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        บทที� 2 

 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยที�เกี�ยวข้อง 

 
 การวิจยัเรือง แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานฝ่ายสินคา้ การท่าเรือแห่งประเทศ
ไทย กรุงเทพมหานคร ผูว้จิยัไดศึ้กษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัทีเกียวขอ้งดงันี,  
 1.  แนวคิด ทฤษฎี เกียวกบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน 
 2.  ความรู้เกียวกบั การท่าเรือแห่งประเทศไทย  
 3.  งานวจิยัทีเกียวขอ้ง 

 

แนวคดิ ทฤษฎ ีเกี�ยวกบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน 

 
 ความหมายของแรงจูงใจในการทาํงาน 

 แรงจูงใจ (Motivation) มีรากศพัทม์าจากภาษาลาตินวา่ “movere” ซึ งแปลวา่เงือนไข
หรือสภาวะทีเกียวขอ้งกบัพฤติกรรม 3 ทิศทางประกอบดว้ยการทาํให้เกิดพฤติกรรมการยบัย ั,ง
พฤติกรรมและการกาํหนดแนวทางการแสดงออกซึ งพฤติกรรม (จุฑารัตน์  เอื,ออาํนวย, 2558,
ออนไลน์) ในทางจิตวิทยาทัวไปแรงจูงใจหมายถึงการทีบุคคลเต็มใจทีจะใช้พลงัเพือให้ประสบ
ความสําเร็จในเป้าประสงค์ (Goal) หรือรางวลั (Reward) การจูงใจเป็นสิงทีจาํเป็นสําหรับการ
ทาํงานร่วมกนัเพราะเป็นสิงทีช่วยให้บุคคลไปถึงซึ งเป้าประสงคที์ตอ้งการจะไดรั้บกล่าวคือการจูง
ใจเป็นวิธีการทีจะกระตุน้ให้ผูร่้วมงานมีกาํลงัใจในการทาํงานเพือบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
หรือเป็นความตอ้งการ (Need) หรือความกดดนัทีกระตุน้ใหบุ้คคลปฏิบติัพลงัทีมีอยูใ่นตวับุคคลซึ ง
พร้อมทีจะกระตุ้นหรือชี, ทางให้คนเราแสดงพฤติกรรมอย่างหนึ งอย่างใดออกมาเพือให้บรรลุ
เป้าหมายสิ งทีต้องการโดยเป็นสภาวะภายในของบุคคลได้รับการกระตุ้นพลังของสิ งกระตุ้น 
(Driving Force) ทีอยูภ่ายในตวับุคคลซึงผลกัดนัใหบุ้คคลปฏิบติัหรือแสดงพฤติกรรมออกมาโดยมี
ทิศทางเพือให้บรรลุเป้าหมายทีมุ่งหวงั (Goal-directed Behavior) โดยแรงจูงใจเองเป็นความเต็มใจ
ทีจะทุ่มเทความพยายามในการบรรลุเป้าหมายขององค์การซึ งการจูงใจนี, จะทาํให้เกิดผลงานของ
องคก์ารสูงขึ,นแรงจูงใจเป็นสิงกระตุน้หรือความรู้สึกอนัเป็นสาเหตุทีทาํให้บุคคลมีการกระทาํหรือ
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มีพฤติกรรมในรูปแบบทีแน่นอนโดยทาํให้บุคคลไดรู้้ถึงความตอ้งการของเราเองและเป็นการให้
เหตุผลสาํหรับการกระทาํหนึงทีกระทาํไป (ศุภร  เสรีรัตน์, 2558, ออนไลน์) 
 แรงจูงใจนั,นจึงมีความหมายเป็นสองนยัคือเป็นกิจกรรมทีผูบ้ริหารจะตอ้งกระทาํและ
เป็นการทุ่มเทความพยายามในการทาํงานเพือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การหรือทาํงานให้สําเร็จ
(Dubrin, 1984, p. 105) 
 นักวิชาการหลายท่านได้ทาํการศึกษาเรื องแรงจูงใจในการทาํงานได้ให้ความหมาย
แรงจูงใจทีเกียวกบัการทาํงานดงันี,  
 วรนาถ  แสงมณี (2547, หนา้ 3-6) ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจว่าหมายถึงสิงที
กระตุน้พฤติกรรมของบุคคลการนาํเสนอทิศทางทีจะนาํพนักงานไปสู่พฤติกรรมทีตอ้งการนั,น
จนกระทังสามารถโนม้นา้วจิตใจใหเ้ขาปฏิบติัไดแ้มว้า่พนกังานผูน้ั,นจะตอ้งเผชิญหนา้กบัอุปสรรค
มากสักเพียงใดก็ตาม 
 มลัลิกา  ตน้สอน (2544, หนา้ 194) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจวา่หมายถึงความยินดี
และเต็มใจทีบุคคลจะทุ่มเทความพยายามเพือให้การทาํงานบรรลุเป้าหมายบุคคลทีมีแรงจูงใจจะ
แสดงออกในการแสดงพฤติกรรมดว้ยความกระตือรือร้นมีทิศทางทีเด่นชดัและไม่ยอ่ทอ้เมือเผชิญ
อุปสรรคหรือปัญหา 
 เสนาะ  ติเยาว ์(2543, หนา้ 208) ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจวา่หมายถึงความเต็มใจ
ทีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งเตม็ทีจนงานขององคก์รบรรลุเป้าหมายโดยมีเงือนไขวา่การทุ่มเทนั,น
เพือสนองความตอ้งการของคนคนนั,นการระบุวา่ให้งานขององคก์รบรรลุเป้าหมายก็เพราะวา่การ
จูงใจเป็นเรื องของการทาํงานให้องค์การหรืออีกความหมายหนึ งการจูงใจเป็นพลังทีกระตุ้น
พฤติกรรมกําหนดทิศทางของพฤติกรรมและมีลักษณะเป็นความมุ่งมันอย่างไม่ลดละไปยงั
เป้าหมายหรือจูงใจนั,น 
 สมพร  สุทศันีย ์ (2542, หนา้ 29) กล่าววา่การจูงใจเป็นการกระตุน้ให้บุคคลมีความ
กระตือรือร้นหรือมีแรงจูงใจในการแสดงพฤติกรรมต่างๆทั,งพฤติกรรมทางสังคมและพฤติกรรม
การทาํงานโดยเฉพาะในองค์การผูน้าํมีหน้าทีโดยตรงในการจูงใจผูร่้วมงานเพือให้งานประสบ
ความสําเร็จทั,งนี, เพราะมนุษยจ์ะทาํงานเต็มความสามารถหรือไม่นั,นขึ,นอยู่กบัความเต็มใจความ
กระตือรือร้นในการทาํงานการจูงใจเป็นเรืองของการสนองความตอ้งการของบุคคล 
 ลทัธิกาล  ศรีวะรมย ์ (2541, หน้า 139) ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจว่าหมายถึง
กระบวนการภายในของบุคคลซึ งมีพลงัอาํนาจและชักนาํให้เกิดพฤติกรรมเป็นแรงผลกัดนัของ
บุคคลหรือหมายถึงแรงผลกัดันส่วนบุคคลทีจะทาํให้เกิดพฤติกรรมเฉพาะอย่างแรงจูงใจจะมี
ผลกระทบต่อขวญัและกาํลงัใจในการทาํงานของพนกังาน 
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 ธงชยั  สันติวงษ ์และชยัยศ  สันติวงษ ์ (2540, หนา้ 23) กล่าววา่แรงจูงใจเป็นสิงทีอยู่
ภายในทีมีแรงผลักดันและมีทิศทางทีใช้กับพฤติกรรมของมนุษย์เพือให้บรรลุถึงเป้าหมายที
ตอ้งการ 
 ศิริโสภาคย ์ บูรพาเดชะ (2538, หนา้ 40) ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจวา่หมายถึง
กระบวนการกระตุน้ให้เกิดการกระทาํสนบัสนุนความกา้วหนา้และกาํหนดแบบแผนของกิจการที
กระทาํหรือการจูงใจเป็นกระบวนการทีร่างกายถูกกระตุ้นจากสิ งเร้าให้มีพฤติกรรมมุ่งไปสู่
จุดมุ่งหมายปลายทาง 
 สมพงษ ์ เกษมสิน (2547, หนา้ 302) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจวา่หมายถึงวิธีการที
จะชกันาํพฤติกรรมผูอื้นให้ประพฤติปฏิบติัตามวตัถุประสงคพ์ฤติกรรมของคนจะเกิดขึ,นไดต้อ้งมี
แรงจูงใจจึงเป็นเรืองเกียวโยงกบัสิงเร้าหรือแรงจูงใจดงันั,นอาจจะกล่าวได้ว่าการจูงใจหมายถึง
ความพยายามทีจะชักจูงให้ผูอื้นแสดงออกหรือปฏิบติัตามต่อสิ งจูงใจสิ งจูงใจอาจมีได้จากทั,ง
ภายในและภายนอกตวับุคคลนันเองแต่มูลเหตุจูงใจอนัสาํคญัของบุคคลคือความตอ้งการ 
 จากความหมายแรงจูงเกียวกบัการทาํงานทีกล่าวมาขา้งตน้สรุปไดว้่าแรงจูงใจในการ
ทาํงานหมายถึงสิ งทีมากระตุน้หรือผลกัดนัให้บุคคลแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ งออกมา
เพือทีจะบรรลุเป้าหมายหรือตอบสนองความตอ้งการทีตนมีอยูแ่รงจูงใจในการทาํงานจึงเป็นพลงัที
ส่งผลให้บุคคลปฏิบติัภาระหน้าทีให้สําเร็จตามทีองค์กรกาํหนดซึ งบุคคลจะมีแรงจูงใจในการ
ทาํงานจะตอ้งมีความตอ้งการเป็นพื,นฐานและความตอ้งการนั,นจะเริมดว้ยความปรารถนาความ
ประสงคจุ์ดมุ่งหมายเป้าหมายความอยากเป็นเงือนไขและถา้เงือนไขไดรั้บการกระตุน้หรือผลกัดนั
แล้วก็จะได้รับการตอบสนองโดยบุคลากรเหล่านั, นจะแสดงพฤติกรรมออกมาอย่างเต็ม
ความสามารถทุ่มเทความพยายามในการทาํงานให้บรรลุเป้าหมายขององคก์รซึ งส่งผลทาํให้ไดผ้ล
งานทีดีมีประสิทธิภาพเป็นไปตามมาตรฐานทีกาํหนดไว ้
 ความสําคัญของแรงจูงใจในการทาํงาน 
 แรงจูงใจมีความสาํคญัต่อการทาํงานของบุคคลเป็นอยา่งยิงเพราะการทาํงานใดก็ตามถา้
จะใหไ้ดป้ระสิทธิภาพและประสิทธิผลจะตอ้งประกอบดว้ยส่วนสาํคญั 2 ประการคือความสามารถ
หรือทกัษะในการทาํงานของบุคคลและการจูงใจเพือโนม้นา้วบุคคลใหใ้ชค้วามสามารถหรือทกัษะ
ในการทาํงาน (Vroom, 1970, p. 10) แรงจูงใจเป็นส่วนหนึงของการสร้างขวญัและกาํลงัใจในการ
ทาํงานพฤติกรรมต่างๆของมนุษยเ์กิดจากแรงจูงใจทีทาํให้เกิดความตอ้งการและแสดงการกระทาํ
ออกมาตามปกติคนเรามีความสามารถในการทาํสิงต่างๆดว้ยหลายอยา่งหรือมีพฤติกรรมแตกต่าง
กนั 
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 แต่พฤติกรรมเหล่านี, จะแสดงออกเพียงบางโอกาสเท่านั, นสิ งทีจะผลักดันเอา
ความสามารถของคนออกมาได้คือแรงจูงใจนันเองแรงจูงใจจึงเป็นความเต็มใจทีจะใช้พลัง
ความสามารถเพือให้ประสบความสําเร็จตามเป้าหมาย นอกจากนี, เมอร์เรย ์ (Murray, 1961, p. 91) 
กล่าววา่ความตอ้งการความสาํเร็จเป็นความตอ้งการทีมีอยูใ่นตวัมนุษยทุ์กคนเป็นความตอ้งการทาง
จิตของมนุษยที์จะเอาชนะอุปสรรคมุ่งกระทาํสิงทียากให้สําเร็จเป็นความปรารถนาหรือแนวโนม้ที
จะกระทาํสิงใดๆให้สําเร็จโดยเร็วทีสุดดงัที แมค  เคลแลนด์ ( Mc Clelland, 1961, p.14) ไดท้าํวิจยั
เกียวกบัสิงจูงใจของมนุษยใ์นการทาํงานให้ประสบความสําเร็จทั,งในระดบับุคคลและระดบัสังคม
พบวา่สิงจูงใจทีสาํคญัทีสุดของมนุษยคื์อความตอ้งการสัมฤทธิผล (Need for Achievement) ซึ งเป็น
ความปรารถนาทีจะกระทาํสิงใดสิงหนึงใหส้าํเร็จลุล่วงไปดว้ยดีและเมือสามารถทาํไดส้ําเร็จแลว้ก็
จะบงัเกิดความสบายใจและเป็นแรงจูงใจทีจะทาํต่อไปอีก บุคคลทีมีแรงจูงใจในการทาํงานให้
ประสบความสําเร็จจะมีความทะเยอทะยานมีการมุ่งแข่งขนัและมีความพยายามทีจะปรับปรุง
ตนเองใหดี้ขึ,น (Lindgren, 1976, p. 31-34) 
 วินยั  เพชรช่วย (2558, ออนไลน์) กล่าวว่าองคป์ระกอบของการจูงใจเกียวขอ้งอยู ่ 3 
ประการ ไดแ้ก่ประการแรกคือความพยายามหรือตวักระตุน้ (Arousal) ซึ งเป็นเรืองของแรงขบั 
(Drive) หรือใชพ้ลงัเพือให้เกิดการกระทาํเช่นใชค้วามพยายามทาํงานเพือให้คนอืนประทบัใจหรือ
พยายามทาํในสิ งทีตนรักและเป็นงานทีชอบเป็นต้นการทีบุคคลต้องการตอบสนองแรงขบัจึง
กระตุน้พฤติกรรมมุ่งความสําเร็จประการทีสองในการตอบสนองต่อแรงขบัดงักล่าวบุคคลนั,นจะ
เลือกแนวทางต่าง ๆ (Direction) เพือปฏิบติัเช่นเพือทาํให้คนอืนประทบัใจตนบุคคลนั,นจะเลือก
แนวทางปฏิบติัดว้ยการทาํงานมากขึ,นเพือให้เกิดผลดีทาํงานในโครงการสําคญัทีไดรั้บมอบหมาย
ให้หนกัขึ,นเป็นพิเศษเป็นตน้ทางเลือกเหล่านี,ลว้นเป็นแนวทางไปสู่เป้าหมายเดียวกนัและประการ
สุดทา้ยคือการรักษาระดบัของพฤติกรรมหรือกระทาํใหค้งอยูอ่ยา่งต่อเนือง (Persistence) จนกวา่จะ
สามารถบรรลุเป้าหมาย ณ จุดนั,นเป็นการตอบสนองแรงขบัของบุคคลในขณะเดียวกนัดว้ย 
 สุพตัรา สุภาพ (2541, หน้า 125-126) กล่าวว่าส่วนประกอบของการทาํงาน 
(Components of  Permance) นั,นขึ,นอยูก่บัปัจจยั 3 ประการคือความสามารถ (Ability) สิงแวดลอ้ม 
(Environment) และการจูงใจ (Motivation) ถา้พนกังานมีความสามารถและไดรั้บการสนบัสนุน
จากสิงแวดลอ้มองค์การและมีการจูงใจทีเพียงพอเขาจะสามารถทาํงานบรรลุเป้าหมายทีดีไดถ้้า
หนึงของปัจจยัขาดไปการทาํงานก็จะมีปัญหาอยา่งไรก็ตามถา้บุคคลขาดความรู้ความสามารถแลว้
ผูบ้ริหารสามารถพฒันาความสามารถของพวกเขาดว้ยการฝึกอบรบและการสอนงานและถา้ขาด
สภาพแวดลอ้มทีดีผูบ้ริหารก็สามารถปรับปรุงให้ดีขึ,นไดแ้ต่ถา้บุคคลมีปัญหาดา้นแรงจูงใจจะเป็น
ความยุ่งยากในการแกปั้ญหาของผูบ้ริหารมากขึ,นเพราะพฤติกรรมบุคคลจะเป็นปรากฏการณ์ที
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ซบัซ้อนและผูบ้ริหารอาจไม่สามารถวิเคราะห์ไดว้่าเหตุใดบุคคลไม่ถูกจูงใจและจะเปลียนแปลง
พฤติกรรมได้อย่างไรเหล่านี, จึงเป็นสิงทา้ทายทีผูบ้ริหารตอ้งเห็นความสําคญัของแรงจูงใจทีจะ
กระทบต่อผลการปฏิบติังานความสาํคญัของการจูงใจต่อการบริหารมีหลายประการดงันี,   
 1. ช่วยเสริมสร้างกาํลงัใจในการปฏิบติังานใหแ้ก่แต่ละบุคคลในองคก์าร 

