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บทคดัย่อ 
การศกึษาครัง้นี้มวีตัถุประสงคด์งันี้ 1) เพื่อศกึษาล าดบัความส าคญัของแรงจูงใจในการท างานส าหรบัพนักงานชาวไทยใน
บรษิทัขา้มชาตจินี 2) เพื่อศกึษาลกัษณะประชากรศาสตรท์ีส่ง่ผลต่อแรงจงูใจในการท างาน 3) เพื่อศกึษามติทิางวฒันธรรมที่
มคีวามสมัพนัธก์บัแรงจูงใจในการท างาน 4) เพื่อศกึษาวธิกีารสร้างแรงจูงใจในการท างาน การศกึษาครัง้นี้เกบ็รวบรวม
ขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามกบัพนักงานชาวไทยในบรษิทัขา้มชาตจินี จ านวน 513 ตวัอย่าง และใชว้ธิกีารสมัภาษณ์แบบมี
โครงสร้างกบัผูบ้รหิารระดบัสูงชาวจนีในบรษิัทขา้มชาติจนี จ านวน 6 ตวัอย่าง ผลการศกึษาพบว่า 1) แรงจูงใจในการ
ท างานส าหรบัพนกังานชาวไทยในบรษิทัขา้มชาตจินีมคีวามส าคญัใน 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ค่าตอบแทน สวสัดกิาร และมติร
สมัพนัธ ์2) ปจัจยัทางประชากรศาสตรด์า้นต าแหน่งงานสง่ผลต่อแรงจงูใจในการท างานมากทีส่ดุอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิี่
ระดบั 0.05 3) มติชิ่องห่างของระยะเวลามคีวามสมัพนัธก์บัแรงจงูใจในการท างานมากทีส่ดุอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
0.05 4) บรษิทัขา้มชาตจินีมวีธิกีารสรา้งแรงจงูใจตามความตอ้งการของพนกังานชาวไทยในดา้นความตอ้งการทางกายภาพ 
ความตอ้งการความปลอดภยั ความตอ้งการความรกั ความตอ้งการมสีมัพนัธภาพกบัผู้อื่น ความต้องการเจรญิกา้วหน้าและ
ความต้องการทีไ่ดร้บัการยกย่องนับถอื อกีทัง้ยงัมวีธิกีารจูงใจในการท างานตามกระบวนการท างานในดา้นความคาดหวงั 
ความเสมอภาค การตัง้เป้าหมายและการเสรมิแรง  
ค าส าคญั: บรษิทัขา้มชาตจินี, พนกังานชาวไทย, แรงจงูใจในการท างาน 
 
Abstract 
This research aims to study important motivating factors for Thai employee in Chinese multinational corporations, 
the influence of demographic characteristics on Thai employee motivation, the relationship between cultural 
dimensions and Thai employee motivation, and motivation methods. The research was done as quantitative 
method by using questionnaire collected from 513 Thai employees and as qualitative method by using structured 
interview questions for 6 Chinese managers in Chinese multinational corporations. Results shown that 1) Thai 
employees are motivated by salary, welfare and positive relationship with others most. 2) The difference of 
position have an effect on employee motivation most. 3) Long term versus short term orientation is related to 
employee motivation most.4) Chinese managers motivates Thai employees by meeting their needs. These are 
physiological need, safety need, love need, relatedness need, growth need and esteem need. In the process of 
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motivation, Chinese managers pay attention to Thai employees’ expectancy, equity, goal-Setting and positive 
reinforcement. 
Keywords: Chinese Multinational Corporations, Thai Employee, Work Motivation 
 
บทน า 
ประเทศไทยมที าเลทีต่ัง้อนัเป็นเสมอืนประตูเชื่อมจนีกบัอาเซยีน เป็นศูนยก์ลางการขนส่งและโลจสิตกิสใ์นภูมภิาคอาเซยีน 
มทีรพัยากรและวตัถุดบิทางการเกษตรที่ส าคญั อาท ิยางพารา มนัส าปะหลงั ปาล์มน ้ามนั ซึ่งจนีมีปริมาณการผลติไม่
เพยีงพอต่อความต้องการในประเทศ อกีทัง้รฐับาลไทยมนีโยบายส่งเสรมิภาคการลงทุน ทัง้การได้รบัสทิธปิระโยชน์ด้าน
ภาษีอากร หลักประกันคุ้มครองต่างๆในการท าธุ รกิจ รวมทัง้ไม่มีข้อก าจัดทางการส่งออกและการโอนเงินตราไปยัง
ต่างประเทศ เพิม่ความสะดวกสบายและใหอ้สิระต่อกลุ่มนกัลงทุนต่างชาตอิย่างยิง่ ในขณะเดยีวกนั รฐับาลจนีกม็นีโยบายใน
การสนับสนุนผู้ประกอบการให้ไปลงทุนต่างประเทศอย่างต่อเน่ือง (ลมลเพช็ร อภิสทิธินิ์รนัดร,์ 2556) ในช่วง พ.ศ.2546-
2555 ทีผ่่านมา นกัลงทุนชาวจนีเริม่ตระหนกัถงึศกัยภาพและขดีความสามารถดา้นการแข่งขนัของไทยทีเ่หมาะสมอย่างยิง่
ในการเป็นศนูยก์ลางฐานอุตสาหกรรมอาเซยีน ท าใหก้ารขยายตวัของทุนจนีในไทยไดเ้พิม่ขึน้อย่างกา้วกระโดดและรวดเรว็ 
แสดงไดด้งัแผนภูมทิี ่1 ดงันี้ 
 

