
บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

  การศึกษาวิจัย เร่ือง  “ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานรถจักรการรถไฟ
แหงประเทศไทย  ”ครั้งนี ้ ผูวิจัยไดศึกษาคนควาเอกสารที ่เปนแนวคิดและทฤษฏีที ่เกี ่ยวของ 
ตลอดจนงานวิจัยตางๆ และไดนํามาเขียนไวในบทที่ 2 เพื่อประกอบงานวิจัย ดังนี้ 

 1.  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจ 
1.1 ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
1.2 องคประกอบของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
1.3 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 2.  ขอมูลเกี่ยวกับการรถไฟแหงประเทศไทย 
 3.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ     
 4.  กรอบแนวคิดของการวิจัย 
 5.  สมมติฐานการวิจัย 

 
 แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับความพึงพอใจ 
 

         1.  ความหมายความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานตรงกับคําในภาษาอังกฤษวา “Job Satisfaction ” เปน
ทัศนคติหรือความรูสึกในทางบวกหรือลบที่แตละคนมีตองานของตน นักวิชาการหลายทานได
ทําการศึกษาและใหความหมายของ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไวตางกัน ดังนี้ 

 กิติมา ปรีดีดิลก (2529: 321) กลาวโดยสรุปวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง 
ความรูสึกที่ชอบหรือพอใจที่มีตอองคประกอบและสิ่งจูงใจในดานตาง ๆ ของงาน และผูปฏิบัติงานนั้น
ไดรับการตอบสนองความตองการ 
 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2535 : 143) ไดกลาววา ความพึงพอใจ หมายถึง ความรูสึกรวม
ของบุคคลที่มีตอการปฏิบัติงานในทางบวก เปนความสุขของบุคคลที่เกิดจากการปฏิบัติงาน และ  
ไดรับผลตอบแทน คือ ผลที่เปนความพึงพอใจที่ทําใหบุคคลเกิดความรูสึกกระตือรือรน มีความมุงมั่น
ที่จะทํางาน มีขวัญกําลังใจ ส่ิงเหลานี้จะมีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน 
รวมทั้งสงผลตอความสําเร็จ และเปนไปตามเปาหมายขององคกร 
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 สมยศ นาวีการ (2546: 221) ไดใหความหมายไววา ความพอใจในงานคือความรูสึกที่ดี
โดยสวนรวมของคนตองานของพวกเขา เมื่อพูดถึงคนมีความพอใจในงานสูง โดยทั่วไปเราจะ
หมายความวา คนชอบและใหคุณคากับงานของพวกเขาสูง และมีความรูสึกตองานของพวกเขา 
 เสนาะ ติเยาว ( 2544 :228) ไดใหความหมายไววา ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง
ระดับความรูสึกที่เกิดขึ้นของผูปฏิบัติงานในทางบวก หรือทางลบตองาน ปจจัยที่ทําใหเกิดความพอใจ
ในงาน คือ ลักษณะงานที่ทํา   
 สมิท (Smith .1965: 135 อางถึงใน นิรัชรา สุทธิรักษ. 2547 : 11) กลาววา ความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน เปนการบงบอกถึงระดับความพึงพอใจมากนอยของเจาหนาที่ ที่มีตองานนั้นวา
ตอบสนองความตองการของเขามากนอยเพียงใด 
 วรูม (Vroom. 1984: 99)  กลาววา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูสึกที่
บุคคลมีตองานที่ปฏิบัติอยู คําวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และเจตคติตองานเปนคําที่
สามารถใชแทนความหมายเดียวกันได เจตคติทางบวกตองานเทียบไดกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน และเจตคติทางลบตองานเทียบไดกับความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
  สมิท (Smither .1988: 309) กลาววา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึงปรากฏการณ
ที่ประกอบดวยสวนตาง ๆ ซ่ึงเกี่ยวของกับองคประกอบ ดานเงินเดือน สภาพการปฏิบัติงาน วิธีการ
กํากับดูแล แรงจูงใจของแตละบุคคล และลักษณะงานนั้น 
 พอลล (Paul .1979 :214) ไดใหความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน วา คือ 
เจตคติ ตองาน ซ่ึงสะทอนความรูสึกของบุคคลที่เกี่ยวกับงานโดยรวม 
 ดังนั้น จากความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่ไดมีการศึกษาจากขางตน
ดังกลาวสามารถสรุปไดวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูสึกและเจตคติที่ดีของ
บุคคลที่มีตองานที่บุคคลนั้น ๆ กําลังปฏิบัติอยู อันเปนผลสืบเนื่องมาจากปจจัยตาง ๆ ในการปฏิบัติงาน 
เชน ลักษณะของงาน สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ผลประโยชนตอบแทน หรืออ่ืนใดได     
ตอบสนองความตองการของแตละบุคคลอยางเหมาะสมก็จะสงผลใหบุคคลเกิดความพึงพอใจ ตั้งใจ
และเต็มใจที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคกร บุคคลจะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
มากหรือนอย ขึ้นอยูกับความตองการของแตละบุคคลและสิ่งจูงใจที่มีอยูในงานนั้น 

 การศึกษาในดานความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีผูศึกษาไว ดังนี้ 
 คอรแมน (Koman .1977:218) ไดจําแนกทฤษฎีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานออกเปน
2 กลุม คือ 
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1.   ทฤษฎีการสนองความตองการ (Need Fulfillment Theory) กลุมนี้ถือวา ความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานเกิดจากความตองการสวนบุคคลที่มีความสัมพันธตอผลที่ไดรับจากงานกับการ
ประสบความสําเร็จตามเปาหมายสวนบุคคล 

2.   ทฤษฎีการอางอิงกลุม (Reference – Group Theory) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
มีความสัมพันธในทางบวกกับคุณลักษณะของงานตามความปรารถนาของกลุม ซ่ึงสมาชิกในกลุม
ใชเปนแนวทางในการประเมินผลงานของตน 

 มัมฟอรด (Mumford .1972:4-5) ไดจําแนกแนวความคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานจากผลการวิจัยออกเปนกลุม ดังนี้ 

1.   กลุมความตองการทางดานจิตวิทยา (The Psychological Needs School) กลุมนีไ้ดแก 
มาสโลว (Maslow) เฮอรเบิรก (Herzberg) ลิเคิท (Likert) โดยมองความพอใจในการปฏิบัติงานเกิด
จากความตองการของบุคคลที่ตองการความสําเร็จของงาน และความตองการการยอมรับจาก   
บุคคลอื่น 

2.  กลุมภาวะผูนํา (Leadership School) มองความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจากรูปแบบ
และการปฏิบัติของผูนําที่มีตอผูใตบังคับบัญชา กลุมนี้ไดแก เบลค (Blake) มูตัน (Mouton) ฟดเลอร 
(Fieldler) 

3.  กลุมความพยายามตอของรางวัล (Effort – Reward Bargain School) เปนกลุมที่
มองความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจากรายไดเงินเดือน และผลตอบแทนอื่น กลุมนี้ไดแก กลุม
บริหารธุรกิจของมหาวิทยาลัยแมนเชสเตอร 

4.  กลุมอุดมการณการจัดการ (Management Ideology School) มองความพึงพอใจ
จากพฤติกรรมการบริหารงานขององคการ ไดแก โครชิเอรและโกลเนอร (Crozier and Gouldner) 

5.  กลุมเนื้อหาของงานและการออกแบบงาน (Work Content and Job Design) ความ     
พึงพอใจงานเกิดจากเนื้อหาของตัวงานกลุมแนวความคิดนี้มาจากสถาบันทาวิสตอค 

 มัมฟอรดไดใหแนวความคิดวาการศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานควรจะ
นําแนวความคิดตาง ๆ รวมเขาดวยกัน  

 บารนารด (Barnard .1968: 142 – 149) ไดกลาวถึงสิ่งจูงใจ (Incentive) ที่หนวยงานใช
เปนเครื่องกระตุนใหแกผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 

1.   ส่ิงจูงใจที่เปนวัตถุ ไดแก เงินหรือส่ิงของหรือสภาวะทางกายภาพที่ใหแกผูปฏิบัติงาน
เปนการตอบแทนในการปฏิบัติงาน 

2.   ส่ิงจูงใจที่เปนโอกาสของบุคคลซึ่งไมเกี่ยววัตถุ ไดแก โอกาสที่ผูปฏิบัติงานจะไดรับ
แตกตางไปจากบุคคลอื่น เชน ไดรับเกียรติ โอกาสที่จะมีช่ือเสียง โอกาสที่จะไดรับตําแหนงสูงขึ้น
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กวาเดิม ซ่ึงโอกาสดังกลาวจะมีความหมายตอบุคลากรทุกคน ดังนั้นผูบริหารควรกําหนดหลักเกณฑ
ที่แนนอนเกี่ยวกับโอกาสพิเศษดังกลาว เพื่อที่จะใหบุคลากรในองคการรูอยางทั่วถึงทุกคน ซ่ึงจะ
กอใหเกิดความพยายามที่จะทํางานดวยความขยันและความตั้งใจ เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพอยาง
แทจริง 

3.   ส่ิงจูงใจที่เกี่ยวกับสภาพทางกายภาพอันเปนที่พึงปรารถนา ไดแก การปรับปรุง
สภาพแวดลอมเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน เครื่องมือเครื่องใชในสํานักงาน วัสดุอุปกรณตาง ๆ ใหอยูใน
สภาพเปนที่พอใจของทุกคน 

4.   ส่ิงจูงใจที่เกี่ยวกับผลประโยชนทางอุดมคติ ซ่ึงเปนผลประโยชนที่มีอํานาจมาก 
คือ การที่หนวยงานเปดโอกาสใหบุคคลไดสนองอุดมคติหรืออุดมการณของตนเอง เชน ความ
ภาคภูมิใจที่ไดแสดงฝมือ ความรูสึกพอใจที่ไดทํางานอยางเต็มที่  ซ่ึงผูบริหารที่ดีควรจะใหมีอิสระ
แกบุคลากรใหไดทํางานอยางสุดฝมือ เพื่อใหไดผลงานดี เปนที่ยกยองของบุคคลอื่น เพื่อที่บุคคลนั้น
เกิดความภาคภูมิใจ มีความสุขมีความพอใจ 

5.   ส่ิงจูงใจที่เปนความดึงดูดใจในสังคม หมายถึง สภาพการคบหาสมาคมกันเองใน
หมูบุคลากรในองคการ ถาหนวยงานใดมีการแบงพรรคแบงพวก คอยจับผิดซึ่งกันและกัน ไมนับถือ
ซ่ึงกันและกัน ไมมีน้ําใจซึ่งกันและกัน ไมคบหากันฉันทมิตร องคการนั้นจะเปนองคการที่นาเบื่อ     
ดังนั้น ผูบริหารตองเขาไปกํากับ ดูแล แกไข มิใหเกิดสภาพดังกลาว 

6.   ส่ิงจูงใจที่เกี่ยวกับสภาพการปฏิบัติงาน หมายถึง การปรับปรุงสภาพการปฏิบัติงาน
และวิธีการปฏิบัติงานใหเหมาะสมกับความรูความสามารถของบุคลากรในองคการ รวมถึงตรงกับ
ทัศนคติของบุคลากรดวย ซ่ึงจะชวยใหบุคลากรทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

7.   ส่ิงจูงใจที่เกี่ยวกับโอกาสที่จะมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน หมายถึง การเปดโอกาส
ใหผูปฏิบัติงานมีโอกาสไดแสดงความคิดเห็น และสวนรวมในงานทุกอยางที่จัดขึ้นในองคการ   
เพื่อที่จะใหผูปฏิบัติงานมีความรูสึกวาตนเปนบุคคลสําคัญในองคการ 

8.   ส่ิงจูงใจที่เกี่ยวกับสภาพการอยูรวมฉันทมิตร หมายถึง สภาพความสัมพันธของ
บุคลากรในองคกรมีความสัมพันธอันดี มีความเปนมิตร รูจักกันอยางกวางขวาง สนิทสนม        
กลมเกลียวกัน ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน รวมมือกันทํางาน องคกรนั้นก็จะไดผลในดานประสิทธิภาพ
ของบุคลากร ทําใหเกิดผลสําเร็จขององคกรตามที่ตั้งเปาหมายไว 
 แวนเดอรเซล (Van Dersal.1968: 62 – 72) ไดศึกษาถึงปจจัยที่มีผลตอ ความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน ประกอบดวย 

1.   นโยบายและการบริหารองคการ 
2.   การปกครองบังคับบัญชา 
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3.   เงินเดือน 
4.   ความสัมพันธระหวางผูใตบังคับบัญชาและผูบังคับบัญชา 
5.   สภาพการปฏิบัติงาน 
6.   ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 
7.   การยอมรับทางสังคม 
8.   ลักษณะงาน 
9.   ความรับผิดชอบ 
10. โอกาสความกาวหนา 

 สมพงษ เกษมสิน (2523:320 – 321) ไดกลาวถึงองคประกอบที่สรางสิ่งจูงใจใน         
การปฏิบัติงาน ประกอบดวย 

1.   ส่ิงจูงใจที่เปนเงิน (Financial Incentive) เปนส่ิงจูงใจที่มีอิทธิพลตอผูปฏิบัติงาน
โดยตรง ซ่ึงสามารถแบงออกเปน 2 ประเภท คือ 

1.1   ส่ิงจูงใจทางตรง (Direct Incentive) เปนสิ่งจูงในที่มีผลโดยตรงตอผลผลิต
หรือผลงานของผูปฏิบัติงาน เชน การจายคาจางใหสูงขึ้นเมื่อผลการปฏิบัติงานสูงกวามาตรฐานที่
กําหนด 

1.2   ส่ิงจูงใจทางออม (Indirect Incentive) เปนส่ิงจูงใจที่มีผลในทางสนับสนุน
หรือสงเสริมใหผูปฏิบัติงานทํางานไดดีขึ้น เชน การจายบําเหน็จบํานาญ คารักษาพยาบาล 

2.   ส่ิงจูงใจที่ไมใชตัวเงิน (Non-Financial Incentive) เปนสิ่งจูงใจที่สวนใหญมักจะ
สนองตอบตอความตองการดานจิตใจ เชน การยกยองชมเชย การยอมรับวาเปนสวนหนึ่งของหมูคณะ   
โอกาสความกาวหนาและความมั่นคงในงาน 

 ณัฐพล ขันธไชย (2526: 11 – 12) ไดกําหนดแนวทางในการศึกษาขวัญในการปฏิบัติงาน 
โดยพิจารณาจากองคประกอบตาง ๆ  ของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยศึกษาเพิ่มเติมจาก
แนวคิดของ เดวิท จี. มอร และโรเบิรต เค. เบินส (David G. Moore และ Robert K. Burns) วาตอง
ประกอบดวยปจจัยตาง ๆ คือ 

1. สภาพการปฏิบัติงาน 
2. ความเพียงพอของรายได 
3. ความรวมมือของผูปฏิบัติงาน 
4. ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูรวมงาน 
5. การติดตอส่ือสารอยางเพียงพอ 
6. สถานภาพและการยอมรับนับถือ 
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7. ความมั่นคงปลอดภัย 
8. การระบุตนเองวาเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน 
9. โอกาสความกาวหนา 
10.  ความสามารถของผูรวมงาน 
11.  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานรวมกันเปนกลุม 
12.  ความสําเร็จของการปฏิบัติงานรวมกันเปนกลุม 
13.  ความเปนมิตรและการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 
14.  การอุทิศตนเพื่องานของบุคคลในหนวยงาน 
15.  สภาพความพึงพอใจในหนวยงาน 
16.  สภาพความพอใจในงาน 
17.  ความสอดคลองระหวางงานกับความถนัด 
18.  ความเหมาะสมของปริมาณงานในหนาที่ความรับผิดชอบ 
19.  ความยุติธรรมในหนวยงาน 
20.  สวัสดิการในหนวยงาน 

 ดังนั้น ส่ิงจูงใจในการปฏิบัติงานจะมีความสําคัญตอการปฏิบัติงานมาก กลาวคือ หาก   
ผูปฏิบัติงานในองคการมีความพึงพอใจในงานสูงยอมนําไปสูการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ
จากแนวคิดนี้ทําใหผูบริหารมุงใหความสนใจที่จะปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดย    
จัดหาสิ่งจูงใจตาง ๆ เชน สภาพการปฏิบัติการและสิทธิประโยชนตาง ๆ เงินเดือน/คาจาง/รายได  
อ่ืน ๆ ฯลฯ เพื่อใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ทั้งนี้ เพื่อเปนแรงกระตุนใหเกิด
การปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 
 ความแตกตางระหวางการจูงใจและความพึงพอใจ 

