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บทคดัย่อ 

 การวจิยัครัง้นี้มวีตัถุประสงคเ์พื่อทราบถงึ 1) เพื่อศกึษาแรงจูงใจในการท างานของพนักงานระดบัปฏบิตักิาร
ขึน้ไป ณ โรงงานผลติฮารด์ดกิส ์จงัหวดันครราชสมีา และ 2) เพื่อทราบลกัษณะปญัหาของแรงจูงใจในการท างานของ
พนักงานระดบัปฎิบตัิการขึน้ไป ณ โรงงานผลิตฮาร์ดดิกส์ จงัหวดันครราชสมีา  งานวจิยันี้จะเป็นการวเิคราะห์เชิง
คุณภาพ โดยใชห้ลกัการสมัภาษณ์แบบเจาะลกึ โดยกลุ่มตวัอย่างทีส่มัภาษณ์นัน้ต้องเป็นพนักงานระดบัปฏบิตักิารขึน้
ไป หรอื พนักงานทีม่วีุฒกิารศกึษาระดบัปรญิญาตรขีึน้ไป ณ โรงงานผลติฮารด์ดกิส ์จงัหวดันครราชสมีา จ านวน 21 
คน ผู้วจิยัใชว้จิยัในการสุ่มตวัอย่างแบบวธิกีารสุ่มแบบเจาะจง  เครื่องมอืการเกบ็ขอ้มูลใชค้ าถามแบบปลายเปิด และ
การวเิคราะหค์รัง้นี้ใชค่้าแจกแจงความถีเ่พื่อท าการสรุป 

ค าส าคญั : แรงจงูใจ, การท างาน, และ พนกังานระดบัปฏบิตักิาร  

ความเป็นมา 

 งานวจิยัครัง้นี้เกดิขึน้จากผูว้จิยัมคีวามสนใจแรงจูงใจในการท างานของพนักงานระดบัปฏบิตักิารเนื่องจากใน
ปจัจุบนัแรงจูงใจเป็นสิง่ส าคญัส าหรบัพนักงาน ลกัษณะงานการปฏบิตัิดา้นการจดัการคุณลกัษณะของพนักงานและ
ปจัจยัดา้นสิง่แวดลอ้ม เป็นตวัแปรส าคญัทีม่อีทิธพิลต่อแรงจูงใจของพนักงานในองคก์ร ในการสรา้งแรงบนัดาลใจของ
พนักงาน (Rajeswari Devadass , 2011) จากการศกึษาระดบัแรงจูงใจภายในสถานทีท่ างานและพบว่าแรงจูงใจมี
ผลกระทบโดยตรงต่อประสทิธภิาพการท างานของพนักงาน พนักงานที่มแีรงบนัดาลใจและตื่นเต้นเกีย่วกบังานที่ได้
รบัผดิชอบ จะแสดงใหเ้หน็ถงึการเพิม่ความสามารถการท างาน อกีทัง้แรงจงูใจของพนกังานยงัเป็นปญัหาส าคญัส าหรบั
ผูน้ าและผูจ้ดัการเสมอ นายจา้งตอ้งรูจ้กัพนกังานของตนเป็นอย่างดแีละใชก้ลวธิต่ีาง ๆ เพื่อกระตุน้ใหพ้นกังานแต่ละคน
มแีรงจงูใจ (Vinay Chaitanya Ganta ,2014) จากการส ารวจ พนกังานทีป่ระสบความส าเรจ็มากทีสุ่ดคอืการมแีรงจูงใจ 
ความสามารถ และทรพัยากรที่มทีัง้หมด และ รวมกบัสภาพแวดล้อมการท างานที่สนับสนุน (Mathe, Pavie & 
O’Keeffen , 2014) และยงัมกีารเชื่อมโยงทีช่ดัเจนระหว่างแรงจงูใจสว่นบุคคลและประสทิธภิาพขององคก์ร พนักงานที่
มแีรงจูงใจสูงจะท างานได้ดขีึน้ และท าให้ประสทิธภิาพขององค์กรนัน้สูงขึ้นเช่นกนั แสดงให้เห็นชดัเจนว่าการสร้าง
แรงจูงใจให้ผลประโยชน์ การชดเชยเพิม่เตมิไม่เพยีงพอทีจ่ะท าใหพ้นักงานมแีรงจูงใจและความพงึพอใจ และผลการ
ปฏบิตัิงานของพนักงานเป็นปจัจยัส าคญัต่อความส าเรจ็ขององค์กรและแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบรษิัทสู่
ความส าเรจ็ เมื่อสภาพแวดลอ้มการท างานเป็นไปในเชงิบวกและองคก์รมวีฒันธรรมทีด่ต่ีอสขุภาพ พนกังานเหล่านัน้จะ
ไดร้บัแรงจงูใจสงู (Mathe et al. , 2014)  
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 ดงันัน้ผูว้จิยัจงึมคีวามสนใจวจิยักรณีศกึษารปูแบบแรงจูงใจในการท างานของพนักงานระดบัปฏบิตักิารขึน้ไป 
ณ โรงงานผลิตฮาร์ดดิกส์  จังหวดันครราชสมีา เนื่องจากผู้วิจยัได้เห็นถึงความหลากหลายของบุคลากรที่นี้  เช่น 
ภูมลิ าเนา วฒันธรรม ศาสนา สถานะ พนกังานบางท่านยงัมคีรอบครวัอยู่ต่างจงัหวดั เป็นตน้  ปจัจยัใดทีท่ าใหพ้นักงาน
เหล่านัน้มแีรงจงูใจในการท างานทีบ่รษิทัฯนี้ เช่น ผลตอบแทน ความมัน่คงมชีื่อเสยีง ดา้นสขุภาพ ความมัน่คง เป็นตน้ 

