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บทคัดยอ (Abstract) 
 การวิจัยเชิงปริมาณครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) เพื่อศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติงานในสายงานผลิตอุตสาหกรรมฉีดพลาสติกประเภทชิ้นสวน
ยานยนต แยกตามปจจัยสวนบุคคล และ 2) เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการในสายงานผลิต ของบริษัท ศิริวัฒนา พลาสติก (1989) จำกัด กลุมตัวอยางที่ใชใน
การวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานภายในบริษัท จำนวน 210 คน ภายใตแนวคิดของ Krejcie & Morgan, 
(1970) เครื่องมือที่ใชในการวิจัย คือ คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใชในการวิจัยคือ คาเฉลี่ย คารอยละ 
คาความเบี ่ยงเบนมาตรฐาน t-test F-test คาความสัมพันธด วยสถิติ Chi-Square และสถิติ
ว ิ เคราะหแบบการว ิเคราะหความแปรปรวนทางเด ียว โดยว ิธ ี  Fisher`s Least Significant 

Difference (LSD) ผลการศึกษาพบวา แรงจ ูงใจในการปฏิบ ัต ิงานอยู ระด ับมาก (X̅=3.98, 
S.D.=.510) สามารถพิจารณาเปนรายดานเรียงลำดับจากมากนอยไป พบวา ดานความสัมพันธกับ

ผู บังคับบัญชาและเพื ่อนรวมงานอยูในระดับมาก (X̅=4.07, S.D.=.642) รองลงมา คือ ดาน

ความสำเร ็จของงาน (X̅=4.03, S.D.=.607) รองลงมา คือ ดานความรับผิดชอบ (X̅=4.00, 

S.D.=.560) รองลงมา คือ ดานนโยบายและการบริหาร (X̅=3.97, S.D.=.643) รองลงมา คือ ดาน

การยอมรับนับถือ (X̅=3.90, S.D.=.571) รองลงมา คือ ดานความกาวหนา (X̅=3.82, S.D.=.706) 
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รองลงมา คือ ดานสภาพแวดลอมในการทำงาน (X̅=3.72, S.D.=.688) รองลงมา คือ ดานคาตอบแทน 

(X̅=3.41, S.D.=.715) ตามลำดับ 
คำสำคัญ (Keywords): แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน; พนักงาน; บริษัท ศิริวัฒนา พลาสติก (1989) 
จำกัด 
 
Abstract 
 The objectives of this research are (1) to compare work motivation factors 
among staffs, classified by personal factors and (2) to receive work motivation factors 
level of employees at the practitioner level in the production line of plastic injection 
industry for auto part type at Siriwattana Plastic (1989) Co., Ltd. This is a quantitative 
research in which questionnaires are used to collect the data from a sample size of 
210 persons according to the concept of Krejcie & Morgan, (1970). Statistics used in 
this research include mean, percentage, Standard Deviation, t-test, F-test, Chi-Square, 
and One-Way Analysis of Variance (ANOVA) via Fisher`s Least Significant Difference 

(LSD). The results revealed that work motivation was at good level ( X̅=3 . 9 8 , 

S.D.=.510), following by Interpersonal Relationship (X̅=4.07, S.D.=.642), achievement 

( X̅=4 . 0 3 , S.D.=. 6 07 ) , responsibility ( X̅=4 . 0 0 , S.D.=. 5 60 ) , policy and administrator 

(X̅=3.97, S.D.=.643), recognition (X̅=3.90, S.D.=.571), advancement (X̅=3.82, S.D.=.706), 

work condition (X̅=3.72, S.D.=.688), and Compensation (X̅=3.41, S.D.=.715) respectively.  
Keywords: Work Motivation; Employee; Siriwattana Plastic (1989) Co., Ltd. 
 
