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บทคัดยอ (Abstract) 
 บทความวิจัยในครั้งนี้ มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาความคิดเห็นของพนักงานหางหุนสวนจํากัดโชคถาวร
พลาสติก ท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ประชากรท่ีใชเปนพนักงานในหางหุนสวนจํากัดโชคถาวร
พลาสติก จํานวน 95 คน โดยการใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการวิเคราะหขอมูล สถิติท่ีใชในการวิเคราะห
ขอมูล คือ สถิติเชิงพรรณนา ประกอบดวย คาความถ่ี คารอยละ และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 ผลการศึกษา พบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานหางหุนสวนจํากัดโชคถาวร
พลาสติก โดยรวมมีคาเฉลี่ย 3.66 อยูในระดับมาก เพ่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานปจจัยคํ้าจุน มีคาเฉลี่ย 
3.71 มากท่ีสุด และในดานปจจัยจูงใจ มีคาเฉลี่ย 3.64 นอยท่ีสุด 
 ดานปจจัยจูงใจ โดยรวมมีคาเฉลี่ย 3.64 อยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานการ
สําเร็จในการทํางานของบุคคล มีคาเฉลี่ย 3.78 มากท่ีสุด รองลงมาคือ ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ มีคาเฉลี่ย 
3.74 รองลงมาคือ ดานความรับผิดชอบ มีคาเฉลี่ย 3.73 รองลงมาคือ ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี 
การงาน มีคาเฉลี่ย 3.54 และในดานการยอมรับนับถือ มีคาเฉลี่ย 3.43 นอยท่ีสุด 
 ดานปจจัยคํ้าจุน โดยรวมมีคาเฉลี่ย 3.71 อยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา สภาพ
การทํางานและความม่ันคง มีคาเฉลี่ย 4.10 มากท่ีสุด รองลงมาคือ ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน มี
คาเฉลี่ย 3.80 รองลงมาคือ ดานนโยบายและการบริหาร มีคาเฉลี่ย 3.60 และในดานเงินเดือนและผลประโยชน
ตอบแทน มีคาเฉลี่ย 3.33 นอยท่ีสุด 
 ขอเสนอแนะท่ีไดจากการศึกษา ผูบริหารควรใหรางวัล สรางการยอมรับนับถือ และพิจารณา
คาตอบแทน สวัสดิการตาง ๆ ใหเหมาะสมกับพนักงาน 
คําสําคัญ (Keywords) : แรงจูงใจ; การปฏิบัติงาน; หางหุนสวนจํากัดโชคถาวรพลาสติก 
 
Abstract 
 This research article aimed to study opinions of employees of Chokthavorn Plastics 
Limited Partnership, affecting the work motivation. The population used as employees in 
Chokthavon Plastics Limited Partnership amounted to 95 people by using questionnaires as a 
data analysis tool. The statistics used for data analysis were descriptive statistics consisting of 
frequency, percentage and standard deviation. 
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 The study found that the incentive for performance of employees at Chokthavorn 
Plastics Limited Partnership overall with the average of 3.66 was at a high level. With 
consideration each side it was found that the support factor had an average of 3.71, followed 
by an average of 3.64 
 Incentives overall with the average of 3.64 was at a high level. With consideration of 
each aspect, it was found that the success in the work of the person had the mean of 3.78 
the most; the nature of the work performed with the mean 3.74; the responsibility of the 
mean 3.73; the career advancement with an average of 3.54; and  the respectfulness with the 
least at 3.43. 
 Support factor overall with the average of 3.71 was at a high level. With consideration 
of each aspect, it was found that the working conditions and stability were the mean of 4.10; 
the relationships with colleagues with an average of 3.80; the policy and administration with 
a mean of 3.60. And the salary and compensation has the lowest average of 3.33. 
 With suggestions from the study, administrators should give rewards, build respects, 
and merit the employees with compensation and benefits. 
Keywords: Motivation; Performance; Chokethavorn Plastic Limited Partnership 
 
