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บทคัดยอ 

การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นตอแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานใน
อุตสาหกรรมตัวแทนผูรับจัดการขนสงสินคาระหวางประเทศในองคกรธุรกิจไทย โดยใชผูปฏิบัติงานตัวแทน
ผูรับจัดการขนสงสินคาระหวางประเทศในองคกรธุรกิจไทยเปนหนวยวิเคราะหผลการศึกษา พบวาแรงจูงใจใน
การทํางานดานลักษณะงาน ดานความมั่นคง ดานการยอมรับดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาดาน
ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับสูง ในขณะที่แรงจูงใจดานเงินเดือนและ
สวัสดิการ ดานสภาพแวดลอมในการทํางานดานโอกาสและดานการยกยองมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับ
ปานกลาง  

 
คําสําคัญ: แรงจูงใจในการทํางาน, ตัวแทนผูรับจัดการขนสงสินคาระหวางประเทศ, องคกรธุรกิจไทย 
 
Abstract 

This research aimed to studying the motivation of freight forwarder industries in Thai 
companies. The research results were found that the Work Motivation–Job,Job Security, 
Acceptance, Relationship with Supervisor and Relationships with Colleagues were high level 
in job satisfaction. TheWork Motivation – Salary and Welfare, Working Environments, Praise 
and Opportunity were middle level in job satisfaction. 
 