บทนำ (Introduction)  
 การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหเกิดข้ึนนั้นไมใชเรื่องงายแตหากปลอยใหบุคลากรขาด
แรงจูงใจ ไมมีความสุขหรือไมรูสึกสนุกกับการปฏิบัติงาน จะสงผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
งาน ทำใหผลการปฏิบัติงานตกต่ำ ซึ่งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานถือวามีความสำคัญเปนอยางมาก 
เนื่องจากบุคลากรแตละคนมีแรงจูงใจในการทำงานที่แตกตางกัน บางคนทำงานเพื่อหวังที่จะไดรับ
คาจางเปนเงินเดือนเปนผลตอบแทน แตบางคนอาจจะมีความตองการทางจิตใจ ในอันที่จะไดเขาไป
ทำงานรวมอยูกับองคการหรืออาจจะตองการตำแหนงที่สูงขึ้น จึงจำเปนตองใชวิธีการจูงใจเพื่อให
บุคลากรใชความสามารถ และสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่ มากกวาปลอยใหปฏิบัติงานโดยขาด
การจูงใจ ซ่ึงจะกลายเปนขอจำกัดอันนำไปสูการหมดกำลังใจในการปฏิบัติงาน (อาทิตยา เหลืองม่ันคง, 
2559)  
 ในการทำงานที่ดีการที ่องคกรไดสรางแรงจูงใจถือเปนการโนมนาวใหพนักงานใหมี
ความรูสึกผูกพัน รักในงาน มีความสุขไปกับชั่วโมงทำงาน เกิดเปนความพึงพอใจและความคิดริเริ่ม
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สรางสรรค มีความศรัทธาทุมเทกำลังกายกำลังใจและกำลังสติปญญาเพื่อใหงานนั้น ๆ ประสบ
ผลสำเร็จ และนำผลงานออกตอยอดไดตอไป หากองคการสามารถทำใหบุคลากรกาวไปถึงเปาหมาย
ตามที่ตองการได บุคคลนั้นก็อยากจะปฏิบัติงานในองคการ และคงอยูกับองคการตอไป ในทาง
ตรงกันขามหากองคการไมสามารถสรางแรงจูงใจในการทำงานใหกับพนักงานของตนเองได จะเกิด
ความหางเหินตอองคกร เชน การปฏิบัติงานดวยความเฉื่อยชาขาดความกระตือรือรน หรือนำไปสู
การเปลี่ยนงานใหม (อภิรักษ ตั้งธนะวัฒน, 2562) 
 ในสวนของพนักงานที่ไมมีแรงจูงใจหรือแรงผลักดันในการทำงาน ซึ่งเปนผลมาจากการ
มอบหมายงานท่ีไมเหมาะสมกับความถนัดงานของพนักงานหรือถูกบังคับใหพนักงานทำงานท่ีไมตรง
กับความตองการของพนักงานจะทำงานหรือไมมีความถนัดของงานที่ทำอยู โดยจำยอมตองทำ
เพื่อใหการทำงานนั้นเสร็จสิ้นไป โดยไมคำนึงถึงคุณภาพของงานหรือสิ่งตอบแทนที่ไดรับหลังจาก
การทำงาน ไมมีความสอดคลองหรือความเหมาะสมกับงานที่ทำ (อภิรักษ ตั้งธนะวัฒน, 2562) ผล
ทำใหการทำงานของพนักงานไมเปนไปตามความคาดหวังขององคกร สงผลกระทบตอภาพรวม
ภายในองคกรยังทำใหพนักงานภายในองคกรวิจารณในเชิงลบ จึงเกิดความรูสึกเบื่อหนาย หมด
กำลังใจในการทำงาน เนื่องจากแรงกระตุนตอสิ่งเราขององคกรยังไมเพียงพอ หรือองคกรไมสามารถ
ตอบโจทยตอพนักงาน โดยตองมีการเรียกพนักงานที่มีปญหามาทำการแกปญหาเพื่อปรับความ
เขาใจ ในบางรายมีการขาดลางาน หรือรุนแรงที่สุดคือการลาออกจากองคกร (อนันตธนา สามพุม
พวง, 2558) 
 ทั้งนี้การที่จะตองรักษาไวซึ่งพนักงานที่มีความเชี่ยวชาญและชำนาญงานเปนอยางดีนั้น 
จึงจำเปนตองมีเรื่องของแรงจูงใจตอพนักงานเขามาชวยไมวาจะเปนเรื่องของสวัสดิการ คาตอบแทน 
หรือโอกาส และหนาท่ีในการทำงาน โดยเฉพาะอยางยิ่งในการบริหารงานบุคคล เพราะพนักงานใน
องคกร ถือเปนปจจัยที่มีความสำคัญที่สุดในการบริหารงาน (อภิรักษ ตั้งธนะวัฒน, 2562) หาก
ปราศจากพนักงานท่ีทำหนาท่ีเปนตัวขับเคลื่อนแลวการบริหารจัดการตาง ๆ ก็ไมเกิดข้ึน และองคกร
ก็จะไมบรรลุเปาหมายได อยางไรก็ตามแมองคกรจะมีพนักงานที่มีความรู ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานเปนอยางดีเพียงใด หากพนักงานเหลานั้นขาดความตั้งใจ ขาดความกระตือรือรน ในการ
ปฏิบัติงาน ผลการปฏิบัติงานก็จะไมดี และทำใหองคกรประสบความลมเหลว  
 จากท่ีผูวิจัยไดทำการศึกษาถึงผลกระทบของลักษณะงาน และผลกระทบตอกระบวนการ
ผลิตของ บริษัท ศิริวัฒนา พลาสติก (1989) จำกัด พบวามาจากกลุมพนักงานระดับปฏิบัติการท่ี
เก่ียวของกับสายงานผลิตเปนสวนใหญ ผูวิจัยจึงไดทำการรวบรวมขอมูลการเขา-ออกและขอมูลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการในสายงานผลิตของ บริษัท ศิริวัฒนา พลาสติก (1989) 
จำกัด เพ่ือนำมาเปนแนวทางของงานวิจัยครั้งนี้ และนำไปสูการปรับปรุงกระบวนการสรางแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงาน เพื่อใหเปนประโยชนในการพัฒนาและการบริหารงานดานทรัพยากรบุคคลของ
องคกรตอไป ดังนั้นเพ่ือใหองคกรสามารถบรรลุเปาหมายตามท่ีคาดหวัง จึงเปนสิ่งจำเปนท่ีผูบริหาร
จะตองทราบถึงแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานและจำเปนตองบริหารจัดการใหพนักงานมี
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ท้ังนี้เม่ือพนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจะทำใหเกิดผลดีตอองคกร 
สงผลใหผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และบรรลุเปาหมายขององคกรไดในท่ีสุด 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย (Research Objectives) 
 1. เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติงานในสาย
งานผลิตอุตสาหกรรมฉีดพลาสติกประเภทชิ้นสวนยานยนต แยกตามปจจัยสวนบุคคล 
 2. เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการในสายงาน
ผลิตอุตสาหกรรมฉีดพลาสติกประเภทชิ้นสวนยานยนต  
 