ดงันัน้ผู้วจิยัจงึท าการวจิยัรูปแบบแรงจูงใจในการท างานของพนักงานระดับปฏบิตัิ เพื่อให้ขอ้มูลนี้เป็นแนว
ทางการในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ และพัฒนาองค์กรให้พนักงานมีแรงจูงใจการท างาน เพื่อเพิ่ม
ประสทิธภิาพในการท างานเช่น ผู้วจิยัหวงัว่างานวจิยัครัง้น้ีคงเป็นส่วนหน่ึงของแนวคดิ แนวทางการแก้ปญัหาให้แก่
พนกังานในองคก์รได ้

วตัถปุระสงค ์

1.เพื่อศกึษาแรงจูงใจในการท างานของพนักงานระดบัปฏบิตัิการขึน้ไป ณ โรงงานผลติฮาร์ดดกิส ์จงัหวดั
นครราชสมีา 

2.เพื่อทราบลกัษณะปญัหาของแรงจูงใจในการท างานของพนักงานระดบัปฎิบตัิการขึน้ไป ณ โรงงานผลติ
ฮารด์ดกิส ์จงัหวดันครราชสมีา 

ขอบเขตการวิจยั 

งานวจิยันี้จะเป็นการวเิคราะหเ์ชงิคุณภาพ โดยใชห้ลกัการสมัภาษณ์แบบเจาะลกึ ( In-depth interview) โดย
กลุ่มตวัอย่างทีส่มัภาษณ์นัน้ตอ้งเป็นพนกังานระดบัปฏบิตักิารขึน้ไป หรอืพนกังานทีม่วีุฒกิารศกึษาระดบัชัน้ปรญิญาตรี
ขึน้ไป และตอ้งมอีายุการท างานไม่น้อยกว่า 1ปี ณ โรงงานผลติฮารด์ดกิส ์จงัหวดันครราชสมีา จ านวนประชาชนกลุ่ม
ตวัอย่างทัง้หมด 21 คน   