 2. ช่วยเสริมสร้างขวญัและกาํลงัใจทีดีในการทาํงานแก่ผูที้ทาํงาน 

 3. ช่วยเสริมสร้างใหบุ้คลากรในองคก์ารมีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 

 4. ช่วยเสริมสร้างความสามคัคีความเป็นนํ, าหนึ งใจเดียวกนัของบุคคลและกลุ่มใน

องคก์าร 

 5. ช่วยใหก้ารควบคุมดูแลการปฏิบติังานดาํเนินไปดว้ยความราบรืน 

 6. ช่วยให้เกิดความเชือถือศรัทธาในองค์การทีทาํงานอยู่บุคลากรมีความรู้สึกมันคง

ปลอดภยั 

 7. ช่วยเสริมสร้างความเจริญกา้วหนา้ให้แก่ผูที้ทาํงานทาํให้เกิดความคิดสร้างสรรคใ์น

การทาํงาน 

 8. ช่วยใหอ้งคก์ารมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงขึ,น 

 สรุปไดว้า่แรงจูงใจมีความสําคญัอยา่งมากต่อมนุษยซึ์ งเป็นตวัผลกัดนัให้มนุษยมี์ความ

กระตือรือร้นเกิดความพยายามทีจะทาํงานให้ประสบความสําเร็จลุล่วงหรือแสดงพฤติกรรมอยา่ง

ใดอยา่งหนึงออกมาเพือใหบ้รรลุวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายทีตั,งไว ้

 กระบวนการเกดิแรงจูงใจ 

 วินัย เพชรช่วย (2558, ออนไลน์) ได้กล่าวถึงทฤษฏีกระบวนการจูงใจ (Process 

Motivation Theory) ไวว้่าทฤษฏีนี, พยายามทาํความเขา้ใจว่าพฤติกรรมของคนเราถูกจูงใจได้

อยา่งไรและทาํไมจึงเป็นเช่นนั,นทาํไมเขาจึงเลือกเป้าหมายนี, ในการทาํงานทาํไมเขาจึงทาํอยา่งนั,น

เพือให้บรรลุเป้าหมายทีตอ้งการคนเราประเมินความพอใจต่อเป้าหมายหรือความตอ้งการอยา่งไร

อาจกล่าววา่ทฤษฏีนี,พยายามเขา้ใจกระบวนการคิดของบุคคลในการกระทาํพฤติกรรมนันเอง 

 พริ,มเพรา  ดิษยวณิช (2558, ออนไลน์) ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจว่าหมายถึง

สภาวะทีอินทรียถู์กกระตุน้หรือผลกัดนัโดยแรงจูงใจให้แสดงพฤติกรรมอยา่งหนึงอยา่งใดออกมา

เพือบรรลุเป้าประสงคที์หวงัไวมี้คาํหลายคาํซึ งเกียวขอ้งกบัการจูงใจอยา่งใกลชิ้ดเช่นความตอ้งการ 

(Need) ความพยายาม (Striving)ความปรารถนา (Desire) แรงขบั (Drive) ความทะเยอทะยาน 

(Ambition) เป็นตน้แต่ละคาํมีความหมายทั,งเหมือนกนัและแตกต่างกนัไม่มากก็น้อยการจูงใจมี

ลกัษณะทีเด่นชดัสามอยา่งคือ 



มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภฏั
ธน
บุรี

 
 

12

 1. สภาวะบางอยา่งทีกาํลงัจูงใจอยูภ่ายในคนๆนั,นไดผ้ลกัดนัใหเ้ขาไปสู่เป้าประสงค ์

 2. พฤติกรรมทีแสดงออกมาเป็นความพยายามเพือบรรลุเป้าประสงคน์ั,น 

 3. การบรรลุผลสาํเร็จของเป้าประสงคด์งักล่าว 

 ลกัษณะสามประการของแรงจูงใจนี,มกัเกิดขึ,นเป็นวงกลมหรือวฎัจกัรดงัในภาพที 2.1

กล่าวคือภาวะทีก ําลังจูงใจก่อให้เกิดพฤติกรรมพฤติกรรมนําไปสู่เป้าประสงค์และเมือถึง

เป้าประสงคแ์ลว้แรงจูงใจจะหมดไปหรือลดลงอยา่งนอ้ยก็ชัวคราว 
 

 

 
ภาพที 2.1 -fgbgg วฏัจกัรของการจูงใจ 

ทีมา: พริ,มเพรา  ดิษยวณิช (2558, ออนไลน์) 

 

 รัชดาภรณ์  เด่นพงศ์พนัธ์ (2539, หน้า 44) ไดก้ล่าวถึงกระบวนการของการเกิด

แรงจูงใจประกอบดว้ย 4 ขั,นตอนทีเกียวเนืองกนัดงันี,  

 1. ขั,นความตอ้งการ (Need Stage) ความตอ้งการเป็นภาวะขาดสมดุลทีทาํให้การ

ดาํรงชีวิตอยู่ไม่ราบรืนหรืออาจเป็นสิงสําคญัต่อความสุขทางจิตเช่นอาหารความรักฯลฯบางครั, ง

ความตอ้งการอาจเกิดขึ,นจากภาวะทีมาคุกคามสุขภาพของบุคคลเช่นความเจ็บป่วยจะทาํให้บุคคล

เกิดความตอ้งการแสดงพฤติกรรมทีป้องกนัไม่ใหเ้กิดความเจบ็ปวดนั,น ๆ 

 2. ขั,นแรงขบั (Drive Stage) ความตอ้งการในขั,นแรกนั,นจะกระตุน้ให้เกิดแรงขบัคือเมือ

เกิดความตอ้งการแลว้จะเกิดภาวะทีบุคคลเกิดความกระวนกระวายอยูเ่ฉยๆไม่ไดซึ้ งเรียกวา่“ภาวะ

เกิดแรงขบั” และระดบัความกระวนกระวายจะมีมากหรือนอ้ยเพียงใดนั,นขึ,นอยูก่บัระดบัของความ

ตอ้งการดว้ย 

Relief 
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 3. ขั,นพฤติกรรม (Behavior Stage) เมือเกิดความกระวนกระวายแลว้จะผลกัดนัให้

บุคคลสร้างพฤติกรรมออกมาแรงขบัจะเป็นพลงัให้แสดงพฤติกรรมไดรุ้นแรงมากนอ้ยต่างกนัตาม

ระดบัความตอ้งการทีเกิดขึ,น 

 4. ขั,นลดแรงขบั (Drive Reduction Stage) เป็นขั,นสุดทา้ยคือแรงขบัลดลงภายหลงัเกิด

พฤติกรรมทีตอบสนองความตอ้งการแลว้ 

 

 

 
ภาพที 2.2 วฏัจกัรของกระบวนการเกิดแรงจูงใจ  
ทีมา: Hodgett (1999, p. 57) 

 
 ในเวลาใดเวลาหนึ งความตอ้งการของมนุษยแ์ต่ละบุคคลมีหลายร้อยอย่างและความ
ตอ้งการทุก ๆ อย่างจะแข่งขนักนัทาํให้เกิดพฤติกรรมของบุคคลนั,นความตอ้งการทีมี “แรงมาก
ทีสุด”ในเวลานั,นจะทาํใหเ้กิดพฤติกรรมและเมือความตอ้งการเริมไดรั้บการตอบสนองให้พึงพอใจ
แลว้แรงจะลดลงและจะไม่เป็นแรงจูงใจใหบุ้คคลแสวงหาเป้าหมายเพือใหเ้กิดความพอใจอีกต่อไป 
 สเตียร์ส และพอร์เตอร์ (Steers & Porter, 1979, pp. 6-7) ไดแ้สดงรูปแบบ (Model) ของ
การจูงใจวา่ประกอบดว้ยส่วนประกอบ 4 ส่วนคือ 
 1. ความตอ้งการหรือความคาดหวงั 
 2. พฤติกรรม 
 3. เป้าหมาย 
 4. การป้อนกลบั 

แรงขบั (Drive)  

ความตอ้งการ(Need) 
 

พฤติกรรม (Behavior) 

ลดแรงขบั(Drive Reduction) 
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 เมือมนุษยเ์กิดภาวะไม่สมดุลขึ,นภายในหรือมีความตอ้งการหรือความคาดหวงัในสิงใด
สิ งหนึ งก็จะมีพฤติกรรมออกมาเพือให้บรรลุถึงเป้าหมายทีตนต้องการแล้วก็จะหันไปกระทาํ
พฤติกรรมอืนๆแทนหากสิงจูงใจทีไดน้ั,นไม่เพียงพอกบัความตอ้งการมนุษยก์็จะกระทาํพฤติกรรม
นั,นๆใหม่จนกวา่จะเพียงพอหรือจนกวา่จะพอใจโดยแสดงรูปแบบของการจูงใจดงักล่าวไวด้งันี,  

ความไม่สมดุลภายใน 

ความต้องการ ความปรารถนา 

หรือความคาดหวงั 

 พฤติกรรม 

หรือ 

การกระทาํ 

 สิ�งล่อใจ 

หรือ 

เป้าหมาย 

     

 การแก้ไขปรับปรุงสภาวะ

ภายในของมนุษย์ 

 

 

ภาพที 2.3 แสดงรูปแบบของการจูงใจ  
ทีมา : Steers & Porter (1979, pp. 6-7) 
 
 อาจกล่าวไดว้า่การจูงใจมนุษยน์ั,นตอ้งประกอบดว้ยปัจจยัต่างๆทีเกียวขอ้งและประสาน

สัมพนัธ์กนัเป็นขบวนกาคือเมือมนุษยมี์ความตอ้งการก็จะเกิดแรงกระตุน้หรือแรงขบัขึ,นในร่างกาย

และจะแสดงพฤติกรรมออกมาเพือให้บรรลุเป้าหมายหรือเพือให้ได้สิงล่อใจ (Incentive) หรือ

สิงจูงใจ (Motivator) ตามทีตอ้งการสิงล่อใจหรือสิงจูงใจนบัเป็นปัจจยัสําคญัทีเป็นแรงผลกัดนัให้

มนุษยก์ระทาํการอยา่งใดอยา่งหนึงเพือใหบ้รรลุตามเป้าหมายทีวางไว ้

 ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ (2542, หนา้ 407) อธิบายวา่กระบวนการในการจูงใจจะ

เริมจากบุคคลทีมีความตอ้งการเกิดขึ,นและการรับรู้ของบุคคลไม่สมหวงัพนกังานจะรู้สึกถึงความ

ตอ้งการงานทีทา้ทายค่าตอบแทนทีสูงขึ,นการยอมรับจากกลุ่มงานความตอ้งการเหล่านี, นาํไปสู่

กระบวนการตดัสินใจของพนกังานสามารถสนองตอบความพึงพอใจและตามดว้ยการกระทาํอาจ

กระตุน้โดยการใหร้างวลัดงัรูป 

 

 

 

 



มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภฏั
ธน
บุรี

 
 

15 

 

 

 

 

 

 1.การรับรู้ความต้องการ ( Recognize ) 

[ทฤษฎคีวามต้องการ (Need Theories) ] 

 

     

4. การประเมินรางวลั (Assess Reward) 

[ทฤษฎเีสริมแรง (Reinforcement 

Theories)] 

 2. การพจิารณาวธีิที�ตอบสนองความพงึ

พอใจ (Consider Ways to Satisfy Need ) 

[ทฤษฎกีระบวนการ (Process theories)] 

     

 3. การมีพฤติกรรมให้บรรลุเป้าหมาย 

(Perform Goal-directed Behavior) 

 

 
ภาพที 2.4   แสดงพื,นฐานของการจูงใจ (Basic model of motivation) 
ทีมา : ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ (2542, หนา้ 407) 
 
