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บทคัดยอ 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน 

บริษัททองธาราขนสง จํากัด และ 2) เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน บริษัท
ทองธาราขนสง จํากัด โดยจําแนกตามปจจัยดานประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
รายไดตอเดือน สถานภาพสมรส และระยะเวลาในการทํางาน กลุมตัวอยาง ไดแก พนักงานบริษัททอง
ธาราขนสง จํากัด จังหวัดนครสวรรค จํานวน 157 คน วิเคราะหขอมูลดวยสถิติรอยละ คาเฉล่ีย คา
เบ่ียงเบนมาตรฐาน ใชสถิต ิt-test และ One-Way ANOVA เพ่ือทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ีย  

ผลการวิจัย พบวา พนักงานสวนใหญเปนเพศชาย มีอายุระหวาง 31 - 35 ป ระดับการศึกษาต่ํา
กวามัธยมศึกษา มีรายไดตอเดือนอยูระหวาง 5,000 - 7,000 บาท สวนใหญมีสถานภาพสมรสและมี
ระยะเวลาในการทํางานอยูระหวาง 1 - 2 ป 

ผลการวิเคราะหระดับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน บริษัททองธาราขนสง จํากัด 
พบวา พนักงานสวนใหญมีแรงจูงใจในการทํางานโดยรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉล่ียเทากับ 3.56เม่ือ
พิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานความรับผิดชอบ ดานความสําเร็จของงาน ดานความสัมพันธกับเพ่ือน
รวมงาน  ดานลักษณะของงาน และดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา พนักงานมีแรงจูงใจในการ
ทํางานอยูในระดับมาก สวนดานความกาวหนา ดานสภาพการทํางาน และดานเงินเดือนและสวัสดิการ 
พบวา พนักงานมีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับปานกลาง 
 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน บริษัททอง
ธาราขนสง จํากัด จําแนกตามปจจัยดานประชากรศาสตร พบวา พนักงานท่ีมี เพศ ระดับ 
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การศึกษา และสถานภาพสมรส มีแรงจูงใจในการทํางานไมแตกตางกัน สวนพนักงานท่ีมี อายุ รายได
ตอเดือน และระยะเวลาในการทํางาน มีแรงจูงใจในการทํางานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญท่ี 0.05 
 

Abstract 
 The objectives of this research were to study the level of motivation of Tongtara Transport 
company’s employees and to compare their motivation classified by of demographic factors; 
gender, age, level of education, income per month, marriage status and duration of work. The 
subjects were Tongtara transport company’s employees, Nakhonsawan province, totally of 
157cases. The statistical methods used in data analysis included percentage, mean, standard 
deviation value, hypotheses testing t-test, One-Way ANOVA. 
 The results were as followed; mostly employees were men, aged between 31-35 years, level 
of education was lower than secondary school level, income per month were around 5,000-7,000 
Baht, married, and duration of work at 1-2 years. 
 The study found that the level of motivation towards Tongtara Transport company’s 
employees were in overall high level with mean value of 3.56.  When classified by each section it 
was found Responsibility, Achievement, Interpersonal Relational Supervision, Work Itself  and 
Interpersonal Relational supervisor in high level and Advancement, Working Conditions and Salary 
and Compensation were found at moderate level  
 It was not significantly differences in motivation level among respondents by gender, 
education level, and marital status. However, it was found significantly differences in motivation 
level among respondents by age, income per month, and duration of work at the statistic at 0.05 
level. 
 
ความสําคัญและที่มาของปญหา 
 ปจจุ บันการเปล่ียนแปลงทางสภาพ
เศรษฐกิจ สังคม การเมือง และส่ิงแวดลอม
อยางรวดเร็วไดสงผลกระทบและกอใหเกิด
การเปล่ียนแปลงขึ้นอยูตลอดเวลาในทุก ๆ 

ดาน ไมวาจะเปนดานเทคโนโลยีท่ีถูกนํามาใช
เ ป น เ ค รื่ อ ง มื อ อํ า น ว ย ค ว า ม ส ะ ด ว ก ใ น
กระบวนการทํางานการจัดหาบุคลากรใหมี
ค ว า ม เ ห ม า ะ ส ม กั บ ห น า ท่ี ง า น เ พ่ื อ เ พ่ิ ม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางาน
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รวมถึงการบริหารงานท่ีเปล่ียนแปลงไป    ซ่ึง
ในอดีตการบริหารองคการจะมีแนวความคิด
เนนไปท่ีการสรางกฎระเบียบขอบังคับตาง ๆ  
เพ่ือการบริหารงานอยางมีประสิทธิภาพ โดย
มุงหวังแตผลประโยชนขององคการเพียงอยาง
เดียว  แตในปจจุ บันแนวความคิดในการ
บริหารองคการแบบใหมนั้นใหความสําคัญ
เกี่ยวกับความรูสึกนึกคิด  และจิตใจของมนุษย
มากขึ้นโดยหวังให เกิดแรงผลักดันใหคน
เหลานั้นได อุทิศแรงกายแรงใจใหกับการ
ทํา งา นเ พ่ือ ให อง ค กา รไ ดรั บผ ลจ าก ค น
เหลานั้นอยางเต็มท่ี (กิ่งกาญจน ปรางอุดม 
2549: 1) เพราะมนุษยนั้น ถือไดวา เปน
ทรัพยากรท่ีมีคุณคาตอองคการ โดยการ
ป ฏิ บั ติ ง า น ใ น อ ง ค ก า ร ส ว น ใ ห ญ จ ะ ใ ช
ทรัพยากรมนุษยในการทํางานแทบท้ังส้ิน 
เนื่องจากการทํางานเปนหนาท่ีพ้ืนฐานของ
มนุษย และมนุษยใชเวลาสวนใหญในการ
ทํางานเพราะงานเปนแหลงท่ีมาของรายได อัน
เปน ปจ จัย ท่ี สํ าคั ญใ นกา รดํ าร งชี พ และ
เปาหมายท่ีสําคัญในการทํางาน คือ คุณภาพ
ชีวิตการทํางานท่ีดี (ธิดา สุขใจ 2549: 1) 
 บริษัท ทองธาราขนสง จํากัด เปนบริษัท
ท่ีทําธุรกิจขนสงสินคาหนักและเบา อาทิเชน 
น้ําตาล แรลิกไนต ทราย ขาวสาร เปนตน 
บ ริ ษั ท ไ ด นํ า เ อ า ร ะ บ บ อั น ลํ้ า ห น า ข อ ง
เทคโ นโลยี การข นสง และค ลังสิน ค าม า
ประยุกตใชเพ่ือใหบริการกับลูกคาอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล อีกท้ังยัง
สามารถสงสินค าได ถูกตองและตรงตาม

