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บทคัดย่อ 
การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาระดับความสัมพันธ์ของแรงจูงใจและประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุกในอุตสาหกรรมโลจิสติกส์  และ (2) เพื่อศึกษาแบบแผนความสัมพันธ์ของ
แรงจูงใจและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุกในอุตสาหกรรมโลจิสติกส์ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ใน
การศึกษาคือ พนักงานขับรถบรรทุกที่ถือใบอนุญาตขับรถประเภทที่ 3 (ท.3) และประเภทที่ 4 (ท.4) ในเขตพื้นที่
ภาคตะวันออกของประเทศไทยจ านวน 402 คน งานวิจัยน้ีใช้การสุ่มตัวอย่างแบบอย่างง่ายและวิเคราะห์ข้อมูล
โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์สหสัมพันธ์คาโนนิคอล  
 ผลการศึกษา พบว่า ระดับความสัมพันธ์ของแรงจูงใจและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานขับ
รถบรรทุกที่มีระดับสูงทั้งหมด 11 คู่ ส่วนแบบแผนความสัมพันธ์ คือ ฟังก์ชั่นคาร์โนนิคอลที่ 1 แรงจูงใจ              
มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานที่สหสัมพันธ์คาโนนิคอลเท่ากับ 0.71 อย่างมีระดับนัยส าคัญ 0.01 
และสามารถอธิบายความสัมพันธ์ดังกล่าวได้ร้อยละ 51 ทั้งน้ี แรงจูงใจมีค่าน้ าหนักความส าคัญคาโนนิคอล
ระหว่าง 0.520-0.895 และประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุกมีค่าน้ าหนักความส าคัญคาโนนิ
คอลระหว่าง 0.762-0.946 อย่างไรก็ตาม ผลการวิจัยน้ีเพื่อให้ผู้ประกอบการขนส่งสามารถใช้เป็นแนวทางในการ
พัฒนาพนักงานขับรถบรรทุกให้มีประสิทธิภาพต่อไป 
  

