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บทคดัยอ่ 
การส่งพนกังานไปปฏิบติังานในต่างประเทศเป็นกระบวนการท่ีปัจจุบนัองคก์รหลายแห่งเลือกปฏิบติั 

เพ่ือหมุนเวียนพนกังานท่ีมีความสามารถไปยงัเครือข่ายในต่างประเทศ งานวิจยัน้ีจึงมีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษามุมมอง
ของพนกังานบริษทัเอกชนในกรุงเทพมหานครและปริมณฑลท่ีมีต่อการถูกส่งตวัไปปฏิบติังานในต่างประเทศ และ
ความแตกต่างดา้นแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อการตอบรับขอ้เสนอระหว่างพนกังานฝ่าย Corporate และ พนกังานฝ่าย Factory 
รวมถึงน าผลการศึกษาไปใชใ้นการวางแผนกลยุทธ์ค่าตอบแทน และออกแบบกระบวนการให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
โดยงานวิจยัน้ีเป็นการศึกษาวิจยัเชิงคุณภาพ ท่ีใชวิ้ธีการสัมภาษณ์เชิงลึกเป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล ประชากรท่ีใช้
ในการศึกษาคือพนักงานบริษทัเอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดักรุงเทพมหานครและปริมณฑลท่ีเคยไดรั้บขอ้เสนอหรือ
รับทราบถึงโอกาสจากบริษทัในการส่งพนักงานไปต่างประเทศ ผูวิ้จยัใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบพิจารณา แบ่งเป็น
พนกังานฝ่าย Corporate จ านวน 5 คน และ พนกังานฝ่าย Factory จ านวน 5 คน รวมทั้งหมดเป็น 10 คน 

ทั้งน้ีผลการวิจยัแสดงให้เห็นว่ามุมมองของผูเ้ขา้ร่วมวิจยัมีภาพรวมไปในเชิงบวกเน่ืองจากเป็นโอกาส
ในการเปิดประสบการณ์และมุมมองใหม่ๆ ท่ีสามารถกระตุน้ให้พฒันาทกัษะและสร้างความกา้วหน้าในอาชีพการงาน 
อย่างไรก็ตามความรู้สึกกังวลใจของพนักงานท่ีมาพร้อมประสบการณ์น้ี โดยเฉพาะในกลุ่มพนักงานฝ่าย Factory 
ช้ีให้เห็นว่าองคก์รตอ้งสร้างแรงจูงใจท่ีเหมาะสม โดยแรงจูงใจอาจแบ่งเป็นเน้ืองานท่ีแปลกใหม่และปฏิบติัไดจ้ริงเพ่ือ
สร้างแรงดึงดูดโดยเฉพาะพนกังานฝ่าย Corporate และค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีเหมาะสมกบัเน้ืองานก็ส าคญั ซ่ึง
อาจตอ้งมีการค านึงถึงสวสัดิการครอบครัวมากขึ้นท่ีส าหรับพนกังานฝ่าย Factory เพ่ือโน้มนา้วพนกังานกลุ่มน้ีในการ
ตอบรับข้อเสนอ นอกจากน้ี การส่ือสารท่ีชัดเจนและครอบคลุมยงัถือเป็นกระบวนการท่ี HR ควรให้ความส าคญั
เน่ืองจากเป็นการสร้างความพึงพอใจให้แก่พนกังานและกระตุน้ประสิทธิภาพในการท างานเป็นไปในทิศทางท่ีดี 
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บทที่ 1 
บทน ำ 

 
 

1.1 ที่มาและความส าคญัของการศึกษา 
ท่ามกลางตลาดโลกท่ีมีการแข่งขนัท่ีสูงขึ้นอยู่ตลอดเวลา บริษทัหลายแห่งมีการขยบั

ขยายธุรกิจและเครือข่ายให้กวา้งขวางไปยงัระดบัโลกเพื่อผลกัดนัองคก์รของตนให้เคล่ือนไหวและ
ก้าวทันการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว และเม่ือเครือข่ายธุรกิจขององค์กรมีการกระจายตัวไป
หลากหลายประเทศมากขึ้น ทรัพยากรบุคคลถือเป็นปัจจยัส าคญัท่ีองคก์รจ าเป็นตอ้งมีทกัษะในการ
จดัสรรเป็นอยา่งดีและเหมาะสมกบัแต่ละหน่วยงานในแต่ละประเทศ ซ่ึงในบางคร้ังตลาดแรงงานใน
ประเทศนั้นๆ อาจมีแรงงานท่ีไม่เพียงพอหรือแรงงานมีทกัษะท่ียงัไม่เหมาะสมกับต าแหน่งงานท่ี
ก าลงัตามหาให้แก่หน่วยงานนั้น ดังนั้น การส่งตวัพนักงานจากบริษทัในประเทศตน้ทางเพื่อไป
ปฏิบติังานท่ีบริษทัในเครือในประเทศปลายทาง จึงเป็นกระบวนการส าคญัท่ีองคก์รระดบัเครือข่าย
โลกเลือกน ามาปฏิบติั เน่ืองจากพนกังานต่างชาติมกัมีความรู้เฉพาะดา้น มีการกระบวนการบริหาร
พฒันาองค์กร และทัศนคติเชิงสากลท่ีสามารถมาช่วยเติมเต็มส่ิงท่ีบริษทัปลายทางยงัขาดหรือ
ตอ้งการความช่วยเหลือในการพฒันาบริษทัในต่างประเทศท่ีก าลงัมองหาแนวทางในการเติบโตให้
ประสบความส าเร็จในการไปถึงเป้าหมายตามท่ีตั้งไว ้(Ahmad and Scott, 2021) 

โดยในกระบวนการเร่ิมแรกของการส่งพนักงานเพื่อไปปฏิบติังานในต่างประเทศคือ
การชกัจูงให้พนักงานตอบรับกบัขอ้เสนอขององค์กร การหาแรงจูงใจท่ีเหมาะส าหรับพนักงานจึง
เป็นส่ิงส าคญัท่ีส่งผลต่อการตอบรับหรือปฏิเสธขอ้เสนอของบริษทัในการส่งตวัไปปฏิบติังานไป
ต่างประเทศ ซ่ึงหากมองในบริบทของการท างานโดยทั่วไป แรงจูงใจการท างานของพนักงาน
สามารถแบ่งไดเ้ป็น 2 แบบหลกัๆ คือ 1) แรงจูงใจดว้ยผลตอบแทนท่ีเป็นเงิน ซ่ึงอาจอยู่ในรูปของ
เงินเดือนการจ่ายค่าตอบแทนตามผลงาน การให้โบนัส หรือการแบ่งก าไรบริษทั และ 2) แรงจูงใจ
ด้วยผลตอบแทนท่ีไม่ใช่เงิน ซ่ึงจะมกัจะอยู่ในรูปแบบของการได้รับค ายกย่องชมเชย การเล่ือน
ต าแหน่ง การให้โอกาสในการพฒันาศกัยภาพ หรือความเป็นกันเองและความใส่ใจขององค์กร 
(ชมพูนุท ศรีพงษ์, 2550) แต่ในกรณีการใช้แรงจูงใจเพื่อให้พนักงานตอบรับการไปปฏิบติังานใน
ต่างประเทศ การศึกษาของ Pinto, Cabral-Cardoso และ Werther Jr. (2012) แสดงใหเ้ห็นวา่การไดรั้บ
ประสบการณ์ใชชี้วิตในต่างประเทศ ความทา้ทายในการโยกยา้ยประเทศ และโอกาสในการพฒันา
ตนในสายอาชีพ รวมไปถึงความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ถือเป็นแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อการ



2 

 

ตดัสินใจของพนกังาน นอกจากน้ีงานวิจยัของ Dickmann, Doherty, Mills และ Brewster (2008) ยงั
ช้ีให้เห็นเพิ่มเติมว่า นอกเหนือจากแรงจูงใจท่ีกล่าวไป เงินเดือน หรือค่าตอบแทนท่ีเพิ่มขึ้นถือเป็น
แรงจูงใจท่ีพนกังานส่วนมากใหค้วามส าคญัดว้ยเช่นกนั 

ในขณะท่ีประเทศไทยถือเป็นอีกหน่ึงประเทศท่ีมีบริษทัต่างชาติหลายแห่งเขา้มาลงทุน 
รวมไปถึงการขยายสาขาเขา้มาในประเทศ ในทางกลบักนับริษทับางแห่งในประเทศไทยก็มีการขยาย
ธุรกิจไปสู่ต่างประเทศดว้ยเช่นกนั ทั้งน้ีในบริษทัแห่งหน่ึงในอุตสหกรรมการผลิตและส่งออกซ่ึงมี
ส านกังานใหญ่ตั้งอยู่ในประเทศไทย การส่งพนกังานไปปฏิบติังานท่ีบริษทัในเครือในต่างประเทศ
ถือเป็นกระบวนการท่ีมีการปฏิบติักนัมาอย่างต่อเน่ือง เพื่อหมุนเวียนพนกังานท่ีมีความสามารถเขา้
ไปช่วยเหลือและแกไ้ขปัญหาของเครือข่ายองค์กรในต่างประเทศ  ซ่ึงบริษทัมีการแบ่งประเภทของ
รูปแบบการส่งตัวพนักงานไปปฏิบัติงานในต่างประเทศออกเป็น 3 รูปแบบหลัก ได้แก่ การ
ปฏิบติังานในต่างประเทศระยะสั้น (Short-term assignment) หรือการส่งตวัพนักงานไปท างานใน
ต่างประเทศเป็นระยะเวลาระหว่าง 3 เดือน ถึง 1 ปี การปฏิบติังานในต่างประเทศระยะยาว (Long-
term assignment) ท่ีมีระยะเวลาการท างานในต่างประเทศอยู่ระหวา่ง 1 ปี ถึง 4 ปี และสุดทา้ยคือการ
ปฏิบัติงานในต่างประเทศแบบถาวร (Permanent Transfer) หรือการส่งตัวพนักงานไปท างาน
ต่างประเทศแบบไม่มีการก าหนดระยะเวลา 

โดยทัว่ไปอาจมองว่าพนกังานท่ีจะไดรั้บขอ้เสนอมกัเป็นพนกังานองคก์ร (Corporate) 
ท่ีมีหนา้ท่ีการท างานหลกัคือสนบัสนุนการท างานในเบ้ืองหลงัหรือสร้างรากฐานของให้แก่องค์กร 
แต่แทท่ี้จริงแลว้ การส่งพนกังานโรงงาน (Factory) ไปปฏิบติังานในต่างประเทศเพื่อช่วยเหลือดา้น
การผลิตของโรงงานและควบคุมคุณภาพของสินคา้นั้นถือเป็นอีกหน่ึงวิธีท่ีองค์กรในอุตสหกรรม
การผลิตและส่งออกใช้เพื่อพฒันาองคก์รให้เติบโตอย่างทัว่ถึงและครอบคลุมทุกองค์ประกอบ โดย
เม่ืออา้งอิงถึงการศึกษาของวีรยทุธ วาณิชกมลนนัทน์ (2559) พบวา่ปัจจยัในดา้นระดบัการศึกษาและ
ต าแหน่งท่ีแตกต่างของพนกังานส่งผลให้แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานมีความแตกต่างกนั 
เน่ืองจากต าแหน่งท่ีสูงกว่ามักได้รับความคาดหวงัจากองค์กรมากกว่า และมีความต้องการใน
ความส าเร็จของงานมากกว่าเพื่อความกา้วหน้าของหน้าท่ีการงานในอนาคต อย่างไรก็ตาม ยงัไม่
ปรากฎการศึกษาถึงความแตกต่างของพนักงานแต่ละต าแหน่งในด้านแรงจูงใจในการตอบรับไป
ปฏิบติังานท่ีต่างประเทศ โดยเฉพาะในบริบทของพนกังานในประเทศไทย 

ดงันั้นผูวิ้จยัจึงมีความสนใจในการศึกษาแรงจูงใจในการตดัสินใจตอบรับขอ้เสนอการ
ปฏิบติังานในต่างประเทศของพนักงานบริษทัเอกชนในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ระหว่าง
พนักงานฝ่าย Corporate และ พนักงานฝ่าย Factory โดยมุ่งเน้นในรูปแบบการส่งตวัพนักงานแบบ
ระยะยาว (Long-term assignment) ซ่ึงเป็นรูปแบบการส่งตวัพนักงานท่ีองคก์รมีการเลือกใช้ปฏิบติั
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มากท่ีสุดเน่ืองดว้ยระยะเวลาท่ีเหมาะสม ทั้งน้ีเพื่อคน้หาแรงจูงใจท่ีส าคญัท่ีสามารถมีส่วนช่วยในการ
พฒันากระบวนการส่งตวัพนกังานไปปฏิบติังานในต่างประเทศให้เกิดความพึงพอใจต่อพนกังานใน
แต่ละฝ่าย สามารถวางแผนกลวิธีในการชกัจูงพนักงานให้มีอตัราแนวโน้มในการตอบรับขอ้เสนอ
ของบริษทัใหเ้พิ่มขึ้น และพฒันาผลกัดนัใหพ้นกังานกลายเป็นแรงงานท่ีมีศกัยภาพซ่ึงถือทรัพยากรท่ี
ส าคญัขององค์กร รวมถึงเป็นกลไกหลกัในการขบัเคล่ือนองค์กกรให้มุ่งไปสู่เป้าหมายและขยาย
ธุรกิจใหเ้ติบโตไปในระดบัสากลอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 
 

1.2 จดุมุ่งหมายของงานวจิัย 
งานวิจยัน้ีมีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาแรงจูงใจในการตดัสินใจตอบรับข้อเสนอการไป

ปฏิบติังานในต่างประเทศของพนักงานบริษทัเอกชนในกรุงเทพมหานครและปริมณฑลระหว่าง
พนกังานในฝ่าย Corporate และ ฝ่าย Factory ว่ามีความแตกต่างกนัอย่างไร และศึกษาแรงจูงใจหลกั
ท่ีส่งผลให้พนักงานเกิดแนวโน้มในการตอบรับขอ้เสนอการไปปฏิบติังานในต่างประเทศเพิ่มขึ้น 
รวมถึงหาขอ้จ ากดัท่ีพนกังานมีต่อการเดินทางไปปฏิบติังานในต่างประเทศ 
 
 

1.3 ค าถามงานวิจยั 
1. พนกังานบริษทัเอกชนในกรุงเทพมหานครและปริมณฑลมีมุมมองท่ีเห็นถึงโอกาส

หรือขอ้จ ากดัของการปฏิบติังานในต่างประเทศอยา่งไร 
2. แรงจูงใจในการตัดสินใจตอบรับข้อเสนอการปฏิบัติงานในต่างประเทศของ

พนกังานฝ่าย Corporate และ พนกังานฝ่าย Factory ในบริษทัเอกชนแตกต่างกนัอยา่งไร 
3. บทบาทของฝ่ายทรัพยากรบุคคล HR ในการส่ือสารและเสริมสร้างแรงจูงใจส าหรับ

พนกังานแต่ละฝ่ายเพื่อตอบรับขอ้เสนอการปฏิบติังานในต่างประเทศ 
 
 

1.4 วัตถุประสงค์ของงานวิจยั 
1. เพื่อศึกษามุมมองของพนกังานบริษทัเอกชนในกรุงเทพมหานครและปริมณฑลท่ีมี

ต่อการถูกส่งตวัไปปฏิบติังานในต่างประเทศ 
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2. เพื่อศึกษาความแตกต่างในเร่ืองของแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อการตอบรับขอ้เสนอการไป
ปฏิบัติงานในต่างประเทศระหว่างพนักงานฝ่าย Corporate และ พนักงานฝ่าย Factory ใน
บริษทัเอกชนท่ีมีพื้นหลงัและต าแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีต่างกนั 

3. เพื่อน าผลการศึกษาไปใช้ในการวางแผนกลยุทธ์ค่าตอบแทน และออกแบบ
กระบวนการส่งพนกังานไปปฏิบติังานในต่างประเทศใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น 
 
 

1.5 ขอบเขตงานวิจยั 
การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นการด าเนินการศึกษาวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative research) ใน

รูปแบบการสัมภาษณ์เชิงลึก โดยประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคือคือพนักงานในบริษทัเอกชนแห่ง
หน่ึงในจังหวัดกรุงเทพมหานครและปริมณฑลท่ีเคยได้รับข้อเสนอจากบริษัทเพื่อส่งตัวไป
ปฏิบติังานในต่างประเทศหรือรับทราบถึงโอกาสจากบริษทัในการส่งพนักงานไปปฏิบติังานใน
ต่างประเทศ ผูว้ิจยัใชว้ิธีการสุ่มตวัอย่างแบบพิจารณา (Judgmental Sampling) แบ่งเป็นพนกังานฝ่าย 
Corporate จ านวน 5 คน และ พนกังานฝ่าย Factory จ านวน 5 คน รวมทั้งหมดเป็น 10 คน 
 
 

1.6 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
1. เพื่อทราบแรงจูงใจท่ีส าคญัท่ีสามารถใช้ในการเป็นเคร่ืองมือเพื่อจูงใจพนกังานใน

การตอบรับขอ้เสนอการไปปฏิบติังานในต่างประเทศใหไ้ดมี้ประสิทธิภาพมากท่ีสุด 
2. เพื่อทราบถึงความแตกต่างด้านแรงจูงใจระหว่างพนักงานฝ่าย Corporate และ 

พนกังานฝ่าย Factory ในบริษทัเอกชนในกรุงเทพมหานครและปริมณฑลท่ีมีต่อการตอบรับขอ้เสนอ
การไปปฏิบติังานในต่างประเทศ 

3. เพื่อน าข้อมูลท่ีได้จากการศึกษามาเป็นแนวทางให้แก่องค์กรและพนักงานฝ่าย
ทรัพยากรบุคคล (HR) ในการวางแผนกลยุทธ์ค่าตอบแทน และออกแบบกระบวนการส่งพนักงาน
ไปปฏิบติังานในต่างประเทศดว้ยแรงจูงใจท่ีเหมาะสมกบัพนกังานแต่ละบุคคลและแต่ละระดบั 
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บทที่ 2 
แนวควำมคิด ทฤษฎี และงำนวิจัยที่เกีย่วข้อง 

 
 

จากการศึกษาวิจยัเร่ือง “แรงจูงใจในการตดัสินใจตอบรับขอ้เสนอการปฏิบติังานใน
ต่างประเทศของพนกังานระหว่างพนกังาน Corporate และ พนกังาน Factory ของบริษทัเอกชนใน
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล” ทางผูว้ิจยัไดท้ าการทบทวนวรรณกรรมแนวความคิด ทฤษฎี และ
งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 
 
 

2.1 แนวความคิดและทฤษฎีที่เกีย่วกบัแรงจูงใจ (Motivation) 
Lock (1997) ไดใ้ห้ความหมายของค าว่าแรงจูงใจว่าหมายถึงองค์ประกอบภายในท่ีมี

อิทธิผลต่อพฤติกรรมของคนต่อปัจจัยภายนอก ซ่ึงสะท้อนความรู้สึกนึกคิดท่ีส่งผลต่อสามการ
กระท าหลักของมนุษย์ ได้แก่ ทิศทางพฤติกรรม ความเข้มข้นพฤติกรรม และระยะเวลาของ
พฤติกรรม (Triantis, 1997)  ดงันั้น แรงจูงใจในเชิงจิตวิทยาจึงมีความเก่ียวขอ้งกบัเป้าหมายท่ีบุคคล
สร้างขึ้นและกระบวนการท่ีบุคลคลเหล่านั้นเลือกใชเ้พื่อใหบ้รรลุเป้าหมายตามท่ีตั้งไว ้และแรงจูงใจ
ยงัส่งผลต่อพฤติกรรมและการประมวลผลขอ้มูลของบุคคลโดยตรง (Baird, 2023) ซ่ึงเช่ือมโยงกบั
การศึกษาของ Maslow (1943) ท่ีระบุการแบ่งประเภทของแรงจูงใจ ดว้ยเหตุน้ีแรงจูงใจจึงควรแบ่ง
ตามเป้าหมายของบุคคลมากกวา่ปัจจยัแรงกระตุน้หรือรูปแบบของพฤติกรรมท่ีเกิดจากการจูงใจ 
 