กําหนด ดวยเทคโนโลยีอันทันสมัยและ การ
จัดการอยางมีคุณภาพและมีมาตรฐาน ทําให
บริษัทสามารถจัดสงสินคาไปยังหางรานและ
โรงงานท่ัวประเทศไดอยางรวดเร็วและมี
ประสิทธิภาพ ดวยเหตุนี้ บริษัทจึงไดรับการ
ยอมรับและไววางใจจากลูกคาท้ังลูกคาเกาและ
ใหม  (บริษัท ทองธาราขนสง จํากัด 2551 : 
ออนไลน) ซ่ึงในปจจุบันการขนสงนับวามี
ความสําคัญอยางมากตอการดําเนินการทาง
ธุรกิจ  กลาวคือ การขนสงเปนตัวเช่ือมโยงการ
ผลิตและการบริโภค  เปนการเคล่ือนยาย
วัตถุดิบจากแหลงตาง ๆ เพ่ือนํามาผลิตสินคา   
ซ่ึงการขนสงมีความสําคัญตอระบบการจัด
จําหนาย และการผลิต  ทําใหเกิดความเจริญ
ขึ้นอยางรวดเร็วมีการขายอยางกวางขวาง เม่ือ
ธุรกิจทําการผลิตสินคาได การขนสงจะทํา
หนาท่ีในการกระจายสินคาไปสูผูบริโภค     
ทําใหตลาดของสินคาขยายตัวกวางขึ้น รายได
จากการจําหนายสินคาเพ่ิมมากขึ้น ธุรกิจก็จะ
เปนธุรกิจท่ีมีขนาดใหญขึ้น ในปจจุบันระบบ
การขนสงไดรับการพัฒนาขึ้นเปนอันมาก    
ทําใหระบบการจัดจําหนายสามารถทําหนาท่ี
ไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น  ซ่ึงจาก
ความสําเร็จท่ีกลาวมาขางตนนั้นยอมมาจาก
การปฏิบัติงานของพนักงาน แมวาจะมีการนํา
เทคโนโลยีท่ีทันสมัยเขามาใชอํานวยความ
สะดวกในการทํางาน  แตตนทุนท่ีเกิดขึ้นจาก
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การบริหารงานซ่ึงเกี่ยวของโดยตรงกับราคา
ของน้ํามันท่ีมีแนวโนมท่ีสูงขึ้นเรื่อย ๆ ทําให
บริษัท ตองประสบปญหาดานตนทุนการ
ดําเนินงานท่ีสูงขึ้น  ซ่ึงการทําธุรกิจแตละ
ประเภทจะมีทรัพยากรพ้ืนฐานท่ีจําเปนในการ
บริหารงานของแตละหนวยงาน คือ  คน เงิน 
วัสดุอุปกรณ  และวิธีการในการจัดการ เปนท่ี
ยอมรับวา คน เปนทรัพยากรพ้ืนฐานของการ
บริหารงาน เปนผูผลิตสินคาและบริการตาง ๆ 
ซ่ึงทําใหสังคมมีความสุข (เกรียงศักดิ์  เขียวยิ่ง 
2539 : 4) และทรัพยากรมนุษยท่ีสําคัญตอการ
บริหารงานขององคการ นั่นก็คือ  พนักงาน  
เนื่องจากพนักงานถือไดวาเปนผูท่ีมีบทบาท
สําคัญตอการดําเนินธุรกิจของบริษัท การท่ีจะ
ทําใหพนักงานมีความตั้งใจ  เต็มใจและทุมเท
ความสามารถทํางานใหกับองคการอยางเต็มท่ี
นั้นไมใชเรื่องท่ีงาย  เพราะมนุษยเปนส่ิงท่ีมี
ชีวิตจิตใจ มีความตองการ  มีความคาดหวัง 
และมีบุคลิกท่ีแตกตางกัน จึงทําใหเกิดความ
ยุงยากในการบริหารมากกวาทรัพยากรดาน 
อ่ืน ๆ  ท้ังหมด ดังนั้นผูบริหารจําเปนท่ีจะตอง
สรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับพนักงาน 
ซ่ึงการสรางแรงจูงใจใหกับพนักงานมีดวยกัน
หลายดาน เชน ดานความสําเร็จของงาน 
ลั ก ษ ณ ะ ข อ ง ง า น  ค ว า ม รั บ ผิ ด ช อ บ 
ความกาวหนา ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน สภาพการ

