวต่างใหก้ารยอมรับ ดงัน้ี  
 1.  การท างานทีม่ีการวางแผน อย่างเป็นขั้นเป็นตอน  
 ทุกองคก์รตอ้งมีการวางแผนการท างานอยา่งเป็นระบบอยา่งแน่นอนในการท่ีจะท าให ้
องคก์รประสบกบัความส าเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์ไดต้ั้งไว ้ดว้ยการประชุมหารือกบัทีมผูบ้ริหาร 
ในการวางนโยบายดา้นต่าง ๆ เพื่อใหห้วัหนา้ฝ่าย หรือหวัหนา้แผนกไดน้ านโยบายเหล่านั้น 
ไปก าหนดแผนการท างานในแต่ละส่วนใหทุ้กส่วนด าเนินการไปในทิศทางเดียวกนั แต่โรงแรม 
แห่งน้ีผูว้ิจยัไดค้น้พบวา่ การวางแผนงานนั้นไม่ไดมี้เพียงแต่หวัหนา้ฝ่ายหรือหวัหนา้แผนกเท่านั้น 
ท่ีร่วมกนัก าหนดแผนงาน แต่พนกังานทุกคนในองคก์รต่างมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น  
หรือเสนอแนะความคิดวธีิการต่าง ๆ ไดด้ว้ยเช่นกนั นัน่จึงท าใหแ้ผนการท างานทุกอยา่งท่ีออกมา 
พนกังานผูป้ฏิบติังานไม่ไดเ้พียงแค่ท างานตามค าสั่งใหดี้ท่ีสุดเท่านั้น แต่พนกังานผูป้ฏิบติังาน 
กลบัรู้และเขา้ใจในส่ิงท่ีควรท าในหนา้ท่ีนั้นให้ดีท่ีสุดเพื่อใหไ้ดต้รงตามเป้าหมายของแผนงาน 
ใหต้รงตามนโยบายใหม้ากท่ีสุดและไม่เพียงแค่การท าตามแผนงานเท่านั้น แต่โรงแรมแห่งน้ี 
มีการติดตามผลของแผนงานนั้นอยูเ่ป็นระยะร่วมกบัพนกังานผูป้ฏิบติังานในการประชุม
ประจ าเดือน หรือทุกคร้ังเม่ือมีโอกาสในการติดตามประเมินเพื่อตรวจสอบและปรับปรุงแกไ้ข 
ใหส้อดคลอ้งกบัธุรกิจโรงแรม ท่ีมุ่งเนน้การตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้เป็นหลกั น่ีจึงเป็น 
ส่ิงท่ีท าใหโ้รงแรมแห่งน้ีปรับตวัไดอ้ยา่งรวดเร็วไม่เพียงทุกคนเขา้ใจมากการค าสั่งให้ท างาน 
ใหดี้ตามมาตรฐาน แต่พนกังานทุกคนเขา้ใจวา่ท าแบบน้ีเพื่ออะไร เพราะอะไรจึงตอ้งท าแบบน้ี  
ผูว้จิยัจึงพอสรุปไดว้า่ หากเราสร้างพนกังานใหเ้ป็นมากกวา่พนกังาน คือการสร้างใหพ้นกังานฃ 
ทุกคนมีส่วนร่วมตั้งแต่การรับนโยบายกระทัง่การลงมือปฏิบติัตามแผนงาน ทุกคนจะไม่ใช่ 
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พนกังานระดบัปฏิบติัการแต่ทุกคนคือทีมผูบ้ริหาร ส่ิงน้ีผูว้จิยัพบวา่มนัคือการสร้างทรัพยากร 
ท่ีมีคุณภาพและมีคุณค่าใหเ้กิดข้ึนต่อองคก์ร 
 2.  การส่ือสารภายในองค์กรทีม่ีความชัดเจน  
 การท่ีโรงแรมแห่งน้ีประสบความส าเร็จไดน้ั้นผูว้ิจยัพบวา่นอกจากการท างาน 
ท่ีผา่นกระบวนการวางแผนแบบเป็นขั้นตอนและทุกคนมีส่วนร่วมในแผนงานอีกส่ิงท่ีท าให ้
โรงแรมเดินหนา้ไดอ้ยา่งรวดเร็วโดยท่ีทุกคนในองคก์รเดินไปพร้อม ๆ กนั โดยมีจุดมุ่งหมาย 
เดียวกนันัน่ก็คือ การส่ือสารภายในองคก์รท่ีมีความชดัเจน รวดเร็ว ส าคญัสุดคือการท่ีพนกังาน 
ทุกคนในองคก์รเขา้ถึงแหล่งของการส่ือสารนั้น ๆ ไดพ้ร้อม ๆ กนั ซ่ึงส่ิงน้ีเองคือหวัใจหลกัอีกอยา่ง 
ของการท างานท่ีตอ้งประสานงานกนัทุกหน่วยงานทุกแผนกในโรงแรม โดยท่ีการแจง้ขอ้มูล 
ข่าวสารใหก้บัแผนกใดแผนกหน่ึงทราบท่ีเป็นผูรั้บผดิชอบโดยตรง แต่แผนกอ่ืน ๆ ท่ีไม่ได ้
มีความรับผดิชอบโดยตรงกลบัทราบขอ้มูลเหล่านั้นถึงส่ิงท่ีจะเกิดข้ึน หรือความเคล่ือนไหวต่าง ๆ  
ของโรงแรมท่ีเตรียมการใหบ้ริการแก่ลูกคา้ และท่ีเห็นไดช้ดัเจนอีกส่ิงหน่ึงของระบบการส่ือสาร 
ของโรงแรมแห่งน้ี คือ การส่ือสารแบบ 2 ทาง คือ เม่ือมีค าสั่งมอบหมายใหพ้นกังานท า 
อยา่งใดอยา่งหน่ึงแลว้พนกังานผูรั้บผิดชอบมีการรายงานกลบัพร้อมกบัผลงานหรือหากงาน 
ท่ีไดรั้บมอบหมายเกิดปัญหาข้ึนก็จะรายงานทนัทีเช่นกนั เพราะการท างานท่ีทุกคนสามารถ 
ส่ือสารกนัไดอ้ยา่งรวดเร็ว ลดช่องวางของขั้นตอนการน าเสนอ จึงท าใหง้านทุกอยา่งท่ีมอบหมาย 
ประสบกบัความส าเร็จอยา่งรวดเร็ว ส่ิงสุดทา้ยของระบบการส่ือสารท่ีโรงแรมแห่งน้ีเพิ่มข้ึนมา คือ  
การใหค้วามส าคญักบัขอ้เสนอแนะ หรือความคิดเห็นจากพนกังานตลอด สังเกตไดจ้ากท่ีมี 
การประชุมใหญ่ของโรงแรมในทุกเดือน ซ่ึงผูว้จิยัพบวา่ น่ีคือช่องทางการส่ือสารท่ีประสบผลส าเร็จ 
ท่ีสุดส าหรับโรงแรมแห่งน้ี จากการท่ีผูบ้ริหารระดบัสูงลงมาเป็นผูใ้หข้อ้มูลเก่ียวกบัโรงแรม 
ในดา้นต่าง ๆ เพื่อเพิ่มความชดัเจนใหก้บัพนกังานใหเ้กิดความมัน่ใจ และเขา้ใจไปในทิศทาง 
เดียวกนัทั้งโรงแรมและเป็นการเช่ือมสัมพนัธ์ท่ีดีใหเ้กิดข้ึนในองคก์รอีกทางดว้ย  
 3.  การสร้างความสุขให้เกดิขึน้ในการท างานในทุกระดับของพนักงาน  
 จากขอ้มูลท่ีไดรั้บพบวา่ ผูบ้ริหารในโรงแรมแห่งน้ีไดต้ระหนกัถึงความส าคญัของ 
การใหบ้ริการแก่ลูกคา้ใหลู้กคา้เกิดความสุขมากท่ีสุดเม่ือไดม้าพกัท่ีน่ีดงันั้นการท่ีจะให้บริการแก่ 
ลูกคา้ใหลู้กคา้ไดมี้ความสุขนั้นผูใ้หบ้ริการจ าเป็นตอ้งมีความสุขก่อนเป็นอนัดบัแรก เช่น ค าพดู 
ของหวัหนา้แผนกท่ีสอนลูกนอ้งวา่ “คนส าราญงานส าเร็จ” และจากการไดรั้บขอ้จากผูใ้หข้อ้มูล 
หลาย ๆ ท่าน ยิง่คน้พบวา่การสร้างความสุขใหเ้กิดข้ึนในการท างานท่ีโรงแรมแห่งน้ีนั้นเป็นส่ิงท่ี 
ทีมผูบ้ริหารไดส้ร้างให้เกิดข้ึนอยา่งจริงจงั เพราะจากการไดรั้บขอ้มูลทุกคนกล่าวถึงความสุข 
ท่ีไดต่ื้นข้ึนมาแลว้อยากมาท างาน อยากมาเจอเพื่อนท่ีท างาน อยากมาเจอลูกคา้ ความอยาก 
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ความตอ้งการเหล่าน้ี คือ ความสุขท่ีเกิดข้ึนในท่ีท างานจากการท่ีทุกคนมีส่วนร่วมในการสร้าง 
บรรยากาศของความสุขใหเ้กิดข้ึน ผูว้จิยัยงัพบอีกดว้ยวา่งานบริการท่ีประสบความส าเร็จนั้น  
ผูใ้หบ้ริการตอ้งมีความสุขก่อนเป็นอนัดบัแรก ไม่ใช่งานบริการท่ีตอ้งบริการท่ีตอ้งบริการใหก้บั 
บริการลูกคา้มีความสุขเป็นอนัดบัแรก จึงไม่แปลกใจท่ีทีมผูบ้ริหารมุ่งเนน้การบริการใหพ้นกังาน 
มีความสุขมากกวา่การมุ่งเนน้การบริการใหลู้กคา้มีความสุข 
 4.  การส่งเสริมด้านความส าเร็จให้เกดิขึน้กบัพนักงาน 
 โรงแรมแห่งน้ีเป็นโรงแรมท่ีมุ่งเนน้ความส าเร็จให้เกิดข้ึนกบัตวัพนกังานมากกวา่
ความส าเร็จจากผลรวมของโรงแรม ซ่ึงถือเป็นกลยทุธ์ท่ีดีเพราะหากพนกังานทุกคนหรืออาจจะ 
พนกังานจ านวนมากไดรั้บรู้วิธีการสร้างความส าเร็จใหก้บัตวัพนกังานเองแลว้พนกังานก็ปฏิบติัตาม
โดยผลลพัธ์ท่ีออกมาคือ พนกังานจ านวนมากประสบความส าเร็จโดยการส่งเสริมจากโรงแรม  
ทั้งการเปิดโอกาสใหก้บัทุกคนไดแ้สดงฝีมือการท างานอยา่งอิสระและเตม็ท่ี หากมีความสนใจ 
หรือมีความสามารถดา้นใดก็มุ่งเนน้ในดา้นนั้น ๆ โดยมีโรงแรมเป็นผูส้นบัสนุน ทั้งดา้นการเพิ่ม 
ทกัษะในงานท่ีท าทั้งการอบรมภายในจากบุคลากรในองคก์ร หรือเชิญวทิยากรผูมี้ความรู้ 
ความสามารถในเร่ืองนั้นเขา้มาใหค้  าแนะน า หรือออกไปอบรมภายนอกเก่ียวกบัทกัษะความรู้ 
ความเขา้ใจท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีท า  อีกทั้งเปิดโอกาสและมอบโอกาสใหเ้ติบโตในสายงาน 
โดยท่ีไม่ตอ้งรอปรับประเมินประจ าปีเพียงอยา่งเดียว และน่ีจึงเป็นส่ิงท่ีโรงแรมแห่งน้ีมีมากกวา่ 
โรงแรมอ่ืน ๆ ท่ีท าตามระเบียบวาระและขั้นตอน  
 5.  การช้ีน าให้พนักงานทุกระดับเห็นถึงเส้นทางการเติบโตในสายงาน  
 จากการไดรั้บทราบขอ้มูลของพนกังานพบวา่ พนกังานในโรงแรมส่วนใหญ่มีเป้าหมาย 
ท่ีชดัเจนในการท างานถึงเส้นทางของชีวติในการท างาน ณ โรงแรมแห่งน้ี ทั้งน้ีพนกังาน 
หลายท่านเดิมก่อนเร่ิมท างานเป้าหมายคือการไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอส าหรับการใชชี้วติ  
แต่เม่ือไดเ้ขา้มาร่วมเป็นส่วนหน่ึงของโรงแรมพนกังานไดมี้จุดมุ่งหมายในการท างานท่ีมากกวา่ 
รายไดจ้ากค่าแรง คือมีเป้าหมายชดัข้ึนมากข้ึน ซ่ึงทั้งหมดมาจากการไดรั้บค าแนะน าของโรงแรม 
เพื่อใหพ้นกังานไดมี้เป้าหมายในการเติบโตบนเส้นทางของการท างานในโรงแรม ส่ิงน้ีเองเป็นส่ิงท่ี
ท าใหพ้นกังานเล็งเห็นและซาบซ้ึงถึงความใส่ใจของโรงแรมท่ีมีต่อพนกังานใหเ้ติบโตในหนา้ท่ี  
และท าใหพ้นกังานรักและศรัทธาต่อโรงแรมยิง่ข้ึนไปอีก  
 6.  การดูแลเอาใจใส่และการให้การสนับสนุนในทุกเร่ืองจากโรงแรม  
 สาเหตุหลกัอีกขอ้ท่ีท าใหพ้นกังานเกิดแรงจูงใจในการท างานมากยิง่ข้ึนนั้น โรงแรม 
แห่งน้ีใชก้ลยทุธ์ท่ีไม่แตกต่างจากหลายโรงแรม อีกหน่ึงส่ิงท่ีใชคื้อการการดูแลเอาใจใส่และการให ้
การสนบัสนุนในทุกเร่ืองจากโรงแรม เช่นเร่ืองครอบครัว มีการสอบถามและช่วยเหลือมากกวา่ 
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การท างานร่วมกนั ส่ิงเหล่าน้ีท่ีเป็นส่ิงเล็กนอ้ยท่ีโรงแรมปฏิบติัต่อพนกังานท าใหพ้นกังาน 
เกิดความรู้สึกโรงแรมแห่งน้ีเป็นมากกวา่สถานท่ีท างาน แต่เป็นเสมือนครอบครัว หรือพนกังาน 
บางคนท่ีคิดวา่โรงแรมแห่งน้ีเป็นบา้นหลงัท่ี 2 ของชีวติ เพราะผกูพนัและความสุขท่ีไดรั้บจาก 
การสนบัสนุนจากโรงแรมมากกวา่การเป็นพนกังานของโรงแรม ส่ิงน้ีเองท่ีท าให้โรงแรมแห่งน้ี 
แตกต่างจากโรงแรมอ่ืน ๆ ท่ีเป็นเพียงสถานท่ีท างานเท่านั้น  
 7.  การสร้างความมีส่วนร่วมของพนักงานในโรงแรมเพือ่ความเป็นเจ้าของร่วมกนั  
 ทา้ยสุดทั้ง 6 ขอ้ ท่ีกล่าวมาจากการสังเคราะห์บทเรียนความส าเร็จในการสร้างแรงจูงใจ 
ใหก้บัพนกังานระดบัปฏิบติัการโรงแรมผูว้จิยัยงัพบวา่กลยทุธ์ทั้งหมดท่ีเกิดข้ึนทั้ง 6 ขอ้ น ามาสู่ 
การสร้างความรู้สึกรัก และหวงแหนโรงแรมแห่งน้ีเสมือนบา้นหลงัท่ี 2 ของพนกังานทุกคนส่ิงน้ี  
คือ ความส าเร็จของการถอดบทเรียนความส าเร็จของการสร้างแรงจูงใจของโรงแรมแห่งน้ี  
เพราะเม่ือพนกังานทุกคนมีความรู้สึกวา่ตวัเองเป็นเจา้ของโรงแรมแลว้นั้น การสร้างแรงจูงใจ 
ใหเ้กิดข้ึนกบัตวัพนกังานก็ถือวา่ประสบความส าเร็จอยา่งสูงสุด   
 ดงันั้นจึงสรุปไดว้า่ หากจะสังเคราะห์บทเรียนความส าเร็จในการสร้างแรงจูงใจ 
ใหก้บัพนกังานระดบัปฏิบติัการโรงแรมแห่งน้ีอยา่งท่ีกล่าวมาทั้ง 7 ขอ้นั้น ผูว้จิยัพบวา่องคก์ร 
ไดส้ร้างการรับรู้และสร้างให้พนกังานใหเ้ห็นถึงการใหก้ารสนบัสนุนพนกังานในทุกดา้น  
ทั้งคุณภาพชีวติในการท างาน คุณภาพชีวตินอกเวลาท างาน ส่ิงเหล่าน้ีท าใหพ้นกังานเกิดความรัก 
ความศรัทธาต่อองคก์ร จึงไม่แปลกใจท่ีหากองคก์รแห่งน้ีจะประสบผลส าเร็จในดา้นการปฏิบติังาน
และสร้างใหพ้นกังานในองคก์รทุกคนต่างรู้สึกถึงการมีส่วนร่วมเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร เพราะ
องคก์รดูแลพนกังานอยา่งดีพร้อมมอบส่ิงท่ีดีใหก้บัพนกังานอยา่งเตม็ท่ีและสม ่าเสมอโดยมี 
ความตอ้งการของพนกังานเป็นพื้นฐาน จึงท าใหพ้นกังานทุกคนในองคก์รมีความรัก ความผกูพนั 
ต่อองคก์รท าใหพ้นกังานทุกคนรู้สึกตวัเองเป็นเจา้ของกิจการและอยากสร้างใหกิ้จการของตนเอง 
นั้นประสบความส าเร็จ ส่ิงต่าง ๆ เหล่าน้ี คือ กระบวนการท่ีสร้างใหอ้งคก์รแห่งน้ีประสบกบั 
ความส าเร็จอยา่งรวดเร็ว ซ่ึงไดรั้บจากการท างานจากแรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนกบัพนกังานระดบัปฏิบติัการ  
ดว้ยการใส่ใจในรายละเอียด ใหใ้จกบัพนกังาน เห็นอกเห็นใจพนกังาน ดูแลพนกังานเหมือน 
คนในครอบครัว รวมทั้งการท างานท่ีมีการวางแผนอยา่งเป็นขั้นเป็นตอน การส่ือสารภายในองคก์ร 
ท่ีมีความชดัเจนและรับรู้ในแนวทางเดียวกนัทั้งองคก์ร การสร้างความสุขใหเ้กิดข้ึนในการท างาน 
ในทุกระดบัของพนกังาน การส่งเสริมดา้นความส าเร็จใหเ้กิดข้ึนกบัพนกังานทุกระดบัชั้น การช้ีน า 
ใหพ้นกังานทุกระดบัเห็นถึงเส้นทางการเติบโตในสายงาน การดูแลเอาใจใส่และการให ้
การสนบัสนุนในทุกเร่ืองจากโรงแรม และการสร้างความมีส่วนร่วมของพนกังานในโรงแรม 
เพื่อความเป็นเจา้ของร่วมกนั ทั้งหมดน่ีคือกลยทุธ์ท่ีโรงแรมแห่งน้ีไดส้ร้างข้ึน 