2.1.1 แรงรูงใจในบริบทของการท างาน 
ในบริบทของสภาพแวดลอ้มในการท างาน แรงจูงใจคือปัจจยัหน่ึงท่ีส าคญัท่ีพนักงาน

ฝ่ายทรัพยากรบุคคล (HR) น ามาใช้เพื่อเป็นเคร่ืองมือช่วยในการกระตุ้นให้คนในองค์กรเกิด
พฤติกรรมตามท่ีองค์กรตอ้งการ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของบุคคลากรโดยการสร้าง
ทศันคติท่ีดีและความพึงพอใจในงานใหแ้ก่พนกังาน การศึกษาของจกัรี ศรีจารุเมธีญาณ และ สุรศกัด์ิ 
อุดเมืองเพีย (2563) แสดงให้เห็นว่าแรงจูงใจหลกัท่ี HR สามารถปฏิบติัเพื่อสร้างความพึงพอใจใน
งานให้แก่พนกังาน ไดแ้ก่ การจ่ายค่าตอบแทนอย่างเป็นธรรมและเหมาะสม ความน่าสนใจของตวั
งาน โอกาสในความก้าวหน้าในการเล่ือนต าแหน่ง การมีหัวหน้าและเพื่อนร่วมงานท่ีดี การมี
สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีสะดวกสบาย และสุดทา้ยคือความมัน่คงในงาน ซ่ึงการศึกษาน้ียงั
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ช้ีแนะว่าหากต้องการใช้แรงจูงใจดังกล่าวเป็นเคร่ืองมือในการบริหารพนักงานให้ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ผูบ้ริหารควรต้องค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในเร่ืองของความต้องการ 
ความรู้ความสามารถ การเรียนรู้ และค่านิยม เพื่อหาแรงจูงใจท่ีเหมาะสมและน าไปสู่ แนวทาง
พฤติกรรมท่ีองคก์รตอ้งการจากพนกังาน เช่น ความเตม็ใจในการใชค้วามสามารถและความพยายาม
ในการปฏิบติังานอย่างเตม็ท่ี เป็นตน้ จากการศึกษาของชมพูนุท ศรีพงษ ์(2550) แรงจูงใจการท างาน
สามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภทหลกั ไดแ้ก่ แรงจูงใจดว้ยผลตอบแทนท่ีเป็นเงิน เช่น เงินเดือน การ
จ่ายค่าตอบแทนตามผลงาน การให้โบนัส หรือการแบ่งก าไรบริษทั เป็นตน้ และ 2) แรงจูงใจดว้ย
ผลตอบแทนท่ีไม่ใช่เงิน เช่น ค ายกย่องชมเชย การเล่ือนต าแหน่ง การให้โอกาสในการพัฒนา
ศกัยภาพ หรือความเป็นกนัเองและความใส่ใจขององคก์ร เป็นตน้ โดยการแบ่งประเภทของแรงจูงใจ
ออกเป็นสองรูปแบบหลกัจากการศึกษาของชมพูนุท ศรีพงษ์ (2550) นั้นเป็นการอา้งอิงมากจาก
ทฤษฎี 2 ปัจจยั หรือ Two-Factor Theory ของ Herzberg (1959) ท่ีอธิบายถึงปัจจยัท่ีมีส่วนส าคญัใน
การสร้างแรงจูงใจใหแ้ก่พนกังาน โดย Herzberg แบ่งปัจจยัดงักล่าวออกเป็น 

1. ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยท่ีเป็นตัวกระตุ้นในการท างาน (Motivation 
Factors or Satisfier Motivators) ซ่ึงเป็นปัจจยัภายใน (Intrinsic) ท่ีเก่ียวขอ้งกับปฏิบติังานโดยตรง 
และเป็นแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของคนในการท างานและน าไปสู่ผลการปฏิบติังานท่ี
ดีขึ้น ซ่ึงประกอบไปดว้ย ความส าเร็จในการท างาน (achievement) การยอมรับนบัถือ (recognition) 
เน้ืองานท่ีท า (work itself) ความต้องการรับผิดชอบ (responsibility) ความก้าวหน้าในงานท่ีท า 
(advancement) และโอกาสในการเติบโตดา้นทกัษะความรู้ของบุคคล (possibility of growth) 

2. ปัจจัยค ้ าจุนหรือปัจจัยท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการท างาน 
(Maintenance or Hygiene Factors) )  ซ่ึงถือเป็นปัจจัยภายนอก (Extrinsic) ท่ี ส่วนใหญ่มักเป็น
ปัจจยัพื้นฐานท่ีหากพนกังานไดรั้บไม่อย่างเหมาะสมหรือไม่เพียงพอ มกัก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจ
จากพนักงานได ้ดงันั้นปัจจยัประเภทน้ีมีหน้าท่ีเพื่อรักษาความรู้สึกพึงพอใจของพนักงานให้อยู่ใน
ระดบัท่ีพอดี โดยประกอบไปดว้ย เงินเดือน (salary) การดูแลจากหัวหนา้งาน (supervisor) นโยบาย
และการบริหารขององค์กร (company policy and administration) สภาพการท างานท่ีสะดวกสบาย 
(working conditions) ความสัมพันธ์ท่ีดีกับเพื่อนร่วมงาน ( interpersonal relationships with peers, 
subordinates, supervisors) สถานภาพในการท างานท่ีเหมาะสม (status) ความมั่นคงในงาน (job 
security) และชีวิตส่วนตวั (personal life) 

กล่าวไดว้า่ปัจจยัทั้งสองประการจาก Two-Factor Theory มีส่วนส าคญัใน
การสร้างแรงจูงใจในการท างานใหแ้ก่พนกังานในองคก์ร อยา่งไรก็ตาม การสร้างแรงจูงใจและความ
พึงพอใจให้พนกังานให้ไดอ้ย่างตรงจุดนั้น องคก์รจ าเป็นตอ้งมีวิธีการผสมผสานทั้งปัจจยัจูงใจและ
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ปัจจยัค ้าจุนเขา้ดว้ยกนั เพื่อสร้างแรงจูงใจท่ีสามารถตอบสนองต่อความตอ้งการของพนกังานแต่ละ
คนได้อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดซ่ึงน าไปสู่ความพึงพอใจในการท างานของ
พนกังาน (Dartey-Baah และ Amoako, 2011) 
 

2.1.2 แรงรูงใจในบริบทของการปฏิบัติงานในต่างประเทศ 
ทั้งน้ีการใชปั้จจยัดา้นแรงจูงใจไม่ไดมี้เพียงแค่บทบาทหน้าท่ีในการชกัจูงให้พนักงาน

แสดงพฤติกรรมท่ีองคก์รตอ้งการหรือกระตุน้การเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเท่านั้น 
แต่ภายในองค์กรท่ีมีเครือข่ายระดับโลก กระบวนกระส่งพนักงานไปปฏิบติังานในต่างประเทศ 
(International Assignment) จ าเป็นตอ้งมีแรงจูงใจเป็นองคป์ระกอบในกระบวนการดว้ยเช่นกนั โดย
กระบวนการส่งพนกังานไปปฏิบติังานในต่างประเทศนั้นมีความส าคญัในการพฒันาและสร้างการ
เติบโตให้แก่องค์กรในเครือข่ายต่างประเทศ เน่ืองจากพนักงานต่างชาติมีความสามารถในการเป็น
ส่วนช่วยเติมเต็มทกัษะการบริหารจดัการและความรู้เฉพาะดา้นท่ีบริษทัในเครือต่างประเทศยงัอาจ
ยงัขาดอยู่ มีบทบาทหน้าท่ีหลักในการสนับสนุนกระบวนการแลกเปล่ียนความรู้ภายในองค์กร 
บริหารกลยุทธ์และรวบรวมองค์ความรู้ขององค์กรให้ก้าวไปสู่กระบวนการปฏิบัติงานในระดับ
สากล รวมไปถึงเป็นส่วนช่วยในการสร้างแนวทางการพฒันากระบวนการบริหารส าหรับทุกองคก์ร
ในเครือข่ายในโลก (Hippler, 2009) ซ่ึงแรงจูงใจถือเป็นอีกหน่ึงเคร่ืองมือส าคญัท่ี HR น ามาใชใ้นการ
โนม้นา้วและชกัจูงให้พนกังานตอบรับขอ้เสนอการไปปฏิบติังานในต่างประเทศ เพื่อปฏิบติัหน้าท่ี
การเป็นกลไกในการพัฒนาองค์กรของตน ทั้ งน้ีพบว่าหลายงานวิจัยในอดีตได้มีการศึกษาถึง
แรงจูงใจท่ีส่งผลให้พนักงานตอบรับการไปปฏิบติังานในต่างประเทศ โดยผลงานวิจยัส่วนใหญ่
แสดงให้เห็นว่านอกเหนือจากเงินเดือน หรือค่าตอบแทนท่ีเพิ่มขึ้นจากการตอบรับขอ้เสนอการไป
ปฏิบติังานท่ีถือเป็นแรงจูงใจท่ีสามารถพบเห็นบ่อยและมีอิทธิผลต่อการการตดัสินใจของพนักงาน
ต่อยอมรับขอ้เสนอการไปปฏิบติังานในต่างประเทศ (Dickmann et al., 2008) การไดรั้บประสบการณ์
ใช้ชีวิตในต่างประเทศ ความทา้ทายในการโยกยา้ยประเทศ โอกาสในการพฒันาตนในสายอาชีพ 
รวมไปถึงความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ก็ มีผลต่อการตัดสินใจน้ีด้วยเช่นกัน อย่างไรก็ตาม 
แรงจูงใจดงักล่าวมีอิทธิพลโดยตรงต่อพนกังานท่ีตอบรับการไปปฏิบติังานในต่างประเทศดว้ยความ
เต็มใจ แต่ยงัมีพนักงานส่วนหน่ึงท่ีไม่ไดค้  านึงเพียงแค่แรงจูงใจดงักล่าวท่ีมีแรงกระตุน้ในเชิงบวก 
แต่ตอบสนองต่อแรงจูงใจเชิงลบท่ีระบุถึงการตอบรับขอ้เสนอจากองค์กรว่าเป็นภาระหน้าท่ีหรือ
ภารกิจท่ีไดรั้บมอบหมายจากองค์กรท่ีจ ายอมตอ้งปฏิบติัและรับขอ้เสนอดว้ยสาเหตุหลกัอย่างแรง
กดดนั (Pinto et al., 2012) 
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นอกจากน้ี  การศึกษาของ Dickmann และคณะ (2008) ช้ีให้เห็นว่าสถานะสมรสหรือ
สถานะครอบครัวของพนกังานเป็นอีกหน่ึงปัจจยัท่ีเป็นตวัแปรท่ีสามารถส่งผลให้การตดัสินใจของ
พนกังานเป็นไปไดท้ั้งในเชิงตอบรับและเชิงปฏิเสธ ซ่ึงหากการไปปฏิบติังานในต่างประเทศท าให้
พนกังานตอ้งห่างจากครอบครัวเป็นระยะเวลานาน หรือเกิดการติดขดัในหนา้ท่ีการงานของคู่สมรม
หรือการเปลี่ยนแปลงสถานศึกษาของบุตรเน่ืองจากตอ้งติดตามพนกังานไปต่างประเทศดว้ย สถานะ
ครอบครัวจึงมีผลท่ีอาจท าใหพ้นกังานเลือกท่ีจะปฏิเสธการไปปฏิบติัในต่างประเทศ ซ่ึงผลการศึกษา
ของงานวิจัยน้ีแสดงให้เห็นว่าพื้นหลงัของพนักงานอาจส่งผลให้แรงจูงใจของพนักงานมีความ
แตกต่างกนั และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของวีรยทุธ วาณิชกมลนนัทน์ (2559) ท่ีคน้พบวา่แรงจูงใจต่อ
การปฏิบติังานมีความแตกต่างกนัระหว่างพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาและระดบัของต าแหน่งงานท่ี
แตกต่างกนั เน่ืองจากพนักงานระดบัหัวหนา้งานมกัไดรั้บความคาดหวงัจากองค์กรมากกว่า และมี
ความตอ้งการในความส าเร็จของงานมากกวา่เพื่อความกา้วหนา้ของหนา้ท่ีการงานในอนาคต 

อย่างไรก็ตาม งานวิจัยท่ีศึกษาเก่ียวกับแรงจูงใจของพนักงานในการปฏิบัติงานใน
ต่างประเทศมกัอยู่ในบริบทของพนักงานในองคก์รต่างประเทศ การศึกษาโดยเฉพาะในบริบทของ
พนกังานในประเทศไทยยงัมีน้อยหรือไม่ปรากฏ ดงันั้นผูวิ้จยัจึงมีความสนใจในการศึกษาถึงความ
แตกต่างของพนกังานพนกังานบริษทัเอกชนในกรุงเทพมหานครและปริมณฑลในแต่ละต าแหน่งท่ีมี
พื้นหลงัท่ีแตกต่างกนัในดา้นแรงจูงใจในการตอบรับไปปฏิบติังานท่ีต่างประเทศ เพื่อคน้หาแรงจูงใจ
ท่ีส าคญัท่ีสามารถใช้เป็นเคร่ืองมือในการพฒันากระบวนการส่งตวัพนักงานเพื่อไปปฏิบติังานใน
ต่างประเทศไดอ้ยา่งเหมาะสมและสร้างความพึงพอใจใหแ้ก่พนกังานไดทุ้กฝ่ายหรือระดบั 
 
 

2.2 แนวความคิดและทฤษฎีที่เกีย่วกบัการรับรู้ (Perception) 
Brewer (1999) มองว่าการรับรู้หมายถึงแหล่งขอ้มูลของความรู้ความเขา้ใจต่อการมีอยู่ 

(Existence) และโลกวตัถุ (Material World) ท่ีอยูล่อ้มรอบมนุษย ์ส่วน Qiong (2017) ใหค้  านิยามของ
ค าว่ามุมมองในเชิงจิตวิทยาว่าหมายถึงกระบวนการในการรับรู้หรือเกิดความเขา้ใจในขอ้มูลท่ีไดรั้บ
จากประสาทความรู้สึก โดย Qiong ไดอ้ธิบายเพิ่มเติมว่ากระบวนการรับรู้นั้นประกอบไปดว้ยสาม
ขั้นตอน ไดแ้ก่ ขั้นตอนการคดัเลือก (Selection) โดยมนุษยเ์ลือกท่ีจะรับขอ้มูลจากส่ิงเร้าภายนอกซ่ึง
มีอยู่มากมายนับไม่ถ้วน มนุษย์จึงไม่สามารถรับข้อมูลทั้ งหมดท่ีเข้ามาได้จึงจ าเป็นต้องเข้าสู่
กระบวนการคัดเลือกเพื่อเลือกเฉพาะข้อมูลท่ีจ าเป็นและต้องการ และเข้าสู่ขั้นตอนต่อไปอย่าง
ขั้นตอนการจดัเรียง (Organization) โดยมนุษยจ์ าเป็นตอ้งน าขอ้มูลท่ีไดรั้บจากส่ิงเร้าภายนอกมาจดั
เรียงล าดับความคิด หรือจ าแนกกลุ่มเพื่อให้เข้าใจข้อมูลท่ีได้รับมากขึ้น และสุดท้ายจึงน าเข้าสู่
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ขั้นตอนการตีความ (Interpretation) หรือกระบวนการหาความหมายให้แก่ขอ้มูลท่ีคดัเลือกมาจากส่ิง
เร้า โดยความแตกต่างของแต่ละบุคคลนั้นมีผลให้ความหมายหรือการตีความขอ้มูลท่ีไดแ้ตกต่างกนั
ไป ในขณะเดียวกนับุคคลท่ีมาจากพื้นฐานหรือวฒันธรรมเดียวกนัมกัลอ้มรอบดว้ยส่ิงเร้าภายนอกท่ี
มีรูปแบบใกลเ้คียงกนั ท าใหก้ารตีความขอ้มูลประเภทเดียวกนัออกมาในความหมายท่ีคลา้ยคลึงกนั 

กล่าวไดว้่ากระบวนการรับรู้ของ Qiong นั้นช้ีให้เห็นว่าความแตกต่างของลกัษณะใน
กลุ่มคนนั้น ไม่ว่าจะเป็นในดา้นของวฒันธรรม ขอ้มูลประชากรศาสตร์ รวมถึงปัจจยัอ่ืนๆโดยทัว่ไป 
ส่งผลให้เกิดผลลพัธ์ท่ีแตกต่างกนัออกไป ในขณะเดียวกนักลุ่มคนท่ีมีมาจากพื้นฐานเดียวกนัหรือมี
ปัจจัยประกอบร่วมกันกลับแสดงผลลัพธ์ท่ีออกมาในทิศทางเดียวกัน โดยผลลัพธ์ท่ีเกิดขึ้นจาก
มุมมองต่างๆ มกัแสดงออกมาในรูปแบบของพฤติกรรม ซ่ึงสอดคลอ้งไปถึงงานวิจยัของ Mansell, 
Curtis และ Zink (2019) ท่ีท าการศึกษาพฤติกรรมและปฏิกิริยาของกลุ่มคนสองกลุ่มต่อแบบทดสอบ
เดียวกัน ด้วยหน้าท่ีหรือตวัป้อนขอ้มูลแก่กลุ่มตวัอย่างท่ีแตกต่างกนั โดยงานวิจยัพบว่ากลุ่มคนท่ี
ไดรั้บมอบหมายหนา้ท่ีเป็นบุคคลกระท ากลบัมีการรับรู้ต่อบททดสอบเป็นอยา่งหน่ึง ขณะท่ีกลุ่มคน
ท่ีไดรั้บมอบหมายหนา้ท่ีเป็นบุคคลสังเกตกลบัมีมุมมองเป็นอีกแบบหน่ึงอยา่งชดัเจน ดงันั้นงานวิจยั
น้ีจึงสามารถสรุปไดว้่าพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนัจึงเกิดจากควบคุมมุมมองของมนุษยท่ี์ต่างกนันัน่เอง 
ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกับทฤษฎีการควบคุมการรับรู้  หรือ Perceptual Control Theory ท่ีพฒันาโดย 
Power (1996) และเป็นทฤษฎีท่ีอธิบายถึงแบบจ าลอง (Model) ของพฤติกรรมว่าการควบคุมมุมมอง
ของส่ิงมีชีวิตสามารถสังเกตได้จากกการแสดงออกของพฤติกรรม อีกทั้งยงัน าเสนอแนวคิดท่ีว่า
บุคคลจะแสดงพฤติกรรมออกมาหากบุคคลนั้นมีความสามารถในการควบคุมส่ิงท่ีบุคคลมองว่า
ส าคญัหรือมีอิทธิพลต่อตนเองได้ (Churchman, Mansell and Tai, 2020) และหากสามารถระบุตัว
แปรในการรับรู้ หรือกล่าวคือมุมมองท่ีเกิดจากองค์ประกอบและสภาวะแวดลอ้มท่ีบุคคลก าลงั
ควบคุมอยูไ่ด ้ก็จะสามารถเขา้ใจพฤติกรรมของคนไดอ้ยา่งแทจ้ริง (Marken and Mansell, 2013) 
 

2.2.1 การรับรู้ในบริบทของการท างาน 
ทั้ งน้ีหากพูดถึงภาพของมุมมองในบริบทของการท างาน งานวิจัยท่ีผ่านมาพบว่า

