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แรงจูงใจและภาพลักษณองคกรสงผลตอการตัดสินใจเลือกสมัครงานของ
แรงงานในจังหวัดสระบุรี
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บทคัดยอ

การศึกษาคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาแรงจูงใจและภาพลักษณองคกรสงผลตอการตัดสินใจเลือกสมัครงานของ
แรงงานในจังหวัดสระบุรี กลุมตัวอยางในการวิจัย ไดแก กลุมแรงงานที่ตัดสินใจมากรอกใบสมัครทํางานในพื้นที่ 
นิคมอุตสาหกรรมหนองแค อําเภอหนองแค นิคมอุตสาหกรรมสระบุรี อําเภอแกงคอย และนิคมอุตสาหกรรมดับบลิวเอชเอ 
อําเภอหนองแค จังหวัดสระบุรี จํานวน 402 คน ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการวิจัย วิเคราะหขอมูลดวยสถิติ
เชิงพรรณนา ไดแก คาความถ่ี คารอยละ คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงอนุมาน
เพื่อทดสอบสมมติฐานดวยการวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ ผลการศึกษาพบวา 1) แรงจูงใจดานคาตอบแทน 
ดานความม่ันคง สงผลตอการตัดสินใจเลือกสมัครงานของแรงงานในจังหวัดสระบุรีอยางมีนัยสําคัญท่ี 0.01 2) ภาพลักษณ
องคกรสงผลตอการตัดสินใจเลือกสมัครงานของแรงงานในจังหวัดสระบุรีอยางมีนัยสําคัญท่ี 0.01 ท้ังน้ีแรงจูงใจและภาพลักษณ
องคกรรวมกันกําหนดทํานายการตัดสินใจเลือกสมัครงานของแรงงานในจังหวัดสระบุรีไดรอยละ 59.7 (AdjR2 = 0.597)
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Abstract

The purpose of this research is to study the infl uence of motivation and corporate image on the 
decision to apply for jobs among migrant workers in Saraburi province. The research sample consists 
of migrant workers who have chosen jobs in the Nong Khae Industrial Estate, Saraburi Industrial 
Estate, and WHA Industrial Estate in Saraburi province. Data analysis was conducted using descriptive 
statistics, including frequency, percentage, mean, and standard deviation. Inferential statistics were 
also applied, with multiple regression analysis used to test the hypotheses. The research fi ndings 
indicate that: Motivation, particularly in terms of compensation and job security, signifi cantly infl uences 
the decision to apply for work among migrant workers in Saraburi province, with statistical signifi cance 
at the 0.01 level. Corporate image also signifi cantly infl uences the decision to apply for work among 
migrant workers in Saraburi province, with statistical signifi cance at the 0.01 level. Motivation and 
corporate image together account for 59.7 % of the variance in the decision to apply for work among 
migrant workers in Saraburi province (Adjusted R² = 0.597).
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บทนํา