ค ำส ำคัญ: แรงจูงใจ ประสิทธิผลกำรปฏิบัติงำน พนักงำนขับรถบรรทุก สหสัมพันธ์คำโนนิคอล 
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ABSTRACT 
 The purposes of this research are (1) to study the levels of the relationship between the 
motivation and job performance effectiveness of truck drivers in the logistics industry, and           
(2) to study the patterns of the relationship between the motivation and job performance 
effectiveness of truck drivers in the logistics industry.  The sample size of this research is 402 
truck drivers that held a truck driving license Type 3 and Type 4 in eastern Thailand. This research 
used simple sampling and analysis was carried out using the canonical correlation technique. 
 The study indicates that there are 11 relationships among the motivation and job 
performance effectiveness of truck drivers, which are related at high level. The pattern of the 
relationship is only canonical function no.1. This means that the relationship between 
motivation and job performance effectiveness is at 0.7 with the statistically significant difference 
at 0.01. Moreover, the canonical function no.1 can describe the relationship between the 
motivation and job performance effectiveness of truck drivers at 51 percent. The canonical 
loading of motivation is 0.520-0.895, and the canonical loading of job performance effectiveness 
is 0.762-0.946. Additionally, the results of this research can be useful for transport business 
owners as a guide to improving truck drivers’ efficiency.  
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ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 การขนส่ง เป็นหน่ึงในกิจกรรมโลจิสติกส์หลักที่ มีความส าคัญและมีบทบาทเป็นอย่างมากต่อ
อุตสาหกรรมโลจิสติกส์ นอกจากน้ี การขนส่งยังสร้างมูลค่าเพิ่มให้สินค้าและเพิ่มความสามารถของธุรกิจในการ
ตอบสนองความต้องการของลูกค้าได้ดียิ่งขึ้น (Coyle, Novack, & Gibson, 2016) 
 หน่ึงในปัจจัยส าคัญต่อการสร้างประสิทธิภาพการขนส่งเพื่อตอบสนองความต้องการของลูกค้าและการ
จัดการต้นทุนที่ดี คือ พนักงานขับรถ เน่ืองจากพนักงานขับรถเก่ียวข้องกับกระบวนการจัดส่งสินค้าและบริการ
ตั้งแต่จุดต้นทางถึงจุดปลายทางของสินค้า และมีส่วนช่วยในการลดต้นทุนการขนส่งของธุรกิจได้ เช่น พฤติกรรม
การขับขี่ของพนักงานขับรถส่งผลกระทบโดยตรงต่อต้นทุนการขนส่ง 2 ด้าน ได้แก่ ต้นทุนเชื้อเพลิง และต้นทุน
ซ่อมบ ารุง กล่าวคือ หากพนักงานขับรถขับขี่ออกนอกเส้นทาง มีการลักลอบขโมยน้ ามัน หรือขับรถเร็วเกิน
ก าหนด ย่อมส่งผลให้ต้นทุนเชื้อเพลิงเพิ่มขึ้น และหากพนักงานขับรถไม่มีการตรวจสอบสภาพของรถเป็นประจ า
ส่งผลให้เครื่องยนต์เกิดความขัดข้องหรืออาจช ารุดเสียหาย ซ่ึงเป็นสาเหตุให้ต้นทุนซ่อมบ ารุงเพิ่มสูงขึ้นเช่นกัน 
(มานิต แถบน้อย ศักดิ์ชาย รักการ และ ปพน สีหอมชัย, 2558) หรือกรณีบริษัทผู้ให้บริการขนส่งตู้คอนเทนเนอร์
แห่งหน่ึง พบว่า พนักงานขับรถขาดแรงจูงในการท างานส่งผลให้ต้นทุนการบ ารุงรักษา ต้นทุนเชื้อเพลิงและต้นทุน
คงที่ต่อเที่ยวของบริษัทสูงขึ้น (ชานนท์ อังศุวัฒกกุล, 2554) 
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 ดังน้ัน ผู้ประกอบการธุรกิจขนส่งจึงควรให้ความส าคัญอย่างยิ่งต่อพนักงานขับรถ เน่ืองจากพนักงานขับ
รถเป็นสินทรัพย์ขององค์กรที่มีบทบาทส าคัญในการก าหนดคุณภาพการบริการและต้นทุนการขนส่ง องค์กรที่มี
พนักงานขับรถที่มีคุณภาพ เช่น การดูแลรักษาและตรวจสอบสภาพรถขนส่งอย่างสม่ าเสมอ การขับรถไม่เกิน
มาตรฐานที่กฎหมายก าหนด การส่งมอบสินค้าตรงเวลา ถูกสถานที่ สินค้าไม่เสียหาย มีความถูกต้องในเรื่องของ
เอกสารการขนส่งและรายการสินค้าที่ส่งมอบ และไม่เกิดอุบัติเหตุในระหว่างการขนส่ง สามารถสร้างการเติบโต
ให้องค์กรได้เป็นอย่างดี (Gidado, Kusairi, & Muhamad, 2014)  
 ตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบันการสร้างการเติบโตขององค์กรน้ัน แรงจูงใจมักถูกน ามาใช้เป็นเครื่องมือส าคัญ  
ในการผลักดันหรือโน้มน้าวให้พนักงานในองค์กรปฏิบัติงานและตอบสนองตามวัตถุประสงค์ขององค์กรได้อย่าง      
มีประสิทธิภาพ โดยแรงจูงใจยังคงเป็นปัจจัยส าคัญที่องค์กรนิยมน ามาเสริมแรงให้พนักงานในองค์กรทั้งภาคการ
ผลิตและภาคบริการ  เน่ืองจากแรงจูงใจจะกระตุ้นให้พนักงานในองค์กรแสดงพฤติกรรมที่ดีและท างานเพื่อ       
ให้บรรลุเป้าหมายและเม่ือประสบความส าเร็จ พนักงานจะรู้สึกภาคภูมิใจ พึงพอใจและส่งผลต่อประสิทธิภาพ      
การด าเนินงานที่ดีขององค์กรในที่สุด นอกจากน้ี แรงจูงใจที่ดียังส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงานและลดอัตรา    
การลาออกของพนักงานลงได้อีกด้วย (Mak & Sockel, 2001) 
 อย่างไรก็ตาม งานวิจัยเก่ียวกับการศึกษาแรงจูงใจในพนักงานขับรถของธุรกิจขนส่งของประเทศไทย     
มีเพียงเล็กน้อย โดยเฉพาะอย่างยิ่ง งานวิจัยในกลุ่มพนักงานขับรถบรรทุก ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาประชากรกลุ่มน้ี 
เน่ืองจากเป็นกลุ่มที่น่าสนใจและมีลักษณะเฉพาะ กล่าวคือ พนักงานขับรถบรรทุกต้องมีประสบการณ์การขับรถ 
มีใบอนุญาตขับขี่รถยนต์ประเภท 3 (ท.3) หรือประเภท 4 (ท.4) โดยนิยามของใบอนุญาตขับขี่ประเภท 3 
หมายถึง ใบอนุญาตขับขี่ส าหรับรถบรรทุกลากจูงรถอ่ืนหรือล้อเลื่อนที่บรรทุกสิ่งใดๆ บนล้อเลื่อนน้ัน และ
ใบอนุญาตขับขี่ประเภท 4 หมายถึง ใบอนุญาตขับขี่ส าหรับรถบรรทุกที่ใช้ในการขนส่งวัตถุอันตราย ซ่ึงส่วนมาก
เป็นรถบรรทุกพ่วง 18 ล้อหรือ 22 ล้อ (รถลากจูงพร้อมหางพ่วง) และรถบรรทุกวัตถุอันตรายตามนิยามประเภท
ของรถบรรทุกในประเทศไทยในพระราชบัญญัติการขนส่งทางบก พ.ศ. 2522 (กรมการขนส่งทางบก, 2563) 
ชั่วโมงการท างานในแต่ละเที่ยวของพนักงานขับรถบรรทุกใช้เวลานาน บ่อยครั้งพนักงานขับรถบรรทุกต้องขับรถ
ในระยะทางไกล และเม่ือสอบถามผู้ประกอบการขนส่งเบื้องต้น พบว่า อัตราทดแทนของพนักงานขับรถบรรทุก
ค่อนข้างต่ า เน่ืองจากต าแหน่งดังกล่าวต้องอาศัยทักษะและความช านาญในการขับมาก หากพนักงานขับ
รถบรรทุกคนใดคนหน่ึงลาออกจากบริษัท การหาพนักงานขับรถบรรทุกทดแทนต้องใช้เวลาค่อนข้างนาน 
นอกจากน้ี ผู้ประกอบการขนส่ง โดยเฉพาะธุรกิจขนส่งขนาดกลางและขนาดย่อมส่วนมากนิยมสร้างแรงจูงใจให้
พนักงานขับรถบรรทุกเพียงด้านผลตอบแทนที่เป็นค่าเที่ยวรถเพียงอย่างเดียว (ธนัตถ์ภัทร ถิรธนัชดิลก, 2562) 
เท่าน้ัน ทั้งที่แนวทางการสร้างแรงจูงใจมีหลายปัจจัยในการเสริมแรงเพื่อให้ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานขับรถดีขึ้น  
 ดังน้ัน การศึกษาแบบแผนความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานขับ
รถบรรทุกในอุตสาหกรรมโลจิสติกส์จึงเป็นงานวิจัยที่น่าสนใจอย่างยิ่ง ทั้งน้ี ข้อค้นพบในงานวิจัยน้ีท าให้ทราบ
ระดับความสัมพันธ์และแบบแผนความสัมพันธ์ของแรงจูงใจและประสิทธิผลการปฏิบัติง านของพนักงานขับ
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รถบรรทุกในอุตสาหกรรมโลจิสติกส์ในปัจจุบัน เพื่อให้ผู้ประกอบการขนส่งสามารถใช้เป็นแนวทางในการพัฒนา
พนักงานขับรถบรรทุกให้มีประสิทธิภาพภายใต้ต้นทุนที่เหมาะสมต่อไป  
 

