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แนวทางการสราง
  

 

การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค

และ 2) เพื่อศึกษาแนวทางการสรางแรงจูงใจพนักงานของรานกาแฟ 

วิจัยเชิงคุณภาพ ตามแนวทางปรากฏการณวิทยา 

การศึกษาเอกสาร ผูใหขอมูลสําคัญ ไดแก พนักงานรานกาแฟ 

แบงเปนผูจัดการสาขา 1 คน ผูชวยผูจัดการสาขา 

เต็มเวลา 6 คน วิเคราะหขอมูลดวยกา

กาแฟ XYZ สาขาลิฟวิ่งมอลล

คุณคา 4) สภาพแวดลอมในท่ีทํางาน และ

พนักงานของรานกาแฟ XYZ 

การคัดเลือกพนักงาน และ

ดําเนินการผานการบริหารผล

ที่ทํางานและการนําคาตอบแทนมาเปนเครื่องมือกระตุนแรงจูงใจ

 

คําสําคัญ: แรงจูงใจพนักงาน
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แนวทางการสรางแรงจูงใจของพนักงานรานกาแฟ XYZ สาขาลิฟว่ิงมอลล

บทคัดยอ 
 

น้ีมีวัตถุประสงค 1) เพื่อศึกษาปจจัยจูงใจของพนักงานรานกาแฟ 

ศึกษาแนวทางการสรางแรงจูงใจพนักงานของรานกาแฟ XYZ สาขาลิฟว่ิงมอลล

วิจัยเชิงคุณภาพ ตามแนวทางปรากฏการณวิทยา เก็บรวบรวมขอมูลจากการสัมภาษณเชิงลึก และ

การศึกษาเอกสาร ผูใหขอมูลสําคัญ ไดแก พนักงานรานกาแฟ XYZ สาขาลิฟวิ่งมอลล

คน ผูชวยผูจัดการสาขา 3 คน พนักงานประจําสาขา 

วิเคราะหขอมูลดวยการวิเคราะหเน้ือหา ผลการวิจัยพบวา ปจจัยจูงใจของ

สาขาลิฟวิ่งมอลล ไดแก 1) คาตอบแทน 2) การพัฒนาทักษะความชํานาญงาน

สภาพแวดลอมในท่ีทํางาน และ 5) เปาหมายการปฏิบัติงาน แนวทางการสรางแรงจูงใจ

XYZ สาขาลิฟวิ่งมอลล ประกอบดวย 1) แนวทางการ

และการออกแบบงานที่มีคุณคา และ 2) แนวทางการ

ดําเนินการผานการบริหารผลปฏิบัติงาน การพัฒนาทักษะความชํานาญในงาน การ

นําคาตอบแทนมาเปนเครื่องมือกระตุนแรงจูงใจพรอมทั้งเสริมแรง 

แรงจูงใจพนักงาน  การจัดการทรัพยากรมนุษย ธุรกิจรานกาแฟ 
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สาขาลิฟวิ่งมอลล 

วิทยา นามเสาร1 

จูงใจของพนักงานรานกาแฟ XYZ สาขาลิฟวิ่งมอลล

สาขาลิฟวิ่งมอลลโดยใชวิธีการ

จากการสัมภาษณเชิงลึก และ

สาขาลิฟว่ิงมอลลจํานวน 15 คน 

คน พนักงานประจําสาขา 5 คน และพนักงานจางไม

ปจจัยจูงใจของพนักงานราน

ทักษะความชํานาญงาน 3) งานที่มี

แนวทางการสรางแรงจูงใจ

แนวทางการสรางแรงจูงใจภายในโดย

แนวทางการสรางแรงจูงใจภายนอก 

การสรางสภาพแวดลอมใน
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Approaches for Motivating 

 The objectives of this research were to 1) study the employee motivation factors 

of XYZ coffee shop, Living Mall branch and 2) study the approaches for motivating 

employees of XYZ coffee shop, Living Mall branch. Using qualitative research method, 

according to the phenomenological research approach. Data were collected by in

interviews and documents study. Key informants were 15 employees of XYZ coffee 

shop, Living Mall branch, divided into 1 branch manager, 3 assistant branch managers, 5 

branch staff and 6 part

research results were found that the motivating factors of XYZ coffee shop, Living Mall 

branch were 1) compensation, 2) skill development, 3) meaning work, 4) working 

environment, and 5) performance goals. Approaches for motivating employee consist of 

1) internal motivation approach by selecting employees and designing a valuable work; 

and 2) external motiv

development of skills and expertise in the job, creating a workplace environment, and 

using compensation as an incentive and reinforcement.
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Approaches for Motivating Employees of the XYZ Coffee Shop,

Living Mall Branch 

 
Abstract 

The objectives of this research were to 1) study the employee motivation factors 

of XYZ coffee shop, Living Mall branch and 2) study the approaches for motivating 

XYZ coffee shop, Living Mall branch. Using qualitative research method, 

according to the phenomenological research approach. Data were collected by in

interviews and documents study. Key informants were 15 employees of XYZ coffee 

ranch, divided into 1 branch manager, 3 assistant branch managers, 5 

branch staff and 6 part-time employees. Data were analyzed by content analysis. The 

research results were found that the motivating factors of XYZ coffee shop, Living Mall 

compensation, 2) skill development, 3) meaning work, 4) working 

environment, and 5) performance goals. Approaches for motivating employee consist of 

1) internal motivation approach by selecting employees and designing a valuable work; 

and 2) external motivation approach that done through performance management, 

development of skills and expertise in the job, creating a workplace environment, and 

using compensation as an incentive and reinforcement. 

Employee motivation, Human resource management,  
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XYZ Coffee Shop, 

Vittaya Namsao 1 

The objectives of this research were to 1) study the employee motivation factors 

of XYZ coffee shop, Living Mall branch and 2) study the approaches for motivating 

XYZ coffee shop, Living Mall branch. Using qualitative research method, 

according to the phenomenological research approach. Data were collected by in-depth 

interviews and documents study. Key informants were 15 employees of XYZ coffee 

ranch, divided into 1 branch manager, 3 assistant branch managers, 5 

time employees. Data were analyzed by content analysis. The 

research results were found that the motivating factors of XYZ coffee shop, Living Mall 

compensation, 2) skill development, 3) meaning work, 4) working 

environment, and 5) performance goals. Approaches for motivating employee consist of 

1) internal motivation approach by selecting employees and designing a valuable work; 

ation approach that done through performance management, 

development of skills and expertise in the job, creating a workplace environment, and 

Coffee shop business 
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บทนํา 

ธุรกิจรานกาแฟเปนหน่ึงในธุรกิจที่ไดรับความสนใจจากผูประกอบการท้ังรายใหญและรายยอย

ป พ.ศ. 2562 ท่ีผานมามูลคาธุรกิจรานกาแฟสูงถึง 

Euromonitor แสดงใหเห็น

ขยายตัวกวารอยละ 10 เม่ือเทียบกับปที่

ในประเทศเพิ่มข้ึนอยางตอเนื่องประมาณรอยละ 

มาจากตางประเทศมีปริมาณเพิ่มขึ้นถึงรอยละ 

การบริโภคกาแฟของชาวไทย

และแบรนดของคนไทย แสดงใหเห็นวา

การประกอบธุรกิจรานกาแฟนั้นความทาทายอยูท่ีเรื่องของการแขงขัน ซึ่ง

มีการแขงขันที่สูงมาก ดวยเหตุน้ี

ปรับเปล่ียนการดําเนินงาน

ความทาทายในเร่ืองพฤติกรรมของผูบริโภค

ตระหนัก โดยในปจจุบันผูบริโภคไดใหความสําคัญกับการบริโภค

และความรูสึก (emotional v

กาแฟเพียงอยางเดียวอาจไมเพียงพอตอความตองการของผูบริโภค

(service) ท่ีเปนเลิศเพื่อดึงดูดลูกคา 

ขายผลิตภัณฑกาแฟทีมี่คุณภาพ

และปรีดา อัตวินิจตระการ, 2562)

แรงจูงใจของพนักงานเปนสิ่งที่มีความสําคัญย่ิงตอการปฏิบัติงาน

ผูบริโภค แรงจูงใจของพนักงานจะนํามาซึ่ง

2012; Dwibedi, 2017; จันทรกานต พรหมเหมือน และคณะ

& Parawansa (2107) 

การปฏิบัติงานของรานกาแฟ 

ความตองการของลูกคา เพิ่มยอดขาย ทําใหธุรกิจเจริญเติบโต ครอบครองสวนแบงการตลาด และสงผล

ตอผลการปฏิบัติงานดานการเงิน 

ในการแขงขันของธุรกิจรานกาแฟ

รานกาแฟ XYZ 

สรางสรรคเครื่องด่ืมพิเศษเฉพาะบุคคลเพื่อมอบบริการที่ดีที่สุดใหแกผูบริโภค

วารสารวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุร ีปที่ 2 ฉบับที่ 2 กรกฎาคม 

ธุรกิจรานกาแฟเปนหนึ่งในธุรกิจที่ไดรับความสนใจจากผูประกอบการทั้งรายใหญและรายยอย

ท่ีผานมามูลคาธุรกิจรานกาแฟสูงถึง 25,800 ลานบาท (มนตรี ศรีวงษ

แสดงใหเห็นวา ตัวเลขของตลาดรานกาแฟในประเทศไทยมีมูลคาสูงถึง 

เม่ือเทียบกับปที่แลวอีกท้ังในรอบเกือบ 10 ท่ีผานมาปริมาณการบริโภคกาแฟ

เพิ่มข้ึนอยางตอเนื่องประมาณรอยละ 5-6 โดยเฉล่ียปริมาณเมล็ดกาแฟชนิดที่ยังไมไดคั่ว

มาจากตางประเทศมีปริมาณเพิ่มขึ้นถึงรอยละ 93 (ศูนยวิจัยกสิกรไทย, 2561) 

การบริโภคกาแฟของชาวไทยเพิ่มข้ึนอยางตอเนื่องรานกาแฟขยายตัวท้ังในสวนของ

แสดงใหเห็นวาผูประกอบการไดหันมาลงทุนในธุรกิจกาแฟเพิ่มขึ้น

การประกอบธุรกิจรานกาแฟนั้นความทาทายอยูที่เรื่องของการแขงขัน ซึ่ง

ดวยเหตุน้ีผูประกอบการจึงไดมาศึกษากลยุทธตางๆ เพื่อ

ปรับเปล่ียนการดําเนินงานใหสอดคลองกับสถานการณและสรางความไดเปรียบในกา

ยในเรื่องพฤติกรรมของผูบริโภค ซ่ึงถือเปนปจจัยสําคัญท่ีผูประกอบการธุรกิจรานกาแฟจะตอง

ผูบริโภคไดใหความสําคัญกับการบริโภคสินคาและบริการ

motional value) ดังนั้นการเสนอสินคาเพื่อตอบสนองความตองการดวยผลิตภัณฑ

กาแฟเพียงอยางเดียวอาจไมเพียงพอตอความตองการของผูบริโภคผูประกอบ

ดึงดูดลูกคา สรางความประทับใจ และสรางความสัมพันธกับลูกคาควบคูไปกับ

มีคุณภาพเพื่อสรางความไดเปรียบในการแขงขัน (บุรธัช โชติชวง

, 2562) 

แรงจูงใจของพนักงานเปนส่ิงที่มีความสําคัญย่ิงตอการปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองความตองการของ

ผูบริโภค แรงจูงใจของพนักงานจะนํามาซึ่งประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน 

จันทรกานต พรหมเหมือน และคณะ, 2562) ดังผลการวิจัยของ 

Parawansa (2107) ที่พบวา แรงจูงใจของพนักงานมีผลเชิงบวก ท้ังทางตรงและทางออมตอผล

การปฏิบัติงานของรานกาแฟ พนักงานท่ีมีแรงจูงใจจะปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถเพื่อตอบสนอง

เพิ่มยอดขาย ทําใหธุรกิจเจริญเติบโต ครอบครองสวนแบงการตลาด และสงผล

ตอผลการปฏิบัติงานดานการเงิน กลาวไดวา แรงจูงใจของพนักงานคือแหลงของ

ของธุรกิจรานกาแฟ 

XYZ เปนธุรกิจรานกาแฟท่ีมีแนวคิดในการดําเนินธุรกิจดังกลาว 

สรางสรรคเครื่องด่ืมพิเศษเฉพาะบุคคลเพื่อมอบบริการที่ดีท่ีสุดใหแกผูบริโภค
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ธุรกิจรานกาแฟเปนหนึ่งในธุรกิจที่ไดรับความสนใจจากผูประกอบการทั้งรายใหญและรายยอยใน

มนตรี ศรีวงษ, 2563) รายงานของ 

มูลคาสูงถึง 21,220 ลานบาท

มาปริมาณการบริโภคกาแฟ   

เมล็ดกาแฟชนิดที่ยังไมไดคั่วนําเขา

, 2561) ตัวเลขเหลานี้บงชี้วา    

ในสวนของแบรนดของตางชาติ

ลงทุนในธุรกิจกาแฟเพิ่มขึ้น 

การประกอบธุรกิจรานกาแฟนั้นความทาทายอยูที่เรื่องของการแขงขัน ซ่ึงถือวาธุรกิจรานกาแฟ  

เพื่อนํามาใชในการจัดการ 

สรางความไดเปรียบในการแขงขัน โดยเฉพาะ

เปนปจจัยสําคัญที่ผูประกอบการธุรกิจรานกาแฟจะตอง

สินคาและบริการที่ใหคุณคาทางอารมณ

การเสนอสินคาเพื่อตอบสนองความตองการดวยผลิตภัณฑ

ประกอบการจึงหันมาสรางบริการ 

สรางความประทับใจ และสรางความสัมพันธกับลูกคาควบคูไปกับการ

บุรธัช โชติชวง, ธีรวุฒิ บุณยโสภณ

เพื่อตอบสนองความตองการของ

ของการปฏิบัติงาน (Manzoor, 

ผลการวิจัยของ Nadhar, Tawe, 

แรงจูงใจของพนักงานมีผลเชิงบวก ท้ังทางตรงและทางออมตอผล      

พนักงานที่มีแรงจูงใจจะปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถเพื่อตอบสนอง

เพิ่มยอดขาย ทําใหธุรกิจเจริญเติบโต ครอบครองสวนแบงการตลาด และสงผล  

ของการสรางความไดเปรียบ

เปนธุรกิจรานกาแฟที่มีแนวคิดในการดําเนินธุรกิจดังกลาว “มุงม่ันในการ

สรางสรรคเครื่องด่ืมพิเศษเฉพาะบุคคลเพื่อมอบบริการท่ีดีท่ีสุดใหแกผูบริโภค” สิ่งท่ีรานกาแฟ XYZ 



 

วารสารวิทยาการจดัการ
 

มุงเนนคือ การเปนสถานที่ดึงดูดใจสําหรับผูที่ช่ืนชอบกาแฟท่ัวทุกหนแหง สิ่งท่ีทําใหลูกคายังมาด่ืมกาแฟ

เปนประจํา คือบริการอันโดดเดนเปนเอกลักษณ พรอมบรรยากาศเชิญชวน และกาแฟรสชาติเขมขน 

ปจจุบันรานกาแฟ XYZ เติบโตอยางตอเนื่อง 

สาขาทั้งหมด 336 สาขา รวมท้ังสาขาลิฟวิ่งมอลล

ทั้งน้ี ในแงของการบริหารผลการปฏิบัติงาน

เพิ่มข้ึนและมีความเขมขึ้นในทุกๆ ป 

อาจกอใหเกิดการลดลงของแรงจูงใจในการทํางาน

กําลังใจในการทํางาน สงผลกระทบตอประสิทธิภาพ

ปญหาดังกลาวจึงมีความสนใจที่จะศึกษา 

ลิฟวิ่งมอลล” เพื่อจะได

องคการอื่นในการสรางแรงจูงใจพนักงานขับเคล่ือนผลการปฏิบัติงานใหดีย่ิงขึ้น

 

วัตถุประสงคการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาปจจัย

2. เพื่อศึกษาแนวทาง

 

ทบทวนวรรณกรรม  

1. แนวคิดเกี่ยวกับ

แสดงพฤติกรรมไปยังเปาหมายท่ีกําหนดไว 

(drive) เขามาเกี่ยวของและ

พนักงานนั้นสงผลตอการเพิ่ม

ออกเปนสิ่งท่ีพึงประสงคจะสงผลดีในทางกลับกัน

องคการได ดังนั้น องคการจึงควรสรางแรงจูงใจเพื่อขับเคล่ือน

พนักงานปฏิบัติงานเพื่อมุงสูการ

หริมเทพาธิป, 2563) แรง

ภายนอก (extrinsic motivation) 

1) แรง

ตนเองโดยมิตองใหมีบุคคลอ่ืนมาเก่ียวของ การจูงใจประเภทน้ีไดแก ความตองการ 

คนมีความตองการท่ีอยูภายใน จะทําใหเกิดแรงขับและกอใหเกิดพฤติกรรมตาง ๆ ขึ้นเพื่อใหบรรลุ

วารสารวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุร ีปที่ 2 ฉบับที่ 2 กรกฎาคม 

การเปนสถานที่ดึงดูดใจสําหรับผูท่ีชื่นชอบกาแฟท่ัวทุกหนแหง สิ่งที่ทําใหลูกคายังมาด่ืมกาแฟ