 
ภาพท่ี 1 จ านวนโครงการลงทุนจากจจนีในไทย (พ.ศ.2546-2555) 
ทีม่า: Yingchun (2013: 34) 
 
ในการลงทุนต่างประเทศ ทรพัยากรมนุษย์หรือทรพัยากรบุคคลถือว่ามคีวามส าคญัมาก่อนทรพัยากรอื่นๆขององค์การ 
เพราะมนุษย์คือหัวใจหลักขององค์การ แรงจูงใจจะส่งผลโดยตรงต่อคุณภาพและปริมาณของงาน ซึ่งผู้บงัคับบัญชา
จ าเป็นตอ้งทราบว่า อะไรคอืแรงจงูใจทีจ่ะผลกัดนัใหพ้นกังานสามารถปฏบิตังิานไดอ้ย่างเตม็ความสามารถ William James 
ของมหาวทิยาลยัฮาร์วารด์พบว่า บุคคลทีไ่ม่มแีรงจูงใจ ศกัยภาพจะแสดงออกมาแค่ 20%-30% เท่านัน้ ขณะทีบุ่คคลที่มี
แรงจงูใจจะแสดงศกัยภาพออกมา 80%-90% ซึง่แสดงใหเ้หน็ว่า บุคคลทีม่แีรงจูงใจจะท างานอย่างมปีระสทิธภิาพมากกว่า
บุคคลทีไ่ม่มแีรงจงูใจ 3-4 เท่า (Yude, 2012: 10)  
การจงูใจไม่ใช่เรื่องง่ายส าหรบับรษิทัขา้มชาต ิเน่ืองจากว่าบุคคลในวฒันธรรมทีแ่ตกต่างมกัจะมคีวามต้องการทีแ่ตกต่างกนั
ไป ถงึแมว้่าประเทศไทยและประเทศจนีร่วมมวีฒันธรรมตะวนัออกทีค่ลา้ยคลงึกนั และมกีารไปมาหาสู่กนัในระยะเวลาอนั
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ยาวนาน แต่กย็งัมวีฒันธรรมที่แตกต่างกนัในหลายๆ ด้าน เช่น อาหารการกนิ ประเพณี ศาสนา และค่านิยม ฯลฯ ตาม
ทฤษฎมีติทิางวฒันธรรมของกรีท์ ฮอฟสตดี ประเทศจนีและประเทศไทยมคีวามคลา้ยคลงึกนัในมติวิฒันธรรมดา้นความเป็น
ปจัเจกบุคคล ความเหลื่อมล ้าทางอ านาจ และแตกต่างกนัในมติวิฒันธรรมดา้นความเป็นชาย การหลกีเลีย่งความไม่แน่นอน 
การให้ความส าคญัของอนาคตและการตามใจตวัเอง ซึ่งวฒันธรรมจนีมลีกัษณะความเป็นชาย ขณะที่วฒันธรรมไทยมี
ลกัษณะความเป็นหญงิ วฒันธรรมจนียอมรบัความแตกต่างกบัความไม่เป็นระบบและความไม่แน่นอน ขณะทีป่ระเทศไทย
เน้นการหลีกเลี่ยงความเสี่ยง ประเทศจีนมีวัฒนธรรมให้ความส าคัญกับอนาคต ขณะที่ประเทศไทยมีวัฒนธรรมให้
ความส าคญักบัปจัจุบนั ประเทศจนีมวีฒันธรรมการห้ามใจตวัเอง ขณะทีป่ระเทศไทยมวีฒันธรรมการตามใจตวัเอง (The 
Hofstede Center, 2014)  
งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งกบับรษิทัขา้มชาตใินไทยทีผ่่านมา ส่วนมากจะศกึษาถงึบรษิทัขา้มชาตญิี่ปุ่น และมกีารศกึษาแนวทาง
และวธิกีารบรหิารทรพัยากรมนุษยข์องบรษิทัขา้มชาตญิีปุ่น่ค่อนขา้งมาก นอกจากนี้ ยงันิยมน ารปูแบบการบรหิารทรพัยากร
มนุษยข์องบรษิทัขา้มชาตญิีปุ่น่ไปเปรยีบกบับรษิทัขา้มชาตอิื่นๆในไทย เช่น บรษิทัขา้มชาตสิหรฐัอเมรกิา บรษิทัขา้มชาติ
ฝรัง่เศส หรอืเปรยีบเทยีบการบรหิารทรพัยากรมนุษยร์ะหว่างบรษิทัขา้มชาตญิีปุ่น่และบรษิทัไทย แต่งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งกบั
บรษิทัขา้มชาตจินีในไทยมจี านวนน้อยมาก และงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งกบัการสรา้งแรงจงูใจในการท างานส าหรบัพนักงานชาว
ไทยในบรษิทัขา้มชาตจินียิง่น้อยมาก 
จากปญัหาดงักล่าว ผู้วจิยัจงึสนใจที่จะศกึษาในเรื่อง กลยุทธ์การสร้างแรงจูงใจในการท างานส าหรบัพนักงานชาวไทยใน
บรษิทัขา้มชาตจินี โดยขอ้มูลจากการวจิยัสามารถเป็นประโยชน์อย่างยิง่ต่อบรษิทัขา้มชาตจินีในประเทศไทย เพื่อใชเ้ป็น
แนวทางในการสรา้งแรงจงูใจ และเป็นประโยชน์ต่อนกัลงทุนชาวจนีทีส่นใจจะมาลงทุนในประเทศไทย ซึง่มแีนวโน้มเพิม่ขึน้
อย่างต่อเนื่องในโอกาสการเปิดเสรกีารคา้ประชาคมอาเซยีน 
  