จังหวัดสระบุรี เปนจังหวัดหน่ึงในภาคกลางของประเทศไทยต้ังอยูทางตะวันออกของภาคกลาง ซ่ึงหางจากกรุงเทพมหานคร 
ประมาณ 108 กิโลเมตร และเปนทางผานระหวางภาคกลางกับภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีแหลงทองเที่ยวมากมาย
ท้ังทางประวัติศาสตรและแหลงทองเท่ียวทางธรรมชาติ และยังเปนจังหวัดท่ีมีความสําคัญตอภาคอุตสาหกรรมลําดับตน ๆ 
ของประเทศไทย จังหวัดสระบุรีเปนแหลงอุตสาหกรรมและเกษตรกรรมที่สําคัญของประเทศ และเปนจังหวัดที่มี
การพัฒนาทางเศรษฐกิจ โดยมีนิคมอุตสาหกรรมขนาดใหญ 3 แหง ไดแก นิคมอุตสาหกรรมหนองแค อําเภอหนองแค 
นิคมอุตสาหกรรมสระบุรี อําเภอแกงคอย และนิคมอุตสาหกรรมดับบลิวเอชเอ อําเภอหนองแค ดานเศรษฐกิจ
จังหวัดสระบุรี โครงสรางเศรษฐกิจและอุตสาหกรรมของจังหวัดเปนการผสมผสานระหวางอุตสาหกรรม วัสดุกอสราง
อุตสาหกรรมภาคเกษตร พาณิชยกรรมและการทองเท่ียว จากขอมูลรายงานสถานการณและดัชนีชี้วัดภาระแรงงาน
จังหวัดสระบุรี ป พ.ศ. 2566 พบวาดานการขยายตัวดานเศรษฐกิจคาดวาจะมีการขยายตัวเพ่ิมข้ึน อีกท้ังจังหวัดสระบุรี
มีแนวโนมที่จะพัฒนาจังหวัดใหเปนศูนยกลางอุตสาหกรรมวัสดุกอสรางและเปนแหลงผลิต รวบรวมสินคาการเกษตร
เพื่อการสงออกเปนศูนยบริการเชื่อมโยงการคมนาคมทางบกสูภาคอีสานและชายฝงทะเลตะวันออกในดานของ
สถานการณดานแรงงานจังหวัดสระบุรี (กรมแรงงานจังหวัดสระบุรี, 2566)
 ขอมูลดานแรงงานและสถานประกอบการของจังหวัดสระบุรีพบวา ความตองการแรงงานของสถานประกอบการ
ในจังหวัดในไตรมาส 2 ป พ.ศ. 2566 จากขอมูลกรมแรงงานจังหวัดสระบุรี (2566) สถานประกอบการมีความตองการ
แรงงานเพ่ิมข้ึนจากปกอน โดยมีอัตรางานวางอยูท่ี 1,511 อัตรา จากปกอนจํานวน 622 อัตรา เปนผลสืบเน่ืองจาก
การแพรระบาดของไวรัสโควิด -19 นั้นดีขึ้น อีกทั้งจํานวนสถานประกอบการใหมมีจํานวนเพิ่มขึ้นจากปกอนอีกดวย 
จากขอมูลแนวโนมขางตนจะเห็นไดวาผูประกอบการน้ันมีความตองการแรงงานเพ่ิมขึ้นไมวาจะเปนแรงงานท่ีไรฝมือ
และแรงงานที่มีฝมือ อันเนื่องมาจากธุรกิจมีแนวโนมปรับตัวดีขึ้น อีกทรัพยากรมนุษยถือวาเปนปจจัยสําคัญที่ทําให
องคกรขับเคลื่อนไปสูเปาหมายที่องคกรไดวางไว จากความตองการแรงงานดังกลาวจะทําใหเกิดการแขงขันระหวาง
ผูประกอบการในการจัดสรรหาทรัพยากรมนุษยเพ่ือใหไดมาซ่ึงแรงงานเพ่ือเปนกําลังผลิตใหกับสถานประกอบการตาง ๆ
 โดยการศึกษาในเชิงวิชาการที่ผานมามีขอคนพบถึงปจจัยสําคัญท่ีมีผลตอการตัดสินใจสมัครงานของแรงงาน
ไดแก ปจจัยดานแรงจูงใจ ซึ่งประกอบดวย องคประกอบดานตําแหนงงาน เงินเดือนคาตอบแทน ลักษณะงานที่ทํา 
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ความรับผิดชอบ นโยบายบริษัท การบังคับบัญชาและการดูแล ความมั่นคงในการทํางาน การไดรับการยอมรับ 
ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน เปนปจจัยท่ีสนับสนุนใหแรงงานเกิดการตัดสินใจเลือกสมัครงาน (กฤษณา ศรีจันทรแดง 
และไกรชิต สุตะเมือง, 2557; จิราภรณ ไกรสวัสดิ์, 2562; ชาคริยา พุทธปวน, 2557; พรทวี เถื่อนคําแสน และ
บุญญรัตน สัมพันธวัฒนชัย, 2559; พัชรินทร ชุติพงศรุงโรจน, 2558; วิภาดา ลี้ไพบูลย, 2560; ศุภานัน พุฒตาล, 2562; 
อภิชยา นิเวศน, 2564; อาคเนย ถาเกิด, 2563; อารียญา ดิลกพัฒนมงคล, 2561; Gomes and Neves, 2010; 
Gomes, 2011; Nguyen and Huynh, 2022) นอกจากน้ีปจจัยดานภาพลักษณขององคกร ซ่ึงหมายถึง ภาพรวมท้ังหมด
ขององคกรที่บุคคลรับรูจากประสบการณหรือมีความประทับใจตอหนวยงานหรือองคกรนั้น ๆ เปนอีกหนึ่งปจจัยสําคัญ
ที่ทําใหแรงงานตัดสินใจสมัครงานในบริษัทที่อยากทํางานดวย (กฤษณา ศรีจันทรแดง และไกรชิต สุตะเมือง, 2557; 
จิราภรณ ไกรสวัสดิ์, 2562; ชาคริยา พุทธปวน, 2557; พัชรินทร ชุติพงศรุงโรจน, 2558; ศุภานัน พุฒตาล, 2562; 
อาคเนย ถาเกิด, 2563; Gomes and Neves, 2010; Gomes, 2011; Santiago, 2019; Silva and Dias, 2022)
 ดังนั้นผูวิจัยจึงมีความสนใจศึกษาเกี่ยวกับปจจัยแรงจูงใจและภาพลักษณองคกรที่สงผลตอการตัดสินใจเลือก
สมัครงานของแรงงานในจังหวัดสระบุรี ทั้งนี้เพื่อนําผลการวิจัยที่ไดไปเปนแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาหรือ
กําหนดนโยบายเก่ียวกับดานทรัพยากรมนุษยในองคกรเพ่ือใหสอดคลองกับเปาหมายขององคกรและเพ่ือใหตอบสนอง
ความตองการของแรงงานได
 วัตถุประสงคของงานวิจัย
 เพื่อศึกษาปจจัยแรงจูงใจและปจจัยดานภาพลักษณองคกรท่ีสงผลตอการตัดสินใจสมัครงานของแรงงาน
ในจังหวัดสระบุรี
 สมมติฐานการวิจัย
 1) ปจจัยแรงจงูใจสงผลตอการตัดสินใจสมัครงานของแรงงานในจังหวัดสระบุรี 
 2) ปจจัยภาพลักษณองคกรสงผลตอการตัดสินใจสมัครงานของแรงงานในจังหวัดสระบุรี
 การทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ
 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับปจจัยแรงจูงใจ
 แรงจูงใจเปนสิ่งกระตุนและผลักดันใหบุคคลเกิดความรูสึกพึงพอใจในการกระทําบางอยางเพื่อไปสูเปาหมาย
ท่ีตนเองต้ังไว ไดมีนักวิชาการท้ังในประเทศและตางประเทศไดใหความหมายของแรงจูงใจ ดังน้ี Cooper (1958) กลาววา 
แรงจูงใจในการทํางานสามารถเกิดไดจากความนาสนใจในงาน การไดรับเงินเดือนที่สมเหตุสมผลและเหมาะสมกับ
ความรับผิดชอบ Herzberg (1959) กลาววาแรงจูงใจ คือปจจัยท่ีสงผลเก่ียวกับงานโดยตรงและไมสงผลเก่ียวกับงานโดยตรง 
แรงจูงใจเปนปจจัยท่ีกระตุนและจูงใจใหพนักงานน้ันเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน Berelson and Steiner (1964) 
ใหความหมายแรงจูงใจไววา แรงจูงใจคือ สภาวะภายในที่เปนพลังและการกระตุนหรือการเคลื่อนไหวที่นําพฤติกรรม
ไปสูเปาหมาย Crider (1986) สรุปไววา แรงจูงใจคือ ความตองการ ความปรารถนา และความสนใจท่ีมากระตุนหรือ
เปนส่ิงเราโนมนาวไปสูจุดหมายปลายทางท่ีเจาะจงไว โยธิน ศันสนยุทธ (2531) กลาววา แรงจูงใจคือ เง่ือนไขท่ีสงผลตอ
ความพรอมท่ีจะกอใหเกิดพฤติกรรมหรือทําใหพฤติกรรมหรือการกระทําบางอยาง หลุย จําปาเทศ (2533) ไดสรุปไววา
แรงจูงใจเปนการกระตุนใหเกิดความพยายามหรือความตองการอยูภายในใหเกิดการกระทําหรือปฏิบัติหรือการทุมเท
เพ่ือใหไดมาในส่ิงท่ีบุคคลตองการ สิทธิโชค วรานุสันติกูล (2546) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึงแรงกระตุนหรือแรงผลักดัน
ใหเกิดพฤติกรรม ยงยุทธ โพธิ์ทอง (2546) กลาววา แรงจูงใจคือการกระทําทุกวิถีทางท่ีจะทําใหบุคคลเกดิพฤติกรรม
ในทางที่ดี  
 Herzberg (1959) ไดกลาววา ปจจัยจูงใจมี 2 ประเภทคือ ประเภทท่ี 1 ปจจัยจูงใจ หรือปจจัยท่ีเปนตัวกระตุน
ในการทํางาน (Motivation Factors or Motivators) ปจจัยจูงใจเปนปจจัยท่ีเก่ียวของกับงานโดยตรง และเปนปจจัย
ภายในหรือความตองการภายในของพนักงานที่มีอิทธิพลในการสรางปจจัยแรงจูงใจเปนปจจัยที่เปนตัวกระตุน
ใหผูปฏิบัติงานทํางานดวยความพึงพอใจ ทําใหพนักงานมีทัศนคติท่ีดีหรือทัศนคติในทางบวกกับการทํางาน โดยประกอบดวย
ปจจัย 5 ดานดังนี้ 1) ความสําเร็จในการทํางาน 2) การไดรับการยอมรับ (Recognition) 3) ความกาวหนาในหนาที่
การงาน (Advancement) หรือโอกาสในการเจริญเติบโต (Possibility of Growth) 4) ลักษณะงานท่ีทํา (Work Itself) 
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5) ความรับผิดชอบ (Responsibility) ประเภทท่ี 2 ปจจัยอนามัย หรือปจจัยที่ชวยลดความไมพึงพอใจในการทํางาน 
(Maintenance or Hygiene Factors) เปนปจจัยที่ไมเก่ียวของกับงานโดยตรง เปนเพียงสิ่งท่ีชวยไมใหพนักงานเกิด