ทํางาน เงินเดือนและสวัสดิการ ซ่ึงปจจัย
เหลานี้ลวนสงผลตอระดับแรงจูงใจในการ
ทํางานของพนักงานแทบท้ังส้ิน จากบทบาทท่ี
สําคัญของพนักงานดังกลาว ทางบริษัท ทอง
ธาราขนสง จํากัด ไดตระหนักถึงความสําคัญ
ของพนักงาน โดยหากปราศจากผูปฏิบัติงาน
อันเปนกําลังสําคัญเหลานี้แลว บริษัทคงไม
สามารถดําเนินกิจการตอไปได การสูญเสีย
พนักงานท่ีมีความสามารถ ความชํานาญ 
ตลอดจนประสบการณ ทํางานสูงไปนั้น        
จะสงผลใหระบบการทํางานของบริษัทดอย
ประสิทธิภาพลง อีกท้ังในการรับพนักงาน
ใหมเขามาทํางานนั้น บริษัทตองเสียเวลาใน
การฝกอบรม รวมท้ังคาใชจายตาง ๆ อันเกิด
จ า ก ก า ร ฝ ก อ บ ร ม ใ ห แ ก พ นั ก ง า น ใ ห ม            
ซ่ึงเหลานี้เองเปนผลใหบริษัทตองมีคาใชจาย
สูงขึ้น ดังนั้นการสรางแรงจูงใจในการทํางาน
แกพนักงานจึงเปนอีกวิธีการหนึ่ง ท่ีจะคง
ประสิทธิภาพในการทํางาน และการปองกัน
ปญหาตนทุนท่ีจะสูงขึ้นในอนาคตจากการ
เ ป ล่ี ย น ง า น  ห รื อ ย า ย ง า น ข อ ง พ นั ก ง า น          
ซ่ึงพบวามีการศึกษามากมายในสวนของการ
สรางแรงจูงใจแกพนักงานในบริษัท และ
หนวยงานตาง ๆ ท้ังภาครัฐ และเอกชน ซ่ึงจาก
ระบบการบริหารงาน สภาพส่ิงแวดลอม 
จํานวนพนักงาน เพศ ระดับการศึกษา อายุ 
รายได  ระยะเวลาในการทํางาน ตลอดจน
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สถานท่ีตั้งท่ีมีความแตกตางกันนี้เอง ยอมจะ
สงผลตอปจจัยท่ีเปนแรงจูงใจในการทํางาน
ของพนักงานท่ีแตกตางกัน  
 เนื่องจาก ผูวิจัยเห็นความสําคัญของ
ปจจัยดานแรงจูงใจ ซ่ึงถือไดวามีสวนสําคัญ
ในการท่ีจะทําใหพนักงานสามารถทํางานได
อยางมีประสิทธิภาพ ในทางตรงกันขาม ถา
หากพนักงานในองคกร ขาดแรงจูงใจในการ
ทํางานแลว ก็จะทําใหประสิทธิภาพการทํางาน
ของพนักงานดอยประสิทธิภาพลง ดังนั้น
ผูวิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาเรื่องแรงจูงใจ
ในการทํางานของพนักงานบริษัท ทองธารา
ขนสง  จํ ากั ด  ว า ปจจัย ด านใ ดบ าง ท่ี เป น
แรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน และนํา
ผลการศึกษา ท่ีได เปนขอมูล เ พ่ือใช เปน
แนวทางในการพัฒนาองคการ อันจะสงผลให
เ กิ ด ก า ร ทํ า ง า น ท่ี มี ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ แ ล ะ
ประสิทธิผลท่ีดีตอไปในอนาคต 

 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 1.  เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการ
ทํางานของพนักงานบริษัททองธาราขนสง
จํากัด 
 2.  เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจใน
การทํางานของพนักงานบริษัททองธาราขนสง
จํ า กั ด  โ ด ย จํ า แ น ก ต า ม ป จ จั ย ด า น
ประชากรศาสตร  ไดแก  เพศ อา ยุ  ระดับ
การศึกษา รายไดตอเดือน สถานภาพสมรส 
ระยะเวลาในการทํางาน 

 
 

วิธีการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาวิจัยเปนเชิง
ปริมาณ (Quantitative Research) ใชวิธีการ
รวบรวมขอมูล 2 แบบคือ 1) การเก็บรวบรวม
ขอมูลจากการศึกษาเอกสาร (Documentary 
Research) และ 2) การเก็บรวบรวมขอมูลดวย
แบบสอบถาม (Questionnaire)  
 ประชากรท่ีใชในการศึกษา ไดแก 
พนักงานท่ีทํางานอยูในบริษัททองธาราขนสง
จํากัดจํานวน 307 คน และกลุมตัวอยางไดแก 
พนักงานท่ีทํางานอยูในบริษัททองธาราขนสง
จํากัดจํานวน 157 คน 
 เ ค รื่ อ ง มื อ ท่ี ใ ช ใ น ก า ร วิ จั ย  ไ ด แ ก 
แบบสอบถาม โดยแบงเปนสองสวน ไดแก 
สวนท่ี 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูล
ลักษณะดานประชากรศาสตรของผูตอบ
แบบสอบถาม โดยเปนคําถามชนิดเลือกตอบ 
เพ่ือพิจารณาภูมิหลังของผูตอบ ประกอบดวย 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน 
สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการทํางาน ซ่ึง
เปนขอความแบบตรวจสอบรายการ (Check 
list) สวน ท่ี  2  เปนแบบสอบถามเกี่ ยวกับ
แรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน บริษัท 
ท อ ง ธ า ร า ข น ส ง  จํ า กั ด  จํ า น ว น  8  ด า น 
ประกอบดวย ความสําเร็จของงาน ลักษณะ
ของงาน ความรับผิดชอบ ความกาวหนา 
ความสัมพันธกบัผูบังคับบัญชา ความสัมพันธ
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กับเพ่ือนรวมงาน สภาพการทํางานเงินเดือน
และสวัสดิการ ซ่ึงลักษณะแบบสอบถามเปน
แบบประเมินคา (Rating Scale) ดวยมาตราวัด
ของ Likert  5 ระดับ  และ สวนท่ี 3 เปนขอมูล
เกี่ยวกับขอเสนอแนะของผูตอบแบบสอบถาม 
โดยเปนคําถามปลายเปด (Open-end) เพ่ือเปด
โอกาสใหผูตอบแบบสอบถามสามารถแสดง
ความคิดเห็นเพ่ิมเติมได 
 การวิเคราะหขอมูลเปนการวิเคราะห
ข อ มู ล เ ชิ ง ลึ ก ด า น เ นื้ อ ห า ส า ร ะ (Content 
Analysis) และใชสถิติพรรณนานําเสนอขอมูล
ท่ีรวบรวมในรูปของตาราง ขอมูลสวนท่ีหนึ่ง
วิเคราะหดวยคาความถ่ีและคารอยละ สวนท่ี
สองวิเคราะหดวยคาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน แลวจัดอันดับตามคาเฉล่ีย การ
ทดสอบสมมติฐานใช t-test และ One Way 
ANOVA) ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05  
 