แนวคิด ทฤษฏี และวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้อง 

 เนื่องจากผู้วจิยัมคีวามสนใจเรื่องรูปแบบแรงจูงใจในการท างาน ดงันัน้ผู้วิจยัจงึได้ศกึษาหนังสอื บทความ 
งานวจิยั สือ่ตพีมิพต่์าง เพื่อทีจ่ะหาแนวความคดิทฤษฎมีาเป็นขอ้มูลในการวจิยัครัง้นี้ (1) ความหมายแรงจูงใจสรุปได้
ดงันี้ คือ ความต้องการหรือแรงผลกัดนัหรอืก าลงัใจให้บุคคลมพีฤติกรรมการกระท านัน้ ให้เป็นไปตามทิศทางและ
เป้าหมายทีก่ าหนดไว ้โดยความต้องการของแต่ละบุคคลไม่เท่ากนั ดงันัน้แรงจูงใจจงึไม่เท่ากนัเช่นกนั (2) ทฤษฎขีอง
แรงจูงใจ (2.1) ทฤษฎลี าดบัขัน้ความต้องการตามของมาสโลว ์(Maslow’s Hierarchy of Need Theory)  (วลัลร จนัท
เรนทร,์ 2552) เป็นทฤษฏเีกีย่วกบั ความต้องการมนุษยท์ุกชนชัน้ ตัง้แต่ต้องการพืน้ฐานไปสู่ข ัน้สงูสุดของมนุษย์ เช่น
ความต้องการพื้นฐาน ความปลอดภยั ด้านสงัคม ด้านเกยีรติยศชื่อเสยีง จุดสูงสุดในชวีิต  (2.2) ทฤษฎีสองปจัจยั 
(Herzberg’s Two Factor Theory) (John B. Miner, 2015) เป็นทีท่ฤษฎเีกีย่วกบัปจัจยัการจูงใจ และปจัจยัอนามยั 
(2.3) ทฤษฎแีรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิข์องแมกคลลีแลนด ์(McClelland’s Needs Theory) (John B. Miner, 2015) เป็นที่
ทฤษฎีเกี่ยวกบัความต้องการอ านาจ ความผูกพนัธ์ ความต้องการส าเรจ็ (2.4) ทฤษฎีแรงจูงใจของแอลเดอร์เฟอร ์
(ERG theory) (Jonathan Law, 2009) เป็นทฤษฎีคล้ายทฤษฎีมาสโลว์ ที่เกี่ยวกบัความต้องการด ารงชีวิต 
ความสมัพนัธ ์และความเจรญิเตบิโต (2.5) ทฤษฎกีารเสรมิแรง (Reinforcement Theory of motivation) (Richard S. 
Sutton and Andrew G. Barto, 2015) เป็นทฤษฎกีารเสรมิแรงเชงิบวก เชงิบ และสญูพนัธ ์(2.6) ทฤษฎคีวามเสมอ
ภาคของอดมั (Adam’s Equity Theory) (Dara Schniederjans et.al. 2012) เป็นทฤษฎเีกีย่วกบัผลตอบแทนจะเท่ากบั
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การลงทุนหรอืลงแรง (2.7) ทฤษฎคีวามคาดหวงัของวรมู (Vroom's expectancy theory) (Fred C. Lunenburg, 2011) 
เป็นทฤษฎทีีเ่กีย่วกบั ผลลพัธ ์เครื่องมอืวดัผลลพัธ ์ความคาดหวงัทีไ่ดร้บั เป็นแรงจงูใจ (2.7) ทฤษฎกีารใหผ้ลตอบแทน 
(Carrot and Stick Approach to Motivation) (David L. Dickinson, 2001) เป็นทีท่ฤษฎทีีเ่กีย่วกบัผลตอบแทน เช่น ลา
ทีท่ างานแลว้ตอ้งการแครท 

แนวความคิดงานวิจยัครัง้น้ี 

ตารางท่ี 1 สรุปแนวคดิรปูแบบแรงจงูใจ 
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ขัน้ตอนงานวิจยั  

ภาพท่ี 1 ขัน้ตอนงานวจิยั 

 