 ไมเออร์ส (Myers, 1970, p. 124) ไดเ้สนอแนวคิดในการสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน
โดยเนน้ถึงการวางเป้าหมายของงานทีจะใหไ้ดผ้ลในเชิงปฏิบติัวา่ควรมีลกัษณะดงันี,  
 1. งานควรจะมีส่วนสัมพนัธ์กบัความปรารถนาส่วนตวังานนั,นจึงจะมีความหมาย
สาํหรับผูท้าํ 
 2. งานนั,นจะตอ้งมีการวางแผนและวดัความสําเร็จไดโ้ดยใชร้ะบบการทาํงานและการ
ควบคุมทีมีประสิทธิภาพ 
 3. เพือใหไ้ดผ้ลการสร้างสิงจูงใจภายในเป้าหมายของงานจะตอ้งมีลกัษณะดงันี,  
  3.1 คนทาํงานมีส่วนในการตั,งเป้าหมาย 
  3.2 ผูป้ฏิบติัจะตอ้งรับทราบผลสาํเร็จในการทาํงานโดยตรง 
  3.3 งานทีปฏิบติัจะตอ้งตรงกบัความรู้ความสามารถและความพอใจ 
  3.4 งานจะตอ้งมีลกัษณะทา้ทาย 
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   3.5 งานนั,นจะตอ้งสามารถทาํให้สําเร็จไดเ้ป้าหมายของงานตามลกัษณะนี, จะ
สนองความตอ้งการในดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งงานความสําเร็จของงานความรับผิดชอบการ
ยอมรับนับถือความสัมพนัธ์กบัเพือนร่วมงานความตอ้งการเป็นเจา้ของและความมันคงในการ
ทาํงานซึงเป็นแนวทางไปสู่ความสาํเร็จในการปฏิบติังาน 
 นอกจากนี,  อีแวนส์ (Evans, 1971, pp. 31-38) ไดก้ล่าวถึงแรงจูงใจในการทาํงานโดย
เนน้ถึงความสําคญัของเป้าหมายหรือวตัถุประสงคข์องงานเช่นเดียวกบั ไมเออร์ส ซึ งอีเวนส์ไดต้ั,ง
ทฤษฎีเกียวกบัการกระตุน้ให้บุคคลแสดงความสามารถออกมาว่า “กิจกรรมของแต่ละบุคคลที
กระทาํนั,นยอ่มนาํไปสู่วตัถุประสงคอ์นัสาํคญัทีผูก้ระทาํคาดหวงัไว”้ อีแวนส์ไดส้ร้างแบบจาํลองที
เกียวกบัแรงจูงใจในการทาํงาน (Path – goal Model) ซึ งสรุปไดว้า่ 
 1. แรงจูงใจในการทาํงานใด ๆ นั,นขึ,นอยูก่บัความสําเร็จตามวตัถุประสงคแ์ละแนวทาง
ในการดาํเนินงานแนวทางในการดาํเนินงานจะต้องสอดคล้องกับวตัถุประสงค์ทีวางไวจึ้งจะ
ก่อใหเ้กิดแรงจูงใจในการทาํงานมากขึ,น 
 2. แม้ว่าจะมีแรงจูงใจในการทาํงานแต่ถ้ามีตวัถ่วงในการทาํงานเช่นขาดความรู้
ความสามารถในการทาํงานขาดอิสรภาพก็จะทาํให้กิจกรรมนั,นขาดตอนหรือถา้ไม่มีตวัถ่วงแต่ถา้
ไม่มีแรงจูงใจกิจกรรมนั,นจะดาํเนินไปด้วยดีไม่ได้อาจจะกระทาํขาดตอนเป็นช่วงๆไม่มีความ
สมําเสมอกิจกรรมทีมีประสิทธิภาพจะตอ้งเป็นกิจกรรมทีสมําเสมอและความสมําเสมอในการ
ทาํงานจะตอ้งขึ,นอยูก่บัความรู้ความสามารถสิงแวดลอ้มทีดีในการทาํงานตลอดจนแรงจูงใจทีจะ
ดาํเนินการดว้ย 
 3. ความสาํเร็จตามวตัถุประสงคที์วางไวน้ั,นจะเกิดขึ,นไดเ้พราะมีความสมําเสมอในการ
ทาํงานประกอบกบัแนวทางในการดาํเนินงานตามวตัถุประสงคอ์งคป์ระกอบทั,ง 2 ประการนี,หาก
ขาดประการหนึงประการใดความสาํเร็จจะลดนอ้ยลง 

 ประเภทสิ�งจูงใจ 

 ชรูเดน และเชอร์แมน (Chruden& Sherman, 1968, pp. 306-309) ไดจ้าํแนกสิงจูงใจ
ออกเป็น 2 ประเภทคือ 
 1. สิงจูงใจทางบวกประกอบดว้ยเงินทองความมันคงปลอดภยัการชมเชยการยอมรับนบั
ถือการแข่งขนัการไดรั้บรู้ผลงานการมีส่วนร่วมสิงจูงใจทางบวกนี, เป็นปัจจยัทีเอื,ออาํนวยต่อความ 
พึงพอใจในการทาํงานของบุคคล 
 2. สิงจูงใจทางลบไดแ้ก่การบงัคบัการขู่เข็ญและการลงโทษซึ งสิ งจูงใจทางลบนี, จะ
ก่อใหเ้กิดความคบัขอ้งใจในการปฏิบติัหนา้ทีการงาน 
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 สิ งจูงใจอนัจะส่งผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานจึงประกอบด้วยองค์ประกอบหลาย
ประการคือ (Barnard, 1974, pp. 142-148) 
 1. สิงจูงใจซึ งเป็นวตัถุไดแ้ก่เงินสิงของหรือสภาวะทางกายทีให้แก่ผูป้ฏิบติังานเป็นการ
ตอบแทนชมเชยหรือเป็นรางวลัทีเขาไดป้ฏิบติังานใหแ้ก่หน่วยงานมาแลว้เป็นอยา่งดี 
 2. สิงจูงใจทีเป็นโอกาสของบุคคลซึงไม่ใช่วตัถุจดัเป็นสิงจูงใจทีสําคญัในการช่วยเหลือ
ส่งเสริมความร่วมมือในการทาํงานมากกวา่รางวลัทีเป็นวตัถุเพราะสิงจูงใจทีเป็นโอกาสนี, บุคคลจะ
ไดรั้บแตกต่างจากคนอืนเช่นเกียรติภูมิตาํแหน่งการใหสิ้ทธิพิเศษและการมีอาํนาจเป็นตน้ 
 3. สภาพทางกายทีพึงปรารถนาหมายถึงสิงแวดลอ้มในการปฏิบติังานไดแ้ก่สถานที
ทาํงานเครืองมือเครืองใชใ้นสํานกังานสิงอาํนวยความสะดวกในการทาํงานต่างๆซึ งเป็นสิงสําคญั
อนัอาจก่อใหเ้กิดความสุขทางกายในการทาํงาน 
 4. ผลประโยชน์ทางอุดมคติเป็นสิงจูงใจทีอยูร่ะหวา่งความมีอาํนาจมากทีสุดกบัความ
ทอ้แท้มากทีสุดผลประโยชน์ทางอุดมคติหมายถึงสมรรถภาพของหน่วยงานทีจะสนองความ
ตอ้งการของบุคคลในดา้นความภาคภูมิใจทีได้แสดงฝีมือความรู้สึกเท่าเทียมกนัการได้มีโอกาส
ช่วยเหลือครอบครัวตนเองและผูอื้นรวมทั,งการไดแ้สดงความภกัดีต่อหน่วยงาน 
 5. ความดึงดูดใจในสังคมหมายถึงความสัมพนัธ์ฉนัทมิ์ตรกบัผูร่้วมงานในหน่วยงานซึ ง
ถา้ความสัมพนัธ์เป็นไปดว้ยดีจะทาํใหเ้กิดความผกูพนัและความพอใจร่วมกบัหน่วยงาน 
 6. การปรับสภาพการทาํงานให้เหมาะกบัวิธีการและทศันคติของบุคคลหมายถึงการ
ปรับปรุงตาํแหน่งงานวิธีทํางานให้สอดคล้องกับความสามารถของบุคลากรซึ งแต่ละคนมี
ความสามารถแตกต่างกนั 
 7. โอกาสทีจะมีส่วนร่วมในงานอยา่งกวา้งขวางหมายถึงการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรรู้สึก
มีส่วนร่วมในงานเป็นบุคคลสําคญัคนหนึงของหน่วยงานมีความรู้สึกเท่าเทียมกนัในหมู่ผูร่้วมงาน
และมีกาํลงัใจในการปฏิบติังาน 
 8. สภาพการอยู่ร่วมกนัหมายถึงความพอใจของบุคคลในดา้นสังคมหรือความมันคง
ทางสังคมซึงจะทาํใหบุ้คคลรู้สึกมีหลกัประกนัและมีความมันคงในการทาํงานเช่นการรวมตวัจดัตั,ง
สมาคมของผูป้ฏิบติังานเพือสร้างผลประโยชน์ร่วมกนั 
 จะเห็นไดว้า่วธีิการจูงใจของ บาร์นาร์ดนอกจากจะตอบสนองความตอ้งการพื,นฐานเพือ
การยงัชีพโดยให้สิงจูงใจทีเป็นเงินทองสิงของและการจดัสิ งแวดล้อมในการทาํงานทีดีเป็นการ
ตอบสนองความตอ้งการทางกายแล้วยงัให้ผูป้ฏิบติังานมีกาํลงัใจในการทาํงานดว้ยการส่งเสริม
ความเท่าเทียมกันให้มีโอกาสร่วมแสดงความสามารถแสดงความคิดเห็นในงานและสร้าง
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ความสัมพนัธ์อนัดีในหน่วยงานอนัเป็นการตอบสนองความตอ้งการทางดา้นจิตใจของบุคคลใน
หน่วยงานดว้ย 
 สมพงษ ์ เกษมสิน (2547, หนา้ 75-76) ไดแ้บ่งสิงจูงใจออกเป็น 2 ประเภทเช่นกนัไดแ้ก่ 
 1. สิงจูงใจทีเป็นเงินเป็นสิงจูงใจทีเห็นไดง่้ายและมีอิทธิพลโดยตรงต่อการปฏิบติังาน
ของพนกังานเจา้หนา้ทีสิงจูงใจประเภทนี, มี 2 ชนิดคือ 
  1.1 สิงจูงใจทางตรงไดแ้ก่เงินเดือนหรือค่าจา้ง 
  1.2 สิงจูงใจทางออ้มไดแ้ก่บาํเหน็จและผลประโยชน์เกื,อกูลต่าง ๆ 
 2. สิ งจูงใจทีมิใช่เงินทองหรือสิ งจูงใจทีจบัตอ้งไม่ได้ได้แก่ความพึงพอใจในงาน
สวสัดิการหรือผลตอบแทนอืนๆทีมิไดอ้ยูใ่นรูปของเงินทองหรือทีมีลกัษณะเป็นนามธรรม 
 นอกจากสิงจูงใจดงักล่าวแลว้ผูบ้ริหารยงัสามารถสร้างแรงจูงใจในการทาํงานให้แก่
บุคลากรในหน่วยงานไดด้ว้ยการบริหารงานดว้ยความเทียงธรรมส่งเสริมให้มีสภาพการทาํงานทีดี
ใหทุ้กคนมีโอกาสแสดงความคิดเห็นอยา่งเสรีใหค้วามมันคงในชีวติและความกา้วหนา้ในตาํแหน่ง
งานการยอ่งชมเชยผูที้ปฏิบติังานดีเด่นเอาใจใส่ดูแลใหค้วามสนิทสนมแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและตอ้ง
ทาํตวัใหเ้ป็นตวัอยา่งทีดีของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ย (Negro, 1969, p. 201) 
 สรุปไดว้่าประเภทสิงจูงใจมีทั,งทางบวกและทางลบสิงจูงใจทางบวกเมือไดรั้บแลว้จะ
เกิดความพึงพอใจส่วนสิงจูงใจทางลบเมือไดรั้บจะเกิดความไม่พอใจไม่เตม็ใจในการไดรั้บ 

 องค์ประกอบของแรงจูงใจ 

 พิคอร์ส และไมเออร์ส (Pigors & Myers, 1981, p. 116) ยงัไดเ้สนอความคิดเห็น
เกียวกับสิ งทีจะเป็นแรงจูงใจในการทํางานให้ประสบความสําเร็จไว้ว่าต้องประกอบด้วย
องคป์ระกอบต่อไปนี,  
 1. ตอ้งไดรั้บค่าตอบแทนทีเหมาะสมและอยา่งเพียงพอ 
 2. ลกัษณะของงานทีทาํตอ้งมีความปลอดภยัไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพ 
 3. มีโอกาสไดใ้ชค้วามสามารถและพฒันาความสามารถของตนไดอ้ยา่งเตม็ที 
 4. มีโอกาสกา้วหนา้ในตาํแหน่งงานและเป็นงานทีมีความมันคง 
 5. มีความสามคัคีกลมเกลียวและมีการประสานงานกนัเป็นอยา่งดี 
 6. ยดึหลกัประชาธิปไตยในการทาํงาน 
 7. มีการแบ่งเวลาทาํงานและเวลาทีจะใชชี้วติส่วนตวัอยา่งสมดุล 
 8. มีความเขา้ใจชีวติการทาํงานกบัความสัมพนัธ์กนัในสังคมอยา่งดี 
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 สาํหรับแรงจูงใจในการทาํงานของขา้ราชการไทยนั,นกลุ่มผูเ้ชียวชาญของยูซอมไดร้วม
ปัจจยัของความตอ้งการของขา้ราชการไทยพอสรุปไดด้งันี,  
 1. ไดรั้บเงินเดือนทีเหมาะสม 
 2. ความเขม้แข็งของคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนอนัหมายถึงการทาํงานการ
ควบคุมอยา่งยติุธรรมและมีประสิทธิภาพ 
 3. มาตรฐานและการควบคุมของหน่วยงานดี 
 4. มีสิงทีช่วยส่งเสริมแรงจูงใจเพียงพอ 
 5. ระบบการจําแนกตําแหน่งตั, งอยู่บนฐานของหน้าทีความรับผิดชอบและ
ความสามารถ 
 6. การสอบแข่งขนัหรือการคดัเลือกหรือการเลือนขั,นเลือนตาํแหน่งเป็นไปอย่าง
ยติุธรรมเชือถือไดแ้ละประหยดั 
 7. มีการประสานงานทีดีจากส่วนกลาง 
 8. มีการอบรมฝึกฝนผูช้าํนาญการใหม้ากขึ,น 
 9. มีการใชค้นใหเ้หมาะสมเพือใหเ้กิดประโยชน์ยิงขึ,น 
 ดงันั,นองคป์ระกอบของแรงจูงใจในการทาํงานจึงประกอบดว้ยสิงทีจะตอบสนองความ
ต้องการทั, งด้านร่างกายและจิตใจของบุคคลพอสรุปได้ว่าปัจจัยทีก่อให้เกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานนั,นขึ,นอยู่กบัค่าตอบแทนทีเหมาะสมลกัษณะงานทีปฏิบติัตรงกบัความรู้ความสามารถ
และมีความปลอดภยัความกา้วหนา้ในสายงานความมันคงในอาชีพความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานใน
การทาํงานและสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