วิธีดำเนินการวิจัย (Research Methods)  
 1. รูปแบบการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณไดศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการในสายงานผลิตของอุตสาหกรรมฉีดพลาสติกประเภทชิ้นสวนยานยนต กรณีศึกษา: 
บริษัท ศิริวัฒนา พลาสติก (1989) จำกัด 
 2. กลุมเปาหมาย 
 2.1 ประชากรที่ใชในการศึกษา คือ พนักงานระดับปฏิบัติการในสายงานผลิตทั้งหมด ซ่ึง
ประกอบดวยพนักงานปฏิบัติงาน แผนกผลิต แผนกควบคุมคุณภาพ แผนกเทคนิค แผนกซอมบำรุง 
แผนกคลังสินคา แผนกจัดสงสินคา แผนกจัดซื้อ แผนกควบคุมเอกสาร แผนกขายและการตลาด 
และแผนกทรัพยากรบุคคล ของบริษัท ศิริวัฒนา พลาสติก (1989) จำกัด จำนวน 460 คน (แผนก
ทรัพยากรบุคคล บริษัท ศิริวัฒนา พลาสติก (1989) จำกัด, 2564) 
 2.2 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานระดับปฏิบัติการในสายงานจำนวน 
210 คน โดยคำนวณกลุมตัวอยางจาก Krejcie & Morgan, (1970)  
 3. เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามท่ีเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม โดยเปนแบบ
กำหนดใหเลือกตอบ  
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี ่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานประกอบดวย (1) ดาน
ความสำเร็จของงาน (Achievement) (2) ดานการยอมรับนับถือ (Recognitions) (3) ดานความ
รับผิดชอบ (Responsibility) (4) ดานความกาวหนา (Advancement) (5) ดานคาตอบแทน 
(Compensation) (6) ดานความสัมพันธกับผู บังคับบัญชาและเพื ่อนรวมงาน (Interpersonal 
Relationship) (7) ดานสภาพแวดลอมในการทำงาน (Working Condition) 
และ (8) ดานนโยบายและการบริหาร (Policy and administrator) ลักษณะเปนการใชมาตรวัด
แบบ 5 ระดับ ของ Likert Scale, (1932) สามารถอธิบายไดดังนี้ 