บริการอันโดดเดนเปนเอกลักษณ พรอมบรรยากาศเชิญชวน และกาแฟรสชาติเขมขน 

เติบโตอยางตอเนื่อง มีสาขากวา 27,984 สาขาทั่วโลก ในประเทศไ

รวมทั้งสาขาลิฟวิ่งมอลลและรานกาแฟ XYZ มีแผนขยาย

การบริหารผลการปฏิบัติงานรานกาแฟ XYZ ไดต้ังเปาหมายดานยอดขายและ

ในทุกๆ ป การกําหนดเปาหมายที่ทาทายน้ีทําใหพนักงานมีความกังวล ปญหานี้

อาจกอใหเกิดการลดลงของแรงจูงใจในการทํางาน อันจะสงผลตอใหพนักงานทอ

สงผลกระทบตอประสิทธิภาพและผลการปฏิบัติงานที่อาจ

มีความสนใจที่จะศึกษา “แนวทางการสรางแรงจูงใจพนักงาน

จะไดนําขอมูลไปใชประโยชนในการสรางแรงจูงใจพนักงาน และเปนประโยชน

องคการอ่ืนในการสรางแรงจูงใจพนักงานขับเคลื่อนผลการปฏิบัติงานใหดีย่ิงขึ้น 

ปจจัยจูงใจของพนักงานรานกาแฟ XYZ สาขาลิฟว่ิงมอลล

แนวทางการสรางแรงจูงใจพนักงานของรานกาแฟ XYZ สาขาลิฟว่ิงมอลล

แนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจ แรงจูงใจ (motivation) เปนปจจัยทางจิตวิทยาที่กระตุนใหบุคคล

แสดงพฤติกรรมไปยังเปาหมายที่กําหนดไว มีความตองการ (needs) สิ่งจูงใจ 

และเปนตัวผลักดันใหแสดงพฤติกรรมตางๆ ในการทํา

ตอการเพิ่มหรือลดลงของผลการปฏิบัติงานขององคการ หากพ

จะสงผลดีในทางกลับกันพฤติกรรมที่ไมพึงประสงคอาจสรางความเสียหายใหกับ

องคการจึงควรสรางแรงจูงใจเพื่อขับเคล่ือนพฤติกรรมของพนักงาน

มุงสูการบรรลุเปาหมายขององคการ (Schermerhorn 

แรงจูงใจแบงออกเปนแรงจูงใจภายใน (intrinsic motivation) 

extrinsic motivation) ดังนี้ (Ezenwakwelu, 2017; เมธา หริมเทพาธิป

แรงจูงใจภายใน หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีมีความตองการ ในกา

ตนเองโดยมิตองใหมีบุคคลอ่ืนมาเกี่ยวของ การจูงใจประเภทน้ีไดแก ความตองการ 

คนมีความตองการท่ีอยูภายใน จะทําใหเกิดแรงขับและกอใหเกิดพฤติกรรมตาง ๆ ขึ้นเพื่อใหบรรลุ

กรกฎาคม - ธันวาคม 2563    64 

การเปนสถานที่ดึงดูดใจสําหรับผูท่ีชื่นชอบกาแฟทั่วทุกหนแหง ส่ิงที่ทําใหลูกคายังมาด่ืมกาแฟ

บริการอันโดดเดนเปนเอกลักษณ พรอมบรรยากาศเชิญชวน และกาแฟรสชาติเขมขน 

สาขาท่ัวโลก ในประเทศไทยมีจํานวน

ขยายสาขาเพิ่มอยางตอเนื่อง

ดานยอดขายและการบริการท่ี

ทําใหพนักงานมีความกังวล ปญหาน้ี

ทอแท เบื่อหนาย และหมด

อาจลดตํ่าลง ผูวิจัยเล็งเห็นถึง

การสรางแรงจูงใจพนักงานของรานกาแฟ XYZสาขา

ในการสรางแรงจูงใจพนักงาน และเปนประโยชนตอ

สาขาลิฟวิ่งมอลล 

สาขาลิฟวิ่งมอลล 

เปนปจจัยทางจิตวิทยาที่กระตุนใหบุคคล

สิ่งจูงใจ (incentive) และแรงขับ 

ในการทํางาน โดยที่พฤติกรรมของ

พฤติกรรมที่พนักงานแสดง

อาจสรางความเสียหายใหกับ

ของพนักงานที่พึงประสงค ทําให

 & Bachrach, 2015; เมธา 

intrinsic motivation) และแรงจูงใจ

เมธา หริมเทพาธิป, 2563) 

บุคคลที่มีความตองการ ในการเรียนรูดวย

ตนเองโดยมิตองใหมีบุคคลอื่นมาเกี่ยวของ การจูงใจประเภทนี้ไดแก ความตองการ (need) เนื่องจากทุก

คนมีความตองการท่ีอยูภายใน จะทําใหเกิดแรงขับและกอใหเกิดพฤติกรรมตาง ๆ ข้ึนเพื่อใหบรรลุ



 

วารสารวิทยาการจดัการ
 

เปาหมายและความพอใจ ทัศน

ชวยเปนตัวกระตุนใหบุคคลทําในพฤติกรรมท่ีเหมาะสม 

สนใจในเรื่องใดเปนพิเศษจัดวาเปนแรงจูงใจใหเกิดความเอาใจใสในส่ิ

ภายในนี้เก่ียวของกับความรับผิดชอบ การมีอิสระในการตัดสินใจ การไดใชทักษะของตนเองในการทํางาน

อยางเต็มที่ งานที่ทาทาย และโอกาสในความกาวหนา

2) แรงจูงใจภายนอก หมายถึง สภาวะของบุคคลที่ไดรับแรงกระตุนมาจากภายนอกให

มองเห็นจุดหมายปลายทางและนําไปสูการเปลี่ยนแปลงหรือการแสดงพฤติกรรมของบุคคล

ประเภทนี้ ไดแกเปาหมายของบุคคล

แรงจูงใจใหมีพฤติกรรมท่ีดีและเหมาะสม 

โอกาสทราบวาตนจะไดรับความกาวหนา บุคลิกภาพ 

บุคลิกภาพจะกอใหเกิดแรงจูงใจ

พฤติกรรมข้ึน เชน การใหรางวัล 

เก่ียวของกับการปรับคาตอบแทน การเลื่อนขั้นเล่ือนตําแหนง การลงโทษ และการใชมาตรการทางวินัย

2. ทฤษฎีแรงจูงใจ

และกลุมที่กลาวถึงกระบวนการ 

& Bachrach, 2015; เมธา หริมเทพาธิป

1) ทฤษฎีเก่ียวกับ

อ-ีอาร-จี โดยมีรายละเอียดดังน้ี

ทฤษฎีแรงจูงใจของ

งานเม่ือไดรับการตอบสนอง

ตองไดรับการตอบสนองเสียกอน จึงจะกาวไปสูความตองการลําดับถัดไป เปรียบเสมือนการเดินข้ึนบันไดที

ละกาวเพื่อไปสูจุดมุงหมาย 

ตองการอาหาร ยารักษาโรค

ความปลอดภัยตางๆ ไมวาจะเปน

พนักงานรูสึกถึงความปลอดภัยในชีวิตขั้นที่ 

เชน การทํางานรวมกับผูอื่นการพัฒนาความสัมพันธ

ความตองการเปนที่ยอมรับ

ตําแหนงและการข้ึนเงินเดือน เปนตน และขั้นที่ 

ขั้นสูงสุดของแตละบุคคล 

วารสารวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุร ีปที่ 2 ฉบับที่ 2 กรกฎาคม 

ทัศนคติ (attitude) หมายถึงความรูสึกนึกคิดที่ดีที่บุคคลมีตอสิ่งหน่ึงสิ่งใด ซ่ึงจะ

ชวยเปนตัวกระตุนใหบุคคลทําในพฤติกรรมที่เหมาะสม และความสนใจพิเศษ (

จัดวาเปนแรงจูงใจใหเกิดความเอาใจใสในส่ิงนั้นๆ มากกวาปกติ

ภายในน้ีเก่ียวของกับความรับผิดชอบ การมีอิสระในการตัดสินใจ การไดใชทักษะของตนเองในการทํางาน

อยางเต็มที่ งานท่ีทาทาย และโอกาสในความกาวหนา 

จูงใจภายนอก หมายถึง สภาวะของบุคคลที่ไดรับแรงกระตุนมาจากภายนอกให

มายปลายทางและนําไปสูการเปลี่ยนแปลงหรือการแสดงพฤติกรรมของบุคคล

ไดแกเปาหมายของบุคคล (goal) คนท่ีมีเปาหมายในการกระทําใดๆ ยอมกระตุนใหเกิด

แรงจูงใจใหมีพฤติกรรมท่ีดีและเหมาะสม การรับรูเก่ียวกับความกาวหนา (growth perception) 

โอกาสทราบวาตนจะไดรับความกาวหนา บุคลิกภาพ (personality) ความประทับใจอันเกิดจาก

บุคลิกภาพจะกอใหเกิดแรงจูงใจเลียนแบบพฤติกรรม รวมทั้งสิ่งลอใจอื่นๆ ที่กอใหเกิดแรงกระตุนให

พฤติกรรมข้ึน เชน การใหรางวัล (rewards) หรือการลงโทษ (punishment) 

เกี่ยวของกับการปรับคาตอบแทน การเลื่อนขั้นเล่ือนตําแหนง การลงโทษ และการใชมาตรการทางวินัย

ทฤษฎีแรงจูงใจ แบงออกเปน 2 กลุม ไดแก กลุมที่กลาวถึงความตองการ 

และกลุมที่กลาวถึงกระบวนการ (process theory) ดังนี้ (Robbin & Coulter, 2018; Schermerhorn

เมธา หริมเทพาธิป, 2563) 

ทฤษฎีเก่ียวกับความตองการ เชน ทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว

โดยมีรายละเอียดดังน้ี 

แรงจูงใจของมาสโลว (Maslow) พนักงานจะมีแรงจูงใจและมีความพึงพอใจใน

เม่ือไดรับการตอบสนองความตองการ (need) ความตองการมีลักษณะเปนลําดับขั้น ลําดับข้ัน

เสียกอน จึงจะกาวไปสูความตองการลําดับถัดไป เปรียบเสมือนการเดินข้ึนบันไดที

ละกาวเพื่อไปสูจุดมุงหมาย ไดแก ข้ันท่ี 1 ความตองการดานรางกาย เปนความตองการข้ันพื้น

ยารักษาโรค และที่พักอาศัยขั้นที่ 2 ความตองการความปลอดภัย เก่ียวกับความมั่นคง

ไมวาจะเปนความมั่นคงในชีวิต อาชีพหรือการทํางานเปนความตองการที่จะทําให

รูสึกถึงความปลอดภัยในชีวิตข้ันที่ 3 ความตองการทางสังคม เก่ียวของกับ

การทํางานรวมกับผูอื่นการพัฒนาความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และการทํากิจกรรมรวมกัน

ความตองการเปนที่ยอมรับนับถือ เชน การยอมรับจากบุคคลอื่น การมีเกียรติ มีชื่อเสียงในสังคม 

การขึ้นเงินเดือน เปนตน และขั้นที่ 5 ความตองการความสําเร็จในชีวิตซึ่งเ
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หมายถึงความรูสึกนึกคิดที่ดีที่บุคคลมีตอสิ่งหนึ่งสิ่งใด ซึ่งจะ

(special interest) ความ

งน้ันๆ มากกวาปกติดังน้ันแรงจูงใจ

ภายในน้ีเก่ียวของกับความรับผิดชอบ การมีอิสระในการตัดสินใจ การไดใชทักษะของตนเองในการทํางาน

จูงใจภายนอก หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีไดรับแรงกระตุนมาจากภายนอกให

มายปลายทางและนําไปสูการเปล่ียนแปลงหรือการแสดงพฤติกรรมของบุคคล การจูงใจ

คนท่ีมีเปาหมายในการกระทําใดๆ ยอมกระตุนใหเกิด

(growth perception) คนที่มี

ความประทับใจอันเกิดจาก

ๆ ท่ีกอใหเกิดแรงกระตุนให

unishment) ดังนั้นแรงจูงใจภายนอกจึง

เกี่ยวของกับการปรับคาตอบแทน การเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนง การลงโทษ และการใชมาตรการทางวินัย 

กลุมท่ีกลาวถึงความตองการ (need theory) 

Coulter, 2018; Schermerhorn 

ทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว และทฤษฎีแรงจูงใจ  

พนักงานจะมีแรงจูงใจและมีความพึงพอใจใน

มีลักษณะเปนลําดับข้ัน ลําดับขั้นลางๆ 

เสียกอน จึงจะกาวไปสูความตองการลําดับถัดไป เปรียบเสมือนการเดินขึ้นบันไดที

ความตองการขั้นพื้นฐาน ความ

ความตองการความปลอดภัย เกี่ยวกับความม่ันคง

ชีวิต อาชีพหรือการทํางานเปนความตองการท่ีจะทําให

เกี่ยวของกับการมีปฏิสัมพันธกับคนอื่น  

ทํากิจกรรมรวมกัน  ขั้นที่ 4 

การยอมรับจากบุคคลอื่น การมีเกียรติ มีชื่อเสียงในสังคม การเล่ือน

ความตองการความสําเร็จในชีวิตซึ่งเปนความตองการ



 

วารสารวิทยาการจดัการ
 

ทฤษฎีแรงจูงใจ อี

ไดแก 1) ความตองการดํารงชีวิตอยู 

ตองการความสัมพันธ ความตองการที่เกี่ยวเนื่องกับความสัมพันธระหวางบุคคล ท้ังในที่ทํางานและ

และ 3) ความตองการเติบโตเก่ียวกับ

ตัวเองไดอยางเต็มที่ การแสวงหาโอกาสในการเอาชนะความทาทายใหมๆ

(two factors theory) ของ 

การทํางานออกเปน 2 ปจจัย ไดแก 

นโยบายขององคการ ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน เง่ือนไขการทํางาน

ยอมรับ ความรับผิดชอบ ความทาทาย

2) ทฤษฎีเชิงกระบวนการ

กลุมทฤษฎีเชิงกระบวนการ 

ประกอบดวยทฤษฎีความคาดหวัง

เม่ือบุคคลมีความคาดหวัง สงผลตอพฤติกรรมในการแสดงออก เชน หากบุคคลใดมีความคาดหวังตอ

ตําแหนงงานท่ีเหมาะสมของ

ตองานท่ีไดรับมอบหมาย เพื่อสรางโอกาสในการกาวสูตําแหนงท่ีไดต้ังเปาหมายไว

ตอวาจะไดรับคาตอบแทนที่มีคุณคา

กลาววาบุคคลยอมแสวงหาความเสมอภาคทางสังคมโดยพิจารณาเปรียบเทียบสิ่งท่ี

(input)กับผลลัพธท่ีองคกา

ทํางานเกิดภาวะความเครียด

สายจะบอยมากขึ้น รวมถึงอัตราการลาอ

(reinforcement theory) 

ตองการใหเขากระทํา พัฒนามาจากทฤษฎีการเรียนรูของ

ควบคุมพฤติกรรมของพนักงาน

การเสริมแรงทางบวก เปนการ

เปนรางวัลในการเสริมแรง

การจายเงินจูงใจ การเลื่อนตําแหนง การเพิ่มสถานภาพ การไดสิทธิพิเศษ 

เปนตน กับอีกดานหนึ่งคือ 

หลีกเลี่ยงพฤติกรรมท่ีไมพึงปรารถนา 

หรือการทําโทษ สิ่งเสริมแรง

วารสารวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุร ีปที่ 2 ฉบับที่ 2 กรกฎาคม 

ทฤษฎีแรงจูงใจ อี-อาร-จี (ERG theory) โดย Alderfer แบงความตองการออกเปน 

ความตองการดํารงชีวิตอยู เปนความตองการทางรางกายและความปลอดภัยในชีวิต

ามตองการที่เกี่ยวเนื่องกับความสัมพันธระหวางบุคคล ทั้งในที่ทํางานและ

เติบโตเก่ียวกับการพัฒนาเพื่อเจริญเติบโต การไดแสดงออกซึ่ง

แสวงหาโอกาสในการเอาชนะความทาทายใหมๆเปนตน

ของ Herzberg, Mausnard, & Snyderman (1959

ปจจัย ไดแก 1) ปจจัยค้ําจุนหรือปจจัยอนามัยเชน เงินเดือน 

นโยบายขององคการ ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน เงื่อนไขการทํางาน 2) ปจจัย

ความทาทายของงาน และความกาวหนา เปนตน 

ทฤษฎีเชิงกระบวนการ 

กลุมทฤษฎีเชิงกระบวนการ ซึ่งถือวาเปนแนวคิดที่สนับสนุนความทุมเทในการทํางาน 

ประกอบดวยทฤษฎีความคาดหวัง (expectancy) ของ Vroom กลาววา แรงจูงใจในการทํางานจะเกิดข้ึน

เมื่อบุคคลมีความคาดหวัง สงผลตอพฤติกรรมในการแสดงออก เชน หากบุคคลใดมีความคาดหวังตอ

ของตนเองจะแสดงพฤติกรรมในการทํางานที่มีความกระตือรือรน และรับผิดชอบ

ตองานท่ีไดรับมอบหมาย เพื่อสรางโอกาสในการกาวสูตําแหนงท่ีไดต้ังเปาหมายไว

ตอวาจะไดรับคาตอบแทนที่มีคุณคา ขณะท่ีทฤษฎีความเปนธรรม (equity theory) 

ลยอมแสวงหาความเสมอภาคทางสังคมโดยพิจารณาเปรียบเทียบสิ่งท่ี

ารมีให (output) ถารูสึกถึงความไมเปนธรรม พนักงาน

ทํางานเกิดภาวะความเครียดและมองหาวิธีกําจัดความเครียด โดยการลดความพยายามลง การขาด ลา มา

สายจะบอยมากขึ้น รวมถึงอัตราการลาออกของพนักงานจะสูงขึ้น นอกจากนี้

reinforcement theory) จัดอยูในกลุมน้ีดวย ทฤษฎีนี้เนนการกําหนดใหบุคคลตองกระทําในสิ่งที่