Keywords: Freight Forwarder, Work Motivation, Thai companies 
 
บทนํา 
  การสรางแรงจูงใจในการทํางานถือเปนหัวใจสําคัญของการทํางาน ในองคการที่มีกระบวนการสราง
แรงจูงใจในการทํางานที่ดี ยอมสงผลใหพนักงานในองคการเกิดความมุงมุน ทุมเทในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่ 
เต็มความสามารถ ความมุงมั่น ทุมเทดังกลาวน้ีถือเปนสิ่งสําคัญที่สงผลกระทบโดยตรงตอการสราง
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานอันสงผลตอผลประกอบการที่ดีขององคการ ในทาง
กลับกันหากองคการขาดกระบวนการสรางแรงจูงใจในการทํางานหรือมีกระบวนการสรางแรงจูงใจในการ
ทํางานใหกับพนักงานในองคการอัตราที่ต่ํา ยอมสงผลกระทบในแงลบตอขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานอยางหลีกเลี่ยงไมได สงผลใหพนักงานขาดความกระตือรือรนในการทํางาน ขาดความเอาใจใสใน
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งาน (Chruden & Sherman, 1976) สภาวะดังกลาวน้ีเปนสาเหตุสําคัญทําใหองคการขาดประสิทธิภาพและ
ไมพัฒนา ผลกระทบดังกลาวน้ีนอกจากจะสงผลกระทบโดยตรงตอประสิทธิภาพการทํางานภายในองคการแลว 
ยังสงผลกระทบโดยออมตอองคการที่ตองแบกรับภาระคาใชจายในการสรรหาพนักงานเพื่อทดแทนพนักงาน
เกาที่ลาออกจากองคการไป เปนเหตุใหองคการตองเสียเวลาและสูญเสียทรัพยากรที่จะตองใชในการฝกฝน
พนักงานที่เขามาใหม ทําใหการทํางานตองหยุดชะงักลงอยางไมนาจะเปน ดังน้ัน ผูบริหารองคการ จึงควรที่จะ
ใหความสนใจและควรที่จะหาแนวทางในการที่จะเสริมสรางใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานในองคการ 
  ประเทศไทยถือเปนหน่ึงในประเทศที่มีศักยภาพดานการแขงขันทางการคาในเวทีระดับนานาชาติ (กรกช 
วนกรกุล, 2560) จากรายงานของการประชุม “เวทีเศรษฐกิจโลก” (World Economic Forum) ซึ่งเปน
องคการดานเศรษฐกิจระหวางประเทศไดทําการจัดอันดับศักยภาพในดานการแขงขันทางการคาของประเทศ
ไทยในระหวางป ค.ศ. 2017-2018 ไวอยูที่อันดับ 32 ของโลก โดยถือเปนอันดับที่ 10 ของทวีปเอเชียและ
อันดับที่ 3 ของภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต รองจากประเทศสิงคโปร (อันดับ 3) และประเทศมาเลเซีย
(อันดับ 23) (Klaus Schwab. 2018: 326) โดยในรอบปที่ผานมา (ค.ศ. 2017) ประเทศไทยมีมูลคาการนําเขา
และสงออกสินคารวมทั้งสิ้น 15,593,383 ลานบาท โดยแบงเปนการนําเขาสินคาเขามาขายในราชอาณาจักร 
7,587,118 ลานบาทและสงสินคาออกไปขายนอกราชอาณาจักร 8,006,265 ลานบาท (ศูนยเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสาร สํานักงานปลัดกระทรวงพาณิชย, 2561) ซึ่งนับเปนตัวเลขในดานการนําเขาและสง
สินคาออกที่สูงเมื่อเทียบกับประเทศตางๆในภูมิภาคอาเซี่ยน จากศักยภาพทางดานการแขงขันทางการคาที่
เขมแข็งดังกลาวน้ี กลุมอุตสาหกรรมที่อยูเบื้องหลังและเปนกลไกที่สําคัญสําหรับการนําเขาและสงออกสินคา
ของประเทศไทยก็คือ กลุมอุตสาหกรรมตัวแทนผูรับจัดการขนสงสินคาระหวางประเทศหรือที่มีช่ือเรียกวา 
FREIGHT FORWARDER เน่ืองจากผูปฏิบัติงานในกลุมอุตสาหกรรมดังกลาวน้ี ถือเปนหัวใจสําคัญในการทํา
ธุรกรรมระหวางผูซื้อและผูขายในเชิงพาณิชยระหวางประเทศ ดังน้ัน หากผูปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมดังกลาว
ขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ผลกระทบที่เกิดข้ึนนอกจากจะสรางความเสียหายตอผูประกอบการใน
อุตสาหกรรมฯดังกลาวโดยตรงแลว ผลเสียหายดังกลาวน้ันยอมสงผลกระทบโดยออมตอระบบการนําเขาและ
สงออกสินคาของประเทศในระดับมหภาคอีกดวย 
  ดังน้ัน ในรายงานวิจัยฉบับน้ี ผูวิจัยจึงมีเปาประสงคที่จะทําการศึกษาแรงจูงใจในการทํางานของ
พนักงานในอุตสาหกรรมตัวแทนผูรับจัดการขนสงสินคาระหวางประเทศในองคกรธุรกิจไทยเพื่อศึกษาระดับ
ความคิดเห็นตอแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานในอุตสาหกรรมตัวแทนผูรับจัดการขนสงสินคาระหวาง
ประเทศในองคกรธุรกิจไทยวามลีักษณะอยางไร ซึ่งผลการวิจัยที่ไดนาจะสามารถนําไปใชประโยชนหรือเปน
แนวทางเบื้องตนสําหรับผูบริหารและผูที่เกี่ยวของของกับอุตสาหกรรมตัวแทนผูรับจัดการขนสงสินคาระหวาง
ประเทศในองคการธุรกิจไทย ในการทราบถึงความคิดเห็นตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรของตน
และนําไปแกไขปรับปรุงในจุดที่ยังไมถูกตอง เหมาะสม เพื่อใหเกิดผลดีย่ิงข้ึนตอไป 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นตอแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานในอุตสาหกรรมตัวแทนผูรับ

จัดการขนสงสินคาระหวางประเทศในองคกรธุรกิจไทย 

2. เพื่อเปนแนวทางในการปรับปรุงการปฏิบัติงานในมุมมองของผูปฏิบัติงานตัวแทนผูรับจัดการขนสง

สินคาระหวางประเทศในองคกรธุรกิจไทย 
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ทฤษฎีท่ีเก่ียวของ 

1. ทฤษฎีความตองการของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy of Needs) อธิบายวา แรงจูงใจในการ

ทํางานของมนุษยประกอบไปดวยปจจัยสําคัญ 5 ปจจัย ไดแก ความตองการดานกายภาพ (Physiological 

Needs) ความตองการดานความมั่นคงปลอดภัย (Safety or Security Needs) ความตองการดานสังคม 