ความไมพอใจแตไมสามารถสรางแรงจูงใจใหเกิดขึ้นได ซึ่งโดยสวนใหญจะเปนปจจัยพื้นฐานที่จําเปนที่พนักงานจะตอง
ไดรับการสนองตอบ เพราะถาไมมีใหหรือใหไมเพียงพอจะทําใหพนักงานเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน แตท้ังน้ีไมได
หมายความวา ถาใหปจจัยเหลาน้ีแลวจะทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ซ่ึงประกอบดวยปจจัย 10 ดาน 
ดังนี้ 1) นโยบายและการบริหารของบริษัท (Company Policy and Administration) 2) การบังคับบัญชาและ
การควบคุมดูแล (Supervision) 3) ความสัมพันธกับหัวหนางาน (Interpersonal Relations with Supervision) 
4) ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (Interpersonal Relations with Peers) 5) ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา 
(Interpersonal Relations with Subordinators) 6) ตําแหนงงาน (Status) 7) ความม่ันคงในการทํางาน (Job Security) 
8) ชีวิตสวนตัว (Personal Life) 9) สภาพการทํางาน (Working Conditions) 10) คาตอบแทน (Compensations) 
และสวัสดิการ (Welfares) 
 Vroom (1964) ทฤษฎีความคาดหวัง Vroom ‘s Expectancy Theory กลาววาบุคคลนั้นจะเกิดแรงจูงใจหรือ
แรงกระตุนใหใชความพยายามในระดับสูงเพ่ือใหไดรางวัลหรือส่ิงท่ีตองการ หรือแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานน้ัน
จะมากหรือนอยข้ึนอยูกับความคาดหวังหรือตองการท่ีจะไดรางวัลท่ีจะไดรับจากการทํางานน้ัน มาจากเง่ือนไขสามประการ
ดังนี้ 1) ความคาดหวัง (Expectancy) หมายถึงบุคคลนั้นมีความเชื่อวาถาเพิ่มความพยายามในการทํางานใหมากขึ้น 
รางวัลหรือผลตอบแทนก็จะเพ่ิมข้ึนตามความพยายามน้ัน ๆ 2) เคร่ืองมือ (Instrumentality) เปนความสัมพันธระหวาง
การบรรลุเปาหมายและรางวัลที่ไดรับจากการบรรลุเปาหมาย รางวัลที่ไดมานั้นอาจไดมาจากรูปแบบตาง ๆ เชน 
รางวัลที่เปนตัวเงิน คือเงินเดือน โบนัส หรือรางวัลที่เปนสิ่งของ หรือความภาคภูมิใจ เกียรติยศ ชื่อเสียง เปนตน 
3) เวเลนซ (Valence) หมายถึงระดับของการใหความสําคัญในผลรับท่ีคาดหวังไวจากการทํางานของตัวเอง ซึ่งเรื่องนี้
มักขึ้นอยูกับความตองการ เปาหมาย และแรงจูงใจท่ีเรามี 
 Alderfer (1969) ทฤษฎีความตองการของมนุษย โดยพัฒนาและตอยอดมาจากทฤษฎีความตองการ 5 ขั้น
ของ Maslow’s Hierarchy of Needs วาความตองการของมนุษยมี 3 ขั้น คือ 1) ความตองการเพื่อดํารงชีพ คือ
ความตองการในการที่จะดํารงอยู นั่นคือ ปจจัย 4 อาหาร เครื่องนุงหม ที่อยูอาศัย และยารักษาโรค และรวมถึง
ความมั่นคงปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน 2) ความตองการดานความสัมพันธทางสังคม (Relatedness Needs) 
หมายถึงความตองการในการท่ีจะมีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนหรือการไดรับการยอมรับจากผูอ่ืน 3) ความตองการความเจริญกาวหนา 
(Growth Needs) หมายถึง ความตองการที่จะเจริญเติบโตกาวหนาและสามารถไดรับการนับถือในตนเอง 
 จากทฤษฎีแรงจูงใจขางตน ผูวิจัยจึงเลือกใชทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg (1959) ประกอบดวย ดานลักษณะ
งานที่ทํา ความมั่นคงในการทํางาน คาตอบแทน เพื่อศึกษาหาปจจัยจูงใจที่สงผลตอการเลือกสมัครงานของประชาชน
ในจังหวัดสระบุรี เน่ืองจากปจจัยดังกลาวมีองคประกอบท่ีสอดคลองกับงานวิจัยในดานแรงจูงใจใหบุคคลตองการสมัครงาน
กับองคกร (กฤษณา ศรีจันทรแดง และไกรชิต สุตะเมือง, 2557; จิราภรณ ไกรสวัสด์ิ, 2562; ชาคริยา พุทธปวน, 2557; 
พัชรินทร ชุติพงศรุงโรจน, 2558; พรทวี เถื่อนคําแสน และบุญญรัตน สัมพันธวัฒนชัย, 2559; วิภาดา ลี้ไพบูลย, 2560; 
ศุภานัน พุฒตาล, 2562; อภิชยา นิเวศน, 2564; อาคเนย ถาเกิด, 2563; อารียญา ดิลกพัฒนมงคล, 2561; Gomes and 
Neves, 2010; Gomes, 2011; Nguyen and Huynh, 2022)
 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับภาพลักษณองคกร
 Kotler (2000) ไดกลาววา ภาพลักษณองคกร คือองครวมของความคิดและความเช่ือ รวมถึงความประทับใจ
ของบุคคลท่ีมีตอส่ิงใดส่ิงหน่ึง โดยการกระทําใด ๆ ท่ีมีตอส่ิงน้ัน จะเก่ียวพันอยางมากกับภาพลักษณของส่ิงน้ันภาพลักษณ
องคกรประกอบดวย 1) ภาพลักษณผลิตภัณฑหรือบริการ (Product or Service Image) คือ ภาพที่เกิดขึ้นในใจของ
บุคคลท่ีมีผลตอผลิตภัณฑหรือบริการของบริษัทเพียงอยางเดียวจะไมรวมถึงตัวองคกรหรือธุรกิจ 2) ภาพลักษณตราสินคา 
(Brand Image) คือ ภาพที่เกิดจากความทรงจําของผูบริโภคที่มีตอตราสินคา (Brand) หรือเครื่องหมายการคา 
(Trademark) สวนมากมักใชการสงเสริมการขายและการโฆษณาในการบอกคุณลักษณะเฉพาะของสินคาหรือบริการ 
ในองคกรเดียวกันแมจะมีตราสินคาหลากหลายตราสินคา แตก็ไมไดหมายความวาจะตองมีภาพลักษณที่เหมือนกัน
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ข้ึนอยูกับการวางตําแหนงผลิตภัณฑ (Positioning) ของตราสินคาน้ัน ๆ 3) ภาพลักษณขององคกร (Cooperate Image) 
คือ ภาพที่เกิดขึ้นในใจของบุคคลที่มีผลตอองคกรหรือสถาบันหรือองคกรนั้น ๆ ซึ่งเนนเฉพาะทางกายภาพขององคกร
เพียงอยางเดียวไมรวมถึงสินคาบริการ ภาพลักษณขององคกรเปนสิ่งที่สะทอนถึงการบริหารงานและการดําเนินงาน
ขององคกร ทั้งในการบริหารจัดการ บุคลากร ความรับผิดชอบตอสังคม 
 นอกจากน้ี เสรี วงษมณฑา (2542) ไดอธิบายภาพลักษณองคกรออกเปน 8 องคประกอบ ไดแก 1) ภาพลักษณ
ดานผูบริหาร (Executive) ผูบริหารตองเปนที่ยอมรับของประชาชนและพนักงาน มีความสามารถและจริยธรรม
ในการทํางาน และมีวิสัยทัศนกวางไกลนําองคกรไปสูความกาวหนา 2) ภาพลักษณดานพนักงาน (Employees) ตองมี
ความสามารถและความรับผิดชอบในการทํางานที่ไดรับมอบหมายใหบรรลุวัตถุประสงค มีมนุษยสัมพันธที่ดีรับฟง
ความคิดเห็นและเคารพสิทธิของผูอื่น 3) ภาพลักษณดานบริการ (Service) จําหนายสินคาหรือบริการที่มีคุณภาพ
ตามที่มีการกลาวอางและเปนสินคาที่ไมสรางความเสื่อมเสียใหกับสังคมหรือมอมเมาผูบริโภค 4) ภาพลักษณดานวิธี
ดําเนินธุรกิจ (Business Practice) คือการดําเนินธุรกิจอยางตรงไปตรงมา ตามหลักคุณธรรม จริยธรรม ซ่ือสัตยสุจริต 
และเคารพกฎหมาย 5) ภาพลักษณดานกิจกรรมเพื่อสังคม (Social Activities) เปนกิจกรรมที่สะทอนใหเห็นถึง
ความรับผิดชอบตอสังคมสวนรวมนอกเหนือจากการดําเนินธุรกิจเพื่อชวยพัฒนาสังคมใหดีขึ้น 6) ภาพลักษณ
ดานเครื่องมือเครื่องใช หรืออุปกรณในสํานักงาน (Artifacts) คือการจัดหาเครื่องมือเครื่องใชหรืออุปกรณสํานักงาน
ก็เปนอีกหนึ่งสิ่งสําคัญหากองคกรนั้นตองติดตอกับบุคคลทั่วไปโดยตรง ซึ่งสิ่งเหลานี้ลวนเปนสิ่งที่ประเมินภาพลักษณ
องคกรไดเชนกัน 7) ภาพลักษณดานวัฒนธรรมองคกร (Culture) หมายถึง วิธีการทํางานคานิยมของผูบริหารและพนักงาน 
รวมถึงรูปแบบการดําเนินงานขององคกร 8) ภาพลักษณดานบรรยากาศ (Atmosphere) หมายถึง การตกแตงสถานที่
ใหมีความสวยงามและเหมาะสม
 จากทฤษฎีภาพลักษณองคกร ผูวิจัยเลือกแนวคิดภาพลักษณองคกรของ Kotler (2000) มาบูรณาการ 
ดานองคประกอบภาพลักษณขององคกร (Coperate Image) เนื่องจากเปนภาพลักษณที่เกิดขึ้นใจของบุคคลที่มี
ผลตอองคกรหรือสถาบันหรือองคกรนั้น ๆ ซึ่งเนนเฉพาะทางกายภาพขององคกรเพียงอยางเดียวโดยไมรวมถึงสินคา
และบริการ รวมถึงเปนสิ่งที่สะทอนถึงการบริหารงานและดําเนินงานขององคกร ทั้งในการบริหารจัดการ บุคลากร 
และความรับผิดชอบตอสังคม ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ กฤษณา ศรีจันทรแดง และไกรชิต สุตะเมือง (2557), 