จุดมุ่งหมายของการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาระดับความสัมพันธ์ของแรงจูงใจและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุก
ในอุตสาหกรรมโลจิสติกส์ 
 2. เพื่อศึกษาแบบแผนความสัมพันธ์ของแรงจูงใจและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานขับ
รถบรรทุกในอุตสาหกรรมโลจิสติกส์ 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 การวิจัยในครั้งน้ีเป็นการศึกษาระดับและแบบแผนความสัมพันธ์ของแรงจูงใจและประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุกในอุตสาหกรรมโลจิสติกส์ โดยใช้กลุ่มตัวอย่างพนักงานขับรถที่ถือใบอนุญาต
ขับรถประเภทที่ 3 (ท.3) และประเภทที่ 4 (ท.4) ในเขตพื้นที่ภาคตะวันออกของประเทศไทย โดยจากการค านวณ
ตามการเก็บตัวอย่างจากสูตรค านวณกลุ่มตัวอย่างของ Cochran (1963) แบบทราบจ านวนประชากร และ
ก าหนดขนาดความคลาดเคลื่อนกลุ่มตัวอย่างร้อยละ 5 ผู้วิจัยต้องเก็บตัวอย่าง 402 คน และใช้เทคนิคสหสัมพันธ์
คาโนนิคอลในการหาความสัมพันธ์ของชุดตัวแปรทั้งสองชุด เน่ืองจากเทคนิคดังกล่าวสามารถวิเคราะห์            
หารูปแบบความสัมพันธ์ระหว่างชุดตัวแปรอิสระ (แรงจูงใจ) และชุดตัวแปรตาม (ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน)     
ในรูปของตัวแปรคาโนนิคอลว่ามีทั้งหมดก่ีคู่  และแต่ละคู่มีความสัมพันธ์ระหว่างชุดตัวแปรทั้งสองกลุ่มดังกล่าว
มากน้อยเพียงใดในเวลาเดียวกัน (โดยพิจารณาเป็นภาพรวม) ซ่ึงมีความแตกต่างจากเทคนิคอ่ืนๆ เช่น การ
วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณที่ใช้ส าหรับการวิเคราะห์ชุดตัวแปรอิสระมากกว่า 1 ตัวแปรเป็นต้นไปกับตัวแปรตาม
เพียง 1 ตัวแปร ดังน้ัน ผู้วิจัยมีกรอบแนวคิดการวิจัย ดังภาพที่ 1 
 

 
 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
ที่มา: จากการศึกษา (2562) 
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วิธีการด าเนินการวิจัย  

1.  ประชากรที่ใช้ในการวิจัยคือ พนักงานขับรถบรรทุกที่ถือใบอนุญาตขับรถประเภทที่ 3 (ท. 3) และ
ประเภทที่ 4 (ท. 4) ในเขตพื้นที่ภาคตะวันออกของประเทศไทย ณ วันที่ 31 กรกฎาคม 2562 จ านวน 59,362 
คน (กรมการขนส่งทางบก, 2562) ส่วนกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยมาจากสูตรการค านวณกลุ่มตัวอย่างของ 
Cochran (1963) แบบทราบจ านวนประชากรและก าหนดขนาดความคลาดเคลื่อนกลุ่มตัวอย่างร้อยละ 5 ดังน้ัน 
ผู้วิจัยต้องเก็บตัวอย่าง 402 คน โดยใช้การสุ่มตัวอย่างแบบอย่างง่าย 

2.  เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลวิจัย คือ แบบสอบถาม ซ่ึงได้จากการทบทวนวรรณกรรม
เก่ียวกับทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์ก (อ านาจ ธีระวนิช, 2553 และ กมลพร กัลยาณมิตร, 2559) ประสิทธิผล 
การปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุก (ธนัตถ์ภัทร ถิรธนัชดิลก, 2562) และสอบถามความคิดเห็นของ
ผู้ประกอบการขนส่งหรือผู้จัดการขนส่งเพื่อให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์การวิจัย โดยแบบสอบถามเป็นแบบ
มาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ได้แก่ ระดับความคิดเห็นมากที่สุด มีค่าเท่ากับ 5 คะแนนจนถึง
ระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด มีค่าเท่ากับ 1 คะแนน 

3.  ผู้วิจัยตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือโดยการตรวจสอบความเที่ยงตรงของเน้ือหา (Content 
Validity) และความเป็นปรนัยของแบบสอบถาม (Objectivity) (ภัทรา นิคมานนท์, 2543) รวมถึงการใช้ภาษา
ด้วยดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามต้องมีค่ามากกว่า 0.5 ขึ้นไป ซ่ึงค่าดังกล่าวอยู่ที่ 0.69–1.00 ถือเป็น
ค่าที่ยอมรับได้ จากน้ันตรวจสอบความเชื่อม่ันของข้อค าถาม (Reliability) โดยใช้สัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha 
Coefficient) ตามวิธีของ Cronbach ซ่ึงแบบสอบถามที่ดีควรมีค่าความเชื่อม่ันมากกว่า 0.70 (Nunnally, 
1978) ผลการทดสอบความเชื่อม่ันของข้อค าถามพบว่า มีค่าความเชื่อม่ันอยู่ระหว่าง 0.90-0.94 

4.  สถิติที่ผู้วิจัยใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ประกอบด้วย  
1) สถิติเชิงพรรณา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่า

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และค่าความถี่  (Frequency) อย่างไรก็ตาม เกณฑ์การแปล
ความหมายของค่าเฉลี่ยเพื่อบอกระดับความส าคัญ 5 ในส่วนผลการวิจัยส่วนที่ 2 ผู้วิจัยปรับปรุงจาก บุญชม ศรี
สะอาด (2554: 121) มีดังน้ี  

- ค่าเฉลี่ยระหว่าง 4.51-5.00 หมายถึง มีระดับความส าคัญมากที่สุด 
- ค่าเฉลี่ยระหว่าง 3.51-4.50 หมายถึง มีระดับความส าคัญมาก  
- ค่าเฉลี่ยระหว่าง 2.51-3.50 หมายถึง มีระดับความส าคัญปานกลาง  
- ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.51-2.50 หมายถึง มีระดับความส าคัญน้อย  
- ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.00-1.50 หมายถึง มีระดับความส าคัญน้อยที่สุด 

2) สถิติวิเคราะห์ ได้แก่ สหสัมพันธ์ค่าสัมประสิทธ์ิอย่างง่ายเพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ
และตัวแปรตาม และสหสัมพันธ์คาโนนิคอลเพื่อหาแบบแผนความสัมพันธ์ระหว่างชุดตัวแปรแรงจูงใจและชุดตัว
แปรประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุกในอุตสาหกรรมโลจิสติกส์ 
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ผลการวิจัย  
 ผู้วิจัยแบ่งการน าเสนอผลการวิจัยเป็น 4 ส่วน ดังน้ี 
 