สรุปผลการวิจัย 
 ผลการศึกษา เรื่องแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ทองธารา
ขนสง จํากัด สามารถสรุปผลการวิจัย ได
ดังตอไปนี ้
 1. ผลการวิเคราะหคาความถ่ีและหาคา
รอยละของตัวแปรดานประชากรศาสตรของ
พนักงานบริษัท ทองธาราขนสง จํากัด จํานวน 
157 คน พบวา พนักงานท่ีตอบแบบสอบถาม
สวนใหญเปนเพศชาย จํานวน 127 คน (รอย

ละ 80.9) มีอายุ 31 - 35 ป จํานวน 48 คน (รอย
ละ 30.6) ระดับการศึกษา ต่ํากวามัธยมศึกษา 
จํานวน 84 คน (รอยละ 51.5) รายไดตอเดือน 
5,001-7,000 บาท จํานวน 80 คน (รอยละ 
51.0) สถานภาพสมรส จํานวน 102 คน (รอย
ละ 65.0) มีระยะเวลาในการทํางาน 1-2 ป 
จํานวน 69 คน (รอยละ 43.9) 
 2.  ผลการวิ เคราะหคา เฉล่ีย และค า
เบ่ียงเบนมาตรฐานของ ระดับแรงจูงใจในการ
ทํางานของพนักงาน บริษัททองธาราขนสง
จํากัด พบวา พนักงานมีระดับแรงจูงใจในการ
ทํางานโดยภาพรวมท้ัง 8 ดาน อยูในระดับมาก 
(คาเฉล่ีย 3.56) เม่ือจําแนกออกมาเปนรายดาน
สามารถจัดอันดับตามคาเฉล่ียไดดังตอไปนี ้
 อันดับ 1 ดานความรับผิดชอบ พบวามี
แรงจู งใจในการทํางานอยู ในระดับมาก 
(คาเฉล่ีย 3.84) 
 อันดับ 2  ด านความสํา เร็จของงา น 
พบวามีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับมาก 
(คาเฉล่ีย 3.81)  
 อันดับ 3  ดานความสัมพันธกับเพ่ือน
รวมงาน พบวามีแรงจูงใจในการทํางานอยูใน
ระดับมาก (คาเฉล่ีย3.78) 
 อันดับ 4  ดานลักษณะของงาน พบวามี
แรงจู งใจในการทํางานอยู ในระดับมาก 
(คาเฉล่ีย 3.76) 
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 อันดับ 5 ดานความสัมพันธกับผูบังคับ 
บัญชา พบวามีแรงจูงใจในการทํางานอยูใน
ระดับมาก (คาเฉล่ีย 3.63)  
 อันดับ 6 ดานความกาวหนา พบวามี
แรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับปานกลาง 
(คาเฉล่ีย 3.31) 
 อันดับ 7  ดานสภาพการทํางาน พบวา
แรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับปานกลาง 
(คาเฉล่ีย 3.25)  
 อันดับ 8 ดานเงินเดือนและสวัสดิการ 
พบวามีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับ
ปานกลาง (คาเฉล่ีย 3.11) 
 3.  ผลการวิ เคราะหความแปรปรวน
เปรียบเทียบแรงจู งใจในการทํางานของ
พนักงาน บริษัททองธารา จํากัด โดยจําแนก
ตามปจจัยดานประชากรศาสตร  สรุปผล
ดังตอไปนี้  
 3.1 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจใน
การทํางานของพนักงาน เม่ือจําแนกตามเพศ   
ผลการวิจัย ไมพบความแตกตางของแรงจูงใจ
ในการทํางาน ท้ัง 8 ดาน เม่ือจําแนกตามเพศ 
 3.2 ผลการวิเคราะหความแปรปรวน
เปรียบเทียบแรงจู งใจในการทํางานของ
พนักงาน ผลการวิจัย พบวาแรงจูงในการ
ทํางาน ดานความรับผิดชอบ แตกตางกันอยาง
มีนัยสําคัญท่ี 0.05 เม่ือจําแนกตามอาย ุ