จิราภรณ ไกรสวัสดิ์ (2562), ชาคริยา พุทธปวน (2557), พัชรินทร ชุติพงศรุงโรจน (2558), ศุภานัน พุฒตาล (2562), 
อาคเนย ถาเกิด (2563), Gomes and Neves (2010), Gomes (2011) และ Santiago (2019) Silva and Dias (2022) 
ที่ศึกษาภาพลักษณองคกรที่สงผลตอการเลือกสมัครงานกับองคกร
 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการตัดสินใจ
 Simon (1997) ซึ่งผูเปนบิดาแหงทฤษฎีการตัดสินใจ ไดใหความหมายของการตัดสินใจไววา การตัดสินใจ
เปนกระบวนการของกิจกรรมตาง ๆ 3 ประการ คือ 1) กิจกรรมดานเชาวปญญา (Intelligence Activity) คือ
การคนหาขอมูลขาวสารในสภาวะแวดลอมท่ีทําใหตองมีการตัดสินใจ 2) กิจกรรมดานการออกแบบ (Design Activity) 
การวิเคราะหสถานการณตาง ๆ ที่จะนําไปปฏิบัติในการออกแบบการตัดสินใจ 3) กิจกรรมเลือกทางที่เหมาะสม 
(Choice Activity) เปนการเลือกทางเลือกที่เหมาะสมจากการวิเคราะหทางเลือกที่มีอยูทั้งหมดเพื่อเปนการตัดสินใจ
 Reeder (1971) ไดอธิบายวา สภาวะการตัดสินใจของแตละบุคคลจะข้ึนอยูกับสถานการณตาง ๆ ท่ีมีผลมาจาก
ปจจัย 3 ปจจัยคือ 1) ปจจัยดึงดูด (Pull Factors) คือการตัดสินใจของบุคคลมีความโนมเอียงที่จะเปนไปเพื่อสนองตอ
เปาหมาย ความเชื่อ คานิยม ขนบธรรมเนียมประเพณี และนิสัยความเคยชิน ของแตละบุคคล ปจจัยเหลานี้จะเกิดขึ้น
และมีอยูในแตละบุคคลอยูแลว ถือวาเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจของบุคคลมากที่สุด 2) ปจจัยผลักดัน 
(Push Factors) เปนปจจัยที่สามารถผลักดันใหเกิดการตัดสินใจของบุคคลในสถานการณตาง ๆ เชน ความคาดหวัง 
พันธะสัญญา และแรงเสริม 3) ปจจัยสนับสนุน (Support Factors) เปนปจจัยอื่น ๆ ที่ไมไดมีอิทธิพลโดยตรงตอ
การตัดสินใจของบุคคล แตเปนปจจัยท่ีมีสวนชวยสนับสนุนใหการตัดสินใจของบุคคลเปนไปตามสถานการณและเง่ือนไข
ที่เหมาะสม ไดแก โอกาส ความสามารถและการสนับสนุน 
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 สมัต อาบสุวรรณ (2539) กลาววา กระบวนการตัดสินใจประกอบดวย 6 ขั้นตอนคือ 1) รับทราบและ
กําหนดปญหาคือ ทําความเขาใจเกี่ยวกับสภาพการณหรือเรื่องราว 2) กําหนดทางเลือกและการรวบรวมขอมูลที่หรือ
หาแนวทางหลากหลายที่จะตอบปญหาหรือแกไขปญหาดังกลาวได 3) การประเมินทางเลือกโดยการพิจารณาและ
ประเมินถึงทางเลือกวาจะสงผลดีหรือผลเสียจากทางเลือกที่เลือกหรือไม 4) เลือกทางเลือกที่ดีที่สุด คือการตัดสินใจ
ในการเลือกทางเลือกใดทางเลือกหนึ่งที่พิจารณาและสรุปแลววาเปนทางเลือกที่เปนไปหรือเหมาะสม 5) การวางแผน
และปฏิบัติตามการตัดสินใจ คือการกําหนดลําดับข้ันตอนหรือหลักในการดําเนินการใหชัดเจน กอนท่ีจะลงมือปฏิบัติจริง
ตามทางเลือกท่ีกําหนดไว 6) การประเมินผลการตัดสินใจ คือการพิจารณาตรวจสอบท้ังแผนการปฏิบัติตามการตัดสินใจ
ที่วางไว และทําการสรุปผลที่ไดรับอันเกิดจากการปฏิบัติตามแผนนั้นวาบรรลุผลตามเปาหมายที่ตั้งไวหรือไม 
 จากองคประกอบของการตัดสินใจท่ีไดกลาวมาขางตน ผูวิจัยไดบูรณาการจากแนวคิดทฤษฎีของ Simon (1977) 
คือ ซ่ึงเปนกระบวนการตัดสินใจท่ีไมเก่ียวของกับการซ้ือสินคาและบริการ และเปนการตัดสินใจเปนการเลือกส่ิง ๆ หน่ึง ๆ 
หรือทางใดทางหนึ่งจากหลาย ๆ ทางที่ไดคิดพิจารณาไวแลว เพื่อตอบสนองความตองการของตนเอง ซึ่งสอดคลองกับ
งานวิจัย จิราภรณ ไกรสวัสด์ิ (2562), พัชรินทร ชุติพงศรุงโรจน (2558), พรทวี เถ่ือนคําแสน และบุญญรัตน สัมพันธวัฒนชัย 
(2559), ศุภานัน พุฒตาล (2562), อภิชยา นิเวศน (2564), อาคเนย ถาเกิด (2563), อารียญา ดิลกพัฒนมงคล (2561), 
Nguyen and Huynh (2022), Santiago (2019), Silva and Dias (2022), Gomes and Neves (2010) และ 
Gomes (2011)
 งานวิจัยที่เกี่ยวของ
 ชินเชิง แกวกา และคณะ (2564) ไดทําการวิจัยเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอการเลือกงานของนักศึกษาที่จะสําเร็จ
การศึกษาในระดับปริญญาตรี คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย โดยไดศึกษาจากกลุมตัวอยางท่ีเปนนักศึกษา 
คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฎเลย จํานวน 235 คน สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติทดสอบสมมุติฐาน ผลการวิจัยพบวา ปจจัยดานแรงงานและผลตอบแทน 
ดานองคกร ดานความกาวหนาและความมั่นคง ดานลักษณะของงาน และดานสภาพแวดลอมทางสังคม สงผลตอ
การเลือกงานของนักศึกษาที่จะสําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาตรี คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย 
โดยมีระดับนัยสําคัญที่ 0.05
 พรทวี เถื่อนคําแสน และบุญญรัตน สัมพันธวัฒนชัย (2559) ไดทําการวิจัยเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจ
ในการตัดสินใจเลือกทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการในนิคมอุตสาหกรรมเหมราช อีสเทิรนซีบอรด จังหวัดระยอง 
ผูวิจัยใชแบบสอบถามเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางจากพนักงานระดับปฏิบัติการที่ทํางานในนิคมอุตสาหกรรม 
เหมราชอีสเทิรนซีบอรด จังหวัดระยอง จํานวน 400 คน สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ คาความถี่ 
คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และนําขอมูลท่ีไดจากแบบสอบถามมาวิเคราะหโดยใช T-Test ใช F-Test (One Way ANOVA) 
และใช Multiple Regression Analysis โดยกําหนดคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ผลการวิจัยพบวา ปจจัย
ดานความสําเร็จของงานและความกาวหนาในอาชีพ ดานการยกยองนับถือ ดานสภาพในการทํางาน ดานเงินเดือน 
ดานนโยบายการบริหาร และดานความม่ันคงในการทํางาน สงผลตอการตัดสินใจเลือกทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ
ในนิคมอุตสาหกรรมเหมราช อีสเทิรนซีบอรด จังหวัดระยอง โดยมีระดับนัยสําคัญท่ี 0.05
 พัชรินทร ชุติพงศรุงโรจน (2558) ไดทําการวิจัยเร่ือง ปจจัยท่ีมีผลตอการตัดสินใจเลือกเขาทํางานกับสํานักงาน
สอบบัญชีขนาดใหญ 4 แหง โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาปจจัยจูงใจในการตัดสินใจเลือกทํางานกับสํานักงานสอบบัญชี
ขนาดใหญ 4 แหงของ First Jobber โดยสถิติที่ใชในการวิจัย ไดแก สถิติเชิงพรรณนาใชในการแจกแจง คารอยละ 
คาความถี่ คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และใชการทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปร
ดวยคาทางสถิติการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยกําหนดคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
ผลการวิจัยพบวา ปจจัยดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ปจจัยดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ปจจัยดานคานิยม 
ปจจัยดานลักษณะงานและการเรียนรู และปจจัยดานความมั่นคงในการทํางาน ตามลําดับ สงผลตอการตัดสินใจ
ในการเลือกสมัครทํางานกับสํานักงานสอบบัญชีขนาดใหญ 4 แหงของ First Jobber โดยมีระดับนัยสําคัญท่ี 0.05
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กรอบแนวคิดการวิจัย
 ผูวิจัยศึกษากรอบแนวคิดจากการวิจัยจากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวของ เพ่ือนํามาใชประโยชนในการกําหนด
กรอบแนวความคิดโดยมีตัวแปรตน 2 ตัวแปรคือ 1) ดานปจจัยแรงจูงใจ ประกอบดวย ดานลักษณะงานที่ทํา 
ดานความมั่นคงในการทํางาน และดานคาตอบแทน (Herzberg, 1959) 2) ดานภาพลักษณองคกร (Kotler, 2000) 
และตัวแปรตามคือ การตัดสินใจ (Simon, 1997) (รูปท่ี 1)