 

 

บทที ่5 สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 สรุปการวจิยั เร่ือง การศึกษาการสร้างแรงจูงใจใหก้บัพนกังานระดบัปฏิบติัการโรงแรม  
4 ดาว แห่งหน่ึงในเมืองพทัยา มีบทสรุปสามารถอธิบายไดด้งัน้ี 
 1.  สรุประเบียบวธีิวจิยัและผลการวจิยั  
 2.  การอภิปรายผล  
 3.  ขอ้เสนอแนะจากการวจิยั 
 4.  ขอ้เสนอแนะส าหรับการวิจยัคร้ังต่อไป 
 

สรุประเบียบวธีิการวจิัยผลการวจิัย 
 การศึกษาวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ แบบกรณีศึกษาของโรงแรม 4 ดาวแห่งหน่ึง
ในเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี โดยผูว้จิยัเลือกผูใ้หข้อ้มูล จ านวน 24 คน โดยใชว้ธีิการเลือก 
แบบเฉพาะเจาะจง ใชก้ารเก็บขอ้มูล ดว้ยการสัมภาษณ์เชิงลึกแบบก่ึงโครงสร้าง การวเิคราะห์ขอ้มูล 
โดยการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงเน้ือหา เพื่อแยกกลุ่มค าและความหมายคลา้ยกนั ทั้งหมดเพื่อรวมใหเ้ป็น 
หวัขอ้หลกั คือ ขั้นตอนสุดทา้ยและมาจดัเป็นหมวดหมู่ใหญ่ ในการแสดงถึงขอ้มูลทั้งหมดของ 
ผูใ้หข้อ้มูล เพื่อสรุปใหไ้ดเ้ป็นผลการวจิยั  
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล พบวา่ โรงแรมมีแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการท างาน 
ใหก้บัพนกังานระดบัปฏิบติัการโรงแรม 4 ดาวท่ีเป็นเลิศแห่งหน่ึงในเมืองพทัยา: ภาพสะทอ้นจาก 
มุมมองผูป้ฏิบติังานโดยมีแนวคิดต่าง ๆ แบ่งเป็นทั้งหมด  9  แนวคิดหลกั ประกอบไปดว้ย  
 แนวคิดหลกัท่ี 1 การมีผูน้ าตน้แบบ ประกอบไปดว้ย 1) การสร้างความศรัทธาต่อ 
หวัหนา้งาน 2) การสร้างความรู้สึกภูมิใจกบัองคก์ร และ 3) การสร้างและส่งเสริมใหพ้นกังาน 
ในองคก์รมีทศันคติทีดีต่อองคก์ร 
 แนวคิดหลกัท่ี 2 การมีทิศทางในการบริหารท่ีชดัเจน ประกอบไปดว้ย การก าหนด 
แนวทาง และเป้าหมายการท างานใหไ้ปในทางเดียวกนั 
 แนวคิดหลกัท่ี 3 การมีผลตอบแทนและสวสัดิการท่ีเพิ่มข้ึน ประกอบไปดว้ย  
1) สวสัดิการท่ีเพิ่มข้ึน 2) เงินเดือน 3) วนัหยดุท่ีเพิ่มข้ึน และ 4) อาหารพนกังานท่ีดีข้ึน 
 แนวคิดหลกัท่ี 4 การท างานแบบครอบครัว ประกอบไปดว้ย 1) การไดรั้บ 
ความสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงาน 2) การไดรั้บความสนบัสนุนจากหวัหนา้งานและฝ่ายบริหาร  
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3) การสอนงานแบบเป็นกนัเองอยา่งสม ่าเสมอ 4) การอบรมใหค้วามรู้ 5) บรรยากาศในการท างาน 
ท่ีดี และ 6) การเตม็ใจท่ีจะท างานมากข้ึน 
 แนวคิดหลกัท่ี 5 การสร้างการมีส่วนร่วม ประกอบไปดว้ย 1) ความใกลชิ้ดกบัผูบ้ริหาร  
2) องคก์รแห่งความสุข 3) การท างานร่วมกนัแบบครอบครัว 4) มีความสัมพนัธ์ทีดีในองคก์ร  
และ 5) การท างานร่วมกนัเป็นทีม 
 แนวคิดหลกัท่ี 6 กฎระเบียบท่ีมีความยดืหยุน่ ประกอบไปดว้ย 1) กฎระเบียบขององคก์ร  
และ 2) กฎระเบียบขององคก์รท่ีมีความยดืหยุน่ 
 แนวคิดหลกัท่ี 7 การก ากบัและติดตามผล ประกอบไปดว้ย 1) การติดตามผลของงาน 
ใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมาย 2) การย  ้าเตือนผลของการท างานรายเดือน 3) การย  ้าเตือนเป้าหมายของ 
องคก์ร และ 4) การแจง้ผลของการท างาน 
 แนวคิดหลกัท่ี 8 ประโยชน์ของพนกังาน ประกอบไปดว้ย 1) คุณภาพชีวติท่ีดีข้ึน  
2) เซอร์วสิชาร์ตท่ีเพิ่มข้ึน 3) ความมัน่คงในชีวติ 
 แนวคิดหลกัท่ี 9 ประโยชน์ต่อองคก์ร ประกอบไปดว้ย 1) จ านวนลูกคา้ท่ีมาใชบ้ริการ 
มากข้ึน 2) ความรักท่ีมีต่อองคก์ร 3) อตัราการลาออกของพนกังานลดลง 4) ภาพลกัษณ์ขององคก์ร 
ท่ีดีข้ึน 
 ผูว้จิยัยงัสามารถสังเคราะห์บทเรียนความส าเร็จในการสร้างแรงจูงใจใหก้บัพนกังาน 
ระดบัปฏิบติัการโรงแรม 4 ดาว แห่งหน่ึงในเมืองพทัยาไดอี้ก 7 ขอ้แนวคิดดว้ยกนัโดยแบ่งออกเป็น 
แนวคิดหลกัต่าง ๆ ประกอบไปดว้ย  
 แนวคิดท่ี 1 การวางแผนการท างาน ท่ีเป็นการวางแผนการท างานเป็นขั้นตอน 
 แนวคิดท่ี 2 การส่ือสารใหช้ดัเจน ประกอบไปดว้ย การส่ือสารท่ีชดัเจน การยอมรับฟัง 
ความคิดเห็น 
 แนวคิดท่ี 3 การสร้างความสุขในท่ีท างาน ประกอบไปดว้ย 1) ความสนุกสนาน 
ในการท างาน 2) ความใกลชิ้ดสนิทสนมกนันอกเวลางาน และ 3) การประสานงานกนั 
ภายในองคก์ร 
 แนวคิดท่ี 4 การส่งเสริมความส าเร็จในสายงาน ประกอบไปดว้ย 1) ความทา้ทาย 
ในการท างาน 2) ความรับผิดชอบต่องานท่ีท า และ 3) การสร้างความส าเร็จร่วมกนั 
 แนวคิดท่ี 5 การช้ีน าใหเ้ห็นอนาคตในการท างาน ประกอบไปดว้ย 1) โอกาส 
ในการท างานท่ีดีข้ึน 2) ความตอ้งการเติบโตในสายงาน และ 3) การไดเ้ล่ือนต าแหน่ง 
 แนวคิดท่ี 6 การดูแลและใหก้ารสนบัสนุน ประกอบดว้ยการดูแลเอาใจใส่พนกังาน 
จากองคก์ร 
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 แนวคิดท่ี 7 การสร้างความเป็นเจา้ของ ประกอบไปดว้ย 1) พนกังานทุกคนเป็นตวัแทน 
ในการขายขององคก์ร 2) มีความใจรักท่ีจะท า และ 3) เตม็ใจท าในทุกส่ิง 
 