ส่วนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย (ร้อยละ 99.8) มีช่วงอายุ 31-40 ปี (ร้อยละ 32) ระดับการศึกษา
สูงสุดคือ ประถมศึกษา (ร้อยละ 38.8) ภูมิล าเนาเป็นคนภาคตะวันออกเฉียงเหนือ (ร้อยละ 55.9) รายได้รวม
เฉลี่ยต่อเดือน อยู่ระหว่าง 25,001-30,000 บาท ประสบการณ์ในการขับขี่มากกว่า 10 ปีขึ้นไป (ร้อยละ 59.3) 
และประเภทรถบรรทุกที่ขับอยู่ปัจจุบัน คือ รถบรรทุก 22 ล้อ (รถพ่วง) (ร้อยละ 63.1)  
 

ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความส าคัญของชุดตัวแปรแรงจูงใจและชุดตัวแปรประสิทธิผล
การปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุกในอุตสาหกรรมโลจิสติกส์ 

ผลการวิเคราะห์ชุดตัวแปรแรงจูงใจและชุดตัวแปรประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุก 
แสดงได้ดังตารางที่ 1 โดยพบว่า ค่าเฉลี่ยรวมของชุดตัวแปรแรงจูงใจอยู่ในระดับความส าคัญมาก (Mean = 3.97, 
S.D. = 0.67) และค่าเฉลี่ยรวมของชุดตัวแปรประสิทธิผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับความส าคัญมากเช่นกัน 
(Mean = 4.34, S.D. = 0.48) ตามเกณฑ์การแปลความหมายของบุญชม ศรีสะอาด (2554)  

 

ตารางท่ี 1  แสดงค่าระดับความส าคัญของชุดตัวแปรแรงจูงใจและชุดตัวแปรประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ 
               พนักงานขับรถบรรทุกในอุตสาหกรรมโลจิสติกส์ 

ตัวแปร Mean S.D. ระดับความส าคัญ 

แรงจูงใจ (ตัวแปรอิสระ)    
- ลักษณะงานที่ท า (X1) 4.13 0.51 มาก 
- ความส าเร็จของงานที่ท า (X2) 4.37 0.47 มาก 
- ความก้าวหน้าในอาชีพ (X3) 3.66 0.75 มาก 
- ค่าตอบแทน (X4) 3.79 0.75 มาก 
- การบังคับบัญชา (X5) 3.99 0.81 มาก 
- สภาพการท างาน (X6) 3.86 0.71 มาก 

โดยรวม 3.97 0.67 มาก 
ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน (ตัวแปรตาม)    
- ความรับผิดชอบต่อหน้าที่ตนเอง (Y1) 4.16 0.51 มาก 
- คุณภาพในการขนส่ง (Y2) 4.38 0.49 มาก 
- ความปลอดภัยในการขนส่ง (Y3) 4.48 0.45 มาก 

โดยรวม  4.34 0.48 มาก 

ที่มา: จากการศึกษา (2562) 
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ส่วนท่ี 3  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความสัมพันธ์ของชุดตัวแปรแรงจูงใจและชุดตัวแปรประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุกในอุตสาหกรรมโลจิสติกส์ 

เพื่อตอบวัตถุประสงค์การวิจัยข้อที่ 1 ในการศึกษาระดับความสัมพันธ์ของแรงจูงใจและประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุกในอุตสาหกรรมโลจิสติกส์ พบว่า ตารางที่ 2 แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์
ระหว่างชุดตัวแปรแรงจูงใจและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุกทั้งหมด 9 ตัวมีค่าระหว่าง 
0.247 ถึง 0.682 ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทุกคู่มีค่าความสัมพันธ์ไม่เกินเกณฑ์มาตรฐานที่ก าหนดคือ 0.80 
(Cooper & Schindler, 2006) ดั ง น้ัน  ตั วแปรที่ น ามา วิ เคราะห์ ไ ม่ มีปัญหาความสัมพัน ธ์ระห ว่างกัน 
(Collinearity) ผู้วิจัยสามารถน าไปวิเคราะห์สหสัมพันธ์คาโนนิคอลระหว่างชุดตัวแปรแรงจูงใจและชุดตัวแปร
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุกต่อไปได้  

ส่วนระดับความสัมพันธ์ของชุดตัวแปรแรงจูงใจและชุดตัวแปรประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานขับ
รถบรรทุกของตัวแปร 9 ตัวแปรมีความสัมพันธ์กันเชิงบวกทั้งหมดที่ระดับนัยส าคัญ 0.01 (ตัวแปรทุกตัวแปรมี
ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน) และคู่ตัวแปรที่มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ ทั้งภายในและข้ามกลุ่มในระดับสูง 
โดยมีค่า r ตั้งแต่ 0.50 ถึง 1.00 (ชูชาติ เตชะโพธิวรคุณ, 2561) มีทั้งหมด 11 คู่ ดังน้ี  

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ภายในระหว่างตัวแปรแรงจูงใจในกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด มีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์ภายในกลุ่มสูงมีทั้งหมด 5 คู่  ได้แก่ ความก้าวหน้าในอาชีพกับค่าตอบแทน (rx3x4 =0.572) 
ความก้าวหน้าในอาชีพกับสภาพการท างาน (rx3x6 =0.582) ค่าตอบแทนกับการบังคับบัญชา (rx4x5 =0.631) 
ค่าตอบแทนกับสภาพการท างาน (rx4x6 =0.538) และการบังคับบัญชากับสภาพการท างาน (rx5x6 =0.521) 

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ภายในระหว่างตัวแปรประสิทธิผลการปฏิบัติงานในกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด มีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ภายในกลุ่มสูงมีทั้งหมด 3 คู่ ได้แก่ ความรับผิดชอบต่อหน้าที่ตนเองกับคุณภาพในการ
ขนส่ง (ry1y2 =0.682) ความรับผิดชอบต่อหน้าที่ตนเองกับความปลอดภัยในการขนส่ง (ry1y3 =0.579) และ
คุณภาพในการขนส่งกับความปลอดภัยในการขนส่ง (ry2y3 =0.662)  

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ข้ามกลุ่มระหว่างตัวแปรแรงจูงใจกับตัวแปรประสิทธิผลการปฏิบัติงานในกลุ่ม
ตัวอย่างทั้งหมด มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ข้ามกลุ่มสูงมีทั้งหมด 3 คู่ ได้แก่ ความส าเร็จของงานที่ท ากับความ
รับผิดชอบต่อหน้าที่ของตนเอง (rx2y1 =0.603) ความส าเร็จของงานที่ท ากับคุณภาพในการขนส่ง (rx2y2 = 
0.542) และความส าเร็จของงานที่ท ากับความปลอดภัยในการขนส่ง (rx2y3 =0.500) 
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ตารางท่ี 2  สหสัมพันธ์ค่าสัมประสิทธ์ิอย่างง่าย (rxy) ระหว่างแรงจูงใจ (X) กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ 
               พนักงานขับรถบรรทุก (Y) ในอุตสาหกรรมโลจิสติกส์ 

