
บทที่ 2
ทฤษฎี หลักการและระเบียบวิธีการศึกษา

2.1  แนวคิดท่ีเก่ียวของ

       2.1.1  แนวคิดท่ีเก่ียวของกับคาจาง

    1)  โครงสรางคาจาง
         สุมาลี ปตยานนท  (2539)  ไดใหความหมายของโครงสรางคาจาง (wage structure) 

ไววา โครงสรางคาจาง หมายถึง ความสัมพันธเปรียบเทียบระหวางอัตราคาจางของแรงงานชนิด
ตางๆกัน ซ่ึงอาจจะเปรียบเทียบระหวางโครงสรางหลายๆโครงสราง เชน ระหวางสาขาการผลิต 
ประเภทอุตสาหกรรม อาชีพและ กิจการตางๆ หรืออาจจะเปรียบเทียบภายในโครงสรางเดียวกัน 
เชน โครงสรางคาจางของแรงงานที่ทํ างานในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส จะเปนการพิจารณาความ
สัมพนัธและความแตกตางของอัตราคาจางระหวางลักษณะของแรงงาน เชน อายุ เพศ ระดับการ
ศกึษา ตลอดจนลักษณะงาน ส่ิงแวดลอมและความรับผิดชอบ เปนตน

          1.1  รูปแบบโครงสรางคาจาง
   โครงสรางคาจางแบงไดเปน 4 แบบ คือ
ก. แบบกํ าหนดตามรายชิ้น (piece rate) ก ําหนดคาตอบแทนเปนรายชิ้นตามผล

งาน ลูกจางทํ างานมากจะไดคาตอบแทนมาก ทํ านอยจะไดนอย เปนรูปแบบการกํ าหนดอัตราคาจาง
ตามผลงาน

ข. แบบกํ าหนดตายตัว (fixed rate) เปนการกํ าหนดอัตราคาจางตายตัว เฉพาะ
ต ําแหนง อัตราคาจางจายตามระยะเวลา บางครั้งเรียกวา time rate

ค. แบบกํ าหนดเปนชวงเงินเดือน (range structure) กํ าหนดอัตราคาจางเปน
ชวงๆ มอัีตราตํ ่าสุดและสูงสุดของแตละตํ าแหนงงาน เปนรูปแบบหนึ่งของการจายคาจางตามเวลา 
(time rate)       โครงสรางคาจางแบบนี้นิยมใชกันอยางแพรหลายในสถานประกอบการธุรกิจเอกชน

ÅÔ¢ÊÔ·¸Ô ìÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂàªÕÂ§ãËÁè
Copyright  by Chiang Mai University
A l l  r i g h t s  r e s e r v e d

ÅÔ¢ÊÔ·¸Ô ìÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂàªÕÂ§ãËÁè
Copyright  by Chiang Mai University
A l l  r i g h t s  r e s e r v e d



9

ง. แบบกํ าหนดเปนขั้นเงินเดือน (step rate structure) เปนการกํ าหนดอัตราเงิน
เดือนของตํ าแหนงงานเปนขั้นๆ ซ่ึงแตละตํ าแหนงอาจมีหลายขั้นแตกตางกัน การกํ าหนดอัตราคา
จางแบบนี้เปนรูปแบบหนึ่งของการจายคาจางตามเวลา (time rate) โครงสรางคาจางแบบนี้นิยมใช
อยางแพรหลายในภาคราชการและรัฐวิสาหกิจบางสวน

        1.2  โครงสรางคาจางและความยืดหยุน
  โดยทัว่ไปอตัราคาจางเปนตัวเงินจะลดลงไดยาก เพราะการลดอัตราคาจางเปนตัว

เงนิมกัจะสรางความไมพอใจแกลูกจาง อยางไรก็ดี ในสภาวะเศรษฐกิจที่ถดถอย ความตองการแรง
งานลดลงหรืออัตราการวางงานอยูในระดับสูง การตรึงอัตราคาจางที่เปนตัวเงิน หรือการชะลอการ
เพิม่อตัราคาจาง ก็อาจจะนํ ามาในการพิจารณาในการกํ าหนดคาจางได ในทางตรงกันขาม ในสภาวะ
ตลาดแรงงานมีการแขงขันสูง การเพิ่มอัตราคาจางหรือการจายคาตอบแทนในรูปแบบตางๆ ก็จะ
ชวยใหผูประกอบกิจการสามารถดึงกํ าลังคนที่มีความสามารถใหอยูทํ างานในกิจการได

  ระบบการจายคาจางที่มีความยืดหยุนแบงไดเปน 2 รูปแบบ คือ
ก. การจายคาจางตามผลงาน เชน จายตามรายชิ้น จายโดยระบบโบนัส จายตาม

ผลของการพัฒนางาน และจายตามความสามารถในการลดตนทุนการผลิต เปนตน
ข. การจายคาจางตามเวลาการทํ างาน เชน การจายคาจางพื้นฐานบวกดวยเงิน

โบนสัหรือคาตอบแทนพิเศษ เงินประจํ าตํ าแหนงหรือจายตามเกณฑมาตรฐานผลงานขององคการที่
ก ําหนดขึ้น

                 การกํ าหนดโครงสรางคาจางและการปรับเปลี่ยนโครงสรางคาจางที่มีความยืด
หยุนขึ้นอยูกับปจจัยหลายอยาง เชน

ก) คาครองชีพขั้นพื้นฐานของแรงงานซึ่งจํ าเปนตอการดํ ารงชีวิตของลูกจางและ
ครอบครัว

ข) สภาวะเศรษฐกิจที่เปล่ียนแปลงไป
ค) สภาวะตลาดแรงงาน
ง) องคประกอบของคาจาง คือนอกจากเงินเดือนที่เปนตัวเงินแลวลูกจางไดรับ

คาตอบแทนในรูปอื่นๆ เชน คาสวัสดิการ เงินโบนัส คาตอบแทนพิเศษและอื่นๆ

2) สวนประกอบของคาตอบแทนจากการทํ างาน
           คาจางเปนคาตอบแทนของแรงงานที่นายจางจายใหแกแรงงาน แตในความเปนจริง

คาตอบแทนของแรงงานมีความหมายกวางกวาคาจางที่เปนตัวเงินโดยทั่วไปคาตอบแทนของแรง

ÅÔ¢ÊÔ·¸Ô ìÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂàªÕÂ§ãËÁè
Copyright  by Chiang Mai University
A l l  r i g h t s  r e s e r v e d

ÅÔ¢ÊÔ·¸Ô ìÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂàªÕÂ§ãËÁè
Copyright  by Chiang Mai University
A l l  r i g h t s  r e s e r v e d



10

งานจึงประกอบดวย
2.1  คาจางทางตรง ( direct wage payment ) หมายถึง เงินหรือคาตอบแทนอื่นๆ ที่