พนักงานในองค์กรมีการแสดงออกถึงมุมมองต่อการท างานในองค์กรท่ีแตกต่างกัน กลุ่มคนส่วน
หน่ึงมองวา่องคก์รตอ้งสามารถสร้างแรงผลกัดนัให้โลกพฒันาไปในทางท่ีดี สามารถพฒันาศกัยภาพ
ส่วนบุคคลของพนักงานได้ และสามารถสร้างความสัมพันธ์อันดีและเป็นประโยชน์ให้แก่ตัว
พนักงาน เพราะพนักงานส่วนน้ีมองว่าปัจจยัเหล่าน้ีคือส่ิงส าคญัในการสร้างอิทธิพลทางสังคมต่อ
งานของพวกเขาและส่งผลให้ประสบความส าเร็จในหน้าท่ีการงาน ในขณะท่ีกลุ่มคนอีกหน่ึงกลุ่ม
มองว่าความสะดวกสบายในการท างานเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะท าให้พนักงานมีประสิทธิภาพในการ
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ท างานเพิ่มขึ้น ไม่ว่าจะเป็นความสะดวกสบายทั้งในด้านทางกายหรืออารมณ์ ส่วนกลุ่มคนกลุ่ม
สุดทา้ยท่ีมองว่าองคก์รตอ้งสร้างโอกาสให้การพฒันาศกัยภาพ ก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงทางสังคม 
และสร้างนวตักรรมใหม่ๆ เพราะคนกลุ่มน้ีมีความตอ้งการในการพฒันาตนเองเพื่อมุ่งไปสู่การเป็น
ผูน้ าและการสร้างการเปล่ียนแปลงในสังคม (Leslie et al, 2021) นอกจากน้ี ตวัแปรต่างๆ ในแต่ละ
บุคตลทั้งในดา้นอายุ เพศ เช้ือชาติ ทกัษาะความสามารถ มุมมอง ทศันคติ และลกัษณะนิสัย ท่ีเม่ือ
โดนกระตุน้ดว้ยส่ิงเร้าภายนอกอย่างสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีมีความแตกต่างกนั เช่น วิธีการ
ก ากับดูแลของหัวหน้างาน เทคโนโลยีขององค์กร ความสัมพนัธ์อนัดีกับเพื่อนร่วมงาน โอกาส
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ค่าตอบแทนหรือรางวลั เป็นตน้ ส่งผลให้กระบวนการรับรู้มุมมอง
ของแต่ละคนแตกต่างกนัตามไป และกลายเป็นผลลพัธ์ท่ีแสดงออกมาให้รูปแบบของพฤติกรรมการ
ท างานท่ีทั้งมีประสิทธิผล ไม่มีประสิทธิผล และถ่วงความกา้วหนา้ (Elnaga, 2012) 
 

2.2.2 การรับรู้ในบริบทของการปฏิบัติงานในต่างประเทศ 
ส าหรับมุมมองของพนักงานท่ีมีการถูกส่งตัวไปปฏิบัติงานในต่างประเทศ Stahl, 

Miller และ Tung (2002) กล่าววา่ถึงแมพ้นกังานบางส่วนจะยงัไม่พอใจกบัวิธีการท่ีองคก์รจดัการกบั
กระบวนการส่งพนกังานไปปฏิบติังานในต่างประเทศ แต่พนกังานส่วนมากกลบัมีมุมมองทศันคติท่ี
ดีต่อการไดไ้ปปฏิบติังานในต่างประเทศ เน่ืองจากพนกังานเหล่าน้ีมองวา่ความทา้ทายของการท างาน
ในต่างประเทศเป็นส่ิงทา้ทายท่ีหากสามารถกา้วผ่านไปได ้จะช่วยเสริมสร้างการพฒันาในดา้นการ
ท างานของพนักงาน และการปฏิบติังานในต่างประเทศยงัเป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยต่อยอดให้พนักงาน
เติบโตในสายอาชีพของตนและเปิดโอกาสในการท างานกบัองคก์รระดบัสากลอ่ืนๆ ในอนาคต แต่
นอกจากมุมมองด้านความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน พนักงานอีกจ านวนหน่ึงกลบัมองว่าการไป
ปฏิบติังานในต่างประเทศอาจสร้างความไม่สบายใจหรือความยากล าบากให้พวกเขาไดม้ากกว่า ไม่
ว่าจะเป็น ความไม่แน่นอนในเส้นทางสายอาชีพ เน่ืองจากพนักงานไม่ทราบว่าหลงัจากท่ีภารกิจ
ปฏิบติังานในต่างประเทศส้ินสุดแลว้จะไดก้ลบัมาปฏิบติังานท่ีบริษทัเดิมในต าแหน่งใดหรือหน้าท่ี
การงานอย่างไร หรือมองว่าการตอ้งท างานและใชชี้วิตในประเทศท่ีต่างภาษาและต่างวฒันธรรมท า
ให้พนกังานรู้สึกไม่สบายใจและไม่ตอ้งการเผชิญความยากล าบากในการปรับการใชชี้วิตในปัจจุบนั 
รวมถึงการปฏิบติังานในต่างประเทศอาจส่งผลกระทบต่อความเป็นอยู่ของคู่สมรสและบุตร ซ่ึงอาจ
กลายเป็นภาระทางครอบครัวให้แก่พนกังานได ้อย่างไรก็ตาม การตอบรับหรือการปฏิเสธขอ้เสนอ
การไปปฏิบติัในต่างประเทศขึ้นอยู่กบัมุมมองต่อผลลพัธ์และอุปสรรคท่ีเกิดจากการปฏิบติังานใน
ต่างประเทศของพนักงานว่าให้ความส าคัญกับส่ิงใดมากกว่าในสถานการณ์ของแต่ละบุคคล 
(Dickmann et al., 2008) 
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ดงันั้น งานวิจยัในอดีตจึงช้ีให้เห็นถึงความแตกต่างในเร่ืองของการรับรู้และมุมมอง
ของพนกังานแต่ละกลุ่มท่ีมีต่อการไปปฏิบติังานในต่างประเทศ ทั้งในดา้นเชิงบวก เช่น การไดเ้ปิด
ประสบการณ์การใชชี้วิตในต่างประเทศ การสร้างโอกาสความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน หรือความ
ทา้ทายในการพฒันาศกัยภาพ เป็นตน้ และดา้นเชิงลบ เช่น ความยากล าบากในการปรับวิถีใชชี้วิตใน
สถานท่ีต่างถ่ิน การสร้างภาระทางครอบครัว หรือความไม่แน่นอนในอนาคตในเร่ืองของอาชีพ เป็น
ตน้ ทั้งน้ี จึงเป็นท่ีน่าสนใจว่า มุมมองท่ีพนกังานมีต่อการไปปฏิบติังานต่างประเทศ มีความสัมพนัธ์
ผนัแปรอย่างไรกับแรงจูงใจท่ีฝ่ายทรัพยากรฝ่ายบุคคล (HR) สร้างหรือออกแบบขึ้นมาเพื่อให้
พนักงานเกิดแนวโน้มในการตอบรับข้อเสนอขององค์กรในการส่งตัวพนักงานไปปฏิบติังานท่ี
ต่างประเทศ  
 
 

2.3 แนวคิดด้านความแตกต่างในต าแหน่งการท างานของพนักงานต่อแรงจูงใจและการ
รับรู้ 

งานวิจัยท่ีผ่านมามีการช้ีให้เห็นว่าความแตกต่างในต าแหน่งหน้าท่ีการงานของ
พนกังานส่งผลให้พนกังานแต่ละระดบัขั้นมีการแสดงออกของพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนั (Lee, 2017) 
และมุมมองการรับรู้ท่ีแตกต่างกนั (Fulford and Enz, 1995) โดยจากการศึกษาของ Hong และคณะ 
(1995) พบวา่แมว้า่พนกังานในระดบัผูบ้ริหารและพนกังานในระดบัปฏิบติัการจะมองเห็นตรงกนัว่า
สวสัดิการขององค์กรในรูปแบบของตวัเงินหรือสวสัดิการท่ีเป็นความตอ้งการพื้นฐานของมนุษย ์
เช่น โบนัส เงินบ านาญ จ านวนวนัลา ความยืดหยุ่นของเวลาท างาน เป็นตน้ มีความส าคญัต่อการ
สร้างแรงรูงใจและกระตุน้การท างานท่ีมีประสิทธิภาพมากกว่าสวสัดิการเชิงสันทนาการท่ีบริษทั
มอบให้แก่พนักงาน อย่างไรก็ตาม หากมองไปถึงการรับรู้คุณค่าในดา้นแรงจูงใจของพนักงานแต่
ระดับขั้น ก็ล้วนมีความแตกต่างกันไปในแต่ละระดับ โดยพนักงานระดับปฏิบัติการทั่วไปให้
ความส าคญัในเร่ืองของความยืดหยุ่นในเวลาท างานและความมัน่คงของหน้าท่ีการงานเป็นหลกั 
ในขณะท่ีพนักงานระดบัผูจ้ดัการให้ความส าคญัในเร่ืองของผลตอบแทนในรูปแบบของเงินและ
มาตรการรักษาความมัน่คงขององคก์ร และส่วนท่ีผูบ้ริหารระดบักลางในความส าคญัในเร่ืองของการ
พฒันาศกัยภาพในตวับุคคล ในทางกลบักนั ผูบ้ริหารระดบัสูงไม่ไดม้องถึงความส าคญัดา้นแรงจูงใจ
ในการท างานมากนัก ซ่ึงอาจเช่ือมโยงไปถึงผลการวิจยัอีกประการท่ีช้ีว่าความแตกต่างด้านระดับ
การศึกษาของพนักงานท่ีมีอิทธิพลต่อมุมมองด้านแรงจูงใจท่ีแตกต่าง โดยพนักงานท่ีมีระดับ
การศึกษาท่ีสูงกวา่จะมุ่งเนน้กบัการให้ความส าคญัของแรงรูงใจเชิงจิตวิทยา ไดแ้ก่ โปรแกรมพฒันา
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ศกัยภาพและการตอบสนองความตอ้งการของสังคม ในขณะท่ีพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาท่ีต ่ากวา่
จะมองถึงความส าคญัของแรงจูงใจท่ีจบัตอ้งไดม้ากกวา่ 

ดงันั้นการศึกษามุมมองของพนักงานต่อการไปปฏิบติังานในต่างประเทศโดยมุ่งเนน้
ในบริบทขององคก์รในประเทศไทย จึงควรตระหนกัถึงความแตกต่างในดา้นมุมมองและแรงรูงใจ
ของพนกังานในฝ่าย Corporate and ฝ่าย Factory เน่ืองจาก ปัจจยัดา้นต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนันั้นมี
อิทธิพลท่ีส่งผลให้แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานแตกต่าง (วีรยุทธ วาณิชกมลนันทน์ , 
2559) และดว้ยแรงจูงใจท่ีแตกต่างกนัของพนกังาน กลยทุธ์การวางแผนค่าตอบแทนจึงควรออกแบบ
ใหมี้ความแตกต่างเพื่อเขา้กบัพนกังานแต่ละบุคคลและสร้างอิทธิพลในรูปแบบท่ีแตกต่างกนัออกไป 
เพราะความแตกต่างและมุมมองของพนกังานแต่ละคนนั้นลว้นเป็นลกัษณะเฉพาะส่วนบุคคล (Stroh, 
2001) ท่ี HR จ าเป็นตอ้งท าความเขา้ใจ เพื่อให้กลยุทธ์การวางแผนค่าตอบแทนประสบผลส าเร็จและ
สามารถจูงใจพนกังานใหไ้ปปฏิบติังานในต่างประเทศดว้ยแรงจูงใจท่ีถูกตอ้งและเหมาะสม 
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บทที่ 3 
วิธีด ำเนินงานวิจัย 

 
 

3.1 การออกแบบงานวิจัย 
การศึกษาวิจัยเร่ือง “แรงจูงใจในการตัดสินใจตอบรับข้อเสนอการปฏิบัติงานใน

ต่างประเทศของพนกังานระหว่างพนกังาน Corporate และ พนกังาน Factory ของบริษทัเอกชนใน
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล” เป็นวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เพื่อศึกษาแรงจูงใจใน
การตดัสินใจตอบรับขอ้เสนอการปฏิบติังานในต่างประเทศท่ีแตกต่างกันพนักงานฝ่าย Corporate 
และ พนักงานฝ่าย Factory และท าความเข้าใจถึงมุมมองของพนักงานท่ีมีต่อการปฏิบัติงานใน
ต่างประเทศท่ีมีผลต่อการเกิดโอกาสหรือขอ้จ ากดัในการตอบรับขอ้เสนอจากองค์กร โดยผูว้ิจยัใช้
วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary data) 
จากประชากรและกลุ่มตวัอย่างท่ีท าการศึกษา เน่ืองจากการวิจยัเชิงคุณภาพสามารถช่วยสร้างความ
เขา้ใจของความหมายต่างๆ รวมถึงมุมมองประสบการณ์ของมนุษยแ์ละบริบททางสัมคม (Fossey et 
al, 2002) ซ่ึงจากการศึกษางานวิจยัก่อนในอดีต ทั้งการศึกษาของ Dickmann และคณะ (2008) และ
การศึกษาของ Pinto และคณะ (2012) มีการด าเนินการวิจยัเชิงคุณภาพเพื่อให้เขา้ใจถึงแรงจูงใจของ
พนักงานต่อการไปปฏิบติังานในต่างประเทศได้ในเชิงลึกและสามารถควบคุมบริบทในการเก็บ
ขอ้มูลไดอ้ยา่งเหมาะสม จึงถือเป็นรูปแบบวิจยัท่ีเหมาะสมกบัการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี 
 
 

3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ีคือพนักงานบริษทัเอกชนแห่งหน่ึงซ่ึงมีส านักงาน

ออฟฟิศตั้งอยู่ในจงัหวดักรุงเทพมหานครและโรงงานตั้งอยู่ในปริมณฑล เน่ืองจากพนักงานมีการ
แบ่งฝ่ายในส่วนของพนกังานฝ่าย Corporate และ พนกังานฝ่าย Factory ซ่ึงมีลกัษณะเฉพาะดว้ยพื้น
หลงัท่ีแตกต่างกนัตรงตามส่ิงท่ีตอ้งการศึกษาจากงานวิจยั ผูวิ้จยัจึงใช้ประชากรกลุ่มน้ีในการศึกษา 
โดยในการคาดการณ์ประชากรท่ีท าการศึกษา ผูว้ิจยัได้ใช้วิธีการเลือกกลุ่มตวัอย่างแบบไม่อาศยั
ความน่าจะเป็น (Non-Probability Sampling) ด้วยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบพิจารณา (Judgmental 
Sampling) เพื่อคดัเลือกกลุ่มตวัอย่างท่ีมีความเหมาะสม ทั้งน้ี ผูวิ้จยัจึงท าการคดัเลือกกลุ่มตวัอย่าง
ทั้งหมด 10 คน ซ่ึงเป็นขนาดกลุ่มตวัอยา่งท่ีเหมาะสมส าหรับการสัมภาษณ์เชิงลึกภายในระยะเวลา 1-
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2 ชั่วโมง (ประไพพิมพ์ สุธีวสินนนท์ และประสพชัย พสุนนท์, 2559)โดยแบ่งเป็นพนักงานฝ่าย 
Corporate จ านวน 5 คน และ พนักงานฝ่าย Factory จ านวน 5 คน ซ่ึงกลุ่มตัวอย่างท่ีคัดเลือกมี
คุณสมบติัท่ีรู้จกัหรือเขา้ใจกระบวนการในการส่งพนกังานไปปฏิบติังานในเบ้ืองตน้ โดยมีการผ่าน
ประสบการณ์การไปปฏิบัติงานในต่างประเทศหรือเคยได้รับข้อเสนอการไปปฏิบัติงานใน
ต่างประเทศจากองค์กรมาก่อน เพื่อท่ีจะสามารถเขา้ใจมุมมองและอธิบายถึงแรงจูงใจต่อการไป
ปฏิบติังานในต่างประเทศไดอ้ยา่งถูกตอ้งและชดัเจน 
 
 

3.3 กระบวนการวิจัย 
ทางผูวิ้จยัมีการด าเนินการวิจยัโดยเร่ิมจากการจดัเตรียมแนวค าถาม (Interview guide) 

เพื่อใช้ส าหรับการสัมภาษณ์ โดยแนวค าถามช่วยช้ีน าให้การสัมภาษณ์เป็นไปตามล าดับและเป็น
ขั้นตอนในกรอบท่ีก าหนดเพื่อให้ไดค้  าตอบท่ีครอบคลุมและครบถว้น ทั้งน้ีผูวิ้จยัใชแ้นวค าถามเพื่อ
เป็นเคร่ืองมือในการสัมภาษณ์ดว้ยรูปแบบของค าถามเชิงเปิด (Open-ended questions) เพื่อให้ไดม้า
ซ่ึงค าตอบดว้ยค าอธิบายท่ีสะทอ้นถึงประสบการณ์ของผูถู้กสัมภาษณ์ในค าพูดของตวับุคคลเอง โดย
ปราศจากการการแทรกแซงความคิดเห็นจากผูส้ัมภาษณ์ (Williams และ Kobak, 2008) และผูว้ิจยัจึง
ท าการติดต่อกลุ่มตวัอย่างท่ีท าการสุ่มแบบพิจารณา (Judgmental Sampling) โดยคดัเลือกจากการ
สอบถามผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรบุคคล – กลยุทธ์บริหารค่าตอบแทนท่ีดูแลในเร่ืองของกระบวนการ
ส่งพนกังานไปปฏิบติัในต่างประเทศในภาพรวม เพื่อขอความร่วมมือในการให้สัมภาษณ์ โดยผูใ้ห้
สัมภาษณ์ในกลุ่มของพนกังานฝ่าย Corporate จ านวน 5 คน และ พนกังานฝ่าย Factory จ านวน 5 คน 
รวมทั้งหมด 10 คน ทั้งน้ีผูวิ้จยัท าการเก็บรวมรวมขอ้มูลจากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างดว้ยวิธีการ
สัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) ผ่านทางการประชุมออนไลน์ หรือ Microsoft Teams Meeting 
และการประชุมต่อหนา้รายบุคคล ณ หอ้งประชุมของบริษทั ซ่ึงมีการจดบนัทึกและอดับนัทึกเสียงไว้
เพื่อน าขอ้มูลท่ีไดม้าใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลต่อไป และระยะเวลาในการสัมภาษณ์อยู่ท่ีคนละ 40 
นาที ถึง 1 ชัว่โมงโดยเฉล่ีย โดยผูวิ้จยัใชเ้วลาในการเก็บรวมรวมขอ้มูลตั้งแต่วนัท่ี 30 สิงหาคม พ.ศ. 
2566 ถึงวนัท่ี 23 กนัยายน พ.ศ. 2566 รวมเป็นระยะเวลาประมาณ 3 อาทิตย ์ซ่ึงการเก็บขอ้มูลจะเร่ิม
ขึ้นหลงัจากไดรั้บการรับรองจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจยัในคนชุดกลาง มหาวิทยาลยัมหิดล 
เพื่อให้งานวิจยัในคร้ังน้ีมีความเหมาะสมตามหลกัวิชาการและตั้งอยู่บนพื้นฐานของคุณธรรมและ
จริยธรรม ทั้งน้ีขอ้มูลส่วนตัวและความคิดเห็นของผูถู้กสัมภาษณ์จะได้รับการเก็บข้อมูลไวเ้ป็น
ความลบั โดยก่อนการเก็บขอ้มูล ผูวิ้จยัมีการช้ีแจงถึงวตัถุประสงคข์องการวิจยัให้แก่ผูถู้กสัมภาษณ์
รับทราบ พร้อมทั้งช้ีแจงถึงเจตจ านงการเก็บขอ้มูลท่ีได้จากการวิจยัท่ีจะถูกน ามาใช้ในการศึกษา



15 

 

เท่านั้น และขอ้มูลส่วนบุคคลของผูใ้ห้สัมภาษณ์จะไม่มีการเปิดเผยต่อสาธารณะ การมีส่วนร่วมใน
งานวิจยัน้ีจึงไม่ส่งผลกระทบหรือสร้างความเสียหายต่อตวับุคคล นอกจากน้ีในการก าหนดค าถามใน
แนวค าถาม ผูวิ้จยัมีการอา้งอิงจากงานวิจยัก่อนหน้าและน ามาประยุกต์ใช้อย่างเหมาะสมเพื่อสร้าง
แนวค าถามส าหรับงานวิจยัในคร้ังน้ี 
 