มากท่ีสุด ใหคะแนน 5 คะแนน 
มาก  ใหคะแนน 4 คะแนน 
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ปานกลาง ใหคะแนน 3 คะแนน 
นอย  ใหคะแนน 2 คะแนน 
นอยท่ีสุด ใหคะแนน 1 คะแนน 

ผลคะแนนที่ไดจากการสำรวจนั้น จะนำมาทำการวิเคราะหและแปรผลความหมายคาเฉลี่ย
ตามระดับความสำคัญ โดยการใหคะแนนแตละระดับ มีเกณฑดังตอไปนี้ เบสท (Best, 1977: 14)  

ความหางของอัตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ำสุด 
                                             จำนวนชั้น 

   = 5 – 1 = 4 = 0.80 
        5       5 

เกณฑการวัดผลคาคะแนนเฉลี่ย  
ผลเฉลี่ย  4.21 – 5.00  ระดับความพึงพอใจมากท่ีสุด  
ผลเฉลี่ย  3.41 – 4.20  ระดับความพึงพอใจมาก  
ผลเฉลี่ย  2.61 – 3.40  ระดับความพึงพอใจปานกลาง  
ผลเฉลี่ย  1.81 – 2.60  ระดับความพึงพอใจนอย 
ผลเฉลี่ย  1.00 –1.80  ระดับความพึงพอใจนอยท่ีสุด 

 4. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 1. ผูวิจัยไดดำเนินการเขียนคำรองเพ่ือขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเอเชีย
อาคเนย เพื่อไปขออนุญาตตอผูบริหารของบริษัท ศิริวัฒนา พลาสติก (1989) จำกัด ตลอดจนเพ่ือ
ขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงานระดับปฏิบัติการในสายงานผลิตท้ังหมด 
 2. ผู วิจัยไดนําแบบสอบถามไปดำเนินการเก็บขอมูล โดยชี้แจงวัตถุประสงคของการ
ศึกษาวิจัยในครั้งนี้ และแจกแบบสอบถามใหแกพนักงานระดับปฏิบัติการในสายงานผลิตของบริษัท 
ศิริวัฒนา พลาสติก 1989 จำกัด จำนวน 210 คน  
 5. สถิติท่ีใชในการวิจัย 
 1. เชิงพรรณนา แบบสอบถามท่ีเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม โดยได
นําขอมูลมาแจกแจงหาคาความถี ่ (Frequencies) และคารอยละ (Percentage) เพื ่ออธิบาย
ลักษณะทั่วไปของกลุมประชากร และแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ใชในการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานพนักงานระดับปฏิบัติการในสายงานผลิตของบริษัท ศิริวัฒนา พลาสติก 
1989 จำกัด โดยการนําขอมูลมาแจกแจงหาคาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
 2. สถิติเชิงอางอิง ไดแก การวิเคราะหาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับ กับ
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน ดวยสถิติ Chi-Square และการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว One-
Way Analysis of Variance (ANOVA) โดยใชวิธี Fisher’s Least Difference (LSD)  
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ผลการวิจัย (Research Results)  
 การวิจัยเรื่อง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการในสายงานผลิต
ของอุตสาหกรรมฉีดพลาสติกประเภทชิ้นสวนยานยนต กรณีศึกษา : บริษัท ศิริวัฒนา พลาสติก 
(1989) จำกัด” ผลการวิจัยสามารถแสดงไดดังนี้ 
 ปจจัยสวนบุคคล พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิงจำนวน 117 คน คิด
เปนรอยละ 55.7 อายุ 26-35 ป จำนวน 122 คน คิดเปนรอยละ 58.1 ระดับการศึกษามัธยมศึกษา
ตอนปลาย (ม.6/ปวช.) จำนวน 91 คน คิดเปนรอยละ 43.3 สถานภาพสมรส จำนวน 114 คน คิด
เปนรอยละ 54.3 มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 10,001-15,000 บาท จำนวน 149 คน คิดเปนรอยละ 
71.0 มีอายุงาน 1-5 ป จำนวน 109 คน คิดเปนรอยละ 51.9 
 ผลการวิเคราะหขอมูลระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผู ตอบแบบสอบถาม 
สามารถแสดงดังตารางท่ี 1.1  
ตารางท่ี 1.1 คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน X̅ S.D. ระดับ 

