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บทคัดยอ 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน 

บริษัททองธาราขนสง จํากัด และ 2) เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน บริษัท
ทองธาราขนสง จํากัด โดยจําแนกตามปจจัยดานประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
รายไดตอเดือน สถานภาพสมรส และระยะเวลาในการทํางาน กลุมตัวอยาง ไดแก พนักงานบริษัททอง
ธาราขนสง จํากัด จังหวัดนครสวรรค จํานวน 157 คน วิเคราะหขอมูลดวยสถิติรอยละ คาเฉล่ีย คา
เบ่ียงเบนมาตรฐาน ใชสถิต ิt-test และ One-Way ANOVA เพ่ือทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ีย  

ผลการวิจัย พบวา พนักงานสวนใหญเปนเพศชาย มีอายุระหวาง 31 - 35 ป ระดับการศึกษาต่ํา
กวามัธยมศึกษา มีรายไดตอเดือนอยูระหวาง 5,000 - 7,000 บาท สวนใหญมีสถานภาพสมรสและมี
ระยะเวลาในการทํางานอยูระหวาง 1 - 2 ป 

ผลการวิเคราะหระดับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน บริษัททองธาราขนสง จํากัด 
พบวา พนักงานสวนใหญมีแรงจูงใจในการทํางานโดยรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉล่ียเทากับ 3.56เม่ือ
พิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานความรับผิดชอบ ดานความสําเร็จของงาน ดานความสัมพันธกับเพ่ือน
รวมงาน  ดานลักษณะของงาน และดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา พนักงานมีแรงจูงใจในการ
ทํางานอยูในระดับมาก สวนดานความกาวหนา ดานสภาพการทํางาน และดานเงินเดือนและสวัสดิการ 
พบวา พนักงานมีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับปานกลาง 
 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน บริษัททอง
ธาราขนสง จํากัด จําแนกตามปจจัยดานประชากรศาสตร พบวา พนักงานท่ีมี เพศ ระดับ 
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การศึกษา และสถานภาพสมรส มีแรงจูงใจในการทํางานไมแตกตางกัน สวนพนักงานท่ีมี อายุ รายได
ตอเดือน และระยะเวลาในการทํางาน มีแรงจูงใจในการทํางานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญท่ี 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. 
 
ความสําคัญและที่มาของปญหา 
 ปจจุ บันการเปล่ียนแปลงทางสภาพ
เศรษฐกิจ สังคม การเมือง และส่ิงแวดลอม
อยางรวดเร็วไดสงผลกระทบและกอใหเกิด
การเปล่ียนแปลงขึ้นอยูตลอดเวลาในทุก ๆ 

ดาน ไมวาจะเปนดานเทคโนโลยีท่ีถูกนํามาใช
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
กระบวนการทํางานการจัดหาบุคลากรใหมี
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
ในอดีตการบริหารองคการจะมีแนวความคิด
เนนไปท่ีการสรางกฎระเบียบขอบังคับตาง ๆ  
เพ่ือการบริหารงานอยางมีประสิทธิภาพ โดย
มุงหวังแตผลประโยชนขององคการเพียงอยาง
เดียว  แตในปจจุ บันแนวความคิดในการ
บริหารองคการแบบใหมนั้นใหความสําคัญ
เกี่ยวกับความรูสึกนึกคิด  และจิตใจของมนุษย
มากขึ้นโดยหวังให เกิดแรงผลักดันใหคน
เหลานั้นได อุทิศแรงกายแรงใจใหกับการ
ทํา งา นเ พ่ือ ให อง ค กา รไ ดรั บผ ลจ าก ค น
เหลานั้นอยางเต็มท่ี (กิ่งกาญจน ปรางอุดม 
2549: 1) เพราะมนุษยนั้น ถือไดวา เปน
ทรัพยากรท่ีมีคุณคาตอองคการ 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
ทรัพยากรมนุษยในการทํางานแทบท้ังส้ิน 
เนื่องจากการทํางานเปนหนาท่ีพ้ืนฐานของ
มนุษย และมนุษยใชเวลาสวนใหญในการ
ทํางานเพราะงานเปนแหลงท่ีมาของรายได อัน
เปน ปจ จัย ท่ี สํ าคั ญใ นกา รดํ าร งชี พ และ
เปาหมายท่ีสําคัญในการทํางาน คือ คุณภาพ
ชีวิตการทํางานท่ีดี (ธิดา สุขใจ 2549: 1) 
 บริษัท ทองธาราขนสง จํากัด เปนบริษัท
ท่ีทําธุรกิจขนสงสินคาหนักและเบา อาทิเชน 
น้ําตาล แรลิกไนต ทราย ขาวสาร เปนตน 
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 นสง และค ลังสิน ค าม า
ประยุกตใชเพ่ือใหบริการกับลูกคาอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล อีกท้ังยัง
สามารถสงสินค าได ถูกตองและตรงตาม