บทนํา (Introduction) 
 ทรัพยากรมนุษย (Human Resources) มีคาเปนทรัพย ซ่ึงหมายถึงมนุษยเปนสิ่งท่ีเปนประโยชนตอ
สังคมเชนเดียวกับทรัพยากรธรรมชาติอ่ืน ๆ กลาวคือ คนในหนวยงาน หรือองคการเปนสิ่งมีคา จึงเปนการ
สมควรท่ีจะตองทํานุบํารุงรักษาใหคนมีคุณคาเหมาะสมกับองคการใหนานเทานาน เพราะความมีคาของคนนั้น
สามารถกอใหเกิดผลผลิตตอองคการไดก็เทากับเปนหลักประกันท่ีจะทําใหองคการอยูรอด นอกจาก
ความหมายของทรัพยากรมนุษยดังกลาวขางตนแลว ทรัพยากรมนุษย (Human Resource ) ยังหมายถึง 
แรงงาน ความรู ความคิด ความชํานาญของมนุษย ซ่ึงเปนเปนสิ่งท่ีมีคาและใหผลตอบแทนการใหความสําคัญ
กับทรัพยากรมนุษยจึงถือวามีความสําคัญท่ีชวยขับเคลื่อนใหกับองคการ และทําใหเกิดประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผล สูงสุดจากสถานการณในปจจุบัน หลังจากเกิดการระบาดของไวรัสโคโรนา ( COVID-19 ) 
ผูประกอบการหลายกิจการมีการปดกิจการลง ปรับลดการทํางานของพนักงาน รวมถึงการลดจํานวนพนักงาน
ลง จากสภาวะเศรษฐกิจในปจจุบันท่ีมีสภาพการแขงขันสูงเพ่ือใหธุรกิจอยูรอด องคการและธุรกิจตาง ๆ ตอง
ปรับตัวใหเขากับสถานการณท่ีเปลี่ยนแปลงไป เพ่ือรับมือกับความเสี่ยงและการแขงขันของตลาดท่ีมีการ
แขงขันสูง โดยการใชขอมูลสื่อสาร เทคโนโลยี วิสัยทัศนของผูบริหาร การบริหารจัดการท้ังดานคุณภาพและ
ทรัพยากรมนุษยเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการผลิตและประสิทธิภาพการใชทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงสุด  
 แรงจูงใจในการทํางาน เปนความเต็มใจท่ีจะทํางานบางอยาง โดยมีเง่ือนไขวาการกระทํานั้นสามารถ
นําความพึงพอใจมาสูบุคคลนั้นไดถือเปนปจจัยท่ีสําคัญปจจัยหนึ่งท่ีชวยใหบุคลากรเกิดความผูกพันตอองคการ
มากยิ่งข้ึน (กรองแกว อยูสุข, 2542: 71) ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอรเบอรก (Herzberg, 1959: 
48-49) พบวา แรงจูงใจในการทํางานเปนสิ่งท่ีมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานของบุคลากร เม่ือไดรับการตอบสนอง
ก็ทําใหเกิดความพึงพอใจ และแสดงพฤติกรรมในทางบวก ถาไดรับแรงจูงใจในการทํางานท่ีดีและมีความ
เหมาะสมก็จะเปนสิ่งกระตุนใหการปฏิบัติงานเปนไปไดอยางมีประสิทธิภาพ มีความผูกพันตอองคการ และ 



115 

วารสารการบริหารและสังคมศาสตรปริทรรศน 
ปท่ี 5 ฉบับท่ี 3 เดือนพฤษภาคม-มิถุนายน 2565 

 