 

3.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 
จากการท่ีผูว้ิจยัใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) เป็นเคร่ืองมือในเก็บ

รวบรวมขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary data) ผูวิ้จยัมีการใชวิ้ธีการวิเคราะห์แก่นสาระ (Thematic Analysis) 
เพื่อวิเคราะห์ข้อมูลท่ีเก็บได้จากกลุ่มผูใ้ห้สัมภาษณ์ และป้องกันอคติในการตีความหรือการจัด
หมวดหมู่ (Dickmann et al, 2008) โดยเร่ิมจากขั้นตอนการการก าหนดรหัสเพื่อจ าแนกขอ้มูล (Open 
Coding) โดยวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีผูว้ิจยัท าการถอดขอ้ความจากการสัมภาษณ์เพื่อบนัทึกขอ้มูลปฐมภูมิ
ในรูปแบบท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษร ทั้งน้ีเพื่อหาค าส าคญั (Keyword) ส าหรับแต่ละประเด็นของค าถาม
ในบทสัมภาษณ์ แล้วจึงเข้าสู่ขั้นตอนสร้างความสัมพนัธ์ของข้อมูลท่ีผ่านการระบุรหัส (Axial 
Coding) โดยน าค าส าคญัในแต่ละประเด็นค าถามจากกลุ่มตวัอย่างทั้ง 10 คนมาท าการเปรียบเทียบ 
และหาความเช่ือมโยงหรือความเหมือนของแต่ละค าส าคญัท่ีมีเขา้ด้วยกัน สุดทา้ยจึงเขา้ขั้นตอน
การบูรณาการกลุ่มขอ้มูลให้เกิดเป็นโครงสร้างทางภาษา (Selective Coding) โดยท าการจบักลุ่มของ
ค าส าคญัท่ีมีความเหมือนหรือเช่ือมโยงกนัเขา้ดว้ยกนัและสร้างเป็นกลุ่มค าใหม่ โดยเปรียบเทียบกบั
จ านวนของผูใ้ห้สัมภาษณ์ท่ีให้ขอ้มูลท่ีจดัอยู่ในหมวดหมู่ของกลุ่มค าเดียวกนั ทั้งน้ีเพื่อน าแนวคิด
ของกลุ่มค าใหม่และเน้ือหาท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์มาใชใ้นการสรุปผลและรายงานผลการศึกษา รวม
ไปจนถึงขอ้เสนอแนะส าหรับผูว้ิจยัในอนาคต 
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บทที่ 4 
ผลกำรวิจัย 

 
 

การศึกษาวิจัยเร่ือง “แรงจูงใจในการตัดสินใจตอบรับข้อเสนอการปฏิบัติงานใน
ต่างประเทศของพนกังานระหว่างพนกังาน Corporate และ พนกังาน Factory ของบริษทัเอกชนใน
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล” ผูว้ิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลปฐมภูมิ (Primary data) ด้วยวิธีการ
สัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) โดยมีผูเ้ข้าร่วมการสัมภาษณ์ทั้งหมด 10 คน แบ่งออกเป็น
พนกังานฝ่าย Corporate จ านวน 5 คน และ พนกังานฝ่าย Factory จ านวน 5 คน ซ่ึงการสัมภาษณ์ไดมี้
การจดบนัทึกและอดับนัทึกเสียง โดยทางผูว้ิจยัไดน้ าขอ้มูลท่ีไดม้าประมวลผลผ่านวิธีการวิเคราะห์
แก่นสาระ (Thematic Analysis) และสรุปไดด้งัน้ี 
 
 

4.1 ลกัษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่างที่ศึกษา 
ผูวิ้จยัไดเ้ก็บขอ้มูลผูเ้ขา้ร่วมการสัมภาษณ์ทั้งหมด 10 คน แบ่งออกเป็นพนักงานฝ่าย 

Corporate จ านวน 5 คน และ พนักงานฝ่าย Factory จ านวน 5 คน โดยผูเ้ขา้ร่วมวิจยัทั้งหมดแบ่ง
ออกเป็นเพศชาย 4 คน (ร้อยละ 40) และเพศหญิง 6 คน (ร้อยละ 60) เม่ือแบ่งเกณฑต์ามช่วงอายพุบว่า
ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัอยู่ในช่วงอายุ 25 – 30 ปี 2 คน (ร้อยละ 20) ช่วงอายุ 31 – 40 ปี 5 คน (ร้อยละ 50) และ
ช่วงอายุ 41 – 50 ปี 3 คน (ร้อยละ 30) ส่วนสถานภาพสมรสของผูเ้ขา้ร่วมวิจยัสามารถแบ่งออกได้
เป็นสถานะโสดจ านวน 6 คน (ร้อยละ 60) และสถานะสมรสจ านวน 4 คน (ร้อยละ 40) นอกจากน้ี
ร้อยละ 80 ของผูเ้ขา้ร่วมวิจยัมีอายกุารท างานอยูใ่นช่วงระหวา่ง 3 -10 ปีเท่านั้น ดงัแสดงในตาราง 1.1 
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ตาราง 1.1 ตารางแสดงลกัษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง 
 
ผู้เข้าร่วม
สัมภาษณ์ 

เพศ อายุ หน่วย
ธุรกจิ 

ต าแหน่ง สถานภาพ
สมรส 

อายุการ
ท างาน 

นาย A ชาย 33 ปี Corporate ผูจ้ดัการฝ่ายบริหาร
ค่าตอบแทน 

สมรส 3 ปี 

นาย B ชาย 45 ปี Corporate รองผูจ้ดัการฝ่าย
วฒันธรรมองคก์ร 

โสด 5 ปี 

นาย C ชาย 42 ปี Corporate ผูจ้ดัการฝ่ายพฒันาธุรกิจ สมรส 15 ปี 
นางสาว D หญิง 28 ปี Corporate ผูจ้ดัการฝึกหัด โสด 3 ปี 
นางสาว E หญิง 27 ปี Corporate ผูจ้ดัการฝึกหัด โสด 2 ปี 
นาย F ชาย 35 ปี Factory ผูจ้ดัการแผนกการตลาด สมรส 5 ปี 

นางสาว G หญิง 35 ปี Factory ผูจ้ดัการฝ่ายการผลิต โสด 6 ปี 

นางสาว H หญิง 38 ปี Factory ผูจ้ดัการฝ่ายการผลิต โสด 9 ปี 

นางสาว I หญิง 41 ปี Factory ผูจ้ดัการฝ่ายประกนั
คุณภาพ 

โสด 16 ปี 

นางสาว J หญิง 32 ปี Factory รองผูจ้ดัการฝ่าย
วิศวกรรม 

โสด 5 ปี 

 
 

4.2 มุมมองของพนักงานต่อการไปปฏิบัติงานในต่างประเทศ 
จากผลการวิจยัสะทอ้นใหเ้ห็นวา่ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัส่วนมากทั้งพนกังานฝ่าย Corporate และ

ฝ่าย Factory ต่างมีมุมมองต่อการไปปฏิบัติงานในต่างประเทศท่ีสะท้อนไปในเชิงบวก  โดยส่ิงท่ี
ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัส่วนมากมองเห็นตรงกันคือโอกาสในการได้ไปเปิดมุมมองและเปิดประสบการณ์
ใหม่ๆ จากการไปท างานในต่างประเทศ ซ่ึงท าใหพ้นกังานไดมี้โอกาสเจอกบัวฒันธรรมท่ีแปลกใหม่
และหลุดออกจากวิถีชีวิตเดิมท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนัท่ีอาจซ ้าซากจ าเจ ซ่ึงมุมมองน้ีสะทอ้นจากความเห็น
ของนาย F (ผูจ้ดัการแผนกการตลาด, Factory) ท่ีไดใ้หค้วามเห็นวา่ 

“ผมมองว่าการได้ไปท างานต่างประเทศเป็น Big Jump ท่ีจะท าให้เรากล้าออกจาก 
Comfort Zone ของตัวเอง แล้วเราท างานตรงนีผ้มมองว่าใน 5 ปี กพ็อจะรู้สโคปงานทุกอย่างแล้วรู้ว่า
ท าอันนีแ้ล้วต้องท ายังไงต่อ แต่การไปต่างประเทศก็ไม่เหมือนการย้ายบริษัท เหมือนเราไปอยู่ ท่ีท่ี
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หน่ึงเลยท่ีเราไม่เคยอยู่ไม่เคยไปเจอ อาจจะเคยไปเท่ียวหรือไปท างานส้ันๆบ้าง แต่มองว่าการไปนั่ง
ท างานตรงนั้นต้องเป็นประสบการณ์ใหม่ท่ีไม่เคยเจอแน่นอน จากการท่ีเคยไปมาส้ันๆ กไ็ม่มีอะไร
สักอย่างท่ีเหมือนกับไทย มีแค่คล้ายคลึงกัน แต่ไม่มีอะไรท่ีเหมือนกันเป๊ะๆ” 

หรือความเห็นนางสาว G (ผูจ้ดัการฝ่ายการผลิต, Factory) ท่ีนอกจากจะสะทอ้นมุมมอง
เชิงบวกของพนกังานในแง่ของการเปิดประสบกาณ์ ยงัส่ือให้เห็นอีกมุมมองท่ีน่าสนใจท่ีช่วยช้ีแนะ
ใหบ้ริษทัเห็นอีกวิธีการบริษทัสามารถปฏิบติัไดเ้พื่อรักษาพนกังานให้อยูก่บัองคก์รในระยะยาว โดย
กล่าววา่ 

“มองว่าการได้ไปท างานต่างประเทศเป็นเร่ืองท่ีดี เป็นการได้เปิดโลก แลกเปลี่ยน
แนวความคิดและวัฒนธรรม ได้เรียนรู้กว้างขึน้ ท างานท่ีไทยกอ็ยู่แต่กับ Production กจ็ะเห็นแต่โลก
แคบๆ ในส่ิงท่ีองค์กรปัจจุบันเป็น แต่เรากไ็ม่ได้ลาออกไปท างานอ่ืนเลยไม่ได้เห็นแนวการท างานใน
หลายๆ แบบของบริษัทอ่ืนๆ ถ้าบริษัทไม่ได้อยากให้พนักงานลาออกเพ่ือไปท างานท่ีอ่ืน การท่ี
โยกย้ายไปท างานบริษัทในเครือ ถ้าวันหน่ึงไปแล้วมีประสบการณ์มากขึน้ ก็จะวนกลับมาพัฒนา
องค์กรเดิมได้ ก็เป็นโปรแกรมท่ีดี ไม่งั้นพนักงานก็จะต้องออกจากงานเพ่ือไปหาประสบการณ์ท่ี
อ่ืน” 

นอกจากการไดไ้ปเปิดมุมมองและประสบการณ์ใหม่ๆ จากการใชชี้วิตในต่างประเทศ
แลว้ ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัยงัมองว่าประสบการณ์ใหม่ๆ ท่ีจะไดรั้บจากการไปปฏิบติังานในต่างประเทศยงั
เป็นโอกาสท่ีท าให้ไดแ้ลกเปลี่ยนและเรียนรู้วิธีการท างานใหม่ๆ จากองคก์รท่ีต่างวฒันธรรมซ่ึงยอ่ม
แตกต่างจากท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนั ท่ีส่งผลต่อการเพิ่มพูนและพฒันาทกัษะของตนเองในดา้นการท างาน 
ไม่ว่าจะเป็นดา้น Hard skill หรือ Soft skill ซ่ึงสามารถน ากลบัมาประยุกต์กบัการท างานท่ีประเทศ
ตน้ทางหรือในอนาคตหลงัจากจบระยะเวลาการไปปฏิบติังานไปแลว้ได ้โดยในดา้น Hard skill หรือ
ทกัษะหรือความรู้ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานสามารถเห็นไดช้ดัเจนในพนกังานฝ่าย Factory คือทกัษะ
ด้านภาษาอังกฤษท่ีถือเป็นทักษะจ าเป็นอันดับต้นๆ ท่ีพนักงานจ าเป็นต้องมีเพื่อการอยู่รอดใน
ต่างประเทศ โดยนางสาว G (ผูจ้ดัการฝ่ายการผลิต, Factory) ไดก้ล่าววา่ 

“หน่ึงในเป้าหมายหลักท่ีท าให้มาคือเร่ืองการฝึกภาษา อยู่ ท่ีไทยแม้บริษัทจะมีงบให้
เเรียนภาษาอังกฤษ แต่การเรียนอาทิตย์ละไม่กี่คร้ังแถมจบคอร์สก็ไม่ได้เรียนต่อ ท่ีท างานก็ไม่ได้มี
ต่างชาติให้คุยมาก เรียนยังไงกไ็ม่คล่องเท่าไร เลยอยากเอาตัวเองมาอยู่ในสถานท่ีท่ีใช้ภาษาอังกฤษ
หมดเลย ฟังพูดอ่านเขียน ระยะเวลาสองปีท่ีต้องอยู่เลยคิดว่าน่าจะพัฒนาจุดนีไ้ด้” 

ในทางกลบักนั ทกัษะดา้น Soft skill หรือทกัษะทางสังคมเป็นส่ิงท่ีพนกังาน Corporate 
โดยรวมสะทอ้นออกมามากกว่าทกัษะดา้น Hard skill เช่นความเห็นของนางสาว E (ผูจ้ดัการฝึกหดั, 
Corporate) ท่ีกล่าววา่ 
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“การส่งพนักงานไปต่างประเทศเป็นส่ิงท่ีควรมีในบริษัท Global เพราะควรจะมีการ
แลกเปลี่ยนพนักงานเพ่ือจะได้เรียนรู้วัฒนธรรมซ่ึงกันและกัน เม่ือต้องท างานกับคนต่างวัฒนธรรม 
หากเรารู้จักปรับตัวและมีปฏิสัมพันธ์ท่ีดีกับคนท่ีนั่น ต่อมาในอนาคตจะท าให้เรารู้ว่าท างานแล้วต้อง
ติดต่อกับใคร หรือมี Connection ท่ีกว้างขวางมากขึน้ อาจจะดูไม่ส าคัญแต่ส าหรับเรามันส าคัญมาก 
เพราะจากท่ีท างานมีหลายๆ คร้ังท่ีเราสามารถท างานได้คล่องมากขึน้ เพราะเรารู้จักคนๆ นั้นมาก่อน
อยู่แล้วแม้ว่าจะท างานกันคนละประเทศ” 

นอกเหนือจากมุมมองเชิงบวกท่ีสะทอ้นจากความเห็นของผูเ้ขา้ร่วมวิจยัแลว้ งานวิจยัน้ี
ยงัค้นพบมุมมองเชิงลบท่ีพนักงานส่วนใหญ่มีต่อการไปท างานต่างประเทศ โดยในภาพรวม
พนักงานทั้งสองฝ่ายทั้ง Corporate และ Factory มองว่าการไปปฏิบัติงานในต่างประเทศจะเป็น
โอกาสในการไดไ้ปเปิดประสบการณ์การท างานในสถานท่ีใหม่ๆ อย่างไรก็ตาม ผลงานวิจยัไดช้ี้ว่า
ประสบการณ์ท างานในต่างประเทศนั้นมกัจะมาพร้อมกบัความรู้สึกกลวั วิตกกงัวล หรือความโดด
เด่ียวจากการตอ้งไปอาศยัอยู่ในสถานท่ีท่ีแปลกใหม่หรือใช้ชีวิตในสภาพแวดลอ้มท่ีไม่คุน้เคยมา
ก่อน โดยนางสาว D (ผูจ้ดัการฝึกหดั, Corporate) กล่าววา่ 

“การมาอยู่ ต่างประเทศหน่ึงคือเราต้องอยู่คนเดียวท าอะไรด้วยตัวเองในท่ีท่ีไม่มีใคร
รู้จัก ไม่มีเพ่ือน ถ้าใจไม่แข็งพอก็จะ Homesick ได้ ส าหรับเราสังคมการท างานไม่เหมือนตอนมา
เรียน คนท่ีท างานกค่็อนข้างท่ีจะโตแล้วมีครอบครัวมีสังคมของตัวเอง กค่็อนข้างท่ีจะยากในการหา
เพ่ือนใหม่ เกิดเป็นความเหงา และย่ิงถ้าเราไม่ได้เก่งภาษาประเทศเขาท่ีใช้ภาษาท่ีสาม อย่างเราท่ีพูด
ภาษาเขาไม่ได้ท าให้ย่ิงยากในการหาเพ่ือน และเหมือนฝึกให้เราอยู่คนเดียวให้เป็น” 

ทั้งน้ีความรู้สึกกลวัหรือวิตกกงัวลกบัการท่ีตอ้งอาศยัอยูล่  าพงัในต่างประเทศในสภาวะ
แวดลอ้มและการใช้ชีวิตท่ีเปล่ียนไปจากเดิม เป็นส่ิงท่ีเห็นไดอ้ย่างชดัเจนในพนักงานฝ่าย Factory 
โดยเฉพาะเม่ือมีบริบทของประเทศท่ีต้องไปปฏิบัติงานมาเก่ียวข้อง โดยผลงานวิจัยสะท้อนว่า
พนักงานฝ่าย Factory จะเกิดความรู้สึกกลวัหรือกังวลใจหากตอ้งถูกส่งตวัไปยงัประเทศท่ีอาจยงั
ไม่ไดมี้การพฒันาหรือความเจริญเขา้ถึงมากอยา่งบางประเทศในทวีปแอฟริกา หรือประเทศท่ีมีความ
ไม่ปลอดภยัหรือความรุนแรงในประเทศอย่างเห็นไดช้ดั ประกอบกบัการไปใชชี้วิตอยู่ในสถานท่ีท่ี
ไม่คุน้ชิน พนักงานมองว่าอาจยงัไม่คุม้ค่ากับการตอ้งใช้ชีวิตในสภาพแวดลอ้มดังกล่าว โดยของ
นางสาว G (ผูจ้ดัการฝ่ายการผลิต, Factory) ให้ความเห็นว่า “เรามองเร่ืองสภาพความเป็นอยู่ เป็น
ปัจจัยท่ีใช้ตัดสินใจนะ ต้องดูว่าประเทศอันตรายไหม ถ้ามาแล้วออกไปข้างนอกไม่ได้ โจรเยอะ 
อันตรายมากกค็งไม่เอา” หรือนางสาว I (ผูจ้ดัการฝ่ายประกนัคุณภาพ, Factory) ท่ีกล่าววา่ “ประเทศ
ท่ีไปถือเป็นอันดับแรกท่ีพี่มอง ต้องเป็นประเทศท่ีรีวิวแล้ว ด้วยความเป็นผู้หญิงคนเดียวกค็วรเป็น
ประเทศท่ีปลอดภัยหน่อย ประเทศท่ีเคยไปมากม็ีการศึกษามาเยอะเหมือนกันก่อนไป” 
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ทั้งน้ีในภาพรวมมุมมองของผูเ้ขา้ร่วมวิจยัมีทั้งมุมมองเชิงบวกในดา้นของการไปเปิด
มุมมองและประสบการณ์ใหม่ๆ จากการไปปฏิบติังานในต่างประเทศท่ีจะช่วยขยายความคิดของ
พนักงานทั้งในด้านของการใช้ชีวิตและด้านการท างาน ซ่ึงเป็นผลมาจากการแลกเปล่ียนวิธีการ
ท างานและวฒันธรรม ซ่ึงสามารถช่วยกระตุน้ให้พนกังานเกิดการพฒันาทกัษะตนเองและส่งผลต่อ
การเติบโตกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานของพนกังานได ้อยา่งไรก็ตาม ประสบการณ์ท่ีแปลกใหม่นั้นมา
มกัพร้อมกบัความรู้สึกกลวัและความกงัวลของพนกังานต่อการใชชี้วิตในการสถานท่ีท างานท่ีแปลก
ใหม่หรือประเทศท่ีไม่คุ ้นเคยท่ีก่อให้เกิดความรู้สึกโดดเด่ียวก็ถือเป็นมุมมองเชิงลบท่ีอาจเกิดกบั
พนกังานท่ีไปปฏิบติังานในต่างประเทศไดเ้ช่นกนั 
 
