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บทคัดย่อ 
 การศึกษามีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา การนิคม
อุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย ได้แก่ ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน, ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ, ด้านความ 
ก้าวหน้าในหน้าที่การงาน, ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ, ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบคุคลในการท างาน, ด้าน
นโยบายและการบริหารงาน และด้านความมั่นคง 
 กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย กลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถาม 
จ านวน 194 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวม คือ แบบสอบถาม ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้

โปรแกรมส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ หาค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย (  ) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) 
 ผลการศึกษาพบว่า พนักงานผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 194 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 120 คน 
คิดเป็นร้อยละ 61.9 มีอายุ 31 – 40 ปี จ านวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 34.5 มีการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 
117 คน คิดเป็นร้อยละ 60.3 ปฏิบัติงานอยู่ในสายงานบริหาร จ านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 28.9 มีต าแหน่ง
ระดับ 5 – 6 จ านวน 98 คน คิดเป็นร้อยละ 50.5 มีอัตราเงินเดือน 10,000 – 30,000 บาท จ านวน 83 คน คิดเป็น
ร้อยละ 42.7 
 ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา การนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศ
ไทย โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก คือ ด้าน
ความมั่นคง ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การ
งาน และด้านนโยบายและการบริหารงาน ตามล าดับ ส่วนด้านที่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง คือ ด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในการท างาน และด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ตามล าดับ 
 

ค าส าคัญ: แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน, ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน, ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ, ความก้าวหน้าใน
หน้าที่การงาน, ค่าตอบแทนและสวัสดิการ, ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในการท างาน, นโยบายและการ
บริหารงาน, ความมั่นคง 
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ABSTRACT 
 The objective is to study the motivation in working of employee in the Industrial 
Estate Authority of Thailand include factors Achievement, Work itself, Advancement, 
Compensations and Welfares, Interpersonal Relations with Peers, Company Policy and 
Administration and Job Security. 

The population in this research is employees of the Industrial Estate Authority of Thailand. 
A sample group of 194 respondents. The instruments used to collect the data were analyzed 

using computer programs for frequency percentage frequency value (  ) standard deviation (SD). 
The research found that employees all respondents 194 people. Most are female 

120 peoples representing 61.9%. Most aged 31 – 40 years old 67 peoples representing 34.5%. 
Most have a Bachelor’s degree level 117 peoples representing 60.3%. Most workers in the 
management line of work 56 peoples representing 28.9%. Most 5 – 6 level job position 98 
peoples representing 50.5%. Most have rate of salary 10,000 – 30,000 baht 83 peoples 
representing 42.7%. 

The research found motivation in working of employee in the Industrial Estate 
Authority of Thailand overall high level. When considering each aspect of the opinion is the 
high level of Job Security, Compensations and Welfares, Achievement, Advancement and 
Company Policy and Administration. Then the opinion is the medium level of Interpersonal 
Relations with Peers and Work Itself respectively. 
 

Keywords: Motivation in working of employee, Achievement, Work itself, Advancement, 
Compensations and Welfares, Interpersonal Relations with Peers, Company Policy and 
Administration, Job Security 
 

บทน า 
 การนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย (กนอ.) เป็นรัฐวิสาหกิจสังกัดกระทรวงอุตสาหกรรม จัดตั้งขึ้น
เพื่อเป็นกลไกของภาครัฐ ในการขับเคลื่อนภาคอุตสาหกรรมของประเทศ โดยการจัดตั้งนิคมอุตสาหกรรม เพื่อ
สนับสนุนความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ ควบคู่กับการจัดการด้านสิ่งแวดล้อม มุ่งหวังก่อให้เกิดการกระจาย
ความเจริญไปสู่ทุกภูมิภาคของประเทศอย่างสมดุลและยั่งยืน  ซึ่งปัจจุบัน กนอ. มีนิคมอุตสาหกรรมที่เปิด
ด าเนินการแล้ว จ านวน 55 นิคมฯ กระจายอยู่ใน 16 จังหวัด และมีพนักงานที่ปฏิบัติงานทั้งสิ้น 590 คน 
แบ่งเป็น Front Office 227 คน และ Back Office 377 คน 
 แต่เดิม กนอ. มีหน้าที่หลักตาม พระราชบัญญัติ กนอ. (ฉบับที่ 4) พ.ศ. 2560 ในการจัดหาที่ดินและ
พัฒนาเพื่อจัดตั้งเป็นนิคมอุตสาหกรรม และยังให้การสนับสนุน ส่งเสริมการจัดตั้งนิคมอุตสาหกรรมในรูปแบบ
การร่วมทุนและร่วมด าเนินงานกับภาคเอกชน ที่สามารถรองรับการลงทุนของภาคอุตสาหกรรมและภาคบริการ
เป้าหมายของประเทศ แต่ในปัจจุบัน กนอ. ได้มีการแก้ไข พระราชบัญญัติ กนอ. เพิ่มเติม (ฉบับที่ 5) พ.ศ. 2562   
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มีผลบังคับใช้ตั้งแต่วันที่ 17 เมษายน พ.ศ. 2562 เพื่อให้ กนอ. สามารถด าเนินธุรกิจได้หลากหลายมากกว่าการ
จัดตั้งนิคมอุตสาหกรรม โดยก าหนดให้ กนอ. สามารถด าเนินการด้านที่พักอาศัย การขนส่ง ทางบก ทางน้ า 
ทางเรือ ร่วมกิจการกับบุคคลอ่ืนทั้งในประเทศและต่างประเทศ ด าเนินกิจการท่าเรือ จัดตั้งบริษัทจ ากัดหรือ
บริษัทมหาชนจ ากัด จัดท าบริการสาธารณะแก่ชุมชนที่อยู่ใกล้เคียง จัดให้มีระบบป้องกันอุบัติภัย บ ารุง
สิ่งแวดล้อม การควบคุมและจัดการน้ าเสีย และขยะมูลฝอยและมลภาวะอ่ืน อ านาจโอนกรรมสิทธิ์ที่ดิน อ านาจ
อนุมัติอนุญาตกฎหมายว่าด้วยการขุดดินและถมดินและสาธารณสุข และอ านาจเรียกเก็บค่าบริการ กนอ. จึงต้องมี
การควบคุมดูแลการด าเนินการต่าง ๆ ให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ อันจะเป็นประโยชน์ในการรักษาความมั่นคง
ทางเศรษฐกิจของประเทศ 
 จะเห็นได้ว่า กนอ. มีภารกิจหลักที่ต้องด าเนินการเพิ่มมากขึ้นจากการแก้ไข พระราชบัญญัติ กนอ. เพิ่มเติม 
(ฉบับที่ 5) พ.ศ. 2562  จึงท าให้ กนอ. ประสบปัญหาในด้านการบริหารจัดการบุคลากร และปัญหาการขยายตัวอย่าง
รวดเร็วของภาคธุรกิจอุตสาหกรรม เช่น การขยายตัวของเขตสวนอุตสาหกรรม และนิคมอุตสาหกรรมภาคเอกชน 
จึงท าให้พนักงานมีทางเลือกในการท างานมากขึ้น อาจท าให้การตัดสินใจลาออกของพนักงานเป็นเรื่องที่ง่าย 
เมื่อพนักงานได้รับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ดีกว่า ดังนั้น ผู้บริหาร กนอ. จึงต้องมีการเตรียมความพร้อมรับต่อ
การเปลี่ยนแปลง และควรพิจารณาถึงการก าหนดนโยบายเกี่ยวกับการเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแก่พนักงาน  
เนื่องมาจากพนักงานเป็นพลังขับเคลื่อนที่ส าคัญในองค์กร ถ้าหากพนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มากพอ 
จะผลักดันให้พนักงานเกิดความพึงพอใจ ความผาสุก รู้สึกผูกพันต่อองค์กร มีความคิดริเริ่มในการน าพาองค์กรสู่การ
เป็นผู้น าการพัฒนานิคมอุตสาหกรรมครบวงจรระดับภูมิภาค ด้วยนวัตกรรมสู่ความยั่งยืน 
 จากสภาพดังกล่าว ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาพนักงานภายในส านักงานการนิคมอุตสาหกรรม
แห่งประเทศไทย โดยเฉพาะแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ว่าองค์กรจะมีแนวทางใดบ้างที่จะสร้างแรงจูงใจให้
พนักงานเกิดความพึงพอใจ และมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานอย่างเต็มก าลังความสามารถและมีคุณภาพ เพื่อจะเป็น
ประโยชน์ให้กับองค์กร หน่วยงานภายใน รวมทั้งบุคคลทั่วไปสามารถน าไปใช้ศึกษาและประยุกต์ใช้ต่อไป 
 

