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บทคดัยอ่ 

 

 การศึกษาอิสระเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกบัความกา้วหน้า
ในอาชีพของพนกังานในบริษทั เกษตรภณัฑ์อุตสาหกรรม จ ากดั ซ่ึงมีวตัถุประสงค์ คือ (1) 
เพ่ือศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับความก้าวหน้าในอาชีพของ
พนกังานใน บริษทั เกษตรภณัฑ์อุตสาหกรรม จ ากดั (2) เพ่ือเปรียบเทียบความก้าวหน้าใน
อาชีพของพนกังานใน บริษทั เกษตรภณัฑ์อุตสาหกรรม จ ากดั ตามปัจจยัส่วนบุคคล กลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัน้ีไดก้ าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างโดยใชสู้ตรค านวณหาขนาดกลุ่ม
ตัวอย่างของเครซ่ีและมอร์แกน ท่ีระดับความเช่ือมั่น 95% โดยยอมรับให้เกิดความ
คลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่งได ้5% และสดัส่วนของลกัษณะท่ีสนใจในประชากรเท่ากบั 
0.5 และใชวิ้ธีการสุ่มตวัอย่างแบบสุ่มอาศยัความน่าจะเป็นแบบง่าย โดยวิธีการจบัฉลากจาก
เลขรหัสพนกังาน ไดก้ลุ่มตวัอย่างทั้งส้ิน 164 คน การวิเคราะห์ขอ้มูลในการวิจยัคร้ังน้ีใช้
โปรแกรม SPSS for Windows เพ่ือวิเคราะห์ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย (𝑥̅) ค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตราฐาน (SD)  สถิติ Independent Sample t -test  
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สถิติ One – way ANOVA และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สันโปรดคัโมเมนต์ 
(Pearson’s Product-Moment Correlation Coefficient) 

ผลการศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่างเป็นเพศชาย (ร้อยละ 51.80) มีอายุ 
20-30 ปี (ร้อยละ 56.70) ระดบัการศึกษาปริญญาตรี (ร้อยละ 79.90) ระยะเวลาการท างาน 
1 ปี – 5 ปี  (ร้อยละ 43.30) และมีรายไดต่้อเดือนมากกว่า 31,000 บาท (ร้อยละ 47.60) 

ผลการศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกบัความก้าวหน้าในอาชีพ
ของพนกังานใน บริษทั เกษตรภณัฑอ์ุตสาหกรรม จ ากดั มีความสมัพนัธ์กนัในเชิงบวกอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่าระดับความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง  
(γ=0.653**) 

ผลการเปรียบเทียบความก้าวหน้าในอาชีพของกลุ่มตัวอย่างพนักงานในบริษทั 
เกษตรภณัฑ์อุตสาหกรรม จ ากดั ตามปัจจยัส่วนบุคคลในภาพรวมต่างกนัไม่มีความคิดเห็น
เก่ียวกบัความกา้วหนา้ในอาชีพต่างกนั  

 
ค าส าคญั  แรงจูงใจ  ความกา้วหนา้ในอาชีพ 

ABSTRACT 

In independent study on The Relationship Between Work Motivation and 
Professional Advancement of employee at Kasetphand Industry Co.,Ltd. The purpose of 
this study were to determine: (1) The relationship between work motivation and professional 
advancement of employee at Kasetphand Industry Co.,Ltd. (2) To Compare the professional 
advancement of employee at Kasetphand Industry Co.,Ltd. Classified by personal factor. 
The sample population consisted of 164  employee at Kasetphand Industry Co.,Ltd. From 
theory of Krejcie and Morgan. The statistic used for analysis data were frequency, 



percentage, mean, standard deviation,t-test,One-way ANOVA and Pearson’s Product-
Moment Correlation Coefficient. 