 ทฤษฎเีกี�ยวกบัแรงจูงใจในการทาํงาน 

 ปัจจุบนัองค์การต่าง ๆ ทั,งภาครัฐและเอกชนให้ความสนใจต่อความรู้สึกหรือทศันคติ
ของบุคคลทีทาํงานในองค์การนั,น ๆ จากแนวคิดทีว่าความรู้สึกหรือทศันคติเป็นส่วนหนึ งทีเพิม
ประสิทธิภาพในการทาํงานการทีจะเพิมประสิทธิภาพในการทาํงานผูบ้ริหารจาํเป็นตอ้งสร้าง
แรงจูงใจและในการสร้างแรงจูงใจให้ได้ผลดีนั, นผูบ้ริหารจะต้องมีความรู้ในทฤษฎีต่าง ๆ ที
เกียวขอ้งกบัแรงจูงใจเพือจะไดน้าํไปใชเ้ป็นปัจจยัในการจูงใจใหบุ้คคลในองคก์ารไดท้าํงานอยา่งมี
ประสิทธิภาพทฤษฎีทีเกียวข้องกับแรงจูงใจมีมากมายในทีนี, จะกล่าวเฉพาะทฤษฎีที รู้จ ักกัน
แพร่หลายดงัต่อไปนี,  
 ทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow, 1954, p. 158) ไดแ้บ่งความตอ้งการของคน
ออกเป็น 2 ระดบัคือ 
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 1. Lower-order Needs ไดแ้ก่ความตอ้งการทางดา้นร่างกายและเศรษฐกิจ 
 2. Higher-order Needs ไดแ้ก่ความตอ้งการมีหนา้มีตาและความเคารพนบัถือจากผูอื้น
ตอ้งการเป็นส่วนหนึงของสังคมตอ้งการทาํสาํเร็จดว้ยตนเอง 
 โดยมาสโลวมี์ความเชือว่าองค์การจะบรรลุความสําเร็จตามเป้าหมายไดน้ั,นขึ,นอยู่กบั
ความร่วมมือร่วมใจของคนในองคก์ารในการทาํงานนั,นเมือผูบ้ริหารองคก์ารเขา้ใจความตอ้งการ
ของมนุษยแ์ละเลือกใชว้ิธีการจูงใจความตอ้งการของมนุษยม์าสโลว ์ (Maslow, 1954, p. 80) ได้
ตั,งสมมติฐานเกียวกบัความตอ้งการไว ้3 ประการคือ 
 1. มนุษยทุ์กคนมีความตอ้งการความตอ้งการจะมีอยูต่ลอดเวลาและจะเพิมขึ,นเรือย ๆ 
ไม่มีทีสิ,นสุด 
 2. ความตอ้งการทีไดรั้บการตอบสนองแลว้จะไม่เป็นแรงจูงใจสําหรับพฤติกรรมของ
บุคคลอีกต่อไปความตอ้งการทีจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมตอ้งเป็นความตอ้งการทียงัไม่ไดรั้บการ
ตอบสนอง 
 3. ความตอ้งการของบุคคลทีเป็นลาํดบัขั,นจากตําไปหาสูงในขณะทีความตอ้งการลาํดบั
ขั,นตําไดรั้บการสอบสนองแลว้ความตอ้งการลาํดบัขั,นทีสูงขึ,นขั,นต่อไปก็จะตามมาแต่หากบุคคล
รู้สึกวา่ความตอ้งการในลาํดบัขั,นตําทีไดรั้บการตอบสนองไปแลว้นั,นถูกกระทบกระเทือนก็จะหนั
กลบัมาคิดถึงความตอ้งการในลาํดบันั,นอีก 
 มาสโลวไ์ดจ้ดัลาํดบัความตอ้งการ (The Needs Hierachy) ของคนไวด้งัภาพที 2.5 

 

 
 

ภาพที 2.5 ลาํดบัขั,นความตอ้งการพื,นฐานของมาสโลว ์



มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภฏั
ธน
บุรี

 
 

21 

ทีมา : Maslow (1954, p. 80) 
 
 1.  ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความตอ้งการขั,นพื,นฐานของ

มนุษยไ์ดแ้ก่ความตอ้งการอาหารนํ,าดืมอากาศทีอยูอ่าศยัเครืองนุ่งห่มยารักษาโรคการพกัผอ่นความ

ตอ้งการทางเพศเป็นตน้ 

 2.  ความตอ้งการความมันคงปลอดภยั (Safety or Security Needs) เป็นความตอ้งการให้

ตนเองปลอดภยัจากอนัตรายทุกดา้นความตอ้งการความมันคงในการทาํงานตลอดจนความมันคง

ทางฐานะและเศรษฐกิจ 

 3. ความตอ้งการทางสังคม (Social or Belonging Needs) เป็นความตอ้งการทีจะให้

ตนเองเป็นส่วนหนึงของสังคมตอ้งการใหเ้ป็นทียอมรับของบุคคลอืน 

 4.  ความตอ้งการเกียรติยศชือเสียงหรือฐานะทางสังคม (Esteem or Status Needs) เป็น

ความตอ้งการทีจะมีฐานะเด่นเป็นทียอมรับของคนทัว ๆไปตอ้งการเป็นตวัของตวัเองมีอิสระใน

การตดัสินใจ 

 5. ความตอ้งการทีจะไดรั้บความสําเร็จตามความนึกคิด (Self-actualization of Self –

realization) เป็นความตอ้งการขั,นสูงสุดของมนุษยเ์ช่นความตอ้งการอยากเป็นหวัหนา้สูงสุดของ

หน่วยงานความตอ้งการอยากเด่นทางใดทางหนึงโดยเฉพาะ 

 ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg, 1959, pp. 113-115) ศาสตราจารยห์วัหนา้

ภาควิชาจิตวิทยาแห่งมหาวิทยาลยัเวสเทอร์นรีเสิร์ฟ (Western Reserve University) ไดท้าํวิจยั

เกียวกบัแรงจูงใจในการทาํงานของมนุษยแ์ละไดพ้บซึ งบทสรุปออกมาเป็นแนวคิดตามทฤษฎีสอง

องคป์ระกอบ (Two-factor Theory) เป็น 2  ดา้นดงันี,  

 1. ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) หรือองคป์ระกอบดา้นกระตุน้เป็นปัจจยัทีสร้าง

แรงจูงใจในทางบวกซึ งจะเป็นผลให้ผูท้าํงานเกิดความพอใจในการทาํงานมีลกัษณะสัมพนัธ์กบั

เรืองงานโดยตรงปัจจยัดา้นนี,ไดแ้ก่ 

  1.1 ความสําเร็จในการทาํงาน (Achievement) หมายถึงการทีบุคคลสามารถทาํงาน

ไดเ้สร็จสิ,นและประสบความสาํเร็จอยา่งดีความสามารถในการแกปั้ญหาต่าง ๆ 

  1.2 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึงการไดรั้บความยอมรับนบั

ถือจากผูบ้งัคบับญัชาเพือนร่วมงานกลุ่มเพือนและบุคคลอืนโดยทัวไปซึ งการยอมรับนับถือนี,
บางครั, งอาจจะแสดงออกในรูปของการยกยอ่งชมเชย 
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  1.3 ลกัษณะของงานทีปฏิบติั (Work Itself) หมายถึงความรู้สึกทีดีและไม่ดีต่อ

ลกัษณะงานว่างานนั,นเป็นงานทีจาํเจน่าเบือหน่ายทา้ทายความสามารถก่อให้เกิดความคิดริเริม

สร้างสรรคห์รือเป็นงานทียากหรือง่าย 

  1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึงความพึงพอใจทีเกิดขึ,นจากการไดรั้บ

มอบหมายใหรั้บผดิชอบงานใหม่ๆและมีอาํนาจในการรับผดิชอบอยา่งเตม็ที 

  1.5 ความก้าวหน้าในตาํแหน่งหน้าทีการงาน (Advancement) หมายถึงการ

เปลียนแปลงในสถานะหรือตาํแหน่งของบุคคลในองค์การแต่ในกรณีทีบุคคลยา้ยตาํแหน่งจาก

แผนกหนึงไปยงัอีกแผนกหนึ งขององค์การโดยไม่มีการเปลียนแปลงสถานะถือเป็นเพียงการเพิม

โอกาสใหมี้ความรับผิดชอบมากขึ,นเรียกไดว้า่เป็นการเพิมความรับผิดชอบแต่ไม่ใช่ความกา้วหนา้

ในตาํแหน่งการงานอยา่งแทจ้ริง 

 2. ปัจจยัคํ,าจุน (Hygiene Factors) หรือองคป์ระกอบดา้นอนามยัเป็นปัจจยัทีป้องกนั

ไม่ใหเ้กิดความไม่พอใจในการทาํงานซึ งมีลกัษณะเกียวขอ้งกบัสภาวะแวดลอ้มหรือส่วนประกอบ

ของงานปัจจยัดา้นนี,ไดแ้ก่ 

  2.1 นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) หมายถึง

การจดัการและการบริหารงานขององค์การการให้อาํนาจแก่บุคคลในการให้เขา้ดาํเนินงานได้

สําเร็จรวมทั,งการติดต่อสือสารในองคก์ารเช่นการทีบุคคลจะตอ้งทราบว่าเขาทาํงานให้ใครนันคือ

นโยบายขององคก์ารจะตอ้งแน่ชดัเพือใหบุ้คคลดาํเนินงานไดถู้กตอ้ง 

  2.2 ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในหน่วยงาน (Interpersonal Relation Peers) 

หมายถึง การพบปะสนทนาความเป็นมิตรการเรียนรู้งานในกลุ่มและความรู้สึกเป็นส่วนหนึ งใน

กลุ่ม 

  2.3 ความมันคงในการทาํงาน (Job Security) หมายถึงความรู้สึกของบุคคลทีมีต่อ

ความมันคงในงานความมันคงขององคก์าร 

  2.4 สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน (Working Condition) หมายถึง สภาพแวดลอ้มทาง

กายภาพทีจะอาํนวยความสะดวกในการทาํงานเช่นแสงเสียงอากาศเครืองมืออุปกรณ์และอืน ๆ

รวมทั,งปริมาณงานทีรับผดิชอบ 

  2.5 รายไดแ้ละสวสัดิการ (Salary) หมายถึง ค่าเบี,ยเลี, ยงค่าพาหนะเงินช่วยเหลือบุตร

ค่ารักษาพยาบาลตลอดจนเงินสวสัดิการประเภทต่าง ๆ 

 เฮอร์ซเบอร์ก ให้ความเห็นว่าผูบ้ริหารส่วนมากมกัให้ความสําคญัดา้นปัจจยัคํ,าจุนเช่น

เมือเกิดปัญหาว่าผูท้าํงานขาดประสิทธิภาพในการทาํงานมกัแกไ้ขโดยการปรับปรุงสภาพในการ
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ทาํงานหรือปรับเงินเดือนให้สูงขึ,นการปฏิบติัดงันี, เป็นการแกไ้ขไม่ให้เกิดความไม่พอใจในการ

ปฏิวติัแต่มิไดเ้ป็นการจูงใจให้ผูท้าํงานทาํงานให้ดีขึ,นผูบ้ริหารควรเนน้ถึงปัจจยักระตุน้ทีก่อให้เกิด

แรงจูงใจในการทาํงานเช่นมอบหมายงานทีมีความรับผิดชอบมากขึ,นหรือส่งเสริมความกา้วหน้า

ของคนงานจะเป็นการกระตุน้คนงานไดดี้กวา่ทีจะให้ทาํงานในตาํแหน่งเดิมแต่เพิมเงินเดือนให้แต่

อยา่งไรก็ตามผูบ้ริหารตอ้งพยายามรักษาปัจจยัคํ,าจุนให้อยูใ่นระดบัทีน่าพอใจเพือป้องกนัไม่ให้ผู ้

ทาํงานเกิดความไม่พอใจในการทาํงาน (ศิริโสภาคย ์ บูรพาเดชะ, 2538, หนา้ 69) 