 การจูงใจ ( Motivation ) เปนสิ่งเรา และความพยายามที่จะตอบสนองความตองการหรือ
เปาหมาย ความพึงพอใจ( Satisfaction ) หมายถึง ความพอใจเมื่อความตองการไดรับการตอบสนอง 
ดังนั้น การจูงใจจึงเปนสิ่งเราเพื่อใหไดผลลัพธ คือ ความพึงพอใจซึ่งเปนผลลัพธ ดังภาพ ซ่ึงเมื่อเกิด
แรงจูงใจขึ้นแลวสามารถสนองแรงจูงใจนั้นผลลัพธก็คือ ความพึงพอใจ 
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ความพึงพอใจ 
(Satisfaction) 

ผลลัพธ 
(Results) การจูงใจ  ( Motivation ) 

 
 
 
 
 
 
    
     ภาพที่  2.1   แสดงความแตกตางระหวางการจูงใจและความพึงพอใจ 
     ที่มา  ( ศิริวรรณ  เสรีรัตนและคณะ.2541:405 ) 
 
 2.  องคประกอบที่เปนความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 สมยศ นาวีการ ( 2546:221) ไดกลาวไววา ปจจัยที่ทําใหคนมีความรูสึกที่ดีหรือไมดี 
ตองานของพวกเขา ปจจัยสําคัญที่ทําใหเกิดความพอใจงาน มีอยู 6 อยาง คือ 
 1.  คาตอบแทน คือ คาจาง เงินเดือน และสวัสดิการ จะมีบทบาทสําคัญตอการสราง
ความพอใจในงานมาก เพราะวาผลตอบแทนจะเปนสิ่งที่สามารถใชตอบสนองความตองการของคน
ไดหลายอยาง ยิ่งกวานั้นผลตอบแทนจะเปนเครื่องหมายของความสําเร็จ และเปนแหลงที่มาของการ
ยกยองอยางหนึ่ง 
 2.  การเลื่อนตําแหนง จะมีผลกระทบตอความพอใจงานปานกลาง การเลื่อน
ตําแหนงจะทําใหความรับผิดชอบและผลตอบแทนสูงขึ้น งานระดับสูงขึ้นจะใหความเปนอิสระ
ความทาทายและเงินเดือนที่สูงขึ้น 
 3.  การบังคับบัญชา จะมีผลผลกระทบตอความพอใจงานปานกลาง โดยทั่วไปการ
บังคับบัญชาที่สรางความพอใจในงานจะมีอยู 2 ลักษณะ คือการมุงคน และการมีสวนรวม 
 4.  ลักษณะงาน เนื้อหาของงาน จะมีบทบาทสําคัญตอการสรางความพอใจงานมาก 
เหมือนกับผลตอบแทน พนักงานตองการงานที่ทาทาย โดยทั ่วไปงานที่มีความหลากหลาย      
พอประมาณ จะสรางความพอใจในงานไดสูงที่สุดดวย พนักงานตองการควบคุมวิธีการทํางานของ
พวกเขาเองดวย 
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 5.  กลุมงาน การมีเพื่อนรวมงานที่รวมมือและเปนมิตร จะเปนแหลงที่มาของความ
พอใจงานอยางหนึ่ง พนักงานตองการโอกาสพูดคุยกับเพื่อนรวมงาน และไมชอบงานที่ทําให  
พวกเขาแยกตัวออกจากเพื่อนรวมงาน กลุมงานสามารถตอบสนองความตองการของสังคมของพวก
เขาได 
 6.  สภาพแวดลอมการทํางาน จะเปนแหลงที่มาของความพอใจงานอยางหนึ่งดวย 
อุณหภูมิ ความชื้น การระบายอากาศ แสงสวางและเสียง ความสะอาดของพื้นที่ และเครื่องมือที่
เพียงพอ จะมีผลกระทบตอความพอใจในงาน    
 เฟรนซ (Friend. อางถึงใน อังคณา โกสียสวัสดิ์. 2534 : 28 )ไดใหความเห็นไววาการที่
บุคคลในหนวยงานหรือองคการใดจะบังเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของเขาหรือไมนั้น 
ยอมขึ้นอยูกับดุลยพินิจของเขาเองวางานที่เขาทํา โดยสวนรวมนั้นไดสนองความตองการในดาน
ตางๆ เพียงใด โดยจําแนกปจจัยตางๆ ที่จะสนองความตองการในดานนั้นๆ ของผูรวมงานที่จะ
กอใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ไวดังนี้ 

1.   ความมั่นคงในอาชีพ 
2.   เงินเดือน หรือคาจางที่เปนธรรม 
3.   สวัสดิการและประโยชนเกื้อกูลดี 
4.   การควบคุมบังคับบัญชา ผูบริหารมีใจเปนธรรมและยึดหลักมนุษยสัมพันธ 
5.   สภาพการปฏิบัติงานดี 
6.   มีโอกาสกาวหนา คือมีโอกาสไดเล่ือนขั้น เล่ือนตําแหนง ขึ้นคาจาง เงินเดือนและ

เพิ่มคุณวุฒิ 
7.  เปนอาชีพที่มีเกียรติในสังคม 

 เวน ฮัลเลอร (Gilmer B. Van Haller. อางถึงใน ศรีเรือน โกศัลวัฒน. 2527: 21-22) กลาววา 
ปจจัยที่กอใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ไดแก 

1. ความมั่นคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน เปนความมั่นคงของหนวยงานที่ให  
ความรูสึกที่นาเชื่อถือไววางใจแกผูปฏิบัติงาน ทั้งชายและหญิงมักจะมีความรูสึกวาความมั่นคง
ปลอดภัยนี้ เปนองคประกอบแรก ที่ทําใหเกิดความรูสึกพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และความมั่นคง
ปลอดภัยนี้จะเพิ่มมากขึ้นตามอายุของผูปฏิบัติงาน 

2. โอกาสกาวหนาในการปฏิบัติงาน จากผลการวิจัยหลายเรื่อง พบวาการที่ไมมี
โอกาสกาวหนาในการปฏิบัติงานจะกอใหเกิดความไมชอบงาน ผูชายมีความตองการโอกาสกาวหนา
ในหนาที่การงานมากกวาผูหญิง 
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3. สถานที่ทํางานและการจัดการ  ไดแก  ขนาดขององคกร  ช่ือเสียง  รายได                  
การประชาสัมพันธ ใหรูจักกันแพรหลายของสถานที่ทํางานนั้นๆ องคประกอบนี้ทําใหผูปฏิบัติงาน
เกิดความรูสึกมั่นคงในการปฏิบัติงานผูที่มีอายุงานมากจะมีความตองการเกี่ยวกับเรื่องนี้สูงกวาผูที่  
มีอายุงานนอย 

4. คาจางหรือรายได ซ่ึงหมายถึงเงินหรือคาตอบแทนที่ผูปฏิบัติงานไดรับจากการ
ปฏิบัติงานซึ่งปจจัยชนิดนี้ผูปฏิบัติงานมักจะจัดอันดับไวในอันดับเกือบสูง แตก็ยังใหความสําคัญ
นอยกวาโอกาสกาวหนาทางหนาที่การปฏิบัติงานและความมั่นคงปลอดภัย องคประกอบนี้มักจะ  
กอใหเกิดความไมพึงพอใจมากกวาความพึงพอใจ ผูชายเห็นวาคาจางมีความสําคัญมากกวาผูหญิง 

5. ลักษณะที่แทจริงของงานที่ทํา  องคประกอบนี้มีความสัมพันธกับความรู
ความสามารถของผูปฏิบัติงานหากผูปฏิบัติไดทํางานที่เขาถนัดหรือตามความสามารถเขายอมจะเกิด
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

6. การควบคุมดูแลหรือการบังคับบัญชา ปจจัยนี้มีสวนสําคัญที่จะใหผูปฏิบัติมี
ความรูสึกพอใจหรือไมพอใจตอการปฏิบัติงานได โดยผูปฏิบัติงานหญิงมักมีความรูสึกไวตอ
องคประกอบนี้มากกวาชาย แตถาหากบังคับบัญชาไมดีก็เปนสาเหตุสําคัญที่ทําใหทั้งชายและหญิง
ขาดงานและลาออกจากงานได 

7. ลักษณะทางสังคม องคประกอบนี้เกี่ยวของกับความตองการเปนสวนหนึ่งของ
สังคมหรือการใหสังคมยอมรับตน องคประกอบนี้กอใหเกิดความพึงพอใจ และความไมพึงพอใจแต
มีความสัมพันธกับ อายุ และระดับงาน ผูหญิงจะเห็นวาองคประกอบนี้สําคัญกวาผูชาย                      

8. การติดตอส่ือสาร ไดแก การรับ – สงขอความนิเทศ คําสั่ง การทํารายงาน การตดิตอ 
ทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน องคประกอบนี้มีความสําคัญมากสําหรับผูที่มีระดับการศึกษาสูง 

9. สภาพการปฏิบัติงาน ไดแก สภาพอุณหภูมิ แสง เสียง หองทํางาน หองสุขา 
หองอาหาร ช่ัวโมงการปฏิบัติงาน สภาพการปฏิบัติงานมีความสําคัญตอผูชายและผูที่แตงงานแลว
มากกวา 

10.  ผลประโยชนตอบแทน ไดแก เงินบําเหน็จบํานาญ คารักษาพยาบาล เงินสวัสดิการ
วันหยุด วันพักผอนตางๆ 
 เฟรนด เอฟ. แลนเดอร และ เฮช พิคเกิล (Friend F.Lander and H. Pickle. 1968: 195) ได
กําหนดตัวแปรซึ่งสามารถใชในการวัดความพึงพอใจในงานของสมาชิกองคกรได ดังตอไปนี้ 

1.   สภาพของงาน ซ่ึงรวมถึงสภาพของที่ทํางาน ความพอเพียงของอุปกรณในการ
ปฏิบัติงานและชั่วโมงในการปฏิบัติงาน เปนตน 
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2.   รางวัลทางการเงิน ความพอเพียงของคาจาง ความมีประสิทธิภาพของนโยบาย
ดานบุคคลที่เกี่ยวกับคาจาง โครงการผลประโยชนและคาตอบแทนเมื่อเปรียบเทียบกับหนวยงาน
อ่ืนๆ  

3.   ความไววางใจที่มีตอผูบริหาร ความสามารถในดานการจัดการของฝายบริหาร
การจัดการเกี่ยวกับนโยบาย การใหประโยชนแกพนักงาน ความพอเพียงของการติดตอสื่อสาร
สองทาง และความสนใจที่มีตอพนักงาน          

4.   ความเห็นเกี่ยวกับการอํานวยการวาเปนผูควบคุมจัดงานดีเพียงใด ความรูเกี่ยวกับ
งาน ความสามารถในการปฏิบัติงานเสร็จตามกําหนด การจัดใหมีเครื่องมือเครื่องใชที่เพียงพอ การ
ใหพนักงานรูวาเขาถูกคาดหวังใหทําอะไร การพยายามใหพนักงานทํางานรวมกัน  การปฏิบัติตอ
คนงานอยางยุติธรรม   การใหกําลังใจและความสนใจในการกินดีอยูดีของพนักงาน 

5.   การพัฒนาตนเอง ความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ การมีสวนรวมความ
ภาคภูมิใจในองคการ ความรูสึกวาไดทําส่ิงที่มีคุณคาและความกาวหนาในการปฏิบัติงาน 
 
 3.  แนวคิดและทฤษฏีที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 ส่ิงจูงใจ เปนองคประกอบสําคัญในการปฏิบัติงาน เพื่อใหบรรลุสําเร็จตามเปาหมายที่
ไดกําหนดไว การที่บุคคลในองคการเกิดความรูสึกพึงพอใจในงานมากหรือนอยข้ึนอยูกับ              
องคประกอบของสิ่งจูงใจตาง ๆ ที่ผูบริหารจะนําสิ่งจูงใจมาใชใหตรงกับความตองการแลวยอมทํา
ใหเกิดความพึงพอใจในงาน สงผลใหการปฏิบัติงานเกิดประสิทธิภาพสูง ดังนั้น ส่ิงจูงใจที่
กอใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจึงเปนสิ่งจําเปนที่ผูบริหารจะตองคํานึงถึง ซ่ึงสิ่งจูงใจ
ดังกลาวไดมีนักวิชาการหลายทานกลาวถึงไว ดังนี้ 
 ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมนุษย (Hierarchy of Need Theory ) 
 มาสโลว(Maslow.1960: 122 - 144)ไดศึกษาเกี่ยวกับเรื่องของการจูงใจและมีความเชื่อวา 
มนุษยมีความตองการและพฤติกรรมของมนุษยจะเปนไปเพื่อตอบสนองความตองการเหลานั้น 
เขาไดตั้งสมมติฐานเกี่ยวกับความตองการของมนุษยไวดังนี้ 

1.   มนุษยทุกคนมีความตองการและความตองการนี้จะมีอยูตลอดเวลาไมมีที่ส้ินสุด 
2.   ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลวจะไมเปนแรงจูงใจสําหรับพฤติกรรม 

เชนนั้นอีกตอไป ความตองการที่จะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมจะตองเปนความตองการที่ยังไมไดรับ
การตอบสนอง 
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3.   ความตองการของมนุษยจะมีลักษณะเปนลําดับขั้นจากต่ําไปหาสูงตามลําดับของ
ความสําคัญ เมื่อความตองการระดับต่ําไดรับการตอบสนองแลว ความตองการในระดับที่สูงขึ้นเปน
ลําดับตอไปก็จะตามมา 
 มาสโลว  (Maslow ) ไดเสนอความตองการดานตางๆกันของมนุษยเรียงลําดับจากต่ํา
ไปหาสูงตามลําดับความสําคัญ  โดยมนุษยจะมีความตองการในระดับสูงๆ เมื่อความตองการชั้นตน
ไดรับตอบสนองแลว ดังแผนภาพตอไปนี้ 
 
 
 

  
 
    
 
    
 

 
 
 
 

ความตองการความสําเร็จในชีวิต 
(Needs for self actualization) 

ความตองการการยกยองนบัถือ 
(Esteem needs) 

ความตองการความผูกพนัหรือการยอมรับ 
(Affiliation or acceptance needs) 

ความตองการความมั่นคงหรือความปลอดภัย 
(Security or safety needs) 

ความตองการของรางกาย  
(Physiological needs) 

 
 ภาพที่  2.2  แสดงทฤษฎีความตองการของ มาสโลว  (Maslow ’s hierarchy of needs)                      
 ที่มา  (ศิริวรรณ เสรีรัตนและคณะ. 2541 : 411) 
  