กําหนด ดวยเทคโนโลยีอันทันสมัยและ การ
จัดการอยางมีคุณภาพและมีมาตรฐาน ทําให
บริษัทสามารถจัดสงสินคาไปยังหางรานและ
โรงงานท่ัวประเทศไดอยางรวดเร็วและมี
ประสิทธิภาพ ดวยเหตุนี้ บริษัทจึงไดรับการ
ยอมรับและไววางใจจากลูกคาท้ังลูกคาเกาและ
ใหม  (บริษัท ทองธาราขนสง จํากัด 2551 : 
ออนไลน) ซ่ึงในปจจุบันการขนสงนับวามี
ความสําคัญอยางมากตอการดําเนินการทาง
ธุรกิจ  กลาวคือ การขนสงเปนตัวเช่ือมโยงการ
ผลิตและการบริโภค  เปนการเคล่ือนยาย
วัตถุดิบจากแหลงตาง ๆ เพ่ือนํามาผลิตสินคา   
ซ่ึงการขนสงมีความสําคัญตอระบบการจัด
จําหนาย และการผลิต  ทําใหเกิดความเจริญ
ขึ้นอยางรวดเร็วมีการขายอยางกวางขวาง เม่ือ
ธุรกิจทําการผลิตสินคาได การขนสงจะทํา
หนาท่ีในการกระจายสินคาไปสูผูบริโภค     
ทําใหตลาดของสินคาขยายตัวกวางขึ้น รายได
จากการจําหนายสินคาเพ่ิมมากขึ้น ธุรกิจก็จะ
เปนธุรกิจท่ีมีขนาดใหญขึ้น ในปจจุบันระบบ
การขนสงไดรับการพัฒนาขึ้นเปนอันมาก    
ทําใหระบบการจัดจําหนายสามารถทําหนาท่ี
ไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น  ซ่ึงจาก
ความสําเร็จท่ีกลาวมาขางตนนั้นยอมมาจาก
การปฏิบัติงานของพนักงาน แมวาจะมีการนํา
เทคโนโลยีท่ีทันสมัยเขามาใชอํานวยความ
สะดวกในการทํางาน  แตตนทุนท่ีเกิดขึ้นจาก
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การบริหารงานซ่ึงเกี่ยวของโดยตรงกับราคา
ของน้ํามันท่ีมีแนวโนมท่ีสูงขึ้นเรื่อย ๆ ทําให
บริษัท ตองประสบปญหาดานตนทุนการ
ดําเนินงานท่ีสูงขึ้น  ซ่ึงการทําธุรกิจแตละ
ประเภทจะมีทรัพยากรพ้ืนฐานท่ีจําเปนในการ
บริหารงานของแตละหนวยงาน คือ  คน เงิน 
วัสดุอุปกรณ  และวิธีการในการจัดการ เปนท่ี
ยอมรับวา คน เปนทรัพยากรพ้ืนฐานของการ
บริหารงาน เปนผูผลิตสินคาและบริการตาง ๆ 
ซ่ึงทําใหสังคมมีความสุข (เกรียงศักดิ์  เขียวยิ่ง 
2539 : 4) และทรัพยากรมนุษยท่ีสําคัญตอการ
บริหารงานขององคการ นั่นก็คือ  พนักงาน  
เนื่องจากพนักงานถือไดวาเปนผูท่ีมีบทบาท
สําคัญตอการดําเนินธุรกิจของบริษัท การท่ีจะ
ทําใหพนักงานมีความตั้งใจ  เต็มใจและทุมเท
ความสามารถทํางานใหกับองคการอยางเต็มท่ี
นั้นไมใชเรื่องท่ีงาย  เพราะมนุษยเปนส่ิงท่ีมี
ชีวิตจิตใจ มีความตองการ  มีความคาดหวัง 
และมีบุคลิกท่ีแตกตางกัน จึงทําใหเกิดความ
ยุงยากในการบริหารมากกวาทรัพยากรดาน 
อ่ืน ๆ  ท้ังหมด ดังนั้นผูบริหารจําเปนท่ีจะตอง
สรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับพนักงาน 
ซ่ึงการสรางแรงจูงใจใหกับพนักงานมีดวยกัน
หลายดาน เชน ดานความสําเร็จของงาน 
ลั ก ษ ณ ะ ข อ ง ง า น  ค ว า ม รั บ ผิ ด ช อ บ 
ความกาวหนา ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน สภาพการ

