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สารนิพนธ์เ ร่ือง “ปัจจัยที่มีผลต่อการยา้ยไปท างานในสาขาต่างประเทศของ
พนักงานในบริษัทยาข้ามชาติกับการเติบโตในองค์กร” เสร็จสมบูรณ์ด้วยดี จากการได้รับ
แรงบันดาลใจจากการท างานในบริษัทยาของผู ้วิจัย และได้รับความช่วยเหลือจากหัวหน้า
งาน กัลยาณมิตรและอาจารย์ท่ีปรึกษา ผู ้วิจัยขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย์ ดร. 
วินัย วงศ์สุรว ัฒน์ ท่ีดูแลให้ค าปรึกษาตั้ งแต่ต้นจนงานวิจัยเสร็จสมบูรณ์ ได้รับการขัดเกลา
แนวคิด และความช่วยเหลืออย่างเหลือล้น อย่างไรก็ตามแนวทางต่างๆท่ีได้เ รียนรู้นั้ นได้
ข้อมูลเชิงลึกมาจากผู ้เข้าร่วมวิจัยทุกท่าน ผู ้วิจัยจึงขอกราบขอบพระคุณผู ้ให้ข้อมูลทุกท่าน
ที่สละเวลาอันมีค่ามาแลกเปลี่ยนประสบการณ์ บอกเล่าเ ร่ืองราวและแสดงความคิดเห็น 
ซ่ึงล้วนแล้วแต่เป็นข้อมูลท่ีเป็นประโยชน์และน่าสนใจ ท าให้ผู ้วิจัยเข้าใจมุมมอง แนวคิด
ในการตัดสินใจย้ายไปประจ าสาขาต่างประเทศเพื่อเล่ือนต าแหน่ง และท าให้งานวิจัยฉบับ
น้ีได้แนวความคิดหลายแง่มุม 

ท้าย ที่ สุดผู ้วิจ ัยขอขอบคุณกัลยาณมิตรที่อยู ่เ คียงข ้างและให้ก าล ังใจตั้ งแ ต่
เ ร่ิมท าวิจัย จนถึงวันท่ีข้าพเจ้าจบการศึกษา ขอขอบคุณเพื่อนร่วมรุ่นสาขาวิชาการตลาด ท่ี
คอยแนะน าและช่วยเหลือ ฝ่าฟันอุปสรรคจนถึงวันน้ี รวมถึงหัวหน้างานของผู ้วิจัย ท่ีคอย
ช่วยเหลือ ช่วยติดต่อค้นหาผู ้ให้ข ้อมูล และพี่ๆ  น้อง ๆในที่ท างานที่ให้โอกาสและเวลา
ผู ้วิจ ัยในการท าสารนิพนธ์ฉบับน้ีอย่างเต็มที่  รวมถึง เข้าใจในบริบทของผู ้วิจ ัย  และคอย
ช่วยเหลือต่างๆ ตลอดจนบุคคลต่าง  ๆ ที่ให้ความช่วยเหลืออีกมาก ที่ผู ้วิจ ัยไม่สามารถ
กล่าวนามได้หมดในท่ีน้ี ท่ีมีส่วนช่วยให้การศึกษาวิจัยคร้ังน้ีเสร็จสมบูรณ์  

สวรินทร์ จิตตเ์จียรนยั 
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บทที่ 1  
บทน า 

 
 

1.1 ที่มาและความส าคัญ 

ปฏิเสธไม่ได ้เลยว่าการที่พนักงานคนไทยในบริษ ัทยาข ้ามชาติห น่ึงคนจะ
ท างานจนได้รับการเล่ือนต าแหน่งยา้ยสาขาไปประจ าท่ีต่างประเทศนั้ นไม่ใช่เ ร่ืองง่าย ซ่ึง
ในหน่ึงองค์กรอาจจะพบได้เพียงหน่ึงคนที่ได้รับโอกาสเช่นน้ี  โดยเฉพาะบริษัทยาข้าม
ชาติในไทยเน่ืองจากการเติบโตของตลาดในไทยน้อยกว่าเมื่อเทียบเท่ากับประเทศอ่ืนๆ 
และด้วยนโยบายสาธารณสุขที่สนับสนุนการผลิตยาในประเทศ ท าให้ผลงานบริษัทยา
ข้ามชาติในประเทศไทยอาจไม่ได้โดดเด่นมากนักเ มื่อ เทียบกับประเทศอื่นๆ และเป็น
เ ร่ื อ ง ที ่ต ัดสิน ใ จ ไม่ง ่า ย เ ล ย เ มื ่อ ได ้ร ับ โอก าสในการ เ ลื ่อนต า แหน่ง ไปประจ าส าข า
ต่า งประ เทศของผู ้ที ่ได ้รับค ัด เลือก  เ นื่อ งจากต ้องย ้า ย ถิ่นฐาน  อยู ่ห่ า งจากครอบครัว 
เป ลี่ยนแปลงชีวิตการ เ ป็นอยู ่และว ัฒนธรรม ไปใช้ชีวิตในต่างประ เทศคนเดียว  ต ้อง
ท างานกับคนชาติ อ่ืนท่ีมีความหลากหลายทางเช้ือชาติและว ัฒนธรรมการท างาน ไม่มีคน
รู้จักในท่ีท างาน และไม่รู้ว่าจะต้องเจอสถานการณ์อะไรบ้างในอนาคตเม่ือยา้ยประเทศไป
แล้ว  ซ่ึงท าให้ผู ้วิจ ัย เกิดความสงสัยและต้องการทราบแรงจูงใจ แนวคิด  ท ัศนคติ  ของ
พนักงานที่ต ้องย า้ยไปท างานในสาขาต่างประ เทศว่ามีแนวคิดอย่า งไร  อะไรคือจุด ท่ี
ต ัดสินใจย ้าย  มีการจ ัดการตนเองอย่างไร และมีวิธีการท างานอย่างไรที่ท าให้ได้เ ลื่อน
ต าแหน่ง  

ผู ้วิจัยเคยท างานในบริษัทยาไทยมาก่อน และได้ก้าวเข้ามาท างานในบริษัทยา
ข้ามชาติ เป็นท่ีแรก ซ่ึงมีว ัฒนธรรมองค์กรท่ีแตกต่างกันเป็นอย่างมาก ส่ิงแรกที่ผู ้วิจ ัยพบ
คือ มีคนต่า ง ช า ติใ นบริ ษ ัท  ซ่ึ ง ม ัก เ ป็ น ร ะด ับสู ง  ร ะ ด ับ ผู ้บ ริ ห า ร ที ่ย ้า ยส าข าม า จ าก
ต่างประเทศ นอกเหนือจากน้ีย งัมีพนักงานคนไทยที่ได ้รับการเ ลื่อนต าแหน่งและยา้ย
สาขาไปท างานในต่างประเทศเช่นเดียวกัน ตอนที่ผู ้วิจ ัยสัมภาษณ์งาน ผู ้สัมภาษณ์เ ป็น
หัวหน้าระดับสูง  ซ่ึงผู ้วิจ ัยได ้มีโอกาสสัมภาษณ์ก ับ เขา เ ป็นคนสุดท้ายก่อนที่ เขาจะไป
ต่างประ เทศ ตอนนั้ นผู ้ว ิจ ัยสัมผ ัสได ้ถึงความรักในองค์กร  และความต ้องการพ ัฒนา
ตนเองและพัฒนาองค์กรอย่างแรงกล้า  รวมถึงความสามารถของผู ้สัมภาษณ์ ซ่ึงบุคคล
ท่านน้ีท างานในบริษัทมานานถึง 17 ปี ซ่ึงท าให้ผู ้วิจ ัยประทับใจ และผู ้สัมภาษณ์ท่านนั้ น
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ได ้เ ลื่อนต าแหน่งไปสาขาต่างประเทศหล ังจากผู ้วิจ ัย เข ้ามาท างานได้เพียง  1 สัปดาห์  
ผู ้วิจ ัย เกิดข ้อค าถามในใจ และต้องการทราบถึงแนวคิด  ท ัศนคติ  แรงจูงใจ  รวมไปถึง
พฤติกรรมในการท างานของพนักงานท่านน้ีในการได้เ ลื่อนต าแหน่ง และตัดสินใจยา้ย
สาขาไปประจ าในต่างประเทศ รวมไปถึงว ัฒนธรรมองค์กรท่ีส่งเสริมให้มีการเติบโตใน
องค์กร  ซ่ึ ง เ ป็นแรงบ ันดาลใจให้ผู ้ว ิจ ัยอยากจะท าได ้เช่นนั้ นบ ้า ง  นอกจาก น้ีหัวหน้า
ระดับสูงของผู ้วิจัยก็เป็นชาวต่างชาติ ท่ียา้ยมาประจ าสาขาประเทศไทย ซ่ึงนั่นท าให้ผู ้วิจัย
สนใจการเติบโตในสายงานเป็นอย่างมาก เ น่ืองจากผู ้วิจ ัยก าลังวางแผนและก าหนดการ
เติบโตในสายงานในอนาคตของผู ้วิจ ัย เอง  จึงจ ัดท างานวิจ ัยฉบ ับ น้ี เพื ่อศึกษาแนวคิด 
แรงจูงใจ  ท ัศนคติ  ของพนักงานในบริษ ัทยาข ้ามชาติที่ได ้รับโอกาสเ ลื่อนต าแหน่งไป
ประจ าสาขาในต่างประเทศ เพื่อน ามาต่อยอดการท างาน รวมถึงสามารถให้พนักงานใน
บริษัทยาข้ามชาติท่ีสนใจ ได้น ามาพัฒนาตนเองและค้นหาการเ ติบโตของอาชีพในอนาคต  
 

 
 
ภาพท่ี 1.1 ภาพแสดงรายช่ือบริษทัยาขา้มชาติท่ีใหญ่ท่ีสุดในโลกปี 2023 จ านวน 10 อนัดบั 
(Pharmaceutical Executive, June 2023) 
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1.2 วตัถุประสงค์การวจิัย 

1. เพื่อคน้หาแรงจูงใจ พฤติกรรม ท่ีมีผลต่อการตดัสินใจยา้ยไปท างานประจ าสาขา
ต่างประเทศของพนกังานบริษทัขา้มชาติส าหรับการเล่ือนต าแหน่ง 

2. เพื่อหาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับวฒันธรรมองค์กรกับ
ส าหรับพนกังานชาวไทยในบริษทัขา้มชาติท่ียา้ยไปต่างประเทศเพื่อเล่ือนต าแหน่ง 
 
 

1.3 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1. ผูท่ี้ท างานในบริษทัยาขา้มชาติและตอ้งการเติบโตในสายอาชีพ งานวิจยัฉบบัน้ีอาจ
ช่วยคน้หาแนวทางการท างานใหป้ระสบความส าเร็จ และเป็นแนวทางในการพฒันาตนเองใหเ้ติบโต
ไดใ้นอนาคต รวมถึงไดเ้รียนรู้พฤติกรรม ลกัษณะบุคคล บริบทแวดลอ้ม ความส าเร็จ ความลม้เหลว 
หรือปัจจยัส าคญัท่ีช่วยใหไ้ดเ้ติบโตในสายอาชีพ  

2. ฝ่ายบริษทัยาขา้มชาติไดท้ราบถึงแนวคิด ทศันคติ แรงจูงใจท่ีก่อให้เกิดพฤติกรรม 
เพื่อน ามาบริหารทรัพยากรบุคคลในองคก์ร น าไปวางแผน วิเคราะห์ ตดัสินใจเก่ียวกบันโยบายเพื่อ
สนบัสนุนพนกังานเล่ือนต าแหน่ง เพื่อใหไ้ดป้ระโยชน์สูงสุดแก่องคก์ร 

3. ฝ่ายบุคคลของบริษัท ได้แนวทางส าหรับการบริหารทรัพยากรบุคคล เข้าใจ
บุคคลากร และพฒันากิจกรรมท่ีส่งเสริมใหบุ้คคลกา้วหนา้ในองคก์ร  
 
 

1.4 ขอบเขตของงานวิจัย 

งานวิจ ัย เ ร่ือง  “ ปัจจ ัย ที่มีผลต่อการย ้ายไปท างานในสาขาต่างประเทศของ
พนักงานในบริษัทยาข้ามชาติกับการเติบโตในองค์กร” ผู ้วิจัยใช้วิธีสัมภาษณ์เชิงลึก โดยมี
การเลือกแบบเจาะจง เพื่อ เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างพนักงานบริษัทยาข้ามชาติจ านวน  
30 คน โดยใช้โครงค าถามแบบก่ึงโครงสร้าง  (Semi-structured Interview)  ใช้ค  าถาม
ชนิดปลายเปิด ประกอบด้วย 3 กลุ่ม ดังน้ี 

1. กลุ่มผู ้ท่ีย ้ายไปท างานประจ าสาขาต่างประเทศเพื่อการเติบโตในองค์กร  
2. กลุ่มเพื่อนร่วมงาน  
3. กลุ่มฝ่ายบุคคล 
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1.5 ข้อจ ากดังานวิจัย 

1.  ระยะเวลาในการเก็บข้อมูลมีจ ากัด ดังนั้ นข้อมูลเป็นเพียงในช่วงระยะเวลา
หน่ึงเท่านั้ น ซ่ึงหากมีปัจจัยใดเปล่ียนแปลงในอนาคต ข้อมูลจากการวิจัยน้ีอาจไม่สามารถ
น ามาอ้างอิงได้ อีกทั้ งงานวิจัยฉบับน้ีจัดท าในกลุ่มตัวอย่างบริษัทยาข้ามชาติ  ซ่ึงพนักงาน
ส่วนใหญ่เ ป็นเภสัชกร และพนักงานที่จบสายวิทยาศาสตร์ ดังนั้ นอาจไม่สามารถน าไป
อ้างอิงกับสายวิชาชีพอ่ืนหรือองค์กรลักษณะแบบอ่ืนได้ 

2.  จ านวนประชากรตัวอย่าง จ านวน 30 คน เป็นเพียงส่วนหน่ึงจากประชากร
ทั้ งหมด ซ่ึงไม่สามารถน ามาอ้างอิงแทนประชากรทั้ งหมดได้  

3.  ผู ้ให้สัมภาษณ์บางท่าน ท างานในองค์กรเดียวกับผู ้วิจ ัย  ท าให้อาจไม่กล้า
ตอบค าถามวิจัยอย่างตรงไปตรงมา เน่ืองจากมีค าถามเก่ียวข้องกับองค์กรและพนักงานใน
องค์กรท่านอ่ืน  
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บทที่ 2  
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวิจัยที่เกีย่วข้อง 

 
 

ในงานวิจ ัย น้ีหัวข ้อ เ ร่ือง  “ ปัจจ ัย ที่มีผลต่อการย า้ยสาขาไปท างานในสาขา
ต ่า ง ป ร ะ เ ทศขอ งพน ัก ง าน ในบริ ษ ัท ย า ข ้า ม ช า ต ิก ับ ก า ร เ ต ิบ โ ต ในอ งค ์ก ร ”  ผู ้ว ิจ ัย 
ท าการค้นคว้าศึกษาทฤษฎี และแนวคิด งานวิจัยท่ีเ ก่ียวข้อง ท่ีมีความเช่ือมโยงเก่ียวเน่ือง
กับการศึกษาในคร้ังน้ี เพื่อน ามาวิเคราะห์ และอธิบายได้ถึงเหตุ และผลในกลุ่มตัวอย่างท่ี
ได้ตัดสินใจยา้ยสาขาการท างานไปยงัต่างประเทศ เพื่อให้วิจัยเล่มน้ีมีมุมมอง และทัศนคติ
ท่ีแตกต่างหลากหลายน าไปต่อยอดได้ โดยมีรายละเอียดดังน้ี  