ตองการใหเขากระทํา พัฒนามาจากทฤษฎีการเรียนรูของ Skinner มีหลักสําคัญวา องคการ

พนักงานไดโดยวิธีการใหรางวัลหรือวิธีการเสริมแรง (reinforcement)

บวก เปนการเสริมความตอเน่ืองของพฤติกรรมโดยใชสิ่งตอบแทนท่ีดึงดูดใจหรือพอใจ

ในการเสริมแรงเม่ือพนักงานแสดงพฤติกรรมท่ีพึงปรารถนา สิ่ง

การเลื่อนตําแหนง การเพิ่มสถานภาพ การไดสิทธิพิเศษ และ

เปนตน กับอีกดานหน่ึงคือ การเสริมแรงทางลบ เปนการเสริมความตอเน่ืองของพฤติกรรม

ที่ไมพึงปรารถนา ทําใหเกิดการเรียนรูพฤติกรรมปองกันหรือหลีกเลี่ยงส่ิงที่ไมพอใจ

เสริมแรงทางลบ เชน กฎ ขอหาม มาตรการทางวินัย และการลงโทษ
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แบงความตองการออกเปน 3 กลุม 

เปนความตองการทางรางกายและความปลอดภัยในชีวิต 2) ความ

ามตองการที่เก่ียวเน่ืองกับความสัมพันธระหวางบุคคล ท้ังในท่ีทํางานและอ่ืนๆ 

การไดแสดงออกซ่ึงความสามารถของ

เปนตนและทฤษฎีสองปจจัย 

1959) แบงปจจัยที่เกี่ยวของกับ

เชน เงินเดือน สิทธิประโยชนท่ีไดรับ 

ปจจัยจูงใจ เชน การไดรับการ

ซึ่งถือวาเปนแนวคิดที่สนับสนุนความทุมเทในการทํางาน 

กลาววา แรงจูงใจในการทํางานจะเกิดขึ้น

เมื่อบุคคลมีความคาดหวัง สงผลตอพฤติกรรมในการแสดงออก เชน หากบุคคลใดมีความคาดหวังตอ

แสดงพฤติกรรมในการทํางานที่มีความกระตือรือรน และรับผิดชอบ

ตองานท่ีไดรับมอบหมาย เพื่อสรางโอกาสในการกาวสูตําแหนงท่ีไดต้ังเปาหมายไว และจะมีความคาดหวัง

equity theory) พัฒนาโดย Adams

ลยอมแสวงหาความเสมอภาคทางสังคมโดยพิจารณาเปรียบเทียบส่ิงที่ไดใหกับองคการ 

ไมเปนธรรม พนักงานจะขาดแรงจูงใจในการ

โดยการลดความพยายามลง การขาด ลา มา

นอกจากน้ีทฤษฎีการเสริมแรง 

เนนการกําหนดใหบุคคลตองกระทําในสิ่งท่ี

มีหลักสําคัญวา องคการสามารถ

einforcement) แบงออกเปน

ส่ิงตอบแทนที่ดึงดูดใจหรือพอใจมา

ที่พึงปรารถนา ส่ิงเสริมแรงทางบวก เชน         

และการใหหยุดพักผอนพิเศษ 

เสริมความตอเนื่องของพฤติกรรมเพื่อใหพนักงาน

ทําใหเกิดการเรียนรูพฤติกรรมปองกันหรือหลีกเลี่ยงสิ่งท่ีไมพอใจ

การลงโทษ เปนตน 
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3. แนวทางในการสรางแรงจูงใจพนักงา

แรงจูงใจมาใชเปนแนวทาง

ธร นาคพิน (2562) พบวา แนวทางในการสรางแรงจูงใจของพนักงาน

ตองการท่ีจะดํารงอยู ความสัมพันธกับบุคคลอ่ืนๆ ในที่ทํางาน ความเจริญกาวหนา 

งาน เพื่อท่ีจะทําใหพนักงานมีแรงจูงใจในการสงมอบบริการท่ีมีคุณภาพ เพิ่มผลการปฏิบัติงาน แนวทาง

ดังกลาวน้ียังทําใหบริษัทลดอัตราการลาออกของพนักงานไดอีกดวย สวนผลการวิจัยของ

และสุธรรม พงศสําราญ (2559) 

จํากัด ประกอบดวยลักษณะของงาน การยอมรับ ความสําเร็จในงาน ความกาวหนาในงานที่ทํา และความ

รับผิดชอบ ดังน้ันทางบริษัทควรสรางแรงจูงใจพนักงานโดยการเปดโอกาสใหพนักงานไดแสดงความคิดเห็น

เพื่อกําหนดนโยบายของบริษัท ใหการยกยองก

ถึงความกาวหนาในผลการประกอบการเพื่อใหพนักงานมองเห็นถึงความกาวหนาในงานของตนเองและที่มี

ตอบริษัทดวย 

 

วิธีการดําเนินการวิจัย 

การวิจัยครั้งน้ีเปนการวิจัยเชิงคุณภาพ ตามแนวทาง

research) ใหคําอธิบายที่ไดรับมาจากบุคคลหลายคนที่ลวนมีประสบการณเก่ียวของกับปรากฏการณใน

ลักษณะความหมายรวม (common meaning) (Creswell, 

การศึกษาปจจัยจูงใจและแนวทาง

เก็บรวบรวมขอมูลดวยวิธีการสัมภาษณ โดย

กาแฟ XYZ สาขาลิฟวิ่งมอลล จํานวน 

พนักงานประจําสาขา 5 คน 

เก่ียวกับเรื่องท่ีศึกษา คือ ประสบการณทํางานในรานกาแฟ ท้ังในสวนของการผลิต การบริการลูกคา และ

การบริหารราน  และเปนผูท่ีทํางานอยูกับรานกาแฟ 

ผูวิจัยยังไดทําการศึกษาเอกสาร

สื่อประชาสัมพันธ แฟนเพจเฟสบุกของราน 

เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล

สัมภาษณ และขอคําถามหลักที่ใชในการสัมภาษณ โดยผูวิจัยไดนําไปใหผูทรงคุณวุฒิพิจารณาถึง

ความถูกตองเชิงเนื้อหา ความมีประโยชน และความสามารถในการนําไปใชไดจริง ผูวิจัยไดปรับตามที่

ผูทรงคุณวุฒิใหคําแนะนํากอนนําออกไปใชจริ

วารสารวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุร ีปที่ 2 ฉบับที่ 2 กรกฎาคม 

แนวทางในการสรางแรงจูงใจพนักงาน ธุรกิจสามารถนําปจจัยจูงใจ แนวคิด และทฤษฎี

เปนแนวทางสรางแรงจูงใจพนักงาน ดังตัวอยางผลการวิจัยของชุติภาศ แกวเพชร และสิญา

พบวา แนวทางในการสรางแรงจูงใจของพนักงานโรงแรมควรใหความสําคัญกับความ

ตองการท่ีจะดํารงอยู ความสัมพันธกับบุคคลอ่ืนๆ ในที่ทํางาน ความเจริญกาวหนา 

งาน เพื่อท่ีจะทําใหพนักงานมีแรงจูงใจในการสงมอบบริการท่ีมีคุณภาพ เพิ่มผลการปฏิบัติงาน แนวทาง

ดังกลาวน้ียังทําใหบริษัทลดอัตราการลาออกของพนักงานไดอีกดวย สวนผลการวิจัยของ

2559) แสดงใหเห็นวา ปจจัยจูงใจของพนักงานบริษัทสยามซีแลนด ทรานสปอรต

จํากัด ประกอบดวยลักษณะของงาน การยอมรับ ความสําเร็จในงาน ความกาวหนาในงานที่ทํา และความ

รับผิดชอบ ดังนั้นทางบริษัทควรสรางแรงจูงใจพนักงานโดยการเปดโอกาสใหพนักงานไดแสดงความคิดเห็น

เพื่อกําหนดนโยบายของบริษัท ใหการยกยองกลาวชมเชยในความสําเร็จของพนักงาน และส่ือสารใหเห็น

ถึงความกาวหนาในผลการประกอบการเพื่อใหพนักงานมองเห็นถึงความกาวหนาในงานของตนเองและท่ีมี

การวิจัยครั้งน้ีเปนการวิจัยเชิงคุณภาพ ตามแนวทางปรากฎการณวิทยา 

ใหคําอธิบายที่ไดรับมาจากบุคคลหลายคนท่ีลวนมีประสบการณเก่ียวของกับปรากฏการณใน

common meaning) (Creswell, 2014; จิระพงค เรืองกุน

ปจจัยจูงใจและแนวทางการสรางแรงจูงใจพนักงานของรานกาแฟ 

วิธีการสัมภาษณ โดยผูใหขอมูลสําคัญ (key informants) 

สาขาลิฟว่ิงมอลล จํานวน 15 คน แบงเปน ผูจัดการสาขา 1 คน ผูชวยผูจัดการสาขา 

คน และพนักงานจางไมเต็มเวลา 6 คนผูใหขอมูลสําคัญ

คือ ประสบการณทํางานในรานกาแฟ ท้ังในสวนของการผลิต การบริการลูกคา และ

เปนผูท่ีทํางานอยูกับรานกาแฟ XYZ สาขาลิฟวิ่งมอลลอยางนอย 

ผูวิจัยยังไดทําการศึกษาเอกสาร (documentary study) เพิ่มเติม เอกสารท่ีนํามาศึกษา ไดแก 

แฟนเพจเฟสบุกของราน และขอมูลจากอินเทอรเน็ตอื่นๆ  

เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล ไดแก แบบสัมภาษณ ประกอบดวยขอมูลเก่ียวกับผูให

สัมภาษณ และขอคําถามหลักที่ใชในการสัมภาษณ โดยผูวิจัยไดนําไปใหผูทรงคุณวุฒิพิจารณาถึง

ความถูกตองเชิงเน้ือหา ความมีประโยชน และความสามารถในการนําไปใชไดจริง ผูวิจัยไดปรับตามที่

ผูทรงคุณวุฒิใหคําแนะนํากอนนําออกไปใชจริง ในการเขาสัมภาษณผูวิจัยได
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ธุรกิจสามารถนําปจจัยจูงใจ แนวคิด และทฤษฎี

ชุติภาศ แกวเพชร และสิญา

ควรใหความสําคัญกับความ

ตองการท่ีจะดํารงอยู ความสัมพันธกับบุคคลอื่นๆ ในท่ีทํางาน ความเจริญกาวหนา และคุณลักษณะของ

งาน เพื่อท่ีจะทําใหพนักงานมีแรงจูงใจในการสงมอบบริการที่มีคุณภาพ เพิ่มผลการปฏิบัติงาน แนวทาง

ดังกลาวน้ียังทําใหบริษัทลดอัตราการลาออกของพนักงานไดอีกดวย สวนผลการวิจัยของกุลิสรา บุญมาเครือ 

จของพนักงานบริษัทสยามซีแลนด ทรานสปอรต 

จํากัด ประกอบดวยลักษณะของงาน การยอมรับ ความสําเร็จในงาน ความกาวหนาในงานท่ีทํา และความ

รับผิดชอบ ดังนั้นทางบริษัทควรสรางแรงจูงใจพนักงานโดยการเปดโอกาสใหพนักงานไดแสดงความคิดเห็น

ลาวชมเชยในความสําเร็จของพนักงาน และสื่อสารใหเห็น

ถึงความกาวหนาในผลการประกอบการเพื่อใหพนักงานมองเห็นถึงความกาวหนาในงานของตนเองและที่มี

วิทยา (phenomenological 

ใหคําอธิบายที่ไดรับมาจากบุคคลหลายคนท่ีลวนมีประสบการณเกี่ยวของกับปรากฏการณใน

จิระพงค เรืองกุน, 2562) มุงเนน

 XYZ สาขาลิฟวิ่งมอลล     

key informants) ไดแก พนักงานราน

คน ผูชวยผูจัดการสาขา 3 คน 

ผูใหขอมูลสําคัญเปนผูมีประสบการณตรง

คือ ประสบการณทํางานในรานกาแฟ ทั้งในสวนของการผลิต การบริการลูกคา และ

สาขาลิฟวิ่งมอลลอยางนอย 6 เดือน นอกจากน้ี

เพิ่มเติม เอกสารท่ีนํามาศึกษา ไดแก บทความ 

ประกอบดวยขอมูลเกี่ยวกับผูให

สัมภาษณ และขอคําถามหลักที่ใชในการสัมภาษณ โดยผูวิ จัยไดนําไปใหผูทรงคุณวุฒิพิจารณาถึง      

ความถูกตองเชิงเน้ือหา ความมีประโยชน และความสามารถในการนําไปใชไดจริง ผูวิจัยไดปรับตามท่ี

ผูวิจัยไดติดตอกับผูจัดการสาขา     
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รานกาแฟ XYZ สาขาลิฟว่ิงมอลล เขาไปแนะนําตัว

สัมภาษณตามเวลานัด ใชเวลาสัมภาษณ

สนทนา เพื่อนํามาถอดเทป

แตละครั้ง 

วิเคราะหขอมูลดวยการวิเคราะหเนื้อหา 

แสดงความสัมพันธของขอคนพบตอบคําถามการวิจัย ในรายละเอียดนั้นไดทํา

และเช่ือมโยงความสัมพันธของขอมูลท่ีไ

แบบสามเสาดานขอมูล (data t

ผูจัดการสาขา ผูชวยผูจัดการ

เพื่อตรวจสอบยืนยันความถูกตองและนาเชื่อถือ

การวิจัยผูวิจัยใชชื่อรานกาแฟ 

สัมภาษณ ในการเขาสัมภาษณได

แจงวัตถุประสงคของการวิจัย

ผลการวิจัยแบบการพรรณนาเชิงวิเคราะห 
 

ผลการวิจัย 

1. ปจจัยจูงใจของพนักงานรานกาแฟ 

พนักงานรานกาแฟ XYZ 

งานท่ีมีคุณคา สภาพแวดลอมในที่ทํางาน
 

ตารางที่ 1 ปจจัยจูงใจของพนักงานรานกาแฟ 

ลําดับ ปจจัย

1 คาตอบแทน 

2 การพัฒนาทักษะความชํานาญ

3 ลักษณะงานที่มีคุณคา

4 สภาพแวดลอมในที่ทํางาน

5 เปาหมายการทํางาน

วารสารวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุร ีปที่ 2 ฉบับที่ 2 กรกฎาคม 

ลิฟวิ่งมอลล เขาไปแนะนําตัวและขอนัดตารางเวลาสัมภาษณ จากนั้นได

ตามเวลานัด ใชเวลาสัมภาษณคนละ 30-45 นาที โดยใชการจดบันทึก และบันทึกเสียงการ

เทปใชสําหรับการวิเคราะหขอมูล ทําการสรุปผลโดยยอจากขอมูลสัมภาษณ

วิเคราะหขอมูลดวยการวิเคราะหเนื้อหา (content analysis) อานเน้ือหาทั้งหมดและเชื่อมโยง

แสดงความสัมพันธของขอคนพบตอบคําถามการวิจัย ในรายละเอียดนั้นไดทําการ

และเช่ือมโยงความสัมพันธของขอมูลท่ีไดมา ทําการตรวจสอบความถูกตองและนาเช่ือถือโดย

data triangulation) พิจารณาขอมูลจากแหลงท่ีมาตางๆ ไดแก

ผูชวยผูจัดการสาขา พนักงานสาขา พนักงานจางไมเต็มเวลา และขอมูล

ตรวจสอบยืนยันความถูกตองและนาเชื่อถือการอธิบายขอคนพบตางๆ สําหรับ

ผูวิจัยใชชื่อรานกาแฟ XYZ สาขาลิฟว่ิงมอลล สมมติขึ้นมาแทนช่ือจริง ไมไดเปดเผยช่ือของผูท่ี

สัมภาษณ ในการเขาสัมภาษณไดติดตอขอความอนุเคราะหขอสัมภาษณกอนทําการสัมภาษณจริง 

แจงวัตถุประสงคของการวิจัยผูใหสัมภาษณทราบขอมูลไดมาผูวิจัยไดทําการเก็บไวเปนความลับ

ผลการวิจัยแบบการพรรณนาเชิงวิเคราะห  

ของพนักงานรานกาแฟ XYZ สาขาลิฟวิ่งมอลล ผลการวิจัย พบวา แรงจูงใจของ

XYZ สาขาลิฟวิ่งมอลลเกิดข้ึนจากคาตอบแทน การพัฒนา

สภาพแวดลอมในที่ทํางาน และเปาหมายการปฏิบัติงาน ดังแสดงในตารางที่ 

จูงใจของพนักงานรานกาแฟ XYZ สาขาลิฟวิ่งมอลล 

ปจจัย ความถ่ี 
ผูจัดการ

สาขา 

ผูชวยผูจัดการ

สาขา 

พนักงาน

ประจําสาขา 

/ /// //// 

ทักษะความชํานาญ / // //// 

นที่มีคุณคา / /// //// 

สภาพแวดลอมในที่ทํางาน / // //// 

ทํางาน / // /// 
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สัมภาษณ จากน้ันไดเขาไป

การจดบันทึก และบันทึกเสียงการ

จากขอมูลสัมภาษณท่ีไดใน

อานเนื้อหาท้ังหมดและเชื่อมโยง

การใหรหัส แยกแยะ จัดกลุม 

ความถูกตองและนาเชื่อถือโดยการตรวจสอบ 

ขอมูลจากแหลงที่มาตางๆ ไดแก ขอมูลจาก

พนักงานสาขา พนักงานจางไมเต็มเวลา และขอมูลเอกสารที่เกี่ยวของ

สําหรับประเด็นจริยธรรมของ

สาขาลิฟวิ่งมอลล สมมติขึ้นมาแทนช่ือจริง ไมไดเปดเผยชื่อของผูที่ให

าษณกอนทําการสัมภาษณจริง       

ผูวิจัยไดทําการเก็บไวเปนความลับ นําเสนอ

การวิจัย พบวา แรงจูงใจของ

คาตอบแทน การพัฒนา ทักษะความชํานาญงาน 

ดังแสดงในตารางที่ 1 

รอยละ 
พนักงานจาง

ไมเต็มเวลา 

รวม 

//// / 15 100.00 

////  13 86.67 

//// 12 80.00 

/// 11 73.33 

/// 9 60.00 



 