ทํางาน เงินเดือนและสวัสดิการ ซ่ึงปจจัย
เหลานี้ลวนสงผลตอระดับแรงจูงใจในการ
ทํางานของพนักงานแทบท้ังส้ิน จากบทบาทท่ี
สําคัญของพนักงานดังกลาว ทางบริษัท ทอง
ธาราขนสง จํากัด ไดตระหนักถึงความสําคัญ
ของพนักงาน โดยหากปราศจากผูปฏิบัติงาน
อันเปนกําลังสําคัญเหลานี้แลว บริษัทคงไม
สามารถดําเนินกิจการตอไปได การสูญเสีย
พนักงานท่ีมีความสามารถ ความชํานาญ 
ตลอดจนประสบการณ ทํางานสูงไปนั้น        
จะสงผลใหระบบการทํางานของบริษัทดอย
ประสิทธิภาพลง อีกท้ังในการรับพนักงาน
ใหมเขามาทํางานนั้น บริษัทตองเสียเวลาใน
การฝกอบรม รวมท้ังคาใชจายตาง 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            
ซ่ึงเหลานี้เองเปนผลใหบริษัทตองมีคาใชจาย
สูงขึ้น ดังนั้นการสรางแรงจูงใจในการทํางาน
แกพนักงานจึงเปนอีกวิธีการหนึ่ง ท่ีจะคง
ประสิทธิภาพในการทํางาน และการปองกัน
ปญหาตนทุนท่ีจะสูงขึ้นในอนาคตจากการ
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          
ซ่ึงพบวามีการศึกษามากมายในสวนของการ
สรางแรงจูงใจแกพนักงานในบริษัท และ
หนวยงานตาง ๆ ท้ังภาครัฐ และเอกชน ซ่ึงจาก
ระบบการบริหารงาน สภาพส่ิงแวดลอม 
จํานวนพนักงาน เพศ ระดับการศึกษา อายุ 
รายได  ระยะเวลาในการทํางาน ตลอดจน
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สถานท่ีตั้งท่ีมีความแตกตางกันนี้เอง ยอมจะ
สงผลตอปจจัยท่ีเปนแรงจูงใจในการทํางาน
ของพนักงานท่ีแตกตางกัน  
 เนื่องจาก ผูวิจัยเห็นความสําคัญของ
ปจจัยดานแรงจูงใจ ซ่ึงถือไดวามีสวนสําคัญ
ในการท่ีจะทําใหพนักงานสามารถทํางานได
อยางมีประสิทธิภาพ ในทางตรงกันขาม ถา
หากพนักงานในองคกร ขาดแรงจูงใจในการ
ทํางานแลว ก็จะทําใหประสิทธิภาพการทํางาน
ของพนักงานดอยประสิทธิภาพลง ดังนั้น
ผูวิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาเรื่องแรงจูงใจ
ในการทํางานของพนักงานบริษัท ทองธารา
ขนสง  จํ ากั ด  ว า ปจจัย ด านใ ดบ าง ท่ี เป น
แรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน และนํา
ผลการศึกษา ท่ีได เปนขอมูล เ พ่ือใช เปน
แนวทางในการพัฒนาองคการ อันจะสงผลให
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
ประสิทธิผลท่ีดีตอไปในอนาคต 

 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 1.  เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการ
ทํางานของพนักงานบริษัททองธาราขนสง
จํากัด 
 2.  เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจใน
การทํางานของพนักงานบริษัททองธาราขนสง
จํ า กั ด  โ ด ย จํ า แ น ก ต า ม ป จ จั ย ด า น
ประชากรศาสตร  ไดแก  เพศ อา ยุ  ระดับ
การศึกษา รายไดตอเดือน สถานภาพสมรส 
ระยะเวลาในการทํางาน 

 
 

วิธีการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาวิจัยเปนเชิง
ปริมาณ (Quantitative Research) ใชวิธีการ
รวบรวมขอมูล 2 แบบคือ 1) การเก็บรวบรวม
ขอมูลจากการศึกษาเอกสาร (Documentary 
Research) และ 2) การเก็บรวบรวมขอมูลดวย
แบบสอบถาม (Questionnaire)  
 ประชากรท่ีใชในการศึกษา ไดแก 
พนักงานท่ีทํางานอยูในบริษัททองธาราขนสง
จํากัดจํานวน 307 คน และกลุมตัวอยางไดแก 
พนักงานท่ีทํางานอยูในบริษัททองธาราขนสง
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 โดยแบงเปนสองสวน ไดแก 
สวนท่ี 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูล
ลักษณะดานประชากรศาสตรของผูตอบ
แบบสอบถาม โดยเปนคําถามชนิดเลือกตอบ 
เพ่ือพิจารณาภูมิหลังของผูตอบ ประกอบดวย 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน 
สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการทํางาน ซ่ึง
เปนขอความแบบตรวจสอบรายการ (Check 
list) สวน ท่ี  2  เปนแบบสอบถามเกี่ 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 
ประกอบดวย ความสําเร็จของงาน ลักษณะ
ของงาน ความรับผิดชอบ ความกาวหนา 
ความสัมพันธกบัผูบังคับบัญชา ความสัมพันธ
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กับเพ่ือนรวมงาน สภาพการทํางานเงินเดือน
และสวัสดิการ ซ่ึงลักษณะแบบสอบถามเปน
แบบประเมินคา (Rating Scale) ดวยมาตราวัด
ของ Likert  5 ระดับ  และ สวนท่ี 3 เปนขอมูล
เกี่ยวกับขอเสนอแนะของผูตอบแบบสอบถาม 
โดยเปนคําถามปลายเปด (Open-end) เพ่ือเปด
โอกาสใหผูตอบแบบสอบถามสามารถแสดง
ความคิดเห็นเพ่ิมเติมได 
 การวิเคราะหขอมูลเปนการวิเคราะห
ข อ มู ล เ ชิ ง ลึ ก ด า น เ นื้ อ ห า ส า ร ะ (Content 
Analysis) และใชสถิติพรรณนานําเสนอขอมูล
ท่ีรวบรวมในรูปของตาราง ขอมูลสวนท่ีหนึ่ง
วิเคราะหดวยคาความถ่ีและคารอยละ สวนท่ี
สองวิเคราะหดวยคาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน แลวจัดอันดับตามคาเฉล่ีย การ
ทดสอบสมมติฐานใช t-test และ One Way 
ANOVA) ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05  
 
สรุปผลการวิจัย 
 ผลการศึกษา เรื่องแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ทองธารา
ขนสง จํากัด สามารถสรุปผลการวิจัย ได
ดังตอไปนี ้
 1. ผลการวิเคราะหคาความถ่ีและหาคา
รอยละของตัวแปรดานประชากรศาสตรของ
พนักงานบริษัท ทองธาราขนสง จํากัด จํานวน 
157 คน พบวา พนักงานท่ีตอบแบบสอบถาม
สวนใหญเปนเพศชาย จํานวน 127 คน (รอย

