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บทคัดย่อ 
การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจเพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท 

สยามซีแลนด์ ทรานสปอร์ต จ ากัด ตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา คือพนักงานของบริษัท สยามซีแลนด์ 
ทรานสปอร์ต จ ากัด จ านวน 100 คน ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการรวบรวมข้อมูล ผลจาก
การศึกษาพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ท างานในแผนกขนส่ง การศึกษาระดับ 
ปวส. และประสบการณ์ท างาน 5-10 ปี ผู้ตอบแบบสอบถามมีปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานบริษัท 
สยามซีแลนด์ ทรานสปอร์ต จ ากัด ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณารายด้านของ
ปัจจัยจูงใจพบว่าลักษณะของงานที่ท า มีค่ามากท่ีสุด  รองลงมา คือ ด้านการยอมรับ ด้านความส าเร็จ
ในการท างาน ด้านความก้าวหน้าในงานที่ท า และด้านความรับผิดชอบ ส าหรับปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ 
เพศ แผนก ระดับการศึกษา ประสบการณ์การท างาน ที่แตกต่างกันไม่มีผลต่อแรงจูงใจของพนักงาน
บริษัท สยามซีแลนด์ ทรานสปอร์ต จ ากัด อย่างมีนัยส าคัญท่ี  0.05 
 
ค าส าคัญ :  แรงจูงใจในการท างาน  ผลการปฏิบัติงาน 
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Guidelines for Work Motivation of Employees in Siam Sea Land Transport 
Co., Ltd.  
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Abstract 
 The primary purpose of this study was to develop motivational guidelines for 
employees in Siam Sea Land Transport Co., Ltd. A sample survey, with 
questionnaires, of 100 employees was conducted to collect data for analytical 
purposes of the research.   
 Results revealed that most of the respondents were females, completed 
vocational school level, work in the transportation section, and had 5-10 years work 
experience. The sample employees in the Siam Sea Transport Co., Ltd. exhibited in 
average a high level of work motivation. It was also revealed that the most 
motivating factors were job characteristic, recognition, work success, progress 
opportunity, and responsibility. The personal differences in terms of gender, 
education, department, and work experience had no effect on work motivation at 
0.05 statistically significant level. 
 
Keywords: Work motivation, Work performance. 
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ความเป็นมาและความส าคัญของการศึกษา 
 ในการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจและ
สภาพในการแข่งขันสูง ประกอบกับการส่งเสริม
การลงทุนในระบบงานโลจิสติกส์ หรือการขนส่ง
ในรูปแบบต่าง ๆ เมื่อกล่าวถึงผลการปฏิบัติงาน
ในองค์การ  มักจะมีเรื่องหนึ่งที่ถือว่าเป็นค าถาม
ส าคัญนั้นก็คือ องค์การมีประสิทธิภาพมากน้อย
เพียงใด ซึ่ ง เป็นค าตอบที่หลากหลายทาง
ความคิด และแตกต่างกันไปตามองค์ความรู้และ
ประสบการณ์  ป ระกา รหนึ่ ง ที่ ส า คั ญคื อ
ประสิทธิภาพในองค์การยังจ ากัดอยู่ในหลาย ๆ 
ประการ ไม่ว่าจะเป็นภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ  และ
ภาคเอกชน ดังนั้นในสภาวะที่ต้องแข่งขัน 
จะต้องตอบสนองการเปลี่ยนแปลงที่ก าลังจะ
เกิดขึ้น  ซึ่งต้องน านโยบายทรัพยากรมนุษย์มา
ใช้ในองค์กรเพ่ือให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น ด้วย
เหตุนี้แต่ละองค์การจึงพยายามเสาะแสวงหา
ทรัพยากรทางการบริหารที่มีคุณภาพ และมี
ปริมาณที่เพียงพอ และในบรรดาทรัพยากร
เหล่านั้น คนจัดเป็นทรัพยากรที่มีความส าคัญ
เป็นอย่างยิ่งที่ผู้บริหารขององค์การจะต้องสรร
หาและธ ารงรักษาไว้ให้สามารถปฏิบัติงานได้
อย่างเต็มที ่
 แร งจู ง ใจ  เป็ นสิ่ งน า ไปสู่ ก ารสร้ า ง
พฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงาน หาก
ให้ ก า รท า ง านมี ป ระสิ ทธิ ภ าพต้ อ งส ร้ า ง
แรงผลักดันที่ เป็นต้นเหตุของพฤติกรรมให้
เ หมาะสม  แร งจู ง ใ จที่ เ หมาะสมจะ เป็ น
แรงผลั กดั น ให้พนั ก งานท า งานได้ ส า เ ร็ จ 
ความส าเร็จที่ได้จะเป็นเหตุให้พนักงานได้รับการ
ยอมรับจากผู้อ่ืนและสังคมโดยรวมในองค์การ 
แรงจูงใจที่ดีจะน ามาซึ่งความร่วมมือรวมใจของ
คนทั้ งองค์การ  การสร้ างแรงจู ง ใจให้แก่
พนักงาน จึงเป็นสิ่งต้องท าอย่างรวดเร็วและ
ต่อเนื่อง การสร้างแรงจูงใจนั้นต้องค านึงถึง
ปัจจัยด้านการเงิน ด้านสวัสดิการ ด้านที่อยู่