วิธีการด าเนินการวิจยั 

 การวจิยัครัง้นี้เป็นการวจิยัแบบเชงิคุณภาพ (Qualitative Research) โดยก าหนดกลุ่มตวัอย่างจากพนักงาน
ระดบัปฏบิตักิารขึน้ไป หรอื พนกังานทีม่วีุฒกิารศกึษาระดบัปรญิญาตรขีึน้ไป และมอีายุการท างานทีโ่รงงานไม่น้อยกวา่ 
1 ปี ณ โรงงานผลติฮารด์ดกิส ์จงัหวดันครราชสมีา จ านวน 21 คนจากกลุ่มประชากรทัง้หมด จ านวน 400 คน วธิกีาร
สุม่ตวัอย่าง ผูว้จิยัใชว้ธิกีารสุม่ตวัอย่างแบบวธิกีารสุม่แบบเจาะจง (purpose sampling) โดยพจิารณาจากต าแหน่ง วุฒิ
การศกึษา และอายุการท างาน โดยผูว้จิยัใชก้ารสมัภาษณ์เชงิลกึ (in depth interview) จากนัน้น าหวัขอ้ทัง้หมด 6 ขอ้ที่
จะท าการวจิยัครัง้นี้มาท าแบบสมัภาษณ์รปูแบบแรงจูงใจและลกัษณะปญัหา ดงันี้ (1) ความมัน่คงปลอดภยัในดา้นการ
งานและการเงนิ (2) ความปลอดภยัดา้นสุขภาพ (3) ความรบัผดิชอบและหน้าทีใ่นการท างาน (4) ความส าเรจ็การงาน
และหน้าที ่(5) เครื่องมอืวดัผลงาน (6) ผลตอบแทนจากการท างาน โดยผูว้จิยัไดน้ าประเดน็ของแรงจูงใจทัง้ 6 ขอ้มาใช้
ในการศกึษาแรงจงูใจในการท างานและลกัษณะปญัหาในการท างานของพนกังานระดบัปฏบิตักิารขึน้ไป ณ โรงงานผลติ
ฮารด์ดกิส ์จงัหวดันครราชสมีา โดยค าถามนัน้เป็นค าถามปลายเปิด จากนัน้ท าการรวบรวมขอ้มูลและวเิคราะหข์อ้มูล
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โดยใชว้ธิกีารแจกแจงค่าความถี่ (f-frequencies) เมื่อได้ค่าความถี่ของแต่ละหวัขอ้แล้ว จากนัน้น าขอ้มูลทีไ่ดม้าสรุป
รูปแบบแรงจูงใจและปญัหาของแรงจูงใจ จากนัน้น าเสนอขอ้มูลจากผลวเิคราะห์ขอ้มูล ผู้วจิยัน าเสนอในรูปแบบของ
ตารางค่าความถี ่และการพรรณาตามลกัษณะของขอ้มลู 

ผลการวิจยั 

 การวจิยัเรื่องศกึษารปูแบบแรงจงูใจในการท างานของพนกังานระดบัปฏบิตักิารขึน้ไป ณ โรงงานผลติฮารด์กิส ์
จงัหวดันครราชสมีา สรุปและวเิคราะหไ์ดด้งันัน้ 

1.ดา้นความมัน่คงปลอดภยัในดา้นการงานและการเงนิ มรีายละเอยีดดงันี้  

1.1.รูปแบบแรงจูงใจพนักงานมคีวามเชื่อมัน่ด้านความมัน่คงปลอดภยัในดา้นการงานและการเงนิ เนื่องจาก
ทางโรงงานมกีารแสดงผลประกอบการใหพ้นกังงานไดร้บัฟงัทุกไตรมาส และบรษิทัมขีนาดทีใ่หญ่เป็นธุรกจิระดบัโลก มี
ชื่อเสยีงมานาน และผลติภณัฑม์ลีกัษณะเฉพาะ จงึท าใหคู้่แขง่ทางการคา้น้อย เป็นล าดบั 

1.2.ลกัษณะปญัหาด้านความมัน่คงปลอดภยัในด้านการงานและการเงนิ คอื ผลิตภณัฑ์และความต้องการ
ทางการตลอดมกีารเปลีย่นแปลงตลอดเวลา และโรงงานไม่มกีารชีแ้จงปญัหาการงานและการเงนิของโรงงานในแต่ละ
ไตรมาส 

2.ดา้นความปลอดภยัสขุภาพ  

2.1.รปูแบบแรงจงูใจพนกังานมคีวามรูส้กึปลอดภยัสขุภาพ เนื่องจากโรงงานสเีขยีว มกีารควบคุมคุณภาพการ
ท างานและโรงงานตามกฏหมาย อกีทัง้โรงงานผลติชิน้ส่วนอเิลก็ทรอนิกสจ์งึต้องมกีารควบคุมมาตราฐาน เช่น ม ี ISO 
ต่างๆ รองรบั กฏหมายแรงงาน มีการผลติงานในห้องคลนี รูมหรอืห้องสะอาด เป็นต้น อกีทัง้ยงัมีห้องพยาบาลที่มี
แพทยป์ระจ าโรงงานเพื่อใหท้ าการเขา้รกัษาพนกังานทนัท ีและโรงงานยงัมกีารใหค้ าแนะน าความรูเ้รื่องสุขภาพอนามยั
ทางช่องทางการประกาศต่างๆ เช่น การเตรยีมตวัรบัฤดหูนาว เป็นตน้ และมกีจิกรรมเกีย่วกบัสุขภาพอยู่เสมอ เช่น จดั
แขง่วิง่สะสมระยะทาง จดัฟุตบอลกระชบัมติร แบดมนิตนั เป็นตน้ เป็นล าดบั   

