
 
บทที่ 2 

กรอบแนวคดิทางทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
2.1 แนวคิดเกี่ยวกับความพงึพอใจในงาน 
 

ความพอใจในงาน ไดมีผูใหความหมายไวตาง ๆ ดังนี ้
 Strauss and Sayles (1960) ใหความหมายของความพึงพอใจในงานวา      เปนความรูสึก

พอใจในงานที่ทํา และเต็มใจที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการและ ความรูสึก 
พอใจในงานที่ทํา เมื่องานนั้นใหผลประโยชนตอบแทนทั้งทางดานวัตถุและจิตใจ ซ่ึงสามารถสนอง 
ความตองการขั้นพื้นฐานของผูปฏิบัติงานได 

 Blum and James (1968) กลาววา ความพงึพอใจในงานเปนผลรวมของทัศนคติตาง ๆ ที่
แสดงออกโดยผูปฏิบัติงาน ทัศนคติเหลานี้มีความสัมพันธกับงานที่ปฏิบัติและเกี่ยวของกับปจจัย 
เชน คาจาง ความมั่นคง สภาพการทํางาน โดยโอกาสที่จะไดรับความกาวหนา การไดรับการยอมรับ
นับถือ ความยตุิธรรม ความสัมพันธทางสังคม การไดรับความเอาใจใส 

 Good (1973) กลาววา ความพึงพอใจหมายถึงระดับความพอใจมากนอยของพนกังานทีม่ี
ตองาน ซ่ึงพิจารณาจากการตอบสนองวางานที่ทํานั้น ตอบสนองความตองการของเขามากนอย
เพียงใด และความพึงพอใจในงานนี้เปนทั้งความรูสึกทั้งทางดานรางกาย จิตใจ และสภาพแวดลอม 

 Applewhite (1965) ใหความหมายวา ความพึงพอใจในงานเปนเรื่องของบุคคลเปน 
ความรูสึกสวนตัวของบุคคลในการทํางาน ความพึงพอใจมีความหมายกวาง รวมความพอใจสภาพ 
แวดลอมทางกายภาพในที่ทํางานดวย เชน การมีความสุขที่ไดทํางานกับเพื่อนรวมงานที่เขากันได    
มีทัศนคติที่ดีตองาน และมีความพึงพอใจเกี่ยวกับรายได 

 จากความหมายของความพึงพอใจที่ไดกลาวมาแลว พอจะสรุปไดวา ความพึงพอใจ      
ในงาน เปนผลที่เกิดจากความรูสึก ทัศนคติของบุคคลที่มีตองานรวมไปถึงปจจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวของ
กับการทํางาน โดยปจจัยเหลานี้สามารถตอบสนองความตองการของบุคคลไดทั้งทางรางกายและ
จิตใจ 
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2.2 แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย 
พัฒนาการของการจัดการทรัพยากรมนษุยและทฤษฏีที่เกี่ยวของ 
 
พัฒนาการของการจัดการทรัพยากรมนุษยเร่ิมตนตั้งแตมนุษยเร่ิมสรางอารยธรรมขึ้น  บน

โลกแตเปนที่นาเสียดายที่มิไดมีการจดบันทึกอยางมีหลักเกณฑ จนกระทั่งเริ่มมีการศึกษา     ดาน
การจัดการขึ้นในชวงเวลาปจจุบัน โดยณัฏฐพันธ เขจรนันทน (2547) แบงพัฒนาการของการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยออกเปน 4 ชวงเวลาคือ  

 1)  ชวงระยะกอนเร่ิมแรก (Preclassical Period) ถึงแมในชวงระยะเวลานี้มิไดมีการ
กําหนด และจําแนกการจัดการดานบุคลากรออกมาเปนศาสตร เปนระบบและเต็มรูปแบบ         
อยางชัดเจนแตมีบุคคลสําคัญบางคนไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับการดูแลรักษาบุคลากรในองคการ    
ซ่ึงสวนใหญจะเปนคนงานในโรงงานอุตสาหกรรม ดังตอไปนี้ 

 Robert Owen ป ค.ศ.1771-1858 นักอุตสาหกรรมที่มีช่ือเสียงของอังกฤษ สมัยการ
ปฏิวัติ อุตสาหกรรมไดเปนผูบุกเบิกในการตระหนักถึงความสําคัญของการจัดการดานทรัพยากร
มนุษย เนื่องจากเขาไดใหความสนใจกับสภาพการทํางานและความเปนอยูของคนงานในโรงทอผา
ของเขาเปนอยางมาก ในขณะที่นายจางหรือเจาของโรงงานอื่นตางใหความสําคัญและสนใจตอ
ผลผลิตและการทํากําไร 