ลูกจางไดรับจากการทํ างาน ตามหนาที่ที่ไดรับมอบหมายใหแกนายจาง เชน
     ก.  คาจางเงินเดือนพื้นฐาน
     ข.  คาตอบแทนพิเศษตามผลงาน
     ค.  คาคุณวุฒิหรือประสบการณ
     ง.  คาทํ างานลวงเวลา
     จ.  คาทํ างานตามกะ ( shift allowance )
     ฉ.  คาพาหนะขนสง

2.2  ผลประโยชนทางออม หมายถึง ผลประโยชนที่ลูกจางไดรับนอกเหนือไปจาก
คาตอบแทนจากการทํ างานในหนาที่ เชน สวัสดิการที่ลูกจางไดรับตามกฎหมายกํ าหนดและผล
ประโยชนอ่ืนๆ (fringe benefits) หมายถงึ คาตอบแทนนอกเหนือจากคาจางที่ลูกจางไดรับในฐานะ
เปนสมาชกิในองคการ ทั้งนี้ เพื่อเสริมความเปนอยูและความมั่นคงในชีวิตการทํ างานใหกับองคการ 
เชน เงินคาอาหาร เงินกองทุนสํ ารองเลี้ยงชีพ เงินชวยเหลือ เงินบํ าเหน็จบํ านาญ เปนตน

3) เกณฑในการกํ าหนดอัตราคาจาง
           หลักการที่ใชในการกํ าหนดอัตราคาจางมี 5 ประการ คือ

3.1 ความยุติธรรมภายนอก อัตราคาจางและโครงสรางของคาจางในกิจการ จะถูก
ก ําหนดขึน้โดยการพิจารณาเปรียบเทียบกับอัตราคาจางและโครงสรางของคาจางในกิจการอื่น หรือ
ในอุตสาหกรรมอื่นหรืออาชีพอ่ืน ในตลาดแรงงานหากเปนกิจการขนาดเล็กที่อยูในตลาดแขงขัน 
การยอมรับอัตราคาจางตลาดเปนสิ่งจํ าเปน แตหากเปนกิจการขนาดใหญที่มีอํ านาจผูกขาด การเปน
ผูนํ าในการกํ าหนดอัตราคาจางก็อาจจะเปนไปได แตโดยทั่วไปกิจการที่มีอํ านาจผูกขาดอยาง
สมบูรณไมมี ดังนั้นในการกํ าหนดอัตราคาจางในกิจการจึงมักจะคํ านึงถึงอัตราคาจางภายนอกกิจ
การหรือสภาวะตลาดแรงงาน

3.2 ความยุติธรรมภายในกิจการ นอกจากอัตราคาจางภายนอกแลว การกํ าหนด
อัตราคาจางในกิจการ ยังคํ านึงถึงลักษณะงานและความรับผิดชอบที่แตกตางกัน อัตราคาจางจึงแตก
ตางกนัไป ตามประเภทของลูกจาง ตลอดจนมาตรฐานของงานที่กิจการกํ าหนดขึ้น

3.3 ผลิตภาพ (productivity) ของแรงงาน ผลประโยชนที่ลูกจางทํ าใหกิจการเปน
ปจจัยสวนหนึ่งในการกํ าหนดอัตราคาจาง โดยหลักการแลวลูกจางควรไดรับคาจางในอัตราที่ใกล
เคยีงกับผลิตภาพของลูกจาง ลูกจางที่มีความสามารถสูง มีผลิตภาพสูงควรจะไดรับคาตอบแทนสูง 
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ในทางตรงกันขาม ลูกจางที่มีความสามารถตํ่ า  ผลิตภาพตํ่ าควรไดรับอัตราคาจางตํ่ า ผลิตภาพของ
แรงงานขึน้อยูกับปจจัยหลายอยาง เชน ระดับการศึกษา ประสบการณในหนาที่การงาน ความขยัน 
เปนตน        ดงันัน้อตัราคาจางจึงขึ้นอยูกับปจจัยดังกลาว

3.4 ความสามารถในการจายคาจาง  ผลประโยชนและกํ าไรของกิจการ ขึ้นอยูกับ
ปจจยัทัง้ภายในและภายนอกกิจการ ผลิตภาพของแรงงาน และตนทุนแรงงาน ยอมมีผลตอกํ าไรของ
กจิการ ในสถานการที่กิจการมีกํ าไรลูกจางจึงควรไดรับผลประโยชนดวย ในภาวะเศรษฐกิจซบเซา 
กจิการขาดทุนผลประโยชนหรือผลตอบแทนของแรงงานก็ควรลดลง

3.5 สภาวะคาครองชีพ สภาวะความเปนอยูของแรงงานขึ้นกับรายไดที่ลูกจางไดรับ 
ในสถานการณที่คาใชจายในการครองชีพสูง คาจางที่เปนตัวเงินควรจะสูงตามไปดวย มิฉะนั้นลูก
จางจะเกดิความยากลํ าบากในชีวิต ซ่ึงจะมีผลตอความเปนอยูและประสิทธิภาพในการทํ างานของลูก
จาง

4) การปรับเปล่ียนอัตราคาจาง
           ปจจยัที่เกี่ยวของกับการปรับเปลี่ยนอัตราคาจาง มีดังนี้

4.1 อัตราคาจางในตลาด หากอตัราคาจางในตลาดสูงขึ้น อัตราคาจางในกิจการก็มัก
จะตองปรับตัวสูงขึ้นดวย มิฉะนั้นแรงงานก็อาจจะโยกยายไปทํ างานในกิจการอื่น ในทางตรงกัน
ขามหากสภาวะการวางงานรุนแรง ความจํ าเปนในการเพิ่มอัตราคาจางใหสูงขึ้นก็จะลดลง

4.2 สภาวะและมาตรฐานการครองชีพ ถาสภาวะการครองชีพสูงขึ้น การปรับอัตรา
คาจางเปนตัวเงินสูงขึ้นเปนสิ่งจํ าเปน ทั้งนี้เพื่อรักษามาตรฐานการครองชีพใหไดเทาเดิม นอกจากนี้
มาตรฐานการครองชีพและความเปนอยูของลูกคาควรจะสูงขึ้น

4.3 ปริมาณและความรับผิดชอบ เมื่อปริมาณและความรับผิดชอบของลูกจางสูงขึ้น
คาตอบแทนแรงงานก็มักจะสูงขึ้น

4.4 ความสามารถในการจายคาจางของนายจาง เมื่อฐานะของกิจการเปลี่ยนแปลง
คาตอบแทนของแรงงานก็มักจะเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางเดียวกันกับฐานะของกิจการ

       2.1.2  สทิธิประโยชนสํ าหรับผูใชแรงงาน

    ลูกจางในสถานประกอบกิจการจะไดรับความคุมครองตามพระราชบัญญัติคุมครองแรง
งาน พ.ศ. 2541 ดังนี้
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1) ขอกํ าหนดของวนั เวลาทํ างาน วันหยุด และวันลา
1.1 ก ําหนดเวลาทํ างานปกติในทุกประเภทงานไมเกิน 8 ช่ัวโมงตอวนั และไมเกิน 

48 ช่ัวโมงตอสัปดาห เวนแตงานที่อาจเปนอันตรายตอสุขภาพและความปลอดภัยของลูกจางไมเกิน 
7 ช่ัวโมงตอวนั และไมเกิน 42 ช่ัวโมงตอสัปดาห

1.2 ใหนายจางจัดใหลูกจางมีวันหยุดประจํ าสัปดาหไมนอยกวา 1 วันตอสัปดาห วัน
หยดุตามประเพณีไมนอยกวา 13 วันตอป รวมวนัแรงงานแหงชาติ และวันหยุดพักผอนประจํ าป
สํ าหรับลูกจางซึ่งทํ างานติดตอกันมาแลวครบ 1 ป ไมนอยกวา 6 วันทํ างานตอป

1.3 ใหลูกจางมีสิทธิลาปวยลาเพื่อกิจธุระอันจํ าเปน ลาเพื่อทํ าหมันลาเพื่อฝกอบรม
หรือพัฒนาความรูความสามารถลาเพื่อคลอดบุตร และลาเพื่อรับราชการทหาร

2) คาจาง คาลวงเวลา คาทํ างานในวันหยุด คาลวงเวลาในวันหยุด
2.1 ไดรับคาจางไมนอยกวาอัตราคาจางขั้นตํ่ าของแตละจังหวัดที่กฎหมายกํ าหนด 

สํ าหรับอัตราคาจางขั้นตํ่ าของจังหวัดลํ าพูน ป 2545 คือ 137 บาท
2.2 ไดรับคาจางเทากับคาจางในวันทํ างานในวันหยุดเวนแตลูกจางรายวัน รายชั่ว

โมง หรือตามผลงานไมมีสิทธิ์ไดรับคาจางในวันหยุดประจํ าสัปดาห
2.3 ไดรับคาจางในวันลาปวยเทากับคาจางในวันทํ างานและไดรับคาจางในวันลา

เพือ่ทํ าหมันตลอดระยะเวลาที่ลาดวย
2.4 ไดรับคาจางในวันลาเพื่อรับราชการทหารเทากับคาจางในวันทํ างานตลอดระยะ

เวลาที่ลา แตปหนึ่งตองไมเกินหกสิบวัน
2.5 ไดรับคาจางลูกจางหญิงในวันลาเพื่อคลอดบุตรเทากับคาจาง ในวันทํ างาน

ตลอดระยะเวลาที่ลา แตไมเกินสี่สิบหาวัน
2.6 คาลวงเวลาในวันทํ างานปกติ จะไดรับไมนอยกวา 1.5 เทาของอัตราคาจางตอช่ัว

โมง ตามจํ านวนชั่วโมงที่ทํ า หรือไมนอยกวา 1.5 เทาของอัตราคาจางตอหนวยในวันทํ างานตาม
จ ํานวนผลงานที่ทํ าไดสํ าหรับลูกจางตามผลงาน

2.7 คาท ํางานในวันหยุด จะไดรับเพิ่มอีกไมนอยกวา 1 เทาของอัตราคาจางตอช่ัว
โมงในวันทํ างานตามจํ านวนชั่วโมงที่ทํ า หรือไมนอยกวา 1 เทา ของอัตราคาจางตอหนวยในวัน
ท ํางานตามจํ านวนผลงานที่ทํ าไดสํ าหรับลูกจางตามผลงาน

2.8 สวนลูกจางรายวัน รายช่ัวโมง หรือตามผลงานไดรับไมนอยกวา 2 เทา ของ
อัตราคาจางตอช่ัวโมงในวันทํ างานตามจํ านวนชั่วโมงที่ทํ าหรือไมนอยกวา 2 เทา ของอัตราคาจาง
ตอหนวยในวันทํ างานตามจํ านวนผลงานที่ทํ าไดสํ าหรับลูกจางตามผลงาน

2.9 คาลวงเวลาในวันหยุด จะไดรับไมนอยกวา 3 เทาของอัตราคาจางตอช่ัวโมงใน
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วนัท ํางานตามจํ านวนชั่วโมงที่ทํ างานหรอืไมนอยกวา 3 เทาของอัตราคาจางตอหนวยในวันทํ างาน
ตามจํ านวนผลงานที่ทํ าไดสํ าหรับลูกจางตามผลงาน

3) คาชดเชย และคาชดเชยพิเศษ ลูกจางจะไดรับคาชดเชยหากนายจางเลิกจางโดยไมมี
ความผิด ดังนี้

3.1 คาชดเชยปกติ
ก. ท ํางานติดตอกันครบ 120 วัน แตไมครบ 1 ป มีสิทธิไดรับคาชดเชยไมนอย

กวาคาจางอัตราสุดทาย 30 วัน
ข. ท ํางานติดตอกันครบ 1 ปขึ้นไป แตไมครบ 3 ป มีสิทธิไดรับคาจางอัตราสุด

ทาย 90 วัน
ค. ท ํางานติดตอกันครบ 3 ป แตไมครบ 6 ป มีสิทธิไดรับคาจางอัตราสุดทาย 

180 วัน
ง. ท ํางานติดตอกันครบ 6 ป แตไมครบ 10 ป มีสิทธิไดรับคาจางอัตราสุดทาย 

240 วัน
จ. ท ํางานติดตอกันครบ 10 ปขึ้นไป ลูกจางมสิีทธิไดรับไมนอยกวา คาจาง

อัตราสุดทาย 300 วัน
3.2 คาชดเชยพิเศษ

ก. กรณเีลิกจางลูกจางเพราะปรับปรุงหนวยงาน กระบวนการผลิต การเปลี่ยน
แปลงเทคโนโลยี นายจางตองแจงวันที่จะเลิกจาง และเหตุผลของการเลิกจาง และรายชื่อลูกจางตอ
พนกังานตรวจแรงงานและลูกจางที่จะเลิกจางทราบลวงหนาไมนอยกวา 60 วัน กอนวันที่จะเลิกจาง
กรณไีมแจง หรือแจงนอยกวา 60 วัน นายจางตองจายคา ชดเชยพิเศษแทนการบอกกลาวลวงหนาใน
อัตราที่กฎหมายกํ าหนด