The result of the study has found that, the sample populations consisted most 
respondent were male, age 20-30 years old, bachelor degree, working experience around 1 
– 5 years and Income per month more than 31,000 THB. 
Work motivation and professional advancement of employee at Kasetphand Industry 
Co.,Ltd. Had the relationship in positive significantly significantly in statat level 0 .01  and 
the correlations in middle level (γ=0.653**). 
The result of comparison Professional Advancement of the sample populations classified 
by personal factor found difference personal factor had not difference opinion of 
professional advancement.   

บทน า 
การพฒันานั้นสะทอ้นถึงความกา้วหน้าข้ึนไปเร่ือยๆ อย่างไม่อยูก่บัท่ี ซ่ึงในปัจจุบนั

นั้ นมีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนอย่างรวดเร็ว องค์กรทุกองค์กรล้วนแต่ต้องการท่ีจะ
เปล่ียนแปลงให้ทนัต่อโลกท่ีหมุนอยา่งรวดเร็วน้ีให้ได ้ปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุดท่ีท าให้องคก์รนั้น
สามารถพฒันาไดท้นัต่อการเปล่ียนแปลงก็คือ ทุนมนุษย ์(Human Capital) บริษทัควรจะให้
ความส าคัญต่อความก้าวหน้าในการท างานของพนักงาน เ น่ืองจากการท่ีมีเส้นทาง
ความก้าวหน้าในอาชีพท่ีชดัเจนนั้น จะท าให้พนักงานมองเห็นเส้นทางอาชีพของตนท่ี
ชดัเจนในต าแหน่งงานหรือสายงานท่ีไดป้ฏิบติัอยู่ ซ่ึงก็จะส่งผลให้พนกังานมีความมุ่งมัน่ 
ทุ่มเทท่ีจะพฒันาอาชีพสู่เป้าหมายท่ีได้วางไว้ ไม่ว่าจะเป็นในด้านของต าแหน่งหน้าท่ี 
ผลตอบแทนท่ีจะได้รับ หรือการท่ีมีโอกาสได้พฒันาศกัยภาพของตนเอง  เม่ือพนักงาน
ท างานเตม็ท่ีก็จะส่งผลให้ผลงานท่ีออกมานั้นมีคุณภาพ เป็นท่ีน่าพอใจ ซ่ึงเป็นองคป์ระกอบ
ท่ีผลกัดนัให้บริษทัเกิดการเปล่ียนแปลงในทิศทางท่ีไดต้ั้งเป้าหมายไว ้

จากความเป็นมาและปัญหาในเบ้ืองตน้ จะเห็นว่าความก้าวหน้าในการท างานนั้นมี
ความส าคญัอย่างมากต่อการพฒันาองค์กร และเม่ือบริษทัมีความก้าวหน้าในการท างานท่ี



ชดัเจน ก็จะท าให้เกิดแรงจูงใจท่ีจะท าให้ไปสู่เป้าหมายท่ีพนกังานนั้นตั้งมัน่ไว ้การศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกบัความก้าวหน้าในอาชีพของพนกังานใน
บริษทั เกษตรภณัฑอ์ุตสาหกรรม จ ากดั จะเป็นประโยชน์ในการช่วยให้การบริหารทุนมนุษย์
ไดมี้ความเหมาะสมมากยิ่งข้ึน ดงันั้น ผูวิ้จยัจึงไดส้นใจท่ีจะศึกษา เพ่ือใชเ้ป็นขอ้มูลในการ
สร้างแรงจูงใจในการท างานให้แก่พนกังานในบริษทั อีกทั้งยงัสามารถใชเ้ป็นขอ้มูลท่ีช่วยใน
การสร้างเสริม หรือ พฒันาเส้นทางความกา้วหนา้ในอาชีพของพนกังานต่อไป 
 
วตัถุประสงค์ของงานวจิยั 

1.เพ่ือศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกบัความกา้วหน้าในอาชีพ
ของพนกังานในบริษทัเกษตรภณัฑอ์ุตสาหกรรม จ ากดั 

2.เพ่ือเปรียบเทียบความก้าวหน้าในอาชีพของพนักงานในบริษัทเกษตรภัณฑ์
อุตสาหกรรม จ ากดั ตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 
สมมุตฐิาน 