1 ดานความสำเร็จของงาน 4.03 .607 มาก 
2 ดานการยอมรับนับถือ 3.90 .571 มาก 
3 ดานความรับผิดชอบ 4.00 .560 มาก 
4 ดานความกาวหนา 3.82 .706 มาก 
5 ดานคาตอบแทน 3.41 .715 มาก 
6 ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา

และเพ่ือนรวมงาน 4.07 .642 มาก 
7 ดานนโยบายและการบริหาร 3.97 .643 มาก 
8 ดานสภาพแวดลอมในการทำงาน 3.72 .688 มาก 

รวม 3.87 .642 มาก 

 จากตารางที่ 1.1 พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูระดับมาก มีคาเฉลี่ยรวมอยูท่ี 

(X̅=3.87, S.D.=.642) สามารถพิจารณาเปนรายดานเรียงลำดับจากมากนอยไป พบวา ดาน

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน มีคาเฉลี่ยอยูที่ (X̅=4.07, S.D.=.642) รองลงมา 

คือ ดานความสำเร็จของงาน มีคาเฉลี ่ยอยู ที ่ (X̅=4.03, S.D.=.607) รองลงมา คือ ดานความ

รับผิดชอบ คาเฉลี่ยอยู ที ่ (X̅=4.00, S.D.=.560) รองลงมา คือ ดานนโยบายและการบริหาร มี

คาเฉลี่ยอยูที่ (X̅=3.97, S.D.=.643) รองลงมา คือ ดานการยอมรับนับถือ คาเฉลี่ยอยูที่ (X̅=3.90, 

S.D.=.571) รองลงมา คือ ดานความกาวหนา คาเฉลี่ยอยูที่ (X̅=3.82, S.D.=.706) รองลงมา คือ ดาน

สภาพแวดลอมในการทำงาน คาเฉลี่ยอยูที่ (X̅=3.72, S.D.=.688) รองลงมา คือ ดานคาตอบแทน 

คาเฉลี่ยอยูท่ี (X̅=3.41, S.D.=.715) ตามลำดับ 
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 การทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานขอที่ 1 ปจจัยสวนบุคคล ที่แตกตางกันในดาน เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา รายได และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ไมสงผลตอแรงจูงใจในการทำงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการในสายงานผลิตของบริษัท ศิริวัฒนา พลาสติก 1989 จำกัด จึงปฏิเสธสมมติฐาน ท่ี
ระดับนัยสำคัญทางสถิติท่ี 0.05  
 สมมติฐานขอที่ 2 ระดับแรงจูงใจในการทำงานของพนักงานระดับปฏิบัติการในสายงาน
ผลิตของบริษัท ศิริวัฒนา พลาสติก 1989 จำกัด อยูในระดับมาก โดยดานความสำเร็จของงาน 
(Achievement) (2 )  ด  านการยอมร ับน ับถ ือ (Recognitions) (3 )  ด  านความร ับผ ิดชอบ 
(Responsibility) (4) ดานความกาวหนา (Advancement) (5) ดานคาตอบแทน (Compensation) 
(6) ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน (Interpersonal Relationship) (7) ดาน
สภาพแวดลอมในการทำงาน (Working Condition) และ (8) ดานนโยบายและการบริหาร (Policy 
and administrator) อยูในระดับมาก จึงเปนการยอมรับสมมติฐาน  
 