 ขั้นที่ 1  ความตองการของรางกาย (Physiological Needs) เปนความตองการขั้นพื้นฐาน
ที่จําเปนตอการดํารงชีวิต เชน ความตองการน้ํา อาหาร อากาศ การพักผอนนอนหลับ การขับถาย 
ความตองการทางเพศ คนจําเปนจะตองไดรับการตอบสนองดานรางกายอยางเพียงพอ จากนั้นจึงจะ
เร่ิมความตองการในขั้นตอ ๆ ไป เพื่อตอบสนองความตองการทางดานนี้ องคการจึงตองอาศัยการ
จูงใจดวยการใหผลตอบแทนเพื่อใหรางกายสุขสบาย เชน อาหาร เส้ือผา เครื่องนุงหม ของใชตาง ๆ 
บานพักที่อยูอาศัย การไดรับการเยียวยารักษาโรค และการมีสภาพแวดลอม บรรยากาศในการ
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ปฏิบัติงานที่ถูกสุขลักษณะอนามัย การตอบสนองดังกลาวจะออกมาในลักษณะของตัวเงินที่จายเปน
คาตอบแทนหรือสวัสดิการ 
              ขั้นที่ 2  ความตองการความมั่นคงหรือความปลอดภัย (Security or safety needs) เปน
ความตองการในขั้นที่สอง ซ่ึงคนมีความตองการความปลอดภัยในชีวิต รางกาย ทรัพยสิน หนาที่
การงาน เชน การมีความเปนอยูปลอดภัย ไมมีอันตรายจากโจรผูราย ไมมีการทําราย การคุกคาม 
เส่ียงภัย ทําใหไดรับความเจ็บปวด อันตรายทั้งรางกายและจิตใจ ตลอดจนหนาที่การงาน รายไดที่
มั่นคงสม่ําเสมอ มีสวัสดิการ มีบําเหน็จบํานาญ การที่ผูบริหารจูงใจดวยการสรางความรูสึกไม
หวาดระแวง เกรงกลัว แตเปนความรูสึกสบายใจ ปลอดภัย และมีความมั่นคงในการปฏิบัติงาน ไม
หวาดหวั่นที่จะถูกปลดออกจากงานโดยไมมีเหตุผล หรือไมไดรับความเปนธรรม ซ่ึงหมายถึง
พนักงานทุกคน  รูสึกวามีหลักประกันความมั่นคงและปลอดภัยในหนาที่การงาน 
            ขั้นที่ 3  ความตองการความผูกพันหรือการยอมรับ (Affiliation or acceptance needs) 
หรือ ความตองการดานสังคมและความรัก (Social and love needs) เปนสวนหนึ่งของสังคมเมื่อ
บุคคลไดรับการตอบสนองความตองการทางรางกาย และมีความรูสึกมั่นคงปลอดภัยแลว ก็จะ
พัฒนาความตองการความรักจากบุคคลรอบขาง ตองการเปนสวนหนึ่งของสมาชิกของกลุม ของ
ครอบครัว ตองการไดรับความใสใจและเปนที่รักของเพื่อน การที่พนักงานรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของ
องคการ ไดรับความรัก ความอบอุน จากผูบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงาน มีความหวงใยดูแล 
ชวยเหลือ เอ้ืออาทรซึ่งกันและกัน ซ่ึงแสดงใหเห็นวาผูบริหารไดใหความสําคัญและตอบสนอง
ความตองการดังกลาว การสรางวัฒนธรรมองคการ ดวยการจัดใหมีกิจกรรมตาง ๆ เชน การให
พนักงานไดมีโอกาสพบปะสังสรรค แลกเปลี่ยนความรูและประสบการณ 
 ขั้นที่ 4  ความตองการการยกยอง (Esteem needs) เปนความตองการการไดรับความนับถือ
ความมีช่ือเสียงเกียรติยศ เพื่อทําใหเกิดความรูสึกภาคภูมิใจในตนเอง บุคคลจึงพยายามทําส่ิงตาง ๆ 
ใหประสบความสําเร็จ จนเปนที่ยอมรับของผูอ่ืน ทําใหเกิดความเชื่อมั่นวาตนก็สามารถทําได การ
จูงใจสรางขวัญพนักงานประเภทนี้จึงไมใชเงินเดือน สวัสดิการ หรือความมั่นคง แตเปนการยอมรับ
ความสามารถ และใหโอกาสมีสวนรวมในการบริหารกิจการ ผูบริหารพิจารณามอบหมายงาน การ
เล่ือนขั้นเล่ือนตําแหนงที่สูงขึ้น การมอบหมายใหเปนตัวแทนองคการไปเขารวมการประชุม เปนตน 
การกระทําดังกลาวแสดงวาผูบริหารไววางใจ ยอมรับในความสามารถ ความรู และเชื่อมั่นวา
พนักงานสามารถทําไดดี 
              ขั้นที่ 5  ความตองการความสําเร็จในชีวิต (Need for actualization) เปนความตองการที่
จะใชความสามารถสูงสุดที่ตนมีอยู ทําในสิ่งที่สามารถจะทําได เชน ความตองการเปนเจาของ      
กิจการ นักเขียนที่มีช่ือเสียง กลาวโดยสรุปคือ ความตองการไดรับความสําเร็จและสมหวังในสิ่งที่
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ตนหวังหรือตองการ ผูบริหารจูงใจพนักงานใหรูถึงความสําเร็จของตน เชน จัดโครงการพนักงาน   
ดีเดน การมอบรางวัล การชมเชย การประกาศเกียรติคุณตอความสําเร็จของพนักงาน เปนตน 
 ตามทฤษฎีความตองการของมาสโลวนี้ ผูบังคับบัญชาจะตองพยายามศึกษาความ
ตองการของ ผูใตบังคับบัญชาหรือผูรวมงานอยูเสมอวา แตละคนมีความตองการสิ่งใด เพื่อวา
สามารถตอบของเขาเหลานั้นได การที่ผูบังคับบัญชาสามารถตอบสนองความตองการของเขาเหลานั้น
ไดจนถึงระดับที่พึงพอใจก็เชื่อแนวาระดับขวัญกําลังใจของบุคคลหรือกลุมคนก็สูงตามไปดวยอยาง
แนนอน 
 
ตารางที่  2.3  แสดงทฤษฎีลําดับความตองการของมาสโลว 
 

                      ความตองการตามทฤษฎีมาสโลว การจัดการตอบสนองความตองการ          
ของบุคคลากร โดยองคการ 

      ความสําเร็จในชีวิต    ความเจริญเติบโต      
    (Self-actualization)    (Growth) 
                                    ความกาวหนา       
                                    (Advancement) 
                                    ความคิดสรางสรรค   
                                     (Creativity) 
 

   ความทาทาย 
   (Challenge) 
   ความคิดริเร่ิมสรางสรรค  
   (Creativity) 
   การเลื่อนตําแหนง  
   ( Promotion ) 

     การยกยอง (Esteem) การยกยอง  
                                    (Self-esteem) 
                                    ความภาคภูมิใจ                  
                                    (Prestige) 
                                    สถานภาพ 
                                    (Status) 
 

   การยกยอง  
   (Recognition) 
   ตําแหนง  
   (Title) 
   สถานะ 
   (Status) 
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ตารางที่  2.3 (ตอ) 
 

ความตองการตามทฤษฎีมาสโลว การจัดการตอบสนองความตองการของ 
บุคคลากร โดยองคการ 

  สังคม(Social)          ความรัก  
                                     (Love) 
                                    ความรูสึกดี   
                                    (Affection) 
                                    การยอมรับ        
                                    (Sense belonging )             

   ทีมงาน  
   (Teamwork) 
   การจัดการดานมนุษยสัมพันธ  
   (Friendly management) 

ความปลอดภัย  (Safety) ความปลอดภัย 
                                    (Safety) 
                                    ความมั่นคง 
                                    (Security) 
                                    ความถาวร 
                                    (Stability) 

  ความมั่นคง 
  (Job Security) 
  ความปลอดภัยในการทํางาน 
  (Safe on the job) 
 

รางกาย (Physiological)  อาหาร 
                                    (Food)  
                                   น้ํา  
                                    (Drink) 
                                    ที่อยูอาศัย  
                                    (Shelter) 

  ความรอน  
  (Heat ) 
   อากาศ 
   (Air) 
   คาตอบแทนที่เพียงพอ  
   (Adequate pay) 

   
ที่มา  ( ศิริวรรณ  เสรีรัตนและคณะ. 2541:405 ) 
 

 ทฤษฎีความตองการของ แอลเดอรเฟอร (Alderfer’s  Modified Need Hierarchy Theory) 
               แอลเดอรเฟอร (Elton Alderfer . 1972 : 9 อางถึงใน สมยศ นาวีการ .2546:370-371 ) 
เปนเจาของทฤษฎี เรียกวา ทฤษฎี อี.อาร.จี (ERG: Existence – Relatedness – Growth Theory) ซ่ึง
เนนการทําใหเกิดความพอใจตามความตองการของมนุษย แตไมคํานึงถึงขั้นความตองการวาความ
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ตองการใดจะเกิดขึ้นกอนหรือหลัง และความตองการหลาย ๆ อยางอาจเกิดขึ้นพรอมกันก็ได ความ
ตองการตามทฤษฎี ERG มีนอยกวาความตองการตามลําดับขั้นของมาสโลว แอลเดอรเฟอร ไดแบง
ความตองการของบุคคลออกเปน 3 ประการ ดังนี้ 

1. ความตองการมีชีวิตอยู (Existence needs) เปนความตองการของบุคคลที่
ตองการตอบสนองเพื่อใหมีชีวิต เปนความตองการไดรับการตอบสนองทางกาย กลาวคือ ตองการ
อาหาร เส้ือผา ที่อยูอาศัย เครื่องใชตาง ๆ ยารักษาโรค ผูบริหารจึงควรตอบสนองความตองการดวย
การใหคาตอบแทนเปนเงินคาจาง เงินเพิ่มพิเศษ รวมถึงความรูสึกมั่นคงปลอดภัยจากการปฏิบัติงาน 
ไดรับความยุติธรรม มีการทําสัญญาวาจางการปฏิบัติงาน เปนตน 

2. ความตองการมีสัมพันธภาพ (Relatedness needs) เปนความตองการของบุคคล
ที่จะผูกมิตรไมตรี มีความสัมพันธกับบุคคลที่อยูแวดลอมในการปฏิบัติงานผูบริหารควรสงเสริมให
บุคลากรในองคการมีความสัมพันธที่ดีตอกัน ตลอดจนสรางความสัมพันธที่ดีตอบุคคลภายนอกดวย 
เชน การจัดกิจกรรมที่ทําใหเกิดความสัมพันธระหวางผูนําและผูตาม เกิดสถานภาพที่ยอมรับทาง
สังคม 

3. ความตองการความกาวหนา (Growth needs) เปนความตองการสูงสุดของบุคคล     
ไดแก ความตองการไดรับการยกยองและตองการความสําเร็จในชีวิต ผูบริหารควรสนับสนุนให
พนักงานพัฒนาตนเองใหเจริญกาวหนา ดวยการพิจารณาการเลื ่อนขั ้น เลื ่อนตําแหนง หรือ   
มอบหมายให  รับผิดชอบตองานกวางขึ้น โดยมีหนาที่การงานที่สูงขึ้น อันเปนโอกาสที่พนักงานจะ
กาวไปสูความสําเร็จ 
 จะเห็นไดวา ทฤษฎีอีอารจีแตกตางไปจากทฤษฎีความตองการของมาสโลวหลายดาน 
ซ่ึงแอลเดอรเฟอร ไมไดระบุวาความตองการลําดับตนจะตองไดรับการตอบสนองกอนจึงจะ
สามารถจูงใจความตองการลําดับที่สูงขึ้นใหเกิดพฤติกรรมตามที่ตองการตามหลักกาวหนา 
(Progression Principle) ซ่ึงตามทฤษฎีอีอารจีระบุวา ความตองการอันใดอันหนึ่งหรือความตองการ
ทั้งสาม คือ ความตองการมีชีวิต ความตองการมีสัมพันธภาพและความตองการความกาวหนา 
สามารถมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของคนเวลาใดเวลาหนึ่งก็ได ทฤษฎีอีอารจีก็ไมไดมีสมมุติฐานที่วา 
ตราบใดที่คนยังขาดแคลนสิ่งใดอยู ก็ยังไมอาจจูงใจใหเกิดพฤติกรรมตามที่ตองการไดตามหลัก   
ขาดแคลน (Defect Principle) จนกวาการขาดแคลนนั้นจะไดรับการตอบสนอง การระบุวาความ
ตองการทั้งสามจะเกิดขึ้นกลับไปกลับมา ทําใหเกิดความยุงยากที่เรียกวา “Frustration – Regression 
Principle” ซ่ึงหมายความวา การที่ตองการขั้นที่สูงขึ้นไมไดรับการตอบสนองอาจเปนสาเหตุให
ความตองการขั้นตนมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของคน เชน พนักงานที่ไมสามารถสนองความเจริญเติบโต
ไดอาจยอนกลับลงมาที่ความตองการระดับตน อันเปนผลใหพนักงานคนนั้นมุงมั่นทุมเทใหกับการ
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หาเงินอยางไมหยุดยั้ง ดังนั้น ทฤษฎีของแอลเดอรเฟอร จึงมีความยืดหยุนกวาทฤษฎีของมาสโลว 
ซ่ึงการที่ความตองการขยับขึ้นลงยอมขึ้นอยูกับความสามารถที่จะตอบสนองความตองการมากกวา 
 สรุปไดวา ทฤษฎีอีอารจีของ แอลเดอรเฟอร มีความแตกตางที่สําคัญกับทฤษฎีความ
ตองการเปนลําดับชั้นของ มาสโลวอยู 2 ขอ คือ 

1.   ความตองการหลายระดับที่เปนสาเหตุที่สําคัญในการจูงใจในเวลาเดียวกัน เชน 
คนอาจตองการเงิน ตองการเพื่อนและตองการเรียนรูทักษะใหม ๆ พรอม ๆ กัน 

2.   ทฤษฎีอีอารจี เสนอแนะวา หากความตองการยังคงไมไดรับการตอบสนอง คนจะ
เกิดความรูสึกสับสน ความตองการจะถอยกลับไปยังความตองการขั้นต่ํากวาแลวเร่ิมตนพฤติกรรม
นั้น เชน ขณะที่คนมีความตองการไดเงิน เขากําลังตองการหาเพื่อนที่ดี แตเมื่อหาเพื่อนที่ดีไมไดเขา
รูสึกวา ความตองการมีเพื่อนถูกทําลายจึงหันกลับไปมีความตองการหาเงินใหมากยิ่งขึ้นไปอีก 
 ทฤษฎีสองปจจัย (Herzberg’s Two – Factors Theory) 
 เฟรดเดอรริค เฮิรซเบิรก (Federick Hertzberg อางใน ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ2541      
: 112 – 114) ไดพิจารณาปจจัยหรือองคประกอบตาง ๆ ที่เกี่ยวโยงกับการปฏิบัติงานโดยเฉพาะ
ปจจัยที่ทําใหเกิดความพอใจนั้นจะสัมพันธกับลักษณะในเนื้องานเฮิรซเบิรก สรุปปจจัยสําคัญ 2 
ประการ คือ 

1.   ปจจัยกระตุนใหเกิดแรงจูงใจ (Motivation factor) หมายถึง ปจจัยที่กระตุนใหเกิด
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ทําใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น ผลผลิตเพิ่มขึ้น ทําใหบุคคล
เกิดความพอใจในการปฏิบัติงาน ปจจัยที่ผลักดันใหเกิดแรงจูงใจ ไดแก ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 
การไดรับการชมเชยยกยอง การยอมรับจากเพื่อนรวมงาน ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานใน  
ขั้นสูงขึ้นไป โอกาสในการเจริญเติบโต การเลื่อนขั้น เล่ือนตําแหนง การมีช่ือเสียงเปนที่รูจัก เปน
ตน ปจจัยดังกลาวทําใหบุคคลมีความรูสึกนึกคิดในดานดี ซ่ึงจัดเปนความตองการขั้นที่ 4 และขั้นที่ 
5 ของทฤษฎีความตองการของมาสโลว คือ ความตองการการยกยองนับถือ และตองการความสําเร็จ
ในชีวิต 

2.   ปจจัยสุขอนามัย (Hygiene factor) หมายถึง ปจจัยที่ปองกันไมใหบุคคลเกิด
ความรูสึกไมพอใจในงานที่ทําไมใชปจจัยที่จูงใจโดยตรงในแนวการเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ไดแก นโยบายและการบริหารขององคการ การบังคับบัญชา ความสัมพันธระหวางบุคลากร
ในองคการ อัตราคาจาง ความมั่นคง สภาพการปฏิบัติงาน สถานภาพในการปฏิบัติงาน ปจจัย 
สุขอนามัยมีความสัมพันธกับความตองการทางกาย ความตองการความปลอดภัย และความตองการ
เปนสวนหนึ่งของกลุม ตามทฤษฎีความตองการของมาสโลว ปจจัยที่กระตุนใหเกิดแรงจูงใจเปนสิ่ง
กระตุนใหบุคคลมีความกระตือรือรน และพยายามทํางานใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น ดังนั้น เมื่อ
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ตองการการจูงใจการปฏิบัติงานของบุคคล ผูบริหารจึงควรมอบหมายงานที่ทาทายใหบุคคลมีความ
รับผิดชอบสูงขึ้นตลอดจนสนับสนุนใหเล่ือนตําแหนงสูงขึ้น จะทําใหพนักงานทํางานไดอยางมี
ประสิทธิภาพมากขึ้นหากขาดปจจัยสุขอนามัยอาจกอใหเกิดความไมพอใจแกพนักงานได เชน การ
นัดหยุดงานของบริษัท หางราน หรือในโรงงาน เพื่อเรียกรองคาจางแรงงาน ผูบริหารจึงมักจัด
โครงการดานผลประโยชนพิเศษตาง ๆ เพื่อใหคนทํางานพอใจ แตจริง ๆ แลวเปนเพียงสิ่งที่ชวยพยุง
หรือธํารงรักษาไวและปองกันไมใหพนักงานเกิดความไมพอใจและรวมตัวกันเรียกรองหรือ ตอรอง
เทานั้น ทํานองเดียวกันปจจัยสุขอนามัยไมใชส่ิงจูงใจที่จะทําใหผลผลิตเพิ่มขึ้น แตถือเปน
ขอกําหนดเบื้องตนที่จะปองกันไมใหคนไมพอใจในงานที่ทําอยูนั้น แมวาปจจัยดานนี้จะไมไดเปน
ส่ิงจูงใจคนงานภายในองคการ แตถาหากวาไมมีปจจัยเหลานี้แลวยอมจะกอใหเกิดความไมพอใจกบั
พนักงานได สําหรับปจจัยดานนี้ที่มีในองคการที่เปนทางการนั้น ไดแก การลาปวย การลาพักรอน 
และโครงการที่เกี่ยวกับสุขภาพและสวัสดิการของพนักงาน 
 ทฤษฏีการจูงใจของ เฮิรซเบิรก ไดรับการศึกษากวางออกไปอีก จนกระทั่งมีความเชื่อวา
มีความตองการทางดานการจูงใจจะประกอบดวยปจจัยที่เกี่ยวของกับงานโดยตรงกับปจจัยที่
เกี่ยวของกับการบํารุงรักษา ซ่ึงสรุปไดดังนี้ 

1.   งานที่มีประสิทธิภาพกอใหเกิดความรูสึกที่ดีเกี่ยวกับความสําเร็จของงาน เกิด
ความรับผิดชอบ มีความรูสึกกาวหนา ไดรับการยกยอง และเกิดความเพลิดเพลินในงานเหลานี้ถือ
เปนสิ่งจูงใจและสรางขวัญใหพนักงานทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 