วตัถปุระสงคก์ารวิจยั 
1. เพื่อศกึษาล าดบัความส าคญัของแรงจงูใจในการท างานส าหรบัพนกังานชาวไทยในบรษิทัขา้มชาตจินี 
2. เพื่อศกึษาลกัษณะประชากรศาสตรท์ีส่ง่ผลต่อแรงจงูใจในการท างานส าหรบัพนกังานชาวไทยในบรษิทัขา้มชาตจินี 
3. เพื่อศกึษามติวิฒันธรรมทีม่คีวามสมัพนัธก์บัแรงจงูใจในการท างานส าหรบัพนกังานชาวไทยในบรษิทัขา้มชาตจินี 
4. เพื่อศกึษาวธิกีารสรา้งแรงจงูใจในการท างานส าหรบัพนกังานชาวไทยในบรษิทัขา้มชาตจินี 
 
วิธีการวิจยั 
การศกึษาครัง้นี้เป็นการวจิยัแบบผสมโดยใชท้ัง้วธิกีารวจิยัเชงิปรมิาณและวธิกีารวจิยัเชิงคุณภาพ ซึง่ผูว้จิยัไดอ้อกแบบวธิี
วจิยั ดงันี้ 
1. วธิกีารวจิยัเชงิปรมิาณ ประชากรเพื่อการศกึษาในครัง้นี้ คอื พนักงานชาวไทยของบรษิทัขา้มชาตจินีประเภทการผลติ
และแปรรปูในภาคอุตสาหกรรม ซึง่เป็นบรษิทัทีม่กีารจดทะเบยีนในราชอาณาจกัรไทยตามกฎหมายแพ่งและพาณิชยโ์ดยมี
ชาวสญัชาติจนีจากแผ่นดนิใหญ่ถือหุน้ของบรษิัททัง้หมด ใช้พนักงานชาวไทยเกนิ 1/2 ของพนักงานทัง้หมด มผีูบ้รหิาร
ระดบัสงูเป็นชาวจนี และมโีรงงานตัง้อยู่ในนิคมอุตสาหกรรมระยองไทย-จนี รวม 52 บรษิทั โดยมตี าแหน่งรองลงมาจาก
ผูจ้ดัการแผนก ทัง้นี้จะไม่รวมถงึพนกังานชัว่คราวและลูกจา้งทีบ่รษิทัไดว้่าจา้ง (Out-Sourcing) รวมจ านวน 4350 คน จาก
การค านวณดงัสูตรของ Yamane (1967: 886) ได้ขนาดกลุ่มตวัอย่างเป็นจ านวนประชากร 366 คน เพื่อลดความ
คลาดเคลื่อนและป้องกนัการสูญหาย ผู้ศกึษาจงึใช้กลุ่มตวัอย่างจ านวน 600 คน โดยใช้วธิกีารสุ่มตวัอย่างตามสะดวก
(Convenience Sampling) คอื เกบ็ขอ้มูลเฉพาะบรษิทัทีใ่หค้วามร่วมมอืในการท าวจิยัครัง้นี้ รวม 6 บรษิทั บรษิทัละ 100 
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คน ในการน าขอ้มูลจากแบบสอบถามมาวเิคราะห ์ผู้วจิยัไดพ้จิารณาเลอืกเฉพาะแบบสอบถามทีม่ขีอ้มูลสมบรูณ์ครบถ้วน
เท่านัน้ จ านวนรวม 513 ตวัอย่าง ด าเนินการวเิคราะหข์อ้มูลดว้ยค่าสถติเิชงิพรรณา ไดแ้ก่ ค่าความถี่ ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลีย่ 
และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน ส่วนสถติเิชงิอนุมานทีใ่ชเ้พื่อทดสอบสมมตฐิาน ไดแ้ก่ การทดสอบ t-test การวเิคราะหค์วาม
แปรปรวน (ANOVA F-test) และสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นั  
2. วธิกีารวจิยัเชงิคุณภาพ ใชว้ธิกีารสมัภาษณ์แบบมโีครงสรา้งจากผูบ้รหิารระดบัสงูชาวจนีในบรษิทัขา้มชาตจินีดงักล่าว 
รวมจ านวน 6 ตวัอย่าง ด าเนินการวเิคราะหข์อ้มลูดว้ย 4 ประการ คอื การจดัระเบยีบขอ้มูล การใหร้หสัขอ้มูล การสรุปและ
วเิคราะหข์อ้มลู  
  