อภิปรายผลการวจิัย  
 ค าถามการวจัิยที ่1 
 โรงแรมมีขั้นตอนและกระบวนการอยา่งไรในการสร้างแรงจูงใจใหก้บัพนกังาน 
ระดบัปฏิบติัการโรงแรม 4 ดาว แห่งหน่ึงในเมืองพทัยา ซ่ึงผลจากการวจิยัได ้พบวา่ โรงแรมแห่งน้ี 
ไดส้ร้างแรงจูงใจใหก้บัพนกังานระดบัปฏิบติัการดว้ย 9 แนวคิดหลกั อนัประกอบไปดว้ย  
 แนวคิดหลกัที ่1 การมีผู้น าต้นแบบ 
 ผูน้  าตน้แบบ ประกอบดว้ย 1) การสร้างความศรัทธาต่อหวัหนา้งาน 2) การสร้าง 
ความรู้สึกภูมิใจกบัองคก์ร และ 3) การสร้างและส่งเสริมใหพ้นกังานในองคก์รมีทศันคติท่ีดี 
ต่อองคก์ร ซ่ึงผูว้จิยัพบวา่ส่ิงแรกในการสร้างแรงจูงใจให้กบัพนกังานในองคก์รแห่งน้ี คือ  
การสร้างความศรัทธาต่อหวัหนา้งานใหเ้กิดข้ึนกบัพนกังานในองคก์รและเม่ือพนกังานมีศรัทธาต่อ 
หวัหนา้งานแลว้การน าของผูน้ าท่ีจะสร้างใหทุ้กคนในองคก์รเกิดความรู้สึกภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึง 
ขององคก์รโดยสร้างและส่งเสริมใหพ้นกังานในองคก์รมีทศันคติท่ีดีต่อองคก์รอนัเป็นขั้นตอนแรก
ในการสร้างแรงจูงใจให้เกิดข้ึนในองคก์รโดยมีผูน้ าเป็นตน้แบบ สอดคลอ้งทฤษฎีสองปัจจยัของ  
Herzberg (1995) ท่ีกล่าวไวว้า่ ปัจจยัค ้าจุน เก่ียวกบัความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา กล่าวคือ  
การมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูบ้งัคบับญัชา การมีผูบ้งัคบับญัชาท่ีเป็นผูน้ าตน้แบบ เช่นเดียวกบั 
อรรจนา เกตุแกว้ (2557, หนา้ 65) ไดก้ล่าวไวว้า่ ผูบ้งัคบับญัชาท่ีเป็นผูน้ าท่ีน่านบัถือตอ้งมี 
ความรับผดิชอบต่องาน และสามารถใหค้  าปรึกษาและมีความยติุธรรมในการท างานอีกทั้ง 
เป็นแบบอยา่งท่ีดีในการท างานในทุก ๆ ดา้น ใหก้บัพนกังานผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 แนวคิดหลกัที ่2 ทศิทางในการบริหารทีชั่ดเจน 
 ทิศทางในการบริหารท่ีชดัเจน เป็นส่ิงเดียวท่ีผูบ้ริหารไม่เพียงจะท าใหก้ารด าเนินการ 
ใหบ้รรลุเป้าหมายมีเป้าหมายท่ีชดัเจน แต่จากการวจิยัพบวา่พนกังานในองคก์รมีความจ าเป็น 
อยา่งมากท่ีจะตอ้งรับทราบเป้าหมายขององคก์รอยา่งเขา้ใจเพื่อใหม้ัน่ใจวา่เป้าหมายขององคก์รนั้น 
เป็นเป้าหมายเดียวกนักบัเป้าหมายท่ีพนกังานในองคก์รเขา้ใจ เพื่อใหทุ้กคนมีเส้นทางการท างาน 
ท่ีชดัเจนในทิศทางเดียวกนั สอดคลอ้งทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg, (1995) ท่ีกล่าวไวว้า่ 
ปัจจยัค ้าจุนท่ีดีนั้น ตอ้งมีนโยบายและการบริหารงานท่ีชดัเจน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ประภาพร  
ศิริโชคประภา (2558, หนา้ 49) ท่ีไดท้  าการศึกษา พนกังานจะท างานไดห้ากมีเป้าหมายท่ีก าหนด  
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ใหช้ดัเจน และทราบถึงขอบเขตหนา้ท่ีในการท างานพร้อมทั้งมุ่งมัน่ใหง้านนั้นมีผลส าเร็จ 
ตามเป้าหมายท่ีองคก์รไดก้ าหนดไว ้
 แนวคิดหลกัที ่3 ผลตอบแทนและสวสัดิการทีเ่พิม่ขึน้  
 ผลตอบแทนและสวสัดิการท่ีเพิ่มข้ึน ประกอบไปดว้ย 1) สวสัดิการท่ีเพิ่มข้ึน 2) เงินเดือน  
3) วนัหยดุท่ีเพิ่มข้ึน 4) อาหารพนกังานท่ีดีข้ึน สวสัดิการท่ีเพิ่มข้ึนในความรับรู้ของพนกังาน 
ประกอบไปดว้ย เงินเดือนท่ีมีการปรับใหเ้หมาะสมกบัลกัษณะของงานท่ีท าและมีความเป็นธรรม 
ต่อทุกต าแหน่งนอกจากเงินเดือนแลว้การไดรั้บวนัหยดุท่ีเพิ่มข้ึน ก็เป็นอีกสวสัดิการท่ีพนกังาน 
ไดรั้บเพิ่มข้ึนจากเดิมอีกทั้งอาหารส าหรับพนกังานท่ีมีการปรับปรุงดีข้ึนจนพนกังานรู้สึกไดว้า่ 
ผลตอบแทนและสวสัดิการท่ีเพิ่มข้ึน สอดคลอ้งทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg, (1959) ท่ีใหไ้ว ้
เก่ียวกบัปัจจยัค ้าจุน ท่ีมีผลกบัแรงจูงใจ คือ ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการต่าง ๆ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั  
ศุภวรรณ รัตนโอภาส (2550, หนา้ 62) ไดก้ล่าวไวใ้นงานวิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร โรงแรมแห่งหน่ึงในเมืองพทัยาวา่ค่าตอบแทนและสวสัดิการมีผลต่อ 
การสร้างแรงจูงใจต่อพนกังานในโรงแรมวา่หากพนกังานไดรั้บผลตอบแทนและสวสัดิการ 
ท่ีเพิ่มข้ึนจะมีผลท าใหพ้นกังานมีก าลงัใจและท างานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี  
 แนวคิดหลกัที ่4 การท างานแบบครอบครัว  
 การท างานแบบครอบครัว ประกอบไปดว้ย 1) การไดรั้บความสนบัสนุนจาก 
เพื่อนร่วมงาน 2) การไดรั้บความสนบัสนุนจากหวัหนา้งานและฝ่ายบริหาร 3) การสอนงาน 
แบบเป็นกนัเองอยา่งสม ่าเสมอ 4) การอบรมให้ความรู้ 5) บรรยากาศในการท างานท่ีดี และ  
6) การเตม็ใจท่ีจะท างานมากข้ึน จากผลของการวจิยัองคป์ระกอบทั้งหมดคือส่ิงท่ีท าให้พนกังาน 
รับรู้ไดว้า่องคก์รน้ีเป็นองคก์รท่ีสนบัสนุนกนัในเร่ืองของการท างานในทุก ๆ ดา้น จึงท าให ้
การท างานแบบครอบครัวเป็นอีกหน่ึงแนวคิดหลกัท่ีเช่ือวา่เป็นส่ิงท่ีสามารถสร้างแรงจูงใจใหก้บั 
พนกังานทุกคนในองคก์รแห่งน้ี สอดคลอ้งทฤษฎีของ MeClelland (1940) ท่ีใหไ้วเ้ก่ียวกบั 
แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ คือ ความตอ้งการความสัมพนัธ์ และยงัสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ Alderfer 
(1972) ท่ีไดก้ล่าวไวใ้นทฤษฏีการจูงใจของ ERG เร่ืองความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ สอดคลอ้งกบั 
สุรเชษฐ ์วะชุม (2560, หนา้ 51) ไดก้ล่าวไวใ้นงานวจิยัเร่ือง ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวติการท างานของ 
พนกังานโรงแรมฮอลิเดยอิ์นน์ สีลมวา่ การท างานท่ีมีบรรยากาศอบอุ่นเป็นกนัเองแบบครอบครัว 
จะท าใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพและมีมาตรฐานในการท างานท่ีสูงข้ึน 
 แนวคิดหลกัที ่5 การสร้างการมีส่วนร่วม 
 การสร้างการมีส่วนร่วม ประกอบไปดว้ย 1) ความใกลชิ้ดกบัผูบ้ริหาร 2) องคก์ร 
แห่งความสุข 3) การท างานร่วมกนัแบบครอบครัว 4) มีความสัมพนัธ์ทีดีในองคก์ร และ  
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5) การท างานร่วมกนัเป็นทีม จากส่วนประกอบทั้งหมดคือส่วนทุกส่วนท่ีท าใหก้ารท างานของ 
พนกังานในองคก์รแห่งน้ีเป็นการท างานท่ีเป็นการสร้างการมีส่วนร่วม สอดคลอ้งกบั สถาพร  
วงษไ์พศาล (2544, หนา้ 84) ไดก้ล่าวไวใ้นงานวจิยัเร่ือง การท างานโรงแรมนั้นหากตอ้งการ 
ใหส้ าเร็จบรรลุตามวตัถุประสงคน์ั้น จ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีพนกังานทุกคนในทุกแผนกตอ้งท างาน 
ร่วมกนัอยา่งเป็นระบบและมีส่วนร่วมกนักบัผูบ้ริหารและพนกังานดว้ยกนัเอง 
 แนวคิดหลกัที ่6 กฎระเบียบทีม่ีความยดืหยุ่น 
 แนวคิดหลกัขอ้ท่ี 6 เก่ียวกบักฎระเบียบท่ีมีความยดืหยุน่ ประกอบไปดว้ย 1) กฎระเบียบ 
ขององคก์ร และ 2) กฎระเบียบขององคก์รท่ีมีความยดืหยุน่ จากผลการวจิยัพบวา่ งานบริการ 
เป็นงานท่ีตอ้งใชค้วามยดืหยุน่ในการท างานเป็นอยา่งมากดงันั้นกฎขอ้บงัคบัขององคก์รบางขอ้ 
จึงจ าเป็นท่ีตอ้งยดืหยุน่ใหเ้ขา้กบัสถานการณ์ท่ีจะใหบ้ริการแก่ลูกคา้เพื่ออ านวยความสะดวกใหก้บั 
พนกังานใหเ้ป็นไปทิศทางเดียวกนักบัสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนโดยไม่ยดึติดกบัรูปแบบหรือกฎระเบียบ 
จนมากเกินไป สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ธีระวุฒิ ตรีประสิทธ์ิชยั (2557, หนา้ 60) ท่ีไดท้  าการศึกษา 
ปัจจยัท่ีจะส่งผลกระทบต่อการรักษาพนกังานใหค้งอยูก่บัองคก์รในอุตสาหกรรมการโรงแรม 
ระดบั 5 ดาวในกรุงเทพมหานคร พบวา่ การปฏิบติังานของพนกังานในองคก์รท่ีตอ้งใหบ้ริการ 
แก่ลูกคา้หากจะใหป้ระสบผลส าเร็จ ซ่ึงกฎระเบียบขององคก์รก็มีส่วนส าคญัท่ีจะท าให้พนกังาน 
ผูป้ฏิบติังานไดรั้บการดูแลอยา่งเหมาะสมตามสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนในการใหบ้ริการแก่ลูกคา้  
 แนวคิดหลกัที ่7 การก ากบัและติดตามผล 
 การก ากบัและติดตามผล ประกอบไปดว้ย 1) การติดตามผลของงานใหส้อดคลอ้งกบั 
เป้าหมาย 2) การย  ้าเตือนผลของการท างานรายเดือน 3) การย  ้าเตือนเป้าหมายขององคก์ร 4) การแจง้ 
ผลของการท างาน จากการวจิยัผูว้จิยัพบวา่ การก ากบัและติดตามผลเป็นส่วนส าคญัอยา่งยิง่ท่ีจะ 
ท าใหก้ารด าเนินงานนั้นบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้เน่ืองจากไดรั้บทราบตลอดวา่องคก์รด าเนินการ 
เป็นอยา่งไรยิง่เป็นการย  ้าเตือนและวดัผลอยูต่ลอดเวลาท าใหส้ามารถปรับปรุงเปล่ียนแปลง 
ไดต้ลอดเวลา ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎี X, Y ของ McGregor (1960) ในทฤษฎี X ไดก้ล่าวไวว้า่ 
คนจะมีลกัษณะเกียจคร้าน ไม่ชอบท างาน ชอบใหบ้งัคบั ไม่มีความกระตือรือร้น ดงันั้น การติดตาม 
ผลจึงเป็นการสร้างแรงจูงใจอีกทาง ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ศุภวรรณ รัตนโอภาส (2550, หนา้ 62) ท่ีไดท้  า
การวจิยัเก่ียวกบัเร่ือง แรงจูงใจในโรงแรม ไดก้ล่าวไวว้า่การประชุมหารือ และการรับฟัง 
ความคิดเห็นของพนกังานเป็นประจ านั้นเป็นส่ิงท่ีสร้างแรงจูงใจใหก้บัพนกังานไดอ้ยา่งดี และ 
เป็นอีกช่องทางในการส่ือสารและแจง้เตือนผลการปฏิบติังานอีกทั้งยงัเป็นส่วนช่วย 