1.แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความก้าวหน้าในอาชีพของ
พนกังาน 

2.พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อความก้าวหน้าในอาชีพ
ต่างกนั 
 
ขอบเขตการวจิยั 

1.ขอบเขตดา้นเน้ือหา 
การวิจยัเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกบัความกา้วหนา้ในอาชีพ

ของพนกังาน ใน บริษทั เกษตรภณัฑอ์ุตสาหกรรม จ ากดั  
 
 



2.ขอบเขตดา้นประชากร 
ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังาน บริษทั เกษตรภณัฑอ์ุตสาหกรรม จ ากดั 

จ านวนทั้งส้ิน 283 คน ก าหนดกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจัยโดยอ้างอิงจากตารางแสดง
จ านวนประชากรและจ านวนกลุ่มตวัอยา่ง ของ Krejcie และ Morgan จ านวน 164 คน และใช้
วิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบอาศยัความน่าจะเป็นโดยวิธีสุ่มแบบง่าย 

3.ขอบเขตดา้นระยะเวลา 
การวิจัยคร้ังน้ี มีระยะเวลาการด าเนินการตั้ งแต่เดือน ธันวาคม 2563 – เดือน 

กุมภาพนัธ์ 2564 
 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1.เพ่ือเป็นแนวทางประกอบการตดัสินใจส าหรับผูบ้ริหารในการวางแผน ปรับปรุง 
กลยุทธ์ในการสร้างแรงจูงใจในการท างาน เพ่ือให้องค์กรมีการพัฒนาอยู่ตลอดเวลา
ตอบสนองนโยบายหลกัของเครือเจริญโภคภณัฑแ์ละเป้าหมายท่ีไดต้ั้งไว ้

2.เพ่ือใช้เป็นข้อมูลและแนวทางในการวิจัยส าหรับนักวิจัยอ่ืนๆท่ีสนใจเก่ียวกับ
ประเด็นท่ีเ ก่ียวข้องกับความก้าวหน้าในการท างาน ทั้ งในด้านต าแหน่งหน้าท่ี  ด้าน
ผลตอบแทน และดา้นการพฒันาตนเอง 

 
แนวคดิและทฤษฎ ี

การจูงใจของ Herzberg Frederick Herzberg ไดคิ้ดคน้ทฤษฎีการจูงใจในการท างาน ซ่ึง

เป็นท่ียอมรับกนัอย่างกวา้งขวางในวงการบริหาร ช่ือทฤษฎีของ Herzberg มีช่ือเรียกแตกต่าง

กันออกไป คือ  “Motivation-maintenance Theory” หรือ“Dual Factor Theory” หรือ “The 

Motivation-hygiene Theory”ในการเร่ิมต้นค้นคว้าเพ่ือสร้างทฤษฎีHerzberg ได้ด าเนินการ

สัมภาษณ์นกัวิศวกรและนกับญัชีซ่ึงจุดมุ่งหมายของการคน้ควา้ เพ่ือศึกษาทศันคติท่ีเก่ียวกบั

งานเพ่ือท่ีจะให้มีหนทางเพ่ิมผลผลิตลดการขาดงาน และสร้างความสมัพนัธ์อนัดีในการท างาน 



และเพ่ือประโยชน์ทัว่ไปส าหรับทุกๆคนก็คือ ความเขา้ใจเก่ียวกบัอิทธิพลต่างๆท่ีจะมีส่วนช่วย

ในการปรับปรุงขวญั และก าลงัใจ ท่ีจะส่งผลให้ทุกคนมีความสุขกายสบายใจและมีความพึง

พอใจมากยิ่งข้ึนจากการวิเคราะห์ค าตอบจากขอ้ความท่ีผูถู้กสัมภาษณ์ตอบมา ปรากฏว่าปัจจยั

หลายๆอย่างท่ีแตกต่างกนัมีส่วนสัมพนัธ์โดยตรงกบัความรู้สึกท่ีดีและท่ีไม่ดีท่ีเกิดข้ึน ปัจจยั