การทบทวนวรรณกรรม 
1. ทฤษฎมีติทิางวฒันธรรมของกรีท์ ฮอฟสตดี เขาไดอ้ธบิาย 4 มติทิางวฒันธรรม ดงันี้ มติทิี ่1 มติคิวามเหลื่อมล ้าทาง
อ านาจ (Power distance) ในสงัคมทีม่คีวามเหลื่อมล ้าทางอ านาจสงู ลูกน้องกจ็ะกลวัขดัแยง้กบัเจา้นาย เกดิความเกรงใจ
และไม่กล้าขดัใจ มติิที ่2 มติิความเป็นปจัเจกบุคคล (Individualism) และความเป็นกลุ่ม (Collectivism) ในสงัคมที่ดชันี
ความเป็นปจัเจกบุคคลสงู จะปลกูฝงัใหส้มาชกิในสงัคมท าสิง่ต่างๆไดด้ว้ยตนเอง ตดัสนิใจไดด้ว้ยตนเอง การใหโ้อกาสใหใ้ช้
ความคิดเชิงสร้างสรรค์ มอีิสระ เป็นสิง่ที่มค่ีาและส าคญัยิ่งในสงัคมปจัเจกนิยม มิติที่ 3 มิติลกัษณะความเป็นชาย 
(Masculinity) และลกัษณะความเป็นหญงิ (Femininity) สงัคมเน้นลกัษณะความเป็นชายมองว่างานเป็นศูนยก์ลางของชวีติ 
บางครัง้ยอมใหง้านแทรกแซงชวีติสว่นตวั สว่นสงัคมเน้นลกัษณะความเป็นหญงิเป็นสงัคมทีเ่น้นความสุขในการด าเนินชวีติ
มากกว่าเน้นงานเพยีงอย่างเดยีว มติิที ่4 มติกิารหลกีเลีย่งความไม่แน่นอน (Uncertainty Avoidance) ลกัษณะคนหรอื
สงัคมทีห่ลกีเลีย่งความไม่แน่นอนสูงตัง้อยู่บนความไม่มัน่ใจในความเปลีย่นแปลงของอนาคต ต้องการความปลอดภยัและ
ความมัน่คงในชวีติ (Hofstede, 1980) หลงัจากนัน้ กรี์ท ฮอฟสตีด และคณะ ได้หนัมาศกึษาแนวคดิของลทัธิขงจื้อที่ให้
ความส าคญักบัอนาคต และไดค้ดิคน้มติทิี ่5 มติชิ่องห่างของระยะเวลา (Long Term versus Short Term Orientation) 
สงัคมที่ใหค้วามส าคญัแก่อนาคตจะเน้นผลประโยชน์ระยะยาว ด าเนินชวีติดว้ยความระมดัระวงั เช่น ความมธัยสัถ์ ความ
อดทน เป็นตน้ สงัคมทีใ่หค้วามส าคญัแก่ปจัจุบนั จะเน้นผลประโยชน์ระยะสัน้ พนกังานในสงัคมแบบน้ีคาดหวงัว่า ผลลพัธท์ี่
เกดขึน้กบังานจะตอบสนองความตอ้งการทนัท ี(Hofstede, 1991) เมื่อศกึษาวจิยัเพิม่อกี 93 ประเทศ กรีท์ ฮอฟสตดี ไดส้รุป
มติทิี ่6 มติกิารตามใจตวัเองและการหา้มใจตวัเอง (Indulgence versus Restraint) สมาชกิในสงัคมทีเ่น้นการตามใจตวัเอง
สูงจะท าตามความรู้สึกซึ่งเกิดขึ้นโดยธรรมชาติของมนุษย์ ซึ่งชอบความเพลิดเพลินและความสนุกสนาน  (Hofstede, 
Hofstede, and Minkov, 2010)  
2. ทฤษฎแีรงจงูใจทีอ่ธบิายเนื้อหาของการจูงใจ (Content Theories of Motivation) Maslow (1943) ไดส้รุปความต้องการ
ตามล าดบัขัน้ของมนุษยไ์ว้ 5 ขัน้ คอื ความต้องการทางกายภาพ(Physiological Needs) ความต้องการทางกายภาพ
(Physiological Needs) ความต้องการความรกั(Love Needs) ความต้องการทีไ่ดร้บัการยกย่องนับถอื (Esteem Needs) 
และความต้องการความส าเรจ็ในชวีติ (Need for Self-Actualization) Alderfer (1969) ไดพ้ฒันาทฤษฏคีวามต้องการ
ตามล าดบัชัน้ของ Maslow ใหล้ดเหลอื 3 ขัน้ กลายเป็นทฤษฎ ีERG คอื ความตอ้งการมชีวีติอยู่ (Existence Needs) ความ
ตอ้งการมสีมัพนัธภาพกบัผูอ้ื่น (Relatedness Need) และความตอ้งการเจรญิกา้วหน้า (Growth Need)  
3. ทฤษฎแีรงจูงใจทีอ่ธบิายกระบวนการท างาน(Process Theories of Motivation) Vroom (1964) ไดเ้สนอทฤษฎคีวาม
คาดหวงั (Expectancy Theory) ว่า การจงูใจในการท างานมอีงคป์ระกอบ 3 ประการ คอื ความคาดหวงั (Expectancy) สิง่ที
เป็นเครื่องมอื (Instrumentality) และความชอบพอ (Valence) Adams (1963: 442-436) ไดเ้สนอทฤษฎวี่าดว้ยความเสมอ
ภาค (Equity Theory) ทฤษฎนีี้กล่าวว่า คนเราจะประมาณว่า สิง่ทีต่นได้ท าไปนัน้ควรไดร้บัผลตอบแทนแค่ไหน และจะ
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เปรยีบเทยีบว่าสิง่ทีต่นไดร้บันัน้แตกต่างจากคนอื่นอย่างไร เมื่อใดทีพ่นกังานเกดิการรบัรูค้วามไม่เสมอภาค แรงจงูใจในการ
ท างานกจ็ะน้อยลง Locke (1968:157-189) เสนอทฤษฎกีารตัง้เป้าหมาย (Goal-Setting Theory) ว่า แรงจูงใจเบือ้งต้นใน
การท างานเกดิจากความปรารถนาทีจ่ะไปสูค่วามส าเรจ็ของเป้าหมายทีต่ัง้ไว ้เป้าหมายทีต่ัง้ไวม้คีวามส าคญัทีจ่ะชีแ้นวทาง
ของพฤติกรรมทีบุ่คคลจะต้องกระท าอย่างมปีระสทิธภิาพ Skinner (1938) ได้เสนอทฤษฎีการเสรมิแรง(Reinforcement 
Theory) ทฤษฎีนี้พิจารณาถึงผลที่ติดตามมาของการกระท าในอดีตจะมีอิทธิพลต่อการกระท าในอนาคต บุคคลจะมี
พฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง เพราะว่าในอดตีพวกเขาเรยีนรู้ว่าพฤติกรรมดงักล่าวเกี่ยวพนักบัผลผลติตามมาทีใ่ห้ความ
พอใจกบัเขาและพฤตกิรรมอื่นๆจะเกีย่วพนักบัผลผลติตามมาทีใ่หค้วามไม่พอใจ ตวัเสรมิแรงแบ่งออกเป็น 2 ลกัษณะ คอื 
ตวัเสรมิแรงทางบวก (Positive Reinforcement) และตวัเสรมิแรงทางลบ (Negative Reinforcement) 
 