ในการก ากบัและติดตามผลงานไดเ้ป็นอยา่งดี 
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 แนวคิดหลกัที ่ 8 ประโยชน์ของพนักงาน 
 ประโยชน์ของพนกังาน ประกอบไปดว้ย 1) คุณภาพชีวติท่ีดีข้ึน 2) เซอร์วสิชาร์ต 
ท่ีเพิ่มข้ึน 3) ความมัน่คงในชีวติ ซ่ึงทั้ง 3 ส่วนประกอบน้ี เป็นส่ิงท่ีท าใหพ้นกังานในองคก์รรับรู้ 
ไดว้า่การท่ีจะสร้างใหพ้นกังานเกิดแรงจูงใจในการท างานนั้นหากท าไปแลว้ผลท่ีไดรั้บควรกลบัมา 
หาพนกังานเพื่อใหมี้คุณภาพชีวติท่ีดีข้ึนและส าคญัสุดคือ ความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน ตรงกบั
ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (1959) ท่ีใหไ้วเ้ก่ียวกบัปัจจยัค ้าจุน เก่ียวกบัความมัน่คงในงาน  
และสอดคลอ้งกบั ยศนนัท ์อ่อนสันทดั (2560, หนา้ 70) ไดท้  าการศึกษาวจิยัเร่ือง แรงจูงใจ 
และความพึงพอใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของพนกังานโรงแรมระดบั 4 ดาวในเขตกรุงเทพ 
และปริมณฑล ไดก้ล่าวไวว้า่ ผลตอบแทนท่ีเพียงพอจนสามารถท าใหมี้ความมัน่คงในชีวติ  
อนัมาจากรายไดท่ี้มากพอจนท าใหคุ้ณภาพชีวติของพนกังานดีข้ึนเป็นส่วนประกอบส าคญัของ 
การสร้างแรงจูงใจใหเ้กิดข้ึนกบัพนกังานในโรงแรม  
 แนวคิดหลกัที ่9 ประโยชน์ต่อองค์กร  
 ประโยชน์ต่อองคก์ร ประกอบไปดว้ย 1) จ  านวนลูกคา้ท่ีมาใชบ้ริการมากข้ึน 2) ความรัก 
ท่ีมีต่อองคก์ร 3) อตัราการลาออกของพนกังานลดลง และ 4) ภาพลกัษณ์ขององคก์รท่ีดีข้ึน  
ผลจากการวจิยัพบวา่ ทา้ยสุดหากสร้างแรงจูงใจใหเ้กิดข้ึนภายในใจของพนกังานในองคก์รแลว้นั้น 
ยอ่มเป็นผลดีต่อองคก์รอยา่งแน่นอนทั้งดา้นภาพลกัษณ์ท่ีดีขององคก์รความจงรักษภ์กัดีต่อองคก์ร 
ส่งผลต่อการเตม็ท่ีและเตม็ใจใหบ้ริการแก่ลูกคา้อนัมาจากแรงจูงใจท่ีดีจากภายใน ซ่ึงตรงกบัทฤษฎี  
X, Y ของ McGregor (1960) ในทฤษฎี Y ท่ีกล่าวไวว้า่ ความส าเร็จของงานข้ึนอยูก่บัความพอใจ 
ท่ีไดรั้บส่ิงจูงใจ สอดคลอ้งกบั นุตนลิน ลิมาพร (2558, หนา้ 170) ไดท้  าการศึกษาวจิยัเก่ียวกบัเร่ือง 
ปัจจยัแรงจูงใจและความพึงพอใจท่ีมีต่อการท างานในอุตสาหกรรมโรงแรม ไดก้ล่าวไวว้า่ 
การท่ีพนกังานมีความรักต่อองคก์รนั้นจะส่งผลดีต่อภาพลกัษณ์ขององคก์รต่อบุคคลภายนอก 
ซ่ึงนัน่ก็หมายถึงลูกคา้ทัว่ไปท่ีรับรู้ไดถึ้งคุณภาพมาตรฐานในการบริการของโรงแรม 
อีกทั้งนอกจากความรักในองคก์รแลว้ยงัส่งผลใหเ้กิดความเสียสละและทุ่มเทใหก้บัองคก์รท่ีเคา้รัก 
 ค าถามการวจัิยที่ 2 
 สามารถสังเคราะห์บทเรียนความส าเร็จในการสร้างแรงจูงใจใหก้บัพนกังาน 
ระดบัปฏิบติัการโรงแรม 4 ดาว แห่งหน่ึงในเมืองพทัยาไดอ้ยา่งไร ซ่ึงผลจากการวจิยั 
สามารถสังเคราะห์บทเรียนความส าเร็จของโรงแรมแห่งน้ีไดเ้ป็น 7 แนวความคิด  
อนัประกอบไปดว้ย  
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 แนวคิดที ่1 วางแผนการท างาน 
 การวางแผนการท างาน ท่ีเป็นการวางแผนการท างานเป็นขั้นเป็นตอนนั้น มีความส าคญั 
อยา่งยิง่ท่ีจะท าใหพ้นกังานทุกคนในองคก์รทราบถึงกระบวนการและขั้นตอนในการท างาน เพื่อให้ 
ทุกคนไดด้ าเนินการไปในทิศทางเดียวกนัและทราบถึงบทบาทหนา้ท่ีของตวัเองอยา่งชดัเจน 
ในแผนงานนั้น ๆ ตรงกบัตรงกบัทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (1959) ท่ีใหไ้วเ้ก่ียวกบัปัจจยัค ้าจุน  
ดา้นนโยบายและการบริหารงานท่ีมีการวางแผนท่ีดีก็ส่งผลต่อแรงจูงใจพนกังานไดเ้ช่นกนั  
ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ยศนนัท ์อ่อนสันทดั (2560, หนา้ 68) ไดท้  าการศึกษาวจิยัเก่ียวกบัเร่ือง แรงจูงใจ 
และความพึงพอใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของพนกังานโรงแรมระดบั 4 ดาวในเขตกรุงเทพ 
และปริมณฑล วา่การท่ีพนกังานในองคก์รหากรับทราบและรับรู้ถึงเป้าหมายและแผนการท างาน 
ท่ีชดัเจนขององคก์รแลว้นั้นจะท าใหก้ารท างานเป็นไปอยา่งเป็นขั้นตอนตามท่ีมีการวางแผนงานไว ้
และนอกจากพนกังานจะรับทราบถึงแผนงานแลว้พนกังานยงัทราบจุดมุ่งหมายในงานท่ีลงมือ 
ท าอีกดว้ย  
 แนวคิดที ่2 การส่ือสารให้ชัดเจน 
 การส่ือสารใหช้ดัเจน เป็นอีกส่วนของแนวคิดหลกัซ่ึงประกอบไปดว้ย การส่ือสาร 
ท่ีชดัเจน การยอมรับฟังความคิดเห็น ผลจากการวจิยัพบวา่ การติดต่อส่ือสารกนัภายในองคก์ร 
เป็นส่วนส าคญัท่ีท าใหพ้นกังานทุกคนในองคก์รไดรั้บรู้ข่าวสารขอ้มูลในทุก ๆ ดา้น ท่ีเก่ียวขอ้งกบั 
ตวัพนกังานโดยเฉพาะสิทธิประโยชน์ของตวัพนกังานเอง ซ่ึงท าใหบ้รรยากาศในการท างานเป็นไป 
อยา่งราบร่ืน สอดคลอ้งทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (1959) ท่ีใหไ้วเ้ก่ียวกบัปัจจยัค ้าจุน  
ท่ีความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีผลต่อแรงจูงใจ 
ในการปฎิบติังานรวมไปถึงสภาพการท างาน และยงัสอดคลอ้งกบั วรัิตน์ แสงเพช็ร (2558, หนา้ 74)  
ไดท้  าการศึกษาวจิยัเก่ียวกบัเร่ือง โรงแรมเร่ือง ปัจจยัส่วนบุคคล แรงจูงใจในการท างาน และ 
สภาพแวดลอ้มท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานธุรกิจโรงแรม 5 ดาว โรงแรมหน่ึง 
ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ไดก้ล่าวไวว้า่การส่ือสารนั้นเป็นปัจจยัหลกัของการท่ี 
จะท าใหอ้งคก์รสามารถด าเนินการใหบ้รรลุตามเป้าหมายท่ีไดต้ั้งไว ้ยิง่เป็นงานโรงแรม 
ยิง่มีความส าคญัเพราะจ าเป็นท่ีจะตอ้งใหพ้นกังานทุกคนรับทราบขอ้มูลข่าวสารท่ีถูกตอ้งชดัเจ 
นและทนัต่อสถานการณ์ตลอดเวลา  
 แนวคิดที ่3 การสร้างความสุขในที่ท างาน  
 การสร้างความสุขในท่ีท างานนั้นประกอบไปดว้ย 1) ความสนุกสนานในการท างาน  
2) ความใกลชิ้ดสนิทสนมกนันอกเวลางาน และ 3) การประสานงานกนัภายในองคก์ร ซ่ึงทัง่ 3 ขอ้น้ี 
เป็นการสร้างความสุขในท่ีท างานท่ีสอดคลอ้งกนัทั้งหมด ความสุขในท่ีท างานไม่ไดมี้เพียงแค่ 
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สวสัดิการท่ีดีเท่านั้นแต่รวมถึงความใกลชิ้ดสนิทสนมกนัทั้งในเวลางานและนอกเวลางาน 
ซ่ึงเป็นการสร้างความผกูพนัของพนกังานใหแ้น่นแฟ้นยิง่ ๆ ข้ึนไปอีก อนัเป็นการสร้างบรรยากาศ 
ของความสุขในท่ีท างานอยา่งแทจ้ริง สอดคลอ้งกบัทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow 
(1940) วา่ดว้ยความตอ้การของมนุษยเ์ก่ียวกบัความตอ้งการทางดา้นสังคม และทฤษฎีความตอ้งการ 
จากการเรียนรู้ของ David McClelland (1940) แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ และทั้งน้ียงัตรงกบั ริกก้ี ซิงห์  
และรัญชญา เศษคง (2555, หนา้ 49) ท่ีไดท้  าการศึกษาวจิยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจ 
และความพึงพอใจในการปฏิบติังานกบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของพนกังานใน 
โรงแรมโซฟิเทล เซ็นทารา แกรนด ์รีสอร์ท แอนด ์วลิล่าส์ หวัหิน วา่การเขา้กบัเพื่อนร่วมงาน 
ไดเ้ป็นอยา่งดี การไดรั้บการสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงาน เป็นอีกส่ิงหน่ึงท่ีท าใหบ้รรยากาศ 
ในการท างานเกิดความเป็นกนัเอง ท าใหพ้นกังานไม่รู้สึกอึดอดัในการท างานอนัส่งผลให ้
บรรยากาศในการท างานสนุกและพนกังานก็มีความสุขในท่ีท างาน ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึง 
ในการมีแรงจูงใจในการท างานอยา่งยิง่ 
 แนวคิดที ่4 การส่งเสริมความส าเร็จในสายงาน  
 การส่งเสริมความส าเร็จในสายงานขององคก์รแห่งน้ี ประกอบไปดว้ย 1) ความทา้ทาย 
ในการท างาน 2) ความรับผิดชอบต่องานท่ีท า 3) การสร้างความส าเร็จร่วมกนั ผลจากการวจิยัพบวา่ 
พนกังานในองคก์รแห่งน้ีเกิดแรงจูงใจท่ีจะท างานเน่ืองจากงานท่ีไดรั้บมอบหมายนั้นมีความทา้ทาย 
ความสามารถและสร้างความรับผดิชอบใหม่ ๆ ใหก้บัพนกังานเองอีกทั้งเม่ือเกิดความส าเร็จจาก 
งานนั้น ๆ ความส าเร็จนั้นเป็นความส าเร็จของทั้งองคก์รท่ีไดร่้วมกนัท าไม่ใชข้องใครคนใดคนหน่ึง  
ความภูมิใจเหล่าน้ีจึงเป็นแรงจูงใจใหพ้นกังานมีความกระตือรือร้นท่ีอยากจะท างานใหม่ ๆ อยูเ่สมอ  
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ Herzberg (1959) ท่ีใหไ้วเ้ก่ียวกบัปัจจยัจูงใจเร่ืองความกา้วหนา้ 
ในหนา้ท่ีการงาน และทฤษฏีการจูงใจ ERG ของ Alderfer (1972) ท่ีวา่ ความตอ้งการความ
เจริญกา้วหนา้ สอดคลอ้งกบัผลงานการวจิยัของ Charoenarpornwattana (2020) กล่าววา่  
การวางแผนและการพฒันาอาชีพเป็นส่วนส าคญัในการวางแผนความกา้วหนา้ในสายงานของ 
พนกังานโรงแรมในจงัหวดัชลบุรี และจงัหวดัระยอง โรงแรมมีการส่งเสริมความกา้วหนา้ในอาชีพ  
โดยการมอบหมายงานท่ีมีความทา้ทาย และมีการเปิดโอกาสใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการสร้าง
ความส าเร็จส่วนบุคคล และความส าเร็จของโรงแรม 
 แนวคิดที ่5 การช้ีน าให้เห็นอนาคตในการท างาน 
 การช้ีน าใหเ้ห็นถึงอนาคตในการท างาน ประกอบไปดว้ย 1) โอกาสในการท างานท่ีดีข้ึน  
2) ความตอ้งการเติบโตในสายงาน และ 3) การไดเ้ล่ือนต าแหน่ง โดยทั้ง 3 ขอ้ท่ีกล่าวมาเป็น 
การสร้างแรงจูงใจท่ีดีให้เกิดข้ึนกบัตวัพนกังานเน่ืองจากทุกคนต่างลว้นตอ้งการความเติบโต 