อภิปรายผลการวิจัย (Research Discussion)  
 จากการวิจัยเรื่อง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการในสายงาน
ผลิตของอุตสาหกรรมฉีดพลาสติกประเภทชิ้นสวนยานยนต กรณีศึกษา: บริษัท ศิริวัฒนา พลาสติก 
(1989) จำกัด” สามารถอภิปรายผลการวิจัยไดดังนี้ 
 1. ปจจัยสวนบุคคลในดาน เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานที่ตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโดยภาพรวมไมแตกตางกัน ซึ่งไม
เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ซึ่งสอดคลองกับการวิจัยของ เบญญารัศม บัวขาว (2560) ไดศึกษา
เรื ่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา: บริษัท เจียมพัฒนาเท็กไทลส จำกัด 
ผลการวิจัยพบวา โดยภาพรวมไมแตกตางกันเชนเดียวกัน ทั้งนี้อาจเปนเพราะเมื่อมีการเลือกรับ
พนักงานเขามาปฏิบัติงานจะไมมีการจำกัดเพศวา จะตองเปนเพศหญิงหรือเพศชาย อายุ และ
สถานภาพ เนื่องดวยผลที่วา บริษัทไดใหความสำคัญในเรื่องความรูความสามารถของพนักงาน
มากกวาเรื่องของเพศ อายุ และสถานภาพ ในการปฏิบัติงาน เพราะวาเม่ือพนักงานไมวาจะเพศ อายุ 
หรือสถานภาพที่ตางกัน เมื่อเขามาปฏิบัติงานตามหนาที่และตำแหนงที่รับผิดชอบ ก็ตองอยูใน
กฎระเบียบ และบรรยากาศสภาพแวดลอมของการปฏิบัติงานท่ีเหมือนๆกัน จึงทำใหแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในสวนของ เพศ อายุ และสถานภาพ ไมแตกตางกัน สอดคลองกับการวิจัย
ของ ธัญญรวี ธนเสถียรยิ่งยง (2563) งานวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
ฟาเท็ค เวิรคส จำกัด ทั้งนี้อาจเปนเพราะพนักงานทุกคนที่ทำงานก็ตางมีหนาที่ความรับผิดชอบใน
ตำแหนงและระดับการศึกษาที่ตางกัน โดยมีการระบุตำแหนงงานกับระดับการศึกษาตั้งแตเริ่มแรก
ของการเขามาทำงานแลว ดังนั้น ระดับการศึกษาจึงสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ไมแตกตางกัน สอดคลองกับการวิจัยของ มาลี มีแสงพันธ (2562) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยที่สงผลตอ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทบางกอกแล็ปแอนด คอสเมติค จากัด ผลการวิจัย
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พบวา โดยภาพรวมไมแตกตางกันเชนเดียวกัน ทั้งนี้อาจเปนเพราะพนักงานทุกคนทำงานก็ตองการ
คาตอบแทน และไมวาจะปฏิบัติงานในบริษัทมานานหรือปฏิบัติงานในระยะเวลาท่ีสั้นตางก็ตองการ
รายไดที่มากขึ้นเชนเดียวกัน ดังนั้น ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงานทุกชวงจะสงผลตอ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน ในสวนรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่ไมแตกตางกัน ทั้งนี ้สืบ
เนื่องมาจากพนักงานทุกคนมีความตองการปจจัยดานการเงิน และปฏิบัติงานเพื่อคาตอบแทน หวัง
วาจะมีรายไดที่สูง เพื่อนำมาใหพวกเขาเหลานั้นสามารถที่จะจับจายใชสอยในสิ่งที่เขาตองการได 
ดังนั้น พนักงานที่รายไดเฉลี่ยตอเดือนที่ตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโดย
ภาพรวมไมแตกตางกัน 
 2. ปจจัยแรงจูงใจในการทำงานดานความสำเร็จของงาน ดานการยอมรับนับถือ ดานความ
รับผิดชอบ ดานความกาวหนา ดานคาตอบแทน ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน 
ดานนโยบายและการบริหาร ดานสภาพแวดลอมในการทำงาน อยู ในระดับมาก ซึ ่งเปนไปตาม
สมมติฐาน โดยสอดคลองกับงานวิจัยของ เบญญารัศม บัวขาว (2560) ไดศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา: บริษัท เจียมพัฒนาเท็กไทลส จำกัด กลาววา ปจจัยแรงจูงใจใน
แตละดานอยูในระดับสูง และปจจัยแรงจูงใจสงผลตอการปฏิบัติภายในบริษัทอยางมาก โดยสามารถ
เรียงลำดับจากมากไปนอยไดวา ดานการยอมรับนับถือ อยูในระดับมาก รองลงมาคือดานความสำเร็จ
ของงาน ดานคาตอบแทน ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ดานความกาวหนา 
ดานความรับผิดชอบ ตามลำดับ ซึ่งสอดคลองกับ สอดคลองกับเกศณรินทร งามเลิศ (2559) ไดศึกษา
เรื่อง แรงจูงใจที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน และลูกจาง องคการคลังสินคา 
กลาววา ระดับแรงจูงใจที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานและลูกจางองคการ
คลังสินคาตอประสิทธิภาพไดแก ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ดานนโยบายและการบริหาร และ
ดานความม่ันคงในการทำงาน 
 
