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 การศึกษาค้นคว้าด้วยตัวเองฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยความอนุเคราะห์และความกรุณา
อย่างยิ่งจาก คณาจารย์ทุกท่านในคณะโลจิสติกส์ มหาวิทยาลัยบูรพา ที่ได้กรุณาประสิทธิ์ประสาท
วิชาความรู้ต่าง ๆ ที่มีคุณค่าให้แก่ผู้ศึกษาโดยเฉพาะอย่างยิ่ง ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.มานะ เชาวรัตน์
อาจารย์ที่ปรึกษา ที่ได้สละเวลาอันมีค่าช่วยเหลือ ตลอดจนให้ค าแนะน า ให้ข้อคิดเห็นต่าง ๆ 
เกี่ยวกับการวิเคราะห์ข้อมูล และหาแนวทางการแก้ไขปัญหา รวมไปถึงการตรวจสอบแก้ไข
ข้อบกพร่องต่าง ๆ ที่เป็นประโยชน์ อีกทั้งแก้ไขข้อผิดพลาดของการศึกษานี้จนส าเร็จไปด้วยดี 
ตลอดจนคณาจารย์ที่ร่วมเป็นกรรมการในการสอบการศึกษาด้วยตัวเองครั้งนี้ ที่ร่วมให้ข้อเสนอแนะ
เพิ่มเติมที่เป็นประโยชน์ต่อการวิจัย ซึ่งผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณอาจารย์ทุกท่านเป็นอย่างสูงไว้  
ณ ที่นี้ 

นอกจากนี้ ผู้วิจัยขอขอบคุณเพื่อนร่วมงาน ผู้จัดการแผนก และบุคลากรท่านอื่น ๆ  
ที่เกี่ยวข้อง ที่คอยอ านวยความสะดวก ช่วยเหลือในการจัดหาข้อมูลต่าง ๆ เพื่อใช้ในการด าเนินการ
ศึกษานี้จนประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย 
 สุดท้ายนี้ขอขอบพระคุณ คุณพ่อ คุณแม่ ครอบครัว และเพื่อน ๆ ทุกคน ส าหรับ 
ความช่วยเหลือและเป็นก าลังใจในการจัดท างานศึกษาค้นคว้าด้วยตนเองฉบับนี้จนส าเร็จลุล่วง
ด้วยดี  
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 งานวิจัยนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานขับรถบรรทุก เช่น เพศ 
อายุ การศึกษา ภูมิล าเนา รายได้ ประสบการณ์ ที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ขับรถบรรทุก กรณีศึกษา บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด และเพื่อศึกษาปัจจัยระดับแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุก กรณีศึกษา บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด               
 เคร่ืองมือที่ใช้ในและวิธีการวิจัย คือ แบบสอบถาม 40 ชุด กลุ่มตัวอย่าง 40 คน  
โดยวิเคราะห์ข้อมูลโดยการใช้โปรแกรมส าเร็จรูปค่าสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่า T-Test และ ค่า F-Test ก าหนดนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ผลการวิจัย ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานขับรถบรรทุก ที่มีผลต่อแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงาน พบว่า เป็นเพศชาย มีช่วงอายุ 31-40 ปี มากที่สุด จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 
57.50 มีระดับการศึกษา ประถมศึกษา มากที่สุด จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 57.50 มีภูมิล าเนา  
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มากที่สุด จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 52.50 มีรายได้เฉลี่ย ต่อเดือน 
20,001-30,000 บาท มากที่สุด จ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 67.60 มีประสบการณ์ในการขับขี่
รถบรรทุก มากกว่า 8 ปี มากที่สุด จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 57.50   

 ผลการวิจัย ปัจจัยระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุก ที่มีผล 
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน พบว่า 3 อันดับแรก ปัจจัยระดับแรงจูงใจ จากผู้ท าการตอบ
แบบสอบถาม ได้แก่ ด้านสัมฤทธิ์ผล มีค่าเฉลี่ย คือ 4.00 อยู่ในระดับมาก อันดับต่อมา คือ  
ด้านภาวการณ์ท างาน มีค่าเฉลี่ย คือ 4.00 อยู่ในระดับมาก อันดับต่อมา คือ ด้านสถานภาพ  
มีค่าเฉลี่ย คือ 3.98 อยู่ในระดับมาก   
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 Objectives of research for study the personal factors of truck drivers such as gender, 
age, education, domicile, income, experience that affects the motivation of truck driver’s 
performance: Case study ABC Logistics Company limited and study motivation factors level of 
truck drivers: case study ABC logistics limited.  
 Tool and Method used in research were questionnaire 40 sets of 40 samples and 
analyzed by computer program. The statistical methods used in data analysis were percentage, 
mean, standard deviation, T-Test and F-Test. The level of statistical significance was set at 0.05 
 Results of research the personal factors of truck drivers those have affecting the 
motivation of truck driver’s performance found mostly to be male, aged 31-40 years amount  
23 persons, representing 57.50 percentage. For education found mostly primary education amount 
23 persons, representing 57.50 percentages. For region found mostly northeast amount 21 persons, 
representing 52.50 percentages. For income average per month found mostly 20,001-30,000 baht, 
amount 27 persons, representing 67.60 percentages. For experience found mostly more than  
8 years amount 23 persons, representing 57.50 percentages. 
 Results of research the motivation factors level of the truck drivers those have affecting 
the motivation of truck drivers found that the first of three factors motivation of the respondents 
that is achievement and average highly level (4.00). Situation of work have average highly level 
(4.00). Position has average highly level (3.98) 
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บทที ่1 
บทน า 

 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 ปัจจุบันธุรกิจการขนส่งสินค้าทางบกในประเทศไทย ซึ่งเป็นการขนส่งภายในประเทศ 
ได้รับความนิยมอย่างแพร่หลายเพราะเน่ืองจากโครงสร้างพื้นฐานระบบการขนส่งภายในประเทศ 
ได้เอ้ืออ านวยให้สามารถขนส่งถึงที่หมายปลายทางได้ซึ่งประเทศไทยได้ใช้วิธีการขนส่งทางถนน
มากกว่าร้อยละ 80 ของปริมาณการขนส่งสินค้าโดยรวมของประเทศไทย (กฤษฎาวรรณ  
วรรณปกะ, 2552) การขนส่งทางถนนสามารถขนส่งสินค้าได้ทุกชนิด ข้อดีที่ส าคัญที่สุดของ 
การขนส่งทางถนนคือการบริการถึงที่หรือ Door-to-door Service หรือการน าสินค้าไปส่งได้ถึงบ้าน
ซึ่งจะได้รับความสะดวกสบายมากกว่ารูปแบบการขนส่งอื่น ๆ ในปัจจุบันประเทศไทยมีโครงข่าย
ถนนค่อนข้างดีมากทั้งในเขตเมืองและนอกเมืองการขนส่งสินค้าทางถนนสามารถเข้าถึงได้ทั่ว 
ทุกอ าเภอทุกจังหวัดในประเทศไทย (สมชาย ปฐมศิร, 2553) 

 ดังนั้น ท าให้ธุรกิจการขนส่งทางถนนเกิดขึ้นอย่างรวดเร็วและกว้างขวางจึงท าให้มี 
การแข่งขันกันในธุรกิจนี้ค่อนข้างสูง ท าให้ผู้ประกอบการ ต้องพยายามหาวิธีลดต้นทุนต่าง ๆ ที่
เกิดขึ้น เพื่อให้บริษัทสามารถด าเนินประกอบการธุรกิจการขนส่งต่อไปได้และสามารถแข่งขันกับ
คู่แข่งรายอื่น ๆ ได้ 

 จากการศึกษาข้อมูลโดยทั่วไป พบว่า ตัวแปรที่เกี่ยวข้องและส าคัญของต้นทุนหลัก 
ในการประกอบการขนส่ง คือ 1. พฤติกรรมการขับขี่ของพนักงานขับรถ 2. สภาพถนนและ
การจราจร 3. สภาพรถที่ใช้ประกอบการ (อายุการใช้งาน) 4. อ่ืน ๆ  

 จากการพิจารณาตัวแปรที่เกี่ยวข้องและส าคัญแล้ว พบว่า ตัวแปรที่ส าคัญ คือ พฤติกรรม
การขับขี่ของพนักงานขับรถ (กรมการขนส่งทางบก, 2559) ถ้าพนักงานขับรถหรือผู้ขับขี่ใช้รถใช้
ถนน ขาดความรู้ความเข้าใจ มีความคึกคะนอง ขาดวินัย หรือละเลยไม่เคารพไม่ปฏิบัติตามกฎหมาย
จราจร ก็จะก่อให้เกิดความสิ้นเปลือง ความเสียหาย และความสูญเสียเกิดขึ้นได้ เพราะไม่ว่าสภาพ
ถนนและการจราจร หรือสภาพรถที่ใช้ประกอบการ จะเป็นเช่นไร ถ้าหาก พนักงานขับรถที่ดี  
มีวินัยในการขับขี่ที่ถูกต้องและปลอดภัยแล้ว ก็ย่อมจะมีพฤติกรรมการขับขี่ที่ดีด้วย เช่น ไม่ขับรถ
เร็วเกินอัตราที่ก าหนด ไม่เร่งรอบเคร่ืองยนต์บ่อย ๆ การใช้ความเร็วให้เหมาะสมกับสภาพจราจร
การเว้นระยะห่างกับรถคันหน้าให้ปลอดภัย ทั้งนี้ จะเป็นการช่วยประหยัดน้ ามัน และเป็น 
การลดต้นทุนราคาเชื้อเพลิง นอกจากนี้ ยังเป็นการท าให้เกิดความปลอดภัยของพนักงานขับรถเอง  
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ต่อครอบครัว ต่อทรัพย์สินของบริษัท และผู้ใช้รถใช้ถนนอ่ืน ๆ บนท้องถนน อันจะเป็นแนวทาง
ช่วยแก้ไขปัญหาการจราจร และลดอุบัติเหตุ ความสูญเสียอีกด้วย  แล้วยังจะสร้างเป็นการสร้าง
ความมั่นใจให้กับผู้ใช้บริการหรือลูกค้า อีกด้วย 

 จากข้อมูลดังกล่าวข้างต้น จึงได้มีแนวความคิดเพื่อควบคุมและท าการลดต้นทุน 

ในการประกอบการขนส่ง ด้วยการเพิ่มประสิทธิภาพของพนักงานขับรถ โดยใช้การเพิ่มแรงกระตุ้น
และแรงจูงใจให้กับพนักงานขับรถ เมื่อพนักงานขับรถมีแรงจูงใจในการท างาน เต็มใจในการท างาน 
มีขวัญและก าลังที่ดี มีวินัยและพฤติกรรมการขับขับขี่ที่ดีซึ่งจะเกิดผลดีทั้ง 2 ฝ่าย ทั้งพนักงานขับรถ
และบริษัท ส่วนพนักงานขับรถก็จะมีการปฏิบัติงานอย่างทุ่มเทเต็มร้อย ส่วนบริษัทก็จะสามารถลด
ต้นทุนจากราคาน้ ามันและลดต้นทุนด้านประกันภัย ค่าความเสียหายอื่น ๆ อีกด้วย ซึ่งจะท าให้
บริษัท สามารถแข่งขันและด าเนินธุรกิจไปได้ 

 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1.  เพื่อศึกษาถึงปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานขับรถบรรทุก เช่น เพศ อายุ การศึกษา 
ภูมิล าเนา รายได้ ประสบการณ์ที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุก 
กรณีศึกษา บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด  
 2.  เพื่อศึกษาถึงปัจจัยระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุก 
กรณีศึกษา บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด  
 

สมมติฐานของการวิจัย 
 1.  อายุ ของพนักงานขับรถต่างกัน จะมีผลต่อปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานขับรถบรรทุก กรณีศึกษา บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด ที่แตกต่างกัน 
 2.  ระดับการศึกษา ของพนักงานขับรถต่างกัน จะมีผลต่อปัจจัยแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุก กรณีศึกษา บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด  
ที่แตกต่างกัน 
 3.  ภูมิล าเนา ของพนักงานขับรถต่างกัน จะมีผลต่อปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานขับรถบรรทุก กรณีศึกษา บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด ที่แตกต่างกัน 
 4.  รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ของพนักงานขับรถต่างกัน จะมีผลต่อปัจจัยแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุก กรณีศึกษา บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด  
ที่แตกต่างกัน 
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 5.  ประสบการณ์ในการขับขี่รถบรรทุก ของพนักงานขับรถต่างกัน จะมีผลต่อปัจจัย
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุก กรณีศึกษา บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด  
ที่แตกต่างกัน 
 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการวิจัย 
 1.  ท าให้ทราบถึงระดับของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุก
กรณีศึกษา บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด 
 2.  ท าให้ทราบถึงแนวทางการเพิ่มแรงจูงใจเพื่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
ขับรถบรรทุก กรณีศึกษา บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด 
 3.  ท าให้ผู้ประกอบการและผู้บริหาร สามารถน าไปใช้ในการสร้างแรงจูงใจและ 
เพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุก กรณีศึกษา บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ 
จ ากัด เพื่อท าให้บริษัทหรือองค์กร สามารถบริหารจัดการบุคลากรได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 

 

ขอบเขตของการวิจัย 
 การวิจัยในครั้งนี้มุ่งเน้นศึกษาเฉพาะพนักงานขับรถบรรทุก กรณีศึกษา บริษัท เอบีซี  
โลจิสติกส์ จ ากัด ก าหนดกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาในคร้ังนี้ ทั้งหมด 40 คนในเร่ืองต่าง ๆ ดังนี ้
 1.  ศึกษาและวิจัยข้อมูลต่าง ๆ ปัจจัยด้านตัวกระตุ้นและด้านการบ ารุงรักษาของพนักงาน
ขับรถบรรทุก 
 2.  ศึกษาแรงจูงใจต่าง ๆ ของพนักงานขับรถบรรทุกเพื่อน ามาเพิ่มแรงจูงใจ 
ในการท างานและเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานให้มากยิ่งขึ้น 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 พนักงานขับรถ คือ พนักงานขับรถบรรทุกของ บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด 

 สภาพถนนและการจราจร คือ ทางสัญจรทางบก นับตั้งแต่การเริ่มต้นเดินทางไปจนถึง
สิ้นสุดการเดินทางและกฎการใช้ของผู้ขับขี่และผู้ใช้ถนน 

 สภาพรถที่ใช้ประกอบการ (อายุการใช้งาน) คือ ระยะเวลานับแต่การจดทะเบียน
รถบรรทุกไปจนถึงระยะเวลาที่ใช้รถบรรทุกในปัจจุบัน 
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บทที ่2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

 การศึกษาคร้ังนี้  ผู้วิจัย ศึกษา เร่ือง ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจ ในการปฏิบัติงานของ
พนักงานขับรถ กรณีศึกษา บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด โดยได้ค้นคว้าเอกสารและงานวิจัยต่าง ๆ 
ตามแนวคิดและทฤษฏีที่เกี่ยวข้องที่ใช้ในการวิจัย ดังนี้ 
 1.  แนวคิดทฤษฏีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 2.  ทฤษฎีการจัดการโลจิสติกส์ 
 3.  ความรู้เบื้องต้นเกี่ยวกับการขนส่ง 
 4.  พนักงานขับรถบรรทุกและปัญหาของพนักงานขับรถบรรทุก 
 5.  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

แนวคิดและทฤษฏีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 ความหมายของแรงจูงใจ 
 ธงชัย สันติวงษ์ (2546) ได้ให้ความหมายของ สิ่งจูงใจ (Intensive) คือ สิ่งที่สามารถมี
กลไกในการกระตุ้นให้บุคคลกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งโดยตรง ดังนั้น แผนการจ่ายค่าตอบแทนแบบ 
จูงใจ องค์กรได้เร่ิมจัดท าขึ้นใช้ จึงมีจุดมุ่งหมายเพื่อที่จะให้เกิดผลในการชักจูงให้พนักงานท างาน
ให้ได้ผลส าเร็จสูงขึ้น อย่างไรก็ตาม ในการจัดท าแผนการตอบแทนแบบจูงใจที่สร้างไว้อาจไม่
เกิดผลในการจูงใจอย่างแท้จริงตามที่คาดไว้ก็ได้ ส าหรับอีกทางหนึ่งที่อาจจะเกิดขึ้น ก็คือ ในทาง
กลับกัน วิธีการจ่ายตอบแทนด้วยสิ่งอื่นโดยที่ไม่ได้ตั้งใจให้เกิดการจูงใจนั้น ในทางปฏิบัติอาจจะ
ส่งผลท าให้เกิดการจูงใจอย่างมีประสิทธิภาพขึ้นก็ได้ ผลที่เกิดขึ้นดังกล่าวนี้ จะสามารถเกิดขึ้นได้
เสมอ เมื่อมีการปรับปรุงงานที่ท าอย่างใดอย่างหนึ่ง เช่น การเปลี่ยนแปลงการจ่ายเงินเดือนหรือมี
การเลื่อนต าแหน่ง เป็นต้น 
 Herbirt (1959) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นผลของความแตกต่างระหว่างความต้องการ หรือ
ความอยากได้ (Aspiration) กบัความส าเร็จ (Achievement) คือ Motivation = Aspiration-
Achievement 
 Domjan (1996, p. 199) อธิบายว่า การจูงใจเป็นภาวะในการเพิ่มพฤติกรรมการกระท า
หรือกิจกรรมของบุคคล โดยบุคคลจงใจกระท าพฤติกรรมนั้นเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ต้องการ 
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 สมยศ นาวีการ (2544, หน้า 359) ได้กล่าวถึง แรงจูงใจ ว่ามีความส าคัญต่อการ
บริหารงานมาก เพราะผู้บริหารจะต้องท างานให้ประสบความส าเร็จได้โดยอาศัยบุคคลอ่ืน คนเป็น
ทรัพยากรที่มีชีวิตจิตใจ แรงจูงใจจึงเป็นเร่ืองที่เกี่ยวข้องกับอารมณ์ ความรู้สึกของคนในการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งจะส่งผลต่อการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ จึงถือได้ว่าแรงจูงใจมีความส าคัญต่อ
ผู้บริหารเสมอ 
 วิรัช สงวนวงค์วาน (2546, หน้า 185) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจ คือ ความเต็มใจของพนักงาน 
ที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มที่เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร และเพื่อสนองตอบความต้องการ
ของพนักงานผู้นั้นด้วย การจูงใจในองค์กรจึงมีผลมาก ทั้งผลงานที่ให้กับองค์กร ในขณะที่พนักงาน
ผู้นั้นก็ได้ผลตอบแทนด้วย 
 ความส าคัญของการจูงใจ 
 ทรัพยากรบุคคล ถือเป็นทรัพยากรที่มีความส าคัญอย่างยิ่งส าหรับองค์กร ทั้งนี้การจูงใจ 
มีความส าคัญที่จะช่วยให้บุคคลากรในองค์กรมีความตั้งใจในการท างานสูง และส่งผลให้องค์กร 
นั้น ๆ บรรลุเป้าหมายที่ต้องการ  ทั้งนี้ความส าคัญของการจูงใจจึงเข้ามามีบทบาทส าคัญ 
ในการท างานอย่างมาก 
 1.  การจูงใจช่วยเพิ่มพลังในการท างานให้บุคคลมีพลัง (Energy) เป็นแรงขับเคลื่อนที่
ส าคัญต่อการกระท าหรือพฤติกรรมของมนุษย์ในการท างานใด ๆ ถ้าบุคคลมีแรงจูงใจในการท างาน
สูง ย่อมท าให้ขยันขันแข็ง กระตือรือร้น กระท าให้ส าเร็จ ซึ่งตรงกันข้ามกับบุคคลที่ท างานประเภท 
“เช้าชามเย็นชาม” ที่ท างานเพียงเพื่อให้ผ่านไปวัน ๆ  
 2.  การจูงใจช่วยเพิ่มความพยายามในการท างานให้บุคคลความยายาม (Persistence)  
ท าให้บุคคลมีความมานะอดทน บากบั่นคิดหาวิธีการน าความรู้ความสามารถและประสบการณ์ของ
ตนมาใช้เป็นประโยชน์ต่องานให้มากที่สุด ไม่ท้อถอยหรือละความพยายามง่าย ๆ แม้งานจะมี
อุปสรรคขัดขวาง และเมื่องานได้รับผลส าเร็จด้วยดีก็มักคิดหาวิธีการปรับปรุงพัฒนาให้ดีขึ้นเร่ือย ๆ  
 3.  การจูงใจช่วยให้เกิดการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการท างานของบุคคล การเปลี่ยนแปลง 
(Variability) รูปแบบการท างานหรือวิธีท างานในบางคร้ัง ก่อให้เกิดการค้นพบช่องทาง ด าเนินงาน
ที่ดีกว่าหรือประสบผลส าเร็จมากกว่า นักจิตวิทยาบางคนเชื่อว่าการเปลี่ยนแปลงเป็นเคร่ืองมายของ
ความเจริญก้าวหน้าของบุคคล แสดงให้เห็นว่าบุคคลก าลังแสวงหาการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ให้ชีวิต
บุคคลที่มีแรงจูงใจในการท างานสูง เมื่อดิ้นรนเพื่อจะบรรลุวัตถุประสงค์ใด ๆ หากไม่ส าเร็จบุคคล 
ก็จะพยายามค้นหาสิ่งผิดพลาดและพยายามแก้ไขให้ดีขึ้น ในทุกวิถีทาง ซึ่งท าให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลง การท างานจนในที่สุดท าให้ค้นพบแนวทางที่เหมาะสม ซึ่งอาจจะต่างไปจากแนวเดิม 



6 

 
 4.  การจูงใจในการท างานช่วยเสริมสร้างคุณค่าของความเป็นคนที่สมบูรณ์ ให้บุคคล 
บุคคลที่มีแรงจูงใจในการท างาน จะเป็นบุคคลที่มุ่งมั่นท างานให้เกิดความเจริญก้าวหน้า และ 
การมุ่งมั่นท างานที่ตนรับผิดชอบให้เจริญก้าวหน้า จัดว่าบุคคลนั้นมีจรรยาบรรณในการท างาน 
(Work Ethics) ผู้มีจรรยาบรรณในการท างานจะเป็นบุคคลที่มีความรับผิดชอบมั่นคงในหน้าที่มีวินัย
ในการท างาน ซึ่งลักษณะดังกล่าวแสดงให้เห็นถึงความสมบูรณ์ ผู้มีลักษณะดังกล่าวนี้ มักไม่มีเวลา
เหลือพอที่จะคิดหรือท าสิ่งไม่ดี 

 จากที่กล่าวมาทั้ง 4 ประการจะเห็นได้ว่า องค์กรใดที่มีทรัพยากรบุคคลซึ่งมีแรงจูงใจ 
ในการท างานสูง ย่อมส่งผลให้องค์กรนั้น ๆ บรรลุเป้าหมายที่ต้องการ เจริญก้าวหน้า เพราะ
พนักงานดังกล่าวจะทุ่มเทพลังงานและความสามารถอย่างเต็มที่และไม่รู้จักเหน็ดเหนื่อย เพื่อให้
ผลงานส าเร็จตามนโยบายและเป้าหมายของงาน นอกจากนั้นยังมีบุคคลอ่ืนอีกส่วนหน่ึงเชื่อว่า 
การสร้างแรงจูงใจให้บุคคล มุ่งมั่นท างานให้เจริญก้าวหน้า ยังช่วยเสริมสร้างความเป็นคนที่สมบูรณ์
ให้แก่ผู้นั้น ช่วยให้ใช้ชีวิตอย่างมีความหมาย และช่วยสร้างคนให้ดีได้ เพราะการท างานเป็นหัวใจ
ส าคัญส่วนหนึ่งของชีวิตมนุษย์ ท าให้ชีวิตมีคุณค่า 

 กระบวนการจูงใจ 
 การใช้หลักในการจูงใจจ าเป็นต้องด าเนินการตามกระบวนการจูงใจ โดยมีองค์ประกอบ 

ดังนี้ คือ 
 1.  ความต้องการ (Needs) คือ ภาวการณ์ขาดบางสิ่งบางอย่างของอินทรีย์อาจจะเป็น 
การขาดทางด้านร่างกายหรือการขาดทางด้านจิตใจก็ได้เกิดแรงผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรม
เพื่อสร้างสมดุลให้ตัวเอง เช่น คนที่รู้สึกเหนื่อยล้าโดยการนอนหรือนั่งพัก คนที่ถูกทิ้งให้อยู่คนเดียว 
เกิดความต้องการความรัก ความสนใจจากผู้อื่น เป็นแรงผลักดันให้คน ๆ นั้น กระท าการบางอย่าง 
เพื่อให้ได้รับความรัก ความสนใจ ความต้องการมีอิทธิพลมากต่อพฤติกรรมกล่าวได้ว่าสิ่งที่กระตุ้น
ให้บุคคลแสดงพฤติกรรม เพื่อบรรลุจุดหมายปลายทางที่ต้องการน้ัน ส่วนใหญ่เกิดเนื่องมาจากความ
ต้องการของบุคคล แบ่งความต้องการพื้นฐานของมนุษย์ได้เป็น 2 ประเภท ดังนี้ 
  1.1  ความต้องการทางกายภาพ (Physical Needs) เป็นความต้องการที่เกิดจาก
ธรรมชาติของร่างกาย เช่น ต้องการกินอาหาร หายใจ ขับถ่าย พักผ่อน เพื่อตอบสนองความต้องการ
ดังกล่าว 
  1.2  ความต้องการทางสังคม หรือความต้องการทางจิตใจ (Social or Psychological 
Needs) เป็นความต้องการที่เกิดจากการเรียนรู้ทางทางสังคม เช่น ต้องการความรัก ความมั่นคง 
ความปลอดภัย การยอมรับในสังคม ความต้องการทางสังคมหรือจิตใจดังกล่าวนี้ เป็นเหตุให้มนุษย์
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แสดงพฤติกรรม เพื่อไปสู่จุดหมายปลายทางได้ เพื่อให้ได้มาซึ่งความต้องการดังกล่าว คือ ท าให้เกิด
แรงจูงใจที่เรียกว่า แรงจูงใจทางสังคม 
 2.  แรงขับ (Drive) เมื่อมนุษย์มีความขาดบางสิ่งบางอย่างตามข้อ 1 ที่กล่าวมาแล้วก็จะเกดิ
ภาวะตึงเครียดขึ้นภายในร่างกาย ภาวะตึงเครียดนี้จะกลายเป็นแรงขับหรือตัวก าหนดทิศทาง  
(Action oriented) เพื่อไปสู่เป้าหมายอันจะเป็นการลดภาวะตึงเครียดนั้นแรงขับ เป็นแรงขับดันที่เกิด
จากความต้องการทางกาย และสิ่งเร้าจากภายในตัวบุคคล ความต้องการและแรงขับมักเกิดควบคู่กัน 
คือ เมื่อเกิดความต้องการแล้ว ความต้องการนั้น ๆ ไป ผลักดันให้เกิดพฤติกรรม ซึ่งเรียกว่า แรงขับ      
 3.  สิ่งล่อใจ (Incentive) หรือเป้าหมาย (Goal) จะเป็นตัวกระตุ้นหรือตัวล่อให้มนุษย์
แสดงพฤติกรรมตามที่คาดหวังหรือที่ต้องการ ซึ่งอาจจะมีได้หลายระดับ ตั้งแต่สิ่งล่อใจในเร่ือง
พื้นฐาน คือ ปัจจัย 4 ไปจนถึงความต้องการทางใจในด้านต่าง ๆ ซึ่งจะเห็นได้ว่าสิ่งล่อใจนั้น อาจ
เป็นวัตถุ เป็นสัญลักษณ์ หรือเป็นค าพูด ที่ท าให้บุคลนั้น มีความพึงพอใจ 
 4.  การตื่นตัว (Arousal) เป็นภาวะที่บุคคลที่จะแสดงพฤติกรรม สมองพร้อมที่จะคิด 
กล้ามเนื้อพร้อมที่จะเคลื่อนไหวพนักงานต้อนรับพร้อมที่จะให้บริการแก่ลูกค้า ลักษณะดังกล่าว 
เปรียบเสมือนเคร่ืองยนต์ที่ติดเคร่ืองพร้อมจะท างาน บุคลากรในองค์กร ถ้ามีการต่ืนตัว 
ในการท างาน ย่อมส่งผลให้การท างานดีขึ้น แต่อย่างไรก็ตาม จากการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่ท าให้
บุคคลตื่นตัว มีทั้งสิ่งเร้าภายนอกและภายใน ได้แก่ ลักษณะส่วนตัวของบุคคลแต่ละคนที่มีต่างกัน 
ทั้งในส่วนที่เป็นบุคลิกภาพ ลักษณะนิสัย และระบบสรีระภายในของบุคคลนั้น 
 5.  การคาดหวัง (Expectancy) เป็นการตั้งความปรารถนา หรือการพยากรณ์ล่วงหน้าของ
บุคคล ในสิ่งที่จะเกิดขึ้นต่อไป การคาดหวังก่อให้เกิดแรงผลักดัน หรือแรงจูงใจที่ส าคัญต่อ
พฤติกรรมอีกส่วนหน่ึง ในองค์กรถ้าได้มีแรงกระตุ้นให้พนักงาน ท างานโดยวางแผนและเป้าหมาย 
ตั้งระดับของผลงานตามที่ควรจะเป็น อาจเป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่ช่วยยกระดับมาตรฐานของผลงานของ
พนักงานซึ่งเมื่อผลงานดีขึ้น ผู้บริหารก็จะพิจารณาผลตอบแทนที่ใกล้เคียงกับสิ่งที่พนักงานคาดว่า 
ควรที่จะได้รับ เช่นนี้ นับได้ว่า ได้รับประโยชน์พร้อมกัน ทั้งฝ่ายผู้บริหารและพนักงาน 
 6.  การตั้งเป้าหมาย (Goal Setting) เป็นการก าหนดทิศทางและจุดมุ่งหมายปลายทางของ
การกระท ากิจกรรมใด กิจกรรมหนึ่งของบุคคล จัดเป็นแรงจูงใจจากภายในของบุคคลนั้น  
ในการท างานธุรกิจ ที่มุ่งเพิ่มปริมาณและคุณภาพ ถ้าพนักงานมีการต้ังเป้าหมายในการท างาน จะ
ส่งผลให้ท างานอย่างมีแบบแผนและด าเนินไปสู่เป้าหมายดังกล่าว เสมือน เรือที่มีหางเสือ ปัจจัยที่
ส าคัญประการหนึ่งซึ่งมีอิทธิพลมากต่อการความส าเร็จในการท างาน คือ การตั้งเป้าหมาย 
ในการท างานแต่ละงานไว้ล่วงหน้า 
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 ที่กล่าวมาทั้งหมดในเร่ือง ที่มาของแรงจูงใจ ซึ่งได้แก่ ความต้องการ แรงขับ สิ่งล่อใจ 
การตื่นตัว การคาดหวัง และการตั้งเป้าหมาย จะเห็นได้ว่าค่อนข้างยากที่จะอธิบายแต่ละเร่ืองแยก
จากกันโดยเอกเทศ ทั้งนี้เน่ืองจากแต่ละเร่ืองมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกัน เช่น ความต้องการท าให้
เกิดภาวะขาดสมดุลภายในร่างกายหรือจิตใจ มนุษย์อยู่ในภาวะขาดสมดุลไม่ได้ ต้องหาทางสนอง
ความต้องการ เพื่อให้เข้าสู่ภาวะสมดุล ส่งผลให้เกิดแรงขับหรือแรงผลักดันพฤติกรรม ท าให้มนุษย์
แสดงพฤติกรรมอย่างมีทิศทางมุ่งสู่เป้าหมาย เมื่อบรรลุเป้าหมายแล้ว แรงผลักดันพฤติกรรมก็ลดลง 
ภาวะสมดุลก็กลับคืนมาอีกครั้ง จากค าอธิบายดังนี้ จะเห็นได้ว่าที่มาแรงจูงใจหลายเร่ืองมี
ความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกัน 

 
 

 
 
ภาพที่ 2-1  กระบวนการจูงใจ 

 
 ประเภทของการจูงใจ 

 แรงจูงใจเป็นสิ่งที่เกิดจากแรงผลักดันที่เกิดขึ้นจากภายในตัวบุคคล และส่งผลต่อ 
การแสดงออกพฤติกรรมภายนอก ทั้งนี้นักจิตวิทยาจึงแบ่ง การจูงใจออกเป็น 2 ประเภท คือ 
 1.  การจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่มีความต้องการ
ในการท าการเรียนรู้ หรือแสวงหาบางอย่างด้วยตัวเอง โดยมิต้องให้มีบุคคลอ่ืนมาเกี่ยวข้อง เช่น 
นักเรียนสนใจเล่าเรียนด้วยความรู้สึกใฝ่ดีในตัวของเขาเอง ไม่ใช่เพราะถูกบิดามารดาบังคับ หรือ
เพราะมีสิ่งล่อใจอื่นใด ๆ การจูงใจประเภทนี้ได้แก่ 
  1.1  ความต้องการ (Needs) เนื่องจากคนทุกคนมีความต้องการที่อยู่ภายใน อันจะท า
ให้เกิดแรงขับแรงขับนี้จะก่อให้เกิดพฤติกรรมต่าง ๆ ขึ้น เพื่อให้บรรลุเป้าหมายและความพอใจ 
  1.2  เจตคติ (Attitude) หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดที่ดีที่บุคคลมีต่อสิ่งหนึ่งสิ่งใด ซึ่งจะ
ช่วยเป็นตัวกระตุ้น ให้บุคคลท าในพฤติกรรมที่เหมาะสม เช่น เด็กนักเรียนรักครูผู้สอนและพอใจ
วิธีการสอน ท าให้เด็กมีความสนใจ ตั้งใจเรียนเป็นพิเศษ 
  1.3  ความสนใจพิเศษ (Special Interest) การที่เรามีความสนใจในเร่ืองใดเป็นพิเศษก็
จัดว่าเป็นแรงจูงใจให้เกิดความเอาใจใส่ในสิ่งนั้น ๆ มากกว่าปกติ 

 2.  การจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะบุคคลที่ได้รับแรงกระตุ้น
มาจากภายนอกให้มองเห็นจุดหมายปลายทาง และน าไปสู่ 

ร่างกาย ดิ้นรน (พฤติกรรม) จุดหมาย สมประสงค ์ ร่างกาย 
แรงขับได้รับ
การตอบสนอง 
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  2.1  เป้าหมายหรือความคาดหวังของบุคคล คนที่มีเป้าหมายในการกระท าใด ๆ ย่อม

กระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจให้เกิดพฤติกรรมที่ดีและเหมาะสม เช่น พนักงานทดลองงานมีเป้าหมายที่จะ
ได้รับการบรรจุเข้าท างานจึงพยายามตั้งใจท างานอย่างเต็มความสามารถ 

  2.2  ความรู้เกี่ยวกับความก้าวหน้า คนที่มีโอกาสทราบว่าตนจะได้รับความก้าวหน้า 
อย่างไรจากการกระท านั้น ย่อมเป็นแรงจูงใจให้ตั้งใจและเกิดพฤติกรรมขึ้นได้  

  2.3  บุคลิกภาพ ความประทับใจอันเกิดจากบุคลิกภาพ จะก่อให้เกิดแรงจูงใจให้เกิด
พฤติกรรมขึ้นได้ เช่น ครูอาจารย์ ต้องมีบุคลิกภาพทางวิชาการที่น่าเชื่อถือ นักปกครอง ผู้จัดการ  
ต้องมีบุคลิกภาพของผู้น าที่ดี เป็นต้น 

  2.4  เคร่ืองล่อใจอ่ืน ๆ มีสิ่งล่อใจหลายอย่างที่ก่อให้เกิดแรงกระตุ้นให้พฤติกรรม
เกิดขึ้น เช่น การให้รางวัล (Rewards) อันเป็นเคร่ืองกระตุ้นให้อยากกระท า หรือการลงโทษ 
(Punishment) ซึ่งจะกระตุ้นมิให้กระท าในสิ่งที่ไม่ถูกต้อง นอกจากนี้การชมเชย การติเตียน การ
ประกวด การแข่งขัน หรือการทดสอบก็จัดว่าเป็นเคร่ืองมือที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมได้ทั้งสิ้น 

 ปัญหาของการวัดแรงจูงใจในการท างาน 
 แรงจูงใจในการท างาน น าไปสู่ปัญหาของการวัดแรงจูงใจในการท างานที่ยากที่จะวัดใน

เชิงปริมาณได้โดยตรง ในกระบวนการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการท างานจึงมักต้องอาศัยทฤษฎีอ่ืน ๆ 
มาเป็นเร่ืองน าทางในการวัดการแสดงออกของแรงจูงใจในการท างานที่ท่านสังเกตได้ ตัวอย่างเช่น 
ใช้ทฤษฎีการก าหนดเป้าหมาย (Goal Setting Theory) ที่การแสดงซึ่งแรงจูงใจในการท างานเป็น 
เชิงพฤติกรรม เช่น เมื่อมีเป้าหมายของงานที่ชัดเจนผลการปฏิบัติการที่ดีขึ้น โดยที่ความสามารถ
ส่วนบุคคลยังคงเหมือนเดิม ซึ่งในทศวรรษที่ 1990 งานวิจัยที่อาศัยทฤษฎีความคาดหวังได้ใช้ทฤษฎี
ดังกล่าวมีหลายลักษณะ ลกัษณะที่ส าคัญที่เกี่ยวข้องกับการศึกษาคร้ังนี้โดยตรงที่ผู้วิจัยน ามาใช้ คือ  

 1.  ใช้เป็นกรอบแนวคิดทั่วไป 
 2.  ใช้เป็นการทดสอบทฤษฎีโดยตรง  
 3.  ใช้เป็นบูรณาการ ทฤษฎีนี้เข้ากับทฤษฎีแรงจูงใจอ่ืน ๆ  
 กล่าวคือ ในด้านการใช้เป็นกรอบแนวความคิดส่วนใหญ่จะใช้เป็นการตีความ หรือ 

การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคลากรโดยอาศัยแรงจูงใจในการท างานช่วยตีความ หรือ 
การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโดยอาศัยแรงจูงใจในการท างานช่วยตีความ เช่น 
งานวิจัยของ Rash and Tosi (1992, pp. 395-413) ที่ศึกษา ความสัมพันธ์ขององค์ประกอบของทฤษฎี
ความคาดหวังกับแรงจูงใจในการท างานและพฤติกรรมการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ยังมีงานวิจัย  
Van and Thiery (1992, pp. 575-586) ที่ได้ท าการวิเคราะห์เชิงอภิมาน (Meta Analysis) ผลงาน
การศึกษาวิจัย เร่ืองที่ใช้ทฤษฎี Vroom ซึ่งการวิเคราะห์อิทธิพลขององค์การประกอบของทฤษฏี
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ความคาดหวังที่มีต่อแรงจูงใจดังกล่าวได้ข้อสรุปที่น่าสนใจ คือ องค์ประกอบของทฤษฎีความ
คาดหวัง (Expectancy Theory) มีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานน้อย และต่ ากว่าความสัมพันธ์ 
ของแต่ละองค์ประกอบของทฤษฎีกับแรงจูงใจในการท างาน ดังค าจ ากัดความของแรงจูงใจ 
ในการท างานของพนักงานดังกล่าวข้างต้นพบว่าแรงจูงใจในการท างานประกอบด้วยส่วนประกอบ
ที่ส าคัญ 3 ประการ คือ 
 1.  แรงจูงใจจะเกี่ยวข้องกับการผลักดันการกระตุ้นให้บุคคลมีพฤติกรรมที่ต้องการ 
 2.  แรงจูงใจจะเกี่ยวข้องกับแรงผลักดันให้เกิดพฤติกรรมตามที่ต้องการเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
 3.  แรงจูงใจจะบอกให้ผู้บริหารทราบได้ว่าพฤติกรรมดังกล่าวที่ต้องการให้เกิดขึ้นนั้น
จะต้องได้รับปัจจัยสนับสนุนอย่างไรบ้าง ดังนั้น แรงจูงใจในการท างานของพนักงานจะเร่ิมจาก
พื้นฐานของความใส่ใจ กับคนเป็นส าคัญโดยต้องปฏิบัติแรงจูงใจในการท างานตามประเด็นต่าง ๆ 
ดังนี้  
  3.1  การที่บุคคลเกิดความต้องการ ซึ่งอาจเป็นความต้องการทางกายภาพหรือความ
ต้องการด้านจิตใจ 
  3.2  ความต้องการดังกล่าวก่อให้เกิดแรงจูงใจในการกระท า เพื่อให้สามารถ
ตอบสนองความต้องการ 
  3.3  ความสามารถในการบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย 
 เมื่อได้ทบทวนวรรณกรรม ทฤษฎีแรงจูงใจที่ส าคัญ ๆ พบว่าผู้บริหารสามารถเลือกใช้
วิธีการจูงใจได้หลายรูปแบบซึ่งขึ้นอยู่กับความเหมาะสมของสถานการณ์ ทั้งนี้เพื่อท าให้พนักงาน
เกิดความรู้สึกเต็มใจในการท างาน และผลการด าเนินงานสามารถบรรลุเป้าหมายตามที่องค์กร
ต้องการ โดยวิธีการจูงใจหรือสร้างแรงจูงใจให้พนักงานในการท างานที่ส าคัญ ๆ เช่น การให้
พนักงานรับผิดชอบในผลลัพธ์การด าเนินงานของตนเอง 
 1.  การตั้งเป้าหมายการด าเนินงานที่ชัดเจน โดยการให้พนักงานมีส่วนร่วม 
ในการต้ังเป้าหมายดังกล่าว 
 2.  ผู้บริหารต้องแน่ใจว่าพนักงานได้รับทรัพยากรในการด าเนินงานอย่างพอเพียงเพื่อให้
สามารถด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมาย 
 3.  ผู้บริหารต้องสนับสนุนในการป้อนข้อมูลย้อนกลับที่มีความชัดเจนและแน่นอน  
ซึ่งได้ผลมากกว่าการควบคุมการท างานของพนักงาน 
 4.  การขอร้องให้พนักงานปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จ ในขณะเดียวกันองค์กรต้อง
สามารถตอบสนองความต้องการของพนักงานการต่าง ๆ  
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 5.  การตั้งระบบและกระบวนการด าเนินงานที่มีความยุติธรรมและเหมาะสม 
 6.  ลักษณะงานที่มอบหมายควรมีลักษณะที่ครบวงจรของกระบวนการ 
 7.  ด าเนินงาน ซึ่งดีกว่าการมอบหมายที่เป็นเพียงส่วนหน่ึงของงาน (Hollyforde) 
ด าเนินงานซึ่งดีกว่ามอบหมายงานที่เป็นเพียงส่วนหนึ่งของงาน 

 นอกจากนี้ ผลการวิจัยของ Crewson (1997, pp. 202-205) เกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ 
ในการท างานของพนักงานทางภาครัฐและพนักงานภาคเอกชน พบว่า ปัจจัยจูงใจในการท างานของ
พนักงานทั้งสององค์กรแตกต่างกัน โดยที่พนักงานในองค์กรของรัฐจะไม่ค่อยให้ความสนใจรางวัล
ที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยทางด้านเศรษฐกิจเท่ากับพนักงานในองค์กรเอกชน แต่จะสนใจในเร่ือง
สวัสดิการที่จะได้รับมากกว่า 

 นอกจากนั้น ผลงานวิจัยของ Jurkiewicz, Massey and Brown (1998, pp. 65-80)  
ได้ข้อสรุปที่สนับสนุนผลการวิจัยของ Crewson ที่ว่าพนักงานในองค์ภาครัฐและพนักงานในองค์กร
เอกชนมีปัจจัยในแรงจูงใจในการท างานที่แตกต่างกัน โดยที่ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานของ
พนักงานในองค์กรภาครัฐที่ส าคัญ ที่เรียงล าดับความส าคัญ ได้แก่ ความมั่นคง และความปลอดภัย
ในอนาคต การมีโอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ การมีโอกาสได้ใช้ความช านาญเฉพาะด้าน เป็นต้น 
ส่วนปัจจัยแรงจูงใจในการท างานของพนักงานในองค์กรภาคเอกชนที่ส าคัญ ๆ เรียงล าดับ
ความส าคัญ ได้แก่ การได้รับเงินเดือนที่สูง การมีโอกาสแสดงออกถึงการเป็นผู้น า การมีโอกาส
ก้าวหน้าในหน้าที่การงาน เป็นต้น 

 จากการทบทวนวรรณกรรมของนักวิจัยต่างประเทศ ปรากฏผลการศึกษาที่สะท้อนให้
เห็นถึงความส าคัญและความสัมพันธ์ของแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรกับองค์กรและ
ประสิทธิผลองค์กรหลากหลาย ได้แก่ งานวิจัยของ Mark and Sockel (2001, pp.256-267)  
ซึ่งท าการศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานที่มีผลต่อการรักษาบุคลากรให้อยู่ในองค์กร  
โดยผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจมีความสัมพันธ์อย่างมากต่อการรักษาบุคลากรให้อยู่ในองค์กร 
เน่ืองจากบุคลากรจะเกิดความพึงพอใจในการท างาน และในที่สุดก็ส่งผลให้ประสิทธิผลกับ 
องค์กรด้วย 

 
 
 
 
 



12 

 
 แนวความคิดทฤษฎีแรงจูงใจในการท างาน 

 แนวความคิดทฤษฎีแรงจูงใจในการท างาน (Work motivation Theories) ตามหลักทฤษฎี
แรงจูงใจในการท างาน สามารถแบ่งทฤษฎีได้ 2 รูปแบบ คือ 
 1.  เชิงเนื้อหา (Contents Theories) อธิบายถึงเน้ือของงาน เน้นความท้าทาย  
ความเจริญก้าวหน้า โอกาส และความรับผิดชอบต่อหน้าที่ในการท างานของพนักงาน 
 2.  เชิงกระบวนการ (Process Theories) อธิบายถึงกระบวนการในการท างานไม่เน้นที่
การท างานโดยตรง แต่ค่อนข้างที่จะเน้นการรับรู้ ความเข้าใจที่มีต่อการท างาน และการตัดสินใจ 
 ทฤษฎีความเข้าใจท่ีมีต่อการท างาน และการตัดสินใจ 

 การท างานในองค์กร จ าเป็นต้องเข้าใจในการท างาน และการตัดสินใจ โดยใช้ให้
เหมาะสมกับสถานการณ์ที่เกิดขึ้นในองค์กร ทั้งนี้มีทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง กับการท างานและ 
การตัดสินใจ ดังนี้ 

 ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of needs) มาสโลว์ 
(Maslaw, 1954) ความต้องการของมนุษย์จะมีความแตกต่างกันออกไปขึ้นอยู่กับสถานการณ์ที่ได้รับ
เข้ามา และมีความเชื่อถือว่าถ้าความต้องการขั้นแรกของบุคคลยังไม่ได้รับการตอบสนองจะท าให้
พัฒนาการความต้องการในขั้นต่อไปเกิดขึ้นไม่ได้ การจะพัฒนาไปให้สูงสุดได้ขึ้นอยู่กับวุฒิภาวะ
ทางร่างกาย อารมณ์และจิตใจ สังคม และสติปัญญา  
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ภาพที่ 2-2  ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ 7 ขั้น 
 

 ล าดับขั้นที่ 1 ความต้องการทางด้านสรีระ (Physical Needs) หมายถึง ความต้องการ
ทางด้านร่างกาย ขั้นพื้นฐานของมนุษย์ ได้แก่ ปัจจัย 4 อาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัย ยารักษาโรค 
ความต้องการจากความรู้สึกรับรู้จากภายในร่างกาย 

 ล าดับขั้นที่ 2 ความต้องการความปลอดภัย (Safety Needs) หมายถึง ความต้องการด้าน
ความปลอดภัยทางด้านร่างกายมนุษย์ จากอันตรายใด ๆ ความต้องการได้รับความคุ้มครอง  
ความอุ่นใจ 

ความต้องการความส าเร็จหรือความสมบูรณแ์บบในชีวติ 

 

6. ความต้องการทางสุนทรียะ  

 

5. ความต้องการใฝ่เรียน 

4. ความต้องการเป็นที่ยอมรับ ยกย่อง และ
เกียรติยศ 

 

3. ความต้องการความเป็น เจ้าของและความรัก 

2. ความต้องการความปลอดภัย 

1. ความต้องการทางสรีระ  
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 ล าดับขั้นที่ 3 ความต้องการความเป็นเจ้าของ และความรัก (Belongingness and love 

Needs) หมายถึง ความต้องการมีเพื่อน มีกลุ่มพวกพ้อง ความต้องการขั้นนี้จัดเป็นความต้องการทาง
สังคม 

 ล าดับขั้นที่ 4 ความต้องการเป็นที่ยอมรับยกย่อง และเกียรติยศชื่อเสียง (Esteem Needs) 
หมายถึง ความต้องการเป็นที่ยอมรับนับน่าถือตาในสังคม อยากมีชื่อเสียง มีคนยกย่องเลื่อมใส  

 ล าดับขั้นที่ 5 ความต้องการใฝ่รู้ใฝ่เรียน (Needs to Know and Understand) หมายถึง 
ความอยากรู้ ความอยากเข้าใจ อยากมีความสามารถ อยากมีประสบการณ์มากขึ้น 

 ล าดับขั้นที่ 6 ความต้องการทางสุนทรียะ (Aesthetic Needs) หมายถึง ความต้องการด้าน
ความดี ความงาม คุณธรรม และความละเอียดทางจิตใจ 

 ล าดับขั้นที่ 7 ความต้องการความส าเร็จ หรือความสมบูรณ์แบบในชีวิต  
(Self Actualization Needs) ความต้องการที่อยู่ในระดับสูงสุดของมนุษย์ ประกอบไปด้วยความ
ต้องการที่จะค้นหาและตระหนักในความสามารถอันสูงสุดของตนเอง และพัฒนาศักยภาพที่ตนมีอยู่
นั้นไปให้ถึงขั้นสูงสุดเท่าที่จะเป็นไปได้ 

 ความต้องการทั้ง 7 ล าดับขั้นตอนตามแนวคิดของมาสโลว์ แสดงให้เห็นถึงความต้องการ
ของบุคคลที่เร่ิมจากความต้องการได้รับการตอบสนองในล าดับแรกก่อน แล้วจึงดิ้นรนเพื่อสนอง
ความต้องการถัดมาเป็นล าดับ ตัวอย่าง 

 พฤติกรรมของพักงานในองค์กร เช่น ตราบใดที่มีค่าแรงไม่พอกิน (ความต้องการขั้นที่ 1) 
หรือตนต้องเผชิญกับสถานการณ์เสี่ยงภัยในหน้าที่ (ความต้องการขั้นที่ 2) ในภาวะดังกล่าวพนักงาน
อาจยังไม่ค านึงถึงความรัก การยอมรับ การยกย่องและเกียรติยศชื่อเสียง (ความต้องการขั้นที่ 4) หรือ
จะยังไม่ดิ้นรนเพื่อฝ่าหาความรู้ ความดี ความงาม หรือความสมบูรณ์แบบส่วนตัว (ความต้องการ 
ขั้นที่ 5, 6 และ 7) จึงเห็นได้ว่าคนบางคนกระท าในสิ่งที่สังคมไม่ยอมรับ เพื่อให้ความต้องการทาง
กายได้รับการตอบสนอง เช่น เพื่อให้ท้องหายหิว เพื่อสนองตอบความต้องการทางเพศ หรือเพื่อ
สะสมเงินทองเอาไว้ให้อบอุ่นใจว่าต่อไปภายหน้าจะได้มีกินมีใช้ 
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ทฤษฎี ERG (ERG Theory: Existence Relatedness Growth Theory) เป็นทฤษฎีที่ 

Clayton Alderfer พัฒนามาจากทฤษฎีความต้องการล าดับขั้นของมาสโลว์โดยได้ให้ข้อเสนอ
เกี่ยวกับความต้องการพื้นฐาน 3 อย่าง ดังภาพที่ 4 ดังนี้ 

 
 

 
 
 

 
 
 
 
                           พึงพอใจ/ ก้าวไปขั้นต่อไป 
                           ไม่สมดังใจ/ ย้อนกลับไปขั้นก่อนหน้า 
 
ภาพที่ 2-3  ทฤษฎี ERG ของ Alderfer 
 
 1.  ความต้องการด ารงชีวิต (Existence Needs) เป็นความต้องการปัจจัยต่าง ๆ ไว้
ตอบสนองร่างกายเพื่อให้มีชีวิตอยู่ต่อไป ได้แก่ความต้องการ อาหาร น้ า ที่พักอาศัย ความปลอดภัย
ทางร่างกาย 
 2.  ความต้องการมีสัมพันธภาพกับคนอ่ืน (Relatedness Needs) เป็นบทบาทที่ซับซ้อน
เกี่ยวกับคนและความพึงพอใจการมีสัมพันธภาพกันในสังคมน ามาสู่เร่ืองเกี่ยวกับอารมณ์การเคารพ
นับถือ การยอมรับ และความต้องการเป็นเจ้าของ ท าให้เกิดความพึงพอใจในบทบาทการท างานกับ
ตัวพนักงานเองรวมทั้งครอบครัวและเพื่อน 
 3.  ความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth Needs) เป็นความต้องการสูงสุดของ
มนุษย์ทุกคน เช่น ได้รับการยกย่อง ประสบความส าเร็จในชีวิตความเจริญก้าวหน้าซึ่งต้องใช้
ความสามารถอย่างเต็มที่ ความต้องการนี้ประกอบด้วยการท้าทายอิสรภาพของตัวเอง ที่จะท าให้
ความสามารถนั้นเกิดเป็นจริงได้ 
 จากล าดับความต้องการของทฤษฎี ERG ที่ Alderferได้ก าหนดไว้ อธิบายว่าล าดับขั้น
ความต้องการจะเร่ิมต้นจากการด ารงชีวิต ต่อด้วยสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน ๆ และความต้องการ

ความต้องการเพ่ือการคงอยู่  
(Existence Needs) 

ความต้องการด้านความสัมพันธ์  
(Relatedness Needs) 

ความต้องการความ
เจริญก้าวหน้า  (Growth Needs) 
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ความเจริญก้าวหน้าตามล าดับ จะช่วยสร้างความพึงพอใจให้กับการท างานเป็นล าดับขั้น แต่หาก
ย้อนกลับจากการเริ่มต้นที่ต้องการความเจริญก้าวหน้าต่อด้วยการสร้างสัมพันธภาพกับคนอื่นและจึง
ได้รับการด ารงชีวิตจะส่งผลให้พนักงานไม่เกิดพึงพอใจ ดังนั้นตามทฤษฎีนี้จึงควรเร่ิมต้นเป็นล าดับ
ตามลูกศรเส้นทึบเป็นล าดับขั้นจึงจะส่งผลให้พนักงานมีความพึงพอใจในการท างาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2-4  ทฤษฎีการจูงใจคนในการท างาน ของเฮอร์ซเบอร์ก 
 
 
 

ปัจจัยการจูงใจใน
การท างาน 

-  ความสัมฤทธิ์ผล 
-  การยอมรับนับถือจากผู้อืน่ 
-  ลักษณะงานที่น่าสนใจ 
-  ความรับผิดชอบ 
-  โอกาสที่จะเจริญก้าวหน้า 
-  การเจริญเตบิโต 

-  นโยบายและการบริหาร 
-  การนิเทศงาน 
-  ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน 
-  ภาวการณ์ท างาน 
-  ค่าตอบแทนการท างาน 
-  ความสัมพันธ์ระหว่าง 
    เพื่อนร่วมงาน 
-  ชีวิตส่วนตัว 
-  สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 
-  สถานภาพ 
-  ความมั่นคง 

ปัจจัยด้าน
ตัวกระตุ้น 

ปัจจัยด้านการ
บ ารุงรักษา 
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 ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’s Two factor Theory) Herzberg (1995) 
เป็นทฤษฎีเกี่ยวกับการจูงใจคนในการท างาน เพื่อมุ่งหวังให้คนเกิดความพึงพอใจในการท างานซึ่ง
สิ่งจูงใจ ตามทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์กสามารถอธิบายและให้ความส าคัญกับปัจจัย 2 ประการ ได้แก่ 
“ตัวกระตุ้น” (Motivation) และ “การบ ารุงรักษา” (Hygiene) สองปัจจัยดังกล่าวนี้มีอิทธิพลต่อ
ความส าเร็จของงานเป็นอย่างยิ่ง ซึ่งผู้บริหารองค์กรควรพิจารณาเพื่อน าไปใช้ประโยชน์ 
ในการบริหารคนและบริหารงาน ซึ่งสามารถอธิบายได้ตามภาพที่ 2-4 
 1.  ปัจจัยด้านตัวกระตุ้น (Motivator Factors) เป็นปัจจัยที่กระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจ 
ในการท างาน ท าให้การท างานมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น ผลผลิตเพิ่มขึ้นท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจ
ในการท างาน (Job Satisfaction) ปัจจัยด้านนี้มีผลต่อการกระตุ้น ท าให้บุคคลเกิดความพอใจ  
แต่แม้ว่าการไม่มีปัจจัยนี้ก็ไม่ใช่สาเหตุที่ท าให้ไม่พอใจเสมอไป ตัวกระตุ้นประกอบด้วยปัจจัย  
6 ประการ ดังนี้ 
  1.1  ความสัมฤทธิ์ผล คือ พนักงานควรต้องมีความรู้สึกว่าเขาท างานได้ส าเร็จ ซึ่ง
อาจจะทั้งหมดหรือบางส่วน 

  บุศยมาศ แสงเงิน (2555) กล่าวว่า ความสัมฤทธิ์ผลของงาน คือ ความมุ่งมั่น 
ในการปฏิบัติงานเพื่อให้ดีหรือเกินมาตรฐานที่มีอยู่ โดยมาตรฐานนี้อาจเป็นผลการปฏิบัติงานที่ผ่าน
มาของตนเอง หรือเกณฑ์วัดผลสัมฤทธิ์ที่องค์กรก าหนดขึ้น อีกทั้งยังหมายรวมถึงการสร้างสรรค์
พัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่ยากหรือท้าทายชนิดที่อาจไม่เคยมีผู้ใด
สามารถกระท าได้มาก่อน ทั้งนี้การมุ่งผลสัมฤทธิ์ ได้แก่ การพยายามปรับปรุงงานการท างานได้ 
ตามเป้าหมายการท างานได้ดีกว่าคนอ่ืน ๆ และการท างานที่ยากท้าทายซึ่งอาจไม่มีใครท ามาก่อน 
ส าหรับในภาษาอังกฤษที่มีความหมายคล้ายคลึงกับการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ได้แก่ การเน้นที่ผลลัพธ์  
การเน้นที่ประสิทธิผล การใส่ใจกับมาตรฐาน การเน้นการปรับปรุงงาน ความเป็นผู้ประกอบการ 
การใช้ทรัพยากรอย่างสูงสุด 
  1.2  การยอมรับนับถือจากผู้อ่ืน คือ พนักงานควรมีความรู้สึกว่าความส าเร็จของเขา
นั้นมีคนอ่ืนรับรู้ มีคนอ่ืนยอมรับ 

  ยงยุทธ เกษสาคร (2547, หน้า 131-133) อธิบายว่า การได้รับการยอมรับนับถือ 
(Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับจากคนในองค์กร ไม่ว่าจากผู้บังคับบัญชา หรือจาก
บุคคลในหน่วยงาน รวมทั้งการยกย่องชมเชย การแสดงความยินดี การให้ก าลังใจ หรือการ
แสดงออกอ่ืนใดแสดงให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 
  1.3  ลักษณะงานที่น่าสนใจ คือ พนักงานควรต้องมีความรู้สึกว่างานที่เขาท ามี 
ความสนใจ น่าท า 
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  ยงยุทธ เกษสาคร (2547, หน้า 131-133) อธิบายว่า ลักษณะของงาน (Work itself) 

หมายถึง งานที่ท้าทายความสามารถหรือเป็นงานที่อาศัยความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ คิดค้นสิ่งใหม่ ๆ 
เป็นงานที่มีลักษณะพิเศษ ต้องใช้ความสามารถเฉพาะตัวในการท างาน 
  1.4  ความรับผิดชอบ คือ พนักงานควรต้องมีความรู้สึกว่าเขามีสิ่งที่จะต้องรับผิดชอบ
ต่อตนเองและต่องานของเขา 

  ยงยุทธ เกษสาคร (2547, หน้า 131-133) อธิบายว่า ความรับผิดชอบ คือ พึงพอใจที่
เกิดขึ้นจากการได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบและมีอ านาจรับผิดชอบได้อย่างเต็มที่ ไม่ควบคุมมาก
เกินไปจนขาดความเป็นอิสระในการท างาน 
  1.5  ศักยภาพที่จะเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงานของเขา 

  ยงยุทธ เกษสาคร (2547, หน้า 131-133) อธิบายว่า ความก้าวหน้า (Advancement) 
หมายถึง เมื่องานประสบความส าเร็จ ก็ได้รับการตอบสนองในเร่ืองของการได้รับเลื่อนขั้น เลื่อน
ต าแหน่งให้สูงขึ้น รวมทั้งมีโอกาสได้ศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม หรือได้รับการฝึกอบรมการได้รับ
พิจารณาความดีความชอบ 
  1.6  การเจริญเติบโต คือ พนักงานจะต้องตระหนักว่าเขามีโอกาสเรียนรู้เพิ่มขึ้นจาก
งานที่ท า มีทักษะหรือความเชี่ยวชาญจากการปฏิบัติงาน 

  สมยศ นาวีการ (2544, หน้า 88) อธิบายว่า ความเจริญเติบโตและการพัฒนา หมายถึง 
การได้รับพิจารณาความดีความชอบประจ าปี การเลื่อนต าแหน่งในหน้าที่การงาน การมีโอกาส
ได้รับการฝึกอบรม สัมมนา ดูงานในหน้าที่ รวมถึงการได้เพิ่มพูนความรู้ และประสบการณ์  
โดยอาจได้วุฒิเพิ่มขึ้นหรือไม่ก็ได้ 
 2.  ปัจจัยด้านการบ ารุงรักษา (Hygiene Factor) เป็นปัจจัยที่ช่วยให้พนักงานยังคงท างาน
อยู่และยังรักษาเขาไว้ไม่ให้ออกจากงานเมื่อไม่ได้จัดให้พนักงาน เขาจะไม่พอใจและไม่มีความสุข
ในการท างาน ปัจจัยด้านนี้ช่วยให้พนักงานยังคงท างานอยู่และรักษาเขาไว้ไม่ให้ออกไปท างานที่อ่ืน
เมื่อไม่ได้จัดให้พนักงานจะไม่พอใจและมีความสุขในการท างานของเขา การบ ารุงรักษาประกอบ
ไปด้วยปัจจัย 10 ประการ ดังนี้ 
  2.1  นโยบายและการบริหาร คือ พนักงานรู้สึกว่าฝ่ายจัดการมีการสื่อสารที่ดียิ่งกับ
พนักงาน พนักงานก็มีความรู้สึกดีต่อองค์กร และนโยบายการบริหารงานบุคคล 

  สมยศ นาวีการ (2544, หน้า 88) อธิบายว่า นโยบายและการบริหาร หมายถึง  
การจัดการและการบริหารงานองค์กร มีการติดต่อสื่อสาร การมีส่วนร่วมในองค์กร และการแสดง
ความคิดเห็นข้อเสนอแนะหรือมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายและระเบียบข้อบังคับกฎเกณฑ์ 
ต่าง ๆ  
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  2.2  การนิเทศงาน คือ พนักงานรู้สึกว่าผู้บริหารงานต้ังใจสอน และแจกจ่ายหน้าที่
ความรับผิดชอบ 

  สมยศ นาวีการ (2544, หน้า 88) อธิบายว่า การนิเทศ หมายถึง กระบวนการติดตาม
ผลงานชี้แจงแนวทางปฏิบัติ เสนอแนะ อบรม ฝึกงาน สังเกตการณ์ กระตุ้น แก้ไข และส่งเสริมให้
บรรดาผู้รับการนิเทศสนใจในงานที่รับผิดชอบและเพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบัติงานภายใน
ขอบเขตให้ดีขึ้น 
  2.3  การนิเทศงาน คือ พนักงานรู้สึกว่าผู้บริหารงานต้ังใจสอน และแจกจ่ายหน้าที่
ความรับผิดชอบ 

  สมยศ นาวีการ (2544, หน้า 88) อธิบายว่า ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน หมายถึง 
การประสานสัมพันธ์ระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชากับผู้บังคับบัญชาโดยมีความสามัคคี ที่จะสามารถ
ร่วมมือกันท างาน โดยมีบรรยากาศในการท างานที่อบอุ่น 
  2.4  ภาวการณ์ท างาน คือ พนักงานรู้สึกดีต่องานที่ท า และสภาพการณ์ของที่ท างาน 

  Nelson and Quick (1997, p. 346) ให้ความหมายของภาวการณ์ท างาน หมายถึง 
กระบวนการในการปฏิบัติงาน ที่น าทางพฤติกรรมคนที่ดีและไม่ดี ซึ่งขึ้นอยู่กับในสภาพของที่
ท างาน 
  2.5  ค่าตอบแทนการท างาน คือ พนักงานรู้สึกว่าเงื่อนไขค่าตอบแทนการท างาน  
มีความเหมาะสม 

  ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2547, หน้า 97-115) อธิบายว่า ค่าตอบแทน หมายถึง สิ่งที่
องค์กรให้แก่ผู้ปฏิบัติงานเพื่อตอบแทนการปฏิบัติงานตามบทบาทภารกิจที่ได้รับมอบหมายตาม
ต าแหน่งหน้าที่ความรับผิดชอบที่ได้รับ รวมทั้งการจูงใจในการปฏิบัติงาน การเสริมขวัญก าลังใจ
และการเสริมสร้างฐานะความเป็นอยู่ของผู้ปฏิบัติงานให้ดีขึ้น แบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 
เงนิเดือน/ ค่าจ้าง (Salary/ Wage) และสิ่งจูงใจ (Wage/ Intensive) สวัสดิการ (Welfare) และ
ประโยชน์เกื้อกูล (Fringe benefits) 
  2.6  เงินเดือน/ ค่าจ้าง หมายถึง สิ่งตอบแทนที่เป็นตัวเงิน เงินเดือนมักใช้กับ
ผู้ปฏิบัติงานในส านักงาน วิชาชีพ ค่าจ้าง ใช้กับปฏิบัติงานที่ใช้แรงงานและใช้ความรู้กึ่งวิชาชีพ 
สิ่งจูงใจ คือ ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินหรือไม่เป็นตัวเงิน คือ จ่ายให้เป็นพิเศษ เช่น เบี้ยขยัน โบนัส 
จัดเที่ยว 
  2.7  สวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล สวัสดิการ คือ สิ่งที่จ่ายให้นอกเหนือเงินเดือน
สิ่งจูงใจซึ่งอาจเป็นตัวเงินหรือไม่เป็นตัวเงินก็ได้ เช่น สิทธิการลา ค่าเช่าบ้าน รถรับส่ง ซึ่งสวัสดิการ
จะแบ่งออกเป็น 2 ประเภท สวัสดิการหลัก คือ ครอบคลุมสมาชิกทุกคนในองค์กร เช่น การลา 
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รักษาพยาบาล ศึกษาบุตร สวัสดิการเสริม คือ องค์กรจัดเพิ่มเติมให้ เช่น รถรับส่ง ค่าโทรศัพท์ 
นอกจากนี้ สวัสดิการยังจ าแนกประเภทได้อีก เช่น 
   2.7.1  สวัสดิการความมั่นคงและสุขภาพ บ าเหน็จ บ านาญ ประกันชีวิต 
   2.7.2  สวัสดิการการจ่ายค่าตอบแทนกรณีไม่ได้ท างาน การลาประเภทต่าง ๆ โดย
ได้รับเงินเดือน 
   2.7.3  สวัสดิการประเภทบริการให้เปล่าหรือลดค่าใช้จ่ายในเวลาที่ไม่ได้ท างาน คือ 
การให้บริการเท่าเทียมกัน เช่น ออมทรัพย์ 
 3.  ส่วนประโยชน์เกื้อกูล จะคล้ายกับสวัสดิการ แต่ที่แตกต่าง คือ สวัสดิการที่องค์กรจัด
ให้เฉพาะบางต าแหน่ง เช่น รถประจ าต าแหน่ง ค่าเลี้ยงรับรอง สรุปค่าตอบแทนสวัสดิการและ
ประโยชน์เกื้อกูลเป็นสิ่งที่องค์กรจ าเป็นต้องก าหนดให้เหมาะสมให้แก่ผู้ปฏิบัติงานในองค์กร 
ซึ่งรวมค่าตอบแทนทั้งทางตรงและทางอ้อม ทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน ความสัมพันธ์
ระหว่างเพื่อนร่วมงาน คือ พนักงานมีความรู้สึกที่ดีต่อกลุ่มเพื่อนร่วมงาน 
 สมยศ นาวีการ (2544, หน้า 88) อธิบายว่า ความสัมพันธ์ กับเพื่อนร่วมงาน หมายถึง  
การประสานสัมพันธ์ระหว่างพนักงานด้วยกันเอง โดยอาศัยการร่วมมือกันท างาน การท างานเป็น
ทีม และมีบรรยากาศในการท างานเป็นไปอย่างฉันท์มิตร 
 4.  ชีวิตส่วนตัว คือ พนักงานรู้สึกว่างานของเขาทั้งด้านชั่วโมงการท างาน การย้าย 
งาน ฯลฯ ไม่กระทบต่อชีวิตส่วนตัว 
 เพ็ญแข ช่อมณี (2544, หน้า 19) อธิบายว่า ความเป็นส่วนตัว หมายถึง สถานการณ์ซึ่ง
ลักษณะบางประการของงานส่งผลต่อชีวิตส่วนตัวในลักษณะของผลงานนั้นเป็นองค์ประกอบหนึ่ง
ที่ท าให้บุคคลมีความรู้สึกอย่างใดอย่างหนึ่งต่องานของเขา 
 Spaargaren and Van Vliet (2000) อธิบายว่า รูปแบบการด าเนินชีวิต หรือที่แต่ละคน
เลือกใช้เป็นการด าเนินชีวิตส่วนตัว ซึ่งหมายถึง วิถีการด าเนินชีวิตของบุคคล โดยที่ลักษณะ
พฤติกรรมต่าง ๆ จะเป็นตัวบ่งบอกถึงรูปแบบการด าเนินชีวิตแต่ละแบบแตกต่างกันตามวิถีชีวิตที่แต่
ละคนเลือก ไม่ว่าจะเป็นการเลือกเข้าสังคม การบริโภค การหาความบันเทิง การพักผ่อนหย่อนใจ 
ใช้เวลาว่าง และการแต่งตัวล้วนเป็นส่วนประกอบของชีวิตส่วนตัว ที่อยู่ในรูปแบบการด าเนินชีวิต 
 5.  ความสัมพันธ์กับลูกน้อง คือ หัวหน้างานมีความรู้สึกที่ดีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 

 เพ็ญแข ช่อมณี (2544, หน้า 19) อธิบายว่าความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา หมายถึง 
การติดต่อไม่ว่าจะเป็นกริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน 

 ไพศาล พืชมงคล (2552, หน้า 20) อธิบาย ความสัมพันธ์กับลูกน้อง หมายถึง 
ความสัมพันธ์ในการท างานภายในองค์กร ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งอาจจะอยู่
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ในแนวราบ หรือเป็นลักษณะของการประสานสัมพันธ์ที่ด ารงอยู่คู่กันไป หรือเป็นลักษณะการ
ปกครองแนวด่ิง คือ การสั่งสารจากผู้บังคับบัญชาไปยังผู้ใต้บังคับบัญชา ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับว่า 
ผู้บังคับบัญชาจะเลือกใช้การสร้างความสัมพันธ์แบบไหนมากกว่า เพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติ
ให้บรรลุผลตามวัตถุประสงค์ที่องค์กรก าหนด 
 6.  สถานภาพ คือ พนักงานรู้สึกว่างานของเขามีต าแหน่งหน้าที่ดี 

 เพ็ญแข ช่อมณี (2544, หน้า 19) อธิบายว่า สถานะของอาชีพ หมายถึง ลักษณะของงาน 
หรือสถานะที่เป็นองค์ประกอบท าให้คนเกิดความรู้สึกต่องาน เช่น การมีรถประจ าต าแหน่ง เป็นต้น 
 สถานภาพหรือมีความหมายอย่างเดียวกันกับต าแหน่ง ทั้งนี้ กระทรวงศึกษาธิการ (2544) 
อธิบายต าแหน่งว่า (Position) หมายถึง กลุ่มงานหรืองานที่ก าหนดไว้ส าหรับผู้ปฏิบัติงานคนหนึ่ง
ปฏิบัติ ต าแหน่งจะมีความส าคัญส าหรับหน่วยงาน เนื่องจากต าแหน่งจะเป็นพื้นฐานส าหรับที่จะ
บรรจุบุคคลให้เข้าปฏิบัติงาน หรือที่เรียกว่า การบรรจุและแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่ง ทั้งนี้แต่ละ
องค์กรต่าง ๆ จะมีต าแหน่งมากบ้าง น้อยบ้างตามความจ าเป็น และปริมาณของงานที่ปฏิบัติ ถ้าเป็น
องค์กรขนาดเล็กมีปริมาณงานน้อยต าแหน่งก็จะมีน้อย ถ้าเรามองไปที่องค์กรหรือหน่วยงานหนึ่ง 
นอกจากจะพบว่ามีต าแหน่งมากบ้างน้อยบ้างดังกล่าวแล้ว จะเห็นว่าจะมีต าแหน่งที่มีชื่อต่าง ๆ กัน
ด้วย ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับลักษณะงานที่ปฏิบัติและปริมาณของงานหน่วยนั้น 
 7.  ความมั่นคง คือ พนักงานรู้สึกมั่นคง ปลอดภัย ในงานที่ปฏิบัติและงานมีความมั่นคง 

 เพ็ญแข ช่อมณี (2544, หน้า 19) อธิบายว่า ความมั่นคงในงาน หมายถึง ความรู้สึกของ
บุคคลที่มีความมั่นคงของงานความมั่นคงในองค์กร 

 โดยสรุปปัจจัยด้านตัวกระตุ้น และปัจจัยการบ ารุงรักษามีความแตกต่างกัน คือ ปัจจัย
กระตุ้นเน้นงานใช้เพื่อให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน ท าให้การท างานมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น ส่วน
ปัจจัยบ ารุงรักษา เน้นที่บุคคลหรือพนักงาน ซึ่งช่วยให้พนักงานยังคงท างานอยู่และรักษาให้
พนักงานท างานอยู่กับองค์กรได้นาน ๆ  

 
ทฤษฎีการจัดการโลจิสติกส์ 

 ค าว่า โลจิสติกส์ (Logistics) เป็นทับศัพท์ในภาษาอังกฤษ ดังนั้นจึงขอน าเสนอค านิยาม 
ค าจ ากัดความ และรายละเอียดต่าง ๆ ของโลจิสติกส์ในล าดับถัดไป 

 ค าจ ากัดความของค าว่าโลจิสติกส์ มาจากภาษาฝร่ังเศสค าว่า Logistique ที่มีรากศัพท์ค า
ว่าโลเชร์ (Loger) ที่หมายถึงการเก็บ โดยมีจุดเร่ิมต้นมาจากการขนส่งสินค้าทางการทหารในการส่ง
ก าลังบ ารุงทั้งเสบียง อาวุธ ก าลังพล เพื่อสนับสนุนการรบ หรือกิจกรรมที่มีการเคลื่อนย้าย จัดเก็บ
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จากที่หนึ่งไปยังอีกที่หนึ่ง อาจมีการจัดเก็บระยะเวลานานหรือระยะเวลาชั่วคราว เช่น เอกสาร 
สินค้าส าเร็จรูป วัตถุดิบ หรืออ่ืน ๆ  

 โลจิสติกส์ หรือ ลอจิสติกส์ (อังกฤษ: Logistics) เป็นระบบการจัดการการส่งสินค้า 
ข้อมูล และทรัพยากรอย่างอื่นจากจุดหนึ่งไปยังจุดบริโภคตามความต้องการของลูกค้า โลจิสติกส์
เกี่ยวข้องกับการผสมผสานของข้อมูล การขนส่ง การบริหารวัสดุคงคลัง การจัดการวัตถุดิบ  
การบรรจุหีบห่อ โลจิสติกส์เป็นช่องทางหนึ่งของห่วงโซ่อุปทานที่เพิ่มมูลค่าของการใช้ประโยชน์
ของเวลาและสถานที่ 

 โลจิสติกส์ เป็นค าที่มาจากภาษากรีก แปลว่า “ศิลปะในการค านวณ” ในสมัยโบราณ
รวมทั้งในสมัยปัจจุบัน มีการกล่าวถึงการส่งก าลังบ ารุงทหาร และการประสบชัยชนะหรือ 
ความพ่ายแพ้ในสงครามโดยอาศัยความเข้มแข็ง หรือความอ่อนแอของสมรรถนะในเชิงโลจิสติกส์ 