(Social Needs) ความตองการดานการไดรับการยกยองสรรเสริญในสังคม (Esteem Needs) ความตองการ

ความสมหวังของชีวิต (Self-Actualization Needs) (Maslow. 1954) 

2. ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer (Alderfer’s ERG theory) อธิบายวา แรงจูงใจในการทํางาน

ของมนุษยประกอบไปดวยปจจัยสําคัญ 3 ปจจัย ไดแกความตองการเพื่อความอยูรอด (Existence needs (E)) 

ความตองการมีสัมพันธภาพ (Relatedness needs (R)) ความตองการความเจริญกาวหนา (Growth needs 

(G)) (Alderfer, 1972) 

3. ทฤษฎีแรงจูงใจของแมคคลีแลนด (McClelland’s trichotomy of needs) อธิบายวา แรงจูงใจ

ในการทํางานของมนุษยประกอบไปดวยปจจัยสําคัญ 3 ปจจัย ไดแก ความตองการความสําเร็จ (Need for 

Achievement (nAch)) ความตองการความผูกพัน (Need for Affiliation (nAff)) ความตองการอํานาจ 

(Need for power (nPower)) (McClelland, 1988) 

4. ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบิรก (Herzberg’s Two-Factor Theory) อธิบายวา แรงจูงใจในการ

ทํางานของมนุษยประกอบไปดวยปจจั ยกระตุนจํ านวน 5  ด าน คือ ความสํ า เร็จ  การยอมรับ                  

ลักษณะงาน ความรับผิดชอบและความกาวหนา/โอกาสในการเจริญเติบโตที่สงผลความพึงพอใจในงานและ

ปจจัยบํารุงรักษาจํานวน 8 ดาน คือ นโยบายการบริหาร การบังคับบัญชา ความสัมพันธกับผูรวมงาน สภาพ

การแวดลอมการปฏิบัติงาน เงินเดือน ตําแหนงงาน ความมั่นคง ชีวิตสวนตัว (Herzberg, 1959) 

ทั้ง 4ทฤษฎีดังกลาวน้ี ผูวิจัยสามารถนํามาสังเคราะหเปนปจจัยแรงจูงใจในดานตางๆได 9 ดานไดแก
ดานลักษณะงาน ดานเงินเดือนและสวัสดิการ ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานความมั่นคง ดานโอกาส 
ดานการยอมรับ ดานการยกยอง ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและดานความสัมพันธระหวางเพื่อน
รวมงาน  

 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

            ตัวแปรตน          ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

แรงจงูใจในการทาํงาน 

- ดา้นลกัษณะงาน 

- ดา้นเงนิเดอืนและสวสัดกิาร 

- ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทํางาน 

- ดา้นความมนัคง 

- ดา้นโอกาส 

- ดา้นการยอมรบั 

- ดา้นการยกยอ่ง 

- ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 

- ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างเพอืนร่วมงาน 

 
แรงจงูใจในการทาํงานของ

พนักงานใน 

อุตสาหกรรมตวัแทนผูร้บัจดัการ

ขนส่งสินค้าระหว่างประเทศใน

องคก์รธรุกิจไทย 
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สมมติฐานการวิจัย 

 1. พนักงานในอุตสาหกรรมตัวแทนผูรับจัดการขนสงสินคาระหวางประเทศในองคกรธุรกิจไทยมี

แรงจูงใจในการทํางานดานลักษณะงานดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานการยอมรับ ดานการยกยองดาน

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและดานความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานในระดับที่สูง 

 2. พนักงานในอุตสาหกรรมตัวแทนผูรับจัดการขนสงสินคาระหวางประเทศในองคกรธุรกิจไทยมี
แรงจูงใจในการทํางานดานเงินเดือนและสวัสดิการดานความมั่นคงและดานโอกาสในระดับที่ตํ่า 
 

ระเบียบวิธีวิจัย 
 การศึกษาในครั้งน้ีใชการวิจัยเชิงปริมาณ โดยมีลายละเอียด ดังน้ี 

ประชากรในการศึกษาครั้งน้ี คือ ผูปฏิบัติงานตัวแทนผูรับจัดการขนสงสินคาระหวางประเทศในองคกร