รูปที่ 1 กรอบแนวคิดจากการวิจัย

วิธีดําเนินการวิจัย

ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ แรงงานในจังหวัดสระบุรี กลุมตัวอยางคือ กลุมแรงงานที่ตัดสินใจมา
กรอกใบสมัครทํางานในพ้ืนที่ นิคมอุตสาหกรรมหนองแค อําเภอหนองแค นิคมอุตสาหกรรมสระบุรี อําเภอแกงคอย 
และนิคมอุตสาหกรรมดับบลิวเอชเอ อําเภอหนองแค จังหวัดสระบุรี เนื่องจากไมทราบจํานวนประชากรที่ชัดเจน 
ผูวิจัยจึงใชการกําหนดขนาดตัวอยางดวย วิธีการการประมาณสัดสวนของประชากรตามการคํานวณของ Cochran (1977) 
มีการกําหนดคาความเชื่อมั่น 95 % โดยคํานวณกลุมตัวอยางได 384 คน และเพื่อใหกลุมตัวอยางครอบคลุมประชากร
ท้ังหมดในการวิจัยคร้ังน้ีผูวิจัยจึงไดสํารองจํานวนกลุมตัวอยางไว 5 % ดังน้ันจึงไดขนาดกลุมตัวอยางเทากับ 402 ตัวอยาง 
และใชวิธีการสุมกลุมตัวอยางโดยไมใชหลักความนาจะเปน (Non Probability Sampling) โดยแบงตามพื้นที่นิคม
อุตสาหกรรมของสระบุรี 3 แหง แหงละ 134 ตัวอยาง และเลือกกลุมตัวอยางตามความสะดวก (Convenience Sampling) 

เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย
 1. เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจ ภาพลักษณองคกร และการตัดสินใจมี 1 ชุด ประกอบดวย 
4 ตอนสวน ไดแก 
  สวนที่ 1 สถานภาพสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามเปนตัวแปรแบบ Nominal Scale ประกอบดวย 
อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ อายุการทํางานหรือประสบการณทํางาน (จากที่ทํางานเดิม) ลักษณะองคกร 
(จากที่เดิม) ตําแหนงที่สมัคร 
  โดยสวนท่ี 2 - 4 มีลักษณะของแบบสอบถามเปนมาตรประมาณคา (Rating Scale) โดยแบงระดับความเห็น
ออกเปน 5 ระดับ โดยมีประเด็นในแตละสวนดังตอไปนี้
  สวนที่ 2  แบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการตัดสินใจเลือกสมัครงานของแรงงานในจังหวัดสระบุรี 
ประกอบดวย ดานลักษณะงานท่ีทํา คาตอบแทน และความม่ันคงในงาน โดยมีประเด็นน้ี 1) องคกรท่ีมีการกําหนดหนาท่ี
รายละเอียดงานไวอยางชัดเจน 2) การมอบหมายงานตามความรูความสามารถความถนัด 3) มีลักษณะงานท่ีเปดโอกาส
ใหใชความรูความสามารถอยางเต็มที่ 4) ลักษณะงานที่ทําทาทายและสามารถใชความคิดสรางสรรคในการทํางานได 
5) ลักษณะงานที่มีความเปนอิสระในการทํางาน 6) องคกรที่มีคาตอบแทนที่ไดรับมีความเหมาะสมกับลักษณะงาน
และปริมาณงาน 7) คาตอบแทนที่ไดรับมีความเหมาะสมกับความรูความสามารถ 8) คาตอบแทนมีการปรับข้ึนแตละป