2.1 ความหมายของแรงจูงใจ 
2.2 ทฤษฎีความตอ้งการตามล าดบัขั้นของมาสโลว ์(Maslow Hierarchy of Needs) 
2.3 ทฤษฎีแรงจูงใจของแมคเคลแลนด ์(McCelland’s Motivation Theory) 

 
 

2.1 ความหมายของแรงจูงใจ 
แรงจูงใจ คือการที่ตนเองมีความมุ่งมั่น  พ ัฒนา หรือผลักดันตนเองให้ไปสู่

เป้าหมายท่ีตนเองต้องการ หรือมากกว่า โดยจะมาจากการโน้มน้าวจากบุคคลอ่ืน หรือส่ิง
เร้าต่าง ๆ ท่ีมากระตุ้นให้เกิดการกระท าให้ตนเองอยากบรรลุเป้าหมายนั้ น  

McGregor, D .  (1969)  ให้ความเห็นว่า  แรงจูงใจ คือ แรงส่งให้บุคคลพัฒนา
ความสามารถ ท าหน้าท่ีได้อย่างมีศักยภาพ ซ่ึงมนุษย์ทุกคนมีคุณสมบัติน้ีอยู่ในตัว  

Dale S .  Beach ( 1965)  แ ร ง จูง ใ จ  หม ายถึง  ก า รล งมือล งแร ง เพื ่อ ให ้เ กิด
ผลส า เ ร็จได้ตรงตามเป้าหมายที่ตั้ งไว ้ เพื่อให้ได้รับรางว ัลหรือค า เชยชม (Reward)  ด้วย
ความเต็มใจ เป็นส่ิงท่ีดึงดูดมนุษย์ให้เกิดการกระท าเน่ืองจากหวังผลส าเร็จด้านรางวัล 

สุพัชริน เขมรัตน์ (2562) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงท่ีก าหนดทิศทางการ
กระท า  (Direction)  ของบุคคล ซ่ึงปฏิบ ัติด ้วยความทุ่ม เทเป็นการแสดงถึงระดับความ
ตั้ งใจท าในส่ิงนั้ น  ( Intensity)  ซ่ึงหากบุคคลสามารถรับทราบทิศทาง และระดับความ
ตั้ งใจของตนเองก็จะเกิดการปรับเปลี่ยนการกระท า เพื่อให้ได้ส่ิงที่ตนหว ัง  และน าไปสู่
เป้าหมาย  
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ศศิพิมล พรชลิตกิตติพร (2562) แรงจูงใจ (Motive) หมายถึง การท่ีได้มาเพื่อ
ช่ือเสียง เงินทอง หรือความต้องการท่ีไปให้สู่ ส่ิงท่ีคาดหวังไว้ โดยการพัฒนาตนเองอย่าง
ไม่หยุดย ั้งด้วยความเต็มใจ เพื่อน าไปสู่ความส า เ ร็จ โดยพฤติกรรมเหล่า น้ีจะแสดงออก
อย่างชัดเจนในการปฏิบัติภารกิจต่าง ๆ   

แรงจูงใจประกอบด้วย 2 ลักษณะ ดังน้ี (โมลี สุทฺธิโมลิโพธิ, 2020)  
1. แรงจูงใจภายใน เกิดจากความปรารถนาของตนเองท่ีบุคคลต้องการท างาน

นั้ นๆ ให้ส าเร็จสมบูรณ์ด้วยตนเอง โดยท่ีส่ิงเร้าภายนอก เช่น ค่าจ้าง รางว ัล ส่ิงตอบแทน
ไม่มีผลต่อความตั้ งใจ ผู ้ท่ี มีแรงจูงใจภายในจะท างานของตนอย่างทันท่วงทีโดยไม่ต้องมี
ส่ิงชักจูงด้วยความมุ่งมั่น 

2.  แรงจูงใจภายนอก เกิดจากส่ิงเร้าภายนอก เช่น  เงินเดือน โบนัส รางว ัล 
โอกาสในหน้า ที่ก ารง าน  ซ่ึ ง สิ่ ง เหล่า จะ น้ี จะ เ ป็นแรงกระ ตุ ้นให้เ กิดการหล่อหลอม
พฤติกรรม หรือท ากิจกรรมนั้ น ๆ 
 
 

2.2 ทฤษฎคีวามต้องการของมาสโลว์  
 

 
ภาพท่ี 2.1 แสดงล าดบัความตอ้งการของมาสโลว ์ท่ีมา: Simply psychology 

 
ทฤษฎีความต้องการของมาสโลว์  (Maslow’s theory motivation ) Abraham 

H.  Maslow (2497) อ้างอิงใน ชุณห์พงศ์ พุทธโกษา (25 63)  ได้อธิบายถึงความต้องการ
ของมนุษย ์ที่ประกอบด้วย  5 ล าด ับ  จากความต ้องการต ่า ไปสู ง  (Hierarchy  & Needs) 
ทฤษฎีได้กล่าวว่ามนุษย ์มีความต้องการอยู่ภายใน ซ่ึงมนุษย ์ทุกคนล้วนในระดับความ
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ต้องการในล าดับแรกของตนก่อน เม่ือพึงพอใจในส่ิงท่ีตนเองต้องการหรือบรรลุเป้าหมาย
แล้ว จะแสวงหาความต้องการท่ีมากข้ึนและกระตุ้นให้บุคคลหาความพึงพอใจในระดับท่ี
มากข้ึนซ่ึงประกอบไปด้วย 5  ล าดับ ดังน้ี 

1) ความตอ้งการดา้นกายภาพ (Physiological needs) เป็นขั้นพื้นฐานเหมือนกบัปัจจยั 4 
โดยจ าเป็นเพื่อการด ารงชีวิต เช่น มนุษยไ์ม่สามารถขาดน ้า หรือวา่อากาศได ้เป็นต ้

2) ความตอ้งการดา้นความปลอดภยั (Safety needs) ไดรั้บการปกป้องจากส่ิงอนัตราย 
เช่น สงคราม มลภาวะ ความรุนแรง ท่ีรบกวนทางดา้นร่างกายหรือจิตใจ 

3) ความตอ้งการทางสังคม (Love and belonging needs) คือความตอ้งการเป็นท่ีถูกรัก 
หรือยอมรับใหเ้ป็นส่วนหน่ึงของหมู่คณะ ทั้งเพื่อน ครอบครัว ชุมชน 

4) ความตอ้งในการเป็นท่ีน่าเคารพ (Esteem needs) คือความตอ้งการเป็นท่ีนับถือ ยก
ยอ่ง ทั้งน้ีรวมถึงแสดงการมีสถานะทางสงัคมวา่เป็นท่ีไดย้อมรับ  

5) ความต้องในการทะลุเป้าหมายสูงสุดของตนเอง (Self-actualization needs) เป็น
เป้าหมาย หรือความประสบความส าเร็จท่ีมากท่ีสุดท่ีตนเองตอ้งการ เก่ียวเน่ืองกบัการเติมเต็มความ
ตอ้งการและส่ิงท่ีใฝ่ฝัน  

จากทฤษฎีของมาสโลว์เ ม่ือน ามาปรับใช้กับแรงจูงใจของพนักงานในองค์กร 
ตั้ งแต่ระดับพื้นฐานจนถึงระดับซับซ้อนสามารถเปรียบเทียบได้ดังน้ี  

1) ความต้องการด้านกายภาพ  เช่น บรรยากาศการท างานในองค์กรเพื่อให้
งานส าเ ร็จ ฐานเงินเดือนที่ เหมาะสม และเพียงพอในการใช้จ่ายขั้นพื้นฐาน อุปกรณ์การ
ท างาน เป็นต้น   

2) ความต้องการด้านความปลอดภัย หมายถึง ความมั่นคงจากองค์กร ได้แก่  
งานที่มั ่นคง รูปแบบในการท างานที่ เหมาะสม สถานที่ปลอดภัย  ประกันสุขภาพ หรือ
สวัสดิการต่าง ๆ ของพนักงาน  

3)  ความต้องการทางสังคม หมายถึง  ความใกล้ชิด  ความสัมพ ันธ์ ความรัก 
การได้รับการยอมรับจากสังคม ซ่ึงเป็นความต้องการด้านความรู้สึก ได้แก่ คนในองค์กร
เ ป็นมิตร  หัวหน้าง านดูแล เอาใจใส่  ให้ค  าป รึกษา ช้ีแนะ  ระบบการท า งานที่สามารถ
สนับสนุน หรือพัฒนาพนักงาน เป็นต้น   

4) ความต้องในการเป็นท่ีน่าเคารพ หมายถึง การได้รับความนับถือจากบุคคล
ในองค์กร เพื่อให้ตนเองมีความมั่นใจในตัวเองมากยิ่ง ข้ึน การได้รับค าชม หรือการได้ท า
หน้าที่รับผิดชอบที่สูง ข้ึนมากกว่ามาตรฐานในองค์กร และสู่การมีต าแหน่งในองค์กรท่ี
สูงข้ึนเช่นกัน  
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5)  ความต้องในการบรรลุเ ป้าหมายสูงสุดของตนเอง ซ่ึง เ ป็นความต้องการ
เพื่อเข้าใจตนเองว่าส่ิงท่ีท ามาถูกต้อง ได้แก่ ความส าเร็จในต าแหน่งหน้าท่ีของตนเอง การ
ได้เติบโตในองค์กร การงานตามเป้าหมายท่ีตนเองได้วางไว้ทั้ งในเร่ืองการเล่ือนต าแหน่ง 
และค่าตอบแทน การมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นในการบริหารงานและบุคลากรใน
องค์กรได้อย่างเต็มท่ี การได้รับโอกาสต่าง ๆ จากองค์กร 

ชุณห์พงศ์ พุทธโกษา (2563) ได้ศึกษาทัศนคติของกลุ่มคนต่างจังหวัด เจเนอ
เรชั่นวาย ที่มาท างานในกรุงเทพมหานคร เ ร่ืองความมั่นคงและความก้าวหน้าในองค์กร 
ซึ่ ง จ า ก ก ลุ ่ม ต ัว อ ย ่า ง ไ ด ้พ บ ว ่า  ค ว า มสบ า ย ใ จ ร ะห ว ่า ง ท า ง า น  ทั้ ง เ พื ่อ น ร่ ว ม ง า น 
สภาพแวดล้อมการท างานและปริมาณงานท่ีได้รับเหมาะสมกับหน้าท่ี รวมถึงเน้ืองานตรง
กับความรู้หรือความสามารถของตน การเดินทางสะดวก ได้ค่าตอบแทนที่ เหมาะสมทั้ ง
เงินเดือนและสวัสดิการ ความมั่นคงของบริษัท ความยืดหยุ่นในการท างาน และมีโอกาส
แสดงความคิดเห็น และสร้างสรรค์วิธีการท างานเพื่อเน้นผลลัพธ์ รวมถึงมีโอกาสในการ
ก้าวหน้า  ได้ท างานที่ท ้าทาย และได้เ ลื่อนต าแหน่ง   นอกจากน้ี ส่ิงแวดล้อมก็เ ป็นปัจจัย
หน่ึงทั้ ง เ ร่ืองการมีมนุษย์สัมพ ันธ์ที่ดีก ับบุคคลในที่ท างาน หรือการได้รับการสนับสนุน
จากภายในองค์กร ซ่ึงตรงกับทฤษฎีล าดับขั้นของมาสโลว์ทั้ ง 5 ระดับ  
 
 

2.3 ทฤษฎแีรงจูงใจของแมคเคลแลนด์  

 
ภาพท่ี 2.2 ภาพแสดงทฤษฎีแรงจูงใจของแมคเคลแลนด ์(Kiara Miller, 2022) 

 
ทฤษฎีแ ร งจูง ใ จของแมค เคลแลนด ์ไ ด ้ส ร้า ง ขึ้ น จ ากอิทธิพลของทฤษ ฎี

แรงจูงใจของมาสโลว์ โดยแมคเคลแลนด์ได้กล่าวว่าแต่ละบุคคลมีแรงจูงใจของความ
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ต้องการ 3 ประเภท โดยไม่ได้เกิดโดยธรรมชาติจากก าเนิดแต่พ ัฒนาจากการเรียนรู้ผ่าน
ระยะเวลาจากวัฒนธรรมและการด ารงชีวิต (McClelland, 1985 อ้างถึงใน Kiara Miller, 
2022) ประกอบด้วย  

1. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (Achievement Motive) คือ แรงกาย แรงใจของตนเองท่ีมุ่นเนน้
การพฒันาศกัยภาพ โดยใชค้วามมุ่งมัน่ ความพยายามเป็นแรงขบัเคล่ือน เพื่อให้ไดม้าตราฐานท่ีดี
มากกวา่บุคคลอ่ืน และน าไปสู่ความส าเร็จ ซ่ึงจะแข่งขนักบับุคคลท่ีมีความสามารถ หรือความพร้อม
ใกลเ้คียงกบัตน และบุคคลท่ีมีแรงจูงใจรูปแบบน้ีจะรู้สึกสบายใจเม่ือสามารถท าไดส้ าเร็จ แต่ถา้หาก
ท าลม้เหลวจะมีความวิตกกงัวลทนัที William L. Sparks, John F. Repede. (2016) กล่าวว่า ผูน้ าท่ีมี
แรงจูงใจน้ีสูงจะเป็นผูน้ าประเภทท่ีมุ่งเน้นผลส าเร็จและกลวัความลม้เหลว และเลือกลูกน้องหรือ
ผูช่้วยท่ีมีความสามารถ 

2. แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ (Affiliation Motive) หมายถึง แรงกระตุ้นท่ีจะท าให้บุคคล
แสดงพฤติกรรมหรือกระท าการเพื่อใหเ้ป็นบุคคลท่ีถูกยอมรับจากบุคคลอ่ืน ตอ้งการเป็นท่ีรัก ท่ีชอบ
พอของคนอ่ืน ตอ้งการความผูกพนัสูง ซ่ึงเปรียบเทียบไดก้บัระดบัท่ี 3 ของทฤษฎีความตอ้งการของ
มาสโลว ์ซ่ึงตอ้งการอยู่ร่วมกบัผูอ่ื้นมากกว่าความส าเร็จ จะเลือกลูกน้องหรือผูช่้วยท่ีเป็นพวกพอ้ง
ของตนเองมาเป็นเพื่อนร่วมงาน เน่ืองจากตอ้งการความสบายใจในการท างานมากกว่าความส าเร็จ
ของงาน  William L. Sparks, John F. Repede. (2016) กล่าวว่าผูน้ าประเภทน้ีตอ้งการการยอมรับ 
ตอ้งการความมัน่คง กลวัการถูกปฏิเสธ ซ่ึงจะเป็นบุคคลท่ีมีความชอบการร่วมมือมากกวา่การแข่งขนั 