เต็มใจทํางานอยู กับองคการตอไป องคการก็จะไดรับประโยชนจากบุคลากรในดานคุณภาพของผล 
การปฏิบัติงานและสามารถพัฒนาองคการไดอีกดวย 
 หางหุนสวนจํากัดโชคถาวรพลาสติก เปนบริษัทท่ีผลิตเก่ียวกับถุงพลาสติกอุตสาหกรรมเปน
อุตสาหกรรมท่ีตองดําเนินงานผลิตตลอด 24 ชั่วโมง จึงจัดเปนประเภทอุตสาหกรรมหนักโดยเฉพาะพนักงานท่ี
ปฏิบัติงาน ซ่ึงเปนพนักงานท่ีมีประสบการณ ถือวาเปนพนักงานท่ีมีคุณคาขององคการและตองการท่ีจะรักษา
ไว จึงตองแสวงหากลยุทธการสรางแรงจูงใจเพ่ือผลักดันใหพนักงาน เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีความคิด
ริเริ่มสรางสรรค เพ่ือสงผลใหบรรลุเปาหมายขององคการได 
 ผูวิจัย จึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานหางหุนสวนจํากัดโชค
ถาวรพลาสติก เพ่ือนําขอมูลใหองคกรใชเปนแนวทางในการพัฒนาประสิทธภิาพในการบรหิารทรัพยากรมนษุย
ตอไป 
 
วัตถุประสงคการวิจัย (Research Objectives) 
 เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานหางหุนสวนจํากัดโชคถาวรพลาสติก 
 
วิธีดําเนินการวิจัย (Research Methods) 

1. ขอบเขตของการวิจัย 
1.1  ขอบเขตดานเนื้อหา 

  งานวิจัยนี้ เปนงานวิจัยเชิงปริมาณ เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานหาง
หุนสวนจํากัดโชคถาวรพลาสติก ซ่ึงไดใชทฤษฎีของเฮอรเบอรก (Herzberg, 1959: 48-49) ในการสรางกรอบ
แนวคิดและตัวแปรในการวิจัย 

1.2  ขอบเขตดานตัวแปร 
  ตัวแปรอิสระ ขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สัญชาติ ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 
  ตัวแปรตาม ปจจัยจูงใจ ไดแก ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล การไดรับการยอมรับนับถือ 
ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ความรับผิดชอบในงาน ความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน ปจจัยคํ้าจุน ไดแก 
เงินเดือนและผลประโยชนตอบแทน นโยบายการบริหาร ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน สภาพการทํางานและ
ความม่ันคง 

1.3  ขอบเขตดานประชากร 
  พนักงานท่ีปฏิบัติงานในหางหุนสวนจํากัดโชคถาวรพลาสติก จํานวนท้ังหมด 95 คน 

1.4  ขอบเขตดานเวลา 
  ใชเวลา 6 เดือน ระหวางเดือนสิงหาคม พ.ศ.2563 ถึง เดือนมกราคม พ.ศ.2564 

2. เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 ผูวิจัยไดใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บขอมูลโดยเปน แบบสอบถาม จํานวน 95 คน 
แบบสอบถามแบงออกเปน 3 ตอน ดังนี้ 
  ตอนท่ี 1 เปนสอบถามสําหรับขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ สัญชาติ 
ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน เปนแบบตรวจสอบรายการ ( Check list ) 
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  ตอนท่ี 2 เปนแบบสอบถาม แรงจูงใจท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานของหางหุนสวนจํากัดโชคถาวร
พลาสติก คือ 1) ดานปจจัยจูงใจ และ 2) ดานปจจัยคํ้าจุน 
 แบบสอบถามในการวัดระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานหางหุนสวน
จํากัดโชคถาวรพลาสติก โดยใชมาตรวัดแบบ ลิเคิรท ( Likert Scale ) โดยลักษณะของแบบสอบถามเปนมา
ตราสวนประมาณคา ( Rating Scale ) ตามวิธีการของลิเคิรท (Likert) แบงออกเปน 5 ระดับ โดยกําหนดคา 
ดังนี้  (Likert Rensis, 1967: 90-95) 