 3.3 ผลการวิเคราะหความแปรปรวน
เปรียบเทียบแรงจู งใจในการทํางานของ
พ นั ก ง า น  จํ า แ น ก ต า ม ร ะ ดั บ ก า ร ศึ ก ษ า 
ผลการวิจัย ไมพบความแตกตางของแรงจูงใจ
ในการทํางานท้ัง 8 ดาน เม่ือจําแนกตามระดับ
การศึกษา 
 3.4  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจใน
การทํางานของพนักงาน จําแนกตามรายไดตอ
เดือน ผลการวิจัย พบวา แรงจูงใจในการ
ทํ า ง า น  ด า น ค ว า ม สํ า เ ร็ จ ข อ ง ง า ด า น
ค ว า ม ก า ว ห น า  ด า น ค ว า ม สั ม พั น ธ กั บ
ผูบังคับบัญชา ดานสภาพการทํางานดาน
เงินเดือนและสวัสดิการ และโดยภาพรวม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญท่ี 0.01 เม่ือจําแนก
ตามรายไดตอเดือน 
 3.5 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจใน
ก า ร ทํ า ง า น ข อ ง พ นั ก ง า น  จํ า แ น ก ต า ม
สถานภาพสมรส ผลการวิจัย ไมพบความ
แตกตางของแรงจูงใจในการทํางานท้ัง 8 ดาน 
เม่ือจําแนกตามสถานภาพสมรส  
 3.6  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ทํางานของพนักงาน จําแนกตามระยะเวลาใน
การทํางาน ซ่ึงผลการวิจัย พบวา แรงจูงใจใน
การทํางาน ดานสภาพการทํางาน แตกตางกัน
อย าง มีนัย สําคัญ ท่ี 0 .01 เ ม่ือจํ าแนกตาม
ระยะเวลาในการทํางาน 
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 อภิปรายผลการวิจัย 
   ผลการวิจัยเรื่องแรงจูงใจในการทํางาน
ของพนักงาน บริษัท ทองธาราขนสง จํากัด ซ่ึง
ได ศึกษาถึงแรงจู งใ จในการทํางานขอ ง
พนักงานบริษัททองธาราขนสง จํากัด ในดาน
ปจจัยท่ีเกี่ยวของกับแรงจูงใจ 8 ดาน ไดแก 
ดานความสําเร็จของงาน ดานลักษณะของงาน 
ดานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนา ดาน
ค ว า ม สั ม พั น ธ กั บ ผู บั ง คั บ บั ญ ช า   ด า น
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ดานสภาพการ
ทํางาน และดานเงินเดือนและสวัสดิการ มี
ป ร ะ เ ด็ น ท่ี ผู วิ จั ย ไ ด นํ า ม า อ ภิ ป ร า ย ผ ล 
ดังตอไปนี ้
 1.  ระดับแรงจูงใจในการทํางานของ
พนักงาน บริษัท ทองธาราขนสง จํากัด พบวา 
พนักงานบริษัท ทองธาราขนสง จํากัด มี
แรงจูงใจในการทํางานโดยภาพรวมอยูใน
ระดับมาก ซ่ึงมีผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของและ
สอดคลองกับงานวิจัยในครั้งนี้จํานวน 4 ทาน 
ไดแก  1)  กิ่ งกาญจน  ปรางอุดม (2549 : 
บทคัดยอ) ผลการวิจัยพบวา พนักงาน บริษัท 
พระนครยนตรการ จํากัด          มีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานอยูในระดับมาก        2) ไกร
วัลย  เจตนานุศาสน  (2545 : บทคัดยอ) 
ผลการวิจัยพบวาพนักงานบริษัท พอรด คิงส 
อินเตอรเนช่ันแนล จํากัด มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานท้ัง 5 ดาน อยูในระดับมาก 3) รัชดา  

ก า ญ จ น สุว ร ร ณ  ( 2 5 4 7  : บ ท คั ด ย อ ) 
ผลการวิจัยบวา พนักงาน บริษัท บ๊ิกซีซูเปอร
เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) มีความคิดเห็นตอ
ปจจัยดานแรงจูงใจในภาพรวมอยูในระดับสูง 
4) อรรถพล ช้ินโภคทรัพย (2550 : บทคัดยอ) 
ผลงานวิจัยพบวา แรงจูงใจในการทํางานของ
พนักงานฝายผลิตบริษัท เม็กเท็ค แมนูแฟคเจอ
ริ่ง (ประเทศไทย) จํากัด โดยรวมทุกดานอยูใน
ระดับมาก  
 เ ม่ื อ วิ เ ค ร า ะ ห เ ป น ร า ย ด า น  พ บ ว า 
พนักงาน บริษัท ทองธาราขนสง จํากัด มี
แรงจูงใจในการทํางาน อยูในระดับมาก 
จํานวน 5 ดาน ไดแก ดานความสําเร็จของงาน 
ดานลักษณะงาน ดานความรับผิดชอบ ดาน
ค ว า ม สั ม พั น ธ กั บ ผู บั ง คั บ บั ญ ช า  ด า น
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน สวนดาน
ความกาวหนา ดานสภาพการทํางาน และดาน
เงินเดือนและสวัสดิการ พบวา พนักงาน 
บริษัท ทองธาราขนสง จํากัด มีแรงจูงใจใน
การทํางานอยูในระดับปานกลาง  
 2.  ผลการเ ปรียบแ รงจู งใ จในกา ร
ทํางานของพนักงาน บริษัท ทองธาราขนสง 
จํ า กั ด  โ ด ย จํ า แ น ก ต า ม ป จ จั ย ด า น
ประชากรศาสตร พบวา 
 2.1  พนักงาน บริษัท ทองธาราขนสง 
จํากัด ท่ีมีเพศแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการ
ทํางานไมแตกตางกัน ผลการวิจัย พบวา กลุม
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ตัวอยางท่ีมี เพศตางกันมีแรงจูงใจในการ
ทํางานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ี 0.05 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ท่ีเปน
เชนนี้อาจจะเปนเพราะวา พนักงานท้ังเพศชาย
และเพศหญิงตางก็มีสภาพแวดลอมในการ
ทํางานในลักษณะคลาย ๆ กัน การดําเนิน
นโยบายตาง ๆ ก็ไมแตกตางกัน ตั้งแตการเขา
มาทํางานก็ไมไดมีการแบงแยกเพศ รวมท้ัง
สิทธิตาง ๆ ท่ีไดรับจากบริษัทก็ไมแตกตางกัน
อีกท้ังการรณรงคของท้ังภาพรัฐและเอกชน
เกี่ยวกับสิทธิความเทาเทียมกันของชายและ
หญิง จึงทําใหพนักงานบริษัททองธาราขนสง 
จํากัด ท่ีมีเพศแตกตางกันมีแรงจูงใจในการ
ทํางานไ มแตกต างกัน  ซ่ึงสอด คลองกั บ
งานวิจัยของสุชาติ จรประดิษฐ     (2547 : 
บทคัดยอ)  ได ศึกษาเรื่อง ปจจัย ท่ีมีผลตอ
แรงจูงใจในการปฏิบัติของพนักงานปฏิบัติการ
ฝายผลิต บริษัทฟ ลิปส  เซมิคอนดัคเตอร 
(ประเทศไทย) จํากัด ผลการศึกษาพบวา 
พนักงานปฏิบัติการฝายผลิตทีมีเพศแตกตาง
กัน  มี ค ว า ม คิ ด เ ห็ น ต อ แ ร ง จู ง ใ จ ใ น ก า ร
ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
 2.2  พนักงาน บริษัท ทองธาราขนสง 
จํากัด ท่ีมีอายุแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการ
ทํางาน  ไมแตกตางกัน ผลการวิจัย พบวา กลุม
ตัวอยางท่ีมีอายุแตกตางกันมีแรงจูงใจในการ
ทํางานแตกตางกันอยางมีระดับนัยสําคัญทาง