 Owen ไดพยายามชักจูงใหเจาของโรงงานอื่นปฏิบัติตอคนงานของตนใหดีขึ้น     
โดยใหเหตุผลวาการปฏิบัติดังกลาวจะสงผลใหผลิตภาพ (productivity) ของโรงงานเพิ่มขึ้นมากกวา
รอยละ 50 แตเปนที่นาเสียดายวาความคิดของเขายังไมไดรับการยอมรับจากผูบริหารหรือเจาของ
โรงงาน ในชวงเวลานั้น สวนหนึ่งเปนเพราะในชวงตนของการปฏิวัติอุตสาหกรรมโรงงาน       
สวนใหญใช เทคโนโลยีพื้นฐาน และคนงานในโรงงานมีจํานวนมาก และสวนใหญเปนแรงงาน     
ที่ไรฝมือ (unskilled labour) 

 Charles Babbage ป ค.ศ. 1792-1871 แบบบาจเปนลูกของนายธนาคาร ผูรํ่ารวยเมื่อ
โตขึ้น เขาไดทําการออกแบบและสรางเครื่องคํานวณขึ้นโดยอาศัยหลักการทางเครื่อง จักรกลซึ่ง
นับเปนเครื่องมือที่มีความทันสมัยมากในเวลานั้นและนาที่จะถูกสรางขึ้นอยางมีประสิทธิภาพแตใน
การดําเนินงานตามโครงการนี้เขาไดพบกับปญหามากมายในการทํางานในโรงงาน สงผลใหเขาหัน
มาสนใจศึกษาเกี่ยวกับการจัดการและการบริหารคนอยางมีประสิทธิภาพ 

 นกจากนี้แบบบาจยังเชื่อในความคิดของ Adam Smith ในดานการผลิตที่ตอง มีการ
แบงงานกันทํา เพื่อใหเกิดความชํานาญเฉพาะดาน (work specialization) นอกจากนั้น ยังเปนผูริเร่ิม 
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ความคิดเกี่ยวกับระบบการใหรางวัล โดยเขาแนะนําใหมีการใชแผนการแบงกําไร (Profit-sharing 
Plan) ที่สามารถจําแนกออกเปน 2 สวนไดดังนี้ 

 สวนที่ 1   พนักงานจะไดรับโบนัสจากการเสนอคําแนะนําที่ดีในการทํางาน ซ่ึงกระตุน
ใหบุคลากรมีความคิดสรางสรรคและกลาแสดงออก 

 สวนที่ 2   คาจางของพนักงานขึ้นอยูกับกําไรของโรงงาน ซ่ึงจะชวยกระตุนใหบุคลากร
ปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถเพื่อใหไดผลตอบแทนที่สูงแนวความคิดนี้ไดรับการยอมรับ     
จากหลายองคกร หลายหนวยงาน และมีการประยุกตใชจนถึงปจจุบัน 

 2)  ชวงระยะเริ่มแรก (Classical Period) ในระยะนี้จะใหความสนใจในการศึกษา
วิธีการที่จะทําใหบุคคลสามรถเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการทํางานโดยนักคิดที่สําคัญ
ในชวงเวลานี้ ไดแก 

 Frederick W. Talor ป ค.ศ.1856-1915 เปนผูที่ไดรับการยอมรับวาเปน “บิดาของ    
การจัดการเชิงวิทยาศาสตร” ในวัยเด็กเขาตั้งใจที่จะเปนนักกฎหมาย แตอุปสรรคทางดานสุขภาพ
สายตา ทําใหเขาตัดสินใจเริ่มตนชีวิตการทํางานในโรงงานอุตสาหกรรม ในระหวางทํางานอยูที่
บริษัท Midvale Steel เขาไดคนพบวาคนงานหลายคนมักจะทํางานไมเต็มกําลังความสามารถ     
ของตนซึ่งเขาไดตั้งสมมติฐานวาเปนผลเนื่องจากเหตุผล 3 ประการ ดังตอไปนี้ 

 ประการที่ 1   คนงานกลัววาเมื่อผลผลิตเพิ่มขึ้นตนจะตองออกจากงาน  เนื่องจาก
โรงงานไม ตองการคนงานจํานวนมากในการทํางาน 

 ประการที่ 2   ระบบการจายคาจางแบบรายชั่วโมงทําใหคนงานพยายามทํางานโดยใช
เวลาที่ยาวนานเพื่อใหไดคาแรงมาก 