ต่างๆเหล่าน้ีสามารถแยกออกไดเ้ป็นสองกลุ่มใหญ่ๆ คือ ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัเหตุการณ์ท่ีดีและ

มีผลเก่ียวกับความพึงพอใจเก่ียวกับงานท่ีท าก็คือ ความส าเร็จ (Achievement) การยอมรับ 

(Recognition) ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้า และคุณลักษณะของงานท่ีท าอยู่คือ ฐานะ 

ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลกบัหวัหน้างาน กบัเพ่ือนร่วมงานกบัลูกนอ้ง เทคนิคในการบงัคบั

บญัชา นโยบายของบริษทัและการบริหาร ความมัน่คงในงาน สภาพการทางาน เงินเดือน และ

เร่ืองราวส่วนตวัท่ีถูกกระทบโดยสภาพของงาน Herzberg ให้ช่ือปัจจยักลุ่มหลงัน้ีว่า “ปัจจยัท่ี

เก่ียวกบัการบ ารุงรักษาจิตใจ” (hygiene or maintenance factors) เหตุผลท่ีเรียกช่ือเช่นน้ีเพราะ

ปัจจยัต่างๆเหล่าน้ีลว้นแต่เป็นปัจจยัท่ีมีผลในทางป้องกนัเป็นส่วนใหญ่ กล่าวคือ ปัจจยัเหล่าน้ี

จะไม่สามารถสร้างแรงจูงใจไดแ้ต่อาจป้องกนัมิให้แรงจูงใจเกิดข้ึนมาไดก้ารตอ้งสนใจติดตาม

ดูปัจจยัท่ีจ าเป็นเพ่ือการรักษาจิตใจน้ีจึงนบัว่าเป็นเร่ืองท่ีจ าเป็น แต่ปัจจยักลุ่มน้ีเพียงกลุ่มเดียว

ยอ่มไม่เป็นการเพียงพอ ส าหรับท่ีจะให้เป็นเง่ือนไขส าหรับการสร้างแรงจูงใจ 

1. ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factor) 

2. ปัจจยัคา้จุน (Maintenance Factor) 

 
 
 
 
 



กรอบแนวคดิการวจิยั 

         ตวัแปรตน้        ตวัแปรตาม 

 

 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

1.เพศ 

2.อาย ุ

3.ระดบัการศกึษา 

4.ระยะเวลาการท างาน 

5.รายได้ต่อเดือน 

แรงจงูใจ 

ปัจจยัจงูใจ 

1. ด้านความส าเร็จในงาน 

2. ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ 

3. ด้านลกัษณะงาน 

4. ด้านความรับผิดชอบ 

5. ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

ปัจจยัค ำ้จนุ 

1.ด้านนโยบายและการบริหาร 

2.ด้านวิธีการปกครองบงัคบับญัชา 

3.ด้านเงินเดือนหรือค่าตอบแทน 

4.ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 

5.ด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคล 

ควำมก้ำวหน้ำในอำชีพ 

1.ด้านต าแหน่ง หน้าที่ 

2.ด้านผลตอบแทน  

3.ด้านการพฒันาตนเอง 



วธีิการด าเนินการวจิยั 

กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคือ พนกังานในบริษทั เกษตรภณัฑอ์ุตสาหกรรม จ ากดั 
จ านวน 164 คน โดยใชสู้ตรของเครซ่ีและมอร์แกน ใชวิ้ธีการสุ่มตวัอยา่งแบบสุ่มอาศยัความ
น่าจะเป็นแบบง่าย (Sample Random Sampling) โดยวิธีการจบัฉลากจากเลขรหัสพนกังาน 
และท าการแจกแบบสอบถามโดยแจกแบบสอบถามออนไลน์ผ่านทาง Google form 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลของการวิจยัคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม การวิเคราะห์
ขอ้มูลในการวิจยัคร้ังน้ีใชโ้ปรแกรม SPSS for Windows เพ่ือวิเคราะห์ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย (x ̅) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตราฐาน (SD)  สถิติ Independent Sample t -test สถิติ One – 
way ANOVA และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สันโปรดัคโมเมนต์ (Pearson’s 
Product-Moment Correlation Coefficient) 