ธุรกิจไทยจํานวน 156 แหง (Thai Freight Forwarder Association, 2018) เน่ืองจากไมมีตัวเลขจํานวน

ผูปฏิบัติงานตัวแทนผูรับจัดการขนสงสินคาระหวางประเทศในองคกรธุรกิจไทยไวแนนอน ดังน้ัน จึงตองใช

วิธีการกําหนดตัวอยางโดยการคํานวณจากสูตรที่ไมทราบจํานวนประชากรที่แนนอนไดขนาดกลุมตัวอยางที่ใช

ในการวิจัยคือ 385 ตัวอยาง (Kanlaya, 2006) และไดมีการเผื่อการสูญเสียของแบบสอบถามสารองไว15 

ตัวอยาง (5%) รวมเปนขนาดตัวอยางทั้งหมด 400 ตัวอยาง 

การคัดเลือกสถานที่เก็บขอมูล ไดใชวิธีการสุมตัวอยางแบบมีระบบ (systematic random 

sampling) ซึ่งสามารถคํานวณไดจากสูตรซึ่งมีวิธีการกําหนดกลุมตัวอยางดังน้ี  

 

 

 

โดย I แทน จํานวนชวงของการสุม 

N แทน ลําดับของประชากรที่จะศึกษา 

n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 

 

โดยผูศึกษาไดกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางที่จะศึกษาเทากับ 40 แหง ดังน้ัน จึงมีชวงของการสุม

เทากับ 4ดังน้ี 

 

   

 

         I = 3.9 

 

เมื่อไดจํานวนชวงของการสุมแลว ผูวิจัยไดนําชวงที่ไดจากการคํานวณไปทําการสุมจากฐานรายช่ือ

องคกรธุรกิจดานอุตสาหกรรมตัวแทนผูรับจัดการขนสงสินคาระหวางประเทศของสมาคมผูรับจัดการขนสง

สินคาระหวางประเทศแหงประเทศไทย 

n
NI 

40
156

I
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 เมื่อไดกลุมตัวอยางที่เปนสถานที่เก็บขอมูลตัวแทนของผูรับจัดการขนสงสินคาระหวางประเทศใน
องคกรธุรกิจไทยครบทั้ง 40 แหงแลว ในข้ันตอนตอไปผูวิจัยไดทําการคัดเลือกผูปฏิบัติงานตัวแทนของผูรับ
จัดการขนสงสินคาระหวางประเทศในองคกรธุรกิจไทยสําหรับใชเปนกลุมตัวอยางในงานวิจัยฉบับน้ีดวยวิธีการ
สุมแบบบังเอิญ (Accidental sampling) โดยเก็บเฉพาะผูปฏิบัติงานที่ผูวิจัยพบในขณะเก็บขอมูลจํานวน
องคการละ 10 คน ซึ่งจะไดกลุมตัวอยางที่เปนผูปฏิบัติงานตัวแทนผูรับจัดการขนสงสินคาระหวางประเทศใน
องคกรธุรกิจไทยสําหรับในการศึกษาวิจัยครั้งน้ีจํานวน 400 คน 

เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยครั้งน้ีเปนแบบสอบถามตรวจวัดไดคา สัมประสิทธ์ิ

แอลฟา (α) อยูระหวาง 0.96ถึง 0.87ถือวาอยูในเกณฑที่ยอมรับได ในสวนของเน้ือหาของแบบสอบถามน้ัน
ประกอบไปดวย สวนที่ 1 เปนแบบสอบถามขอมูลทั่วไปและสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม โดยเปน
คําถามแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) สวนที่ 2 แบบสอบถามวัดแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานทั้ง 9 
ดานซึ่งเปนตัวแปรตนในการศึกษาครั้งน้ีโดยมีเกณฑการใหคะแนนเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 
โดยใหผูตอบเลือก 7 ทาง ไดแก เห็นดวยมากที่สุด เห็นดวย เห็นดวยเล็กนอย เฉยๆ ไมเห็นดวยเล็กนอย ไม
เห็นดวยและไมเห็นดวยมากที่สุดสวนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับคําถามปลายเปดใหผูตอบแบบสอบถามแสดง
ความคิดเห็นและขอเสนอแนะ 