ข . กรณีที่นายจางยายสถานประกอบกิจการไปตั้ง ณ สถานที่อ่ืนอันมีผล
กระทบสํ าคัญตอการดํ ารงชีวิตตามปกติของลูกจางหรือครอบครัวนายจางตองแจงใหลูกจางทราบ
ลวงหนาไมนอยกวา 30 วัน กอนยายสถานประกอบกิจการ หากลูกจางไมตองการไปทํ างานดวย ให
มสิีทธขิอลาออกและไดรับคาชดเชยพิเศษไมนอยกวารอยละ 50 ของอัตราคาชดเชยปกติที่ลูกจางมี
สิทธไิดรับ และหากนายจางไมไดแจงใหลูกจางทราบลวงหนาอยางนอย 30 วัน นายจางตองจายคา
ชดเชยพเิศษแทนการบอกกลาวลวงหนาเทากับอัตราคาจางอัตราสุดทาย 30 วัน ลูกจางมีสิทธิยื่นคํ า
ขอใหคณะกรรมการสวัสดิการแรงงานพิจารณาวานายจางตองบอกกลาวลวงหนาหรือลูกจางมีสิทธิ 
ขอลาออกโดยไดรับคาชดเชยพิเศษ หรือไมภายใน 30 วัน นับแตวันที่นายจางยายสถานประกอบ  
กิจการ
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4) การวาจางแรงงานเด็ก
4.1 หามจางแรงงานเด็กอายุตํ่ ากวา 15 ป ทํ างานโดยเด็ดขาด
4.2 กรณกีารจางแรงงานเด็กที่มีอายุตํ่ ากวา 18 ป ใหนายจางแจงตอพนักงานตรวจ

แรงงานภายใน 15 วัน นับแตวันที่รับเด็กเขาทํ างานจัดทํ าบันทึกเปลี่ยนแปลงสภาพการจาง เก็บไว
ใหพนกังานตรวจแรงงานตรวจและแจงการเลิกจางเดก็ภายใน 7 วัน นับแตวันที่ลูกจางเด็กออกจาก
งาน

4.3 หามนายจางใหลูกจางเด็กอายุตํ่ ากวา 18 ป ทํ างาน ระหวางเวลา 22.00 - 06.00 
น. เวนแตไดรับอนุญาตจากอธิบดีหรือผูซ่ึงอธิบดีมอบหมาย ถาเปนลูกจางเด็กที่แสดงภาพยนตร
ละครสามารถทํ าไดแตใหนายจางจัดเวลาพักใหตามสมควร

4.4 หามนายจางใหลูกจางเด็กอายุตํ่ ากวา 18 ป ทํ างานลวงเวลา ทํ างานในวันหยุด
และท ํางานในลักษณะและสถานที่ที่เสี่ยงตออันตราย

4.5 หามนายจาง หัวหนางาน ผูควบคุมงาน หรือผูตรวจงานลวงเกินทางเพศตอลูก
จางเด็ก

4.6 ลูกจางที่เปนเด็กอายุตํ่ ากวา 18 ป มีสิทธิลาเขาประชุมสัมมนา รับการอบรม รับ
การฝก เพื่อประโยชนในการพัฒนาและสงเสริมคุณภาพชีวิตและการทํ างานโดยไดรับคาจางปหนึ่ง
ไมเกิน 30 วัน

5) การวาจางแรงงานหญิง
5.1 หามนายจางใหลูกจางหญิงทํ างานเสี่ยงอันตราย 3 ประเภท ที่กํ าหนดในพระ

บญัญตัคิุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 และงานอื่นที่กํ าหนดในกฎกระทรวง
5.2 หามนายจางใหลูกจางหญิงมีครรภทํ างานในระหวางเวลา 22.00 - 06.00 น. 

ท ํางานลวงเวลา ทํ างานในวันหยุด หรือทํ างานอยางใดอยางหนึ่งที่ เกี่ยวกับงานเครื่องจักร เครื่อง
ยนตทีม่คีวามสั่นสะเทือน งานขับเคลื่อนหรือติดไปกับยานพาหนะ งานยก แบก หาม หาบ ทูน ลาก 
หรือ เขน็ของหนักเกิน 15 กก. งานที่ทํ าในเรือ และงานอื่น ๆ ที่กํ าหนดในกฎกระทรวง

5.3 ใหลูกจางหญิงมีสิทธิลาเมื่อคลอดบุตร ครรภหนึ่งไมเกิน 90 วัน โดยไดรับคา
จาง 45 วัน

5.4 ลูกจางหญิงมีครรภมีสิทธิขอใหนายจางเปลี่ยนงานในหนาที่เดิมเปนการชั่ว
คราวกอนหรือหลังคลอดก็ได หากมีใบรับรองแพทย

5.5 หามเลิกจางลูกจางหญิงเพราะเหตุมีครรภ
5.6 หามนายจาง หัวหนางาน ผูควบคุมงาน หรือผูตรวจงาน ลวงเกินทางเพศตอลูก

จางหญิง
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5.7 ใหนายจางปฏิบัติตอลูกจางชายและหญิงเทาเทียมกันในการจางงานเวนแต
ลักษณะหรือสภาพของงานไมอาจทํ าเชนนั้นได

6) การควบคุม
6.1 ใหนายจางที่มีลูกจาง 10 คนขึ้นไป จัดใหมีขอบังคับเกี่ยวกับการทํ างานเปน

ภาษาไทย ขอบังคับนั้นอยางนอยตองมีรายละเอียดเกี่ยวกับ
ก. วนัทํ างาน เวลาทํ างานปกติ เวลาพัก
ข. วนัหยดุ หลักเกณฑการหยุด
ค. หลักเกณฑการทํ างานลวงเวลา การทํ างานในวันหยุด
ง. วนัและสถานที่จายคาจาง คาลวงเวลา คาทํ างานในวันหยุด และคาลวงเวลา

ในวันหยุด
จ. วนัลา หลักเกณฑการลา
ฉ. วนิยัและโทษทางวินัย
ช. การรองทุกข
ซ. การเลิกจาง คาชดเชย และคาชดเชยพิเศษ

6.2 ใหนายจางสงสํ าเนาขอบังคับใหแกอธิบดีกรมสวัสดิการและ คุมครองแรงงาน 
หรือผูซ่ึงอธิบดีมอบหมายภายในเจ็ดวันนับแตประกาศใชขอบังคับ และใหปดประกาศขอบังคับ
เกีย่วกบัการทํ างานในที่เปดเผย เพื่อใหลูกจางทราบและดูไดสะดวก

7) ความปลอดภัยและสภาพแวดลอมในการทํ างาน
7.1 ใหนายจางจัดใหมีเครื่องมือหรืออุปกรณเพื่อความปลอดภัยในการทํ างาน และ

ก ําหนดมาตรการเพื่อความปลอดภัยในการทํ างานตามมาตรฐานหรือหลักเกณฑที่กํ าหนด
7.2 ใหนายจางจัดสภาพการทํ างานที่เหมาะสมกับลูกจางตามที่กฎหมายกํ าหนดใน