 ประการที่ 3   ลักษณะการทํางานที่ใชประสบการณในอดีตหรือกฎเกณฑที่ไมแนนอน 
(Rule of Thumb) ทําใหขาดประสิทธิภาพในการทํางาน 

 Talor ไดเสนอหลักการจัดการเชิงวิทยาศาสตรเพื่อการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ ดังนี้ 
 -   ศึกษาแตละสวนของงานในเชิงวิทยาศาสตรและพัฒนาวิธีการทํางานที่ดีที่สุดสําหรับ 

แตละงาน 
 -   คัดเลือกและฝกหัดคนงานโดยใชวิธีการทางวิทยาศาสตร เพื่อใหเขาสามารถทํางาน

ของตนไดอยางถูกหลักการและมีประสิทธิภาพ 
 -   รวมมือกับคนงานอยางเต็มที่ เพื่อใหแนใจวาคนงานไดใชวิธีการทํางานอยาง

เหมาะสม 
 -  แบงงานและความรับผิดชอบโดยฝายจัดการที่รับผิดชอบงานดานการวางแผน 

วิธีการทํางานโดยใชหลักการทางวิทยาศาสตรใหคนงานเปนผูลงมือปฏิบัติตามนั้น 



 
9 

 นอกจากนั้น Talor ยังสนับสนุนใหมีการคัดเลือกใหไดคนงานที่เหมาะสมกับงาน   
พรอม ทั้งฝกหัดทักษะในการปฏิบัติงาน เพื่อใหคนงานปฏิบัติงานไดอยางถูกวิธี ทั้งยังเปนผูบุกเบิก
ในการศึกษา การเคลื่อนไหวและเวลาที่คนงานใชในการปฏิบัติงาน โดยแบงงานออกเปนสวนตาง ๆ 
ขจัดงานที่ไมจําเปนออกไปและกําหนดปริมาณการผลิตตองาน โดยถาคนงานสามารถทํางานไดเกิน 
มาตรฐานที่กําหนดไวก็จะไดรับคาแรงเพิ่ม 

 Henry L. Gantt ป ค.ศ. 1861-1919 เปนผูที่ทํางานใกลชิดกับ Talor  ตั้งแตทํางานอยูที่ 
บริษัท Midvale Steel ผลงานที่เปนที่รูจักแพรหลายคือ แผนภูมิแกนต (Gantt-chart) ซ่ึงเปน
ตัวกําหนดตารางเวลาและกิจกรรมที่ใชประกอบการวางแผนจัดเวลา และควบคุมการทํางานของ 
โครงการ (Project Scheduling and Control) นอกจากนี้เขายังไดเสนอแนวคิดที่เกี่ยวของกับการ     
จูงใจบุคลากรโดยใหรางวัลพิเศษแกหัวหนางานเมื่อคนงานสามารถปฏิบัติงานไดตามมาตรฐาน 
ที่ตั้งไว 

 3)  ชวงแนวคิดดานมนุษยสัมพันธ (Human Relation Movement) ผูที่บุกเบิกแนวคิด
ดานมนุษยสัมพันธไดแก ฮิวโก มันสเทอรเบิรก และแมรี่พารกเกอร โฟลเลตต 

 Hugo Munsterberg ป ค.ศ.1863-1916 เปนนักจิตวิทยาชาวเยอรมันที่ริเร่ิมศึกษาใน
สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรม (Industrial Psychology) โดยใหความสนใจเปนพเิศษในสภาพแวดลอม
ที่สงเสริมการทํางานที่ดีที่สุดของแตละบุคคลและพยายามหาวิธีการที่จะใหคนงานปฏิบัติตามที่ฝาย
บริหารตองการ 

 Mary Parker Follett ป ค.ศ. 1868-1933 เปนนักพฤติกรรมศาสตร (Behavior Scientist) 
ที่สนใจศึกษาเรื่องการพลวัตของกลุม (Group Dynamic) การแบง อํานาจ (Power Sharine)           
การ แกไขความขัดแยง (Conflict Resolution)และบูรณาการของระบบ องคการ 

 Elton Mayo ป ค.ศ.1881-1949  Mayo ไดผลิตผลงาน The Human Problems of An 
Industrial Civilization  แสดงถึงการศึกษาวิจัยพฤติกรรมของคนงานในการปฏิบัติงาน โดยกําหนด 
สมมติฐานที่ตองการพิสูจนวาการเปลี่ยนแปลงระดับความสวางของแสงไฟซึ่งเปนปจจัยทางกาย  
ภาพจะสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของคนงานหรือผลผลิตเพียงใด แตผลการวิจัยกลับ 
แสดงใหเห็นวาปจจัยทางกายภาพมิไดสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของคนงาน ปจจัยที่ 
สงผลคือปจจัยทางจิตใจ โดยเฉพาะอยางยิ่งสภาพทางจิตใจหรือทัศนคติของคนงานที่มีตองาน 
ตลอดถึงความสัมพันธอยางไมเปนทางการของกลุมคนงาน 