 ดงันั,นการนาํทฤษฎีของ เฮอร์ซเบอร์กไปประยุกตน์ั,นจึงตอ้งคาํนึงถึงปัจจยัทั,งสองดา้น
ควบคู่กนัไปด้วยปัจจยัทีเกียวขอ้งกบัสภาพการทาํงานมีส่วนสําคญัไม่น้อยโดยเฉพาะในสภาพ
สังคมปัจจุบนัซึ งคุณภาพชีวิตและเทคโนโลยีต่าง ๆ เจริญกา้วหนา้มากนอกจากจะช่วยสร้างความ
พอใจในการทาํงานแลว้ยงัเป็นตวัช่วยใหปั้จจยักระตุน้มีพลงัแรงขึ,นดว้ย (วิจิตร  วรุตบางกูร, 2525,
หนา้ 78)  
 ผูท้าํวจิยัไดน้าํปัจจยัคํ,าจุนของ เฮอร์ซเบอร์กมาใชใ้นการทาํวิจยัครั, งนี, เพือให้สอดคลอ้ง
กบัการทาํงานของหน่วยงานผลดีของแนวคิดตามทฤษฎีสององคป์ระกอบของ เฮอร์ซเบอร์กคือทาํ
ให้เกิดความกา้วหนา้ในการพฒันาองคก์ารพอสรุปได ้5 ประการดงันี,  (นิพนธ์  ศศิธร, 2523, หนา้ 
148-150) 
 1. การฝึกอบรมในขณะทาํงานเพือให้บุคลากรไดมี้โอกาสเติบโตดว้ยตนเองจากการ
ทาํงานโดยความเขา้ใจในงานของตนมีความรู้เทคนิคใหม่ๆทีจะพฒันาการทาํงานของตนใหดี้ขึ,น 
 2. การสร้างสรรคต์ามความตอ้งการทางสังคมให้บุคลากรมีโอกาสทาํงานเป็นหมู่คณะ
เป็นการทาํงานตามความชาํนาญเฉพาะ 
 3. การยกศกัดิ� ศรีและสาระของงานให้สูงขึ,นเพือให้เกิดความสํานึกในความสําเร็จและ
ความรับผดิชอบสูงขึ,นเพราะมีเกียรติทีจะตดัสินใจดว้ยตนเองมากทีสุด 
 4. การปรับปรุงระบบติดต่อให้เกิดความสํานึกในความรับผิดชอบสูงขึ,นโดยมุ่งเนน้ให้
ผูท้าํเป็นผูคิ้ดเอง 
 5. การปรับปรุงภาวะผูน้าํโดยทุกๆคนมีโอกาสร่วมกนัในการตดัสินใจมีสิทธิเท่าเทียม
กนั 
 ทฤษฎีแรงจูงใจของแมคเคลแลนด์ (McClelland) แมคเคลแลนด์มีความเชือวา่แรงจูงใจ
ทีสาํคญัทีสุดของมนุษยคื์อความตอ้งการสัมฤทธิผลมนุษยมี์ความปรารถนาทีจะทาํสิงหนึงสิงใดให้
บรรลุความสําเร็จ (Needs for Achievement : N Act) ความตอ้งการความรักและผูกพนั (Needs for 
Affilation : N Aff) ความตอ้งการอาํนาจ (Needs for Power : N Power) (McCelland, 1961, p. 100-
110) 
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 ทฤษฎีแรงจูงใจของแมคเคลแลนด์ได้เน้นสาระสําคญัด้านแรงจูงใจผูที้จะทาํงานได้
อยา่งประสบผลสําเร็จตอ้งมีแรงจูงใจดา้น N Ach เป็นสําคญับุคคลแต่ละคนเมือมี N Ach สูงก็
สามารถทาํงานได้สําเร็จและช่วยให้หน่วยงานมีประสิทธิผลและแมคเคลแลนด์ได้สรุปทฤษฎี
แรงจูงใจไวว้่าความตอ้งการของบุคคลสามารถให้การเรียนรู้และกระตุน้ให้เกิดขึ,นไดโ้ดยเฉพาะ
ความตอ้งการสัมฤทธิผล (N Ach) นันคือบุคคลทีมีความตอ้งการสัมฤทธิผลตําสามารถให้
ประสบการณ์เรียนรู้หรือการฝึกอบรมจนทาํใหค้วามตอ้งการดา้นนี, สูงขึ,นไดส้ังคมหรือประเทศทีมี
ฐานะทางเศรษฐกิจไม่ดีก็อาจทาํให้ดีขึ, นได้โดยการกระตุ้นให้คนในสังคมนั,นมีความตอ้งการ
สัมฤทธิผลสูงขึ,น(McClelland, 1961, pp. 100-101) 
 โดยสรุปแลว้ทฤษฎีในกลุ่มทีเกียวขอ้งกบัความตอ้งการของมนุษยไ์ม่ว่าจะเป็นทฤษฎี
ขั,นความต้องการของมาสโลว์ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์กและทฤษฎีความต้องการที
แสวงหาของแมคเคลแลนด์ลว้นเป็นทฤษฎีทีเกียวขอ้งกบักระบวนการเกิดแรงจูงในการทาํงานซึ ง
พยายามศึกษาความตอ้งการของมนุษยเ์กิดจากอะไรถา้หากเปรียบเทียบทฤษฎีต่างๆในกลุ่มนี, จะ
เห็นได้ว่ามีพื,นฐานทีใกล้เคียงกันแม้ว่าจะใช้ศพัท์ทีแตกต่างกันผูที้ ศึกษาในการนําไปใช้ควร
พิจารณาในแต่ละทฤษฎีร่วมกนัเพือให้เขา้ใจอย่างลึกซึ, งถึงความตอ้งการของพนกังานในองค์กร
และทาํให้ผูบ้ริหารสามารถออกแบบงานตลอดจนปรับปรุงรางวลัและสิ งตอบแทนในงานให้
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของพนกังานเพือสร้างพฤติกรรมทีเหมาะสมทีก่อให้เกิดแรงจูงใจใน
การทาํงานต่อไป 
 ทฤษฎีความคาดหวงั (Expectancy Theory) ทฤษฎีความคาดหวงัอธิบายวา่แรงจูงใจที
เกิดขึ, นแต่ละบุคคลมีกระบวนการเกิดขึ, นได้อย่างไรนักวิชาการหลายท่านได้อธิบายถึง
องคป์ระกอบของกระบวนการทีทาํให้บุคคลเกิดแรงจูงใจเนืองจากความคาดหวงัซึ งจะนาํมากล่าว
ไวด้งัต่อไปนี,  
 วร์ูม (Vroom, 1970, pp.151) กล่าววา่แรงจูงใจทีเกิดขึ,นในแต่ละบุคคลเป็นกระบวนการ
ทีบุคคลนั,นเลือกตดัสินใจแสดงพฤติกรรมออกมาให้ปรากฏอย่างไรเนืองจากความคาดหวงัใน
องคป์ระกอบ2 ประการคือ 
 1. ความคาดหวงัว่ามีโอกาสมากน้อยแค่ไหนทีจะไดผ้ลลพัธ์หรือผลตอบแทนบางสิง
บางอยา่งจากการทาํงานของตน 
 2. ผลลพัธ์หรือผลตอบแทนทีคาดหวงัวา่จะไดรั้บจากการปฏิบติันั,นบุคคลแต่ละคนรู้สึก
วา่มีความสาํคญัหรือพึงพอใจมากเพียงใด 
 จากองคป์ระกอบสองประการนี,สรุปไดว้า่หากบุคคลคาดหวงัวา่มีโอกาสมากทีจะไดรั้บ
ผลลพัธ์หรือผลตอบแทนจากการทาํงานและผลลพัธ์หรือผลตอบแทนนั,นเขารู้สึกวา่มีความสําคญั
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และเขาพึงพอใจบุคคลนั,นก็จะมีแรงจูงใจมากพอทีจะทาํงานให้สําเร็จลุล่วงไปในทางกลบักนัหาก
บุคคลคาดหวงัว่าเขาไม่มีโอกาสหรือมีโอกาสน้อยทีจะไดรั้บผลหรือผลตอบแทนจาการทาํงาน
อยา่งหนึงหรือวา่แมมี้โอกาสอยูม่ากทีจะไดรั้บแต่ผลลพัธ์หรือผลตอบแทนทีไม่มีความสําคญัหรือ
เขาไม่พึงพอใจบุคคลนั,นก็จะมีพฤติกรรมการทาํงานออกมาไม่ดีหรือกล่าววา่มีแรงจูงใจตํานั,นเอง 
(Vroom, 1970, p.18) 
 ลอวเ์ลอร์ (Lawler, 1977, p.79) กล่าวถึงความเป็นมาของทฤษฎีความคาดหวงัซึ ง
อธิบายเกียวกบักระบวนการทีทาํให้เกิดแรงจูงใจว่ามีสมมติฐานเกียวกบัพฤติกรรมของบุคคลใน
องคก์ารดงัต่อไปนี,  
 1. พฤติกรรมเกิดจากสาเหตุสองประการรวมกนัคือลกัษณะภายในของแต่ละบุคคลกบั
อิทธิพลของสิงแวดลอ้มมิใช่เกิดจากสาเหตุใดเพียงอยา่งเดียวลกัษณะของแต่ละบุคคลเช่นประวติั
ครอบครัวประสบการณ์ในอดีตประวติัการศึกษาการฝึกอบรมซึ งสิ งเหล่านี, ทาํให้เขามีทศันคติ
ความตอ้งการและความคาดหวงัต่าง ๆ กนัขณะเดียวกนัภายในองคก์ารก็มีสิงแวดลอ้มของงานเช่น
ลกัษณะของผูน้าํระบบการจ่ายค่าตอบแทนซึงสิงเหล่านี,จะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของแต่ละบุคคล 
 2. พฤติกรรมทีแสดงออกมานั,นบุคคลแต่ละคนจะเลือกตดัสินใจเองว่าควรแสดง
ออกมาอยา่งไรพฤติกรรมในหน่วยงานอาจแบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภทไดแ้ก่พฤติกรรมทีแสดงออกถึง
ความเป็นสมาชิกเช่นการมาทาํงานการอยูร่่วมในกิจกรรมของหน่วยงานส่วนประเภททีสองไดแ้ก่
พฤติกรรมทีแสดงออกถึงระดบัของความพยายามในการทาํงานเช่นจะทาํงานหนกัแค่ไหนให้ได้
ผลงานเป็นอยา่งไรมีคุณภาพมากนอ้ยแค่ไหน 
 3. บุคคลแต่ละคนมีความปรารถนาเป้าหมายตลอดจนตอ้งการชนิดของผลลพัธ์หรือ
ผลตอบแทนจากการทาํงานทีแตกต่างกนั 
 4. บุคคลจะตดัสินใจแสดงพฤติกรรมการทาํงานในระดบัดีเมือเขารับรู้หรือคาดหวงัวา่
จะเป็นโอกาสทีจะทาํใหเ้ขาไดรั้บผลลพัธ์หรือผลตอบแทนทีตอ้งการและจะหลีกเลียงการทาํงานที
จะทาํใหเ้ขาไดผ้ลลพัธ์หรือผลตอบแทนทีไม่ตอ้งการ 
 ลอวเ์ลอร์ (Lawler, 1977, p. 119) ไดส้รุปวา่จากสมมติฐานทีกล่าวมาแลว้ทฤษฎีความ
คาดหวงัทีอธิบายกระบวนการเกิดแรงจูงใจเนืองจากความคาดหวงัจึงประกอบดว้ยองคป์ระกอบ3 
ประการคือ 
 1. ความคาดหวงัในโอกาสทีจะไดรั้บผลลพัธ์หรือผลตอบแทน(Performance Outcome 
Expectancy) อธิบายไวว้า่บุคคลเมือไดท้าํงานไปแลว้เขาคาดหวงัวา่จะไดรั้บบางสิงบางอยา่งเป็น
ผลลพัธ์หรือผลตอบแทนและการทาํงานอยา่งหนึ งอาจนาํไปสู่ผลลพัธ์หรือผลตอบแทนไดห้ลาย
ชนิดทีแตกต่างกนั 
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 2. ความสาํคญัของผลลพัธ์หรือผลตอบแทน (Valency) อธิบายไดว้า่เป็นความพอใจต่อ
ผลลพัธ์หรือผลตอบแทนซึ งบุคคลแต่ละคนจะรู้สึกพึงพอใจต่อผลลพัธ์หรือเห็นว่าผลลพัธ์แต่ละ
อยา่งมีความสาํคญัต่อตนเองมากนอ้ยแตกต่างกนัเช่นบางคนอาจพอใจผลตอบแทนทีเป็นเงินเดือน
มากกว่าการได้รับการยอมรับนับถือขณะทีบางคนให้ความสําคัญต่อผลตอบแทนที เป็น
ความกา้วหนา้ในหนา้ทีการงานหรือความรู้สึกกวา่ตนเองไดรั้บความสาํเร็จเป็นตน้ 
 3. ความคาดหวงัเกียวกับความเป็นไปได้ทีสามารถทาํให้งานสําเร็จ (Effort- 
performance Expectancy) อธิบายไดว้า่เป็นความเชือหรือความคาดหวงัของแต่ละบุคคลวา่เมือใช้
ความพยายามในการทาํงานอยา่งหนึงแลว้ตนเองสามารถทาํใหเ้กิดผลสาํเร็จของงานไดม้ากนอ้ยแค่
ไหนหากบุคคลคาดหวงัว่าถึงใช้ความพยายามแลว้แต่ไม่อาจทาํให้งานสําเร็จไดแ้รงจูงใจก็จะตํา
กวา่เมือคาดหวงัไวว้า่หากใชค้วามพยายามแลว้จะสามารถทาํใหง้านสาํเร็จได ้
 จากองคป์ระกอบสามประการดงักล่าวสรุปไดว้า่แรงจูงใจเนืองจากความคาดหวงัเป็น
กระบวนการทีบุคคลเลือกตดัสินใจแสดงพฤติกรรมออกมาหลงัจากผา่นกระบวนการคิดไตร่ตรอง
และคาดหวงัถึงสิงต่าง ๆ มาก่อนแลว้ 
 เมือพิจารณาถึงองคป์ระกอบสามประการแรงจูงใจเนืองจากความคาดหวงัมีค่ามากทีสุด
ไดแ้ก่ 
 1. ความคาดหวงัวา่เมือทาํงานแลว้มีโอกาสมากทีจะไดผ้ลลพัธ์หรือผลตอบแทนบางสิง
บางอยา่ง 
 2. ผลลพัธ์หรือผลตอบแทนนั,นเป็นทีตอ้งการหรือผูท้าํงานเห็นวา่มีค่า 
 3. ความคาดหวงัวา่ความพยายามของเขาสามารถทาํใหง้านนั,นเกิดผลสาํเร็จได ้
 ปัจจัยที�มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 1.  ปัจจัยด้านบุคคล (Personal Factor)  
   ธงชยั  สันติวงษ ์และชยัยศ  สันติวงษ ์ (2545, หน้า 67) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัลกัษณะ
ส่วนบุคคลทีสําคญัไดแ้ก่อายุเพศประสบการณ์สถานภาพสมรสและระดบัการศึกษานบัเป็นปัจจยั
หนึงทีมีผลต่อการปฏิบติังานของบุคคลนอกจากนี,แลว้ 
   ปรียาพร  วงศ์อนุตรโรจน์ (2544, หน้า 124-125) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัดา้นบุคคลที
เกียวขอ้งกับการปฏิบติังานดงัรายละเอียดต่อไปนี, ปัจจยัด้านบุคคลคือคุณลกัษณะของบุคคลที
เกียวขอ้งกบังานดงันี,  
   1. ประสบการณ์จากการศึกษาในงานวิจยัพบว่าประสบการณ์ในการทาํงานมีส่วน
เกียวขอ้งกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคคลทีทาํงานนานจนมีความรู้ความชาํนาญใน
งานมากขึ,นทาํใหเ้กิดความพึงพอใจกบังานทีทาํ 



มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภฏั
ธน
บุรี

 
 