วัตถุประสงค์ 
 เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา การนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย 
 

ขอบเขตการวิจัย 
 ในการศึกษาวิจัย เร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา การนิคมอุตสาหกรรมแห่ง
ประเทศไทย มีขอบเขตการวิจัยดังนี้ 
 

 ขอบเขตด้านเนื้อหา 
 ตัวแปรอิสระ ประกอบด้วย 

1. ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน ได้แก่ เพศ, อายุ, ระดับการศึกษา, สายงาน, ระดับต าแหน่ง และ
อัตราเงินเดือน 
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ตัวแปรตาม ประกอบด้วย 
1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา การนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย ทั้ง 7 ด้าน 

ได้แก่ ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน, ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ, ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน, ด้าน
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ, ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในการท างาน, ด้านนโยบายและการบริหารงาน และ
ด้านความมั่นคง 
 

ขอบเขตด้านประชากร 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงานของการนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย ที่ปฏิบัติงานใน
ส านักงานใหญ่ จ านวน 377 คน โดยผู้วิจัยได้ใช้วิธีการค านวณขนาดตัวอย่างด้วยวิธีการใช้สูตรการค านวณของ 
ทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ซึ่งก าหนดค่าความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่าง
เท่ากับ 5% ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 194 คน 
 

 ขอบเขตด้านระยะเวลา 
 การวิจัยคร้ังนี้จะท าการวิจัย ตั้งแต่เดือน สิงหาคม – กันยายน 2562 
 

ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย 
1. ท าให้ทราบความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแห่ง

ประเทศไทย เพื่อให้ผู้บริหารน าไปใช้เป็นแนวทางในการวางแผนและสร้างแรงจูงใจต่าง ๆ แก่พนักงานในองค์กร 
2. น าไปใช้เป็นแนวทางหรือข้อมูลเบื้องต้น ส าหรับผู้ที่สนใจศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน 
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 กรอบแนวคิดในการวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา การนิคมอุตสาหกรรม
แห่งประเทศไทย ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ประกอบด้วยรายละ เอียด ดังนี้ 
(Herzberg, 1959) 
 

  ตัวแปรต้น           ตัวแปรตาม  
 

 

 

 

 

 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. ระดับการศึกษา 
4. สายงาน 
5. ระดับต าแหน่ง 
6. อัตราเงินเดือน 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
กรณีศึกษา การนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย 

1. ด้านความส าเร็จในการปฏบิตัิงาน 
2. ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบตั ิ
3. ด้านความก้าวหน้าในหนา้ที่การงาน 
4. ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
5. ด้านความสัมพันธ์ระหวา่งบุคคลในการท างาน 
6. ด้านนโยบายและการบริหารงาน 
7. ด้านความมัน่คง 
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แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 ทฤษฎี 2 ปัจจัยของเฟรเดริก เฮอร์ซเบิร์ก (Federick Herzberg) 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน์และคณะ (2550) ได้อ้างถึงทฤษฎี 2 ปัจจัย ซึ่งเป็นทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของ Federick Herzberg ประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุน โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

1. ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยที่เป็นตัวกระตุ้นในการท างาน เป็นความต้องการภายในของบุคลากรที่มี
อิทธิพลในการสร้างความพึงพอใจในการท างาน เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง เป็นปัจจัยที่จะน าไปสู่ทัศนคติ
ทางบวกและการจูงใจ ที่แท้จริง ประกอบด้วยปัจจัย 5 ด้าน ได้แก่ ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน, การได้รับการ
ยอมรับนับถือ, ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ, ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และความรับผิดชอบ 

2. ปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยสุขอนามัย เป็นปัจจัยที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการท างาน ซึ่งไม่เก่ียวข้อง
กับงานโดยตรง เป็นเพียงสิ่งที่สกัดกั้นไม่ให้บุคลากรเกิดความไม่พอใจ แต่ไม่สามารถสร้างแรงจูงใจให้เกิดขึ้นได้ 
ประกอบด้วยปัจจัย 10 ด้าน ได้แก่ นโยบายและการบริหาร, การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล, ความสัมพันธ์
กับหัวหน้างาน, ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน, ความ สัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา, ต าแหน่งงาน, ความมั่นคงใน
การท างาน, ชีวิตส่วนตัว, สภาพการท างาน, ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
 

การนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย (Industrial Estate Authority of Thailand) 
เป็นรัฐวิสาหกิจสังกัดกระทรวงอุตสาหกรรม จัดตั้งขึ้นตามประกาศคณะปฏิวัติ ฉบับที่ 339 ลงวันที่ 13 

ธันวาคม 2515  มีวิสัยทัศน์ คือ “ผู้น าการพัฒนานิคมอุตสาหกรรมครบวงจรระดับภูมิภาคด้วยนวัตกรรมสู่ความ
ยั่งยืน” และมีการก าหนดพันธกิจที่ต้องด าเนินการเพื่อให้บรรลุวิสัยทัศน์ ได้แก่ สร้างนวัตกรรมพัฒนานิคม
อุตสาหกรรมครบวงจรอย่างยั่งยืน ยกระดับความได้เปรียบในการแข่งขันแก่นักลงทุน เพิ่มคุณค่าให้แก่ผู้มีส่วนได้
เสีย สังคมและสิ่งแวดล้อมบนหลักธรรมาภิบาล ด าเนินภารกิจหลักในการจัดหาที่ดินและพัฒนาเพื่อจัดตั้งเป็นนิคม
อุตสาหกรรม จัดตั้งและพัฒนาท่าเรืออุตสาหกรรม จัดให้มีบริการระบบสาธารณูปโภค และสิ่งอ านวยความสะดวก
ที่เอ้ือต่อการประกอบกิจการในนิคมอุตสาหกรรม ให้บริการอนุมัติ อนุญาต และก ากับดูแลการประกอบกิจการ  
จัดให้มีและให้บริการสิทธิประโยชน์ที่สอดคล้องกับความต้องการของผู้ประกอบการ ควบคุม ก ากับดูแล ตลอดจน
ประสานการจัดการด้านสิ่งแวดล้อม และความปลอดภัยของนิคมฯ ให้เป็นไปตามกฎหมาย และสร้างความเชื่อมั่น
ต่อสาธารณชน  

กนอ. มีบุคลากร ในปีงบประมาณ 2561 ทั้งสิ้น 590 คน จากกรอบอัตราก าลัง 625 คน แบ่งเป็นพนักงาน 
Front Office 227 คน คิดเป็นร้อยละ 47 และ Back Office 377 คน คิดเป็นร้อยละ 53 และมีจ านวนพนักงาน
จ าแนกตามช่วงอายุ โดยเป็นพนักงานช่วงอายุ 20 – 30 ปี 71 คน ช่วงอายุ 31 – 40 ปี 92 คน ช่วงอายุ  41 – 50 ปี 
157 คน และช่วงอายุ 51 – 60 ปี 264 คน ซึ่ง กนอ. ส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร โดยมุ่งเน้นการอบรม 
สัมมนา แต่ยังคงมีปัญหาด้านคุณภาพของพนักงานที่จะต้องรองรับภารกิจในอนาคตที่มีความสลับซับซ้อนที่มากขึ้น 
เนื่องจากปัจจัยภายนอกที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ได้แก่ การพัฒนา SEZ, EEC การเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี 
และ พรบ. กนอ. ฉบับที่ 5 พ.ศ. 2562 จ าเป็นอย่างยิ่งที่ กนอ. ต้องเร่งเพิ่มศักยภาพของบุคลากรให้สามารถ
รองรับการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวได้ ทั้งในด้านองค์ความรู้และกระบวนทัศน์ 
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งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 อดุลย์ ทองจ ารูญ (2556) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในเทศบาลเขตพื้นที่อ าเภอแก้งคร้อ 
จังหวัดชัยภูมิ ผลจากการศึกษาพบว่า บุคลากรของเทศบาลมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง เมื่อ
พิจารณารายด้านพบว่า ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ อยู่ในระดับสูงสุดรองลงมาได้แก่ ด้านความสัมพันธ์ในการ
ท างาน ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านนโยบายและการบริหารงาน ตามล าดับ 
 อดุลย์ กองสัมฤทธิ์ (2557) ศึกษาเรื่อง การบริหารจัดการที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน: กรณีศึกษา องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมืองปทุมธานี จังหวัดปทุมธานี ผลการศึกษาพบว่า 
การบริหารจัดการที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยปัจจัยจูง
ใจ ได้แก่ ด้านความส าเร็จในการท างานของบุคคล ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ
และด้านโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต อยู่ในระดับปานกลาง ส่วนด้านความรับผิดชอบ อยู่ในระดับ
มาก ส าหรับปัจจัยค้ าจุน ได้แก่ ด้านเงินเดือน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านนโยบายและการบริหารงาน 
ด้านสถานภาพการท างาน ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว ด้านความมั่นคงในการท างาน และด้านวิธีการปกครองบัญชา 
อยู่ในระดับปานกลาง 
 โอภาส เจริญสุข (2557) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการท างานของพนักงานในอุตสาหกรรมโครงสร้างเหล็ก 
กรณีศึกษา บริษัท เอ จ ากัด ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการท างานของพนักงานในอุตสาหกรรมโครงสร้าง
เหล็ก กรณีศึกษา บริษัท เอ จ ากัด ในภาพรวมมีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า แรงจูงใจใน
การท างานระดับมาก ได้แก่ ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงานที่
ปฏิบัติด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ ด้านนโยบายและการบริหารด้านความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ส่วนแรงจูงใจในการท างานระดับ
ปานกลาง ได้แก่ ด้านรายได้ 
 กัตติกา อร่ามโชติ (2557) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของทหารพราน กรมทหาพรานที่ 48 
จังหวัดนราธิวาส ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของทหารพราน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานทุกด้านอยู่ในระดับมาก คือ ด้านความส าเร็จในการ
ปฏิบัติงาน ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ และด้านลักษณะการปฏิบัติงาน 
ตามล าดับ 
 เกศณรินทร์ งามเลิศ (2559) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
และลูกจ้าง องค์การคลังสินค้า ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
และลูกจ้าง องค์การคลังสินค้า ได้แก่ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านนโยบายและการบริหาร และด้าน
ความมั่นคงในการท างาน 
 ประเสริฐ อุไร (2559) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท เอจีซี 
ออโตโมทีฟ (ประเทศไทย) จ ากัด ผลการศึกษาพบว่า พนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในส่วนของปัจจัยค้ า
จุน และปัจจัยจูงใจ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร ด้าน
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านสภาพการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้าน
ความรับผิดชอบในงาน และด้านความเจริญก้าวหน้าในงาน 
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 ภัตราพร ชนะการณ์ (2561) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
โรงพยาบาลบางกล่ า อ าเภอบางกล่ า จังหวัดสงขลา ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
โรงพยาบาลบางกล่ า อ าเภอบางกล่ า จังหวัดสงขลา อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า บุคลากรมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานทุกด้านอยู่ในระดับมาก โดยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ได้แก่ 
ด้านความมั่นคง ส่วนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
 