 X1 X2 X3 X4 X5 X6 Y1 Y2 Y3 

X1 1         
X2 .461** 1        
X3 .413** .343** 1       
X4 .453** .247** .572** 1      
X5 .367** .291** .464** .631** 1     
X6 .375** .337** .582** .538** .521** 1    
Y1 .445** .603** .425** .329** .330** .458** 1   
Y2 .375** .542** .408** .358** .332** .411** .682** 1  
Y3 .346** .500** .321** .296** .348** .327** .579** .662** 1 
** ระดับนัยส าคัญ 0.01  

ที่มา: จากการศึกษา (2562) 
 

ส่วนท่ี 4  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์คาโนนิคอลระหว่างชุดตัวแปรแรงจูงใจและชุดตัวแปร

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุกในอุตสาหกรรมโลจิสติกส์ 
 

ตารางท่ี 3  ค่าสหสัมพันธ์คาโนนิคอลระหว่างชุดตัวแปรแรงจูงใจและชุดตัวแปรประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ 
               พนักงานขับรถบรรทุกในอุตสาหกรรมโลจิสติกส์ 

Canonical 
Function 

Canonical 
Correlation 

(Rc) 

Square 
Canonical 

(Rc
2) 

Wilks’ 
Lambda 

() 

F-value 
(Chi-square) 

(2) 

df p-value 
(sig.) 

1 0.71 0.51 0.47 19.52 18.00     0.00** 
2 0.16 0.02 0.96 1.67 10.00 0.08 
3 0.12 0.01 0.98 1.41 4.00 0.23 

หมายเหตุ: ** ระดับนัยส าคัญ 0.01 
ที่มา: จากการศึกษา (2562) 
 

เพื่อตอบวัตถุประสงค์การวิจัยข้อที่ 2 ในการศึกษาแบบแผนความสัมพันธ์ของแรงจูงใจและประสิทธิผล
การปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุกในอุตสาหกรรมโลจิสติกส์ พบว่า ตารางที่  3 แสดงแบบแผน
ความสัมพันธ์คาโนนิคอลระหว่างชุดตัวแปรแรงจูงใจและชุดตัวแปรประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานขับ
รถบรรทุกสามารถพิจารณาได้จากฟังก์ชันคาโนนิคอล  
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ผลการวิจัย พบว่า ฟังก์ชั่นคาโนนิคอลที่ 1 มีค่าสหสัมพันธ์คาโนนิคอล (Rc) เท่ากับ 0.71 ที่ระดับ
นัยส าคัญที่ระดับ .01 (Wilks’ Lambda = 0.47, p-value = 0.00 < 0.05) ซ่ึงผ่านเกณฑ์มาตรฐานที่ก าหนดให้
ค่าสหสัมพันธ์คาโนนิคอลที่วิเคราะห์ได้ต้องมีค่าตั้งแต่ 0.30 ขึ้นไป กล่าวคือ ฟังก์ชั่นคาโนนิคอลที่ 1 ที่สามารถ
น ามาอธิบายความสัมพันธ์ระหว่าง 2 กลุ่มของตัวแปรอิสระและตัวแปรตามได้ เม่ือพิจารณาค่าสหสัมพันธ์คาโนนิ
คอลก าลังสองของฟังก์ชั่นคาโนนิคอลที่ 1 มีค่าเท่ากับ 0.51 หมายความว่า ชุดตัวแปรแรงจูงใจและชุดตัวแปร
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานมีความแปรปรวนร่วมกันร้อยละ 51 (Rc

2 =0.51) 
ส่วนฟังก์ชั่นคาโนนิคอลที่ 2 และ 3 มีความสัมพันธ์กันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ดังน้ัน งานวิจัยน้ี 

ผู้วิจัยจึงใช้ฟังก์ชั่นคาโนนิคอลที่ 1 ในการหาระดับความสัมพันธ์ของแรงจูงใจและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานขับรถบรรทุกในอุตสาหกรรมโลจิสติกส์ต่อไป 
 

ตารางท่ี 4  ความสัมพันธ์คาโนนิคอลฟังก์ชันที่ 1 ระหว่างชุดตัวแปรแรงจูงใจและชุดตัวแปรประสิทธิผลการ 
    ปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุกในอุตสาหกรรมโลจิสติกส์ 

ตัวแปร สัมประสิทธิ์ 
คาโนนิคอล 

น  าหนักความส าคัญ
คาโนนิคอล 

ร้อยละของสัดส่วน 
ความแปรปรวน 

ชุดตัวแปรแรงจูงใจ (ตัวแปรอิสระ) 
ลักษณะงานที่ท า (X1) 0.143 0.643 41.345 
ความส าเร็จของงานที่ท า (X2) 0.668 0.895 80.102 
ความก้าวหน้าในอาชีพ (X3) 0.155 0.633 40.069 
ค่าตอบแทน (X4) 0.032 0.520 27.040 
การบังคับบัญชา (X5) 0.056 0.525 27.562 
สภาพการท างาน (X6) 0.250 0.665 44.222 
ชุดตัวแปรประสิทธิผลการปฏิบัติงาน (ตัวแปรตาม) 
ความรับผิดชอบต่อหน้าที่ของตนเอง (Y1) 0.628 0.946 89.492 
คุณภาพในการขนส่ง (Y2) 0.292 0.856 73.274 
ความปลอดภัยในการขนส่ง (Y3) 0.204 0.762 58.064 

ที่มา: จากการศึกษา (2562) 
 

จากตารางที่ 4 พบว่า เม่ือพิจารณาน้ าหนักความส าคัญคาโนนิคอลของชุดตัวแปรแรงจูงใจมีค่าระหว่าง 
0.520-0.895 และค่าน้ าหนักความส าคัญคาโนนิคอลของชุดตัวแปรประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน     
ขับรถบรรทุกมีค่าระหว่าง 0.762-0.946 ซ่ึงค่าน้ าหนักความส าคัญคาโนนิคอลทั้งสองชุด มีค่าสัมบูรณ์มากกว่า
หรือเท่ากับ 0.45 (Sherry & Henson, 2005)  