เร่ืองความรอน แสงสวาง เสียง สารเคมี การปองกันและระงับอัคคีภัย เปนตนและจัดอุปกรณ          
คุมครองความปลอดภัยสวนบุคคลที่เหมาะสมและเปนไปตามมาตรฐาน ใหลูกจางสวมใสขณะ
ปฏิบัติงาน

7.3 กรณีที่พนักงานตรวจแรงงานพบวานายจางฝาฝน หรือไมปฏิบัติตามมาตรฐาน
หรือหลักเกณฑที่กํ าหนดใหพนักงานตรวจแรงงานออกคํ าสั่งเปนหนังสือใหปรับปรุงสภาพแวด
ลอมในการทํ างาน อาคาร สถานที่ หรือแกไขเครื่องจักรหรืออุปกรณใหถูกตองเหมาะสมภายใน
เวลาที่กํ าหนด

7.4 กรณีนายจางไดรับคํ าสั่งใหหยุดการใชเครื่องจักรหรืออุปกรณ ลูกจางมีสิทธิได
รับคาจางในวันทํ างานตลอดระยะเวลาที่ลูกจางหยุดทํ างาน จนกวานายจางจะดํ าเนินการใหถูกตอง
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ตามคํ าสั่งของพนักงานตรวจแรงงาน
7.5 ใหมกีารตรวจสุขภาพของลูกจางตามหลักเกณฑและวิธีการที่กํ าหนด
7.6 ใหสถานประกอบกิจการที่มีลูกจางนอยกวา 50 คน จัดใหมีเจาหนาที่ความ

ปลอดภยัในการทํ างาน ระดับพื้นฐานระดับหัวหนางาน ระดับบริหาร เพื่อดูและความปลอดภัยใน
การทํ างานของลูกจางในสถานประกอบกิจการรวมกับนายจาง

7.7 ใหสถานประกอบกิจการที่มีลูกจางตั้งแต 50 คนขึ้นไป จัดใหมีเจาหนาที่ความ
ปลอดภยัในการทํ างานระดับหัวหนางานระดับบริหารและระดับวิชาชีพ เพื่อดูแลความปลอดภัยใน
การท ํางานของลูกจางในสถานประกอบกิจการรวมกับนายจาง

7.8 ใหสถานประกอบกิจการที่มีลูกจางตั้งแต 50 คนขึ้นไป จัดใหมีคณะกรรมการ
ความปลอดภยั อาชีวอนามัย และสภาพแวดลอมในการทํ างาน ประกอบดวยนายจางหรือผูแทนนาย
จาง ผูแทนระดับบังคับบัญชา ผูแทนลูกจางระดับปฏิบัติการ และเจาหนาที่ความปลอดภัยในการ
ท ํางาน โดยมีจํ านวนคณะกรรมการตามขนาดของสถานประกอบกิจการ

8) การยื่นคํ ารอง และการพิจารณาคํ ารอง
8.1 ในกรณีที่นายจางฝาฝนหรือไมปฏิบัติตามเกี่ยวกับสิทธิไดรับเงินอยางหนึ่งอยาง

ใดตาม พ.ร.บ. คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 เชน คาจาง คาชดเชย ลูกจางหรือทายาทโดยธรรมของ
ลูกจาง ซ่ึงถึงแกความตาย มีสิทธิยื่นคํ ารอง ตอพนักงานตรวจแรงงาน สํ านักงานสวัสดิการและคุม
ครองแรงงานพื้นที่หรือจังหวัด ที่ลูกจางทํ างานอยูหรือที่นายจางมีภูมิลํ าเนาอยู ใหดํ าเนินการตาม
กฎหมาย

8.2 เมือ่มกีารยื่นคํ ารองตาม ขอ 8.1) และพนักงานตรวจแรงงานไดมีคํ าสั่งใหนาย
จางจายเงินใหแกลูกจางหรือทายาทโดยธรรมของลูกจางซึ่งถึงแกความตาย หรือมีคํ าสั่งวาลูกจาง
หรือทายาทโดยธรรมของลูกจางซึ่งถึงแกความตายไมมีสิทธิไดรับเงินแลว ถานายจางลูกจาง หรือ
ทายาทโดยธรรมของลูกจางซึ่งถึงแกความตายไมพอใจคํ าสั่งนั้น มีสิทธินํ าคดีไปฟองเพิกถอนคํ าสั่ง
พนกังานตรวจแรงงานตอศาลแรงงานภายใน 30 วัน นับแตวันทราบคํ าสั่ง

2.2  ทฤษฎีท่ีใชเปนแนวทางศึกษา

2.2.1 ทฤษฎีคาจางที่ยุติธรรม (the just price wage) คอืแนวคิดที่วา คาจางควรสามารถชวย
ใหผูท ํางานดํ ารงอยูไดอยางเหมาะสมใกลเคียงกับลักษณะของงานที่ทํ าอยู หรืออยูในระดับชั้นฐานะ
ทีเ่ขาด ํารงชีพอยู นั่นคือหากบุคคลใดไดทํ างานในตํ าแหนงที่สํ าคัญขึ้น  คาจางที่ยุติธรรมของเขาก็จะ
ตองสูงขึ้นเทาเทียมกันดวย
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2.2.2 ทฤษฎีคาจางที่อยูรอด (the subsistence wage theory) โดย David Ricardo ทฤษฎีนี้
พยายามกํ าหนดโดยเชื่อมโยงคาจางใหสัมพันธกับประชากร จํ านวนแรงงานและการอยูรอด หลัก
การของทฤษฎีนี้คือ ในระยะยาวแลวคาจางจะตองปรับตัวตามธรรมชาติจนอยูในระดับที่จะชวยให
แรงงานอยูรอดได (subsistence level) นัน่คอื คาจางจะพอเพียงสํ าหรับการจัดหาอาหาร เครื่องนุง
หม และที่อยูอาศัย เพราะตนทุนของสิ่งเหลานี้เองที่ทํ าใหแรงงานตางๆ สามารถดํ ารงอยูตอเนื่อง
ตลอดไปเปนวัฏจักร ซ่ึงเมื่อแรงงานมีจํ านวนนอยคาแรงสูงก็จะเปนแรงจูงใจใหมีการผลิตแรงงาน
เพิม่เขามา เมื่อมีแรงงานมากขึ้นก็จะมีผลใหคาแรงงานตํ่ าลงหมุนเวียนกันไป