วิธีการด าเนินการวิจัย 
 การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative  Research) โดยใช้การวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) และใช้วิธีการ
เก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถาม (Questionnaire) 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงานของการนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย ที่ปฏิบัติงานใน
ส านักงานใหญ่ จ านวน 377 คน (ที่มา: การนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย 2562) 
 กลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยท าการค านวณหากลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรของ ทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane) ที่ระดับ
ความเชื่อมั่น 95 % ซึ่งก าหนดค่าความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่าง เท่ากับ 5% (Taro Yamane, 1973) จาก
ประชากรทั้งหมด 377 คน ใช้สูตรค านวณแล้วได้จ านวนตัวอย่างจากการค านวณ 194 คน ดังนั้น ผู้วิจัยใช้วิธีการ
สุ่มตัวอย่างโดยไม่ใช้ความน่าจะเป็น (Nonprobability sampling) ซึ่งผู้วิจัยจะเลือกใช้วิธีสุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญ 
(Accidental Sampling)  
 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ แบบสอบถาม ประกอบด้วย 2 ตอน คือ 
 ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคลของการนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย ได้แก่ 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา สายงาน ระดับต าแหน่ง และอัตราเงินเดือน มีจ านวน 6 ข้อ 
 ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามวัดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 7 ด้าน มีจ านวน 30 ข้อ 
แบบสอบถามเป็นมาตรประเมินแบบลิเคิร์ต 5 ระดับ ดังนี้ มากที่สุด=5, มาก=4, ปานกลาง=3, น้อย=2, น้อยที่สุด=1 
 

การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ  
สร้างแบบสอบถามเก่ียวกับ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา การนิคมอุตสาหกรรม

แห่งประเทศไทย และตรวจสอบเนื้อหาของแบบสอบถามวาครอบคลุมวัตถุประสงค์หรือไม่  จากนั้นน าไปให้
ผู้เชี่ยวชาญพิจารณาตรวจสอบความเที่ยงตรงและความถูกต้องของเนื้อหา ตลอดจนความชัดเจนและการใช้ภาษาที่
เหมาะสมของข้อค าถาม ซึ่งมีเกณฑ์ในการตรวจพิจารณาให้คะแนนในแต่ละข้อค าถาม ดังนี้ +1 หมายถึง สอดคล้อง, 
0 หมายถึง ไม่แน่ใจ, – 1 หมายถึง ไม่สอดคล้อง 

วัดผลโดยพิจารณาจากคะแนน IOC ดังนี้ 
1. ข้อค าถามที่มีคะแนน IOC ตั้งแต่ 0.50 – 1.00 มีค่าความเที่ยงตรง ใช้ได้ 
2. ข้อค าถามที่มีคะแนน IOC ต่ ากว่า 0.50 ต้องปรับปรุง ยังใช้ไม่ได้ 
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การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ในการการศึกษาครั้งนี้ได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยน าแบบสอบถามที่ได้จากการทดสอบแล้วไป
แจกให้แก่ประชากรที่ก าหนดไว้ ตอบข้อสักถามบางประการที่ผู้ตอบแบบสอบถามอาจจะต้องการค าอธิบายเพิ่ม 
และเก็บรวบรวมแบบสอบถามที่ได้ข้อมูลครบถ้วนแล้ว เพื่อน าไปจัดท าและเตรียมส าหรับการวิเคราะห์ 
 

 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ท าการประมวลผลวิเคราะห์ข้อมูลด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ 
 

 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 1. ค่าร้อยละ (Percentage) ส าหรับการวิเคราะห์เพื่อการบรรยายปัจจัยส่วนบุคคล 

 2. ค่าเฉลี่ย (  ) ส าหรับการวิเคราะห์ระดับความเป็นจริงที่เกี่ยวกับ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
กรณีศึกษา การนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย 
 3. ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ส าหรับการวิเคราะห์ระดับความเป็นจริงที่เก่ียวกับ แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา การนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลตอนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 194 คน  

ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 120 คน คิดเป็นร้อยละ 61.9 และเพศชาย จ านวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 38.1 
ส่วนใหญ่ มีอายุ 31 – 40 ปีจ านวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 34.5 รองลงมาคือ 41 – 50 ปี จ านวน 57 คน คิดเป็น
ร้อยละ 29.4,  51 – 60 ปี จ านวน 46 คน  คิดเป็นร้อยละ 23.7 และ 20 – 30 ปี จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 12.4 
ตามล าดับ ส่วนใหญ่ มีการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 117 คน คิดเป็นร้อยละ 60.3 รองลงมาคือ ปริญญาโท 
จ านวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 33.0, ปวช./ ปวส. จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 5.2  และปริญญาเอกจ านวน 3 
คน คิดเป็นร้อยละ 1.5 ตามล าดับ ส่วนใหญ่ ปฏิบัติงานอยู่ในสายงานบริหาร จ านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 
28.9 รองลงมาคือ ยุทธศาสตร์และพัฒนา จ านวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 21.1, ปฏิบัติการ 3 จ านวน 27 คน 
คิดเป็นร้อยละ 13.9, บริการและลูกค้าสัมพันธ์ จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 12.4, ปฏิบัติการ 1 จ านวน 20 
คน คิดเป็นร้อยละ 10.3, ปฏิบัติการ 2 จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 8.2 และกิจการพิเศษ จ านวน 10 คน คิด
เป็นร้อยละ 5.2 ตามล าดับ ส่วนใหญ่ มีต าแหน่งระดับ 5 – 6 จ านวน 98 คน คิดเป็นร้อยละ 50.5 รองลงมาคือ 
ระดับ 7 – 8 จ านวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 32.0, ระดับ 9 – 10 จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 10.8,  ระดับ 3 – 4 
จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 5.2 และระดับ 11 – 12 จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.5 ตามล าดับ ส่วนใหญ่ มี
อัตราเงินเดือน 10,000 – 30,000 บาท จ านวน 83 คน คิดเป็นร้อยละ 42.7 รองลงมาคือ 30,001 – 50,000 บาท 
จ านวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 34.0,  50,001 – 70,000 บาท จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 12.9, ต่ ากว่า 10,000 บาท 
จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 5.2 และ 70,001 บาท ขึ้นไป จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 5.2 ตามล าดับ 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลตอนที่ 2 การวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา การ

นิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย โดยรวมอยู่ในระดับมาก (   = 3.70) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มี
ความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก คือ ด้านความมั่นคง ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
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ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และด้านนโยบายและการบริหารงาน (   = 4.17,    = 3.83,    = 3.80,    = 3.73,  

   = 3.70) ตามล าดับ ส่วนด้านทีม่ีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง คือ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในการท างาน 

และด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (   = 3.38,    = 3.73) ตามล าดับ 
 

สรุปผลการวิจัย 
 สถานภาพส่วนบุคคล 
 การศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา การนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย  
มีพนักงานผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมดจ านวน 194 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 120 คน คิดเป็นร้อยละ 61.9 
และเพศชาย จ านวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 38.1 ส่วนใหญ่ มีอายุ 31 – 40 ปีจ านวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 34.5 
รองลงมาคือ 41 – 50 ปี จ านวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 29.4, 51 – 60 ปี จ านวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 23.7 และ  
20 – 30 ปี จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 12.4 ตามล าดับ ส่วนใหญ่ มีการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 117 คน 
คิดเป็นร้อยละ 60.3 รองลงมาคือ ปริญญาโท จ านวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 33.0, ปวช./ ปวส. จ านวน 10 คน 
คิดเป็นร้อยละ 5.2 และปริญญาเอกจ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.5 ตามล าดับ ส่วนใหญ่ ปฏิบัติงานอยู่ในสายงาน
บริหาร จ านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 28.9 รองลงมาคือ ยุทธศาสตร์และพัฒนา จ านวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 21.1, 
ปฏิบัติการ 3 จ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 13.9, บริการและลูกค้าสัมพันธ์ จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 12.4, 
ปฏิบัติการ 1 จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 10.3, ปฏิบัติการ 2 จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 8.2 และกิจการพิเศษ 
จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 5.2 ตามล าดับ ส่วนใหญ่ มีต าแหน่งระดับ 5 – 6 จ านวน 98 คน คิดเป็นร้อยละ 50.5 
รองลงมาคือ ระดับ 7 – 8 จ านวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 32.0, ระดับ 9 – 10 จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 10.8,  
ระดับ 3 – 4 จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 5.2 และระดับ 11 – 12 จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.5 ตามล าดับ 
ส่วนใหญ่ มีอัตราเงินเดือน 10,000 – 30,000 บาท จ านวน 83 คน คิดเป็นร้อยละ 42.7 รองลงมาคือ 30,001 – 
50,000 บาท จ านวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 34.0,  50,001 – 70,000 บาท จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 12.9, 
ต่ ากว่า 10,000 บาท จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 5.2 และ 70,001 บาท ขึ้นไป จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 5.2 
ตามล าดับ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา การนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก คือ ด้าน

ความมั่นคง ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
และด้านนโยบายและการบริหารงาน ตามล าดับ ส่วนด้านที่มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง คือ ด้านความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลในการท างาน และด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ตามล าดับ 
 

อภิปรายผล 
 การศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา การนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านความมั่นคง ด้านค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ด้านนโยบายและการบริหารงาน 
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในการท างาน ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ โดยมีประเด็นอภิปรายเพิ่มเติม ดังนี้ 
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 1. ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
 โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก คือ ท่าน
ได้รับความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติงานส าคัญ ท่านมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและสามารถแก้ไขปัญหา
ต่าง ๆ ที่เกิดจากการปฏิบัติงานได้ ท่านปฏิบัติงานอย่างมีแบบแผน และสามารถวางแผนเพื่อป้องกันปัญหาที่อาจ
เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานได้ ท่านปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์และส าเร็จภายในเวลาที่ก าหนดอยู่เสมอ ท่านมี
ความภูมิใจเมื่อปฏิบัติงานส าเร็จโดยได้ใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่ ตามล าดับ ซึ่งสอดคล้องกับการวิจัยของ 
โอภาส เจริญสุข (2557) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการท างานของพนักงานในอุตสาหกรรมโครงสร้างเหล็ก กรณีศึกษา 
บริษัท เอ จ ากัด ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการท างานของพนักงานในอุตสาหกรรมโครงสร้างเหล็ก กรณีศึกษา 
บริษัท เอ จ ากัด ในภาพรวมมีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า แรงจูงใจในการท างานระดับมาก 
ได้แก่ ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  ด้านความ
รับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ ด้านนโยบายและการบริหารด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ส่วนแรงจูงใจในการท างานระดับปานกลาง ได้แก่ 
ด้านรายได้ 
  