   มากท่ีสุด  มีคาเทากับ  5 
   มาก  มีคาเทากับ 4 
   ปานกลาง มีคาเทากับ 3 
   นอย  มีคาเทากับ  2 
   นอยท่ีสุด มีคาเทากับ 1 
 ในการวิเคราะหระดับความคิดเห็น จะใชเกณฑคะแนน ดังนี้ 
   คะแนน  ระดับ 
   4.51 - 5.00 มากท่ีสุด 
   3.51 - 4.50 มาก 
   2.51 - 3.50 ปานกลาง 
   1.51 - 2.50 นอย 
   1.00 - 1.50 นอยท่ีสุด 
  ตอนท่ี 3 ขอเสนอแนะท่ัวไป 

3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 เก็บขอมูลจากพนักงานหางหุนสวนจํากัดโชคถาวรพลาสติก จํานวน 95 คน โดยพนักงานคนไทย     
จะทําแบบสอบถามดวยตนเอง และพนักงานสัญชาติพมาและลาวจะอธิบายเปนกลุมประมาณ 5 – 10 คน โดย
ผูวิจัยจะอานแบบสอบถามและอธิบายใหพนักงานฟงกอนตอบแบบสอบถาม 

4. การวิเคราะหขอมูล 
 เม่ือไดแบบสอบถามกลับคืนมาแลว ผูศึกษาไดทําการประมวลผลขอมูลดวยมือ โดยอาศัยคูมือ 
ลงรหัส ท่ีไดเตรียมไวแลวหลังจากนั้นจึงไดทําการวิเคราะหขอมูล โดยใชเครื่องคอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูป 
สําหรับสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก 

4.1  ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม วิเคราะหดวยสถิติเชิงพรรณนา ในการบรรยายลักษณะ
ท่ัวไป ไดแก คาความถ่ี (Frequencies) คารอยละ (Percentage) 

4.2  ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานหางหุนสวนจํากัดโชค
ถาวรพลาสติก วิเคราะหดวยสถิติเชิงพรรณนา ในการบรรยายลักษณะท่ัวไป ไดแก คาเฉลี่ย (Mean) และสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 

4.3  วิเคราะหขอมูลขอเสนอแนะอ่ืน ๆ โดยใชเทคนิคการวิเคราะหเนื้อหา จัดกลุมประเด็นสําคัญ 
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ผลการวิจัย (Research Results) 
1. ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามจํานวน 95 คน พบวา สวนใหญ เปนเพศชาย คิดเปน

รอยละ 67.37 มีอายุตั้งแต 20-29 ป คิดเปนรอยละ 53.68 มีสัญชาติพมา คิดเปนรอยละ 43.16 มีการศึกษา
ต่ํากวามัธยมปลาย ( ม.6 ) คิดเปนรอยละ 78.95 และมีระยะการปฏิบัติงานต่ํากวา 5 ป คิดเปนรอยละ 66.32 

2. การวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นเก่ียวกับระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานหาง
หุนสวนจํากัดโชคถาวรพลาสติก โดยรวมมีคาเฉลี่ย 3.66 อยูในระดับมาก เพ่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา 
ดานปจจัยคํ้าจุน มีคาเฉลี่ย 3.71 มากท่ีสุด และรองลงมาดานปจจัยจูงใจมีคาเฉลี่ย 3.64 และเม่ือพิจารณาแยก
รายละเอียดเปนรายดาน พบวา 

2.1  ดานปจจัยจูงใจ โดยรวมมีคาเฉลี่ย 3.64 อยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา 
ดานการสําเร็จในการทํางานของบุคคล มีคาเฉลี่ย 3.78 มากท่ีสุด รองลงมา คือ ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 
มีคาเฉลี่ย 3.74 รองลงมา คือ ดานความรับผิดชอบ มีคาเฉลี่ย 3.73 รองลงมาดานความกาวหนาในตําแหนง
หนาท่ีการงาน มีคาเฉลี่ย 3.54 และดานการยอมรับนับถือ มีคาเฉลี่ย 3.43 นอยท่ีสุด และเม่ือพิจารณาแยก
รายละเอียดยอยของแตละดาน พบวา 