สถิติที่ใชในการศึกษาไดแก คาความถ่ี (Frequency) คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และ
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) สําหรับการวิเคราะหระดับความคิดเห็นตอแรงจูงใจในการ
ทํางานของพนักงานในองคกรธุรกิจไทย 

ทั้งน้ี การเก็บรวบรวมขอมูลดังกลาวไดกระทําในระหวางวันที่ 1 มีนาคม 2561 ถึงวันที่ 31 มีนาคม 
2561 

 
สรุปผลการศึกษาและการอภิปรายผล 

ตารางที่ 1 ผลการวิเคราะหแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานในอุตสาหกรรมตัวแทนผูรับจัดการขนสงสินคา

ระหวางประเทศในองคกรธุรกิจไทย 

ตัวแปรแรงจูงใจ   S.D. แปลผล 

ดานลักษณะงาน 5.34 0.624 สูง 

ดานเงินเดือนและสวัสดิการ 4.36 0.714 ปานกลาง 

ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 4.45 0.668 ปานกลาง 

ดานความมั่นคง 5.78 0.789 สูง 

ดานโอกาส 4.34 0.734 ปานกลาง 

ดานการยอมรับ 5.56 0.590 สูง 

 ดานการยกยอง 4.32 0.712 ปานกลาง 

 ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 5.87 0.657 สูง 

ดานความสัมพันธระหวางเพือ่นรวมงาน 5.56 0.589 สูง 

รวม 5.09 0.675 สูง 
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 ผลที่ ไดในภาพรวม พบวา กลุมตัวอยางมี ระดับความคิดเห็นรวมตอแรงจูงใจในการทํางาน                     
ทั้ง 9 ดานอยูในระดับที่สูง โดยแรงจูงใจในการทํางานดานลักษณะงาน ดานความมั่นคงดานการยอมรับดาน
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาดานความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานมีระดับความคิดเห็นตอแรงจูงใจในการ
ทํางานในระดับที่สูง ในขณะที่แรงจูงใจดานเงินเดือนและสวัสดิการดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดาน
โอกาสและดานการยกยองมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง  
 แรงจูงในการทํางานของพนักงานในอุตสาหกรรมตัวแทนผูรับจัดการขนสงสินคาระหวางประเทศใน
องคกรธุรกิจไทยดานลักษณะงานมีระดับความคิดเห็นในระดับที่สูงซึ่งสอดคลองกับสมมุติฐานการวิจัยทีไ่ดต้ังไว
และงานวิจัยของยุวนันท จึงเจริญ (2540) ที่พบวา แรงจูงใจดานลักษณะงานเปนปจจัยที่มีอิทธิผลตอแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชยจํากัด (มหาชน) ในเขตอําเภอเมือง จังหวัดเชียงใหมใน
ระดับที่มากทั้งน้ีอาจเน่ืองจากลักษณะงานที่ทําของตัวแทนผูรับจัดการขนสงสินคาระหวางประเทศมีลักษณะ
งานในเชิงปฏิบัติการ (ACTIVE) อยูตลอดเวลาและมีความหลากหลายในตัวเน้ืองานคอนขางสูง เชน ตองออก
ติดตอกับกลุมลูกคาอยูตลอดเวลาประเภทของงานมีความแปลกใหม ทาทายความสามารถของผูปฏิบัติงาน 
รวมตลอดถึงความยากงายของลักษณะงานที่สลับสับเปลี่ยนกันไปในแตละงาน ทําใหผูปฏิบัติงานรูสึกต่ืนเตน
จากการทํางานอยูตลอดเวลาซึ่งขอสันนิษฐานดังกลาวน้ีนาจะเปนเหตุผลสําคัญที่ทําใหความคิดเหน็ตอแรงจงูใจ
ในการทํางานดานลักษณะงานของพนักงานตัวแทนผูรับจัดการขนสงสินคาระหวางประเทศในองคกรธุรกิจไทย