 2. ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
 โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 
คือ ท่านมีความเป็นอิสระในการปฏิบัติงาน ลักษณะของงานมีความเหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ และความ
ถนัดของท่าน งานที่ท่านได้รับมอบหมายมีความส าคัญต่อองค์กร ลักษณะของงานส่งเสริมให้ท่านมีความคิด
สร้างสรรค์ในการปรับปรุงและพัฒนางานให้มีคุณภาพ ปริมาณงานในความรับผิดชอบมีความเหมาะสมกับต าแหน่ง
หน้าที่ของท่าน ตามล าดับ ซึ่งสอดคล้องกับการวิจัยของ อดุลย์ กองสัมฤทธิ์ (2557) ศึกษาเรื่อง การบริหารจัดการ
ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน: กรณีศึกษา องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมือง
ปทุมธานี จังหวัดปทุมธานี ผลการศึกษาพบว่า การบริหารจัดการที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบั ติงานของ
พนักงานในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ด้านความส าเร็จในการท างานของบุคคล ด้านการ
ได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติและด้านโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต อยู่ใน
ระดับปานกลาง ส่วนด้านความรับผิดชอบ อยู่ในระดับมาก ส าหรับปัจจัยค้ าจุน ได้แก่ ด้านเงินเดือน ด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านสถานภาพการท างาน ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว 
ด้านความมั่นคงในการท างาน และด้านวิธีการปกครองบัญชา อยู่ในระดับปานกลาง 
 

 3. ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
 โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก คือ ท่าน
ได้รับการสนับสนุนให้มีโอกาสเลื่อนต าแหน่งตามความรู้ ความสามารถ และสายงาน องค์กรสนับสนุนให้มีการ
ฝึกอบรม เพื่อพัฒนาความรู้ความสามารถของท่าน ระบบการพิจารณาเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่งในองค์กรของท่านมี
ความเป็นธรรมและมีมาตรฐานเชื่อถือได้ ท่านมีโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงานเมื่อเทียบกับองค์กรอ่ืน ตามล าดับ 
ซึ่งสอดคล้องกับการวิจัยของ กัตติกา อร่ามโชติ (2557) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของทหารพราน       
กรมทหาพรานที่ 48 จังหวัดนราธิวาส ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของทหารพราน โดยภาพรวม
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อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานทุกด้านอยู่ในระดับมาก คือ ด้านความ 
ส าเร็จในการปฏิบัติงาน ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ และด้านลักษณะ
การปฏิบัติงาน ตามล าดับ 
 

 4. ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
 โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก คือ 
ค่าตอบแทนและสวัสดิการเป็นปัจจัยที่ท าให้ท่านเลือกปฏิบัติงานในองค์กรนี้ ค่าตอบแทนและสวัสดิการต่าง ๆ ที่
ท่านได้รับ เช่น สิทธิ์เบิกค่ารักษาพยาบาล ค่าศึกษาเล่าเรียนบุตร ค่าท างานล่วงเวลา เบี้ยเลี้ยงและโบนัสในแต่ละปี 
เป็นที่น่าพอใจ เงินเดือนที่ได้รับมีความเหมาะสมกับปริมาณงาน และหน้าที่ความรับผิดชอบของท่าน เงินเดือน เงิน
ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับส่งเสริมให้ท่านปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ ตามล าดับ ซึ่งไม่สอดคล้องกับการวิจัย
ของ ภัตราพร ชนะการณ์ (2561) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาล
บางกล่ า อ าเภอบางกล่ า จังหวัดสงขลา ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาล
บางกล่ า อ าเภอบางกล่ า จังหวัดสงขลา อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า บุคลากรมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานทุกด้านอยู่ในระดับมาก โดยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ได้แก่ ด้านความมั่นคง 
ส่วนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
 

 5. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในการท างาน 
 โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก คือ 
เพื่อนร่วมงานของท่านสามารถท างานร่วมกันอย่างเข้าใจและให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน  ผู้บังคับบัญชาให้
ความสนิทสนม จริงใจและเปิดโอกาสให้ท่านแสดงความคิดเห็นอยู่เสมอ ตามล าดับ ส่วนข้อที่มีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับปานกลาง คือ ท่านสามารถท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้เป็นอย่างดี และมีทักษะในการท างานเป็นทีม บรรยากาศ
ในการท างานและความสัมพันธ์ที่ดี ท าให้ท่านมีความกระตือรือร้นในการท างานมากขึ้น ตามล าดับ ซึ่งสอดคล้อง
กับการวิจัยของ ประเสริฐ อุไร (2559) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท เอจี
ซี ออโตโมทีฟ (ประเทศไทย) จ ากัด ผลการศึกษาพบว่า พนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในส่วนของปัจจัยค้ า
จุน และปัจจัยจูงใจ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร ด้าน
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านสภาพการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้าน
ความรับผิดชอบในงาน และด้านความเจริญก้าวหน้าในงาน 
 

 6. ด้านนโยบายและการบริหารงาน 
 โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก คือ ท่านเชื่อ
ว่าผู้บริหารสามารถน าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จและบรรลุวิสัยทัศน์ได้ ท่านทราบถึงวิสัยทัศน์และนโยบายการ
บริหารงานขององค์กรเป็นอย่างดี นโยบายขององค์กรมีความชัดเจน และสามารถน ามาปฏิบัติให้เป็นรูปธรรมได้ 
องค์กรมีการชี้แจงนโยบายให้ทราบและทั่วถึง ตามล าดับ ซึ่งสอดคล้องกับการวิจัยของ อดุลย์ ทองจ ารูญ (2556) 
ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในเทศบาลเขตพื้นที่อ าเภอแก้งคร้อ จังหวัดชัยภูมิ ผลจากการศึกษาพบว่า 
บุคลากรของเทศบาลมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านการได้รับ
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การยอมรับนับถือ อยู่ในระดับสูงสุดรองลงมาได้แก่ ด้านความสัมพันธ์ในการท างาน ด้านความส าเร็จในการท างาน 
ด้านนโยบายและการบริหารงาน ตามล าดับ 
 

 7. ด้านความมั่นคง 
 โดยรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด คือ 
ท่านคิดว่าองค์กรมีความมั่นคงและยั่งยืนในอนาคต ท่านมีความเชื่อมั่นและศรัทธาในองค์กร ตามล าดับ ส่วนข้อที่มี
ความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก คือ องค์กรมีภาพพจน์และชื่อเสียงที่ดี เป็นที่ไว้วางใจของนักลงทุนทั้งในและ
ต่างประเทศ ต าแหน่งหน้าที่ของท่านมีความมั่นคงในการปฏิบัติงานโดยไม่ถูกเลิกจ้างหรือโอนย้ายหน้าที่โดยไม่ 
เป็นธรรม ตามล าดับ ซึ่งสอดคล้องกับการวิจัยของ เกศณรินทร์ งามเลิศ (2559) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน และลูกจ้าง องค์การคลังสินค้า ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานและลูกจ้าง องค์การคลังสินค้า ได้แก่ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อน
ร่วมงาน ด้านนโยบายและการบริหาร และด้านความมั่นคงในการท างาน 
 

ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 จากผลการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา การนิคมอุตสาหกรรมแห่ง
ประเทศไทย สามารถสรุปข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย ดังนี้ 
  

 1. ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
 สิ่งที่ต้องพัฒนาหรือปรับปรุง คือ การที่พนักงานได้รับความไว้วางใจจากผู้บังคับ บัญชาให้ปฏิบัติงาน
ส าคัญ เนื่องจากจะท าให้พนักงานรับรู้หรือรู้สึกมีส่วนร่วมในงาน มีความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานให้ประสบ
ผลส าเร็จและมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลอย่างดีที่สุด รวมทั้งการที่พนักงานได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และ
สามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ  ที่เกิดจากการปฏิบัติงานได้ จะท าให้พนักงานเกิดกระบวนการคิด การเรียนรู้จากปัญหา
หรืออุปสรรคที่เกิดขึ้น สู่การคิดหาวิธีเพื่อแก้ปัญหานั้น ๆ ส่งผลให้งานส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี น าไปสู่การที่พนักงาน
ปฏิบัติงานอย่างมีแบบแผน และสามารถวางแผนเพื่อป้องกันปัญหาที่อาจเกิดขึ้นในการปฏิบัติงานได้ ซึ่งการท างาน
อย่างมีแบบแผน จะช่วยลดความซ้ าซ้อนในการท างาน ป้องกันปัญหาที่อาจจะเกิดขึ้นในงาน และเป็นการควบคุม
งานให้มีประสิทธิภาพ ดังนั้น ผู้บริหารจึงควรส่งเสริมและมอบหมายให้พนักงานได้ปฏิบัติงานที่ส าคัญ และ
เชื่อมั่นในการปฏิบัติงาน ให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหา รวมทั้งการวางแผนงานต่าง ๆ 
  

 2. ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
 สิ่งที่ต้องพัฒนาหรือปรับปรุง คือ การที่พนักงานมีความเป็นอิสระในการปฏิบัติงาน ผู้บริหารควรให้อิสระ
ในการปฏิบัติงานแก่พนักงาน ซึ่งเป็นความต้องการพื้นฐานของมนุษย์ทุกคน และเป็นส่วนประกอบส าคัญในที่
ท างาน ซึ่งการได้อิสระนี้ถือเป็นแรงผลักดันในการปฏิบัติงานอย่างหนึ่ง เพราะพนักงานจะรู้สึกว่ามีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน ประโยชน์ที่ผู้บริหารจะได้จากการให้อิสระในการปฏิบัติงานกับพนักงานก็คือ พนักงานจะเปลี่ยนงาน
น้อยลง และมีความคิดสร้างสรรค์ มีนวัตกรรมใหม่ ๆ และแม้กระทั่งการท างาน ก็มีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้น 
เมื่อได้ท างานที่ตัวเองสนใจและสนุกกับการท างาน โดยผู้บริหารจะต้องพิจารณาก าหนดลักษณะของงานให้มีความ
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เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ และความถนัดของพนักงาน ประกอบกับการให้อิสระในการท างานด้วย 
นอกจากนี้ งานที่พนักงานได้รับมอบหมายจะต้องมีความส าคัญต่อองค์กร เพราะจะท าให้พนักงานรู้สึกว่าตนเอง
เป็นส่วนหนึ่งในการขับเคลื่อน และพัฒนาองค์กรให้บรรลุวิสัยทัศน์และเป้าหมายที่ก าหนดไว้ได้ 
 

 3. ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
 สิ่งที่ต้องพัฒนาหรือปรับปรุง คือ การที่พนักงานได้รับการสนับสนุนให้มีโอกาสเลื่อนต าแหน่งตามความรู้ 
ความสามารถ และสายงาน ผู้บริหารควรพิจารณาเลื่อนต าแหน่งของพนักงานตามความเหมาะสม เพื่อเป็นขวัญ
และก าลังใจส าหรับพนักงานที่ตั้งใจปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ และเป็นส่วนหนึ่งที่จูงใจให้พนักงานคนอ่ืน ๆ 
ตั้งใจปฏิบัติงานมากขึ้น นอกจากนี้  ผู้บริหารองค์กรควรสนับสนุนให้มีการฝึกอบรม เพื่อพัฒนาความรู้ 
ความสามารถขอพนักงาน เป็นการพัฒนาศักยภาพของพนักงานให้ก้าวหน้า สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ตลอดจนพัฒนาองค์ความรู้ใหม่ ๆ อยู่เสมอ เพื่อความก้าวหน้าของพนักงานแต่ละคน ควบคู่ไปกับ
ความก้าวหน้าขององค์กร พนักงานจะมีก าลังใจและทัศนคติที่ดีในการปฏิบัติงาน นอกจากการฝึกอบรมในแต่ละ
หลักสูตรจะสร้างความรู้ความช านาญทางวิชาการแก่พนักงานแล้ว ยังสามารถช่วยให้พนักงานรู้สึกผ่อนคลายจาก
สภาพวะตึงเครียด  ที่เกิดจากการปฏิบัติงานและยังเห็นได้ว่าองค์กรนั้นมีความใส่ใจและพร้อมส่งเสริมพนักงานให้มี
ความก้าวหน้าในอาชีพการงาน ซึ่งสามารถช่วยให้พนักงานมีก าลังใจที่จะปฏิบัติงานให้ดี มีประสิทธิภาพเพื่อองค์กร 
กระตุ้นในองค์กรมีความพัฒนาอย่างยั่งยืน 
 

