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บทคัดยอ 

การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นตอแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานใน
อุตสาหกรรมตัวแทนผูรับจัดการขนสงสินคาระหวางประเทศในองคกรธุรกิจไทย โดยใชผูปฏิบัติงานตัวแทน
ผูรับจัดการขนสงสินคาระหวางประเทศในองคกรธุรกิจไทยเปนหนวยวิเคราะหผลการศึกษา พบวาแรงจูงใจใน
การทํางานดานลักษณะงาน ดานความมั่นคง ดานการยอมรับดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาดาน
ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับสูง ในขณะที่แรงจูงใจดานเงินเดือนและ
สวัสดิการ ดานสภาพแวดลอมในการทํางานดานโอกาสและดานการยกยองมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับ
ปานกลาง  

 
คําสําคัญ: แรงจูงใจในการทํางาน, ตัวแทนผูรับจัดการขนสงสินคาระหวางประเทศ, องคกรธุรกิจไทย 
 
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 
  การสรางแรงจูงใจในการทํางานถือเปนหัวใจสําคัญของการทํางาน ในองคการที่มีกระบวนการสราง
แรงจูงใจในการทํางานที่ดี ยอมสงผลใหพนักงานในองคการเกิดความมุงมุน ทุมเทในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่ 
เต็มความสามารถ ความมุงมั่น ทุมเทดังกลาวน้ีถือเปนสิ่งสําคัญที่สงผลกระทบโดยตรงตอการสราง
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานอันสงผลตอผลประกอบการที่ดีขององคการ ในทาง
กลับกันหากองคการขาดกระบวนการสรางแรงจูงใจในการทํางานหรือมีกระบวนการสรางแรงจูงใจในการ
ทํางานใหกับพนักงานในองคการอัตราที่ต่ํา ยอมสงผลกระทบในแงลบตอขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานอยางหลีกเลี่ยงไมได สงผลใหพนักงานขาดความกระตือรือรนในการทํางาน ขาดความเอาใจใสใน
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งาน (Chruden & Sherman, 1976) สภาวะดังกลาวน้ีเปนสาเหตุสําคัญทําใหองคการขาดประสิทธิภาพและ
ไมพัฒนา ผลกระทบดังกลาวน้ีนอกจากจะสงผลกระทบโดยตรงตอประสิทธิภาพการทํางานภายในองคการแลว 
ยังสงผลกระทบโดยออมตอองคการที่ตองแบกรับภาระคาใชจายในการสรรหาพนักงานเพื่อทดแทนพนักงาน
เกาที่ลาออกจากองคการไป เปนเหตุใหองคการตองเสียเวลาและสูญเสียทรัพยากรที่จะตองใชในการฝกฝน
พนักงานที่เขามาใหม ทําใหการทํางานตองหยุดชะงักลงอยางไมนาจะเปน ดังน้ัน ผูบริหารองคการ จึงควรที่จะ
ใหความสนใจและควรที่จะหาแนวทางในการที่จะเสริมสรางใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานในองคการ 
  ประเทศไทยถือเปนหน่ึงในประเทศที่มีศักยภาพดานการแขงขันทางการคาในเวทีระดับนานาชาติ (กรกช 
วนกรกุล, 2560) จากรายงานของการประชุม “เวทีเศรษฐกิจโลก” (World Economic Forum) ซึ่งเปน