 

4.3 แรงจูงใจที่ส่งผลต่อการตอบรับข้อเสนอของพนักงานฝ่าย Corporate และ พนักงาน
ฝ่าย Factory 

จากการสัมภาษณ์ผูเ้ขา้ร่วมวิจยั ได้เปิดเผยความคิดเห็นของพนักงานท่ีเก่ียวขอ้งกับ
แรงจูงใจในการตอบรับขอ้เสนอในการไปท างานต่างประเทศ โดย Theme หลกั ท่ีคน้พบ เก่ียวขอ้ง
กบัแรงจูงใจดา้นเน้ือหาของงานและค่าตอบแทนท่ีรวมถึงสวสัดิการ 
 

4.3.1 แรงจูงใจด้านขอบเขตเน้ือหาของงาน 
นอกจากมุมมองท่ีพนักงานมีต่อการไปท างานต่างประเทศ งานวิจยัน้ียงัสะทอ้นถึง

แรงจูงใจท่ีส่งผลส าคญัในการโนม้นา้วใหพ้นกังานตอบรับขอ้เสนอ โดยขอบเขตเน้ือหาของงานเป็น
ปัจจยัส าคญัท่ีส่งผลให้พนกังานพิจารณาและตอบรับขอ้เสนอ โดยสะทอ้นจากค าตอบการสัมภาษณ์
ของผูเ้ขา้ร่วมวิจยัทั้งหมด 8 คน แบ่งออกเป็นพนกังานฝ่าย Corporate 5 คน และพนกังานฝ่าย 3 คน 
ท่ีใหค้วามเห็นตรงกนัวา่ขอบเขตเน้ืองานท่ีไดรั้บมอบหมายตอ้งเป็นเน้ืองานท่ีพนกังานมีความคุน้เคย
หรือมีประสบการณ์ในการท างานมาก่อน เพื่อท่ีจะการันตีวา่พนกังานสามารถปฏิบติังานไดจ้ริง และ
สามารถบรรลุเป้าหมายท่ีบริษทัหรือหวัหนา้งานตั้งไวใ้หส้ าหรับการไปปฏิบติังานในต่างประเทศใน
คร้ังนั้นๆ ได ้ซ่ึงนาย B (รองผูจ้ดัการฝ่ายวฒันธรรมองคก์ร, Corporate) ไดแ้สดงความเห็นวา่ 

“เรามองเร่ืองของเนือ้งานเป็นเร่ืองส าคัญเหมือนกัน ตอนได้รับข้อเสนอกต้็องดูว่าเนื้อ
งานท่ีได้รับมอบหมายกว้างมากน้อยแค่ไหน ยังไงกต้็องมีงานอะไรท่ีเพ่ิมขึน้มาอยู่แล้ว แต่อย่างน้อย 
50% ควรเป็นงานท่ีเรารู้เพ่ือท่ีเราจะสามารถใช้ Expertise ของเราได้ ถ้าไปแล้วใช้ไม่ได้ก็ไม่ได้
ประโยชน์จากการไปตรงนั้น การไปท างานต่างประเทศเราไม่สามารถท่ีจะไปเอาทุกอย่างได้แต่ต้อง
เรากใ็ห้เขากลับด้วย ถ้าเราสามารถมีอะไรท่ีเพ่ิมขึน้ก็ถือเป็นการเรียนรู้อะไรใหม่ๆ ท่ีเราควรจะต้อง
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เรียนรู้ อย่าเพ่ิงไปปิดกั้นว่าเราท าแค่นี ้ตอนไปเราอาจมี Expertise ด้านเดียวหรือไม่ได้ Well-round 
ในเร่ืองต่างๆ มากพอ ซ่ึงย่ิงถ้าเรารู้รอบด้านมากขึน้ได้กด็ี แต่ถ้าเยอะเกินไปกน่็าจะ Overload เพราะ
งั้นถ้าเป็นเนือ้งานใหม่ 80% กคิ็ดว่าไม่ค่อยโอเคกับการไปท างานต่างประเทศ” 

หรือนางสาว E (ผูจ้ดัการฝึกหดั, Corporate) ท่ีไดไ้ดแ้สดงความเห็นวา่ 
“ส าหรับเรามองต าแหน่ง และขอบเขตงานเป็นอันดับหน่ึงเม่ือตอนท่ีได้ข้อเสนอให้ไป

ปฏิบัติงานในต่างประเทศ เราต้องมองว่างานได้รับนั้นเป็นไปได้ไหม Achievable ไหม ผู้ใหญ่อยาก
ให้ได้เนือ้งานแบบไหน อยากให้ผลงานแบบไหน ถ้ารู้สึกว่าเราท าไม่ได้กไ็ม่อยากไป รวมถึงถ้าไป
แล้วจะเล่ือนต าแหน่งไหม ถ้าไปแล้วต าแหน่งเท่าเดิมกไ็ม่อยากไปเหมือนกัน” 

ซ่ึงนอกเหนือจากขอบเขตงานท่ีตอ้งมีประสบการณ์หรือเคยรู้มาบา้งแลว้เพื่อท่ีให้เกิด
ประสิทธิผลท่ีเห็นไดจ้ริง พนักงานอีกส่วนยงัมองว่าเน้ืองานท่ีไดรั้บมอบหมายควรมีความทา้ทาย
มากขึ้น เน่ืองจากการไดเ้ปิดประสบการณ์ในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ จากเน้ืองานใหม่ๆ ในต่างประเทศ
จะช่วยในเร่ืองของการพฒันาทกัษะและศกัยภาพของพนักงาน เพราะหากพนักงานไปแล้วต้อง
ปฏิบติังานในเน้ืองานเดิมๆ ทั้งหมด ไม่ไดเ้รียนรู้ส่ิงใหม่ๆ เพิ่มเติมจากประสบการณ์น้ี พนกังานอาจ
ไม่สามารถเติบโตและสร้างความกา้วหนา้ให้แก่ตนเองในสายอาชีพได ้โดยทั้งน้ีสะทอ้นจากความ
คิดเห็นของนาย C (ผูจ้ดัการฝ่ายพฒันาธุรกิจ, Corporate) ท่ีกล่าววา่ “ต้องเป็นต าแหน่งหรือบทบาทท่ี
ไม่มีโอกาสได้ท าในไทยถึงจะอยากไป” หรือนางสาว J (รองผูจ้ดัการฝ่ายวิศวกรรม, Factory) ท่ีให้
ความเห็นวา่ 

“เราดูว่าขอบเขตงานงานนั้นน่าสนใจไหม ถ้าเราสมมติว่าเราไปท างานนีต้รงกับส่ิงท่ี
เราต้องการพัฒนาตนเองหรือท่ีจะโตไปไหม หรือเรียกว่าเร่ืองของ Career opportunity นั่นแหละ 
เพราะถ้าต้องไปประเทศเดิมหรือท าต าแหน่งเดิม แล้วไม่ได้มีความก้าวหน้าด้านการงานเพ่ิมเติม หรือ
ไม่ได้ท าอะไรใหม่ๆ กค็งไม่สนใจ” 

ทั้ งน้ีความเห็นของผู ้เข้าร่วมวิจัยสะท้อนให้เห็นว่าหากพนักงานมีการประเมิน
เปรียบเทียบแลว้ว่าเป็นเน้ืองานท่ีไดรั้บมอบหมายให้ไปปฏิบติัในต่างประเทศมีความทา้ทายมากขึ้น
และสามารถปฏิบติังานไดจ้ริงตรงตามเป้าหมายท่ีตั้งไวจ้ากองคก์รหรือผูบ้ริหาร พนกังานจะสามารถ
พฒันาทกัษะของตวัเองจากเรียนรู้การท างานจากประสบการณ์ใหม่น้ีได ้เกิดเป็นความรู้สึกเช่ือมัน่ท่ี
จะสามารถปฏิบติังานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงการปฏิบติังานได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิด
ประสิทธิผลอาจกลายเป็นอีกหน่ึงผลงานของพนกังานท่ีจะช่วยกระตุน้ให้เกิดโอกาสในการเติบโต
ในหนา้ท่ีการงานในอนาคตของพนกังาน โดยผลงานวิจยัไดส้ะทอ้นให้เพิ่มเติมว่าความกา้วหน้าใน
ต าแหน่งหน้าท่ีการงานเป็นส่ิงท่ีพนักงานฝ่าย Corporate ให้ความส าคัญเป็นพิเศษ รวมไปถึง
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ความรู้สึกตอ้งการความมัน่คงในงานท่ีเห็นในชดัเจนในพนักงานฝ่าย Corporate มากกว่าพนักงาน
ฝ่าย Factory โดยนาย A (ผูจ้ดัการฝ่ายบริหารค่าตอบแทน, Corporate) ไดใ้หค้วามเห็นวา่ 

“คิดว่าองค์กรและ HR ควรมีการวางเส้นทางการท างานให้กับพนักงานก่อนจะไป
ท างานต่างประเทศ ว่าไปแล้วความคาดหวังของบริษัทคืออะไร และกลับมาจะให้ท าหรือเป็นอะไร 
เพราะการไปท างานต่างประเทศ พนักงานควรได้รู้คาดหวังขององค์กรท้ังระยะส้ันและระยะยาวก่อน
เพ่ือท่ีเวลาท างานจริงจะได้วางแผนชีวิตและวางเป้าหมายของตัวเองได้ถูก” 

โดยมุมมองดังกล่าวท่ีสะท้อนจากผลงานวิจยัอาจเป็นผลมาจากการท่ีพนักงานฝ่าย 
Corporate มีพื้นฐานการท างานดว้ยต าแหน่งและหนา้ท่ีความรับผิดชอบเดิมท่ีอยู่ในระดบัสูงอยู่แลว้ 
รวมถึงแรงผลกัดันท่ีเกิดจากความคาดหวงัในผลการท างานจากหัวหน้างานท่ีบางคนอาจได้รับ
มากกวา่พนกังานฝ่าย Factory ดงันั้นพนกังานฝ่าย Corporate จึงมองเร่ืองขอบเขตของเน้ืองานเป็นส่ิง
ส าคัญและคาดหวังว่าเน้ืองานท่ีจะได้เรียนรู้จากประสบการณ์ท่ีได้จากการไปปฏิบัติงานใน
ต่างประเทศจะสามารถช่วยเพิ่มพูนความรู้ในแง่ของการท างานในบริบทท่ีหลากหลายมากขึ้นเพื่อน า
ประยุกต์ใช้ส าหรับกับการท างานภายใต้ธุรกิจหลากหลายรูปแบบ อีกทั้งยงัสามารถช่วยสร้าง
ภาพลกัษณ์ท่ีดีให้แก่ประวติัการท างานเพื่อน ามาต่อยอดในการสร้างโอกาสความกา้วหน้าในด้าน
ของต าแหน่งหรือดา้นสายอาชีพไดเ้ช่นกนั 
 

4.3.2 แรงจูงใจด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
นอกเหนือจากขอบเขตเน้ือหาการท างานท่ีมีส่วนช่วยในการกระตุน้ให้พนักงานเกิด

การเรียนรู้และเสริมสร้างทกัษะใหม่ๆ ท่ีสามารถสร้างความกา้วหนา้ในการต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน
และเพิ่มพูนความรู้สึกมัน่คงในงานได ้อีกหน่ึงแรงจูงใจท่ีคน้พบจากงานวิจยัน้ีระหวา่งการสัมภาษณ์
คือเร่ืองของค่าตอบแทนและสวสัดิการต่างๆ ท่ีบริษทัมีให้แก่พนกังานส าหรับการไปปฏิบติังานใน
ต่างประเทศ ตวัอย่างเช่น ตัว๋เคร่ืองบินกลบับา้น ค่าเช่าบา้น ค่ารถ ค่าโทรศพัท์ เป็นตน้ ซ่ึงถือเป็น
แรงจูงใจท่ีผู ้เข้า ร่วมวิจัยทั้ งหมด 10 คน ทั้ งฝ่าย Corporate และ ฝ่าย Factory ให้ความส าคัญ
เหมือนกนัเป็นอนัดบัตน้ๆ แมว้า่ประสบการณ์ในการไปปฏิบติังานในต่างประเทศจะสร้างความรู้สึก
แปลกใหม่หรือความต่ืนเตน้ท่ีส่งผลให้พนักงานทุกคนเกิดความสนใจและมีแนวโน้มจะตอบรับ
ขอ้เสนอขององค์กร แต่มุมมองของผูเ้ขา้ร่วมวิจยัท่ีสะทอ้นถึงความรู้สึกกลวัในการตอ้งอาศัยอย่าง
โดดเด่ียวในประเทศท่ีไม่คุ ้นเคย รวมไปความกังวลใจต่อค่าครองชีพในต่างประเทศท่ีมีความ
แตกต่างกบัประเทศตน้ทางท่ีเคยอาศยัมาอยู่ก่อน โดยเฉพาะประเทศท่ีค่าครองชีพสูงเม่ือเทียบกับ
ประเทศไทยอยา่งประเทศสหรัฐอเมริกา หรือประเทศอ่ืนๆ ในทวีปยโุรป เช่ือมโยงกบัความตอ้งการ
ค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีเหมาะสมและเพียงพอท่ีจะสามารถท าให้พนกังานอาศยัอยู่ในประเทศ
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เหล่านั้นไดส้ะดวกสบายมากขึ้นและปรับตวัในการใช้ชีวิตไดร้วดเร็วขึ้นโดยไร้ความกงัวลใจหรือ
ความเครียดท่ีอาจส่งผลกระทบต่อการท างานของพนักงานได้ โดยนางสาว D (ผูจ้ ัดการฝึกหัด, 
Corporate) ไดแ้สดงความเห็นวา่ 

“ปัจจัยอันดับหน่ึงท่ีให้ความส าคัญคือเงินเดือนและสวัสดิการคือปัจจัยท่ีรองลงมา  เรา
ไม่ได้อยากไปล าบากท่ีนู่น จึงรู้สึกว่าเร่ืองเงินกส็ าคัญ ถ้าบริษัทไม่สามารถจ่ายให้มากพอ และด้วยค่า
ครองชีพท่ีสูงมาก ก็ไม่ได้อยากไปล าบากจนไม่มีความสุขในการท างาน เพราะถ้าเราไม่มีความสุข
กับท่ีท่ีเราอยู่เรากไ็ม่สามารถ Contribute ให้บริษัทได้อยู่ดี” 

หรือส่วนนางสาว H (ผูจ้ดัการฝ่ายการผลิต, Factory) กล่าววา่ 
“ผลตอบแทนกับค่าครองชีพของประเทศท่ีจะไปถือว่าอยู่ล  าดับท่ีสองเวลาพิจารณา

ข้อเสนอ ถ้าเป็นท่ีไทยทุกอย่างเราคุ้นเคยกป็ระมาณการค่าใช้จ่ายได้ แต่เม่ือเราไปต่างประเทศ ความ
คาดหวังกต้็องหวังว่ารายได้ท่ีได้มากต้็องครอบคลมุกับค่าครองชีพในต่างประเทศท่ีสูงขึน้ หรือถ้าไป
แล้วไม่มีสวัสดิการ เงินน้อยกว่าเดิมแต่ค่าครองชีพสูงมาก ต้องออกค่าใช้จ่ายเร่ืองความเป็นอยู่เองทุก
อย่างหักลบแล้วได้น้อยกว่าไทยกค็งไม่ไป ถ้าได้เงินท่ีอยู่ได้พอๆ กับไทยใครจะอยากไป หรือไปกค็ง
ไปอยู่กันแค่ไม่กี่ปี ไปเอาแค่ประสบการณ์แล้วกลับกันหมด สุดท้ายกไ็ม่ได้เร่ืองความ Sustain อยู่ดี” 

นอกจากน้ี ผลงานวิจยัยงัช้ีให้เห็นถึงอีกหน่ึงประเด็นท่ีน่าสนใจท่ีสะทอ้นจากขอ้มูลท่ี
เก็บรวบรวมจากการสัมภาษณ์พนกังานฝ่าย Factory โดยสวสัดิการของบริษทัท่ีพนกังานฝ่าย Factory 
ไดก้ล่าวถึงระหว่างการสัมภาษณ์มกัไม่ไดห้มายถึงตวัพนกังานเพียงคนเดียว แต่กลบัครอบคลุมไป
ถึงสวสัดิการส าหรับครอบครัวดว้ย เช่น การสนบัสนุนค่าตัว๋เคร่ืองบินประจ าปีเพื่อให้พนกังานกลบั
บา้น หรือการสนบัสนุนเร่ืองค่าใชจ่้ายในการโยกยา้ยถ่ินฐานของครอบครัวมาต่างประเทศพร้อมกบั
พนักงาน เป็นต้น โดยพนักงานฝ่าย Factory ท่ีเข้าร่วมการสัมภาษณ์ทั้งหมด 5 คน ให้ความเห็น
ตรงกนัว่าตอ้งการให้บริษทัมีการสนับสนุนดา้นครอบครัวมากกว่าน้ีหรือมีการวางให้เป็นนโยบาย
มาตรฐาน ซ่ึงสาเหตุท่ีพนักงานฝ่าย Factory ให้ความส าคญัด้านครอบครัวมากกว่าพนักงานฝ่าย 
Corporate อาจมีผลมาจากมุมมองของพนักงานฝ่าย Factory ท่ีมีความรู้สึกกลวัหรือวิตกกังวลเป็น
พิเศษต่อการท่ีตอ้งอาศยัอยู่ล  าพงัในต่างประเทศภายใตส้ภาพแวดลอ้มและการใช้ชีวิตท่ีเปล่ียนไป
จากเดิม โดยเฉพาะเม่ือมีบริบทของประเทศท่ีตอ้งไปปฏิบติังานมาเก่ียวขอ้ง ประกอบกบัพื้นหลงั
ของพนกังานฝ่าย Factory ท่ีมีความสัมพนัธ์ใกลชิ้ดกบัสมาชิกในครอบครัวตามลกัษณะวฒันธรรม
ไทย และก าลังเงินพื้นฐานหรือค่าเฉล่ียเงินเดือนของพนักงาน Factory ท่ีมักน้อยกว่าพนักงาน 
Corporate จึงส่งผลใหก้ารสนบัสนุนทางดา้นสวสัดิการของครอบครัวเป็นแรงจูงใจท่ีดึงดูดพนกังาน
ฝ่าย Factory ให้ตอบรับขอ้เสนอการปฏิบติังานในต่างประเทศของบริษทัเพิ่มมากขึ้น เพื่อช่วยลด
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ความรู้สึกความกงัวลใจและความโดดเด่ียวในการไปใชชี้วิตในต่างประเทศ โดยนางสาว G (ผูจ้ดัการ
ฝ่ายการผลิต, Factory) ไดแ้สดงความคิดเห็นวา่ 

“อยากให้บริษัทอนุญาตกลับบ้านได้บ่อยขึน้ เพราะจะท าให้อยากมามากขึน้ ถ้าเป็นปี
ละ 2-3 คร้ัง หรือไตรมาสละคร้ังกจ็ะจูงใจมากขึน้เพราะได้กลับไปอยู่กับครอบครัวได้บ่อยขึน้ เพราะ
พอมาอยู่นานๆ กคิ็ดถึงบ้านและครอบครัว” 

หรือนาย F (ผู ้จัดการแผนกการตลาด , Factory) ผู ้ซ่ึงมีสถานะสมรสมองถึงการ
สนบัสนุนดา้นครอบครัวท่ีรวมไปถึง ค่าใชจ่้ายส าหรับการยา้ยถ่ินฐานและการใช้ชีวิตความเป็นอยู่
ของคู่สมรสเพื่อท าการยา้ยไปอยู่ร่วมกนัในประเทศท่ีตอ้งปฏิบติังาน เช่น ค่าตัว๋เคร่ืองบินเพื่อยา้ย
ประเทศ การสนบัสนุนเร่ืองวีซ่า ค่าบา้นส าหรับผูอ้ยูอ่าศยั 2 คน เป็นตน้ ไดก้ล่าววา่ 