2.2.ลกัษณะของปญัหาดา้นความปลอดภยัดา้นสขุภาพ คอื พนกังานมคีวามเครยีดสงูในการท างานเพราะเป็น
การท างานทีแ่ขง่ขนักบัเวลาเนื่องจากโรงงานผลติงานตลอดเวลาจงึต้องท าใหง้านเดนิไดต่้อเนื่อง และมคีวามกงัวลเป็น
โรคออฟฟิศซนิโดรม เน่ืองจากลกัษณะการท างานจะประชุมโดยการคุยผ่านโทรศพัท ์ท าใหเ้คลื่อนไหวร่างกายน้อย 

3.ความรบัผดิชอบและหน้าทีใ่นการท างาน 

3.1.รูปแบบแรงจูงใจพนักงานมีความรู้สกึพึงพอใจในความรบัผิดชอบและหน้าที่ในการท างานที่ชดัเจน 
เน่ืองจากโรงงานมเีป้าหมายที่ชดัเจน ที่เรยีกว่า โกลด ์(goal) โดยเป้าหมายน้ีคอืระบบของการท างานในโรงงานน้ี 
เพื่อใหพ้นกังานและผูบ้รหิารมเีป้าหมายทีช่ดัเจนในการท างานและมจีุดมุ่งหมายในการท างานเช่นกนั 

3.2.ลกัษณะของปญัหาความรบัผดิชอบและหน้าทีใ่นการท างาน คอื ในบางครัง้พนักงานจะไดร้บัมอบหมาย
งานอื่นๆ ที่นอกเหนืองานที่ได้รบัผิดชอบ แต่ในส่วนนี้พนักงานก็มคีวามเขา้ใจในการท างานในขณะนัน้ เนื่องจาก
โรงงานเรานัน้ท างานเป็นทีม และโรงงานต้องมีการผลิตงานอยู่ตลอดเวลาท าให้เกิดความยอมรบัได้ อนัดบัถัดไป 
เป้าหมายทีต่ัง้ไวเ้กนิความสามารถทีก่ าหนด ท าใหเ้ป้าหมายทีเ่ราตัง้ไวใ้นโกลด ์ไม่ส าเรจ็ ปญัหาน้ีอาจจะเกดิไดห้ลาย
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ปจัจยัแลว้แต่ละปจัจยัในขณะนัน้ หรอือาจเป็นเพราะเมื่อเริม่ท างานนัน้จรงิแลว้มอุีปสรรคระหว่างท างาน ท าใหง้านนัน้
ไม่เสรจ็ และท าใหค้วามรบัผดิชอบเราลดลงเช่นกนั 

4.ความส าเรจ็การงานและหน้าที ่

4.1.พนักงานมคีวามส าเรจ็การงานและหน้าทีเ่ป็นอนัดบัแรก อกีทัง้ต าแหน่งทีไ่ดร้บัมคีวามเหมาะสมกบัอายุ
งานและความสามารถ และโรงงานมกีารเปิดโอกาสใหม้กีารแสดงความสามารถหรอืการปรบัเปลีย่นแผนกในโรงงาน 
เพื่อใหพ้นกังานท าการปรบัเลื่อนต าแหน่งและใหพ้นกังานแสดงศกัยภาพของตนเองใหเ้หมาะสมกบัต าแหน่งใหม่ 

4.2.ลกัษณะปญัหา คอื อตัราการเลื่อนต าแหน่งของแต่ละแผนกของแต่ละปีไม่เท่ากนั เน่ืองจากแผนกใดที่
ท างานขึน้ตรงกบัผลติภณัฑโ์ดยตรงจะมอีตัราสว่นการเลื่อนต าแหน่งมากกว่าแผนกทีอ่ื่นทีท่ าหน้ารบัรองผลติภณัฑ ์แต่
ในสว่นนี้กเ็ป็นเพยีงสว่นน้อย และพนกังานกย็อมรบัได้ 

5.เครื่องมอืวดัผลงาน 

5.1.พนกังานสว่นใหญ่มคีวามรูส้กึพงึพอใจ เน่ืองจากทางโรงงานไดท้ าการจดัเป้าหมายทีช่ดัเจน จากระบบที่
เรียกว่าโกลด์ (goal) ไว้เรียบร้อยแล้ว โดยระบบนี้จะเป็นเครื่องมือวดัผลงาน โดยการวดัผลงานนัน้เกิดจากการ
ตัง้เป้าหมายของแต่ละคนและเป้าหมายนัน้จะตอ้งสามารถผลงานไดอ้กีดว้ย  