ละ 80.9) มีอายุ 31 - 35 ป จํานวน 48 คน (รอย
ละ 30.6) ระดับการศึกษา ต่ํากวามัธยมศึกษา 
จํานวน 84 คน (รอยละ 51.5) รายไดตอเดือน 
5,001-7,000 บาท จํานวน 80 คน (รอยละ 
51.0) สถานภาพสมรส จํานวน 102 คน (รอย
ละ 65.0) มีระยะเวลาในการทํางาน 1-2 ป 
จํานวน 69 คน (รอยละ 43.9) 
 2.  ผลการวิ เคราะหคา เฉล่ีย และค า
เบ่ียงเบนมาตรฐานของ ระดับแรงจูงใจในการ
ทํางานของพนักงาน บริษัททองธาราขนสง
จํากัด พบวา พนักงานมีระดับแรงจูงใจในการ
ทํางานโดยภาพรวมท้ัง 8 ดาน อยูในระดับมาก 
(คาเฉล่ีย 3.56) เม่ือจําแนกออกมาเปนรายดาน
สามารถจัดอันดับตามคาเฉล่ียไดดังตอไปนี ้
 อันดับ 1 ดานความรับผิดชอบ พบวามี
แรงจู งใจในการทํางานอยู ในระดับมาก 
(คาเฉล่ีย 3.84) 
 อันดับ 2  ด านความสํา เร็จของงา น 
พบวามีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับมาก 
(คาเฉล่ีย 3.81)  
 อันดับ 3  ดานความสัมพันธกับเพ่ือน
รวมงาน พบวามีแรงจูงใจในการทํางานอยูใน
ระดับมาก (คาเฉล่ีย3.78) 
 อันดับ 4  ดานลักษณะของงาน พบวามี
แรงจู งใจในการทํางานอยู ในระดับมาก 
(คาเฉล่ีย 3.76) 
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 อันดับ 5 ดานความสัมพันธกับผูบังคับ 
บัญชา พบวามีแรงจูงใจในการทํางานอยูใน
ระดับมาก (คาเฉล่ีย 3.63)  
 อันดับ 6 ดานความกาวหนา พบวามี
แรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับปานกลาง 
(คาเฉล่ีย 3.31) 
 อันดับ 7  ดานสภาพการทํางาน พบวา
แรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับปานกลาง 
(คาเฉล่ีย 3.25)  
 อันดับ 8 ดานเงินเดือนและสวัสดิการ 
พบวามีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับ
ปานกลาง (คาเฉล่ีย 3.11) 
 3.  ผลการวิ เคราะหความแปรปรวน
เปรียบเทียบแรงจู งใจในการทํางานของ
พนักงาน บริษัททองธารา จํากัด โดยจําแนก
ตามปจจัยดานประชากรศาสตร  สรุปผล
ดังตอไปนี้  
 3.1 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจใน
การทํางานของพนักงาน เม่ือจําแนกตามเพศ   
ผลการวิจัย ไมพบความแตกตางของแรงจูงใจ
ในการทํางาน ท้ัง 8 ดาน เม่ือจําแนกตามเพศ 
 3.2 ผลการวิเคราะหความแปรปรวน
เปรียบเทียบแรงจู งใจในการทํางานของ
พนักงาน ผลการวิจัย พบวาแรงจูงในการ
ทํางาน ดานความรับผิดชอบ แตกตางกันอยาง
มีนัยสําคัญท่ี 0.05 เม่ือจําแนกตามอาย ุ

 3.3 ผลการวิเคราะหความแปรปรวน
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 ไมพบความแตกตางของแรงจูงใจ
ในการทํางานท้ัง 8 ดาน เม่ือจําแนกตามระดับ
การศึกษา 
 3.4  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจใน
การทํางานของพนักงาน จําแนกตามรายไดตอ
เดือน ผลการวิจัย พบวา 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
ผูบังคับบัญชา ดานสภาพการทํางานดาน
เงินเดือนและสวัสดิการ และโดยภาพรวม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญท่ี 0.01 เม่ือจําแนก
ตามรายไดตอเดือน 
 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 ไมพบความ
แตกตางของแรงจูงใจในการทํางานท้ัง 8 ดาน 
เม่ือจําแนกตามสถานภาพสมรส  
 3.6  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ทํางานของพนักงาน จําแนกตามระยะเวลาใน
การทํางาน ซ่ึงผลการวิจัย พบวา แรงจูงใจใน
การทํางาน ดานสภาพการทํางาน แตกตางกัน
อย าง มีนัย สําคัญ ท่ี 0 .01 เ ม่ือจํ าแนกตาม
ระยะเวลาในการทํางาน 
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 อภิปรายผลการวิจัย 
   ผลการวิจัยเรื่องแรงจูงใจในการทํางาน
ของพนักงาน บริษัท ทองธาราขนสง จํากัด ซ่ึง
ได ศึกษาถึงแรงจู งใ จในการทํางานขอ ง
พนักงานบริษัททองธาราขนสง จํากัด ในดาน
ปจจัยท่ีเกี่ยวของกับแรงจูงใจ 8 ดาน ไดแก 
ดานความสําเร็จของงาน ดานลักษณะของงาน 
ดานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนา ดาน
ค ว า ม สั ม พั น ธ กั บ ผู บั ง คั บ บั ญ ช า   ด า น
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ดานสภาพการ
ทํางาน และดานเงินเดือนและสวัสดิการ 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 
ดังตอไปนี ้
 1.  ระดับแรงจูงใจในการทํางานของ
พนักงาน บริษัท ทองธาราขนสง จํากัด พบวา 
พนักงานบริษัท ทองธาราขนสง จํากัด มี
แรงจูงใจในการทํางานโดยภาพรวมอยูใน
ระดับมาก ซ่ึงมีผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของและ
สอดคลองกับงานวิจัยในครั้งนี้จํานวน 4 ทาน 
ไดแก  1)  กิ่ งกาญจน  ปรางอุดม (2549 : 
บทคัดยอ) ผลการวิจัยพบวา พนักงาน บริษัท 
พระนครยนตรการ จํากัด          มีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานอยูในระดับมาก        2) ไกร
วัลย  เจตนานุศาสน  (2545 : บทคัดยอ) 
ผลการวิจัยพบวาพนักงานบริษัท พอรด คิงส 
อินเตอรเนช่ันแนล จํากัด มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานท้ัง 5 ดาน อยูในระดับมาก 3) รัชดา  