“ผมไปกับภรรยา จากท่ีต้องกังวลเร่ืองของตัวเองก็ต้องกังวลเร่ืองของภรรยาเพ่ิมขึ้น
เพราะไปกันสองคน ถ้าในเร่ืองค่าบ้านกค็วรจะเป็นอะไรท่ีอยู่ได้เพราะเราอยู่ระยะยาว ไม่ได้ขอมาก
แต่ต้องการท่ีสมเหตุสมผลในเร่ืองขนาดห้อง หรือแม้กระท่ังเร่ืองของตั๋วเคร่ืองบินและเร่ืองวี ซ่าท่ีถ้า
ได้ Support ด้วยกจ็ะดี” 

อยา่งไรก็ตาม แมว้า่ขอบเขตเน้ืองานและค่าตอบแทนรวมถึงสวสัดิการจะเป็นส่ิงท่ีพนกั
ทั้งสองฝ่ายมองเห็นตรงกันว่าเป็นแรงจูงใจหลกัท่ีใช้ในการพิจารณาและตอบรับขอ้เสนอการไป
ปฏิบติังานในต่างประเทศขององคก์ร งานวิจยัน้ียงัช้ีใหเ้ห็นถึงความเช่ือมโยงระหว่างเน้ืองานท่ีไดรั้บ
มอบหมายและค่าตอบแทนของพนักงานท่ีความผนัแปรของสองแรงจูงใจน้ีมีส่วนในการส่งผล
กระทบต่อการตัดสินใจไปปฏิบัติงานในต่างประเทศของพนักงาน ถึงแม้ว่าเน้ืองานจะมีความ
น่าสนใจหรือเป็นส่ิงท่ีพนักงานรู้สึกว่าสามารถปฏิบัติได้จริง แต่หากค่าตอบแทนท่ีได้รับไม่
เหมาะสมกบัเน้ืองานท่ีมีการขยายขอบเขตมากขึ้นหรือปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมายท่ีเพิ่มมากขึ้น 
แรงจูงใจดงักล่าวอาจไม่สามารถจูงใจให้เกิดแนวโนม้ของการตอบรับขอ้เสนอการไปปฏิบติังานใน
ต่างประเทศได ้โดยนางสาว E (ผูจ้ดัการฝึกหัด, Corporate) ท่ีไดแ้สดงความคิดเห็นวา่ “แม้ว่าจะเนือ้
งานจะพอคุ้นเคยหรือมีประสบการณ์บ้างอยู่แล้ว แต่ถ้าให้ Scope งานเยอะมากๆ และเงินไม่ได้ไป
ตามกรู้็สึกว่าอาจจะไม่อยากไป” หรือนางสาว G (ผูจ้ดัการฝ่ายการผลิต, Factory) ท่ีกล่าววา่ 

“จากประสบการณ์ท่ีได้ไปท างานในต่างประเทศมาแล้ว ในสัญญาระบุเป็นต าแหน่ง
หน่ึง ซ่ึงอาจจะยงัไม่ได้พูดคุยให้ชัดเจนว่าดูแลพืน้ท่ีไหนบ้าง แต่พอมาจริงๆ ขยายสโคปงานเยอะขึน้
มาก ซ่ึงทางประเทศต้นทางเป็นคนคุยกับเราว่าขอบเขตเนือ้งานจะเป็นประมาณไหน แต่ไม่ได้คุยกับ
ประเทศปลายทางว่าต้องดูอะไรบ้าง ซ่ึงมาได้คุยตอนไปถึงแล้ว ซ่ึงความจริงอาจจะต้องดูเร่ืองรายรับ
ประกอบกับสโคปงานท่ีได้รับจริงๆ ว่าเหมาะสมกับเงินเดือนท่ีได้รับไหมก่อนท่ีจะตอบตกลงรับ
ข้อเสนอ” 
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จากผลงานวิจยัจึงสรุปไดว้า่พนกังานในทั้งฝ่าย Corporate และ ฝ่าย Factory ส่วนมากมี
มุมมองท่ีเห็นตรงกนัวา่ค่าตอบแทนท่ีรวมถึงสวสัดิการท่ีบริษทัควรสนบัสนุนให้แก่พนกังานเพื่อการ
ใช้ชีวิตในต่างประเทศอย่างสะดวกสบายและไร้ความรู้สึกดา้นลบต่อการท างาน และขอบเขตเน้ือ
งานท่ีพนกังานไดรั้บมอบหมายให้ไปปฏิบติัในต่างประเทศเป็นแรงจูงใจส าคญัท่ีพนักงานน ามาใช้
เป็นหลกัเกณฑใ์นการพิจารณาขอ้เสนอของบริษทัเพื่อส่งตวัพนกังานไปปฏิบติังานในต่างประเทศ 
อยา่งไรก็ตามบริษทัควรมีการพิจารณาและออกแบบค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัปริมาณของเน้ืองาน 
เพื่อสร้างความรู้สึกคุ ้มค่าแก่พนักงานต่อการยา้ยถ่ินท่ีอยู่เพื่อไปใช้ชีวิตในการปฏิบัติงานใน
ต่างประเทศ เกิดเป็นแรงจูงใจใหพ้นกังานตอบรับขอ้เสนอของบริษทัเพิ่มมากขึ้น 
 
 

4.4 กระบวนการส่งพนักงานไปปฏิบัติงานในต่างประเทศในปัจจุบันขององค์กร 
ในปัจจุบันขั้นตอนหลักๆ ในการส่งพนักงานไปปฏิบัติงานในต่างประเทศของ

บริษทัเอกชนท่ีมีส านกังานตั้งอยูใ่นกรุงเทพมหานครและปริมณฑลประกอบไปดว้ยขั้นตอนของการ
ส่ือสารภายในระหว่างหัวหนา้งานและ HR เพื่อคดัสรรพนกังานท่ีจะส่งไปปฏิบติังานในประเทศท่ี
ต้องการ การออกแบบค่าตอบแทนและการสนับสนุนในการให้พนักงานไปปฏิบัติงานใน
ต่างประเทศ การส่ือสารกบัพนกังานเพื่ออธิบายขอ้เสนอและรายละเอียดท่ีพนกังานจะไดรั้บ และเม่ือ
พนกังานตอบตกลงแลว้จึงเขา้สู่ขั้นตอนของการเตรียมการในเร่ืองท่ีอยู่อาศยั วีซ่า ใบอนุญาตท างาน
ในต่างประเทศ และอ่ืนๆ ไปจนถึงการดูแลพนกังานหลงัจากยา้ยถ่ินฐานไปแลว้ 

ทั้ งน้ีจากการสัมภาษณ์พบว่า แรงจูงใจในการไปปฏิบัติงานในต่างประเทศของ
พนกังานทั้งฝ่าย Corporate และฝ่าย Factory สะทอ้นให้เห็นถึง HR Practices ต่างๆ ท่ีองคก์รควรให้
ความส าคญัเพื่อใหก้ระบวนการส่งพนกังานไปปฏิบติังานในต่างประเทศเป็นไปไดอ้ยา่งราบร่ืนและ
มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองของการการออกแบบค่าตอบแทน (Compensation and 
Benefits) ให้เหมาะสมกับและเพียงพอต่อการใช้ชีวิตในต่างประเทศของพนักงานภายใต้
สภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไป เร่ืองของการออกแบบลกัษณะเน้ืองาน (Job description’s design) 
ท่ีตอ้งมีการวางแผนให้เหมาะสมกับตัวของพนักงานท่ีองค์กรต้องการคัดเลือกให้ไปปฏิบัติงาน
เพื่อให้การท างานเกิดประสิทธิผลและพนกังานสามารถสร้างผลงานท่ีเห็นไดจ้ริงอย่างเป็นรูปธรรม 
รวมไปถึงเร่ืองของการพฒันาศักยภาพของพนักงาน (Talent development) เพื่อน าพาองค์กรให้
เติบโตและครอบคลุมไปยงัทุกเครือข่ายทัว่โลก 

อย่างไรก็ตาม งานวิจัยค้นพบว่าส่ิงท่ีส าคัญและถือเป็นหัวใจของกระบวนการส่ง
พนกังานไปปฏิบติังานในต่างประเทศคือเร่ืองของการส่ือสาร เพราะนอกจาก HR Practices ท่ีองคก์ร
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และ HR ต้องปฏิบัติแล้ว การส่ือสารเป็นส่ิงส าคัญท่ีจะช่วยสร้างความเข้าใจระหว่าง HR และ
พนักงาน และสามารถช่วยลดความรู้สึกกลวัหรือกังวลใจของพนักงานต่อการตอ้งไปอาศยัอยู่ใน
สภาพแวดลอ้มท่ีไม่คุน้เคยได ้โดยนางสาว D (ผูจ้ดัการฝึกหดั, Corporate) ไดก้วา่ววา่ 

“HR เป็นเหมือนหัวใจของบริษัท ถ้าเรามีปัญหาอะไรเกิดขึน้เรากไ็ม่รู้จะไปคุยกับใคร
เราก็คงต้องพ่ึง HR และโดยเฉพาะถ้าเราย้ายประเทศ มันเกิดความต่ืนตระหนกขึน้ได้ คนท่ีเราจะ
เลือกเข้าหาก็คือ HR ดังนั้น HR จึงมีบทบาทท่ีส าคัญมากท่ีต้องเป็น Contact point ต้องคอยติดตาม
เสมอว่าเราโอเคไหม แต่จากประสบการณ์ท่ีผ่านมา เรารู้สึกว่า HR ยังขาดทักษะการส่ือสารอยู่ ตอน
ไปจริงเราต้องท าเร่ืองเองหลายอย่าง ไม่มีการอธิบายขั้นตอนชัดเจนว่าไปแล้วต้องท าอะไรบ้าง หรือ
เร่ืองเนื้องานก็ไม่เคลียร์ตั้งแต่แรกว่าต้องท าอะไรบ้าง จนกระท่ังตกลงไปก่อนถึงจะรู้ เนื้องานของ
ตัวเอง ท้ังๆท่ีควรจะเป็นในทางกลับกัน” 

หรือนาย F (ผูจ้ดัการแผนกการตลาด, Factory) ท่ีใหค้วามเห็นวา่ 
“รู้สึก Process ก่อนไปเปลี่ยนไปเปลี่ยนมากต้็องปรับตัวเองตาม เพราะฉะนั้นปัญหาท่ี

เกิดคือเร่ืองความสบายใจของพนักงาน แต่พนักงานไม่ได้รู้อะไรด้วยว่า Process อยู่ตรงไหนต้องท า
ยังไง อาจจะต้องมีการอัพเดท หรือ Follow up บ้าง เพราะกต้็องแพลนเร่ืองบ้าน รถ แมว ท าให้การ
บริหารจัดการชีวิตของตัวเองไม่ค่อยดีเท่าท่ีควร หรือกระท่ังภรรยาท่ีก็ต้องท าเร่ืองลาออกเพ่ือท่ีจะ
ย้ายไปด้วย กลายเป็นว่าทุกอย่างยุ่งเหยิง ในขณะเดียวกันก็ไม่รู้ว่าส่ิงท่ีท าอยู่ ถูกต้องไหมในชีวิต
ส่วนตัว ทุกอย่างต้องคิดเองมาปะติดปะต่อเอง เกิดเป็นความกังวลใจว่ามันควรต้องเป็นแบบไหน
กัน” 

นอกจากน้ี ส่ิงท่ีสะทอ้นจากผลงานวิจยัคือการส่ือสารโปรแกรมการส่งพนักงานไป
ปฏิบติังานในต่างประเทศท่ียงัไม่มีความแพร่หลาย เน่ืองจากพนักงานส่วนมากท่ีไดรั้บเลือกให้ไป
ปฏิบติังานในต่างประเทศมกัเป็นกลุ่มคนท่ีมีทกัษะความสามารถ (High Potential / Hi-Po) ท่ีโดดเด่น
หรือกลุ่มคนท่ีหัวหนา้งานหรือผูบ้ริหารเป็นคนคดัเลือกเองหลงัจากการประเมินความเหมาะสมกบั
ต าแหน่งท่ีต้องการส าหรับบริษทัในเครือท่ีต่างประเทศ ทั้งน้ีผูเ้ข้าร่วมวิจัยส่วนหน่ึงมองว่าควร
ส่ือสารกระบวนการน้ีให้กวา้งขวางหรือเขา้ถึงพนักงานทัว่ไปให้มากขึ้น โดยนาย C (ผูจ้ดัการฝ่าย
พฒันาธุรกิจ, Corporate) ซ่ึงปัจจุบนัปฏิบติังานอยูใ่นระดบั Senior Management กล่าววา่ 

“ใน BU เราก็ก าลังพยายามผลักดันเร่ืองนี ้อยู่  อยากส่งพนักงานไป Rotate งานใน
ต่างประเทศให้มากขึน้ ถ้าเป็นไปได้อยากให้องค์กรท าโครงการส่งคนไปต่างประเทศทุกปี อาจจะ
ต้องไม่ถึงปี แค่ 3 เดือนก็ยังได้ อย่างน้อยก็เปิดโอกาสให้เขาได้มุมมองหรือไปเก็บประสบการณ์
กลับมาใช้กับการท างานท่ีไทย” 

หรือนางสาว H (ผูจ้ดัการฝ่ายการผลิต, Factory) ท่ีใหค้วามเห็นวา่ 
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“น่าจะต้องมีส่ือสารเพ่ือให้พนักงานรู้จักโปรแกรมนีม้ากขึ้น เพราะส่วนใหญ่คนท่ี
ได้มามักมาจากกลุ่ม Business เดิมๆ และมักเป็นคนท่ีรู้จักกัน ถ้าเป็นคนอีก Business หน่ึงก็จะไม่รู้
เลยว่ามีโปรแกรมนี ้ถ้าเราอยากจะให้โปรแกรมนีม้ันดีขึน้ก็จะต้องมีการส่ือสารให้มากขึน้ อาจท า
เป็นส่ือเพ่ือส่ือสารให้ชัดเจน หรือเปิดโอกาสให้คนท่ีไปมาแล้วมาแชร์ประสบการณ์เพ่ือดึงดูดท่ี
หลากหลายมากขึน้ ปัจจุบันเหมือนเป็นปากต่อปากมากกว่า ท้ังท่ีความจริงการส่ือสารให้กว้างขวาง
มากขึน้อาจจะช่วยให้คนกระตุ้นท่ีจะพัฒนาตัวเองให้เป็น Hi-Po เพ่ิมกไ็ด้ถ้าอยากไปจริงๆ” 

ซ่ึงความเห็นของผูเ้ขา้ร่วมวิจยัสะทอ้นให้เห็นว่าปัจจุบนั HR ขององคก์รยงัส่ือสารกบั
พนกังานไดไ้ม่ชดัเจนเพียงพอ ส่งผลใหพ้นกังานเกิดความสับสนและความกงัวลใจ หรือการส่ือสาร
โปรแกรมท่ียงัไม่กวา้งขวางในหมู่พนกังานท่ีท าใหพ้นกังานท่ีถูกส่งตวัไปเป็นเพียงกลุ่มพนกังานใน
หน่วยงานท่ีเฉพาะเจาะจงเท่านั้น ดงันั้นปัญหาเร่ืองการส่ือสารท่ีไม่ชดัเจนเป็นส่ิงท่ีองค์กรและ HR 
ตอ้งร่วมมือกนัเพื่อแกไ้ขและปรับปรุงเพื่อสร้างกระบวนการส่งตวัพนกังานท่ีมีประสิทธิภาพและลด
ความรู้สึกด้านลบเหล่าน้ีให้แก่พนักงาน โดยเฉพาะการส่ือสารเร่ืองวิธีการปฏิบัติตัวเพื่อให้การ
เตรียมตวัทั้งในเร่ืองการงานและเร่ืองส่วนตวัเพื่อไปปฏิบติังานในต่างประเทศไดอ้ย่างราบร่ืนและ
เกิดปัญหานอ้ยท่ีสุด รวมถึงการเปิดโอกาสการไปปฏิบติังานในต่างประเทศให้เขา้ถึงกลุ่มพนักงาน
อ่ืนๆ ในองค์กรให้หลากหลายมากขึ้น เพื่อมุ่งสู่ผลลพัธ์ทั้งในด้านการพฒันาพนักงานและพฒันา
องคก์รใหเ้ติบโตไปพร้อมๆ กนั 
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บทที่ 5 
สรุปผลกำรวิจัยและข้อเสนอแนะ 

 
 

5.1 อภิปรายผลการวิจัย 
งานวิจยัคน้พบถึงมุมมองเชิงบวกต่อการไปปฏิบติังานในต่างประเทศในเชิงบวก ซ่ึง

สามารถแจกแจงเป็น 2 ประเด็น โดยในประเด็นแรก การท างานในต่างประเทศสะทอ้นถึงการใช้
ชีวิตในประเทศท่ีแปลกใหม่ภายใต้สภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงไป ถือเป็นโอกาสในการเปิด
ประสบการณ์และรับรู้มุมมองใหม่ๆ ผ่านทางวฒันธรรม วิถีการใช้ชีวิต รวมถึงวิธีการท างานท่ี
แตกต่าง และอีกประเด็นหน่ึงคือโอกาสในการไดเ้รียนรู้วฒันธรรมและวิธีการท างานใหม่ๆ จากการ
ท างานในต่างประเทศท่ีสามารถช่วยกระตุน้ให้พนักงานเกิดการพฒันาทกัษะและศกัยภาพในการ
ท างาน หลุดจากกรอบความคิดและวิธีการท างานเดิมๆ ท่ีเคยท ามา โดยทกัษะท่ีไดไ้ม่วา่จะดา้น Hard 
skill หรือ Soft skill ถือเป็นส่ิงท่ีสามารถน ากลบัมาประยุกต์ใช้กบัการท างานในบริษทัประเทศตน้
ทางไดห้ลงัจากจบระยะเวลาการปฏิบติังานในต่างประเทศไปแลว้ หรือแมก้ระทัง่ประยกุตใ์ชก้บัการ
ท างานของตนเองกบัองค์กรอ่ืนๆ ในอนาคต ทั้งน้ีทกัษะดา้นการท างานท่ีมากขึ้นนั้นสามารถสร้าง
โอกาสความก้าวหน้าในด้านต าแหน่งของพนักงานท่ีส่งผลต่อความประสบความส าเร็จและการ
เติบโตในหนา้ท่ีการงานของพนกังานไดด้ว้ยเช่นกนั 

อย่างไรก็ตาม ส่ิงท่ีมาพร้อมกับประสบการณ์ท่ีแปลกใหม่คือความรู้สึกกลัวและ
ความรู้สึกกงัวลต่อการใช้ชีวิตล าพงัในสถานท่ีท่ีไม่คุน้เคย โดยเฉพาะพนักงานฝ่าย Factory ท่ีส่วน
ใหญ่คือกลุ่มคนท่ีมีพื้นเพมาจากต่างจงัหวดั ครอบครัวฐานะปานกลางและไม่ไดจ้บการศึกษาจาก
สถาบันชั้นน าในประเทศ ท่ีซ่ึงมักเผชิญกับความรู้สึกกลัวและกังวลใจมากกว่าพนักงานฝ่าย 
Corporate โดยเฉพาะเม่ือถูกส่งไปปฏิบติังานในประเทศท่ีไม่เคยไปหรืออาศยัอยู่มาก่อน รวมถึง
ประเทศท่ียงัไม่พฒันา ดงันั้นพนกังานในองคก์รเดียวกนัจึงอาจมีมุมมองต่อการท างาน เช่น การไป
ปฏิบติังานในต่างประเทศ ท่ีแตกต่างกนั (Leslie et al., 2021) 