 109 

ในหนา้ท่ีการงาน จึงไม่แปลกท่ีผลการวจิยัในคร้ังน้ีพบวา่การบอกกล่าวช้ีน าใหเ้ห็นอนาคต 
ในการท างานนั้นเป็นส่วนหน่ึงของการสร้างแรงจูงใจท่ีดี ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีสองปัจจยัของ  
Herzberg (1959) กล่าววา่ ปัจจยัจูงใจ ดว้ยความกา้วหนา้ ปัจจยัค ้าจุนเก่ียวกบัเงินเดือน และ 
สวสัดิการท่ีมีผลต่อแรงจุงใจในการท างาน และยงัสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัเร่ืองแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรโรงแรม ของ ประภาพร ศิริโชคประภา (2558:49) ไดก้ล่าวไวว้า่  
การประเมินผลงานท่ีเหมาะสม การปรับค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมรวมทั้งการปรับเล่ือนต าแหน่ง 
ลว้นเป็นการสร้างแรงจูงใจท่ีดีใหก้บัพนกังานในองคก์รเพราะมีความเจริญกา้วหนา้ในสายงาน 
 แนวคิดที ่6 การดูแลและให้การสนับสนุน  
 การดูแลและใหก้ารสนบัสนุน คือ การดูแลเอาใจใส่พนกังานจากองคก์ร ผลการวจิยั 
พบวา่ พนกังานในองคก์รรับรู้ไดถึ้งความเอาใจใส่ดูแลพนกังานในองคก์รในทุก ๆ เร่ือง แมไ้ม่ใช่ 
ในเร่ืองของงานซ่ึงท าใหพ้นกังานในองคก์รเกิดความรู้สึกรักและภูมิใจท่ีไดท้  างานในองคก์รแห่งน้ี  
ความรักและภูมิใจน้ีเองเป็นส่ิงท่ีสร้างแรงจูงใจใหก้บัพนกังานไดท้  างานอยา่งทุ่มเท เสียสละ และ 
เตม็ท่ีกบังานท่ีไดรั้บมอบหมายเพราะการไดรั้บการใหใ้จจากองคก์ร ซ่ึงสอดคลอ้งทฤษฎีล าดบัขั้น 
ความตอ้งการของ Maslow (1943) ไดก้ล่าวไวว้า่ นอกจากความตอ้งการขั้นพื้นฐานทางดา้นร่างกาย 
แลว้ มนุษยเ์รายงัตอ้งการดา้นการยอมรับ การเอาใจใส่ ความตอ้งการเกียรติยศอีกดว้ยเช่นกนั  
ซ่ึงก็ตรงกบั เกียรติกุล เขม็เพช็ร์ (2560, หนา้ 65) ไดก้ล่าวไวใ้นงานวจิยัเร่ือง แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายหอ้งพกั โรงแรมรอยลัออคิด เชอราตนั กรุงเทพมหานคร พบวา่  
หากพนกังานไดรั้บการสนบัสนุนในดา้นความจากโรงแรมในเร่ืองการเอาใจใส่ทั้งดา้นการเพิ่ม 
และส่งเสริมทกัษะของงานท่ีท าตลอดจนการดูแลเอาใจใส่ในเร่ืองอ่ืน ๆ แลว้นั้น พนกังานจะเกิด 
แรงจูงใจเพิ่มข้ึนอีกเป็นอยา่งยิง่  
 แนวคิดที ่ 7 การสร้างความเป็นเจ้าของ  
 การสร้างความเป็นเจา้ของ ประกอบไปดว้ย 1) พนกังานทุกคนเป็นตวัแทนในการขาย 
ขององคก์ร 2) มีความใจรักท่ีจะท า 3) เตม็ใจท าในทุกส่ิง ทา้ยสุดของการไดม้าจากการวจิยัในคร้ังน้ี 
คือ เม่ือพนกังานมีแรงจูงใจท่ีจะท างานในองคก์รแห่งน้ีแลว้นั้นส่ิงท่ีผลลพัธ์ท่ีตามมา คือ พนกังาน 
ทุกคนลว้นเป็นตวัแทนขององคก์รในการน าเสนอภาพลกัษณ์ท่ีดีขององคก์รและพร้อมท่ีจะท า 
ทุกอยา่งดว้ยความเตม็ใจแมไ้ม่ใช่หนา้ท่ีเพื่อให้องคก์รของเคา้เหล่านั้นประสบกบัความส าเร็จดว้ย 
ความรู้สึกท่ีวา่พนกังานเหล่านั้นลว้นเป็นเจา้ขององคก์ร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ  
Alderfer (1972) ท่ีหากมนุษยไ์ดรั้บการเติมเตม็ดา้นความตอ้งการเพื่อความอยุร่อด ความตอ้งการ 
มีสัมพนัธภาพ ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้แลว้ก็จะมีความสุขและเตม็ใจท าในหนา้ท่ี 
ความรับผดิชอบ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั อรรจนา เกตุแกว้ (2557, หนา้ 65) ไดก้ล่าวไวว้า่ การท่ีพนกังาน 
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เช่ือถือและเช่ือมัน่ในองคก์รท่ีเห็นความส าคญัของพนกังานตวัพนกังานเองก็พร้อมท่ีจะเสียสละ 
และทุ่มเทใหก้บัองคก์รนั้น ๆ เพราะพนกังานรับรู้ไดถึ้งความส าคญัของตวัพนกังานเองวา่ 
เป็นส่วนส าคญัในองคก์รและเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รดว้ยเช่นกนั  
 