อาศัย สถานที่ท างานและการให้บริการต่าง ๆ  
อย่างเหมาะสม เพราะปัจจัยเหล่านี้ เป็นสิ่ง
ส าคัญมากส าหรับการด ารงชีวิตประจ าวัน การมี
ความมั่นคงในอาชีพการงานย่อมส่งผลดีต่อขวัญ
และก าลังในการท างาน 
 ด้วยเหตุผลนี้ผู้ศึกษาจึงได้ท าการศึกษา
เรื่อง แนวทางการสร้างแรงจูงใจในปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัท สยามซีแลนด์ ทรานสปอร์ต 
จ ากัด เพ่ือให้ได้ข้อมูลส าคัญเป็นแนวทางในการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์และการพัฒนากลยุทธ์
การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัทสยามซีแลนด์ ทรานสปอร์ต 
จ ากั ด  ให้ มีพฤติ กร รมการปฏิบั ติ ง านที่ มี
ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสูงสุดแก่
บริษัท 
แนวคิดและทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg 
 ท ฤ ษ ฎี  2  ปั จ จั ย ข อ ง  Herzberg 
(Herzberg’s Two-Factor Theory) ได้มีการ
พัฒนาโดย Frederick Herzberg ในปี ค.ศ. 
1950-1959 และในช่วงแรกของปี ค.ศ. 1960-
1969 (อ้างถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 
2550) ซึ่งเสนอแนะว่าความพึงพอใจในการ
ท างาน ประกอบด้วย 2 แนวคิด คือ แนวคิดที่มี
ขอบเขตจากความพึงพอใจ (Satisfaction) ไป
ยังความไม่พึงพอใจ (No Satisfaction) และ
การได้รับอิทธิพลจากปัจจัยจูงใจ (Motivation 
Factors) และแนวคิดที่มีขอบเขตจากความไม่
พึงพอใจ (Dissatisfaction) ไปยังความไม่มี
ความไม่พึงพอใจ (No Dissatisfaction) และ
ได้รับอิทธิพลจากปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene 
Factors) หรือกล่าวได้ว่า ทฤษฎี 2 ปัจจัย 
ประกอบด้วย (1) ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยที่เป็น
ตัวกระตุ้นในการท างาน และ (2) ปัจจัยอนามัย
หรือปัจจัยที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการ
ท างาน 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 
1. แ ร ง จู ง ใ จ ใ น ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น 

หมายถึง ความเต็มใจของพนักงานที่ปฏิบัติงาน
อย่างเต็มความสามารถ ทุ่มเทแรงกาย แรงใจ 
เพ่ือให้องค์กรมีความเจริญก้าวหน้า 

2. ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนั กงานด้ านความส า เ ร็ จ ในการท า งาน 
(Achievement) หมายถึง การที่สามารถ
ท างานได้ส าเร็จทันตามเป้าหมาย การมีส่วนร่วม
ในการท างานของหน่วยงานให้ส าเร็จลุล่วงไปได้
ความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ การรู้จัก
ป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้น และเมื่องานส าเร็จ ก็
เกิดความรู้สึกพอใจในความส าเร็จนั้น ได้แก่ 
การได้ใช้ความรู้ทางวิชาการในการปฏิบัติตาม
เป้าหมายที่คาดไว้ การเปิดโอกาสให้ตัดสินใจใน
การท างานของตนเองได้ตามความเหมาะสม 
ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของความส าเร็จของงาน 
และผลของงานเป็นไปตามเป้าหมายท่ีวางไว้ 

3. ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พ นั ก ง า น ด้ า น ก า ร ไ ด้ รั บ ก า ร ย อ ม รั บ 
(Recognition) หมายถึง การได้รับความยอมรับ
นับถือจากบุคคลรอบข้าง หรือได้รับการยกย่อง
ชมเชยในความสามารถ รวมทั้งการให้กาลังใจ
หรือการแสดงออกอ่ืนใด ที่แสดงให้เห็นถึงการ
ยอมรับในความสามารถ ได้แก่ การยกย่อง
ชมเชยภายในองค์กร ความภาคภูมิใจในอาชีพ 
การได้รับการยอมรับจากองค์กร การได้รับการ
ยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน และการมีเกียรติ 
ศักดิ์ศรีในอาชีพ เป็นต้น 

4. ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

(Advancement)หรือโอกาสในการเจริญเติบโต 
(Possibility of Growth) หมายถึง การมี
โอกาสได้ก้าวขึ้นสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น การได้รับ
การเลื่อนขั้นเมื่อปฏิบัติงานส าเร็จ การมีโอกาส
ได้ศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติมหรือการได้รับการ
ฝึกอบรม เป็นต้น ซึ่งจะเป็นสิ่งจูงใจให้บุคลากร
ในองค์กรอยากท างาน 

5. ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานด้านลักษณะงานที่ท า (Work Itself) 
หมายถึง ความน่าสนใจของงาน ต้องอาศัย
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีความส าคัญ มีคุณค่า 
เ ป็ น ง า น ที่ ใ ช้ ค ว า ม คิ ด  มี ค ว า ม ท้ า ท า ย
ความสามารถในการทางาน ความมีอิสระในการ
ทางาน งานที่ท าเป็นงานที่ตรงกับความถนัด
และตรงความรู้ที่ได้ศึกษามา เป็นต้น 

6. ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พ นั ก ง า น ด้ า น ค ว า ม รั บ ผิ ด ช อ บ 
(Responsibility) หมายถึง การได้มีโอกาสได้รับ
มอบหมายงานหรือมีส่วนร่วมในงานที่ได้รับ
มอบหมาย ไม่ควบคุมมากเกินไปจนขาดอิสระ
ในการท างาน ได้แก่  ความเหมาะสมของ
ปริมาณงาน การได้รับความเชื่อถือและไว้วางใจ
ในงานที่รับผิดชอบ และได้รับมอบหมายงาน
ส าคัญ เป็นต้น  
 
วัตถุประสงค์ของการศึกษา 
 เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท สยามซีแลนด์       
ทรานสปอร์ต จ ากัด  
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กรอบแนวคิด ในการศึกษา 

ตัวแปรต้น  ตัวแปรตาม 
ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

1. เพศ 
2. แผนก 
3. ระดับการศึกษา 
4. ประสบการณ์ท างาน 

 

1. ด้านลักษณะงานที่ท างาน 
2. ด้านความรับผิดชอบ 
3. ด้านการยอมรับ 
4. ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
5. ด้านความส าเร็จในการท างาน 

วิธีการวิจัย 
การศึกษาเรื่ อง  แนวทางการสร้ า ง

แรงจูงใจในปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท 
สยามซีแลนด์ ทรานสปอร์ต จ ากัด โดยผู้ศึกษา
ได้ก าหนดวิธีการในการศึกษา ดังนี้ 
 
แ ห ล่ ง ข้ อ มู ล ที่ ใ ช้ ใ น ก า ร ศึ ก ษ า ค รั้ ง นี้ 
ประกอบด้วย  
 ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็น
ข้อมูลที่ท าการเก็บข้อมูลด้วยตนเอง จากการ
เก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามแนว
ทางการสร้างแรงจูงใจของพนักงาน บริษัท 
สยามซีแลนด์ ทรานสปอร์ต จ ากัด 
 ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็น
ข้อมูลที่ศึกษาจากรายงาน วารสาร หนังสือพิมพ์  
ต ารา และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจใน
การท างาน 
 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษา 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ พนักงาน
ของพนักงานบริษัท สยามซีแลนด์ ทรานสปอร์ต 
จ ากัด ส านักงานใหญ่ ตั้งอยู่เลขที่ 61/143 ซอย
ทวีมิตร 3 ถนนพระราม 9 แขวงห้วยขวาง เขต      
ห้วยขวาง กรุงเทพมหานคร ส านักงานสาขา 
และตั้งอยู่เลขที่ 589/13 หมู่ที่ 7 ต าบลมะขาม
คู่ อ าเภอนิคมพัฒนา จังหวัดระยอง ซึ่งมีจ านวน
พนักงานทั้งหมด 120 คน (ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์
, 2558) เลือกตัวอย่างจ านวน 100 คน 

เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 
 เครื่องมือที่ ใช้ ในการศึกษาครั้งนี้  คือ 
แบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่ ง
ประกอบด้วยรายละเอียดดังต่อไปนี้  
 ตอนที่ 1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ แผนก ระดับ
การศึกษา ประสบการณ์ท างาน จ านวน 4 ข้อ 
โดยเป็นแบบเลือกตอบทุกข้อ 
 ตอนที่ 2 ค าถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท สยามซีแลนด์  
ทรานสปอร์ต จ ากัด ศึกษาปัจจัยจูงใจหรือ
ปัจจัยกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจ เป็นแรงจูงใจ
ภายในที่ถูกกระตุ้นจากลักษณะของงานเฉพาะ 
ด้านความส าเร็จในการท างาน (Achievement) 
ด้านการได้รับการยอมรับ (Recognition) ด้าน
ค ว า ม ก้ า ว ห น้ า ใ น ห น้ า ที่ ก า ร ง า น 
(Advancement) ลักษณะงานที่ท า (Work 
Itself) และด้ านความรั บผิ ดชอบ 
(Responsibility) ลักษณะเป็นมาตรวัด
ประมาณค่า (Likert’s Scale) 5 ระดับ จ านวน 
25 ข้อ  
 ตอนที่  3 ข้อเสนอแนะในการสร้ า ง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท 
สยามซีแลนด์ ทรานสปอร์ต จ ากัด 
  

ค า ถ า ม เ กี่ ย ว กั บ แ ร ง จู ง ใ จ ใ น ก า ร
ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท สยามซีแลนด์  
ทรานสปอร์ต จ ากัด มีลักษณะเป็นแบบมาตรวัด



  

Kasem  Bundit  Journal  Volume 17 No. 1 January - June  2016 

ประมาณค่า (Likert’s Scale) ซึ่งมีค าตอบให้
เลือก 5 ค าตอบ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง 
น้อย น้อยที่สุด โดยมีเกณฑ์การให้คะแนนดังนี้ 
ระดับความคิดเห็น เกณฑ์การให้คะแนน 
เห็นด้วยมากที่สุด  5 
เห็นด้วยมาก   4 
เห็นด้วยปานกลาง  3 
เห็นด้วยน้อย   2 
เห็นด้วยน้อยที่สุด  1 
 เกณฑ์การแปลผลระดับปัจจัยแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของการศึกษาในครั้งนี้ ผู้ศึกษา
ก าหนดไว้ 3 ระดับ ซึ่งมีเกณฑ์ดังนี้ 
ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ค่าเฉลี่ย 
 ระดับสูง  3.68 - 5.00  คะแนน 
 ระดับปานกลาง 2.34 – 3.67 คะแนน 

ระดับต่ า  1.00 – 2.33 คะแนน 
 การทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา 
(Content Validity) ของแบบสอบถาม โดยน า
แบบสอบถามไปให้อาจารย์ที่ปรึกษาเป็นผู้
พิจารณาเนื้ อหาของแบบสอบถามเ พ่ือขอ
ค าแนะน า จากนั้นจึงน ามาปรับปรุงแก้ไขให้
เหมาะสมมีความเที่ยงตรงยิ่งข้ึน และด าเนินการ
ในขั้นต่อไป 
 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 การรวบรวมข้อมูล ผู้ศึกษาได้ด าเนินการ
แจกแบบสอบถามให้กับพนักงานบริษัท สยาม 
ซีแลนด์ ทรานสปอร์ต จ ากัด จ านวน 100 ชุด 
โดยได้กลับคืนมา 100 ชุด คิดเป็น (ร้อยละ 
100) และตรวจสอบความครบถ้วนสมบูรณ์ของ

ข้อมูลจากแบบสอบถาม ก่อนน าไปวิเคราะห์ใน
ขั้นตอนต่อไป 
การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช ้
 การศึกษาครั้งนี้ ผู้ศึกษาท าการศึกษาถึง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
สยาม ซีแลนด์ ทรานสปอร์ต จ ากัด โดยเลือกใช้
สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 