ในฟังก์ชันคาโนนิคอลที่ 1 ของชุดตัวแปรแรงจูงใจ พบว่า ความส าเร็จของงานที่ท ามีความส าคัญในการ
อธิบายตัวแปรแรงจูงใจมากที่สุด (0.895) รองลงมาคือ สภาพการท างาน (0.665) ลักษณะงานที่ท า (0.643) 
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ความก้าวหน้าในอาชีพ (0.633) การบังคับบัญชา (0.525) และค่าตอบแทน (0.520) ตามล าดับ ส่วนฟังก์ชันคา
โนนิคอลที่ 1 ของชุดตัวแปรประสิทธิภาพผลการปฏิบัติงาน พบว่า ความรับผิดชอบต่อหน้าที่ของตนเอง (0.946) 
มีความส าคัญในการอธิบายตัวแปรประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากที่สุด รองลงมาคือ คุณภาพในการขนส่ง 
(0.856) และความปลอดภัยในการขนส่ง (0.762) ตามล าดับ 

เม่ือพิจารณาร้อยละของสัดส่วนความแปรปรวนของตัวแปรแรงจูงใจที่อธิบายฟังก์ชันคาโนนิคอลที่ 1 
พบว่า ความส าเร็จของงานที่ท ามีค่าร้อยละของความแปรปรวนมากที่สุด (80.102) รองลงมาคือ สภาพการ
ท างาน (44.222) ลักษณะงานที่ท า (41.345) ความก้าวหน้าในอาชีพ (40.069) การบังคับบัญชา (27.562) และ
ค่าตอบแทน (27.040) ตามล าดับ ส่วนร้อยละของสัดส่วนความแปรปรวนของตัวแปรประสิทธิภาพผลการ
ปฏิบัติงาน พบว่า ความรับผิดชอบต่อหน้าที่ของตนเอง (89.492) มีค่าร้อยละของความแปรปรวนมากที่สุด 
รองลงมาคือ คุณภาพในการขนส่ง (73.274) และความปลอดภัยในการขนส่ง (58.064) ตามล าดับ 

 
การอภิปรายผล  

จากการศึกษาทั้งระดับความสัมพันธ์และแบบแผนความสัมพันธ์ของแรงจูงใจและประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานขับรถบรรทุกในอุตสาหกรรมโลจิสติกส์น้ัน ผู้วิจัยสามารถสรุปและอภิปรายผลการวิจัยได้ดังน้ี  

จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า แรงจูงใจมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานขับ
รถบรรทุกในอุตสาหกรรมโลจิสติกส์ในระดับสูง เน่ืองจากฟังก์ชั่นคาโนนิคอลที่ 1 มีค่าสหสัมพันธ์คาโนนิคอล (Rc) 
เท่ากับ 0.71 ที่ระดับนัยส าคัญที่ระดับ 0.01 กล่าวคือ เม่ือพนักงานขับรถบรรทุกมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
เพิ่มขึ้น ผลของประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุกย่อมเพิ่มขึ้นเช่นกัน สอดคล้องกับงานวิจัย
ของ ชานนท์  อังศุวัฒกกุล (2554) ที่กล่าวว่า แรงจูงใจท าให้พนักงานขับรถบรรทุกขับรถได้อย่างมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้นส่งผลให้สามารถลดต้นทุนการบ ารุงรักษา ต้นทุนเชื้อเพลิงและต้นทุนคงที่ต่อเที่ยวลงได้ อย่างไรก็ตาม 
งานวิจัยน้ีกล่าวถึงแรงจูงใจในการกระตุ้นพนักงานขับรถบรรทุกประกอบด้วย ลักษณะงานที่ท า ความส าเร็จของ
งานที่ท า ความก้าวหน้าในอาชีพ ค่าตอบแทน การบังคับบัญชา และสภาพการท างาน ส่วนประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุกประกอบด้วย ความรับผิดชอบต่อหน้าที่ของตนเอง คุณภาพในการขนส่ง 
และความปลอดภัยในการขนส่ง ทั้งน้ี เม่ือพิจารณาตามค่าน้ าหนักความส าคัญคาโนนิคอลของแรงจูงใจพบว่า 
ความส าเร็จของงานที่ท ามีค่าน้ าหนักคาโนนิคอลมากที่สุด รองลงมาคือ สภาพการท างาน ลักษณะงานที่ท า 
ความก้าวหน้าในอาชีพ การบังคับบัญชา และค่าตอบแทน ตามล าดับ และเม่ือพิจารณาสหสัมพันธ์ค่าสัมประสิทธ์ิ
อย่างง่ายที่มีค่าสูง (ระหว่าง 0.5-1.0) ระหว่างแรงจูงใจและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุก 
พบว่า ความส าเร็จของในงานที่ท ามีความสัมพันธ์ในระดับสูงกับทั้ง 3 องค์ประกอบของประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุก กล่าวคือ ความส าเร็จของงานที่ท ากับความรับผิดชอบต่อหน้าที่ของตนเอง 
ความส าเร็จของงานที่ท ากับคุณภาพในการขนส่ง และความส าเร็จของงานที่ท ากับความปลอดภัยในการขนส่ง  
ท าให้สรุปได้ว่า ตัวแปรแรงจูงใจที่ส าคัญที่ผู้ประกอบการควรสนใจมากเป็นอย่างยิ่ง คือ ความส าเร็จในงานที่ท า 
(Achievement) นอกจากน้ี สภาพการท างาน (Work Condition) และลักษณะงานที่ท า (Work Content)      
มีค่าน้ าหนักความส าคัญคาโนนิคอลที่สูงรองลงมาเช่นกัน  
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ดังน้ัน ผู้วิจัยสามารถสรุป 3 ตัวแปรส าคัญดังกล่าวเป็น 2 ประเภท กล่าวคือ (1) ประเภทของปัจจัย
แรงจูงใจที่เกิดจากด้านในตัวพนักงานขับรถบรรทุกเอง ได้แก่ ความส าเร็จในงานที่ท า และลักษณะงานที่ท า       
ซ่ึงสอดคล้องกับ อ านาจ ธีรวนิช (2553) ที่กล่าวว่า ทั้งสองตัวแปรเป็นปัจจัยจูงใจที่ส าคัญต่อการสร้างความพึง
พอใจให้กับพนักงาน พนักงานจะเกิดแรงจูงใจภายในให้สร้างสรรค์ผลงานที่ดี หากองค์กรส่งเสริมปัจจัยจูงใจ
ดังกล่าวอย่างเหมาะสม (2) ประเภทของปัจจัยจูงใจที่เกิดจากภายนอกตัวพนักงานขับรถบรรทุก ได้แก่ สภาพ
การท างาน (Work Condition) ซ่ึงสอดคล้องกับ กมลพร กัลยาณมิตร (2559) ที่กล่าวว่า ปัจจัยดังกล่าวเป็น
ปัจจัยค้ าจุนที่ส าคัญส าหรับการป้องกันความไม่พอใจในการท างานของพนักงาน โดยองค์กรจ าเป็นต้องส่งเสริม
ปัจจัยทั้ง 2 ประเภทไปพร้อมๆ กัน   