 ค านิยามที่ใช้นิยามการจัดการโลจิสติกส์ในระดับสากลนั้นจะเป็นค านิยามจาก  
The Council of Logistics Management (CLM) ซึ่งได้ให้ค านิยามการจัดการด้านโลจิสติกส์ไว้ว่า 
“กระบวนการในการวางแผน ด าเนินการ และควบคุมประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการไหล 
การจัดเก็บวัตถุดิบ สินค้าคงคลังในกระบวนการ สินค้าส าเร็จรูป และสารสนเทศที่เกี่ยวข้องจาก
จุดเร่ิมต้นไปยังจุดที่มีการใช้งาน โดยมีเป้าหมายเพื่อสอดคล้องกับความต้องการของผู้บริโภค” 

 นอกจากนั้นยังให้ค านิยามโลจิสติกส์ธุรกิจว่า “โครงสร้างของการวางแผนทางธุรกิจ
ส าหรับการบริหารจัดการกับวัตถุดิบ การบริการการไหลของข้อมูล และเงินทุน ซึ่งรวมถึงข้อมูลที่มี
ความซับซ้อน การติดต่อสื่อสาร และกระบวนการควบคุม ให้ตรงกับความต้องการ ในสภาวะ
แวดล้อมทางธุรกิจปัจจุบัน” 
 โลจิสติกส์มีศาสตร์แขนงต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องอยู่ 3 ศาสตร์ โดยจะมีมุมมองที่ต่าง ๆ กัน 
ดังนี้ 
 1.  วิศวกรรมศาสตร์ ซึ่งในส่วนวิศวกรรมศาสตร์นี้จะมีสาขาที่เกี่ยวข้อง คือ สาขา 
วิศวการอุตสาหการ (Industrial Engineering) และสาขาวิศวกรรมโยธา (Civil Engineering) โดย
สาขาที่จะค านึงถึงกิจกรรมในการเคลื่อนย้ายสินค้าเป็นหลัก เพื่อให้การขนส่งสินค้านั้นมี
ประสิทธิภาพสูงสุด ใช้ทรัพยากรต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นเชื้อเพลิงหรือเวลาในการขนส่งให้น้อยที่สุด 
 2.  บริหารธุรกิจ ซึ่งสาขานี้จะมองในเร่ืองของการขนส่งระหว่างประเทศโดยจะพิจารณา
ภาษี กฎหมาย ค่าระวาง นโยบายหรือยุทธศาสตร์ทางด้านโลจิสติกส์ ของแต่ละประเทศ และการค้า
ระหว่างประเทศเพื่อน ามาประกอบ การวางแผนการขนส่งสินค้าไปยังประเทศต่าง ๆ  
 3.  การจัดการสารสนเทศ ซึ่งจะศึกษาในส่วนของ (Software) และ (Hardware) น ามา
รวบรวมกันเป็น Solution หรือบริการที่จะช่วยให้การด าเนินการกิจกรรมทาง โลจิสติกส์ 
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มีความคล่องตัวมากขึ้น 
 โลจิสติกส์เป็นสาขาวิทยาการและการปฏิบัติการทางการทหารที่เกี่ยวข้องกับการจัดซื้อ
จัดหา การจัดส่ง การบ ารุงรักษาอุปกรณ์ และการรักษาพยาบาลบุคลากรพร้อมทั้งการจัดเตรียม 
สิ่งอ านวยความสะดวกและการบริการต่าง ๆ ให้รวมถึงเร่ืองอื่น ๆ ที่สัมพันธ์กันด้วย 
 1.  ธุรกิจโลจิสติกส์ นิยมใช้ค านี้กันตั้งแต่ช่วงสงครามอ่าว (Gulf War) เมื่อปี ค.ศ. 1991 
โดยเฉพาะตั้งแต่ที่มีการตีพิมพ์ค าให้สัมภาษณ์ของ William Pagonis นายพลผู้รับผิดชอบด้าน 
โลจิสติกส์ในสงครามนั้นในเดือนพฤศจิกายน ปี ค.ศ. 1992 สภาวะการจัดการโลจิสติกส์  
The Council of Logistics Management (CLM) ได้ให้ค าจ ากัดความของค าว่าโลจิสติกส์ส าหรับ 
ในธุรกิจซึ่งใช้กันโดยทั่วไป ไว้ดังนี้ 
  1.1  โลจิสติกส์ คือ ส่วนหนึ่งของกระบวนการโซ่อุปทานซึ่งจะวางแผนด าเนินการ
และควบคุมการไหลไปข้างหน้าและการไหลย้อนกลับและการจัดเก็บสินค้า การบริการ และ
สารสนเทศที่เกี่ยวข้องกันระหว่างจุดก าเนิดและจุดบริโภคอย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพเพื่อ
สนองตอบความต้องการของลูกค้า 
  1.2  William (2016) ให้ค าจ ากัดความไว้ว่า โลจิสติกส์ เป็นการบูรณาการการขนส่ง 
การจัดหา การจัดเก็บ ในคลังสินค้า การบ ารุงรักษา การจัดซื้อจัดหา การท าสัญญาและการท างาน
แบบอัตโนมัติ (Automation) ไว้ในหน้าที่เดียว ซึ่งท าให้มั่นใจได้ว่าจะไม่มีการให้ความส าคัญกับ
ประเด็นปลีกย่อยมากกว่าเป้าหมายรวม (Suboptimization) ไม่ว่าในส่วนใด เพื่อช่วยให้สามารถ
บรรลุเป้าหมายโดยรวมหรือกลยุทธ์  วัตถุประสงค์ หรือพันธะกิจที่เฉพาะเจาะจงได้ 
  1.3  Martin (2016) ได้ให้ค าจ ากัดความของค าว่า “โลจิสติกส”์ ซึ่งเป็นค าศัพท์ทาง
ทหารน้ันว่าเป็น “ศิลปะแห่งการเคลื่อนย้ายกองทัพและการจัดส่งยุทโธปกรณ์และเสบียงอาหาร
ให้แก่กองทัพ 
  1.4  Council of Supply Chain management Professional (CSCMP) ได้ให้ 
ค าจ ากัดความของ โลจิสติกส์ไว้ว่า เป็นส่วนหนึ่งของการจัดการโซ่อุปทานซึ่งวางแผน น าไปปฏิบัติ
และควบคุมการไหลทั้งไปและกลับอย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพของสินค้า บริการ และ
สารสนเทศที่เกี่ยวข้อง ในระหว่างจุดเร่ิมต้นและจุดที่มีการบริโภค เพื่อที่จะให้ได้ตรงตาม 
ความต้องการของลูกค้า 
 กิจกรรมท่ีส าคัญของโลจิสติกส์ 

 กิจกรรมที่ส าคัญของโลจิสติกส์เป็นสิ่งที่ต้องท าเพื่อเชื่อมประสานกันกับกิจกรรมต่าง ๆ 
ทั้งนี้มีลักษณะของกิจกรรม ดังนี้  
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 1.  การไหลของข้อมูลผ่านองค์กรอย่างประสานสอดคล้องต้องมีประสิทธิภาพ 
เน่ืองจากโลจิสติกส์เปรียบเสมือนแกนกลางในการแสวงหาแหล่งวัตถุดิบและบริการ การจัดหา  
การเก็บสินค้าเข้าคลัง Order Management/ Customer Service คือ การจัดการ การรับส่งสินค้าและ
บริการลูกค้า 
 2.  Packaging คือ การคัดเลือกบรรจุภัณฑ์เพื่อน ามาใช้บรรจุสินค้า 
 3.  Material Handling คือ การขนถ่ายวัสดุภายในโรงงาน หรือในคลังสินค้า 
 4.  Transportation/ Mode of Transportations (Domestic & International) คือ การขนส่ง
สินค้าระหว่างที่ต่าง ๆ ทั้งในและต่างประเทศ 
 5.  Warehouse Management (Layout, Locations, Control Technology/ Equipment, 
Facility) คือ การจัดการคลังสินค้า ไม่ว่าจะเป็นการวางผังสินค้าหรือสถานที่ที่จะตั้งคลังสินค้า 
 6.  Inventory Control Systems (Qty)/ Material Management คือ ระบบในการบริหาร
สินค้าคงคลัง เพื่อให้เกิดการหมุนเวียนหรือกระจายสินค้าได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 7.  Supply Management/ Material Management คือ การบริหารจัดการผู้ผลิตวัตถุดิบให้
เรา (Supplier) เพื่อให้ได้วัตถุดิบที่มีคุณภาพ และเพียงพอต่อความต้องการในเวลาที่เหมาะสม 
 8.  Distribution Center/ Distribution Hub คือ การก าหนดแหล่งที่ตั้งในการกระจายสินค้า
เพื่อให้เกิดการกระจายสินค้าได้อย่างทั่วถึง 
 9.  Manufacturing/ Production Control คือ ระบบการควบคุมการผลิต 
 กิจกรรมด้านโลจิสติกส์แบบบูรณาการ (Logistics Activity of Integration) ประกอบด้วย
หลาย ๆ กิจกรรมและกิจกรรมนั้น ๆ ต้องสามารถเชื่อมโยงกิจกรรมในการด าเนินงานให้มีมาตรฐาน
ของการจัดการเดียวกัน ความเป็นมาตรฐานที่เกิดขึ้นใน Logistics คือ การที่ทุกคนที่มีส่วนร่วมใน
การด าเนินงานนั้นและมีแนวคิดเดียวกันในการจัดการด้านเวลาและสถานที่ ซึ่งในทุกกิจกรรมของ
การไหลระหว่างกระบวนการในกิจกรรมโลจิสติกส์ ประกอบด้วยหลายกิจกรรม ดังนี้ 
 1.  การบริการลูกค้า (Customer Service) การให้บริการลูกค้าไม่ใช่เป็นเพียงแค่กิจกรรม
แต่เป็นผลกระทบต่อกิจกรรมอื่น ๆ ของโลจิสติกส์ การตัดสินใจทั้งหมดเกี่ยวกับโลจิสติกส์ มาจาก
ความต้องการที่จะให้บริการเพื่อลูกค้า ฉะนั้นแล้วการให้บริการลูกค้าจึงเป็นกิจกรรมที่เป็น
แรงผลักดันให้เกิดกิจกรรมอื่น ๆ เช่น การขนถ่ายบรรจุภัณฑ์ การขนส่ง เป็นต้น การให้บริการต้อง
ท าให้เกิดความพึงพอใจ เกิดความประทับใจในทุก ๆ ด้าน ดังน้ี 
  1.1  การขนส่งสินค้าปริมาณถูกต้อง (Right Quantity) 
  1.2  สินค้าส่งในคุณภาพที่ถูกต้อง (Right Quality) 
  1.3  สินค้าส่งในสถานที่ถูกตอ้ง (Right Place) 
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  1.4  สินค้าส่งในเวลาที่ถูกต้อง และทันเวลาที่ก าหนด (Right Time) 
  1.5  สินค้าส่งถูกลูกค้า (Right Customer) 
  1.6  สินค้าส่งในราคาที่เหมาะสม (Right Price) 
  1.7  สินค้าส่งโดยมีต้นทุนต่ าที่สุด (Right Cost) 
 2.  การขนส่งและการจราจร (Transportation and traffic) เป็นการเคลื่อนย้ายตั้งแต่
วัตถุดิบและสินค้าไปยังเครือข่ายขนส่งต่าง ๆ กิจกรรมด้านการขนส่งเป็นวิธีการเลือกการขนส่ง
สินค้า เช่น การขนส่งทางรถยนต์การขนส่งทางรถไฟ การขนส่งทางอากาศและเครื่องบิน การขนส่ง
ทางน้ าและทางเรือ การขนส่งทางท่อ ให้เกิดประโยชน์สูงสุดด้วยบริการที่รวดเร็วและส่งถึงมือ
ผู้บริโภคอย่างปลอดภัยในปริมาณที่ครบถ้วน มีสภาพสมบูรณ์ และตรงตามเวลาที่ก าหนด 
 3.  การจัดการสินค้าคงคลัง (Inventory Management) เป็นการเชื่อมโยงระหว่างการ
วางแผนกับการปฏิบัติการสินค้าคงคลังเป็นตัวที่รองรับในระบบการให้บริการลูกค้า โดยจากลูกค้า
ภายในบริษัท คือ สนับสนุนการผลิตแก่โรงงาน (Inbound Customers) หรือสนับการตลาดจาก
โรงงานไปยังลูกค้า (Outbound Customers) สินค้าคงคลังมีความจ าเป็นเพราะมีความไม่แน่นอนจาก
ความต้องการของลูกค้า ดังนั้นระดับสินค้าคงคลังที่ดีที่สุดจะต้องมีขั้นตอนการด าเนินการที่ทราบว่า
จะมีสินค้าคงคลัง ณ ที่ใดบ้าง เมื่อใดจะส่งสินค้า มาเติมเต็มกรณีสินค้าในคลังลดลง และในปริมาณ
เท่าใด จึงจ าเป็นต้องมีการควบคุมสินค้าคงเพื่อรักษาระดับการให้บริการและความต้องการของ
ลูกค้าและการเปลี่ยนแปลงการผลิต กิจกรรมการจัดการสินค้าคงคลังนี้จึงเป็นระบบต้นทุนสินค้าที่
เกิดจากการถือครอบครองสินค้าของบริษัท ถ้ามีการจัดการสินค้าคงคลังได้เหมาะสมจะลดต้นทุน
ส่วนน้ีลงได้มาก 
 4.  การประมวลค าสั่งซื้อ (Order Processing) เกี่ยวข้องกับการสั่งซื้อจากลูกค้าในการ
สอบถามและดูสั่งซื้อจากลูกค้า ซึ่งลูกค้าอาจท าการสั่งซื้อสินค้าโดยใช้โทรศัพท์ อีเมล์ โทรสาร หรือ
การส่งเอกสารผ่านอีดีไอ (Electronic Data Interchange: EDI) การตัดสินใจเกี่ยวกับความต้องการ
ต่าง ๆ ในกระบวนการ และการให้ความมั่นใจในการจัดส่งให้ลูกค้า กิจกรรมการด าเนินการค าสั่ง
ซื้อ เป็นกิจกรรมที่มีความส าคัญต่อโลจิสติกส์ เพราะการด าเนินการสั่งซื้อมีผลต่อรอบเวลาใน
ระหว่างการวางแผนกับการผลิต จนถึงการจัดส่งสินค้า โดยเร่ิมจากวันที่รับค าสั่งซื้อลูกค้าจนถึง
วันที่สามารถส่งมอบสินค้าให้แก่ลูกค้าจึงควรด าเนินการให้เร็วที่สุด เพื่อตอบสนองความต้องการ
ของลูกค้าซึ่งสามารถน าระบบคอมพิวเตอร์และระบบสารสนเทศและการจัดการสมัยใหม่เข้ามาใช้ 
กระบวนการด าเนินการค าสั่งซื้อที่ดีต้องสามารถลดรอบเวลาในระหว่างการวางแผนกับการผลิต 
การส่งมอบสินค้าเพื่อให้ต้นทุนต่ า ด้วยการลดความต้องการเกี่ยวกับเวลาในการจัดส่งสินค้าของ
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ลูกค้าลง นั่นหมายถึงความสามารถท าให้เกิดการได้อย่างรวดเร็วในการส่งมอบสินค้าและมี
ประสิทธิภาพสามารถสนองตอบความต้องการของลูกค้าได้เป็นอย่างดี 
 5.  การสื่อสารในการกระจายสินค้า (Logistics Communication) ระบบสารสนเทศเป็น
กิจกรรมที่ท าให้ระบบโลจิสติกส์มีประสิทธิภาพเป็นกิจกรรมสื่อสารภายในบริษัทผู้จ าหน่ายวัตถุดิบ
และลูกค้า การสื่อสารจากผู้ขายและผู้ซื้อสินค้าจึงจ าเป็นต้องเป็นไปรวดเร็ว ชัดเจน ถูกต้อง แน่นอน 
ในเวลาจริง (Real Time) รวมทั้งการควบคุมสินค้าที่มีประสิทธิภาพ เช่น การน าระบบอีดีไอเข้ามา
ช่วยแล้วจะเป็นหลักการที่จะท าให้การจัดการโลจิสติกส์สามารถที่จะเชื่อมโยงการสื่อสารภายใน
บริษัทและลูกค้าได้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ 
 6.  การพยากรณ์ความต้องการของลูกค้า (Customer Demand Forecasting) เป็นกิจกรรม
ที่เกี่ยวข้องกับหลายฝ่ายในบริษัท โดยเฉพาะฝ่ายการตลาดจะเป็นฝ่ายแรกที่เกี่ยวข้องในการ
พยากรณ์ยอดขาย โดยจะเกี่ยวข้องกับผลกระทบในกิจกรรมโฆษณาทั้งปีกลยุทธ์ราคา และความ
พยายามในการเพิ่มยอดขาย โรงงานจะพยากรณ์เกี่ยวกับก าหนดการผลิต การวางแผนความต้องการ
พัสด ุ(Material Requirement Planning: MRP) และการส่งแบบทันเวลาพอดี (Just In Time: JIT)  
โลจิสติกส์ การพยากรณ์จากทั้งสองฝ่ายเพื่อสินค้าคงคลังที่เหมาะสม และท าเลที่ตั้งในการจัดเก็บ
สินค้าคงคลัง เพื่อส่งไปยังโรงงานและลูกค้า 
 7.  คลังสินค้าและการจัดเก็บ (Warehousing and Storage) โดยการจัดการคลังสินค้า 
หมายถึง พื้นที่ที่ได้วางแผนแล้วเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการใช้สอยและเคลื่อนย้ายสินค้าหรือ
วัตถุดิบ โดยคลังสินค้าท าหน้าที่ในการเก็บสินค้าระหว่างกระบวนการเคลื่อนย้าย เพื่อสนับสนุน 
การผลิตและการกระจายสินค้าบรรลุตามวัตถุประสงค์ คลังสินค้าและการจัดเก็บจึงรองรับความ
ต้องการในการเก็บสินค้า โดยมีก าหนดพื้นที่ที่ตามความต้องการ การวางผังเนื้อที่การจัดเก็บใน
คลังสินค้า การออกแบบท่าขนถ่ายสินค้าเพื่อการจัดเตรียมสินค้า ข้อก าหนดระเบียบปฏิบัติใน
คลังสินค้า การเติมและการสร้างต๊อกทดแทน กิจกรรมนี้จึงกล่าวได้ว่าเป็นการน าข้อมูลจากกิจกรรม
ในการปฏิบัติงานในคลังสินค้ามาใช้ในการตัดสินใจเกี่ยวกับวิธีการจัดเก็บสินค้าคงคลัง คลังสินค้า
อาจมีหลายรูปแบบ เช่น ศูนย์กระจายสินค้า (Distribution Center: DC)  
 8.  การเลือกสถานที่ก่อสร้างคลังสินค้าและโรงงาน (Selection Location and 
Construction Warehouse and Factories) การเลือกที่ตั้งท าเลของโรงงานและคลังสินค้า เพื่อ
เชื่อมโยงกับกิจกรรมต่าง ๆ ของโลจิสติกส์ เมื่อมีการเปลี่ยนต าแหน่ง ที่ตั้ง จะท าให้เกิดผลกระทบ
ต่อระยะเวลาในการเดินทาง อัตราค่าขนส่งจากแหล่งผลิตสินค้าไปยังจุดหมายปลายทาง ระดับการ
ให้บริการแก่ลูกค้าและต้นทุนด้านการค านวณ โดยต้องให้ความส าคัญกับกับความใกล้-ไกลของ
แหล่งวัตถุดิบและลูกค้า เพื่อความสะดวกในการเข้าถึงสามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้า
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ได้อย่างมีประสิทธิภาพและจัดซื้อวัสดุได้ง่าย ดังนั้นในการเลือกสถานที่คลังสินค้าและโรงงานจึง
จ าเป็นต้องเกี่ยวข้องกับฝ่ายผลิตและฝ่ายการตลาด 
 9.  การเคลื่อนย้ายวัสดุ (Material Handling) การออกแบบผังโรงงานหรือคลังสินค้าที่ดี
ที่สุด คือ การมีระยะทางของการขนถ่ายวัสดุระหว่างกิจกรรมหรือระหว่างหน่วยงานน้อยที่สุด การ
เคลื่อนย้ายในที่นี้ รวมถึงการขนย้ายวัตถุดิบเพื่อใช้ในการผลิตสินค้าคงคลังในระหว่างการผลิตและ
สินค้าส าเร็จรูปภายในโรงงานและคลังสินค้า เช่น การขนย้ายสินค้าเข้าคลังสินค้าเพื่อจัดเก็บ การ
เคลื่อนย้ายสินค้าออกจากคลังสินค้าเพื่อการจัดส่งสินค้าในการเคลื่อนย้ายภายในคลังสินค้าสิ่งที่ควร
ค านึงการเคลื่อนย้ายสินค้า คือ ความปลอดภัย มีประสิทธิภาพ ป้องกันความเสียหายจากการ
เคลื่อนย้าย การเลือกอุปกรณ์ในระบบโลจิสติกส์มาใช้ส าหรับการเคลื่อนย้ายสินค้า โดยนโยบาย 
การทดแทนอุปกรณ์กระบวนการเลือกสินค้า การจัดเก็บ และการน าออกของสต็อก ทั้งนี้เพื่อท าให้
เกิดการลดต้นทุนจึงเป็นเป้าหมายของการจัดการโลจิสติกส์ 
 10.  การจัดซื้อ (Purchasing) มีความส าคัญต่อองค์กรธุรกิจ การจัดซื้อเป็นหน้าที่ของฝ่าย
จัดซื้อของบริษัทด าเนินการ เพื่อสนองตอบความต้องการวัตถุดิบและบริการจัดส่งอย่างมี
ประสิทธิภาพและมีการไหลต่อเนื่อง ทั้งในสายการผลิตและการกระจายสินค้า  ระบบการจัดซื้อจะ
เกี่ยวข้องกับการคัดเลือกแหล่งสินค้า จัดจ้าง เวลาในการจัดซื้อ การว่าจ้าง และปริมาณการจัดซื้อ 
กิจกรรมนี้เกี่ยวข้องกับต้นทุนทั้งหมดของโลจิสติกส์ในระดับการให้บริการ จ านวนของสินค้า และ
ความถี่ในการสั่งซื้อ กระทบต่อระดับสินค้าคงคลัง เทคนิคการจัดซื้อที่มีการนิยมมีหลายรูปแบบ 
เช่น เทคนิค ABC Analysis หรือเทคนิค 80/ 20 (Pareto Analysis) ของพาเรโต ส่วนแหล่งที่ตั้งของ
ผู้ขาย (Supplier) วัตถุดิบหรือสินค้า มีผลต่อต้นทุนจากการขนส่ง กิจกรรมนี้รับผิดชอบโดยฝ่าย
จัดซื้อขององค์กร 
 11.  สนับสนุนอะไหล่และการบริการ (Part and Service Support) กิจกรรมโลจิสติกส์
ไม่ได้เกี่ยวข้องเฉพาะสินค้าส าเร็จรูปอย่างเดียว แต่ยังรวมถึงการสนับสนุนชิ้นส่วนอะไหล่และ 
การบริการซ่อมบ ารุงที่มีความจ าเป็นส าหรับผลิตภัณฑ์ที่ใช้การบริการหลังการขายเป็นกลยุทธ์ทาง
การตลาด และสนับสนุนการผลิตสินค้าในตลาด การจัดหาวัสดุชิ้นส่วนทั้งภายในและภายนอก
ประเทศ อาจมีผู้จัดส่งสินค้าหลายรายหรือรายเดียวอาจกล่าวได้ว่าเป็นเรื่องของการสนับสนุน
อะไหล่และการบริการ เป็นกระบวนการที่จัดหาแหล่งวัตถุดิบที่มีคุณภาพตรงตามความต้องการ
สนับสนุนชิ้นส่วนต่าง ๆ และบริการซ่อมบ ารุงผลิตภัณฑ์ที่ใช้ การบริการหลังการขายและ 
การบริการที่มีความพร้อมและรวดเร็ว เมื่อเคร่ืองจักรเกิดช ารุดเสียหาย เพื่อป้องกันไม่ให้
สายการผลิตต้องหยุดชะงักซึ่งเป็นกลยุทธ์ทางการตลาด ดังนั้นจะพบว่าผลิตภัณฑ์ที่จัดหาอะไหล่
ยากจะมีคนใช้น้อย ดังนั้นการจัดหาจึงมีผลกระทบต่อต้นทุนการผลิตและคุณภาพของการให้บริการ 
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 12.  การบรรจุหีบห่อ (Packaging) หมายถึง วัสดุภายนอกที่ท าหน้าที่ปกป้องผลิตภัณฑ์
หรือห่อหุ้มผลิตภัณฑ์ภายในให้ปลอดภัย สะดวกต่อการขนส่ง เพื่อประโยชน์ในการเคลื่อนย้ายและ
การจัดเก็บสินค้า ป้องกันการแตกหักเสียหายขณะเคลื่อนย้ายและการจัดเก็บ การตลาดให้
ความส าคัญกับบรรจุภัณฑ์ เพราะสามารถใช้เป็นช่องทางในการโฆษณาประชาสัมพันธ์เพื่อให้
ลูกค้ามองเห็นได้ง่ายและถูกใจ และสามารถสร้างกลุ่มผู้ใช้ผลิตภัณฑ์ได้ เช่น บรรจุภัณฑ์ของ
เคร่ืองส าอาง  น้ าหอม นม ฯล ฯ ซึ่งถ้าบรรจุภัณฑ์มีการออกแบบได้ตามความต้องการของกลุ่ม
ตลาดแล้ว ย่อมสามารถเพิ่มยอดขายผลิตภัณฑ์ในตลาดได้ การบรรจุภัณฑ์นั้นมีความส าคัญต่อระบบ 
โลจิสติกส์ด้านค่าใช้จ่าย 
 13.  การก าจัดของเสีย หมายถึง ผลิตภัณฑ์ที่เกิดจากการผลิตผิดพลาดรวมถึงการสูญเสีย
จากการเคลื่อนย้ายในเกิดของเสียในบางคร้ังอาจจะเกิดจากวิธีการผลิตที่ไม่มีประสิทธิภาพ ท าให้
วัตถุดิบที่ใช้ในการผลิตเกิดความเสียหาย รวมถึงการเคลื่อนย้ายที่ไม่ดี จึงส่งผลต่อความเสียหาย 
ปัจจุบันการน าวัตถุดิบที่เสียหายหรือใช้แล้วมาใช้ใหม่จะท าให้เกิดการก าจัดของเสียที่มี
ประสิทธิภาพและเกิดมูลค่าเพิ่มในกิจกรรม 
 14.  การเคลื่อนย้ายที่ส่งคืน (Reverse logistics) เป็นการสนับสนุนกิจกรรมในระบบการ
ขนส่งสินค้า เป็นการไหลของสินค้าที่มีทิศทางย้อนกลับ กับการไหลของสินค้า ในที่นี้หมายถึง 
การส่งคืนสินค้าให้กับผู้ขายวัตถุดิบหรือสินค้า ซึ่งส่วนมากเกิดจากสินค้ามีข้อบกพร่อง หรือการน า
สินค้าไปทดแทน รวมถึงการคืนบรรจุภัณฑ์ในการขนส่ง เช่น พาเลท (Pallet) กล่อง (Carton) 
ตู้คอนเทนเนอร์ (Container) เพราะทั่วโลกให้ความสนใจเกี่ยวกับสภาวะโลกร้อนและให้ความใส่ใจ
กับสิ่งแวดล้อมเพิ่มมากขึ้น การคืน การท าลาย หรือน ากลับมาใช้ของวัสดุที่ใช้วางสินค้า เช่น พาเลท 
กล่องพลาสติก จึงมีความส าคัญอย่างมาก โดยการคืนหรือน ากลับมาใช้ไม่มีต้นทุนโลจิสติกส์มาก
นัก ความส าคัญของการเคลื่อนย้ายที่ส่งคืน การน ากลับคืนมาใช้ประโยชน์ใหม่ เช่น พาเลท สามารถ
น ากลับมาเพื่อใช้หมุนเวียนใช้วางวัตถุดิบหรือสินค้าการน ากลับคืนส่วนที่มีมูลค่าการใช้ประโยชน์
ให้คุ้มค่าที่สุด ท าให้ลดค่าใช้จ่ายโดยน ามารีไซเคิลได้การสนับสนุนข้อกฎหมาย ฉะนั้นแล้วการรับ
คืนหรือสินค้าเที่ยวกลับเป็นการลดต้นทุนโลจิสติกส์ได้อีกทางหนึ่ง 
 15.  การวางแผนการผลิต (Processing Plan) จะเกี่ยวกับการด าเนินงานตามระยะเวลาที่
ก าหนดขึ้นของบริษัท เช่น การวางแผนการด าเนินงาน  การจัดตารางการผลิต โดยเร่ิมจากการ
พยากรณ์และการับค าสั่งจากลูกค้า จะถูกน ามาจัดท าเป็นแผนการในการวางแผนงานด้านต่าง ๆ เช่น 
วางแผนการใช้แรงงาน วางแผนการสั่งซื้อและการใช้วัตถุดิบ วางแผนการใช้อุปกรณ์ ให้เป็นไป
อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด การวางแผนจะเกี่ยวข้องกับเวลาในการผลิตของสินค้าพิเศษที่มี
ความส าคัญ ในกรณีที่บริษัทมีการผลิตสินค้าหลายชนิดที่จ าเป็นต้องใช้ทรัพยากรร่วมกัน กิจกรรมนี้ 
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บริหารโดยฝ่ายผลิต เพื่อท าให้เกิดความมั่นใจว่าวัสดุที่ใช้ในการผลิตมีใช้อย่างเพียงพอและสินค้า 
คงคลังได้มีการควบคุมอย่างมีประสิทธิภาพ มีเพียงพอต่อความต้องการในการผลิตหรือไม่  
การประสานงานระหว่างฝ่ายโลจิสติกส์และฝ่ายผลิตอย่างใกล้ชิดจึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่ง 
 จากกิจกรรมโลจิสติกส์ และกิจกรรมโลจิสติกส์แบบบูรณาการ สรุปได้ว่ามีการเชื่อมโยง
กันให้ครบถ้วนทุกกิจกรรม ซึ่งจะท าให้เกิดประสิทธิผลในอุตสาหกรรมต่าง ๆ ได้เป็นอย่างดีและมี
ประสิทธิภาพในแต่ละอุตสาหกรรมจะมีลักษณะกิจกรรมพื้นฐานที่แตกต่างกันตามลักษณะของ
ธุรกิจ ผลิตภัณฑ์ การใช้ทรัพยากรร่วมกัน ประเภทโครงสร้างขององค์กร ระดับการใช้กิจกรรม 
โลจิสติกส์ในแต่ละอุตสาหกรรมนั้น อาจจะเร่ิมต้นจากกิจกรรมโลจิสติกส์บางกิจกรรมแล้วค่อย
ขยายผลกิจกรรมโลจิสติกส์ด้านอ่ืน ๆ ให้ครอบคลุมทั้งองค์กร ดังนั้นแนวความคิดของการ
บริหารโลจิสติกส์ในยุคปัจจุบันจึงควรใช้การบูรณาการและเชื่อมโยงกิจกรรมในการด าเนินงานให้มี
มาตรฐานของจัดการเดียวกัน เพื่อให้เกิดความเป็นมาตรฐานที่เกิดขึ้นในโลจิสติกส์ เพื่อที่จะท าให้
ลูกค้าพึงพอใจอย่างมีประสิทธิผล 

 
ความรู้เบื้องต้นเก่ียวกับการขนส่ง (สมชาย ปฐมศิร, 2552) 
 1.  ความหมายของการขนส่ง 
 ค าว่า “การขนส่ง (Transportation)” ความหมายโดยรวม หมายถึง การเคลื่อนย้ายคน 
(People) สินค้า (Goods) หรือบริการ (Services) จากต าแหน่งหน่ึงไปยังอีกต าแหน่งหนึ่ง ในกรณี
ของการเคลื่อนย้ายคนนั้น จะเป็นเรื่องของการขนส่งผู้โดยสารเสียเป็นส่วนใหญ่ ในบริบทของ
หลักสูตรการจัดการการขนส่งนี้จะเน้นที่การขนส่งสินค้าหรือบริการเป็นส าคัญ 
 2.  เป้าหมายของการจัดการการขนส่ง 
 การจัดการการขนส่งมีเป้าหมายหลักหลายประการ เช่น 
  2.1  เพื่อลดต้นทุน ถือเป็นเป้าหมายยอดนิยมของการจัดการด้านโลจิสติกส์ทุก
กิจกรรม รวมทั้งการขนส่งด้วย ผู้ประกอบการมักจะตั้งเป้าหมายเป็นอันดับแรกว่าเมื่อมีการจัดการ
การขนส่งที่ดีจะต้องช่วยลดต้นทุนของธุรกิจลงได้ โดยอาจจะเป็นค่าน้ ามันเชื้อเพลิง ค่าแรงงาน 
หรือค่าบ ารุงรักษารถบรรทุก 
  2.2  เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน บริษัทขนส่งอาจตั้งเป้าหมายว่าเมื่อมีการจัดการ
การขนส่งที่ดีด้วยจ านวนทรัพยากรที่เท่าเดิม ประสิทธิภาพการท างานจะสูงขึ้น เช่น จ านวน
รถบรรทุกและพนักงานเท่าเดิม แต่ส่งสินค้าให้ลูกค้าได้มากขึ้น เป็นต้น 
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  2.3  เพื่อสร้างความพึงพอใจสูงสุดให้แก่ลูกค้า บริษัทขนส่งอาจตั้งเป้าหมายว่าเมื่อ
จัดการการขนส่งได้ดีข้อต าหนิติเตียนจากลูกค้าจะลดน้อยลงจนหมดสิ้นไป ท าให้ลูกค้ามี 
ความพอใจในบริการที่ได้รับและยังคงใช้บริการของบริษัทต่อไปในภายภาคหน้า 
  2.4  เพื่อลดระยะเวลา บริษัทขนส่งอาจต้ังเป้าหมายว่าเมื่อมีการจัดการการขนส่งที่ดีจะ
สามารถส่งมอบสินค้าให้แก่ลูกค้าได้รวดเร็วขึ้น โดยเฉพาะอย่างยิ่งรวดเร็วกว่าคู่แข่ง ผลิตภัณฑ์ของ
ตนก็จะออกสู่ตลาดได้เร็วและแพร่หลายมากกว่าคู่แข่งขัน 
  2.5  เพื่อสร้างรายได้เพิ่ม เป็นไปได้เช่นกันว่าบริษัทขนส่งอาจจะตั้งเป้าหมายว่าเมื่อมี
การจัดการการขนส่งที่ดีจะสามารถสร้างรายได้เพิ่มให้แก่บริษัท ไม่ว่าจะเป็นจากกลุ่มลูกค้าเดิมที่
ยอมจ่ายแพงขึ้นเพื่อแลกกับบริการที่รวดเร็วขึ้น พิเศษขึ้นหรือละเอียดถูกต้องมากขึ้น หรือรายได้
จากกลุ่มลูกค้าใหม่ที่เข้ามาใชบ้ริการ 
  2.6  เพื่อเพิ่มก าไร ไม่บ่อยนักที่เราจะได้ยินว่าบริษัทขนส่งลงทุนปรับปรุงระบบการ
จัดการหรือลงทุนในระบบการจัดการใหม่เพื่อต้องการเพิ่มผลก าไรของบริษัท โดยมากจะมองว่า
ก าไรเป็นผลพลอยได้จากการที่การจัดการไปลดต้นทุนลง มุมมองเพื่อหวังเพิ่มก าไรเป็นสิ่งท้าทาย
ฝีมือผู้บริหารมากกว่า เพราะว่าเป็นการพิจารณาสองทางไปพร้อม ๆ กัน คือ สร้างรายได้เพิ่มและลด
ต้นทุน ซึ่งไม่ใช่เร่ืองที่จะท าได้ง่าย ๆ ส าหรับบริษัทขนส่งโดยทั่วไป 
  2.7  เพื่อเพิ่มความปลอดภัยในการท างาน อาจจะไม่ใช่เป้าหมายหลักส าหรับบริษัท
ขนส่งในการลงทุนปรับปรุงระบบการจัดการการขนส่ง แต่ก็มีความส าคัญไม่น้อย บริษัทขนส่ง
หลายแห่งแสดงสถิติของช่วงเวลาต่อเนื่องที่ไม่มีอุบัติเหตุเกิดขึ้นให้พนักงานได้รับทราบโดยทั่วกัน
และพยายามกระตุ้นให้พนักงานช่วยกันรักษาสถิติน้ันให้นานที่สุดเท่าที่จะเป็นไปได้ 
 3.  ความสัมพันธ์ระหว่างการขนส่งกับกิจกรรมโลจิสติกส์อื่น ๆ  
 เราทราบกันดีว่าต้นทุนโลจิสติกส์ของประเทศไทยนั้นยังสูงกว่าประเทศอุตสาหกรรม 
ชั้นน า อย่างเช่น สหรัฐอเมริกา ญี่ปุ่นและยุโรปอยู่มาก ภาพที่ 2-5 แสดงสถิติต้นทุนโลจิสติกส์ของ
ประเทศไทยในรูปของอัตราส่วนต่อมูลค่าผลิตภัณฑ์มวลรวม (Gross Domestic Product, GDP)  
ซึ่งในปัจจุบันจะอยู่ในราว 20% ของ GDP หากต้องการเจาะลึกลงไปดูว่าต้นทุนดังกล่าวมาจาก 
ส่วนใดบ้างในกระบวนการโลจิสติกส์ ก็คงต้องพิจารณากิจกรรมต่าง ๆ ตลอดโซ่ อุปทานใน 
ภาพที่ 2-6 ด้วย 
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ภาพที่ 2-5  กราฟแสดงตัวเลขต้นทุนโลจิสติกส์ต่อมูลค่าผลิตภัณฑ์มวลรวม (Gross Domestic  
  Product, GDP) ระหว่าง ปี พ.ศ. 2543-2549 
  

 
 