องคการดานเศรษฐกิจระหวางประเทศไดทําการจัดอันดับศักยภาพในดานการแขงขันทางการคาของประเทศ
ไทยในระหวางป ค.ศ. 2017-2018 ไวอยูที่อันดับ 32 ของโลก โดยถือเปนอันดับที่ 10 ของทวีปเอเชียและ
อันดับที่ 3 ของภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต รองจากประเทศสิงคโปร (อันดับ 3) และประเทศมาเลเซีย
(อันดับ 23) (Klaus Schwab. 2018: 326) โดยในรอบปที่ผานมา (ค.ศ. 2017) ประเทศไทยมีมูลคาการนําเขา
และสงออกสินคารวมทั้งสิ้น 15,593,383 ลานบาท โดยแบงเปนการนําเขาสินคาเขามาขายในราชอาณาจักร 
7,587,118 ลานบาทและสงสินคาออกไปขายนอกราชอาณาจักร 8,006,265 ลานบาท (ศูนยเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสาร สํานักงานปลัดกระทรวงพาณิชย, 2561) ซึ่งนับเปนตัวเลขในดานการนําเขาและสง
สินคาออกที่สูงเมื่อเทียบกับประเทศตางๆในภูมิภาคอาเซี่ยน จากศักยภาพทางดานการแขงขันทางการคาที่
เขมแข็งดังกลาวน้ี กลุมอุตสาหกรรมที่อยูเบื้องหลังและเปนกลไกที่สําคัญสําหรับการนําเขาและสงออกสินคา
ของประเทศไทยก็คือ กลุมอุตสาหกรรมตัวแทนผูรับจัดการขนสงสินคาระหวางประเทศหรือที่มีช่ือเรียกวา 
FREIGHT FORWARDER เน่ืองจากผูปฏิบัติงานในกลุมอุตสาหกรรมดังกลาวน้ี ถือเปนหัวใจสําคัญในการทํา
ธุรกรรมระหวางผูซื้อและผูขายในเชิงพาณิชยระหวางประเทศ ดังน้ัน หากผูปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมดังกลาว
ขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ผลกระทบที่เกิดข้ึนนอกจากจะสรางความเสียหายตอผูประกอบการใน
อุตสาหกรรมฯดังกลาวโดยตรงแลว ผลเสียหายดังกลาวน้ันยอมสงผลกระทบโดยออมตอระบบการนําเขาและ
สงออกสินคาของประเทศในระดับมหภาคอีกดวย 
  ดังน้ัน ในรายงานวิจัยฉบับน้ี ผูวิจัยจึงมีเปาประสงคที่จะทําการศึกษาแรงจูงใจในการทํางานของ
พนักงานในอุตสาหกรรมตัวแทนผูรับจัดการขนสงสินคาระหวางประเทศในองคกรธุรกิจไทยเพื่อศึกษาระดับ
ความคิดเห็นตอแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานในอุตสาหกรรมตัวแทนผูรับจัดการขนสงสินคาระหวาง
ประเทศในองคกรธุรกิจไทยวามลีักษณะอยางไร ซึ่งผลการวิจัยที่ไดนาจะสามารถนําไปใชประโยชนหรือเปน
แนวทางเบื้องตนสําหรับผูบริหารและผูที่เกี่ยวของของกับอุตสาหกรรมตัวแทนผูรับจัดการขนสงสินคาระหวาง
ประเทศในองคการธุรกิจไทย ในการทราบถึงความคิดเห็นตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรของตน
และนําไปแกไขปรับปรุงในจุดที่ยังไมถูกตอง เหมาะสม เพื่อใหเกิดผลดีย่ิงข้ึนตอไป 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นตอแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานในอุตสาหกรรมตัวแทนผูรับ