 4. ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
 สิ่งที่ต้องพัฒนาหรือปรับปรุง คือ ค่าตอบแทนและสวัสดิการเป็นปัจจัยที่ท าให้ท่านเลือกปฏิบัติงานใน
องค์กรนี้ ผู้บริหารจึงควรเล็งเห็นความส าคัญของค่าตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานเป็นอย่างยิ่ง เพราะใน
หลายองค์กรมักจะน าเรื่องสวัสดิการมาเป็นกลยุทธ์ ในการจูงใจพนักงาน เพื่อดึงดูดให้อยากร่วมงานกับบริษัท
หรือองค์กรนั้น ๆ มากข้ึน โดยอาจแจ้งรายละเอียดของสวัสดิการที่จะได้รับไว้ในประกาศรับสมัครงาน หรืออาจ
ชี้แจงสวัสดิการเพิ่มเติมในขั้นตอนสัมภาษณ์งาน ท าให้สิ่งนี้มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติของพนักงานเป็นอย่าง
มาก โดยค่าตอบแทนและสวัสดิการต่าง ๆ ที่พนักงานได้รับ เช่น สิทธิ์เบิกค่ารักษาพยาบาล ค่าศึกษาเล่าเรียน
บุตร ค่าท างานล่วงเวลา เบี้ยเลี้ยงและโบนัสในแต่ละปี เป็นที่น่าพอใจ แต่ยังมีอีกประเด็นหนึ่งที่น่าสนใจที่มัก
เป็นความต้องการของพนักงานในยุคปัจจุบัน คือ เวลาท างานที่ยืดหยุ่นได้ (Flexible Hour)โดยพนักงานที่เป็น
คนรุ่นใหม่ มักจะเน้นที่ประสิทธิพลในการท างานมากกว่าระบบการท างานในแบบเก่าที่เน้นปริมาณมากกว่า 
ผู้บริหารจึงควรพิจารณา ศึกษาอย่างลึกซึ้ง เพื่อปรับให้เหมาะสมกับลักษณะงาน และเตรียมรับกับพฤติกรรมที่
เปลี่ยนแปลงไปของพนักงาน 
  

5. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในการท างาน 
 สิ่งที่ต้องพัฒนาหรือปรับปรุง คือ เพื่อนร่วมงานสามารถท างานร่วมกันอย่างเข้าใจและให้ความ
ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน เพื่อป้องกันปัญหาความขัดแย้งในองค์กร ระหว่างสายงานต่าง ๆ รวมถึงความขัดแย้ง
ระหว่างพนักงานที่อาจจะเกิดจากความกดดันในการท างาน ดังนั้น ผู้บริหารควรมีการจัดอบรมเพื่อให้พนักงาน
ได้ทราบถึงวัตถุประสงค์และเป้าหมาย ในการปฏิบัติงานที่ชัดเจนนั้น ถือว่าเป็นสิ่งที่ควรจัดการ โดยเน้นเรื่องของ
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ความหมายที่แท้จริงของการท างานเป็นทีม ให้พนักงานแต่ละคนได้เห็นความส าคัญและตระหนักถึงหัวใจของ
การท างานเป็นทีม นอกจากจะเกิดประโยชน์ต่อตนเองแล้ว ยังส่งผลดีต่อองค์กร โดยจะน าพาองค์กรไปสู่
ความส าเร็จ เมื่อองค์กรประสบความส าเร็จ มีก าไรเข้ามาสู่องค์กรมากมาย ผลตอบแทนต่าง ๆ ก็จะเป็นแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานได้ นอกจากนี้ผู้บังคับบัญชาควรให้ความสนิทสนม จริงใจและเปิดโอกาสให้พนักงาน
แสดงความคิดเห็นอยู่เสมอ จะท าให้เกิดความเข้าใจ และเกิดประสิทธิภาพในการสื่อสารที่ดี ส่งผลให้งาน
ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ผู้บริหารต้องการได้ 
 

 6. ด้านนโยบายและการบริหารงาน 
 สิ่งที่ต้องพัฒนาหรือปรับปรุง คือ พนักงานเชื่อว่าผู้บริหารสามารถน าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จและบรรลุ
วิสัยทัศน์ได้ ผู้บริหารจึงควรมีทักษะการจัดการที่ดีในการบังคับใช้วงงบประมาณ ก าหนดการท างาน และที่ส าคัญ
คือ ต้องวัดผลได้ จึงจะเป็นผู้น าที่น าพาองค์กรให้ประสบความส าเร็จ โดยต้องอาศัยการมุ่งเน้นอนาคตและความ
มุ่งมั่นของผู้บริหาร รวมทั้งการกระจายอ านาจในการตัดสินใจ เพื่อความคล่องตัวและการเรียนรู้ของพนักงาน 
ซึ่งจะต้องให้พนักงานทราบถึงวิสัยทัศน์และนโยบายการบริหารงานขององค์กรเป็นอย่างดี ให้เกิดการท างาน
ร่วมกันอย่างเต็มประสิทธิภาพ ตามนโยบายที่ผู้บริหารก าหนด น าไปสู่จุดมุ่งหมายหรือวิสัยทัศน์เดียวกันทั้งองค์กร 
 

 7. ด้านความมั่นคง 
 สิ่งที่ต้องพัฒนาหรือปรับปรุง คือ พนักงานคิดว่าองค์กรมีความมั่นคงและยั่งยืนในอนาคต ผู้บริหาร
จะต้องมีการพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา ถือเป็นการปรับเปลี่ยนทั้งพฤติกรรม ของบุคคล รูปแบบการจัดการ
ระบบขององค์กร และกระบวนการทางความคิดของผู้บริหาร เพื่อน าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จ ได้รับการยก
ย่อง ท าให้พนักงานมีความเชื่อมั่นและศรัทธาในองค์กร พนักงานรู้สึกผูกพันกับองค์กร มีความกระตือรือร้นใน
การท างาน และมีแรงจูงใจที่จะปฏิบัติงานอยู่เสมอ 
 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
 1. ควรท าการศึกษานโยบายเพื่อเปรียบเทียบกับการน านโยบายไปปฏิบัติเกี่ยวกับเรื่องแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรอ่ืน ๆ โดนเฉพาะองค์กรรัฐวิสาหกิจ  

2. ในการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา การนิคมอุตสาหกรรมแห่ง
ประเทศไทย ที่ผู้วิจัยน ามาวิจัยนั้น ยังมีเงื่อนไขอ่ืน ๆ ที่เป็นผลกระทบเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
อีกหลายประการ ซึ่งควรน ามาเป็นตัวแปรในการวิจัยครั้งต่อไป จะท าให้การวิจัยมีความสมบูรณ์ยิ่งขึ้น 
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