ภาพที่ 2-6  กิจกรรมโลจิสติกส์ 
 
 ภาพที่ 2-6 แสดงให้เห็นว่ากระบวนการโลจิสติกส์ครอบคลุมกิจกรรมหลายด้านและ
เกี่ยวข้องกับหลายฝ่าย ๆ ในโซ่อุปทาน นับถอยหลังไปที่ผู้ขายปัจจัยการผลิต (Supplier) ผู้ผลิต
สินค้าหรือผู้ให้บริการ การกระจายสินค้า ไปจนกระทั่งสินค้าหรือบริการถูกส่งถึงลูกคา้ที่ปลายทาง 
หากเราพยายามจ าแนกกิจกรรมย่อย ๆ ในกระบวนการโลจิสติกส์ตามภาพที่ 2-6 ออกมาดู จะพบว่า
กิจกรรมต่าง ๆ ที่อยู่ในขอบข่ายของกระบวนการทางโลจิสติกส์อาจประกอบด้วย 

http://www.logisticscorner.com/images/stories/Articles/Transport/trans20100313_01-1.jpg
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 -  การบริการลูกค้า 
 -  การวางแผนเกี่ยวกับต าแหน่งที่ตั้งของอาคารโรงงาน คลังสินค้า 
 -  การพยากรณ์และการวางแผนอุปสงค์ 
  -  การจัดซื้อจัดหา 
 -  การจัดการสินค้าคงคลัง 
 -  การจัดการวัตถุดิบ 
 -  การเคลื่อนย้ายวัตถุดิบ 
 -  การบรรจุหีบห่อ 
 -  การด าเนินการกับค าสั่งซื้อของลูกค้า 
 -  การขนของและการจัดส่ง 
 -  โลจิสติกส์ย้อนกลับ (อาทิ เช่น การจัดการสินค้าส่งคืน) 
 -  การจัดการกับช่องทางจัดจ าหน่าย 
 -  การกระจายสินค้า (Physical Distribution) 
 -  คลังสินค้าและการเก็บสินค้าเข้าคลัง 
 -  กิจกรรมการแปรรูปเพื่อน ากลับมาใช้ใหม่ (Reverse Logistics) 
 จะเหน็ได้ว่ากระบวนการโลจิสติกส์นั้นมีกิจกรรมด้านการขนส่ง (และการเคลื่อนย้าย) 
อยู่ในหลายส่วน ทั้งทางด้านโลจิสติกส์ฝั่งขาเข้า (Inbound Logistics) ซึ่งน าปัจจัยการผลิตมาสู่
โรงงานผลิตและส่งผลิตภัณฑ์ที่ได้ไปยังศูนย์กระจายสินค้า ก่อนที่กิจกรรมโลจิสติกส์ฝั่งขาออก 
(Outbound Logistics) จะเกิดขึ้น พร้อม ๆ กับการน าสินค้าออกสู่ตลาดผ่านร้านค้าปลีกทั้งหลาย 
ก่อนจะไปถึงมือผู้บริโภค จึงไม่น่าประหลาดใจว่ามีคนจ านวนไม่น้อยเข้าใจไปว่าโลจิสติกส์ คือ 
การขนส่ง คงเป็นเพราะว่าการขนส่งเป็นสิ่งที่ชุมชนและสังคมเห็นบ่อยที่สุดจนชินตา ต่างกับ
กิจกรรมโลจิสติกส์อ่ืน ๆ เช่น การพยากรณ์ การจัดซื้อ การวางแผนการผลิต การบริหารสินค้า 
คงคลัง ที่กระท ากันภายในองค์กรเสียเป็นส่วนใหญ่ 
 การขนส่งไม่เพียงแต่จะเป็นกิจกรรมที่เกิดขึ้นบ่อยในกระบวนการโลจิสติกส์และ 
โซ่อุปทานเท่านั้น แต่ยังเป็นกิจกรรมที่มีมูลค่าสูงที่สุดในกระบวนการโลจิสติกส์ ประมาณว่าต้นทุน
การขนส่งนั้นเป็นต้นทุนจ านวนมากที่สุดในต้นทุนโลจิสติกส์รวม อาจสูงถึงร้อยละ 40 ของ
กิจกรรมโลจิสติกส์ทั้งหมด โดยเฉพาะอย่างยิ่งในสภาวะที่น้ ามันเชื้อเพลิงมีราคาแพงมาก ดังนั้น 
การมีระบบบริหารจัดการการขนส่งที่ดีมีประสิทธิภาพจะสามารถช่วยให้บริษัทลดต้นทุน 
โลจิสติกส์ลงได้มาก 
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 4.  ทางเลือกของการขนส่ง 
 การขนส่งในประเทศไทยมีทางเลือกอยู่ 4 ประการ ประกอบด้วย 
  4.1  การขนส่งทางบก (Land Transportation) สามารถแบ่งย่อยออกเป็น 2 รูปแบบ 
ได้แก่ 
   4.1.1  การขนส่งทางถนน (Road Transportation) เป็นรูปแบบการขนส่งที่มี
ปริมาณสูงที่สุดและเป็นรูปแบบการขนส่งหลักที่หล่อเลี้ยงสังคมและชุมชนมาโดยตลอด การขนส่ง
ทางถนนกระท าได้โดยการใช้รถบรรทุก 4 ล้อ 6 ล้อ 10 ล้อ หรือมากกว่า 10 ล้อ เป็นยานพาหนะใน
การเคลื่อนย้ายสินค้า อาจกล่าวได้ว่าสินค้าทุกชนิดสามารถขนส่งได้โดยการขนส่งทางถนน ข้อดีที่
ส าคัญที่สุดของการขนส่งทางถนน ได้แก่ คุณลักษณะที่เรียกว่าบริการถึงที่หรือ Door-to-door 
Service หรือการน าสินค้าไปส่งได้ถึงบ้าน ทั้งผู้ผลิตและผู้บริโภคได้รับความสะดวกสบายมากกว่า
รูปแบบการขนส่งอ่ืน ๆ ในปัจจุบันประเทศไทยมีโครงข่ายถนนค่อนข้างดีมากทั้งในเขตเมืองและ
นอกเมืองการขนส่งสินค้าทางถนนสามารถเข้าถึงได้ทั่วทุกอ าเภอของ 76 จังหวัดในประเทศไทย 
   4.1.2  การขนส่งทางราง (Rail Transportation) เป็นรูปแบบการเดินทางที่อยู่คู่
สังคมไทยมานับตั้งแต่สมัยรัชกาลที่ 5 สินค้าที่ขนส่งทางรางมักจะเป็นสินค้าที่มีการขนย้ายคราวละ
มาก ๆ เช่น ข้าว น้ าตาล ปูนซีเมนต์ ถ่านหิน ก๊าซและผลิตภัณฑ์ปิโตรเลียม ในรอบหลายปีที่ผ่านมา
การขนส่งสินค้าทางรถไฟมีปริมาณและมูลค่าเพิ่มสูงขึ้น แต่ก็ยังมีปัญหาอีกหลายประการที่ยังรอ
การปรับปรุงแก้ไข ทั้งในส่วนของโครงข่ายที่ไม่ทั่วถึงและการเชื่อมโยงระหว่างรถไฟกับการขนส่ง
วิธีอื่น ๆ ยังท าได้ไม่ดีอย่างที่ผู้ประกอบการขนส่งต้องการ ภาพที่ 2-7 แสดงเครือข่ายการขนส่งทาง
รถไฟของประเทศไทย ซึ่งมีความยาวทั้งสิ้น 4,180 กิโลเมตร เส้นทางวิ่งผ่าน 46 จังหวัด 
  4.2  การขนส่งทางน้ า (Water Transportation) เป็นการขนส่งที่มีต้นทุนต่อหน่วยต่ า
ที่สุดในบรรดาทางเลือกการขนส่งทั้งหมด ไม่จ าเป็นต้องสร้างเส้นทางขึ้นมา อาศัยเพียงเส้นทางที่มี
อยู่แล้วตามธรรมชาติเป็นส าคัญ เช่น คลอง แม่น้ า ทะเล และมหาสมุทร อย่างไรก็ตามการขนส่งทาง
น้ าเป็นการขนส่งที่ช้าที่สุด ดังนั้น จึงเหมาะกับสินค้าที่ไม่มีข้อจ ากัดเร่ืองระยะเวลาส่งมอบสินค้า 
มักจะเป็นสินค้าที่มีมูลค่าต่อหน่วยต่ าและขนส่งในปริมาณมาก ๆ เช่น วัสดุก่อสร้างจ าพวกอิฐ หิน 
ปูน ทราย เป็นต้น การขนส่งทางน้ าอาจแบ่งย่อยออกเป็น 2 รูปแบบตามลักษณะของเส้นทางขนส่ง 
ได้แก่ 
   4.2.1  การขนส่งทางล าน้ า (Inland Water Transportation) หมายถึง การขนส่งทาง
น้ าที่ใช้สายน้ าในแผ่นดินเป็นเส้นทางขนส่งสินค้า ได้แก่ การขนส่งผ่านคลองและแม่น้ า เส้นทาง
การขนส่งทางล าน้ าที่ส าคัญของประเทศไทย คือ แม่น้ าโขง เจ้าพระยา ท่าจีน ป่าสัก แม่กลองและ
บางปะกง 
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   4.2.2  การขนส่งทางทะเล (Sea and Ocean Transportation) หมายถึง การขนส่ง
ทางน้ าที่ผ่านทะเลและมหาสมุทร การขนส่งรูปแบบนี้ต้องใช้เงินลงทุนมหาศาลในการก่อสร้าง
โครงสร้างสาธารณูปโภคพื้นฐาน เช่น ท่าเรือ และจุดเชื่อมต่อกับการขนส่งทางถนนและทางราง 
ส าหรับประเทศไทยการขนส่งทางทะเลเป็นการขนส่งระหว่างประเทศที่มีมูลค่ามากที่สุด อาจกล่าว
ได้ว่าสินค้าน าเข้าและส่งออกเกือบทั้งหมดของประเทศไทยใช้การขนส่งทางทะเลทั้งสิน้ ณ ปัจจุบัน
การขนส่งทางทะเลของประเทศไทยเกือบทั้งหมดจะผ่านท่าเรือสองแห่ง ได้แก่ ท่าเรือกรุงเทพ 
(คลองเตย) และท่าเรือน้ าลึกแหลมฉบัง จากสถิติของการท่าเรือแห่งประเทศไทย ณ ปี พ.ศ. 2550  
มีสินค้าประมาณ 18 ล้านตัน และ 45 ล้านตันผ่านท่าเรือกรุงและท่าเรือแหลมฉบังตามล าดับ 
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ภาพที่ 2-7  โครงข่ายคมนาคมขนส่งทางรางของประเทศไทย 
 
 3.  การขนส่งทางอากาศ (Air Transportation) เป็นรูปแบบการขนส่งที่ไปได้ไกลที่สุด
และรวดเร็วที่สุด แต่มีต้นทุนต่อหน่วยแพงที่สุด จ าเป็นต้องก่อสร้างโครงสร้างสาธารณูปโภค
จ านวนมหาศาลเพื่อรองรับรูปแบบการขนส่งทางอากาศทั้งระบบ อีกทั้งต้องอาศัยระบบขนส่งสินค้า



36 

 
ทางถนนเพื่อให้สินค้าไปถึงลูกค้าที่ปลายทางตามพื้นที่ต่าง ๆ ได้ ปัจจุบันประเทศไทยมีสนามบินที่
ให้บริการเชิงพาณิชย์ 35 แห่ง จ าแนกออกเป็น 
  3.1  สนามบินระหว่างประเทศ (International Airports) ด าเนินการโดยบริษัท 
ท่าอากาศยานไทยจ ากัด (มหาชน) จ านวน 6 แห่ง ได้แก่ สนามบินดอนเมือง สุวรรณภูมิ เชียงใหม่ 
เชียงราย ภูเก็ต และหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา ปริมาณการขนส่งสินค้าของประเทศไทยเกือบทั้งหมด
ผ่านท่าอากาศยานเหล่านี้ 
  3.2  สนามบินภายในประเทศ (Domestic Airports) เกือบทั้งหมดบริหารโดยกรมการ
ขนส่งทางอากาศ กระทรวงคมนาคม ยกเว้นสนามบินสุโขทัย สมุย และระนอง ซึ่งบริหารโดย
บริษัท การบินกรุงเทพ จ ากัด นอกจากนี้ยังมีสนามบินอู่ตะเภา จังหวัดระยอง ซึ่งเป็นของกองทัพเรือ 
 4.  การขนส่งทางท่อ (Pipeline Transportation) เป็นระบบการขนส่งที่มีลักษณะเฉพาะ
เน่ืองจากสินค้าที่ขนส่งต้องอยู่ในรูปของเหลว เป็นการขนส่งทางเดียวจากแหล่งผลิตไปยังปลายทาง 
ไม่มีการขนส่งเที่ยวกลับสินค้าที่นิยมขนส่งทางท่อ ได้แก่ น้ า น้ ามันดิบ ผลิตภัณฑ์ปิโตรเลียมและ
ก๊าซธรรมชาติ ในส่วนของน้ ามันนั้น มีผู้ให้บริการขนส่งน้ ามันทางท่ออยู่ 2 ราย ได้แก่ บริษัท ท่อส่ง
ปิโตรเลียมไทย จ ากัด และบริษัท ขนส่งน้ ามันทางท่อ จ ากัด ภาพที่ 2-7  แสดงโครงข่ายระบบขนส่ง
น้ ามันทางท่อของประเทศไทย ซึ่งทั้งหมดเร่ิมจากโรงกลั่นน้ ามันของบริษัทต่าง ๆ ตามพื้นที่ชายฝั่ง
ทะเลตะวันออกและชานกรุงเทพ ฯ ไปยังคลังน้ ามันทางด้านเหนือของกรุงเทพมหานครและที่
สระบุรี ความยาวท่อรวมประมาณ 430 กิโลเมตร ปัจจุบันการใช้ประโยชน์ท่อส่งน้ ามันยังไม่เต็มที่
เท่าที่ควรจะเป็น ช่วงท่อที่ใช้งานมากที่สุด คือ ช่วงระหว่างคลังน้ ามันล าลูกกาไปยังสนามบิน
สุวรรณภูมิ ซึ่งเป็นการส่งน้ ามันไปให้บริการแก่สายการบินต่าง ๆ แม้กระนั้นอัตราการใช้ประโยชน์
ของช่วงดังกล่าวก็เพียงแค่ประมาณร้อยละ 50 ของความจุ เท่านั้น ผู้ประกอบการยังนิยมขนส่ง
น้ ามันทางถนนมากกว่าเน่ืองจากต้นทุนค่าขนส่งต่ ากว่า (เพราะว่าไม่ต้องลงทุนก่อสร้างท่อ) และมี
โครงข่ายทั่วถึงทั้งประเทศ ผิดกับระบบท่อซึ่งกระจุกตัวอยู่ในภาคตะวันออกและรอบ ๆ พื้นที่
กรุงเทพมหานครเท่านั้น ตารางที่ 1 เป็นการเปรียบเทียบรูปแบบการขนส่งต่าง ๆ ที่กล่าวมาแล้ว
ข้างต้น บนพื้นฐานของเกณฑ์บางประการในเชิงสัมพัทธ์ จะเห็นได้ว่าทุกรูปแบบมีทั้งข้อดีและ
ข้อเสีย ไม่มีรูปแบบใดสมบูรณ์แบบ โดยที่การขนส่งทางถนนจะมีข้อได้เปรียบมากกว่าการขนส่ง
โดยรูปแบบอื่น ๆ ถ้าเป็นการขนส่งในประเทศ จึงไม่น่าประหลาดใจว่าการขนส่งทางถนนครอง
สัดส่วนปริมาณสินค้ามากที่สุด 
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ภาพที่ 2-8  โครงข่ายท่อขนส่งน้ ามัน 
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ตารางที่ 2-1  การเปรียบเทียบระหว่างทางเลือกต่าง ๆ ของการขนส่ง 
 

เกณฑ์ ทางเลือกการขนส่ง 

ถนน ราง Inland 
Water 

Sea/ 
Ocean 

Air Pipeline 

ประเภท
สินค้า 

ทั่วไป มูลค่าต่ า มูลค่าต่ า มูลค่าต่ า มูลค่าสูง ทั่วไป 

ปริมาณ
สินค้า 

ปานกลาง มาก มากที่สุด มากที่สุด น้อยที่สุด มากที่สุด 

ต้นทุน/ 
หน่วย 

ปานกลาง ต่ า ต่ าที่สุด ต่ าที่สุด แพงที่สุด ต่ า 

ระยะเวลา เร็ว ช้า ช้าที่สุด ช้าที่สุด เร็วที่สุด เร็วกว่า 
Door-to-

door 
ใช่ ไม่ใช่ ไม่ใช่ ไม่ใช่ ไม่ใช่ ไม่ใช่ 

 
 5.  การสร้างโครงข่ายการขนส่ง 
 ในทางปฏิบัติ รัฐบาลเป็นผู้ลงทุนก่อสร้างโครงสร้างสาธารณูปโภคขั้นพื้นฐานด้าน 
การขนส่ง ผู้ประกอบการขนส่งทุกรายสามารถใช้งานถนน รางรถไฟ ท่าเรือ สนามบินและท่อ  
ได้ค่อนข้างอิสระและเท่าเทียมกัน ดังน้ัน สิ่งที่ท้าทายความสามารถอย่างมากของบริษัทขนส่ง
ทั้งหลาย คือ ท าอย่างไรจึงจะหาประโยชน์จากสาธารณูปโภคฟรี ๆ เหล่านี้ให้ได้เหนือกว่าคู่แข่ง  
ซึ่งขึ้นอยู่กับความคิดสร้างสรรค์ของผู้ประกอบการที่จะสามารถออกแบบและคิดค้นนวัตกรรม 
ด้านการขนส่งให้เป็นประโยชน์ต่อธุรกิจของตนเองได้หรือไม่ ในทางทฤษฎีนั้น มีการคิดค้น
รูปแบบการสร้างโครงข่ายการขนส่งที่ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการขนส่งมากมาย ในที่นี้จะขอ
ยกตัวอย่างที่ชัดเจนสองประการ ได้แก่ การใช้ศูนย์กลางกระจายสินค้า (Distribution Center, DC) 
และการพัฒนาระบบขนส่งหลายรูปแบบ (Multimodal Transportation) 
  5.1  การใช้ศูนย์กลางกระจายสินค้า (Distribution Center, DC) เป็นการสร้าง
โครงข่ายที่คิดขึ้นเพื่อ 
  ลดเส้นทางการขนส่งจ านวนมากและสลับซับซ้อน ให้เหลือโครงข่ายการขนส่ง
น้อยลงและเรียบง่ายขึ้น ท าให้บริหารจัดการเส้นทางง่ายขึ้น เปิดโอกาสให้เกิดการ Consolidate 
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สินค้าให้เต็มคันรถบรรทุก ณ ศูนย์กลางเนื่องจากมีค าสั่งซื้อหนาแน่น และช่วยลดต้นทุนการขนส่ง
ในภาพรวม ภาพที่ 2-9 และ 2-10 อธิบายประโยชน์ของการมีศูนย์กลางการกระจายสินค้า ในกรณี
ไม่มีศูนย์กลางกระจายสินค้า (ดังภาพที่ 2-9) หากผู้ผลิต A, B, และ C ต้องการส่งสินค้าไปถึงลูกค้า 
1, 2, และ 3 โดยตรงต้องวิ่งรถทั้งสิ้น 9 เส้นทาง (หรือเท่ากับจ านวนลูกศร) บางคันอาจจะเต็มคันบ้าง
ไม่เต็มคันบ้าง ขากลับก็ยังต้องวิ่งรถเที่ยวเปล่ากลับมาโรงงานเป็นระยะทางไกล แต่เมื่อมีศูนย์กลาง
กระจายสินค้า (ดังภาพที่ 2-10) ผู้ผลิต A, B, และ C เพียงแต่ว่ิงมาส่งสินค้าที่ศูนย์กลางและให้
ศูนย์กลาง Consolidate สินค้าลงรถบรรทุกก่อนส่งต่อไปให้ลูกค้า 1, 2, และ 3 ต่อไป ซึ่งจ านวน
เส้นทางที่ใช้น้อยลงเหลือเพียง 6 เส้นทางเท่านั้น และในบางคร้ังยังสามารถจัดให้ลูกค้า 1, 2, และ 3 
อยู่บนเส้นทางเดียวกันได้อีกด้วย (จะกล่าวถึงในเร่ืองการจัดเส้นทางการเดินรถต่อไป) ยิ่งจะท าให้
จ านวนเส้นทางน้อยและระยะทางสั้นลง ช่วยประหยัดต้นทุนการขนส่งลงได้อย่างเห็นได้ชัด 
 

 
 

ภาพที่ 2-9  การกระจายสินค้าจากผู้ผลิตถึงลูกค้าโดยตรง 
  

 
 

ภาพที่ 2-10  การกระจายสินค้าจากผู้ผลิตถึงลูกค้าโดยผ่านศูนย์กลางกระจายสินค้า 

http://www.logisticscorner.com/images/stories/Articles/Transport/trans20100313_01-5.jpg
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  ปัจจุบัน ผู้ประกอบการรายใหญ่ให้ความส าคัญกับการขนส่งโดยผ่านศูนย์กลาง
กระจายสินค้าอย่าง เช่น Tesco Lotus ให้ Suppliers ส่งสินค้ามาที่ศูนย์กลางกระจายสินค้าของตนที่
ศูนย์วังน้อย จังหวัดอยุธยา หรือศูนย์บางบัวทอง จังหวัดสุพรรณบุรี เพื่อท าการคัด-แยก-จัดเรียง-
บรรจุ-ล าเลียงใส่รถขนส่งวิ่งกระจายส่งไปให้ร้านค้า (Stores) ทั้งหลายในเครือข่าย โดยที่  
Tesco Lotus เก็บค่าใช้จ่ายในการบริหารศูนย์กลางกระจายสินค้าจาก Suppliers โดยคิดเสียว่าเป็น
การประหยัดค่าขนส่งให้กับ Suppliers ที่ไม่ต้องวิ่งรถไปส่งสินค้าให้ร้านค้าในเมืองจ านวนมาก 
Supermarket ห้างสรรพสินค้า ร้านสะดวกซื้อล้วนแล้วแต่ใช้รูปแบบธุรกิจเดียวกันนี้ในการบริหาร
ศูนย์กลางกระจายสินค้าของตน 
  บริษัทขนส่งซึ่งมีเครือข่ายกว้างขวาง ปริมาณสินค้าจ านวนมาก ก็สามารถน าเอา
แนวคิดของศูนย์กลางกระจายสินค้ามาพัฒนาโครงข่ายขนส่งให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นได้เช่นกัน 
บริษัทขนส่งขนาดใหญ่แห่งหนึ่งก็ได้ใช้หลักการเดียวกันนี้อย่างได้ผล คือ แทนที่จะส่งสินค้าจาก
กรุงเทพมหานครไปยังแต่ละจังหวัดโดยตรง ซึ่งจะท าให้เกิดการบรรทุกไม่เต็มคันในหลายเส้นทาง 
(ต้นทุนค่าขนส่งต่อหน่วยสูงขึ้น) ก็ใช้วิธีสร้างศูนย์กลางกระจายสินค้าตามจังหวัดส าคัญ ๆ ใน
ภูมิภาคให้เป็นจุดกระจายสินค้าอีกทอดหนึ่ง ดังแสดงโครงข่ายไว้ในภาพที่ 2-10 
  5.2  การใช้การขนส่งหลายรูปแบบ (Multimodal Transportation) ดังที่ได้อธิบาย
มาแล้วข้างต้นว่ารูปแบบการขนส่งมีหลากหลาย ไม่ได้มีเฉพาะการขนส่งทางถนนโดยรถเท่านั้น 
ความจริงที่เกิดขึ้นขณะนี้ คือ ผู้ประกอบการโลจิสติกส์ไทยมักจะมีความเชี่ยวชาญการขนส่งแบบใด
แบบหนึ่งเท่านั้น ไม่สามารถใช้ประโยชน์จากการขนส่งรูปแบบต่าง ๆ ร่วมกันได้ แต่ในปัจจุบัน
รัฐบาลได้ให้ความส าคัญกับการขนส่งหลายรูปแบบมากขึ้น มีการออกพระราชบัญญัติการขนส่ง
ต่อเนื่องหลายรูปแบบ พ.ศ. 2548 กระทรวงพาณิชย์เองก็รับเป็นตัวกลางประสานให้เกิดการ
รวมกลุ่มของผู้ประกอบการโลจิสติกส์ซึ่งมีความเชี่ยวชาญด้านต่าง ๆ เช่น ขนส่ง Shipping และ 
Freight Forwarder มาเป็นพันธมิตรกันเพื่อให้สามารถท าธุรกิจได้ครบวงจร โดยมีเป้าหมายระยะ
ยาวว่าจะสามารถแข่งขันได้กับคู่แข่งที่เข้มแข็งจากต่างชาติ ซึ่งเป็นกรณีที่น่าศึกษาเป็นอย่างยิ่งว่า
อนาคตของธุรกิจขนส่งและโลจิสติกส์ไทยจะเป็นอย่างไรในอนาคต 
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ภาพที่ 2-11  โครงข่ายการขนส่งสินค้าในลักษณะศูนย์กลางการกระจายสินค้าภูมิภาค 
    (กฤษฎาวรรณ วรรณปกะ, 2551) 
 
 ปัจจุบันการขนส่งมีความส าคัญต่อธุรกิจเกือบทุกประเภททั้งในส่วนการจัดหาวัตถุดิบ 
การผลิตการขาย และการจัดจ าหน่าย ในหลาย ๆ ธุรกิจ ต้นทุนการขนส่งนับเป็นต้นทุนที่ส าคัญ และ
กระทบต่อต้นทุนรวมของผลิตภัณฑ์และบริการ ซึ่งโครงสร้างต้นทุนของผู้ประกอบการขนส่ง 
ประกอบด้วยต้นทุนดังต่อไปนี้ 
 1.  ต้นทุนคงที่ (Fixed cost) เป็นต้นทุนหรือค่าใช้จ่ายที่ไม่มีการเปลี่ยนแปลงตามปริมาณ
การขนส่ง เช่น ค่าเช่าสถานที่จอดรถ เงินเดือนพนักงานขับรถ เป็นต้น 
 2.  ต้นทุนผันแปร (Variable cost) เป็นต้นทุนหรือค่าใช้จ่ายที่มีการเปลี่ยนแปลงตาม
ปริมาณการให้บริการการขนส่ง เช่น ค่าน้ ามันเชื้อเพลิง ค่าซ่อมแซม ค่าน้ ามันหล่อลื่น เป็นต้น 
 3.  ต้นทุนรวม (Total cost) เป็นต้นทุนหรือค่าใช้จ่ายที่รวมเอาต้นทุนคงที่และต้นทุนผัน
แปรเข้าไว้ด้วยกัน ถือเป็นต้นทุนการบริการขนส่งทั้งหมด ทั้งนี้รวมถึงต้นทุนเที่ยวกลับ 
(Backhauling cost) ด้วย 
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 ต้นทุนของผู้ประกอบการขนส่งจะมากหรือน้อยเพียงใดขึ้นอยู่กับปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับ
การก าหนดราคาค่าขนส่ง ได้แก่ 
 1.  ค่าใช้จ่ายที่เกี่ยวกับการขนส่งเที่ยวเปล่า 
 2.  ปริมาณหรือน้ าหนักของสินค้า ที่บรรทุก 
 3.  ระยะเวลาที่ใช้ในการขนถ่ายขึ้นและลงรวมถึงค่าใช้จ่ายในส่วนที่เกี่ยวกับระยะเวลาใน
การรอ 
 4.  ค่าใช้จ่ายที่เกี่ยวข้องกับระยะทางในการขนส่ง 
 5.  ค่าใช้จ่ายที่เกี่ยวกับความรับผิดชอบต่อความเสียหายจึงจ าเป็นต้องมีการบวกค่าใช้จ่าย 
 ในส่วนที่เป็นเร่ืองของการประกันภัยจากภาวะเศรษฐกิจโลกที่ผันผวนส่งผลให้เกิดการ
ปรับตัวของราคาน้ ามันที่เพิ่มสูงขึ้นอย่างต่อเนื่อง ซึ่งต้นทุนค่าน้ ามันเชื้อเพลิงมีสัดส่วนมากของ
ต้นทุนการขนส่งทั้งหมด 
   

 
 

ภาพที่ 2-12  ตารางเปรียบเทียบค่าน้ ามัน (มนูญ ศิริวรรณ, 2551) 
 
 เมื่อราคาน้ ามันเพิ่มสูงขึ้นท าให้ผู้ประกอบการด้านโลจิสติกส์ ต้องแบกรับภาระด้าน
ต้นทุน ในด้านการขนส่งสินค้าที่สูงขึ้น ดังนั้นผู้ประกอบการด้านโลจิสติกส์จะต้องมีการวางแผน
ก าหนดกลยุทธ์ต่าง ๆ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการขนส่ง และลดต้นทุนในการขนส่ง อาทิเช่น 
 1.  กลยุทธ์การใช้พลังงานทางเลือก โดยปรับเปลี่ยนพลังงานที่ใช้ในการขนส่งจากน้ ามัน
ดีเซลหรือเบนซิน เป็นไบโอดีเซลหรือก๊าซ CNG ซึ่งการใช้ก๊าซ CNG จะประหยัดกว่าการใช้น้ ามัน
ประมาณร้อยละ 60-70 แต่ในการตัดสินใจติดตั้งระบบ NGV ผู้ประกอบการควรมีการตัดสินใจที่

http://www.logisticscorner.com/images/stories/Articles/Transport/trans20091119_01-1.jpg
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ละเอียดถี่ถ้วน เนื่องจากการติดต้ังระบบ NGV ใช้งบประมาณที่ค่อนข้างสูง ในการติดตั้ง
ผู้ประกอบการควรพิจารณาตามหลักเกณฑ์ดังต่อไปนี้ คือ พิจารณาประเภทของเคร่ืองยนต์ พิจารณา
สถานีบริการ NGV และเส้นทางในการขนส่ง สุดท้ายคือ การพิจารณาผลตอบแทนการลงทุน ซึ่ง
การพิจารณาถึงองค์ประกอบเหล่านี้ จะท าให้ผู้ประกอบการเห็นถึงความเป็นไปได้ของการติดตั้งใน
ด้านผลตอบแทนการลงทุน รวมถึงการเพิ่มความสามารถในการแข่งขัน 
 2.  กลยุทธ์การปรับเปลี่ยนรูปแบบการขนส่งแบบใหม่ หรือการใช้วิธีการขนส่งต่อเน่ือง
หลายรูปแบบ (Multimodal transportation) ซึ่งเป็นวิธีการขนส่งที่ผสมผสานระหว่างการขนส่ง
ตั้งแต่ 2 รูปแบบขึ้นไป ภายใต้สัญญาหรือผู้รับผิดชอบการขนส่งรายเดียว ซึ่งโครงสร้างของระบบ
ขนส่ง สามารถแบ่งตามลักษณะทางกายภาพได้ 5 แบบ คือ 
  2.1  การขนส่งทางถนน เป็นรูปแบบการขนส่งที่นิยมใช้มากที่สุด ส าหรับการขนส่ง
ภายในประเทศ 
  2.2  การขนส่งทางราง มีข้อจ ากัดในด้านสถานที่ตั้ง และสถานีบริการ ต้นทุนการ
ขนส่งต่ า และสามารถบรรทุกสินค้า ได้ครั้งละมาก ๆ  
  2.3  การขนส่งทางน้ า สามารถขนส่งได้ครั้งละมาก ๆ มีต้นทุนในการขนส่งต่ าที่สุด 
และเป็นการขนส่งหลักของการขนส่งระหว่างประเทศ 
  2.4  การขนส่งทางอากาศ ใช้ส าหรับการขนส่งระยะทางไกล ๆ และต้องการความเร็ว
สูง มีต้นทุนการขนส่งสูงที่สุด และใช้กับสินค้าที่มีราคาแพง มีน้ าหนักและปริมาตรน้อย 
  2.5  การขนส่งทางท่อ ต้องมีการก าหนดต าแหน่งที่ตั้งสถานที่รับและส่งสินค้าที่
แน่นอน 
 ปัจจุบันประเทศไทยใช้วิธีการขนส่งทางถนนมากกว่าร้อยละ 80 ของปริมาณการขนส่ง
สินค้าโดยรวมของประเทศ เนื่องจากโครงสร้างพื้นฐานระบบการขนส่งในประเทศ ได้เอ้ืออ านวย
ให้สามารถขนส่งถึงที่หมายปลายทางได้ (Door-to-door) ในขณะที่การขนส่งทางรางยังคงมีข้อจ ากัด
อยู่ ดังนั้นจึงต้องมีการผสมผสานรูปแบบการขนส่งเพื่อให้สามารถทันกับการตอบสนองความ
ต้องการของลูกค้า โดยค านึงถึงต้นทุนการขนส่งให้ประหยัดที่สุด นอกจากนี้การขนส่งทางรางยัง
สามารถใช้ขนส่งตู้คอนเทนเนอร์ได้จึงเหมาะกับการขนส่งต่อเนื่องหลายรูปแบบ ซึ่งการขนส่ง
สินค้า ระยะไกลจะใช้การขนส่งโดยรถไฟ และใช้การขนส่งโดยรถยนต์เพื่อส่งสินค้าระหว่างจุดต้น
ทางสินค้า กับสถานีต้นทางและระหว่างสถานีปลายทางกบัจุดปลายทางสินค้า ส่วนระยะใกล้จะใช้
การขนส่งทางถนน 
 นอกจากการปรับมาใช้การขนส่งต่อเนื่องหลายรูปแบบเพื่อประหยัดต้นทุนการขนส่ง 
เช่น ทางน้ าซึ่งประหยัดกว่าการขนส่งทางถนน 8-9 เท่า หรือทางรางซึ่งประหยัดกว่าการขนส่งทาง
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ถนนโดยประมาณ 3 เท่า การขนส่งต่อเนื่องหลายรูปแบบยังช่วยในการแก้ปัญหาเร่ืองการจราจร
ติดขัดได้อีกด้วย 
 

 
 

ภาพที่ 2-13  การขนส่งแบบหลายรูปแบบ 
  
 3.  กลยุทธ์ศูนย์กระจายสินค้า การหาที่ตั้งศูนย์รวบรวมและกระจายสินค้า ตามจุด
ยุทธศาสตร์ต่าง ๆ ที่สามารถกระจายและส่งต่อไปยังจังหวัดใกล้เคียงหรือประเทศเพื่อนบ้าน  
มีการจัดระบบการขนถ่ายสินค้าการจัดพื้นที่การเก็บสินค้า ระบบการจัดส่งสินค้า (บาร์โค้ด/ 
สายพานล าเลียง) ระบบบริหารคลังสินค้า มีการจัดประเภทสินค้า ที่จัดเก็บการบรรจุด้วยหน่วย
มาตรฐาน (Stock Keeping Units: SKU) มีอุปกรณ์จัดวางสินค้า 
          การมีศูนย์กระจายสินค้า จะช่วยท าให้สามารถลดต้นทุนการขนส่งได้เนื่องจากการขนส่ง
ตรงถึงลูกค้า ในต่างจังหวัดโดยไม่มีศูนย์รวบรวมพักสินค้าตามต่างจังหวัด ที่เป็นศูนย์กลางการ
ขนส่ง ท าให้ส่วนใหญ่ต้องขนส่งรถเที่ยวเปล่ากลับหรือส่งสินค้า ไม่เต็มคันรถ ซึ่งการแก้ปัญหา
ดังกล่าวท าได้ โดยการมีศูนย์กระจายสินค้า ที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งมีโครงข่ายกระจายสินค้า ท าหน้า ที่
รวบรวมสินค้า ให้เต็มคันรถหรือจัดพาหนะให้เหมาะสมกับจ านวน และสอดคล้องกับสถานที่ส่ง
มอบสินค้า อีกทั้งยังมีเครือข่ายในการรวบรวมสินค้า หรือเปลี่ยนรูปแบบการขนส่งไปสู่รูปแบบที่
ประหยัดพลังงานอีกด้วย 
          4.  กลยุทธ์การขนส่งสินค้า ท้ังเท่ียวไปและกลับ การเพิ่มประสิทธิภาพการขนส่งด้วยการ
ลดการวิ่งเที่ยวเปล่า หรือ Backhauling management เป็นการจัดการการขนส่งที่มีเป้าหมายให้  
เกิดการใช้ประโยชน์จากยวดยาน (Load utilization) เพราะการขนส่งโดยทั่วไปเมื่อส่งสินค้า เสร็จ 
จะตีรถวิ่งเที่ยวเปล่ากลับมา ซึ่งท าให้เกิดต้นทุนของการประกอบการเพิ่มสูงขึ้นโดยเปล่าประโยชน์ 
ซึ่งต้นทุนที่เกิดขึ้นมานี้นับเป็นต้นทุนที่ไม่ก่อให้เกิดมูลค่า (Non-value added cost) และ
ผู้ประกอบการต้องแบกรับภาระต้นทุนเหล่านี้ ซึ่งเป็นส่วนส าคัญในการท าให้ต้นทุนการ
ประกอบการสูงขึ้นแต่อย่างไรก็ตาม การบริหารการขนส่งเที่ยวกลับ ในปัจจุบันยังไม่สามารถ
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ด าเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพมากนักเนื่องจากไม่ทราบปริมาณความต้องการในการขนส่ง
สินคา้ รวมถึงจุดหมายปลายทางของสินค้า ที่ส าคัญปริมาณความต้องการการขนส่งสินค้า ระหว่าง
ต้นทางและปลายทางมักจะมีปริมาณไม่เท่ากัน 
  

 
 