ความหมายของตัวแปรความส าเร็จของงานที่ท า หมายถึง ความส าเร็จที่พนักงานขับรถท างานได้ส าเร็จ
ลุล่วงและประสบความส าเร็จ ความยินดีเป็นอย่างดี พนักงานมีความสามารถแก้ไขและรู้จักป้องกันปัญหาที่
เกิดขึ้นได้เสมอหรือสนับสนุนคุณค่าในบางสิ่งบางอย่างของงาน ซ่ึงท าให้รู้สึกพอใจในงาน เช่น ความรู้สึกภูมิใจที่
สามารถขนส่งสินค้าให้ลูกค้าตรงเวลาและส่งสินค้าได้ส าเร็จ หรือสามารถรับผิดชอบงานขนส่งสินค้าในเที่ยวน้ันๆ 
ให้ส าเร็จ พนักงานขับรถบรรทุกสามารถแก้ปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นในระหว่างการขับรถบรรทุก เช่น รถเสีย หรือ
เกิดเหตุฉุกเฉินต่างๆ ได้ส าเร็จ เป็นต้น ตัวแปรดังกล่าวเป็นสิ่งส าคัญที่ผู้ประกอบการให้ความส าคัญ ส่วนตัวแปร
ลักษณะงานที่ท า ซ่ึงหมายถึง ความรู้สึกของพนักงานขับรถบรรทุกที่มีต่องานที่ได้รับมอบหมาย หากเป็นงานที่ให้
โอกาสและความเชื่อใจส่งผลให้พนักงานขับรถพึงพอใจในงานที่ได้รับ ถึงแม้ว่า ค่าน้ าหนักความส าคัญคาโนนิคอล
จะสูงเป็นอันดับที่ 3 แต่ผู้ประกอบการสามารถจัดการตัวแปรน้ีพร้อมกับความส าเร็จของงานที่ท าได้พร้อมกัน 
เน่ืองจากเป็นเรื่องความรู้สึกภายในที่เกิดขึ้นในตัวพนักงาน ผู้ประกอบควรเอาใจใส่ต่อความรู้สึกและบริหาร
จัดการพนักงานขับรถบรรทุกด้านอารมณ์ความรู้สึกของพนักงานขับรถบรรทุกด้วยการสื่อสาร 2 ทาง ซ่ึงสอดคล้อง
กับ เอสซีจีโลจิสติกส์ (2560) ที่อ้างถึง Covenant Transportation Group บริษัท  ผู้ให้บริการขนส่งขนาดใหญ่
ในสหรัฐอเมริกาใช้เทคนิคการสื่อสาร 2 ทางกับพนักงานขับรถบรรทุก โดยให้ผู้จัดการในแต่ละ Fleet ใช้เวลา
อย่างน้อย 5-10 นาทีต่อวันในการสื่อสารกับลูกน้องของตนช่วยให้ลดอัตราการลาออกของพนักงานขับรถบรรทุก
ลงได้ เน่ืองจากลูกน้องมีความรู้สึกที่ดตี่องานที่ได้รับมอบหมาย 

ผลจากการวิจัยที่พบว่า ผู้ประกอบการขนส่งจ าเป็นต้องให้ความส าคัญต่อความส าเร็จของงานที่ท าเป็น
อันดับแรกน้ัน ไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของธนัตถ์ภัทร ถิรธนัชดิลก (2562) ที่พบว่า ผู้ประกอบการขนส่งส่วนมาก
สร้างแรงจูงใจด้านค่าตอบแทนเพียงอย่างเดียว ผู้ประกอบการบางแห่งอาจมีสวัสดิการจูงใจด้านที่พักให้ฟรี       
แต่พนักงานขับรถต้องเสียค่าสาธารณูปโภคเอง เช่น ค่าไฟฟ้า ค่าตอบแทนการขับรถบรรทุกในอุตสาหกรรมการ
ขนส่งแบ่งเป็น 2 ส่วน ได้แก่ ส่วนที่  1 คือ ส่วนของเงินเดือนประจ า ซ่ึงเป็นฐานเงินค่อนข้างน้อย เช่น 
ผู้ประกอบการขนส่งขนาดกลางและขนาดเล็กให้เงินเดือนประจ าประมาณ 8,000-10,000 บาทต่อเดือน และ   
ส่วนที่ 2 คือ ส่วนของค่าจ้างส่วนที่เพิ่มขึ้นตามจ านวนเที่ยวขนส่ง ที่เรียกว่า ค่าเที่ยว หากพนักงานขับรถบรรทุก
ต้องการรายได้ต่อเดือนเพิ่มขึ้น พนักงานจ าเป็นต้องขับรถบรรทุกเพิ่มขึ้น ระบบค่าตอบแทนดังกล่าวนิยมใช้        
ในอุตสาหกรรมการขนส่งของประเทศไทยเป็นเวลานานจวบจนถึงปัจจุบัน ท าให้พนักงานขับรถคุณภาพบางส่วน
ไม่ต้องการอยู่ในอุตสาหกรรมขนส่งตลอดและยังประสบปัญหาการขาดแคลนพนักงานขับรถบรรทุกเช่นเดิม 
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นอกจากน้ี ผลการวิจัยพบว่า ค่าน้ าหนักความส าคัญคาโนนิคอลด้านค่าตอบแทนมีค่าน้ าหนักน้อยที่สุด 
แต่ค่าน้ าหนักมีค่าเกิน 0.45 ตามเกณฑ์มาตรฐาน หมายความว่า ตัวแปรค่าตอบแทนยังมีความส าคัญแต่ควรให้
ความส าคัญในล าดับสุดท้ายในการสร้างแรงจูงใจแก่พนักงานขับรถบรรทุก ปัจจุบันพบว่า บางองค์กรที่เพิ่ม
ค่าตอบแทนให้แก่พนักงานขับรถ อัตราการลาออกของพนักงานก็ยังไม่ลดลง แสดงให้เห็นว่า การสร้างแรงจูงใจ
ด้วยการพิจารณาด้านค่าตอบแทนเพียงอย่างเดียวไม่สามารถเพิ่มผลประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน      
ขับรถบรรทุกได้อย่างยั่งยืน 