นอกจากน้ี ผลงานวิจยัได้พบว่าอีกแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อการตอบรับข้อเสนอการไป
ปฏิบติังานในต่างประเทศท่ีแบ่งออกได้เป็น  2 ด้าน สอดคลอ้งกับการศึกษาของชมพูนุท ศรีพงษ์ 
(2550) ซ่ึงมีการแบ่งแรงจูงใจการท างานออกเป็น แรงจูงใจดว้ยผลตอบแทนท่ีเป็นเงินและไม่ใช่เงิน 
โดยอา้งอิงจากทฤษฎี Two-Factor Theory ของ Herzberg (1959) และแรงจูงใจอนัดบัแรกท่ีงานวิจยั
น้ีคน้พบคือดา้นของขอบเขตเน้ือหางาน ซ่ึงเป็นหน่ึงในปัจจยัจูงใจตามทฤษฎีของ Herzberg โดยเป็น
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ปัจจยัท่ีมีความเก่ียวขอ้งกับการปฏิบติังานโดยตรง เน่ืองจากเป็นแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อความพึง
พอใจของคนในการท างานและน าไปสู่ผลการปฏิบติังานท่ีดีขึ้น เช่น เน้ืองาน หนา้ท่ีความรับผิดชอบ 
หรือความก้าวหน้าในงานท่ีท า เป็นต้น โดยพนักงานส่วนใหญ่ให้ความเห็นว่างานท่ีจะไ ด้รับ
มอบหมายให้ไปปฏิบัติงานในต่างประเทศควรสอดคล้องกับประสบการณ์และความรู้ความ
เช่ียวชาญในระดบัหน่ึงซ่ึงสามารถสร้างความมัน่ใจใหพ้นกังานได ้

นอกเหนือจากเน้ืองานท่ีสามารถท าไดจ้ริงแลว้ งานท่ีไดรั้บก็ควรสร้างความทา้ทายเพื่อ
น าไปสู่การเรียนรู้ความคิดและวิธีการท างานใหม่ๆ เพื่อเสริมสร้างและพฒันาทกัษะ ซ่ึงจะสามารถ
สร้างแรงจูงใจให้เกิดการตอบรับขอ้เสนอการไปปฏิบติังานในต่างประเทศ โดยมุมมองดังกล่าว
สะท้อนงานวิจัยของ  Stahl และคณะ  (2002) ท่ีเน้นว่าความท้าทายของงานจะช่วยเสริมสร้าง
พฒันาการในดา้นการท างานของพนกังานและการปฏิบติังานในต่างประเทศเป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยต่อ
ยอดให้พนักงานเติบโตในหน้าท่ีการงานและเปิดโอกาสในการท างานกับองค์กรอ่ืนๆ ในอนาคต 
นอกจากน้ีงานวิจยัน้ียงัคน้พบอีกว่า โดยส่วนมากพนกังานฝ่าย Corporate จะให้ความส าคญัในเร่ือง
ของเน้ืองาน โดยเช่ือมโยงกบัความกา้วหน้าและความประสบความส าเร็จในสายอาชีพซ่ึงเป็นส่ิงท่ี
พนักงานฝ่าย Corporate ให้ความส าคญั ซ่ึงอาจมีผลมาจากพื้นฐานของต าแหน่งและหน้าท่ีความ
รับผิดชอบของพนกังานกลุ่มน้ีท่ีคาดหวงัในผลงานจากหัวหนา้งานมกัอยู่ในระดบัสูงกว่าพนักงาน
ฝ่าย Factory (วีรยทุธ วาณิชกมลนนัทน์, 2559) 

อีกหน่ึงแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อการตอบรับขอ้เสนอการไปปฏิบติังานในต่างประเทศของ
พนักงานคือแรงจูงใจด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ  โดยพบว่าบริษทัควรให้ค่าตอบแทนและ
สวสัดิการท่ีเหมาะสมกับการโยกยา้ยถ่ินฐานของพนักงานเพื่อการปฏิบัติงานในต่างประเทศ 
เน่ืองจากค่าตอบแทนท่ีเพิ่มขึ้นจากการตอบรับข้อเสนอการเป็นแรงจูงใจท่ีมีอิทธิผลต่อการการ
ตดัสินใจของพนักงาน (Dickmann et al., 2008) แมว้่าการไปต่างประเทศจะเป็นประสบการณ์ท่ี
แปลกใหม่ แต่เน่ืองจากประสบการณ์เหล่าน้ีมาพร้อมกบัความรู้สึกกลวัจากการอาศยัอยู่ตามล าพงัใน
สภาวะแวดลอ้มท่ีไม่คุน้ชิน หรือความเครียดในเร่ืองค่าใชจ่้ายท่ีสูงขึ้นจากเดิมท่ีเคยใชจ่้ายในประเทศ
ต้นทางโดยมีผลมาจากค่าครองชีพท่ีเปล่ียนไป การได้รับค่าตอบแทนท่ีคุ ้มค่าและสวสัดิการท่ี
ครอบคลุมต่อการใชชี้วิตในต่างประเทศจะช่วยใหป้รับตวัไดร้วดเร็วมากยิง่ขึ้น อีกทั้งยงัช่วยลดความ
กงัวลใจท่ีอาจส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน 

ทั้งน้ีแรงจูงใจในเร่ืองของสวสัดิการท่ีครอบคลุมไปถึงครอบครัวเป็นส่ิงท่ีพนกังานฝ่าย 
Factory ให้ความส าคญัมาก เน่ืองจากเป็นกลุ่มพนกังานท่ีมีความกลวัและกงัวลใจเป็นพิเศษเม่ือตอ้ง
ยา้ยไปอยู่ในประเทศท่ีรู้สึกไม่คุน้เคยหรือไม่ปลอดภยั จึงตอ้งการให้บริษทัให้มีการสนบัสนุนด้าน
ครอบครัว เช่น ตัว๋เคร่ืองบินให้พนกังานกลบับา้นประจ าปี หรือการช่วยเหลือดา้นค่าใชจ่้ายส าหรับ
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การพาครอบครัวไปต่างประเทศ ซ่ึงอาจเป็นผลมาจากการท่ีพนักงานฝ่าย Factory มีพื้นหลังท่ี
แตกต่าง รวมถึงก าลงัเงินและค่าเฉล่ียเงินเดือนท่ีนอ้ยกวา่พนกังาน Corporate ซ่ึงแตกต่างจากงานวิจยั 
Dickmann และคณะ (2008) ท่ีมองวา่การแยกจากครอบครัวเป็นระยะเวลานานหรือปัญหาครอบครัว
ท่ีเกิดจากการยา้ยถ่ินฐานเป็นปัจจยัหลกัท่ีจะท าให้พนักงานเลือกปฏิเสธขอ้เสนอ แต่ผลงานวิจยัน้ี
กลบัมองว่าครอบครัวไม่ไดเ้ป็นปัญหาท่ีจะส่งผลให้พนักงานปฏิเสธขอ้เสนอ เพียงแต่ตอ้งการให้
บริษทัสนบัสนุนอย่างครอบคลุมและเพียงพอ 

ผลงานวิจยัสะทอ้นให้เห็นเพิ่มเติมว่าสองแรงจูงใจของพนกังานท่ีมีผลต่อการตอบรับ
ขอ้เสนอขององค์กรต่อการปฏิบติังานในต่างประเทศยงัควรตอ้งมีการออกแบบให้สอดคลอ้งและ
เหมาะสมซ่ึงกนัและกนั เพราะหากพนกังานมองว่าค่าตอบแทนท่ีไดรั้บนั้นไม่เหมาะสมกบัขอบเขต
เน้ืองานใหม่ท่ีมีความยากมากขึ้นหรือไม่เคยมีประสบการณ์มาก่อน หรือการเพิ่มขึ้นของปริมาณงาน
ท่ีไม่สัมพนัธ์กบัค่าตอบแทน อาจส่งผลใหข้อ้เสนอของบริษทัไม่สามารถจูงใจให้เกิดการตอบรับจาก
พนกังานไดเ้น่ืองจากความรู้สึกไม่คุม้ค่า ทั้งน้ีสอดคลอ้งกบัการศึกษาของจกัรี ศรีจารุเมธีญาณ และ 
สุรศกัด์ิ อุดเมืองเพีย (2563) ท่ีกล่าวว่าแรงจูงใจในเร่ืองของการการจ่ายค่าตอบแทนอย่างเป็นธรรม
และเหมาะสม ความน่าสนใจของตัวงาน โอกาสในความก้าวหน้าในการเล่ือนต าแหน่ง การมี
สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีสะดวกสบาย และความมัน่คงในงานคือแรงจูงใจหลกัท่ี HR ควร
สร้างเพื่อเพิ่มความพึงพอใจในงานใหแ้ก่พนกังาน 

ดว้ยผลงานวิจยัท่ีช้ีให้เห็นถึงมุมมองหรือกระบวนการในการรับรู้หรือเกิดความเขา้ใจ
ในขอ้มูลท่ีได้รับจากประสาทความรู้สึก  (Qiong, 2017)  และแรงจูงใจหรือองค์ประกอบภายในท่ี
ส่งผลต่อพฤติกรรมของมนุษย ์(Lock, 1997) ของพนกังานต่อการปฏิบติังานในต่างประเทศ สะทอ้น
ให้เห็นว่ากระบวนการส่งพนักงานไปปฏิบติัในต่างประเทศมีความเช่ือมโยงกบั HR Practices ใน
หลายด้าน ตั้งแต่การคดัเลือกพนักงานให้เหมาะสมกับลกัษณะงานท่ีออกแบบมาส าหรับการไป
ปฏิบติัในต่างประเทศ การออกแบบค่าตอบแทนให้เหมาะสมกบัค่าใช้จ่ายและวิถีชีวิตในประเทศ
นั้นๆ หรือการพฒันาพนักงานให้กลายเป็นบุคคลากรท่ีมีศกัยภาพเพื่อพฒันาเครือข่ายขององค์กร 
อย่างไรก็ตาม กระบวนการส่ือสารเป็นส่ิงท่ีพนักงานส่วนมากมองว่าเป็นปัญหาหลกัขององคก์รท่ี 
HR ควรตอ้งปรับปรุงและแกไ้ข โดยพนกังานบางส่วนยงัคงไม่พอใจกบัวิธีการและกระบวนการของ
องคก์ร ซ่ึงขดัแยง้กบัมุมมองในเชิงบวกต่อการท างานในต่างประเทศ (Stahl et al., 2002) ดงันั้นการ
ส่ือสารท่ีชดัเจนจะช่วยสร้างความเขา้ใจในเร่ืองกระบวนการให้แก่พนกังาน ส่งผลให้ความกงัวลต่อ
การท างานในต่างประเทศลดนอ้ยลง รวมถึงการส่ือสารท่ีกวา้งขวางมากขึ้นยงัเป็นการเปิดโอกาสให้
พนกังานกลุ่มอ่ืนๆ สามารถเขา้ถึงประสบการณ์ท างานในต่างประเทศเพื่อน ามาพฒันาทกัษะและเพิ่ม
ประสิทธิภาพการท างานตนเองซ่ึงน าไปสู่ความส าเร็จและการเติบโตของหนา้ท่ีการงานในอนาคต 
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5.2 ประโยชน์ของงานวิจยัทางทฤษฎี 
ผลงานวิจยัแสดงให้เห็นว่ามุมมองและแรงจูงใจของพนักงานต่อการปฏิบัติงานใน

ต่างประเทศระหว่างฝ่าย Corporate  และฝ่าย Factory มีความแตกต่างกันเน่ืองจากพื้นหลังและ
สถานะของพนักงานท่ีไม่เหมือนกนัในแต่ละหน่วยธุรกิจ ซ่ึงต่อยอดผลงานวิจยัในอดีตท่ีกล่าวถึง
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานท่ีแตกต่างมีผลมาจากต าแหน่งงานท่ีต่างกนั (วีรยุทธ วาณิช
กมลนันทน์, 2559) โดยสะทอ้นให้เห็นถึงความแตกต่างไดช้ดัเจนมากขึ้นโดยเฉพาะในบริบทของ
การท างานในต่างประเทศของพนักงานจากสองกลุ่ม โดยพนักงานฝ่าย Corporate ท่ีส่วนมากมี
ต าแหน่งงานท่ีสูงกวา่พนกังานฝ่าย Factory นั้นและใหค้วามส าคญักบัความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน
เป็นพิเศษ พนักงานฝ่าย Corporate จึงมองเน้ืองานท่ีทา้ทายเป็นแรงจูงใจส าคญัท่ีจะช่วยกระตุน้ให้
พนักงานเกิดการพัฒนาทักษะจากการเรียนรู้วิธีการและความคิดใหม่ๆ ในการท างานภายใต้
วฒันธรรมท่ีแตกต่างไปจากเดิม ซ่ึงจะช่วยเพิ่มโอกาสประสบความส าเร็จของหน้าท่ีการงานใน
อนาคต ในทางกลบักนัแรงจูงใจท่ีเห็นไดช้ัดเจนมากกว่าในพนักงานฝ่าย Factory คือแรงจูงใจดา้น
สวสัดิการครอบครัว โดยงานวิจยัพบว่าพนักงานฝ่าย Factory มีความรู้สึกกลวัและกงัวลใจต่อการ
อาศยัล าพงัในต่างประเทศ โดยเฉพาะประเทศท่ีรู้สึกไม่คุน้เคยหรือไม่ปลอดภยั ดงันั้นแรงจูงใจอย่าง
สวสัดิการดา้นครอบครัวจึงเป็นส่ิงท่ีจะสามารถช่วยลดความกลวัดงักล่าวและเพิ่มแนวโนม้การตอบ
รับขอ้เสนอการไปปฏิบติังานต่างประเทศของพนกังานฝ่าย Factory 

นอกจากน้ี งานวิจยัยงัพบว่า HR มีบทบาทท่ีส าคญัเป็นอยา่งมากโดยเฉพาะการส่ือสาร
กระบวนการส่งตวัพนักงานไปต่างประเทศ ซ่ึงต่อยอดจากผลงานวิจยัในอดีตของ Dickmann และ
คณะ (2008) ท่ีกล่าวถึงความไม่สบายใจของพนกังานท่ีมีต่อความไม่แน่นอนในเส้นทางสายอาชีพท่ี
มกัเกิดขึ้นหลงัจากพนักงานจบระยะเวลาปฏิบัติงานและต้องเดินทางกลับประเทศต้นทาง ทั้งน้ี
ผลงานวิจยัสามารถอธิบายไดว้่าความไม่สบายใจต่อปัญหาน้ีจะหมดไปหาก HR สามารถส่ือสารแก่
พนักงานได้อย่างชัดเจนและครอบคลุม เน่ืองจากความกังวลใจของพนักงานเกิดจากปัญหาการ
ส่ือสารของ HR ในเร่ืองระบบและกระบวนการส่งตวัท่ีสร้างความสับสนให้แก่พนักงาน ซ่ึงการ
ออกแบบค่าตอบแทนและเน้ืองานท่ีเหมาะสมกับการปฏิบติังานในต่างประเทศเป็นกระบวนการ
พื้นฐานของ HR ท่ีตอ้งมีการวางมาตรฐานและดดัแปลงให้เหมาะสมกบัในแต่ละสถานการณ์และตวั
บุคคลเป็นปกติ แต่บางคร้ังการส่ือสารกลบัเป็นส่ิงท่ี HR มองขา้มและไม่ไดจ้ดัวางกระบวนการให้
ชดัเจน ส่งผลใหก้ลายเป็นจุดบกพร่องท่ีลดประสิทธิภาพของกระบวนการโดยรวม เพราะฉะนั้น HR 
จึงตอ้งปรับปรุงการส่ือสารระหว่างองค์กรและพนักงานเพื่อให้ทุกฝ่ายเกิดความเข้าใจตลอดทั้ง
กระบวนการ ตั้งแต่ขั้นตอนการพูดคุยขอ้เสนอ การยา้ยพนักงานไปต่างประเทศ ไปจนถึงการพา
พนักงานกลบัประเทศต้นทาง เน่ืองจากการส่ือสารท่ีชัดเจนเป็นส่ิงส าคัญท่ีจะจูงใจพนักงานให้
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มองเห็นถึงขอ้ดีและโอกาสท่ีพนักงานสามารถได้รับหากตอบรับข้อเสนอขององค์กรต่อการไป
ปฏิบติังานในต่างประเทศ 
 
 

5.3 สรุปผลการวิจัย 
งานวิจยัน้ีเป็นการศึกษาแรงจูงใจในการตดัสินใจตอบรับขอ้เสนอการปฏิบติังานใน

ต่างประเทศของพนกังาน Corporate และ พนกังาน Factory ซ่ึงงานวิจยัแสดงให้เห็นว่ามุมมองของ
ผูเ้ข้าร่วมวิจัยมีภาพรวมไปในเชิงบวกท่ีการปฏิบัติงานในต่างประเทศเป็นโอกาสในการเปิด
ประสบการณ์และมุมมองความคิดใหม่ๆ ท่ีสามารถกระตุน้ให้เกิดพฒันาทกัษะดา้น Hard skill และ 
Soft skill และส่งผลกระทบต่อความก้าวหน้าในด้านหน้าท่ีการงานของพนักงาน อย่างไรก็ตาม
ความรู้สึกกงัวลใจของพนกังานท่ีมาพร้อมประสบการณ์ในการไปอยู่ต่างประเทศ โดยเฉพาะในกลุ่ม
พนกังานฝ่าย Factory ช้ีใหเ้ห็นวา่องคก์รตอ้งสร้างแรงจูงใจท่ีเหมาะสมเพื่อใหพ้นกังานรู้สึกสบายใจ
ต่อการไปปฏิบติังานในต่างประเทศ ซ่ึงแรงจูงใจสามารถแบ่งออกเป็นเน้ืองานท่ีแปลกใหม่และ
ปฏิบติัไดจ้ริงเพื่อสร้างแรงดึงดูดโดยเฉพาะพนกังานฝ่าย Corporate และค่าตอบแทนและสวสัดิการ
ท่ีเหมาะสมกบัเน้ืองานท่ีส าหรับพนักงานฝ่าย Factory อาจตอ้งมีการค านึงถึงสวสัดิการครอบครัว
มากขึ้นเพื่อสร้างการโนม้นา้วในการตอบรับขอ้เสนอส าหรับพนกังานกลุ่มน้ี นอกจากน้ี การส่ือสาร
ท่ีชดัเจนและครอบคลุมยงัถือเป็นกระบวนการท่ี HR ควรใหค้วามส าคญัเน่ืองจากเป็นการสร้างความ
พึงพอใจใหแ้ก่พนกังานและกระตุน้ใหป้ระสิทธิภาพในการท างานเป็นไปในทิศทางท่ีดี 
 
 

5.4 ข้อเสนอแนะของงานวิจัย  
งานวิจยัน้ีเป็นประโยชน์ต่อองค์กรในประเทศไทยท่ีมีเครือข่ายในต่างประเทศและมี

ความหลากหลายของพนักงานในด้านพื้นหลังหรือต าแหน่งงาน ซ่ึงลักษณะท่ีแตกต่างกันของ
พนกังานจ าเป็นตอ้งใชแ้รงจูงใจท่ีแตกต่างกนัเพื่อออกแบบกระบวนการของ HR ใหเ้หมาะสมกบัแต่
ละบุคคลและดึงดูดให้เกิดแนวโน้มในการตอบรับขอ้เสนอขององค์กรให้ได้มากท่ีสุด และเม่ือ
พิจารณาผลงานวิจัยพบว่า HR Practices ในด้านของ Human Resources Development (HRD) คือ
ประเด็นท่ีองคก์รควรมุ่งเน้นและให้ความส าคญัเป็นอนัดบัแรก เน่ืองจากพนกังานส่วนมากท่ีได้รับ
ขอ้เสนอจากองค์กรเพื่อไปปฏิบติังานในต่างประเทศมกัเป็นกลุ่มพนักงานท่ีมีทกัษะความสามารถ 
(High Potential / Hi-Po)  และแนวโน้มจะเติบโตในองค์กรไปสู่ระดับผูบ้ริหาร (Future Leader) 
ดงันั้น HRD จึงมีบทบาทส าคญัในการออกแบบขอบเขตเน้ือหางานท่ีพนกังานจะไดรั้บมอบหมายไป
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ปฏิบติัในบริษทัเครือข่ายในต่างประเทศให้เหมาะสมกบัตวับุคคลท่ีรับเลือกเพื่อสร้างความมั่นใจ
ให้แก่พนกังานว่างานท่ีไดรั้บมอบหมายสามารถปฏิบติัไดจ้ริงและเกิดเป็นผลงานท่ีสามารถเห็นได้
อยา่งเป็นรูปธรรม รวมถึงการออกแบบเน้ืองานใหม่ๆ ท่ีแตกต่างไปจากเน้ืองานท่ีพนกังานเคยท าเพื่อ
พฒันาทกัษะของพนกังานใหส้ามารถเติบโตในต าแหน่งและสายอาชีพในอนาคตได้ 