2.   กฎในการปฏิบัติงาน แสงสวาง เวลาหยุดพัก สิทธิของความมีอาวุโส คาจาง      
ผลประโยชนพิเศษและอื่น ๆ หากเปนไปอยางไมเหมาะสมอาจเปนสิ่งที่ทําใหพนักงานเกิดความ
ไมพอใจในการปฏิบัติงานได 

3.   พนักงานจะเกิดความไมพอใจ เมื่อโอกาสที่เขาจะไดรับความรูสึกเกี่ยวกับ
ความสําเร็จของงานถูกขจัดออกไป ทําใหมีความรูสึกที่ไมดีเกิดขึ้นและหาขอผิดพลาดจาก
สภาพแวดลอม 

4.   เมื่อปจจัยดานการจูงใจ เชน ความกาวหนา ความสําเร็จ ความรับผิดชอบ และ
การยกยอง ไมไดรับการตอบสนอง ผูปฏิบัติงานจะแสวงหาการตอบสนองความพอใจจากปจจัยดาน
การบํารุงรักษา 

5.   ความตองการดานการบํารุงรักษาจะลดลง หากความตองการดานการจูงใจไดรับ
การตอบสนองความพอใจแลว 
 แนวคิดของเฮิรซเบิรก ไดนํามาใชทั้งในวงการธุรกิจอุตสาหกรรมและวงการรัฐบาล
อยางกวางขวาง และใชเปนรากฐานของการจัดทําโครงการงานบุคคล โครงการฝกอบรม การ
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พัฒนาการบริหารงานและในการสรรหาตัวบุคคลนอกจากนี้ยังนํามาใชในการสํารวจขวัญ การนําเอา
แนวคิดนี้ไปใชกับการบริหารงานไดถูกตอง จะกอใหกิจการงานบรรลุความสําเร็จเปนสวนใหญ 
 การนําทฤษฎีเฮิรซเบิรกมาใชเพื่อใหพนักงานเกิดการจูงใจมีขวัญในการปฏิบัติงานอยู
ระดับสูงจะตองดําเนินการ ดังนี้ 

1.   ใหพนักงานแตละคนมีความพอใจในขณะทํางาน โดยพนักงานจะไดรับปจจัย
ความตองการขั้นพื้นฐานอยางเพียงพอ โดยพิจารณาจายคาจางในอัตราที่เหมาะสม 

2.   จะตองปองกันมิใหพนักงานเกิดความรูสึกไมพอใจในการปฏิบัติงาน มีการ
จัดระบบการสื่อสารใหติดตอกันไดทั้ง 2 ทาง คือ จากผูบริหารถึงพนักงาน และจากพนักงานกลับมา
ยังผูบริหาร 

3.   จัดใหพนักงานมีขวัญกําลังใจสูงในการปฏิบัติงาน ดวยการจายคาจางในอัตราที่สูง 
มีหลักประกันในอาชีพ มีสภาพการปฏิบัติงานที่ดี 

4.   จัดใหพนักงานมีโอกาสเจริญกาวหนาในอาชีพ ซ่ึงจะตองมีทั้งโอกาส ตําแหนง
หนาที่ และมีจํานวนเพียงพอกับความกาวหนาของพนักงานที่มีผลงานดี ความประพฤติดี เปนหนาที่
และความรับผิดชอบของผูบริหารที่จะตองมีการวางแผน จัดกรอบอัตรากําลังของบริษัทไวเปนแผน
ระยะสั้น 1–3 ป และแผนระยะยาว 5 ป 
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ตารางที่  2.4  แสดงทฤษฎีสองปจจัยของ เฟรดเดอรริก เฮิรซเบิรก 
 

ทฤษฎีสองปจจัย 

ปจจัยสุขอนามัยหรือปจจัยสภาพแวดลอม 
(Hygiene Factors) 
            คือขอบเขตสิ่งแวดลอมของงาน 
(Job context) เปนปจจัยจําเปนไดแก 

ปจจัยจูงใจในงาน 
(Motivator Factors) 
         คือขอบเขต เปนความพอใจที่เกี่ยวของกับ
เนื้องาน (Job context) ไดแก 

1. คาตอบแทนและผลประโยชนเกื้อกูล 
2. การตรวจสอบงานหรือนิเทศงาน 
3. ความมั่นคง 
4. สภาพงาน 

4.1 ช่ัวโมงการปฏิบัติงาน 
4.2 คาตอบแทนและการปฏิบัติงาน 
4.3 ส่ิงแวดลอมของการปฏิบัติงาน 
4.4 อากาศ แสง เสียง อุปกรณอํานวยความ

สะดวก 
4.5 วันหยุด วันลา 
4.6 การรักษาพยาบาล เปนตน 

5. นโยบายของฝายบริหารและรูปแบบการบังคับ
บัญชา 

1. งานที่มีความหมายสําคัญตอพนักงาน 
2. ความรูสึกที่มีตอผลสัมฤทธิ์ของงาน 
3. มีความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น 
4. มีโอกาสเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาที่การ
งานและการอาชีพ 
5. ไดรับการยอมรับวามีผลงานดีมีประโยชน 

 
ที่มา  ( บรรยงก โตจินดา .2545 : 256) 
 
 สรุปที่ เฮิรซเบิรก เรียกวา Hygiene Factors หรือ ปจจัยสุขอนามัยนั้นจะชวยปองกันให  
ผูปฏิบัติงานมีความสุขหรือมีความพอใจในการปฏิบัติงานที่ปฏิบัติอยูทฤษฎีสองปจจัยของ          
เฮิรซเบิรกไดช้ีใหเห็นวา ผูบริหารจะตองมีทัศนะคติเกี่ยวกับงานของผูใตบังคับบัญชา 2 ประการ คือ 
ส่ิงที่ทําใหผูใตบังคับบัญชามีความสุข และส่ิงที่ทําใหเขาไมมีความสุขในการปฏิบัติงาน การรูจักใช
ปจจัยในการจูงใจทั้งสองประเภทไดอยางผสมผสานสัมพันธกันดี 
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 ทฤษฎี เอ็กซ ( X) และ ทฤษฎีวาย ( Y) 
 ดักลาส เอ็ม แมคเกรเกอร (Douglass M. McGregor อางถึงใน บรรยงก  โตจินดา. 2545 : 
299) ไดตั้งสมมติฐานเกี่ยวกับแผนพฤติกรรมของคนในองคการไวในทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y 
 ทฤษฎี X  มีสมมติฐานเกี่ยวกับธรรมชาติของคน คือ ไมมีคนใดอยากทํางานหรือ
ตองการปฏิบัติงานมากกวาที่ตนเองจําเปนตองทํา และไมตองการความรับผิดชอบมากกวาที่
จําเปนตองมี 
 ทฤษฎี Y มีสมมติฐานเกี่ยวกับธรรมชาติของคน คือ ทุกคนที่มีหนาที่การงานและ     
ความรับผิดชอบตางระดับกัน จะตองทํางานในหนาที่ของคนใหดีที่สุด ไดผลงานที่ดีและเปนที่    
พอใจ คือ พอใจในงานเมื่องานสําเร็จแลวสุขใจ ผลคือ การส่ังงานและความเขมงวดกวดขัน
กลายเปนสิ่งที่ไมจําเปน ทุกคนในองคกรจะถูกฝายบริหารมองในแงดี แตจะมีบางคนที่บกพรอง
และไมพยายามปรับตัวอาจตองใช ทฤษฎี X 
 สําหรับทฤษฎีของแมคเกรเกอร แตกตางจากทฤษฎีอ่ืน ๆ เนื่องจากเปนการกลาวถึง    
ฐานคติของผูบังคับบัญชาเพื่อเปนแนวทางในการปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาในการสรางแรงจูงใจ 
การปฏิบัติงานถาเห็นตามทฤษฎี X ผูบังคับบัญชาอาจใชอํานาจที่เขมงวดในการปกครอง การ    
ควบคุมอาจใชการลงโทษ ขณะเดียวกันถาผูบังคับบัญชาเห็นตามทฤษฎี Y ก็จะเปดโอกาสให
ผูใตบังคับบัญชาทํางานอยางอิสระ  
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ตารางที่   2.5   แสดงเปรียบเทียบ ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y ของ แมคแกรเกอร 
 

ทฤษฎี X ทฤษฎี Y 
1. คนทั่วไปไมชอบทํางานจะหลีกเลี่ยงเทาที่ทํา
ได 
2.  ปกติคนจะขาดความรับผิดชอบ  มีความ
ทะเยอทะยานนอยจะใหความมั่นคงเหนืออ่ืนใด
3.ธรรมชาติคนโดยทั่วไปสมควรตองควบคุมอยู
เสมอและบางครั้งตองมีการลงโทษกันบาง
เพื่อใหทํางาน 
 
 
 
 
 
* ดวยสมมติฐานนี้ บทบาทของผูบริหารจึงตอง
กํากับดูแลควบคุมพนักงานอยูเสมอ 
 

 

1. งานเปนสิ่งธรรมดาสามัญเชนเดียวกับการ
เลนการพนันหรือการพักผอน 
2. จริง ๆ แลวคนไมเกียจคราน แตที่เขาเกียจ
ครานเพราะผลของประสบการณที่เขาไดรับ 
3. คนโดยทั่วไปจะทําการใดไดดวยวิธีของ   
ตนเองและสามารถควบคุมตนเองเพื่อใหไดผล
ตามวัตถุประสงคที่พวกเขาไดรับมอบหมายใหทํา 
4. ทุกคนตางมีศักยภาพใตเงื่อนไขที่เหมาะสม
บางประการ ที่พวกเขาพยายามเรียนรูเพื่อยอมรับ
และแสวงหาความรับผิดชอบ พวกเขามีมโนคติ 
มีความคิดใฝดี มีความคิดสรางสรรคซ่ึงสามารถ
นํามาประยุกตกับงานได 
*ดวยสมมติฐานนี้ บทบาทของผูบริหารจึงตอง
พัฒนาศักยภาพของพนักงานและชวยพวกเขา
ใหใชศักยภาพทํางานจนบรรลุวัตถุประสงคของ
องคการของหนวยงานและงานของเขาเอง 

ที่มา  ( บรรยงค โตจินดา. 2545 : 265) 
 
ขอมูลเก่ียวกับการรถไฟแหงประเทศไทย 
 
 การรถไฟแหงประเทศไทย เปนรัฐวิสาหกิจประเภทสาธารณูปโภค สังกัดกระทรวง
คมนาคม กอตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติการรถไฟแหงประเทศไทย พ.ศ. 2494 โดยเปลี่ยนฐานะจาก
กรมรถไฟมาเปน “การรถไฟแหงประเทศไทย” ตั้งแตวันที่ 1 กรกฎาคม พ.ศ. 2494 เปนตนมา การ
ดําเนินงานอยูภายใต พระราชบัญญัติการรถไฟแหงประเทศไทย พ.ศ. 2494 โดยกําหนด              
วัตถุประสงคในการจัดตั้งการรถไฟแหงประเทศไทย วา ใหจัดดําเนินการและนํามาซึ่งความเจริญ
ของกิจการรถไฟแหงประเทศไทย เพื่อประโยชนแหงรัฐและประชาชนและดําเนินธุรกิจอันเกี่ยวกับ



 
29 

  

การขนสงของการรถไฟและธุรกิจอ่ืนซึ่งเปนประโยชนแกกิจการรถไฟภายใตอํานาจและขอบเขต
ตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว   
 กิจการรถไฟของประเทศไทยเริ่มกําเนิดขึ้นนับตั้งแตสมัยแผนดินของพระบาทสมเด็จ
พระจุลจอมเกลาเจาอยูหัว รัชกาลที่ 5 สืบเนื่องมาจากนโยบายขยายอาณานิคมของอังกฤษและ    
ฝร่ังเศส แผมาครอบคลุมบริเวณแหลมอินโดจีน พระองคทานทรงตระหนักถึงความสําคัญของการ
คมนาคมโดยเสนทางรถไฟ เพราะการใชแตทางเกวียนและแมน้ําลําคลองเปนพื้นนั้น ไมเพียงพอแก
การบํารุงรักษาพระราชอาณาเขต ราษฎรที่อยูหางไกลจากเมืองหลวง อาจมีจิตใจโนมเอียงไปทาง
ชาติใกลเคียง จึงเห็นสมควรที่จะสรางทางรถไฟขึ้นในประเทศติดตอกับมณฑลชายแดนกอนอื่น 
เพื่อสะดวกแกการปกครอง ตรวจตราปองกันการถูกรุกราน เปนการเปดภูมิประเทศใหประชาชน
พลเมืองเขาบุกเบิกพื้นที่รกรางวางเปลา ใหเปนประโยชนทางเศรษฐกิจของประเทศ และจะเปน
เสนทางขนสงผูโดยสารและสินคาไปมาถึงกันไดงายยิ่งขึ้น 
 ในวันที่ 26 มีนาคม พ.ศ.2439 พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลาเจาอยูหัว จึงไดเสด็จ  
พระราชดําเนินทรงประกอบพระราชพิธีเปดเดินรถไฟระหวางสถานีกรุงเทพ - อยุธยา ระยะทาง 71 
กิโลเมตร ขึ้นเปนครั้งแรก ซ่ึงการรถไฟแหงประเทศไทย ไดถือเอาวันที่ 26 มีนาคม ของทุกป เปน
วันสถาปนากิจการรถไฟมาจนกระทั่งถึงปจจุบัน   
 ป พ.ศ. 2471 พระเจาบรมวงศเธอ กรมพระกําแพงเพชรอัครโยธิน ซึ่งเปนผูบัญชาการ
กรมรถไฟหลวงคนไทยคนแรก  พระองคไดทรงสั่งรถจักรดีเซล จํานวน 2 คัน จากประเทศ 
สวิตเซอรแลนดเขามาใชเปนครั้งแรก คือรถจักรดีเซลไฟฟาคันแรก เลขที่ 21 ไดออกวิ่งรับใชประชาชน 
ปจจุบันเลิกใชการอนุรักษไวเปนรถจักรประวัติศาสตร จัดตั้งไวที่ตึกบัญชาการรถไฟ เพื่ออนุชน
รุนหลังไดศึกษาหาความรูตอไป และเนื่องจากพระองคทรงเปนผูที่นํารถจักรดีเซลมาใชเปนครั้งแรก  
จึงไดมีการประดับเครื่องหมาย  “บุรฉัตร” อันเปนพระนามของพระองค ติดที่ดานขางของรถจักร
ดีเซลทุกคันที่สั่งเขามาใชการ เพื่อเปนการระลึกและเทิดพระเกียรติแหงพระองคทานสืบไป 
 ป พ.ศ. 2494 ในสมัยรัฐบาล จอมพล ป.พิบูลสงครามเปนนายกรัฐมนตรี ไดพิจารณา
เห็นสมควรจัดตั้งกิจการรถไฟเปนเอกเทศ จึงไดเสนอรางพระราชบัญญัติการรถไฟแหงประเทศไทย 
พ.ศ. 2494 ตอรัฐสภาและไดมีพระบรมราชโองการใหตราเปนพระราชบัญญัติขึ้นไวตามที่ประกาศ
ในราชกิจจานุเบกษา ฉบับลงวันที่ 30 มิถุนายน พ.ศ. 2494 กรมรถไฟหลวงจึงเปลี่ยนฐานะจาก
หนวยงานของราชการมาเปนรัฐวิสาหกิจ ประเภทสาธารณูปการภายใตช่ือวา “การรถไฟแหง
ประเทศไทย” ตั้งแตวันที่ 1 กรกฎาคม พ.ศ. 2494 เปนตนมา และคณะรัฐมนตรีไดแตงตั้ง
คณะกรรมการรถไฟแหงประเทศไทย ขึ้นควบคุมดูแลกิจการขององคการประกอบดวยประธาน
กรรมการ 1 คน คณะกรรมการอีก 7 คน ผูวาการรถไฟแหงประเทศไทย เปนกรรมการโดยตําแหนง 
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และรัฐไดมอบเงินจํานวน 30 ลานบาท ใหเปนเงินสมทบทุนประเดิมของการรถไฟแหงประเทศไทย 
ซ่ึงมีพลเอก จรูญ เสรีเริงฤทธิ์ เปนผูวาการรถไฟแหงประเทศไทย ตั้งแตวันที่ 1 กรกฎาคม พ.ศ. 2494  
ซ่ึงในหลักการรัฐบาลจะคุมการแตงตั้งและปลดผูบริหาร คุมอัตราเงินเดือนพนักงาน คุมอัตรา        
คาโดยสาร และคาระวาง คุมการเปดปดเสนทางและการบริการ และคุมการลงทุนทั้งหมด แตหาก
ดําเนินงานขาดทุนรัฐจะชดเชยใหเทาจํานวนที่ขาด 
 ขอบเขตและภารกิจ 
 นับเปนเวลา 109 ป แหงการกอตั้งการรถไฟแหงประเทศไทยซึ่งไดปฏิบัติภารกิจตาม
พระราชบัญญัติการรถไฟแหงประเทศไทย พ.ศ. 2494 ที่ไดกําหนดวัตถุประสงคในการจัดตั้งการ
รถไฟแหงประเทศไทยวาใหจัดดําเนินการและนํามาซึ่งความเจริญของกิจการรถไฟ เพื่อประโยชน
แหงรัฐและประชาชน และดําเนินธุรกิจอันเกี่ยวกับการขนสงของรถไฟและธุรกิจอื่น ซ่ึงเปน
ประโยชนแกกิจการรถไฟแหงประเทศไทย โดยใหการรถไฟแหงประเทศไทยมีอํานาจที่จะกระทํา
การตาง ๆ ภายในขอบเขตวัตถุประสงคที่ตั้งไวในหลายดาน กลาวคือ 