ภาพที่ 2-14  การบริหารแบบ TMS เพื่อลดปัญหาการวิ่งรถเที่ยวเปล่า 
 
           การบริหารการจัดส่งเที่ยวกลับจะประสบความส าเร็จหรือไม่ ขึ้นอยู่กับการบริหารด้าน
ข้อมูลข่าวสาร (Information flow) ซึ่งกลุ่มผู้ประกอบการจะต้องมีการให้ความร่วมมือ การวางแผน 
การพยากรณ์ความต้องการ รวมถึงการเติมเต็มสินค้า (Collaborative planning forecasting and 
replenishment: CPFR) 
           5.  กลยุทธ์การใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาช่วยในการลดต้นทุนโลจิสติกส์ และ 
การเพิ่มประสิทธิภาพในการขนส่ง คือ ระบบบริหารจัดการการขนส่งสินค้า (Transportation 
management system: TMS) ซึ่งเป็นเคร่ืองมือในการวางแผนการขนส่ง เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของ
ธุรกิจการขนส่ง ซึ่งก็คือ ความรวดเร็วและต้นทุนที่ประหยัดที่สุด องค์ประกอบของระบบ TMS คือ 
การบริหารการจัดการด้านขนส่ง (Transportation manager) ซึ่งมีหน้าที่ในการวางแผนการ
ด าเนินงานขนส่งและอีกองค์ประกอบหนึ่ง คือ การเพิ่มประสิทธิภาพในการขนส่ง (Transportation 
optimizer) มีหน้าที่ช่วยการตัดสินใจในเร่ืองการบรรทุกสินค้า และการจัดวางเส้นทางให้มี
ประสิทธิภาพสูงสุดภายใต้ข้อจ ากัดต่าง ๆ  
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           การท างานของระบบ TMS จะครอบคลุมตั้งแต่การจัดการใบส่งสินค้า การเลือกเส้นทาง
ที่ประหยัดที่สุด (Routing) การใช้รถอย่างมีประสิทธิภาพ (Utilization) การจัดตารางเดินรถ 
(Scheduling) การจัดสินค้า ขึ้นรถแต่ละคัน (Loading) ล้วนแล้วแต่เป็นงานที่ต้องใช้เวลาในการ
วางแผนค่อนข้างมาก หากต้องการให้ต้นทุนค่าขนส่งต่ าสุด ดังน้ันระบบวางแผนการจัดส่งสินค้า จึง
เข้า มาช่วยท าให้ผู้วางแผนสามารถวางแผนการจัดส่งสินค้า ได้อย่างรวดเร็วโดยอาศัยข้อมูลจาก
ระบบติดตามยานพาหนะอัตโนมัติด้วยระบบดาวเทียมบอกต าแหน่ง (Automatic vehicle location 
system: AVLS) และข้อมูลอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้อง 
           TMS จะประกอบด้วยฐานข้อมูลที่ส าคัญ เช่น 
                  1.  เส้นทางการว่ิงรถบรรทุก เช่น แผนที่ GPS จุดจอดพักรถ ทางอันตราย การจราจร 
เป็นต้น 
                  2.  กองรถบรรทุก เช่น ขนาด ประเภท อัตราการใช้ เชื้อเพลิง ระยะทางวิ่งที่เหมาะสม 
ส าหรับรถแต่ละคัน แต่ละประเภท เป็นต้น 
                  3.  พนักงานขับรถ เช่น ประเภทใบขับขี่เส้นทางที่ช านาญ ช่วงเวลาที่ท างานได้   
อัตราค่าจ้าง เป็นต้น 
                4.  ข้อจ ากัดด้านกฎหมาย เช่น ระเบียบราชการส าหรับสินค้า/ รถบางประเภท เส้นทาง 
บางเส้นทางการขับรถให้ตรงประเภทใบขับขี่ เป็นต้น 
                 5.  จุดหลักและสถานที่แวะรับและส่งสินค้า เช่น โรงงานลูกค้า ศูนย์กระจายสินค้า ของ
ลูกค้า ท่าเรือ ท่าอากาศยาน ด่านศุลกากรตามชายแดน เป็นต้น 
                 6.  ระบบการรับค าสั่งจากลูกค้า เช่น ประเภทสินค้า จ านวน ต้นทาง-ปลายทาง  
เวลานัดหมายเป็นต้น 
            การเลือกใช้ระบบ TMS ต้องค านึงถึงความสามารถในการลดค่าใช้จ่าย เวลาในการ
เดินทาง และความปลอดภัยเป็นหลัก ทั้งนี้ต้องพิจารณารวมถึงการเชื่อมโยงข้อมูลไปยังระบบงาน
อ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้องด้วยเพื่อความถูกต้องของผลลัพธ์ที่ได้และความสามารถในการใช้งานได้จริง 
ดังนัน้การเลือกใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ส าหรับงานโลจิสติกส์ (E-logistics) ปัจจัยที่บริษัท
ควรใช้ในการพิจารณาในการตัดสินใจลงทุนซอฟแวร์นั้นควรพิจารณาตามหัวข้อต่อไปนี้ 
               1.  สามารถป้องกันหรือลดข้อผิดพลาดที่เกิดจากมนุษย์ (Human error) 
            2.  ท าในสิ่งที่มนุษย์ท าไม่ได้หรือท าได้แต่ใช้เวลานานมาก เช่น การประมวลผลข้อมูล
ต่าง ๆ  
         3.  ท าให้งานเร็วขึ้น สะดวกขึ้น และง่ายขึ้น 
       4.  การเพิ่มมูลค่าและความได้เปรียบทางธุรกิจ จากการใช้ระบบ เพราะจะเพิ่มความ
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ถูกต้องของข้อมูล และเพิ่มความรวดเร็วในการติดตามงาน 
          5.  ความสามารถการแก้ไขซอฟแวร์ด้วยตนเอง 
        6.  ความสามารถในการบ ารุงรักษาซอฟแวร์ 
         7.  ต้นทุนในการเป็นเจ้าของระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
         8.  ความเข้ากันได้ของซอฟแวร์กับระบบการท างานขององค์กร 
          หากผู้ประกอบการสามารถน าระบบการบริหารการจัดการขนส่งที่มีประสิทธิภาพมาใช้
ในกิจกรรมการขนส่งขององค์กร จะท าให้องค์กรของผู้ประกอบการสามารถบรรลุองค์ประกอบ
ของการส่งมอบแบบ 5Rs Delivery ดังนี้ 
           1.  Right Place: ส่งมอบตรงสถานที่ 
            2.  Right Time: ตรงเวลาที่ลูกค้าต้องการ 
            3.  Right Quantity: ตรงตามปริมาณที่ลูกค้าต้องการ 
              4.  Right Quality: สินค้า ตรงตามคุณภาพที่ตกลง 
            5.  Right Cost: การส่งสินค้า ตามราคาที่แข่งขัน 
     ถ้าองค์กรของคุณสามารถบรรลุการส่งมอบแบบ 5Rs Delivery จะท าให้เกิด JIT: Just in 
Time คือ “การส่งมอบแบบทันเวลา ถูกต้อง ถูกสถานที่ ตรงตามความต้องการภายใต้ต้นทุนที่
แข่งขัน” เพื่อให้องค์กรมีการพัฒนาประสิทธิภาพการขนส่งอย่างต่อเน่ือง สิ่งที่ผู้บริหารต้องตรวจ
ติดตามโดยตลอด คือ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในการจัดส่งสินค้า และบริการ  

 
พนักงานขับรถบรรทุกและปัญหาของพนักงานขับรถบรรทุก 
 รถบรรทุก หมายถึง รถที่ใช้บรรทุกสิ่งของมีหลายขนาด (กรมการขนส่งทางบก)  
ซึ่งปกติมีขนาดก าลังและสัณฐานมาก โดยเฉพาะบรรดาที่ใช้เพื่อการค้า 
 รถบรรทุกคันแรกของโลกได้ผลิตขึ้นโดย Gottlied Daimler ในปี ค.ศ. 1896 โครงสร้าง
เป็นเหล็ก ล้อท าด้วยไม้ ใช้เคร่ืองสูงแบบสองสูบ ขนาดบรรจุ 1.06 ลิตร ในปีต่อมาก็ท าการติดตั้ง
เคร่ืองยนต์ขนาด 2.2 ลิตร ขับเคลื่อนด้วยสายพานพร้อมกับติดตั้งระบบระบายความร้อนด้วย 
หม้อน้ า การพัฒนารถบรรทุกเป็นไปอย่างต่อเนื่อง ในปี ค.ศ. 1898 ได้มีการน ารถบรรทุกไปจัด
แสดงที่กรุงปารีส ประเทศฝรั่งเศส และได้รับความสนใจอย่างสูง ในปัจจุบันรถบรรทุกได้
พัฒนาการไปมากตั้งแต่รถบรรทุกขนาดเล็กไปจนถึงรถหัวลาก รวมถึงรถอเนกประสงค์ 
 พนักงานขับรถบรรทุก คือ ผู้ที่ปฏิบัติหน้าที่ในการขับรถบรรทุก ซึ่งเป็นผู้ที่มีความรู้
ความสามารถ 
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 กฎระเบียบความปลอดภัยของพนักงานขับรถบรรทุก 
 ระเบียบความปลอดภัยของพนักงานขับรถบรรทุก มีรายละเอียด ดังนี้ 
(บริษัท เอสซีจี โลจิสติกส์ แมเนจเม้นท์ จ ากัด, 2554)  
 1.  เข้าอบรมขับรถอย่างปลอดภัยเบื้องต้น (Safety Driving Crouse: SDC) ก่อนเร่ิม
ปฏิบัติงานให้บริษัท ฯ และเข้าอบรมทบทวนอย่างน้อยปีละ 2 คร้ัง 
 2.  แต่งกายให้ถูกต้องตามกฎระเบียบของบริษัท ฯ ได้แก่ ชุดยูนิฟอร์มของบริษัทกางเกง
ขายาวสีเข้ม (สีด าหรือสีหรือสีกรมท่า) รองเท้าหุ้มส้น และติดบัตรประจ าตัวพนักงานตลอดเวลา 
 3.  สวมใส่อุปกรณ์คุ้มครองความปลอดภัยส่วนบุคคล (PPE) ตามที่แต่ละหน่วยกระจาย
สินค้าก าหนดอย่างเคร่งครัด 
 4.  ในระหว่างปฏิบัติงานต้องไม่มีอาการมึนเมาจากสุราและสารเสพติดทุกชนิด 
 5.  ห้ามมีบุคคลอ่ืนที่ไม่เกี่ยวข้องโดยสารไปกับรถบรรทุกสินค้า ยกเว้นพนักงาน 
ขนถ่ายสินค้า 
 6.  ตรวจสอบสภาพรถก่อนการปฏิบัติงานทุกวันตามแบบฟอร์มที่บริษัท ฯ ก าหนด หาก
พบสภาพช ารุดไม่พร้อมใช้งาน ต้องแจ้งผู้บริหารขนส่งที่สังกัดด าเนินการตรวจสอบและแก้ไขทันที 
 7.  ห้ามติดผ้าม่านบังแดด หรือสิ่งอื่นใดที่จะบดบังวิสัยในการมองเห็นขณะขับรถ 
 8.  พนักงานขับรถและพนักงานขนถ่ายต้องคาดเข็มขัดนิรภัยตลอดเวลาที่ขับรถ 
 9.  ขณะขับรถห้ามใช้ความเร็วเกินที่บริษัท ฯ ก าหนดและกรณีในเขตชุมชนหรือทาง
หลวงพิเศษให้เป็นไปตามข้อก าหนดในพื้นที่นั้น ๆ  
 10.  ห้ามขับรถติดต่อกันเกิน 4 ชั่วโมง เมื่อครบก าหนดให้หยุดพักอย่างน้อย 30 นาที และ
ปฏิบัติงานไม่เกินวันละ 12 ชั่วโมง 
 11.  ปฏิบัติตามขั้นตอนการจอดรถอย่างปลอดภัย คือ ดับเคร่ืองยนต์ ถอดกุญแจรถ  
ปลดเกียร์ว่าง ดึงเบรกมือวางหมอนรองล้อ (ให้วางที่ล้อขับเคลื่อนเพลา ฝั่งซ้ายของตัวรถ) 
 12.  จอดรถในจุดจอดพักรถบริษัท ฯ ก าหนดให้จอด หรือที่ปลอดภัยมีแสงสว่างเพียงพอ 
ห้ามจอดบริเวณทางโค้งหรือจอดในลักษณะที่จอดกีดขวางเส้นจราจร 
 13.  ให้ปฏิบัติตามกฎระเบียบของโรงงานลูกค้าอย่างเคร่งครัด 
 14.  กรณีเกิดอุบัติเหตุ ต้องรายงานการเกิดอุบัติเหตุไปที่ผู้ประสานงานความปลอดภัย
หรือตัวแทนผู้ขนส่งของบริษัทที่พนักงานสังกัดอยู่ หรือเจ้าหน้าที่กระจายสินค้าของบริษัท ฯ  
ให้รับทราบทันที 
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 ปัญหาของพนักงานขับรถบรรทุก 
 ในธุรกิจการขนส่งสินค้า นอกจากจะเผชิญปัญหาจาการบริหารจัดการขนส่งสินค้าเที่ยว

กลับแบบจากต้นทางไปปลายทางเกี่ยวกับการไม่สูญเสียการขนส่งสินค้าทั้งเที่ยวไปและเที่ยวกลับที่
อาจต้องมีต้นทุนการขนส่งที่เพิ่มขึ้นแล้ว ยังต้องเผชิญกับปัญหาเกี่ยวกับพนักงานขับรถขนส่งสินค้า
จากการศึกษาข้อมูลจากข่าวสั้นทุกทิศ: ขาดพนักงานขับรถ พบว่า ผู้ประกอบการส่วนใหญ่ 
ขาดแคลนพนักงานขับรถบรรทุกและรถเทลเลอร์ โดยสาเหตุเกิดจากปัญหาหลายประการ อาทิเช่น 
ค่าแรงรวมถึงเบี้ยเลี้ยง คนขับเดิมจึงลาออกไปขับรถแท็กซี่ ขับรถโดยสารที่มีอิสระกว่า ทั้งนี้การ
ไม่ได้รับอิสระส่วนหนึ่งเกิดจากพนักงานขับรถบรรทุกถูกตรวจสอบ และควบคุมจากเทคโนโลยี
หรือเรียกว่า GPS ซึ่งผู้ประกอบการขนส่งน ามาใช้เพื่อป้องกันปัญหาพนักงานขับรถทุจริตซึ่งพบ
มากที่สุด คือ การดุดน้ ามันจากถังไปขายหรือการขับรถออกนอกเส้นทางที่ก าหนดไว้ในเส้นทางการ
ขนส่ง ทั้งนี้ GPS ที่ติดกับรถบรรทุกใช้เทคโนโลยี I-Button และบัตรแถบแม่เหล็ก GPS ที่จะติด
รถบรรทุก ทั้งนี้ GPS จะท างานเมื่อคนขับรถบรรทุกติดเคร่ืองยนต์ หรือขับรถคันไหน ๆ ก็ได้ของ
ผู้ประกอบการขนส่งโดยระบบติดตามคนขับจะท างานเสมอเพื่อลดปัญหาเร่ืองการตามตัวคนขับ
รถบรรทุกได้อย่างถูกต้องแม่นย า ทั้งนี้ในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุกที่ผ่านมามีช่อง
โหว่ที่เปิดทางทุจริตให้คนขับรถบรรทุก ซึ่งคุณสมบัติของ GPS สามารถรายงานเวลาท างานของ
คนขับรถ การใช้ความเร็วเกินกฎหมายก าหนดในโหมดจ ากัดความเร็ว ซึ่งจะถูกติดตามรถบรรทุก
ป้องกันคนขับจับทุจริตน้ ามันเติมน้ ามันไม่เต็มถัง แอบดูดน ามัน ซึ่งสามารถรายงานผลการท างาน
ในแต่ละวันของคนขับรถได้อย่างมีมาตรฐาน นอกจากนั้นในส่วนของปัญหาการลาออกของ
พนักงานขับรถบรรทุก อีกประการคือมาตรฐานการขับรถบรรทุก รวมถึงผลตอบแทนที่ได้รับ 
อาจจะน้อยเกินไป ทั้งนี้ผู้ประกอบการสามารถพัฒนาพนักงานขับรถบรรทุกได้ โดยการอบรม
พนักงานขับรถบรรทุก ซึ่งหากพนักงานขับรถคนใดที่ผ่านการอบรมจากโรงเรียนสอนขับรถ
ส านักงานขนส่งจะได้รับการประกันเงินเดือน 14,000 บาท เบี้ยเลี้ยงไม่ต่ ากว่า 700 บาท ต่อเที่ยว 
ใกล้ไกลเพื่อรองรับสมาคมอาเซียน AEC ในปี พ.ศ. 2558 

 
 
 
 
 
 



50 

 

งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 ทวี ทองอยู่ (2556) ศึกษา ปัจจัยของผลการสร้างแรงจูงใจใน บริษัท เคซีอี อีเล็คทรอนิคส์ 
จ ากัด (มหาชน) มีระดับของแรงจูงใจที่ได้ค่าเท่ากับ 3.509 ซึ่งอยู่ในระดับที่มากและในปัจจัยจูงใจมี
ค่ารวมเท่ากับ 3.150 อยู่ในระดับปานกลางเมื่อเทียบกับปัจจัยค้ าทุนที่มีค่าเท่ากับ 3.806 อยู่ในระดับ
มาก ดังนั้นจากผลการวิจัยจึงควรปรับปรุงปัจจัยจูงใจที่มีค่าน้อยอยู่ 3 ค่า ต่อด้านลักษณะงานเท่ากับ 
2.695 ด้านการยกย่องเท่ากับ 2.658 และด้านความเจริญก้าวหน้าเท่ากับ 2.691 เพื่อระดับปัจจัยจูงใจ
โดยรวมดีขึ้นจากระดับปานกลาง จากผลการทดสอบค่า T-Test และ F-Test เพื่อวัดผลกระทบสรุป
ได้ว่า อายุที่แตกต่างกันมีผลกระทบต่อปัจจัยจูงใจและในส่วนวุฒิการศึกษาที่แตกต่างกันมี
ผลกระทบต่อปัจจัยค้ าจุนและสุดท้ายต าแหน่งที่แตกต่างกันจะมีผลกระทบต่อปัจจัยจูงใจ 
 เกษม โรจนประเสริฐ (2555) วิจัยเร่ือง ก าลังขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
กรณีศึกษาศูนย์กระจายสินค้าบางบัวทอง บริษัท ซีพี ออลล์ จ ากัด (มหาชน) การศึกษาวิจัยนี้มี
วัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาระดับขวัญและปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อก าลังขวัญในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน กรณีศึกษาศูนย์กระจายสินค้าบางบัวทอง บริษัท ซีพี ออลล์ จ ากัด (มหาชน) การเก็บ
รวบรวมข้อมูลการศึกษาคร้ังนี้ใช้แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล ใช้
ความถี่ ค่าร้อยละ ระดับก าลังขวัญของพนักงาน ใช้ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานทดสอบผล
ของปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อก าลังขวัญในการปฏิบัติงาน โดยใช้ ค่า T-Test และ F-Test เมื่อพบ
ความแตกต่างจะท าการทดสอบการเปรียบเทียบแบบรายคู่ด้วยวิธีการของเซพเฟ่ (Scheffe’s)  
ผลการศึกษาพบว่า ก าลังขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานทุกด้านโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
ยกเว้น ด้านนโยบายองค์กรอยู่ในระดับสูง และปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อก าลังขวัญในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน พบว่า ด้าน เพศ อายุ อายุงาน ต่างกันมีก าลังขวัญในการปฏิบัติงานของ
พนักงานโดยรวมไม่แตกต่างกัน ส่วนด้านต าแหน่งงาน ระดับการศึกษา และรายได้ต่างกันมีก าลัง
ขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 จากผลการวิจัยที่เกี่ยวข้องสรุปว่า การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็นสิ่งจ าเป็นที่
องค์กรให้ความส าคัญเพื่อรักษาบุคคลากรในการท างานให้รู้สึกดีต่อการปฏิบัติงาน ทั้งนี้จาก
การศึกษาเห็นว่าปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถเทลเลอร์
ต่างกัน ส่งผลต่อปัจจัยที่ใช้ในการศึกษา หรือตัวแปรตาม มีความแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ ที่ระดับ 0.05 ทั้งนี้ผู้วิจัยจึงให้ความสนใจที่จะศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจของพนักงานขับรถ 
เทลเลอร์ กรณีศึกษาธุรกิจขนส่งสินค้า (โลจิสติกส์) ที่ตั้งอยู่ในเขตจังหวัดชลบุรี เพื่อน าไปใช้ 
ในการพัฒนางานบริหารบุคคลในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้กับพนักงานขับรถ 
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เทลเลอร์ โดยน ามาใช้ในการพัฒนาการสร้างแรงจูงใจให้กับพนักงานขับรถเทลเลอร์ให้มี
ประสิทธิภาพต่อไป 
 สถาบันส่งเสริมความเป็นเลิศทางเทคโนโลยี อาร์เอฟไอดี แห่งประเทศไทย (2554) 
ศึกษาวิจัย การพัฒนาประสิทธิภาพการจัดการรถบรรทุกขนส่งสินค้าด้วย อาร์เอฟไอดี เทคโนโลยี 
อาร์เอฟไอดี เป็นอีกเคร่ืองมือหนึ่งที่สามารถน ามาประยุกต์ใช้งานได้หลายด้าน เช่น ธุรกิจการขนส่ง 
อุตสาหกรรมอาหาร อุตสาหกรรมการผลิต เป็นต้น ปัจจุบันผู้ประกอบการไทยสนใจน า 
อาร์เอฟไอดีมาประยุกต์ใช้มากขึ้น และการออกแบบโปรแกรมระบบ อุปกรณ์ฮาร์ดแวร์ ซอฟแวร์ 
สามารถพัฒนาขึ้นจากฝีมือของนักพัฒนาระบบไทย ท าให้ระบบมีความยืดหยุ่น เหมาะสมกับ
สภาวะการท างานของอุตสาหกรรมและการขนส่งในประเทศ อาร์เอฟไอดีมีส่วนช่วยเพิ่มขีด
ความสามารถในการแข่งขันให้องค์กรสามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้าได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ สร้างความเข้มแข็ง ลดต้นทุนให้องค์กร ดังตัวอย่างของการน าเทคโนโลยีอาร์เอฟไอดี
มาประยุกต์ใช้ในการบริหารจัดการด้านขนส่งของ บริษัท เอสซีจี โลจิสติกส์ แมเนจเม้นท์ จ ากัด  
ซึ่งโครงการนี้ประสบความส าเร็จ เป็นกรณีศึกษาที่ได้รับการยอมรับจากทั้งในและต่างประเทศและ
ได้รับรางวัล Thailand ICT Excellence Awards 2009 (RFID Solution for Transportation 
Management) ในการน าเทคโนโลยี อาร์เอฟไอดีมาใช้ในการจัดการด้านการขนส่ง จากการพัฒนา
ระบบอาร์เอฟไอดีของ SCG Logistics ส่งผลให้บริษัท ฯ ได้รับผลตอบรับที่ดีจากทั้งพนักงานและ
ผู้บริหารระดับสูงในองค์กร มีการท างานที่เป็นระบบสะดวก รวดเร็ว ข้อมูลถูกต้องแม่นย า และ
สามารถน าเอาข้อมูลมาวิเคราะห์เพื่อหาประสิทธิภาพการท างานได้ละเอียดมากขึ้น 
 นวรัตน์ พึ่งโพธิ์สภ (2552) ศึกษา ปัจจัยและระดับแรงจูงใจมีวัตถุประสงค์ 3 ประการ คือ 
1) เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ธนารักษ์พัฒนาสินทรัพย์ จ ากัด  
2) เพื่อศึกษาระดับปัจจัยในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ธนารักษ์พัฒนาสินทรัพย์ จ ากัด  
3) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยในการปฏิบัติงานและปัจจัยจูงใจใน
การปฏิบัติงานของบริษัท ธนารักษ์พัฒนาสินทรัพย์ จ ากัด ประชาการที่มีใช้ในการศึกษา คือ 
พนักงานทุกระดับภายในบริษัท ธนารักษ์พัฒนาสินทรัพย์ จ ากัดจ านวน 100 คน โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูลใช้ค่าความถี่ร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธิ์สหสัมประสิทธิ์เพียร์สัน สัมประสิทธิ์สหสัมประสิทธิ์พอยท์
ไบซีเรียล และสัมประสิทธิ์สหสัมประสิทธิ์สเปียร์แมนส์โร ผลการศึกษาสรุปได้ ดังนี้ ปัจจัยส่วน
บุคคลผลการศึกษาพบว่า ประชากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมีอายุระหว่าง 21-30 ปี จบการศึกษาใน
ระดับปริญญาตรีและมีอายุน้อยกว่า 1 ปี ระดับปัจจัยในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ธนารักษ์
พัฒนาสินทรัพย์ จ ากัด ผลการศึกษาพบว่า ระดับปัจจัยในการปฏิบัติงานในภาพรวมและทุกด้านอยู่
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ในระดับปานกลางเรียงตามล าดับได้แก่ ปัจจัยในการปฏิบัติงานด้านนโยบายและการบริหาร 
เงินเดือนและสวัสดิการ ความก้าวหน้าในการท างาน ความมั่นคงในการท างาน และบรรยากาศใน
การท างาน ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ธนารักษ์พัฒนาสินทรัพย์ จ ากัด  
ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมและทุกด้านอยู่ในระดับปานกลางเรียง
ตามล าดับได้แก่ แรงจูงใจในด้านความพยายาม ความทุ่มเท ความร่วมมือ ความผูกพันความสัมพันธ์
ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา และอายุงาน กับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ธนารักษ์พัฒนาสินทรัพย์ จ ากัด พบว่าทุกปัจจัยมีความสัมพันธ์กับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานระดับต่ า ปัจจัยในการปฏิบัติงานภาพรวม ปัจจัยในการปฏิบัติงานด้าน
นโยบายและการบริหารความก้าวหน้าในการท างาน ความมั่นคงในการท างาน และบรรยากาศใน
การท างานมีความสันพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง ส่วนปัจจัยแรงจูงใจ
ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับต่ า 
 สมควร สนิทวาจา (2551) วิจัยเร่ือง ปัจจัยแรงจูงใจที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ขับรถเครนในเขตจังหวัดชลบุรี การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาระดับของปัจจัยรงจูงใจที่มี
ผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถเครนในเขตจังหวัดชลบุรี จ าแนกตามอายุ ประสบการณ์
การท างานในปัจจุบัน ขนาดของรถเครนที่ขับ และภาระค่าใช้จ่ายต่อเดือน ซึ่งมีปัจจัยแรงจูงใจที่มี
ผลต่อการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ด้านลักษณะงาน ด้านค่าตอบแทน ด้าน ความสัมพันธ์ระหว่าง
เพื่อนร่วมงาน ด้านปกครองบังคับบัญชา ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และด้านสภาพ 
การท างาน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ พนักงานขับรถเครนในเขตจังหวัดชลบุรี จ านวน  
137 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูล คือ แบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบสอบถามรายการ และ
มาตราส่วนประกอบค่า 5 ระดับ ผลการวิจัยปรากฏดังนี้ 1. ปัจจัยแรงจูงใจที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน
ของพนักงานขับรถเครนในเขตจังหวัดชลบุรี โดยรวมอยู่ในระดับปานกลางและเมื่อพิจารณาเป็น
รายการพบว่ามีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 2 ด้าน คือ ด้านลักษณะ งานด้านความก้าวหน้า ในหน้าที่ 
การงาน และระดับปานกลาง 4 ด้าน คือ ด้านการปกครองบังบัญชา ด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อน
ร่วมงาน ด้านสภาพการท างาน ด้านค่าตอบแทน 2. ปัจจัยแรงจูงใจที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของ
พนักงานขับรถเครนในเขตจังหวัดชลบุรี จ าแนกตามอายุและประสบการณ์การท างานในปัจจุบัน 
แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
 โสภิตา วงศ์ดวง (2550) ศึกษา ความต้องการของผู้ประกอบการการธุรกิจขนส่ง และ
ทัศนคติของพนักงานขับรถขนส่งต่อการใช้ระบบจีพีเอส กรณีศึกษา: บริษัท มนต์ ทรานสปอร์ต 
จ ากัด และบริษัท เจ ทรานสปอร์ต จ ากัด มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความต้องการของผู้ประกอบการ
ธุรกิจขนส่ง ที่น าระบบจีพีเอสมาใช้ ว่ามีปัจจัยใดที่ส่งผลต่อการตัดสินใจน าระบบจีพีเอสมาใช้ 
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ในธุรกิจขนส่ง และเพื่อศึกษาทัศนคติของพนักงานขับรถขนส่งรวมทั้งคุณสมบัติของโปรแกรม
ระบบจีพีเอสเบื้องต้น และประโยชน์ของการใช้งานจีพีเอสในธุรกิจขนส่ง วิธีการศึกษาเป็น
การศึกษาเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ โดยศึกษาจากเอกสารที่เกี่ยวข้องการสัมภาษณ์ผู้บริหารโดยใช้
แบบสอบถามประกอบค าสัมภาษณ์ ประชากรที่ศึกษาประกอบไปด้วยผู้บริหารหน่วยงานขนส่ง
และโลจิสติกส์ บริษัท มนต์ทรานสปอร์ต จ ากัด และบริษัท เจ ทรานสปอร์ต จ ากัด และเจ้าหน้าที่
ควบคุมระบบจีพีเอส ประจ าส านักงาน และการวัดทัศนคติของพนักงานขนส่งต่อระบบจีพีเอส  
ที่ติดต้ังในยานพาหนะจะใช้แบบสอบถามปลายปิด กับพนักงานขับรถ ผลการศึกษาพบว่า ผู้บริหาร
หน่วยงานธุรกิจต้องการน าระบบจีพีเอสมาใช้ในการแก้ปัญหาพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของ
พนักงานเพื่อกระบวนการวางแผนการด าเนินการ เพื่อควบคุมประสิทธิภาพการไหลเวียนสินค้า  
ซึ่งครอบคลุมตั้งแต่การจัดหาวัตถุดิบ การจัดการคลังสินค้าบริหารต้นทุนการขนส่ง โดยเร่ิมตั้งแต่
กระบวนการจัดซื้อ การผลิต การจัดเก็บเทคโนโลยีสารสนเทศ การจัดจ าหน่าย และการขนส่ง ซึ่งมี
ผลส าคัญต่อการสร้างความพึงพอใจให้กับลูกค้าเป็นส าคัญ ส่วนพนักงานขับรถขนส่งมี 
ความพึงพอใจในระบบจีพีเอสระดับปานกลาง สรุปได้ว่าในการปฏิบัติงานของพนักงานจะมีระบบ
จีพีเอสหรือไม่ก็ได้ พนักงานก็ยังคงปฏิบัติงานขับรถขนส่งสินค้าได้เป็นปกติ พนักงานคิดว่าระบบ 
จีพีเอสท าให้พนักงานขับรถขนส่งขาดความเป็นส่วนตัวในการปฏิบัติงาน อันเนื่องจากมาจากระบบ
มีการรายงานพฤติกรรมของพนักงานขับรถตลอดเวลาที่ผู้ดูแลระบบต้องการตรวจสอบ  
ด้านคุณสมบัติเด่นของระบบจีพีเอส คือ สามารถตรวจสอบสถานะได้ตลอดเวลาในทุกสถานที่ที่มี
สัญญาณ GPRS มีอุปกรณ์จ ากัดความเร็ว อุปกรณ์รักษาความปลอดภัย และระบบแจ้งเตือนที่มี
ระบบค้นหาต าแหน่งรถที่ต้องการ สามารถสร้างแฟ้มข้อมูลออกรายงานต่าง ๆ ในรูปกราฟ และเก็บ
ข้อมูลย้อนหลังได้ สามารถก าหนดจุดปลายทาง ค านวณเวลา ปริมาณน้ ามันและระยะทางได้ 
ประโยชน์ที่ส าคัญของระบบจีพีเอสที่เด่นชัด คือ สามารถท าลายอุปสรรคด้านต้นทุนและเวลาเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการบริหารจัดการได้เป็นอย่างดี บทบาทของจีพีเอส คือ ช่วยให้การท างานของ
กระบวนการต่าง ๆ รวดเร็วขึ้น ในอนาคตธุรกิจขนส่งมีแนวโน้มน าระบบจีพีเอสมาใช้กันอย่าง
แพร่หลายมากขึ้น เนื่องจากสภาพเศรษฐกิจลักษณะการประกอบธุรกิจข้อก าหนดของวงการธุรกิจ
ด้านการขนส่งให้น าระบบเคร่ืองมือทางเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้เป็นเคร่ืองมือในการประกอบ
ธุรกิจ เพื่อลดความเสี่ยงและเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานรวมทั้งพัฒนาวงการธุรกิจประเภท
เดียวกัน 
 สุวิมล อิ่มศรี (2547) ศึกษาการท างานของพนักงานขับรถปอ. 2 กาญจนบุรี-กรุงเทพ ฯ 
(สายใหม่) มีวัตถุประสงค์เพื่อส ารวจความคิดเห็นของพนักงานขับรถต่อสภาพการท างานและ
สวัสดิการที่ได้รับจากบริษัท ฯ ต้องการสวัสดิการอ่ืนใดเพิ่มเติมที่ที่ได้รับอยู่ก่อนแล้ว รวมไปถึง 
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ปัญหาและอุปสรรคในการท างาน เคร่ืองมือที่ใช้เป็นแบบสอบถามจากการศึกษาพบว่า เวลา 
ในการท างานของวันปกติอยู่ที่ 8-10 ชั่วโมงต่อวัน เวลาในการท างานของวันหยุดตามเทศกาลต่าง ๆ 
อยู่ที่ 11-13 ชั่วโมงต่อวัน จ านวนเที่ยวที่ขับต่ าสุดต่อวันในวันหยุดเทศกาลต่าง ๆ คือ 3 เที่ยว รายได้
เฉลี่ยคงที่ต่อเดือน อยู่ในช่วงระหว่าง 3,500-4,000 เบี้ยเลี้ยงที่ได้ต่อสัปดาห์ คือ 2,240 บาท รายได้ที่
เคยได้รับต่ าสุดอยู่ในช่วงระหว่าง 6,501-7,000 บาท รายได้ที่เคยได้รับสูงสุดต่อเดือน อยู่ในช่วง
ระหว่าง 10,001-10,500 บาท กรณีที่รถเสียแล้ว วันนั้นเป็นหน้าที่ที่เราต้องขับรถวันนั้นพนักงาน 
ขับรถจะไม่ได้รับเบี้ยเลี้ยง บริษัท ฯ มีประกันสังคมให้พนักงานขับรถทุกคน โดยเรียกเก็บเดือนละ  
200 บาท บริษัท ฯ มีประกันภัยให้กับพนักงานขับรถ เคร่ืองแบบของพนักงานจะต้องเสียค่าใช้จ่าย
เอง ที่พักที่จังหวัดกาญจนบุรี ทางบริษัท ฯ จัดให้ที่พักที่กรุงเทพมหานคร ทางบริษัท ฯไม่มีให้ แต่
ให้พนักงานขับรถนอนกันบนรถ วันหยุดปกติต่อเดือน คือ 4 วัน ใน 1 ปี พนักงานขับรถมีสิทธิที่จะ
ลาป่วยและลากิจได้ปีละ 15 วัน ยานพาหนะที่ใช้ที่ความสมบูรณ์ อายุการใช้งานของพาหนะ คือ 15 
ปี การบริการของอู่ซ่อมและอะไหล่ที่บริษัท ฯ จัดให้ พนักงานขับรถมีความพอใจการบริการของ 
อู่ซ่อมแอร์ที่ทางบริษัทจัดให้ พนักงานขับรถมีความพึงพอใจการบริการของอู่เปลี่ยนยางที่ทาง 
บริษัท ฯ จัดให้ พนักงานขับรถมีความพอใจการดูแลเอาใจใส่ของเจ้าหน้าที่ของบริษัท ฯ ที่มีต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชาดีมาก พนักงานขับรถมีความต้องการสวัสดิการอ่ืนเพิ่มเติม ส าหรับสวัสดิการที่
พนักงานขับรถมีความต้องการเพิ่มเติม คือ ขอให้ปรับอัตราเงินเดือนให้เพิ่มสูงขึ้นและ 
ขอวันหยุดเพิ่ม 
   ธีรพล ชินโน (2550) ท าการศึกษาเร่ือง “ปัญหาและแนวทางการพัฒนาบุคลากรด้านการ
ขนส่งทางถนนให้มีประสิทธิภาพ กรณีศึกษา พนักงานขับรถพ่วง 18 ล้อ บรรทุกตู้คอนเทนเนอร์” 
โดยท าการศึกษาเปรียบเทียบสภาพลักษณะทั่วไปของการท างาน การว่าจ้าง สวัสดิการ การพัฒนา
และฝึกอบรม จากผู้ประกอบการขนส่ง 2 กลุ่ม คือ กลุ่มบริษัทขนาดเล็กและกลุ่มบริษัทขนาดกลาง 
ซึ่งเป็นผู้ประกอบการชาวไทย ที่ให้บริการขนส่งตู้คอนเทนเนอร์เพียงอย่างเดียวกับผู้ประกอบการ
ขนส่งแบบครบวงจร ซึ่งส่วนใหญ่เป็นชาวต่างชาติและท าการศึกษาระเบียบกฎหมาย ว่าด้วย 
การขนส่งทางบก ซึ่งประกอบไปด้วยพระราชบัญญัติการขนส่งทางบก พ.ศ. 2522 
ผลการศึกษาพบว่า บริษัทผู้ประกอบการขนส่งตู้คอนเทนเนอร์ส่วนใหญ่มุ่งเน้นด้านการตลาด  
ในรูปแบบการแข่งขันด้านราคา มีต้นทุนที่ต่ าและเพิ่มปริมาณการว่ิงต่อเที่ยวเพื่อให้เกิดรายได้มาก
ขึ้น โดยมองข้ามสวัสดิการและคุณภาพพื้นฐานของพนักงานขับรถไป ในขณะที่กฎหมายมีการ
บัญญัติคุ้มครองทั้งหน้าที่ของผู้ประกอบการและสภาพรถ แต่ยังขาดการตรวจสอบและการควบคุม
ที่ดี นอกจากนี้ ยังมองข้ามการเข้าไปพัฒนาหรือส่งเสริมคุณภาพชีวิตของพนักงานขับรถให้ดีขึ้น
โดยปล่อยให้เป็นหน้าที่ของผู้ประกอบการ 
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 ศิริพร โอฬารธรรมรัตน์ (2546) ท าการศึกษาเร่ือง “การเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างาน 
กรณีศึกษา บริษัท อดินพ จ ากัด” โดยท าการศึกษาระดับของแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน
และศึกษาผลของปัจจัยที่เกี่ยวข้องที่มีต่อแรงจูงใจในการท างาน รวมทั้งศึกษาปัญหาและอุปสรรค
ในการท างานของพนักงาน โดยตั้งสมมติฐานของงานวิจัยไว้ 3 ข้อ คือ 
 1.  พนักงานที่มีอายุแตกต่างกัน มีระดับของแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกัน 
 2.  พนักงานที่มีระดับต าแหน่งแตกต่างกัน มีระดับของแรงจูงใจในการท างาน 
แตกต่างกัน 
 3.  พนักงานที่มีเงินเดือนแตกต่างกัน มีระดับแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกัน 
ผลการศึกษาพบว่า พนักงานของบริษัทมีระดับแรงจูงใจในการท างานในด้านสภาพแวดล้อม 
ในการท างาน มีค่าเฉลี่ยรวมเป็นอันดับ 1 ด้านผลตอบแทนในการท างาน มีค่าเฉลี่ยรวมเป็นอันดับ 2 
และด้านความก้าวหน้าในการท างาน มีค่าเฉลี่ยรวมเป็นอันดับ 3 ตามล าดับ 
 ความส าคัญของปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน ปัจจัยที่มีความส าคัญอันดับที่ 1 
คือ เงินเดือนและผลตอบแทนในการท างาน ปัจจัยที่มีความส าคัญอันดับที่ 2 ยังคงเป็นเงินเดือนและ
ผลตอบแทนในการท างาน และปัจจัยที่มีความส าคัญอันดับที่ 3 คือ เพื่อนร่วมงาน 
 ความส าคัญของปัจจัยที่เป็นปัญหาและอุปสรรคในการท างาน ปัญหาและอุปสรรคใน
การท างานอันดับที่ 1 คือ สภาพแวดล้อมในการท างาน ปัญหาและอุปสรรคในการท างานอันดับที่ 2 
คือ ภาระงานในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย ปัญหาและอุปสรรคในการท างานอันดับที่ 3 คือ  
สถานที่ตั้งของบริษัท/ ระยะทางในการเดินทางมาท างาน 
   จากการทดสอบสมมติฐาน ทั้ง 3 ข้อ พบว่าสมมติฐานข้อที่ 1 พนักงานที่มีอายุงาน
แตกต่างกัน มีระดับของแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกัน (ปฏิเสธสมมติฐาน) สมมติฐานข้อที่ 
2 พนักงานที่มีระดับต าแหน่งแตกต่างกัน มีระดับแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกัน (ยอมรับ
สมมติฐาน) สมมติฐานข้อที่ 3 พนักงานที่มีเงินเดือนแตกต่างกัน มีระดับของแรงจูงใจในการท างาน
ไม่แตกต่างกัน (ปฏิเสธสมมติฐาน) 
 สุวรรณี ทับทิมอ่อน (2548) ท าการศึกษาเร่ือง “แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท บางประกงวู้ด จ ากัด” เพื่อศึกษาแนวทางปรับปรุงประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงานด้วยมาตรการจูงใจตามทฤษฎี 2 ปัจจัย โดยท าการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อ
แรงจูงใจในการท างานของพนักงานและแนวทางในการสร้างแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน 
     ผลการศึกษา พบว่า ความคิดเห็นของพนักงานที่มีต่อความส าเร็จในด้านต่าง ๆ เช่น การ
ปฏิบัติงาน ความยอมรับนับถือ ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การ
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งาน นโยบายและการบริหาร วิธีการบังคับบัญชา สัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา สภาพการท างาน 
และค่าตอบแทนและสวัสดิการ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 
        ผู้ตอบแบบสอบถามมีข้อเสนอแนะ ให้มีการอบรมในเร่ืองความปลอดภัยในการท างาน
รวมทั้งเพิ่มสวัสดิการ เช่น จัดหาที่พักให้ใกล้กับโรงงานเพื่อลดค่าใช้จ่าย และมีการปรับค่าตอบแทน
เพิ่มขึ้น ให้สอดคล้องกับค่าครองชีพในปัจจุบัน ต้องการให้รับฟังความคิดเห็นของพนักงานให้มาก
ขึ้น และมีการปรับปรุงสภาพแวดล้อมของโรงงานให้ดีกว่าที่เป็นอยู่ จากการทดลองสมมติฐาน 
ได้ผล ดังนี้ 
 1.  พนักงานบริษัทที่มีเพศต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน ส่วนพนักงาน
บริษัทที่มีอายุ สถานภาพ และระดับการศึกษาต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 
 2.  การจูงใจโดยใช้ปัจจัยจูงใจมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทไม่
แตกต่างกัน 
 3.  การจูงใจโดยใช้ปัจจัยค้ าจุ้น มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทไม่
แตกต่างกัน 
 จากแนวคิดทฤษฎีที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยได้น าทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์ก ซึ่งเน้นการสร้าง
แรงจูงใจในการท างาน โดยค้นพบสาเหตุจูงใจ 2 องค์ประกอบ มาใช้เป็นแนวทางในการวิเคราะห์
ข้อมูลของการวิจัยในคร้ังนี้ คือ 
 1.  องค์ประกอบด้านสุขอนามัย (Hygiene) หรือสภาพการท างานภายนอก (Extrinsic Job 
Conditions) การจัดการลักษณะงาน เงื่อนไขในการท างานและบรรยากาศในการท างานทางกายภาพ 
(Physical) และทางสังคม (Social) เพื่อลดความไม่พึงพอใจการท างาน เช่น เงินเดือน รายได้  
ความมั่นคงในการท างาน 
 2.  องค์ประกอบสิ่งจูงใจ (Motivation) หรือสภาพการท างานภายใน (Intrinsic Job 
Conditions) ซึ่งเป็นองค์ประกอบที่ช่วยสร้างความรักพอใจในการท างาน (Job Satisfaction) เป็นการ
สร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน ท าให้พนักงานเต็มใจท างานอย่างมีประสิทธิภาพ เช่น  
งานตรงความถนัด การได้รับการยอมรับนับถือในหน้าที่การงาน (Recognition) 