 Abraham Maslow ป ค.ศ. 1908-1970 เปนนักวิชาการที่สนใจธรรมชาติและพฤติกรรม 
ของมนุษยในองคการ โดยไดตั้งขอสมมติฐานเกี่ยวกับธรรมชาติของมนุษยไว 3 ประการ  
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 -  มนุษยทุกคนมีความตองการอยางตอเนื่องที่ไมมีทางบรรลุไดหมด เมื่อความตองการใด 
ไดรับ การบําบัดแลวบุคคลจะมีความตองการใหมเกิดขึ้น 

 -  พฤติกรรมจะเปนผลมาจากความตองการ โดยท่ีบุคคลจะแสดงพฤติกรรมเพื่อให
บรรลุ ความตองการในขณะนั้น 

 -  ความตองการของบุคคลสามารถจัดใหอยูในลําดับขั้นจากต่ําสุดไปหาขึ้นสูงสุด    
เมื่อบุคคลไดรับการตอบสนองในความตองการขั้นหนึ่งแลวเขาก็จะเกิดความตองการในขั้นถัดไป 

 

                         
The Need for Self-actualization

Physiological Needs

Security Needs

Social Needs

Esteem Needs

 
 

รูปท่ี 2.1 ความตองการของมนุษยของ Maslow 
 

Maslow ไดแบงลําดับความตองการของมนุษยออกเปน 5 ลําดับขั้นดังนี้ 
1) Physiological Needs หมายถึงความตองการพื้นฐานของคน ซ่ึงเราเรียกวาปจจัย 4 หรือ 

เรียกวาเปนความตองการทางสรีระซึ่งทางตะวันตกรวมความตองการทางเพศไวดวย 
องคการทุกแหงมักตอบสนองความตองการของแตละคน โดยการจายคาจางเพื่อใหนํา
เงินไปแสวงหาสิ่งจําเปนขั้นมูลฐานของมนุษย 

2) Security Needs หมายถึงความตองการทางดานความปลอดภัยทั้งทางกาย (safety) และ
ความปลอดภัยทางใจ (freedom from fear or threat) หรือความตองการสวัสดิภาพ 

3) Social Needs หมายถึงความตองการทางสังคม เชนความตองการที่จะอยูในหมู      
พวก (Belongingness) หรือความตองการความรัก (Love Needs) 

4) Esteem Needs หมายถึงความตองการความเคารพนับถือจากผูอ่ืน (Respect from 
other) บางทีก็เรียกวา Self Esteem 

5) The Need for Self-actualization หมายถึงความตองการสัมฤทธิ์ผลในสิ่งที่ตน 
ปรารถนา ซ่ึงใชคําวา Self-fufillment หรือ Self-achievement ความตองการระดับนี้ 
บางครั้ง ไมเกี่ยวกับสังคม เปนความตองการขั้นสูงสุด ซ่ึงตองการใหไดรับการบําบัด
ในลําดับหลังสุด ไดแก ความตองการใหตนไดกาวหนาในตําแหนงการงาน ตามที่
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ปรารถนาไว ความตองการใหไดทํางานที่ตนถนัด รวมทั้งความตองการ ทํางานตาม
กําลังปญญาและความสามารถ เปนตน 

 Douglas McGregor  ป ค.ศ.1906-1964  เปนศาสตราจารยประจํา สถาบันเทคโนโลยี
แหงแมสซาชูเซตต (Massachusetts Institute of Technology : MIT) ไดกลาวถึงแนว ทางในการ
บริหารบุคคลภายในองคการ โดยเขาไดสรางสมมติฐานที่เรียกวา “ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y”          
ซ่ึงสะทอนถึงทัศนคติของผูจัดการที่มีตอผูใตบังคับบัญชาที่แตกตางกันดังตอไปนี้ 

 -  ทฤษฎี X มีสมมติฐานในทางลบวา คนงานเกียจครานทีความทะเยอทะยานต่ํา    ชอบ
ใหบังคับ และลงโทษเพื่อที่จะทํางานและมุงสนใจแตเพียงผลตอบแทนที่เปนวัตถุและความมั่นคง
ปลอดภัยเทานั้น 