3. แรงจูงใจใฝ่อ านาจ (Power Motive) หมายถึง แรงจูงใจท่ีต้องการมีอิทธิพลท่ี
เหนือกว่าคนอ่ืน ๆ ตอ้งการอ านาจบารมีและพยายามแสวงหาวิธีเพื่อให้ตนมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น 
ตอ้งการเป็นผูน้ าและเป็นท่ียอมรับหรือยกย่องจากสังคม ผูท่ี้มีแรงจูงใจน้ีสูงมกัพยายามควบคุมส่ิง
ต่าง ๆ ไม่ต้องการให้ผิดแผน เพื่อให้ตนเองบรรลุตามวตัถุประสงค์ William L. Sparks, John F. 
Repede. (2016) กล่าววา่ผูน้ าประเภทน้ีตอ้งการแสดงสิทธ์ิ กลวัการทรยศหรือถูกหกัหลงั 

จากการศึกษาของ ณัฐวรา ปุณยวิทิตโรจน์ (2563) พบว่าเ ม่ือมีการช่วยเหลือ
ห รือสน ับสนุนจากองค ์กร เ ช่น  ในด ้านการใช ้ชีว ิต  ก า รมอง เห็นคุณค่าของผลงาน 
ผลตอบแทน สว ัสดิการ  ความก้าวหน้า  ความมั่นคง  และสภาพในการท างาน เ ป็น ส่ิง
ส าคัญที่ท าให้เกิดแรงกระตุ้นในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ และการรับรู้สมรรถนะ
ของตนเอง  ส่ งผลถึงความ เ ชื่อมั ่น ที่จะท า ง านให้บรรลุเป้ าหมาย  เ ป็น สิ่ ง ที่ท า ให้เ กิด
พฤติกรรม โดยทั้ งสองปัจจัยข้างต้นมีผลต่อโดยระดับความคิดเห็นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
โดยพนักงานให้ความส าคัญอันดับหน่ึงด้านความต้องการความส าเร็จ รองลงมาคือ ด้าน
ความต้องการอ านาจ และสุดท้ายคือด้านใฝ่สัมพันธ์  



10 

 

 

จากแนวคิดและทฤษฎีต่าง ๆ สามารถน ามาวิเคราะห์การท างาน พฤติกรรม 
และแรงจูงใจของแต่ละบุคคล และน ามาวิเคราะห์บริบทเชิงลึกและปัจจัยที่มีผลต่อการ
ย ้ายไปประจ าสาขาในต่างประเทศของพนักงานในบริษ ัทยาข้ามชาติก ับการเติบโตใน
องค์กร  
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บทที่ 3  
ระเบียบวธีิวจิัย 

 
 

หัวข้อวิจ ัยเ ร่ือง “ปัจจัยที่มีผลต่อการย ้ายไปท างานในสาขาต่างประเทศของ
พนัก ง านในบ ริษ ัทย าข ้ามชาติก ับการ เติบโตในองค ์กร ”  มีว ัตถุประสงค ์เพื ่อ เ ข ้า ใ จ
พฤติกรรม แรงจูงใจท่ีส่งผลในการตัดสินใจของพนักงานในบริษัทยาข้ามชาติท่ีตัดสินใจ
ย ้ายไปท างานประจ าสาขาต่างประเทศเพื่อการเติบโตในองค์กร งานวิจัยฉบับน้ีศึกษาด้วย
วิธีวิจัยเชิงคุณภาพ ดังน้ี 

3.1 วิ ธีการวิจัย  
3.1.1กรอบขั้นตอนการวิจัย 
3.1.2 การเก็บข้อมูล 

3.2 กลุ่มเป้าหมายและผู ้ให้ข้อมูล 
3.2.1 ก ลุ่มผู ้ที ่ย า้ ยไปท าง านประจ าสาขาต่างประ เทศ เพื ่อการ

เติบโตในองค์กร  
3.2.2 กลุ่มเพื่อนร่วมงาน 
3.2.3 กลุ่มฝ่ายบุคคล 

3.3 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย  
3.3.1 รายละเอียดและวัตถุประสงค์ของค าถาม  
3.3.2 ค  าถามส าหรับผู ้ท่ีย ้ายประเทศเพื่อการเติบโตในองค์กร  
3.3.3 ค  าถามส าหรับเพื่อนร่วมงาน 
3.3.4 ค าถามส าหรับฝ่ายบุคคล  

3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล  
3.4.1 วิ ธีการรวบรวมข้อมูล  
3.4.2 ระยะเวลาในการเก็บข้อมูล 

3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล  
3.6 ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ  
3.7 ความเส่ียงในการเก็บรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูล และแผนส ารอง 
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3.1 วธีิการวจิัย 
เพื่อศึกษาเก่ียวกับพฤติกรรม แรงจูงใจ และปัจจัยท่ีส่งผลในการตัดสินใจของ

พนักงานในบริษัทยาข้ามชาติท่ีตัดสินใจย้ายไปท างานประจ าในสาขาต่างประเทศเพื่อการ
เติบโตในองค์กร จึงเลือกศึกษาด้วยวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ โดยมีขั้นตอนการวิจัยดังน้ี  
 

3.1.1 กรอบขั้นตอนการวจิัย 

 
ภาพท่ี 3.1 กรอบขั้นตอนการวิจยัเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อการยา้ยสาขาไปท างานในต่างประเทศของ
พนกังานในบริษทัยาขา้มชาติกบัการเติบโตในองคก์ร” 
 

3.1.2 การเกบ็ข้อมูล 
ผู ้วิจ ัย เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 คน ที่มีการคัดเลือกแบบจาะจง 

ใช้วิธีสัมภาษณ์เชิงลึก โดยใช้ค าถามชนิดปลายเปิด  เพื่อท่ีผู ้ให้ข้อมูลสามารถตอบได้อย่าง
เต็มที่และลึกซ้ึง โดยข้อค าถามจะปรับตามความเหมาะสมให้ตรงกับแต่ละกลุ่มตัวอย่าง 
โดยมีว ัตถุประสงค์ให้อยู่ในประเด็นหลักเดียวกัน โดยสัมภาษณ์แต่ละบุคคลแบบตัวต่อ
ตัว ใช้ระยะเวลา 30 นาทีต่อคน ไม่มีการบันทึกเสียงสัมภาษณ์  
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3.2 กลุ่มเป้าหมายและผู้ให้ข้อมูลหลกั 

ผู ้วิจ ัยท าการสัมภาษณ์จากผู ้ให้ข ้อมูล  3 กลุ่ม  ได ้แก่  ก ลุ่มผู ้ท  างานที่ย ้ายไป
ประจ าสาขาต่างประเทศเพื่อการเติบโตในองค์กร  กลุ่ม เพื ่อนร่วมงาน กลุ่ม ฝ่ายบุคคล 
เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลึกครบทุกแง่มุม โดยแต่ละกลุ่มมีหลักเกณฑ์การคัดเลือกดังน้ี  
 

3.2.1 กลุ่มผู้ท่ีย้ายไปท างานประจ าสาขาต่างประเทศเพ่ือการเติบโตในองค์กร 
ผู ้ที่ท  างานในบริษ ัทยาข้ามชาติและได้เ ลื่อนต าแหน่งให้ไปท างานประจ าใน

สาขาต่างประเทศ ทั้ งชาวไทยที่ไปท างานในต่างประเทศ และชาวต่างชาติที่ได ้เ ลื่อน
ต าแหน่งเข้ามาท างานประจ าท่ีประเทศไทย โดยมีการยา้ยไปท างานประจ าอยู่ในประเทศ
นั้ นๆ อย่างน้อย 6 เดือน  
 

3.2.2 กลุ่มเพ่ือนร่วมงาน 
ผู ้ที่ เ กี่ยวข้องและเคยท างานร่วมกับผู ้ที่ย า้ยประเทศเพื่อการเติบโตในองค์กร 

เป็นเวลาอย่างน้อย 6 เดือน ซ่ึงแบ่งย่อยเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ ผู ้บังคับบัญชา ผู ้ใต้บังคับบัญชา 
เพื่อนร่วมงาน เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลึกเก่ียวกับบุคคลนั้ นๆ  
 

3.2.3 กลุ่มฝ่ายบุคคล 
ผู ้ที่ เ ป็นฝ่ายบุคคลของบริษ ัทยาข้ามชาติ  ซ่ึง เ ป็นผู ้ค ัด เลือกบุคคลในองค์กร 

โดยท างานในบริษัทนั้ นๆ อย่างน้อย 6 เดือน  
 
 

3.3 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวจิัย 
3.3.1 รายละเอยีดและวตัถุประสงค์ของค าถาม  
ว ัตถุประสงค์ของการวิจ ัยคร้ัง น้ีมี เพื่อค้นหาแรงจูงใจ พฤติกรรม บริบทเชิง

ลึกหรือปัจจัยที่ มีผลต่อการตัดสินใจย ้ายไปท างานประจ าสาขาต่างประเทศของพนักงาน
บริษัทข้ามชาติส าหรับการเล่ือนต าแหน่ง ผู ้วิจัยค้นหา สืบค้น และรวบรวมข้อมูลทฤษฎีท่ี
เ ก่ียวข้องจากการสืบค้นเอกสารวิจัยจากส่ือออนไลน์ ออกแบบเคร่ืองมือการวิจัย โดยตั้ ง
ประเด็นค าถามที่ครอบคลุมได้ตามว ัตถุประสงค์ และวางแผนเก็บข้อมูลเก็บข้อมูลด้วย
การสัมภาษณ์เชิงลึก ใช้ค  าถามก่ึงโครงสร้างชนิดปลายเปิด ซ่ึงเป็นการวางเค้าโครงค าถาม
ของการสัมภาษณ์ให้ตรงกับว ัตถุประสงค์ที่ตั้ งไว ้ ผู ้ให้ข้อมูลสามารถแสดงความคิดเห็น
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ได้หลายแง่มุมอย่างอิสระ ซ่ึงการสัมภาษณ์จะมีทั้ งการสัมภาษณ์แบบเผชิญหน้าตัวต่อตัว
โดยใช้ห้องประชุมของออฟฟิศท่ีเป็นห้องปิด การสัมภาษณ์ผ่านช่องทางออนไลน์ ได้แก่ 
Zoom, Google Meet, Microsoft team โดยไม่มีผู ้อื่นอยู่บริ เวณโดยรอบ โดยผู ้สัมภาษณ์
จะเตรียมอุปกรณ์เคร่ืองเขียน สมุดเพื่อจดบันทึกการสัมภาษณ์ โดยไม่มีการบันทึกเสียง 
ผู ้วิจ ัยจึงแบ่งชุดค าถาม ออกเป็น 3 ชุด ได้แก่  ค  าถามส าหรับใช้สัมภาษณ์กลุ่มผู ้ที่ย า้ยไป
ท างานสาขาต่างประเทศเพื ่อการ เติบโตในองค์กร  ค าถามส าหรับ เพื่อนร่วมงาน และ
ค าถามส าหรับฝ่ายบุคคล โดยชุดค าถามจะมีความแตกต่างกันตามบริบทของผู ้ให้ข้อมูล 
แต่ เ น้ือหาครอบคลุมอยูในประเด็นหัวข ้อใกล้เคียงกัน ซ่ึงประกอบไปด้วย  3 ประเด็น
ค าถาม ได้แก่  

ประเด็นท่ี 1 ค าถามประวัติชีวิตทั่วไป 
ประเด็นท่ี 2 ค าถามด้านชีวิตการท างานในบริษัทยาข้ามชาติ  
ประเด็นที่  3 ค าถามเกี่ยวกับแรงผลักดัน แรงจูงใจ ความคิด และทัศนคติ ท่ีมี

ต่อการท างาน 
โดยผู ้วิจัยได้ก าหนดตัวอย่างค าถามบางส่วนของผู ้ให้ข้อมูลแต่ละกลุ่ม ดังน้ี  

 
3.3.2 ค าถามส าหรับผู้ท่ีย้ายประเทศเพ่ือการเติบโตในองค์กร 
เพื่อค้นหาแรงจูงใจ พฤติกรรม บริบทเชิงลึกหรือปัจจัยท่ีมีผลต่อการตัดสินใจ

ย ้ายไปท างานประจ าสาขาต่างประเทศของพนักงานบริษ ัทข ้ามชาติส าหรับการ เ ลื่อน
ต าแหน่ง ค้นหาระดับความต้องการหรือความพึงพอใจในสายงานของผู ้ที่ย ้ายไปท างาน
ประจ าสาขาต่างประเทศจากการเล่ือนต าแหน่ง การมุ่งเน้นด้านความส าเร็จในอาชีพของ
บุคคลที่ต ัดสินใจยา้ยไปท างานต่างประเทศเพื่อ เ ลื่อนต าแหน่ง  แรงจูงใจจากการเ รียนรู้
ผ่านระยะเวลาจากวัฒนธรรมการท างานและการด ารงชีวิต โดยได้ก าหนดค าถามดังน้ี  

- ประวัติครอบครัวและท่ีอยู่อาศัย ประวัติการศึกษา ประวัติการท างาน  
- ผู ้ท่ีให้ค  าปรึกษาหรือมีอิทธิพลในการตัดสินใจของท่าน  
- ความส าเร็จในชีวิต รวมถึงจุดท่ีประสบความส าเร็จจนได้รับโอกาสในการ

เล่ือนต าแหน่ง 
- ความล้มเหลว และวิธีจัดการความล้มเหลว  
- จุดแข็งและจุดอ่อนของตัวท่าน  
- ประเทศท่ีท่านต้องย ้ายไปอยู่มีผลต่อการตัดสินใจหรือไม่  
- เป้าหมายชีวิตของท่านในระยะสั้ นอีก 5 ปี และระยะยาว 10 ปี 



15 

 

 

- องค์กรประเภทใดท่ีท่านต้องการท างานด้วย/ว ัฒนธรรมขององค์กรปัจจุบัน
ท่ีท าให้ท่านต้องการร่วมงาน  

- หนังสือท่ีชอบหรือแนะน าให้อ่าน  
- ไอดอลหรือบุคคลท่ีช่ืนชอบ  
 
3.3.3 ค าถามส าหรับเพ่ือนร่วมงาน 
เพื่อค ้นหาแรงจูงใจ พฤติกรรม บริบท เชิงลึกที่มีผลต่อการตัดสินใจยา้ยไป

ท างานประจ าสาขาต่างประเทศของพนักงานบริษ ัทข้ามชาติส าหรับการเ ลื่อนต าแหน่ง 
ค้นหาระดับความพึงพอใจในสายงานของผู ้ที่ย ้ายไปท างานประจ าสาขาต่างประเทศจาก
การ เ ลื่อนต าแหน่ง  การ มุ่ง เน้นด ้านความส า เ ร็จในอาชีพของบุคคลที่ต ัด สินใจย า้ยไป
ท า ง านต่า งประ เทศ เพื ่อ เ ลื ่อนต า แหน่ง  แรงจูง ใ จจากการ เ รี ยน รู้ผ ่านระยะ เวลาจาก
ว ัฒนธรรมการท างานและการด ารงชีวิตผ่านมุมมองจากเพื่อนร่วมงาน โดยได้ก าหนด
ค าถามดังน้ี 