จัดการขนสงสินคาระหวางประเทศในองคกรธุรกิจไทย 

2. เพื่อเปนแนวทางในการปรับปรุงการปฏิบัติงานในมุมมองของผูปฏิบัติงานตัวแทนผูรับจัดการขนสง

สินคาระหวางประเทศในองคกรธุรกิจไทย 
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ทฤษฎีท่ีเก่ียวของ 

1. ทฤษฎีความตองการของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy of Needs) อธิบายวา แรงจูงใจในการ

ทํางานของมนุษยประกอบไปดวยปจจัยสําคัญ 5 ปจจัย ไดแก ความตองการดานกายภาพ (Physiological 

Needs) ความตองการดานความมั่นคงปลอดภัย (Safety or Security Needs) ความตองการดานสังคม 

(Social Needs) ความตองการดานการไดรับการยกยองสรรเสริญในสังคม (Esteem Needs) ความตองการ

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

2. ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer (Alderfer’s ERG theory) อธิบายวา แรงจูงใจในการทํางาน

ของมนุษยประกอบไปดวยปจจัยสําคัญ 3 ปจจัย ไดแกความตองการเพื่อความอยูรอด (Existence needs (E)) 

ความตองการมีสัมพันธภาพ (Relatedness needs (R)) ความตองการความเจริญกาวหนา (Growth needs 

(G)) (Alderfer, 1972) 

3. ทฤษฎีแรงจูงใจของแมคคลีแลนด (McClelland’s trichotomy of needs) อธิบายวา แรงจูงใจ

ในการทํางานของมนุษยประกอบไปดวยปจจัยสําคัญ 3 ปจจัย ไดแก ความตองการความสําเร็จ (Need for 

Achievement (nAch)) ความตองการความผูกพัน (Need for Affiliation (nAff)) ความตองการอํานาจ 

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

4. ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบิรก (Herzberg’s Two-Factor Theory) อธิบายวา แรงจูงใจในการ

ทํางานของมนุษยประกอบไปดวยปจจั ยกระตุนจํ านวน 5  ด าน คือ ความสํ า เร็จ  การยอมรับ                  

ลักษณะงาน ความรับผิดชอบและความกาวหนา/โอกาสในการเจริญเติบโตที่สงผลความพึงพอใจในงานและ

ปจจัยบํารุงรักษาจํานวน 8 ดาน คือ นโยบายการบริหาร การบังคับบัญชา ความสัมพันธกับผูรวมงาน สภาพ

การแวดลอมการปฏิบัติงาน เงินเดือน ตําแหนงงาน ความมั่นคง ชีวิตสวนตัว (Herzberg, 1959) 

ทั้ง 4ทฤษฎีดังกลาวน้ี ผูวิจัยสามารถนํามาสังเคราะหเปนปจจัยแรงจูงใจในดานตางๆได 9 ดานไดแก
ดานลักษณะงาน ดานเงินเดือนและสวัสดิการ ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานความมั่นคง ดานโอกาส 
ดานการยอมรับ ดานการยกยอง ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและดานความสัมพันธระหวางเพื่อน
รวมงาน  

 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

            ตัวแปรตน          ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

แรงจงูใจในการทาํงาน 

- ดา้นลกัษณะงาน 

- ดา้นเงนิเดอืนและสวสัดกิาร 

- ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทํางาน 

- ดา้นความมั Éนคง 

- ดา้นโอกาส 

- ดา้นการยอมรบั 

- ดา้นการยกยอ่ง 

- ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 

- ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างเพืÉอนร่วมงาน 

 
แรงจงูใจในการทาํงานของ

พนักงานใน 

อุตสาหกรรมตวัแทนผูร้บัจดัการ

ขนส่งสินค้าระหว่างประเทศใน

องคก์รธรุกิจไทย 
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สมมติฐานการวิจัย 

 1. พนักงานในอุตสาหกรรมตัวแทนผูรับจัดการขนสงสินคาระหวางประเทศในองคกรธุรกิจไทยมี

แรงจูงใจในการทํางานดานลักษณะงานดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานการยอมรับ ดานการยกยองดาน

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและดานความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานในระดับที่สูง 

 2. พนักงานในอุตสาหกรรมตัวแทนผูรับจัดการขนสงสินคาระหวางประเทศในองคกรธุรกิจไทยมี
แรงจูงใจในการทํางานดานเงินเดือนและสวัสดิการดานความมั่นคงและดานโอกาสในระดับที่ตํ่า 
 

ระเบียบวิธีวิจัย 
 การศึกษาในครั้งน้ีใชการวิจัยเชิงปริมาณ โดยมีลายละเอียด ดังน้ี 

ประชากรในการศึกษาครั้งน้ี คือ ผูปฏิบัติงานตัวแทนผูรับจัดการขนสงสินคาระหวางประเทศในองคกร

ธุรกิจไทยจํานวน 156 แหง (Thai Freight Forwarder Association, 2018) เน่ืองจากไมมีตัวเลขจํานวน

ผูปฏิบัติงานตัวแทนผูรับจัดการขนสงสินคาระหวางประเทศในองคกรธุรกิจไทยไวแนนอน ดังน้ัน จึงตองใช