และในองคการธุรกิจขามชาติไมแตกตางกันเชนเดียวกันกับแรงจูงในการทํางานดานความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชาและดานความความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานที่มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับที่สูงและ
สอดคลองกับสมมุติฐานที่ผูวิจัยไดต้ังไวทั้งคู  
 ผลการวิจัยในลักษณะดังกลาวน้ียังสอดคลองกับผลการศึกษาที่ไดเคยศึกษามาแลวไมวาจะเปน
งานวิจัยของมะลิ เผือกจิตร (2545) ที่ไดทําการศึกษาปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในบริษัทคิม
เบอรลี่ย-คลาค ประเทศไทย จํากัดจํานวน 200 คนและงานวิจัยของฉันทนา เกตุแกว  (2546) ที่ได
ทําการศึกษาปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานประจําสํานักงานกลางบริษัทเมืองไทยประกนชีวิต
จํากัด จํานวน 147 คนซึ่งปรากฏวา แรงจูงในการทํางานดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและดานความ
ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานที่มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับที่สูงเชนเดียวกันแรงจูงใจในการทํางาน
ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและดานความความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานถือเปนหน่ึงในแรงจูงใจ
สําคัญในการยับย้ังใหพนักงานที่ดี ที่มีความสามารถ อยูกับองคการใหยาวนาน จากผลการศึกษาของภารดี 
บุตรศักด์ิศร(ี2540)ที่ไดทําการศึกษา1ความสัมพันธระหวางปจจัยแรงจูงใจในการทํางานสวนบุคคลกับแนวโนม
ที่จะลาออกจากองคการของพนักงานในกลุมธุรกิจบริษัทเงินทุนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใชคําถามที่เปน
แบบทดสอบทางจิตวิทยาเพื่อคนหาวามีปจจัยใดบางที่สงผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงานในองคการ ซึง่
จากผลการศึกษาพบวา ปจจัยดานหวัหนางานและเพื่อนรวมงานถือเปนที่มีสวนสําคัญในการตัดสินใจลาออก
ของพนักงานในลําดับตนๆ ซึ่งในการทํางานหากพนักงานไดหัวหนางานที่ไมดี ไมเอาใจใสในงานหรือมีเพื่อน
รวมในการทํางานที่ยํ่าแย ยอมเปนสาเหตุสําคัญที่ทําใหพนักงานตัดสินใจลาออกจากองคการมากกวาปจจัย
ดานอื่นๆ ดังสํานวนสุภาษิตสําคัญที่วา “คับที่อยูได คับใจอยูยาก” ดังน้ัน การใหความสําคัญกับปจจัยแรงจูงใจ
ดานความสัมพันธกับพนักงานในองคการทั้งในระดับผูปฏิบัติการดวยกันเองและหัวหนางานจึงถือเปนปจจัย
สําคัญในลําดับตนๆที่ผูบริหารองคการควรเนนและใหความสําคัญเปนอันดับแรก 
 แตอยางไรก็ตามผลการศึกษากลับพบระดับความคิดเห็นในตัวแปรปจจัยบางดานที่มีผลลัพธออกมาใน
ทิศทางที่ไมคาดคิด แรงจูงใจในการทํางานดานการยกยองเปนหน่ึงในตัวแปรแรงจูงใจที่มีระดับความคิดเห็นอยู
ในระดับตํ่าที่สุดเมื่อเปรียบเทียบกับตัวแปรดานอื่นๆ ซึ่งไมสอดคลองกับสมมุติฐานงานวิจัยและผลการศึกษา
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ของคนอื่นๆที่ไดทําการศึกษามาแลวไมวาจะเปนงานวิจัยของราตรี ยอดดําเนิน (2547) ที่ไดนําเอาทฤษฎี