5.2.ลกัษณะปญัหา คอื การตดัสนิผลงานโดยอ้างองิกลุ่ม เน่ืองจากโรงงานใช้ระบบการอ้างองิจากกลุ่มจะมี
ขอ้บกพร่องบางอย่าง ท าใหบ้างสว่นมคีวามรูส้กึว่าพนกังานทีท่ างานน้อยกบัท างานมากผลการตอบแทนจากเครื่องมอื
จะไม่แตกต่างกนั แต่กม็พีนกังานบางสว่นบอกว่าในสว่นนี้เป็นขอ้ด ีเน่ืองจากพนกังานจะไดท้ างานเป็นทมี 

6.ผลตอบแทนจากการท างาน 

6.1.พนกังานสว่นใหญ่มคีวามรูส้กึพงึพอใจ ผลตอบแทนรายไดด้ ีเมื่อท าการเปรยีบเทยีบกบัผลตอบแทนทีก่บั
ธุรกิจเดยีวกนั และในพื้นที่จงัหวดันครราชสมีา อนัดบัถัดไปคอืเรื่องสวสัดิการต่างๆ เช่น กองทุนส ารองเลี้ยงชพีที่
โรงงานสมทบเพิม่ขึน้ตามจ านวนปี ประกนัสุขภาพกลุ่มและสามารถสมคัรใหค้นในครอบครวัได ้มรีถรบัส่งพนักงานไป
ในตวัเมอืงนครราชสมีา กรุงเทพฯและปรมิณฑล ทุกวนัท าการ และจงัหวดัขอนแก่น-ในวนัจนัทรแ์ละศุกร ์เป็นตน้ 

6.2.ลกัษณะปญัหา คอื พนักงานมคีวามรู้สกึว่าโบนัสน้อยกว่าธุรกจิยานยนต์ แต่เมื่อเปรยีบเทยีบกบัธุรกจิ
เดยีวกนักถ็งึว่ายอมรบัได ้ 

อภิปราย 

การวิจยัเรื่องการศึกษารูปแบบแรงจูงใจในการท างานของพนักงานระดบัปฎิบตัิการขึ้นไป ณ โรงงานผลิตฮาร์ดกิส ์
จงัหวดันครราชสมีา โดยการก าหนดรปูแบบแรงจงูใจทัง้หมด 6 ประเดน็ สามารถอภปิรายไดด้งันี้ 

1.ดา้นความมัน่คงปลอดภยัในดา้นการงานและการเงนิ สรุปไดว้่ารปูแบบแรงจงูใจดา้นความมัน่คงปลอดภยัใน
ด้านการงานและการเงินนี้มีผลด้านความเชื่อมัน่ให้แก่พนักงานในการเลือกท างานที่นี้ จากการวิจยัจะเห็นได้ว่าที่
โรงงานนัน้มกีารแสดงผลประกอบการใหพ้นักงานไดร้บัฟงัทุกไตรมาส และบรษิทัมขีนาดทีใ่หญ่เป็นธุรกจิระดบัโลก มี
ชื่อเสยีงมานาน และผลติภณัฑม์ลีกัษณะเฉพาะ จงึท าใหคู้่แขง่ทางการคา้น้อย นัน้ท าใหพ้นกังานมคีวามมัน่คงปลอดภยั
ในด้านการงานและการเงิน ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีล าดับขัน้ความต้องการตามของมาสโลว์ (1954) และ ทฤษฎี
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แรงจงูใจของแอลเดอรเ์ฟอร ์(1969) ทีก่ล่าวว่ามนุษยต์อ้งการความปลอดภยัจากภยัอนัตรายต่างๆทีเ่กดิขึน้กบัร่างกาย
และจติใจ เพื่อท าให้ตนเองรู้สกึความปลอดภยัในชวีติ อกีทัง้ยงัสอดคล้องทฤษฎีสองปจัจยัของเฮอร์เบริก์ (1959) ที่
กล่าวว่ามนุษยต์อ้งการความพงึพอใจในดา้นปจัจยัดา้นอนามยั คอื ดา้นความต้องการเรื่องนโยบายบรษิทั ความมัน่คง
ในงาน ซึง่สิง่เหล่านี้จะท าใหม้นุษยม์แีรงจูงใจในการท างาน และยงัเป็นการรกัษาพนักงานใหด้ ารงอยู่กบับรษิทันานๆ 
เช่นกนั 