 
 
 
  



57 

 

บทที ่3 
วิธกีารด าเนินการวิจัย 

 
  การวิจัยในครั้งนี้ เป็นการวิจัยในเร่ือง การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพื่อการเพิ่ม
ประสิทธิภาพของพนักงานขับรถบรรทุก กรณีศึกษาบริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด ซึ่งเป็นการวิจัย
เชิงส ารวจ (Survey Research) โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล เพื่อ
ท าการศึกษาแนวทางการเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของพนักงานขับรถ และน าผลการศึกษาที่
ได้มาก าหนดแนวทางการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานขับรถ ซึ่งมีวิธีการดังนี้      
น าผลการศึกษามาท าการวิเคราะห์  ถึงปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานขับรถบรรทุก และระดับของ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุก แล้ว
น ามาท าการสังเคราะห์เพื่อให้ทราบถึงแนวทางในการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
ขับรถบรรทุก  กรณีศึกษา บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด โดยมีวิธีการวิจัย ดังนี้ 
 1.  ก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 2.  เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 4.  การวิเคราะห์ข้อมูล 
 5.  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
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ภาพที่ 3-1  ขั้นตอนการท าวิจัย 
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง   
 การวิจัยในครั้งนี้ จะมุ่งท าการศึกษาเฉพาะ พนักงานขับรถบรรทุก ของบริษัท  เอบีซี  
โลจิสติกส์ จ ากัด จ านวน 40 ชุดโดยใช้วิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ในการเลือก
สุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบ ไม่อาศัยความน่าจะเป็น (Non-Probability Sampling)  

 

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
     เคร่ืองมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูล ได้แก่ แบบสอบถาม (Questionnaire) เร่ือง ปัจจัย
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุก กรณีศึกษา บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด ซึ่ง
แบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ  
 ส่วนที ่1 เป็นแบบสอบถาม เกี่ยวกับปัจจัยส่วนตัวของพนักงานขับรถบรรทุก โดยเป็น
แบบตรวจสอบรายการ (Check List) ประกอบด้วยข้อมูล ดังนี้ 
  1.1  เพศ 
  1.2  อายุ 

ก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

เครื่องมือที่ใช้ในการวบรวมข้อมูล 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
 

สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห์ข้อมูล 
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  1.3  ระดับการศึกษา 
  1.4  ภูมิล าเนา 
  1.5  รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
  1.6  ประสบการณ์ในการขับขี่รถบรรทุก 
 ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับ
รถบรรทุก ซึ่งมีอยู่ 2 ปัจจัย คือ ปัจจัยด้านแรงกระตุ้น (Motivator Factors) และปัจจัยด้านการ
บ ารุงรักษา (Hygiene Factors) จากทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’s Two factor 
Theory) ประกอบด้วยข้อมูล ดังนี้  
  2.1  ปัจจัยด้านแรงกระตุ้น 
   2.1.1  ด้านความสัมฤทธิ์ผล 
   2.1.2  ด้านการยอมรับนับถือจากผู้อื่น 
   2.1.3  ด้านลักษณะงานที่ท า 
   2.1.4  ด้านความรับผิดชอบ 
   2.1.5  ด้านศักยภาพที่จะเจริญก้าวหน้าในการงาน 
   2.1.6  ด้านการเจริญเติบโต 
  2.2  ปัจจัยด้านการบ ารุงรักษา 
   2.2.1  ด้านนโยบายและการบริหาร 
   2.2.2  ด้านการนิเทศงาน 
   2.2.3  ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน 
   2.2.4  ด้านภาวการณ์ท างาน 
   2.2.5  ด้านค่าตอบแทนการท างาน 
   2.2.6  ด้านส่วนประโยชน์เกื้อกูล 
   2.2.7  ด้านชีวิตส่วนตัว 
   2.2.8  ด้านความสัมพันธ์กับลูกน้อง 
   2.2.9  ด้านสถานะภาพ 
   2.2.10  ด้านความมั่นคง 
 โดยลักษณะค าถามเป็นการถามความคิดเห็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 
ของการตัดสินใจโดยแต่ละข้อมีค าตอบให้เลือก 5 ระดับ ตามมาตราวัดของลิเคิร์ท (Likert’s Scale) 
ประกอบด้วยการให้ความส าคัญในการตัดสินใจต่อปัจจัยในแต่ละด้าน โดยแต่ละค าถามจะมีค าตอบ
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ให้เลือก 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด โดยก าหนดให้คะแนนเท่ากับ 1-5 
ตามล าดับโดยแบ่งระดับแรงจูงใจ ดังนี้ 
 5 คะแนน คือ แรงจูงใจมากที่สุด 
             4 คะแนน คือ แรงจูงใจมาก 
             3 คะแนน คือ แรงจูงใจปานกลาง 
             2 คะแนน คือ แรงจูงใจน้อย 
             1 คะแนน คือ แรงจูงใจน้อยที่สุด 
 ขั้นตอนการสร้างและการทดสอบเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย  
 1.  ศึกษาข้อมูล เอกสาร วารสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง มารวบรวมข้อมูลแล้วน ามา
ก าหนดกรอบในการสร้างแบบสอบถาม 
 2.  น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นให้อาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบความถูกต้องของเนื้อหา 
(Content Validity) เพื่อให้ถูกต้อง ครบถ้วนและสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น 

3.  ท าการทดสอบคุณภาพและความเชื่อมั่นของเคร่ืองมือ (Reliability) โดยการน า
แบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบความเที่ยงตรง 
 4.  น าแบบสอบถามที่ได้ หาค่าดัชนีความสอดคล้องของค าถามกับลักษณะเฉพาะกลุ่ม 
(Index of Item Objective Congruence: IOC) จากสูตร

 
 

N
RIOC 

  

 
 IOC  =  ความสอดคล้องระหว่างวัตถุประสงค์กับแบบทดสอบ 
  R    =  ผลรวมของคะแนนจากผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด 
 N       =  จ านวนผู้เชี่ยวชาญ 
 โดยแบบทดสอบจะมีความเที่ยงตรงต้องมีค่าตั้งแต่ 0.5 ขึ้นไป ถ้าหากมีค่าน้อยกว่า 0.5 
ถือว่าแบบทดสอบข้อไม่ความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ 
 5.  น าแบบสอบถามที่ได้ ไปทดลองใช้ (Try out) กับกลุ่มประชากรตัวอย่าง  
เพื่อตรวจสอบความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยวิธีหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบัค 
(Cronbach‘s Alpha) เท่ากับ 0.972 ซึ่งถือว่ามีความเชื่อมั่นอยู่ในระดับที่ยอมรับได้ 
 6.  น าแบบสอบถาม มาพิจารณา ปรับปรุง แล้ว ด าเนินการจัดท าแบบสอบถาม  
เพือ่น าไปใช้เป็นเคร่ืองมือในการเก็บข้อมูลงานวิจัยต่อไป            
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การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  การวิจัยในครั้งนี้ เป็นการวิจัยถึง การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพื่อการเพิ่ม
ประสิทธิภาพของพนักงานขับรถบรรทุก กรณีศึกษา บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด โดยอาศัย
แหล่งข้อมูลในการวิจัย ประกอบด้วย ข้อมูล 2 ส่วน ดังนี้ 
 1.  ข้อมูลแบบปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามที่เก็บรวบรวม
ข้อมูล จากกลุ่มประชากรตัวอย่าง จ านวน 40 ชุด 
 2.  ข้อมูลแบบปฐมภูมิ (Secondary Data) เป็นข้อมูลที่ได้จากการค้นคว้า ข้อมูลจาก
เอกสาร วารสาร ผลงานวิจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง และสามารถน ามาอ้างอิงในงานวิจัยได้ 
 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
 เมื่อเก็บรวบรวมแบบสอบถามได้ครบถ้วนแล้วน าข้อมูลทั้งหมดที่ได้มาตรวจสอบความ
ถูกต้องสมบูรณแ์ล้วน ามาก าหนดค่า ดังนี้ 
        5 คะแนน คือ แรงจูงใจมากที่สุด 
    4 คะแนน คือ แรงจูงใจมาก 
    3 คะแนน คือ แรงจูงใจปานกลาง 
     2 คะแนน คือ แรงจูงใจน้อย 
    1 คะแนน คือ แรงจูงใจน้อยที่สุด 
   จากนั้นน าคะแนนที่ได้จากแบบสอบถามจากการรวบรวม ไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ 
โดยใช้เคร่ืองคอมพิวเตอร์ โปรแกรมส าเร็จรูป ตามค่าที่ก าหนดไว้ 
 เกณฑ์การแบ่งระดับคะแนน 
 การแบ่งระดับคะแนน พิจารณาจากค่าเฉลี่ยของคะแนนที่ได้ แบ่งระดับเป็น 5 ระดับ โดย
ใช้สูตรค านวณหาช่วงความกว้างของการชั้น (กัลยา วานิชย์บัญช, 2544) 
 
 ความกว้างของชั้น  = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด 

 จ านวนชั้น 
             =  5 – 1 
          5 
      = 0.8 
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 เกณฑ์ระดับค่าเฉลี่ย และการแปลความ ของระดับแรงจูงใจ ดังนี้ 
        ค่าเฉลี่ย                 แปลความ 
    4.21-5.00              แรงจูงใจมากที่สุด 
           3.41- 4.20             แรงจูงใจมาก 
                   2.61-3.40              แรงจูงใจปานกลาง 
                   1.81-2.60              แรงจูงใจน้อย 
                   1.00-1.80              แรงจูงใจน้อยที่สุด 
 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  
 ในการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติเพื่อน าไปใช้ในการแปลผล ใช้ค่าสถิติ ดังนี ้
 1.  สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลของ
แบบสอบถาม 
  1.1  ค่าร้อยละ (Percentage) คือ สัดส่วนของข้อมูลในแต่ละตัวเทียบกับข้อมูลทั้งหมด 
โดยให้ข้อมูลรวมทั้งหมดมีค่าเทียบเป็นร้อยซึ่งเป็นค่าสถิติที่นิยมใช้กันมากดังสูตรนี้  
(กัลยา วานิชย์บัญชา, 2546)  
 

p = 100n
F
  

         
 เมื่อ   p  =  ค่าเฉลี่ยของคะแนน 
   F  =  ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
   n  =  ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
  1.2  ค่าเฉลี่ย (Mean) คือ ตัวเลขที่เป็นค่ากลางที่สุดที่ได้มาจากข้อมูลทั้งหมด เพราะ  
1. เป็นค่าที่ไม่เอนเอียง 2. เป็นค่าที่มีความคงเส้นคงวา 3. เป็นค่าที่มีความแปรปรวนต่ าที่สุด และ  
4. เป็นค่าที่มีประสิทธิภาพสูงสุด ดังสูตรนี้ (กัลยา วานิชย์บญัชา, 2545) 
 

= 
n

X  

   =  คะแนนเฉลี่ยของกลุ่ม 

  X    =  ผลรวมของคะแนนทั้งกลุ่ม 
           n    =  จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 

X

X



63 

 
  1.3  ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) คือ ค่าที่ใช้วัดการกระจาย
ข้อมูล โดยการน าค่าทุก ๆ ค่าของข้อมูล มาพิจารณา การวัดกระจายโดยใช้ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน
ดังสูตรนี้ (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2545) 
 

SD = 
)1(

)( 22



 
NN

XXN  

 
 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.000-0.999 หมายถึง การตัดสินใจไม่แตกต่างกันมาก 
 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.00 ขึ้นไป หมายถึง การตัดสินใจแตกต่างกันมาก 
 2.  สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ใช้ในทดสอบสมมติฐาน  
   เพื่อเปรียบเทียบส่วนบุคคลต่างกัน ที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ขับรถบรรทุก โดยการทดสอบด้วยสถิติเชิงอ้างอิงหรืออนุมาน (Inferential Statistics) คือสถิติที่
ศึกษาข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง แล้วน าผลสรุปที่ได้จากกลุ่มตัวอย่าง สรุปอ้างอิงไปยังลักษณะ
ประชากรหรือค่าสถิติที่ได้จากกลุ่มตัวอย่างสรุปไปยังค่าพารามิเตอร์ของประชากร เช่น ค่า T-Test, 
F-Test ( ANOVA  (Analysis of Variance)) การวิเคราะห์ความแปรปรวน  
T-Test ใช้ในการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย  F-Test ใช้ในการเปรียบเทียบค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(SD) ความแปรปรวนหรือความผันแปร เพื่อทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเมื่อมีจ านวนกลุ่ม
มากกว่า 2 กลุ่มขึ้นไป 
          ในวิจัยครั้ง เป็นการทดสอบเพื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของปัจจัยส่วนบุคคลและค่าเฉลี่ย
ของปัจจัยระดับแรงจูงใจของพนักงานขับรถบรรทุก 
 

T-Test = 
)

)2
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 เมื่อ 1, 2  =  ค่าเฉลี่ยที่ได้จากการสุ่มตัวอย่าง 

   1 , 2   =  ค่าเฉลี่ยของประชากร 

   P
S

2      =  แทนความแปรปรวนร่วม 

 

X X
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 1n , 2n   =  ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ 1, 2
 

 1S , 2S   =  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานที่ได้จากกลุ่มตัวอย่าง 
  

F-Test

2

2
1

2

S

S

f  เมื่อ 
1

2
S >

2

2
S โดยมี df1 = n1-1, df2 = n2-1 

 

 เมื่อ 
  1

2
S  =  ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างที่ 1 

    2

2
S   =  ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างที่ 2 

                               n1, n2  =  แทนขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ 1, 2 
 
 การสรุปการวิเคราะห์ข้อมูล 
 เมื่อได้ผลการวิเคราะห์ข้อมูล จากการหาค่าความถี่ (Frequency) ร้อยละ (Percentage) 
ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: SD) และค่า F-Test แล้ว น ามาแยก
รายละเอียด ตามหัวข้อในการวิจัย ในเร่ืองของปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยระดับแรงจูงใจของ
พนักงานขับรถบรรทุกกรณีศึกษา บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัดเพื่อสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลของ
งานวิจัยต่อไป 
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บทที ่4 
ผลการวิจัย 

 
 การวิจัยในครั้งนี้ ศึกษาข้อมูลในเร่ือง การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพื่อการเพิ่ม
ประสิทธิภาพของพนักงานขับรถบรรทุก กรณีศึกษา บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด ได้ส ารวจ
ประชากรทั้งหมด 40 คน ซึ่งเก็บรวบรวมแบบสอบถามเป็นจ านวน 40 ชุด โดยท าการเก็บข้อมูลได้
ดังนี้ 

      ส่วนที ่1 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานขับรถบรรทุก 
กรณีศึกษา บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด 
 ส่วนที ่2 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับระดับของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ขับรถบรรทุก กรณีศึกษา บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด 

 ส่วนที่ 3 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

 สัญลักษณ์ทางสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ 
 n  แทน  ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
  แทน  ค่าคะแนนเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง (Mean)  

 SD  แทน  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 F  แทน  ค่าสถิต ิF ที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน 

 Sig. แทน  นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 

  
 
 
 
 
 
 
 

X
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ส่วนที ่1 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานขับรถบรรทุก
กรณีศึกษา บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด 
 
ตารางที่ 4-1  จ านวนร้อยละของประชากรพนักงานขับรถ บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด  
   แยกตามเพศ 
 

เพศ จ านวน (n) ร้อยละ 

ชาย 40 100.00 
หญิง 0 0 

รวม 40 100.00 
  
 จากการส ารวจประชากรของพนักงานขับรถบรรทุก บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด 
พบว่ามีประชากรซึ่งเป็นเพศชาย จ านวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 100 และไม่มีเพศหญิง ดังแสดงใน 
ตารางที่ 4-1  
 
ตารางที่ 4-2  จ านวนร้อยละของประชากรพนักงานขับรถ บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด  
  แยกตามช่วงอายุ 
 

ช่วงอายุ จ านวน (n) ร้อยละ 

20-30 ปี 8 20.00 
31-40 ปี 23 57.50 
41-50 ปี 7 17.50 
51-60 ปี 2 5.00 
60 ปี ขึ้นไป 0 0.00 

รวม 40 100.00 
 
 จากการส ารวจประชากรของพนักงานขับรถบรรทุก บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด 
พบว่ามีช่วงอายุ 31-40 มากที่สุด จ านวน 23 คน  คิดเป็นร้อยละ 57.50 อันดับต่อมา คือ  
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ช่วงอายุ 20-30 ปี จ านวนทั้งสิ้น 8 คน คิดเป็นร้อยละ 20.00, ช่วงอายุ 41-50 ปี จ านวนทั้งสิ้น 7 คน 
คิดเป็นร้อยละ 17.50, ช่วงอายุ 51-60 ปี จ านวนทั้งสิ้น 2 คน คิดเป็นร้อยละ 5.00 และไม่มีช่วงอายุ  
60 ปี ขึ้นไป ดังแสดงในตารางที่ 4-2 

 
ตารางที่ 4-3  จ านวนร้อยละของประชากรพนักงานขับรถ บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด  
  แยกตามระดับการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา จ านวน (n) ร้อยละ 

ประถมศึกษา 23 57.50 
มัธยมศึกษาตอนต้น 10 25.00 
มัธยมศึกษาตอนปลาย 3 7.50 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ 4 10.00 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง 0 0.00 

รวม 40 100.00 
 
 จากการส ารวจประชากรของพนักงานขับรถบรรทุก บริษัท เอบีซีโลจิสติกส์ จ ากัด พบว่า
มีระดับประถมศึกษามากที่สุดจ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 57.50 อันดับต่อมา คือ ระดับ
มัธยมศึกษาจ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 25.00, ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ จ านวน 4 คน  
คิดเป็นร้อยละ 10.00, ระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 7.50 และไม่มีระดับ
ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง ดังแสดงในตารางที่ 4-3 
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ตารางที่ 4.4  จ านวนร้อยละของประชากรพนักงานขับรถ บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด  
    แยกตามภูมิล าเนา 
 

สถานะภาพ จ านวน (n) ร้อยละ 

เหนือ 1 2.50 
กลาง 0 0.00 
ตะวันออก 11 27.50 
ตะวันออกเฉียงเหนือ 21 52.50 
ใต ้ 2 5.00 

รวม 40 100.00 
 
 จากการส ารวจประชากรของพนักงานขับรถบรรทุก บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด 
พบว่า มีภูมิล าเนา ภาคตะวันออกเฉียงเหนือมากที่สุดจ านวน 21 คน คิดเปน็ร้อยละ 52.50 อันดับ
ต่อมา คือ ภาคตะวันออก จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 27.50, ภาคใต้ จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 
5.00, ภาคเหนือ จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 2.50 และไม่มี ภาคกลาง ดังแสดงในตารางที่ 4-4 
 
ตารางที่ 4-5  จ านวนร้อยละของประชากรพนักงานขับรถ บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด  
    แยกตามรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน จ านวน (n) ร้อยละ 

น้อยกว่า 15,000 บาท 1 2.50 
15,001-20,000 บาท 3 7.50 
20,001-25,000 บาท 27 67.50 
25,001-30,000 บาท 9 22.50 
มากกว่า 30,000 บาท 0 0.00 

รวม 40 100.00 
 
 จากการส ารวจประชากรของพนักงานขับรถบรรทุก บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด 
พบว่ามีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 20,001-25,000 มากที่สุดจ านวน 27 คนคิดเป็นร้อยละ 67.50 อันดับ
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ต่อมา คือ 25,001-23,000 จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 22.50, 15,001-20,000 จ านวน 3 คน คิดเป็น
ร้อยละ 7.50, น้อยกว่า 15,000 จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 2.50 และไม่มี มากกว่า 30,000  
ดังแสดงในตารางที่ 4-5 
 
ตารางที่ 4-6  จ านวนร้อยละของประชากรพนักงานขับรถ บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด  
  แยกตามประสบการณ์ในการขับขี่รถบรรทุก 
 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน จ านวน (n) ร้อยละ 

1-2  ปี 0 0.00 
3-4  ปี 3 7.50 
5-6  ปี 4 10.00 
7-8  ปี 10 25.00 
มากกว่า 8 ปี 23 57.50 

รวม 40 100.00 
 
 จากการส ารวจประชากรของพนักงานขับรถบรรทุก บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด 
พบว่า มีประสบการณ์ในการขับขี่รถบรรทุก มากกว่า 8 ปี มากที่สุดจ านวนทั้งสิ้น 23 คน   
คิดเป็นร้อยละ 57.50 อันดับ ต่อมา คือ 7-8 ปี จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 25.00, 5-6 ปี  
จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 10.00, 3-4 ป ีจ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 7.50 และไม่มี 1-2 ปี   
ดังแสดงในตารางที่ 4-6 
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ส่วนที ่2 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับระดับของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ขับรถบรรทุก กรณีศึกษา บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด 
 
ตารางที่ 4-7  ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ อันดับ เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
     ด้านสัมฤทธิ์ผล ของพนักงานขับรถบรรทุก 

 
ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านสัมฤทธิ์ผล ของพนักงานขับรถบรรทุก 

บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด 

(n = 40) 

X  
 

SD ระดับ 

1.  เมื่อท่านได้รับมอบหมายงานแล้ว จะต้องท างานจนส าเร็จ 
     ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานของท่าน 

 
3.60 

 
0.63 

 
มาก 

2.  เมื่อท่านได้ท างานที่ท่านถนัดหรือชอบแล้ว 
     ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานของท่าน 

 
4.25 

 
0.71 

 
มาก 

3.  เมื่อท่านเห็นถึงความส าเร็จของงานแล้วที่ท่านต้อง 
     รับผิดชอบแล้ว ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานของท่าน 

 
4.18 

 
0.55 

 
มาก 

4.  เมื่อท่านมีจุดมุ่งหมายในการท างานแล้ว ท่านจะต้อง 
     ท างานนั้น ให้ส าเร็จ ถือเป็นแรงจูงใจในการท างาน 
     ของท่าน 

 
 

3.98 

 
 

0.48 

 
 

มาก 
ค่าเฉลี่ย 4.00 0.37 มาก 

 
 จากการส ารวจประชากรของพนักงานขับรถบรรทุก บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด 
พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านสัมฤทธิ์ผล ค่าเฉลี่ย คือ 4.00 อยู่ในระดับมาก  
(  = 4.00) เมื่อวิเคราะห์ข้อมูลแยกแต่ละปัจจัย จะเห็นได้ว่า ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ด้านสัมฤทธิ์ผล พบว่า เมื่อท่านได้ท างานที่ท่านถนัดหรือชอบแล้วถือเป็นแรงจูงใจ 
ในการท างานมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ระดับมาก (  = 4.25) อันดับต่อมา คือ เมื่อท่านเห็นถึง
ความส าเร็จของงานแล้วที่ท่านต้องรับผิดชอบแล้ว ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่
ระดับมาก (  = 4.18) อันดับต่อมา คือ เมื่อท่านมีจุดมุ่งหมายในการท างานแล้ว ท่านจะต้องท างาน

X

X

X
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นั้น ให้ส าเร็จ ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ระดับมาก (  = 3.98) และเมื่อท่าน
ได้รับมอบหมายงานแล้ว จะต้องท างานจนส าเร็จ ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 
ระดับมาก (  = 3.60) ดังแสดงในตารางที่ 4-7 

 
ตารางที่ 4-8  ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ อันดับ เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
     ด้านการยอมรับนับถือจากผู้อ่ืน ของพนักงานขับรถบรรทุก 
 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านการยอมรับนับถือจากผู้อื่น ของพนักงานขับรถบรรทุก 

บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด 

(n = 40) 

X  
 

SD ระดับ 

1.  เมื่อหัวหน้างาน ให้ความไว้วางใจในเร่ืองการท างาน 
     กับท่านมาก ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานของท่าน 

 
4.00 

 
0.64 

 
มาก 

2.  เมื่อเพื่อนร่วมงาน ให้ความยอมรับในความสามารถ 
    ในการท างานถือเป็นแรงจูงในการท างานของท่าน 

 
3.85 

 
0.80 

 
มาก 

3.  เมื่อท่านมีโอกาสเป็นบุคคลที่ทางบริษัทยอมรับ 
     ในความสามารถในการท างานของท่าน ถือเป็นแรงจูงใจ 
     ในการท างานของท่าน 

 
 

3.78 

 
 

0.86 

 
 

มาก 
4.  เมื่อท่านได้ความยอมรับในความสามารถในการท างาน 
     จากหัวหน้างาน ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานของท่าน 

 
3.80 

 
0.82 

 
มาก 

5.  งานที่ท าเป็นงานที่ต้องใช้ความสามารถ เป็นที่ยอมรับ 
     ในสังคมถือเป็นแรงจูงใจในการท างานของท่าน 

 
3.75 

 
0.74 

 
มาก 

ค่าเฉลี่ย 3.84 0.58 มาก 

 
 จากการส ารวจประชากรของพนักงานขับรถบรรทุก บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด 
พบว่าปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านยอมรับนับถือจากผู้อ่ืนค่าเฉลี่ย คือ 3.84  
อยู่ในระดับมาก (  = 3.84) เมื่อวิเคราะห์ข้อมูลแยกแต่ละปัจจัย จะเห็นได้ว่า ปัจจัยที่มีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านยอมรับนับถือจากผู้อ่ืนพบว่าเมื่อหัวหน้างานให้ความไว้วางใจใน
เร่ืองการท างานกับท่านถือเป็นแรงจูงใจในการท างานมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ระดับมาก  

X

X

X
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(  = 4.00) อันดับต่อมา คือ เมื่อเพื่อนร่วมงาน ให้ความยอมรับในความสามารถในการท างาน  
ถือเป็นแรงจูงในการท างาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ระดับมาก (  = 3.85) อันดับต่อมา คือ เมื่อท่านได้ความ
ยอมรับในความสามารถในการท างานจากหัวหน้างาน ถือเป็นแรงจูงใจในการท างาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่
ระดับมาก (  = 3.80) อันดับต่อมา คือ เมื่อท่านมีโอกาสเป็นบุคคลที่ทางบริษัทยอมรับใน
ความสามารถในการท างานของท่าน ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ระดับมาก  
(  = 3.78) และงานที่ท าเป็นงานที่ต้องใช้ความสามารถเป็นที่ยอมรับในสังคม ถือเป็นแรงจูงใจใน
การท างาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ระดับมาก (  = 3.75) ดังแสดงในตารางที่ 4-8 

 
ตารางที่ 4-9  ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ อันดับ เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
     ด้านลักษณะงานที่ท าของพนักงานขับรถบรรทุก 
 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านลักษณะงานท่ีท า ของพนักงานขับรถบรรทุก 

บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด 

(n = 40) 

X  
 

SD ระดับ 

1.  ถึงท่านจะงานที่ท าอยู่เป็นประจ า แต่ก็ยังมีความรู้สึก 
     กระตือรือร้นท้าท้าย ในการท างานอยู่เสมอ ถือเป็น 
     แรงจูงในการท างานของท่าน 

 
 

3.40 

 
 

0.84 

 
ปาน
กลาง 

2.  งานที่ท่านท าอยู่เป็นประจ า ต้องใช้ความสามารถเฉพาะตัว 
     ในการท างาน ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานของท่าน 

 
3.48 

 
0.68 

 
มาก 

ค่าเฉลี่ย 3.44 0.60 มาก 

 
 จากการส ารวจประชากรของพนักงานขับรถบรรทุก บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด 
พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านลักษณะงานที่ท าค่าเฉลี่ย คือ 3.44 อยู่ในระดับ
มาก (  = 3.44) เมื่อวิเคราะห์ข้อมูลแยกแต่ละปัจจัย จะเห็นได้ว่า ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงาน ด้านลักษณะงานที่ท า พบว่า งานที่ท่านท าอยู่เป็นประจ า ต้องใช้ความสามารถ
เฉพาะตัวในการท างาน ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ระดับมาก  
(  = 3.48) อันดับต่อมา คือ ถึงท่านจะงานที่ท าอยู่เป็นประจ า แต่ก็ยังมีความรู้สึกกระตือรือร้น 

X

X

X

X

X

X

X
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ท้าท้ายในการท างานอยู่เสมอ ถือเป็นแรงจูงในการท างานมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ระดับปานกลาง (  = 3.40) 
ดังแสดงในตารางที่ 4-9 
 
ตารางที่ 4-10  ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ อันดับ เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
   ด้านความรับผิดชอบ ของพนักงานขับรถบรรทุก 
 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านความรับผิดชอบ ของพนักงานขับรถบรรทุก 

บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด 

(n = 40) 

X  
 

SD ระดับ 

1.  เมื่อท่านได้รับมอบหมายงานแล้ว จะต้องท างานตาม 
     ที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จลุล่วง ถือเป็นแรงจูงใจ 
     ในการท างานของท่าน 

 
 

4.10 

 
 

0.59 

 
 

มาก 
2.  เมื่อท่านได้รับมอบหมายงานแล้ว มีความตั้งใจท างานและ 
     รู้สึกถึงความส าคัญของงาน ถือเป็นแรงจูงใจในการท างาน 
     ของท่าน 

 
 

3.88 

 
 

0.65 

 
 

มาก 
3.  เมื่อท่านได้รับมอบหมายงานแล้ว แต่งานมีปริมาณมาก 
     ท่านก็ยินดีที่จะท างานอย่างเต็มที่ ถือเป็นแรงจูงใจ 
     ในการท างานของท่าน 3.48 0.60 มาก 
4.  งานที่ท่านท าอยู่ เป็นงานที่ต้องใช้ความรู้ ความสามารถ  
     ท าให้ท่านต้องมีความรับผิดชอบงานอย่างเต็มที่  
     ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานของท่าน 4.18 0.71 มาก 

ค่าเฉลี่ย 3.91 0.42 มาก 
 
 จากการส ารวจประชากรของพนักงานขับรถบรรทุก บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด 
พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความรับผิดชอบค่าเฉลี่ยคือ 3.91  
อยู่ในระดับมาก (  = 3.91) เมื่อวิเคราะห์ข้อมูลแยกแต่ละปัจจัย จะเห็นได้ว่า ปัจจัยที่มีผล 
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความรับผิดชอบ พบว่า งานที่ท่านท าอยู่เป็นงานที่ต้องใช้ความรู้
ความสามารถท าให้ท่านต้องมีความรับผิดชอบงานอย่างเต็มที่  ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานมาก 

X

X
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ที่สุด มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ระดับมาก (  = 4.18) อันดับต่อมาคือเมื่อท่านได้รับมอบหมายงานแล้ว  
จะต้องท างานตามที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จลุล่วง ถือเป็นแรงจูงใจในการท างาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่
ระดับมาก (  = 4.10) อันดับต่อมา คือ เมื่อท่านได้รับมอบหมายงานแล้ว มีความตั้งใจท างานและ
รู้สึกถึงความส าคัญของงาน ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ระดับมาก (  = 3.88) 
และเมื่อท่านได้รับมอบหมายงานแล้วแต่งานมีปริมาณมากท่านก็ยินดีที่จะท างานอย่างเต็มที่ ถือเป็น
แรงจูงใจในการท างาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ระดับมาก (  = 3.48) ดังแสดงในตารางที่ 4-10 
 
ตารางที่ 4-11  ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ อันดับ เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
   ด้านศักยภาพที่จะเจริญก้าวหน้าในการงาน ของพนักงานขับรถบรรทุก 
 

ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านศักยภาพที่จะเจริญก้าวหน้า ของพนักงานขับรถบรรทุก 

บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด 
(n = 40) 

X  
 

SD ระดับ 

1.  ท่านรู้สึกพอใจกับงานที่ท าอยู่ในปัจจุบัน เพราะมีโอกาส 
     ก้าวหน้าในการท างาน ถือเป็นแรงจูงใจในการท างาน 
     ของท่าน 3.48 0.55 มาก 
2.  เม่ือท่านได้รับโอกาส ฝึกฝน หรือ ได้รับการอบรมต่าง ๆ  
     เพื่อเพิ่มความรู้ เพิ่มทักษะในการท างาน ถือเป็นแรงจูงใจ 
     ในการท างานของท่าน 3.35 0.66 

ปาน
กลาง 

3.  บริษัท ใช้หลักคุณธรรมอย่างเคร่งครัด ในการพิจารณา 
     ปรับต าแหน่งหรือเล่ือนขั้น ถือเป็นแรงจูงใจในการท างาน 
     ของท่าน 3.50 0.68 มาก 
4.  ท่านท าอยู่ในสายงาน ที่มีโอกาสในการก้าวหน้า เท่าเทียม 
     กับต าแหน่งอื่น ๆ ในบริษัท ถือเป็นแรงจูงใจ 
     ในการท างานของท่าน 3.28 0.64 

ปาน
กลาง 

5.  ท่านมีความพอใจในงานที่ท า เพราะมีโอกาสก้าวหน้า 
     มากกว่าส่วนงานอื่น ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานของท่าน 3.30 0.65 