วิธีการกําหนดตัวอยางโดยการคํานวณจากสูตรที่ไมทราบจํานวนประชากรที่แนนอนไดขนาดกลุมตัวอยางที่ใช

ในการวิจัยคือ 385 ตัวอยาง (Kanlaya, 2006) และไดมีการเผื่อการสูญเสียของแบบสอบถามสารองไว15 

ตัวอยาง (5%) รวมเปนขนาดตัวอยางทั้งหมด 400 ตัวอยาง 

การคัดเลือกสถานที่เก็บขอมูล ไดใชวิธีการสุมตัวอยางแบบมีระบบ (systematic random 

sampling) ซึ่งสามารถคํานวณไดจากสูตรซึ่งมีวิธีการกําหนดกลุมตัวอยางดังน้ี  

 

 

 

โดย I แทน จํานวนชวงของการสุม 

N แทน ลําดับของประชากรที่จะศึกษา 

n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 

 

โดยผูศึกษาไดกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางที่จะศึกษาเทากับ 40 แหง ดังน้ัน จึงมีชวงของการสุม

เทากับ 4ดังน้ี 

 

   

 

         I = 3.9 

 

เมื่อไดจํานวนชวงของการสุมแลว ผูวิจัยไดนําชวงที่ไดจากการคํานวณไปทําการสุมจากฐานรายช่ือ

องคกรธุรกิจดานอุตสาหกรรมตัวแทนผูรับจัดการขนสงสินคาระหวางประเทศของสมาคมผูรับจัดการขนสง

สินคาระหวางประเทศแหงประเทศไทย 

n
NI 

40
156

I



การประชุมวิชาการเสนอผลงานวิจัยระดับชาติ ครั้งที่ 2“GRADUATE SCHOOL CONFERENCE 2018” 
 

~ 5 ~ 

 เมื่อไดกลุมตัวอยางที่เปนสถานที่เก็บขอมูลตัวแทนของผูรับจัดการขนสงสินคาระหวางประเทศใน
องคกรธุรกิจไทยครบทั้ง 40 แหงแลว ในข้ันตอนตอไปผูวิจัยไดทําการคัดเลือกผูปฏิบัติงานตัวแทนของผูรับ
จัดการขนสงสินคาระหวางประเทศในองคกรธุรกิจไทยสําหรับใชเปนกลุมตัวอยางในงานวิจัยฉบับน้ีดวยวิธีการ
สุมแบบบังเอิญ (Accidental sampling) โดยเก็บเฉพาะผูปฏิบัติงานที่ผูวิจัยพบในขณะเก็บขอมูลจํานวน
องคการละ 10 คน ซึ่งจะไดกลุมตัวอยางที่เปนผูปฏิบัติงานตัวแทนผูรับจัดการขนสงสินคาระหวางประเทศใน
องคกรธุรกิจไทยสําหรับในการศึกษาวิจัยครั้งน้ีจํานวน 400 คน 

เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยครั้งน้ีเปนแบบสอบถามตรวจวัดไดคา สัมประสิทธ์ิ

แอลฟา (α) อยูระหวาง 0.96ถึง 0.87ถือวาอยูในเกณฑที่ยอมรับได ในสวนของเน้ือหาของแบบสอบถามน้ัน
ประกอบไปดวย สวนที่ 1 เปนแบบสอบถามขอมูลทั่วไปและสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม โดยเปน
คําถามแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) สวนที่ 2 แบบสอบถามวัดแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานทั้ง 9 
ดานซึ่งเปนตัวแปรตนในการศึกษาครั้งน้ีโดยมีเกณฑการใหคะแนนเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 
โดยใหผูตอบเลือก 7 ทาง ไดแก เห็นดวยมากที่สุด เห็นดวย เห็นดวยเล็กนอย เฉยๆ ไมเห็นดวยเล็กนอย ไม
เห็นดวยและไมเห็นดวยมากที่สุดสวนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับคําถามปลายเปดใหผูตอบแบบสอบถามแสดง
ความคิดเห็นและขอเสนอแนะ 