 ทางเศรษฐกิจ  กอใหเกิดประโยชนทางเศรษฐกิจ ไดแก การจางงาน ทําใหการคมนาคม
ของประชาชนและการขนสงสินคา พืชไรสะดวกรวดเร็ว และกอใหเกิดการขยายตัวทางอุตสาหกรรม 
กอใหเกิดรายไดแกประเทศชาติชวยใหประชาชนมีชีวิตและมีความเปนอยูที่ดีขึ้น 
 ทางสังคม  ใหบริการดานการโดยสารและขนสงสินคาแลว มีผูใชบริการดานการ
โดยสารปละ ประมาณ 51 ลานคน และขนสงสินคาประมาณปละ 14 ลานตัน นอกจากนี้ การรถไฟ
แหงประเทศไทย ยังจัดบริการนําเที่ยวทางรถไฟแหงประเทศไทย ประเภทไปเชาเย็นกลับ เพื่อให
ประชาชนไดพักผอนหยอนใจในวันหยุดและ วันสุดสัปดาหอีก รวมทั้งไดรวมกับเอกชนจัดนําเที่ยว
พักคางคืนขึ้นอีกหลายแหงดวย 
 ทางความมั่นคงของประเทศ ทําใหมีความสะดวกแกการปกครองตรวจตราปองกันการ
รุกราน และบํารุงรักษาอาณาเขต ในยามสงครามสามารถใชเสนทางรถไฟในการขนสงลําเลียง  
ยุทธปจจัยและกําลังทหาร (สุเทพ  โพธ์ิยอย.2543 : 2) 
 วัตถุประสงคของหนวยงาน 
 ตามพระราชบัญญัติการรถไฟแหงประเทศไทย พ.ศ. 2494 ไดกําหนดวัตถุประสงคใน
การจัดตั้งการรถไฟแหงประเทศไทย คือ   
 1.  ใหจัดดําเนินการและนํามาซึ่งความเจริญของกิจการรถไฟแหงประเทศไทย เพื่อ
ประโยชนแหงรัฐและประชาชน 
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 2.  ดําเนินธุรกิจเกี่ยวกับการขนสงของการรถไฟแหงประเทศไทย และธุรกิจอ่ืนซึ่ง
เปนประโยชนแกการรถไฟแหงประเทศ โดยการรถไฟแหงประเทศไทย มีอํานาจที่จะกระทําการ
ตาง ๆ ภายในขอบเขตวัตถุประสงคดังกลาว ซ่ึงใหรวมถึง  

2.1  สราง ซ้ือ จาง รับจาง จัดหา จําหนาย แลกเปลี่ยน เชา ใหเชา ยืม ใหยืม และ
ดําเนินการเกี่ยวกับเครื่องใชบริการและความสะดวกตาง ๆ ของกิจการการรถไฟแหงประเทศไทย 

2.2  ซื้อ จัดหา เชา ใหเชา ถือกรรมสิทธิ์ ครอบครอง อาศัย ใหอาศัย จําหนาย 
แลกเปลี่ยนหรือดําเนินงานเกี่ยวกับทรัพยสินใด ๆ  

2.3  กําหนดอัตราคาภาระการใชรถไฟบริการและความสะดวกตางๆ ของกิจการ
รถไฟ 

2.4  จัดระเบียบเกี่ยวกับความปลอดภัยในการใชบริการรถไฟ บริการ และความ
สะดวกตาง ๆ ของกิจการรถไฟ 

2.5  กูยืมเงิน ใหกูยืมเงิน ลงทุน รวมลงทุน หรือออกพันธบัตรหรือตราสารอื่นใด
เพื่อการลงทุน 

2.6  รับสงเงินทางรถไฟ 
2.7  รับขนสงคนโดยสาร สินคา พัสดุภัณฑและของอื่นๆ ที่เกี่ยวเนื่องกับกิจการ

รถไฟ 
2.8  ดําเนินกิจการโรงแรมและภัตตาคารรวมตลอดถึงกิจการอื่นอันเปนอุปกรณ   

แกกิจการโรงแรม หรือ ภัตตาคาร 
2.9  จัดบริการทองเที่ยวที่เกี่ยวเนื่องกับกิจการรถไฟ  
2.10 จัดตั้งบริษัทจํากัด หรือ บริษัทมหาชน จํากัดเพื่อประกอบธุรกิจเกี่ยวกับ     

กิจการรถไฟและธุรกิจอื่นที่เกี่ยวเนื่องกับกิจการรถไฟ ทั้งนี้ บริษัทจํากัด หรือ บริษัทมหาชน จํากัด   
ดังกลาวจะมีคนตางดาวตามกฎหมายวาดวยการประกอบธุรกิจของคนตางดาว ถือหุนเกินกวารอยละ  
ส่ีสิบเกาของทุนจดทะเบียนของบริษัทนั้นไมได 

2.11 เขารวมกิจการกับบุคคลอื่นหรือถือหุนในบริษัทจํากัดหรือบริษัทมหาชน
จํากัดเพื่อประโยชนแกกิจการรถไฟ (พระราชบัญญัติการรถไฟแหงประเทศไทย  พ.ศ.2494 แกไข 
ฉบับที่ 7พ.ศ. 2543) 
 นโยบายการดําเนินงาน  
 การรถไฟแหงประเทศไทย เปนกิจการสาธารณูปโภคประเภทหนึ่งที่มุงเนนใหบริการ
ดานการขนสงทั้งในดานการขนสงผูโดยสารและสินคา ลักษณะการดําเนินงานอยูในรูปรัฐวิสาหกิจ 
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ซ่ึงควรมีผลตอบแทนจากการลงทุนอยูในระดับที่สามารถจะขยายกิจการตอไปได รายไดการรถไฟ 
สวนใหญจะมาจากการโดยสารและขนสงสินคา  โดยมีนโยบายในการดําเนินงาน ดังนี้ 
 1.  นโยบายในดานการโดยสาร 

1.1  ลดเวลาในการเดินทาง โดยการจัดทํากําหนดเวลาเดินรถใหเหมาะสม และ
พยายามจัดการเดินรถไมใหขบวนรถเสียเวลา  

1.2  อํานวยความสะดวกสบายในการเดินทาง ไมวาจะเปนในดานหองอาหาร หองสุขา 
ที่นั่ง และเครื่องอํานวยความสะดวกตาง ๆ ซ่ึงบริการเหลานี้ไดมุงไปยังการโดยสารชั้น 3 ซ่ึงมี
ผูใชบริการมากที่สุด  

1.3  อํานวยความสะดวกในการซื้อตั๋วโดยสารเพื่อใหการซื้อตั๋วโดยสารรถไฟทําได
สะดวกยิ่งขึ้น  ผูโดยสารสามารถซื้อตั๋วลวงหนาจากบริษัทเอกชนที่การรถไฟแหงประเทศไทย ได
แตงตั้งใหเปนตัวแทนขายตั๋ว ณ จุดตาง ๆ ในกรุงเทพฯ และตางจังหวัด  

1.4  การจัดบริการขบวนรถตางๆ  ใหเหมาะสมกับความตองการของประชาชน
ผูใชบริการ 
 2.  นโยบายในดานการขนสงสินคา 

1.1  ติดตอประสานงานในการขนสงสินคากับลูกคา ทั้งลูกคาปจจุบันและลูกคาใหม
ที่ขนสงทางรถไฟ เพื่อลดคาใชจาย และใหลูกคาไดขนสงอยางตอเนื่อง เปนการลดขอเสียเปรียบ
ของการขนสงทางรถไฟ เมื่อเปรียบเทียบกับการขนสงทางถนน 

1.2  จัดบริการการใหขนสงสินคาแบบเหมาขบวน จะเปนการชวยผูใชบริการขนสง
สินคาไดสะดวก ครั้งละมาก ๆ เสียคาใชจายนอยกวาการสงสินคาแบบเหมาหลังปลีกยอย อีกสินคา
ที่สงก็จะถึงจุดหมายปลายทางตามเวลาที่ไดกําหนดไว 
 ระบบการบริหารงานและการจัดโครงสรางองคกร 
 โครงสรางองคกรของการรถไฟแหงประเทศไทย แบงเปนฝายและสํานักงาน ตาม
ลักษณะของงานหรือที่เรียกวา Functional / Production Oriented  ปจจุบันแบงออกเปน 12 ฝาย 8 
สํานักงาน  3 ศูนย 3 กอง ดังนี้ 
 1.  ฝายระบบขอมูล 
 2   ฝายการพาณิชย 
 3.  ฝายการเงินและการบัญชี 
 4.  ฝายการชางกล 
 5.  ฝายการเดินรถ 
 6.  ฝายการชางโยธา 
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 7.  ฝายการอาณัติสัญญาณและโทรคมนาคม 
 8.  ฝายบริหารงานบุคคล 
 9.  ฝายการพัสดุ 

10. ฝายบริหารทรัพยสิน 
11. ฝายตรวจสอบภายใน 
12. ฝายโครงการพิเศษและกอสราง 

 13. สํานักงานอาณาบาล 
 14. สํานักงานแพทย 
 15. สํานักงานขนสงคอนเทนเนอร 
 16. สํานักงานผูวาการ 
 17. สํานักงานสินทรัพยถาวร 
 18. สํานักงานจัดการทรัพยสิน 
 19. สํานักงานนโยบาย แผนวิจัยและพัฒนา 
 20. สํานักงานบริหารโครงการระบบรถไฟฟา 
 21. ศูนยประสานงานและเลขานุการคณะกรรมการรถไฟ 
 22. ศูนยบริหารความเสี่ยง 
 23. ศูนยประชาสัมพันธและการทองเที่ยว 
 24. กองตํารวจรถไฟ 
 25. กองควบคุมการปฏิบัติการ 
 26. กองตรวจสอบและควบคุม 
 การกําหนดนโยบายและการควบคุมดูแลทั่วไป ในการบริหารงานของการรถไฟแหง
ประเทศไทย อยูในอํานาจของคณะกรรมการรถไฟแหงประเทศไทย อันประกอบดวย ประธาน
กรรมการ 1 นาย และกรรมการอีก 7 นาย ซ่ึงคณะรัฐมนตรี เปนผูแตงตั้ง มีผูวาการรถไฟแหง
ประเทศไทย ในฐานะหัวหนาบริหารเปนกรรมการโดยตําแหนง รัฐมนตรีวาการกระทรวงคมนาคม
มีอํานาจหนาที่กํากับโดยทั่วไป และ มีอํานาจสั่งการใหการรถไฟแหงประเทศไทยแถลงขอเท็จจริง 
เสนอความเห็น ทํารายงานชี้แจงขอเท็จจริง แสดงความคิดเห็นหรือทํารายงานอื่นก็ได 
 ปจจุบันการรถไฟแหงประเทศไทยมีจํานวนผูปฏิบัติงาน 18,022 คนเปนพนักงาน 
14,259 คน ลูกจางเฉพาะงาน 3,763 คน (ขอมูล ณ วันที่ 31 สิงหาคม 2549)  มี สถานีรวม 438 แหง 
และที่หยุดรถ 143 แหง ปายหยุดรถ 52 แหง มี รถจักรไอน้ําจํานวน 5 คัน รถจักรดีเซล 296 คัน      
รถดีเซลราง 285 คัน รถโดยสาร 1,238 คัน รถสินคา 7,901 คัน มีขบวนรถโดยสารที่เปดเดินจํานวน
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252 ขบวนตอวัน รถสินคาที่เปดเดิน 72 ขบวนตอวัน มีระยะทางที่เปดการเดินรถแลวรวมทั้งสิ้น 
4,044 กิโลเมตร เมื่อรวมความยาวของระยะทางทั้งหมด คือ ระยะทางที่เปดเดินรถทางคูและ   
ทางหลีกดวย ยาวทั้งส้ิน 4,129 กิโลเมตร  
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     แทรกโครงสรางรฟท. 
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สวัสดิการของพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย 
 การรถไฟแหงประเทศไทยไดจัดสรรสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกใหกับ
พนักงานของการรถไฟแหงประเทศไทย ไวหลายรูปแบบเพื่อเปนสวัสดิการแกพนักงาน  ดังตอไปนี้ 

1. คารักษาพยาบาล ผูปฏิบัติงานและครอบครัวที่เจ็บปวย ถาเขารับการรักษาพยาบาล
ในโรงพยาบาลรถไฟหรือสถานพยาบาลของการรถไฟแหงประเทศไทย ไมวาจะเปนประเภทคนไข
ใน หรือประเภทคนไขนอก ไดรับยกเวนไมตองเสียคารักษาพยาบาลและถาเขารับการรักษาพยาบาล
ในสถานพยาบาลของทางราชการ มีสิทธิเบิกคารักษาพยาบาลไดเต็มจํานวนทั้งประเภทคนไขใน
และประเภทคนไขนอกตามหลักเกณฑและอัตราที่ทางราชการกําหนด 
 แตถาเขารับการรักษาพยาบาลในสถานพยาบาลของเอกชน คงมีสิทธิเบิกไดสําหรับ
ประเภทคนไขในเทานั้น แตทั้งนี้ตองเปนกรณีที่แพทยของการรถไฟแหงประเทศไทยเปนผูส่ัง หรือ
ในกรณีฉุกเฉิน 
 อดีตผูปฏิบัติงานที่ไดรับเงินสงเคราะหรายเดือน มีสิทธิเบิกคารักษาพยาบาลได
เชนเดียวกับผูที่ยังทํางานอยู  
 ผูปฏิบัติงานที่เสียชีวิตเนื่องจากประสบอุบัติเหตุในขณะปฏิบัติหนาที่ และการเสียชีวิต   
มิไดเกิดจากความประมาทเลินเลอหรือจากความผิดของตน  ทายาทมีสิทธิขอลดหยอนคา
รักษาพยาบาลในสถานพยาบาลหรือโรงพยาบาลของการรถไฟแหงประเทศไทย ในอัตรากึ่งหนึ่ง
ของอัตราปกติ 

2. คาผาตัดทําหมัน   ผูปฏิบัติงานหรือคูสมรสโดยชอบดวยกฎหมาย หากมีการผาตัด
ทําหมัน สําหรับชายจายชวยเหลือเทาที่จายจริง แตไมเกิน 150 บาท ถาเปนหญิงจายชวยเหลือเทาที่
จายจริง แตไมเกิน 300 บาท 

3. คาอวัยวะเทียม รวมทั้งคาซอมแซมและอุปกรณในการบําบัดรักษาโรคใหเบิกไดตาม
ประเภทและอัตราที่กระทรวงการคลังกําหนด 

4. คาคลอดบุตร ผูปฏิบัติงานหรือภริยาโดยชอบดวยกฎหมายคลอดบุตร มีสิทธิเบิก   
คาคลอดบุตรได   คราวละ 400 บาท นอกเหนือจากคารักษาพยาบาลตามขอ 1 

5. เงินชวยเหลือบุตร ผูปฏิบัติงานที่มีบุตรชอบตามกฎหมาย แตไมรวมถึง 
5.1  บุตรบุญธรรม 
5.2  บุตรซึ่งมิไดอยูในอํานาจของตน 
5.3  บุตรซึ่งมีอายุถึง 18 ปบริบูรณแตเปนผูบรรลุนิติภาวะโดยการสมรสจะไดรับการ

ชวยเหลือบุตรเปนรายเดือนเดือน ละ 50 บาทตอบุตร 1 คน แตไมเกิน 3 คน 
6. เงินชวยเหลือเกี่ยวกับการศึกษาของบุตร (คาเลาเรียน)  ผูปฏิบัติงานมีสิทธิไดรับการ 
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ชวยเหลือเกี่ยวกับการศึกษาของบุตรโดยอนุโลมตาม   พระราชกฤษฎีกาเงินสวัสดิการเกี่ยวกับ
การศึกษาของบุตร พ.ศ.2523 โดยตองเปนบุตรชอบดวยกฎหมายที่มีอายุไมเกิน 25 ป ในวันที่ 1 
พฤษภาคม ของทุกป แตไมรวมถึงบุตรบุญธรรมหรือบุตรซึ่งบิดามารดาไดยกใหเปนบุตรบุญธรรม
ของผูอ่ืนโดยใหมีสิทธิไดรับการชวยเหลือตอไปจนหมดสิทธิตามพระราชกฤษฎีกา โดยมีหลักเกณฑ 
ดังนี้ 