วารสารวิทยาการจดัการ
 

ดังตารางที่ 1 จะเห็นวาพนักงานของรานกาแฟ 

ปจจัยคาตอบแทนเปนสิ่งท่ีเกี่ยวของกับแรงจูงใจของพนักงานมาเปนอันดับแรก รองลงมา ไดแก การพัฒนา

ทักษะความชํานาญงาน ลักษณะ

รอยละ 86.67, 80.00, 73.33 

ผลการวิจัยขางตนนี้

เขามาเปนสวนหน่ึงรานนั้นไดมากกวาเงิน คือมิตรภาพ ประสบการณท้ังภายในและภายนอกท่ีทําใหหนู

เขมแข็ง อดทนตออุปสรรคตางๆ ที่เขามา และเพื่อนรวมงานท่ีคอยชวยเหลือคอยบอกกลาว สอนใหพัฒนา

ตัวเองอยูตลอดเพื่อใหเราไปถึงสิ่งที่เรากําหนดเปาหมายไวคะ และยังทาทายความสามารถของเราอยู

ตลอด รานกาแฟ XYZ คือบานหลังท่ีสองที่สอนประสบการณชีวิตคะ

ลักษณะงานที่มีคุณคา เปาหมายการปฏิบัติงาน การพัฒนาทักษะความชํานาญงาน 

ทํางาน และคาตอบแทนนั้นเปน

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

วารสารวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุร ีปที่ 2 ฉบับที่ 2 กรกฎาคม 

เห็นวาพนักงานของรานกาแฟ XYZ ท้ัง 15 คน (รอยละ 

ปจจัยคาตอบแทนเปนส่ิงท่ีเกี่ยวของกับแรงจูงใจของพนักงานมาเปนอันดับแรก รองลงมา ไดแก การพัฒนา

ลักษณะงานที่มีคุณคา สภาพแวดลอมในท่ีทํางานและเปาหมายการทํางาน

86.67, 80.00, 73.33 และ 60.00 ตามลําดับ 

ผลการวิจัยขางตนนี้ยังยืนยันไดจากขอมูลเพิ่มเติมที่วา “…ความจริงแลวพนักงานทุกคนที่ไดกาว

เขามาเปนสวนหน่ึงรานนั้นไดมากกวาเงิน คือมิตรภาพ ประสบการณท้ังภายในและภายนอกท่ีทําใหหนู

เขมแข็ง อดทนตออุปสรรคตางๆ ที่เขามา และเพื่อนรวมงานท่ีคอยชวยเหลือคอยบอกกลาว สอนใหพัฒนา

วเองอยูตลอดเพื่อใหเราไปถึงส่ิงที่เรากําหนดเปาหมายไวคะ และยังทาทายความสามารถของเราอยู

คือบานหลังท่ีสองที่สอนประสบการณชีวิตคะ...”ขอมูลดังกลาวน้ีสะทอนใหเห็นวา

เปาหมายการปฏิบัติงาน การพัฒนาทักษะความชํานาญงาน 

ทํางาน และคาตอบแทนนั้นเปนปจจัยแรงจูงใจของพนักงานรานกาแฟ XYZ สาขาลิฟว่ิงมอลล
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รอยละ 100) ตางเห็นตรงกันวา

ปจจัยคาตอบแทนเปนส่ิงที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจของพนักงานมาเปนอันดับแรก รองลงมา ไดแก การพัฒนา 

และเปาหมายการทํางาน     

ความจริงแลวพนักงานทุกคนท่ีไดกาว

เขามาเปนสวนหน่ึงรานนั้นไดมากกวาเงิน คือมิตรภาพ ประสบการณทั้งภายในและภายนอกที่ทําใหหนู

เขมแข็ง อดทนตออุปสรรคตางๆ ที่เขามา และเพื่อนรวมงานที่คอยชวยเหลือคอยบอกกลาว สอนใหพัฒนา

วเองอยูตลอดเพื่อใหเราไปถึงส่ิงที่เรากําหนดเปาหมายไวคะ และยังทาทายความสามารถของเราอยู

ขอมูลดังกลาวน้ีสะทอนใหเห็นวา

เปาหมายการปฏิบัติงาน การพัฒนาทักษะความชํานาญงาน สภาพแวดลอมในการ

สาขาลิฟวิ่งมอลล 



 

วารสารวิทยาการจดัการ
 

2. แนวทางการสรางแรงจูงใจพนักงาน

รานกาแฟ XYZ สาขาลิฟว่ิงม

 
 

          แรงจูงใจภายใน  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 

 

 

 

 

ภาพที่ 1 แนวทาง

ภาพที่ 1 แสดงใหเห็นวา แนวทางการสรางแรงจูงใจ

มอลล ไดดําเนินการผานการคัดเลือก และการออกแบบงาน 

ภายนอกนั้นดําเนินการผาน

สภาพแวดลอมในการทํางาน

 

 

ความตองการ ทัศนคต ิ

และความสนใจของ

พนักงาน 

 

การคัดเลือก 

•ประเมินผูสมัครที่มีพฤติกรรมการ

ใหบริการที่ด ี

•คัดเลือกผูที่มีความรูดานกาแฟ

และผลิตภัณฑของราน 

• คัดเลือกผูที่มีแรงจูงใจในการสราง

ประสบการณที่ดใีหกับลูกคา 

วารสารวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุร ีปที่ 2 ฉบับที่ 2 กรกฎาคม 

ารสรางแรงจูงใจพนักงานของรานกาแฟ XYZ สาขาลิฟวิ่งมอลล

สาขาลิฟวิ่งมอลลมีแนวทางในการสรางแรงจูงใจพนักงาน ดังแสดงในภาพที่ 

               แรงจูงใจภายนอก

 

แนวทางการสรางแรงจูงใจพนักงานของรานกาแฟ XYZ สาขาลิฟว่ิงมอลล

 

แสดงใหเห็นวา แนวทางการสรางแรงจูงใจภายในพนักงานของรานกาแฟ 

ผานการคัดเลือก และการออกแบบงาน ขณะที่แนวทางการเสริมสรางแรงจูงใจ

นั้นดําเนินการผานการบริหารผลการปฏิบัติงาน การพัฒนาความชํานาญในงาน การ

สภาพแวดลอมในการทํางาน และการนําคาตอบแทนมาเปนเครื่องมือกระตุนแรงจูงใจพรอมทั้งเสริมแรง

 

การออกแบบงาน 

การพัฒนาความ

ชํานาญในงาน 

บริหารผลการ

ปฏิบัติงาน 

 

สภาพแวดลอม

ในท่ีทํางาน 

• เชี่ยวชาญเฉพาะดาน 

•เพิ่มคุณคาของงาน  

• สรางความทาทายในงาน 

•ใหอิสระในการทาํงาน 

•กําหนดเปาหมายผลการ

ปฏิบัติงานที่ทาทาย 

•การทํา PDP 

• การประเมินและปอนกลับ

ผลการปฏิบตัิงาน 

•เพิ่มความรูโดยมอบหมายใหอาน

หนังสือการเดินทางของกาแฟ 

•เพิ่มทักษะ ความชํานาญงานผาน

การฝกและทดสอบจากปฏิบัตงิาน

ประจาํวัน 

•นโยบายสงเสริมคุณภาพชีวิตของ

พนักงาน 

•นโยบายสุขภาพและความ

ปลอดภัย 

• สรางความสัมพันธในที่ทาํงาน 
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สาขาลิฟวิ่งมอลล ผลการวิจัย พบวา 

พนักงาน ดังแสดงในภาพท่ี 1  

แรงจูงใจภายนอก 

สาขาลิฟว่ิงมอลล 

รานกาแฟ XYZ สาขาลิฟว่ิง 

แนวทางการเสริมสรางแรงจูงใจ

การบริหารผลการปฏิบัติงาน การพัฒนาความชํานาญในงาน การสราง

นําคาตอบแทนมาเปนเครื่องมือกระตุนแรงจูงใจพรอมทั้งเสริมแรง 

คาตอบแทน 

เสริมแรง 

การประเมินและปอนกลับ

•เงินเดือนสูงกวาอัตราตลาด 

•จายคาตอบแทนตามผล

การปฏิบัตงิาน 

• ใหสวัสดิการที่จงูใจ 



 

วารสารวิทยาการจดัการ
 

1. แนวทางการสรางแรงจูงใจภายใน

1) การคัดเลือก

ทําใหเกิดแรงขับและพฤติกรรมตางๆ ใหบรรลุเปาหมายตามที่พนักงานไดต้ังใจไว พิจารณาไดจากขอมูล

การสัมภาษณพนักงานประจําสาขาในตําแหนงบาริสตาที่วา 

รับหนูเขามาทํางาน หนูจะต้ังใจฝกฝน เลาเรียน แลวหนูจะเปนบาริสต

เกิดข้ึนจากทัศนคติของพนักงานท่ีมีตอรานกาแฟ 

หน่ึงของตนเอง รานเปนท่ีที่จะใหตนเองไดพัฒนาตนเอง

เปนประโยชนตอการใชชีวิตอย

เปนแครานกาแฟของตางประเทศ แตความจริงแลวพนักงานทุกคนไดรับมากกวานั้น ประสบการณท่ีหนู

ไดรับจากที่น่ีทําใหหนูเขมแข็ง อดทนตออุปสรรคตางๆ ท่ีเขามา 

รานน้ีคือบานหลังที่สองที่สอนประสบการณชีวิตคะ

ขอคนพบดังกลาวนอกจากนี้ แรงจูงใจภายในยัง

เร่ืองราวของกาแฟและการใหบริการ

คุณภาพ มีระบบ มีมาตรฐาน บรรยากาศในการทํางานโดยรวมในแตละวันจะไดเรียนรูสิ่งใหมๆ อยูเสมอ 

กับลูกคาสวนใหญ ลูกคานารักมาก หนูก็ชอบพูด ชอบคุย ชอบย้ิม และตอนนี้หนูเร่ิมจําลูกคาไดบางแลว 

ทําใหรูสึกสนุกข้ึนไปอีก…”

ทางรานกาแฟ XYZ สาขาลิฟวิ่งมอลล

รานกาแฟ 

เขมขน โดยทําการประเมินผูสมัครที่มีพฤติกรรมการใหบริการท่ีดี มีความรูเกี่ยวกับกาแฟและผลิตภัณฑ

ของราน และที่สําคัญคือการคัดเลือกคนท่ีมีแรงจูงใจในการสรางประสบการณที่ดีใหกับลูกคาผานการ

เรียนรูจากการทํางานภายใน

สังเกตไดจังหวะการย้ิม การพูดจา และมีใชคําถามในการสัมภาษณ เชน ถาเกิดลูกคาไมพอใจในบริการจะ

มีวิธีแกไขอยางไร เมื่อเขามาทํางานแลวก็จะตอดวยการเรียน แลวมีการสอบเพื่อวัดผล จนเมื่อครบ 

เดือนทางรานจะสงไปสอบกับทางบริษัทใหญ ซึ่งแตละคนจะสอบไดแค 

ไมมีประสิทธิภาพ...”สอดคลองกับท่ีผูชวยผูจัดการ

เรียนรูการทํางานภายในราน มีพี่เลี้ยงคอยสอน และทุกคนตองสอบท่ี

ตองสอบใหผานท้ัง 3 กลุม จากน้ันพนักงานจะทํางาน 

ที่บริษัทใหญสามารถสอบได 

วารสารวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุร ีปที่ 2 ฉบับที่ 2 กรกฎาคม 

สรางแรงจูงใจภายใน 

การคัดเลือกพนักงาน แรงจูงใจภายในเปนสิ่งท่ีเก่ียวของกับความตองการของพนักงานท่ี

ทําใหเกิดแรงขับและพฤติกรรมตางๆ ใหบรรลุเปาหมายตามที่พนักงานไดต้ังใจไว พิจารณาไดจากขอมูล

สัมภาษณพนักงานประจําสาขาในตําแหนงบาริสตาที่วา “...อยูที่น่ีมีความสุขดีคะ ตองขอบคุณพี่ๆ ที่

รับหนูเขามาทํางาน หนูจะต้ังใจฝกฝน เลาเรียน แลวหนูจะเปนบาริสตาท่ีเกงใหได

คติของพนักงานท่ีมีตอรานกาแฟ XYZ ซึ่งมองวารานกาแฟแหงนี้เปรียบเสมือนบานหลัง

ท่ีที่จะใหตนเองไดพัฒนาตนเองอยางเต็มท่ีรานท่ีทําใหไดรับ

เปนประโยชนตอการใชชีวิตอยางดีย่ิง “...เรื่องทําใหมีแรงจูงใจคือ คําดูถูก คําดูถูกที่หลายๆ คนท่ีพูดไดวา

เปนแครานกาแฟของตางประเทศ แตความจริงแลวพนักงานทุกคนไดรับมากกวานั้น ประสบการณที่หนู

ไดรับจากที่นี่ทําใหหนูเขมแข็ง อดทนตออุปสรรคตางๆ ท่ีเขามา และยังทาทายความสามารถอยูตลอด 

รานนี้คือบานหลังที่สองท่ีสอนประสบการณชีวิตคะ...”ขอมูลจากการสัมภาษณพนักงานประจําสาขายืนยัน

ขอคนพบดังกลาวนอกจากนี้ แรงจูงใจภายในยังเกิดข้ึนจากความสนใจพิเศษของพนักงานที่มีใจรักเก่ียวกับ

และการใหบริการ“…หนูเขามาทํางานที่น่ี รูสึกประทับใจมากในเรื่องของการทํางานท่ีมี

คุณภาพ มีระบบ มีมาตรฐาน บรรยากาศในการทํางานโดยรวมในแตละวันจะไดเรียนรูสิ่งใหมๆ อยูเสมอ 

กับลูกคาสวนใหญ ลูกคานารักมาก หนูก็ชอบพูด ชอบคุย ชอบย้ิม และตอนน้ีหนูเริ่มจําลูกคาไดบางแลว 

…” แรงจูงใจที่เกิดขึ้นจากความตองการ ทัศนคติ และความสนใจพิเศษ

สาขาลิฟวิ่งมอลลไดสรางใหเกิดขึ้นต้ังแตในตอนแรกที่รับพนักงานเขามารวมงาน 

รานกาแฟ XYZ สาขาลิฟวิ่งมอลลทําการคัดเลือกพนักงานท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมอยาง

ทําการประเมินผูสมัครท่ีมีพฤติกรรมการใหบริการที่ดี มีความรูเกี่ยวกับกาแฟและผลิตภัณฑ

ของราน และที่สําคัญคือการคัดเลือกคนท่ีมีแรงจูงใจในการสรางประสบการณท่ีดีใหกับลูกคาผานการ

เรียนรูจากการทํางานภายในราน ผูจัดการสาขาใหสัมภาษณวา “….จะใหความสําคัญกับเรื่องใจบริการ 

สังเกตไดจังหวะการย้ิม การพูดจา และมีใชคําถามในการสัมภาษณ เชน ถาเกิดลูกคาไมพอใจในบริการจะ

มีวิธีแกไขอยางไร เมื่อเขามาทํางานแลวก็จะตอดวยการเรียน แลวมีการสอบเพื่อวัดผล จนเมื่อครบ 

เดือนทางรานจะสงไปสอบกับทางบริษัทใหญ ซึ่งแตละคนจะสอบไดแค 2 ครั้ง ถาเกิ

สอดคลองกับที่ผูชวยผูจัดการสาขาใหสัมภาษณวา “…พนักงานเม่ือผานเขามาจะ

เรียนรูการทํางานภายในราน มีพี่เลี้ยงคอยสอน และทุกคนตองสอบที่เรียกวาสอบเซอร 

กลุม จากน้ันพนักงานจะทํางาน 3 เดือน แลวไปสอบอีกทีเรียกวาการสอบผานโปร

สามารถสอบได 2 คร้ัง...” วิธีการคัดเลือกพนักงานดังกลาวน้ีสะทอนใหเห็นวารานกาแฟ 
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แรงจูงใจภายในเปนสิ่งท่ีเกี่ยวของกับความตองการของพนักงานท่ี 

ทําใหเกิดแรงขับและพฤติกรรมตางๆ ใหบรรลุเปาหมายตามท่ีพนักงานไดต้ังใจไว พิจารณาไดจากขอมูล

อยูที่น่ีมีความสุขดีคะ ตองขอบคุณพี่ๆ ท่ี

าท่ีเกงใหได...”แรงจูงใจภายในยัง

ซึ่งมองวารานกาแฟแหงนี้เปรียบเสมือนบานหลัง

อยางเต็มท่ีรานที่ทําใหไดรับสรางประสบการณท่ี

เรื่องทําใหมีแรงจูงใจคือ คําดูถูก คําดูถูกท่ีหลายๆ คนท่ีพูดไดวา

เปนแครานกาแฟของตางประเทศ แตความจริงแลวพนักงานทุกคนไดรับมากกวาน้ัน ประสบการณท่ีหนู

และยังทาทายความสามารถอยูตลอด 

ขอมูลจากการสัมภาษณพนักงานประจําสาขายืนยัน

ของพนักงานท่ีมีใจรักเกี่ยวกับ

เขามาทํางานที่น่ี รูสึกประทับใจมากในเรื่องของการทํางานที่มี

คุณภาพ มีระบบ มีมาตรฐาน บรรยากาศในการทํางานโดยรวมในแตละวันจะไดเรียนรูส่ิงใหมๆ อยูเสมอ 