สถิติที่ใชในการศึกษาไดแก คาความถ่ี (Frequency) คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และ
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) สําหรับการวิเคราะหระดับความคิดเห็นตอแรงจูงใจในการ
ทํางานของพนักงานในองคกรธุรกิจไทย 

ทั้งน้ี การเก็บรวบรวมขอมูลดังกลาวไดกระทําในระหวางวันที่ 1 มีนาคม 2561 ถึงวันที่ 31 มีนาคม 
2561 

 
สรุปผลการศึกษาและการอภิปรายผล 

ตารางที่ 1 ผลการวิเคราะหแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานในอุตสาหกรรมตัวแทนผูรับจัดการขนสงสินคา

ระหวางประเทศในองคกรธุรกิจไทย 

ตัวแปรแรงจูงใจ   S.D. แปลผล 

ดานลักษณะงาน 5.34 0.624 สูง 

ดานเงินเดือนและสวัสดิการ 4.36 0.714 ปานกลาง 

ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 4.45 0.668 ปานกลาง 

ดานความมั่นคง 5.78 0.789 สูง 

ดานโอกาส 4.34 0.734 ปานกลาง 

ดานการยอมรับ 5.56 0.590 สูง 

 ดานการยกยอง 4.32 0.712 ปานกลาง 

 ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 5.87 0.657 สูง 

ดานความสัมพันธระหวางเพือ่นรวมงาน 5.56 0.589 สูง 

รวม 5.09 0.675 สูง 
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 ผลที่ ไดในภาพรวม พบวา กลุมตัวอยางมี ระดับความคิดเห็นรวมตอแรงจูงใจในการทํางาน                     
ทั้ง 9 ดานอยูในระดับที่สูง โดยแรงจูงใจในการทํางานดานลักษณะงาน ดานความมั่นคงดานการยอมรับดาน
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาดานความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานมีระดับความคิดเห็นตอแรงจูงใจในการ
ทํางานในระดับที่สูง ในขณะที่แรงจูงใจดานเงินเดือนและสวัสดิการดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดาน
โอกาสและดานการยกยองมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง  
 แรงจูงในการทํางานของพนักงานในอุตสาหกรรมตัวแทนผูรับจัดการขนสงสินคาระหวางประเทศใน
องคกรธุรกิจไทยดานลักษณะงานมีระดับความคิดเห็นในระดับที่สูงซึ่งสอดคลองกับสมมุติฐานการวิจัยทีไ่ดต้ังไว
และงานวิจัยของยุวนันท จึงเจริญ (2540) ที่พบวา แรงจูงใจดานลักษณะงานเปนปจจัยที่มีอิทธิผลตอแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชยจํากัด (มหาชน) ในเขตอําเภอเมือง จังหวัดเชียงใหมใน
ระดับที่มากทั้งน้ีอาจเน่ืองจากลักษณะงานที่ทําของตัวแทนผูรับจัดการขนสงสินคาระหวางประเทศมีลักษณะ
งานในเชิงปฏิบัติการ (ACTIVE) อยูตลอดเวลาและมีความหลากหลายในตัวเน้ืองานคอนขางสูง เชน ตองออก
ติดตอกับกลุมลูกคาอยูตลอดเวลาประเภทของงานมีความแปลกใหม ทาทายความสามารถของผูปฏิบัติงาน 
รวมตลอดถึงความยากงายของลักษณะงานที่สลับสับเปลี่ยนกันไปในแตละงาน ทําใหผูปฏิบัติงานรูสึกต่ืนเตน
จากการทํางานอยูตลอดเวลาซึ่งขอสันนิษฐานดังกลาวน้ีนาจะเปนเหตุผลสําคัญที่ทําใหความคิดเหน็ตอแรงจงูใจ
ในการทํางานดานลักษณะงานของพนักงานตัวแทนผูรับจัดการขนสงสินคาระหวางประเทศในองคกรธุรกิจไทย