 - ทฤษฎี Y มีสมมติฐานในทางบวกวา คนงานที่มีวุฒิภาวะสูงมีความสามารถที่จะ
ควบคุม ตนเองได มีความรับผิดชอบ มีความคิดสรางสรรค และมีความตองการในระดับที่สูงขึ้น
ตามลําดับขั้นความ ตองการของมาสโลว 

 โดยแมคเกรเยอรเชื่อวาผูจัดการที่มีความเชื่อตามทฤษฎี X จะควบคุมการทํางานของคน 
งานอยาง เขมงวด และใชปจจัยพื้นฐาน เชน เงินคาตอบแทน เปนเครื่องจูงใจใหบุคลากรทํางาน    
ในทางกลับกัน ผูจัดการที่เชื่อตามทฤษฎี Y มีแนวโนมที่จะใหอิสระในการทํางานแกพนักงาน 
พยายามทําใหงานนาสนใจ และสนองตอบตอความตองการระดับสูงของคนงาน 

 4) ชวงระยะเวลาปจจุบัน การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในอดีตทั้งทางดานเศรษฐกิจ 
การเมือง สังคม และเทคโนโลยี สงผลตอพัฒนาการของการบริหารงานบุคคลขององคการใน
ปจจุบัน นอกจากนั้นยังไดมี การเปลี่ยนแนวความคิดจากที่วาบุคลากรเปนเพียงปจจัยการผลิต    
อยางหนึ่งขององคการมายอมรับวาบุคลากรถือเปนทรัพยากรที่สําคัญที่สุดขององคการ 
 
2.3 ทฤษฎีการจูงใจของ เฮอรซเบิรก (Herzberg’s Two-Factor Theory) 
 

 Herzberg’S Two-Factor Theory เปนการศึกษาความตองการตาง ๆ ของคนเกี่ยวกับ
การทํางาน และสรุปตามความตองการของคนเรา ในการทํางานออกเปน 16 ความตองการ จากมาก 
ไปหานอย โดยแบงออกเปน 2 พวกคือ Hygiene Factors (ปจจัยเพื่อสุขภาพ) และ Motivator Factors 
(ปจจัยเพื่อการจูงใจใหขยันหรือสูงาน) และจาก 2 พวกนี้จึงแบงออกเปน Extrinsic Factors คือ 
ปจจัยที่ไดรับ การกระตุนจากภายนอก และ Intrinsic Factors คือปจจัยที่กระตุนภายในใหขยันสูงาน 
ตัวอยางของทั้ง 2 ปจจัยคือ 
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1) Extrinsic Factors คือปจจัยภายนอกไดแก 
- การจายคาตอบแทน เงินเดือน 
- มีการสอนงานสอนเทคนิค หรือมีหัวหนาที่เกง 
- มีความสัมพันธอันดีกับลูกนอง เพื่อน และนาย 
- นโยบายและแนวการบริหารของบริษัท 
- สภาพการทํางาน 
- ความมั่นคงในการงาน 

2) Intrinsic Factors คือปจจัยจูงใจภายในไดแก 
- ความสัมฤทธิ์ผลในงานที่ทํา 
- การยอมรับ การสรรเสริญจากหมูพวก 
- การไดรับผิดชอบในงานที่ทาํหรืองานของผูอ่ืนก็ตาม 
- ความกาวหนาที่ไดรับหรือการเปลี่ยนแปลงตําแหนงหนาที่สูงขึ้น 
- ไดทํางานที่ชอบ 
- มีโอกาสไดมปีระสบการณใหมจากงานทีท่ํา 

 จากทฤษฎีของมาสโลวและเฮอรซเบิรกขางตนสรุปไดวา ความตองการของแตละคน   
ในการทํางานมีความแตกตางกันและมีแรงจูงใยหรือปจจัยที่ทําใหเกิดความพอใจในการทํางาน      
ที่แตกตางกัน ดังนั้นในการศึกษาครั้งนี้จึงมุงศึกษาความพอใจในงาน โดยศึกษาในดานตาง ๆ คือ 
ดานลักษณะและขอบเขตของงาน ดานความสําเร็จของงาน ดานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนา
ในหนาที่การงาน  ดานความสัมพันธกับหัวหนางาน  ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน             
ดานความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา ดานการบังคับบัญชา และดานสวัสดิการ 
 