กับลูกคาสวนใหญ ลูกคานารักมาก หนูก็ชอบพูด ชอบคุย ชอบย้ิม และตอนน้ีหนูเริ่มจําลูกคาไดบางแลว 

ติ และความสนใจพิเศษดังกลาว 

รับพนักงานเขามารวมงาน  

การคัดเลือกพนักงานท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมอยาง

ทําการประเมินผูสมัครท่ีมีพฤติกรรมการใหบริการที่ดี มีความรูเก่ียวกับกาแฟและผลิตภัณฑ

ของราน และที่สําคัญคือการคัดเลือกคนท่ีมีแรงจูงใจในการสรางประสบการณท่ีดีใหกับลูกคาผานการ

จะใหความสําคัญกับเรื่องใจบริการ 

สังเกตไดจังหวะการย้ิม การพูดจา และมีใชคําถามในการสัมภาษณ เชน ถาเกิดลูกคาไมพอใจในบริการจะ

มีวิธีแกไขอยางไร เม่ือเขามาทํางานแลวก็จะตอดวยการเรียน แลวมีการสอบเพื่อวัดผล จนเม่ือครบ 3 

คร้ัง ถาเกินกวาน้ันไมผาน ถือวา

พนักงานเมื่อผานเขามาจะ

เรียกวาสอบเซอร (cert) มี 3 กลุม 

เดือน แลวไปสอบอีกทีเรียกวาการสอบผานโปร 

วิธีการคัดเลือกพนักงานดังกลาวนี้สะทอนใหเห็นวารานกาแฟ XYZ 



 

วารสารวิทยาการจดัการ
 

สาขาลิฟวิ่งมอลลใหความสําคัญกั

ที่มีแรงจูงใจภายในเกี่ยวกับกาแฟและการใหบริการอยางแทจริง

2) การออกแบบงานการท่ีพนักงานไดปฏิบัติงานท่ีสอดคลองกับแรงจูงใจของตนเอง

พนักงานยอมเต็มใจที่จะใชความสามารถแล

ไดออกแบบงานใหนาดึงดูด นาสนใจ และมีคุณคาด

การปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง ลักษณะการออกแบบงานที่มีคุณคาของรานกาแฟ 

เช่ียวชาญเฉพาะ สังเกตไดจาก 

พนักงานใหเปนผูเช่ียวชาญดานกาแฟ โดยโปรแกรมนี้พนักงานจะไดรับโอกาสในการเขาแขงขันเครื่องด่ืม 

คิดเครื่องด่ืมสูตรตางๆ หากชนะจะไดสิ่งท่ีเรียกวา 

แขงขันน้ีทําใหพนักงานภายในรานไดคิด ไดชิม เรียนรูเกี่ยวกับกาแฟ สะทอนถึงความเชี่ยวชาญจากสีผา

กันเปอน (พนักงานที่ใส apron 

ตอเน่ืองไปเปน coffee master 

ผู จัดการเขตตอไป นอกจากนี้ ในการออกแบบงานยังใชหลักการเพิ่มคุณคาของงาน การทาทาย

ความสามารถ การใหอิสระในการทํางาน พนักงานประจําสาขากลาววา 

XYZ ...ที่น่ีใหโอกาสคน แลวมีความรูสึกวาการทํางานของเคาเปนระบบระเบียบ มีกระบวนการทาง

ความคิดท่ีดี ทําใหเราไมรูสึกวาทุกวันน้ีต่ืนขึ้นมาจะทําอะไร แตคือเคาชวยคิดใหและวางแผนไดดี โดยเราก็

มีสวนรวมในการออกความคิดเห็น 

...”“…มีผลิตภัณฑใหมๆ โปรโมชั่นใหมๆ ออกมาอยางตอเน่ือง ก็สนุกดีคะ ทําใหเราตองเรียนรูอยูตลอด

สิ่งท่ีทางรานกาแฟ XYZ 

บริการ ที่เรียกรวมวา “คุณคาของบริษั

ประสบการณท่ีเปนเอกลักษณแกลูกคา 

กับความผิดพลาดในการใหบริการมาเลาสูกันฟงเพื่อที่จะทําใหเกิดปรับปรุงงาน ปองกันปญหาไมใหเกิดซ้ํา

ในอนาคตทําใหเกิดวิธีการทํางาน

2. แนวทางการสรางแรงจูงใจภายนอก

1) การบริหาร

เปาหมายผลการปฏิบัติงาน โดยเปาหมายท่ี

กําหนด ถือเปนผลการปฏิบัติงานในเชิงผลลัพธ 

จําเปนตองแสดงพฤติกรรมในการทํางานที่เหมาะสม โดยเฉพาะในเร่ืองพฤติกรรมการใหบริการ และยัง

ตองอาศัยกลยุทธดานการขายตางๆ 

วารสารวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุร ีปที่ 2 ฉบับที่ 2 กรกฎาคม 

สาขาลิฟวิ่งมอลลใหความสําคัญกับคนหาพนักงานที่มีความตองการ ทัศนคติ และความสนใจพิเศษ เปนผู

ที่มีแรงจูงใจภายในเกี่ยวกับกาแฟและการใหบริการอยางแทจริง 

การออกแบบงานการท่ีพนักงานไดปฏิบัติงานท่ีสอดคลองกับแรงจูงใจของตนเอง

พนักงานยอมเต็มใจที่จะใชความสามารถและความพยายามในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่ และเมื่อทางราน

ไดออกแบบงานใหนาดึงดูด นาสนใจ และมีคุณคาดวยแลวจะทําใหแรงจูงใจพนักงาน

การปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง ลักษณะการออกแบบงานที่มีคุณคาของรานกาแฟ 

กตไดจาก Engagement Program ของทางบริษัทท่ีตองการพัฒนาศักยภาพของ

พนักงานใหเปนผูเช่ียวชาญดานกาแฟ โดยโปรแกรมนี้พนักงานจะไดรับโอกาสในการเขาแขงขันเครื่องด่ืม 

คิดเครื่องด่ืมสูตรตางๆ หากชนะจะไดสิ่งท่ีเรียกวา Barista Signature ซึ่งจะถูกนํามาขายท่ีราน กา

ภายในรานไดคิด ไดชิม เรียนรูเกี่ยวกับกาแฟ สะทอนถึงความเชี่ยวชาญจากสีผา

apron ดํา จะเชี่ยวชาญดานกาแฟมากวาพนักงานที่ใส 

coffee master และมีโอกาสโตไปเปนหัวหนา ผูชวยผูจัดการ

ผู จัดการเขตตอไป นอกจากนี้ ในการออกแบบงานยังใชหลักการเพิ่มคุณคาของงาน การทาทาย

ความสามารถ การใหอิสระในการทํางาน พนักงานประจําสาขากลาววา “...ความรูสึกที่มีตอรานกาแฟ 

ที่นี่ใหโอกาสคน แลวมีความรูสึกวาการทํางานของเคาเปนระบบระเบียบ มีกระบวนการทาง

ความคิดที่ดี ทําใหเราไมรูสึกวาทุกวันน้ีต่ืนขึ้นมาจะทําอะไร แตคือเคาชวยคิดใหและวางแผนไดดี โดยเราก็

มีสวนรวมในการออกความคิดเห็น ไดทําหลายๆ หนาท่ี และที่รานเคาไมเอาเปรียบคน อันน้ีเปนขอดี

มีผลิตภัณฑใหมๆ โปรโมชั่นใหมๆ ออกมาอยางตอเน่ือง ก็สนุกดีคะ ทําใหเราตองเรียนรูอยูตลอด

XYZ เนนยํ้าในเรื่องของงาน คือ การมองไปท่ีลูกคาเปนสําคัญคํานึงถึงคุณภาพและ

คุณคาของบริษัท” ซึ่งถูกถายทอดลงสูพนักงานโดยพนักงานจะตองชวยกันสราง

ประสบการณท่ีเปนเอกลักษณแกลูกคา “นําเรื่องเลาจากการสํารวจลูกคามาเลาสูกันฟง

กับความผิดพลาดในการใหบริการมาเลาสูกันฟงเพื่อท่ีจะทําใหเกิดปรับปรุงงาน ปองกันปญหาไมใหเกิดซ้ํา

ในอนาคตทําใหเกิดวิธีการทํางานหรือกิจกรรมของงานใหมๆ สงผลใหรูสึกวางานที่ทําน้ันไมนาเบื่อ

สรางแรงจูงใจภายนอก 

การบริหารผลการปฏิบัติงาน  การบริหารผลการปฏิบัติงานเริ่มต้ังแตการกําหนด

ผลการปฏิบัติงาน โดยเปาหมายท่ีพนักงานทุกคนตองรับผิดชอบรวมกัน

กําหนด ถือเปนผลการปฏิบัติงานในเชิงผลลัพธ (result) ซึ่งการจะบรรลุเปาหมายตรงนี้ไดพนักงาน

จําเปนตองแสดงพฤติกรรมในการทํางานที่เหมาะสม โดยเฉพาะในเรื่องพฤติกรรมการใหบริการ และยัง

ตองอาศัยกลยุทธดานการขายตางๆ เพื่อท่ีจะทําใหสามารถบรรลุยอดขายท่ีทาทาย คือตองไดมากกวาปที่
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ติ และความสนใจพิเศษ เปนผู

การออกแบบงานการที่พนักงานไดปฏิบัติงานที่สอดคลองกับแรงจูงใจของตนเอง

ะความพยายามในการปฏิบัติงานอยางเต็มท่ี และเม่ือทางราน

วยแลวจะทําใหแรงจูงใจพนักงานถูกขับออกมาใชใน

การปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง ลักษณะการออกแบบงานท่ีมีคุณคาของรานกาแฟ XYZ น้ันมุงไปท่ีการความ

ของทางบริษัทที่ตองการพัฒนาศักยภาพของ

พนักงานใหเปนผูเชี่ยวชาญดานกาแฟ โดยโปรแกรมน้ีพนักงานจะไดรับโอกาสในการเขาแขงขันเครื่องด่ืม 

ซึ่งจะถูกนํามาขายท่ีราน การ

ภายในรานไดคิด ไดชิม เรียนรูเกี่ยวกับกาแฟ สะทอนถึงความเช่ียวชาญจากสีผา

ดํา จะเชี่ยวชาญดานกาแฟมากวาพนักงานที่ใส apron เขียว) พัฒนา

ดการสาขา ผูจัดการสาขาและ

ผู จัดการเขตตอไป นอกจากนี้ ในการออกแบบงานยังใชหลักการเพิ่มคุณคาของงาน การทาทาย

ความรูสึกท่ีมีตอรานกาแฟ 

ที่นี่ใหโอกาสคน แลวมีความรูสึกวาการทํางานของเคาเปนระบบระเบียบ มีกระบวนการทาง

ความคิดที่ดี ทําใหเราไมรูสึกวาทุกวันน้ีต่ืนขึ้นมาจะทําอะไร แตคือเคาชวยคิดใหและวางแผนไดดี โดยเราก็

าเปรียบคน อันนี้เปนขอดี

มีผลิตภัณฑใหมๆ โปรโมช่ันใหมๆ ออกมาอยางตอเน่ือง ก็สนุกดีคะ ทําใหเราตองเรียนรูอยูตลอด...” 

เนนยํ้าในเรื่องของงาน คือ การมองไปท่ีลูกคาเปนสําคัญคํานึงถึงคุณภาพและ

ซึ่งถูกถายทอดลงสูพนักงานโดยพนักงานจะตองชวยกันสราง

มาเลาสูกันฟง” ซึ่งมักเกี่ยวของ

กับความผิดพลาดในการใหบริการมาเลาสูกันฟงเพื่อท่ีจะทําใหเกิดปรับปรุงงาน ปองกันปญหาไมใหเกิดซ้ํา

รูสึกวางานท่ีทําน้ันไมนาเบื่อ 

การบริหารผลการปฏิบัติงานเริ่มต้ังแตการกําหนด 

ตองรับผิดชอบรวมกันคือ ยอดขายตามท่ีบริษัท

ซ่ึงการจะบรรลุเปาหมายตรงน้ีไดพนักงาน

จําเปนตองแสดงพฤติกรรมในการทํางานท่ีเหมาะสม โดยเฉพาะในเรื่องพฤติกรรมการใหบริการ และยัง

เพื่อท่ีจะทําใหสามารถบรรลุยอดขายที่ทาทาย คือตองไดมากกวาปท่ี



 

วารสารวิทยาการจดัการ
 

ผานมา พิจารณาจากขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณผูจัดกา

ไดตามที่บริษัทตั้งไว ตองโตกวาปที่แลว เราตองมุงในเรื่องงานบริการใหดีที่สุด และยังตองปรับ

ขายใหมๆ ไมรอชา...” นอกจากน้ี พนักงานแตละคนจะมีเปาหมายของตัวเองตามแผนการพัฒนาผลการ

ปฏิบัติงานที่ไดกําหนดรวมกันกับผูจัดการ

แผนดังกลาวนี้ไดถูกกําหนดขึ้นบนพื้นฐานความแตกตางของพนักงานแตละคน

ระหวางผูจัดการสาขากับพนักงาน

รอบที่ผานมา ช้ีใหเห็นวาอะไรที่พนักงานทําไดดี อะไรท่ียังทํา

พัฒนาในรอบใหม เพื่อปรับปรุงผลการปฏิบัติงานใหดีย่ิงขึ้

สาขาที่วา “...การทํา PDP 

พนักงานจะมีเปาหมายในการทํางาน และการคุยแบบ 

เน่ืองจากมีการพูดคุยทั้งสิ่งท่ีพนักงานทําไมดี 

วาอยากทําหนาท่ีอะไร อยากพัฒนาตนเองดานไหนเพิ่มเติม การใหพนักงานเขียนในส่ิงที่อยากทําจะทําให

การทํางานประสบความสําเร็จ

ขอมูลปอนกลับ (feedback) 

ดําเนินการดังกลาวน้ีมีสวนสําคัญในการท่ีทําใหพนักงานจะไดทราบวาผลการปฏิบัติงานของตนเปน

อยางไรเพื่อท่ีจะเปนแรงผลักดันในการรักษาผลการปฏิบัติงานที่ดีไว และพัฒนาตนเองตอไปเพื่

การปฏิบัติงานดีย่ิงขึ้นตอไป

2) การพัฒนาความชํานาญในงาน 

แรงจูงใจของพนักงานรานกาแฟ 

“ผูรอบรู” คือการรอบรูในเรื่องกาแฟ ถือเปนหัวใจในการดําเนินธุรกิจของรานกาแฟ 

พนักงานมีคุณลักษณะการเปนผูรอบรูตอบสนองคานิยมดังกลาว ทางรานกาแฟ 

ไดมุงเนนการพัฒนาทักษะความชํานาญในงาน ซึ่งเริ่มตนจากการใหความรูเกี่ยวกับกาแ

"การเดินทางของกาแฟ" 

คําศัพทที่ใชในการทดสอบรสชาติของกาแฟ หลักการชง การปรุงแตงรสชาติ และรายการกาแฟของ

ทั้งหมด เปนการปูความรูพื้นฐานที่จําเปน

ชํานาญในงานเกิดขึ้นจากการที่ทางรานไดใหพนักงาน

สวัสดิการด่ืมกาแฟฟรีในแตละวัน 

สัปดาห วิธีการดังกลาวนี้ทําให

ซึ่งนอกจากประโยชนที่จะทําใหพนักงานมีความเขาใจในตัวผลิตภัณฑแลว พนักงานยังสามารถอธิบายและ

วารสารวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุร ีปที่ 2 ฉบับที่ 2 กรกฎาคม 

ผานมา พิจารณาจากขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณผูจัดการรานดังนี้ “…หนาท่ีของเราคือการทํายอดขายให

ไดตามที่บริษัทต้ังไว ตองโตกวาปที่แลว เราตองมุงในเร่ืองงานบริการใหดีท่ีสุด และยังตองปรับ

นอกจากนี้ พนักงานแตละคนจะมีเปาหมายของตัวเองตามแผนการพัฒนาผลการ

ที่ไดกําหนดรวมกันกับผูจัดการสาขาท่ีเรียกวา Performance Development Plan: PDP 

แผนดังกลาวนี้ไดถูกกําหนดข้ึนบนพื้นฐานความแตกตางของพนักงานแตละคน 

กับพนักงาน ขอมูลท่ีใชในการวางแผนน้ันมาจากการประเมินผลการปฏิบัติงานใน

รอบท่ีผานมา ช้ีใหเห็นวาอะไรที่พนักงานทําไดดี อะไรที่ยังทําไดไมดี นํามากําหนดผลลัพธและวิธีการ

พัฒนาในรอบใหม เพื่อปรับปรุงผลการปฏิบัติงานใหดีย่ิงขึ้น  พิจารณาจากคําใหสัมภาษณของผูจัดการ

PDP คุยแบบ1ตอ1กับพนักงานจะทําใหการปฏิบัติงานของพนักงานดีขึ้นเพราะ

พนักงานจะมีเปาหมายในการทํางาน และการคุยแบบ 1ตอ1กับพนักงานจะเปนการพัฒนาที่ตรงจุด 

เนื่องจากมีการพูดคุยทั้งสิ่งท่ีพนักงานทําไมดี ส่ิงที่ควรปรับปรุง สิ่งที่อยากพัฒนา

วาอยากทําหนาท่ีอะไร อยากพัฒนาตนเองดานไหนเพิ่มเติม การใหพนักงานเขียนในส่ิงที่อยากทําจะทําให