แรงจูงใจ
- ลักษณะงานท่ีทำ

- ความมั่นคงในการทำงาน
- คาตอบแทน

การตัดสินใจเลือกสมัครงานของ
แรงงานในจังหวัดสระบุรี

ภาพลักษณองคกร
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ตามความเหมาะสม 9) สวัสดิการตาง ๆ อยางเหมาะสม เชน คารักษาพยาบาล เงินกองทุนสํารองเลี้ยงชีพวันหยุด
ลาพักรอน 10) การจายโบนัสตามผลการดําเนินงานอยางเหมาะสม 11) สวัสดิการดานประกันชีวิตและประกันสุขภาพ
ใหกับพนักงานและครอบครัวของพนักงาน 12) สวัสดิการเรื่องที่พักอาศัยใหกับพนักงานและครอบครัวของพนักงาน 
13) องคกรท่ีมีความม่ันคงดานการเงิน 14) นโยบายไมเลิกจางพนักงานโดยงาย 15) องคกรท่ีพนักงานสามารถม่ันใจวา
หากปฏิบัติงานอยางเหมาะสมก็จะสามารถปฏิบัติงานไดตลอดไป 16) นโยบายการปรับเลื่อนตําแหนงในสายงาน
อยางเหมาะสม 17) องคกรที่มีสัญญาการวาจางที่ชัดเจนและแนนอน 18) นโยบายในดานการพัฒนาความรูและ
ความสามารถใหกับพนักงานเพื่อเพิ่มโอกาสการเติบโตในสายอาชีพการทํางาน
  สวนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกับทัศนคติท่ีมีตอภาพลักษณองคกรของแรงงานในจังหวัดสระบุรี โดยมีประเด็น
ดังน้ี 1) องคกรท่ีเปนท่ียอมรับในสังคม 2) องคกรท่ีมีช่ือเสียงในดานความม่ันคงทางธุรกิจ 3) องคกรท่ีมีช่ือเสียงในการให
ความสําคัญกับบุคลากร 4) องคกรที่มีชื่อเสียงในดานการชวยเหลือสังคม 5) องคกรที่มีชื่อเสียงในดานแรงงานสัมพันธ
  สวนที่ 4  แบบสอบถามเก่ียวกับการตัดสินใจสมัครงานของแรงงานในจังหวัดสระบุรี โดยมีประเด็นดังนี้ 
1) การคนหาขอมูลองคกรตาง ๆ กอนการตัดสินใจสมัครงาน 2) การเปรียบเทียบขอมูลขององคกรตาง ๆ กอนการ
ตัดสินใจสมัครงาน และการตัดสินใจสมัครงานกับองคกรที่คิดวาเหมาะสมที่สุด
 2. ผลตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ ผูวิจัยหาความตรงเชิงเน้ือหาโดยการหาคา IOC (Index of Item Objective 
Congruence: IOC) โดยเกณฑการพิจารณาคา IOC แบบสอบถามแตละขอตองมีคา IOC≥0.5 (Rovinelli and 
Hambleton, 1997) ผลการหาคา IOC รายขอท้ังฉบับอยูระหวาง 0.67 - 1.00 และมีคาสัมประสิทธ์ิ Cronbach’s Alpha 
โดยมีคาความเชื่อมั่น 0.70 ขึ้นไป (Cronbach, 1990) มีคาความเชื่อมั่นดานแรงจูงใจเทากับ 0.924 ดานภาพลักษณ
องคกรเทากับ 0.834 และดานการตัดสินใจเทากับ 0.758
 3. นําเสนอโครงการวิจัยเพื่อขอรับรองจริยธรรมการวิจัยในมนุษยสําหรับโครงการวิจัยดานสังคมศาสตร
และมานุษยวิทยา โดยโครงการวิจัยไดผานการพิจารณาตอคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลอีสาน รหัสโครงการ HEC-01-67-025
 การเก็บรวบรวมขอมูล
 1. ผูวจิัยเก็บรวบรวมขอมูลจากการคนควา เอกสาร บทความและงานวิจัยที่เก่ียวของจากแหลงตาง ๆ รวมถึง
ขอมูลในระบบออนไลนจากเว็บไซตที่เกี่ยวของ ทั้งภาครัฐและภาคเอกชน เพื่อเปนขอมูลในการวิจัย
 2. ทําการแจกแบบสอบถามในพ้ืนท่ีรับสมัครงานของนิคมในจังหวัดสระบุรี ไดแก นิคมอุตสาหกรรมหนองแค 
อําเภอหนองแค นิคมอุตสาหกรรมสระบุรี อําเภอแกงคอย และนิคมอุตสาหกรรมดับบลิวเอชเอ อําเภอหนองแค 
จากกลุมตัวอยางจํานวน 402 คน
 
ผลการวิจัย

 ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง จํานวน 402 คน พบวา เปนเพศชายจํานวน 169 คน เพศหญิง 233 คน 
โดยสวนใหญเปนเพศหญิงรอยละ 57.96 มีอายุระหวาง 21 - 30 ป รอยละ 55.97 มีวุฒิการศึกษามัธยมศึกษารอยละ 
45.77 มีสถานภาพโสดรอยละ 63.18 มีอายุงานระหวาง 1 - 3 ป รอยละ 54.73 ลักษณะองคกรจากท่ีทํางานเดิมเปน
องคกรเอกชนรอยละ 92.54 ตําแหนงงานท่ีตองการสมัครเปนพนักงานระดับปฏิบัติงานคิดเปนรอยละ 92.29
 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ียปจจัยดานแรงจูงใจในการตัดสินใจเลือกสมัครงานของแรงงานในจังหวัดสระบุรี 
โดยภาพรวมระดับความคิดเห็นมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( = 4.09) โดยดานที่มีระดับความคิดเห็นมากที่สุดคือ 
ดานคาตอบแทน ( = 4.10) รองลงมาคือ ดานความมั่นคงในการทํางาน ( = 4.09) และดานลักษณะงานที่ทํา 
( = 4.07) ผลการศึกษารายดาน ดังตารางท่ี 1
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ตารางที่ 1 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยแรงจูงใจในการตัดสินใจเลือกสมัครงานของแรงงานในจังหวัด
  สระบุรี ในภาพรวม

   ปจจัยแรงจูงใจ  S.D. ระดับความคิดเห็น
 1. ดานลักษณะงานท่ีทํา  4.07 0.253 มาก
 2. ดานความมั่นคงในการทํางาน 4.09 0.303 มาก
 3. ดานคาตอบแทน  4.10 0.306 มาก
   รวม 4.09 0.256 มาก

 เมื่อพิจารณารายดานพบวา ดานลักษณะงานท่ีทําในการตัดสินใจเลือกสมัครงานของแรงงานในจังหวัดสระบุรี 
มีระดับความคิดเห็นมากท่ีสุดคือ การท่ีองคกรมีลักษณะงานท่ีทําท่ีทาทายและสามารถใชความคิดสรางสรรคในการทํางานได
และองคกรที่มีลักษณะงานที่ทํามีความเปนอิสระในการทํางาน ( = 4.07) สําหรับดานคาตอบแทนในการตัดสินใจ
เลือกสมัครงานของแรงงานในจังหวัดสระบุรี มีระดับความคิดเห็นมากที่สุดคือ องคกรมีคาตอบแทนที่มีความเหมาะสม
กับความรูความสามารถ ( = 4.18) และดานความมั่นคงในการทํางานในการตัดสินใจเลือกสมัครงานของแรงงานใน
จังหวัดสระบุรี มีระดับความคิดเห็นมากที่สุดคือ พนักงานสามารถมั่นใจวาหากปฏิบัติงานอยางเหมาะสมก็จะสามารถ
ปฏิบัติงานไดตลอดไป ( = 4.12)
 ผลการวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปร ในการศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปรปจจัย
แรงจูงใจและภาพลักษณองคกรที่สงผลตอการตัดสินใจในการสมัครงานของแรงงานในจังหวัดสระบุรีพบวา ปจจัยดาน
ลักษณะงานที่ทํา ดานคาตอบแทน ดานความม่ันคงในการทํางาน และภาพลักษณองคกรมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
อยูระหวาง 0.409 - 0.700 อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งมีคาไมเกิน 0.7 ในขณะที่คา VIF 
ของตัวแปรอิสระมีคาต้ังแต 2.071 - 3.300 ซึ่งมีคาไมเกิน10 แสดงวาตัวแปรอิสระมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ 
และความสัมพันธกันดังกลาวอยูในระดับที่ไมกอใหเกิดปญหา Multi-Collinearity (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2553) 
ดังตารางที่ 2