และในองคการธุรกิจขามชาติไมแตกตางกันเชนเดียวกันกับแรงจูงในการทํางานดานความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชาและดานความความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานที่มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับที่สูงและ
สอดคลองกับสมมุติฐานที่ผูวิจัยไดต้ังไวทั้งคู  
 ผลการวิจัยในลักษณะดังกลาวน้ียังสอดคลองกับผลการศึกษาที่ไดเคยศึกษามาแลวไมวาจะเปน
งานวิจัยของมะลิ เผือกจิตร (2545) ที่ไดทําการศึกษาปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในบริษัทคิม
เบอรลี่ย-คลาค ประเทศไทย จํากัดจํานวน 200 คนและงานวิจัยของฉันทนา เกตุแกว  (2546) ที่ได
ทําการศึกษาปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานประจําสํานักงานกลางบริษัทเมืองไทยประกนชีวิต
จํากัด จํานวน 147 คนซึ่งปรากฏวา แรงจูงในการทํางานดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและดานความ
ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานที่มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับที่สูงเชนเดียวกันแรงจูงใจในการทํางาน
ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและดานความความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานถือเปนหน่ึงในแรงจูงใจ
สําคัญในการยับย้ังใหพนักงานที่ดี ที่มีความสามารถ อยูกับองคการใหยาวนาน จากผลการศึกษาของภารดี 
บุตรศักด์ิศร(ี2540)ที่ไดทําการศึกษา1ความสัมพันธระหวางปจจัยแรงจูงใจในการทํางานสวนบุคคลกับแนวโนม
ที่จะลาออกจากองคการของพนักงานในกลุมธุรกิจบริษัทเงินทุนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใชคําถามที่เปน
แบบทดสอบทางจิตวิทยาเพื่อคนหาวามีปจจัยใดบางที่สงผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงานในองคการ ซึง่
จากผลการศึกษาพบวา ปจจัยดานหวัหนางานและเพื่อนรวมงานถือเปนที่มีสวนสําคัญในการตัดสินใจลาออก
ของพนักงานในลําดับตนๆ ซึ่งในการทํางานหากพนักงานไดหัวหนางานที่ไมดี ไมเอาใจใสในงานหรือมีเพื่อน
รวมในการทํางานที่ยํ่าแย ยอมเปนสาเหตุสําคัญที่ทําใหพนักงานตัดสินใจลาออกจากองคการมากกวาปจจัย
ดานอื่นๆ ดังสํานวนสุภาษิตสําคัญที่วา “คับที่อยูได คับใจอยูยาก” ดังน้ัน การใหความสําคัญกับปจจัยแรงจูงใจ
ดานความสัมพันธกับพนักงานในองคการทั้งในระดับผูปฏิบัติการดวยกันเองและหัวหนางานจึงถือเปนปจจัย
สําคัญในลําดับตนๆที่ผูบริหารองคการควรเนนและใหความสําคัญเปนอันดับแรก 
 แตอยางไรก็ตามผลการศึกษากลับพบระดับความคิดเห็นในตัวแปรปจจัยบางดานที่มีผลลัพธออกมาใน
ทิศทางที่ไมคาดคิด แรงจูงใจในการทํางานดานการยกยองเปนหน่ึงในตัวแปรแรงจูงใจที่มีระดับความคิดเห็นอยู
ในระดับตํ่าที่สุดเมื่อเปรียบเทียบกับตัวแปรดานอื่นๆ ซึ่งไมสอดคลองกับสมมุติฐานงานวิจัยและผลการศึกษา
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ของคนอื่นๆที่ไดทําการศึกษามาแลวไมวาจะเปนงานวิจัยของราตรี ยอดดําเนิน (2547) ที่ไดนําเอาทฤษฎี