2.ความปลอดภยัดา้นสขุภาพ สรุปไดว้่ารปูแบบแรงจงูใจดา้นความปลอดภยัดา้นสุขภาพมผีลต่อการตดัสนิใจ
ในการเลอืกท างานทีน่ี้ จากผลการวจิยัจะเหน็ไดว้่าโรงงานนี้เป็นโรงงานสเีขยีว มกีารคุมควบคุณภาพการท างานและ
โรงงานตามกฏหมาย และเป็นโรงงานผลติอเิลก็ทรอนิกสจ์งึต้องมกีารควบคุม เช่น ม ี ISO ต่างๆ รองรบั กฏหมาย
แรงงาน การผลติงานในหอ้งคลนีรูมหรอืหอ้งสะอาด เป็นต้น อกีทัง้ยงัมหีอ้งพยาบาลทีม่แีพทยป์ระจ าโรงงานและยงัมี
การให้ค าแนะน าความรู้เรื่องสุขภาพอนามยัทางช่องทางการประกาศต่างๆ ซึ่งสอดคล้องกบัทฤษฎีล าดบัขัน้ความ
ต้องการตามของมาสโลว์ (1954) และ ทฤษฎีแรงจูงใจของแอลเดอร์เฟอร์  (1969) ที่กล่าวว่ามนุษย์ต้องการความ
ปลอดภยัจากภยัอนัตรายต่างๆทีเ่กดิขึน้กบัร่างกายและจติใจ เพื่อท าใหต้นเองรูส้กึความปลอดภยัในชวีติ และซึง่ความ
ตอ้งการนี้เป็นความตอ้งการพืน้ฐานของการด ารงชวีติ โดยมนุษยท์ุกคนตอ้งการสขุภาพร่างกายทีแ่ขง็แรงและปลอดภยั 
เมื่อโรงงานท าใหม้คีวามน่าเชื่อถอืกย็ิง่ท าใหพ้นกังานมคีวามรูส้กึปลอดภยัเช่นกนั 

3.ความรบัผดิชอบและหน้าทีใ่นการท างาน สรุปไดว้่ารปูแบบแรงจงูใจพนกังานดา้นความรบัผดิชอบและหน้าที่
ในการท างานมผีลต่อการตดัสนิใจเลอืกท างานทีน่ี้ จากผลการวจิยัครัง้นี้ พนักงานมคีวามพงึพอใจความรบัผดิชอบและ
หน้าที่ในการท างาน เน่ืองจากโรงงานมเีป้าหมายทีช่ดัเจน ที่เรยีกว่า โกลด ์(goal) โดยเป้าหมายน้ีคอืระบบของการ
ท างานในโรงงานน้ี เพื่อให้พนักงานและผู้บรหิารมเีป้าหมายที่ชดัเจนในการท างานและมจีุดมุ่งหมายในการท างาน
เช่นกนั ซึง่สอดคลอ้งกบัทฤษฎสีองปจัจยั (1959) ทีก่ล่าวว่าความรบัผดิชอบทีช่ดัเจน ลกัษณะงานทีไ่ด้รบัมอบหมาย 
ท าใหเ้กดิปจัจยัแรงจงูใจ หรอื ปจัจยัภายนอกร่างกายแต่เป็นความตอ้งการภายในของบุคคลนัน้ๆ 

4.ความส าเรจ็การงานและหน้าที ่สรุปไดว้่ารปูแบบแรงจูงใจพนักงานดา้นความส าเรจ็การงานและหน้าที ่จาก
ผลวจิยัครัง้นี้ พนกังานมคีวามพงึพอใจกบัต าแหน่งไดร้บัทีม่คีวามเหมาะสมกบัอายุงานและความสามารถ และโรงงานมี
การเปิดโอกาสให้มกีารแสดงความสามารถหรอืการปรบัเปลี่ยนแผนกในโรงงาน เพื่อให้พนักงานท าการปรบัเลื่อน
ต าแหน่งและใหพ้นกังานแสดงศกัยภาพของตนเองใหเ้หมาะสมกบัต าแหน่งใหม่ ซึง่สอดคล้องกบัทฤษฎลี าดบัขัน้ความ
ต้องการตามของมาสโลว ์(1954) กล่าวว่ามนุษยต์้องการความนับถอื ความยกย่องในสงัคม ความต้องการดา้นสงัคม 
หรอื จะเป็นทฤษฎสีองปจัจยัของเฮอรเ์บริก์ ทีก่ล่าวว่าความส าเรจ็ในการงานคอืปจัจยัการจงูใจ หรอื ทฤษฎแีรงจูงใจใฝ่