2.4 ทฤษฎีคาจาง 
 

 ทฤษฎีคาจางมีระยะเวลาพัฒนาการมาประมาณ 200ปมาแลว นักทฤษฎีคาจางไดศึกษา
ถึงปจจัยและมาตรการตาง ๆ ในการกําหนดคาจาง ทําใหเกิดแนวการศึกษาเกี่ยวกับคาจางใน             
3 แนวทางคือ (1) แนวทางของเศรษฐศาสตรแรงงาน (Labor economics) (2) แนวทางของ
อุตสาหกรรมสัมพันธ (Industrial relations) (3) เศรษฐศาสตรสถาบัน (Institutional economics) 
ดังนั้นทฤษฏีคาจางในที่นี้จะแยกเปน 3 ประเภทคือ 
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 1) ทฤษฎีคาจางแบบดังเดิม 
 2)  ทฤษฎีคาจางตามทางเศรษฐศาสตรแรงงาน 
 3)  ทฤษฎีคาจางตามแนวทางเศรษฐศาสตรสถาบัน 
 
 1)  ทฤษฎีคาจางแบบดังเดิม (Historical theories) 
 ทฤษฎีคาจางประเภทนี้มีอยูจํานวนมากซึ่งจะขอกลาวเฉพาะบางทฤษฏีที่มี

ความสําคัญ ไดแก 
 1.1)  ทฤษฎีคาจางพอประทังชีพได (Subsistence wage theory)  นักเศรษฐศสตร 

ชาวฝร่ังเศส กลุมฟซิโอแครท คือ เทอรโกท (Turgot) และเคสเนย (Quesney) ผูวางรากฐานทฤษฏี
คาจางไดกลาวไวพอสรุปไดวา “คาจางแรงงานในสังคมอุตสาหกรรมจะมีแนวโนมที่จะอยูในระดับ
ไมตางไปจากระดับพอประทังชีพเสมอ คือ ลูกจางมีแนวโนมจะไดรับคาจางเพียงจํานวนเทาที่
จําเปนสําหรับการเลี้ยงดูตนเองและครอบครัวใหสามารถมีลูกหลานสืบตอไปสําหรับเปนกําลัง
แรงงานที่ เพียงพอแกสังคมในอนาคตเทานั้น เมื่อใดที่คาจางเกิดสูงกวาระดับพอประทังชีพ       
ขนาดของครอบครัวจะขยายออกไป ชนชั้นแรงงานกอจะเพิ่มขึ้น ทําใหปริมาณเสนอขายแรงงานทีม่ี
มากขึ้นคอย ๆ ดึงเอาคาจางลงมาสูระดับประทังชีพเชนเดิม ตรงกันขามถาคาจางเกิดต่ํากวาระดับพอ
ประทังชีพ ปริมาณเสนอขายแรงงานจะลดลงดวย การขาดอาหาร และอัตราการเกิดที่ต่ําจนอัตรา
การคาจางคอย ๆ สูงขึ้นมาถึงระดับพอประทังชีพอีก” 

 เปนที่นาสังเกตวาทฤษฏีคาจางพอประทังชีพนี้มีขอบกพรองบางประการคือ
แนวความคิดที่วา เมื่อคาจางสูงขึ้นขนาดของครอบครัวจะขยายออกไปทําใหมีแรงงานมากเกินไป 
ซ่ึงในสังคมสมัยใหม เมื่อรายไดสูงขึ้นบุคคลจะใชรายไดแสวงหาความสุขใหตนเองและครอบครัว 
และยังพยายามรักษาขนาดของครอบครัวใหพอเหมาะดวย ทําใหแรงงานไมเพิ่มขึ้นอยางรวดเร็วจน
เกิดผลเสียหายอยางที่คาดไว 

 1.2)  ทฤษฎีกองทุนคาจาง (Wage fund theory) นักเศรษฐศาสตรในสมัยกลาง
คริสตศตวรรษที่ 19 ไดอธิบายไววา คาจางถูกกําหนดโดยเงินทุนหมุนเวียนซึ่งเจาของธุรกิจไดกัน
เอาไวกอนหนึ่ง สําหรับคาจางเงินหมุนเวียนนี้ไดมาจากเงินที่ผูประกอบการไดสะสมไวตั้งแตปกอน ๆ 
และจะตองนํามาใชในดานตาง ๆ เชน การจัดซื้อวัสดุ จายคาดอกเบี้ยและคาเชา นอกจากนี้จะกัน
สวนหนึ่งสําหรับเปนคาจาง 

