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บทคดัย่อ 

 การวจิยัครัง้นี้มวีตัถุประสงคเ์พื่อทราบถงึ 1) เพื่อศกึษารูปแบบแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน และ 2) เพื่อศกึษา
ปญัหารูปแบบแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของบุคลากรระดบัปฏบิตักิารขึน้ไป (Practitioner level) ณ บรษิทัผลติส่วน
รถยนตแ์ห่งหนึ่งใน จ.ปราจนีบุร ีงานวจิยันี้จะเป็นการวเิคราะหเ์ชงิคุณภาพ โดยใชห้ลกัการสมัภาษณ์แบบเจาะลกึ โดย
กลุ่มตวัอย่างทีส่มัภาษณ์นัน้ตอ้งเป็นบุคลากรระดบัปฏบิตักิารขึน้ไป และบุคลากรทีม่วีุฒกิารศกึษาระดบัปรญิญาตรขีึน้
ไป โดยมอีายุงานตัง้แต่ 2 ปีขึน้ไป ณ บรษิทัผลติส่วนรถยนต์แห่งหนึ่งใน จ.ปราจนีบุร ีจ านวน 20 คน ผูว้จิยัใชว้จิยัใน
การสุม่ตวัอย่างแบบวธิกีารสุม่แบบเจาะจง  เครื่องมอืการเกบ็ขอ้มูลใชค้ าถามแบบปลายเปิด และการวเิคราะหค์รัง้นี้ใช้
ค่าแจกแจงความถีเ่พื่อท าการสรุป 

ค าส าคญั : แรงจงูใจในการท างาน, รปูแบบแรงจงูใจ 

ความเป็นมา 

 ปจัจุบนัมกีารแขง่ขนักนัในการว่าจา้งงานสงูทัง้ในประเทศ และระดบันานาชาต ิองคก์รธุรกจิต่างจงึจ าเป็นต้อง
มกีารปรบัตวัให้เขา้กบัสถานการณ์ที่มกีารเปลี่ยนแปลง และความผนัผวนอย่างรวดเรว็ อนัเนื่องจากสาเหตุทางด้าน
การเมอืง เศรษฐกจิ และสงัคมของแต่ละประเทศ ตลอดจนเทคโนโลยทีีไ่ดม้กีารพฒันาอย่างรวดเรว็ภายใต้กระแสแห่ง
โลกาภวิตัน์ ดงันัน้การทีอ่งคก์รธุรกจิจะบรรลุเป้าหมายไดน้ัน้ จงึจ าเป็นทีต่อ้งอาศยัปจัจยัต่าง ๆ  โดยเฉพาะอย่างยิง่คอื 
บุคลากรภายในองคก์ร ซึง่ทีเ่ป็นหวัใจส าคญัในการขบัเคลื่อน และผลกัดนัองคก์รใหบ้รรลุตามเป้าหมายทีต่ัง้ไว ้องคก์ร
จงึตอ้งการบุคลากรทีม่คีวามรูค้วามสามารถ ความเชีย่วชาญ และทกัษะจ าเพาะในการปฏบิตังิานเป็นอย่างด ีอย่างไรก็
ตามหากบุคลากรเหล่านัน้ ขาดความกระตอืรอืร้น ขาดความตัง้ใจ และขาดความพยายามในการปฏบิตังิาน ผลการ
ปฏบิตังิานจะขาดประสทิธภิาพ และประสทิธผิลแก่องคก์ร ท าใหอ้งคป์ระสบความลม้เหลว เพื่อเป็นการลดความเสีย่ง 
และเพิม่ความสามารถในการแขง่ขนัของตลาดทีม่กีารแขง่ขนัสงูดา้นบุคลากร ผูบ้รหิารขององคก์รธุรกจิจะต้องทราบถงึ
แรงจูงใจโดยในปจัจุบนัแรงจูงใจเป็นสิง่ส าคญัส าหรบับุคลากร ลกัษณะงานการปฏบิตัดิา้นการจดัการคุณลกัษณะของ
บุคลากรและปจัจยัดา้นสิง่แวดล้อม เป็นตวัแปรส าคญัทีม่อีทิธพิลต่อแรงจูงใจของบุคลากรในองค์กร ในการสรา้งแรง
บนัดาลใจของบุคลากร (Rajeswari Devadass , 2011) ทัง้นี้เมื่อบุคลากรมแีรงจูงใจในการปฏบิตังิานจะท าใหเ้กดิผลดี
แก่องค์กร ทัง้ประสทิธภิาพ และประสทิธผิล และยงัช่วยกนัผลกัดนัให้องค์กรบรรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว้ ในการพฒันา
ประสทิธิภาพของการปฏิบตัิงานของบุคลากร องค์กรควรให้ความส าคญัในการสร้างแรงจูงใจในการปฏบิตัิงานแก่
บุคลากร อีกทัง้มปีจัจยัหลายอย่างที่อาจส่งผลกระทบต่อประสทิธิภาพการท างานของบุคลากร เช่น โอกาสในการ
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ฝึกอบรมและการพฒันาสภาพการท างานความสมัพนัธร์ะหว่างนายจา้งและลูกจา้ง ความปลอดภยัในการท างาน และ 
รางวลัมคีวามส าคญัสงูสุด เป็นปจัจยัทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพการท างานของบุคลากรแรงจูงใจ (Hafiza et al., 2011)  
จากการศกึษาระดบัแรงจงูใจภายในสถานทีท่ างานและพบว่าแรงจูงใจมผีลกระทบโดยตรงต่อประสทิธภิาพการท างาน
ของบุคลากร บุคลากรที่มีแรงบันดาลใจและตื่นเต้นเกี่ยวกับงานที่ได้รับผิดชอบ จะแสดงให้เห็นถึงการเพิ่ม
ความสามารถการท างาน อกีทัง้แรงจูงใจของบุคลากรยงัเป็นปญัหาส าคญัส าหรบัผูน้ าและผูจ้ดัการเสมอ นายจา้งต้อง
รู้จกับุคลากรของตนเป็นอย่างดแีละใช้กลวิธต่ีาง ๆ เพื่อกระตุ้นให้บุคลากรแต่ละคนมีแรงจูงใจ (Vinay Chaitanya 
Ganta ,2014) และยงัมกีารเชื่อมโยงที่ชดัเจนระหว่างแรงจูงใจส่วนบุคคลและประสทิธภิาพขององค์กร บุคลากรที่มี
แรงจูงใจสูงจะท างานได้ดีขึ้น และท าให้ประสทิธิภาพขององค์กรนัน้สูงขึน้เช่นกนั แสดงให้เหน็ชดัเจนว่าการสร้าง
แรงจูงใจใหผ้ลประโยชน์ การชดเชยเพิม่เติมไม่เพยีงพอที่จะท าใหบุ้คลากรมแีรงจูงใจและความพงึพอใจ และผลการ
ปฏบิตัิงานของบุคลากรเป็นปจัจยัส าคญัต่อความส าเร็จขององค์กรและแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรบรษิัทสู่
ความส าเรจ็ เมื่อสภาพแวดลอ้มการท างานเป็นไปในเชงิบวกและองคก์รมวีฒันธรรมทีด่ต่ีอสุขภาพ บุคลากรเหล่านัน้จะ
ได้รบัแรงจูงใจสูง (Mathe, Pavie & O’Keeffen , 2014) จากการส ารวจระบุว่าปจัจยัทีก่ระตุ้นให้บุคลากรเพิม่
ประสทิธภิาพดา้นคุณภาพการบรกิาร พบว่าเงนิเดอืนของบุคลากร ความกา้วหน้าทางอาชพี และโอกาสในการเลื่อน
ต าแหน่งเป็นปจัจยัทีส่ าคญัทีส่ดุในการสรา้งแรงจงูใจ (Smajli et al., 2015) 