แรงจูงใจในการทํางานของเฮิรซเบอรกทั้ง 10 ดาน ไดแก ดานความสําเร็จดานการยกยอง ดานลักษณะงาน 
คานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนา คานนโยบายและการบริหารงาน ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
ดานความสัมพันธกบผูบังคับบัญชาดานสภาพการทํางาน ดานเงินเดือนและประโยชนเกื้อกูล มาทําการศึกษา
กับพนักงานบริษัท ซี.พี.เซเวนอีเลฟเวน จํากัด (มหาชน) ซึ่งผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจในการทํางานดานการ
ยกยองเปนปจจัยแรงจูงใจที่มีระดับความคิดเห็นสูงที่สุดอันสวนทางและยอนแยงกับผลการศึกษาในรายงาน
วิจัยฉบับน้ี สาเหตุสําคัญที่เปนเชนน้ี ผูวิจัยเห็นวาอาจเปนเพราะวากลุมตัวอยางในงานวิจัยทั้งสองฉบับมี
ลักษณะทางวิชาชีพทีแ่ตกตางกัน ในดานการทํางานปจจัยแรงจูงใจในการทํางานของกลุมอาชีพอาชีพหน่ึงอาจ
มีความแตกตางจากกลุมอาชีพอื่นๆก็ได เพราะลักษณะของงาน โครงสรางองคการมีในแตละวิชาชีพยอมไม
เหมือนกัน แตอยางไรก็ตามผลสะทอนจากงานวิจัยฉบับน้ียอมแสดงใหเห็นวา กลุมพนักงานในอุตสาหกรรม
ตัวแทนผูรับจัดการขนสงสินคาระหวางประเทศในองคกรธุรกิจไทยยังคงขาดและตองการการตอบสนองในเชิง
นโยบายจากผูบริหารองคการในดานการออกนโยบายในเชิงสนับสนุนดานการทํางานของพนักงาน การให
รางวัลแกพนักงานที่ปฏิบัติงานดี รวมตลอดถึงการช่ืนชมพนักงานอยูในระดับหน่ึง ซึ่งเปนจุดสะทอนกลับที่
สําคัญที่ผูบริหารองคการอุตสาหกรรมตัวแทนผูรับจัดการขนสงสินคาระหวางประเทศในองคกรธุรกิจไทยตอง
ใหความสําคัญ 
 แรงจูงใจในการทํางานดานสภาพแวดลอมในการทํางานเปนอีกหน่ึงตัวแปรสําคัญที่ผลการศึกษาไม
สอดคลองกับสมมุติฐานการวิจัยแตอยางไรก็ตามยังคงมีงานวิจัยบางสวนที่สนับสนุนผลการศึกษาที่ออกมาใน
ลักษณะน้ีอยูบาง เชน ผลการศึกษาของปวรรัตน เลิศสุวรรณเสรี (2552) ที่ไดทําการศึกษาแรงจูงใจในการ
ทํางานบุคคลกรในวิทยาลัยราชพฤกษและพบวา แรงจูงใจดานสภาพแวดลอมในการทํางานเปนตัวแปรที่มี
ระดับความคิดเห็นตํ่าที่สุดเมื่อเปรียบเทียบกับตัวแปรดานอื่นๆ ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจาก องคการในอุตสาหกรรม
ตัวแทนผูรับจัดการขนสงสินคาระหวางประเทศในองคกรธุรกิจไทยมักเปนองคการที่มีขนาดไมใหญ เงินทุนใน
การบริการจัดการ รวมตลอดถึงอุปกรณและเทคโนโลยีตางๆที่ใชในการปฏิบัติงานอาจมีไมมากและไมเพียงพอ
เมื่อเปรียบเทียบกับคูแขงที่เปนองคการในอุตสาหกรรมตัวแทนผูรับจัดการขนสงสินคาระหวางประเทศใน
องคกรธุรกิจขามชาติที่มีทั้งเงินทุน ความรูและทรัพยากรในการทํางานที่เอื้อประโยชนตอการทํางานอยางเต็มที ่
สงผลใหกลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวาการสนับสนุนดานเครื่องมือ เทคโนโลยีและอุปกรณที่จําเปนสําหรับการ
ปฏิบัติงานของพนักงานตัวแทนผูรับจัดการขนสงสินคาระหวางประเทศในองคกรธุรกิจไทยยังคงเปนปญหา ซึ่ง
เปนเสียงสะทอนหน่ึงที่สําคัญที่ผูบริหารองคการควรแกปญหาและใหความสนใจ 
  