สถิติท่ี 0.05 ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้ง
ไว ท่ีเปนเชนนี้อาจจะเปนเพราะวา พนักงาน
เม่ือเขามาทํางานในบริษัทแลว จํานวนปหรือ
ระยะเวลาในการทํางานก็ตองมากขึ้นตามไป
ดวย รวมถึงสถานภาพท่ีแตกตางกัน ของ
พนักงาน ท้ังโสดและสมรส ทําใหมีภาระ
ความรับผิดชอบท้ังตอตนเองและครอบครัว 
แตกตางกัน พนักงานท่ีมีอายุนอยกวาและเขา
มาทํางานทีหลัง  ก็ยอมมีประสบการณในการ
ทํางานท่ีนอยกวาผูท่ีเขามาทํางานกอนและมี
ประสบการณในการทํางานมากกวา ทําให
พนักงานบางคนคิดวา เม่ือเขามาทํางานกอน มี
อายุมากวา มีประสบการณและมีทักษะในการ
ทํางานมากกวา นาจะไดรับผลตอบแทนท่ี
มากกวา จึงทําใหพนักงาน บริษัท ทองธารา
ขนสง จํากัด ท่ีมีอายุแตกตางกันมีแรงจูงใจใน
การทํางานแตกตางกัน ซ่ึงไมสอดคลองกับ
งานวิจัยของ  สุชาติ   จรประดิษฐ (2547 : 
บทคัดยอ)  ได ศึกษาเรื่อง ปจจัย ท่ีมีผลตอ
แรงจูงใจในการปฏิบัติของพนักงานปฏิบัติการ
ฝายผลิต บริษัทฟ ลิปส  เซมิคอนดัคเตอร 
(ประเทศไทย) จํากัด ซ่ึงผลการวิจัยพบวา 
พนักงานปฏิบัติการฝายผลิตท่ีมี อายุ ท่ีตางกัน 
มีความคิดเห็นตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ไมแตกตางกัน 
 2.3 พนักงาน บริษัท ทองธาราขนสง 
จํากัด ท่ี มีระดับการศึกษาแตกตางกัน  มี
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แร ง จู ง ใ จ ใ น ก า ร ทํ า ง า น ไ ม แ ต ก ต า ง กั น 
ผลการวิจัย พบวา กลุมตัวอยางท่ีมีระดับ
การศึกษาแตกตางกันมีแรงจูงใจในการทํางาน
ไมแตกตางกัน อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ี 0.05 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว   ท่ี
เปนเชนนี้อาจจะเปนเพราะวา พนักงานท่ี
ทํางานท่ีบริษัททองธาราขนสง จํากัด ไมวา
พนักงานจะสําเร็จการศึกษาในระดับใด เม่ือ
เขามาทํางานแลวจะไดรับมอบหมายงาน
เหมือนกัน ถึงแมวาลักษณะงานท่ีทําจะไม
เหมือนกัน แตบริษัทก็ไมมีการแบงหรือเลือก
ปฏิบัติตอพนักงานวาใครจบสูงจะไดรับอภิ
สิทธมากกวาเพราะทางบริษัทเห็นวาทุกคน
เปนพนักงานเหมือนกันอยูบริษัทเดียวกัน จึงมี
สิทธิเทาเทียมกัน ทําใหพนักงาน บริษัท ทอง
ธาราขนสง จํากัด ท่ีมีระดับการศึกษาแตกตาง
กัน มีแรงจูงใจในการทํางานไมแตกตางกัน ซ่ึง
สอดคลองกับงานวิจัยของ ไกรวัลย  เจตนานุ
ศาสน (2545 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาเรื่อง 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
พอรด คิงส อินเตอรเนช่ันแนล จํากัด โรงงาน
บานโปง ซ่ึงผลการวิจัยพบวา พนักงานท่ีมี 
ระดับการศึกษา แตกตางกัน มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานไมแตกตางกันในทุกดาน 
 2.4   พนักงาน บริษัท ทองธาราขนสง 
จํ ากัด  ท่ี มีรา ยไดตอ เดือน แตกต างกัน  มี
แร ง จู ง ใ จ ใ น ก า ร ทํ า ง า น ไ ม แ ต ก ต า ง กั น 