-  ประว ัติก ารท างานและความเ กี่ยวข ้องก ับผู ้ที ่ย า้ ยไปท างานประจ าสาขา
ต่างประเทศ 

- ลักษณะนิสัยของผู ้ท่ีได้เ ล่ือนต าแหน่งโดยย้ายไปประจ าท่ีสาขาต่างประเทศ  
- ลักษณะการท างานของผู ้ท่ีได้รับคัดเลือกให้เ ล่ือนต าแหน่งโดยย้ายไปประจ า

ท่ีสาขาต่างประเทศ 
-  จุดแข็ง  จุดอ่อน ของผู ้ที่ได้รับการเลื่อนต าแหน่งโดยย ้ายไปประจ าที่สาขา

ต่างประเทศ 
- ความประทับใจในตัวผู ้ท่ีได้รับคัดเลือกให้เ ล่ือนต าแหน่งโดยยา้ยไปประจ า

ท่ีสาขาต่างประเทศ 
-  ผลงานโดดเด่นที่ เห็นได้ช ัดของผู ้ผู ้ที่ได ้รับค ัด เลือกให้เ ลื่อนต าแหน่งโดย

ย้ายไปประจ าท่ีสาขาต่างประเทศ 
- องค์กรประเภทใดท่ีท่านต้องการท างานด้วย/ว ัฒนธรรมขององค์กรปัจจุบัน

ท่ีท าให้ท่านต้องการร่วมงาน  
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3.3.4 ค าถามส าหรับฝ่ายบุคคล 
เพื่อค้นหาปัจจัยท่ีมีผลต่อการตัดสินใจยา้ยไปท างานประจ าสาขาต่างประเทศ

ของพนักงานบริษ ัทข้ามชาติส าหรับการเ ลื่อนต าแหน่ง  ค ้นหาแรงจูงใจจากว ัฒนธรรม
องค์กร โดยได้ก าหนดค าถามดังน้ี  

- ประวัติการท างาน  
-  บุคคลล ักษณะแบบใดที่องค์กรค ัด เลือก เพื่อ เ ลื่อนต าแหน่งในการยา้ยไป

ประจ าสาขาต่างประเทศ 
-  ผลงานหรือทักษะที่จ า เป็นส าคัญเป็นในการได้รับโอกาสส าหรับการเ ล่ือน

ต าแหน่ง 
-  ถ ้ามีคนต้องการเติบโตในสายงาน หรือได้รับโอกาสเ ลื่อนต าแหน่ง  ฝ่าย

บุคคลจะมีค าแนะน าอย่างไร 
-  ว ัฒนธรรมขององค์กร เ ป็นอย่างไร  ห รือองค์กรมีการสนับสนุนอย่างไร

ส า ห ร ับพ ัฒน าบุค ล า ก ร ให ้ไ ด ้ร ับ โ อก าส ในก า ร เ ลื ่อ นต า แหน่ง ไปประ จ า ส า ข า ใน
ต่างประเทศ 

 
 

3.4 การเกบ็รวบรวมข้อมูล  
3.4.1  วธีิการเกบ็รวบรวมข้อมูล  
ก่อนการสัมภาษณ์ผู ้วิจ ัยศึกษาสืบค้นทฤษฎี หัวข้อที่สนใจ และมีการจัดกลุ่ม

ผู ้ให้สัมภาษณ์ออกเป็น 3 กลุ่ม และจัดเตรียมประเด็นค าถามให้เหมาะสมกับบริบทของ
ผู ้ให้ข ้อมูลแต่ละกลุ่ม  รวมถึงจ ัด เต รียมอุปกรณ์ที่ใช ้ในการสัมภาษณ์ โดยมีอาจารย ์ท่ี
ปรึกษาช่วยพิจารณาความเหมาะสมของค าถามก่อนการสัมภาษณ์  โดยผู ้วิจ ัยค ัด เลือก
ประชากรจากเกณฑ์ท่ีก าหนดไว้และติดต่อไปยงัผู ้ให้ข้อมูลซ่ึงเป็นผู ้ท่ีท างานในบริษัทยา
ข ้ามชาติ  และนัดหมายว ัน เวลา สถานที่  ช่องทางการสัมภาษณ์ โดยใช้การติดต่อด้วย
ตน เองส าหรับคนในบริษ ัทฯยา ที่ท า ง าน เดียวก ัน  และผ่านทางคนรู้จ ักในกรณี ที่ผู ้ให้
ส ัมภ าษณ์อยู ่บ ริษ ัทย าข ้ามชาติอื ่นๆ  ห รือติดต่อผ ่านทางโซ เชียลมีเ ดีย  โดยบอกถึง
รายละเอียดท่ีจ าเป็นในการสัมภาษณ์ เช่น ขอบเขตการสัมภาษณ์วัตถุประสงค์ แนวค าถาม 
รวมถึง ช้ีแจงเ ร่ืองการไม่เ ปิดเผยข้อมูลส่วนบุคคล เพื่อให้ผู ้ให้ข ้อมูลได้มีการเตรียมตัว
ก่อนสัมภาษณ์และลดความประหม่า นอกเหนือจากน้ีผู ้วิจ ัยมีการซักซ้อมการถามค าถาม 
การเรียงล าดับค าถามในแบบต่าง ๆ เพื่อให้การสัมภาษณ์เป็นไปด้วยความราบร่ืน  
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ขณะสัมภาษณ์ผู ้ให้ข ้อมูล  1 ท่าน  จะใช้เวลาในการสัมภาษณ์ประมาณ 30 
นาที  โดยเ ร่ิมจากแนะน าต ัวของผู ้วิจ ัยและหัวข ้อวิจ ัย  รวมถึงรายละเอียดที่จ  า เ ป็น เช่น 
ว ัตถุประสงค์ และแนวทางค าถาม จากนั้ นจะเ ร่ิมสอบถามข้อมูลผู ้ให้สัมภาษณ์  โดยเ ร่ิม
จากการแนะน าต ัวและ เข ้า สู่ ข ้อค าถาม  ซ่ึ งอาจมีก ารปรับ เป ลี่ยนค าถามตามบ ริบท ท่ี
เหมาะสมกับแต่ละบุคคลลสถานการณ์ มีการจดบันทึกระหว่างการสัมภาษณ์ ตั้ งแต่ต้นจน
จบเพื่อน าข้อมูลจากการสัมภาษณ์มาวิเคราะห์ต่อในล าดับถัดไป  

หลังการสัมภาษณ์ทางผู ้วิจัยจะน าบทสัมภาษณ์มาจัดให้เป็นระเบียบ แยกตาม
รายบุคคล และท าการจัดกลุ่มของข้อมูล โดยหาความเช่ือมโยงของค าตอบ ประมวลผล 
และค้นหาค าส าคัญท่ีน่าสนใจออกมา น าไปเปรียบเทียบกับข้อมูลท่ีได้ทบทวนจากแนวคิด 
และทฤษฎีจากบทท่ี  2 และหาความสัมพันธ์ของข้อมูล เพื่อสรุปผลในงานวิจัยคร้ังน้ี  
 

3.4.2 ระยะเวลาในการเกบ็ข้อมูล 
ศึกษา เ ร่ื อง  “ปัจจ ัย ที่มีผลต่อการย า้ ยไปท า ง านในสาขาต่า งประ เทศของ

พนักงานในบริษัทยาข้ามชาติกับการเติบโตในองค์กร” มีระยะเวลาเก็บข้อมูลประมาณ 3 
เดือนคือตั้ งแต่ เดือนมกราคม พ .ศ .2567 จนถึง เดือนมีนาคม พ .ศ . 2567 โดยสรุปและ
วิเคราะห์ผลเสร็จส้ินภายในเดือนเมษายน พ.ศ.2567 
 
 

3.5 การวเิคราะห์ข้อมูลและสรุปผล 
เ มื ่อผู ้ว ิจ ัยท าก ารสัมภาษณ์ครบถ ้วนทั้ ง  30 ต ัวอย ่า งแล ้ว  ผู ้ว ิจ ัย จะท าก าร

รวบรวมและประมวลผลข้อมูล โดยเรียบเรียงบทสนทนาจากการสัมภาษณ์ท่ีจดบันทึกไว้ 
โดยมีการตรวจสอบข้อมูลแบบสามเส้า (Data Triangulation ) เพื่อว ัดความน่าเช่ือถือ โดย
ดูจ ากบทสัมภาษณ์จ ากผู ้ให ้ส ัมภาษณ์ทั้ ง  3 ก ลุ่ม  และวิเ คร าะห์เ ชิง เ นื้ อหา  (Content 
Analysis) โดยน าค าส าคัญ (Keyword) มาช่วยในการจัดเรียบเรียงและจัดกลุ่มของข้อมูล 
น าบทสัมภาษณ์มาหาแก่นสาระของข้อมูลที่แต่ละบุคคลให้สัมภาษณ์ และจ ัดกลุ่มชุด
ข้อมูลที่มีแก่นสาระเดียวกันไว ้ด้วยกัน และจัดท าหัวข้อของแก่นสาระนั้ นๆ โดยอ้างอิง
แนวคิดทฤษฎีเพื่อเ ช่ือมโยงหาความสอดคล้องหรือความแตกต่าง เพื่อวิ เคราะห์ผลสรุป
ต่อไป 

ผู ้วิจัยวิ เคราะห์หาความสอดคล้องและความแตกต่างในข้อมูลดังน้ี เพื่อหาข้อ
ส รุปว ่าพฤติกรรม  บ ริบทแวดล ้อม  ห รือปัจจ ัยด ้านใด ที่มีส่ งผลให้เ กิดกระบวนการ
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ตัดสินใจโยกย ้ายไปท างานในสาขาต่างประเทศของพนักงานในบริษ ัทยาข้ามชาติ เพื่อ
เติบโตในองค์กร โดยดูความสอดคล้องหรือความแตกต่างดังน้ี  

1. ระดบัความพึงพอใจในตนเองในบทบาทสายงานของผูท่ี้ยา้ยไปท างานประจ าสาขา
ต่างประเทศจากการเล่ือนต าแหน่งโดยอา้งอิงความสอดคลอ้งจากทฤษฎีของมาสโลว ์(Maslow’s 
theory motivation) 

2. แรงจูงใจจากการเรียนรู้ผา่นระยะเวลาจากวฒันธรรมการท างานและการด ารงชีวิตท่ี
ส่งผลให้เกิดการตดัสินใจยา้ยไปประจ าสาขาต่างประเทศโดยอา้งอิงความสอดคลอ้งจากทฤษฎี
แรงจูงใจของแมคเคลแลนด ์
 
 

3.6 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการวเิคราะห์ข้อมูล  
ข้อมูลการสัมภาษณ์หลังจากการวิเคราะห์แล้ว สามารถน ามาเป็นข้อมูลการ

ตัดสินใจ หรือแนวทางส าหรับกลุ่มผู ้ท่ีท างานในบริษัทยาข้ามชาติท่ีต้องการเติบโตในสาย
อาชีพ ค ้นหาแนวทางการท างานให้พบกับความส า เ ร็จ  เพื่อให้การท างานที่มีแรงจูงใจ 
หรือ ส่ิง เร้าในการด า เนินกิจกรรมมากยิ่ง ข้ึน  และเ ป็นแนวทางในการพ ัฒนาตนเองให้
เ ต ิบ โตได ้ในอนาคต  ร วมถึง ได ้เ รี ยน รู ้พ ฤติก ร รม  ล ักษณะบุคคล  บริ บทแวดล ้อม 
ความส าเร็จ ความล้มเหลว หรือปัจจัยส าคัญท่ีช่วยให้ได้เติบโตในสายอาชีพ  
 
 

3.7 ความเส่ียงในการเกบ็รวบรวมและวเิคราะห์ข้อมูล และแผนส ารอง 

เ น่ืองจากผู ้ให้สัมภาษณ์บางราย ท างานบริษัทเดียวกับผู ้สัมภาษณ์ อาจมีความ
เส่ียงเ ร่ืองการตอบค าถาม อาจมีความเอนเอียง และไม่ได้ตอบอย่างแท้จริง ตรงไปตรงมา 
อย่างไรก็ดีผู ้สัมภาษณ์แก้ไขด้วยวิธีการสัมภาษณ์ผู ้เ กี่ยวข้องที่ เ ป็นเพื่อนร่วมงานของผู ้ท่ี
ย ้ายไปท างานประจ าสาขาต่างประเทศจากการเล่ือนต าแหน่งๆ หลายๆบุคคล และอธิบาย
เ ร่ืองจริยธรรมข้อมูล รวมถึงไม่มีการบันทึกเสียงสนทนา เพื่อให้ได้ข้อเท็จจริงมากท่ีสุด 
และช่วยลดความเอนเอียงของข้อมูล  
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บทที่ 4  
ผลการวจิัย และการอภิปรายผล 

 
 
จ า ก ก า ร ศ ึก ษ า ว ิจ ัย เ รื่ อ ง  “ ปัจ จ ัย ที ่ม ีผ ล ต ่อ ก า ร ย ้า ย ไ ปท า ง า น ในส า ข า

ต่างประเทศของพนักงานในบริษัทยาข้ามชาติกับการเติบโตในองค์กรกับการเติบโตใน
องค์กร”  เ ป็นการวิจ ัย เชิงคุณภาพ โดยใช้วิธีสัมภาษณ์เชิงลึก  โดย เก็บข ้อมูลจากกลุ่ม
ตัวอย่างจ านวน 30 คน เพื่อน ามาวิเคราะห์ ควบคู่กับการศึกษาข้อมูลงานวิจัย แนวคิดและ
ทฤษฎีที่ เ กี่ยวข้อง โดยได้มีการเก็บรวบรวมข้อมูลและน ามาวิเคราะห์ โดยมีรายละเอียด
ดังต่อไปน้ี 

4.1 กระบวนการเก็บข้อมูล อุปสรรค และความท้าทาย  
4.2 ตารางการเก็บและวิเคราะห์ข้อมูล 
4.3 ผลการวิจัยและแนวคิดท่ีได้จากผลการวิจัย  

 
 

4.1 กระบวนการเกบ็ข้อมูล อปุสรรค และความท้าทาย 

จ า ก ก า ร ศ ึก ษ า ว ิจ ัย เ รื่ อ ง  “ ปัจ จ ัย ที ่ม ีผ ล ต ่อ ก า ร ย ้า ย ไ ปท า ง า น ในส า ข า
ต่างประเทศของพนักงานในบริษัทยาข้ามชาติกับการเติบโตในองค์กร” จากผู ้ให้ข ้อมูล
ทั้ ง  3 ก ลุ่ม  ได ้แก่  ก ลุ ่มผู ้ที ่ย า้ ยไปท า ง านสาขาต่า งประ เทศ เพื ่อการ เติบโตในองค์กร 
ผู ้บังคับบัญชาหรือผู ้ใต้บังคับบัญชาหรือเพื่อนร่วมงาน และฝ่ายบุคคล รวมถึงมีการใช้การ
สัมภาษณ์บุคคลที่ได้จากส่ือออนไลน์ โดยมีกระบวนการเก็บข้อมูลโดยวิธีสัมภาษณ์เ ชิง
ลึกนั้ นท าให้ทราบถึงแรงจูงใจ พฤติกรรม ส่ิงแวดล้อม และปัจจัยที่มีผลต่อการยา้ยสาขา
ไปประจ าต่างประเทศเพื่อการเติบโตในองค์กรของพนักงานบริษัทยาข้ามชาติในหลาย
มิติ ทั้ งเ ร่ืองครอบครัว ประเทศ ลักษณะผู ้น าแบบต่างๆ ซ่ึงท าให้งานวิจัยฉบับน้ีได้ตกผลึก
แนวความคิดท่ีสมบูรณ์ยิ่งข้ึน  