กรอบแนวคิดการวิจยั 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ผลการวิจยั 
ลกัษณะทางประชากรของตวัอย่าง จากผลการวจิยั พบว่า พนักงานชาวไทยในบรษิทัขา้มชาตจินีส่วนใหญ่เป็นเพศชาย 
จ านวน 349 คน คดิเป็นรอ้ยละ 68 อายุ 28.76 ปีโดยเฉลีย่ มกีารศกึษาระดบัมธัยมศกึษาตอนต้น จ านวน 183 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 35.7 มตี าแหน่งเป็นพนกังานปฏบิตักิาร จ านวน 470 คน คดิเป็นรอ้ยละ 91.6  
ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัมิติทางวฒันธรรม จากผลการวจิยั พบว่า ความคดิเหน็เกี่ยวกบัมติิทางวฒันธรรมของ
พนกังานชาวไทยในบรษิทัขา้มชาตจินี เมื่อพจิารณารายดา้น พบว่า มติชิ่องห่างของระยะเวลา (Long Term versus Short 
Term Orientation) (ค่าเฉลีย่ 3.71) มติกิารตามใจตวัเองและการหา้มใจตวัเอง (Indulgence versus Restraint) (ค่าเฉลีย่ 
3.64) มติคิวามเป็นปจัเจกบุคคล (Individualism) และความเป็นกลุ่ม(Collectivism) (ค่าเฉลีย่ 3.41) มคีวามคดิเหน็อยู่ใน
ระดบัเหน็ดว้ย ส่วนมติกิารหลกีเลีย่งความไม่แน่นอน (Uncertainty Avoidance) (ค่าเฉลีย่ 3.32) มติคิวามเหลื่อมล ้าทาง
อ านาจ (Power distance) (ค่าเฉลี่ย 3.00) มติิลกัษณะความเป็นชาย (Masculinity) และลกัษณะความเป็นหญิง 
(Femininity) (ค่าเฉลีย่ 2.91) มคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัเหน็ดว้ยปานกลาง 

ปัจจยัลกัษณะประชากรศาสตร ์
1. เพศ 
2. อายุ 
3. ระดบัการศกึษา 
4. ต าแหน่งงาน 

 
ปัจจยัมิติทางวฒันธรรม 
1. มติคิวามเหลือ่มล ้าทางอ านาจ  
2. มติคิวามเป็นปจัเจกบุคคล 
3. มติลิกัษณะความเป็นชาย  
4. มติกิารหลกีเลีย่งความไม่
แน่นอน 
5. มติชิ่องห่างของระยะเวลา 
6. มติกิารตามใจตวัเอง 
 
 

แรงจงูใจในการท างานส าหรบั
พนักงานชาวไทยในบริษทัข้ามชาติจีน  
 
- ค่าตอบแทน 
- สวสัดกิาร 
- สภาพแวดลอ้มการท างาน 
- มติรสมัพนัธ ์
- ความกา้วหน้า 
- ลกัษณะของงาน 
- ความอสิระในการท างาน 
- ความภาคภมูใิจในการท างาน 
 

 

กลยทุธ์การสร้าง
แรงจงูใจในการท างาน
ส าหรบัพนักงานชาว
ไทยในบริษทัข้ามชาติ
จีน 



วารสารสหวทิยาการวจิยั: ฉบบับณัฑติศกึษา                                               ปีที ่5 ฉบบัที ่1 (ม.ค.-ธ.ค. 2559) 

[105] 