ขอเสนอแนะการวิจัย (Research Suggestions)  
 จากการวิจัยเรื่อง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการในสายงาน
ผลิตของอุตสาหกรรมฉีดพลาสติกประเภทชิ้นสวนยานยนต กรณีศึกษา: บริษัท ศิริวัฒนา พลาสติก 
(1989) จำกัด” สามารถขอเสนอแนะไดดังนี้ 
 ขอเสนอแนะสำหรับการนำผลการวิจัยไปใช 
 1.ดานความสำเร็จของงาน ควรวางแผนในการมอบหมายงานที่มีความชัดเจนมากข้ึน
เพ่ือใหพนักงานท่ีปฏิบัติงานนำไปปฏิบัติไดอยางชัดเจน และควรมีการสรางจิตสำนึกเรื่องการทำงาน
เปนทีมใหกับพนักงานมากกวาการทำงานคนเดียว 
 2.ดานการยอมรับนับถือ ควรมีการวางแนวทางในการยกยองชมเชยที่ชัดเจนใหกับ
พนักงานหรือหนวยงานตางๆ เมื่อปฏิบัติงานไดอยางสำเร็จบรรลุตามเปาหมาย เพื่อเปนรางวัลและ
เปนกำลังใจใหกับพนักงานในการปฏิบัติใหประสบความสำเร็จอยางตอเนื่อง 
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 3.ดานความรับผิดชอบ ควรจัดผูรับผิดชอบในหนาที่การทำงานที่ชัดเจนไมปรับเปลี่ยน
งานบอย และควรใหใหอิสระในการปฏิบัติงานเพ่ือใหเกิดงานท่ีมีความสรางสรรคท่ีมากข้ึน 
 4.ดานความกาวหนา ควรสงเสริมพนักงานที่มีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตัวเองใหทันตอ
ระบบงานท่ีมีการพัฒนาท่ีรวดเร็ว และพนักงานท่ีมีผลงานและคุณงามความดีขยันซ่ือสัตย เพ่ือสราง
แรงจูงใจใหมากข้ึนอยางตอเนื่อง 
 5.ดานคาตอบแทน ควรใหรางวัลหรือผลตอบแทนพิเศษ เชน โบนัสพิเศษ รางวัล
เกียรติยศท่ีมีคาทางดานจิตใจ เพ่ือสรางความภาคภูมใจและเพ่ือเพ่ิมแรงจูงใจใหกับพนักงาน 
 6.ดานความความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ควรมีนโยบายในการจัด
กิจกรรมพบปะสังสรรคระหวางเพ่ือนรวมงาน หัวหนางาน และผูบริหาร เพ่ือแสดงความคิดเห็นและ
พูดคุยกันใหมากข้ึน เพ่ือเปนการสรางความสัมพันธในการปฏิบัติงานรวมกันไดอยางมีความสุข 
 7. ดานนโยบายและการบรหิาร ควรสรางวัฒนธรรมปลูกจิตสำนึก และความตระหนักให
พนักงานยึดมั่นในนโยบายของบริษัท เพื่อปฏิบัติตามกฎระเบียบขอบังคับอยางเครงครัด เพื่อสราง
วินัยในการทำงานท่ีมีคุณภาพอยางตอเนื่อง 
 8.ดานสภาพแวดลอมในการทำงาน ควรมีการปรับปรุงพ้ืนท่ีและใหความสำคัญในการทำ
กิจกรรม 5ส. อยางตอเนื่องเพื่อสรางบรรยากาศที่ดีตอการทำงาน และควรจัดหาเครื่องมือที่มีความ
ทันสมัยอยูตลอดเวลาเพ่ือชวยใหพนักงานทำงานไดอยางสะดวกสบายและเพ่ือใหพนักงานทำงานได
อยางมีประสิทธิภาพอยางตอเนื่องอยูตลอดเวลา 
 ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
 1. ควรศึกษาวิจัยสงที่มีผลตอการปฏิบัติงานพนักงานภายในบริษัท ศิริวัฒนา พลาสติก 
(1989) จำกัด ในดานการจัดการความรู และดานนวัตกรรมการจัดการเพ่ือเปนการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยของพนักงาน บริษัท ศิริวัฒนา พลาสติก (1989) จำกัด ตอไป 
 2. ควรมีการศึกษาและเก็บรวบรวมขอมูลดวยวิธีอื ่น ๆ เชน เชิงคุณภาพ ดวยการ
สัมภาษณ เพื่อนำขอมูลเชิงลึกที่ไดมาพัฒนาตอยอดถึงการปฏิบัติงานของพนักงานภายในองคกรได
ตรงประเด็นมากยิ่งข้ึน  
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