2.2.3 ทฤษฎีทางเศรษฐศาสตรวาดวยการกํ าหนดราคาปจจัยการผลิต  ( theory of  factors 
prices)  ถาหากตลาดปจจัยการผลิตเปนตลาดที่มีการแขงขันสมบูรณแลว การจัดสรรการใชปจจัย
การผลิตใหเกิดประโยชนสูงสุด ปจจัยการผลิตควรจะเคลื่อนยายจากแหลงที่ใหผลตอบแทนตํ่ าไป
ยงัแหลงทีใ่หผลตอบแทนสูงกวา ในตลาดแรงงานก็เปนไปในทํ านองเดียวกัน แรงงานจะเคลื่อนยาย
จากพืน้ทีท่ีม่สีภาวะเศรษฐกิจดอยกวาไปยังพื้นที่ที่มีเศรษฐกิจที่ดีกวาเสมอ เชน การเคลื่อนยายไปยัง
พืน้ทีท่ีม่กีารจางงานมากกวา ใหคาจางมากกวา มีรายไดสูงกวา  การเคลื่อนยายแรงงานก็เปนเสมือน
การกระจายแรงงานซึ่งเปนการปรับตัวของกลไกราคา หรือคาจางของแรงงานประเภทเดียวกันมี
ทกัษะในระดับเดียวกัน ใหเทากันในระบบเศรษฐกิจ

2.2.4 ทฤษฎีความแตกตางของคาจาง เปนทฤษฎดีัง้เดิมเกี่ยวกับความแตกตางของคาจางซึ่ง
พฒันามาตัง้แตแรกเริ่มโดย Adam Smith ไดเนนความแตกตางในลักษณะของงานในฐานะที่เปน
ปจจัยสํ าคัญที่สงผลใหเกิดความแตกตางของระดับคาจาง แตในปจจุบันแนวโนมการวิเคราะหเร่ือง
ความแตกตางของคาจางเนนการพิจารณาถึงความสัมพันธระหวางคนงานกับตัวแปรสวนบุคคล 
เชน อาย ุ เพศ การศึกษา ประสบการณทํ างาน และดัชนีเกี่ยวกับความสามารถสวนตัวของแตละ
บุคคลเพิ่มเขามา แนวการวิเคราะหนี้ไมเนนเฉพาะความแตกตางของลักษณะงาน แตจะเนนความ
แตกตางระหวางบุคคลดวย

2.2.4.1 ทฤษฎีวาดวยการทํ าใหความแตกตางมีความเทาเทียมกัน (theory of 
equalizing differences) ในตลาดแรงงานแบบแขงขนั ซ่ึงเราสมมุติใหมีนายจางและลูกจางอยูเปน
จ ํานวนมาก ไมมีการรวมตัวของทั้งผูซ้ือและผูขายในตลาด และไมมีการแทรกแซงโดยรัฐ ขอมูลขาว
สารเกีย่วกบัตํ าแหนงวางและเกี่ยวกับแรงงานมีอยางสมบูรณ มีการเขาออกตลาดไดโดยเสรี ซ่ึงใน
ตลาดเชนนี้แรงงานจะมีความเสมอภาคในโอกาสที่จะไดรับการจาง รวมทั้งโอกาสที่จะไดรับการ
ศึกษาซึ่งเปนเงื่อนไขของการเขาสูอาชีพได

        ในตลาดแรงงานดังกลาวจะพบวาตํ าแหนงงานที่มีอยูจะมีลักษณะที่แตกตางกันอยาง
มากมาย งานบางประเภทสามารถเรียนรูไดภายในระยะเวลาอันสั้น แตงานบางประเภทจํ าเปนตอง
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ใชเวลาและตนทุนในการศึกษา ในสภาพของลักษณะงานที่แตกตางกันนี้จํ าเปนจะตองจายคาจางใน
อัตราทีสู่งกวาเพื่อดึงดูดคนงาน ซ่ึงจะตองรับภาระในตนทุนของการฝกอบรม ใหเขามาสูอาชีพนั้นๆ
ได ดังนั้นอัตราคาจางที่ตองเพิ่มใหนี้จึงเรียกวา ความแตกตางเพื่อทํ าใหเกิดการเทาเทียมกัน 
(equalizing difference) นั่นเพื่อสรางแรงดึงดูดใจที่เทาเทียมกันใหกับงานประเภทตางๆ เพื่อการตัด
สินใจเขาสูอาชีพของแตละบุคคลซึ่งมีความชอบหรือรสนิยมเกี่ยวกับสภาพหรือลักษณะงานที่แตก
ตางกัน

2.2.4.2 สาเหตอ่ืุนๆ ของความแตกตางของคาจาง แมวาทฤษฎีความแตกตางเพื่อให
เกดิการเทาเทียมกัน (equalizing difference) จะสามารถอธิบายความแตกตางของคาจางที่ปรากฏอยู
โดยทัว่ไปในตลาดแรงงาน แตก็มีบางสวนของความแตกตางซึ่งทฤษฎีดังกลาวไมสามารถอธิบายได

1. เงื่อนไขของตลาดแรงงานอาจถูกรบกวน เชน การเขาสูอาชีพใดอาชีพ
หนึง่ อาจถูกจํ ากัดโดยใบประกอบอาชีพ นายจางอาจมีอํ านาจผูกขาดในตลาดแรงงาน อาชีพอยูภาย
ใตการควบคุมของสหภาพแรงงานซึ่งอาจยกระดับคาจางใหสูงขึ้นกวาระดับแขงขัน หรือรัฐอาจ
ก ําหนดกฎหมายคาจางแรงงานขั้นตํ่ า ซ่ึงทั้งหมดนี้จะสงผลใหคาจางอาชีพตางๆ เกิดความแตกตาง
กันมากขึ้น

2. ในตลาดแรงงานแบบแขงขันระยะเวลาที่ใชในการปรับตัวของตลาดอาจ
ใชเวลานาน โดยเฉพาะอาชีพที่ตองใชการฝกอบรมหรือศึกษาเปนเวลานาน ดงันั้นเมื่ออุปสงคแรง
งานของอาชีพใดอาชีพหนึ่งเพิ่มขึ้นอยางรวดเร็ว แตอุปทานตองใชเวลาในการปรับตัว คาจางของ
อาชพีนั้นจะเพิ่มขึ้นสูงอยางรวดเร็ว และเกินกวาสวนที่เรียกวาเปนคาตอบแทนจากการลงทุนในการ
ศึกษาหรือฝกอบรม ความแตกตางนี้จะคอยๆลดลงเมื่อ อุปทานแรงงานของอาชีพดังกลาวคอยๆ 
เพิ่มขึ้น

3. ในบางอาชีพจํ าเปนตองใชพรสวรรค ความแตกตางของระดับคาจางของ
ผูทีม่พีรสวรรค กับผูที่ไมมีหรือมีพรสวรรคนอยกวา จะตางกันอยางมากมาย  สาเหตุที่เปนเชนนี้ 
สวนหนึ่งมาจาก ความไมสามารถที่จะทดแทนกันได อยางสมบูรณในกลุมผูขายแรงงานในอาชีพ
นัน้ๆ (imperfect substitutability)