อุปสรรคอย ่า งห น่ึ ง ที ่พบในงานวิจ ัยฉบ ับ น้ีคือ ฝ่ า ยบุคคลไม่ส าม ารถให้
สัมภาษณ์ได้เ น่ืองจากเป็นนโยบายขององค์ของบริษัทยาข้ามชาติ ท่ีจะไม่เปิดเผยข้อมูลท่ี
เ กี ่ย วข ้องก ับองค ์กร  ถ ้าหากต ้องการข ้อมูลต ้องท าหนังสื อร้อ งขอไปย งับ ริษ ัทแม่ใน
ต่างประเทศ ซ่ึงผ่านกระบวนการหลายขั้นตอนและใช้ระยะเวลาค่อนข้างนาน รวมถึงฝ่าย
บุคคลไม่ต้องการให้เกิดความยุ่งยากจากกระบวนการเหล่าน้ี จึงไม่สามารถเก็บข้อมูลจาก
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การสัมภาษณ์ฝ่ายบุคคลได้ ทั้ ง น้ีจะเก็บข้อมูล เฉพาะในส่วนของกลุ่มผู ้ที่ย า้ยไปท างาน
สาขาต่างประเทศเพื่อการเติบโตในองค์กร และผู ้บังคับบัญชาหรือผู ้ใต้บังคับบัญชาหรือ
เพื ่อน ร่วมงาน  อีกทั้ ง จะหาข ้อมูล เพิ ่ม เติมจาก สื่ อออนไลน์เพื ่อประกอบผลการวิจ ัย 
เ นื่องจากจ านวนคนที่ได ้รับการย ้ายสาขาไปประจ าต่างประเทศเพื ่อ เติบโตในองค์กร
บริษัทยานั้ นมีจ านวนท่ีค่อนข้างน้อย โอกาสของคนท่ีได้เติบโตในระดับโลกในบริษัทยา
ข้ามชาติที่มาจากประเทศไทยนั้ นมีค่อนข้างจ ากัด จึงท าให้จ านวนผู ้สัมภาษณ์น้อยกว่า ท่ี
ควรจะเป็น นอกจากน้ียงัพบอุปสรรคในด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู ้วิจ ัยกับผู ้ให้ข ้อมูล 
เ นื่องจากบางคนท างานในบริษ ัทเดียวกันท าให้ตอนมาสัมภาษณ์อาจจะไม่กล้า เ ปิดเผย
ข้อมูลโดยตรง อีกทั้ งการสัมภาษณ์ไม่ได้มีการบันทึกเสียง ท าให้ผู ้วิจ ัยต้องใช้ข้อมูลจาก
การจดบันทึกเท่านั้ น ซ่ึงผู ้วิจัยจดเฉพาะสาระส าคัญของแต่ละค าถาม ซ่ึงอาจไม่ได้ครบทุก
ค าพูดของผู ้ให้สัมภาษณ์ ทั้ ง น้ีอาจท าให้ไม่สามารถส่ือสารอารมณ์ความรู้ สึกของผู ้พูด
ได้มากเท่าท่ีควร โดยแต่ละกลุ่มมีกระบวนการสัมภาษณ์ดังน้ี  

กลุ่มท่ี 1 กลุ่มผู ้ท่ีย ้ายไปท างานสาขาต่างประเทศเพื่อการเติบโตในองค์กร  
ผู ้ว ิจ ัย ได ้สัมภาษณ์ผู ้ที ่ย ้า ยไปท า ง านสาขาต่า งประ เทศ เพื ่อการ เติบโตใน

องค์กรในบริษัทยาข้ามชาติ จ านวน 4 คน เป็นชาวไทย 3 คน และชาวต่างชาติ 1 คน โดย
สัมภาษณ์คนละ 30-40 นาที โดยไม่มีการบันทึกเสียงแต่ใช้วิธีจดบันทึก เพื่อให้ผู ้ให้ข้อมูล
กล้า เ ปิดเผยข้อมูลอย่างเต็มที่  และมีอิสระในการตอบค าถาม รวมถึง เพื่อให้ได้ข ้อมูลใน
หลาย ๆ แง่มุม 

กลุ่มท่ี 2 ผู ้บังคับบัญชาหรือผู ้ใต้บังคับบัญชาหรือเพื่อนร่วมงาน  
ผู ้ว ิจ ัย ไ ด ้ท า ก า ร ส ัม ภ า ษณ ์เ พื ่อ น ร่ ว ม ง า น ข อ ง ผู ้ที ่ย า้ ย ไ ปท า ง า นส า ข า

ต่างประเทศเพื่อการเติบโตในองค์กรจ านวน 8 คน โดยสัมภาษณ์แบบตัวต่อต่อ คนละ 30 
นาที  โดยไม่มีการบันทึกเ สียง แต่ใช้วิ ธีจดบันทึก เพื่อให้ผู ้ให้ข ้อมูลกล้า เ ปิด เผยข้อมูล
อย่างเต็มท่ี และมีอิสระในการตอบค าถาม รวมถึงเพื่อให้ได้ข้อมูลในหลาย ๆ แง่มุม  

กลุ่มท่ี 3 ข้อมูลจากผู ้ให้ข้อมูลในส่ือออนไลน์  
จากการค้นหาจ านวนตัวอย่างของผู ้ให้ข้อมูลจากบริษัทยาข้ามชาติ  มีจ  านวน

ไม่ครบ 30 คน จึงหาข ้อมูล เพิ ่ม เติมจากการให้ข ้อมูลใน ส่ือออนไลน์ต่างๆ  เพื ่อน ามา
ประกอบผลการวิจ ัยรวมถึงมีการสัมภาษณ์ผู ้ที่ได้รับการเลื่อนต าแหน่งและย ้ายไปสาขา
ต่างประเทศในบริษัทข้ามชาติต่างๆ เพื่อให้ได้ข้อมูลครบทุกแง่มุม  

จากการเก็บข้อมูลดังกล่าวได้พบความท้าทาย เน่ืองจากผู ้ให้สัมภาษณ์ในกลุ่ม
ของผู ้บังคับบัญชาหรือผู ้ใต้บังคับบัญชาหรือเพื่อนร่วมงาน มีความกังวลอย่างเห็นได้ชัด
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ในการให้ข ้อมูลที่ เ ป็นเชิงลบ เ กี่ยวกับบุคคลที่ย ้ายไปท างานสาขาต่างประเทศเพื่อการ
เติบโตในองค์กร เช่น จุดอ่อน หรือนิสัยการท างานบางอย่าง ซ่ึงผู ้ให้สัมภาษณ์แสดงออก
จากสีหน้าและท่าทาง รวมถึงย  ้าให้เก็บเป็นความลับ เ น่ืองจากท างานในบริษัทเดียวกัน 
และท างานบริษัทเดียวกับผู ้ท  าวิจ ัย ซ่ึงผู ้วิจ ัยได้อธิบายเกี่ยวกับจริยธรรมการวิจ ัยก่อนให้
สัมภาษณ์และจะไม่มีการเปิดเผยข้อมูลแต่อย่างใด ท าให้ผู ้ให้ข้อมูลเกิดความสบายใจมาก
ข้ึน และผู ้วิจ ัยพยายามพูดโน้มน้าวให้เกิดความสบายใจแก่ผู ้ให้สัมภาษณ์เพื่อให้ได้ข้อมูล
ท่ีแท้จริง  

ความส า เ ร็จในการเก็บข้อมูล  ผู ้วิจ ัยได้สัมภาษณ์พนักงานที่ไปประจ าสาขา
ต่าง เทศเพื่อ เ ลื่อนต าแหน่ง  และเพื่อนร่วมงานได้ตามเป้าหมาย ท าให้ผู ้วิจ ัยได้ข ้อมูลใน
หลายแง่มุมอย่างครบถ้วน ท าให้ทราบว่า การตัดสินใจเติบโตในองค์กรหน่ึงจากการยา้ย
สาขาไปประจ าต่างประเทศนั้ นไม่ง่ายเลย ทั้ งการวางแผนการเติบโต การพัฒนาตัวเอง
อย่างสม ่าเสมอ การบริหารคนและทักษะความเป็นผู ้น า นอกจากน้ียงัมีเ ร่ืองครอบครัวท่ีมี
อิทธิพลต่อการตัดสินใจของผู ้ย ้ายประเทศเพื่อเติบโตในองค์กรอีกด้วย  
 
 

4.2 ตารางการเกบ็และวเิคราะห์ข้อมูล 
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ตารางท่ี 4-1 กลุ่มผูท่ี้ยา้ยไปท างานสาขาต่างประเทศเพื่อการเติบโตในองคก์ร 
ผูใ้หข้อ้มูล บริษทั ประเทศท่ียา้ย ต าแหน่ง/ความเก่ียวขอ้ง สถานภาพ วนัและเวลาท่ีสัมภาษณ์ รูปแบบการสมัภาษณ์ สถานท่ี 

คุณ S นามสมมติ บริษทัยาขา้มชาติ 
สาขาไทยไป
อินโดนีเซีย 

National sale manager 
เป็นBrand Business 

Unit Expansion 
Commercial Head 

โสด 
31 มกราคม 2567 
14.15-14.55 น. 

แบบตวัต่อตวั ออฟฟิศ 

คุณ J นามสมมติ บริษทัยาขา้มชาติ 
สาขาสิงคโปร์

มาไทย 
Brand manager เป็น 
Brand Business Unit 

มีภรรยา
และลูก 

31 มกราคม 2567 
17.05-17.45 น. 

สมัภาษณ์ออนไลน์
ผา่น Microsoft team 

บา้น 

คุณมะนาว นาม
สมมติ 

บริษทัยาไทยท่ีมีสาขา
ต่างประเทศ 

สาขาไทยไป
เวียดนาม 

Sale เป็น Assistance 
product manager 

มีสามี 
22 กมุภาพนัธ์ 2567 

20.00-20.30 น. 
สมัภาษณ์ออนไลน์

ผา่น zoom 
บา้น 

คุณกร นามสมมติ บริษทัยาขา้มชาติ 
สาขาไทยไป

ญ่ีปุ่น 
Marketing management 
เป็น Launch brand lead 

โสด 
22 กมุภาพนัธ์ 2567 

9.30-10.00 น. 
สมัภาษณ์ออนไลน์

ผา่น zoom 
ออฟฟิศ 

บุคคลทีใหส้มัภาษณ์เพิ่มเติมจากส่ือออนไลน์ 

คุณทวีศกัด์ิ บริษทั Microsoft 
สาขาไทยไป
ออสเตรเลีย 

Technical specialist 
communication ดูแล
ประเทศท่ีใหญ่ข้ึน 

มีภรรยา
และลูก 

20 กมุภาพนัธ์ 2567 
10.00-10.30 น. 

สมัภาษณ์ออนไลน์
ผา่น zoom 

บา้น 

คุณกระต่าย โรงแรมเครือ Marriott 
สาขาไทย
ไปมลัดีฟส์ 

HR เล่ือนเป็นTraining 
manager 

โสด 
20 กมุภาพนัธ์ 2567 

16.00-16.30 น. 
สมัภาษณ์ออนไลน์

ผา่น zoom 
บา้น 

คุณนพ 
บริษทั Essilor of 

America 
สาขาไทยไป
อเมริกา 

ERP software 
consultant ดูแลประเทศ

ท่ีใหญ่ข้ึน 

มีภรรยา
และลูก 

23 กมุภาพนัธ์ 2567  
23.00-23.30 น. 

สมัภาษณ์ออนไลน์
ผา่น zoom 

บา้น 
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ตารางท่ี 4-2 กลุ่มผูบ้งัคบับญัชาหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงาน 
ผูใ้หข้อ้มูล ความเก่ียวขอ้ง ต าแหน่ง วนัและเวลาท่ีสมัภาษณ์ รูปแบบการสมัภาษณ์ สถานท่ี 

คุณ S นามสมมติ 

เพื่อนร่วมงานคนท่ี 1 ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา Area Sale Manager 
26 มกราคม 2567 

13.00-13.30 
แบบตวัต่อตวั ออฟฟิศ 

เพื่อนร่วมงานคนท่ี 2 ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา National Sale Manager 
26 มกราคม 2567 
11.00-11.30 น. 

แบบตวัต่อตวั ออฟฟิศ 

เพื่อนร่วมงานคนท่ี 3 เพื่อนร่วมงาน Product manager 
15 มกราคม 2567  
11.00-11.30 น. 

แบบตวัต่อตวั ร้านอาหาร 

เพื่อนร่วมงานคนท่ี 4 ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา Area Sale Manager 
8 มกราคม 2567  
16.00-16.30 น. 

แบบตวัต่อตวั ร้านอาหาร 

คุณ J นามสมมติ 

เพื่อนร่วมงานคนท่ี 1 ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา Area Sale Manager 
26 มกราคม 2567 

13.30-14.00 
แบบตวัต่อตวั ออฟฟิศ 

เพื่อนร่วมงานคนท่ี 2 ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา National Sale Manager 
26 มกราคม 2567 
11.30-12.00 น. 

แบบตวัต่อตวั ออฟฟิศ 

เพื่อนร่วมงานคนท่ี 3 ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา Product manager 
15 มกราคม 2567  
11.30-12.00 น. 

แบบตวัต่อตวั ออฟฟิศ 

เพื่อนร่วมงานคนท่ี 4 ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา Area Sale Manager 
8 มกราคม 2567  
17.00-17.30 น. 