ดังน้ัน การสร้างแรงจูงใจภายในตัวพนักงานขับรถบรรทุกจึงเป็นสิ่งจ าเป็นอย่างมาก ซ่ึงสอดคล้องงานวิจัย
ของ Springer (2010) ที่กล่าวว่า แรงจูงใจภายในที่เกิดขึ้นในตัวพนักงานเป็นแรงขับที่ดีที่ก าหนดพฤติกรรม      
การท างานที่มีประสิทธิภาพสูงขึ้น นอกจากน้ี สภาพการท างานเป็นปัจจัยจูงใจอันดับที่  2 ที่ผู้ประกอบการควร
มุ่งเน้นควบคู่กันไป โดยสภาพการท างาน หมายถึง สภาพแวดล้อมกายภาพของสถานที่ท างานที่ดี จ านวนชั่วโมง
การท างานที่เหมาะสม อุปกรณ์และเครื่องมือการท างานที่พร้อมใช้งาน เน่ืองจากสภาพการท างานเป็นการสร้าง
ความม่ันใจและความปลอดภัยต่อพนักงานขับรถบรรทุกตลอดเส้นทางการขนส่ง อย่างไรก็ตาม หากผู้ประกอบการ
ขนส่งให้ความส าคัญต่อตัวแปรทั้ง 3 ตัวแปรพร้อมกัน ย่อมท าให้แนวโน้มการลาออกของพนักงานขับรถบรรทุก
ลดลงได้ โดยปัจจุบัน สถานการณ์การลาออกของพนักงานขับรถบรรทุกในประเทศไทยเพิ่มขึ้น ในขณะที่อัตรา
การทดแทนแรงงานของพนักงานขับรถบรรทุกคนใหม่แทนคนเก่ายังอยู่ในอัตราที่ค่อนข้างต่ า เน่ืองจากสภาพการ
ท างานที่ต้องใช้เวลาอยู่บนถนนค่อนข้างนานภายใต้ความเครียด เป็นอาชีพที่ต้องใช้ทักษะการขับรถสูง เช่น 
รถบรรทุก 18 ล้อ (หัวลาก) หรือรถบรรทุก 22 ล้อ (รถพ่วง) และต้องถือใบอนุญาตขับรถประเภทที่ 3 และ
ประเภทที่ 4 จากกรมการขนส่งทางบก เป็นต้น หากรัฐบาลไม่ให้ความส าคัญ การขาดแคลนแรงงานของพนักงาน
ขับรถบรรทุกจะเกิดขึ้นในอนาคตอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ 
 
ข้อเสนอแนะ 

1. ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลวิจัยไปใช้  
1.1 การน าไปใช้ประโยชน์เชิงวิชาการ (Academic Contribution)  

งานวิจัยน้ีสามารถประยุกต์ใช้ประโยชน์เพื่อจัดท าหลักสูตรฝึกอบรมที่พัฒนาทั้งผู้ประกอบการ
และพนักงานขับรถให้มีคุณภาพและมาตรฐาน ยกระดับคุณภาพชีวิตของพนักงานขับรถบรรทุก ทั้งน้ีเพื่อลดการ
ลาออกของพนักงานขับรถบรรทุกและส่งเสริมให้พนักงานขับรถบรรทุกของประเทศไทยมีคุณภาพเพื่อรองรับ
อุตสาหกรรมโลจิสติกส์ของประเทศไทยต่อไป 

1.2 การน าไปใช้ประโยชน์เชิงบริหารจัดการ (Managerial Contribution)  

งานวิจัยน้ีเป็นประโยชน์อย่างมากต่อผู้ประกอบการขนส่งในอุตสาหกรรมโลจิสติกส์ให้ความส าคัญต่อ
ปัจจัยในการสร้างแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานในระดับสูงของพนักงานขับรถบรรทุก เช่น การ
พนักงานขับรถบรรทุกตระหนักถึงความรับผิดชอบต่อหน้าที่ของตนเอง คุณภาพการขนส่งสูงขึ้น และความ
ปลอดภัยในการขนส่ง ทั้งยานพาหนะและสินค้าที่บรรทุก เป็นต้น ผู้วิจัยแนะน าให้ผู้ประกอบการส่งเสริมปัจจัยจูง
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ใจอ่ืนๆ  นอกเหนือจากด้านค่าตอบแทนเพียงอย่างเดียว เช่น การสื่อสารสองทาง (Two-way Communication) 
ด้วยเทคนิคกล่าวค าชื่นชมในความส าเร็จของพนักงานในแต่ละครั้ง สภาพการท างานให้เหมาะสม เช่น 
สภาพแวดล้อมกายภาพของสถานที่ท างานที่ดี จ านวนชั่วโมงการท างานที่เหมาะสม เป็นต้น ลักษณะงานที่ท า 
ความก้าวหน้าในอาชีพ และการบังคับบัญชาซ่ึงเป็นปัจจัยที่สร้างแรงจูงใจให้พนักงานขับรถบรรทุกเช่นกัน  

2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป  
2.1 การศึกษาครั้งต่อไป ควรศึกษาเชิงคุณภาพกับพนักงานขับรถบรรทุกและผู้ประกอบการขนส่ง 

และท าการวิจัยในทุกมิติทั้งด้านผู้ประกอบการและลูกค้า 
2.2 ควรศึกษาตัวแปรอ่ืนๆ ที่ส่งผลส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน นอกจากตัวแปรแรงจูงใจ 

เช่น ความเม่ือยล้า (Fatigue) จากการขับรถบรรทุกเป็นเวลานาน หรือตัวแปรด้านบุคลิกลักษณะในการคัดเลือก
พนักงานขับรถเพื่อให้ได้มุมมองของงานวิจัยใหม่ๆ ในอุตสาหกรรมการขนส่งต่อไป 
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