ขอเสนอแนะการวิจัย 
 ผลการศึกษาพบวา มีแรงจูงใจในการทํางานจํานวน 4 ดาน ไดแก ดานเงินเดือนและสวัสดิการดาน
สภาพแวดลอมในการทํางานดานโอกาสดานการยกยองที่พนักงานในอุตสาหกรรมตัวแทนผูรับจัดการขนสง
สินคาระหวางประเทศในองคกรธุรกิจไทยยังมีแรงจูงใจในการทํางานที่นอยอยู เพื่อเปนแนวทางในการปรบัปรงุ
การปฏิบัติงานในมุมมองของผูปฏิบัติงานตัวแทนผูรับจัดการขนสงสินคาระหวางประเทศในองคกรธุรกิจไทย
ผูวิจัยจึงมีขอเสนอดังน้ี 
 1. ผูบริหารองคการควรแสวงหาแนวทางหรือมาตรการในการปรับอัตราเงินเดือนของพนักงานให
เหมาะสมและสอดคลองกับสภาวะ คาครองชีพในปจจุบันเพื่อเปนการสรางขวัญและกาลังใจใหกับ พนักงาน 
ในการจายคาตอบแทนผูบริหารองคการควรคํานึงถึงหลักการจายคาตอบแทนที่เปนธรรม (EQUAL WORK 
FOR EQUAL PAY) มาใชในองคการ โดยอาจเปรียบเทียบกับคาตอบแทนของพนักงานในบริษัทอื่นๆที่มี
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ลักษณะงานและตําแหนงงานที่ใกลเคียงกัน เพื่อใหพนักงานในองคการที่เกิดรูสึกวาตนไดรับการปฏิบัติในเรื่อง
ของคาตอบแทนที่เปนธรรม ไมถูกองคการเอาเปรียบจนอาจนําไปสูการขาดขวัญและกาลังใจในการทํางาน 
 2. ผูบริหารองคการควรมีการจัดสภาพแวดลอมในการทํางานใหนาอยูนาทํางาน เชน อาจจัดใหมีมุม
กาแฟหรือมุมขนมเล็กๆนอยๆสําหรับเลี้ยงพนักงานฟรี จัดมุมสันทนาการโดยอาจจัดใหมีหนังสือพิมพ นิตยสาร 
อุปกรณกีฬาในรม เครื่องเสียง โทรทัศนพรอมเครื่องสันทนาการเพื่อใหพนักงานพักผอน คลายความตรึงเครียด
จากการทํางาน รวมตลอดถึงปรับปรุงเครื่องมือและอุปกรณรวมตลอดถึงระบบเทคโนโลยีตางใหมปีระสทิธิภาพ
เพื่อใหสอดคลองกับการทํางาน  
 3. ในการประเมินผลการปฏิบัติงานหรือพิจารณาใหคุณใหโทษพนักงาน องคการควรนําเอาหลักธรร
มาภิบาลมาใชในการบริหารองคการอยางเครงครัด การประเมินผลการปฏิบัติงานรวมตลอดถึงการเปดโอกาส
ใหพนักงานทุกคนเขาสูตําแหนงที่สูงข้ึน องคการตองพิจารณาจากความสามารถของพนักงานคนน้ันเปนที่ต้ัง 
ควรสนับสนุนและสงเสริมใหพนักงานที่เปนคนดีและคนเกงไดข้ึนสูการเปนหัวหนางาน การพิจารณาใหโทษ
พนักงานคนใด ควรมีหลักฐานที่ชัดเจน โปรงใสและตรวจสอบได 
 4. ผูบริหารองคการควรมีสงเสริมและสนับสนุนพนักงานเกิดขวัญและกําลังใจที่ดีในการทํางาน ดวย
รูปแบบของการช่ืนชม การใหรางวัลไมวาจะเปนในรูปแบบของเงินหรือผลตอบแทนพิเศษอยางอื่นองคการอาจ
จัดใหมีการประกวดคัดเลือกพนักงานที่ทํางานดีเดนในแตละชวงเวลา เชน ในรอบสัปดาห รอบเดือนหรือรอบป 
เพื่อเปนการกระตุนใหพนักงานภายในองคการแขงขันและต้ังใจในการทํางาน 
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