การทํางานประสบความสําเร็จ...” ซ่ึงในการปฏิบัติงานนั้นผูจัดการสาขา ผูชวยผูจัดการ

(feedback) หรือความรูเกี่ยวกับผลลัพธของความสําเร็จตามเปาหมายอยางตอเนื่อง การ

ดําเนินการดังกลาวนี้มีสวนสําคัญในการที่ทําใหพนักงานจะไดทราบวาผลการปฏิบัติงานของตนเปน

อยางไรเพื่อที่จะเปนแรงผลักดันในการรักษาผลการปฏิบัติงานท่ีดีไว และพัฒนาตนเองตอไปเพื่

การปฏิบัติงานดีย่ิงขึ้นตอไป 

พัฒนาความชํานาญในงาน การพัฒนาทักษะความชํานาญในงานเปนการสราง

รานกาแฟ XYZ ไดอยางดีย่ิง โดยทางรานมีคานิยมที่ตองการใหพนักงานเปน 

คือการรอบรูในเรื่องกาแฟ ถือเปนหัวใจในการดําเนินธุรกิจของรานกาแฟ 

พนักงานมีคุณลักษณะการเปนผูรอบรูตอบสนองคานิยมดังกลาว ทางรานกาแฟ 

ไดมุงเนนการพัฒนาทักษะความชํานาญในงาน ซึ่งเริ่มตนจากการใหความรูเกี่ยวกับกาแ

" หนังสือเลมน้ีใหขอมูลเกี่ยวกับแหลงปลูกกาแฟ การ

คําศัพทท่ีใชในการทดสอบรสชาติของกาแฟ หลักการชง การปรุงแตงรสชาติ และรายการกาแฟของ

ความรูพื้นฐานที่จําเปนใหกับพนักงานกอนเริ่มงาน จากน้ัน

ชํานาญในงานเกิดขึ้นจากการที่ทางรานไดใหพนักงานทุกคนทดลองชิมรสชาติกาแฟ

ในแตละวัน และมีการทดสอบความรู ทักษะตางๆ ที่เก่ียวของกับกาแฟในทุกๆ 

ทําใหพนักงานมีความเขาใจท่ีลึกซึ้งเกี่ยวกับผลิตภัณฑท่ี

ซึ่งนอกจากประโยชนท่ีจะทําใหพนักงานมีความเขาใจในตัวผลิตภัณฑแลว พนักงานยังสามารถอธิบายและ
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หนาท่ีของเราคือการทํายอดขายให

ไดตามที่บริษัทต้ังไว ตองโตกวาปที่แลว เราตองมุงในเรื่องงานบริการใหดีท่ีสุด และยังตองปรับกลยุทธการ

นอกจากนี้ พนักงานแตละคนจะมีเปาหมายของตัวเองตามแผนการพัฒนาผลการ

Performance Development Plan: PDP 

 และเปนการตกลงรวมกัน

ใชในการวางแผนน้ันมาจากการประเมินผลการปฏิบัติงานใน

ไดไมดี นํามากําหนดผลลัพธและวิธีการ

น  พิจารณาจากคําใหสัมภาษณของผูจัดการ

กับพนักงานจะทําใหการปฏิบัติงานของพนักงานดีขึ้นเพราะ

กับพนักงานจะเปนการพัฒนาท่ีตรงจุด 

สิ่งท่ีควรปรับปรุง ส่ิงที่อยากพัฒนา ใหพนักงานเขียนข้ึนเอง

วาอยากทําหนาท่ีอะไร อยากพัฒนาตนเองดานไหนเพิ่มเติม การใหพนักงานเขียนในส่ิงท่ีอยากทําจะทําให

ผูชวยผูจัดการสาขาจะคอยให

หรือความรูเกี่ยวกับผลลัพธของความสําเร็จตามเปาหมายอยางตอเน่ือง การ

ดําเนินการดังกลาวนี้มีสวนสําคัญในการที่ทําใหพนักงานจะไดทราบวาผลการปฏิบัติงานของตนเปน

อยางไรเพื่อที่จะเปนแรงผลักดันในการรักษาผลการปฏิบัติงานท่ีดีไว และพัฒนาตนเองตอไปเพื่อทําใหผล

การพัฒนาทักษะความชํานาญในงานเปนการสราง 

มีคานิยมท่ีตองการใหพนักงานเปน       

คือการรอบรูในเรื่องกาแฟ ถือเปนหัวใจในการดําเนินธุรกิจของรานกาแฟ XYZ ดังน้ันเพื่อให

พนักงานมีคุณลักษณะการเปนผูรอบรูตอบสนองคานิยมดังกลาว ทางรานกาแฟ XYZ สาขาลิฟว่ิงมอลลจึง

ไดมุงเนนการพัฒนาทักษะความชํานาญในงาน ซึ่งเริ่มตนจากการใหความรูเก่ียวกับกาแฟผานหนังสือชื่อ 

การทําไรกาแฟ การค่ัวกาแฟ 

คําศัพทท่ีใชในการทดสอบรสชาติของกาแฟ หลักการชง การปรุงแตงรสชาติ และรายการกาแฟของราน

จากน้ันการพัฒนาทักษะความ

ทุกคนทดลองชิมรสชาติกาแฟ รวมท้ังการได

และมีการทดสอบความรู ทักษะตางๆ ท่ีเกี่ยวของกับกาแฟในทุกๆ 

ผลิตภัณฑที่จะตองสงมอบใหลูกคา 

ซึ่งนอกจากประโยชนท่ีจะทําใหพนักงานมีความเขาใจในตัวผลิตภัณฑแลว พนักงานยังสามารถอธิบายและ



 

วารสารวิทยาการจดัการ
 

แบงปนความรูไปยังลูกคาดวย เม่ือมีเครื่องด่ืมรสชาติใหม พนักงานจะนําเสนอใหลูกคาทดลอง มีการ

พูดคุยรับฟงความคิดเห็น กลายเปนสิ่งท่ีสรางเสนหสรางความสัมพันธกับลูกคาไดอีกชองทางหน่ึง

3) การสราง

นโยบายของบริษัท และความสัมพันธในท่ีทํางาน

ทํางาน ซึ่งพิจารณาไดจาก

ความสุข และลูกคามีความสุข ดังนั้นทางบริษัทจึงไดมีการปรับเปลี่ยนนโยบายหลายอยางเพื่อกระตุน

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ไดแก นโยบาย

กําหนดใหมีการแตงกายท่ีมีความ

มอลลไดปฏิบัติตามนโยบายดังกลาว 

มากขึ้นแตยังคงความดูดี สะอาดสะอาน มีบุคลิกดี และดูเปนมืออาชีพ โดยบาริสต

สามารถใสเส้ือผามีสีสันสะทอนบุคลิกของตัวเองภายใตผากันเปอนสีเขียวของทางราน นอกจากนี้ 

พนักงานสามารถยอมผมมีสีสันได มีรอยสักไดยกเวนบริเวณใบหนาลําคอ และสามารถเจาะหูได เปนตน

สภาพแวดลอมในการทํางานดังกลาวน้ีทําใหพนักงานรูสึก

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

อีกตัวอยางหนึ่งที่สะทอนใหเห็นสภาพแวดลอมในที่ทํางาน

ที่ชวยสรางแรงจูงใจของพนักงาน ไดแก 

ของเช้ือไวรัสโคโรนา (COVID

ปฏิบัติอยางเครงครัดแสดงออกถึงการ

- ใหความรูเก่ียวกับเช้ือไวรัสโคโรนา สื่อสารขอมูลเกี่ยวกับสถานการณการแพร

ระบาด เนนยํ้าวิธีการปฏิบัติตนเพื่อปองกันการติดเชื้อ เพื่อสุขอนามัยของตนเอง เพื่อนรวมงาน และลูกคา

- ลดการสัมผัสโดยตรง เวนระยะหางทางสังคม สงมอบเคร่ืองด่ืมโดยใชถาดย่ืน

ใหกับลูกคา งดรับแกวสวนตัว

- ปรับตารางการทํางานเพื่อใหสามารถปฏิบัติงานทดแทนกันได จัดเวลาให

พนักงานไดทบทวนและเพิ่มความรูผานการฝกอบรมกลุมยอย

- จัดหนากากอนามัยใหพนักงานทุกคนสวมใส

- ยกเลิกบริการนั่งในรานเปล่ียนเปนการใหบริการแบบนํากลับบาน 

นโยบายดังกลาวนี้เปนสิ่งท่ีสะทอนใหเห็นวารานกาแฟ 

ตอการเสริมสรางแรงจูงใจใหพนักรวมสรางประสบการณท่ีดีใหกับลูกคา โดยคํานึงถึงการดูแล ความสบายใจ

และความปลอดภัย ซึ่งก็คือคุณภาพชีวิตของพนักงานดวยน่ันเอง

วารสารวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุร ีปที่ 2 ฉบับที่ 2 กรกฎาคม 

แบงปนความรูไปยังลูกคาดวย เม่ือมีเครื่องด่ืมรสชาติใหม พนักงานจะนําเสนอใหลูกคาทดลอง มีการ

กลายเปนสิ่งท่ีสรางเสนหสรางความสัมพันธกับลูกคาไดอีกชองทางหน่ึง

สรางสภาพแวดลอมในการทํางาน สภาพแวดลอมในการทํางานในที่น้ี ไดแก 

และความสัมพันธในที่ทํางาน โดยรานกาแฟ XYZ ใหความสําคัญกับความสุขในที่

ทํางาน ซ่ึงพิจารณาไดจากหน่ึงในปรัชญาของบริษัท คือการทําใหพนักงานมีความสุข พันธมิตรธุรกิจมี

ความสุข และลูกคามีความสุข ดังนั้นทางบริษัทจึงไดมีการปรับเปลี่ยนนโยบายหลายอยางเพื่อกระตุน

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ไดแก นโยบายท่ีเกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตการทํางาน เชน 

ท่ีมีความผอนคลายและเปนกันเองมากขึ้น ซ่ึงทางรานกาแฟ 

มอลลไดปฏิบัติตามนโยบายดังกลาว สังเกตไดจากการใหพนักงานไดแตงกายแสดงความเปนตัวของตัวเอง

มากขึ้นแตยังคงความดูดี สะอาดสะอาน มีบุคลิกดี และดูเปนมืออาชีพ โดยบาริสต

สามารถใสเ ส้ือผามีสีสันสะทอนบุคลิกของตัวเองภายใตผากันเปอนสีเขียวของทางราน นอกจากนี้ 

พนักงานสามารถยอมผมมีสีสันได มีรอยสักไดยกเวนบริเวณใบหนาลําคอ และสามารถเจาะหูได เปนตน

สภาพแวดลอมในการทํางานดังกลาวนี้ทําใหพนักงานรูสึกผอนคลาย และมีสวนสําคัญในการเสริมสราง

 

อีกตัวอยางหน่ึงที่สะทอนใหเห็นสภาพแวดลอมในที่ทํางานในเร่ืองนโยบายของบริษัท

ที่ชวยสรางแรงจูงใจของพนักงาน ไดแก นโยบายสุขภาพและความปลอดภัย ซ่ึงในชวงที่มีการแพรระบาด

COVID-19) ทางรานกาแฟ XYX ไดนํานโยบายปองกันการติดเช้ือ

แสดงออกถึงการใสใจสุขภาพพนักงาน นโยบายดังกลาว ไดแก 

ใหความรูเกี่ยวกับเช้ือไวรัสโคโรนา สื่อสารขอมูลเกี่ยวกับสถานการณการแพร

เนนยํ้าวิธีการปฏิบัติตนเพื่อปองกันการติดเช้ือ เพื่อสุขอนามัยของตนเอง เพื่อนรวมงาน และลูกคา

ลดการสัมผัสโดยตรง เวนระยะหางทางสังคม สงมอบเครื่องด่ืมโดยใชถาดย่ืน

ใหกับลูกคา งดรับแกวสวนตัว 

ปรับตารางการทํางานเพื่อใหสามารถปฏิบัติงานทดแทนกันได จัดเวลาให

พนักงานไดทบทวนและเพิ่มความรูผานการฝกอบรมกลุมยอย 

จัดหนากากอนามัยใหพนักงานทุกคนสวมใส 

ยกเลิกบริการน่ังในรานเปล่ียนเปนการใหบริการแบบนํากลับบาน 

นโยบายดังกลาวนี้เปนสิ่งที่สะทอนใหเห็นวารานกาแฟ XYZ ยึดมั่นในการเปนพื้นที่ท่ีเอ้ือ

รเสริมสรางแรงจูงใจใหพนักรวมสรางประสบการณท่ีดีใหกับลูกคา โดยคํานึงถึงการดูแล ความสบายใจ

และความปลอดภัย ซึ่งก็คือคุณภาพชีวิตของพนักงานดวยนั่นเอง 
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แบงปนความรูไปยังลูกคาดวย เม่ือมีเครื่องด่ืมรสชาติใหม พนักงานจะนําเสนอใหลูกคาทดลอง มีการ

กลายเปนส่ิงท่ีสรางเสนหสรางความสัมพันธกับลูกคาไดอีกชองทางหน่ึง 

สภาพแวดลอมในการทํางานในที่นี้ ไดแก  

ใหความสําคัญกับความสุขในท่ี

หนึ่งในปรัชญาของบริษัท คือการทําใหพนักงานมีความสุข พันธมิตรธุรกิจมี

ความสุข และลูกคามีความสุข ดังนั้นทางบริษัทจึงไดมีการปรับเปล่ียนนโยบายหลายอยางเพื่อกระตุน

ท่ีเกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตการทํางาน เชน 

ผอนคลายและเปนกันเองมากขึ้น ซึ่งทางรานกาแฟ XYZ สาขาลิฟวิ่ง

การใหพนักงานไดแตงกายแสดงความเปนตัวของตัวเอง

มากขึ้นแตยังคงความดูดี สะอาดสะอาน มีบุคลิกดี และดูเปนมืออาชีพ โดยบาริสตาและพนักงานหนาราน

สามารถใสเ ส้ือผามีสีสันสะทอนบุคลิกของตัวเองภายใตผากันเปอนสีเขียวของทางราน นอกจากน้ี 

พนักงานสามารถยอมผมมีสีสันได มีรอยสักไดยกเวนบริเวณใบหนาลําคอ และสามารถเจาะหูได เปนตน

าย และมีสวนสําคัญในการเสริมสราง

ในเรื่องนโยบายของบริษัท   

ซึ่งในชวงท่ีมีการแพรระบาด

นการติดเชื้อไวรัสโคโรนามา

ใสใจสุขภาพพนักงาน นโยบายดังกลาว ไดแก  

ใหความรูเกี่ยวกับเชื้อไวรัสโคโรนา ส่ือสารขอมูลเก่ียวกับสถานการณการแพร

เนนยํ้าวิธีการปฏิบัติตนเพื่อปองกันการติดเช้ือ เพื่อสุขอนามัยของตนเอง เพื่อนรวมงาน และลูกคา 

ลดการสัมผัสโดยตรง เวนระยะหางทางสังคม สงมอบเครื่องด่ืมโดยใชถาดย่ืน

ปรับตารางการทํางานเพื่อใหสามารถปฏิบัติงานทดแทนกันได จัดเวลาให

ยกเลิกบริการน่ังในรานเปล่ียนเปนการใหบริการแบบนํากลับบาน (takeaway)  

ยึดมั่นในการเปนพื้นท่ีที่เอื้อ

รเสริมสรางแรงจูงใจใหพนักรวมสรางประสบการณที่ดีใหกับลูกคา โดยคํานึงถึงการดูแล ความสบายใจ 



 

วารสารวิทยาการจดัการ
 

ทางดานความสัมพันธ

XYZ ไดทําหนาที่เปนที่ปรึกษา ชวยแนะนําวิธีการทํางาน และชวยแกปญหาตางๆ

เปนแรงจูงใจสําคัญของพนักงาน พิจารณาไดจากการที่ผูชวยผูจัดการ

เปนความสัมพันธในการทํางาน คือเคาใหคําปรึกษาในหลายๆ เร่ือง ใหคําแนะนําไมวาจะเรื่

เร่ืองสวนตัว หรือวิธีการทํางานตางๆ ทําใหรูวาเคาเห็นคุณคาของคนหรือวาพนักงานท่ีรวมงานกับเคา

และพิจารณาจากพนักงานจางไมเต็มเวลาใหสัมภาษณวา 

คอยสอนหนูตลอดเลย อันน้ั

ทําใหหนูรูสึกเหมือนครอบครัวของหนูเลยคะ

4) การนําคาตอบแทนมาเปนเครื่องมือกระตุนแรงจูงใจพรอมทั้งเสริมแรง

ครอบคลุมเงินเดือน คาตอบแทนตามผลการปฏิบัติงาน และสวัสดิการท่ีจายใหกับพนักงานโดยในสวนของ

เงินเดือนน้ันทางรานกาแฟ 

สาขา ผูชวยผูจัดการสาขา 

การปฏิบัติงานเปนคาตอบแทนที่แปรเปล่ียนไปตามผลการปฏิบัติงานของพนักงาน มีข้ึน

บรรลุเปาหมายของราน แบงออกเปนการปรับขึ้นเงินเดือนประจําป เงินรางวัลประจําป 

รางวัลจากการขาย ในการปรับคาตอบแทนทางรานกาแฟ 

หรือแปรเปล่ียนไปตามผลการปฏิบัติงาน

ทําไดเกินมาตรฐาน ระดับที่ 

โดยผลการปฏิบัติงานน้ันจะมุ

รวมกับผูอื่น และการปฏิบัติงานได

การท่ีจะปรับเงินเดือนสักครั้งนึง พี่ใชหลักพิจารณา 

มาตรฐาน 3) ทําไดตํ่ากวามาตรฐาน ซ่ึงหัวขอในการใหจะประเมินผลการปฏิบัติงาน เชน พนักงานมีการ

บริการที่ดีไหม ใหความสําคัญกับลูกคาเปนอันดับแรกหรือไม พนักงานสามารถทํางานรวมกับผูอื่นไดดีไหม 