2.1.1 ดานการสําเร็จในการทํางานของบุคคล โดยรวมมีคาเฉลี่ย 3.78 และเม่ือพิจารณาเปน
รายขอ พบวา ทานสามารถปฏิบัติงานสําเร็จตามท่ีไดรับมอบหมาย มีคาเฉลี่ย 3.87 มากท่ีสุด รองลงมา คือ 
ทานสามารถแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนในระหวางปฏิบัติงานไดเปนอยางดี  มีคาเฉลี่ย 3.75 และทานมีความสามารถ
ในการจัดการงานใหบรรลุตามวัตถุประสงค มีคาเฉลี่ย 3.71 นอยท่ีสุด 

2.1.2 ดานการยอมรับนับถือ โดยรวมมีคาเฉลี่ย 3.43 และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา
ผูบังคับบัญชายอมรับความคิดเห็นตาง ๆ ท่ีทานเสนอแนะ มีคาเฉลี่ย 3.49 มากท่ีสุด รองลงมา คือ ผลงานของ
ทานไดรับการยกยองจากหัวหนาหรือผูบังคับบัญชา มีคาเฉลี่ย 3.46 และทานไดรับการยกยองชมเชยจากเพ่ือน
รวมงาน มีคาเฉลี่ย 3.34 นอยท่ีสุด 

2.1.3 ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ โดยรวมมีคาเฉลี่ย 3.74 และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ
พบวา องคกรไดกําหนดหนาท่ีและความรับผิดชอบของทานไวอยางชัดเจน มีคาเฉลี่ย 3.83 มากท่ีสุด รองลงมา 
คือ งานท่ีไดรับมอบหมายเหมาะสมตามความรูความสามารถของทาน มีคาเฉลี่ย 3.71 และทานไดใชความรู
และความสามารถของทานไดอยางเต็มท่ี มีคาเฉลี่ย 3.69 นอยท่ีสุด 

2.1.4 ดานความรับผิดชอบ โดยรวมมีคาเฉลี่ย 3.73 อยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนราย
ขอ พบวา ทานทราบและเขาใจในงานท่ีทานไดรับผิดชอบ มีคาเฉลี่ย 3.84 มากท่ีสุด รองลงมา คือ ทานไดรับ
ความรับผิดชอบและอํานาจความรับผิดชอบเหมาะสมกับตําแหนงหนาท่ี มีคาเฉลี่ย 3.74 และ ทานไดรับความ
ไววางใจในการทํางานเหมาะสมกับตําแหนงหนาท่ี มีคาเฉลี่ย 3.61 นอยท่ีสุด 

2.1.5 ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน โดยรวมมีคาเฉลี่ย 3.54 และเม่ือ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา ผูบังคับบัญชาสนับสนุน เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาแสดงความสามารถไดอยาง
เต็มท่ี มีคาเฉลี่ย 3.77 มากท่ีสุด รองลงมา คือ องคกรของทานพิจารณาการเลื่อนตําแหนงและข้ึนเงินเดือน
อยางเปนธรรม มีคาเฉลี่ย 3.57 และ ทานไดรับการพัฒนา ฝกอบรม เพ่ือเพ่ิมความรูกับงานในหนาท่ี มีคาเฉลี่ย 
3.28 นอยท่ีสุด 

2.2 ดานปจจัยคํ้าจุน โดยรวมมีคาเฉลี่ย 3.71 อยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา 
สภาพการทํางานและความม่ันคง มีคาเฉลี่ย 4.10 มากท่ีสุด รองลงมา คือ ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 



118 

วารสารการบริหารและสังคมศาสตรปริทรรศน 
ปท่ี 5 ฉบับท่ี 3 เดือนพฤษภาคม-มิถุนายน 2565 