 ดงันัน้ทางผูว้จิยัจงึมคีวามสนใจในการศกึษารูปแบบแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของบุคลากรระดบัปฏบิตักิาร
ขึน้ไป ณ บรษิัทผลติส่วนรถยนต์แห่งหนึ่งใน จ.ปราจนีบุร ีทัง้นี้เพื่อน าผลที่ได้ไปใช้เป็นขอ้มูลส าคญัของการบรหิาร
บุคลากรทีผู่้บรหิารควรจะใหค้วามสนใจ และตระหนักถงึความส าคญัในการสร้างแรงจูงใจในการท างาน โดยสามารถ
ปรบัเปลี่ยนไดต้ลอดเวลาตามสถานการณ์ และยงัช่วยในการกระตุ้นเพื่อใหท้างผู้บรหิารขององค์กรช่วยส่งเสรมิสรา้ง
แรงจูงใจในการปฏบิตังิานแก่บุคลากร ท าให้บุคลากรมคีวามจงรกัภกัดต่ีอองคก์ร ซึ่งจะส่งผลดต่ีอการปฏบิตัิงานที่มี
ประสทิธภิาพใหก้บัองคก์ร 

วตัถปุระสงค ์

1. เพื่อศกึษารปูแบบแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของบุคลากรระดบัปฏบิตักิารขึน้ไป (Practitioner level) ณ บรษิทั
ผลติสว่นรถยนตแ์ห่งหนึ่งใน จ.ปราจนีบุร ี

2. เพื่อศกึษาปญัหารปูแบบแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของบุคลากรระดบัปฏบิตักิารขึน้ไป (Practitioner level) ณ 
บรษิทัผลติสว่นรถยนตแ์ห่งหนึ่งใน จ.ปราจนีบุร ี

ขอบเขตการวิจยั 

งานวจิยันี้จะเป็นการวเิคราะหเ์ชงิคุณภาพ โดยใชห้ลกัการสมัภาษณ์แบบเจาะลกึ ( In-depth interview) โดย
กลุ่มตวัอย่างทีส่มัภาษณ์นัน้ต้องเป็นบุคลากรระดบัปฏบิตัิการขึน้ไป ทีม่วีุฒกิารศกึษาระดบัชัน้ปรญิญาตรขีึน้ไป และ
ต้องมีอายุการท างานไม่น้อยกว่า 2 ปี ณ บริษัทผลิตส่วนรถยนต์แห่งหนึ่งใน จ.ปราจีนบุรี จ านวนประชาชนกลุ่ม
ตวัอย่างทัง้หมด 20 คน   