พนักงานสามารถปฏิบัติตาม 

ผูจัดการสาขายังใหความเห็นตอวาการปรับข้ึนเงินเดือนตามผลการปฏิบัติงานน้ันเปนวิธีการที่ชวยสราง

แรงจูงใจของพนักงานไดอยางดีย่ิง เน่ืองจากการเชื่อมโยงเรื่องขอ

สิ่งท่ีสะทอนใหพนักงานเห็นถึงความเจริญเติบโตในตําแหนงงานของตนเองดวย

งานท่ีมอบหมายใหหรือแรงจูงใจของนองๆ จะดีข้ึนไดอีกไหม

การทํางานคือความกาวหนาของพนักงานเองหากพนักงานอยากท่ีจะพัฒนาและเติบโต เขาจะอยากทํางาน

ที่ไดรับใหดีท่ีสุด และตอยอดการทํางานเอง 

วารสารวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุร ีปที่ 2 ฉบับที่ 2 กรกฎาคม 

ความสัมพันธท่ีดีในที่ทํางาน หรือการมีเพื่อนรวมงานท่ีดี 

เปนท่ีปรึกษา ชวยแนะนําวิธีการทํางาน และชวยแกปญหาตางๆ

เปนแรงจูงใจสําคัญของพนักงาน พิจารณาไดจากการที่ผูชวยผูจัดการสาขาไดใหสัมภาษณไววา 

เปนความสัมพันธในการทํางาน คือเคาใหคําปรึกษาในหลายๆ เรื่อง ใหคําแนะนําไมวาจะเร่ื

เรื่องสวนตัว หรือวิธีการทํางานตางๆ ทําใหรูวาเคาเห็นคุณคาของคนหรือวาพนักงานที่รวมงานกับเคา

และพิจารณาจากพนักงานจางไมเต็มเวลาใหสัมภาษณวา “…ความเปนกันเองของทุกคน เปนพี่ๆ นองๆ พี่

คอยสอนหนูตลอดเลย อันนั้นควรทําอยางไร อันน้ีควรทําอยางไร หนูมีพี่เล้ียงประจําตัวดวยนะคะ อยูท่ีนี่

ทําใหหนูรูสึกเหมือนครอบครัวของหนูเลยคะ” 

นําคาตอบแทนมาเปนเคร่ืองมือกระตุนแรงจูงใจพรอมทั้งเสริมแรง

ครอบคลุมเงินเดือน คาตอบแทนตามผลการปฏิบัติงาน และสวัสดิการท่ีจายใหกับพนักงานโดยในสวนของ

เงินเดือนน้ันทางรานกาแฟ XYZ สาขาลิฟวิ่งมอลลไดจายสูงกวาทองตลาดทั้งในสวนของตําแหนงผูจัดการ

 พนักงานประจําสาขา และพนักงานจางไมเต็มเวลา ข

เปนคาตอบแทนที่แปรเปลี่ยนไปตามผลการปฏิบัติงานของพนักงาน มีขึ้น

บรรลุเปาหมายของราน แบงออกเปนการปรับขึ้นเงินเดือนประจําป เงินรางวัลประจําป 

ในการปรับคาตอบแทนทางรานกาแฟ XYZ ไดมีการปรับตามผลการปฏิบัติงานที่ทําได 

แปรเปลี่ยนไปตามผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริง ซึ่งแบงออกเปน 3 ระดับ ไดแก ระดับที่ 

ทําไดเกินมาตรฐาน ระดับท่ี 2 พนักงานทําไดตามมาตรฐาน และระดับท่ี 3 พนักงานทําไดตํ่ากวามาตรฐาน 

การปฏิบัติงานน้ันจะมุงเนนในเรื่องการใหบริการลูกคา การใหความสําคัญกับลูกคา การทํางาน

การปฏิบัติงานไดตามแผนพัฒนาผลการปฏิบัติงานดังท่ีผูจัดการ

การท่ีจะปรับเงินเดือนสักคร้ังนึง พี่ใชหลักพิจารณา 1) สามารถทําไดเกินมาตรฐาน 

ทําไดตํ่ากวามาตรฐาน ซ่ึงหัวขอในการใหจะประเมินผลการปฏิบัติงาน เชน พนักงานมีการ

บริการที่ดีไหม ใหความสําคัญกับลูกคาเปนอันดับแรกหรือไม พนักงานสามารถทํางานรวมกับผูอื่นไดดีไหม 

พนักงานสามารถปฏิบัติตาม Goal และ PDP ของตนเองไดสําเร็จและมีประสิทธิภาพหรือเปลา

ยังใหความเห็นตอวาการปรับข้ึนเงินเดือนตามผลการปฏิบัติงานนั้นเปนวิธีการที่ชวยสราง

แรงจูงใจของพนักงานไดอยางดีย่ิง เน่ืองจากการเชื่อมโยงเรื่องของคาตอบแทนกับผลการปฏิบัติงาน

เห็นถึงความเจริญเติบโตในตําแหนงงานของตนเองดวย

งานที่มอบหมายใหหรือแรงจูงใจของนองๆ จะดีข้ึนไดอีกไหม..จริงๆ แลวหลักๆ ในการสรางแรงจูงใจใน

การทํางานคือความกาวหนาของพนักงานเองหากพนักงานอยากที่จะพัฒนาและเติบโต เขาจะอยากทํางาน

ใหดีท่ีสุด และตอยอดการทํางานเอง แตการปรับเงินเดือนจากผลการปฏิบัติงานก็เปนสวนหน่ึง
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ในที่ทํางาน หรือการมีเพื่อนรวมงานท่ีดี พนักงานของรานกาแฟ 

เปนท่ีปรึกษา ชวยแนะนําวิธีการทํางาน และชวยแกปญหาตางๆ ใหกับเพื่อนรวมงาน ถือ

ไดใหสัมภาษณไววา “...ก็จะ

เปนความสัมพันธในการทํางาน คือเคาใหคําปรึกษาในหลายๆ เรื่อง ใหคําแนะนําไมวาจะเรื่องงานหรือ

เรื่องสวนตัว หรือวิธีการทํางานตางๆ ทําใหรูวาเคาเห็นคุณคาของคนหรือวาพนักงานที่รวมงานกับเคา...”

ความเปนกันเองของทุกคน เปนพี่ๆ นองๆ พี่

างไร หนูมีพี่เล้ียงประจําตัวดวยนะคะ อยูที่น่ี

นําคาตอบแทนมาเปนเครื่องมือกระตุนแรงจูงใจพรอมทั้งเสริมแรง คาตอบแทน 

ครอบคลุมเงินเดือน คาตอบแทนตามผลการปฏิบัติงาน และสวัสดิการที่จายใหกับพนักงานโดยในสวนของ

ไดจายสูงกวาทองตลาดทั้งในสวนของตําแหนงผูจัดการ

และพนักงานจางไมเต็มเวลา ขณะท่ีคาตอบแทนตามผล

เปนคาตอบแทนที่แปรเปลี่ยนไปตามผลการปฏิบัติงานของพนักงาน มีขึ้นเพื่อขับเคลื่อนการ

บรรลุเปาหมายของราน แบงออกเปนการปรับขึ้นเงินเดือนประจําป เงินรางวัลประจําป (โบนัส) และเงิน

ไดมีการปรับตามผลการปฏิบัติงานท่ีทําได 

ระดับ ไดแก ระดับที่ 1 พนักงาน

พนักงานทําไดตํ่ากวามาตรฐาน 

งเนนในเรื่องการใหบริการลูกคา การใหความสําคัญกับลูกคา การทํางาน

ผูจัดการสาขาใหสัมภาษณวา “...

สามารถทําไดเกินมาตรฐาน 2) สามารถทําไดตาม

ทําไดตํ่ากวามาตรฐาน ซึ่งหัวขอในการใหจะประเมินผลการปฏิบัติงาน เชน พนักงานมีการ

บริการที่ดีไหม ใหความสําคัญกับลูกคาเปนอันดับแรกหรือไม พนักงานสามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนไดดีไหม 

ธิภาพหรือเปลา…” ซ่ึงทาง

ยังใหความเห็นตอวาการปรับขึ้นเงินเดือนตามผลการปฏิบัติงานนั้นเปนวิธีการท่ีชวยสราง

งคาตอบแทนกับผลการปฏิบัติงานจะเปน

เห็นถึงความเจริญเติบโตในตําแหนงงานของตนเองดวย“...ถาปรับเงินเดือนแลว 

จริงๆ แลวหลักๆ ในการสรางแรงจูงใจใน

การทํางานคือความกาวหนาของพนักงานเองหากพนักงานอยากที่จะพัฒนาและเติบโต เขาจะอยากทํางาน

การปรับเงินเดือนจากผลการปฏิบัติงานก็เปนสวนหนึ่ง”  



 

วารสารวิทยาการจดัการ
 

ในสวนของสวัสดิการน้ันจะ

และ 15 ปคาน้ํามันรถเงินทิปคาแนะนํา

ชวยเหลืองานศพผลประโยชนเกี่ยวกับสุขภาพ ไดแก ประกันชีวิต อุบัติเหตุ และทุพพลภาพ คา

รักษาพยาบาลคนไขใน คนไขนอก และทันตกรรมและการตรวจรางกายประจําปวันหยุดวันลา ไดแก 

วันหยุดนักขัตฤกษวันหยุดพักผอนประจําปวันหยุดในวันเกิดและวันหยุดเพื่อการสมรส

อื่นๆ ไดแก สวนลดสําหรับซื้อสินคาของรานเครื่องด่ืมประจําวันเมล็ดกาแฟหรือชาสําหรับครอบครัว

เครื่องแบบพนักงานและงานเลี้ยงสังสรรคประจําป

 

สรุปการวิจัยและการอภิปรายผล

1. ปจจัยจูงใจของพนักงาน

ทักษะความชํานาญงาน ลักษณะงาน

ผลการวิจัยน้ีเปนไปตามทฤษฎีแรงจูงใจ กลุมความตองการ เชน 

แรงจูงใจ อี-อาร-จี และทฤษฎีสองปจจัย

ประโยชนที่ไดรับ นโยบายขององคการ ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน เงื่อนไขการทํางานการไดรับการ

ยอมรับ ความรับผิดชอบ ความทาทายของงาน และความกาวหนา

อินทรสร และนุชนรารัตนศิระประภา

นโยบายและการบริหารงานสภาพการทํางานความก

การปฏิบัติงานของพนักงาน

2. แนวทางการ

แนวทางการสรางแรงจูงใจภายใน

พฤติกรรมการใหบริการที่ดีคัดเลือกผูที่มีความรูดานกาแฟและผลิตภัณฑของรานคัดเลือกผูที่มีแรงจูงใจใน

การสรางประสบการณที่ดีใหกับลูกคา

เช่ียวชาญเฉพาะดานเพิ่มคุณคาของงาน สรางความทาทายในงาน

ทางการสรางแรงจูงใจภายนอก ประกอบดวย 

ผลการปฏิบัติงานท่ีทาทาย

ปอนกลับผลการปฏิบัติงาน

หนังสือการเดินทางของกาแฟและเพิ่มทักษะ ความชํานาญงานผานการฝกและทดสอบจากปฏิบัติงาน

ประจําวัน 3) การสรางสภาพแวดลอ

พนักงาน และนโยบายดานสุขภาพและความปลอดภัยมาใช รวมกับการสรางความสัมพันธที่ดีในท่ีทํางาน

วารสารวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุร ีปที่ 2 ฉบับที่ 2 กรกฎาคม 

จะครอบคลุมผลประโยชนในรูปตัวเงิน ไดแก รางวัลการทํางานครบ 

ปคาน้ํามันรถเงินทิปคาแนะนําพนักงานใหมคาเรียนภาษากองทุนสํารองเลี้ยงชี

ชวยเหลืองานศพผลประโยชนเกี่ยวกับสุขภาพ ไดแก ประกันชีวิต อุบัติเหตุ และทุพพลภาพ คา

รักษาพยาบาลคนไขใน คนไขนอก และทันตกรรมและการตรวจรางกายประจําปวันหยุดวันลา ไดแก 

วันหยุดนักขัตฤกษวันหยุดพักผอนประจําปวันหยุดในวันเกิดและวันหยุดเพื่อการสมรส

อื่นๆ ไดแก สวนลดสําหรับซื้อสินคาของรานเครื่องด่ืมประจําวันเมล็ดกาแฟหรือชาสําหรับครอบครัว

เครื่องแบบพนักงานและงานเล้ียงสังสรรคประจําป 

อภิปรายผล 

ปจจัยจูงใจของพนักงานรานกาแฟ XYZ สาขาลิฟวิ่งมอลลไดแก คาตอบแทน 

ลักษณะงานท่ีมีคุณคา สภาพแวดลอมในที่ทํางาน และเปาหมายการทํางาน

ผลการวิจัยน้ีเปนไปตามทฤษฎีแรงจูงใจ กลุมความตองการ เชน ทฤษฎีความตองการของมาสโลว

ทฤษฎีสองปจจัย ที่แสดงใหเห็นวา ปจจัยจูงใจประกอบดวย

ประโยชนท่ีไดรับ นโยบายขององคการ ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน เงื่อนไขการทํางานการไดรับการ

ยอมรับ ความรับผิดชอบ ความทาทายของงาน และความกาวหนา สอดคลองกับผลการวิจัยของ

นุชนรารัตนศิระประภา (2555) ที่พบวา คุณลักษณะของงานความสัมพันธ

นโยบายและการบริหารงานสภาพการทํางานความกาวหนาในตําแหนงและเงินเดือน

การปฏิบัติงานของพนักงาน 

แนวทางการสรางแรงจูงใจพนักงานของรานกาแฟ XYZ สาขาลิฟวิ่งมอลล

แรงจูงใจภายใน ไดแก 1) การสรางแรงจูงใจผานการคัดเลือก

พฤติกรรมการใหบริการที่ดีคัดเลือกผูที่มีความรูดานกาแฟและผลิตภัณฑของรานคัดเลือกผูที่มีแรงจูงใจใน

การสรางประสบการณที่ดีใหกับลูกคา และ 2) การสรางแรงจูงใจผานการ

เชี่ยวชาญเฉพาะดานเพิ่มคุณคาของงาน สรางความทาทายในงานและการใหอิสระในการทํางาน

แรงจูงใจภายนอก ประกอบดวย 1) การบริหารผลการปฏิบัติงาน ดวยการ

ผลการปฏิบัติงานที่ทาทายการดําเนินการตามแผนพัฒนาผลการปฏิบัติงาน (

อนกลับผลการปฏิบัติงาน 2) การพัฒนาความชํานาญในงาน ดวยการเพิ่มความรูโดยมอบหมายใหอาน

หนังสือการเดินทางของกาแฟและเพิ่มทักษะ ความชํานาญงานผานการฝกและทดสอบจากปฏิบัติงาน

สภาพแวดลอมในการทํางานดวยการนํานโยบายการสงเสริมคุณภาพชีวิตของ

ะนโยบายดานสุขภาพและความปลอดภัยมาใช รวมกับการสรางความสัมพันธที่ดีในท่ีทํางาน
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ผลประโยชนในรูปตัวเงิน ไดแก รางวัลการทํางานครบ 5 ป 10 ป 

กองทุนสํารองเล้ียงชีพและเงิน

ชวยเหลืองานศพผลประโยชนเก่ียวกับสุขภาพ ไดแก ประกันชีวิต อุบั ติเหตุ และทุพพลภาพ คา

รักษาพยาบาลคนไขใน คนไขนอก และทันตกรรมและการตรวจรางกายประจําปวันหยุดวันลา ไดแก 

วันหยุดนักขัตฤกษวันหยุดพักผอนประจําปวันหยุดในวันเกิดและวันหยุดเพื่อการสมรสและผลประโยชน

อื่นๆ ไดแก สวนลดสําหรับซื้อสินคาของรานเครื่องด่ืมประจําวันเมล็ดกาแฟหรือชาสําหรับครอบครัว

ไดแก คาตอบแทน การพัฒนา

ที่มีคุณคา สภาพแวดลอมในท่ีทํางาน และเปาหมายการทํางาน

ษฎีความตองการของมาสโลวทฤษฎี

ที่แสดงใหเห็นวา ปจจัยจูงใจประกอบดวยเงินเดือน สิทธิ

ประโยชนท่ีไดรับ นโยบายขององคการ ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน เงื่อนไขการทํางานการไดรับการ

สอดคลองกับผลการวิจัยของเถลิงศักด์ิ

ลักษณะของงานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา

งและเงินเดือนน้ันเปนปจจัยจูงใจ

สาขาลิฟวิ่งมอลล ประกอบดวย

คัดเลือก โดยประเมินผูสมัครที่มี

พฤติกรรมการใหบริการที่ดีคัดเลือกผูท่ีมีความรูดานกาแฟและผลิตภัณฑของรานคัดเลือกผูท่ีมีแรงจูงใจใน

การสรางแรงจูงใจผานการการออกแบบงาน มุงเนน

ใหอิสระในการทํางานสวนแนว

การบริหารผลการปฏิบัติงาน ดวยการกําหนดเปาหมาย

(PDP) การประเมินและ

การพัฒนาความชํานาญในงาน ดวยการเพิ่มความรูโดยมอบหมายใหอาน

หนังสือการเดินทางของกาแฟและเพิ่มทักษะ ความชํานาญงานผานการฝกและทดสอบจากปฏิบัติงาน

มในการทํางานดวยการนํานโยบายการสงเสริมคุณภาพชีวิตของ

ะนโยบายดานสุขภาพและความปลอดภัยมาใช รวมกับการสรางความสัมพันธท่ีดีในที่ทํางาน
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และ 4) การนําคาตอบแทนมาเปนเครื่องมือกระตุนแรงจูงใจพรอมทั้งเสริมแรง