       ดวยเหตุผลดังกลาว จึงทํ าใหแนวทางการวิเคราะหความแตกตางของรายไดหรือคาจาง
ไดใหความสนใจการอธิบายรายไดหรือคาจางของบุคคลโดยโยงเขากับปจจัยหรือลักษณะสวนตัว
ของปจจัยนั้นๆ เชน อายุ เพศ การศึกษา ระยะเวลาของประสบการณทํ างาน เปนตน
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2.3  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ
จิระ บุรีคํ า (2537) ศึกษาปจจยัทีม่ีผลกระทบตอการเคลื่อนยายแรงงานจากภาคเกษตรกรรม

เขาสูภาคอุตสาหกรรม ในเขตจังหวัดลํ าพูน พบวาปจจัยที่มีผลกระทบตอการตัดสินใจของแรงงาน
ในการเคลื่อนยายจากภาคเกษตรกรรมเขาสูภาคเศรษฐกิจไมเปนทางการ หรืออุตสาหกรรมขนาด
ยอมทีม่จี ํานวนแรงงานในกิจการนอยกวา 50 คน คือ ความแตกตางของรายไดระหวางภาคเกษตร
กรรมและภาคเศรษฐกิจไมเปนทางการ โดยรายไดของภาคเศรษฐกิจไมเปนทางการ อาจไมมีผลโดย
ตรงในรูปคาจางที่เปนตัวเงินที่สูงกวาภาคเกษตรกรรมอยางชัดเจนแตจะมีอิทธิพลในรูปของระดับ
ความมั่นคงของการจางงานและระยะเวลาทํ างาน ทํ าใหแรงงานเกิดการเคลื่อนยายจากภาคเกษตร
กรรมเขาสูภาคเศรษฐกิจไมเปนทางการ รวมไปถึงความสะดวกสบายในการขนสงและขนาดของ
พื้นที่ถือครองที่ดินทํ ากินที่ลดลงเปนตัวผลักดันใหเกิดการเคลื่อนยายแรงงานจากภาคเกษตรกรรม
เขาสูภาคอุตสาหกรรมมากขึ้น แตไมไดเปนการเคลื่อนยายอยางถาวร เปนแคการเคลื่อนยายชั่วคราว
ทัง้นีเ้พือ่ชดเชยรายไดที่ลดลง หรือเพื่อเสริมรายไดนอกฤดูกาลเพาะปลูก สวนของแรงงานที่เคลื่อน
ยายจากภาคเกษตรกรรมเขาสูภาคเศรษฐกิจที่เปนทางการ หรืออุตสาหกรรมการผลิตขนาดใหญที่ใช
เทคโนโลยีที่ทันสมัย มีการจางงานอยางเปนรูปแบบ พบวาปจจัยที่มีผลกระทบตอการตัดสินใจของ
แรงงานในการเคลื่อนยายจากภาคเกษตรกรรมเขาสูภาคเศรษฐกิจที่เปนทางการจะเปนปจจัยเดียวกัน
แตความแตกตางของรายไดหรือคาจางของภาคเศรษฐกิจที่เปนทางการจะสูงกวาภาคเกษตรกรร
มมาก ทํ าใหแรงงานมีความตองการที่จะเคลื่อนยายจากภาคเกษตรกรรมเขาสูภาคอุตสาหกรรมมาก 
และสวนใหญเปนการเคลื่อนยายอยางถาวร

วิจิตรา ทุนอินทร (2537) ศึกษาโครงสรางคาจางและแบบแผนการจางงานในอุตสาหกรรม
เซรามกิส ในจงัหวัดลํ าปาง พบวาคาจางแรงงานจะเพิ่มตามอายุ คนงานที่มีความชํ านาญและประสบ
การณสูงจะไดรับคาจางสูงและโรงงานที่ใชเทคโนโลยีในการผลิตจะจายคาจางสูงเชนกัน  แรงงาน
สวนใหญที่เขาสูตลาดแรงงานในอุตสาหกรรมเซรามิกส เพราะการขาดแคลนที่ดินและนํ้ าในการ
เพาะปลูก ในสวนของการเปรียบเทียบอัตราคาจาง พบวาอัตราคาจางที่แรงงานไดรับจริงตํ่ ากวา
อัตราคาจางที่แรงงานควรจะไดโดยคํ านวณจากฟงกช่ันการผลิต

นภพงษ โรหะทัศน (2538) ทํ าการศกึษาคาจางและสวัสดิการของพนักงานในบริษัทผลิต
ช้ินสวนอิเล็กทรอนิกสในนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ การศึกษาใชวิธีการออกแบบสอบถามจาก
บริษทั 16 แหง และพนักงานของบริษัทจํ านวน 400 คน พบวา ทุกบริษัทจายคาจางคิดเปนรายวันใน
อัตราตํ่ าสุด วันละ 110-120 บาท และมี 7 บริษัท จายสูงสุดวันละ 131-150 บาท บริษัทปรับคาจาง
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ใหพนกังานอยางนอยปละ 1 คร้ัง โดยพิจารณาผลงานเปนหลัก สํ าหรับคาตอบแทนอื่น ๆ ที่ทุก
บริษทัใหแกพนักงาน ไดแก เบี้ยขยัน คาลวงเวลา โบนัส เงินรางวัลพิเศษ และสวนใหญให คากะ 
ในดานสวัสดิการ ทุกบริษัทจัดสวสัดกิาร การรักษาพยาบาลเมื่อประสบอุบัติเหตุขณะทํ างาน การ
รักษาพยาบาล เงินชวยเหลือ สันทนาการตางๆ รถรับสง การจัดนํ าเที่ยว สิทธิในการกูเงิน สํ าหรับ
สิทธกิารลาของพนักงาน ทุกบริษัทอนุญาตในพนักงานลาหยุดตามกฎหมาย ผลการศึกษาดานความ
คดิเหน็ของพนักงานพบวา ในดานคาจาง คาลวงเวลา และเงินโบนัส จํ านวนผูที่มีความพอใจมีมาก
กวาผูทีไ่มพอใจ แตในดานเบี้ยขยัน คากะ และเงินรางวัลพิเศษ จํ านวนผูที่ไมพอใจมีมากกวาผูที่พอ
ใจ สวสัดกิารสวนใหญที่บริษัทจัดใหมีจํ านวนผูที่พอใจมากกวาผูที่ไมพอใจ

ปนิดา จันทรโพธิ (2542)  ศกึษาเรือ่งทัศนคติของพนักงานที่มีตอเกณฑที่ใชในการพิจารณา
จายผลตอบแทน ซ่ึงเกณฑที่ใชในการพิจารณาจายผลตอบแทนในการศึกษานี้ คือ อายุการทํ างาน 
ระดับการศึกษาทักษะ คาตอบแทนในตลาดแรงงาน ผลการปฏิบัติงาน คาครองชีพและขอบเขต
ความรับผิดชอบ การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว การทดสอบคาที-เทสต พบวา