แนวคิด ทฤษฏี และวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้อง 

 เน่ืองจากผูว้จิยัมคีวามสนใจเรื่องรปูแบบแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน ดงันัน้ผูว้จิยัจงึไดศ้กึษาหนังสอื บทความ 
งานวจิยั สือ่ตพีมิพต่์าง เพื่อทีจ่ะหาแนวความคดิทฤษฎมีาเป็นขอ้มูลในการวจิยัครัง้นี้ (1) ความหมายแรงจูงใจสรุปได้



3 
 

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
เรนทร์, 2552) เป็นทฤษฏเีกี่ยวกบั ความต้องการมนุษย์ทุกชนชัน้ ตัง้แต่ต้องการพื้นฐานไปสู่ข ัน้สูงสุดของมนุษย์ 
กล่าวคอืความต้องการพืน้ทางฐานทางร่างกาย (2.2) ทฤษฎสีองปจัจยั (Herzberg’s Two Factor Theory) (John B. 
Miner, 2015) เป็นที่ทฤษฎีเกี่ยวกบัปจัจยัการจูงใจ และปจัจยัค ้าจุน (2.3) ทฤษฎีแรงจูงใจของแมกคลีลแลนด ์
(McClelland’s Needs Theory) (John B. Miner, 2015) เป็นทีท่ฤษฎเีกีย่วกบัความต้องการอ านาจ ความเป็นทีร่กั 
ความตอ้งการส าเรจ็ (2.4) ทฤษฎแีรงจงูใจของแอลเดอรเ์ฟอร ์(ERG theory) (Jonathan Law, 2009) เป็นทฤษฎคีลา้ย
ทฤษฎมีาสโลว ์ทีเ่กีย่วกบัความต้องการด ารงชีพ ความสมัพนัธ ์และความเจรญิกา้วหน้า (2.5) ทฤษฎคีวามเสมอภาค 
(Equity Theory) (Dara Schniederjans et.al. 2012) เป็นทฤษฎเีกีย่วกบัผลตอบแทนจะเท่ากบัการลงทุนหรอืลงแรง 
(2.6) ทฤษฎคีวามคาดหวงัของวรูม (Vroom's expectancy theory) (John B Miner., 2015) เป็นทฤษฎทีีเ่กีย่วกบั 
ผลลพัธ ์เครื่องมอืวดัผลลพัธ ์ความคาดหวงัทีไ่ดร้บั เป็นแรงจูงใจ (2.7) ทฤษฎกีารเสรมิแรง (Reinforcement Theory 
of motivation) (เมธา.,2561) เป็นทฤษฎกีารเสรมิแรงเชงิบวก เชงิลบ และสญูพนัธ ์(2.8) ทฤษฎกีารใหผ้ลตอบแทน 
(Carrot and Stick Approach to Motivation) (David L. Dickinson, 2001) เป็นทีท่ฤษฎทีีเ่กีย่วกบัผลตอบแทน เช่น ลา
ทีท่ างานแลว้ตอ้งการแครอท 

แนวความคิดงานวิจยัครัง้น้ี 

ตารางท่ี 1 สรุปแนวคดิรปูแบบแรงจงูใจ 

แนวความคดิ และทฤษฎแีรงจงูใจ 
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1. ความตอ้งการพืน้ฐานในการด าเนินชวีติ •   •      

2. ความมัน่คงในการงาน และการเงนิ • •  • • • • • • 

3. ความปลอดภยัในสุขภาพ และอนามยั • •  • • • • • • 

4. ความรบัผดิชอบ และหน้าทีใ่นการปฏบิตังิาน • • • • • • • • • 

5. การเป็นทีร่กั และความผกูพนัในองคก์าร • • • •     • 

6. ความส าเรจ็ในการงานและหน้าที ่ • • • • • • • • • 

7. การยอมรบัในสงัคม และการมชีือ่เสยีง • • • •      

8. เครือ่งมอืในการวดัผลงาน • •  • • • • • • 

9. ผลตอบแทนในการปฏบิตังิาน • •  • • • • • • 

10. การมอี านาจบงัคบับญัชา  • •       
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ขัน้ตอนงานวิจยั  

ภาพท่ี 1 ขัน้ตอนงานวจิยั 

 