ข้อเสนอแนะจากการวจิัย 
 ข้อเสนอแนะเพือ่การน าผลการวจัิยไปใช้ 
 1.  ในการสร้างแรงจูงใจให้เกิดข้ึนกบัพนกังานระดบัปฏิบติัการในโรงแรม 4 ดาว นั้น 
โรงแรมแห่งน้ีควรใหค้วามส าคญักบั  9 แนวคิดหลกั อนัประกอบไปดว้ย 1) การมีผูน้ าตน้แบบ  
2) การมีทิศทางในการบริหารงานท่ีชดัเจน 3) การมีผลตอบแทนและสวสัดิการท่ีเพิ่มข้ึน  
4) การท างานแบบครอบครัว 5) การสร้างการมีส่วนร่วม 6) กฎระเบียบท่ียดืหยุน่ 7) การก ากบั 
และติดตามผล 8) ประโยชน์ต่อพนกังาน และ 9) ประโยชน์ต่อองคก์ร ซ่ึงจากการวจิยัทั้ง 9 แนวคิด 
หลกัลว้นเป็นหวัใจหลกัของการสร้างแรงจูงใจใหก้บัพนกังานระดบัปฏิบติัการในโรงแรม 4 ดาว 
แห่งน้ีทั้งส้ิน โรงแรมแห่งน้ีควรอยา่งยิง่ในการส่งเสริมและพฒันาต่อให้แนวความคิดหลกั 
ทั้งหมดยงัคงมีอยูแ่ละพฒันาต่อยา่งไม่หยดุน่ิง  
 2.  นอกจากแนวทางการสร้างแรงจูงใจทั้ง 9 แนวคิดหลกัท่ีท าใหป้ระสบความส าเร็จ  
โรงแรมยงัมีอีก 7 แนวคิด คือ 1) การท างานท่ีมีการวางแผน อยา่งเป็นขั้นเป็นตอน 2) การส่ือสาร 
ภายในองคก์รท่ีมีความชดัเจน 3) การสร้างความสุขใหเ้กิดข้ึนกบัพนกังาน 4) การส่งเสริม 
ดา้นความส าเร็จใหเ้กิดข้ึนกบัพนกังาน 5) การช้ีน าใหพ้นกังานทุกระดบัเห็นถึงเส้นทางการเติบโต 
ในสายงาน 6) การดูแลเอาใจใส่และการใหก้ารสนบัสนุนในทุกเร่ืองจากโรงแรม และ 7) การสร้าง 
ความมีส่วนร่วมของพนกังานในโรงแรมเพื่อความเป็นเจา้ของร่วมกนั ท่ีท าใหโ้รงแรมประสบ 
ความส าเร็จเช่นกนั 
 3.  ผลการศึกษาคร้ังน้ียงัเป็นประโยชน์แก่เจา้ของกิจการ ผูจ้ดัการโรงแรม ตลอดถึง 
หวัหนา้แผนกและผูบ้ริหารท่านอ่ืน ๆ ท่ีจะไดน้ าผลของแนวคิดและปัจจยัในการสร้างแรงจูงใจ 
ใหก้บัพนกังานระดบัปฏิบติัการไปใชใ้นการปรับปรุงเพื่อเพิ่มศกัยภาพในการดูแลและสร้าง 
แรงจูงใจใหก้บัพนกังานของโรงแรม 
 ข้อเสนอแนะเพือ่การวจัิยคร้ังต่อไป 
 จากการศึกษาเร่ือง แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการท างานใหก้บัพนกังานระดบั
ปฏิบติัการโรงแรม 4 ดาวท่ีเป็นเลิศแห่งหน่ึงในเมืองพทัยา: ภาพสะทอ้นจากมุมมองผูป้ฏิบติังาน 
ผูว้จิยัมีขอ้เสนอแนะในการวิจยัคร้ังต่อไป ดงัน้ี  
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 1.  จากการศึกษาวจิยัผูว้จิยัพบวา่ผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการวจิยัเป็นผลลพัธ์เพียงโรงแรมเดียว 
ในพทัยา หากการวจิยัคร้ังต่อไปมีขอบเขตท่ีมากข้ึนจะท าใหผ้ลลพัธ์ท่ีไดเ้ป็นประโยชน์มากข้ึน 
แก่ธุรกิจโรงแรมในเมืองพทัยา  
 2.  จากการศึกษาวจิยัผูว้จิยัพบวา่การศึกษาวจิยัเป็นการศึกษาในภาพรวมขององคก์ร 
ในดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ แต่ไม่ไดแ้บ่งแยกตามลกัษณะงาน 
ในความรับผดิชอบ หากมีการวจิยัในคร้ังต่อไปมีการแยกวจิยัตามลกัษณะของงานแต่ละแผนก 
ผลลพัธ์ท่ีไดรั้บจะสามารถสร้างแรงจูงใจใหก้บัพนกังานในทุกแผนกตามความตอ้งการ 
ท่ีแตกต่างกนั 
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รายช่ือผู้เช่ียวชาญ 
 

1.  คุณพิสูจน์  แซ่คู  นายกสมาคมโรงแรมไทย ภาคตะวนัออก 
 
2.  คุณเพญ็โสม  นิธิบุญญาพนัธ์ ผูจ้ดัการแผนกฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์
     โรงแรมสยามเบยช์อร์ รีสอร์ท แอนดส์ปา 
 
3.  ดร.จินดาภา ลีนิวา อาจารยป์ระจ าโปรแกรมวชิาการบริหาร 
     ทรัพยากรมนุษย ์คณะวทิยาการจดัการ  
     มหาวทิยาลยัราชภฏัเชียงราย 
 
4.  ดร.สมิตา  กล่ินพงศ ์ รองผูอ้  านวยการฝ่ายพฒันาบุคคล ส านกังานบุคคล 
     และอาจารยป์ระจ าสาขาวชิาการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ 
     คณะบริหารธุรกิจ มหาวทิยาลยัรังสิต 
 
5.  ดร.เขมญา  คินิมาน อาจารยป์ระจ า  
     ภาควชิาบณัฑิตศึกษานานาชาติการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 
     คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 
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(ส าเนา) 
 

ท่ี อว ๘๑๓๗/ ๓๒๑   มหาวทิยาลยับูรพา 
      ๑๖๙ ถ.ลงหาดบางแสน ต.แสนสุข 
      อ. เมือง จ. ชลบุรี ๒๐๑๓๑ 
 

     ๒๖  มิถุนายน ๒๕๖๓ 
 

เร่ือง  ขอเชิญเป็นผูต้รวจสอบความตรงตามเน้ือหาของเคร่ืองมือการวจิยั 
 

ส่ิงท่ีส่งมาดว้ย ๑.  เคา้โครงวทิยานิพนธ์ จ านวน ๑ ฉบบั 
   ๒.  เคร่ืองมือวจิยั จ  านวน ๑ ชุด  
 

เรียน  คุณพิสูจน์  แซ่คู 
 นายกสมาคมโรงแรมไทย ภาคตะวนัออก 
 

 ดว้ย นายไพรทูล บุญศรี รหสัประจ าตวันิสิต ๖๒๙๒๐๑๑๔ นิสิตหลกัสูตร 
ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวชิาการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 
ไดรั้บอนุมติัเคา้โครงวทิยานิพนธ์ เร่ือง “การศึกษาการสร้างแรงจูงใจใหก้บัพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
โรงแรม ๔ ดาวแห่งหน่ึงในเมืองพทัยา” โดยมี ดร.ปรัชนนัท ์เจริญอาภรณ์วฒันา เป็นประธาน 
กรรมการควบคุมวทิยานิพนธ์ ซ่ึงอยูใ่นขั้นตอนการเตรียมเคร่ืองมือการวจิยั 
 เน่ืองจากท่านเป็นผูมี้ความเช่ียวชาญกบัการวจิยัดงักล่าวอยา่งดียิง่ ในการน้ี บณัฑิตวทิยาลยั 
มหาวทิยาลยับูรพา จึงขอเชิญท่านเป็นผูต้รวจสอบความตรงตามเน้ือหาของเคร่ืองมือการวจิยัของนิสิต 
ดงัเอกสารแนบ 
 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา จะเป็นพระคุณยิง่ 
 

     ขอแสดงความนบัถือ 
 

 (ลงช่ือ) นุจรี  ไชยมงคล 
 (รองศาสตราจารย ์ดร.นุจรี  ไชยมงคล) 
 คณบดีบณัฑิตวทิยาลยั 
บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยับูรพา 
โทรศทัพ ์๐๓๘ ๒๗๐ ๐๐๐ ต่อ ๗๐๗, ๗๐๕ 
อีเมล ์grd.buu@go.buu.ac.th
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(ส าเนา) 
 

ท่ี อว ๘๑๓๗/ ๓๒๒  มหาวทิยาลยับูรพา 
      ๑๖๙ ถ.ลงหาดบางแสน ต.แสนสุข 
      อ. เมือง จ. ชลบุรี ๒๐๑๓๑ 
 

     ๒๖  มิถุนายน ๒๕๖๓ 
 

เร่ือง  ขอเชิญเป็นผูต้รวจสอบความตรงตามเน้ือหาของเคร่ืองมือการวจิยั 
 

ส่ิงท่ีส่งมาดว้ย ๑.  เคา้โครงวทิยานิพนธ์ จ านวน ๑ ฉบบั 
   ๒.  เคร่ืองมือวจิยั จ  านวน ๑ ชุด  
 

เรียน  คุณเพญ็โสม  นิธิบุญญาพนัธ์ 
 ผูจ้ดัการแผนกฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์โรงแรมสยามเบยช์อร์ รีสอร์ท แอนดส์ปา 
 

 ดว้ย นายไพรทูล บุญศรี รหสัประจ าตวันิสิต ๖๒๙๒๐๑๑๔ นิสิตหลกัสูตร 
ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวชิาการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 
ไดรั้บอนุมติัเคา้โครงวทิยานิพนธ์ เร่ือง “การศึกษาการสร้างแรงจูงใจใหก้บัพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
โรงแรม ๔ ดาวแห่งหน่ึงในเมืองพทัยา” โดยมี ดร.ปรัชนนัท ์เจริญอาภรณ์วฒันา เป็นประธาน 
กรรมการควบคุมวทิยานิพนธ์ ซ่ึงอยูใ่นขั้นตอนการเตรียมเคร่ืองมือการวจิยั 
 เน่ืองจากท่านเป็นผูมี้ความเช่ียวชาญกบัการวจิยัดงักล่าวอยา่งดียิง่ ในการน้ี บณัฑิตวทิยาลยั 
มหาวทิยาลยับูรพา จึงขอเชิญท่านเป็นผูต้รวจสอบความตรงตามเน้ือหาของเคร่ืองมือการวจิยัของนิสิต 
ดงัเอกสารแนบ 
 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา จะเป็นพระคุณยิง่ 
 

     ขอแสดงความนบัถือ 
 

 (ลงช่ือ) นุจรี  ไชยมงคล 
 (รองศาสตราจารย ์ดร.นุจรี  ไชยมงคล) 
 คณบดีบณัฑิตวทิยาลยั 
บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยับูรพา 
โทรศทัพ ์๐๓๘ ๒๗๐ ๐๐๐ ต่อ ๗๐๗, ๗๐๕ 
อีเมล ์grd.buu@go.buu.ac.th
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(ส าเนา) 
 

ท่ี อว ๘๑๓๗/ ๓๒๓  มหาวทิยาลยับูรพา 
      ๑๖๙ ถ.ลงหาดบางแสน ต.แสนสุข 
      อ. เมือง จ. ชลบุรี ๒๐๑๓๑ 
 

     ๒๖  มิถุนายน ๒๕๖๓ 
 

เร่ือง  ขอเชิญเป็นผูต้รวจสอบความตรงตามเน้ือหาของเคร่ืองมือการวจิยั 
 

ส่ิงท่ีส่งมาดว้ย ๑.  เคา้โครงวทิยานิพนธ์ จ านวน ๑ ฉบบั 
   ๒.  เคร่ืองมือวจิยั จ  านวน ๑ ชุด  
 

เรียน  ดร.จินดาภา ลีนิวา   
 อาจารยป์ระจ าโปรแกรมวชิาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์คณะวทิยาการจดัการ  
 มหาวทิยาลยัราชภฏัเชียงราย 
 

 ดว้ย นายไพรทูล บุญศรี รหสัประจ าตวันิสิต ๖๒๙๒๐๑๑๔ นิสิตหลกัสูตร 
ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวชิาการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 
ไดรั้บอนุมติัเคา้โครงวทิยานิพนธ์ เร่ือง “การศึกษาการสร้างแรงจูงใจใหก้บัพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
โรงแรม ๔ ดาวแห่งหน่ึงในเมืองพทัยา” โดยมี ดร.ปรัชนนัท ์เจริญอาภรณ์วฒันา เป็นประธาน 
กรรมการควบคุมวทิยานิพนธ์ ซ่ึงอยูใ่นขั้นตอนการเตรียมเคร่ืองมือการวจิยั 
 เน่ืองจากท่านเป็นผูมี้ความเช่ียวชาญกบัการวจิยัดงักล่าวอยา่งดียิง่ ในการน้ี บณัฑิตวทิยาลยั 
มหาวทิยาลยับูรพา จึงขอเชิญท่านเป็นผูต้รวจสอบความตรงตามเน้ือหาของเคร่ืองมือการวจิยัของนิสิต 
ดงัเอกสารแนบ 
 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา จะเป็นพระคุณยิง่ 
 