 

มีคาเฉลี่ย 3.80 รองลงมา คือ ดานนโยบายและการบริหาร มีคาเฉลี่ย 3.60 และดานเงินเดือนและผลประโยชน
ตอบแทน มีคาเฉลี่ย 3.33 นอยท่ีสุด และเม่ือพิจารณาแยกรายละเอียดยอยของแตละดาน พบวา 

2.2.1 ดานเงินเดือนและผลประโยชนตอบแทน โดยรวมมีคาเฉลี่ย 3.33 เม่ือพิจารณาเปน
รายขอ พบวา สวัสดิการท่ีทานไดรับมีความเหมาะสม มีคาเฉลี่ย 3.36 มากท่ีสุด รองลงมา คือ เงินเดือนหรือ
คาตอบแทนท่ีทานไดรับในปจจุบันมีความเหมาะสมกับตําแหนงและหนาท่ีของทาน มีคาเฉลี่ย 3.34 และ
คาตอบแทนอ่ืน ๆ เชน คาลวงเวลา ท่ีทานไดรับมีความเหมาะสมและเพียงพอ มีคาเฉลี่ย 3.31 นอยท่ีสุด 

2.2.2 ดานนโยบายและการบริหาร โดยรวมมีคาเฉลี่ย 3.60 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
องคกรมีนโยบายและแนวทางปฏิบัติท่ีชัดเจน มีคาเฉลี่ย 3.85 มากท่ีสุด รองลงมา คือ หัวหนาของทานมี
ความสามารถในการบริหาร มีภาวะผูนําและการตัดสินใจท่ีดี มีคาเฉลี่ย 3.59 และความพนักงานมีสวนรวมใน
การวางแผนขององคกร มีคาเฉลี่ย 3.37 นอยท่ีสุด 

2.2.3 ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน โดยรวมมีคาเฉลี่ย 3.80 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ 
พบวา ทานสามารถปฏิบัติงานและเขากับเพ่ือนรวมงานไดเปนอยางดี คาเฉลี่ย 3.95 มากท่ีสุด รองลงมา คือ 
หัวหนาของทานใหคําแนะนําท่ีเปนประโยชนตองานของทาน มีคาเฉลี่ย 3.79 และเพ่ือนรวมงานสามารถ
ชวยเหลือซ่ึงกันและกันไดเปนอยางดี มีคาเฉลี่ย 3.65 นอยท่ีสุด 

2.2.4 ดานสภาพการทํางานและความม่ันคง โดยรวมมีคาเฉลี่ย 4.10 อยูในระดับมาก เม่ือ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา องคกรท่ีทานปฏิบัติงานมีความม่ันคงและไดรับการยอมรับจากผูอ่ืน มีคาเฉลี่ย 
4.20 มากท่ีสุด รองลงมา คือ ทานมีความม่ันใจวาจะปฏิบัติงานไดอยางยาวนาน มีคาเฉลี่ย 4.07 รองลงมาคือ 
ทานคิดวาเครื่องมือหรืออุปกรณท่ีใชในงานมีความเหมาะสม มีคาเฉลี่ย 4.06 และทานคิดวาองคกรมีความ
ปลอดภัยในการทํางาน มีคาเฉลี่ย 4.05 นอยท่ีสุด 

 
อภิปรายผลการวิจัย (Research Discussion) 
 ผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานหางหุนสวนจํากัดโชคถาวรพลาสติกมีประเด็น
สําคัญท่ีนํามาอภิปราย ดังนี้ 