ส ถิ ติ เ ชิ ง พ ร ร ณ น า  ( Descriptive 
Statistics) เป็นการวิเคราะห์เชิงปริมาณ 
(Quantitative Analysis) ใช้การวิเคราะห์
ความถี่  ( Frequency) และร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และ ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
เพ่ือใช้พรรณนาลักษณะของกลุ่มตัวอย่างจาก
ปัจจัยส่วนบุคคลในด้านเพศ แผนก ระดับ
การศึกษา ประสบการณ์ท างาน และปัจจัยจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท สยามซี
แลนด์ ทรานสปอร์ต จ ากัด ด้านลักษณะงานที่
ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ ด้านการยอมรับ
นับถือ ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และ
ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน  
 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) 
เป็นสถิติที่ใช้ในการทดสอบสมติฐาน วิเคราะห์
หาค่า T–test, F-test และ One Way ANOVA 

ส าหรับสถิติที่ใช้ทดสอบสมมติฐาน จะใช้
การทดสอบค่าโดยใช้กลุ่มตัวอย่างทั้ง 2 กลุ่ม
เป็นอิสระกัน (Independent t-test) โดยใช้
ระดับความเชื่อมั่นในการทดสอบสมมติฐานที่ 
95% ดังนั้น จะยอมรับสมมติฐาน เมื่อพบว่าค่า 
Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 

 
 
 
 
 
 



 

 

 

วารสารเกษมบัณฑิต ปีท่ี 17 ฉบับท่ี 1 มกราคม – มิถุนายน 2559 

 
ผลการวิจัย 
ตารางที่ 1 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน จ าแนกตามเพศ 

เพศ mean SD t df Sig 

ชาย                                  4.23                 0.240                   -1.446              98 0.153 
หญิง         4.29               0.133    

 

    จากตารางที่ 1 ผลการทดสอบสมมติฐาน
ด้วยค่า t–test ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 พบว่า 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีค่า Sig. เท่ากับ 
0.153 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05 แสดงว่า พนักงานบริษัท สยามซี
แลนด์ ทรานสปอร์ต จ ากัด เพศที่แตกต่างกันมี
ผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 

 

ตารางที่  2 การทดสอบสมมุติฐานค่าความแปรปรวนของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจ าแนกตามแผนก 
แรงจูงใจใน การปฏิบัติงาน                                                                        SS df MS F Sig 
ระหว่างกลุ่ม                                         0.0071 2 0.024 0.656 0.581 
ภายในกลุ่ม                                      3.485 96 0.036   
รวม                             3.556 99    

 
จากตารางที่ 2 ผลการทดสอบสมมติฐาน

ด้วยค่า One-Way ANONA ที่ระดับนัยส าคัญ 
0.05 พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีค่า Sig. 
เท่ากับ 0.581 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญทาง 
 

 
สถิติที่ระดับ 0.05 แสดงว่า พนักงาน บริษัท 
สยามซีแลนด์ ทรานสปอร์ต จ ากัด ที่ท างานใน
แผนกแตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 

ตารางที่ 3 การทดสอบสมมุติฐานค่าความแปรปรวนของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจ าแนกตามระดับ
การศึกษา 

แรงจูงใจใน การปฏิบัติงาน                                                                        SS df MS F Sig 
ระหว่างกลุ่ม                                         0.110             2 0.055          1.547                  0.218 
ภายในกลุ่ม                                      3.446          97 0.036   
รวม                             3.556 99    

 
 

จากตารางที่ 3 ผลการทดสอบสมมติฐานด้วยค่า 
One-Way ANONA ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีค่า Sig. 
เท่ากับ 0.218 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 แสดงว่า พนักงาน บริษัท 
สยามซีแลนด์  ทรานสปอร์ต จ ากัด ระดับ
การศึกษาแตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 
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ตารางที่ 4 การทดสอบสมมติฐานค่าความแตกต่างความแปรปรวนของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน 

แรงจูงใจการปฏิบัติงาน                                                                                SS df MS F sig 

ระหว่างกลุ่ม                                0.073 2 0.037 1.022 0.364 
ภายในกลุ่ม                              3.483 97 0.036   
   รวม                            3.556 99    

 