ผลการวิจัย พบวา กลุมตัวอยางท่ีมี รายไดตอ
เดือนแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางาน
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.01 ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว  ท่ี
เปนเชนนี้อาจจะเปนเพราะวา เนื่องจากเงิน
เปนปจจัยในการดํารงชีวิต และเปนส่ิงท่ีสนอง
ความตองการพ้ืนฐานทางรางกาย ไดแก ความ
ตองการอาหาร อากาศ น้ํา และท่ีอยูอาศัย และ
เงินยังเปนเปนส่ือกลางในการแลกเปล่ียนกับ
ปจจัยอ่ืนทางสังคม เพ่ือการตอบสนองความ
ตองการเหลานี้ บริษัทจะตองใหเงินเดือนอยาง
เพียงพอแกบุคคลากรท่ีพวกเขาจะรับภาระ
สภาพการดํารงชีวิตอยูได (เชน อาหารและท่ี
อยูอาศัย) ซ่ึงตามทฤษฎีลําดับขั้นของ Maslow 
คนท่ียังไมไดรับการตอบสนองความตองการ
ระดับต่ํา เงินเปนส่ิงจูงใจในอันดับแรก ๆ ท้ังนี้
ภายใตทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg เงินเปน
ป จ จั ย ค้ํ า จุ น ห รื อ ป จ จั ย สุ ข ศ า ส ต ร 
(Maintenance or Hygiene Factors) ถึงแมจะ
ไมใชปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) โดยตรง 
แตก็ เปนปจจัย ท่ีทําให เกิดความไมพอใจ 
ดังนั้น พนักงาน บริษัททองธาราขนสง จํากัด 
ท่ีมีรายไดตอเดือนแตกตางกัน มีแรงจูงใจใน
การทํางาน แตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับ
งานวิจัยของ         กิ่งกาญจน  ปรางอุดม (2549 
: บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการ
ป ฏิ บั ติ ง า น ข อ ง พ นั ก ง า น  บ ริ ษั ท  พ ร ะ
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นครยนตรการ จํากัด ซ่ึงผลการวิจัยพบวา 
พนักงานท่ีมีรายไดตอเดือนแตกตางกัน จะมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 2.5   พนักงาน บริษัท ทองธาราขนสง 
จํากัด ท่ีมีสถานภาพสมรสแตกตางกัน มี
แร ง จู ง ใ จ ใ น ก า ร ทํ า ง า น ไ ม แ ต ก ต า ง กั น 
ผลการวิจัย พบวา กลุมตัวอยางท่ีมี สถานภาพ
สมรสแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานไม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.05 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ท่ีเปน
เชนนี้อาจจะเปนเพราะวา พนักงานบริษัททอง
ธาราขนสง จํากัด ท่ีสถานภาพโสดหรือสมรส
แลว โดยสวนใหญจะเปนพนักงานระดับ
ปฏิบัติการเหมือนกันไดรับมอบหมายให
ทํางานไมแตกตางกัน ไดรับโอกาสตาง ๆ 
เกี่ยวกับผลตอบแทน เหมือน ๆ กัน สิทธิ
ประโยชนท่ีไดรับจากบริษัทก็เทา ๆ กัน ซ่ึง
สอดคลองกับทฤษฎีความเสมอภาคของ Stacy  
Adams ท่ีกลาววา  คนจะแสวงหาความ
ยุติธรรมในการทํางาน โดยการเปรียบเทียบ
ผลงานท่ีตนอุทิศใหกับองคกรกับส่ิงท่ีตน
ไดรับจากองคกร เม่ือเปรียบเทียบกับผูอ่ืนท่ีมี
สถานภาพเดียวกันหรือใกล เคี ยงกันบน
พ้ืนฐานของการรับรูของการเปรียบเทียบนั้น 
ซ่ึงเม่ือสองคนทํางานเหมือนกัน ในปริมาณท่ี
เทาเทียมกันและไดรับผลตอบแทนอยาง
ยุติธรรมเม่ือเทียบกับผูอ่ืน ทําใหพนักงาน 

บริษัท ทองธาราขนสง จํากัด ท่ีมีสถานภาพ
สมรสแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานไม
แตกตางกัน ซ่ึงไมสอดคลองกับงานวิจัยของ 
กิ่งกาญจน  ปรางอุดม (2549 : บทคัดยอ) ได
ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน บรษิัท พระนครยนตรการ จํากัด ซ่ึง
ผลการวิจัยพบวา  พนักงาน บริษัท   พระ
นครยนตรการ จํากัด ท้ังพนักงานชายและ
พนักงานหญิงมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
แตกตางกัน 
 2.6 พนักงาน บริษัท ทองธาราขนสง 
จํากัด ท่ีมีระยะเวลาในการทํางานแตกตางกัน 
มีแรงจู งใจในการทํางานไมแตกตางกัน 
ผลการวิจัย พบวา กลุมตัวอยางท่ีมี ระยะเวลา
ในการทํางานแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการ
ทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.01 ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้ง
ไว ท่ีเปนเชนนี้อาจจะเปนเพราะวา พนักงาน
บริษัททองธาราขนสง จํากัด ท่ีมีระยะเวลาใน
การทํางานยิ่งมากขึ้น ประสบการณในการ
ทํางานก็ตองมากขึ้นตามระยะเวลาในการ
ทํางาน ทําใหมีทักษะในการทํางานมากกวา
พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการทํางานนอยกวา
และคิดวานาจะไดผลตอบแทนหรือไดรับ
มอบหมายงานใหมๆ  ท่ี มีความท าทาย
ความสามารถ แตดวยงานท่ีทํานั้นเปนงานท่ีมี
ลักษณะเดิมๆ ซํ้า ๆ ทุกวัน ไมไดทํางานท่ี
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ไดรับมอบหมายใหม หรืออาจเปนชวงท่ีเกิด
ความรูสึกอ่ิมตัว ไมตื่นเตนในการทํางาน
เหมือนตอนเริ่มทํางานในชวงแรก จึงทําให
พนักงาน บริษัท ทองธาราขนสง จํากัด ท่ีมี
ระยะเวลาในการทํางานแตกตางกันมีแรงจูงใจ
ในการทํางานแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับ
งานวิจัยของ กิ่งกาญจน  ปรางอุดม (2549 : 
บทคัดยอ)  ได ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการ
ป ฏิ บั ติ ง า น ข อ ง พ นั ก ง า น  บ ริ ษั ท  พ ร ะ
นครยนตรการ จํากัด ซ่ึงผลการวิจัยพบวา 
พนักงานท่ีมีจํานวนปท่ีปฏิบัติงานแตกตางกัน 
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

 
ขอเสนอแนะ 
 1.  ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัย
ไปประยุกตใช  
  ผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจในการ
ทํางานของพนักงานบริษัททองธาราขนสง
จํ า กั ด อ ยู ใ น ร ะ ดั บ ม า ก  เ พ่ื อ ใ ห ผ ล ก า ร
ปฏิบัติงานของพนักงานมีประสิทธิภาพมาก
ขึ้น  บริษั ทคว รปรั บปรุ งและเสริมสร า ง
แ ร ง จู ง ใ จ ใ น ก า ร ทํ า ง า น ข อ ง พ นั ก ง า น
ดังตอไปนี ้
  1.1 ควรปรับปรุงและเสริมสราง
แรงจูงใจในดานความกาวหนา เนื่องจากมี
คาเฉล่ียรวมอยูในระดับปานกลาง  ซ่ึงผล
การศึกษา ทําใหทราบวา ในการทํางานนั้น