ตารางที่ 2 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรในการศึกษา ปจจัยแรงจูงใจและภาพลักษณองคกรท่ีสงผลตอ
  การตัดสินใจเลือกสมัครงานของแรงงานในจังหวัดสระบุรี

  ตัวแปร ลักษณะ ความม่ันคง คาตอบแทน ภาพลักษณองคกร VIF   งานที่ทํา ในการทํางาน
 ลักษณะงานท่ีทํา     2.572
 ความมั่นคงในการทํางาน 0.700**    3.300
 คาตอบแทน  0.583** 0.509**   2.071
 ภาพลักษณองคกร 0.409** 0.690** 0.602**  2.582
 การตัดสินใจ  0.539** 0.614** 0.685** 0.670**

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01

 ผลการวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ ผลการวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณของปจจัยแรงจูงใจและ
ภาพลักษณองคกรสงผลตอการตัดสินใจเลือกสมัครงานของแรงงานในจังหวัดสระบุรี เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา 
ลักษณะงานท่ีทําไมสงผลตอการตัดสินใจสมัครงาน สวนดานคาตอบแทน ดานภาพลักษณองคกร สงผลตอการตัดสินใจ
เลือกสมัครงานของแรงงานในจังหวัดสระบรุี อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 และดานความมั่นคงในงาน 
สงผลตอการตัดสินใจเลือกสมัครงานของแรงงานในจังหวัดสระบุรีอยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยพบวา
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ดานคาตอบแทนมีผลมากท่ีสุด ( = 0.371) รองลงมาคือ ดานภาพลักษณองคกร ( = 0.306) ดานความม่ันคงในการทํางาน 
( = 0.148) และดานลักษณะงานท่ีทํา ( = 0.094) และสรุปไดวาปจจัยแรงจูงใจและภาพลักษณองคกรสามารถรวมกัน
พยากรณการตัดสินใจเลือกสมัครงานของแรงงานในจังหวัดสระบุรีไดรอยละ 59.7 (AdjR2 = 0.597) ดังตารางที่ 3

ตารางที่ 3 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ ปจจัยแรงจูงใจและภาพลักษณองคกรสงผลตอการตัดสินใจเลือก
  สมัครงานของแรงงานในจังหวัดสระบุรี 

    ตัวแปรพยากรณ การตัดสินใจ
  B S.E  t P-Value
 คาคงที่ (Constant) -0.334 0.212  -1.572 0.117
 ลักษณะงานท่ีทํา (X1) 0.143 0.077 0.094 1.855 0.064
 ความมั่นคงในการทํางาน (X2) 0.166 0.065 0.148 2.561 0.010**
 คาตอบแทน (X3) 0.466 0.057 0.371 8.123 0.000***
 ภาพลักษณองคกร (X4) 0.329 0.055 0.306 6.008 0.000***