วิธีการด าเนินการวิจยั 

 การวจิยัครัง้นี้เป็นการวจิยัแบบเชงิคุณภาพ (Qualitative Research) โดยก าหนดกลุ่มตวัอย่างจากบุคลากร
ระดบัปฏบิตักิารขึน้ไป (Practitioner level) ณ บรษิทัผลติสว่นรถยนตแ์ห่งหนึ่งใน จ.ปราจนีบุร ีจ านวน 20 คน จากกลุ่ม
ประชากรทัง้หมด 62 คน โดยวิธีการสุ่มตัวอย่าง ผู้วิจยัใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบวธิีการสุ่มแบบเจาะจง (purpose 
sampling) โดยพจิารณาจากต าแหน่ง วุฒกิารศกึษา และอายุการท างาน โดยผูว้จิยัใชก้ารสมัภาษณ์เชงิลกึ ( in depth 
interview) กบักลุ่มตวัอย่างในทุกระดบัชัน้ของการปฏบิตังิาน โดยแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม ดงันี้ การสมัภาษณ์ผูบ้รหิาร 5 
คน บุคลากรระดบัปฏบิตักิารขึน้ไป โดยสมัภาษณ์ จ านวน 15 คนจากนัน้น าหวัขอ้ทัง้หมด 7 ขอ้ทีจ่ะท าการวจิยัครัง้นี้
มาท าแบบสมัภาษณ์รปูแบบแรงจงูใจและลกัษณะปญัหา ดงันี้ (1) ความมัน่คงปลอดภยัในดา้นการงานและดา้นการเงนิ 
(2) ความปลอดภยัด้านสุขภาพ (3) ความรบัผดิชอบและหน้าทีใ่นการท างาน (4) ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน (5) 
ความส าเรจ็การงานและหน้าที่ (6) เครื่องมอืวดัผลงาน (7) ผลตอบแทนจากการท างานโดยผู้วจิยัได้น าประเดน็ของ
แรงจงูใจทัง้ 7 ขอ้มาใชใ้นการศกึษาแรงจูงใจในการปฏบิตังิานและลกัษณะปญัหาในการปฏบิตังิานของบุคลากรระดบั
ปฏบิตักิารขึน้ไป (Practitioner level) ณ บรษิทัผลติส่วนรถยนต์แห่งหนึ่งใน จ.ปราจนีบุรี โดยค าถามนัน้เป็นค าถาม
ปลายเปิด จากนัน้ท าการรวบรวมขอ้มูลและวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใช้วธิกีารแจกแจงค่าความถี่ ( f-frequencies) เมื่อได้
ค่าความถี่ของแต่ละหวัขอ้แลว้ จากนัน้น าขอ้มูลทีไ่ดม้าสรุปรูปแบบแรงจูงใจและปญัหาของแรงจูงใจ จากนัน้น าเสนอ
ขอ้มลูจากผลวเิคราะหข์อ้มลู ผูว้จิยัน าเสนอในรปูแบบของตารางค่าความถี ่และการพรรณนาตามลกัษณะของขอ้มลู 

 

 

ศกึษาแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของบุคลากรระดบัปฏบิตักิารขึน้ไป (Practitioner level) ณ 
บรษิทัผลติส่วนรถยนตแ์ห่งหนึ่งใน จ.ปราจนีบุร ี

สรา้งแบบสมัภาษณ์ของรปูแบบแรงจงูใจ และลกัษณะของปญัหา 

จดัเกบ็ขอ้มลูโดยสมัภาษณ์บุคลากรระดบัปฏบิตักิารขึน้ไป ทีม่วีุฒกิารศกึษา
ระดบัปรญิญาตรขีึน้ไป และมอีายกุารท างาน 2 ปีขึน้ไป ประชากรจ านวน 

20คน 

สรปุสมัภาษณ์เป็นขอ้ความ และวเิคราะหข์อ้ความจากการสมัภาษณ์ 

สรปุรวบรวมขอ้มลู 
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ผลการวิจยั 

 การวจิยัเรื่องศกึษารปูแบบแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของบุคลากรระดบัปฏบิตักิารขึน้ไป (Practitioner level) 
ณ บรษิทัผลติชิน้สว่นรถยนตแ์ห่งหนึ่งใน จ.ปราจนีบุร ีสรุปและวเิคราะหไ์ดด้งันัน้ 

1. ดา้นความมัน่คงปลอดภยัในดา้นการงานและการเงนิ มรีายละเอยีดดงันี้  

1.1 รปูแบบแรงจงูใจบุคลากรมคีวามเชื่อมัน่ว่าบรษิทัมคีวามมัน่คงในดา้นการงาน และการเงนิ เนื่องจากเป็น
บริษัทเป็นบริษัทสญัชาติญี่ปุ่นที่มชีื่อเสยีง และเป็นบริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ด้านความปลอดภยั และยงัมีธุรกิจที่
หลากหลาย นอกจากนี้แลว้ทางบรษิทัมกีารจดัการผลประกอบการ และก าไรใหบุ้คลากรอย่างเป็นธรรม 