แบบตวัต่อตวั ออฟฟิศ 
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4.3 ผลการวจิัยและแนวคดิที่ได้จากผลการวจิัย 

แนวคิดหลักจากงานวิจ ัย เ ร่ือง  “ ปัจจ ัย ที่มีผลต่อการย ้ายไปท างานในสาขา
ต่างประ เทศของพนักงานในบริษ ัทยาข ้ามชาติก ับการ เติบโตในองค์กร”  ผู ้ว ิจ ัยใช้วิธี
สัมภาษณ์เชิงลึก  จากผู ้ให้ข ้อมูล  3 กลุ่ม  และน าข ้อมูลมาท าการวิเคราะห์ผ่านการท า  
content analysis ค ้นหา เ นื้ อหาส าค ัญของข ้อมูล ที่ตรงก ันมาสรุปแนวคิด  พบประ เด็น
แนวคิดท่ีน่าสนใจดังน้ี  
 

แนวคิดที่  1 ครอบครัวมีผลต่อการเลือกประเทศในการตัดสินใจไปประจ า
สาขาต่างประเทศเพ่ือเล่ือนต าแหน่ง  

จากค าตอบสัมภาษณ์ของผู ้ให้ข ้อมูลแต่ละกลุ่ม  และจากหลากหลายบริษ ัท 
และหลากหลายสถานการณ์ได้มีการให้ข้อมูลท่ีค่อนข้างตรงกันพบว่า การตัดสินใจเล่ือน
ต าแหน่งโดยย ้ายไปประจ าสาขาต่างประเทศนั้ น แม้การตัดสินใจเ ร่ืองของเ น้ืองานและ
การเติบโตในสายอาชีพจะเป็นการตัดสินใจของตัวบุคคลคนนั้ นเอง แต่ครอบครัวยงัเป็น
ปัจจัยหลักที่ ส่งผลต่อการตัดสินใจเป็นอย่างมากในการย ้ายไปประจ าสาขาต่างประเทศ 
รวมถึงมีผลต่อการเลือกประเทศที่จะไปอยู่ด้วยเช่นเดียวกัน โดยผู ้ที่ มีแต่งงานครอบครัว 
สามี /ภรรยาและลูก มีอิทธิพลในการตัดสินใจอย่างมาก เ น่ืองจากส่วนใหญ่สามี/ภรรยา
และลูกจะยา้ยไปอยู่ด้วย มักเลือกประเทศท่ีสามารถรองรับสามี/ภรรยาและลูกได้ ในขณะ
ท่ีพ่อแม่ก็มีผลต่อการตัดสินใจในแง่การขออนุญาต จะเห็นได้ว่าอิทธิพลของสามี/ภรรยา
และลูก มีผลมากกว่าอิทธิพลจากพ่อแม่ และส าหรับผู ้ให้ข้อมูลสถานภาพโสดประเทศท่ี
เลือกไปเป็นการตัดสินใจด้วยตนเองเป็นหลัก โดยค าตอบของผู ้ให้ข ้อมูลที่สนับสนุนมี
ดังน้ี 

กลุ่มผู ้ได้เ ล่ือนต าแหน่งจากไทยไปต่างประเทศท่ีสถานภาพโสด  
“พี่ตัดสินใจด้วยตัวพี่เอง แต่ว่าพี่แค่ถามท่ีบ้านก่อนว่าท่ีบ้านโอเคมั้ย ถ้าท่ีบ้านโอเคพี่จะ 
Apply ต าแหน่งนี”้ 
 
“แค่พ่อแม่โอมั้ยถ้าโอพี่ไปเลยคือจบ ไม่มีใครมีส่วนเกี่ยวข้องกับชีวิตพี่ เพราะเป็น
โอกาสคร้ังเดียวและคร้ังแรกท่ีต้องคว้า” 
 
“ตัดสินใจด้วยตัวเอง ถามหัวหน้าบ้าง และกแ็ค่ inform แฟนกับพ่อแม่ เขากส็นับสนุน
นะ ซ่ึงประเทศท่ีย้ายไปต้องมี healthcare system ดีกว่าไทย เราไปแล้วกลับมาต้อง 
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outstanding ไม่ใช่ unknown person ต้องไปประเทศท่ีอยู่ ใน spotlight ของ region มี 
size of business สูง” 
 
“คุณพ่อคุณแม่กอ็ยู่บ้านอยู่ ท่ีไทยไปส่วนตัวเรากจ็ะแบบว่าโสดเรากท็ างานท่ีไหนกไ็ด้  
บอกพ่อแม่ว่าเขา transfer คนจากหน่วยงานหน่ึงไปอยู่แบบต่างสาขาอะไรแบบนีซ่ึ้งท่ี
บ้านเขาก็แบบเขาก็เขาก็สนับสนุน ให้แบบ Independent คือต้องแบบว่าออกนอก 
comfort zone” 
 
กลุ่มผู ้ได้เ ล่ือนต าแหน่งจากไทยไปต่างประเทศท่ีมีสถานภาพสมรส 
“พี่ตัดสินใจไปเวียดนามด้วยตัวเอง แต่ก ็concern เร่ืองสามีท่ีไม่มีคนดูแลเขา แต่สามี
เห็นเราอยากท าก็พร้อม support ก็บินมาเจอทุก 4 เดือน ถ้าย้ายประเทศอีกก็อยากอยู่
เอเชีย อยากกลับไปหาสามี เลือกเวียดนามเพราะอนาคตตลาดน่าจะดี มี opportunity 
เอาประสบการณ์จากไทยมา apply ได้” 
 
“ครอบครัวผมตัดสินใจย้ายมาอยู่ออสเตรเลียด้วยเลย ตอนน้ันได้สองท่ีคือออสเตรเลีย
กับแคนาดา แต่เลือกออสเตรเลียเพราะว่าพ่อแม่ผมบอกว่าถ้าไปแคนาดา 27 ช่ัวโมงเค้า
จะไม่น่ังไป แต่ออสเตรเลีย 9 ช่ัวโมง หลับต่ืนนึงกถึ็งแล้ว เขาต้องไปๆมาๆ” 
 
“ประเทศท่ีไปมีผลครับ กคื็อต้องเป็นประเทศท่ีไปใช้ภาษาอังกฤษเป็นหลัก เน่ืองจาก
ภรรยาผมเรียนอินเตอร์ตั้งแต่เดก็และอยากใช้ชีวิตในสังคมท่ีพูดภาษาอังกฤษ” 
 
“ผมเลือกย้ายมาท างานสาขาอเมริกา นอกจากเป็นประเทศท่ีใหญ่ขึน้ ความรับผิดชอบ
มากขึน้ โตขึน้ แต่หลกัๆ คืออยากให้ลูกมาท่ีน่ีเพราะการศึกษา ส่วนพ่อแม่กเ็ป็นห่วงไม่
อยากให้มา แต่ผมไม่ฟัง ผมตัดสินใจเอง” 
 
“I decide by myself to promote and move to another country you know once you have 
worked a long time you know what you want right so I mean if I know I want to work 
in that country or I want this type of job then you know I just did it” 
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“ if you move around and you have family you cannot just think about yourself.  You 
can always say I can move here or there but it has to be a place where my family can 
also move and Thailand also so very interesting market.  There's many factor that 
influence decision to move to one country but you have to think about both business 
and family also.” 
 
จะเห็นได้ว่า  แม ้ว่าผู ้ย ้ายสาขาไปต่างประเทศเพื่อ เ ลื่อนต าแหน่งจะบอกว่า

ตัดสินใจด้วยตนเองในการเล่ือนต าแหน่งของการท างานและตัดสินใจย้ายไปต่างประเทศ 
แต่แท้จริงแล้วก็ยงัมีประเด็นความเห็นจากครอบครัว หรือคิดถึงครอบครัวก่อนเป็นส าคัญ 
โดยเฉพาะผู ้ยา้ยประเทศท่ีแต่งงานแล้วจะเลือกประเทศท่ีคิดว่าสามารถยา้ยครอบครัวมา
อยู ่ได ้ อยู ่ใกล ้ถิ่นก า เนิด  รวมถึงสามารถท าให้ครอบครัวมีคุณภาพชีวิต ที่ดี  ด ังนั้ นการ
ตัดสินใจเร่ืองการยา้ยสาขาไปประจ าต่างประเทศเพื่อเล่ือนต าแหน่งแม้จะบอกว่าตัดสินใจ
ด้วยตนเอง แต่ เ มื่อประกอบรวมกับปัจจัยแวดล้อม พบว่าครอบครัวมีอิทธิพลส าค ัญต่อ
การตัดสินใจเป็นอย่างมากในเ ร่ืองประเทศที่จะต้องย ้ายไป รวมถึงประเทศที่ไปต้องมี
โอกาสเติบโตในทั้ งเ ร่ืองของความรับผิดชอบ ประเทศท่ีใหญ่ข้ึนรวมถึงขนาดและโอกาส
การเติบโตของตลาดด้วย  
 

แนวคิดที่  2 การเป็นผู้บริหารระดับสูงคือเป้าหมายสูงสุดของผู้ที่ตัดสินใจไป
ประจ าสาขาต่างประเทศเพ่ือเล่ือนต าแหน่ง  

จากค าตอบสัมภาษณ์ของผู ้ให้ข ้อมูลแต่ละกลุ่ม ได้มีการให้ข้อมูลที่ค่อนข้าง
ตรงกันพบว่าบางคนต้องการมีต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึน หรือมีหน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีสูงข้ึน
เพื ่อหาประสบการณ์ใหม่และเ ป็นการปูทาง สู่การ เติบโตในอนาคต ในขณะบางคนท่ี
ต้องการเติบโตถึงระดับผู ้บริหาร หรือเป็นเจ้าของกิจการ  

เ ม่ือวิเคราะห์ตามทฤษฎีล าดับความต้องการของมาสโลว์พบว่าหลังจากได้รับ
ความต้องการขั้นพื้นฐาน 3 ขั้นแรกจากองค์กรแล้ว  นั่นคือ ความต้องการด้านกายภาพ  
เช่น  บรรยากาศการท างานในองค์กรเพื่อให้งานส า เ ร็จ  ฐานเงินเดือนที่ เหมาะสม และ
เพียงพอในการใช้จ่ายขั้นพื้นฐาน อุปกรณ์การท างาน เ ป็นต้น  ความต้องการด้านความ
ปลอดภัย  หมายถึง  ความมั่นคงจากองค์กร ได้แก่  งานที่มั่นคง รูปแบบในการท างานท่ี
เหมาะสม สถานที่ปลอดภัย ประกันสุขภาพ หรือสว ัสดิการต่าง ๆ ของพนักงาน  ความ
ต้องการทางสังคม หมายถึง ความใกล้ชิด ความสัมพันธ์ ความรัก การได้รับการยอมรับ 
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ซ่ึงเป็นความต้องการด้านความรู้สึก ได้แก่  คนในองค์กรเป็นมิตร หัวหน้างานดูแลเอาใจ
ใส่ ให้ค  าปรึกษาช้ีแนะ ระบบการท างานที่สามารถสนับสนุน หรือพัฒนาพนักงาน เป็น
ต้น บุคคลจะแสวงหาความต้องการในล าดับถัดไป คือ ความต้องในการเป็นที่ น่าเคารพ 
(Esteem needs) หรือการได้ท าหน้าท่ีรับผิดชอบท่ีสูงข้ึนมากกว่ามาตรฐานในองค์กร และ
สู่ ก า รมีต า แหน่ง ในองค ์กร ที่สู ง ข้ึน  นั้ น  คือคว ามต ้อ งการล าด ับขั้น ที่  4 โดยมีข ้อมูล
สนับสนุนดังน้ี 

กลุ่มผู ้ท่ีย ้ายไปประจ าสาขาต่างประเทศเพื่อการเติบโตในองค์กร  
“อยากเติบโตในบริษัทยา สาย marketing มองเป็น product manager อยาก 
fulfill career ตรงนี้ก่อน”  
 
“อนาคตอยากเป็น team lead เป็น manager ต่อในท่ีท างาน”  
 
“ผมก็อยากเป็นเ จ้าของธุรกิจ  อยากเป็นคนที่แบบว่าได้คิดค้นแล้วก็เอาเอา  
product เข้ า สู่ตลาดให้ไ ด้  โดยใ ช้  know how จากต าแหน่งงานที่ท าตอนนี ้ 
ตอนนี้คือหาประสบการณ์ explore ธุรกิจก่อน”  
 
“ยังแพลนที่ ว่ าจะจะ เติบโตในสายงาน training manager นี ้ต่ อนะคะ  แ ต่
อยากไปท า cooperate ท่ีใหญ่ขึ้น”  
 
นอก เหนือจาก น้ี ย งัมีผู ้ให ้ข ้อมูลถึง  3 คน  ที่ต ้อ งการก ้า ว สู่ก าร เ ป็นระด ับ

ผู ้บ ริหารองค์กรทั้ งในและต่างประเทศ ซ่ึง เ ป็นไปได้ว่า เ น่ืองจากมีอ  านาจสูงสุดในการ
บริหาร หรือท าให้เป็นไปในแนวทางท่ีตนเองต้องการให้เป็น ซ่ึงเ ม่ือวิเคราะห์จากทฤษฎี
ของมาสโลว์ พบว่าอยู่ในล าด ับความต้องการขั้นที่  5 Self-actualization needs  ซ่ึง เ ป็น
ความต้องการขั้นสูงสุด ซ่ึงเป็นความต้องการเพื่อเข้าใจตนเองว่าส่ิงท่ีท ามาถูกต้อง ได้แก่ 
ความส าเร็จในต าแหน่งหน้าท่ีของตนเอง การได้เติบโตในองค์กร การงานตามเป้าหมายท่ี
ตนเองได้วางไว้ทั้ งในเร่ืองการเล่ือนต าแหน่ง และค่าตอบแทน การมีส่วนร่วมแสดงความ
คิดเห็นในการบริหารงานและบุคลากรในองค์กรได้อย่างเต็มที่  การได้รับโอกาสต่าง ๆ 
จากองค์กร โดยค าตอบของผู ้ให้ข้อมูลท่ีสนับสนุนมีดังน้ี  
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กลุ่มผู ้ท่ีย ้ายไปประจ าสาขาต่างประเทศเพื่อการเติบโตในองค์กร  
“จริงๆแล้วพี่มี mindset ไว้ตั้งแต่แรกแล้วว่า พี่พยายามท าตามความฝันพี่ให้ได้คือพี่
อยากเป็นประธานบริษัทหรือนายท่ีเป็นคนไทยท่ีเป็นประธานบริษัทอ่ะ” 
 
“ตัดสินใจไปอินโดมันกคื็อการท าให้น่ันกคื็อในส่วนของการสานฝันพี่ว่าซักวันนึงฉัน
ต้องเป็นผู้บริหารระดับสูงของบริษัท” 
 
“พี่อยากเป็น successor ของหัวหน้า เลยไป expose ต่างประเทศ พอท าได้ตามเป้าหมาย
ท่ีวางแผนเ ร่ือย  ๆ ตอนนี้มี เ ป้าหมายเป็น country president ในไทย หรือเป็น 
commercial head ของประเทศอ่ืน ๆ” 
 
“Vice president would be a good long longer-term inspiration.” 
 