ปาน
กลาง 

 
ค่าเฉลี่ย 3.38 0.36 

ปาน
กลาง 

X

X

X

X
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 จากการส ารวจประชากรของพนักงานขับรถบรรทุก บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด 
พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านศักยภาพที่จะเจริญก้าวหน้าในการงานค่าเฉลี่ย
คือ อยู่ในระดับปานกลาง (  = 3.38) เมื่อวิเคราะห์ข้อมูลแยกแต่ละปัจจัย จะเห็นได้ว่า ปัจจัยที่มีผล
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านศักยภาพที่จะเจริญก้าวหน้าในการงาน พบว่า บริษัทใช้หลัก
คุณธรรมอย่างเคร่งครัดในการพิจารณา ปรับต าแหน่งหรือเลื่อนขั้น  ถือเป็นแรงจูงใจในการท างาน 
มากที่สุด มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ระดับมาก (  = 3.50) อันดับต่อมาคือท่านรู้สึกพอใจกับงานที่ท าอยู่ใน
ปัจจุบัน เพราะมีโอกาสก้าวหน้าในการท างาน ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ระดับ
มาก (  = 3.48) อันดับต่อมา คือ เมื่อท่านได้รับโอกาส ฝึกฝน หรือ ได้รับการอบรมต่าง ๆ   
เพื่อเพิ่มความรู้ เพิ่มทักษะในการท างาน ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ระดับ 
ปานกลาง (  = 3.35) และท่านท าอยู่ในสายงาน ที่มีโอกาสในการก้าวหน้า เท่าเทียมกับต าแหน่ง
อ่ืน ๆ ในบริษัท ถือเป็นแรงจูงใจในการท างาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ระดับปานกลาง (  = 3.28) 
ดังแสดงในตารางที่ 4-11 
 
ตารางที่ 4-12  ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ อันดับ เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
   ด้านการเจริญเติบโต ของพนักงานขับรถบรรทุก 
 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านการเจริญเติบโต ของพนักงานขับรถบรรทุก 

บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด 
(n = 40) 

X  
 

SD ระดับ 

1.  บริษัทมีความเป็นหลักเกณฑ์ที่แน่นอน ในการพิจารณา 
     ปรับเลื่อนขั้น ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานของท่าน 3.80 0.72 มาก 
2.  บริษัทมีการส่งเสริม หรือ สนับสนุน ให้โอกาสกับ 
     พนักงานในการปรับเลื่อนขั้น ถือเป็นแรงจูงใจ 
     ในการท างานของท่าน 3.38 0.54 

ปาน
กลาง 

3.  ท่านได้รับการส่งเสริมจากหัวหน้างาน ในการให้เพิ่ม 
     ความรู้ ความสามารถ ให้ก้าวหน้า ถือเป็นแรงจูงใจ 
     ในการท างานของท่าน 3.33 0.83 

ปาน
กลาง 

 
 

X

X

X

X

X



76 

 
ตารางที่ 4-12  (ต่อ) 
 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านการเจริญเติบโต ของพนักงานขับรถบรรทุก 

บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด 

(n = 40) 

X  
 

SD ระดับ 

4.  ในส่วนงานของท่าน คอยช่วยผลักดันในการเรียนรู้ 
     งานใหม่ ๆ อยู่เสมอ ถือเป็นแรงจูงใจในการท างาน 
     ของท่าน 3.30 0.79 

ปาน
กลาง 

ค่าเฉลี่ย 3.45 0.50 มาก 
 
 จากการส ารวจประชากรของพนักงานขับรถบรรทุก บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด 
พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านการเจริญเติบโตค่าเฉลี่ยคือ 3.45  
อยู่ในระดับมาก (  = 3.45) เมื่อวิเคราะห์ข้อมูลแยกแต่ละปัจจัย จะเห็นได้ว่า ปัจจัยที่มีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านการเจริญเติบโต พบว่า บริษัทมีความเป็นหลักเกณฑ์ที่แน่นอน  
ในการพิจารณาปรับเลื่อนขั้น ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ระดับมาก  
(  = 3.80) อันดับต่อมา คือ บริษัทมีการส่งเสริม หรือ สนับสนุน ให้โอกาสกับพนักงานในการ
ปรับเลื่อนขั้น ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ระดับปานกลาง (  = 3.38) อันดับต่อมา 
คือท่านได้รับการส่งเสริมจากหัวหน้างานในการให้เพิ่มความรู้ความสามารถ ให้ก้าวหน้า ถือเป็น
แรงจูงใจในการท างาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ระดับปานกลาง (  = 3.33) และในส่วนงานของท่าน  
คอยช่วยผลักดันในการเรียนรู้งานใหม่ ๆ อยู่เสมอ ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่
ระดับปานกลาง (  = 3.30) ดังแสดงในตารางที่ 4-12 
 
 
 
 
 
  

X

X

X

X

X
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ตารางที่ 4-13 ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ อันดับ เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
  ด้านนโยบายและการบริหาร ของพนักงานขับรถบรรทุก 
 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านนโยบายและการบริหาร ของพนักงานขับรถบรรทุก 

บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด 

(n = 40) 

X  
 

SD ระดับ 

1.  บริษัทก าหนดนโยบายและแนวทางการท างานอย่างชัดเจน 
     ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานของท่าน 3.80 0.65 มาก 
2.  การมอบหมายงานจากหัวหน้างาน หรือ ผู้บริหาร 
     มีความชัดเจน เป็นธรรม ถือเป็นแรงจูงใจในการท างาน 
     ของท่าน 3.45 0.74 มาก 
3.  ท่านมีส่วนร่วมในการออกความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะ 
     ในเร่ืองกฎข้อบังคับต่าง ๆ ถือเป็นแรงจูงใจในการท างาน 
     ของท่าน 3.30 0.72 มาก 
4.  ท่านได้รับการมอบหมายงานอย่างชัดเจน และแน่นอน 
     ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานของท่าน 3.53 0.64 

ปาน
กลาง 

ค่าเฉลี่ย 3.59 0.57 มาก 

 
 จากการส ารวจประชากรของพนักงานขับรถบรรทุก บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด 
พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านนโยบายและการบริหารค่าเฉลี่ย คือ 3.59  
อยู่ในระดับมาก (  = 3.59) เมื่อวิเคราะห์ข้อมูลแยกแต่ละปัจจัย จะเห็นได้ว่า ปัจจัยที่มีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านนโยบายและการบริหารพบว่าบริษัทก าหนดนโยบายและ 
แนวทางการท างานอย่างชัดเจน ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ระดับมาก  
(  = 3.80) อันดับต่อมาคือท่านได้รับการมอบหมายงานอย่างชัดเจนและแน่นอนถือเป็นแรงจูงใจ
ในการท างานมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ระดับมาก (  = 3.53) อันดับต่อมา คือ การมอบหมายงานจากหัวหน้า
งาน หรือ ผู้บริหารมีความชัดเจน เป็นธรรม ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ระดับมาก  
(  = 3.45) และท่านมีส่วนร่วมในการออกความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะ ในเร่ืองกฎข้อบังคับ 
ต่าง ๆ ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ระดับปานกลาง (  = 3.30) ดังแสดง 
ในตารางที่ 4.13 

X

X

X

X

X
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ตารางที่ 4-14  ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ อันดับ เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
   ด้านนิเทศงาน ของพนักงานขับรถบรรทุก 
 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านนโยบายและการบริหาร ของพนักงานขับรถบรรทุก 

บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด 

(n = 40) 

X  
 

SD ระดับ 

1.  หัวหน้างานให้ค าปรึกษา ชี้แนะ แนะน า ในงานที่ท า 
     ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานของท่าน 3.93 0.66 มาก 
2.  หัวหัวหน้างาน มีการติดตาม สอบถามกับท่าน หลังจากที่ 
     มอบหมายงานให้ท า ถือเป็นแรงจูงใจในการท างาน 
     ของท่าน 3.55 0.71 มาก 
3.  หัวหน้างาน มีความเป็นธรรมหรือยุติธรรม 
     ในการมอบหมายงานถือเป็นแรงจูงใจในการท างาน 
     ของท่าน 3.60 0.67 มาก 
4.  ทางหน่วยงานเปิดโอกาสให้ท่าน ริเร่ิมสร้างสรรค์  
     สิ่งใหม่ ๆ เพื่อใช้ในการพัฒนาบริษัท ถือเป็นแรงจูงใจ 
     ในการท างานของท่าน 3.45 0.64 มาก 

ค่าเฉลี่ย 3.63 0.48 มาก 

 
 จากการส ารวจประชากรของพนักงานขับรถบรรทุก บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด 
พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงจากการส ารวจประชากรของพนักงานขับรถบรรทุก บริษัท เอบีซี 
โลจิสติกส์ จ ากัด พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านนิเทศงานค่าเฉลี่ยคือ 3.63 
อยู่ในระดับมาก (  = 3.63) เมื่อวิเคราะห์ข้อมูลแยกแต่ละปัจจัย จะเห็นได้ว่า ปัจจัยที่มีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านนิเทศงาน พบว่า หัวหน้างานให้ค าปรึกษา ชี้แนะ แนะน า ในงานที่
ท าถือเป็นแรงจูงใจในการท างานของท่านมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ระดับมาก (  = 3.93) อันดับ
ต่อมา คือ หัวหน้างาน มีความเป็นธรรมหรือยุติธรรมในการมอบหมายงานถือเป็นแรงจูงใจ 
ในการท างาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ระดับมาก (  = 3.60) อันดับต่อมา คือ หัวหัวหน้างาน มีการติดตาม 
สอบถามกับท่าน หลังจากที่มอบหมายงานให้ท า ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 
ระดับมาก (  = 3.55) และทางหน่วยงานเปิดโอกาสให้ท่าน ริเร่ิมสร้างสรรค์ สิ่งใหม่ ๆ เพื่อใช้ 

X

X

X

X
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ในการพัฒนาบริษัท ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ระดับมาก (  = 3.45) ดังแสดงใน
ตารางที่ 4-14 
 
ตารางที่ 4-15  ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ อันดับ เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
  ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้า ของพนักงานขับรถบรรทุก 
 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านสัมพันธ์กับหัวหน้า ของพนักงานขับรถบรรทุก 

บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด 

(n = 40) 

X  
 

SD ระดับ 

1.  เมื่อมีปัญหาเร่ืองงาน หัวหน้างาน รับฟังปัญหาและ 
     ให้ค าปรึกษาถือเป็นแรงจูงใจในการท างานของท่าน 4.03 0.66 มาก 
2.  มีการติดต่อ สื่อสารที่ดีกับหัวหน้างานทั้งเร่ืองงาน 
     และเร่ืองส่วนตัว ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานของท่าน 3.90 0.50 มาก 
3.  หัวหน้างานเปิดโอกาสให้ท่าน น าปัญหาในการท างาน 
     ขอค าแนะน า เพื่อการแก้ไข ถือเป็นแรงจูงใจในการท างาน 
     ของท่าน 3.55 0.85 มาก 
4.  หัวหน้างานมีความเป็นกันเองกับท่านและเพื่อนร่วมงาน 
     ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานของท่าน 3.73 0.72 มาก 
5.  ท่านมีความสัมพันธ์อันดีกับหัวหน้างาน 
     ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานของท่าน 4.13 0.76 มาก 

ค่าเฉลี่ย 3.87 0.39 มาก 

 
 จากการส ารวจประชากรของพนักงานขับรถบรรทุก บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด 
พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้าค่าเฉลี่ยคือ 3.87  
อยู่ในระดับมาก (  = 3.87) เมื่อวิเคราะห์ข้อมูลแยกแต่ละปัจจัย จะเห็นได้ว่า ปัจจัยที่มีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้าพบว่าท่านมีความสัมพันธ์อันดีกับหัวหน้า
งานถือเป็นแรงจูงใจในการท างานมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ระดับมาก (  = 4.13) อันดับต่อมา คือ 
เมื่อมีปัญหาเร่ืองงาน หัวหน้างาน รับฟังปัญหาและให้ค าปรึกษา ถือเป็นแรงจูงใจในการท างาน มี

X

X

X
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ค่าเฉลี่ยอยู่ที่ระดับมาก (  = 4.03) อันดับต่อมา คือ มีการติดต่อ สื่อสารที่ดีกับหัวหน้างานทั้งเร่ือง
งานและเร่ืองส่วนตัว ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ระดับมาก (  = 3.90) อันดับ
ต่อมาหัวหน้างานมีความเป็นกันเองกับท่านและเพื่อนร่วมงาน ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ที่ระดับมาก (  = 3.73) และหัวหน้างานเปิดโอกาสให้ท่าน น าปัญหาในการท างาน 
ขอค าแนะน า เพื่อการแก้ไข ถือเป็นแรงจูงใจในการท างาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ระดับมาก (  = 3.55)  
ดังแสดงในตารางที่ 4-15 
 
ตารางที่ 4-16  ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ อันดับ เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
   ด้านภาวการณ์ ของพนักงานขับรถบรรทุก 
 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านภาวการณ์ ของพนักงานขับรถบรรทุก 

บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด 

(n = 40) 

X  
 

SD ระดับ 

1.  บรรยากาศและสิ่งแวดล้อม ในการท างานที่ดี 
     ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานของท่าน 4.03 0.62 มาก 
2.  สภาพการท างานที่ปลอดภัย ทั้งสถานที่และอุปกรณ์ 
     ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานของท่าน 4.15 0.53 มาก 
3.  งานที่ท่านท าอยู่มีความปลอดภัย อุ่นใจ ในการท างาน 
     ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานของท่าน 3.80 0.76 มาก 
4.  ความพร้อมของอุปกรณ์ ความสะอาด และความทันสมัย 
     ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานของท่าน 4.00 0.75 มาก 

ค่าเฉลี่ย 4.00 0.67 มาก 

 
 จากการส ารวจประชากรของพนักงานขับรถบรรทุก บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด 
พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านภาวการณ์ค่าเฉลี่ยคือ 4.00 อยู่ในระดับมาก  
(  = 4.00) เมื่อวิเคราะห์ข้อมูลแยกแต่ละปัจจัย จะเห็นได้ว่า ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงาน ด้านภาวการณ์ พบว่า สภาพการท างานที่ปลอดภัย ทั้งสถานที่และอุปกรณ์ถือเป็น
แรงจูงใจในการท างานมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ระดับมาก (  = 4.15) อันดับต่อมา คือ บรรยากาศ
และสิ่งแวดล้อมในการท างานที่ดีถือเป็นแรงจูงใจในการท างาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ระดับมาก  

X

X

X

X

X
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(  = 4.03) อันดับต่อมา คือ ความพร้อมของอุปกรณ์ ความสะอาด และความทันสมัยถือเป็น
แรงจูงใจในการท างาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ระดับมาก (  = 4.00) และ งานที่ท่านท าอยู่มีความปลอดภัย 
อุ่นใจ ในการท างานถือเป็นแรงจูงใจในการท างานมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ระดับมาก (  = 3.80) 
ดังแสดงในตารางที่ 4-16 
 
ตารางที่ 4-17  ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ อันดับ เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
   ด้านค่าตอบแทนการท างาน ของพนักงานขับรถบรรทุก 
 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านค่าตอบแทนการท างาน ของพนักงานขับรถบรรทุก 

บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด 

(n = 40) 

X  
 

SD ระดับ 

1.  รายได้ที่ได้รับ มีความเหมาะสมกับงานที่ท่านท า 
     ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานของท่าน 3.45 0.88 มาก 
2.  สวัสดิการต่าง ๆ มีความเหมาะสมกับงานที่ท่านท า 
     ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานของท่าน 3.38 0.77 มาก 
3.  รายได้ที่ได้รับ เพียงพอกับค่าครองชีพในปัจจุบัน 
     ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานของท่าน 3.40 0.90 มาก 
4.  พิจารณาปรับรายได้ สวัสดิการ ขึ้นอยู่กับผลการท างาน 
     ของพนักงาน ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานของท่าน 3.28 0.88 มาก 

ค่าเฉลี่ย 3.38 0.57 มาก 

 
 จากการส ารวจประชากรของพนักงานขับรถบรรทุก บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด 
พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านค่าตอบแทนการท างานค่าเฉลี่ยคือ 3.38  
อยู่ในระดับปานกลาง (  = 3.38) เมื่อวิเคราะห์ข้อมูลแยกแต่ละปัจจัย จะเห็นได้ว่า ปัจจัยที่มีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านค่าตอบแทนการท างานพบว่ารายได้ที่ได้รับ มีความเหมาะสมกับ
งานที่ท่านท าถือเป็นแรงจูงใจในการท างานมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ระดับมาก (  = 3.45) อันดับ
ต่อมา คือ รายได้ที่ได้รับ เพียงพอกับค่าครองชีพในปัจจุบันถือเป็นแรงจูงใจในการท างานมีค่าเฉลี่ย
อยู่ที่ระดับปานกลาง (  = 4.00) อันดับต่อมา คือ สวัสดิการตา่ง ๆ มีความเหมาะสมกับงานที่ท่าน
ท า ถือเป็นแรงจูงใจในการท างาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ระดับปานกลาง (  = 3.38) และพิจารณาปรับ

X

X

X

X

X

X

X
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รายได้ สวัสดิการ ขึ้นอยู่กับผลการท างานของพนักงาน ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่
ระดับปานกลาง (  = 3.28) ดังแสดงในตารางที่ 4-17 
 
ตารางที่ 4-18  ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ อันดับ เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
   ด้านส่วนประโยชน์เกื้อกูล ของพนักงานขับรถบรรทุก 
 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านประโยชน์เกื้อกูล ของพนักงานขับรถบรรทุก 

บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด 

(n = 40) 

X  
 

SD ระดับ 

1.  สิทธิประโยชน์อ่ืน ๆ ที่บริษัทก าหนดให้ 
     ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานของท่าน 3.82 0.68 มาก 
2.  ความสัมพันธ์อันดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน 
     ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานของท่าน 3.80 0.79 มาก 
3.  บริษัทเปิดโอกาสให้มีการช่วยกันคิดริเร่ิม กับเพื่อน 
     ร่วมงานในเร่ืองแก้ไขปัญหา ถือเป็นแรงจูงใจ 
     ในการท างานของท่าน 3.70 0.69 มาก 
4.  เพื่อนร่วมงานให้ความช่วยเหลือ แก้ไข ปัญหาที่เกิดขึ้น 
     ในการท างานและช่วยกันแก้ไขปัญหาถือเป็นแรงจูงใจ 
     ในการท างานของท่าน 3.73 0.68 มาก 

ค่าเฉลี่ย 3.76 0.61 มาก 

 
 จากการส ารวจประชากรของพนักงานขับรถบรรทุก บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด 
พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านส่วนประโยชน์เกื้อกูลค่าเฉลี่ย คือ 3.76  
อยู่ในระดับมาก (  = 3.76) เมื่อวิเคราะห์ข้อมูลแยกแต่ละปัจจัย จะเห็นได้ว่า ปัจจัยที่มีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านส่วนประโยชน์เกื้อกูล พบว่า สิทธิประโยชน์อ่ืน ๆ ที่บริษัท
ก าหนดให้ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ระดับมาก (  = 3.82) อันดับ
ต่อมา คือ ความสัมพันธ์อันดีระหว่างเพื่อนร่วมงานถือเป็นแรงจูงใจในการท างาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่
ระดับมาก (  = 3.80) อันดับต่อมา คือ เพื่อนร่วมงานให้ความช่วยเหลือ แก้ไข ปัญหาที่เกิดขึ้นใน
การท างานและช่วยกันแก้ไขปัญหาถือเป็นแรงจูงใจในการท างาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ระดับมาก  

X

X

X

X
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(  = 3.72) และ บริษัทเปิดโอกาสให้มีการช่วยกันคิดริเร่ิม กับเพื่อนร่วมงานในเร่ืองแก้ไขปัญหา 
ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ระดับมาก (  = 3.70) ดังแสดงในตารางที่ 4-18 
 
ตารางที่ 4-19  ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ อันดับ เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
   ด้านชีวิตส่วนตัว ของพนักงานขับรถบรรทุก 
 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านชีวิตส่วนตัว ของพนักงานขับรถบรรทุก 

บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด 

(n = 40) 

X  
 

SD ระดับ 

1.  การมีเวลาการท างานที่เหมาะสม หรือสามารถท ากิจกรรม 
     อ่ืน ๆ หลังเลิกงาน ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานของท่าน 3.33 0.73 

ปาน
กลาง 

2.  เวลาการท างานไม่เป็นอุปสรรคในการด าเนินชีวิต 
     และครอบครัวของท่าน ถือเป็นแรงจูงใจในการท างาน 
     ของท่าน 3.23 0.58 

ปาน
กลาง 

3.  ท่านมีโอกาสได้อยู่พร้อมหน้า พร้อมตากับครอบครัว 
     ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานของท่าน 3.25 0.74 

ปาน
กลาง 

4.  ท่านใช้ชีวิตอย่างสมดุล ระหว่างการท างานกับครอบครัว 
     ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานของท่าน 3.70 0.94 

ปาน
กลาง 

5.  ท่านสามารถแบ่งเวลา บริการจัดการเวลา ได้อย่างพอดี 
     ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานของท่าน 3.28 1.06 

ปาน
กลาง 

6.  ท่านมีเวลาวางแผนในปัจจุบันและแผนในอนาคต 
     ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานของท่าน 2.85 0.92 

ปาน
กลาง 

7.  ท่านมีปัจจัย 4 อย่างครบถ้วน เป็นสิ่งจ าเป็นในการใช้ชีวิต 
     ในปัจจุบันถือเป็นแรงจูงใจในการท างานของท่าน  2.98 0.62 

ปาน
กลาง 

 
ค่าเฉลี่ย 3.23 0.54 

ปาน
กลาง 

 
 

X

X
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 จากการส ารวจประชากรของพนักงานขับรถบรรทุก บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด 
พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านชีวิตส่วนตัวค่าเฉลี่ย คือ 3.23 อยู่ในระดับมาก 
(  = 3.23) เมื่อวิเคราะห์ข้อมูลแยกแต่ละปัจจัย จะเห็นได้ว่า ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ด้านชีวิตส่วนตัวพบว่าท่านใช้ชีวิตอย่างสมดุล ระหว่างการท างานกับครอบครัวถือเป็น
แรงจูงใจในการท างานมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ระดับมาก (  = 3.70) อันดับต่อมา คือ การมีเวลา
การท างานที่เหมาะสม หรือสามารถท ากิจกรรมอ่ืน ๆ หลังเลิกงาน ถือเป็นแรงจูงใจในการท างาน  
มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ระดับปานกลาง (  = 3.33) อันดับต่อมา คือ ท่านมีโอกาสได้อยู่พร้อมหน้า พร้อมตา
กับครอบครัวถือเป็นแรงจูงใจในการท างานมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ระดับปานกลาง (  = 3.25) อันดับต่อมา
คือ เวลาการท างานไม่เป็นอุปสรรคในการด าเนินชีวิตและครอบครัวของท่าน ถือเป็นแรงจูงใจใน
การท างานของท่านมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ระดับปานกลาง (  = 3.23) และอันดับต่อมา คือ ท่านมีปัจจัย  
4 อย่างครบถ้วน เป็นสิ่งจ าเป็นในการใช้ชีวิตในปัจจุบันถือเป็นแรงจูงใจในการท างาน มีค่าเฉลี่ยอยู่
ที่ระดับปานกลาง (  = 2.98) และ ท่านมีเวลาวางแผนในปัจจุบันและแผนในอนาคตถือเป็น
แรงจูงใจในการท างาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ระดับปานกลาง (  = 2.85) ดังแสดงในตารางที่ 4-19 
 
ตารางที่ 4-20  ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ อันดับ เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
   ด้านสัมพันธ์กับลูกน้อง ของพนักงานขับรถบรรทุก 
 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านสัมพันธ์กับลูกน้อง ของพนักงานขับรถบรรทุก 

บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด 

(n = 40) 

X  
 

SD ระดับ 

1.  หัวหน้างานมีความเป็นกันเองกับลูกน้อง 
     ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานของท่าน 3.78 0.62 มาก 
2.  ความสัมพันธ์ในการท างาน ภายในบริษัทเป็นไปอย่าง 
     เป็นธรรมถือเป็นแรงจูงใจในการท างานของท่าน 3.70 0.65 มาก 
3.  ท่านสามารถเข้าถึงหัวหน้าได้ตลอดเวลา ในเวลา 
     ที่เกิดปัญหาในการท างาน ถือเป็นแรงจูงใจใน 
     การท างานของท่าน 3.93 0.57 มาก 

 
 

X

X

X

X

X

X

X
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ตารางที่ 4-20  (ต่อ) 
 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านสัมพันธ์กับลูกน้อง ของพนักงานขับรถบรรทุก 

บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด 
(n = 40) 

X  
 

SD ระดับ 

4.  ท่านมีปัญหาในการท างาน สามารถขอค าแนะน า 
     และข้อแก้ไขจากหัวหน้างานได้ ถือเป็นแรงจูงใจ 
    ในการท างานของท่าน 3.95 0.60 มาก 

ค่าเฉลี่ย 3.84 0.41 มาก 

 
 จากการส ารวจประชากรของพนักงานขับรถบรรทุก บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด 
พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านสัมพันธ์กับลูกน้องค่าเฉลี่ยคือ 3.84 อยู่ใน
ระดับมาก (  = 3.84) เมื่อวิเคราะห์ข้อมูลแยกแต่ละปัจจัย จะเห็นได้ว่า ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงาน ด้านสัมพันธ์กับลูกน้อง พบว่า ท่านมีปัญหาในการท างาน สามารถขอค าแนะน า
และข้อแก้ไขจากหัวหน้างานได้ ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ระดับมาก  
(  = 3.95) อันดับต่อมา คือ ท่านสามารถเข้าถึงหัวหน้าได้ตลอดเวลา ในเวลาที่เกิดปัญหา 
ในการท างาน ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ระดับมาก (  = 3.93) อันดับต่อมา คือ 
หัวหน้างานมีความเป็นกันเองกับลูกน้องถือเป็นแรงจูงใจในการท างานมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ระดับมาก  
(  = 3.78) และความสัมพันธ์ในการท างาน ภายในบริษัทเป็นไปอย่างเป็นธรรมถือเป็นแรงจูงใจ
ในการท างาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ระดับมาก (  = 3.70) ดังแสดงในตารางที่ 4-20 
 
  

X

X

X

X

X
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ตารางที่ 21  ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ อันดับ เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
   ด้านสถานภาพ ของพนักงานขับรถบรรทุก 
 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านสถานภาพ ของพนักงานขับรถบรรทุก 

บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด 

(n = 40) 

X  
 

SD ระดับ 

1.  รู้สึกภูมิใจในการหน้าที่การงานที่ท่านท า เพราะต้องใช้ 
     ความสามารถส่วนบุคคล ถือเป็นแรงจูงใจ 
     ในการท างานของท่าน 4.10 0.54 มาก 
2.  การรู้จักหน้าที่ของตนเอง และมีความรับผิดชอบต่องาน 
     ท างานอย่างมีประสิทธิภาพ ถือเป็นแรงจูงใจ 
     ในการท างานของท่าน 4.00 0.55 มาก 
3.  ท่านรู้จักหน้าที่และความสามารถในการท างานของตัวเอง 
     จึงท างานอย่างมีประสิทธิภาพ ถือเป็นแรงจูงใจ 
    ในการท างานของท่าน 3.83 0.55 มาก 

ค่าเฉลี่ย 3.98 0.55 มาก 

 
 จากการส ารวจประชากรของพนักงานขับรถบรรทุกบริษัท เอบีซีโลจิสติกส์ จ ากัด พบว่า
ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านสถานภาพค่าเฉลี่ยคือ 3.98 อยู่ในระดับมาก  
(  = 3.98) เมื่อวิเคราะห์ข้อมูลแยกแต่ละปัจจัย จะเห็นได้ว่า ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงาน ด้านสถานภาพ พบว่า รู้สึกภูมิใจในการหน้าที่การงานที่ท่านท า เพราะต้องใช้
ความสามารถส่วนบุคคล ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ระดับมาก  
(  = 4.10) อันดับต่อมา คือ การรู้จักหน้าที่ของตนเอง และ มีความรับผิดชอบต่องาน ท างานอย่าง
มีประสิทธิภาพ ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ระดับมาก (  = 4.00) และท่านรู้จัก
หน้าที่และความสามารถในการท างานของตัวเองจึงท างานอย่างมีประสิทธิภาพ ถือเป็นแรงจูงใจใน
การท างาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ระดับมาก (  = 3.83) ดังแสดงในตารางที่ 4-21 
 
 

X

X

X

X
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ตารางที่ 4-22  ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ อันดับ เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
   ด้านความมั่นคง ของพนักงานขับรถบรรทุก 
 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านความมั่นคง ของพนักงานขับรถบรรทุก 

บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด 

(n = 40) 

X  
 

SD ระดับ 

1.  บริษัทมีความมั่นคง ในหน้าที่การงาน 
     ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานของท่าน 3.95 0.64 มาก 
2.  งานที่ท ามีความปลอดภัยต่อชีวิตและทรัพย์สิน 
     ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานของท่าน 3.80 0.81 มาก 
3.  ท่านได้รับโอกาสในการท างาน ท่านจึงมีงานท าและ 
     หาเลี้ยงครอบครัวได้ ถือเป็นแรงจูงใจในการท างาน 
     ของท่าน 3.53 0.72 มาก 
4.  งานที่ท ามีความมั่นคง เพราะบริษัทมีชื่อเสียงและ 
     มีความน่าเชื่อถือถือเป็นแรงจูงใจในการท างานของท่าน 3.83 0.81 มาก 

ค่าเฉลี่ย 3.78 0.58 มาก 

 
 จากการส ารวจประชากรของพนักงานขับรถบรรทุก บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด 
พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความมั่นคงค่าเฉลี่ย คือ 3.78 อยู่ในระดับมาก 
(  = 3.78) เมื่อวิเคราะห์ข้อมูลแยกแต่ละปัจจัย จะเห็นได้ว่า ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงาน ด้านความมั่นคง พบว่า บริษัทมีความมั่นคง ในหน้าที่การงานถือเป็นแรงจูงใจ 
ในการท างาน มากที่สุด มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ระดับมาก (  = 3.95) อันดับต่อมา คือ งานที่ท ามี 
ความมั่นคง เพราะบริษัทมีชื่อเสียงและมีความน่าเชื่อถือถือเป็นแรงจูงใจในการท างาน มีค่าเฉลี่ยอยู่
ที่ระดับมาก (  = 3.83) อันดับต่อมา คือ งานที่ท ามีความปลอดภัยต่อชีวิตและทรัพย์สินถือเป็น
แรงจูงใจในการท างาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ระดับมาก (  = 3.80) และ ท่านได้รับโอกาสในการท างาน 
ท่านจึงมีงานท าและหาเลี้ยงครอบครัวได้ ถือเป็นแรงจูงใจในการท างาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ระดับมาก  
(  = 3.53) ดังแสดงในตารางที่ 4-22 
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ส่วนที่ 3 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุก 
กรณีศึกษา บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด โดยใช้สถิติอ้างอิงเชิงอนุมาน คือ F-Test มีรายละเอียด
ดังนี้ 
 สมมติฐานท่ี 1  
 อายุ ของพนักงานขับรถต่างกัน จะมีผลต่อปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ขับรถบรรทุก กรณีศึกษา บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด ที่แตกต่างกัน 
 
ตารางที่ 4-23  ผลการเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคล แยกตาม อายุ กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
   ของพนักงานขับรถบรรทุก 

 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของพนักงานขับรถบรรทุก 
บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด 

Sum of 
Square 

Df Mean of 
Square 

F Sig. 

ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 0.218 3 0.073 1.038 0.387 
ภายในกลุ่ม 2.522 36 0.070   
รวม 2.740 39    

 
 จากการเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคล แยกตาม อายุ กับปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุกบริษัท เอบีซีโลจิสติกส์ จ ากัด โดยใช้ F-Test พบว่า  
ค่า Sig. เท่ากับ 0.387 ซึ่งมากกว่า 0.05 คือ พนักงานขับรถที่มี อายุ ต่างกัน มีปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุก ไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก ดังแสดงใน
ตารางที่ 4-23 
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 สมมติฐานท่ี 2 
 ระดับการศึกษา ของพนักงานขับรถต่างกัน จะมีผลต่อปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานขับรถบรรทุก กรณีศึกษา บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด ที่แตกต่างกัน 
 
ตารางที่ 4-24  ผลการเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคล แยกตาม ระดับการศึกษา กับแรงจูงใจ 
   ในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุก 
 
ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของพนักงานขับรถบรรทุก 
บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด 

Sum of 
Square 

Df Mean of 
Square 

F Sig. 

ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 0.377 3 0.126 1.916 0.144 
ภายในกลุ่ม 2.363 36 0.066   
รวม 2.740 39    

 
 จากการเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคล แยกตาม ระดับการศึกษา กับปัจจัยที่มีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุก บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด โดยใช้ F-Test 
พบว่าค่า Sig. เท่ากับ 0.144 ซึ่งมากกว่า 0.05 คือ พนักงานขับรถที่มี ระดับการศึกษา ต่างกัน มีปัจจัย
ที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุก ไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก ดังแสดงในตารางที่ 4-24 
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 สมมติฐานท่ี 3  
 ภูมิล าเนา ของพนักงานขับรถต่างกัน จะมีผลต่อปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานขับรถบรรทุก กรณีศึกษา บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด ที่แตกต่างกัน 
 
ตารางที่ 4-25  ผลการเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคล แยกตาม ภูมิล าเนา กับแรงจูงใจ 
  ในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุก 
 
ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของพนักงานขับรถบรรทุก 
บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด 

Sum of 
Square 

Df Mean of 
Square 

F Sig. 

ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 0.282 4 0.070 1.002 0.419 
ภายในกลุ่ม 2.458 35 0.070   
รวม 2.740 39    

 
 จากการเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคล แยกตามภูมิล าเนา กับปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุก บริษัท เอบีซีโลจิสติกส์ จ ากัด โดยใช้ F-Test พบว่า 
ค่า Sig. เท่ากับ 0.419 ซึ่งมากกว่า 0.05 คือ พนักงานขับรถที่มี ภูมิล าเนา ต่างกัน มีปัจจัยที่มีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุก ไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
ดังแสดงในตารางที่ 4-25 
 สมมติฐานท่ี 4  
 รายได้เฉลี่ย ของพนักงานขับรถต่างกัน จะมีผลต่อปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานขับรถบรรทุก กรณีศึกษา บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด ที่แตกต่างกัน 
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ตารางที่ 4-26  ผลการเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคล แยกตาม รายได้เฉลี่ย กับแรงจูงใจ 
  ในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุก 
 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของพนักงานขับรถบรรทุก 
บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด 

Sum of 
Square 

Df Mean of 
Square 

F Sig. 

ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 0.334 3 0.111 1.663 0.192 
ภายในกลุ่ม 2.406 36 0.067   
รวม 2.740 39    

 

 จากการเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคล แยกตามรายได้เฉลี่ย กับปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุก บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด โดยใช้ F-Test พบว่า 
ค่า Sig. เท่ากับ 0.192 ซึ่งมากกว่า 0.05 คือ พนักงานขับรถที่มีรายได้เฉลี่ย ต่างกัน มีปัจจัยที่มีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุก ไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
ดังแสดงในตารางที่ 4-26 
 สมมติฐานท่ี 5  
 ประสบการณ์ในการขับขี่รถบรรทุกของพนักงานขับรถต่างกัน จะมีผลต่อปัจจัยแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุก กรณีศึกษา บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด  
ที่แตกต่างกัน 
 

ตารางที่ 4-27  ผลการเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคล แยกตาม ประสบการณ์ในการขับขี่รถบรรทุก  
   กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุก 
 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของพนักงานขับรถบรรทุก 
บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด 

Sum of 
Square 

Df Mean of 
Square 

F Sig. 