 1.3)  ทฤษฏีผลผลิตหนวยสุดทายของแรงงาน (Marginal productivity theory) 
ทฤษฏีนี้ไดรับความสนใจอยางมาก และไดขยายปรับปรุงเรื่อยมาจนถึงปจจุบัน นักเศรษฐศาสตร
ชาวอเมริกา จอหน เบทส คลาก (John Bates Clark) เปนผูพิจารณาเรื่องนี้เปนคนแรก สาระของ
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ทฤษฎีนี้เนนหนักในดานของอุปสงคแรงงาน คือนายจางยังคงจางคนงานหรือลูกจางเพิ่มขึ้น
จนกระทั่งหนวยสุดทาย ซ่ึงมูลคาของผลผลิตที่ไดจากการที่จางคนงานเพิ่มขึ้นเทากับคาจางคนงาน
คนนั้นเอง หรือกลาวอีกนัยหนึ่งก็คือ คาจางที่นายจางจายใหคนงานเทากับคาของผลผลิตที่คนงาน
คนนั้นผลิตไดและเมื่อถึงจุดนี้นายจางจะไมจางคนงานเพิ่มขึ้นอีก เพราะจะทําใหคาจางสูงกวาคุณคา
ของผลิตภัณฑที่ผลิตได เมื่อคาจางสูงขึ้นก็จะทําใหนายจางพยายามลดจํานวนคนงานลงโดยอาจจะ
นําเอาเครื่องจักรมาใชแทนคนงาน เปนตน 

 1.4)  ทฤษฎีการตอรองคาจาง (Bargaining theory of wage) เปนการอธิบายถึงการ
กําหนดคาจางที่ไมไดขึ้นอยูกับดุลยพินิจหรือจุดยืนของนายจางเพียงอยางเดียว แตเปนอัตราคาจางที่
ถูกกําหนดโดยการเจรจาตอรองกันระหวางฝายจัดการและฝายผูแทนของลูกจาง นักเศรษฐศาสตร   
ผูที่มีบทบาทสําคัญในการสรางทฤษฏีนี้ไดแก จอหน เดวิดสัน (John Davidson) เบียทริกส เวบส 
(Beatrice Webbs) และ จอหน คลาก เปนตน 

 1.5)  ทฤษฎีวาดวยอํานาจการซื้อ (Purchasing power theory) ทฤษฏีนี้เห็นวา
ผลผลิตสวนใหญของอุตสาหกรรม ลูกจางและครอบครัวของอุตสาหกรรมนั้นเองที่เปนผูบริโภค   
ถาคาจางแรงงานสูงกอยอมมีความตองการซื้อสินคามาก แตถาคาจางต่ําก็จะทําใหอํานาจซื้อของ
ลูกจางและครอบครัวต่ํา สินคาก็จะขายไดไมหมดมีผลใหกิจการตองลดการผลิตลง และอาจเปน
สาเหตุใหเกิดการวางงาน 
 เปนที่นาสังเกตวา ทฤษฎีนี้ไมอาจใชไดในกรณีที่เกิดภาวะเงินเฟอเพราะจะ
เสียตลาดในตางประเทศซึ่งเนื่องมาจากตนทุนในการผลิตและราคาขายสงูเกินไป เมื่อเทียบกบัผูผลิต
รายอ่ืน ๆ 
 2) ทฤษฎีคาจางตามแนวเศรษฐศาสตรแรงงาน (Contemporary labor economics 
theories) นักเศรษฐศาสตรมีความเห็นวา ปจจัยทางเศรษฐกิจในตลาดแรงงานมีผลกระทบตอการ
กําหนดคาจาง ดังนั้นในการกําหนดคาจางตองมีการศึกษาขอมูลเชิงประจักษของตลาดแรงงานใน
แตละชวงเวลา เกี่ยวกับ อุปทานแรงงาน อุปสงคแรงงาน การเจรจาตอรองรวม โครงสรางคาจาง 
และระดับของคาจางโดยทั่วไป 
 3)  ทฤษฎีคาจางตามแนวเศรษฐศาสตรสถาบัน (Contemporary institutional economics 
theories) เศรษฐศาสตรสถาบันก็สนใจศึกษาปจจัยทางเศรษฐกิจในตลาดแรงงานเชนเดียวกับ
เศรษฐศาสตรแรงงาน จุดที่ตางกันก็คือ เศรษฐศาสตรสถาบันจะศึกษาวิเคราะหในขอบเขตที่กวาง
กวาและจํากัดเงื่อนไขปจจัยที่วิเคราะห กลาวคือ การศึกษาอิทธิพลของสภาพเศรษฐกิจ การเมือง 
จิตวิทยา สังคมและจริยธรรมที่มีผลตอการกําหนดคาจาง 
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2.5 ตลาดแรงงาน 
 