1. ดานปจจัยจูงใจ ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานหางหุนสวนจํากัดโชคถาวร
พลาสติก ในภาพรวมอยูในระดับมาก เนื่องจากองคกรใหความสําคัญกับความสําเร็จในการทํางาน การ
มอบหมายงานตรงกับความรูความสามารถ ความกาวหนาของหนาท่ีงานท่ีองคกรมีให ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัย
ของ โชติกา ระโส (2555) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค 
ผลการศึกษา พบวา ในภาพรวมอยูในระดับมาก และพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานความสําเร็จในการ
ปฏิบัติ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก ท้ังนี้เพราะมหาวิทยาลัยมีการแบงสายงาน
บุคลากรไวอยางชัดเจน มีการวางแผนงานไวอยางเปนระบบ ทําใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดตามเปาหมาย
ท่ีวางไว ดานการยอมรับนับถือ อยูในระดับปานกลาง เนื่องจากผูบังคับบัญชายอมรับฟงความคิดเห็นตาง ๆ ท่ี
เสนอแนะ ผลงานของพนักงานไดรับการยกยองจากผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงานเปนการสงเสริมการ
ปฏิบัติงานของพนักงานใหดีข้ึนและสงผลตอการเพ่ิมประสิทธิภาพในการพัฒนาตนเอง ดานลักษณะของงานท่ี
ปฏิบัติ อยูในระดับมาก เนื่องจากองคกรไดกําหนดหนาท่ีและความรับผิดชอบอยางชัดเจน และไดใชความรู
ความสามารถในการปฏิบัติงานไดอยางเต็มท่ี ดานความรับผิดชอบ อยูในระดับมาก เนื่องจากผูบังคับบัญชา
มอบหมายงานกําหนดความรับผิดชอบของแตละสวนงานใหความไววางใจและใหอํานาจในการตัดสินใจ จนทํา
ใหเกิดความภูมิใจในตําแหนงหนาท่ีการงาน ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน อยูในระดับมาก ท้ังนี้
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เพราะผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาแสดงความสามารถไดอยางเต็มท่ี มีการพิจารณาการเลื่อน
ตําแหนงและการข้ึนเงินเดือนอยางเปนธรรม หากองคกรมีการสนับสนุนใหพนักงานไดเขารับการพัฒนาและ
ฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมความรูในการปฏิบัติงาน อาจทําใหพนักงานไดรับโอกาสในการกาวหนาไปตําแหนงท่ีสูงข้ึน 

2. ดานปจจัยคํ้าจุน ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานหางหุนสวนจํากัดโชคถาวร
พลาสติก ภาพรวมอยูในระดับมาก เนื่องจากองคกรใหความสําคัญกับปจจัยภายใน ไดแก สภาพแวดลอมใน
การทํางาน ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน นโยบายและการบริหารขององคกร แตคาตอบแทนตาง ๆ ท่ีไดรับ
ยังไมเหมาะสมกับการปฏิบัติงานตามความเห็นของพนักงาน เม่ือเปรียบเทียบกับอุตสาหกรรมท่ีอยูในประเภท
เดียวกันมีลักษณะงานเหมือนกัน  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ บุษบา เชิดชู ( 2556) ไดวิจัยเรื่องแรงจูงในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการองคกรปกครองสวนทองถ่ินในเขตอําเภอขลุง จังหวัดจันทบุรี ผลการวิจัยพบวา 
ขาราชการมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานผลประโยชนตอบแทนอยูในระดับนอย เนื่องมาจากเงินเดือนท่ี
ขาราชการไดรับในปจจุบันไมเหมาะสมกับความรูความสามารถและตําแหนงท่ีรับผิดชอบ และสวัสดิการท่ีไดไม
เพียงพอ โบนัสท่ีไดรับไมอยูในระดับท่ีพึงพอใจ และเงินเดือนไมเพียงพอกับคาครองชีพในปจจุบัน สวนในดาน
นโยบายและการบริหาร อยูในระดับมาก เนื่องจากองคกรมีนโยบายและแนวทางการปฏิบัติ ท่ีชัดเจน
ผูบังคับบัญชามีความสามารถในการบริหาร เพ่ือใหสอดคลองกับนโยบายท่ีทางบริษัทเปนผูกําหนดใหพนักงาน
ไดปฏิบัติตามนโยบายท่ีตั้งไว ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน แรงจูงใจอยูในระดับมาก เนื่องจาก พนักงาน
สามารถปฏิบัติงานและเขากับเพ่ือนรวมงานไดเปนอยางดี หัวหนางานและเพ่ือนรวมงานสามารถชวยเหลือ ให
คําแนะนําปรึกษาในการปฏิบัติงานไดเปนอยางดี ดานสภาพการทํางานและความม่ันคง แรงจูงใจอยูในระดับ
มาก เนื่องจากบริษัทไดมีการสนับสนุน เรื่องการอํานวยความสะดวกใน เครื่องมือและอุปกรณการปฏิบัติงาน 
และปองกันอันตรายในการปฏิบัติงาน เพ่ือใหงานผลิตมามีคุณภาพ และมีปริมาณท่ีเพ่ิมข้ึน ก็จะสงผลตอความ
ม่ันคงแกพนักงานและองคการ ทําใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานไดอยางยาวนานตอไป 

 
องคความรูท่ีไดจากการวิจัย (Research Knowledge) 
 จากการศึกษา ทบทวนวรรณกรรม และผลของการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดองคความรูจากการวิจัย 
ดังนี้ 

1. ไดองคความรูเก่ียวกับปจจัยเก่ียวกับแรงจูงใจของผูปฏิบัติงานในองคกร ท่ีสงผลตอประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ซ่ึงสามารถนําไปกําหนดเปนแนวทางในการพัฒนางานดานบริหารทรัพยากร
มนุษยได 

2. ไดองคความรูเก่ียวกับการสรางมีสวนรวมและการยอมรับนับถือกันในองคกรซ่ึงเปนปจจัยสําคัญ
ท่ีสงเสริมประสิทธิภาพในการทํางาน และการรักษาพนักงานมีความผูกพันและรักองคกร นอกจากผลตอบแทน
ท่ีเปนตัวเงิน ซ่ึงสามารถนําไปสรางรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรตอไป 

 
ขอเสนอแนะการวิจัย (Research Suggestions) 

1. ขอเสนอแนะการนําผลการวิจัยไปใช 
1.1  ดานปจจัยจูงใจ ผูบริหารควรยกยองชมเชยพนักงานท่ีมีผลงาน หรือมีรางวัลตอบแทน 

เพ่ือใหเกิดการยอมรับนับถือกันในองคกร รวมถึงการยอมรับความคิดเห็นตาง ๆ ถือเปนการสงเสริมการ
ปฏิบัติงานของพนักงานใหดีข้ึน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานตอไป 
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1.2  ดานปจจัยคํ้าจุน ผูบริหาร ควรมีนโยบายใหกําหนดเงินเดือนและผลประโยชนตอบแทนท่ี
เหมาะสมกับความสามารถ และลักษณะของงาน รวมถึงผลประโยชนตอบแทนอ่ืน เชน คาลวงเวลา คากะ 
เบี้ยขยัน และโบนัส พนักงาน เพ่ือเปนขวัญและกําลังใจใหพนักงานในการปฏิบัติงาน ใหมีประสิทธิภาพและ
ปฏิบัติงานใหกับองคกรไดอยางยาวนาน 

2. ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
2.1  ควรศึกษาถึงเรื่องปญหาและอุปสรรคในการเพ่ิมประสิทธิภาพของพนักงานเพ่ือนํามาปรับใช

กับนโยบายในการบริหาร เพ่ือสงผลตองานท่ีปฏบิัติใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
2.2  ควรศึกษาเรื่องความตองการในการพัฒนาตนเองของพนักงานดานการฝกอบรม เพ่ือเปน

แนวทางในการจัดทําแผนการพัฒนารายบุคคลใหมีประสิทธิภาพตอพนักงานมากยิ่งข้ึน 
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