นอกจากการให้ความส าคัญด้าน HRD ส่ิงท่ีองค์กรต้องปฏิบัติควบคู่กันคือ  HR 
Practices ในด้านของ Human Resources Management (HRM) ท่ีควรมีการวางแผนและออกแบบ
ค่าตอบแทนและสวสัดิการของพนกังานท่ีตอ้งไปปฏิบติังานในต่างประเทศให้เหมาะสมกบัขอบเขต
เน้ือหางานท่ีพนักงานได้รับ ทั้งในดา้นของความยากง่ายและปริมาณของงาน และเพิ่มเติมในการ
ตระหนกัถึงมุมมองดา้นลบอย่างความรู้สึกกลวัและกงัวลใจของพนกังานท่ีอาจเกิดขึ้นจากการอาศยั
ในสภาพแวดลอ้มท่ีไม่คุน้ชินและอาจกลายเป็นความโดดเด่ียวท่ีส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพใน
การท างานของพนกังาน ซ่ึงหากมีการบริหารจดัการดา้น HRM ท่ีดีก็จะช่วยใหพ้นกังานรู้สึกถึงความ
คุม้ค่าในการยา้ยถ่ินฐานและมองเห็นโอกาสของตนในอนาคตจากการตอบรับขอ้เสนอองคก์รในการ
ไปปฏิบติังานในต่างประเทศ 

และเม่ือกลยุทธ์ดา้น HRD และ HRM มีการวางแผนอย่างเหมาะสมแลว้ การส่ือสารก็
เป็นส่ิงส าคญัท่ีจะช่วยให้กระบวนการมีประสิทธิภาพมากขึ้น โดย HR มีหน้าท่ีในการส่ือสารให้
ชดัเจนกบัทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้ง ไม่วา่จะเป็นพนกังาน หวัหนา้งาน หรือกลุ่มผูบ้ริหารท่ีจ าเป็นตอ้งทราบ
ถึงวิธีในการด าเนินงาน ความเป็นไปได ้หรือผลลพัธ์ท่ีจะเกิดขึ้นจากการส่งพนกังานไปปฏิบติังาน
ในต่างประเทศ ซ่ึงนอกจากความชัดเจนของการส่ือสาร ความถ่ีหรือจังหวะของการส่ือสารท่ี
เหมาะสมยงัเป็นส่ิงจ าเป็นท่ีช่วยสร้างความสบายใจให้แก่พนักงาน และลดความสับสนหรือความ
กังวลใจต่อการไปปฏิบัติงานในประเทศท่ีแปลกใหม่ อีกทั้งการส่ือสารเร่ืองการปฏิบัติงานใน
ต่างประเทศควรมีการกระจายให้ทัว่ถึงพนกังานทั้งองคก์รโดยไม่จ ากดัเพียงกลุ่มคนใดกลุ่มคนหน่ึง 
เพื่อเปิดโอกาสใหพ้นกังานท่ีสนใจไดพ้ฒันาตนเองใหเ้ป็นบุคคลากรท่ีมีความสามารถและเหมาะสม
กบัการไปท างานในต่างประเทศ และเป็นอีกหน่ึงกลยุทธ์ท่ีจะช่วยให้องคก์รรักษาพนกังานให้คงอยู่
กบับริษทัไดใ้นระยะยาว 
 
 

5.5 ข้อจ ากดัของงานวิจัย 
เน่ืองจากงานวิจยัน้ีเป็นงานวิจยัเชิงคุณภาพ การใชวิ้ธีการสัมภาษณ์เชิงลึกเป็นเคร่ืองมือ

ในการเก็บขอ้มูลเป็นกระบวนการท่ีใชร้ะยะเวลานานและจ าเป็นตอ้งมีการตีความท่ีละเอียดและเป็น
กลาง ดงันั้นกลุ่มตวัอย่างจึงเป็นกลุ่มขนาดเล็กท่ี กลายเป็นขอ้จ ากดัของงานวิจยัประเภทน้ีต่อการ
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สะทอ้นความคิดเห็นในภาพรวมของผลงานวิจยัซ่ึงไม่สามารถครอบคลุมไปถึงความคิดของบุคคล
อ่ืนท่ีเหนือจากขอบเขตของงานวิจยัน้ีได ้(Queirós, Faria, and Almeida, 2017) นอกจากน้ียงัมีปัจจยั
อ่ืนๆ ท่ีอาจส่งผลให้มุมมองของผูเ้ขา้ร่วมวิจยัแตกต่างไปจากผลของงานวิจยัน้ีได ้เช่น รูปแบบหรือ
ระยะเวลาในถูกส่งตวั ดงันั้นผูวิ้จยัจึงตอ้งการเสนอแนะส าหรับผูวิ้จยัอ่ืนในอนาคตในการท าวิจยัเชิง
ปริมาณในกลุ่มพนักงานขององค์กรอ่ืนๆ ในประเทศไทยท่ีมีเครือข่ายบริษทัในต่างประเทศท่ีอาจ
นอกเหนือไปจากองค์กรในกรุงเทพและปริมณฑล และครอบคลุมรูปแบบอ่ืนๆ ของระยะ เวลาใน
การส่งตวัพนักงานไปปฏิบติังานในต่างประเทศให้มากขึ้น เพื่อทดสอบและคน้หาปัจจยัต่างๆ ท่ี
ส่งผลต่อแรงจูงใจของพนักงานต่อการไปปฏิบติังานในต่างประเทศ ให้ไดผ้ลงานวิจยัท่ีกวา้งและ
ครอบคลุมต่อบริบทของพนกังานในองคก์รไทยมากขึ้น และง่ายส าหรับการตีความรวมถึงสะทอ้น
ความคิดเห็นในภาพรวม ซ่ึงสามารถน าไปต่อยอดในการวางกลยุทธ์ HR Practices หลากหลายดา้น
ให้เหมาะสมกบับริบทของแต่ละองค์กรและพฒันากระบวนการส่งพนักงานไปต่างประเทศให้มี
ประสิทธิภาพโดยมีขอ้เสนอท่ีจูงใจและสามารถโนม้นา้วใหเ้กิดการตอบรับขอ้เสนอไดเ้พิ่มมากขึ้น 



35 
 

 
บรรณานุกรม 

 
 

 

จกัรี ศรีจารุเมธีญาณ และ สุรศกัด์ิ อุดเมืองเพีย. (2563). แรงจูงใจในการท างาน: ทฤษฎีและการ
ประยกุตใ์ช.้ วารสาร มจร อุบลปริทรรศน์, 5(1), 424-436. 

ชมพูนุท ศรีพงษ.์ (2550). กลยุทธ์การเพิ่มแรงจูงใจในการท างาน. วารสารมหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา. 

คณะวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัราชภฏัยะลา.  
ประไพพิมพ ์สุธีวสินนนท ์และประสพชยั พสุนนท ์(2559). กลยทุธ์การเลือกตวัอยา่งส าหรับการวิจยั

เชิงคุณภาพ Sampling Strategies for Qualitative Research. วารสารปาริชาต มหาวิทยาลัย
ทักษิณ ปีท่ี 29 ฉบบัท่ี 2 ตุลาคม - ธนัวาคม 2559. 

วีรยุทธ วาณิชกมลนันทน์. (2559). ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน บริษทั 
สยามกลาสอินดัสทรี จ ากัด โรงงานอยุธยา. ค้นคว้าอิสระบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต. 
สาขาวิชาการจดัการเชิงกลยทุธ์ บณัฑิตวิทยาลยั :มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์. 

Ahmad, R. and Scott, N. (2021). Benefits and challenges for Malaysian hotels when employing foreign workers 
and interns. International Journal of Culture, Tourism and Hospitality Research. 

Brewer, B. (1999). Perception and reason. Clarendon Press. Churchman, A., Mansell, W., & Tai, S. (2020). The 
development of a parent–child activity based on the principles of perceptual control theory. The 
Cognitive Behaviour Therapist, 13, e20. 

Dartey-Baah, K., & Amoako, G. K. (2011). Application of Frederick Herzberg’s Two-Factor theory in assessing 
and understanding employee motivation at work: a Ghanaian Perspective. European Journal of 
Business and Management, 3(9), 1-8. 

Dickmann, M., Doherty, N., Mills, T., & Brewster, C. (2008). Why do they go? Individual and corporate 
perspectives on the factors influencing the decision to accept an international assignment. The 
International Journal of Human Resource Management, 19(4), 731-751. 

Elnaga, A. A. (2012). The Impact of perception on Work behavior. Kuwait Chapter of Arabian Journal of Business 
and Management Review, 2 (2). 

Fossey, E., Harvey, C., McDermott, F., & Davidson, L. (2002 ) .  Understanding and evaluating qualitative 

research. Australian & New Zealand journal of psychiatry, 36(6), 717-732. 
Fulford, M. D., & Enz, C. A. (1995). The impact of empowerment on service employees. Journal of managerial 

issues, 161-175.  
Herzberg, F. (1959). The Motivation to Work. John Wiley & Sons, New York. 



36 
 

บรรณานุกรม (ต่อ) 

 

 

 

Hippler, T. (2009). Why do they go? Empirical evidence of employees' motives for seeking or accepting 
relocation. The International Journal of Human Resource Management, 20(6), 1381-1401. 

Hong, J. C., Yang, S. D., Wang, L. J., Chiou, E. F., Su, F. Y., & Huang, S. L. (1995). Impact of employee benefits 
on work motivation and productivity. International Journal of Career Management, 7(6), 10-14. 

Queirós, A., Faria, D., & Almeida, F. (2017).  Strengths and limitations of qualitative and quantitative research 
methods. European journal of education studies. 

Lee, Y. (2017). Exploring the impacts of relationship on employees’ communicative behaviors during issue 
periods based on employee position. Corporate Communications: An International Journal. 

Leslie, B., Anderson, C., Bickham, C., Horman, J., Overly, A., Gentry, C., ... & King, J. (2021). Generation Z 
perceptions of a positive workplace environment. Employee Responsibilities and Rights Journal, 
33, 171-187. 

Locke, E. (1978). The Motivation to Work: What We Know. Advances in Motivation and Achievement, 10, 375-
412. 

Mansell, W., Curtis, A., & Zink, S. (2019). Observers fail to detect that behavior is the control of perception: A 
computer demonstration of unintended writing. Journal of Experimental Psychology: General, 
148(5), e23. 

Marken, R. S., & Mansell, W. (2013). Perceptual control as a unifying concept in psychology. Review of General 
Psychology, 17(2), 190-195.  

Maslow, A.H. (1943). A Theory of Human Motivation. In Psychological Review, 50 (4), 430-437. 
Pinto, L. H., Cabral-Cardoso, C., & Werther Jr, W. B. (2012). Compelled to go abroad? Motives and outcomes of 

international assignments. The International Journal of Human Resource Management, 23(11), 
2295-2314. 

Powers, W. T. (1996). Basics of PCT. Powers Papers. Northwestern University Archives. 
Qiong, O. U. (2017). A brief introduction to perception. Studies in literature and language, 15(4), 18-28. 
Shuman, R. B. (2023). Motivation (psychology). Salem Press Encyclopedia of Health. 
Stahl, G. K., Miller, E. L., & Tung, R. L. (2002). Toward the boundaryless career: A closer look at the expatriate 

career concept and the perceived implications of an international assignment. Journal of world 
Business, 37(3), 216-227. 

Stroh, E. C. (2001). Personnel motivation: Strategies to stimulate employees to increase performance. Politeia, 

20(2), 59-74. 
Triantis, G. G. (1997). Debt Financing and Motivation. U. Rich. L. Rev., 31, 1323.  



37 
 

บรรณานุกรม (ต่อ) 

 

 

 

Williams, J. B., & Kobak, K. A. (2008 ) .  Development and reliability of a structured interview guide for the 
Montgomery Åsberg Depression Rating Scale (SIGMA). The British Journal of Psychiatry, 

192(1), 52-58. 



38 

 

 
ภาคผนวก 

 
แบบสัมภาษณ์เชิงลึก 

ส ำหรับพนกังำนบริษทัเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหำนครและปริมณฑล 
งานวิจัยเร่ือง 

“แรงจูงใจในการตัดสินใจตอบรับข้อเสนอการปฏิบัติงานในต่างประเทศของพนักงานระหว่าง
พนักงาน Corporate และ พนักงาน Factory ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล” 

ผู้วิจัย : นางสาวเอ้ืออร โชติชัชวาลย์ 
นักศึกษาปริญญาโท สาขาสาขาทุนมนุษย์และการจัดการองค์กร วิทยาลยัการจัดการ 

มหาวิทยาลัยมหิดล 

 
แบบสัมภำษณ์น้ีเป็นส่วนหน่ึงของกำรศึกษำตำมหลกัสูตรปริญญำกำรจดักำรมหำบณัฑิต 

สำขำวิชำสำขำทุนมนุษยแ์ละกำรจดักำรองคก์ร วิทยำลยักำรจดักำร มหำวิทยำลยัมหิดล 
แบบสัมภำษณ์น้ีเป็นแนวทำงส ำหรับใช้ในกำรสัมภำษณ์ท่ำน และพนักงำนในบริษทัของ

ท่ำนเพื่อเก็บรวบรวมขอ้มูลส ำหรับงำนวิจยัเร่ือง “แรงจูงใจในกำรตดัสินใจตอบรับขอ้เสนอกำร
ปฏิบติังำนในต่ำงประเทศของพนักงำนระหว่ำงพนักงำน Corporate และ พนักงำน Factory ของ
บริษทัเอกชนในกรุงเทพมหำนครและปริมณฑล”  โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษำวำ่ 

▪ เพื่อศึกษำมุมมองของพนกังำนบริษทัเอกชนในกรุงเทพมหำนครและปริมณฑลท่ีมี

ต่อกำรถูกส่งตวัไปปฏิบติังำนในต่ำงประเทศ 

▪ เพื่อศึกษำควำมแตกต่ำงในเร่ืองของแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อกำรตอบรับขอ้เสนอกำรไป

ปฏิบัติงำนในต่ำงประเทศระหว่ำงพนักงำนฝ่ำย Corporate และ พนักงำนฝ่ำย 

Factory ในบริษทัเอกชนท่ีมีพื้นหลงัและต ำแหน่งหนำ้ท่ีกำรงำนท่ีต่ำงกนั 

▪ เพื่อน ำผลกำรศึกษำไปใช้ในกำรวำงแผนกลยุทธ์ค่ำตอบแทน และออกแบบ

กระบวนกำรส่งพนกังำนไปปฏิบติังำนในต่ำงประเทศใหมี้ประสิทธิภำพมำกยิง่ขึ้น 

 

ข้อมูลท่ีได้รับจะถูกรักษาเป็นไว้เป็นความลับและจะถูกน าไปใช้เพ่ือประโยชน์ทางการศึกษาเท่านั้น 
ขอบพระคุณอย่างสูง 
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แบบค าถามที่ใช้ในการสัมภาษณ์ 
รหสัพนกังำน : …………………………………………………………………………………… 
สถำนะสมรส : ……………………………………………………………………………………. 
ต ำแหน่ง : …………………………………………………………………………………………… 
ฝ่ำย : ……………………………………………………………………………………………. 
 
บทแนะน า : สวสัดีค่ะ ดิฉันเอ้ืออร โชติชชัวำลย ์ต ำแหน่ง HR&Mobility Analyst จะขออนุญำตท ำ
กำรสัมภำษณ์ท่ำนในวนัน้ีเพื่อเก็บรวบรวมขอ้มูลส ำหรับงำนวิจยัเร่ือง “แรงจูงใจในกำรตดัสินใจ
ตอบรับข้อเสนอกำรปฏิบัติงำนในต่ำงประเทศของพนักงำนระหว่ำงพนักงำน Corporate และ 
พนกังำน Factory ของบริษทัเอกชนในกรุงเทพมหำนครและปริมณฑล” โดยขอ้มูลส่วนตวัของท่ำน
จะไม่มีกำรเปิดเผยต่อสำธำรณะและค ำตอบในกำรสัมภำษณ์จะถูกน ำมำใช้เพื่อกำรศึกษำเท่ำนั้น 
เร่ิมแรกอยำกให้ช่วยเล่ำประวติัและหน้ำท่ีในกำรท ำงำนท่ีท่ำนไดท้ ำกบัองค์กรน้ีให้ฟังพอสังเขป
หน่อยค่ะ 
 
ส่วนท่ี 1 ค าถามเกีย่วกบัมุมมองของพนักงานท่ีมีต่อการไปปฏิบัติงานในต่างประเทศ 

1. ท่ำนรู้จักกระบวนกำรส่งพนักงำนไปปฏิบัติงำนในต่ำงประเทศ หรือ International 

Assignment Program ขององคก์รไดอ้ยำ่งไร 

2. ท่ำนมีมุมมองอยำ่งไรต่อกำรส่งพนกังำนไปปฏิบติังำนในต่ำงประเทศ 

3. ท่ำนมองว่ำกำรไปปฏิบัติงำนในต่ำงประเทศส่งผลกระทบต่อท่ำนในแง่มุมใดบ้ำงและ

อยำ่งไร 

 

ส่วนท่ี 2 ค าถามเกี่ยวกับแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อการตัดสินใจตอบรับข้อเสนอการไปปฏิบัติงานใน
ต่างประเทศ 

1. หำกท่ำนไดถู้กรับเลือกจำกองคก์รใหไ้ปปฏิบติังำนในต่ำงประเทศ ท่ำนคำดหวงัว่ำจะไดรั้บ

ส่ิงใดกลบัมำจำกกำรไปปฏิบติังำนในต่ำงประเทศบำ้ง เพรำะเหตุใด 

2. ท่ำนคิดว่ำเหตุผลใดท่ีจะท ำให้ท่ำนตดัสินใจเลือกท่ีจะปฏิเสธขอ้เสนอกำรไปปฏิบติังำนใน

ต่ำงประเทศขององคก์ร 
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3. ท่ำนคิดว่ำปัจจยัใดเป็นส่ิงส ำคญัท่ีจะท ำให้ท่ำนตดัสินใจเลือกท่ีจะตอบรับขอ้เสนอกำรไป

ปฏิบติังำนในต่ำงประเทศขององคก์ร

ส่วนท่ี 3 ค าถามเกี่ยวกับบทบาทขององค์กร / HR ท่ีสามารถช่วยเสริมสร้างแรงจูงใจในการตอบรับ
ข้อเสนอการปฏิบัติงานในต่างประเทศ 

1. ท่ำนมองวำ่กระบวนกำรส่งพนกังำนไปปฏิบติังำนในต่ำงประเทศขององคก์รในปัจจุบนัเป็น

อยำ่งไรบำ้ง

2. ในควำมคิดของท่ำน ท่ำนคิดว่ำ HR มีบทบำทมำกนอ้ยหรือไม่ในกระบวนกำรส่งพนักงำน

ไปปฏิบติังำนในต่ำงประเทศ และท่ำนคิดวำ่บทบำทท่ีวำ่มีอะไรบำ้ง

3. ท่ำนคิดว่ำมีส่ิงใดท่ีองค์กรหรือ HR สำมำรถวำงแผนและปฏิบติัได้เพิ่มเติมบำ้ง เพื่อท่ีจะ

สร้ำงขอ้เสนอกำรไปปฏิบติัในต่ำงประเทศน่ำสนใจมำกขึ้นในมุมมองของพนักงำนและ

โนม้นำ้วใหเ้กิดกำรตอบรับขอ้เสนอ