จากตารางที่ .4 ผลการทดสอบสมมติฐานด้วย
ค่า One-Way ANONA ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีค่า Sig. 
เท่ากับ 0.364 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 แสดงว่า พนักงาน บริษัท 
สยามซี แลนด์  ทร านสปอร์ ต  จ า กั ด  ที่ มี
ประสบการณ์ท า งานแตกต่ างกันมีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 
 
สรุปผลการศึกษา 
 ปัจจัยส่วนบุคคล 
 ผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 100 คน 
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ท างานในแผนกขนส่ง 
การศึกษาระดับ ปวส. และประสบการณ์ท างาน 
5-10 ปี  
 ปั จ จั ย ที่ มี ผ ล ต่ อ แ ร ง จู ง ใ จ ใ น ก า ร
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท สยามซีแลนด์          
ทรานสปอร์ต จ ากัด 
 ผลจากการศึกษา พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน บริษัทสยามซีแลนด์ 
ทรานสปอร์ต จ ากัด ภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ ใน
ระดับสูง เมื่อพิจารณารายด้านพบว่าลักษณะ
ของงาน ที่ท ามีค่ามากที่สุด รองลงมา คือ ด้าน
การยอมรับ ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้าน
ความก้าวหน้ าในงานที่ท าและด้ านความ
รับผิดชอบ ตามล าดับ โดยมีรายละเอียดแต่ละ
ด้านดังนี้ 
 ด้ า นลั กษ ณ ะข อง ง า น ที่ ท า  พบ ว่ า 
พนักงานส่วนใหญ่ได้ปฏิบัติงานที่ตรงกับความรู้

ความสามารถ ไม่ว่าลักษณะงานจะเป็นเช่นไร ก็
ตั้งใจปฏิบัติงานให้ส าเร็จ โดยปฏิบัติงานที่ตน
สนใจและถนัด มีขั้นตอนการท างานที่ชัดเจน 
เพ่ือพัฒนาความรู้และเพ่ิมพูนประสบการณ์ 
 ด้านความรับผิดชอบ พนักงานช่วยเหลือ
เพ่ือนร่วมงานให้บรรลุเป้าหมายในการท างาน มี
ค ว ามสามารถ ในการปฏิ บั ติ ง านที่ ไ ด้ รั บ
มอบหมายได้เป็นอย่างดี เมื่อได้รับมอบหมาย
งานจะท างานนั้นให้ส าเร็จตามเวลาที่ก าหนด 
ยอมรั บผิ ด เ มื่ อ เ กิ ดข้ อผิ ดพลาดจากการ
ปฏิบัติงาน และใช้ทรัพยากรของบริษัทฯ อย่างรู้
คุณค่า 
 ด้ า น ก า ร ย อ ม รั บ  พ นั ก ง า น ตั้ ง ใ จ
ปฏิบัติงานเพ่ือให้บริษัทฯ เกิดผลก าไร รู้สึกเป็น
ส่วนหนึ่งของบริษัทฯ เมื่อผู้บริหารรับฟังความ
คิดเห็น ท าให้มีก าลังใจในการท างานเพ่ิมมากขึ้น 
เมื่อผลงานเป็นที่ยอมรับจากผู้บังคับบัญชา ถือ
ว่ า เป็ นการ ได้ รั บกา รยกย่ อ งชม เชย เป็ น
ความส าเร็จสูงสุด  
        ด้านความก้าวหน้าในงานที่ท า  การ
พัฒนาความรู้ที่ทันสมัยเก่ียวกับงานที่รับผิดชอบ
เป็นพ้ืนฐาน สามารถแลกเปลี่ยนการเรียนรู้ใน
การท างานระหว่างแผนกได้ เพ่ือพัฒนาทักษะ
ส าคัญในการปฏิบัติงาน ได้มี โอกาสในการ
พิจารณาได้รับการเลื่อนต าแหน่ง และพิจารณา
เพ่ิมเงินเดือนถือเป็นความก้าวหน้าในการที่ท า 
 ด้านความส าเร็จในการท างาน พนักงาน
สามารถปฏิบัติ งานให้บรรลุผลส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ทุกครั้ง ในการท างาน
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ให้ส าเร็จจะส่งผลให้พนักงานมีความพยายามใน
การท างานให้ดียิ่ง ๆ ขึ้น  เมื่อการด าเนินงาน
เกิดปัญหาหรือเกิดปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในงาน 
พนักงานจะหาทางแก้ไขจนงานนั้นส าเร็จ และ
การท างานไม่ ให้ มี ข้ อผิ ดพลาดถื อว่ า เกิ ด
ความส าเร็จในการท างาน  
 