     ขอแสดงความนบัถือ 
 

 (ลงช่ือ) นุจรี  ไชยมงคล 
 (รองศาสตราจารย ์ดร.นุจรี  ไชยมงคล) 
 คณบดีบณัฑิตวทิยาลยั 
บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยับูรพา 
โทรศทัพ ์๐๓๘ ๒๗๐ ๐๐๐ ต่อ ๗๐๗, ๗๐๕ 
อีเมล ์grd.buu@go.buu.ac.th
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(ส าเนา) 
 

ท่ี อว ๘๑๓๗/ ๓๒๔  มหาวทิยาลยับูรพา 
      ๑๖๙ ถ.ลงหาดบางแสน ต.แสนสุข 
      อ. เมือง จ. ชลบุรี ๒๐๑๓๑ 
 

     ๒๖  มิถุนายน ๒๕๖๓ 
 

เร่ือง  ขอเชิญเป็นผูต้รวจสอบความตรงตามเน้ือหาของเคร่ืองมือการวจิยั 
 

ส่ิงท่ีส่งมาดว้ย ๑.  เคา้โครงวทิยานิพนธ์ จ านวน ๑ ฉบบั 
   ๒.  เคร่ืองมือวจิยั จ  านวน ๑ ชุด  
 

เรียน  ดร.สมิตา กล่ินพงศ ์ รองผูอ้  านวยการฝ่ายพฒันาบุคคล ส านกังานบุคคล 
 และอาจารยป์ระจ าสาขาวชิาการจดัการทรัพยากรมนุษย ์คณะบริหารธุรกิจ มหาวทิยาลยัรังสิต 
 

 ดว้ย นายไพรทูล บุญศรี รหสัประจ าตวันิสิต ๖๒๙๒๐๑๑๔ นิสิตหลกัสูตร 
ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวชิาการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 
ไดรั้บอนุมติัเคา้โครงวทิยานิพนธ์ เร่ือง “การศึกษาการสร้างแรงจูงใจใหก้บัพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
โรงแรม ๔ ดาวแห่งหน่ึงในเมืองพทัยา” โดยมี ดร.ปรัชนนัท ์เจริญอาภรณ์วฒันา เป็นประธาน 
กรรมการควบคุมวทิยานิพนธ์ ซ่ึงอยูใ่นขั้นตอนการเตรียมเคร่ืองมือการวจิยั 
 เน่ืองจากท่านเป็นผูมี้ความเช่ียวชาญกบัการวจิยัดงักล่าวอยา่งดียิง่ ในการน้ี บณัฑิตวทิยาลยั 
มหาวทิยาลยับูรพา จึงขอเชิญท่านเป็นผูต้รวจสอบความตรงตามเน้ือหาของเคร่ืองมือการวจิยัของนิสิต 
ดงัเอกสารแนบ 
 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา จะเป็นพระคุณยิง่ 
 

     ขอแสดงความนบัถือ 
 

 (ลงช่ือ) นุจรี  ไชยมงคล 
 (รองศาสตราจารย ์ดร.นุจรี  ไชยมงคล) 
 คณบดีบณัฑิตวทิยาลยั 
บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยับูรพา 
โทรศทัพ ์๐๓๘ ๒๗๐ ๐๐๐ ต่อ ๗๐๗, ๗๐๕ 
อีเมล ์grd.buu@go.buu.ac.th 
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(ส าเนา) 
 

บันทึกข้อความ 
ส่วนงาน  มหาวทิยาลยับูรพา บณัฑิตวทิยาลยั โทร. 2700 ต่อ 205, 207 
ที ่อว ๘๑๓๓/ ๑๐๗๖ วนัที ่ ๒๖ มิถุนายน พ.ศ. ๒๕๖๓ 
เร่ือง  ขอเชิญเป็นผูต้รวจสอบความตรงตามเน้ือหาของเคร่ืองมือการวจิยั 
 
เรียน  อาจารย ์ดร.เขมญา  คินิมาน 
 
 ดว้ย นายไพรทูล บุญศรี รหสัประจ าตวันิสิต ๖๒๙๒๐๑๑๔ นิสิตหลกัสูตร 
ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวชิาการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 
ไดรั้บอนุมติัเคา้โครงวทิยานิพนธ์ เร่ือง “การศึกษาการสร้างแรงจูงใจใหก้บัพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
โรงแรม ๔ ดาวแห่งหน่ึงในเมืองพทัยา” โดยมี ดร.ปรัชนนัท ์เจริญอาภรณ์วฒันา เป็นประธาน 
กรรมการควบคุมวทิยานิพนธ์ ซ่ึงอยูใ่นขั้นตอนการเตรียมเคร่ืองมือการวจิยั 
 เน่ืองจากท่านเป็นผูมี้ความเช่ียวชาญกบัการวจิยัดงักล่าวอยา่งดียิง่ ในการน้ี บณัฑิตวทิยาลยั 
มหาวทิยาลยับูรพา จึงขอเชิญท่านเป็นผูต้รวจสอบความตรงตามเน้ือหาของเคร่ืองมือการวจิยัของนิสิต 
ดงัเอกสารแนบ 
 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา  
 
 

 นุจรี  ไชยมงคล 
 (รองศาสตราจารย ์ดร.นุจรี  ไชยมงคล) 
 คณบดีบณัฑิตวทิยาลยั 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
แบบสอบถามเพื่อการวจิยั 
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แบบสัมภาษณ์เพือ่การวจิยั 
 

การศึกษาการสร้างแรงจูงใจให้กบัพนักงานระดับปฏิบัติการโรงแรม 4 ดาว แห่งหน่ึงในเมืองพทัยา 
        (A Study of motivation for hotel staff in one 4 star hotel in Pattaya city) 

 
 แบบสัมภาษณ์การวจิยัคร้ังน้ี จดัท าข้ึนเพื่อประกอบการศึกษาการวจิยัเชิงคุณภาพ เร่ือง  
การสร้างแรงจูงใจใหก้บัพนกังานระดบัปฏิบติัการโรงแรม 4 ดาว แห่งหน่ึงในเมืองพทัยา  
ของนายไพรทูล บุญศรี รหสันิสิต 62920114 หลกัสูตรศิลปศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวิชาการพฒันา 
ทรัพยากรมนุษย ์ภาควชิาบณัฑิตศึกษานานาชาติการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์คณะศึกษาศาสตร์  
มหาวทิยาลยับูรพา โดยมี ดร. ปรัชนนัท ์เจริญอาภรณ์วฒันา เป็นอาจารยท่ี์ปรึกษาหลกั และ  
รองศาสตราจารย ์ดร.สฎาย ุธีระวณิชตระกลู เป็นอาจารยท่ี์ปรึกษาร่วม ซ่ึงขณะน้ีอยูใ่นขั้นตอน 
ระยะเก็บขอ้มูล จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านในการใหส้ัมภาษณ์ตามความเป็นจริง อนัจะ 
เป็นประโยชน์ต่อการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี  โดยค าตอบของท่านจะไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่อตวัท่าน  
ขา้พเจา้ขอใหค้วามมัน่ใจวา่ขอ้มูลของท่านจะถือเป็นความลบั และการน าเสนอผลการวิเคราะห์ 
ขอ้มูลจะน าเสนอเป็นภาพรวมเท่านั้น  
 
 ทั้งน้ีผูว้จิยัขอกราบขอบพระคุณท่านท่ีไดเ้สียสละเวลาใหค้วามร่วมมือในการให้ 
สัมภาษณ์และตอบค าถามคร้ังน้ีเป็นอยา่งดี  
 
 ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูง  
 

 นายไพรทูล  บุญศรี 
 ผูว้จิยั  
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วตัถุประสงค์ของการวจัิย  
 1.  เพื่อศึกษาขั้นตอนและกระบวนการในการสร้างแรงจูงใจใหก้บัพนกังาน 
ระดบัปฏิบติัการโรงแรม 4 ดาว แห่งหน่ึงในเมืองพทัยา  
  2. เพื่อสังเคราะห์บทเรียนความส าเร็จในการสร้างแรงจูงใจใหก้บัพนกังาน 
ระดบัปฏิบติัการโรงแรม 4 ดาว แห่งหน่ึงในเมืองพทัยา  

 
ค าถามของการวจัิย  
 1.  โรงแรมมีขั้นตอนและกระบวนการอยา่งไรในการสร้างแรงจูงใจใหก้บัพนกังาน 
ระดบัปฏิบติัการโรงแรม 4 ดาว แห่งหน่ึงในเมืองพทัยา   
 2.  สามารถสังเคราะห์และถอดบทเรียนความส าเร็จในการสร้างแรงจูงใจใหก้บั 
พนกังานระดบัปฏิบติัการโรงแรม 4 ดาว แห่งหน่ึงในเมืองพทัยาไดอ้ยา่งไร  
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ค าถามเพือ่การสัมภาษณ์ 
 
1. คุณคิดวา่มีคนรู้จกัโรงแรมของคุณมากข้ึนหรือไม่ เพราะเหตุใด  
2. ในปีท่ีผา่นมา หากใหคุ้ณพดูถึงรวมของโรงแรมตลอดทั้งปี คุณคิดวา่โรงแรมของคุณ 
 ประสบความส าเร็จในเร่ืองใดและเพราะเหตุใด  
3. หากใหคุ้ณนึกถึงความสุขของการท างานในปีท่ีผา่นมา คุณจะนึกถึงส่ิงใด และเพราะเหตุใด  
4. คุณคิดวา่อะไรท่ีท าใหลู้กคา้มาใชบ้ริการโรงแรมของคุณเป็นจ านวนมากในปีท่ีผา่นมา 
5. คุณคิดวา่ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บจากการตั้งใจท างานของคุณมีเพียงเงินอยา่งเดียวใช่หรือไม่  
 และเพราะเหตุใด  
6. งานท่ีคุณรับผิดชอบมีมากนอ้ยแค่ไหน อยา่งไร  
7. คุณมองความกา้วหนา้ในอาชีพของคุณไวอ้ยา่งไรบา้ง  
8. การท างานท่ีโรงแรมแห่งน้ีมีส่ิงใดบา้งท่ีคุณรู้สึกพึงพอใจ  
9. ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน กบัหวัหนา้งานของคุณเป็นอยา่งไร  
10. อธิบายส่ิงท่ีโรงแรมใชใ้นการจูงใจพนกังาน 
11. ฝ่ายบริหารและฝ่ายทรัพยากรมีการสร้างแรงจูงใจพนกังานอยา่งไร  
12. คุณรับรู้ไดอ้ยา่งไรวา่ลูกคา้ท่ีมาใชบ้ริการโรงแรมของคุณเหล่านั้นลว้นมีความสุข 
 จากการไดรั้บการบริการจากคุณ  
13. ช่วยบอกวธีิการในการท างานของคุณท่ีมีความสุขในการท่ีจะใหบ้ริการแก่ลูกคา้ 
 เพื่อใหลู้กคา้เหล่านั้นมีความสุขท่ีสุด  
14. คุณคิดวา่ในปีท่ีผา่นมาโรงแรมสนบัสนุนในเร่ืองใดบา้งท่ีท าใหคุ้ณมีความสุขในการท างาน  
15. การท างานในโรงแรมแห่งน้ีมีเหตุการณ์อะไรบา้งท่ีท าให้คุณรู้สึกวา่คุณประสบความส าเร็จ  
 จงอธิบาย  
16. การท างานในโรงแรมแห่งน้ีคุณคิดวา่คุณไดรั้บการยอมรับนบัถือจากเพื่อนร่วมงาน หวัหนา้งาน  
 อยา่งไร 
17. มุมมองท่ีคุณคิดวา่เพื่อนร่วมงานหวัหนา้งาน ท่ีมีต่อคุณในดา้นต่าง ๆ เป็นอยา่งไรบา้ง  
18. ลองเล่าถึงส่ิงท่ีท าใหคุ้ณมีความสุขในการท างานท่ีโรงแรมแห่งน้ี  
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ประกาศรับสมัครอาสาสมัคร 
เข้าร่วมโครงการวจิยั 

 