6.1  บุตรที่ศึกษาในสถานศึกษาของทางราชการ  ในหลักสูตรระดับไมสูงกวา
อนุปริญญาหรือเทียบเทา และหลักสูตรนั้นแยกตางหากจากหลักสูตรปริญญาตรี ใหไดรับเงินบํารุง
การศึกษาเต็มจํานวนที่ไดจายไปจริง แตตองไมเกินอัตราของแตละประเภทที่กระทรวงการคลัง
กําหนด 

6.2  บุตรที่ศึกษาในสถานศึกษาของเอกชนในหลักสูตรระดับไมสูงกวามัธยมศึกษา
ตอนปลายหรือเทียบเทาใหไดรับเงินคาเลาเรียนเต็มจํานวนที่ไดจายไปจริง แตตองไมเกินอัตราที่
ไดรับอนุมัติจากกระทรวงศึกษาธิการ 

6.3  บุตรที่ศึกษาในสถานที่ของเอกชนในหลักสูตรระดับสูงกวามัธยมศึกษา        
ตอนปลายหรือเทียบเทา แตไมสูงกวาระดับอนุปริญญาหรือเทียบเทา และหลักสูตรนั้นแยกตางหาก
จากหลักสูตรปริญญาตรีใหไดรับเงินคาเลาเรียนครึ่งหนึ่งของจํานวนที่จายไปจริง แตทั้งนี้ ตอง      
ไมเกินครึ่งหนึ่งที่ไดรับอนุมัติจากกระทรวงศึกษาธิการหรือจากทบวงมหาวิทยาลัย 

6.4  บุตรที่ศึกษาในหลักสูตรระดับปริญญาตรีทั้งสถานศึกษาของทางราชการและ
เอกชนใหไดรับเงินคาเลาเรียนเทาที่จายจริงแตไมเกินปละหนึ่งหมื่นหาพันบาท 

7. ทุนชวยเหลือการศึกษาสําหรับบุตรระดับปริญญาตรีในประเทศ   ผูปฏิบัติงานที่
ไดรับการบรรจุเปนประจําในอัตรากําลังและไดรับเงินเดือนคาจางไมสูงกวาที่กําหนด มีบุตรชอบ
ดวยกฎหมายแตไมรวมถึงบุตรบุญธรรม กําลังศึกษาอยูในสถาบันการศึกษาของรัฐระดับปริญญาตรี
และมีคุณสมบัติตามที่การรถไฟแหงประเทศไทยกําหนด มีสิทธิขอทุนชวยเหลือการศึกษาจากการ
รถไฟแหงประเทศไทย ไดทุกปจนสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี ในแตละปการรถไฟแหง
ประเทศไทย จะจัดสรรทุนใหไมเกิน 200 ทุน โดยแบงเปนเงินทุนคนละ 2,000 บาทตอป ผูสมัคร
ขอรับทุนจะตองยื่นแสดงความจํานงเปนหนังสือตามแบบที่กําหนดตอเลขานุการคณะกรรมการ
พิจารณาใหทุนชวยเหลือ ภายในวันสิ้นเดือนกรกฎาคมของแตละป พรอมแนบเอกสารตามที่
กําหนดเพื่อประกอบการพิจารณา 

8. เงินทดแทน   ผูปฏิบัติงานที่ประสบอันตรายหรือเจ็บปวยเนื่องจากการปฏิบัติงาน
ใหแกการรถไฟแหงประเทศไทย จะไดรับเงินทดแทนเปนรายเดือน ตามอัตราและระยะเวลาที่
กําหนดไวตามประเภทของการสูญเสียอวัยวะ ถาถึงแกกรรม ทายาทจะเปนผูไดรับเงินดังกลาว และ
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ผูจัดการศพยังมีสิทธิไดรับเงินคาทําศพอีก 3 เทาของเงินเดือนคาจางรายเดือนโดยเฉลี่ยของผูตามอีก
ดวย 

9. การฌาปนกิจ  ผูปฏิบัติงานประจําที่ไดรับการบรรจุมาแลวไมนอยกวา 6 เดือน หรือ
ลูกจางชั่วคราวที่ปฏิบัติงานติดตอกันมาแลวไมนอยกวา 5 ป อายุไมเกิน 50 ป มีสิทธิสมัครเปน
สมาชิกของการฌาปนกิจสงเคราะหได โดยยื่นใบสมัครตามแบบฟอรมพรอมใบเสร็จรับเงิน         
คาสมัครครั้งแรก 50 บาท ตอผูบังคับบัญชาตั้งแตช้ันหัวหนางานขึ้นไป ที่ไดรับมอบหมายใหเปน  
เจาหนาที่ฌาปนกิจของหนวยงานที่ตนสังกัด 
 สําหรับคูสมรสที่ถูกตองตามกฎหมาย มีสิทธิสมัครเขาเปนสมาชิกไดในเมื่อผูปฏิบัติงาน
ไดเปนสมาชิกกอนแลว 
 เมื่อคณะกรรมการฌาปนกิจสงเคราะหไดรับสมัครแลว จึงนับวาผูนั้นเปนสมาชิกโดย
สมบูรณ ตั้งแตวันที่ครบ 180 วัน และเมื่อผูเปนสมาชิกถึงแกกรรม การฌาปนกิจสงเคราะหจะ
จายเงินสงเคราะหใหตามระเบียบ 

10.  เงินทุนสวนกลางในกรณีที่ผูปฏิบัติงานประสบภัยธรรมชาติ หรือวินาศภัยอยาง
รายแรง เชน อุทกภัย  วาตภัย อัคคีภัย แผนดินไหว ฯลฯ ซ่ึงเกิดขึ้นโดยธรรมชาติหรืออุบัติเหตุ และ
ไดรับความเดือดรอนเสียหายอยางยิ่ง จะไดรับการชวยเหลือเพิ่มเติมอีก การรถไฟแหงประเทศไทย 
จะไดตั้งคณะกรรมการเพื่อจัดการสอบสวนโดยดวนที่สุด เพื่อใหไดความชัดแจงวาผูปฏิบัติงาน
ครอบครัวใดสมควรไดรับความชวยเหลืออีกเพียงใด โดยจายเพิ่มเติมใหเปนพิเศษตามเหตุการณ 

11.  เงินทุนชวยเหลือผูที่ประสบอันตรายจากผูกอการราย  ผูปฏิบัติงานที่ประสบ
อันตรายจากการกระทําของผูกอการรายในขณะปฏิบัติงานใหแกการรถไฟแหงประเทศไทย 
โดยเฉพาะเปนเหตุใหถึงกับสูญเสียทรัพยสินสวนตัว สูญเสียอวัยวะสวนตาง ๆ หรือทุพพลภาพ 
หรือถึงแกกรรม จะไดรับเงินชวยเหลือตามระเบียบการฉบับที่ 55 นอกเหนือจากการชวยเหลือจาก
เงินทุนสงเคราะหของการรถไฟแหงประเทศไทย หรือของทางราชการ 

12.  คาเครื่องแบบ  ผูปฏิบัติงานประจําบางตําแหนงที่กําหนดไวซ่ึงมีหนาที่ตองแตง
เครื่องแบบ มีสิทธิไดรับการจายเงินคาเครื่องแบบปละครั้ง 

13.  บานพัก   การรถไฟแหงประเทศไทย จัดบานพักใหผูปฏิบัติงานประจําบางตําแหนง  
โดยเฉพาะผูที่ตองปฏิบัติงานเกี่ยวกับขบวนรถไฟ ซ่ึงมีกําหนดเวลาทํางานไมแนนอน  หรือ
ผูปฏิบัติงานที่ตองปฏิบัติงานโดยเรงดวนหรือฉุกเฉิน 
 กองทุนสงเคราะหผูปฏิบัติงานในการรถไฟแหงประเทศไทย 
 กองทุนสําหรับจายสงเคราะหผูปฏิบัติงานในการรถไฟแหงประเทศไทย เรียกโดยยอวา 
“กองทุน ทสค.” กอตั้งขึ้นดวยเงินของการรถไฟ จายสมทบกองทุน เปนประจําเดือน ในอัตรา      
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รอยละ 25  ของเงินเดือนของผูปฏิบัติงานประจําทั้งหมด มีคณะกรรมการเรียกวา “ คณะกรรมการ
จัดการกองทุนสงเคราะหผูปฏิบัติงานในการรถไฟแหงประเทศไทย ”   เพื่อไวใชจายสงเคราะห      
ผูปฏิบัติงานในกรณีตาง ๆ ที่ไดกําหนดไวในขอบังคับโดยเฉพาะในกรณีดังตอไปนี้ 

1. เงินสงเคราะหครั้งเดียวหรือรายเดือน (บําเหน็จบํานาญ)   ผูปฏิบัติงานประจําที่ออก
จากงาน (เวนแตถูกไลออกหรือปลดออก) มีสิทธิ์ไดรับเงินสงเคราะหครั้งเดียว (บําเหน็จ) หรือเปน
รายเดือน (บํานาญ) โดยอนุโลมตามพระราชบัญญัติบําเหน็จบํานาญขาราชการและระเบียบที่  
เกี่ยวของกับการจายบํานาญทั้งส้ิน 
 ผูที่ไดรับเงินสงเคราะหเปนรายเดือนอยู หรือมีสิทธิจะไดรับเงินสงเคราะหเปนรายเดือน 
ถึงแกความตาย ทายาทมีสิทธิไดรับเงินสงเคราะหตกทอด โดยอนุโลมตาม พระราชบัญญัติบําเหน็จ
บํานาญขาราชการทุกประการ 
 ผูปฏิบัติงานผูใดตายในระหวางปฏิบัติงานอยู ถาความตายนั้นมิไดเกิดจากการประพฤติ
ชั่วอยางรายแรงของตนเอง ก็ใหจายเงินเปนเงินสงเคราะหตกทอดแกทายาทโดยอนุโลมตาม
หลักเกณฑในพระราชบัญญัติบําเหน็จบํานาญของราชการเชนเดียวกัน 

2. คาดํารงชีวิต ผูที่เขาทํางานกอนวันที่ 1 มกราคม 2519 ตามความในวรรคแรก ตอง
ออกจากงานเนื่องจากเหตุสูงอายุ หรือทุพพลภาพ หากไมประสงคจะขอรับเงินสงเคราะหครั้งเดียว
หรือรายเดือน จะขอรับเงินสงเคราะหจากกองทุน เปนรายเดือน ๆ ละรอยละ 20 ของเงินเดือน ๆ   
สุดทาย เปนสวนหนึ่งตางหากจากเงินสะสมในวรรคแรกก็ได แตทั้งนี้จะตองทํางานรถไฟ ติดตอกัน
มาไมนอยกวา 10 ปบริบูรณ  
 ผูไดรับหรือมีสิทธิไดรับเงินคาดํารงชีวิต หรือเงินสงเคราะหรายเดือนถาถึงแกความตาย 
กองทุน จะจายเงินคาดํารงชีวิตหรือเงินสงเคราะหรายเดือนใหจนถึงวันที่ถึงแกความตาย กับจายเงิน
ใหอีกจํานวนหนึ่งเทากับเงินคาดํารงชีวิต หรือเงินสงเคราะหรายเดือนสุดแตกรณีอีก 1 เดือน ใหแก
บุคคลที่ผูตายระบุไว 

3. คาทําศพ ผูปฏิบัติงานประจําที่ถึงแกกรรม  การรถไฟแหงประเทศไทยจะจายเงินเปน
คาทําศพจํานวน 3 เทาของเงินเดือนคาจางครั้งสุดทายใหแกผูจัดการศพ 

ประโยชนที่ผูปฏิบัติงานไดรับเมื่อ ลาออก และ ใหออกจากงาน 
1.  ลาออก 

1.1  ผูปฏิบัติงานที่ทํางานในการรถไฟ ที่ไดรับการบรรจุเปนประจําและมีการหักเงิน
สะสมติดตอกันมาไมนอยกวา 10 ป มีสิทธิไดรับเงินสงเคราะหคร้ังเดียว     
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1.2  ผูปฏิบัติงานที่ทํางานในการรถไฟ ที่ไดรับการบรรจุเปนประจําและมีการหักเงิน
สะสมติดตอกันมาไมนอยกวา 25 ปบริบูรณ มีสิทธิไดรับเงินสงเคราะหครั้งเดียวหรือรายเดือนดวย
เหตุทํางานนาน 

1.3  ผูปฏิบัติงานที่มีอายุครบ 50 ปบริบูรณแลว ถาเวลาทํางานตั้งแต 10 ปบริบูรณขึ้น
ไปมีสิทธิไดรับเงินสงเคราะหคร้ังเดียวหรือรายเดือนดวยเหตุสูงอายุหรือเกษียณอายุ 

2.  ใหออก 
 การใหออกในทุกกรณี ถาทํางานมาไมนอยกวา 1 ป มีสิทธิไดรับเงินสงเคราะห    
คร้ังเดียว ถามีเวลาทํางานไมนอยกวา 10 ปบริบูรณ มีสิทธิไดรับเงินสงเคราะหคร้ังเดียวหรือรายเดือน  
คาชดเชย 
 ผูปฏิบัติงานที่ถูกสั่งใหออกจากงาน โดยที่ผูนั้นไมไดกระทําความผิดตามที่กําหนด
ในประกาศกระทรวงมหาดไทย เร่ืองการคุมครองแรงงาน จะไดรับเงินชดเชยดังนี้ 

3.1  ทํางานครบ 120 วัน แตไมครบ 1 ป ไดเทากับคาจาง 30 วัน 
3.2  ทํางานครบ 1 ป แตไมครบ 3 ป ไดเทากับคาจาง 90 วัน 
3.3  ทํางาน 3 ปขึ้นไป ไดเทากับคาจาง 180 วัน 

 กองเงินสะสมผูปฏิบัติงานในการรถไฟแหงประเทศไทย 
 การรถไฟ ไดจัดตั้งกองเงินสะสมผูปฏิบัติงานในการรถไฟ ขึ้น โดยเรียกเก็บเงินจาก
เงินเดือนของผูปฏิบัติงานที่ไดรับการบรรจุเปนประจําแลว เปนรายเดือน เปนจํานวนรอยละ 5 ของ
เงินเดือนทุกเดือนสะสมเขากองทุน โดยกองทุนคิดดอกเบี้ยใหเปนรายปในอัตราดอกเบี้ยเงินฝาก
ประจํา 12 เดือนของธนาคารพาณิชย แตถาระยะเวลาที่เก็บเงินเขากองทุนผูใดไมถึง 6 เดือนไมคิด
ดอกเบี้ย 