 R = 0.775 R2 = 0.601 Adjust R2= 0.597

** ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01, *** ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001

อภิปรายผล

 ดานลักษณะงานท่ีทํา ผลการวิจัยพบวาดานลักษณะงานท่ีทําไมสงผลตอการตัดสินใจเน่ืองจากแรงงานมองวา
ลักษณะงานท่ีทําท่ีแรงงานเลือกสมัครเปนประเภทระดับปฏิบัติการ แรงงานจึงมองวาเปนลักษณะงานท่ีทําน้ันเปนการทํางาน
ตามคําส่ังเทาน้ัน จึงไมสงผลตอการเลือกสมัครของแรงงานในจังหวัดสระบุรี ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ พรทวี เถ่ือนคําแสน 
และบุญญรัตน สัมพันธวัฒนชัย (2559) และอาคเนย ถาเกิด (2563) ท่ีพบวาปจจัยแรงจูงใจดานลักษณะงานไมสงผลตอ
แรงจูงใจในการสมัครงานในองคกร และไมสอดคลองกับงานวิจัยของ ชาคริยา พุทธปวน (2557), พัชรินทร ชุติพงศรุงโรจน 
(2558), วิภาดา ลี้ไพบูลย (2560), ศุภานัน พุฒตาล (2562), อภิชยา นิเวศน (2564), Gomes and Neves (2010), 
Gomes (2011) และ Nguyen and Huynh (2022) ที่พบวาปจจัยแรงจูงใจดานลักษณะงานสงผลตอการสมัครงาน
 ดานความม่ันคงในการทํางาน ผลการวิจัยพบวาความม่ันคงในการทํางานสงผลตอการตัดสินใจเลือกสมัครงาน
ของแรงงานในจังหวัดสระบุรี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สรุปไดวาแรงงานนั้นจะเลือกสมัครงานกับองคกร
ที่มีความม่ันคงไมวาจะเปนในดานความม่ันคงดานการเงินและองคกรท่ีมีนโยบายการวาจางแบบชัดเจนโดยไมเลิกจาง
พนักงานโดยงาย รวมถึงความมั่นคงในการเติบโตและเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงในสายอาชีพอีกดวย ซึ่งสอดคลองกับ
งานวิจัยของ กฤษณา ศรีจันทรแดง และไกรชิต สุตะเมือง (2557), จิราภรณ ไกรสวัสด์ิ (2562), ชาคริยา พุทธปวน (2557), 
พัชรินทร ชุติพงศรุงโรจน (2558), พรทวี เถื่อนคําแสน และบุญญรัตน สัมพันธวัฒนชัย (2559), วิภาดา ลี้ไพบูลย (2560), 
ศุภานัน พุฒตาล (2562), อาคเนย ถาเกิด (2563), อารียญา ดิลกพัฒนมงคล (2561) และ Nguyen and Huynh 
(2022) ที่ความมั่นคงในการทํางานสงผลตอการตัดสินใจสมัครงาน
 ดานคาตอบแทน ผลการวิจัยพบวาคาตอบแทนสงผลตอการตัดสินใจเลือกสมัครงานของแรงงานในจังหวัดสระบุรี
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยแรงงานน้ันเลือกสมัครงานกับองคกรท่ีใหคาตอบแทนอยางเหมาะสมไมวาจะเปน
เงินเดือน การปรับเงินข้ึน โบนัสประจําป หรือสวัสดิการดานตาง ๆ เชน ท่ีพักอาศัย ประกันสุขภาพ ประกันชีวิต เปนตน 
ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ จิราภรณ ไกรสวัสด์ิ (2562), ชาคริยา พุทธปวน (2557), พัชรินทร ชุติพงศรุงโรจน (2558), 
พรทวี เถ่ือนคําแสน และบุญญรัตน สัมพันธวัฒนชัย (2559), วิภาดา ล้ีไพบูลย (2560), ศุภานัน พุฒตาล (2562), อาคเนย 
ถาเกิด (2563), อารียญา ดิลกพัฒนมงคล (2561), Nguyen and Huynh (2022) และ Santiago (2019) ที่พบวา
คาตอบแทนสงผลตอการตัดสินใจเลือกสมัครงานกับองคกร
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 ดานภาพลักษณองคกร ผลการวิจัยพบวาภาพลักษณองคกรสงผลตอการตัดสินใจเลือกสมัครงานของแรงงาน
ในจังหวัดสระบุรี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สรุปไดวาองคกรที่แรงงานสวนใหญอยากจะมาสมัครงานดวย
คือองคกรที่มีชื่อเสียงเปนที่ยอมรับในสังคม มีการพัฒนาองคกรอยางตอเนื่องจนมีความมั่นคงทางธุรกิจ อีกท้ังแรงงาน
ยังเลือกท่ีจะสมัครงานกับองคกรท่ีมีช่ือเสียงดานแรงงานสัมพันธ น่ันคือ องคกรท่ีเนนใหความสําคัญกับบุคลากร รวมถึง
องคกรท่ีทําประโยชนเพ่ือสังคมอีกดวย ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ กฤษณา ศรีจันทรแดง และไกรชิต สุตะเมือง (2557), 
จิราภรณ ไกรสวัสดิ์ (2562), ชาคริยา พุทธปวน (2557), พัชรนิทร ชุติพงศรุงโรจน (2558), ศุภานัน พุฒตาล (2562), 
อาคเนย ถาเกิด (2563), Gomes and Neves (2010), Santiago (2019), Gomes (2011) และ Silva and Dias 
(2022) ที่พบวาภาพลักษณองคกรสงผลตอการตัดสินใจเลือกสมัครงานกับองคกร
 ขอเสนอแนะของการวิจัย
 จากผลการศึกษาเรื่อง ปจจัยแรงจูงใจและภาพลักษณองคกรสงผลตอการตัดสินใจเลือกสมัครงานของแรงงาน
ในจังหวัดสระบุรี สามารถนํามากําหนดเปนขอเสนอแนะจากงานวิจัยดังตอไปนี้
 1. ดานคาตอบแทน จากผลการวิจัยพบวาแรงงานคาดหวังท่ีจะไดรับคาตอบแทนอยางเหมาะสมในดานตาง ๆ 
ดังน้ันองคกรควรมีแนวทางดานคาตอบแทนที่เหมาะสมไมวาจะเปนการกําหนดอัตราหรือเกณฑการจายคาตอบแทน
โดยแบงเกณฑตามระดับของวุฒิการศึกษา สาขาวิชา หรือประสบการณของผูสมัครงาน การกําหนดเกณฑมาตรา
อยางชัดเจนในการปรับขึ้นคาจาง การจัดสวัสดิการดานอื่น ๆ เพื่อชวยลดคาใชจายตาง ๆ เชน คารักษาพยาบาล
ในกรณีที่เจ็บปวย การพิจารณาในการจายโบนัสประจําปใหเปนไปตามผลการดําเนินงานโดยกําหนดเกณฑใหชัดเจน 
สวัสดิการดานประกันชีวิตประกันสุขภาพรวมถึงสวัสดิการเรื่องที่พักอาศัยใหกับพนักงานและครอบครัวของพนักงาน 
 2. ดานภาพลักษณองคกร จากผลการวิจัยพบวาองคกรท่ีแรงงานสวนใหญอยากจะมาสมัครงานดวยคือองคกร
ที่มีชื่อเสียงเปนที่ยอมรับในสังคม ดังนั้นองคกรควรมีการพัฒนาและรักษามาตรฐานองคกรอยางตอเนื่อง เพื่อสราง
ความเช่ือมั่นใหกับบุคคลภายนอกสามารถแขงขันกับคูแขงและแรงดึงดูดใหแรงงานน้ันเลือกสมัครงานกับองคกรได 
การพัฒนาแผนการดําเนินงานธุรกิจและปรับเปล่ียนวิธีการทํางานและเทคโนโลยีใหทันสมัยอยูเสมอ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ
ในการทํางานและสามารถสูกับคูแขงขันได นโยบายเกี่ยวกับกิจกรรมที่เก่ียวกับการสรางความสัมพันธระหวางนายจาง
และลูกจางอยูเสมอเพื่อเปนแรงจูงใจและขวัญกําลังใจอยางดีใหกับแรงงาน ควรมีกิจกรรมเกี่ยวกับชวยเหลือสังคมหรือ
ที่เรียกวา CSR เพื่อใหพนักงานในองคกรเกิดความภาคภูมิใจที่ไดทํางานรวมกับองคกรที่ใสใจปญหาของสังคมและ
ยังเปนการสรางความสัมพันธอันดีกับบุคคลภายนอกไดเปนอยางดีอีกดวย
 3. ดานความม่ันคงในการทํางาน จากผลการวิจัยพบวาแรงงานน้ันจะเลือกสมัครงานกับองคกรท่ีมีความม่ันคง 
ดังนั้นองคกรควรมีแนวทางในการสรางความมั่นคงใหแกพนักงานและสามารถดึงดูดใหแรงงานมาสมัครงานกับองคกร
โดยควรมีนโยบายการพิจารณาผลการปฏิบัติงานอยางเหมาะสม การพัฒนาและขับเคลื่อนธุรกิจอยางตอเนื่อง 
นโยบายเกี่ยวกับการปฏิบัติและเลือกปฏิบัติกับพนักงาน รวมถึงการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ไมเปนธรรม นโยบาย
การเลือกปรับเล่ือนตําแหนงจากบุคลากรภายในองคกรแทนท่ีจะเลือกรับสมัครงานจากบุคคลภายนอก การจัดทําสัญญา
การวาจางที่ชัดเจนและแนนอนระบุรายละเอียดหนาที่การทํางานและระยะสัญญาวาจางที่ชัดเจน และนโยบายในดาน
การพัฒนาความรูและความสามารถใหกับพนักงานเพื่อเพิ่มโอกาสการเติบโตในสายอาชีพ 
 4. ดานลักษณะงานที่ทํา จากผลการวิจัยพบวาแรงงานตองการทํางานที่มีรายละเอียดการทํางานและหนาที่
ในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน ดังนั้นองคกรควรกําหนดรายละเอียดหนาที่การทํางานที่ชัดเจนและควรมีลักษณะงานท่ีเปด
โอกาสใหแรงงานสามารถใชความคิดสรางสรรคในการทํางานได และสงเสริมใหแรงงานใชความรูความสามารถในการ
ทํางานไดอยางเต็มที่
 ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป
 เน่ืองจากการวิจัยคร้ังน้ีมีขอบเขตดานการศึกษาในพ้ืนท่ีแรงงานนิคมอุตสาหกรรมจังหวัดสระบุรี 3 แหงขางตน 
โดยเปนการศึกษาภาพรวมเกี่ยวกับแรงจูงใจและภาพลักษณองคกรที่สงผลตอการสมัครงาน โดยไมไดแยกการศึกษา
ดานประชากรศาสตรและพื้นที่การศึกษา ดังนั้นในการศึกษาครั้งตอไปควรมีการศึกษาดังนี้
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 ดานพ้ืนท่ีในการวิจัย คร้ังถัดไปควรเลือกพ้ืนท่ีการศึกษาเปนนิคมอุตสาหกรรมในจังหวัดตาง ๆ ในประเทศไทย 
เชน ชลบุรี ระยอง เปนตน ในดานระดับการศึกษาของกลุมตัวอยาง จากงานวิจัยพบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีการศึกษา
ระดับประถมศึกษาถึงระดับอนุปริญญา ดังนั้นในการวิจัยครั้งถัดไปควรมีการสํารวจกลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษา
ท่ีสูงกวาระดับดังกลาว รวมถึงดานปจจัยแรงจูงใจควรศึกษาตัวแปรดานอ่ืน ๆ เชน การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล
ผูใตบังคับบัญชา ความสัมพันธกับหัวหนางาน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และการไดรับการยอมรับ เปนตน 
และควรมีการสัมภาษณจากกลุมตัวอยางและควรใชคําถามที่สัมภาษณในเชิงเจาะลึกถึงขอคิดเห็นขอเสนอแนะ ปญหา 
และแนวทางที่เปนที่ตองการของผูตอบแบบสอบถาม
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