ความมัน่คงปลอดภยัในดา้นการงานและการเงนิ ความถี ่

1. บรษิทัมคีวามมัน่คงในดา้นการงาน และการเงนิ 7 

2. บรษิทัเป็นบรษิทัสญัชาตญิีปุ่น่ทีม่ชีื่อเสยีง 5 

3. บรษิทัผลติชิน้สว่นรถยนตด์า้นความปลอดภยั และยงัมธีุรกจิทีห่ลากหลาย 3 

4. บรษิทัมกีารจดัการผลประกอบการ และก าไรใหบุ้คลากรอย่างเป็นธรรม 2 

1.2 ลกัษณะปญัหาด้านความมัน่คงปลอดภัยในด้านการงานและการเงิน คือ สถานการณ์เกี่ยวกบัความ
ต้องการในผลิตภัณฑ์ลดลง หรือชะลอตัวของลูกค้า ที่อาจเกิดขึ้นจากสภาวะเศรษฐกิจที่เปลี่ยนแปลงไป และการ
ปรบัเปลีย่นทางดา้นเทคโนโลยทีีก่ารใชร้ะบบการท างานแบบออโตมาทดแทนแรงงานมนุษย ์นอกจากน้ียงัเป็นปญัหา
ดา้นการพฒันาทัง้ทางดา้นทกัษะของบุคลากร และผลติภณัฑใ์หม่ ๆ 

2. ดา้นความปลอดภยัสขุภาพ  

2.1 รปูแบบแรงจงูใจบุคลากรมคีวามรูส้กึปลอดภยัสขุภาพ มคีวามรูส้กึมคีวามปลอดภยัดา้นสขุภาพ เนื่องจาก
มสีวสัดกิารดา้นการตรวจสขุภาพประจ าปี หอ้งพยาบาลและมแีพทยป์ระจ าบรษิทั นอกจากนี้แลว้ยงัมกีารใหค้ าแนะน า
บุคลากรในกจิกรรมสขุภาพ และฟิตเนส ส าหรบัการท างานบรษิทัมอีุปกรณ์ประจ าตวัผูค้นใหอ้ย่างเพยีงพอ 

ความปลอดภยัดา้นสขุภาพ ความถี ่

1. ความปลอดภยัดา้นสขุภาพ 11 

2. มสีวสัดกิารดา้นการตรวจสขุภาพประจ าปี หอ้งพยาบาลและมแีพทยป์ระจ าโรงงาน  2 

3. มกีารใหค้ าแนะน า กจิกรรมเรื่องสขุภาพ และฟิตเนส 2 

4. อุปกรณ์ประจ าตวัในการท างาน 2 

2.2 ลกัษณะของปญัหาดา้นความปลอดภยัดา้นสขุภาพ คอื บุคลากรไดร้บัมลพษิทางอากาศ เน่ืองจากพืน้ทีต่ัง้
ของบรษิทัอยู่ใกลเ้คยีงโรงไฟฟ้าถ่านหนิ และบ่อบ าบดัน ้าเสยี นอกจากน้ียงัมปีญัหาในเรื่องความเครยีดสะสมจากการ
ท างาน และความจ าเป็นในการท างานทีต่อ้งปฏบิตังิานเกีย่วขอ้งกบัสารเคม ี

3. ความรบัผดิชอบและหน้าทีใ่นการท างาน 

3.1 รูปแบบแรงจูงใจบุคลากรมคีวามรู้สกึพึงพอใจในความชดัเจนในความผดิชอบและการท างาน มคีวาม
เหมาะสมในการจดัสรรแบ่งงาน 
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ความรบัผดิชอบและหน้าทีใ่นการท างาน ความถี ่

1. มคีวามชดัเจนในความรบัผดิชอบและการท างาน 13 

2. มคีวามเหมาะสมในการจดัสรรแบ่งงาน   7 

3.2 ลกัษณะของปญัหาความรบัผดิชอบและหน้าที่ในการท างาน คอื มกีารจ่ายงานเกนิกว่าต าแหน่งหน้าที่
ไดร้บั และมกีารสัง่งานขา้มสายงาน นอกจากนี้ยงัมกีารจดัการโครงสรา้งขององคก์รทีไ่ม่เหมาะสมส่งผลใหก้ารบรหิาร
จดัการเป็นไปไดย้าก 

4. ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน หรอืหวัหน้างาน 

4.1 บุคลากรส่วนใหญ่มีความสมัพนัธ์ที่ดีกบัเพื่อนร่วมงาน หรอืหวัหน้างาน เหมือนการท างานกบัคนใน
ครอบครวั 

ความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงาน หรอืหวัหน้างาน ความถี ่

1. มคีวามสมัพนัธท์ีด่กีบัเพื่อนร่วมงาน หรอืหวัหน้างาน 11 

2. มคีวามสมัพนัธเ์หมอืนท างานกบัคนในครอบครวั 2 

4.2 ลกัษณะปญัหา คอื การไม่มคีวามร่วมมอืในการท างานในบางประการ แมก้ระทัง่ การกดดนัทางออ้มโดย
นโยบายของทางบรษิทั 