 การสงเคราะหผูปฏิบัติงานในการรถไฟแหงประเทศไทย 
 สิทธิเกี่ยวกับกองทุนสําหรับจายสงเคราะหผูปฏิบัติงานในการรถไฟแหงประเทศไทย 
 ผูปฏิบัติงานของการรถไฟแหงประเทศไทยไดรับการสงเคราะหจากการรถไฟแหง
ประเทศไทย ดังนี้ 
 ผูปฏิบัติงานที่ออกจากงานไปแลว หากเปนผูที่ไดรับเงินสงเคราะหรายเดือน (บํานาญ) 
กองทุน ยังใหความชวยเหลือทางดานคารักษาพยาบาลและคาเลาเรียนบุตร โดยอนุโลมตามระเบียบ
การชวยเหลือขาราชการและลูกจางประจําของทางราชการอีกดวย 
 ผูปฏิบัติงานที่การรถไฟ ส่ังใหออกจากงานโดยไมมีความผิด นอกจากจะไดรับเงิน
สงเคราะหคร้ังเดียว หรือเงินสงเคราะหรายเดือน หรือเงินคาดํารงชีวิตจากกองทุนสงเคราะหแลว ยัง
มีสิทธิไดรับเงินชดเชยตามที่กําหนดไวในกฎหมายแรงงานอีกดวย 
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 สิทธิเกี่ยวกับกองเงินสะสมผูปฏิบัติงานในการรถไฟแหงประเทศไทย  
 กองเงินสะสมผูปฏิบัติงานในการรถไฟแหงประเทศไทย เปนเงินที่หักเก็บจากผูปฏิบัติงาน
ประจํา ซ่ึงอยูในอัตรากําลังของการรถไฟ  เปนรายเดือนในอัตรารอยละ 5 ของเงินเดือนทุกเดือน มี
คณะกรรมการเรียกวา “คณะกรรมการจัดการกองเงินสะสมผูปฏิบัติงานในการรถไฟแหงประเทศไทย”  
เปนผูดําเนินการบริหารกองทุน โดยที่ผูปฏิบัติงานรถไฟมีสิทธิไดรับการสงเคราะหจากกองเงิน
สะสมผูปฏิบัติงาน  ดังนี้ 
 1.  การไดรับคืนเงินสะสมพรอมดอกเบี้ย ในกรณีผูปฏิบัติงานออกจากงาน มีสิทธิไดรับ
เงินสะสมที่ทางการเก็บไวเปนประจําเดือนคืนพรอมดวยดอกเบี้ยในอัตราดอกเบี้ยเงินฝากประจํา 12 
เดือนของธนาคารพาณิชยแตถาเงินสะสมของผูนั้นถูกเก็บไวไมถึง 6 เดือนไมไดรับดอกเบี้ย และ
สําหรับผูปฏิบัติงานที่เขาทํางานในการรถไฟแหงประเทศไทย กอนวันที่ 1 มกราคม 2519 ถาผูนั้น
ไดปฏิบัติงานมาไมนอยกวา 3 ป และมิใชกรณีถูกไลออก นอกจากมีสิทธิไดรับเงินสะสมที่ถูกหัก
เก็บไวคืนพรอมดอกเบี้ยแลวกองทุนยังจายสมทบใหอีก 1 เทาดวย 
 ผูปฏิบัติงานประสงคจะขอรับเงินสะสมที่ทางการหักเก็บไวคืนพรอมดอกเบี้ยและขอรับ
เงินสมทบอีกหนึ่งเทาแลว ยอมไมมีสิทธิจะขอรับเงินสงเคราะหคร้ังเดียว (ปละเดือน)  
 2.  การกูเงินในอัตราดอกเบี้ยต่ํา  ผูปฏิบัติงานที่ถูกหักเก็บเงินเปนรายเดือนเขาสมทบ
กองเงินสะสมไวแลวไมนอยกวา 24 เดือน ประสบความเดือดรอนในเรื่องหนี้สิน ที่อยูอาศัย การ
เจ็บปวยของตนเองและ หรือ สมาชิกในครอบครัว การศึกษาของตนเอง การประสบวินาศภัยใด ๆ ก็
ตาม  ผูนั้นมีสิทธิกูเงินสะสมเพื่อบรรเทาความเดือดรอนไดไมเกินรอยละ 80 ของเงินสะสมที่ตนถูก
หักเก็บไว โดยผูกูตองเสียดอกเบี้ยใหกองเงินสะสมในอัตราสูงกวาอัตราดอกเบี้ยที่กองเงินสะสม         
ผูปฏิบัติงานในการรถไฟแหงประเทศไทย จายใหเงินสะสมที่เก็บจากผูปฏิบัติงานรอยละ 1.0 ตอป 
กําหนดผอนชําระตนเงินกูพรอมดอกเบี้ยเปนรายเดือนภายในเวลาไมเกิน 60 เดือน แตถากูและผอน
ชําระไปแลว 12 เดือน มีสิทธิขอกูใหมไดโดยตองยอมใหหักหนี้ที่คางชําระออกจากเงินที่ขอกูใหม 
 3.  การขอกูเงินปลูกบานในที่ดิน   ผูปฏิบัติงานที่มีเวลาปฏิบัติงานในกรมรถไฟและ/
หรือการรถไฟแหงประเทศไทย ติดตอกันเปนเวลาไมนอยกวา 10 ป ไมมีบานอยูอาศัยเปนของตนเอง 
มีแตที่ดิน ผูนั้นมีสิทธิขอกูเงินจากกองเงินสะสมเพื่อปลูกบานอยูอาศัยโดยนําที่ดินแปลงนั้นมาทํา
สัญญาจํานองใหแกกองเงินสะสม ระยะเวลาผอนสงในระยะเวลาไมเกิน 20 ป แตตองจํากัดอยูภายใน
ระยะเวลากอนวันครบเกษียณอายุของผูกูและเสียดอกเบี้ยใหแกกองเงินสะสมในอัตราที่สูงกวา
อัตราดอกเบี้ยที่กองเงินสะสมผูปฏิบัติงานไมเกินรอยละ 75 ของราคาที่ดิน โดยถือราคาประเมิน
ประกอบกับราคาซื้อขาย หรือไมเกินรอยละ 75 ของราคาที่ดินพรอมบานที่จะปลูกสราง 
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 4.  การขอกูเงินซื้อที่อยูอาศัย     ผูปฏิบัติงานที่มีเวลาปฏิบัติงานในกรมรถไฟและ/หรือ
การรถไฟแหงประเทศไทย ติดตอกันเปนเวลาไมนอยกวา 5 ป ไมมีบานอยูอาศัยของตนเอง ผูนั้นมี
สิทธิที่ขอกูเงินจากกองเงินสะสมเพื่อซ้ือบานพรอมที่ดิน แลวนําบานพรอมที่ดินมาทําสัญญาจํานอง
ตอกองเงินสะสม โดยมีกําหนดผอนชําระหรือจํานองไมเกิน 20 ป แตตองจํากัดอยูภายในระยะเวลา
กอนวันครบเกษียณอายุของผูกู และเสียดอกเบี้ยใหแกกองเงินสะสมในอัตราสูงกวาอัตราดอกเบี้ยที่
กองเงินสะสมผูปฏิบัติงานในการรถไฟแหงประเทศไทย จายใหเงินสะสมที่เก็บจากผูปฏิบัติงาน
รอยละ 1.0 ตอป ทั้งนี้จํานวนวงเงินที่ขอกูจะตองไมเกินรอยละ 75 ของราคาที่ดินพรอมบาน โดยถือ
ราคาประเมินประกอบการซื้อขาย 
 5.  การขอกูเงินตอเติมที่อยูอาศัย   ผูปฏิบัติงานที่มีเวลาทํางานในการรถไฟแหงประเทศ
ไทย ติดตอกันมาเปนเวลาไมนอยกวา 5 ป มีสิทธิที่จะขอกูเงินสะสม เพื่อตอเติมบานพักที่อยูอาศัย
ของตนเองได  โดยนําที่ดินพรอมบานซึ่งผูขอกูจะตองเปนผูมีกรรมสิทธิ์ในที่ดินและบานที่จะขอ    
กูเงินไปตอเติมนั้นโดยไมมีผูอ่ืนถือกรรมสิทธิ์รวมดวยเวนแตคูสมรส จํานองไวตอ การรถไฟแหง
ประเทศไทย ในระยะเวลาไมเกิน 20 ป แตตองไมเกินวันครบกําหนดเกษียณอายุของผูขอกู และตอง
เสียดอกเบี้ยใหแกกองเงินสะสม ในอัตราสูงกวาอัตราดอกเบี้ยที่กองเงินสะสม จายใหเงินสะสมที่
หักเก็บจากผูปฏิบัติงานรอยละ 1.5 ตอป ของเงินกูที่คางชําระอยู แตทั้งนี้จํานวนเงินที่ขอกูจะตอง    
ไมเกินรอยละ 50 ของราคาที่ดินโดยถือตามราคาประเมินสําหรับเก็บภาษีบํารุงทองที่ประกอบกับ
ราคาซื้อขายครั้งสุดทายของที่ดินแปลงนั้นหรือแปลงใกลเคียง สุดแตอยางใดจะต่ํากวา 
 สิทธิเกี่ยวกับการสงเคราะหผูปฏิบัติงานการรถไฟแหงประเทศไทย ทางดานอื่น ๆ  
 สิทธิการโดยสารรถไฟโดยไมตองใชตั๋วโดยสาร (ใบเบิกทาง) 
 1. ผูปฏิบัติงานรถไฟที่ทํางานในการรถไฟแหงประเทศไทย มาครบ 3 ปบริบูรณแลว มี
สิทธิขอเบิกทางเชิงบําเหน็จใชคุมครองการโดยสารรถไฟสําหรับตัวเองรวมทั้งครอบครัว (บุตร,
ภรรยาหรือ สามี) รวมทั้งคนเลี้ยงเด็กหรือผูติดตาม ในตลอดเสนทางทุกสายได ปละ 2 คร้ัง  
 2. ถาผูปฏิบัติงานนั้นมีเวลารับราชการในกรมรถไฟและมีเวลาทํางานในกรมรถไฟและ
มีเวลาทํางานในการรถไฟแหงประเทศไทย นั้นตอเนื่องกันมาหรือไดทํางานในการรถไฟแหง
ประเทศไทย ติดตอกันเปนเวลาไมนอยกวา 20 ปบริบูรณ มีสิทธิขอใบเบิกทางประจําปเปนบําเหน็จ
ประเภททํางานนาน 20 ป เปนการเฉพาะตัว ตามชั้นที่นั่งที่ตนมีสิทธิไดอีกดวย 
 3. ผูปฏิบัติงานที่มีเวลาทํางานตั้งแต 5 ปขึ้นไป มีสิทธิขอใบเบิกทางเพื่อเดินทางมา
ทํางานเปนประจําไปและกลับได 
 4. ผูปฏิบัติงานรถไฟเมื่อออกจากงานโดยไมมีความผิด ถามีอายุทํางานในการรถไฟ    
มาแลวไมนอยกวา 15 ป มีสิทธิไดรับใบเบิกทางเชิงบําเหน็จโดยสารรถไฟปละ 1 คร้ัง รวมทั้งครอบครัว 



 
43 

  

และถามีเวลาทํางานมาไมนอยกวา 30 ป หรือมีคะแนนตามหลักเกณฑการคํานวณคะแนนไมนอยกวา 
40 คะแนน นอกจากมีสิทธิดังกลาวแลว ยังมีสิทธิไดรับใบเบิกทางโดยสารรถไฟประจําปเปนการ
เฉพาะตัว โดยมีคนติดตามตามสิทธิไดตลอดเวลาอีกดวย 
 5.  อดีตผูปฏิบัติงานที่ทํางานติดตอกันรวมไมนอยกวา 15 ป และไดออกจากงานตั้งแต
วันที่ 1 ตุลาคม 2518 โดยไมเปนผูที่ทางการสั่งไลออก ปลดออกหรือใหออกฐานมีมลทินมัวหมอง
และไมเคยถูกสั่งลดขั้นเงินเดือนเกินกวา 2 ครั้ง อดีตผูปฏิบัติงานและคูสมรสมีสิทธิซ้ือตั๋วครึ่งราคา
เฉพาะคาโดยสารไดตลอดทางทุกสาย 
 6. บุตรของผูปฏิบัติงานที่ไปโรงเรียนตางถิ่นมีสิทธิขอใบเบิกทางเปนพิเศษเพื่อเยี่ยม
เยียนบิดาหรือมารดาในโอกาสที่โรงเรียนปดเทอมไดปละไมเกิน 2 คร้ัง โดยไมนับเขาคะแนน      
ใบเบิกทางเชิงบําเหน็จในกิจสวนตัว และโดยสารไดในชั้นเดียวกับที่บิดามารดามีสิทธิ  
 7. ผูปฏิบัติงานที่ถูกเรียกระดมพลหรือถูกเกณฑคัดเลือกรับราชการทหาร หรือถูก
คัดเลือกเขารับราชการทหารแลวแตทางการอนุญาตใหลาพักชั่วคราวเพื่อรอวันเขาประจําการและ
ในระหวางรอประจําการไดกลับมาทํางานในการรถไฟแหงประเทศไทย หรือถูกทางการแผนกใดก็
ตามเรียกตัวดวยกิจการรถไฟแหงประเทศไทย มีสิทธิขอใบเบิกทางเพื่อใชเดินทางไดตามชั้นที่มี
สิทธิโดยสาร 
 8. ผูปฏิบัติงานที่ทางการมีคําสั่งแตงตั้งโยกยายหนาที่จากแหงหนึ่งไปยังอีกแหงหนึ่งมี
สิทธิขอใบเบิกทางสําหรับตัว ครอบครัวรวมทั้งเครือญาติของผูนั้นขณะยาย และในกรณีที่ตองออก
จากงานก็มีสิทธิขอใบเบิกทางสําหรับตนเอง ครอบครัวและเครือญาติเพื่อกลับภูมิลําเนาไดแตตอง
ขอภายใน 45 วันนับแตวันพนหนาที่ 
 9. ผูปฏิบัติงานที่ประจําอยูตามสถานีกันดารจําเปนตองเดินทางไปจายอาหารยังสถานีที่
มีตลาด มีสิทธิขอใบเบิกทางสําหรับจายอาหารไดเดือนละ 2 คร้ัง 
 สิทธิการลดคาราคาโดยสาร 
 ผูปฏิบัติงานรถไฟแหงประเทศไทย หรือครอบครัว (บุตร, ภรรยา หรือสามี)   มีสิทธิไดรับ
การลดราคา คาโดยสารรถไฟในเมื่อโดยสารไปโดยไมใชใบเบิกทางดังนี้ 
 1. ตั๋วลดราคาเปนครั้ง สําหรับตัวผูปฏิบัติงานรวมทั้งครอบครัวลดให 1 ใน 2 ของอัตรา
ธรรมดาทุกชั้นเปนรายบุคคลและเปนรายเที่ยว 
 2. ตั๋วเดือนลดราคาสําหรับตัวผูปฏิบัติงานคิดเพียง 1 ใน 4 ของอัตราธรรมดา 
 3. ตั๋วเดือนลดราคาสําหรับบุตรผูปฏิบัติงานไปโรงเรียน คิดเพียง 1 ใน 8 ของอัตรา
ธรรมดา 
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 4. ผูปฏิบัติงานการรถไฟแหงประเทศไทย ที่ไปปฏิบัติงาน ตรวจการ ไปชวยเหลือ ไป
ทําการแทนหรือไปปฏิบัติการบนขบวนรถ มีสิทธิเบิกเบี้ยเล้ียงเดินทางหรือเบี้ยเล้ียง ทําการเดินรถ
ไดตาม ขอบังคับของการรถไฟแหงประเทศไทย ถาทางการไมจัดที่พักใหยังมีสิทธิเบิกคาเชา      
โรงแรมตามสิทธิเฉพาะตนอีกดวย 
 สิทธิเกี่ยวกับการลาของผูปฏิบัติงานการรถไฟแหงประเทศไทย 
 1. ผูปฏิบัติงานลากิจโดยไดรับเงินเดือนปหนึ่งไมเกิน 45 วัน แตเฉพาะปแรกของการเขา
ทํางานลากิจโดยไดรับเงินเดือนเพียง 15 วัน  
 2. ผูปฏิบัติงานการรถไฟแหงประเทศไทย ทํางานติดตอกันมาไมนอยกวา 1 ป มีสิทธิลา
พักผอนประจําปไดปละ 10 วันโดยไมนับเปนคะแนนวันลา 
 3. ผูปฏิบัติงานลาปวยโดยไดรับเงินเดือนเต็มในรอบปหนึ่งไดไมเกิน 120 วัน 
 4. ผูปฏิบัติงานลาคลอดบุตรคราวหนึ่งในรอบปไดไมเกิน 120 วัน (รวมทั้งคะแนนวันลา
ปวย) โดยไดรับเงินเดือนเต็มเดือน 
 5. ผูปฏิบัติงานการรถไฟแหงประเทศไทย ลาอุปสมบทหรือลาไปประกอบพิธีฮัจย ณ 
เมืองเมกกะ สําหรับผูนับถือศาสนาอิสลามไดคร้ังเดียวไมเกิน120 วัน โดยไดรับเงินเดือนหรือคาจาง
เต็มอัตราแตทั้งนี้ตองทํางานในการรถไฟแหงประเทศไทย ติดตอกันมาแลวไมนอยกวา   3 ป 
 6. ผูปฏิบัติงานการรถไฟแหงประเทศไทยลาไปรับราชการทหารหรือระดมพลไดเทากับ
จํานวนวันที่ทางราชการทหารตองการ สําหรับกรณีที่ถูกระดมพลมีสิทธิไดรับเงินเดือนหรือคาจาง
เต็มอัตราตลอดเวลาที่ถูกระดมพลนั้น 
    7. ผูปฏิบัติงานลาไปตางประเทศตางๆ นอกจากประเทศยุโรปและสหรัฐอเมริกาลา
เพิ่มจากลาธรรมดาอีกไดไมเกิน 30 วัน แตถาลาไปประเทศยุโรปหรือสหรัฐอเมริกาลาเพิ่มจากลา
ธรรมดาอีกไดไมเกิน 120 วัน โดยไดรับเงินเดือน แตทั้งนี้จะตองทํางานในการรถไฟแหงประเทศ
ไทย ติดตอกันมาไมนอยกวา 5 ป 
 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
 สําหรับงานวิจัยที่เกี่ยวของกับเรื่องความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ของพนักงานรถจักร 
การรถไฟแหงประเทศไทยนั้น ยังไมมีผูใดไดเคยศึกษามากอน มีแตงานวิจัยเร่ืองนี้ในหนวยงานอื่น 
ซ่ึงนาสนใจและเปนประโยชนอยางยิ่ง ผูวิจัยจะนําเสนอผลงานการวิจัยที่เกี่ยวของกับองคประกอบที่
มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับตัวแปรอิสระที่มีผลตอความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน  
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 สุพัตรา เพชรมุนี  (2522 :56 – 59 )  ทําการศึกษาเปรียบเทียบลําดับขั้นตอนของความ
ตองการของผูปฏิบัติงานในองคการเอกชน โดยเลือกขาราชการระดับ  1,2,3,4 และ 5 ของ           
กรมประชาสงเคราะหจํานวน 100 คน เปนตัวแทนขององคการรัฐบาล และเลือกพนักงานบริษัท  
ปูนซีเมนตไทย จํากัด ที่มีตําแหนงเสมียนและหัวหนาหรือเทียบเทาจํานวน 100 คนเปนตัวแทนของ     
ลูกจางเอกชน ผลการศึกษาสรุปไดวา ลูกจางทั้ง 2 กลุมมีความตองการตรงกันในเรื่องของการมี   
หัวหนางานที่ดีและโอกาสกาวหนาในการปฏิบัติงาน โดยจัดไวเปนความตองการใน ระดับที่ 1 และ
ลําดับที่ 2 ตามลําดับ สวนเรื่องของความมั่นคงความปลอดภัย และเรื่องรายได ปรากฏวาลูกจาง   ทั้ง 
2 กลุมมีความตองการตางกัน กลาวคือ ผูที่ทํางานในองคการรัฐบาลจะใหความสําคัญกับเรื่อง ของ
ความมั่นคงปลอดภัย เปนลําดับที่ 3 และใหความสําคัญกับเรื่อง รายได เปนลําดับที่ 4  สําหรับความ
ตองการในระดับที่ 5 ปรากฏวา ลูกจางทั้ง 2 กลุม มีความตองการตรงกันอีก คือ ตองการอิสระใน
การปฏิบัติงาน  
 สุวัฒน ธํารงศรีสกุล (2527 : 101) ไดวิจัยเรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาที่ราชการ
ของสารวัตรสืบสวน สถานีตํารวจนครบาล ผลการศึกษาพบวา ขาราชการตํารวจระดับสารวัตร   
สืบสวนในสถานีตํารวจนครบาล มีความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาที่ราชการสวนรวมโดยเฉลี่ยอยู
ในระดับสูง และตัวแปรดานอายุราชการมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาที่ราชการ
ในเชิงลบ 
 วันชัย วิเศษสุวรรณ (2527 : 130 – 132) ไดศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของขาราชการฝายงานบริหารและธุรการของมหาวิทยาลัยศรีนครรินทรวิโรฒ ผลการศึกษาพบวา 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการฝายงานบริหารและธุรการของมหาวิทยาลัยศรีนครินทร 
วิโรฒอยูในระดับปานกลาง ความรับผิดชอบ การยอมรับนับถือ การปกครองบังคับบัญชา ความมั่นคง
ปลอดภัย ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูรวมงาน ลักษณะงาน ความกาวหนาในตําแหนง
หนาที่การงาน สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน และผลตอบแทนที่ไดรับจากการปฏิบัติงาน 
 ฐิติลัคน จิระพันธ (2528 : 64) ไดศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานการไฟฟานครหลวง ผลการศึกษาพบวา 