เมื่อพจิารณารายขอ้ พบว่า ขอ้คดิเหน็ทีพ่นักงานชาวไทยในบรษิทัขา้มชาตจินีเหน็ดว้ยมากทีสุ่ดใน 5 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ 1.
บรษิทัควรจดักจิกรรมสมัพนัธ ์เช่น การจดังานเลีย้ง การท่องเทีย่วประจ าปี ฯลฯ 2.บรษิทัควรมสีวสัดกิารกองทุนส ารองเลีย้ง
ชพีส าหรบัพนกังาน 3.บรษิทัควรมหีอ้งนัง่เล่น หอ้งกาแฟ ฯลฯ เพื่อใหพ้นักงานไดม้โีอกาสพูดคุยกนัและสนิทกนัมากขึน้ 4.
พนักงานควรมคีวามอดทนในการท างานสูงเพื่อความส าเรจ็ในอนาคต 5.ถ้าบริษัทด ีพนักงานจะท างานให้บริษัทจนถึง
เกษยีณอายุ 
ระดบัความส าคญัของแรงจงูใจในการท างาน จากผลการวจิยั พบว่า แรงจงูใจในการท างานมคีวามส าคญัระดบัมากทีส่ดุ 
ไดแ้ก่ ค่าตอบแทน (ค่าเฉลีย่ 4.30) และสวสัดกิาร (ค่าเฉลีย่ 4.29) แรงจงูใจในการท างานมคีวามสนใจระดบัมาก ไดแ้ก่ มติร
สมัพนัธ ์(ค่าเฉลีย่ 4.20) ความกา้วหน้า(ค่าเฉลีย่ 4.14) สภาพแวดลอ้มการท างาน(ค่าเฉลีย่ 4.06) ความภาคภูมใิจในการ
ท างาน (ค่าเฉลีย่ 3.99) ความอสิระในการท างาน (ค่าเฉลีย่ 3.97) และลกัษณะของงาน(ค่าเฉลีย่ 3.92)  
ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมตฐิานที ่1 ปจัจยัทางประชากรศาสตรท์ีแ่ตกต่างกนัส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานส าหรบัพนักงานชาวไทยในบรษิัท
ขา้มชาตจินี ปจัจยัทางประชากรศาสตร์ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานส าหรบัพนักงานชาวไทยในบรษิทัขา้มชาตจินีมาก
ที่สุด ได้แก่ ด้านต าแหน่งงาน รองลงมา ได้แก่ เพศและระดับการศึกษา ส่วนปจัจัยทางประชากรศาสตร์ด้านอายุมี
ความสมัพนัธก์บัแรงจงูใจในการท างานส าหรบัพนกังานชาวไทยในบรษิทัขา้มชาตใินเรื่องของความอสิระในการท างาน(r = -
0.096) อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ซึง่แสดงให้เหน็ว่า พนักงานอายุยิง่น้อยยิง่ใหค้วามส าคญักบัความอสิระใน
การท างาน  
สมมตฐิานที ่2 มติทิางวฒันธรรมมคีวามสมัพนัธก์บัแรงจงูใจในการท างานส าหรบัพนกังานชาวไทยในบรษิทัขา้มชาตจินี มติิ
ช่องห่างของระยะเวลามคีวามสมัพนัธ์กบัแรงจูงใจในการท างานส าหรบัพนักงานชาวไทยในบรษิัทขา้มชาติจนีมากที่สุด 
รองลงมา ไดแ้ก่ มติคิวามเป็นปจัเจกบุคคลและความเป็นกลุ่ม มติกิารตามใจตวัเองและการหา้มใจตวัเอง อย่างมนีัยส าคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
วิธีการสรา้งแรงจงูใจในการท างาน 
1. สรุปผลการสมัภาษณ์ของผูบ้รหิารชาวจนีในบรษิทัขา้มชาตจินีพบว่า บรษิทัขา้มชาตจินีมวีธิกีารสรา้งแรงจูงใจตามความ
ตอ้งการของพนกังานชาวไทย ดงันี้  
ด้านความต้องการทางกายภาพ นอกจากจ่ายค่าจ้างตามที่กฎหมายแรงงานไทยก าหนดแล้ว บรษิัทข้ามชาติจนียงัควร
ก าหนดวธิีการจ่ายเงนิรางวลัที่ชดัเจน เพื่อเป็นการจูงใจพนักงานชาวไทย เงินรางวลัแบ่งได้เป็น 4 ประเภท ได้แก่ เงิน
รางวลัทีจ่่ายตามอายุงาน เบีย้ขยนั เงนิรางวลัพนกังานดเีด่น และโบนสัประจ าปี  
ความตอ้งการความปลอดภยั การจดัสวสัดกิารกองทุนส ารองเลีย้งชพี และการจ่ายเงนิบ าเหน็จจงึเป็นวธิจีูงใจในการท างาน