5. ความส าเรจ็การงานและหน้าที ่

5.1 บุคลากรมคีวามส าเรจ็การงานและหน้าทีร่ะดบันึง 

ความส าเรจ็การงานและหน้าที ่ ความถี ่

1.มคีวามส าเรจ็การงานและหน้าที ่ 7 

5.2 ลกัษณะปญัหา คอื ขาดการสนบัสนุนในการท าหน้าทีใ่หป้ระสบความส าเรจ็ เน่ืองจากกระบวนการท างาน
และอนุมตัทิีซ่บัซอ้น ปญัหารองลองมาคอื อตัราการเลื่อนต าแหน่งทีล่่าชา้และโครงสรา้งองคก์รทีม่ลี าดบัขัน้ ซึง้เป็นสิง่ที่
ยากจะใหบุ้คลากรเตบิโต 

6. เครื่องมอืวดัผลงาน 

6.1 บุคลากรส่วนน้อยมีความรู้สึกพอใจ มีเครื่องมือวัดผลงานที่ชัดเจนเช่น KPI, MBO ส าหรบัการ
ตัง้เป้าหมายในแต่ละรอบปีการท างาน 

เครื่องมอืชีว้ดัผลงาน ความถี ่

1.มเีครื่องมอืชีว้ดัผลงานทีช่ดัเจนเช่น KPI, MBO 20 

6.2 ลกัษณะปญัหา คอื มกีารใชเ้ครื่องวดัทีไ่ม่เหมาะสมกบัการท างานภายในองค ์และยงัขาดความจรงิจงัใน
การตดิตามใชเ้ครื่องมอืต่าง นอกจากการวดัผลงานยงัไม่ไดม้กีารใชเ้ครื่องมอืชีว้ดัมาใชใ้นหารตดัสนิผลงานเตม็ที ่เนื่อง
การตัดสนิผลงานยงัโดยอ้างอิงเกณฑ์ระฆงัคว ่า เนื่องจากบรษิัทมีใช้ระบบการอ้างอิงจากกลุ่มเพื่อประเมินผลงาน
บุคลากรอยู่ คอื บุคลากรที่ท างานน้อยกบัท างานมากผลการตอบแทนจากเครื่องมอืเท่ากบัคนทีท่ างานน้อย ท าใหใ้น
บางครัง้บุคลากรมคีวามรูส้กึไม่เสมอภาค 
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7. ผลตอบแทนจากการท างาน 

7.1 บุคลากรสว่นใหญ่มคีวามรูส้กึพงึพอใจ ผลตอบแทนเรื่องรายไดจ้ากท างาน และสวสัดกิารต่าง ๆ ถอืว่าอยู่
ในเกณฑพ์อใช ้- ด ีเมื่อท าการเปรยีบเทยีบกบับรษิทัอื่น ๆ ในพืน้ทีเ่ดยีวกนั 

ผลตอบแทนจากการท างาน ความถี ่

1.ผลตอบแทนรายได ้ 18 

2.สวสัดกิารต่าง ๆ 2 

7.2 ลกัษณะปญัหา คอื ผลตอบแทนจาการท างานคอืความไม่เท่าเทยีมของโครงสรา้งผลตอบแทน ต าแหน่ง
เดยีวกนัอาจไดร้บัรบัแตกต่าง และจากสถานการณ์เศรษฐกจิทีก่ระทบต่อโครงสรา้งผลตอบแทน  

อภิปราย 

 การวจิยัเรื่องการศกึษารูปแบบแรงจูงใจในการปฏบิตัิงานของบุคลากรระดบัปฏบิตัิการขึน้ไป (Practitioner 
level) ณ บรษิัทผลติชิ้นส่วนรถยนต์แห่งหนึ่งใน จ.ปราจนีบุร ีโดยการก าหนดรูปแบบแรงจูงใจทัง้หมด 7 ประเด็น 
สามารถอภปิรายไดด้งันี้ 

1. ดา้นความมัน่คงปลอดภยัในดา้นการงานและการเงนิ สรุปไดว้่ารูปแบบแรงจูงใจดา้นความมัน่คงปลอดภยัใน
ดา้นการงานและการเงนิน้ีมผีลดา้นความเชื่อมัน่ใหแ้ก่บุคลากรในการเลอืกท างานทีน่ี่ จากการวจิยัจะเหน็ไดว้่าทีบ่รษิทั
มคีวามมัน่คงในดา้นการงาน และการเงนิ เน่ืองจากเป็นบรษิทัเป็นบรษิทัสญัชาตญิี่ปุ่นทีม่ชีื่อเสยีง และเป็นบรษิทัผลติ
ชิน้สว่นรถยนตด์า้นความปลอดภยั และยงัมธีุรกจิทีห่ลากหลาย นอกจากนี้แลว้ทางบรษิทัมกีารจดัการผลประกอบการ 
และก าไรใหบุ้คลากรอย่างเป็นธรรม ซึง่สอดคลอ้งกบัทฤษฎลี าดบัขัน้ความตอ้งการตามของมาสโลว ์(วลัลร จนัทเรนทร,์ 
2552) และ ทฤษฎแีรงจงูใจของแอลเดอรเ์ฟอร ์(John B. Miner, 2015) ทีก่ล่าวว่ามนุษยต์อ้งการความปลอดภยัจากภยั
อนัตรายต่างทีเ่กดิขึน้กบัร่างกายและจติใจ เพื่อท าใหต้นเองรูส้กึความปลอดภยัในชวีติ อกีทัง้ยงัสอดคลอ้งทฤษฎสีอง
ปจัจยัของเฮอรเ์บริ์ก (1959) ทีก่ล่าวว่ามนุษยต์้องการความพงึพอใจในดา้นปจัจยัดา้นอนามยั คอื ดา้นความต้องการ
เรื่องนโยบายบรษิทั ความมัน่คงในงาน ซึง่สิง่เหล่านี้จะท าใหม้นุษยม์แีรงจงูใจในการท างาน 