การทดสอบสมมติฐาน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานการศึกษา 
ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานบริษัท สยามซี
แลนด์ ทรานสปอร์ต จ ากัด เพศ แผนก ระดับ
การศึกษา ประสบการณ์ท างาน ที่ต่างกันมีผล
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่ต่างกัน ซึ่งไม่
เป็นไปตามสมมติฐานการศึกษาที่ตั้งไว้ 
อภิปรายผล 
 ปัจจัยจู ง ใจที่มีผลต่อการปฏิบัติ งาน 
บริษัท สยามซีแลนด์ ทรานสปอร์ต จ ากัด ใน
ภาพรวม และรายด้านอยู่ในระดับสูงทุกด้านทั้ง
ด้านความส าเร็จในการท างาน (Achievement) 
ด้านการได้รับการยอมรับ (Recognition) ด้าน
ค ว า ม ก้ า ว ห น้ า ใ น ห น้ า ที่ ก า ร ง า น 
(Advancement) ลักษณะงานที่ท า (Work 
Itself) ด้านความรับผิดชอบ (Responsibility) 
ตามล าดับ อาจเป็นเพราะบริษัท สยามซีแลนด์ 
ทรานสปอร์ต จ ากัด เป็นบริษัทเอกชนขนาด
กลาง มีการบริหารจัดการโดยมีคณะกรรมการที่
ร่วมหุ้นลงทุนของบริษัทและมีผู้จัดการใหญ่เป็น
ผู้บริหารสูงสุดของบริษัท มีอ านาจการตัดสินใจ
ในทุกเรื่องและใช้หลักการบริหารเชิงกลยุทธ์ 
ทุกแผนกและขั้นตอนการปฏิบัติงานที่ชัดเจน
สามารถตรวจสอบผลการปฏิบัติงาน โดยสอด
คลองกับการวิจัยของวรินธร แก้วคล้าย (2549:  
บทคัดย่อ )  ได้ศึกษาเรื่ องแรงจู ง ใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ทิพยประกันภัย 
จ ากัด (มหาชน) ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจใน
การปฏิบัติ ง านของพนักงานบริษัท  ทิพย

ประกันภัย จ ากัด (มหาชน) ในภาพรวมอยู่ใน
ระดับสูง โดยมีแรงจูงใจด้านนโยบายการ
บริหารงานอยู่ในระดับมาก และมีแรงจูงใจใน
ระดับปานกลาง คือ 1) ความมั่นคงและ
ค ว า ม ก้ า ว ห น้ า ใ น ห น้ า ที่ ก า ร ง า น  2) 
ค ว า ม สั ม พั น ธ์ ร ะ ห ว่ า ง บุ ค ค ล  แ ล ะ  3) 
ผลตอบแทนและสวัสดิการ ผลการทดสอบ
สมมติฐาน พบว่า พนักงานที่มีเพศ อายุ ระดับ
การศึกษาแตกต่างกัน  มีแรงจู ง ใจ ในการ
ปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 
           ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานบริษัท 
สยามซีแลนด์ ทรานสปอร์ต จ ากัด เพศ แผนก 
ระดับการศึกษา ประสบการณ์การท างาน 
แตกต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่
ต่างกัน อาจเป็นเพราะเพศ แผนก ระดับ
การศึกษา และประสบการณ์การท างาน เป็น
ปัจจัยที่ ไม่ ได้ส่ งผลให้ เกิดแรงจู งใจในการ
ปฏิบัติงาน แต่จะส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน
มากกว่า เช่น เพศ จะเกี่ยวข้องกับลักษณะงาน
ที่ท า รวมทั้งระดับความทะเยอทะยานและ
ความต้องการทางด้านการเงิน ส่วนเพศหญิงมี
ความอดทนท างานที่ต้องใช้ฝีมือ และงานที่
ต้องการความละเอียดอ่อนมากกว่าชาย ส่วน
แผนกเป็นความสนใจในงานเฉพาะด้านบุคคลที่
สนใจในงาน และได้ท างานที่ตนเองถนัดและได้
ใช้ทักษะ ความรู้ความสามารถที่มีอยู่ในการ
ท างานได้อย่างเต็มที่ และระดับการศึกษามักจะ
ขึ้นอยู่ กับงานที่ท าว่ า เหมาะสมกับความรู้
ความสามารถของเขาหรือไม่ ส่วนประสบการณ์
การท างานเมื่อบุคคลท างาน มานานจนมีความรู้
ความช านาญในงานนั้นมากขึ้น จะเกิดความพึง
พอใจกับงานที่ท าหรือพอใจงานใหม่ที่ใกล้เคียง
ประสบการณ์เดิม โดยสอดคล้องกับงานวิจัย
ของรังสรรค์ อ่วมมี (2550) ที่พบว่า เมื่อ
เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลพบว่าไม่
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แตกต่างกัน  รังสิมา เหลืองอ่อน (2549) ที่
พบว่า ปัจจัยด้านเพศ ด้านระดับการศึกษา มี
ความต้องการแรงจูง ใจในการท างานโดย
ภาพรวมไม่แตกต่างกัน และวรินธร แก้วคล้าย 
(2549) ที่พบว่า พนักงานที่มีเพศ อายุ ระดับ
การศึกษาแตกต่างกัน  มีแรงจู ง ใจ ในการ
ปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน  
 
ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะที่ได้จากการศึกษา ส าหรับ
น าไปใช้เป็นแนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ดังนี้ 
 ควรมีการสร้างมาตรฐานให้กับองค์กรใน
ด้านการประสานงานให้กับหน่วยงานภายใน
องค์กร ให้มีความถูกต้องและความชัดเจนของ
ผลงานที่สอดคล้องกับการขอประเมินคุณภาพ 
 ด้านความเชื่อมั่นต่อองค์กร ยอมรับ
เป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร บริษัทจึงควร
เปิดโอกาสให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในการแสดง
ความคิดเห็น เพ่ือก าหนดนโยบายของบริษัท มี
การน าความคิดเห็นที่เป็นประโยชน์มาปรับใช้
และกล่าวชมเชยบุคคลหรือฝ่ายงานที่ เสนอ
ความคิดเห็นนั้น เมื่อพนักงานเห็นว่านโยบาย
ต่าง ๆ ที่ เป็นนโยบายที่มาจากทุกฝ่ายร่วม
ก าหนดก็จะยอมรับ รู้สึกผูกพัน ยินดีที่จะปฏิบัติ
ตาม ท าให้พนักงานได้รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กร 
 
 
 

ข้อเสนอแนะส าหนับงานวิจัย 
 การศึกษาครั้ งต่อ ไป ควรศึกษาเชิ ง
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจในการท างาน
และความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์กร 
ให้มีการศึกษาอย่างลึกซึ้งยิ่งขึ้นผู้ศึกษาเห็นควร
ให้มกีารด าเนินการในเรื่องต่าง ๆ ดังนี้ 
 เ งินค่ าตอบแทน อ่ืน เป็นกรณี พิ เศษ 
(โบนัส) ตามทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์สเบอร์ก       
ที่เป็นปัจจัยสุขอนามัย ซึ่งไม่ใช่สิ่งจูงใจโดยตรง
ในการเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน ฉะนั้น
แล้วการท างานที่จะส่งผลให้ประสิทธิภาพการ
ท างานขององค์กรสูงขึ้น ควรเป็นปัจจัยจูงใจที่
เกี่ยวข้องกับความส าเร็จในการท างานด้าน
ความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับการ
ยอมรับ ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
ลักษณะงานที่ท า และด้านความรับผิดชอบ สิ่ง
เหล่านี้จะเป็นสิ่งส าคัญในการกระตุ้น ให้บุคคล
ในองค์ กรปฏิบั ติ ได้ อย่ า งมีประสิ ทธิ ภ าพ 
หน่วยงานและองค์กรต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องควร 
สนับสนุนและให้ความส าคัญกับเรื่องนี้เป็นหลัก
ใหญ่ในการท างาน 
 ด้านความปรารถนาที่จะคงอยู่หรือเป็น
สมาชิกขององค์กรต่อไป บริษัทควรสื่อสารให้
พนักงานรับทราบถึงสถานภาพของบริษัททั้ง
ความเจริญก้าวหน้าในผลประกอบการ หรือการ
ลดลงของผลประกอบการ รวมถึงการสื่อสารให้
พนักงานตระหนักถึงความส าคัญของการด าเนิน
กิจการ ต่อไปได้ของบริษัทต้องอาศัยความร่วม
แรงร่วมใจจากพนักงาน เพ่ือแสดงให้พนักงาน
เห็นความส าคัญของตัวเองต่อบริษัท 
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