 
ภาพรวม 

ระหว่างกลุ่ม 0.480 3 0.160 2.546 0.071 
ภายในกลุ่ม 2.260 36 0.063   
รวม 2.740 39    
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 จากการเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคล แยกตาม ประสบการณ์ในการขับขี่รถบรรทุกกับ
ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุก บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด 
โดยใช้ F-Test พบว่า ค่า Sig. เท่ากับ 0.071 ซึ่งมากกว่า 0.05 คือ พนักงานขับรถที่มี ประสบการณ์ใน
การขับขี่รถบรรทุกต่างกัน มีปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุก 
ไม่แตกต่างกัน จึง ปฏิเสธสมมติฐานหลัก ดังแสดงในตารางที่ 4-27 
 
ตารางที่ 4-28  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐานของการวิจัย ผลการวิจัย 
1.  อายุ ของพนักงานขับรถบรรทุกที่แตกต่างกัน เป็นปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจ 
     ในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุก กรณีศึกษา พนักงาน 
     ขับรถบรรทุก บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด 

ปฏิเสธ 
สมมติฐานหลัก 

2.  การศึกษา ของพนักงานขับรถบรรทุกที่แตกต่างกันเป็นปัจจัยที่มีผลต่อ 
     แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุก 
     กรณีศึกษาพนักงานขับรถบรรทุกบริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด 

ปฏิเสธ 
สมมติฐานหลัก 

3.  ภูมิล าเนา ของพนักงานขับรถบรรทุกที่แตกต่างกันเป็นปัจจัยที่มีผลต่อ 
     แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุก 
     กรณีศึกษาพนักงานขับรถบรรทุกบริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด 

ปฏิเสธ 
สมมติฐานหลัก 

4.  รายได้เฉลี่ย ของพนักงานขับรถบรรทุกที่แตกต่างกัน เป็นปัจจัยที่มีผลต่อ 
     แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุก 
     กรณีศึกษาพนักงานขับรถบรรทุกบริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด 

ปฏิเสธ 
สมมติฐานหลัก 

5.  ประสบการณ์ของพนักงานขับรถบรรทุกที่แตกต่างกันเป็น ปัจจัยที่มีผลต่อ 
     แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุก 
     กรณีศึกษาพนักงานขับรถบรรทุกบริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด 

ปฏิเสธ 
สมมติฐานหลัก 
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บทที ่5 
สรุป และอภิปรายผลการวิจัย 

 
 การวิจัยในครั้งนี้ ศึกษาวิจัยการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพื่อการเพิ่มประสิทธิภาพ
ของพนักงานขับรถบรรทุก กรณีศึกษา บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด ซึ่งมีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษา
ถึงปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานขับรถบรรทุก เช่น เพศ อายุ การศึกษา ภูมิล าเนา รายได้ 
ประสบการณ์ ที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุก กรณีศึกษา  
บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด และเพื่อศึกษาถึงปัจจัยระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ขับรถบรรทุก กรณีศึกษา บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด เอกสารและงานวิจัย ต่าง ๆ ที่ค้นคว้า
งานวิจัย ตามแนวคิดและทฤษฏีที่เกี่ยวข้องที่ใช้ในการวิจัย ดังนี้ 
 1.  แนวคิดทฤษฏีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 2.  ทฤษฎีการจัดการโลจิสติกส์ 
 3.  ความรู้เบื้องต้นเกี่ยวกับการขนส่ง 
 4.  พนักงานขับรถบรรทุกและปัญหาของพนักงานขับรถบรรทุก 
 5.  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 การวิจัยในครั้งนี้ จะมุ่งท าการศึกษาเฉพาะ พนักงานขับรถบรรทุกของ บริษัท  เอบีซี  
โลจิสติกส์ จ ากัด จ านวน 40 คน แบบสอบถาม (Questionnaire) 40 ชุด ซึ่งแบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ 
 1.  แบบสอบถาม เกี่ยวกับปัจจัยส่วนตัวของพนักงานขับรถบรรทุกประกอบด้วยข้อมูล
ดังนี้ 
  1.1  เพศ  
  1.2  อายุ   
  1.3  ระดับการศึกษา  
  1.4  ภูมิล าเนา   
  1.5  รายได้เฉลี่ยต่อเดือน    
  1.6  ประสบการณ์ในการขับขี่ 
 2.  แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุก ซึ่งมีอยู่ 
2 ปัจจัย คือ ปัจจัยด้านแรงกระตุ้น (Motivator Factors) และปัจจัยด้านการบ ารุงรักษา 
(Hygiene Factors) ประกอบด้วยข้อมูล ดังนี้ 
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  2.1  ด้านความสัมฤทธิ์ผล  
  2.2  ด้านการยอมรับนับถือจากผู้อื่น  
  2.3  ด้านลักษณะงานที่ท า  
  2.4  ด้านความรับผิดชอบ  
  2.5  ด้านศักยภาพที่จะเจริญก้าวหน้าในการงาน  
  2.6  ด้านการเจริญเติบโต  
  2.7  ด้านนโยบายและการบริหาร  
  2.8  ด้านการนิเทศงาน  
  2.9  ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน  
  2.10  ด้านภาวการณ์ท างาน  
  2.11  ด้านค่าตอบแทนการท างาน  
  2.12  ด้านส่วนประโยชน์เกื้อกูล   
  2.13  ด้านชีวิตส่วนตัว  
  2.14  ด้านความสัมพันธ์กับลูกน้อง  
  2.15  ด้านสถานะภาพ  
  2.16  ด้านความมั่นคง 
 การเก็บรวบรวมข้อมูล โดยอาศัยแหล่งข้อมูลในการวิจัย ประกอบด้วย ข้อมูล 2 ส่วนดังนี้ 
 1.  ข้อมูลแบบปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามที่เก็บรวบรวม
ข้อมูล จากกลุ่มประชากรตัวอย่าง จ านวน 40 ชุด 
 2.  ข้อมูลแบบปฐมภูมิ (Secondary Data) เป็นข้อมูลที่ได้จากการค้นคว้า ข้อมูลจาก
เอกสาร วารสาร ผลงานวิจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง และสามารถน ามาอ้างอิงในงานวิจัยได้ 
 การวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ โดยใช้ค่าสถิติดังนี้ คือ สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 
Statistics) ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลของแบบสอบถาม ได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย 
(Mean) ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และสถิติเชิงอนุมาน (Inferential 
Statistics) ใช้ในทดสอบสมมติฐานได้แก่ T-Test, F-Test (Analysis of Variance: ANOVA)  
การวิเคราะห์ความแปรปรวน 
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สรุปผลการวิจัย 
 จากการวิเคราะห์ถึงวัตถุประสงค์ คือ ศึกษาถึงปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานขับ
รถบรรทุกที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และเพื่อศึกษาถึงปัจจัยระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุกที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 ข้อ 1. จากการวิจัยและวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน 
ขับรถบรรทุกที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน พบว่า ผู้ท าการตอบแบบสอบถาม เป็นเพศชาย  
มีช่วงอายุ 31-40 ปี มากที่สุด จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 57.50 มีระดับการศึกษา ประถมศึกษา 
มากที่สุด จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 57.50 มีภูมิล าเนา ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มากที่สุด 
จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 52.50 มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 20,001-30,000 บาท มากที่สุด จ านวน 
27 คน คิดเป็นร้อยละ 67.60 มีประสบการณ์ในการขับขี่รถบรรทุก มากกว่า 8 ปี มากทีสุ่ด จ านวน 
23 คน คิดเป็นร้อยละ 57.50  
 ข้อ 2. จากการวิจัยและวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานขับรถบรรทุกที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานพบว่า 3 อันดับแรกของปัจจัยระดับ
แรงจูงใจ จากผู้ท าการตอบแบบสอบถาม ได้แก่ ด้านสัมฤทธิ์ผล มีค่าเฉลี่ยคือ 4.00 อยู่ในระดับมาก  
( = 4.00) อันดับต่อมา คือ ด้านภาวการณ์ท างานมีค่าเฉลี่ยคือ 4.00 อยู่ในระดับมาก ( = 4.00) 
อันดับต่อมาคือ ด้านสถานภาพ มีค่าเฉลี่ยคือ 3.98 อยู่ในระดับมาก ( = 3.98)  
 ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานขับรถบรรทุก
เช่น เพศ อายุ การศึกษา ภูมิล าเนา รายได้ ประสบการณ์ ที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานขับรถบรรทุก กรณีศึกษา บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด ที่แตกต่างกัน จะส่งผลต่อปัจจัย
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุกไม่แตกต่างกันโดยสรุปผลการทดสอบ
สมมติฐาน ตามตารางที่ 5-1 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

X X

X
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ตารางที่ 5-1  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐานของการวิจัย ผลการวิจัย 
1.  อายุ ของพนักงานขับรถบรรทุกที่แตกต่างกัน เป็นปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจ 
     ในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุก กรณีศึกษา พนักงาน 
     ขับรถบรรทุก บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด 

ปฏิเสธ 
สมมติฐานหลัก 

2.  การศึกษา ของพนักงานขับรถบรรทุกที่แตกต่างกันเป็นปัจจัยที่มีผลต่อ 
     แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุก 
     กรณีศึกษาพนักงานขับรถบรรทุกบริษัท เอบีซีโลจิสติกส์ จ ากัด 

ปฏิเสธ 
สมมติฐานหลัก 

3.  ภูมิล าเนา ของพนักงานขับรถบรรทุกที่แตกต่างกันเป็นปัจจัยที่มีผลต่อ 
     แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุก 
     กรณีศึกษาพนักงานขับรถบรรทุกบริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด 

ปฏิเสธ 
สมมติฐานหลัก 

4.  รายได้เฉลี่ย ของพนักงานขับรถบรรทุกที่แตกต่างกัน เป็นปัจจัยที่มีผลต่อ 
     แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุก 
     กรณีศึกษาพนักงานขับรถบรรทุกบริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด 

ปฏิเสธ 
สมมติฐานหลัก 

5.  ประสบการณ์ของพนักงานขับรถบรรทุกที่แตกต่างกันเป็นปัจจัยที่มีผลต่อ 
     แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุก 
     กรณีศึกษาพนักงานขับรถบรรทุกบริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด 

ปฏิเสธ 
สมมติฐานหลัก 

 

อภิปรายผลการวิจัย 
 จากผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ และผลสรุปจากการทดสอบสมมติฐานการวิจัย พบว่า 
ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานขับรถบรรทุก เช่น เพศ อายุ การศึกษา ภูมิล าเนา รายได้ ประสบการณ์ 
ที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุก กรณีศึกษา บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์  
จ ากัด สามารถอภิปรายผลการวิจัยและอ้างอิงจากงานวิจัยที่เกี่ยวข้องได้ตามวัตถุประสงค์ ได้ดังนี้ 
 วัตถุประสงค์ของการวิจัย  
 ข้อที่ 1 เพื่อศึกษาถึงปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานขับรถบรรทุก เช่น เพศ อายุ การศึกษา 
ภูมิล าเนา รายได้ ประสบการณ์ ที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุก 
กรณีศึกษา บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด 
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 โดยผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล เช่น เพศ อายุ การศึกษา ภูมิล าเนา 
รายได้ ประสบการณ์ ของพนักงานขับรถบรรทุกที่แตกต่างกัน จะส่งผลต่อปัจจัยแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุก กรณีศึกษา บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัดไม่แตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ จากผลการทดสอบสมมติฐาน จะพบได้ว่า ความแตกต่างส่วนบุคคล 
ไม่ได้ท าให้ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุก ต่างกัน ซึ่งจะหมายความว่า 
ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจะมีความส าคัญเท่ากันหมด อ้างถึงทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการ
มาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of  Need) ว่าด้วยความต้องการของมนุษย์จะมีความแตกต่างกัน
ออกไปนั้น จะขึ้นอยู่กับประสบการณ์ที่มี และมีความเชื่อว่า ถ้าความต้องการขั้นแรกของบุคคลนั้น 
ยังไม่ได้รับการตอบสนอง ก็จะยังไม่พัฒนาการความต้องการในขั้นต่อไป หรือความต้องการในขั้น
ต่อไปจะยังไม่เกิดขึ้น ดังผลการทดสอบสมมติฐาน ดังนี้ 
 สมมติฐานท่ี 1  
 อายุจากการเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคล แยกตาม อายุ กับปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุกบริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด โดยใช้ F-Test พบว่าค่า 
Sig. เท่ากับ 0.387 ซึ่งมากกว่า  0.05 คือ พนักงานขับรถที่มี อายุ ต่างกัน มีปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุก ไม่แตกต่างกัน โดยผลการทดสอบสมมติฐานมีความ
สอดคล้องกับผลการศึกษาของ สมควร สนิทวาจา (2551) ที่ท าการวิจัยในเร่ือง ปัจจัยแรงจูงใจที่มีผล
ต่อการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถเครนในเขตจังหวัดชลบุรี ที่พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจที่มีผลต่อการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขับรถเครนในเขตจังหวัดชลบุรี จ าแนกตามอายุและประสบการณ์ในบริษัท
ปัจจุบัน แตกต่างอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ เช่นเดียวกันกับผลการศึกษาของ นวะรัตน์ พึ่งโพธิ์สภ 
(2552) ที่ท าการวิจัยในเร่ืองศึกษาและระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ธนา
รักษ์พัฒนาสินทรัพย์ จ ากัด ที่พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา และอายุงาน กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ธนารักษ์พัฒนาสินทรัพย์ 
จ ากัด พบว่า ทุกปัจจัยมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับต่ า ดี 
 สมมติฐานท่ี 2  
 ระดับการศึกษาจากการเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคล แยกตาม ระดับการศึกษา กับปัจจัย
ที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุก บริษัท เอบีซี 
โลจิสติกส์ จ ากัด โดยใช้ F-Test พบว่า ค่า Sig. เท่ากับ 0.144 ซึ่งมากกว่า 0.05 คือ พนักงานขับรถที่มี 
ระดับการศึกษา ต่างกัน มีปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุก ไม่
แตกต่างกัน โดยผลการทดสอบสมมติฐานมีความสอดคล้องกับผลการศึกษาของ สมควร สนิทวาจา 
(2551) ที่ท าการวิจัยในเร่ือง ปัจจัยแรงจูงใจที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถเครนในเขต
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จังหวัดชลบุรี ที่พบว่าปัจจัยแรงจูงใจที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถเครนในเขตจังหวัด
ชลบุรี จ าแนกตามอายุและประสบการณ์ในบริษัทปัจจุบัน แตกต่างอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
เช่นเดียวกันกับผลการศึกษาของ นวะรัตน์ พึ่งโพธิ์สภ (2552) ที่ท าการวิจัยในเร่ืองศึกษาและระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ธนารักษ์พัฒนาสินทรัพย์ จ ากัด ที่พบว่า 
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา และอายุงาน กับแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ธนารักษ์พัฒนาสินทรัพย์ จ ากัด พบว่า ทุกปัจจัยมี
ความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับต่ า  
 สมมติฐานท่ี 3  
 ภูมิล าเนาจากการเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคล แยกตาม ภูมิล าเนา กับปัจจัยที่มีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุก บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด โดยใช้ F-Test 
พบว่า ค่า Sig. เท่ากับ 0.419 ซึ่งมากกว่า  0.05 คือ พนักงานขับรถที่มี ภูมิล าเนา ต่างกัน มีปัจจัยที่มี
ผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุก ไม่แตกต่างกัน โดยผลการทดสอบ 
สมมติฐานมีความสอดคล้องกับผลการศึกษาของ สมควร สนิทวาจา (2551) ที่ท าการวิจัยในเร่ือง 
ปัจจัยแรงจูงใจที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถเครนในเขตจังหวัดชลบุรี ที่พบว่าปัจจัย
แรงจูงใจที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถเครนในเขตจังหวัดชลบุรี จ าแนกตามอายุและ
ประสบการณ์ในบริษัทปัจจุบัน แตกต่างอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ เช่นเดียวกันกับผลการศึกษา
ของ นวะรัตน์ พึ่งโพธิ์สภ (2552) ที่ท าการวิจัยในเร่ือง ศึกษาและระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน บริษัท ธนารักษ์พัฒนาสินทรัพย์ จ ากัด ที่พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วน
บุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา และอายุงาน กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
บริษัท ธนารักษ์พัฒนาสินทรัพย์ จ ากัด พบว่า ทุกปัจจัยมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานในระดับต่ า  
 สมมติฐานท่ี 4  
 รายได้เฉลี่ยจากการเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคล แยกตาม รายได้เฉลี่ย กับปัจจัยที่มีผล
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุก บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด โดยใช้ 
F-Test พบว่า ค่า Sig. เท่ากับ 0.192 ซึ่งมากกว่า 0.05 คือ พนักงานขับรถที่มี รายได้เฉลี่ย ต่างกัน มี
ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุก ไม่แตกต่างกัน โดยผลการ
ทดสอบสมมติฐานมีความสอดคล้องกับผลการศึกษาของ สมควร สนิทวาจา (2551)  
ที่ท าการวิจัยในเร่ือง ปัจจัยแรงจูงใจที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถเครนในเขตจังหวัด 
ชลบุรี ที่พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถเครนในเขตจังหวัดชลบุรี 
จ าแนกตามอายุและประสบการณ์ในบริษัทปัจจุบัน แตกต่างอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
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เช่นเดียวกันกับผลการศึกษาของ นวะรัตน์ พึ่งโพธิ์สภ (2552) ที่ท าการวิจัยในเร่ือง ศึกษาและระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ธนารักษ์พัฒนาสินทรัพย์ จ ากัด ที่พบว่า 
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา และอายุงาน กับแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ธนารักษ์พัฒนาสินทรัพย์ จ ากัด พบว่า ทุกปัจจัยมี
ความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับต่ า  
 สมมติฐานท่ี 5  
 ประสบการณ์ในการขับขี่รถบรรทุกจากการเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคล แยกตาม 
ประสบการณ์ในการขับขี่รถบรรทุกกับปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับ
รถบรรทุก บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด โดยใช้ F-Test พบว่า ค่า Sig. เท่ากับ 0.071 
ซึ่งมากกว่า 0.05 คือ พนักงานขับรถที่มี ประสบการณ์ในการขับขี่รถบรรทุกต่างกัน มีปัจจัยที่มีผล
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุก ไม่แตกต่างกัน โดยผลการทดสอบ
สมมติฐานมีความสอดคล้องกับผลการศึกษาของ สมควร สนิทวาจา (2551) ที่ท าการวิจัยในเร่ือง 
ปัจจัยแรงจูงใจที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถเครนในเขตจังหวัดชลบุรี ที่พบว่า 
ปัจจัยแรงจูงใจที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถเครนในเขตจังหวัดชลบุรี จ าแนกตามอายุ
และประสบการณ์ในบริษัทปัจจุบัน แตกต่างอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ เช่นเดียวกันกับผล
การศึกษาของ นวะรัตน์ พึ่งโพธิ์สภ (2552) ที่ท าการวิจัยในเร่ือง ศึกษาและระดับแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ธนารักษ์พัฒนาสินทรัพย์ จ ากัด ที่พบว่า ความสัมพันธ์
ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา และอายุงาน กับแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ธนารักษ์พัฒนาสินทรัพย์ จ ากัด พบว่า ทุกปัจจัยมี
ความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับต่ า  
 วัตถุประสงค์ของการวิจัย  
 ข้อที่ 2 เพื่อศึกษาถึงปัจจัยระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุก 
กรณีศึกษา บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด โดยผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยส่วนใหญ่ที่มี
อิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุก กรณีศึกษา บริษัท เอบีซี  
โลจิสติกส์ จ ากัด ส่วนใหญ่ระดับแรงจูงใจจะอยู่ในระดับมาก เพราะว่าปัจจัยแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานนั้น ถือได้ว่าเป็นสิ่งจูงใจให้มนุษย์เกิดการทุ่มเทด้านศักยภาพให้แก่งาน (Domain, 1996) 
ได้อธิบายไว้ว่า การจูงใจเป็นภาวะในการเพิ่มพฤติกรรมการกระท าหรือกิจกรรมของบุคคล โดย
บุคคลจงใจกระท าพฤติกรรมนั้น เพื่อให้บรรลุผลเป้าหมายที่ต้องการ ซึ่งจะสอดคล้องกับ  
(Lovell, 1980) ได้อธิบายว่า การจูงใจเป็นกระบวนการที่ชักน าโน้มน้าวให้บุคคลเกิดความมานะ
พยายาม เพื่อที่จะตอบสนองความต้องการบางประการให้บรรลุผลส าเร็จ นอกจากนั้น  
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วิรัช สงวนวงค์วาน (2546) ได้อธิบายไว้ว่า แรงจูงใจ คือ ความเต็มใจของพนักงานที่จะใช้ความ
พยายามอย่างเต็มที่ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร และเพื่อตอบสนองความต้องการของ
พนักงานผู้นั้นด้วย   
 ดังผลการการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับระดับของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ขับรถบรรทุก กรณีศึกษา บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัดที่มีค่าเฉลี่ยและระดับแรงจูงใจมากที่สุด  
3 อันดับแรก ดังนี้ 
 1.  ด้านความสัมฤทธิ์ผล 
 ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความสัมฤทธิ์ผลของพนักงานขับ
รถบรรทุก บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด เป็นอันดับที่ 1 ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 ( = 4.00) ซึ่งเป็น
ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุก ซึ่งจะเห็นได้ว่ามีความไม่
สอดคล้องกับผลการศึกษาของ เกษม โรจนประเสริฐ (2555) ที่ท าการวิจัยในเร่ือง ขวัญก าลังใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษาศูนย์กระจายสินค้าบางบัวทอง บริษัท ซีพี ออลล์ จ ากัด 
มหาชน ที่พบว่า ด้านสัมฤทธิ์ผล เป็นปัจจัยที่มีผลต่อขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
กรณีศึกษาศูนย์กระจายสินค้าบางบัวทอง บริษัท ซีพี ออลล์ จ ากัด มหาชน ในระดับปานกลาง 
 2.  ด้านภาวการณ์ท างาน 
 ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านภาวการณ์ท างานของพนักงานขับ
รถบรรทุกบริษัท เอบีซีโลจิสติกส์ จ ากัด เป็นอันดับที่ 2 ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 ( = 4.00) ซึ่งเป็น
ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุก ซึ่งจะเห็นได้ว่ามีความไม่
สอดคล้องกับผลการศึกษาของ สมควร สนิทวาจา (2551) ที่ท าการวิจัยในเร่ือง ปัจจัยแรงจูงใจที่มีผล
ต่อการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถเครนในเขตจังหวัดชลบุรี ที่พบว่า ด้านสภาพการท างาน เป็น
ปัจจัยแรงจูงใจที่มีผลต่อการปฏิบัติงานขับรถเครนในเขตจังหวัดชลบุรี ในระดับปานกลาง 
 3.  ด้านความสถานภาพ 
 ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความสถานภาพของพนักงานขับ
รถบรรทุก บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด เป็นอันดับที่ 3 ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98 ( = 3.98 ) ซึ่งเป็น
ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุก ซึ่งจะเห็นได้ว่ามีความไม่
สอดคล้องกับผลการศึกษาของ ทวี ทองอยู่ (2556) ที่ท าการวิจัยในเร่ือง ปัจจัยของผลการสร้าง
แรงจูงใจในบริษัท เคซีอี อีเลคโทรนิคส์ จ ากัด มหาชน ที่พบว่า ด้านสถานภาพ เป็นปัจจัยของผล
การสร้างแรงจูงใจใน บริษัท เคซีอี อีเลคโทรนิคส์ จ ากัด มหาชน ในระดับน้อย 

 

X

X
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ข้อเสนอแนะ 
 จากการท าการศึกษาและวิจัยในเร่ือง การเพิ่มแรงจูงใจเพื่อประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนักงานขับรถบรรทุก กรณีศึกษา บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด เพื่อศึกษาถึงปัจจัยส่วนบุคคล
ของพนักงานขับรถบรรทุก เช่น เพศ อายุ การศึกษา ภูมิล าเนา รายได้ ประสบการณ์ ที่มีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุก กรณีศึกษา บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด 
และเพื่อศึกษาถึงปัจจัยระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุก กรณีศึกษา 
บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด ผู้วิจัยเห็นว่า ต้องมีการเพิ่มการศึกษาในส่วนอ่ืน ๆ เพิ่มเติม ดังน้ี 
 1.  การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ผู้สนใจที่จะ
ท าการศึกษาพัฒนางานวิจัยคร้ังต่อไปในเร่ืองเดียวกันนี้ควรศึกษาในเชิงคุณภาพ 
(Qualitative Research) ด้วย เพื่อจะเป็นงานวิจัยที่สมบูรณ์มากยิ่งขึ้น 
 2.  ควรมีการศึกษาเพิ่มเติม ในเร่ืองประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน ด้านอ่ืน ๆ  
ที่นอกเหนือจาก การเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน นอกจากนี้จะต้องมีการศึกษาเพิ่มเติม ในเร่ือง
ความต้องการหรือความพึงพอใจของพนักงานขับรถบรรทุก และการสร้างความส านึกรักองค์กร 
เป็นต้น 
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แบบสอบถามงานวิจัยเร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถ 

กรณีศึกษา บริษัท เอบีซี โลจิสติกส์ จ ากัด 
 
 วัตถุประสงค์ของแบบสอบถามชุดนี้เพื่อส ารวจปัจจัยส่วนบุคคลและระดับแรงจูงใจของ

พนักงานรถบรรทุก และศึกษาถึงแนวทางการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานขับ
รถบรรทุก บริษัท เอบีซีโลจิสติกส์ จ ากัด 

 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม 
กรุณาตอบค าถามหรือท าเคร่ืองหมาย ลงใน หน้าข้อความที่ท่านเห็นว่าเหมาะสมที่สุด  
 
1.  เพศ   ชาย     หญิง 
  
2.  อายุ 
  20-30 ปี   31-40ปี 
 41-50ปี   51-60ปี 
60ปีขึ้นไป 
3.  ระดับการศึกษา 
   ประถมศึกษา     มัธยมศึกษาตอนต้น 
  มัธยมศึกษาตอนปลาย  ประกาศนัยบัตรวิชาชีพ  
ประกาศนัยบัตรวิชาชีพชั้นสูง 
4.  ภูมิล าเนา (ภาค) 
  เหนือ    กลาง  
 ตะวันออก    ตะวันออกเฉียงเหนือ 
  ใต้ 
5.  รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
  น้อยกว่า 15,000 บาท  15,001-20,000 บาท 
 20,001-25,000 บาท  25,001-30,000 บาท 
   มากกว่า 30,000 บาท 
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6.  ประสบการณ์ในการขับขี่รถบรรทุก 
  1-2 ปี   3-4 ปี  
 5-6 ปี    7-8 ปี 
   มากกว่า 8 ปี 
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ส่วนที2่  ปัจจยัที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถบรรทุก 
ค าชี้แจง โปรดเขียนเคร่ืองหมาย ลงในช่องที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของท่านมากที่สุดโดย 
  ระดับคะแนน 5  หมายความว่า  แรงจูงใจมากที่สุด 
  ระดับคะแนน 4  หมายความว่า  แรงจูงใจมาก 
  ระดับคะแนน 3  หมายความว่า แรงจูงใจปานกลาง 
  ระดับคะแนน 2  หมายความว่า  แรงจูงใจน้อย 
  ระดับคะแนน 1  หมายความว่า  แรงจูงใจน้อยที่สุด 
 

ข้อ ปัจจัยด้านตัวกระตุ้น 
ระดับแรงจูงใจ 

5 4 3 2 1 
1 ด้านความสัมฤทธิ์ผล      
 1.1 เมื่อท่านได้รับมอบหมายงานแล้ว จะต้องท างานจนส าเร็จ 

ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานของท่าน 
     

 1.2 เมื่อท่านได้ท างานที่ท่านถนัดหรือชอบแล้ว ถือเป็น
แรงจูงใจในการท างานของท่าน 

     

 1.3 เมื่อท่านเห็นถึงความส าเร็จของงานแล้วที่ท่านต้อง
รับผิดชอบแล้ว ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานของท่าน 

     

 1.4 เมื่อท่านมีจุดมุ่งหมายในการท างานแล้ว ท่านจะต้อง
ท างานนั้น ให้ส าเร็จ ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานของท่าน 

     

2 ด้านการยอมรับนับถือจากผู้อื่น 
2.1 เมื่อหัวหน้างาน ให้ความไว้วางใจในเร่ืองการท างานกับ
ท่าน ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานของท่าน 

     

 2.2 เมื่อเพื่อนร่วมงาน ให้ความยอมรับในความสามารถ 
ในการท างาน ถือเป็นแรงจูงในการท างานของท่าน 

     

 2.3 เมื่อท่านมีโอกาสเป็นบุคคลที่ทางบริษัทยอมรับใน
ความสามารถในการท างานของท่าน ถือเป็นแรงจูงใจ 
ในการท างานของท่าน 

     

 2.4 เมื่อท่านได้ความยอมรับในความสามารถในการท างาน 
จากหัวหน้างาน ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานของท่าน 
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ข้อ ปัจจัยด้านตัวกระตุ้น 
ระดับแรงจูงใจ 

5 4 3 2 1 
 2.5 งานที่ท าเป็นงานที่ต้องใช้ความสามารถ เป็นที่ยอมรับใน

สังคม ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานของท่าน 
     

3 ด้านลักษณะงานท่ีท า 
3.1 ถึงท่านจะงานที่ท าอยู่เป็นประจ า แต่ก็ยังมีความรู้สึก
กระตือรือร้น ท้าท้าย ในการท างานอยู่เสมอ ถือเป็นแรงจูงใน
การท างานของท่าน 

     

 3.2 งานที่ท่านท าอยู่เป็นประจ า ต้องใช้ความสามารถเฉพาะตัว
ในการท างาน ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานของท่าน 

     

4 ด้านความรับผิดชอบ 
4.1 เมื่อท่านได้รับมอบหมายงานแล้ว จะต้องท างานตามที่
ได้รับมอบหมาย ให้ส าเร็จลุล่วง ถือเป็นแรงจูงใจในการ
ท างานของท่าน 

     

 4.2 เมื่อท่านได้รับมอบหมายงานแล้ว มีความตั้งใจท างานและ
รู้สึกถึงความส าคัญของงาน ถือเป็นแรงจูงใจในการท างาน
ของท่าน 

     

 4.3 เมื่อท่านได้รับมอบหมายงานแล้ว แต่งานมีปริมาณมาก 
ท่านก็ยินดีที่จะท างานอย่างเต็มที่ ถือเป็นแรงจูงใจในการ
ท างานของท่าน 

     

 4.4 งานที่ท่านท าอยู่ เป็นงานที่ต้องใช้ความรู้ ความสามารถ 
ท าให้ท่านต้องมีความรับผิดชอบงานอย่างเต็มที่  ถือเป็น
แรงจูงใจในการท างานของท่าน 

     

5 ด้านศักยภาพที่จะเจริญก้าวหน้าในการงาน 
5.1 ท่านรู้สึกพอใจกับงานที่ท าอยู่ในปัจจุบัน เพราะมีโอกาส
ก้าวหน้าในการท างาน ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานของท่าน 

     

 5.2 เมื่อท่านได้รับโอกาส ฝึกฝน หรือ ได้รับการอบรม ต่าง ๆ  
เพื่อเพิ่มความรู้ เพิ่มทักษะในการท างาน ถือเป็นแรงจูงใจใน
การท างานของท่าน 
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ข้อ ปัจจัยด้านตัวกระตุ้น 
ระดับแรงจูงใจ 

5 4 3 2 1 
 5.3 บริษัท ใช้หลักคุณธรรมอย่างเคร่งครัด ในการพิจารณา 

ปรับต าแหน่งหรือเลื่อนขั้น  ถือเป็นแรงจูงใจในการท างาน
ของท่าน 

     

 5.4 ท่านท าอยู่ในสายงาน ที่มีโอกาสในการก้าวหน้า เท่าเทียม
กับต าแหน่งอ่ืน ๆ ในบริษัท  ถือเป็นแรงจูงใจในการท างาน
ของท่าน 

     

 5.5 ท่านมีความพอใจในงานที่ท า เพราะมีโอกาสก้าวหน้า
มากกว่า ส่วนงานอ่ืน  ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานของท่าน 

     

6 ด้านการเจริญเติบโต 
6.1 บริษัทมีความเป็นหลักเกณฑ์ที่แน่นอน ในการพิจารณา
ปรับเลื่อนขั้น ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานของท่าน 

     

 6.2 บริษัทมีการส่งเสริม หรือ สนับสนุน ให้โอกาสกับ
พนักงานในการปรับเลื่อนขั้น ถือเป็นแรงจูงใจในการท างาน
ของท่าน 

     

 6.3 ท่านได้รับการส่งเสริมจากหัวหน้างาน ในการให้เพิ่ม
ความรู้ความสามารถ ให้ก้าวหน้า ถือเป็นแรงจูงใจในการ
ท างานของท่าน 

     

 6.4 ในส่วนงานของท่าน คอยช่วยผลักดันในการเรียนรู้งาน
ใหม่ ๆ อยู่เสมอ ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานของท่าน 
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 ข้อ ปัจจัยด้านการบ ารุงรักษา 
ระดับแรงจูงใจ 

5 4 3 2 1 

7 ด้านนโยบายและการบริหาร      
 7.1 บริษัทก าหนดนโยบายและแนวทางการท างานอย่าง

ชัดเจน ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานของท่าน 
     

 7.2 การมอบหมายงานจากหัวหน้างาน หรือ ผู้บริหาร มีความ
ชัดเจน เป็นธรรม ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานของท่าน 

     

 7.3 ท่านมีส่วนร่วมในการออกความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะ 
ในเร่ืองกฎข้อบังคับต่าง ๆ ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานของ
ท่าน 

     

 7.4 ท่านได้รับการมอบหมายงานอย่างชัดเจน และแน่นอน ถือ
เป็นแรงจูงใจในการท างานของท่าน 

     

8 ด้านนิเทศงาน 
8.1 หัวหน้างานให้ค าปรึกษา ชี้แนะ แนะน า ในงานที่ท า ถือ
เป็นแรงจูงใจในการท างานของท่าน 

     

 8.2 หัวหน้างาน มีการติดตาม สอบถามกับท่าน หลังจากที่
มอบหมายงานให้ท า ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานของท่าน 

     

 8.3 หัวหน้างาน มีความเป็นธรรมหรือยุติธรรมในการ
มอบหมายงาน ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานของท่าน 

     

 8.4 ทางหน่วยงานเปิดโอกาสให้ท่าน ริเร่ิมสร้างสรรค์ สิ่งใหม่ 
ๆ เพื่อใช้ในการพัฒนาบริษัท ถือเป็นแรงจูงใจในการท างาน
ของท่าน 

     

9 ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน 
9.1 เมื่อมีปัญหาเร่ืองงาน หัวหน้างาน รับฟังปัญหาและให้
ค าปรึกษา ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานของท่าน 

     

 9.2 มีการติดต่อ สื่อสารที่ดีกับหัวหน้างานทั้งเร่ืองงาน และ
เร่ืองส่วนตัว ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานของท่าน 

     

 9.3 หัวหน้างานเปิดโอกาสให้ท่าน น าปัญหาในการท างานขอ
ค าแนะน า เพื่อการแก้ไข ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานของ
ท่าน 
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ข้อ ปัจจัยด้านการบ ารุงรักษา 
ระดับแรงจูงใจ 

5 4 3 2 1 
 9.4 หัวหน้างานมีความเป็นกันเองกับท่านและเพื่อนร่วมงาน 

ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานของท่าน 
     

 9.5 ท่านมีความสัมพันธ์อันดีกับหัวหน้างาน ถือเป็นแรงจูงใจ
ในการท างานของท่าน 

     

10 ด้านภาวการณ์ 
10.1 บรรยากาศและสิ่งแวดล้อม ในการท างานที่ดี ถือเป็น
แรงจูงใจในการท างานของท่าน 

     

 10.2 สภาพการท างานที่ปลอดภัย ทั้งสถานที่และอุปกรณ์ ถือ
เป็นแรงจูงใจในการท างานของท่าน 

     

 10.3 งานที่ท่านท าอยู่มีความปลอดภัย อุ่นใจ ในการท างาน ถือ
เป็นแรงจูงใจในการท างานของท่าน 

     

 10.4 ความพร้อมของอุปกรณ์ ความสะอาด และความทันสมัย 
ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานของท่าน 

     

11 ด้านค่าตอบแทนการท างาน 
11.1 รายได้ที่ได้รับ มีความเหมาะสมกับงานที่ท่านท า ถือเป็น
แรงจูงใจในการท างานของท่าน 

     

 11.2 สวัสดิการต่าง ๆ มีความเหมาะสมกับงานที่ท่านท า ถือ
เป็นแรงจูงใจในการท างานของท่าน 

     

 11.3 รายได้ที่ได้รับ เพียงพอกับค่าครองชีพในปัจจุบัน ถือเป็น
แรงจูงใจในการท างานของท่าน 

     

 11.4 การพิจารณาปรับรายได้ สวัสดิการ ขึ้นอยู่กับผลการ
ท างานของพนักงาน ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานของท่าน 

     

12 ด้านส่วนประโยชน์เกื้อกูล 
12.1 สิทธิประโยชน์อ่ืน ๆ ที่บริษัทก าหนดให้ ถือเป็น
แรงจูงใจในการท างานของท่าน 

     

 12.2 ความสัมพันธ์อันดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน ถือเป็น
แรงจูงใจในการท างานของท่าน 
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ข้อ ปัจจัยด้านการบ ารุงรักษา 
ระดับแรงจูงใจ 

5 4 3 2 1 
 12.3 บริษัทเปิดโอกาสให้มีการช่วยกันคิดริเร่ิม สร้างสรรค์ 

กับเพื่อนร่วมงาน ในเร่ืองแก้ไขปัญหา ถือเป็นแรงจูงใจในการ
ท างานของท่าน 

     

 12.4 เพื่อนร่วมงานให้ความช่วยเหลือ แก้ไข ปัญหาที่เกิดขึ้น
ในการท างาน และช่วยกันแก้ไขปัญหาถือเป็นแรงจูงใจในการ
ท างานของท่าน 

     

13 ด้านชีวิตส่วนตัว 
13.1 การมีเวลาการท างานที่เหมาะสม หรือสามารถท า
กิจกรรมอ่ืน ๆ หลังเลิกงาน ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานของ
ท่าน 

     

 13.2 เวลาการท างานไม่เป็นอุปสรรคในการด าเนินชีวิตและ
ครอบครัวของท่าน ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานของท่าน 

     

 13.3 ท่านมีโอกาสได้อยู่พร้อมหน้า พร้อมตากับครอบครัว ถือ
เป็นแรงจูงใจในการท างานของท่าน 

     

 13.4 ท่านใช้ชีวิตอย่างสมดุล ระหว่างการท างานกับครอบครัว 
ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานของท่าน 

     

 13.5 ท่านสามารถแบ่งเวลา บริการจัดการเวลา ได้อย่างพอดี 
ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานของท่าน 

     

 13.6 ท่านมีเวลาวางแผนในปัจจุบันและแผนในอนาคต ถือ
เป็นแรงจูงใจในการท างานของท่าน 

     

 13.7 ท่านมีปัจจัย 4 อย่างครบถ้วน เป็นสิ่งจ าเป็นในการใช้
ชีวิตในปัจจุบัน ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานของท่าน 

     

14 ด้านสัมพันธ์กับลูกน้อง 
14.1 หัวหน้างานมีความเป็นกันเองกับลูกน้อง ถือเป็น
แรงจูงใจในการท างานของท่าน 

     

 14.2 ความสัมพันธ์ในการท างาน ภายในบริษัทเป็นไปอย่าง
เป็นธรรม ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานของท่าน 
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ขอขอบพระคุณท่ีสละเวลาในการตอบแบบสอบถามงานวิจัยฉบับนี้ 
 
 

ข้อ ปัจจัยด้านการบ ารุงรักษา 
ระดับแรงจูงใจ 

5 4 3 2 1 
 14.3 ท่านสามารถเข้าถึงหัวหน้าได้ตลอดเวลา ในเวลาที่เกิด

ปัญหาในการท างาน ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานของท่าน 
     

 14.ท่านมีปัญหาในการท างาน สามารถขอค าแนะน าและข้อ
แก้ไขจากหัวหน้างานได้ ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานของ
ท่าน 

     

15 ด้านสถานะภาพ 
15.1 รู้สึกภูมิใจในการหน้าที่การงานที่ท่านท า เพราะต้องใช้
ความสามารถส่วนบุคคล ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานของ
ท่าน 

     

 15.2 การรู้จักหน้าที่ของตนเอง และ มีความรับผิดชอบต่องาน 
ท างานอย่างมีประสิทธิภาพ ถือเป็นแรงจูงใจในการท างาน
ของท่าน 

     

 15.3 ท่านรู้จักหน้าที่และความสามารถในการท างานของ
ตัวเองจึงท างานอย่างมีประสิทธิภาพ ถือเป็นแรงจูงใจในการ
ท างานของท่าน 

     

16 ด้านความมั่นคง 
16.1 บริษัทมีความมั่นคง ในหน้าที่การงาน ถือเป็นแรงจูงใจ
ในการท างานของท่าน 

     

 16.2 งานที่ท ามีความปลอดภัยต่อชีวิตและทรัพย์สิน ถือเป็น
แรงจูงใจในการท างานของท่าน 

     

 16.3 ท่านได้รับโอกาสในการท างาน ท่านจึงมีงานท าและหา
เลี้ยงครอบครัวได้ ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานของท่าน 

     

 16.4 งานที่ท ามีความมั่นคง เพราะบริษัทมีชื่อเสียงและมีความ
น่าเชื่อถือ ถือเป็นแรงจูงใจในการท างานของท่าน 

     