ก า ญ จ น สุว ร ร ณ  ( 2 5 4 7  : บ ท คั ด ย อ ) 
ผลการวิจัยบวา พนักงาน บริษัท บ๊ิกซีซูเปอร
เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) มีความคิดเห็นตอ
ปจจัยดานแรงจูงใจในภาพรวมอยูในระดับสูง 
4) อรรถพล ช้ินโภคทรัพย (2550 : บทคัดยอ) 
ผลงานวิจัยพบวา แรงจูงใจในการทํางานของ
พนักงานฝายผลิตบริษัท เม็กเท็ค แมนูแฟคเจอ
ริ่ง (ประเทศไทย) จํากัด โดยรวมทุกดานอยูใน
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 ทองธาราขนสง จํากัด มี
แรงจูงใจในการทํางาน อยูในระดับมาก 
จํานวน 5 ดาน ไดแก ดานความสําเร็จของงาน 
ดานลักษณะงาน ดานความรับผิดชอบ ดาน
ค ว า ม สั ม พั น ธ กั บ ผู บั ง คั บ บั ญ ช า  ด า น
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน สวนดาน
ความกาวหนา ดานสภาพการทํางาน และดาน
เงินเดือนและสวัสดิการ พบวา พนักงาน 
บริษัท ทองธาราขนสง จํากัด มีแรงจูงใจใน
การทํางานอยูในระดับปานกลาง  
 2.  ผลการเ ปรียบแ รงจู งใ จในกา ร
ทํางานของพนักงาน บริษัท ทองธาราขนสง 
จํ า กั ด  โ ด ย จํ า แ น ก ต า ม ป จ จั ย ด า น
ประชากรศาสตร พบวา 
 2.1  พนักงาน บริษัท ทองธาราขนสง 
จํากัด ท่ีมีเพศแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการ
ทํางานไมแตกตางกัน ผลการวิจัย พบวา กลุม
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ตัวอยางท่ีมี เพศตางกันมีแรงจูงใจในการ
ทํางานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ี 0.05 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ท่ีเปน
เชนนี้อาจจะเปนเพราะวา พนักงานท้ังเพศชาย
และเพศหญิงตางก็มีสภาพแวดลอมในการ
ทํางานในลักษณะคลาย ๆ กัน การดําเนิน
นโยบายตาง ๆ ก็ไมแตกตางกัน ตั้งแตการเขา
มาทํางานก็ไมไดมีการแบงแยกเพศ รวมท้ัง
สิทธิตาง ๆ ท่ีไดรับจากบริษัทก็ไมแตกตางกัน
อีกท้ังการรณรงคของท้ังภาพรัฐและเอกชน
เกี่ยวกับสิทธิความเทาเทียมกันของชายและ
หญิง จึงทําใหพนักงานบริษัททองธาราขนสง 
จํากัด ท่ีมีเพศแตกตางกันมีแรงจูงใจในการ
ทํางานไ มแตกต างกัน  ซ่ึงสอด คลองกั บ
งานวิจัยของสุชาติ จรประดิษฐ     (2547 : 
บทคัดยอ)  ได ศึกษาเรื่อง ปจจัย ท่ีมีผลตอ
แรงจูงใจในการปฏิบัติของพนักงานปฏิบัติการ
ฝายผลิต บริษัทฟ ลิปส  เซมิคอนดัคเตอร 
(ประเทศไทย) จํากัด ผลการศึกษาพบวา 
พนักงานปฏิบัติการฝายผลิตทีมีเพศแตกตาง
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
ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
 2.2  พนักงาน บริษัท ทองธาราขนสง 
จํากัด ท่ีมีอายุแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการ
ทํางาน  ไมแตกตางกัน ผลการวิจัย พบวา กลุม
ตัวอยางท่ีมีอายุแตกตางกันมีแรงจูงใจในการ
ทํางานแตกตางกันอยางมีระดับนัยสําคัญทาง