อัตราตลาด การจายคาตอบแทนตามผลการปฏิบัติงาน และการใหสวัสดิการที่จูงใจ

 แนวทางการ

สรางแรงจูงใจภายนอกดวย

สภาพแวดลอมในที่ทํางานตลอดจนการ

นั้นถือเปนแนวทางที่จะชวยเสริมกันใหพนักงาน

ธุรกิจคาดหวังก็จะทําใหธุรกิจนั้นประสบความสําเร็จ

สาขาลิฟวิ่งมอลล ดังกลาวน้ีเปนไปตามทฤษฎีแรงจูงใจทั้งในเชิงความตองการ 

กระบวนการ (process theory) 

การออกแบบงานท่ีมีคุณคา 

พนักงาน มุงเนนความสัมพันธในที่ทํางานและใหความสําคัญกับการเจริญเติบโต ความกาวหนาของ

พนักงาน แนวทางดังกลาวนี้

ผลการวิจัยครั้งน้ีสอดคลองกับผลการวิจัยของ 

และธนาวุฒิ ประกอบผล (

และใหขอมูลปอนกลับในการทํางานนั้นจะชวยสรางแรงจูงใจของพนักงานใหปฏิบัติงานเพื่อบรรลุ

เปาหมายขององคการไดอยางดีย่ิง สอดคลองกับผลการ

(2562) ท่ีพบวา ความตองการดํารงอยู ความสัมพันธกับบุคคลอื่น ความเจริญกาวหนาในงานสงผลตอ

การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรมโรงแรมท้ังของไทยและตางประ

 นอกจากนี้ แนวทาง

เปาหมายผลการปฏิบัติงานท่ีทาทาย การประเมินผลการปฏิบัติงาน และ

ดังกลาวน้ีเปนไปตามทฤษฎีความคาดหวัง 

ปรับเงินเดือนตามผลการปฏิบัติงาน การใหเงินจูงใจจากการขาย และการพิจารณาคาตอบแทนตาม 

ที่พนักงานทําไดน้ันเปนลักษณะของการจายคาตอบแทนตามผลการปฏิบัติงาน 

pay) สะทอนถึงความยุติธรรมในการจายคาตอบแทน สรางแรงจูงใจใหกับพ

ธรรมนอกจากน้ี คาตอบแทนตามผลการปฏิบัติงานที่จายใหกับพนักงานน้ันยังเปนส่ิงเสริมแรงทางบวกตาม

ทฤษฎีการเสริมแรงดวย 

 ผลการวิจัยขางตนนี้กลาวไดวา แนวทาง

สาขาลิฟวิ่งมอลล มีลักษณะของการจัดการทรัพย

แรงจูงใจดําเนินการผานการสรรหาคัดเลือก การออกแบบงาน การพัฒนาทักษะความชํานาญ การจาย

วารสารวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุร ีปที่ 2 ฉบับที่ 2 กรกฎาคม 

การนําคาตอบแทนมาเปนเครื่องมือกระตุนแรงจูงใจพรอมท้ังเสริมแรงดวยการจายเงินเดือนที่สูงกวา

อัตราตลาด การจายคาตอบแทนตามผลการปฏิบัติงาน และการใหสวัสดิการที่จูงใจ

แนวทางการสรางแรงจูงใจภายในผานการคัดเลือกและการออกแบบงาน 

สรางแรงจูงใจภายนอกดวยการบริหารผลการปฏิบัติงาน การพัฒนาทักษะความชํานาญในงาน 

ตลอดจนการนําคาตอบแทนมาเปนเครื่องมือกระตุนแรงจูงใจพรอมท้ังเสริมแรง

ที่จะชวยเสริมกันใหพนักงานแสดงพฤติกรรมตางๆ ออกมา ซึ่ง

ธุรกิจคาดหวังก็จะทําใหธุรกิจนั้นประสบความสําเร็จแนวทางการสรางแรงจูงใจพนักงาน

สาขาลิฟวิ่งมอลล ดังกลาวนี้เปนไปตามทฤษฎีแรงจูงใจทั้งในเชิงความตองการ (

(process theory) กลาวคือทางรานกาแฟ XYZ สาขาลิฟวิ่งมอลลมีการจูงใจพนักงานดวย

การออกแบบงานที่มีคุณคา นโยบายการบริหารท่ีใหความสําคัญกับพนักงาน ดูแลสุขภาพอนามัยของ

พนักงาน มุงเนนความสัมพันธในที่ทํางานและใหความสําคัญกับการเจริญเติบโต ความกาวหนาของ

แนวทางดังกลาวนีเ้ปนไปตามทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว ทฤษฎีอี-อาร

สอดคลองกับผลการวิจัยของ Ezenwakwelu (2017) และผลการวิจัยของณัฐพล สุวิภาค 

(2559) ตางแสดงใหเห็นวา การออกแบบงานท่ีมีคุณคา ใหอิสระในการทํางาน 

และใหขอมูลปอนกลับในการทํางานนั้นจะชวยสรางแรงจูงใจของพนักงานใหปฏิบัติงานเพื่อบรรลุ

รไดอยางดีย่ิง สอดคลองกับผลการวิจัยของชุติภาศ แกวเพชร และสิญาธร นาคพิน 

ความตองการดํารงอยู ความสัมพันธกับบุคคลอื่น ความเจริญกาวหนาในงานสงผลตอ

การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรมโรงแรมท้ังของไทยและตางประ

แนวทางการสรางแรงจูงใจยังไดอาศัยการออกแบบงานที่เชื่อมโยงตอไปยัง

เปาหมายผลการปฏิบัติงานที่ทาทาย การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการ

ดังกลาวนี้เปนไปตามทฤษฎีความคาดหวัง ซึ่งเปนทฤษฎีแรงจูงใจกลุมกระบวนการ 

ปรับเงินเดือนตามผลการปฏิบัติงาน การใหเงินจูงใจจากการขาย และการพิจารณาคาตอบแทนตาม 

ที่พนักงานทําไดนั้นเปนลักษณะของการจายคาตอบแทนตามผลการปฏิบัติงาน 

สะทอนถึงความยุติธรรมในการจายคาตอบแทน สรางแรงจูงใจใหกับพนักงานตามทฤษฎีความเปน

คาตอบแทนตามผลการปฏิบัติงานที่จายใหกับพนักงานน้ันยังเปนส่ิงเสริมแรงทางบวกตาม

ผลการวิจัยขางตนน้ีกลาวไดวา แนวทางการสรางแรงจูงใจพนักงานของรานกาแฟ 

สาขาลิฟวิ่งมอลล มีลักษณะของการจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ กลาวคือ 

แรงจูงใจดําเนินการผานการสรรหาคัดเลือก การออกแบบงาน การพัฒนาทักษะความชํานาญ การจาย
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ดวยการจายเงินเดือนท่ีสูงกวา 

อัตราตลาด การจายคาตอบแทนตามผลการปฏิบัติงาน และการใหสวัสดิการที่จูงใจ 

การออกแบบงาน และแนวทางการ

พัฒนาทักษะความชํานาญในงาน การสราง

ระตุนแรงจูงใจพรอมทั้งเสริมแรง

ซึ่งหากเปนพฤติกรรมตามท่ี

การสรางแรงจูงใจพนักงานของราน XYZ 

(need theory) และในเชิง

สาขาลิฟวิ่งมอลลมีการจูงใจพนักงานดวย

นโยบายการบริหารที่ใหความสําคัญกับพนักงาน ดูแลสุขภาพอนามัยของ

พนักงาน มุงเนนความสัมพันธในที่ทํางานและใหความสําคัญกับการเจริญเติบโต ความกาวหนาของ

อาร- จี และทฤษฎีสองปจจัย 

และผลการวิจัยของณัฐพล สุวิภาค 

ตางแสดงใหเห็นวา การออกแบบงานที่มีคุณคา ใหอิสระในการทํางาน 

และใหขอมูลปอนกลับในการทํางานนั้นจะชวยสรางแรงจูงใจของพนักงานใหปฏิบัติงานเพื่อบรรลุ

ชุติภาศ แกวเพชร และสิญาธร นาคพิน 

ความตองการดํารงอยู ความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน ความเจริญกาวหนาในงานสงผลตอ 

การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรมโรงแรมทั้งของไทยและตางประเทศ  

การออกแบบงานท่ีเช่ือมโยงตอไปยัง

การจายคาตอบแทน ลักษณะ

ซ่ึงเปนทฤษฎีแรงจูงใจกลุมกระบวนการ อีกทั้งการพิจารณา

ปรับเงินเดือนตามผลการปฏิบัติงาน การใหเงินจูงใจจากการขาย และการพิจารณาคาตอบแทนตาม PDP 

ที่พนักงานทําไดนั้นเปนลักษณะของการจายคาตอบแทนตามผลการปฏิบัติงาน (performance- based 

นักงานตามทฤษฎีความเปน

คาตอบแทนตามผลการปฏิบัติงานที่จายใหกับพนักงานน้ันยังเปนส่ิงเสริมแรงทางบวกตาม

การสรางแรงจูงใจพนักงานของรานกาแฟ XYZ 

ากรมนุษยเชิงกลยุทธ กลาวคือ แนวทางการสราง

แรงจูงใจดําเนินการผานการสรรหาคัดเลือก การออกแบบงาน การพัฒนาทักษะความชํานาญ การจาย
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คาตอบแทนที่เชื่อมโยงกับผลการปฏิบัติงาน และการสรางสภาพแวดลอมที่เอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงาน

ไดดําเนินการนั้นมีขึ้นเพื่อตอบสนองควา

(vertical integration) อีกทั้งวิธีการทางทรัพยากรมนุษยเหลาน้ียังชวยเสริมกันและกันเพื่อสรางแรงจูงใจ

ของพนักงานในการขับเคลื่อนผลการปฏิบัติงาน ถือเปนการเชื่อมโยงแนวนอน 

ทําใหกลไกตางๆ ของการจัดการทรัพยากรมนุษยบูรณาการ และสอดคลองกับความตองการของธุรกิจใน

ลักษณะของระบบผลการปฏิบัติงานสูง 

พนักงานมีแรงจูงใจในการทํางาน ขับเคลื่อนผลการปฏิบัติงาน และชวย

เปาหมายท่ีไดกําหนดไว (Han et al., 2019; 

 

ขอเสนอแนะ 

1. ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใชประโยชน

1) รานกาแฟ 

ปรับใชเปนแนวทางในการสรางแรงจูงใจพนักงาน 

เปาหมายผลการปฏิบัติงานที่ทาทาย การประเมินผลการปฏิบัติอยางเขมขนและเปนธรรม การเสริมสราง

ความสัมพันธท่ีดีในที่ทํางาน การจายคาตอบแทนตามผลการปฏิบัติงาน และการออกนโยบายที่คํานึงถึง

คุณภาพชีวิตและสุขภาพอนามัยของ

2) ขอสังเกตประการหน่ึงที่ไดจากการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานสวนใหญของรานกาแฟ 

XYZ สาขาลิฟว่ิงมอลล เปนกลุมพนักงานเจเนอเรชั่นวาย 

สมดุลชีวิตการทํางาน (work

ความตองการของพนักงานกลุมพนักงานเจเนอเรชั่นวาย 

การยืดหยุนเวลาทํางาน การ

 

2. ขอเสนอแนะสําหรับการทําวิจัยในอนาคต

1) ควรขยายขอบเขตการวิจัยไปยังสาขาอื่น

แรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน

พอใจในงาน ความผูกพันของพนักงาน และผลการปฏิบัติงานของแตละสาขา เปนตน

2) ควรทําการวิ

ที่เกี่ยวของกับการสรางแรงจูงใจของพนักงาน ไดแก ลักษณะงาน การพัฒนา

วารสารวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุร ีปที่ 2 ฉบับที่ 2 กรกฎาคม 

คาตอบแทนที่เชื่อมโยงกับผลการปฏิบัติงาน และการสรางสภาพแวดลอมที่เอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงาน

นั้นมีขึ้นเพื่อตอบสนองความตองการทางธุรกิจของรานเปนสําคัญ ถือเปนการเช่ือมโยงแนวดิ่ง 

อีกทั้งวิธีการทางทรัพยากรมนุษยเหลาน้ียังชวยเสริมกันและกันเพื่อสรางแรงจูงใจ

ของพนักงานในการขับเคลื่อนผลการปฏิบัติงาน ถือเปนการเชื่อมโยงแนวนอน 

ทําใหกลไกตางๆ ของการจัดการทรัพยากรมนุษยบูรณาการ และสอดคลองกับความตองการของธุรกิจใน

ลักษณะของระบบผลการปฏิบัติงานสูง (HPWS) การจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธดังกลาวน้ี

พนักงานมีแรงจูงใจในการทํางาน ขับเคลื่อนผลการปฏิบัติงาน และชวยใหธุรกิจประสบควา

Han et al., 2019; จิระพงค เรืองกุน, 2557) 

ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใชประโยชน 

รานกาแฟ XYZ สาขาอ่ืน รวมถึงธุรกิจอื่นๆ สามารถนําผลที่ไดจากการวิจัยในครั้งน้ีไป

ในการสรางแรงจูงใจพนักงาน โดยควรมุงเนนการออกแบบงานที่มีคุณคา การกําหนด

เปาหมายผลการปฏิบัติงานที่ทาทาย การประเมินผลการปฏิบัติอยางเขมขนและเปนธรรม การเสริมสราง

ความสัมพันธท่ีดีในที่ทํางาน การจายคาตอบแทนตามผลการปฏิบัติงาน และการออกนโยบายที่คํานึงถึง

คุณภาพชีวิตและสุขภาพอนามัยของพนักงาน 

ขอสังเกตประการหน่ึงที่ไดจากการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานสวนใหญของรานกาแฟ 

สาขาลิฟว่ิงมอลล เปนกลุมพนักงานเจเนอเรชั่นวาย (generation Y) ซึ่งพนักงานในกลุมน้ี

work- life balance) ดังนั้นทางรานกาแฟ XYZ ควรเพิ่มสวั

ความตองการของพนักงานกลุมพนักงานเจเนอเรช่ันวาย เช่ือมโยงกับสมดุลชีวิตการทํางาน 

การยืดหยุนเวลาทํางาน การเพิ่มวันลาพักผอน ใหคาเดินทางและคาที่พักเพื่อการ

ขอเสนอแนะสําหรับการทําวิจัยในอนาคต 

ควรขยายขอบเขตการวิจัยไปยังสาขาอื่นของบริษัท ศึกษาความแตกตาง เปรียบเทียบ

พนักงานสาขาตางๆ ซ่ึงอาจเพิ่มตัวแปรอื่นๆ เขามารวม

ของพนักงาน และผลการปฏิบัติงานของแตละสาขา เปนตน

ควรทําการวิจัยเชิงปริมาณ ตอเน่ืองจากการวิจัยคร้ังนี้ โดยทําการพัฒนาตัวชี้วัดปจจัย

ที่เกี่ยวของกับการสรางแรงจูงใจของพนักงาน ไดแก ลักษณะงาน การพัฒนาทักษะความชํานาญงาน
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คาตอบแทนที่เช่ือมโยงกับผลการปฏิบัติงาน และการสรางสภาพแวดลอมท่ีเอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงานท่ี

มตองการทางธุรกิจของรานเปนสําคัญ ถือเปนการเชื่อมโยงแนวดิ่ง 

อีกทั้งวิธีการทางทรัพยากรมนุษยเหลานี้ยังชวยเสริมกันและกันเพื่อสรางแรงจูงใจ

ของพนักงานในการขับเคลื่อนผลการปฏิบัติงาน ถือเปนการเช่ือมโยงแนวนอน (horizontal integration) 

ทําใหกลไกตางๆ ของการจัดการทรัพยากรมนุษยบูรณาการ และสอดคลองกับความตองการของธุรกิจใน

การจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธดังกลาวน้ีสงผลให

ธุรกิจประสบความสําเร็จตาม

สาขาอื่น รวมถึงธุรกิจอ่ืนๆ สามารถนําผลท่ีไดจากการวิจัยในคร้ังนี้ไป

โดยควรมุงเนนการออกแบบงานท่ีมีคุณคา การกําหนด

เปาหมายผลการปฏิบัติงานท่ีทาทาย การประเมินผลการปฏิบัติอยางเขมขนและเปนธรรม การเสริมสราง

ความสัมพันธท่ีดีในที่ทํางาน การจายคาตอบแทนตามผลการปฏิบัติงาน และการออกนโยบายท่ีคํานึงถึง

ขอสังเกตประการหน่ึงท่ีไดจากการวิจัยครั้งน้ี คือ พนักงานสวนใหญของรานกาแฟ 

ซ่ึงพนักงานในกลุมนี้ตองการ

ควรเพิ่มสวัสดิการที่เหมาะกับ

เชื่อมโยงกับสมดุลชีวิตการทํางาน เชน         

การทองเท่ียว เปนตน 

ศึกษาความแตกตาง เปรียบเทียบ

รวมศึกษาดวย เชน ความพึง

ของพนักงาน และผลการปฏิบัติงานของแตละสาขา เปนตน 

ตอเน่ืองจากการวิจัยครั้งนี้ โดยทําการพัฒนาตัวชี้วัดปจจัย

ทักษะความชํานาญงาน การ



 

วารสารวิทยาการจดัการ
 

บริหารผลการปฏิบัติงาน การบริหารคาตอบแทน และสภาพแวดลอมในท่ีทํางาน 

นํามาวิเคราะหปจจัยเชิงยืนยัน 
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บริหารผลการปฏิบัติงาน การบริหารคาตอบแทน และสภาพแวดลอมในที่ทํางาน เก็บขอมูลเชิงปริมาณ 

เพื่อยืนยันขอคนพบที่ไดจากการวิจัยครั้งนี ้
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