สมัฤทธิข์องแมกคลีลแลนด์ (1960) กล่าวว่าความส าเร็จคือสิง่ที่เต็มเติมให้ชีวิตมีความสมบูรณ์แบบ หรือ ทฤษฎี
แรงจูงใจของแอลเดอรเ์ฟอร์ (1969) กล่าวว่าความส าเรจ็นัน้เป็นความต้องการเจรญิเตบิโต หรอื ทฤษฎกีารเสรมิแรง 
(2015) กล่าวว่าการเสรมิแรงเชงิบวก โดยการใหร้างวลัเป็นต าแหน่งและหน้าทีท่ าใหม้นุษยม์กี าลงัในการท างานเพิม่า
กขึน้ หรอื ทฤษฎกีารใหผ้ลตอบแทน (2001) กล่าวว่าเมื่อพนักงานท างานและต้องได้รบัผลตอบแทนในรูปแบบต่างๆ 
เช่น เงนิ หรอื เลื่อนต าแหน่ง เป็นตน้ ซึง่สรุปโดยรวมจะเหน็ไดม้นุษยท์ุกคนตอ้งการเจรญิเตบิโตในหน้าที ่ 

5.เครื่องมอืวดัผลงาน สรุปไดว้่ารูปแบบแรงจูงใจพนักงานดา้นเครื่องมอืวดัผลงาน มผีลต่อการตดัสนิใจเลอืก
ท างานทีน้ี่ จากการวจิยัพนกังานสว่นใหญ่มคีวามรูส้กึพงึพอใจเครื่องมอื เน่ืองจากทางโรงงานไดท้ าการจดัเป้าหมายที่
ชดัเจน จากระบบทีเ่รยีกว่าโกลด ์(goal) ไวเ้รยีบรอ้ยแลว้ โดยระบบนี้จะเป็นเครื่องมือวดัผลงาน โดยการวดัผลงานนัน้
เกดิจากการตัง้เป้าหมายของแต่ละคนและเป้าหมายนัน้จะต้องสามารถผลงานไดอ้กีดว้ย ซึง่สอดคลอ้งกบัทฤษฎคีวาม
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เสมอภาคของอดัม (1963) ที่กล่าวว่าการลงทุนหรือลงมือกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ย่อมได้ผลตอบแทนที่เสมอ เมื่อ
ผลตอบแทนที่เสมอภาค พนักงานจะรู้สกึถึงความเป็นธรรม หรือทฤษฏีความคาดหวงัของวรูม (1964) กล่าวว่า
พฤตกิรรมของแต่ละบุคคลมาจากการเลอืกการกระท า ดงัสมการ คุณค่าของผลลพัธจ์ะไดจ้ากเครื่องมอืวดัผลลพัธท์ีม่ดีี
บวกกบัความคาดหวงัทีไ่ดร้บั   

6.ผลตอบแทนจากการท างาน สรุปไดว้่ารปูแบบแรงจงูใจพนกังานดา้นผลตอบแทน มผีลต่อการตดัสนิใจเลอืก
ท างานที่นี้ จากการวิจยัพนักงานส่วนใหญ่มีความรู้สึกพึงพอใจ ผลตอบแทนรายได้ดี เมื่อท าการเปรียบเทียบกับ
ผลตอบแทนทีก่บัธุรกจิเดยีวกนั และในพืน้ทีจ่งัหวดันครราชสมีา และเรื่องสวสัดกิารต่างๆทีค่อยรบัรอง ซึง่สอดคลอ้งกบั
ทฤษฎสีองปจัจยัของเฮอรเ์บริก์ (1959) กล่าวว่าความพงึพอใจในการท างานของมนุษยด์า้นปจัจยัอนามยั ค่าตอบแทน
มผีลต่อแรงจงูใจ หรอืทฤษฎกีารเสรมิแรง (2015) กล่าวว่าการเสรมิแรงเชงิบวกใหก้บัพนักงานโดยการใหผ้ลตอบแทน 
ท าใหพ้นกังานมแีรงจงูใจในการท างานยิง่ขึน้ หรอืทฤษฎคีวามเสมอภาคของอดมั (1963) กล่าวว่า ผลตอบแทนทีไ่ดร้บั
ควรเหมาะสมกบัการลงทุนหรอืลงมอืกระท าสิง่ใดสิง่หนึ่ง 
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