สถิติท่ี 0.05 ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้ง
ไว ท่ีเปนเชนนี้อาจจะเปนเพราะวา พนักงาน
เม่ือเขามาทํางานในบริษัทแลว จํานวนปหรือ
ระยะเวลาในการทํางานก็ตองมากขึ้นตามไป
ดวย รวมถึงสถานภาพท่ีแตกตางกัน ของ
พนักงาน ท้ังโสดและสมรส ทําใหมีภาระ
ความรับผิดชอบท้ังตอตนเองและครอบครัว 
แตกตางกัน พนักงานท่ีมีอายุนอยกวาและเขา
มาทํางานทีหลัง  ก็ยอมมีประสบการณในการ
ทํางานท่ีนอยกวาผูท่ีเขามาทํางานกอนและมี
ประสบการณในการทํางานมากกวา ทําให
พนักงานบางคนคิดวา เม่ือเขามาทํางานกอน มี
อายุมากวา มีประสบการณและมีทักษะในการ
ทํางานมากกวา นาจะไดรับผลตอบแทนท่ี
มากกวา จึงทําใหพนักงาน บริษัท ทองธารา
ขนสง จํากัด ท่ีมีอายุแตกตางกันมีแรงจูงใจใน
การทํางานแตกตางกัน ซ่ึงไมสอดคลองกับ
งานวิจัยของ  สุชาติ   จรประดิษฐ (2547 : 
บทคัดยอ)  ได ศึกษาเรื่อง ปจจัย ท่ีมีผลตอ
แรงจูงใจในการปฏิบัติของพนักงานปฏิบัติการ
ฝายผลิต บริษัทฟ ลิปส  เซมิคอนดัคเตอร 
(ประเทศไทย) จํากัด ซ่ึงผลการวิจัยพบวา 
พนักงานปฏิบัติการฝายผลิตท่ีมี อายุ ท่ีตางกัน 
มีความคิดเห็นตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ไมแตกตางกัน 
 2.3 พนักงาน บริษัท ทองธาราขนสง 
จํากัด ท่ี มีระดับการศึกษาแตกตางกัน  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 พบวา กลุมตัวอยางท่ีมีระดับ
การศึกษาแตกตางกันมีแรงจูงใจในการทํางาน
ไมแตกตางกัน อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ี 0.05 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว   ท่ี
เปนเชนนี้อาจจะเปนเพราะวา พนักงานท่ี
ทํางานท่ีบริษัททองธาราขนสง จํากัด ไมวา
พนักงานจะสําเร็จการศึกษาในระดับใด เม่ือ
เขามาทํางานแลวจะไดรับมอบหมายงาน
เหมือนกัน ถึงแมวาลักษณะงานท่ีทําจะไม
เหมือนกัน แตบริษัทก็ไมมีการแบงหรือเลือก
ปฏิบัติตอพนักงานวาใครจบสูงจะไดรับอภิ
สิทธมากกวาเพราะทางบริษัทเห็นวาทุกคน
เปนพนักงานเหมือนกันอยูบริษัทเดียวกัน จึงมี
สิทธิเทาเทียมกัน ทําใหพนักงาน บริษัท ทอง
ธาราขนสง จํากัด ท่ีมีระดับการศึกษาแตกตาง
กัน มีแรงจูงใจในการทํางานไมแตกตางกัน ซ่ึง
สอดคลองกับงานวิจัยของ ไกรวัลย  เจตนานุ
ศาสน (2545 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาเรื่อง 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
พอรด คิงส อินเตอรเนช่ันแนล จํากัด โรงงาน
บานโปง ซ่ึงผลการวิจัยพบวา พนักงานท่ีมี 
ระดับการศึกษา แตกตางกัน มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานไมแตกตางกันในทุกดาน 
 2.4   พนักงาน บริษัท ทองธาราขนสง 
จํ ากัด  ท่ี มีรา ยไดตอ 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 พบวา กลุมตัวอยางท่ีมี รายไดตอ
เดือนแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางาน
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.01 ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว  ท่ี
เปนเชนนี้อาจจะเปนเพราะวา เนื่องจากเงิน
เปนปจจัยในการดํารงชีวิต และเปนส่ิงท่ีสนอง
ความตองการพ้ืนฐานทางรางกาย ไดแก ความ
ตองการอาหาร อากาศ น้ํา และท่ีอยูอาศัย และ
เงินยังเปนเปนส่ือกลางในการแลกเปล่ียนกับ
ปจจัยอ่ืนทางสังคม เพ่ือการตอบสนองความ
ตองการเหลานี้ บริษัทจะตองใหเงินเดือนอยาง
เพียงพอแกบุคคลากรท่ีพวกเขาจะรับภาระ
สภาพการดํารงชีวิตอยูได (เชน อาหารและท่ี
อยูอาศัย) ซ่ึงตามทฤษฎีลําดับขั้นของ Maslow 
คนท่ียังไมไดรับการตอบสนองความตองการ
ระดับต่ํา เงินเปนส่ิงจูงใจในอันดับแรก ๆ ท้ังนี้
ภายใตทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg เงินเปน
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) ถึงแมจะ
ไมใชปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) โดยตรง 
แตก็ เปนปจจัย ท่ีทําให เกิดความไมพอใจ 
ดังนั้น พนักงาน บริษัททองธาราขนสง จํากัด 
ท่ีมีรายไดตอเดือนแตกตางกัน มีแรงจูงใจใน
การทํางาน แตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับ
งานวิจัยของ         กิ่งกาญจน  ปรางอุดม (2549 
: บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง 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 ซ่ึงผลการวิจัยพบวา 
พนักงานท่ีมีรายไดตอเดือนแตกตางกัน จะมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 2.5   พนักงาน บริษัท ทองธาราขนสง 
จํากัด ท่ีมีสถานภาพสมรสแตกตางกัน 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 พบวา กลุมตัวอยางท่ีมี สถานภาพ
สมรสแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานไม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.05 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ท่ีเปน
เชนนี้อาจจะเปนเพราะวา พนักงานบริษัททอง
ธาราขนสง จํากัด ท่ีสถานภาพโสดหรือสมรส
แลว โดยสวนใหญจะเปนพนักงานระดับ
ปฏิบัติการเหมือนกันไดรับมอบหมายให
ทํางานไมแตกตางกัน ไดรับโอกาสตาง ๆ 
เกี่ยวกับผลตอบแทน เหมือน ๆ กัน สิทธิ
ประโยชนท่ีไดรับจากบริษัทก็เทา ๆ กัน ซ่ึง
สอดคลองกับทฤษฎีความเสมอภาคของ Stacy  
Adams ท่ีกลาววา  คนจะแสวงหาความ
ยุติธรรมในการทํางาน โดยการเปรียบเทียบ
ผลงานท่ีตนอุทิศใหกับองคกรกับส่ิงท่ีตน
ไดรับจากองคกร เม่ือเปรียบเทียบกับผูอ่ืนท่ีมี
สถานภาพเดียวกันหรือใกล เคี ยงกันบน
พ้ืนฐานของการรับรูของการเปรียบเทียบนั้น 
ซ่ึงเม่ือสองคนทํางานเหมือนกัน ในปริมาณท่ี
เทาเทียมกันและไดรับผลตอบแทนอยาง
ยุติธรรมเม่ือเทียบกับผูอ่ืน ทําใหพนักงาน 