1. ระดับตําแหนงของพนักงานฝายการเจาหนาที่ ไมมีความสัมพันธกับระดับของ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  

2. ระดับตําแหนงไมมีความสัมพันธกับการเลือกสิ่งจูงใจที่มีผลตอความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน 

3. ระดับตําแหนงมีความสัมพันธกับความตองการใหปรับปรุงส่ิงจูงใจที่เปนเงิน 
โดยตองการใหปรับปรุงในเรื่องรายไดและสวัสดิการเปนหลัก 
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 สุรีพร เจริญพานิช (2529 : 91 – 92 ไดทําการศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของครูอาสาสมัครเดินสอนการศึกษาผูใหญแบบเบ็ดเสร็จ กรมการศึกษานอก   
โรงเรียน กระทรวงศึกษาธิการ ที่ปฏิบัติงานในเขตการศึกษา 7 และ 8 ผลการศึกษาพบวาเพศไมมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูอาสาสมัครเดินสอนการศึกษาผูใหญแบบ
เบ็ดเสร็จ 
 ยุคล ทองตัน (2529 : 166) ไดศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ ขาราชการ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร ผลการศึกษาพบวา ขาราชการมหาวิทยาลัยสงขลานครินทรมีความ 
พึงพอใจในการปฏิบัติงานดานตาง ๆ โดยสวนรวมจําแนกตามระดับการศึกษา มีความแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยขาราชการที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีกับขาราชการ
ที่มีระดับการศึกษาปริญญาโทมีความพึงพอใจแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ขาราชการ
ที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีกับขาราชการที่มีระดับการศึกษาปริญญาเอก มีความพึงพอใน
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ขาราชการที่มีระดับการศึกษาระดับปริญญากับ    
ขาราชการที่ระดับการศึกษาปริญญาโท มีความพึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 และขาราชการที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีกับขาราชการที่มีระดับการศึกษาปริญญาเอก  
มีความพึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 อารี เพชรผุด (2530 :56 – 57, 60 – 62) ไดศึกษารวบรวมผลงานวิจัย และการสํารวจ
ตางๆ  ของ ลอก ( Locke ) ไดสรุปองคประกอบพื้นฐานที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ไวคือ งาน คาจาง โอกาสที่จะไดรับการเลื่อนขั้นหรือตําแหนง การยอมรับจากผูบังคับบัญชาและ
เพื่อนรวมงาน ผลประโยชนหรือส่ิงตอบแทนที่บุคคลไดรับจากการปฏิบัติงาน สภาพการปฏิบัติงาน 
หัวหนาหรือผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน องคการและการจัดการหรือการบริการ 
 รุงโรจน แสงคราม (2532 : 61) ไดทําการศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของรองสารวัตรสืบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาล  ผลการศึกษาพบวา อายุมี
ความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
 ระพีพัฒน ปาละวงศ (2532: 72) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานกับภูมิหลังทางสังคมและเศรษฐกิจของเจาหนาที่สืบสวน สังกัดกองบัญชาการตํารวจ
นครบาล พบวา จํานวนผูอยูในความอุปการะ อายุ รายได ช้ันยศ และการไดรับการฝกอบรม           
มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน สําหรับอายุราชการ ระดับการศึกษา สถานภาพ
สมรส และ สวัสดิการ ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตอยางใด 
 กริช พรมชัยนันท (2532 : 60) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยทางสังคมเศรษฐกิจตอความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจชั้นสัญญาบัตรที่ปฏิบัติงาน ในสถานีตํารวจภูธรจังหวัด



 
47 

  

ชลบุรี ผลการศึกษาพบวา ขาราชการตํารวจชั้นสัญญาบัตรมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจําแนก
ตามสถานภาพสมรสมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยผูที่สมรสแลวมี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสูงกวาผูที่เปนโสด 
 กําพล ทับทิมไทย (2533 : 89) ไดศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในงานของขาราชการตํารวจ
สังกัดกองอํานวยการศึกษา กองบัญชาการศึกษา กรมตํารวจ ผลการศึกษาพบวาขาราชการตํารวจ
กองอํานวยการศึกษาที่มีอายุราชการแตกตางกันมีความพึงพอใจในงานแตกตางกัน โดยขาราชการ
ตํารวจที่มีอายุราชการมาก  มีความพึงพอใจในงานสูงกวาขาราชการตํารวจที่มีอายุราชการนอย  
 สมเจตน ช่ืนปรีชา (2534 : 151) ไดศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสายบริการวิชาการและสายธุรการของสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหาร     
ลาดกระบัง ผลการศึกษาพบวา ขาราชการสายบริการวิชาการและสายธุรการ มีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานดานลักษณะของงาน ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานสิ่งแวดลอมในการปฏิบัติงาน     
ดานความมั่นคงและความกาวหนา และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมของขาราชการ   
สายบริการวิชาการและสายธุรการที่สมรสแลวกับที่ไมไดสมรส มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 และ .01 ตามลําดับ ยกเวนความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานคาจางและ 
สวัสดิการ ไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 ประสิทธิ์ ชูเมือง (2534 : บทคัดยอ) ไดศึกษาถึงปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของเจาหนาที่วิเคราะหงบประมาณ สํานักงบประมาณ ผลการศึกษาพบวา เจาหนาที่
วิเคราะหงบประมาณมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวม อยูในระดับปานกลาง และผล
จากการทดสอบสมมุติฐานพบวา ปจจัยดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ความสัมพันธกับ          
ผูบังคับบัญชา และความมีอิสระในการตัดสินใจในงาน มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
เจาหนาที่วิเคราะหงบประมาณ สวนปจจัยดานระดับการศึกษา ระดับตําแหนง เงินเดือน ระยะเวลาที่
ปฏิบัติงาน กองที่สังกัด และประเภทที่พักอาศัย ไมพบวามีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของเจาหนาที่วิเคราะหงบประมาณ 
 สมหมาย ลีนะกนิษฐ (2534 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร ผลการศึกษาพบวา สถานที่ทํางานและ
สภาพแวดลอมมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน กลาวคือ สถานที่ทํางานที่
เพียบพรอมดวยอุปกรณและสิ่งอํานวยความสะดวก ตลอดจนสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานที่ดีจะ
สงผลใหพนักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากกวาสถานที่ทํางานที่ขาดแคลน และ
สภาพแวดลอมที่ไมเอ้ืออํานวยตอผลการปฏิบัติงาน 
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 ศานิต  ศรีรัตต (2535 : 176) ไดศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจการปฏิบัติงานของนักบิน    
การบินไทย ผลการศึกษาพบวา นักบินที่มีอายุงานอยูในกลุมสูง (20.5 – 40 ป) กับกลุมต่ํา (0.5 – 20 ป) 
มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกันในดานรายได ลักษณะงาน เพื่อนรวมงานและ
สภาพการปฏิบัติงาน สวน ในดานการกํากับดูแลและโอกาสกาวหนาในการปฏิบัติงาน นักบินที่มี
อายุงานอยูในกลุมต่ํา มีความพึงพอใจสูงกวานักบินที่มีอายุงานอยูในกลุมสูง 
 เอนก หงษพนัส (2536 : 163 – 164) ไดศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย ศึกษาเฉพาะกรณีโรงไฟฟาระยอง ผลการศึกษาพบวา 
พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย โรงไฟฟาระยอง มีระดับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานสูง ความพึงพอใจในเรื่องความมั่นคงในการงาน (การทดลองงาน) หนาที่การงาน (การ
ไดรับตําแหนงในสายงานตรงตามสาขาวิชาที่ศึกษามา, การไดปฏิบัติงานตรงความถนัด, การได
ปฏิบัติงานในปริมาณที่เหมาะสม), ความกาวหนาที่เปนไปได (การเขารับการฝกอบรม, การโยกยาย
ไปดํารงตําแหนงในระดับเดียวกันที่สําคัญกวา), ความเปนไปไดในการไดทํางานดวยเทคโนโลยี
ใหม ๆ (การไดปฏิบัติงานดวยเครื่องมือหรือเทคโนโลยีในวิชาชีพที่ทันสมัย, การมีระบบงานที่
กาวหนา, การมีโอกาสไดเรียนรูหรือฝกฝนตนเองเพิ่มเติมกับเครื่องมือที่ทันสมัยและทาทาย
ความสามารถ), ความเปนตัวของตัวเองในการปฏิบัติงาน (การมีโอกาสไดเสนอความคิดเห็น) มี
ความสัมพันธกับงานที่ปฏิบัติของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย โรงไฟฟาระยอง 
 ประสิทธิ์ เฉลิมวุฒิศักดิ์ (2537: บทคัดยอ) ศึกษาถึงปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจระดับรองสารวัตร ในสังกัดกองบังคับการอํานวยการตํารวจภูธร 
กองบัญชาการตํารวจภูธร 1 พบวา ขาราชการตํารวจระดับรองสารวัตรที่มีอายุตางกัน อายุราชการ
แตกตางกัน ลักษณะงานแตกตางกัน มีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน สวน  
ขาราชการตํารวจระดับรองสารวัตรที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน อายุงานปจจุบันแตกตางกัน
สถานภาพสมรสแตกตางกัน มีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน  
 สกาวรัตน ลับเลิศลบ (2537 : บทคัดยอ) ไดวิจัยในเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงาน
ของอาสาสมัครสาธารณสุขในงานสาธารณสุขมูลฐานจังหวัดนนทบุรี พบวาอายุเวลาที่ปฏิบัติงาน
ระดับการศึกษา ความรู ทัศนคติในงานมีผลตอการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 ศรีรัช เกตุเมือง (2537 : 67) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของครูอาสาสมัคร การศึกษานอกโรงเรียนในเขตพื้นที่ 5 จังหวัดชายแดนภาคใต ผลการศึกษาพบวา 
ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05    
ไดแก ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน การยอมรับนับถือ ลักษณะงานที ่ทํา ความรับผิดชอบ 
ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน นโยบายและการบริหารงาน การนิเทศงาน สัมพันธภาพใน
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หนวยงาน สภาพการปฏิบัติงาน สถานภาพของตําแหนง ยกเวนปจจัยทางดานเงินเดือนและความ
มั่นคงปลอดภัยที่ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 
 บุญเลิศ ทิดมั่น (2537 : 88 – 90) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติหนาที่ของ
พนักงานตรวจแรงงาน  พบวา  เพศ  ความรู สึกตอองคการ  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ความรูความเขาใจในงาน ความพึงพอใจในงาน ระยะเวลาในการ
ดํารงตําแหนงที่ตางกัน มีผลตอการปฏิบัติหนาที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนอายุ 
ระดับการศึกษาที่แตกตางกันของพนักงาน ไมไดทําใหผลการปฏิบัติหนาที่แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ 
 ธิดาพร เสาวนะ (2538 :139 -141) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานของ
อาสาสมัครสาธารณสุขในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา ปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงาน ไดแก รายได 
ประสบการณ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  ส่ิงตอบแทนจากการปฏิบัติงาน  การนิเทศงาน 
ความสัมพันธระหวางเจาหนาที่สาธารณสุขกับอาสาสมัครและอาสาสมัครกับอาสาสมัครดวยกัน 
 สุรพงษ กองจันทึก (2538 : 95 – 96) ไดศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในงานของเจาหนาที่
องคกรพัฒนาเอกชนที่ปฏิบัติงานดานเด็ก พัฒนาชุมชนเมืองและพัฒนาชนบท ผลการศึกษาพบวา 
เจาหนาที่องคกรพัฒนาเอกชนที่หยารางหรือหมาย มีความพึงพอใจในงานมากกวากลุมแตงงานและ
เปนโสดตามลําดับ โดยมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และเจาหนาที่องคกร
พัฒนาเอกชนที่เปนโสดกับกลุมที่หยารางหรือหมาย มีความแตกตางกันในความ พึงพอใจในงาน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 โสภณ หมื่นสังข (2539 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยบางประการที่มีผลตอการ
ปฏิบัติงานของพัฒนากรในจังหวัดชัยภูมิ พบวา ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน การไดรับการ
สนับสนุนจากองคการ ความพึงพอใจในงาน มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน และยังพบวา 
ระยะเวลาในการปฏิบัติที่ตางกันทําใหผลการปฏิบัติงานตางกัน  
 ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดนําทฤษฎีสองปจจัยของเฟรดเดอรริคเฮิรซเบิรกมาใชใน
การศึกษาวิจัยโดยมีปจจัยจูงใจ4ปจจัยไดแกนโยบายการบริหารความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา 
การไดรับความยกยองนับถือ  ความมั่นคงและโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน และ แนวความคิด
ที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและแนวคิดของกิลเมอรบีวอนฮัลเลอร(Gilmer.B. 
Von Haller. อางถึงใน ศรีเรือนโกศัลวัฒน.2527: 21-22) มาประยุกตเปนกรอบแนวคิดของการวิจัย  
 
 



 
50 

  

 



 
51 

  

กรอบแนวคิดของการวิจัย 
 
 
 
                ตัวแปรอิสระ                                                                                ตัวแปรตาม 
 
                             
                                                              
 
 
 
                                                          
 
                                      
 

ปจจัยสวนบุคคล 
  1. อายุ                                             
  2. ระดับการศกึษา                           
  3. ระยะเวลาทีป่ฏิบัติงาน               
  4. ตําแหนงในปจจุบัน                    
  5. รายไดตอเดอืน            
  6. สถานภาพ 
  7. ลักษณะที่อยูอาศัย                    

ความพึงพอใจในการปฏบิัตงิาน 
1. นโยบายการบริหาร 
2. ความสัมพันธระหวางผูบงัคับบัญชา 
3. รายได 
4. สวัสดิการ 
5. ความมั่นคงและโอกาสความกาวหนา  
    ในหนาที่การทํางาน                                     
6. สภาพสิ่งแวดลอมในการทํางาน 
7. การไดรับความยกยองนับถือ 
8. ความปลอดภัยในการทํางาน 
 

 
 

แนวทางในการกําหนดยุทธศาสตรเพื่อพัฒนา
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ 
พนักงานรถจกัร การรถไฟแหงประเทศไทย 
 

 
ภาพที่   2.6   กรอบแนวคิดของการวิจัย 
 
สมมติฐานการวิจัย 
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 พนักงานรถจักรการรถไฟแหงประเทศไทย ที่มีปจจัยสวนบุคคลตางกันมี ความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน 
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