27 

   2. เพศแมว้า่งานวิจยัหลายชิ,นแสดงวา่เพศไม่มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจใน
การปฏิบติังานก็ตามแต่ก็ขึ,นอยูก่บัลกัษณะงานทีทาํดว้ยวา่เป็นงานลกัษณะใดรวมทั,งเกียวขอ้งกบั
ระดบัความทะเยอทะยานและความตอ้งการทางดา้นการเงินเพศหญิงมีความอดทนทีทีจะทาํงานที
ตอ้งใชฝี้มือและงานทีตอ้งใชค้วามละเอียดอ่อนมากกวา่ผูช้าย 
   3. จาํนวนสมาชิกในความรับผิดชอบกลุ่มทีทาํงานดว้ยกนัมีผลต่อความพึงพอใจใน
การทาํงานงานซึ งตอ้งการความสามารถหลายอยา่งประกอบกนัตอ้งมีสมาชิกทีมีทกัษะการทาํงาน
หลายดา้นและความปรองดองกนัของสมาชิกในการทาํงานก็มีส่วนทีจะนาไปสู่ความสําเร็จของ
สมาชิกในการทาํงาน 
   4. อายุแม้จะมีผลต่อการทาํงานไม่เด่นชัดแต่อายุก็เกียวข้องกับระยะเวลาและ
ประสบการณ์ในการทาํงานผูมี้อายุมากจะมีประสบการณ์ในการทาํงานนานด้วยแต่ก็ขึ,นอยู่กบั
ลกัษณะงานและสถานการณ์ในการทาํงานดว้ย 
   5. เวลาในการทาํงานงานทีทาํในเวลาปกติจะสร้างความพึงพอใจในการทาํงาน
มากกวา่งานทีตอ้งทาํในเวลาทีบุคคลอืนไม่ตอ้งทาํงานเพราะเกียวกบัการพกัผอ่นและการสังสรรค์
กบัผูอื้นดว้ย 
   6. เชาวปั์ญญาขึ,นอยู่กบัสถานการณ์และลกัษณะงานทีทาํในบางลกัษณะไม่พบ
ความแตกต่างระหวา่งเชาวปั์ญญากบัความพึงพอใจในการทาํงานแต่ในลกัษณะงานบางอยา่งพบวา่
มีความแตกต่างกนับุคคลทีมีเชาวปั์ญญาในระดบัสูงแต่งานทีทาํเป็นประจาํพบวา่มกัจะเบือหน่าย
งานได้ง่ายและมีเจตคติทีไม่ดีต่อการทาํงานเพราะเป็นงานทีไม่ท้าทายและไม่เหมาะสมกับ
ความสามารถของเขา 
   7. การศึกษาการศึกษากบัความพึงพอใจในการทาํงานมีผลต่อการวิจยัไม่เด่นชดันกั
จากงานวจิยับางแห่งพบวา่การศึกษาไม่แสดงถึงความแตกต่างระหวา่งความพึงพอใจในการทาํงาน
แต่มกัขึ,นอยูก่บังานทีทาํวา่เหมาะสมกบัความรู้ความสามมารถของเขาหรือไม่ 
   8. บุคลิกปัญหาเรืองบุคลิกภาพกบัความพึงพอใจในการทาํงานนั,นอยูที่เครืองมือวดั
บุคลิกภาพเนืองจากเครืองมือนี, มีความไม่เทียงตรงอยา่งไรก็ตามบุคลิกภาพทีเห็นไดช้ดัก็คือคนทีมี
อาการของโรคประสาทมกัจะไม่พอใจในการทาํงานมากกวา่คนปกติทั,งนี, เพราะความไม่พึงพอใจ
ในการทาํงานเป็นเหตุใหเ้กิดโรคประสาทไดเ้พราะตอ้งเครียดกบัภาวะของความไม่พึงพอใจในการ
ทาํงาน 
  9. ระดบัเงินเดือนจากงานวิจยัหลายชิ,นพบวา่เงินเดือนมีส่วนสร้างความพึงพอใจใน
การทาํงานเงินเดือนทีมากพอแก่การดาํรงชีพตามสถานภาพทาํให้บุคคลไม่ตอ้งดิ,นรนมากนกัทีจะ
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ไปทาํงานเพิมนอกเวลาทาํงานและเงินเดือนยงัเกียวขอ้งกบัการสามารถหาปัจจยัอืนทีสําคญัแก่การ
ดาํรงชีวติอีกดว้ยผูที้มีเงินเดือนสูงจึงมีความพึงพอใจในการทาํงานสูงกวา่ผูที้มีเงินเดือนตํา 
  10. แรงจูงใจในการทาํงานแรงจูงใจเป็นการแสดงออกถึงความตอ้งการของบุคคล
โดยเฉพาะแรงจูงใจจากปัจจยัตวัผูท้าํงานเองก็จะสร้างความพึงพอใจในการทาํงาน 
  11. ความสนใจในงานบุคคลไดท้าํงานทีตนเองถนดัและพอใจจะมีความสุขและพึง
พอใจในการทาํงานมากกว่าบุคคลทีมีศูนย์ความสนใจในชีวิตไม่ได้อยู่ทีงานนั, นจากแนวคิด
ดงักล่าวพอสรุปได้ว่าปัจจยัด้านบุคคลประกอบด้วยประสบการณ์เพศสถานภาพสมรสจาํนวน
สมาชิกในความรับผิดชอบอายุเวลาในการทาํงานเชาว์ปัญญาการศึกษาบุคลิกระดบัเงินเดือน
แรงจูงใจในการทาํงานและความสนใจในงาน 
 2.  ปัจจยัดา้นงาน (Factor in the jobs)  
  ปัจจยัดา้นงานคือปัจจยัดา้นต่างๆทีมีส่วนเกียวขอ้งในการปฏิบติังานประกอบดว้ย
ปัจจยั 7 ประการดงันี,ปรียาพร  วงศอ์นุตรโรจน์ (2544, หนา้ 126-127)  
  1. ลกัษณะงานไดแ้ก่ความน่าสนใจของงานความทา้ทายของงานความแปลกของ
งานการมีโอกาสได้เรียนรู้และศึกษาและมีโอกาสทีจะทาํงานนั,นให้สําเร็จการรับรู้หน้าทีความ
รับผดิชอบการควบคุมการทาํงานและวธีิการทาํงานการทีผูท้าํงานมีความรู้สึกต่องานทีทาํอยูว่า่เป็น
งานทีสร้างสรรคเ์ป็นประโยชน์และทา้ทายสิงเหล่านี,จะทาํใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจในงาน
ทีจะปฏิบติังานนั,นๆและเกิดความผกูพนัต่องาน 
  2. ทกัษะในการทาํงานความชาํนาญในงานทีทาํมกัจะตอ้งพิจารณาควบคู่ไปกบั
ลกัษณะของงานฐานะทางอาชีพความรับผดิชอบเงินเดือนทีไดรั้บจึงจะเกิดความพึงพอใจในงาน 
  3. ฐานะทางวิชาชีพตาํแหน่งทางการงานทีมีฐานะทางวิชาชีพสูงเช่นเป็นเจา้ของ
กิจการผูจ้ดัการจะมีความพึงพอใจในการทาํงานสูงกว่าระดบัอาชีพทีมีฐานะทางอาชีพทีต ํากว่า
ความจริงแลว้ตอ้งพิจารณาควบคู่ไปกบัความอิสระในงานและความภาคภูมิใจในงานประกอบไป
ทั,งนี, เพราะฐานะทางอาชีพนอกจากขึ,นอยูก่บับุคคลนั,นเป็นผูพ้ิจารณาตดัสินดว้ยในแต่ละสังคมแต่
ละหน่วยงานให้ความสําคญักบัฐานะของอาชีพแตกต่างกนัไปเมือระยะเวลาเปลียนไปฐานะทาง
อาชีพก็เปลียนไปดว้ย 
  4. ขนาดของหน่วยงานความพึงพอใจในการทาํงานในหน่วยงานขนาดเล็กจะดีกวา่
ในหน่วยงานขนาดใหญ่เพราะพนักงานมีโอกาสรู้จกัและทาํงานคุน้เคยกนัไดง่้ายกว่าหน่วยงาน
ใหญ่ทาํใหรู้้สึกเป็นกนัเองและร่วมมือช่วยเหลือกนัขวญัในการทาํงานดีทาํให้เกิดความพึงพอใจใน
การทาํงาน 
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  5. ความห่างไกลของบ้านและทีทาํงานการทีบ้านอยู่ห่างไกลจากทีทาํงานการ
เดินทางไม่สะดวกตอ้งตืนแต่เช้ามืดรถติดและเหน็ดเหนือยจากการเดินทางถา้ตอ้งไปทางานต่าง
ทอ้งทีจะมีปัญหาความไม่คุน้เคยทางภาษาทาํให้ไม่คุน้เคยในการทาํงานตอ้งใชเ้วลาในการปรับตวั
และสร้างความคุน้เคยซึ งสิงเหล่านี, มีผลต่อความพึงพอใจในการทาํงาน 
  6. สภาพทางภูมิศาสตร์คนในเมืองใหญ่มีความพึงพอใจน้อยกว่าคนในเมืองเล็ก
เนืองจากความคุน้เคยความใกลชิ้ดระหวา่งคนในเมืองเล็กมากกวา่คนในเมืองใหญ่ทาํให้เกิดความ
อบอุ่นและมีความสัมพนัธ์กนัดี 
  7. โครงสร้างของงานหมายถึงความชดัเจนของงานทีสามารถอธิบายชี,แจงเป้าหมาย
ของงานรายละเอียดของงานตลอดจนมาตรฐานในการปฏิบติังานโครงสร้างของงานทีชดัเจนจะ
ช่วยให้ปฏิบติังานได้สะดวกป้องกนัความบิดพลิ,วในการทาํงานนอกจากนี, ยงัพบว่างานใดทีมี
โครงสร้างของงานดีรู้ว่าจะทาํอะไรและดาํเนินการอย่างไรสภาพการณ์ควบคุมจะง่ายขึ, นจาก
แนวคิดดงักล่าวพอสรุปไดว้่าปัจจยัดา้นงานประกอบดว้ยลกัษณะงานทกัษะในการทาํงานฐานะ
ทางวิชาชีพขนาดของหน่วยงานความห่างไกลของบ้านและทีท ํางานสภาพทางภูมิศาสตร์
โครงสร้างของงาน 
 3. ปัจจยัสนบัสนุนการปฏิบติังาน 
  แนวคิดทฤษฎีเกียวปัจจยัการบริหาร  
  การบริหารเป็นปัจจยัสนบัสนุนการปฏิบติังานทีสําคญัอีกประการหนึงมีผลกระทบ
ต่อการจูงใจในการทาํงานซึงเป็นความจริงทีปรากฏอยูท่ ัวไปวา่บุคลากรจาํนวนมากทีเกิดความรู้สึก
ทอ้แทเ้บือหน่ายต่องานในบางครั, งถึงกบัตอ้งลาออกจากงานเนืองจากความไม่พอใจในรูปแบบและ
ปัจจัยในการบริหารดังนั, นปัจจยัการบริหารจึงมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจบุคลากรให้ทาํงานตาม
วตัถุประสงคข์ององคก์ร 
  สมพงษ์  เกษมสิน (2547, หนา้ 13-14) ไดใ้ห้ความหมายของการบริหารไวว้า่การ
บริหารหมายถึงใชศ้าสตร์และศิลป์ในการนาํเอาทรัพยากรการบริหาร (administrative resource) มา
ประกอบกนัขึ,นให้เป็นไปตามกระบวนการทางการบริหาร (process of administration) เพือให้
บรรลุวตัลุประสงคที์กาํหนดไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
  มีนกัวชิาการหลายท่านไดใ้หค้วามคิดเห็นต่อปัจจยัในการบริหารดงันี,  
  ธงชยั  สันติวงษ ์(2545, หนา้ 15) ไดใ้ห้ความคิดเห็นต่อปัจจยัในการธุรกิจให้ดาํเนิน
ตามวตัถุประสงคข์องกิจการคือทฤษฎี 4 M ในทฤษฎีนี, ไดแ้ยกทรัพยากรการบริหารออกเป็น 4 
ประเภทคือบุคลากร (Man) งบประมาณ (Money) พสัดุ (Material) และวิธีการบริหารจดัการ 
(Management) ทฤษฎีนี, นิยมใชใ้นการบริหารภาครัฐหรือองคก์ารทีไม่แสวงหากาํไร (Non-Profit 
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Orientation) การทีจดัว่าปัจจยัทั,งสี เป็นปัจจยัพื,นฐานในการบริหารก็เพราะเหตุว่าในการบริหาร
เกือบทุกประเภทตอ้งอาศยัเงินวสัดุอุปกรณ์และการบริหารจดัการเป็นองคป์ระกอบสําคญัไม่วา่การ
บริหารนั,นจะเป็นการบริหารราชการหรือบริหารธุรกิจ 
  จรินทร์  อาสาทรงธรรม (2548, หนา้ 21 -26) ไดเ้สนอวา่ปัจจยัในการจดัการธุรกิจ
ปัจจุบนัควรประกอบดว้ย 6Ms คือทฤษฎี 6 M ในทฤษฎีนี, ไดแ้ยกทรัพยากรการบริหารออกเป็น 6 
ประเภทคือบุคลากร (Man) งบประมาณ (Money) พสัดุ (Material) วิธีการบริหารจดัการ 
(Management) ตลาด (Market) และเครืองจกัร (Machine) ทฤษฎีนี, นิยมใชม้ากในการบริหารงาน
ในภาคเอกชนและรัฐวิสาหกิจทีแสวงหากาํไร (Profit Orientation)ทฤษฎีของศาสตราจารย ์
William T. Greenwood  เห็นวา่ทรัพยากรการบริหารนั,นควรมีอยา่งนอ้ย 7 อยา่งคือบุคลากร (Man) 
งบประมาณ (Money) พสัดุ (Material) อาํนาจหนา้ที (Authority) เวลา (Time) ความตั,งใจในการ
ทาํงาน (Will) และสิงอาํนวยความสะดวกต่างๆ (Facilities) ทฤษฎีนี, นิยมใชม้ากทั,งภาครัฐและ
เอกชนทีมีทั,งการแสวงหากาํไรและมาแสวงหากาํไร 

ความรู้เกี�ยวกบั การท่าเรือแห่งประเทศไทย 

 
 การท่าเรือแห่งประเทศไทย (กทท.) เป็นรัฐวิสาหกิจสาธารณูปการในสังกดักระทรวง
คมนาคมก่อตั, งขึ, นตามพระราชบัญญัติการท่าเรือแห่งประเทศไทยพุทธศักราช 2494 มี
วตัถุประสงคเ์พือจดัดาํเนินการและนาํมาซึ งความเจริญของกิจการท่าเรือเพือประโยชน์แห่งรัฐและ
ประชาชน ปัจจุบนัการท่าเรือแห่งประเทศไทยรับผิดชอบบริหารท่าเรือทีสําคญั ได้แก่ท่าเรือ
กรุงเทพ ท่าเรือแหลมฉบงัท่าเรือเชียงแสน ท่าเรือเชียงของ และท่าเรือระนอง 

ประวตัิการท่าเรือแห่งประเทศไทย 
หลงัจากประเทศไทยเปลียนแปลงการปกครองจากระบบสมบูรณาญาสิทธิราชมาเป็น

ระบอบประชาธิปไตย เมือปี พ.ศ. 2475 ความคิดริเริมทีจะก่อสร้างท่าเรือของรัฐให้ทนัสมยั โดย 
พลเรือโท พระยาราชวงัสันซึ งดาํรงตาํแหน่งรัฐมนตรีว่าการกระทรวงกลาโหมขณะนั,นไดเ้สนอ
โครงการขุดลอกสันดอนปากนํ, าเจา้พระยาเพือส่งเสริมกิจการดา้นพาณิชยน์าวีให้เรือเดินสมุทร
ขนาดใหญ่สามารถผ่านร่องนํ, าเข้ามาบรรทุก - ขนถ่ายสินค้าจากท่าเรือได้อย่างสะดวกและ
ปลอดภยัแทนการลาํเลียงสินคา้ระหวา่งกรุงเทพ - เกาะสีชงัทีเคยปฏิบติักนัมาแต่เดิมและปรับปรุง
ท่าเรือที มีอยู่ให้เป็นท่าเรือทีทันสมัยเพือส่งเสริมการค้ากับต่างประเทศ แต่โครงการของ 
พลเรือโท พระยาราชวงัสัน ตอ้งประสบกบัอุปสรรคนานปัการดงันั,นรัฐบาลไทยจึงไดส่้งเรืองขอ
ความช่วยเหลือไปยงัสาํนกังานใหญ่สันนิบาตชาติ ณกรุงเจนีวา ประเทศสวติเซอร์แลนด ์
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สองปีต่อมา  สันนิบาตชาติไดส่้งผูเ้ชียวชาญเดินทางมาสาํรวจสภาพเศรษฐกิจการคา้ใน
กรุงเทพและสํารวจสถานทีสร้างท่าเรือของรัฐบาลไทย ผูเ้ชียวชาญทั,ง 3 ไดเ้สนอให้มีการขุดลอก
ร่องนํ, าในแม่นํ, าเจา้พระยา และเสนอบริเวณทีจะก่อสร้างท่าเรือให้รัฐบาลไทยเลือก 2 แห่ง คือ ที
ปากนํ,าสมุทรปราการ กบัทีตาํบลคลองเตยรัฐบาลจึงเลือกทีตาํบลคลองเตยเป็นทีก่อสร้างท่าเรือซึ ง
ก็คืออาณาบริเวณของการท่าเรือแห่งประเทศไทยในปัจจุบนั 