1. พนักงานที่มีปจจัยสวนบุคคลในเรื่องของสถานภาพสมรส รายได ระดับการศึกษา 
แตกตางกนั มีทัศนคติตอเกณฑที่ใชในการพิจารณาจายผลตอบแทน ไมแตกตางกัน

2. พนักงานที่มีปจจัยสวนบุคคลในเรื่องของ เพศ อายุ อายุการทํ างาน ระดับตํ าแหนง 
สาขาอาชพี แตกตางกัน มีทัศนคติตอเกณฑที่ใชในการพิจารณาจายผลตอบแทนแตกตางกัน โดยมี
รายละเอียด ดังนี้

2.1 พนักงานเพศชายใหความสํ าคัญตอเกณฑที่ใชในการพิจารณาจายผลตอบแทนใน
ดานคาตอบแทนในตลาดแรงงานมากกวาพนักงานหญิง

2.2   พนกังานที่มีอายุระหวาง 22-27 ป ใหความสํ าคัญตอเกณฑที่ใชในการพิจารณา
จายผลตอบแทนในดานระดับการศึกษามากกวาพนักงานที่มีอายุตั้งแต 27 ปขึ้นไปนอกจากนั้น
พนกังานทีม่อีายุตั้งแต 30 ปขึ้นไปใหความสํ าคัญตอเกณฑที่ใชในการพิจารณาจายผลตอบแทนใน
ดานขอบเขตความรับผิดชอบมากกวาพนักงานที่อายุตํ่ ากวา 30 ป

2.3  พนกังานที่มีอายุการทํ างานตั้งแต 6 ปขึ้นไปใหความสํ าคัญตอเกณฑที่ใชในการ
พจิารณาจายผลตอบแทนในดานอายุการทํ างานมากกวาพนัก งานที่มีอายุการทํ างานตํ่ ากวา 6 ป

2.4 พนักงานระดับบริหารใหความสํ าคัญตอเกณฑที่ใชในการพิจารณาจายผลตอบ
แทนในดานทักษะและขอบเขตความรับผิดชอบมากกวาพนักงานและระดับปฏิบัติการ

2.5  พนกังานที่อยูในสาขาอาชีพดานวิศวกรรมศาสตรและวิทยาศาสตรใหความสํ าคัญ
ตอเกณฑที่ใชในการพิจารณาจายผลตอบแทนในดานคาครองชีพมากกวาพนักงานที่อยูในสาขา
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อาชีพดานสังคมศาสตรและบริหารธุรกิจ และพนักงานที่อยูในสาขาอาชีพดานสังคมศาสตรและ
บริหารธุรกิจใหความสํ าคัญตอเกณฑที่ใชในการพิจารณาจายผลตอบแทนในดานขอบเขตความรับ
ผิดชอบมากกวาพนักงานที่อยูในสาขาอาชีพดานวิศวกรรมศาสตรและวิทยาศาสตร

3. จากการลํ าดับการใหความสํ าคัญตอเกณฑที่ใชในการพิจารณาจายผลตอบแทน  พบวา
พนกังานใหความสํ าคัญตอเกณฑดานคาครองชีพมากที่สุด รองลงมาคือ ผลการปฏิบัติงาน ทักษะ 
คาตอบแทนในตลาดแรงงาน อายุการทํ างาน ขอบเขตความรับผิดชอบและระดับการศึกษา ตาม
ลํ าดับ ผลการวิจัยที่ไดสามารถนํ าไปใชเปนแนวทางในการสรางระบบการจายผลตอบแทนที่มีประ
สิทธภิาพที่สามารถตอบสนองความตองการของพนักงานภายในองคการ

2.4   ระเบียบวิธีการศึกษา

2.4.1 วิธีการศึกษา
       ในการศึกษาโครงสรางคาจางของอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส ในนิคมอุตสาหกรรม

ภาคเหนอื ปจจัยสํ าคัญของลักษณะสวนบุคคล ที่มีอิทธิพลตอการกํ าหนดความแตกตางของอัตราคา
จาง ที่เลือกมาศึกษาไดแก ปจจัยดังตอไปนี้

1. เพศ
2. อายุ
3. การศึกษา
4. ประสบการณทํ างาน
5. ลักษณะงาน

         จะทํ าการวิเคราะหในเชิงพรรณนา (descriptive statistics) กลาวคือ จะเปนการสรุป
ขอมูลจากการสํ ารวจจํ าแนกคาจางตามปจจัยดังกลาว เพื่อใหเห็นความแตกตางของอัตราคาจาง
ระหวางเพศ อายุ การศึกษา ประสบการณทํ างานและลักษณะงาน รวมถึงการนํ าขอมูลที่ไดจากการ
สํ ารวจมาสรุปเพื่ออธิบายถึงกระบวนการเขาออกงานของแรงงานในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส 
อายุเมื่อแรกเขาทํ างาน การสงเสริมใหเกิดการเลื่อนตํ าแหนงหรือคาจาง ปจจัยที่สงเสริมการเขา
ทํ างาน การลาออกหรือเปลี่ยนงานของแรงงานรวมไปถึงสวัสดิการของแรงงานในอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส

          สวนการวิเคราะหในเชิงปริมาณ (quantitative analysis) จะวเิคราะหตัวแปรแตละตัว
วามคีวามสัมพันธกับระดับความแตกตางของคาจางที่แรงงานไดรับหรือไม จะใชการทดสอบขอมูล
แบบสถิติทดสอบไคสแควร  ( χ2-Test )
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2.4.2 การเก็บขอมูล
       การเก็บขอมูลในการศึกษาครั้งนี้จะประกอบดวย

1) ขอมูลปฐมภูมิ (primary data) ซ่ึงจะเกบ็รวบรวมมาจากการออกแบบสอบถาม
แรงงานที่ทํ างานอยูในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส ในจังหวัดลํ าพูน โดยสุมตัวอยางแบบ 
accidental จากกลุมตัวอยางที่ทํ างานในโรงงานที่มีขนาดใหญที่มีเงินลงทุนมากกวา 100 ลานบาท 
เปนจ ํานวน 10 โรงงาน โดยจะสุมตัวอยางจากพนักงานในโรงงานเปนจํ านวน 30 รายตอโรงงาน 
รวมเปนจํ านวนตัวอยางทั้งหมด 300 ราย

2) ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary data) เปนขอมูลที่รวบรวมมาจากหนวยงานตางๆ    
ไดแก กรมเศรษฐกิจการพาณิชย กรมแรงงาน การนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยภาคเหนือ 
สํ านักงานสถิติแหงชาติ ธนาคารแหงประเทศไทย สํ านักงานพาณิชยจังหวัดลํ าพูน รวมไปถึง
เอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวของ
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