สรุปผลการวจิยั 
 ปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งพนกังานใน บริษทั เกษตรภณัฑอ์ุตสาหกรรม 
จ ากดั ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย (ร้อยละ 51.80) มีอาย2ุ0-30 ปี (ร้อยละ 56.70) ระดบัการศึกษา
ปริญญาตรี (ร้อยละ 79.90) ระยะเวลาการท างาน1ปี – 5 ปี (ร้อยละ 43.30) และมีรายไดต่้อ
เดือนมากกว่า 31,000 บาท (ร้อยละ 47.60) 

ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจของพนกังานในบริษทัเกษตรภณัฑ์อุตสาหกรรม จ ากดั มี

แรงจูงใจในการท างาน โดยพิจารณาจากภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เรียงตามล าดบัจากค่าเฉล่ีย

ได ้ดงัน้ี ปัจจยัจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (𝑥̅ = 3.94) 1.ดา้นความส าเร็จในงาน (𝑥̅ = 4.08) 2. ดา้น

การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (𝑥̅ = 3.99) 3.ดา้นความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน (𝑥̅ = 3.96)   

พิจารณาตามปัจจัยค ้ าจุนอยู่ในระดบัมาก(𝑥̅ = 3.84) 1.ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 

(𝑥̅ = 3.94) 2.ดา้นนโยบายและการบริหาร (𝑥̅ = 3.93) 3.ดา้นวิธีการปกครองบงัคบับญัชา (𝑥̅ 

= 3.84) 

ตารางที่ 1 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการท างานของ
พนกังานในบริษทัเกษตรภณัฑอ์ุตสาหกรรม จ ากดั ของแรงจูงใจ 



แรงจูงใจ 𝑥̅ SD ระดับแรงจูงใจ 

ปัจจยัจูงใจ    

1. ดา้นความส าเร็จในงาน 4.08 0.73 มาก 

2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 3.99 0.71 มาก 

3. ดา้นลกัษณะงาน 3.84 0.75 มาก 

4. ดา้นความรับผิดชอบ 3.85 0.84 มาก 

5. ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 3.96 0.74 มาก 

เฉลี่ยรวม 3.94 0.75 มาก 

ปัจจยัค ้าจุน    

1.ดา้นนโยบายและการบริหาร 3.93 0.76 มาก 

2.ดา้นวิธีการปกครองบงัคบับญัชา 3.84 0.74 มาก 

3.ดา้นเงินเดือนหรือค่าตอบแทน 3.77 0.80 มาก 

4.ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 3.7 0.86 มาก 

5.ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 3.94 0.73 มาก 

เฉลี่ยรวม 3.84 0.78 มาก 

 
 

 

 

 

 



แรงจูงใจในการท างานนั้นมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความก้าวหน้าในอาชีพของ

พนกังานใน บริษทั เกษตรภณัฑอ์ุตสาหกรรม จ ากดั ในภาพรวมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี

ระดบั 0.01 โดยมีความสมัพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลาง (γ=0.522**)  

ตารางที่ 2 แสดงผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจและภาพรวม
ความกา้วหนา้ในอาชีพของพนกังานใน บริษทั เกษตรภณัฑอ์ุตสาหกรรม จ ากดั 

ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน 
ความก้าวหน้า
ในอาชีพ ความหมาย 

 ภาพรวม 

ปัจ
จัย

จูง
ใจ

 

1.1.ดา้นความส าเร็จในงาน 0.521** มีความสมัพนัธ์ปานกลาง 

1.2.ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 0.469** มีความสมัพนัธ์ปานกลาง 

1.3.ดา้นลกัษณะงาน 0.532** มีความสมัพนัธ์ปานกลาง 

1.4.ดา้นความรับผิดชอบ 0.539** มีความสมัพนัธ์ปานกลาง 

1.5.ดา้นความกา้วหน้าในหนา้ท่ีการงาน 0.459** มีความสมัพนัธ์ปานกลาง 

ปัจ
จัย

ค า้
จุน

 