2. ความปลอดภยัดา้นสขุภาพ สรุปไดว้่ารปูแบบแรงจงูใจดา้นความปลอดภยัดา้นสขุภาพมผีลต่อการตดัสนิใจใน
การเลอืกท างานทีน่ี่ มคีวามรูส้กึมคีวามปลอดภยัดา้นสขุภาพ เนื่องจากมสีวสัดกิารดา้นการตรวจสุขภาพประจ าปี หอ้ง
พยาบาลและมแีพทยป์ระจ าบรษิทั นอกจากนี้แลว้ยงัมกีารใหค้ าแนะน าบุคลากรในกจิกรรมสขุภาพ และฟิตเนส ส าหรบั
การท างานบรษิทัมอีุปกรณ์ประจ าตวัผูค้นใหอ้ย่างเพยีงพอ ซึง่สอดคลอ้งกบัทฤษฎลี าดบัขัน้ความต้องการตามของมาส
โลว ์(วลัลร จนัทเรนทร์, 2552) และ ทฤษฎีแรงจูงใจของแอลเดอรเ์ฟอร์(John B. Miner, 2015) ทีก่ล่าวว่ามนุษย์
ตอ้งการความปลอดภยัจากภยัอนัตรายต่าง ๆทีเ่กดิขึน้กบัร่างกายและจติใจ เพื่อท าใหต้นเองรูส้กึความปลอดภยัในชวีติ 
และซึง่ความตอ้งการนี้เป็นความตอ้งการพืน้ฐานของการด ารงชวีติ โดยมนุษยท์ุกคนต้องการสุขภาพร่างกายทีแ่ขง็แรง
และปลอดภยั เมื่อบรษิทัท าใหม้คีวามน่าเชื่อถอืกย็ิง่ท าใหบุ้คลากรมคีวามรูส้กึปลอดภยัเช่นกนั 

3. ความรบัผดิชอบและหน้าทีใ่นการท างาน สรุปไดว้่ารูปแบบแรงจูงใจบุคลากรดา้นความรบัผดิชอบและหน้าที่
ในการท างานมีผลต่อการตัดสนิใจเลือกท างานที่นี่ จากผลการวิจยัครัง้นี้ บุคลากรมีความพอใจมีความชดัเจนใน
ความผดิชอบและการท างาน มคีวามเหมาะสมในการจดัสรรแบ่งงาน ซึ่งสอดคล้องกบัทฤษฎีสองปจัจยั (John B. 
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Miner, 2015) ทีก่ล่าวว่าความรบัผดิชอบทีช่ดัเจน ลกัษณะงานทีไ่ดร้บัมอบหมาย ท าใหเ้กดิปจัจยัแรงจูงใจ หรอื ปจัจยั
ภายนอกร่างกายแต่เป็นความตอ้งการภายในของบุคคลนัน้ ๆ 

4. ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน หรอืหวัหน้างาน สรุปไดว้่ารูปแบบแรงจูงใจบุคลากรดา้นความรบัผดิชอบและ
หน้าทีใ่นการท างานมผีลต่อการตดัสนิใจเลอืกท างานทีน่ี่ จากผลวจิยัครัง้นี้บุคลากรมคีวามพงึพอใจในความสมัพนัธท์ีด่ี
กบัเพื่อนร่วมงาน หรอืหวัหน้างาน เหมอืนการท างานกบัคนในครอบครวั ซึง่สอดคลอ้งกบัทฤษฎลี าดบัขัน้ความตอ้งการ
ตามของมาสโลว ์(วลัลร จนัทเรนทร,์ 2552) กล่าวว่ามนุษยต์้องการไดร้บัความรกั โดยการสรา้งความสมัพนัธก์บัผูอ้ื่น 
หรอืเรยีกไดว้่าการไดร้บัความรกัจากคนรอบขา้ง หรอืจะเป็นทฤษฎสีองปจัจยัของเฮอรเ์บริก์ (John B. Miner, 2015) ที่
กล่าวว่าความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน หรอืหวัหน้างาน เป็นองคป์ระกอบทีท่ าใหเ้กดิความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน 
หรอื ทฤษฎแีรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิข์องแมกคลลีแลนด ์(John B. Miner, 2015) กล่าวว่าความผูกพนัธค์อืสิง่ทีเ่ตม็เตมิให้
ชวีติมคีวามสมบรูณ์แบบ โดยจะพยายามสรา้งและรกัษาความสมัพนัธอ์นัดกีบัผูอ้ื่น 