ทีส่ าคญัอย่างหนึ่ง  
ความตอ้งการความรกั บรษิทัขา้มชาตจินีมหีน้าทีด่แูลเอาใจใสช่วีติสว่นตวัของพนกังาน เช่น การเยีย่มไขพ้นักงานชาวไทย
ปว่ยเขา้โรงพยาบาล การจดังานฉลองวนัเกดิ การร่วมวนัแต่งงาน การมอบของขวญัใหพ้นักงานชาวไทยในเทศกาลส าคญั 
ฯลฯ รวมถึงการจดัสวสัดกิารส าหรบัครอบครวัของพนักงานดว้ย เช่น สวสัดกิารค่ารกัษาพยาบาลพ่อแม่ คู่สมรส ลูก และ
นโยบายสนบัสนุนการเรยีนหนงัสอืของลกูพนกังาน ฯลฯ 
ความตอ้งการมสีมัพนัธภาพกบัผูอ้ื่น บรษิทัขา้มชาตจินีควรจดักจิกรรมสมัพนัธห์รอืกจิกรรมมนัทานการตามความเหมาะสม 
เช่น งานเลีย้งหรอืรอ้งคาราโอเกะ การท่องเทีย่วประจ าปี การแขง่ขนักฬีา ฯลฯ โดยก าหนดใหพ้นักงานชาวจนีและชาวไทย
เข่าร่วมด้วยกนั ซึ่งอาจจดัตัง้เป็นสโมสรพนักงาน ส่วนการออกแบบสถานที่ท างาน บริษัทควรจดัพื้นที่ให้พนักงานได้มี
โอกาสพดูคุยกนัและสนิทกนั ซึง่อาจรวมเป็นตวัเดยีวกนักบัสถานทีท่านขา้วหรอืเป็นสถานทีอ่อกก าลงักาย 
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ความตอ้งการเจรญิกา้วหน้า ส าหรบัพนกังานชาวไทยทีใ่ฝเ่รยีนรู ้บรษิทัขา้มชาตจินีจะใชว้ธิกีารจงูใจดว้ยการพฒันาพวกเขา
เป็นหวัหน้าโดยการส่งไปอบรมหรอืเรยีนหนังสอื รูปแบบการอบรมเน้นการสาธติเป็นหลกั บรษิทัขา้มชาตจินีส่วนใหญ่ส่ง
พนักงานชาวจีนมายงัไทยเป็นผู้สอนงานแทนที่จะส่งพนักงานชาวไทยไปศึกษาเรียนรู้งานที่บริษัทแม่ในประเทศจีน 
นอกจากนี้ บรษิทัยงัสามารถจดักจิกรรมสรา้งผลงานและจดักจิกรรม QCC 
ความตอ้งการทีไ่ดร้บัการยกย่องนบัถอื บรษิทัขา้มชาตจินีใชว้ธิกีารจงูใจในการท างานดว้ยการคดัเลอืกพนักงานดเีด่น หรอื
ตัง้รางวลัอื่นๆตามวฒันธรรมองค์การ เช่น ทีมงานดเีด่น รางวลัส าหรบัการคิดสร้างสรรค์ รางวลัส าหรบัความมมีนุษย์
สมัพนัธด์ ีรางวลัคนดมีคีุณธรรม ฯลฯ รางวลัส าหรบัพนักงานดเีด่นไม่เพยีงแค่สามารถตัง้เป็นเงนิรางวลั ยงัสามารถจดัให้
เป็นรปูแบบอื่น เช่น ใหม้โีอกาสไปศกึษาดงูานทีบ่รษิทัแม่ทีป่ระเทศจนี ฯลฯ 
2. สรุปผลการสมัภาษณ์ของผู้บรหิารชาวจนีในบรษิัทข้ามชาติจีนพบว่า บรษิัทขา้มชาติจีนมีวธิีการสร้างแรงจูงใจตาม
กระบวนการท างานของพนกังานชาวไทย ดงันี้ 
ความคาดหวงั บรษิทัควรตัง้รางวลัตามความคาดหวงัทีแ่ตกต่างกนัระหว่างพนักงานปฏบิตักิารฝ่ายการผลติและพนักงาน
ฝา่ยบรหิาร เน่ืองจากพนกังานปฏบิตักิารฝา่ยการผลติอยากไดค่้าท างานล่วงเวลาแทนทีจ่ะไดว้นัหยุด ขณะทีพ่นักงานฝ่าย
บรหิารอยากไดว้นัหยุด 
ความเสมอภาค หลกัเกณฑก์ารจ่ายเงนิรางวลัเน้นจ่ายตามผลงานของแต่ละบุคคลมากกว่าจ่ายตามผลงานของทมี 
การตัง้เป้าหมาย บรษิทัขา้มชาตจินีตัง้เป้าหมายส าหรบัพนักงานชาวไทยแต่ละคน และให้รางวลัหลงัจากบรรลุเป้าหมาย
ระยะสัน้ 
การเสรมิแรง บรษิทัขา้มชาตจินีนิยมใชต้วัเสรมิแรงทางบวกมากกว่าตวัเสรมิแรงทางลบ ตวัเสรมิแรงทางบวกทีใ่ชก้นัมไีดแ้ก่ 
เงนิรางวลั การชมเชยเป็นรายบุคคลในการประชุม การประกาศจดหมายขอบคุณ ฯลฯ  
 