2.1.ดา้นนโยบายและการบริหาร 0.452** มีความสมัพนัธ์ปานกลาง 

2.2.ดา้นวิธีการปกครองบงัคบับญัชา 0.412** มีความสมัพนัธ์ปานกลาง 

2.3.ดา้นเงินเดือนหรือค่าตอบแทน 0.595** มีความสมัพนัธ์สูง 

2.4.ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 0.622** มีความสมัพนัธ์สูง 

2.5.ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 0.620** มีความสมัพนัธ์สูง 

เฉลี่ยรวม 0.522** มีความสัมพนัธ์ปานกลาง 

** p ≤ 0.01 



ผลการเปรียบเทียบความก้าวหน้าในอาชีพของกลุ่มตวัอย่างพนักงานในบริษัท 

เกษตรภณัฑอ์ุตสาหกรรม จ ากดั ตามปัจจยัส่วนบุคคลในภาพรวมต่างกนัไม่มีความคิดเห็น

เก่ียวกบัความกา้วหนา้ในอาชีพต่างกนั  

ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะการน าไปใช้ 

จากผลการศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกบัความกา้วหนา้ใน
อาชีพของพนกังานใน บริษทั เกษตรภณัฑอ์ุตสาหกรรม จ ากดั ผูศึ้กษาขอเสนอแนะแนวทาง
ปรับปรุง แกไ้ขปัญหาอุปสรรคต่างๆเพ่ือให้พนกังานมีความคิดเห็นของความสมัพนัธ์
ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกบัความกา้วหนา้ในอาชีพในทางบวกเพ่ิมมากข้ึน และ
สามารถปฏิบติัหนา้ท่ีไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ มีดงัต่อไปน้ี 

 1.บริษทัฯควรมีการจดัอบรมพนกังานในความรู้ท่ีหลากหลายไม่จ าเป็น
เฉพาะดา้นท่ีจ าเป็นตอ้งใชใ้นงานเท่านั้น ควรมีการเพ่ิมทกัษะ Soft Skill การบริหารงานท่ี
ไดรั้บมอบหมาย หรือแมก้ระทัง่งานความรู้ท่ีควรพฒันาเพ่ือให้พนกังานนั้นมีวฒันธรรม
องคก์รในทิศทางเดียวกนัตามท่ีก าหนด  

 2.บริษทัฯควรสร้างการรับรู้ในการวดัผลการท างานและความกา้วหนา้ในการ
ท างานของแต่ละต าแหน่งในบริษทัฯ เพ่ือให้พนกังานนั้นสามารถวางแผนความกา้วหนา้ใน
การท างานดว้ยตนเอง โดยท่ีไม่ตอ้งรอให้อายงุานมากแลว้จึงทราบว่าควรตอ้งท าอยา่งไร 

 3.บริษทัฯควรมีเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจให้กบัพนกังานเกิดความมัน่คง
มากข้ึน ทั้งดา้นต าแหน่งหนา้ท่ี ความปลอดภยัต่อชีวิตและทรัพยสิ์น เพ่ือให้พนกังานรู้สึกถึง
ความผกูผนักบัองคก์รมากข้ึน 
 
 
 
 



ข้อเสนอแนะเพ่ือการศึกษาในคร้ังต่อไป 
 ส าหรับการศึกษาในคร้ังต่อไป ควรศึกษาแรงจูงใจในทฤษฏีของนกัวิชาการ

ท่านอ่ืนๆหรือมีการศึกษาตวัแปรตน้ท่ีแตกต่างออกไปเช่น ระยะเวลาท่ีใชใ้นการเดินทาง  
สภาพความเป็นอยู ่ความมัน่คงในการท างาน เป็นตน้ หรือมีการศึกษาจากการสมัภาษณ์แบบ
เจาะลึกเพ่ิมเติมไปดว้ย เพ่ือให้มีการศึกษาอยา่งครอบคลุมในทุกมิติและขอ้มูลมีความ
น่าเช่ือถือมากยิ่งข้ึน 
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