ปี พ.ศ. 2478  รัฐบาลจดัตั,งคณะกรรมการจดัสร้างท่าเรือขึ,น มีพลเอก พระบริภณัฑ์ยุทธ
กิจรัฐมนตรีวา่การกระทรวงเศรษฐการเป็นประธานกรรมการดาํเนินการขุดลอกสันดอนปากแม่นํ, า
เจา้พระยา และสร้างท่าเรือทีทนัสมยัทีตาํบลคลองเตยตามขอ้เสนอของสันนิบาตชาติ 

ปี พ.ศ. 2479 คณะกรรมการจดัสร้างท่าเรือดาํเนินการประกวดการออกแบบก่อสร้าง
ท่าเรือ ปรากฏว่า แบบก่อสร้างท่าเรือของศาสตราจารยอ์ากตัซ์ชาวเยอรมนัได้รับการคดัเลือก
สาํหรับการประกวดราคาค่าก่อสร้างท่าเรือปรากฏวา่ บริษทั คริสเตียนีแอนด์นีลเสนไดรั้บเลือกให้
เป็นผูรั้บเหมาก่อสร้างท่าเรือในวงเงิน 20 ลา้นบาท 

ปี พ.ศ. 2481  รัฐบาลไดจ้ดัตั,งสํานกังานท่าเรือกรุงเทพ ให้หลวงประเสริฐวิถีรัถนาย
ช่างจากกรมรถไฟมาดาํรงตาํแหน่งหวัหนา้สํานกังานท่าเรือกรุงเทพ (พ.ศ.2481-2486) และควบคุม
การก่อสร้าง โดยมีนาย โรเบอร์ตชวาทเกเป็นนายช่างทีปรึกษา ขึ,นตรงต่อกระทรวงเศรษฐ-การและ
เริมลงมือก่อสร้างท่าเรือทีคลองเตย 

 ปี พ.ศ. 2483  รัฐบาลไดส้ังต่อเรือสันดอน 1 จากประเทศเนเธอร์แลนด์ และเริมขุด
ลอกร่องนํ, าแต่งานขุดลอกร่องนํ, าและการก่อสร้างท่าเรือต้องหยุดชะงักไปเนืองจากเกิด
สงครามโลกครั, งที 2 ขึ,นในขณะนั,นท่าเรือกรุงเทพมีเพียงเขือนเทียบเรือยาว 1,500 เมตร มีโรงพกั
สินคา้ 4 หลงัคลงัสินคา้ 3 ชั,น 1 หลงั (คลงัสินคา้ทณัฑ์บนปัจจุบนั) อาคาร OB (ตึกอาํนวยการ
ปัจจุบนั) 

 ปี พ.ศ. 2490  ไดเ้ปิดดาํเนินกิจการท่าเรือ โดยมีหลวงยุกตเสวีวิวฒัน์ เป็นผูอ้าํนวยการ 
และคณะรัฐมนตรีได้แต่งตั,งคณะกรรมการจดัวางนโยบายและควบคุมกิจการสํานักงานท่าเรือ
กรุงเทพมีรัฐมนตรีวา่การกระทรวงคมนาคมเป็นประธาน 

 ปี พ.ศ. 2491  นาวาเอกหลวงสุภีอุทกธาร (สุภีจนัทมาส)ดาํรงตาํแหน่งผูอ้าํนวยการ
สํานกังานท่าเรือกรุงเทพดาํเนินการซ่อมแซมอาคารต่างๆทีไดรั้บความเสียหายจากสงครามพร้อม
กบัก่อสร้างเพิมเติม 

 ปี พ.ศ. 2494  รัฐบาลกูเ้งินจากธนาคารโลกมาดาํเนินการขุดลอกร่องนํ, าสันดอนทาง
เดินเรือจากปากนํ,าสมุทรปราการ-ในแม่นํ, า เจา้พระยาถึงท่าเรือคลองเตยรวมระยะทางประมาณ 66 
กิโลเมตรและจดัซื,ออุปกรณ์การยกขนสินคา้มาพฒันาท่าเรือกรุงเทพ 
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ในเดือน พฤษภาคม 2494  รัฐบาลไดต้ราพระราชบญัญติัการท่าเรือแห่งประเทศไทย 
พุทธศกัราช 2494 จดัตั, งการท่าเรือแห่งประเทศไทยขึ, น เป็นรัฐวิสาหกิจในสังกัดกระทรวง
คมนาคมพร้อมรับโอนกิจการท่าเรือจากสํานกังานท่าเรือกรุงเทพมาดาํเนินการนบัตั,งแต่ปี พ.ศ. 
2494 ทีการท่าเรือแห่งประเทศไทยไดรั้บการก่อตั,งเป็นตน้มากิจการดา้นการขนส่งทางนํ, าไดมี้การ
พฒันาเรือยมาเป็นลาํดบัจนถึงปัจจุบนัโดยในอดีตสินคา้ทีขนส่งทางทะเลเป็นเรือสินคา้ทัวไปและ
สินคา้กองท่าเทียบเรือทีมีอยู่ในขณะนั,นได้แก่ ท่าเทียบเรือเขือนตะวนัตก จาํนวน 9 ท่า เป็นท่า
สาํหรับบรรทุก - ขนถ่ายสินคา้ทัวไปและสินคา้กองจนกระทังการขนส่งสินคา้ดว้ยระบบคอนเทน
เนอร์ไดแ้พร่ขยายเขา้มาสู่ประเทศไทยประมาณปี 2518-2520 การท่าเรือฯจึงไดด้าํเนินการก่อสร้าง
ท่าเทียบเรือเขือนตะวนัออกเพือใชเ้ป็นท่าอเนกประสงคแ์ละจดัให้รับตูสิ้นคา้ โดยเปิดใชง้านไดใ้น
ปี 2520ตั,งแต่ปี 2520 เป็นตน้มา มีการบรรทุก -ขนถ่ายตูสิ้นคา้ทีท่าเรือกรุงเทพจาํนวนเพิมขึ,นทุกปี
จนท่าเรือกรุงเทพเริ มแออัดเนืองจากเครื องมือทุ่นแรงทีจาํเป็นสําหรับบรรทุก - ขนถ่ายและ
เคลือนยา้ยตูสิ้นคา้มีไม่เพียงพอ จนกระทังปี 2530-2531 เกิดภาวะความแออดัอย่างรุนแรง การ
ท่าเรือฯจึงไดเ้ร่งพฒันาท่าเทียบเรือเขือนตะวนัออกเป็นท่าเทียบเรือตูสิ้นคา้โดยติดตั,งปั, นจันหนา้ท่า
ในระยะเริมแรกจาํนวน 7 คนัและไดจ้ดัซื,อเพิมเติมจนปัจจุบนัมีจาํนวน 14 คนัปรับปรุงพื,นทีหลงั
ท่าให้สามารถวางตูสิ้นคา้ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพพร้อมทั,งจดัหาเครืองมือทุ่นแรงบริเวณหลงัท่า 
เพือใชจ้ดัเรียงตูสิ้นคา้และนาํระบบคอมพิวเตอร์เขา้มาใชใ้นกิจการทาํให้มีวิสัยสามารถในการรับตู้
สินคา้เพิมขึ,นเป็น 1.3 ลา้น ที.อี.ย.ูภายหลงัรัฐบาลไดมี้นโยบายจาํกดัตูสิ้นคา้ทีท่าเรือกรุงเทพไวที้ 1 
ลา้นที.อี.ย.ู ต่อปีเพือลดปัญหาการจราจรและส่งเสริมใหมี้ผูไ้ปใชท้่าเรือแหลมฉบงัเพิมมากขึ,น 

เนืองจากท่าเรือกรุงเทพเป็นท่าเรือแม่นํ, าทาํให้มีขอ้จาํกดัในการรองรับเรือสินคา้ขนาด
ใหญ่ประกอบกบัความเจริญเติบโตทางดา้นเศรษฐกิจจึงจาํเป็นตอ้งมีการพฒันาท่าเรือขนาดใหญ่
เพือรองรับเรือและสินคา้ทีเพิมมากขึ,นนอกจากนี, เกิดภาวะความแออดัอย่างรุนแรงในปี 2530 - 
2531 ทาํให้รัฐบาลไดเ้ร่งรัดไดมี้การก่อสร้างท่าเรือแหลมฉบงัซึ งการก่อสร้างแลว้เสร็จสมบูรณ์
ปลายปี 2533 และเริมเปิดให้บริการในเดือนมกราคม 2534 โดยในระหวา่งการก่อสร้างไดมี้การ
เปิดใช้ท่าเอกชนในแม่นํ, าเจา้พระยาสําหรับบรรทุกขนถ่ายตูสิ้นคา้เป็นการชัวคราว เพือผอ่นคลาย
ความแออดัทีท่าเรือกรุงเทพ 

ตลอดระยะเวลาทีผา่นมาการท่าเรือฯไดพ้ฒันาปรับปรุงประสิทธิภาพงานบริการของ
ท่าเรือต่างๆทีอยู่ในความรับผิดชอบนอกจากนี, ยงัได้นาํระบบการบริหารจดัการสมยัใหม่และ
เทคโนโลยทีีทนัสมยัมาใชร้วมทั,งปรับเปลียนระบบการบริหารงานเป็นแบบธุรกิจเอกชนเพือความ
คล่องตวัในการดาํเนินงานและรองรับการขยายธุรกิจใหม่ๆทีเกียวเนืองในอนาคต ตลอดจนนาํ
ระบบรับรองมาตรฐานคุณภาพต่างๆมาใช้เพือเสริมสร้างความมันใจแก่ผูใ้ช้บริการ ณ วนันี, การ
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ท่าเรือฯไดก้า้วมาเป็นรัฐวสิาหกิจทีมีบทบาทสาํคญัต่อการพฒันาอุตสาหกรรมและเศรษฐกิจการคา้
ของประเทศ มีผลประกอบการทีดีติด 10 อนัดบัแรกของรัฐวิสาหกิจทีนาํเงินรายไดเ้ขา้รัฐสูงสุด
ไดรั้บการประเมินผลงานจากรัฐบาลให้เป็นรัฐวิสาหกิจชั,นดีติดต่อกนัหลายปีเป็นทียอมรับของ
ผูใ้ชบ้ริการทั,งในและต่างประเทศ 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

โครงสร้างการบริการการท่าเรือแห่งประเทศไทย 
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ภาพที 2.6 โครงสร้างการบริหารการท่าเรือแห่งประเทศไทย 
ทีมา : การท่าเรือแห่งประเทศไทย, 2558 

งานวจิัยที�เกี�ยวข้อง 
 
 ชชัณี  กลันสอน ( 2553, หนา้ 1)  ศึกษาเรืองปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากร
สายสนบัสนุนวิชาการมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์วิทยาเขตศรีราชามีวตัถุประสงค์เพือศึกษาและ
เ ป รี ย บ เ ที ย บ ปั จ จัย แ ร ง จู ง ใ จ ใ น ก า ร ทํา ง า น ข อ ง บุ ค ล า ก ร ส า ย ส นั บ ส นุ น วิ ช า ก า ร
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์วิทยาเขตศรีราชาโดยจาํแนกตามเพศอายุระดับการศึกษาประเภท
บุคลากรตาํแหน่งสายงานและประสบการณ์การทาํงานโดยปัจจัยแรงจูงใจในการทาํงานใน
การศึกษาครั, งนี, แบ่งเป็นปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) และปัจจยัคํ,าจุน (Higine Factors) ตาม
ทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg)กลุ่มตวัอยา่งในการวิจยัครั, งนี, ไดแ้ก่ขา้ราชการพลเรือนสามญั
พนกังานมหาวทิยาลยัพนกังานมหาวทิยาลยัเงินรายไดม้หาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์วิทยาเขตศรีราชา
จาํนวนทั,งสิ,น 145 คนเครืองมือทีใชใ้นการเก็บขอ้มูลเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณ
ค่า5 ระดบัสถิติทีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ค่าร้อยละค่าเฉลียและความเบียงเบนมาตรฐาน 
 ผลการศึกษาพบวา่ 1) บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์วิทยา
เขตศรีราชามีการรับรู้ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานดา้นปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ,าจุนโดยรวมอยู่ใน
ระดบัปานกลาง 2) ผลการเปรียบเทียบปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรสายสนบัสนุน
วิชาการพบว่า 2.1) บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการทีมีเพศระดบัการศึกษาประเภทบุคลากร