แรงจูงใจในการทํางานของเฮิรซเบอรกทั้ง 10 ดาน ไดแก ดานความสําเร็จดานการยกยอง ดานลักษณะงาน 
คานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนา คานนโยบายและการบริหารงาน ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
ดานความสัมพันธกบผูบังคับบัญชาดานสภาพการทํางาน ดานเงินเดือนและประโยชนเกื้อกูล มาทําการศึกษา
กับพนักงานบริษัท ซี.พี.เซเวนอีเลฟเวน จํากัด (มหาชน) ซึ่งผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจในการทํางานดานการ
ยกยองเปนปจจัยแรงจูงใจที่มีระดับความคิดเห็นสูงที่สุดอันสวนทางและยอนแยงกับผลการศึกษาในรายงาน
วิจัยฉบับน้ี สาเหตุสําคัญที่เปนเชนน้ี ผูวิจัยเห็นวาอาจเปนเพราะวากลุมตัวอยางในงานวิจัยทั้งสองฉบับมี
ลักษณะทางวิชาชีพทีแ่ตกตางกัน ในดานการทํางานปจจัยแรงจูงใจในการทํางานของกลุมอาชีพอาชีพหน่ึงอาจ
มีความแตกตางจากกลุมอาชีพอื่นๆก็ได เพราะลักษณะของงาน โครงสรางองคการมีในแตละวิชาชีพยอมไม
เหมือนกัน แตอยางไรก็ตามผลสะทอนจากงานวิจัยฉบับน้ียอมแสดงใหเห็นวา กลุมพนักงานในอุตสาหกรรม
ตัวแทนผูรับจัดการขนสงสินคาระหวางประเทศในองคกรธุรกิจไทยยังคงขาดและตองการการตอบสนองในเชิง
นโยบายจากผูบริหารองคการในดานการออกนโยบายในเชิงสนับสนุนดานการทํางานของพนักงาน การให
รางวัลแกพนักงานที่ปฏิบัติงานดี รวมตลอดถึงการช่ืนชมพนักงานอยูในระดับหน่ึง ซึ่งเปนจุดสะทอนกลับที่
สําคัญที่ผูบริหารองคการอุตสาหกรรมตัวแทนผูรับจัดการขนสงสินคาระหวางประเทศในองคกรธุรกิจไทยตอง
ใหความสําคัญ 
 แรงจูงใจในการทํางานดานสภาพแวดลอมในการทํางานเปนอีกหน่ึงตัวแปรสําคัญที่ผลการศึกษาไม
สอดคลองกับสมมุติฐานการวิจัยแตอยางไรก็ตามยังคงมีงานวิจัยบางสวนที่สนับสนุนผลการศึกษาที่ออกมาใน
ลักษณะน้ีอยูบาง เชน ผลการศึกษาของปวรรัตน เลิศสุวรรณเสรี (2552) ที่ไดทําการศึกษาแรงจูงใจในการ
ทํางานบุคคลกรในวิทยาลัยราชพฤกษและพบวา แรงจูงใจดานสภาพแวดลอมในการทํางานเปนตัวแปรที่มี
ระดับความคิดเห็นตํ่าที่สุดเมื่อเปรียบเทียบกับตัวแปรดานอื่นๆ ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจาก องคการในอุตสาหกรรม
ตัวแทนผูรับจัดการขนสงสินคาระหวางประเทศในองคกรธุรกิจไทยมักเปนองคการที่มีขนาดไมใหญ เงินทุนใน
การบริการจัดการ รวมตลอดถึงอุปกรณและเทคโนโลยีตางๆที่ใชในการปฏิบัติงานอาจมีไมมากและไมเพียงพอ
เมื่อเปรียบเทียบกับคูแขงที่เปนองคการในอุตสาหกรรมตัวแทนผูรับจัดการขนสงสินคาระหวางประเทศใน
องคกรธุรกิจขามชาติที่มีทั้งเงินทุน ความรูและทรัพยากรในการทํางานที่เอื้อประโยชนตอการทํางานอยางเต็มที ่
สงผลใหกลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวาการสนับสนุนดานเครื่องมือ เทคโนโลยีและอุปกรณที่จําเปนสําหรับการ
ปฏิบัติงานของพนักงานตัวแทนผูรับจัดการขนสงสินคาระหวางประเทศในองคกรธุรกิจไทยยังคงเปนปญหา ซึ่ง
เปนเสียงสะทอนหน่ึงที่สําคัญที่ผูบริหารองคการควรแกปญหาและใหความสนใจ 
  