5. ความส าเรจ็การงานและหน้าที ่สรุปไดว้่ารปูแบบแรงจงูใจบุคลากรดา้นความส าเรจ็การงานและหน้าที ่จากผล
วจิยัครัง้นี้ บุคลากรมคีวามพงึพอใจกบัความส าเรจ็การงานและหน้าทีใ่นระดบันึง ซึง่สอดคลอ้งกบัทฤษฎลี าดบัขัน้ความ
ตอ้งการตามของมาสโลว ์(วลัลร จนัทเรนทร์, 2552) กล่าวว่ามนุษยต์้องการความนับถอื ความยกย่องในสงัคม ความ
ตอ้งการดา้นสงัคม หรอื จะเป็นทฤษฎสีองปจัจยัของเฮอรเ์บริก์ ทีก่ล่าวว่าความส าเรจ็ในการงานคอืปจัจยัการจงูใจ หรอื 
ทฤษฎแีรงจงูใจใฝส่มัฤทธิข์องแมกคลลีแลนด ์(1960) กล่าวว่าความส าเรจ็คอืสิง่ทีเ่ตม็เตมิใหช้วีติมคีวามสมบูรณ์แบบ 
หรอื ทฤษฎแีรงจงูใจของแอลเดอรเ์ฟอร ์(John B. Miner, 2015) กล่าวว่าความส าเรจ็นัน้เป็นความตอ้งการเจรญิเตบิโต 
หรอื ทฤษฎกีารเสรมิแรง (เมธา.,2561) กล่าวว่าการเสรมิแรงเชงิบวก โดยการใหร้างวลัเป็นต าแหน่งและหน้าทีท่ าให้
มนุษยม์กี าลงัในการท างานเพิ่มมากขึน้ หรอื ทฤษฎกีารใหผ้ลตอบแทน (David L. Dickinson., 2001) กล่าวว่าเมื่อ
บุคลากรท างานและตอ้งไดร้บัผลตอบแทนในรูปแบบต่าง เช่น เงนิ หรอื เลื่อนต าแหน่ง เป็นต้น ซึ่งสรุปโดยรวมจะเหน็
ไดม้นุษยท์ุกคนตอ้งการเจรญิเตบิโตในหน้าที ่ 

6. เครื่องมอืวดัผลงาน สรุปได้ว่ารูปแบบแรงจูงใจบุคลากรด้านเครื่องมอืวดัผลงาน มผีลต่อการตดัสนิใจเลอืก
ท างานที่นี่ จากการวิจยับุคลากรส่วนน้อยมีความรู้สกึพงึพอใจเครื่องมอื เนื่องจากทางบรษิัทเครื่องมือ วดัผลงานที่
ชดัเจนเช่น KPI, MBO ส าหรบัการตัง้เป้าหมายในแต่ละรอบปีการท างาน ซึง่สอดคลอ้งกบัทฤษฎคีวามเสมอภาคขอ
งอดมั (J. Stacy Adams .,1963) ทีก่ล่าวว่าการลงทุนหรอืลงมอืกระท าสิง่ใดสิง่หนึ่ง ย่อมไดผ้ลตอบแทนทีด่เีสมอ เมื่อ
ผลตอบแทนทีเ่สมอภาค บุคลากรจะรูส้กึถงึความเป็นธรรม หรอืทฤษฎคีวามคาดหวงัของวรูม (John B Miner., 2015) 
กล่าวว่าพฤตกิรรมของแต่ละบุคคลมาจากการเลอืกการกระท า 

7. ผลตอบแทนจากการท างาน สรุปไดว้่ารูปแบบแรงจูงใจบุคลากรดา้นผลตอบแทน มผีลต่อการตดัสนิใจเลอืก
ท างานทีน่ี่ จากการวจิยับุคลากรสว่นใหญ่มคีวามรูส้กึพงึพอใจ ผลตอบแทนเรื่องรายไดจ้ากท างาน และสวสัดกิารต่าง ๆ 
ถอืว่าอยู่ในเกณฑพ์อใช ้- ด ีเมื่อท าการเปรยีบเทยีบกบับรษิทัอื่น ๆ ในพืน้ทีเ่ดยีวกนั ซึง่สอดคลอ้งกบัทฤษฎสีองปจัจยั
ของเฮอรเ์บริก์ (John B Miner., 2015) กล่าวว่าความพงึพอใจในการท างานของมนุษยด์า้นปจัจยัอนามยั ค่าตอบแทนมี
ผลต่อแรงจูงใจ หรือทฤษฎีการเสริมแรง (เมธา.,2561)กล่าวว่าการเสริมแรงเชิงบวกให้กับบุคลากรโดยการให้
ผลตอบแทน ท าให้บุคลากรมแีรงจูงใจในการท างานยิง่ขึน้ หรอืทฤษฎีความเสมอภาคของอดมั (J. Stacy Adams 
.,1963) กล่าวว่า ผลตอบแทนทีไ่ดร้บัควรเหมาะสมกบัการลงทุนหรอืลงมอืกระท าสิง่ใดสิง่หนึ่ง 
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