พนักงานยังมีความตองการดานความกาวหนา 
แสดงวา การเสริมสรางแรงจูงใจในดานนี้ยัง
ไมดีเทาท่ีควร ดังนั้น บริษัทควรปรับปรุงและ
เสริมสรางแรงจูงใจในดานนี้ โดยท่ีบริษัทควร
พิจารณาเล่ือนระดับหรือตํ าแหนงใหกับ
พนักงานโดยคํานึงถึงความยุติธรรมและความ
เหมาะสม รวมถึงการหมุนเวียนเปล่ียนงาน
เพ่ือความกาวหนา การปรับโยกยายเพ่ือให
พ นั ก ง า น ไ ด เ กิ ด ก า ร เ รี ย น รู ง า น ใ ห ม  ๆ 
นอกจากนี้ควรมีการฝกอบรมพนักงานเพ่ือเพ่ิม
ทักษะและเพ่ิมพูนความรูใหกับพนักงานอยาง
สมํ่าเสมอ 
  1.2 ควรปรับปรุงและเสริมสราง
แรงจูงใจในดานสภาพการทํางาน เนื่องจากมี
คาเฉล่ียรวมอยูในระดับปานกลาง ซ่ึงผล
การศึกษา เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ใน
ดานสถานท่ีทํางานมีเครื่องมือ วัสดุอุปกรณ
และเครื่องใชตาง ๆ เพียงพอและเหมาะสมตอ
การทํางาน  มีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด แสดงวาบริษัท
ยังขาดเครื่องไมเครื่องมือและส่ิงอํานวยความ
สะดวกในการทํางานดังนั้น บริษัทควรมีการ
จัดเตรียมอุปกรณและเครื่องมือตาง ๆ ใหมี
ความเหมาะสมตอการทํางาน เพราะในการ
ทํางานของพนักงานยอมตองมีการทํางานแขง
กับเวลา คือ ตองไดปริมาณงานในเวลาท่ี
กําหนด และมีคุณภาพตามมาตรฐานท่ีวางไว 
ซ่ึงพนักงานจะมุง ม่ันใหบรรลุเปาหมายท่ี



 13 

กําหนด จึงมีความตองการท่ีจะใหหนวยงาน
ของตน ได มีก าร เต รียมคว ามพร อมด า น
อุปกรณและเครื่องมือท่ีมีประสิทธิภาพในการ
ทํางาน การสรางความปลอดภัยในการทํางาน 
บรรยากาศท่ีเหมาะสมตอการทํางาน เชน แสง 
เสียง รวมถึงส่ิงอํานวยความสะดวกตางๆ เชน 
น้ํ าดื่ ม  หองน้ํ า  ตอง มีความเพียงพอและ
เหมาะสม 
  1.3 ควรปรับปรุงและเสริมสราง
แรงจูงใจในดานเงินเดือนและสวัสดิการ 
เนื่องจากมีระดับแรงจูงใจในการทํางาน นอย
ท่ีสุดอยูในระดับปานกลาง และสอดคลองกับ
ขอเสนอแนะในแบบสอบถาม ซ่ึงพบว า 
พนักงานสวนใหญมีความตองการใหบริษัท
เพ่ิมเงินเดือนและเพ่ิมคาเบ้ียเล้ียงในการทํางาน
ใหสูงขึ้น จากความตองการของพนักงาน
ดั ง ก ล า ว  ทํ า ใ ห ท ร า บ ว า  เ งิ น เ ดื อ น แ ล ะ
สวัสดิการท่ีพนักงานไดรับนั้น ไมเพียงพอกับ
คาใชจายและการดํารงชีพในปจจุบัน ดังนั้น
บริษัทควรมีการจัดสรรเงินเดือนใหเหมาะสม
กับความรู ความสามารถใหกับพนักงาน 
รา ย ไ ดแ ละ สวั สดิ ก าร ต อ ง เ พี ย งพ อ แ ละ
เหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจปจจุบัน การ
พิจารณาการขึ้นเงินเดือนท่ีเหมาะสม และ
รายไดท่ีไดรับอยูในเกณฑท่ี เหมาะสมเม่ือ
เทียบกับบริษัทอ่ืนยังคงอยูในระดับใกลเคียง
กันจะทําใหพนักงานมีแรงจูงใจในการทํางาน

สูงสงผลใหงานท่ีทํานั้นออกมามีคุณภาพ ตรง
กับความตองการของบริษัท และลูกคา 
 2.  ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ัง
ตอไป 
  2.1 ค ว ร ทํ า ก า ร วิ จั ย เ ชิ ง
เปรียบเทียบ ในเรื่องของแรงจูงใจในการ
ทํางานของพนักงาน ท้ังท่ีเปนองคกรท่ีดําเนิน
ธุรกิจเดียวกัน (ธุรกิจขนสง) และตางธุรกิจกัน 
ในชวงเวลาท่ีใกลเคียงกัน แลวนําผลการวิจัยท่ี
ไดมาเปรียบวาแตกตางกันหรือสอดคลองกัน
หรือไม อยางไร 
  2.2 เนื่ อง จา กก าร วิจั ยค รั้ ง นี้ 
ผูวิจัยไดทําการวิจัยโดยวัดระดับแรงจูงใจใน
การทํางานของพนักงานโดยรวมทุกแผนก 
ดังนั้น ในการวิจัยครั้งตอไป ควรทําการวิจัย 
ในแผนกของพนักงานขับรถ ซ่ึงมีจํานวน
พ นั ก ง า น ม า ก ท่ี สุ ด แ ล ว นํ า ผ ล ท่ี ไ ด ม า
เปรียบเทียบ วามีความแตกตางกันอยางไร 
  2.3 เนื่องจากสภาพเศรษฐกิจ
และสังคมในปจจุ บัน เปนปจจัยหนึ่งท่ีมี
อิทธิพลตอการศึกษาในครั้งนี้  และจาก
ผลการวิจัยในครั้งนี้ ผูวิจัยเห็นวาในอนาคต
ควรมีการทําการวิจัยเรื่องนี้ ซํ้าอีกครั้ง เม่ือ
สภาพเศรษฐกิจและสังคมเปล่ียนแปลงไปจาก
ปจจุบัน เพ่ือเปรียบเทียบผลการวิจัยวาเหมือน 
หรือตางกันอยางไร 
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