สรปุและอภิปรายผลการวิจยั 
จากการศกึษาล าดบัความส าคญัของแรงจงูใจในการท างานส าหรบัพนกังานชาวไทยในบรษิทัขา้มชาตจินี พบว่า แรงจงูใจใน
การท างานมีความส าคญัใน 3 อนัดบัแรก ได้แก่ ค่าตอบแทน สวสัดกิาร และมิตรสมัพนัธ์ ผลการศกึษานี้สอดคล้องกบั
งานวจิยัของ Li Qin (2010) ที่พบว่า ชาวตะวนัตกและชาวตะวนัออกต่างให้ความส าคญัต่อรายได้ ชาวตะวนัออกให้
ความส าคญัแก่ความสมัพนัธร์ะหว่างเพื่อนร่วมงานมากกว่าชาวตะวนัตก อกีทัง้ยงัสอดคลอ้งกบัแนวคดิขอ Phatak, Bhagat, 
and Kashlak (2009) ทีก่ล่าวว่า ในประเทศทีเ่ป็นสงัคมเน้นลกัษณะความเป็นหญงิ ซึง่ใหค้วามส าคญักบัความสมัพนัธซ์ึง่
กนัและกนัในสงัคม(Social Interrelatedness) มคีวามต้องการความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลสงู ยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ 
Xu Huang and Evert Van de Vliert (2003) ทีพ่บว่า ปจัจยัค ้าจุนมผีลทางบวกต่อความพงึพอใจในงานส าหรบัทุกประเทศ 
ไม่สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ ชนงกรณ์ กุณฑลบุตร (2554) ทีก่ล่าวว่า ในสงัคมตะวนัออก เช่น สงัคมของประเทศในเอเชยี
ตะวนัออกเฉียงใต้ ความต้องการขัน้ทีส่ามอาจปรากฏใหเ้หน็ชดัเจนตัง้แต่ความต้องการขัน้ที่หนึ่งยงัไม่สามา รถบรรลุผล
สมบรูณ์ 
ผลการทดสอบสมมตฐิาน 1 พบว่า ปจัจยัทางประชากรศาสตรด์า้นต าแหน่งงานส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานมากทีสุ่ด 
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Hofstede (1983) ทีพ่บว่า ต าแหน่งและประเภทงานส่งผลต่อแรงจูงใจเป็นอย่างมาก ส าหรบั
ผูบ้รหิารและผูเ้ชีย่วชาญ ความต้องการความส าเรจ็ในชวีติและความต้องการทีไ่ดร้บัการยกย่องนับถอืมคีวามส าคญัอยู่ใน
อนัดบัตน้ สว่นพนกังานระดบัล่างจะใหค้วามส าคญักบัความปลอดภยั รายได ้ผลประโยชน์ และสภาพแวดลอ้มการท างาน
มากทีส่ดุ  
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ผลการทดสอบสมมตฐิาน 2 พบว่า มติชิ่องห่างของระยะเวลามคีวามสมัพนัธก์บัแรงจงูใจในการท างานมากทีส่ดุ มติชิ่องห่าง
ของระยะเวลามคีวามสมัพนัธก์บัแรงจูงใจในการท างานดา้นสวสัดกิาร มติรสมัพนัธ ์ความกา้วหน้า และความอสิระในการ
ท างาน ผลการศกึษานี้สอดคล้องกบังานวจิยัของ Hofstede (1980) ที่พบว่า บุคคลที่ให้ความส าคญัแก่อนาคตจะเน้น
ผลประโยชน์ระยะยาว ต้องการสวสัดิการระยะยาว มติรสมัพนัธ์ และมีความอดทนในการท างานสูงเพื่อความส าเร็จใน
อนาคต 
ผลการศกึษาวธิกีารสรา้งแรงจูงใจตามความต้องการของพนักงานชาวไทย สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Maslow (1943) ที่
กล่าวว่า ความต้องการของมนุษยม์ ี5 ขัน้ ไดแ้ก่ ความต้องการทางกายภาพ ความต้องการความปลอดภยั ความต้องการ
ความรกั ความต้องการทีไ่ดร้บัการยกย่องนับถอื และความต้องการความส าเรจ็ในชวีติ อกีทัง้ยงัสอดคลอ้งกบัแนวคดิของ 
Alderfer (1969) ทีม่คีวามคดิเหน็ทีแ่ตกต่างจาก Maslow ว่า ความตอ้งการในแต่ละล าดบัขัน้นัน้สามารถเกดิขึน้พรอ้มๆ กนั
ไดม้ากกว่าหนึ่งขัน้ วธิกีารสรา้งแรงจูงใจตามกระบวนการท างานของพนักงานชาวไทยสอดคลอ้งกบัทฤษฎคีวามคาดหวงั
ของ Vroom (1964) ทีก่ล่าวว่า การจูงใจในการท างานมอีงคป์ระกอบ 3 ประการ ไดแ้ก่ ความคาดหวงั สิง่ทเีป็นเครื่องมอื 
และความชอบพอ ยงัสอดคล้องกบัแนวคดิของ Hodgetts, Richard, and Fred (2003) ทีก่ล่าวว่าความแตกต่างทาง
วฒันธรรมนัน้ยงัส่งผลต่อความชอบพอในรางวลั ยงัสอดคลอ้งกบัแนวคดิของ McFailin and Sweeney (2006) ทีก่ล่าวว่า 
ความเข้าใจความยุติธรรมนัน้จะแตกต่างกนัไปในแต่ละสงัคม ในสงัคมที่มีวฒันธรรมเน้นความเป็นปจัเจกบุคคล เช่น 
ประเทศสหรฐัอเมรกิา เขา้ใจว่า เรื่องยุตธิรรมกค็อื การตอบแทนตามผลงานและความสามารถของแต่ละคน ยงัสอดคลอ้งกบั
แนวคดิของ Hulin and Triandis (1981) ทีก่ล่าวว่า พนักงานจากประเทศที่เป็นสงัคมเน้นความเป็นปจัเจกบุคคลชอบ
เป้าหมายทีต่ัง้ไวส้ าหรบัแต่ละคน ไม่สอบคลอ้งกบังานวจิยัของ Zhou Jian (2005) ทีพ่บว่า สงัคมทีม่คีวามเหลื่อมล ้าทาง
อ านาจสงูจะชอบใชม้าตรการการลงโทษ ขณะทีส่งัคมทีม่คีวามแตกต่างระหว่างอ านาจต ่าจะเน้นการใหร้างวลัมากกว่า  
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