บริษัท ทองธาราขนสง จํากัด ท่ีมีสถานภาพ
สมรสแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานไม
แตกตางกัน ซ่ึงไมสอดคลองกับงานวิจัยของ 
กิ่งกาญจน  ปรางอุดม (2549 : บทคัดยอ) ได
ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน บรษิัท พระนครยนตรการ จํากัด ซ่ึง
ผลการวิจัยพบวา  พนักงาน บริษัท   พระ
นครยนตรการ จํากัด ท้ังพนักงานชายและ
พนักงานหญิงมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
แตกตางกัน 
 2.6 พนักงาน บริษัท ทองธาราขนสง 
จํากัด ท่ีมีระยะเวลาในการทํางานแตกตางกัน 
มีแรงจู งใจในการทํางานไมแตกตางกัน 
ผลการวิจัย พบวา กลุมตัวอยางท่ีมี ระยะเวลา
ในการทํางานแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการ
ทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.01 ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้ง
ไว ท่ีเปนเชนนี้อาจจะเปนเพราะวา พนักงาน
บริษัททองธาราขนสง จํากัด ท่ีมีระยะเวลาใน
การทํางานยิ่งมากขึ้น ประสบการณในการ
ทํางานก็ตองมากขึ้นตามระยะเวลาในการ
ทํางาน ทําใหมีทักษะในการทํางานมากกวา
พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการทํางานนอยกวา
และคิดวานาจะไดผลตอบแทนหรือไดรับ
มอบหมายงานใหมๆ  ท่ี มีความท าทาย
ความสามารถ แตดวยงานท่ีทํานั้นเปนงานท่ีมี
ลักษณะเดิมๆ ซํ้า ๆ ทุกวัน ไมไดทํางานท่ี
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ไดรับมอบหมายใหม หรืออาจเปนชวงท่ีเกิด
ความรูสึกอ่ิมตัว ไมตื่นเตนในการทํางาน
เหมือนตอนเริ่มทํางานในชวงแรก จึงทําให
พนักงาน บริษัท ทองธาราขนสง จํากัด ท่ีมี
ระยะเวลาในการทํางานแตกตางกันมีแรงจูงใจ
ในการทํางานแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับ
งานวิจัยของ กิ่งกาญจน  ปรางอุดม (2549 : 
บทคัดยอ)  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 ซ่ึงผลการวิจัยพบวา 
พนักงานท่ีมีจํานวนปท่ีปฏิบัติงานแตกตางกัน 
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

 
ขอเสนอแนะ 
 1.  ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัย
ไปประยุกตใช  
  ผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจในการ
ทํางานของพนักงานบริษัททองธาราขนสง
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
ดังตอไปนี ้
  1.1 ควรปรับปรุงและเสริมสราง
แรงจูงใจในดานความกาวหนา เนื่องจากมี
คาเฉล่ียรวมอยูในระดับปานกลาง  ซ่ึงผล
การศึกษา ทําใหทราบวา ในการทํางานนั้น