ท่าเรือกรุงเทพ สายวศิวกรรม 
ท่าเรือแหลมฉบงั 

ฝ่ายบริหารทรัพยากร
บุคคล 

สาํนกัแพทยแ์ละ
อนามยั 

ฝ่ายการเงินและการ
บญัชี 

สาํนกั
บญัชี 

สาํนกั
บริหาร
การเงิน 

ฝ่ายบริหารธุรกิจและ
บริหารสินทรัพย ์

ฝ่ายนโยบายและแผน 

สาํนกัท่าเรือภูมิภาค 

ฝ่าย
เทคโนโลยี
สารสนเทศ 

ฝ่ายการ
ช่าง 

ฝ่ายการ
ร่องนํ, า 

ฝ่ายปฏิบติัการ
เรือและสินคา้ 

ฝ่ายบริการ
ท่าและ
เครืองมือทุ่น
แรง 

ฝ่าย
บริหารงาน
สนบัสนุน 

สาํนกั
ปฏิบติัการ 

สาํนกังาน
บริหาร
สนบัสนุน 
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ตาํแหน่งสายงานและประสบการณ์ทาํงานทีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการทาํงานดา้นปัจจยัจูงใจ
และปัจจยัคํ,าจุนโดยรวมไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ 2.2) บุคลากรสายสนบัสนุน
วิชาการทีมีอายุ 41 ปีขึ,นไปมีแรงจูงใจในการทาํงานดา้นปัจจยัคํ,าจุนสูงกว่าบุคลากรทีมีอายุนอ้ย
กวา่หรือเท่ากบั 30 ปีและกลุ่มทีมีอายุ 31-40 ปีอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติผลการวิจยัครั, งนี, ชี, ให้เห็น
วา่มหาวิทยาลยัควรไดรั้บการส่งเสริมเกียวกบัปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานทั,งดา้นปัจจยัจูงใจและ
ปัจจยัคํ,าจุนใหม้ากยิงขึ,น 
 ถนัดชัย  ธนะสูตร(2553, หน้า 1) ศึกษาเรื องความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบัการ
ปฏิบติังานตามหลกัธรรมาภิบาลของเจา้หนา้ทีสถานีอนามยัในจงัหวดัเลยมีวตัถุประสงคเ์พือศึกษา 
(1) ระดบัแรงจูงใจของเจา้หนา้ทีสถานีอนามยัในจงัหวดัเลย (2) ระดบัการปฏิบติังานตามหลกัธรร
มาภิบาลของเจา้หนา้ทีสถานีอนามยัในจงัหวดัเลย (3) ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลและ
แรงจูงใจกบัการปฏิบติังานตามหลกัธรรมาภิบาลของเจา้หน้าทีสถานีอนามยัในจงัหวดัเลย (4) 
แรงจูงใจทีมีผลต่อการปฏิบติังานตามหลกัธรรมาภิบาลของเจา้หนา้ทีสถานีอนามยัในจงัหวดัเลย
และ (5) ปัญหาอุปสรรคและขอ้เสนอแนะเกียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานตามหลกัธรรมาภิบาล
ของเจา้หน้าทีสถานีอนามยัในจงัหวดัเลยการวิจยัครั, งนี, เป็นการศึกษาประชากรทั,งหมดซึ งไดแ้ก่
เจา้หนา้ทีสถานีอนามยัทีปฏิบติังานในสถานีอนามยัในจงัหวดัเลยจานวน 326 คนเครืองมือทีใชใ้น
การเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถามวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนาซึ งไดแ้ก่การแจก
แจงความถีร้อยละค่าเฉลียส่วนเบียงเบนมาตรฐานและสถิติเชิงอนุมานซึ งได้แก่สัมประสิทธิ�
สหสัมพนัธ์ของเพียร์สันและการถดถอยเชิงพหุ 
 ผลการวิจยัพบวา่ (1) แรงจูงใจของเจา้หนา้ทีสถานีอนามยัในจงัหวดัเลยในภาพรวมอยู่
ในระดบัมาก (2) การปฏิบติังานตามหลกัธรรมาภิบาลของเจา้หนา้ทีสถานีอนามยัในจงัหวดัเลยใน
ภาพรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก (3) ปัจจยัส่วนบุคคลพบว่าเพศอายุระดบัการศึกษารายได้
และประสบการณ์ทีปฏิบติังานในสถานีอนามยัไม่มีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังานตามหลกัธรร
มาภิบาลของเจา้หน้าทีสถานีอนามยัในจงัหวดัเลยส่วนแรงจูงใจทั,งปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ,าจุนมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกับการปฏิบติังานตามหลักธรรมาภิบาลของเจ้าหน้าทีสถานีอนามยัใน
จงัหวดัเลยอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติทีระดบั 0.05โดยปัจจยัจูงใจดา้นความสําเร็จในการทาํงานมี
ความสัมพนัธ์สูงทีสุด (4) แรงจูงใจทั,งปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ,าจุนมีผลต่อการปฏิบติังานตามหลกั
ธรรมาภิบาลของเจา้หน้าทีสถานีอนามยัในจงัหวดัเลยอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติทีระดบั 0.05โดย
ปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะของงานคือตวัแปรทีมีค่าพยากรณ์มากทีสุดและ (5) ปัญหาอุปสรรคที
สําคญัไดแ้ก่ปัญหาดา้นสภาพวิชาชีพและการปฏิบติังานตามหลกัธรรมาภิบาลดา้นหลกัคุณธรรม
ขอ้เสนอแนะทีสําคญัคือรัฐบาลและกระทรวงสาธารณสุขควรส่งเสริมให้มีกฎหมายรองรับความ
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เป็นวิชาชีพของเจ้าหน้าทีสาธารณสุขทีปฏิบติังานในระดบัสถานีอนามยัทียงัไม่มีสภาวิชาชีพ
รองรับการปฏิบติังานเพือจะไดมี้บทบาทมีความเสมอภาคหรือโอกาสเท่าเทียมกบัวิชาชีพอืนๆ
นอกจากนั,นในการพิจารณาความดีความชอบและความกา้วหน้าในวิชาชีพผูบ้งัคบับญัชาควรยึด
หลกัคุณธรรมควบคู่กบัผลสัมฤทธิ� ของการปฏิบติังาน 
 เพญ็จิต  เสวิวฒัน์ ( 2554, หนา้ 1 ) ศึกษาเรืองแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรกลุ่ม
งานเวชปฏิบติัครอบครัวและชุมชนในโรงพยาบาลชุมชนจงัหวดัสกลนคร  การวิจยัเชิงบรรยาย
และเปรียบเทียบครั, งนี, มีวตัถุประสงคเ์พือ  1) ศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรกลุ่มงาน
เวชปฏิบติัครอบครัวและชุมชนในโรงพยาบาลชุมชนทั,งรายดา้นและโดยรวม 2) เพือเปรียบเทียบ
แรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรจาํแนกตามอายุประสบการณ์ในการทาํงานและรายได้กลุ่ม
ตัวอย่างเป็นบุคลากรกลุ่มงานเวชปฏิบัติครอบครัวและชุมชนในโรงพยาบาลชุมชนจังหวดั
สกลนคร 17 แห่งจาํนวน 86 คนซึ งไดจ้ากการสุ่มอยา่งง่ายเครืองมือทีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบ
แรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรซึ งมีลกัษณะแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบัซึ งผา่นการ
ตรวจสอบจากผูท้รงคุณวุฒิมีค่า IOC อยูร่ะหวา่ง .66 – 1 จาํนวน 47 ขอ้และมีค่าความเชือมัน
สัมประสิทธิ� แอลฟาครอนบาค .95 วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติร้อยละคะแนนเฉลียส่วนเบียงเบน
มาตรฐานการทดสอบค่าทีการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว ( one-way analysis of 
variance ) 
 ผลการวจิยัพบวา่  1) แรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรกลุ่มงานเวชปฏิบติัครอบครัว
และชุมชนในโรงพยาบาลชุมชนจงัหวดัสกลนครโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( M= 3.47, SD = 
0.69 ) และเมือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่าบุคลากรมีแรงจูงใจในปัจจยัจูงใจอยู่ในระดบัมาก                       
( M=3.58, SD = 0.69 ) และมีแรงจูงใจในทุกดา้นของปัจจยัจูงใจในระดบัมากยกเวน้ดา้น
ความกา้วหนา้ในหนา้ทีการงานทีอยูใ่นระดบัปานกลาง ( M=3.37, SD=0.80 ) และพบวา่บุคลากรมี
แรงจูงใจในปัจจยัคํ,าจุนอยูใ่นระดบัปานกลาง ( M = .35, SD = 0.72 ) และมีแรงจูงใจในทุกดา้น
ของปัจจยัคํ,าจุนไดแ้ก่ดา้นนโยบายและการบริหารงานดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการดา้นความสัมพนัธ์
กบับุคคลในหน่วยงานดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานและดา้นความมันคงในการทาํงานอยูใ่น
ระดบัปานกลาง  2) บุคลากรกลุ่มงานเวชปฏิบติัครอบครัวและชุมชนทีมีอายุประสบการณ์ในการ
ทาํงานและรายไดแ้ตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการทาํงานไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที
ระดบั .05 
 วิชยั สินโทรัมย ์(2554, หน้า 1 ) ศึกษาเรืองปัจจยัทีมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของ
ขา้ราชการธุรการสํานกังานอยัการสูงสุดในส่วนกลางมีวตัถุประสงคเ์พือศึกษา (1) ระดบัแรงจูงใจ
ในการทาํงานของขา้ราชการธุรการสํานกังานอยัการสูงสุดในส่วนกลาง (2) ปัจจยัทีมีผลต่อ
แรงจูงใจในการทาํงานของขา้ราชการธุรการสํานกังานอยัการสูงสุดในส่วนกลางและ (3) ปัญหา
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และเสนอแนะแนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจในการทาํงานของขา้ราชการธุรการสํานกังานอยัการ
สูงสุดประชากรไดแ้ก่ขา้ราชการธุรการของสํานกังานอยัการสูงสุดในส่วนกลางจาํนวน 696 คน
กลุ่มตวัอยา่งจานวน 255 คนคาํนวณจากสูตรของทาโรยามาเน่เครืองมือทีใชคื้อแบบสอบถามมีค่า
ความเชือมันเท่ากบั 0.962 สถิติทีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลได้แก่ความถีร้อยละค่าเฉลียส่วน
เบียงเบนมาตรฐานและการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบขั,นตอน 
 ผลการวจิยัพบวา่ (1) ในภาพรวมขา้ราชการธุรการ สาํนกังานอยัการสูงสุดในส่วนกลาง
มีระดบั แรงจูงใจในการทาํงานในระดบัมากโดยดา้นความพยายามในการทาํงานมีค่าเฉลียสูงสุด
และดา้นความมุ่งมันในการทาํงานมีค่าเฉลียตําสุด (2) ปัจจยัทีมีผลต่อแรงจูงใจพบวา่ปัจจยัจูงใจ
ดา้นลกัษณะงานและปัจจยัสุขอนามยัดา้นสัมพนัธภาพกบัเพือนร่วมงานมีผลมากทีสุดต่อแรงจูงใจ
ในการทาํงาน (3) ปัญหาต่อแรงจูงใจในการทาํงานพบวา่ค่าตอบแทนและสวสัดิการทีขา้ราชการ
ธุรการไดรั้บไม่เพียงพอกบัการดาํรงชีพในสถานการณ์ปัจจุบนัการมอบหมายงานไม่ตรงกบัความรู้
ความสามารถและตาํแหน่งหน้าทีของผูป้ฏิบติังานรวมทั,งการกาํหนดแนวทางในการปฏิบติังาน
และการพิจารณาความดีความชอบไม่ชดัเจนขอ้เสนอแนะไดแ้ก่องคก์รควรกาํหนดแนวทางในการ
พิจารณาความดีความชอบใหโ้ปร่งใสชดัเจนให้ขา้ราชการผูป้ฏิบติัเขา้มีส่วนร่วมมอบหมายงานให้
ตรงกับความรู้ความสามารถจดัทาํคู่มือการปฏิบติังานเพือให้การทาํงานเป็นแนวทางเดียวกัน
รวมทั,งจดัสวสัดิการเพิมเติมเช่นจดัรถรับส่งทีพกัอาศยั 
 จิลาวณัย ์ ชืนรุ่งโรจน์ (2555, หนา้ 1) ศึกษาเรืองปัจจยัทีมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของเจา้พนักงานทนัตสาธารณสุขในสถานบริการสาธารณสุขเขตตรวจราชการ
กระทรวงสาธารณสุขที 17 มีวตัถุประสงคเ์พือศึกษา (1) ปัจจยัดา้นบุคคลปัจจยัดา้นงานและปัจจยั
สนบัสนุนการปฏิบติังาน (2) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้พนกังานทนัตสาธารณสุข (3) 
ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยด้านบุคคลปัจจยัด้านงานและปัจจยัสนับสนุนการปฏิบัติงานกับ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้พนกังานทนัตสาธารณสุขในสถานบริการสาธารณสุขเขตตรวจ
ราชการกระทรวงสาธารณสุขที 17 และ (4) ปัญหาอุปสรรคและขอ้เสนอแนะในการปฏิบติังาน
ของเจา้พนกังานทนัตสาธารณสุขประชากรทีศึกษาคือเจา้พนกังานทนัตสาธารณสุขทีปฏิบติังานใน
สถานบริการสาธารณสุขเขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุขที 17 ใน 5 จงัหวดัคือเพชรบูรณ์
พิษณุโลกอุตรดิตถ์สุโขทยัและตากจาํนวนทั,งหมด 245 คนจาํนวนตวัอยา่ง 215 คนใชว้ิธีการสุ่ม
ตวัอยา่งแบบง่ายเก็บรวบรวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามซึ งมีค่าความเทียงเท่ากบั0.93 สถิติที
ใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ร้อยละค่าเฉลียส่วนเบียงเบนมาตรฐานการทดสอบไคสแควร์และ
สัมประสิทธิ� สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน 
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 ผลการวิจยัพบว่า (1) ปัจจยัด้านบุคคลส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมีอายุเฉลีย 34 ปี
สถานภาพสมรสโสดการศึกษาระดบัปริญญาตรีมีรายไดเ้ฉลีย 16,598 บาทระยะเวลาปฏิบติังาน
เฉลีย 13 ปีปัจจยัดา้นงานส่วนใหญ่เป็นขา้ราชการระดบัชาํนาญงานร้อยละ 60 ปฏิบติังานเฉพาะใน
เวลาราชการร้อยละ 52 และพื,นทีปฏิบติังานอยูใ่นโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพระดบัตาํบลร้อยละ 
47 ปัจจยัสนบัสนุนการปฏิบติังานของเจา้พนกังานทนัตสาธารณสุขส่วนใหญ่ไดรั้บการสนบัสนุน
วสัดุครุภณัฑ์ในการปฏิบติังานทุกอยา่งร้อยละ 88 ไดรั้บการสนบัสนุนงบประมาณอยา่งเหมาะสม
ร้อยละ 73 และไดรั้บการฝึกอบรมเพิมเติมเป็นบางครั, ง ร้อยละ 66 (2) แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของเจา้พนกังานทนัตสาธารณสุขอยูใ่นระดบัปานกลาง (3)ปัจจยัทีมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ (p<0.05) คือปัจจยัสนบัสนุนการปฏิบติังานไดแ้ก่วสัดุ
อุปกรณ์ทีอาํนวยความสะดวกในการปฏิบัติงานภายในหน่วยงานการฝึกอบรมเพิมเติมตาม
หลกัสูตรต่างๆของกระทรวงสาธารณสุขและความร่วมมือจากประชาชนในพื,นทีการปฏิบติังาน
และ (4) ปัญหาอุปสรรคทีสาํคญัคือขาดกาลงัคนในตาํแหน่งเจา้พนกังานทนัตสาธารณสุขและทนัต
แพทย์เงินเดือนค่าตอบแทนและสวัสดิการน้อยไม่สอดคล้องกับการปฏิบัติงานและขาด
ความก้าวหน้าในสายงานขอ้เสนอแนะต่อผูบ้ริหารสาธารณสุขคือควรเพิมอตัรากาํลงับุคลากร
ตาํแหน่งเจา้พนกังานทนัตสาธารณสุขและทนัตแพทยเ์พิมเงินเดือนค่าตอบแทนและสวสัดิการให้
สอดคลอ้งกบัปริมาณงานและตามวุฒิการศึกษาเปิดโอกาสให้เจา้พนกังานทนัตสาธารณสุขศึกษา
ต่อจนถึงระดบัปริญญาตรีและเพิมโอกาสกา้วหนา้ในสายงานใหเ้ท่าเทียมกบัวชิาชีพอืน 
 