ขอเสนอแนะการวิจัย 
 ผลการศึกษาพบวา มีแรงจูงใจในการทํางานจํานวน 4 ดาน ไดแก ดานเงินเดือนและสวัสดิการดาน
สภาพแวดลอมในการทํางานดานโอกาสดานการยกยองที่พนักงานในอุตสาหกรรมตัวแทนผูรับจัดการขนสง
สินคาระหวางประเทศในองคกรธุรกิจไทยยังมีแรงจูงใจในการทํางานที่นอยอยู เพื่อเปนแนวทางในการปรบัปรงุ
การปฏิบัติงานในมุมมองของผูปฏิบัติงานตัวแทนผูรับจัดการขนสงสินคาระหวางประเทศในองคกรธุรกิจไทย
ผูวิจัยจึงมีขอเสนอดังน้ี 
 1. ผูบริหารองคการควรแสวงหาแนวทางหรือมาตรการในการปรับอัตราเงินเดือนของพนักงานให
เหมาะสมและสอดคลองกับสภาวะ คาครองชีพในปจจุบันเพื่อเปนการสรางขวัญและกาลังใจใหกับ พนักงาน 
ในการจายคาตอบแทนผูบริหารองคการควรคํานึงถึงหลักการจายคาตอบแทนที่เปนธรรม (EQUAL WORK 
FOR EQUAL PAY) มาใชในองคการ โดยอาจเปรียบเทียบกับคาตอบแทนของพนักงานในบริษัทอื่นๆที่มี
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ลักษณะงานและตําแหนงงานที่ใกลเคียงกัน เพื่อใหพนักงานในองคการที่เกิดรูสึกวาตนไดรับการปฏิบัติในเรื่อง
ของคาตอบแทนที่เปนธรรม ไมถูกองคการเอาเปรียบจนอาจนําไปสูการขาดขวัญและกาลังใจในการทํางาน 
 2. ผูบริหารองคการควรมีการจัดสภาพแวดลอมในการทํางานใหนาอยูนาทํางาน เชน อาจจัดใหมีมุม
กาแฟหรือมุมขนมเล็กๆนอยๆสําหรับเลี้ยงพนักงานฟรี จัดมุมสันทนาการโดยอาจจัดใหมีหนังสือพิมพ นิตยสาร 
อุปกรณกีฬาในรม เครื่องเสียง โทรทัศนพรอมเครื่องสันทนาการเพื่อใหพนักงานพักผอน คลายความตรึงเครียด
จากการทํางาน รวมตลอดถึงปรับปรุงเครื่องมือและอุปกรณรวมตลอดถึงระบบเทคโนโลยีตางใหมปีระสทิธิภาพ
เพื่อใหสอดคลองกับการทํางาน  
 3. ในการประเมินผลการปฏิบัติงานหรือพิจารณาใหคุณใหโทษพนักงาน องคการควรนําเอาหลักธรร
มาภิบาลมาใชในการบริหารองคการอยางเครงครัด การประเมินผลการปฏิบัติงานรวมตลอดถึงการเปดโอกาส
ใหพนักงานทุกคนเขาสูตําแหนงที่สูงข้ึน องคการตองพิจารณาจากความสามารถของพนักงานคนน้ันเปนที่ต้ัง 
ควรสนับสนุนและสงเสริมใหพนักงานที่เปนคนดีและคนเกงไดข้ึนสูการเปนหัวหนางาน การพิจารณาใหโทษ
พนักงานคนใด ควรมีหลักฐานที่ชัดเจน โปรงใสและตรวจสอบได 
 4. ผูบริหารองคการควรมีสงเสริมและสนับสนุนพนักงานเกิดขวัญและกําลังใจที่ดีในการทํางาน ดวย
รูปแบบของการช่ืนชม การใหรางวัลไมวาจะเปนในรูปแบบของเงินหรือผลตอบแทนพิเศษอยางอื่นองคการอาจ
จัดใหมีการประกวดคัดเลือกพนักงานที่ทํางานดีเดนในแตละชวงเวลา เชน ในรอบสัปดาห รอบเดือนหรือรอบป 
เพื่อเปนการกระตุนใหพนักงานภายในองคการแขงขันและต้ังใจในการทํางาน 
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