พนักงานยังมีความตองการดานความกาวหนา 
แสดงวา การเสริมสรางแรงจูงใจในดานนี้ยัง
ไมดีเทาท่ีควร ดังนั้น บริษัทควรปรับปรุงและ
เสริมสรางแรงจูงใจในดานนี้ โดยท่ีบริษัทควร
พิจารณาเล่ือนระดับหรือตํ าแหนงใหกับ
พนักงานโดยคํานึงถึงความยุติธรรมและความ
เหมาะสม รวมถึงการหมุนเวียนเปล่ียนงาน
เพ่ือความกาวหนา การปรับโยกยายเพ่ือให
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 
นอกจากนี้ควรมีการฝกอบรมพนักงานเพ่ือเพ่ิม
ทักษะและเพ่ิมพูนความรูใหกับพนักงานอยาง
สมํ่าเสมอ 
  1.2 ควรปรับปรุงและเสริมสราง
แรงจูงใจในดานสภาพการทํางาน เนื่องจากมี
คาเฉล่ียรวมอยูในระดับปานกลาง ซ่ึงผล
การศึกษา เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ใน
ดานสถานท่ีทํางานมีเครื่องมือ วัสดุอุปกรณ
และเครื่องใชตาง ๆ เพียงพอและเหมาะสมตอ
การทํางาน  มีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด แสดงวาบริษัท
ยังขาดเครื่องไมเครื่องมือและส่ิงอํานวยความ
สะดวกในการทํางานดังนั้น บริษัทควรมีการ
จัดเตรียมอุปกรณและเครื่องมือตาง ๆ ใหมี
ความเหมาะสมตอการทํางาน เพราะในการ
ทํางานของพนักงานยอมตองมีการทํางานแขง
กับเวลา คือ ตองไดปริมาณงานในเวลาท่ี
กําหนด และมีคุณภาพตามมาตรฐานท่ีวางไว 
ซ่ึงพนักงานจะมุง ม่ันใหบรรลุเปาหมายท่ี
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กําหนด จึงมีความตองการท่ีจะใหหนวยงาน
ของตน ได มีก าร เต รียมคว ามพร อมด า น
อุปกรณและเครื่องมือท่ีมีประสิทธิภาพในการ
ทํางาน การสรางความปลอดภัยในการทํางาน 
บรรยากาศท่ีเหมาะสมตอการทํางาน เชน แสง 
เสียง รวมถึงส่ิงอํานวยความสะดวกตางๆ เชน 
น้ํ าดื่ ม  หองน้ํ า  ตอง มีความเพียงพอและ
เหมาะสม 
  1.3 ควรปรับปรุงและเสริมสราง
แรงจูงใจในดานเงินเดือนและสวัสดิการ 
เนื่องจากมีระดับแรงจูงใจในการทํางาน นอย
ท่ีสุดอยูในระดับปานกลาง และสอดคลองกับ
ขอเสนอแนะในแบบสอบถาม ซ่ึงพบว า 
พนักงานสวนใหญมีความตองการใหบริษัท
เพ่ิมเงินเดือนและเพ่ิมคาเบ้ียเล้ียงในการทํางาน
ใหสูงขึ้น จากความตองการของพนักงาน
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
สวัสดิการท่ีพนักงานไดรับนั้น ไมเพียงพอกับ
คาใชจายและการดํารงชีพในปจจุบัน ดังนั้น
บริษัทควรมีการจัดสรรเงินเดือนใหเหมาะสม
กับความรู ความสามารถใหกับพนักงาน 
รา ย ไ ดแ ละ สวั สดิ ก าร ต อ ง เ พี ย งพ อ แ ละ
เหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจปจจุบัน การ
พิจารณาการขึ้นเงินเดือนท่ีเหมาะสม และ
รายไดท่ีไดรับอยูในเกณฑท่ี เหมาะสมเม่ือ
เทียบกับบริษัทอ่ืนยังคงอยูในระดับใกลเคียง
กันจะทําใหพนักงานมีแรงจูงใจในการทํางาน

สูงสงผลใหงานท่ีทํานั้นออกมามีคุณภาพ ตรง
กับความตองการของบริษัท และลูกคา 
 2.  ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ัง
ตอไป 
  2.1 ค ว ร ทํ า ก า ร วิ จั ย เ ชิ ง
เปรียบเทียบ ในเรื่องของแรงจูงใจในการ
ทํางานของพนักงาน ท้ังท่ีเปนองคกรท่ีดําเนิน
ธุรกิจเดียวกัน (ธุรกิจขนสง) และตางธุรกิจกัน 
ในชวงเวลาท่ีใกลเคียงกัน แลวนําผลการวิจัยท่ี
ไดมาเปรียบวาแตกตางกันหรือสอดคลองกัน
หรือไม อยางไร 
  2.2 เนื่ อง จา กก าร วิจั ยค รั้ ง นี้ 
ผูวิจัยไดทําการวิจัยโดยวัดระดับแรงจูงใจใน
การทํางานของพนักงานโดยรวมทุกแผนก 
ดังนั้น ในการวิจัยครั้งตอไป 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 วามีความแตกตางกันอยางไร 
  2.3 เนื่องจากสภาพเศรษฐกิจ
และสังคมในปจจุ บัน เปนปจจัยหนึ่งท่ีมี
อิทธิพลตอการศึกษาในครั้งนี้  และจาก
ผลการวิจัยในครั้งนี้ ผูวิจัยเห็นวาในอนาคต
ควรมีการทําการวิจัยเรื่องนี้ ซํ้าอีกครั้ง เม่ือ
สภาพเศรษฐกิจและสังคมเปล่ียนแปลงไปจาก
ปจจุบัน เพ่ือเปรียบเทียบผลการวิจัยวาเหมือน 
หรือตางกันอยางไร 
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