 ดว้ยขา้พเจา้นิสิต หลกัสูตรศิลปศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวิชาการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 
ภาควิชาบณัฑิตศึกษานานาชาติการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา  
ขอเรียนเชิญท่านเขา้ร่วมโครงการวิจยัการสร้างแรงจูงใจใหก้บัพนกังานระดบัปฏิบติัการโรงแรม  
4 ดาว แห่งหน่ึงในเมืองพทัยา ขา้พเจา้จึงขอเปิดรับสมคัรอาสาเขา้ร่วมโครงการวิจยั โดยมี 
วตัถุประสงคข์องการวิจยั คือ  
 1.  เพ่ือศึกษาขั้นตอนและกระบวนการในการสร้างแรงจูงใจใหก้บัพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
โรงแรม 4 ดาว แห่งหน่ึงในเมืองพทัยา  
 2.  เพ่ือสงัเคราะห์บทเรียนความส าเร็จในการสร้างแรงจูงใจใหก้บัพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
โรงแรม 4 ดาว แห่งหน่ึงในเมืองพทัยา  
 3.  หากพนกังานท่านใดมีความประสงคจ์ะร่วมสมคัรเขา้โครงการดงักล่าวผูวิ้จยัขอใหท่้าน 
มีคุณสมบติัในการเขา้ร่วมโครงการ ดงัต่อไปน้ี  
  3.1  เป็นพนกังานท่ีมีประสบการณ์ดา้นงานโรงแรมตั้งแต่ 3 ปี ข้ึนไป (นบัรวม 
ประสบการณ์ทั้งหมด) 
  3.2  เป็นพนกังานในโรงแรมแห่งน้ีตั้งแต่ 6 เดือน ข้ึนไป  
  3.3  เป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการ คือต าแหน่งงานต ่ากวา่รองผูจ้ดัการฝ่ายรองผูจ้ดัการแผนก  
  3.4  เตม็ใจสมคัรท่ีจะเขา้ร่วมโครงการวิจยัน้ี 
 ในการเขา้ร่วมโครงการวิจยัในคร้ังน้ีหากผูใ้หข้อ้มลูไม่สะดวกในการใหข้อ้มลูไม่วา่ 
ในกรณีใด ๆ กต็าม ทั้งก่อนการเร่ิมใหข้อ้มูลปรากฏเกิดความไม่สะดวกก่อนการเร่ิมสมัภาษณ์ หรือ 
ระหวา่งการสมัภาษณ์หากผูเ้ขา้ร่วมโครงการตอ้งการท่ีจะถอนตวักส็ามารถท าไดต้ลอดเวลา และ 
หากผูเ้ขา้ร่วมโครงการตอ้งการยกเลิกไม่ร่วมโครงการไม่วา่จะดว้ยเหตุผลใดกต็าม สามารถยกเลิกได ้
ตลอดเวลาโดยไม่มีขอ้ผกูมดัหรือผลกระทบใด ๆ ต่อผูเ้ขา้ร่วมโครงการ และไม่มีผลต่อการปฏิบติังาน 
ในโรงแรมใด ๆ ทั้งส้ิน  
 หากท่านใดสนใจท่ีจะเขา้ร่วมโครงการดงักล่าวไดท่ี้คุณ พนัศวลิ วรดิษฐจ์รรยา อีเมล ์
chanaphon010627@gmail.com วา่ “ยินดีเขา้ร่วมโครงการ” เพ่ือเป็นการยืนยนัการเขา้ร่วมโครงการผูว้ิจยั
จะท าการส่งรายละเอียดต่าง ๆ ใหท่้านผา่นอีเมลใ์หท่้านอีกคร้ัง  
 ผูวิ้จยัขอขอบพระคุณท่านล่วงหนา้ในความอนุเคราะห์ส าหรับการเขา้ร่วมโครงการวิจยั
ดงักล่าวมา ณ ท่ีน้ี  

ผูว้ิจยั 
  

mailto:chanaphon010627@gmail.com%20ว่า


 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
ผลการวเิคราะห์ค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) 
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ผลการวเิคราะห์ค่าดชันีความสอดคล้อง (IOC) ของแบบสอบถาม  
เร่ือง การสร้างแรงจูงใจให้กบัพนักงานระดบัปฏบิัตกิารโรงแรม 4 ดาว แห่งหนึ่งในเมอืงพทัยา 

 

 

การทดสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
1. การหาค าความเท่ียงตรงตามเน้ือหา (Content validity) ของแบบสอบถามโดย ใชสู้ตร Rovinelli  
 และ Hambleton (1978 อา้งถึงในพวงรัตน์ ทวรัีตน์, 2540: 117) ดงัน้ี 

 

สูตรท่ีใชใ้นการค านวณ  IOC = 
∑𝑅

𝑁
 

 
 IOC คือ ดชันีความสอดคลอ้งของแบบสอบถาม 
 R คือ คะแนนของผูเ้ช่ียวชาญ  

 
∑𝑅

𝑁
 คือ ผลรวมของคะแนนผูเ้ช่ียวชาญแต่ละคน 

 N คือ จ านวนผูเ้ช่ียวชาญ  
 
 โดยก าหนดคะแนนไวด้งัน้ี  
 + 1 เม่ือเห็นวา่ตรงกบัขอบข่ายเน้ือหาตามท่ีระบุไว ้ 
 0 เม่ือไม่แน่วา่ตรงกบัขอบข่ายเน้ือหาตามท่ีระบุไว ้
 - 1  เม่ือแน่ใจวา่ไม่ตรงกบัขอบข่ายเน้ือหาตามท่ีระบุไว ้ 
 
 ค่า IOC ท่ีค านวณไดจ้ะตอ้งมีค่า .50 ข้ึนไป จึงจะถือวา่ขอ้ค าถามนั้นมีความเท่ียงตรง  
เชิงเน้ือหาสามารถน าไปใชไ้ด ้ส าหรับผลการวิเคราะห์ค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC)  
ของแบบสอบถามฉบบัน้ี มีรายละเอียดดงัน้ี  
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ตารางท่ี 6 ผลการวเิคราะห์ค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) ของแบบสอบถาม เร่ือง  
 การสร้างแรงจูงใจใหก้บัพนกังานระดบัปฏิบติัการโรงแรม 4 ดาว แห่งหน่ึงในเมืองพทัยา 

 

ข้อ ค าถามส าหรับการวจิยั 
ผู้ทรงคุณวุฒ ิ

IOC หมายเหตุ 
1 2 3 4 5 

โรงแรมมขีั้นตอนและกระบวนการอย่างไรในการสร้างแรงจูงใจให้กบัพนกังานระดบัปฏิบตักิารโรงแรม 4 ดาว 
แห่งหนึ่งในเมอืงพทัยา   

1 คุณคิดวา่มีคนรู้จกัโรงแรมของคุณมากข้ึนหรือไม่  
เพราะเหตใุด 
 

0 1 0 1 1 .60 น าไปใชไ้ด ้

2 ในปีท่ีผา่นมา หากใหคุ้ณพดูถึงรวมของโรงแรม 
ตลอดทั้งปี คุณคิดวา่โรงแรมของคุณประสบ 
ความส าเร็จในเร่ืองใดและเพราะเหตุใด  
 

1 
 

1 0 1 1 .80 น าไปใชไ้ด ้

3 หากใหคุ้ณนึกถึงความสุขของการท างาน 
ในปีท่ีผา่นมา คุณจะนึกถึงส่ิงใด และเพราะเหตุใด  
 

1 1 1 1 1 1 น าไปใชไ้ด ้

4 คุณคิดวา่อะไรท่ีท าใหลู้กคา้มาใชบ้ริการโรงแรม
ของคุณเป็นจ านวนมากในปีท่ีผา่นมา 
 

1 1 1 1 1 1 น าไปใชไ้ด ้

5 คุณคิดวา่ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บจากการตั้งใจท างาน
ของคุณมีเพียงเงินอยา่งเดียวใช่หรือไม่ และ 
เพราะเหตใุด 
 

1 1 1 1 1 1 น าไปใชไ้ด ้

6 งานท่ีคุณรับผิดชอบมีมากนอ้ยแคไ่หน อยา่งไร  
 

1 1 1 1 1 1 น าไปใชไ้ด ้

7 คุณมองความกา้วหนา้ในอาชีพของคุณ 
ไวอ้ยา่งไรบา้ง  
 

1 1 1 1 1 1 น าไปใชไ้ด ้

8 การท างานท่ีโรงแรมแห่งน้ีมีส่ิงใดบา้งท่ีคุณรู้สึก 
พึงพอใจ  
 

1 1 1 1 1 1 น าไปใชไ้ด ้
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ตารางท่ี 6 (ต่อ) 
 

ข้อ ค าถามส าหรับการวจิยั 
ผู้ทรงคุณวุฒ ิ

IOC หมายเหตุ 
1 2 3 4 5 

9 ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน กบัหวัหนา้งาน
ของคุณเป็นอยา่งไร 
 

1 1 1 1 1 1 น าไปใชไ้ด ้

10 อธิบายส่ิงท่ีโรงแรมใชใ้นการจูงใจพนกังาน 
 

1 1 1 1 1 1 น าไปใชไ้ด ้

11 ฝ่ายบริหารและฝ่ายทรัพยากรมีการสร้างแรงจูงใจ
พนกังานอยา่งไร  
 

1 1 1 1 1 1 น าไปใชไ้ด ้

12 งานท่ีคุณรับผิดชอบมีมากนอ้ยแคไ่หน อยา่งไร 
 

1 -1 -1 -1 -1 -.60 ใชไ้ม่ได ้

สามารถสังเคราะห์และถอดบทเรียนความส าเร็จในการสร้างแรงจูงใจให้กบัพนักงานระดบัปฏิบัตกิาร 
โรงแรม 4 ดาว แห่งหนึ่งในเมอืงพทัยาได้อย่างไร  

1 คุณรับรู้ไดอ้ยา่งไรวา่ลูกคา้ท่ีมาใชบ้ริการโรงแรม
ของคุณเหล่านั้นลว้นมีความสุขจากการ 
ไดรั้บการบริการจากคุณ  
 

1 1 1 1 1 1 น าไปใชไ้ด ้

2 ช่วยบอกวธีิการในการท างานของคุณท่ีมีความสุข 
ในการท่ีจะใหบ้ริการแก่ลูกคา้เพ่ือใหลู้กคา้ 
เหล่านั้นมีความสุขท่ีสุด  
 

1 1 1 1 1 1 น าไปใชไ้ด ้

3 คุณคิดวา่ในปีท่ีผา่นมาโรงแรมสนบัสนุน 
ในเร่ืองใดบา้งท่ีท าใหคุ้ณมีความสุขในการท างาน  
 

-1 1 1 1 1 .60 น าไปใชไ้ด ้

4 คุณอยากใหโ้รงแรมสนบัสนุนและช่วยเหลือคุณ
ในเร่ืองใดบา้ง เพราะเหตุใด 
 

0 
 

1 -1 1 1 .40 ใชไ้ม่ได ้

5 การท างานในโรงแรมแห่งน้ีมีเหตุการณ์อะไรบา้ง 
ท่ีท าใหคุ้ณรู้สึกวา่คุณประสบความส าเร็จ  
จงอธิบาย  

1 1 1 1 1 1 น าไปใชไ้ด ้
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ตารางท่ี 6 (ต่อ) 
 

ข้อ ค าถามส าหรับการวจิยั 
ผู้ทรงคุณวุฒ ิ

IOC หมายเหตุ 
1 2 3 4 5 

6 การท างานในโรงแรมแห่งน้ีคุณคิดวา่คุณ 
ไดรั้บการยอมรับนบัถือจากเพ่ือนร่วมงาน  
หวัหนา้งาน อยา่งไร 
 

1 1 1 1 1 1 น าไปใชไ้ด ้

7 มุมมองท่ีคุณคิดวา่เพ่ือนร่วมงานหวัหนา้งาน  
ท่ีมีต่อคุณในดา้นต่าง ๆ เป็นอยา่งไรบา้ง 
 

1 1 1 1 1 1 น าไปใชไ้ด ้

8 ลองเล่าถึงส่ิงท่ีท าใหคุ้ณมีความสุขในการท างาน 
ท่ีโรงแรมแห่งน้ี  

1 1 1 1 1 1 น าไปใชไ้ด ้
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