กลุ่มเพื่อนร่วมงาน 
“เขามอง next level ต้องการเป็นระดับผู้บริหาร จะพยายามหา opportunity” 
 
“เขามีการท างาน co กับ county president ไต่เต้า international connect C level” 

 
หลังจากรวบรวมข้อมูลทั้ งจากผู ้ท่ี เ ล่ือนต าแหน่งยา้ยสาขาไปต่างประเทศ และ

ผูร่้วมงาน พบว่า ทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว์  (Maslow’s theory motivation) สามารถน ามา
อธิบายถึงแรงจูงใจของผูท่ี้ยา้ยสาขาไปต่างประเทศเพื่อเติบโตในองค์กรได ้ซ่ึงทฤษฎีไดก้ล่าวว่า
มนุษยมี์ความตอ้งการอยู่ภายใน ซ่ึงมนุษยทุ์กคนลว้นในระดบัความตอ้งการในล าดบัแรกของตน
ก่อน เม่ือพึงพอใจในส่ิงท่ีตนเองตอ้งการหรือบรรลุเป้าหมายแลว้ จะแสวงหาความตอ้งการท่ีมากข้ึน
และกระตุน้ให้บุคคลหาความพึงพอใจในระดับท่ีมากข้ึน โดยผูท่ี้เล่ือนต าแหน่งโดยการยา้ยไป
ประจ าสาขาต่างประเทศ มีความตอ้งการตามทฤษฎีของมาสโลวใ์นล าดบัท่ี 4 คือ ความตอ้งในการ
เป็นท่ีน่าเคารพ คือ การไดท้ าหน้าท่ีรับผิดชอบท่ีสูงข้ึนมากกว่ามาตรฐานในองค์กร และสู่การมี
ต าแหน่งในองคก์รท่ีสูงข้ึน ท าใหพ้วกเขาตดัสินใจเล่ือนต าแหน่งและยา้ยไปประจ าสาขาต่างประเทศ 
และบางคนมีความตอ้งการล าดบัท่ี 5 คือ ความตอ้งในการทะลุเป้าหมายสูงสุดของตนเอง (Self-
actualization needs) เป็นเป้าหมาย ซ่ึงผูไ้ดย้า้ยสาขาไปต่างประเทศเพื่อการเติบโตในองคก์รหลายคน
มีเป้าหมายท่ีตอ้งการเป็นระดบัผูบ้ริหาร ซ่ึงสามารถแสดงความคิดเห็นในการท างานและบริหาร
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บุคลากรในองค์กรได้ ซ่ึงตรงกับระดับความต้องการ ล าดับท่ี 5 โดยการยา้ยไปประจ าสาขาใน
ต่างประเทศเป็นกา้วหน่ึงท่ีจะท าใหไ้ดเ้ติบโตในสายงาน จนถึงระดบัผูบ้ริหารได ้

 
แนวคิดที ่  3 ก ารย้ า ยประ เทศ เ พื ่อ เ ลื ่อนต า แหน่ ง  ปัจ จ ัย ที ่ส า ค ัญ ที ่สุ ดต่อ

แรงจูงใจคือการมีเป้าหมายท่ีชัดเจนและการวางแผน ท่ีส าคัญคือการบริหารคน  
การที่พนักงานจะเติบโตในองค์กร ได้เ ลื่อนต าแหน่งระดับสูง  หรือการได้

คัดเลือกไปต่างประเทศเองก็ตาม ปฏิเสธไม่ได้เลยว่าการมาถึงจุดน้ีมันไม่ง่าย ทุกคนล้วน
มีการวางแผนชีวิต  มี เป้ าหมายชัด เจน  และมีแนวทางการท างานเพื ่อให้ด า เนินไปถึง
เป้าหมายท่ีตั้ งไว้ ทั้ งการเตรียมตัวเองให้พร้อม การหาโอกาสพัฒนาศักยภาพตนเอง ทั้ งน้ี
เพียงแค่ตัวบุคคลนั้ นคงไม่พอ ต้องได้รับการสนับสนุนจากหัวหน้างาน การยอมรับจาก
ลูกน้อง เพื่อนร่วมงาน รวมถึงมีทักษะการบริหารคน หรือทักษะการเป็นผู ้น า  ซ่ึงส าค ัญ
อย่างมากในการท่ีจะเล่ือนต าแหน่งในสายอาชีพซ่ึงจากค าตอบสัมภาษณ์ของผู ้ให้ข้อมูลท่ี
ได้รับการเล่ือนต าแหน่งไปประจ าสาขาต่างประเทศ และเพื่อนร่วมงานได้มีการให้ข้อมูล
ไปในทิศทางเดียวกัน โดยส่วนหน่ึงของบทสัมภาษณ์ท่ีสนับสนุนมีดังน้ี  

กลุ่มผู ้ได้เ ล่ือนต าแหน่งจากไทยไปต่างประเทศ  
“พี่มเีป้าหมายท่ีชัดเจน และวางแผนไว้ว่าอะไรจะท าให้ไปถึงเป้าหมาย” 
 
“พี่ตัดสินใจอะไรจะเทียบ risk กับ benefit ว่า ส่ิง น้ันมีประโยชน์กับพี่ ไหม มี  
opportunity ในการเติบโตไหม พี่สามารถ contribute ได้ไหม” 
 
“วันเนีย้ท่ีพี่ท างานนอกจาก Performance ท่ีดีถูกป่ะ เราจะต้องท าท่ีต้องได้ Network 
เพราะเรามเีป้าอยู่” 
 
“การโปรโมทขึน้มา 1 คนถูกป่ะ อันนีพ้ี่พูด ตรงเนาะคือ at the end คนท่ีถูกโปรโมท
ต้องเป็นคนท่ีคนเกินคร่ึงบริษัทปรบมือแต่ถ้าเกิดคนท่ีโปรโมทแล้วคนเกินคร่ึงบริษัทยี ้
ไม่มบีริษัทไหนโปรโมทให้หรอกถกูป่ะ” 
 
“คนรอบข้างส าคัญกับส่ิงท่ีพี่มีวันนีแ้ต่ในใจพี่ไม่ได้คิดว่าอันนั้นมนัคือตัวตัดสินเแต่ส่ิง
ท่ีท าให้พี่ได้รับการยอมรับมากขึน้จากคนรอบข้างเพราะว่าพี่อาจจะมีเร่ืองของสกิล 
work collaboration” 
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“พี่ต้องการร่วมงานกับบริษัทท่ีให้โอกาส เติมเต็ม opportunity skill มี development 
program ให้เรา เติมเตม็ศักยภาพของเราตามท่ีเราต้องการ” 
 
“การท่ีเลือกไปต่างประเทศต้องตอบโจทย์ 3 ข้อคือ เราเรียนรู้อะไร เติมเต็ม career 
path เราสามารถ deliver ให้องค์กรได้และ work life balance & benefit” 
 
“ประเทศท่ี ย้ายไปต้องมี  healthcare system ดีกว่าไทย เราไปแล้วกลับมาต้อง 
outstanding ไม่ใช่ unknown person ต้องไปประเทศท่ีอยู่ ใน spotlight ของ region มี 
size of business สูง” 
 
“แนะน าหนังสือ humanocracy ครับเป็นวัฒนธรรมองค์กรท่ีเน้นให้ความส าคัญกับ
บุคลากรในองค์กรให้ความส าคัญว่าเราต้อง empower เค้าให้เค้ามีเป็นให้มี ownership 
ในการท างานมากขึน้และม ีaccountability” 
 
“ชอบหนังสือ 8-algorithm เกี่ยวกับ people management เพราะต้องมาบริหารลูกน้อง 
เพ่ิงได้ก้าวขึน้มา อยากให้ลูกน้องยอมรับ”  
 
“องค์กรท่ีอยากร่วมงานด้วยคือองค์กรท่ีให้ความส าคัญกับคน empower ให้พนักงาน
ตัดสินใจ ให้ authorize ลูกน้อง มี career path ให้เติบโต” 
 
“when you have team of so many people like you have to be fair right and you know if 
you have to be puff also like and just be nice or make everybody happy right and there's 
no situation where everybody happy especially on field.” 
 
“ I think culture of organization that I really like is that they really listen to your idea 
right and then let you let you implement.” 
 
“ type of culture that allows you to achieve high objective and work with the people 
that you like to be around” 
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กลุ่มเพื่อนร่วมงาน 
“มี objective ชัดเจน มี business goal ชัดเจนว่าปีนีจ้ะเอาอะไร ต้องท าให้ได้ตาม goal 
น้ัน ไม่ได้ต้องหาทางแก้ จริงจัง งานไม่ดีไม่ได้” 
 
“ม ีstrategy ม ีdirection ชัดเจน คิดว่าทุกอย่างไปได้แม้ impossible แต่ trial ได้” 
 
“เขาจะเข้าหาน้อง ๆ ก่อน ถามว่าท างานแล้ว happy มั้ย ส่ิงท่ีเราอยากได้ เขาช่วยได้
ไหม” 
 
“เป็นคน people ให้ความส าคัญกับความรู้สึกของคนในทีม” 
 
“เป็น BU ท่ี contact ลูกน้อง ลงคลกุคลีกับลกูน้องระดับล่าง” 
 
“ม ีdirection ม ีattitude ดี ม ีbelieve ในทีม” 
 
“คิด goal ในระดับประเทศ มองภาพใหญ่” 
 
“ม ีvision ท่ีดี คิดว่าทุกอย่างเป็นไปได้” 
 
จากค าตอบสัมภาษณ์ของผู ้ให้ข้อมูลแต่ละกลุ่มสอดคล้องกับทฤษฎีแรงจูงใจ

ของแมคเคลแลนด์ที่กล่าวว่าแต่ละบุคคลมีแรงจูงใจของความต้องการ 3 ประเภท โดย
ไม่ได้เ กิดโดยธรรมชาติจากก าเนิดแต่พ ัฒนาจากการเรียนรู้ผ่านระยะเวลาจากว ัฒนธรรม
และการด ารงชีวิต (McClelland, 1985 อ้างถึงใน Kiara Miller, 2022) ประกอบด้วย  
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1. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (Achievement Motive) คือ แรงกาย แรงใจของตนเองท่ีมุ่นเนน้
การพฒันาศกัยภาพ โดยใชค้วามมุ่งมัน่ ความพยายามเป็นแรงขบัเคล่ือน เพื่อให้ไดม้าตราฐานท่ีดี
มากกวา่บุคคลอ่ืน และน าไปสู่ความส าเร็จ  

2. แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ (Affiliation Motive) หมายถึง แรงกระตุ้นท่ีจะท าให้บุคคล
แสดงพฤติกรรมหรือกระท าการเพื่อใหเ้ป็นบุคคลท่ีถูกยอมรับจากบุคคลอ่ืน ตอ้งการเป็นท่ีรัก ท่ีชอบ
พอของคนอ่ืน ตอ้งการความผกูพนัสูง  

3. แรงจูงใจใฝ่อ านาจ (Power Motive) หมายถึง แรงจูงใจท่ีต้องการมีอิทธิพลท่ี
เหนือกว่าคนอ่ืน ๆ ตอ้งการอ านาจบารมีและพยายามแสวงหาวิธีเพื่อให้ตนมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น 
ตอ้งการเป็นผูน้ าและเป็นท่ียอมรับหรือยกยอ่งจากสงัคม  

จากการสัมภาษณ์พบว่าผู ้ให้ข้อมูลท่ีได้รับการเล่ือนต าแหน่งและย้ายสาขาไป
ประจ าต่างประเทศนั้ น มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (Achievement Motive)  ที่ค่อนข้างสูง คือ 
แรงกาย แรงใจของตนเองท่ีมุ่นเน้นการพัฒนาศักยภาพ โดยใช้ความมุ่งมั่น ความพยายาม
เป็นแรงขับเคล่ือน เพื่อให้ได้มาตราฐานท่ีดีมากกว่าบุคคลอ่ืน เพื่อน าไปสู่ความส าเร็จ จะ
เห็นได้ว่าผู ้เ ล่ือนต าแหน่งแต่ละคนมีการวางแผนแนวทางอาชีพของตน และหาโอกาสใน
การพัฒนาศักยภาพของตนเพื่อให้ไปถึงเป้าหมายสูงสุดที่ตนเองต้องการ รองลงมาก็คือ
นั้ น  มีแรงจูงใจใฝ่สัมพ ันธ์ (Affiliation Motive)  หมายถึง  แรงกระตุ ้นที่จะท าให้บุคคล
แสดงพฤติก รรมห รือกระท า ก าร เพื ่อ ให ้เ ป็นบุคคล ที่ถ ูก ยอมรับจากบุคคล อื่น  ซ่ึ ง มี
ความส าคัญต่อการท างาน เน่ืองจากต้องการเป็นท่ียอมรับจากเพื่อนร่วมงานเพื่อให้ส าเร็จ
ด ัง เ ป้าหมายของตนที่วางไว ้ สัง เกตได้จากการใส่ใจเพื่อนร่วมงาน ให้ความส าค ัญกับ
ความรู้ สึกของผู ้อื่น  ต ้องการเ ป็นผู ้น า ที่ดี  มีการอ่านหนัง สือ เพื่อพ ัฒนาทักษะเ ร่ืองการ
บริหารคน สุดท้ายคือแรงจูงใจใฝ่อ านาจ (Power Motive) หมายถึง แรงจูงใจท่ีต้องการมี
อิทธิพลที่ เหนือกว่าคนอื่น ๆ ต้องการอ านาจบารมีและพยายามแสวงหาวิธี เพื่อให้ตนมี
อิทธิพลเหนือผู ้อื่น  สัง เกตได้จากเป้ าหมายการเป็นผู ้บ ริหาร การได้ authority ในการ
บ ริหาร  ซ่ึ ง ในบุคคลห น่ึง ที่ย ้า ยไปประจ าสาขาต่า งประ เทศ เพื ่อ เ ลื่อนต าแหน่งนั้ น  มี
แรงจูงใจทั้ งสามประกอบอยู่ ซ่ึงแรงจูงใจเป็นส่วนส าค ัญที่ ที่ก  าหนดทิศทางการกระท า  
(Direction) ของบุคคล ท าให้บุคคลพัฒนาและขับเคล่ือนไปตามเป้าหมายของตนเอง  
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บทที่ 5  
สรุปผลการวจิัยและข้อเสนอแนะ 

 
 
จ า ก ก า ร ศ ึก ษ า ว ิจ ัย เ รื่ อ ง  “ ปัจ จ ัย ที ่ม ีผ ล ต ่อ ก า ร ย ้า ย ไ ปท า ง า น ในส า ข า

ต่างประเทศของพนักงานในบริษัทยาข้ามชาติกับการเติบโตในองค์กรกับการเติบโตใน
องค์กร” เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) โดยใช้วิธีสัมภาษณ์เชิงลึก โดย
เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 คน เพื่อน ามาวิเคราะห์ ควบคู่กับการศึกษาข้อมูล
งานวิจัย แนวคิดและทฤษฎีท่ีเ ก่ียวข้อง โดยได้มีการเก็บรวบรวมข้อมูลและน ามาวิเคราะห์ 
แบ่งเป็นหัวข้อดังต่อไปน้ี 

5.1 สรุปแนวคิดท่ีได้จากการวิจัย  
5.2 จุดอ่อนท่ีการศึกษายงัไม่สมบูรณ์  
5.3 ประโยชน์ท่ีได้รับจากการศึกษา  
5.4 ข้อเสนอแนะ  

 
 

5.1 สรุปแนวคดิที่ได้จากการวจิัย 

หลังจากผู ้วิจ ัยได้เก็บข้อมูลการศึกษาเ ร่ือง“ปัจจัยท่ีมีผลต่อการยา้ยไปท างาน
ในสาขาต่างประเทศของพนักงานในบริษัทยาข้ามชาติก ับการเติบโตในองค์กรกับการ
เติบโตในองค์กร” จากวิธีสัมภาษณ์เชิงลึก สามารถตกผลึกแนวคิดได้ 3 แนวคิด ดังน้ี 
 

แนวคิดที่  1 ครอบครัวมีผลต่อการเลือกกประเทศในการตัดสินใจไปประจ า
สาขาต่างประเทศเพ่ือเล่ือนต าแหน่ง  

จากท่ีผู ้วิจัยได้รวบรวมบทสัมภาษณ์และวิเคราะห์ข้อมูลของผู ้ให้ข้อมูลแต่ละ
กลุ่ม  พบว่าการต ัดสินใจเ ลื่อนต าแหน่งโดยยา้ยไปประจ าสาขาต่างประเทศนั้ น  มีการ
ต ัดสิน ใจด ้ว ยตน เอง ใน เ ร่ื อ งของ เ นื้ อ ง านและการ เติบโตในสายอาชีพ  อย ่า ง ไรก็ดี
ค ร อบครัว ย งั เ ป็ นปัจ จ ัยหล ัก ที ่ม ีผ ลอย ่า ง ม ากต่อ ก า รต ัดสิน ใ จ ย า้ ย ไปประจ า ส าข า
ต่างประเทศ รวมถึงมีผลต่อการเลือกประเทศที่จะไปอยู่ด ้วยเช่นเดียวกัน โดยผู ้ที่สมรส
แล้ว คู่ ชีวิตและบุตรมีผลในการตัดสินใจอย่างมาก เ น่ืองจากส่วนใหญ่คู่ชีวิตและบุตรจะ
ย ้ายไปอยู่ด้วย จึงต้องเลือกประเทศท่ีสามารถรองรับคู่ชีวิตและบุตรได้ ในขณะท่ีคนโสด
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นั้ นพ่อแม่ก็มีผลต่อการตัดสินใจเป็นหลักในแง่การขออนุญาต จะเห็นได้ว่าอิทธิพลจาก
ครอบครัวมีผลต่อการตัดสินใจเติบโตในองค์กรจากการย้ายประเทศของผู ้ท่ีต้องการเล่ือน
ต าแหน่ง  โดย เฉพาะผู ้ย า้ ยประ เทศที่สมรสแล ้วจะ เลือกประ เทศที่คิดว่าสามารถย า้ย
ครอบครัวมาอยู่ได้ อยู่ใกล้ถิ่นก า เ นิด รวมถึงสามารถท าให้ครอบครัวมีคุณภาพชีวิตที่ดี  
ดังนั้ นการตัดสินใจเร่ืองการย ้ายสาขาไปประจ าต่างประเทศเพื่อเ ล่ือนต าแหน่งแม้จะบอก
ว่าตัดสินใจด้วยตนเอง แต่ เ ม่ือประกอบรวมกับปัจจัยแวดล้อม พบว่าครอบครัวมีอิทธิพล
ส าค ัญต่อการตัดสินใจเป็นอย่างมากในเ ร่ืองประเทศที่จะต้องยา้ย รวมถึงประเทศที่ไป
ต ้องมีโอกาสเติบโตทั้ งความรับผิดชอบที่สู ง ข้ึน  ประ เทศที่ใหญ่ข้ึนรวมถึงขนาดและ
โอกาสการเติบโตของตลาดด้วย  
 

แนวคิดที่  2 การเป็นผู้บริหารระดับสูงคือเป้าหมายสูงสุดของผู้ที่ตัดสินใจไป
ประจ าสาขาต่างประเทศเพ่ือเล่ือนต าแหน่ง  

จากการรวบรวมและวิเคราะห์ค าตอบสัมภาษณ์ของผู ้ให้ข ้อมูลแต่ละกลุ่ม 
พบว่าทุกคนต้องการมีต าแหน่งท่ีสูงข้ึน เพื่อหาประสบการณ์ใหม่และเป็นใบเบิกทางการ
ท างานในอนาคต รวมไปถึงการเติบโตทฤษฎีถึงร ะดับผู ้บริหาร หรือเป็นเจ้าของกิจการ 
โดยเม่ือวิเคราะห์ตามล าดับความต้องการของมาสโลว์พบว่าหลังจากได้รับความต้องการ
ขั้นพื้นฐาน 3 ขั้นแรกจากองค์กรแล้ว  นั ่นคือ  ขั้นแรกความต้องการด้านกายภาพ  เช่น 
บรรยากาศการท างานในองค์กร ฐานเงินเดือนท่ีเหมาะสม อุปกรณ์การท างาน เป็ นต้น  ขั้น
ที่สอง ความต้องการด้านความปลอดภัย หมายถึง  ความมั่นคงจากองค์กร ได้แก่  งานท่ี
มั่นคง รูปแบบในการท างานท่ีเหมาะสม สถานท่ีปลอดภัย ประกันสุขภาพ หรือสวัสดิการ
ต่าง  ๆ  ของพนักงาน  และขั้น ที่สาม  ความต ้องการทางสังคม  หมายถึง  ความใกล ้ชิด 
ความสัมพันธ์ ความรัก การได้รับการยอมรับ ซ่ึงเป็นความต้องการด้านความรู้สึก ได้แก่ 
คนในองค์กรเป็นมิตร หัวหน้างานดูแลเอาใจใส่ ให้ค  าปรึกษาช้ีแนะ ระบบการท างานท่ี
สามารถสนับสนุน หรือพัฒนาพนักงาน เป็นต้น บุคคลจะแสวงหาความต้องการในล าดับ
ถ ัด ไป  คือ  ค ว ามต ้อ ง ในก าร เ ป็น ที ่น่ า เ ค า รพ  (Esteem needs)  ห รื อก า รได ้ท าหน ้า ท่ี
รับผิดชอบที่สูง ข้ึนมากกว่ามาตรฐานในองค์กร และสู่การมีต าแหน่งในองค์กรที่ สูง ข้ึน 
นั้ น  คือความต ้องการล าด ับขั้น ที่  4 ไปจนถึงขั้นต ้องการก ้าว สู่การ เ ป็นระดับผู ้บ ริหาร
องค์กรทั้ งในและต่างประเทศ เน่ืองจากมีอ านาจสูงสุดในการบริหาร หรือท าให้เป็นไปใน
แนวทางที่ตนเองต้องการให้เ ป็น ซ่ึง เ มื่อวิ เคราะห์จากทฤษฎีของมาสโลว์ พบว่าอยู่ใน
ล าดับความต้องการขั้นท่ี 5 Self-actualization needs  ซ่ึงเป็นความต้องการระดับสูงสุด  
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หลังจากรวบรวมข้อมูลทั้ งจากผู ้ที่ เ ลื่อนต าแหน่งย ้ายสาขาไปต่างประเทศ 
และผู ้ร่วมงาน พบว่า ทฤษฎีความต้องการของมาสโลว์  (Maslow’s theory motivation) 
สามารถน ามาอธิบายถึงแรงจูงใจของผู ้ท่ียา้ยสาขาไปต่างประเทศเพื่อเติบโตในองค์กรได้ 
ซ่ึงทฤษฎีได้กล่าวว่ามนุษย์มีความต้องการอยู่ภายใน ซ่ึงมนุษย์ทุกคนล้วนในระดับความ
ต้องการในล าดับแรกของตนก่อน เม่ือพึงพอใจในส่ิงท่ีตนเองต้องการหรือบรรลุเป้าหมาย
แล้ว จะแสวงหาความต้องการท่ีมากข้ึนและกระตุ้นให้บุคคลหาความพึงพอใจในระดับท่ี
มากข้ึน  

 
แนวคิดที ่  3 ก ารย้ า ยประ เทศ เ พื ่อ เ ลื ่อนต า แหน่ ง  ปัจ จ ัย ที ่ส า ค ัญ ที ่สุ ดต่อ

แรงจูงใจคือการมีเป้าหมายท่ีชัดเจนและการวางแผน ท่ีส าคัญคือการบริหารคน  
จากการรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลจากผู ้ให้ข้อมูล พบว่าพนักงานท่ีต้องการ

เติบโตในองค์กรทุกคนล้วนมีการวางแผนชีวิต  มี เป้ าหมายชัด เจน และมีแนวทางการ
ท างานเพื่อให้ด าเนินไปถึงเป้าหมายท่ีตั้ งไว ้ ทั้ งการเตรียมตัวเองให้พร้อม การหาโอกาส
พัฒนาศักยภาพตนเอง ทั้ ง น้ี เพียงแค่ตัวบุคคลนั้ นคงไม่พอ ต้องได้รับการสนับสนุน การ
ยอมรับจากลูกน้อง เพื่อนร่วมงาน รวมถึงมีทักษะการบริหารคน หรือทักษะการเป็นผู ้น า 
ซ่ึงส าค ัญอย่างมากในการที่จะเ ลื่อนต าแหน่งในสายอาชีพซ่ึงจากค าตอบสัมภาษณ์ของ
ผู ้ให้ข้อมูลท่ีได้รับการเล่ือนต าแหน่งไปประจ าสาขาต่างประเทศ และเพื่อนร่วมงานได้มี
การให้ข้อมูลไปในทิศทางเดียวกัน ซ่ึงสอดคล้องกับทฤษฎีแรงจูงใจของแมคเคลแลนด์ท่ี
กล่าวว่าแต่ละบุคคลมีแรงจูงใจของความต้องการ 3 ประเภท โดยไม่ได้เกิดโดยธรรมชาติ
จากก า เนิดแต่พ ัฒนาจากการ เ รี ยน รู้ผ ่านระยะ เวลาจากว ัฒนธรรมและการด ารงชีวิต 
(McClelland, 1985 อ ้างถึงใน  Kiara Miller, 2022)  ประกอบด้วย แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
(Achievement Motive) คือ แรงกาย แรงใจของตนเองท่ีมุ่นเน้นการพัฒนาศักยภาพ โดย
ใช้ความมุ่งมั่น ความพยายามเป็นแรงขับเคลื่อน เพื่อให้ได้มาตราฐานที่ดีมากกว่าบุคคล
อ่ืน และน าไปสู่ความส าเร็จ จะเห็นได้ว่าผู ้เ ล่ือนต าแหน่งแต่ละคนมีการวางแผนแนวทาง
อาชีพของตน และหาโอกาสในการพัฒนาศักยภาพของตนเพื่อให้ไปถึงเป้าหมายสูงสุดท่ี
ตนเองต้องการ แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ (Affiliation Motive)  หมายถึง แรงกระตุ ้นที่จะท า
ให้บุคคลแสดงพฤติกรรมหรือกระท าการเพื่อให้เ ป็นบุคคลที่ถูกยอมรับจากบุคคลอื่น 
ต ้องการเป็นที่รัก  ที่ชอบพอของคนอื่น ต ้องการความผูกพันสูง สัง เกตได้จากการใส่ใจ
เพื ่อน ร่วมงาน ให้ความส าค ัญก ับความรู้ สึกของผู ้อื ่น  ต ้องการ เ ป็นผู ้น า ที่ดี  มีการอ่าน
หนัง สือ เพื่อพ ัฒนาทักษะเ ร่ืองการบริหารคน และแรงจูงใจใฝ่อ านาจ ( Power Motive) 
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หมายถึง  แรงจูงใจที่ต ้องการมีอิทธิพลที่ เหนือกว่าคนอื่น  ๆ ต ้องการอ านาจบารมีและ
พยายามแสวงหาวิธี เพื่อให้ตนมีอิทธิพลเหนือผู ้อื่น  ต ้องการเป็นผู ้น าและเป็นที่ยอมรับ
หรือยกย่องจากสังคม สังเกตได้จากเป้าหมายการเป็นผู ้บริหาร การได้ authority ในการ
บริหาร ซ่ึงในบุคคลหน่ึงท่ีย ้ายไปประจ าสาขาต่างประเทศเพื่อเล่ือนต าแหน่งนั้ น  

แรงจูงใจทั้ งสามประกอบอยู่ ซ่ึงแรงจูงใจเป็นส่วนส าคัญท่ีท่ีก าหนดทิศทาง
การกระท า (Direction) ของพนักงานท่ีต้องการเติบโตในสายงาน ท าให้บุคคลพัฒนาและ
ขับเคล่ือนไปตามเป้าหมายของตนเอง  
 
 

5.2 จุดอ่อนที่การศึกษายงัไม่สมบูรณ์ 

การศึกษาน้ี ยงัขาดการสัมภาษณ์เชิงลึกในส่วนของฝ่ายบุคคลของบริษัท อัน
เ น่ืองมาจากนโยบายของบริษ ัทที่ต ้องมีการขออนุญาตไปทางบริษ ัทแม่ในต่างประเทศ
และใช้ระยะเวลาค่อนข้างนานในการขออนุมัติ  และมีขั้นตอนท่ียุ่งยาก ท าให้ไม่สามารถ
เก็บข้อมูลในส่วนน้ีได้ ซ่ึงหากการศึกษาคร้ังหน้าสามารถหาข้อมูลเพิ่มเติมจากฝ่ายบุคคล
ได้ จะยิ่งท าให้งานวิจัยสามารถตกผลึกแนวความคิดได้สมบูรณ์แบบยิ่งข้ึน  
 
 

5.3 ประโยชน์ที่ได้รับจากการศึกษา 

จากการศึกษาวิจ ัยฉบับ น้ี  ท าให้ผู ้วิจ ัยได ้ทราบถึง ปัจจ ัย ที่มีผลต่อแรงจูงใจ 
และการตัดสินใจไปต่างประเทศของพนักงานในบริษัทยาข้ามชาติ  ได้เ รียนรู้พฤติกรรม 
ลักษณะบุคคล บริบทแวดล้อม ความส าเ ร็จ ความล้มเหลว หรือปัจจัยส าคัญที่ ช่วยให้ได้
เติบโตในสายอาชีพ รวมถึงแนวคิดในการท างานของผู ้พนักงานระดับสูงท่ีต้องการเติบโต
ในองค์กรจากการย้ายประเทศ ซ่ึงสามารถช่วยสร้างแรงบันดาลใจให้กับตัวผู ้วิจัยเองและ
อาจสามารถช่วยเป็นแนวทางให้กับผู ้ท่ีสนใจเติบโตในสายอาชีพในบริษัทยาข้ามชาติได้
ศึกษา น าไปปรับใช้เพื่อความก้าวหน้าในอาชีพและเป็นแนวทางในการพัฒนาตนเองให้
เติบโตได ้ในอนาคต  อีกทั้ งอาจสามารถช่วยให้บ ริษ ัทและ ฝ่ายบุคคลของทางบ ริษ ัท
สามารถน าไปประยุกต์ใช้เพื่อเพิ่มการพัฒนาบุคคลากรในบริษัท ให้มีประสิทธิภาพและ
ให้พนักงานในไทยได้ก้าวไกลสู่สากล  
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5.4 ข้อเสนอแนะ 
การศึกษาค ร้ัง น้ีผู ้ว ิจ ัยท า ในกลุ่มพนักงานของบริษ ัทยาข ้ามชาติ  ซ่ึ งอาจ มี

แนวคิด  ว ัฒนธรรม รูปแบบการท างานที่แตกต่างจากบริษ ัทอื่นๆ อีกทั้ ง ส่วนใหญ่เ ป็น
วิชาชีพ เภสัชกร  ด ังนั้ นหากท าการวิจ ัยค ร้ั งหน้า  อาจขยายก ลุ่มต ัวอย่า งไปในบริษ ัท
ประเภทอื่นๆ เพื่อให้ได้มุมมองที่หลากหลายยิ่ง ข้ึน ซ่ึงอาจช่วยให้ตกผลึกแนวคิดด้าน
อื่นๆได้เพิ่ม เติมยิ่ง ข้ึนด้วย นอกจากน้ีอาจเพิ่มจ านวนกลุ่มตัวอย่างของงานวิจ ัย เพื่อให้มี
ความน่าเช่ือถือมากยิ่งข้ึน 
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