 โดยทั่ว ๆ ไปคําวา “ตลาด”ใชหมายถึงสถานที่ซ่ึงผูซ้ือและผูขายมาพบกันเพื่อเจรจา
ตอรองตกลงในการซื้อขายสินคาหรือบริการตาง ๆโดยที่ขนาดและขอบขายของตลาดอาจมีความ
แตกตางกันตั้งแตตลาดในระดับทองถ่ินจนถึงตลาดระดับนานาประเทศ ในกรณีของแรงงาน    
ขนาดของตลาดแรงงานจะแตกตางกันไปตามระดับฝมือ หรือระดับทักษะของแรงงานประเภท   
นั้น ๆ อาทิ แรงงานระดับผูบริหาร หรือผูประกอบวิชาชีพช้ันสูง โดยทั่ว ๆ ไปจํานวนแรงงาน
ประเภทนี้มักจะมีไมมากนักเมื่อเทียบกับแรงงานประเภทอื่น ดังนั้นหนวยธุรกิจจึงจําเปนที่จะตอง
เปดตลาดในการเลือกคนงานใหกวาง 
 ในกรณีของแรงงานประเภทกรรมกร เสมียนธุรการ หรือผูประกอบวิชาชีพระดับใช
ทักษะไมสูงนัก ขนาดของตลาดแรงงานมักจะมีขอบขายเพียงระดับทองถ่ิน แรงงานมักไมคอย
เคลื่อนยายเพื่อไปทํางานนอกทองถ่ิน 
 ในการวิเคราะหกลไกการทํางานของตลาดแรงงาน นักเศรษฐศาสตรมักจะเริ่มโดยการ
สรางแบบจําลองของตลาดแรงงานอยางงายพรอมทั้งตั้งสมมติฐานสําหรับเปนพื้นฐานของการ
วิเคราะหเร่ืองตลาดแรงงาน ลักษณะดงักลางมีดังตอไปนี้ 
 1) มีแรงงานและนายจางเปนจํานวนมากในตลาด ไมมีใครมีอิทธิพลในการกําหนด
อัตราคาจางในตลาดได 
 2) คนงานและนายจางสามารถเขาออกตลาดไดอยางเสรีและคนงานสามารถโยกยาย
จากนายจางคนหนึ่งไปสูนายจางคนอื่นๆไดโดยเสรีเชนกัน 
 3)  ไมมีอํานาจของสถาบันใดเขามามีอิทธิพลในตลาด 
 4)  นายจางและลูกจางมีขาวสารพรอมมูล คนงานมีความรูเกี่ยวกับตําแหนงวาง อัตรา
คาจาง รวมทั้งเงื่อนไขการจาง นายจางก็ทราบเกี่ยวกับจํานวนคนงานที่พรอมจะเขาทํางานรวมทั้ง
อัตราคาจางซึ่งคนงานตองการไดรับ 
 5)  ทั้งนายจางและลูกจางมีแรงจูงใจทางเศรษฐกิจเปนสําคัญ กลาวคือ ถาปจจัยอ่ืน ๆ 
คงที่ คนงานยอมจะเลือกงานที่ใหคาจางสูงมากกวา และนายจางก็เชนกันที่ยอมจะเลือกสภาวะการ
ใหกําไรสูง 
 6)  อัตราคาจางเปนปจจัยสําคัญเพียงปจจัยเดียวในการพิจารณาเลือกงาน 
 7)  ตําแหนงงานวางทั้งหมดไดรับการบรรจุโดยการผานตลาดเทานั้น 
 8)  ในสายตาของนายจาง คนงานทุกคนมีประสิทธิภาพเทาเทียมกันและทดแทนกันได 
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อุปสงคแรงงานในตลาด 
 อุปสงคของแรงงาน (เสน D ในรูป 2.1) ประเภทใดประเภทหนึ่งจะเทากับผลรวมของ
อุปสงคแรงงานของนายจางทั้งหมดในตลาด โดยหลักการเสนอุปสงคแรงงานในตลาดจะเปนเสน
ลาดต่ําไปทางขวามือเสมอ  ซ่ึงแสดงถึงความสัมพันธในเชิงกลับกันระหวางจํานวนการจางงานกับ
อัตราคาจาง 
 สาเหตุที่จํานวนการจางงานกับอัตราการจางงานมีความสัมพันธในเชิงกลับกันเปนเพราะ 
 ก) ถาอัตราคาจางเพิ่มสูงขึ้น จะทําใหตนทุนการผลิตเพิ่มสูงขึ้นดวยและจะสงผลทําให
ราคาของสินคาที่ผลิตในทองตลาดเพิ่มสูงขึ้นไปดวย ซ่ึงจะสงผลกระทบตอไปยังอุปสงคสําหรับ
สินคาในตลาด และโดยทั่วไปเมื่อราคาสินคาสูงขึ้น อุปสงคสินคาในทองตลาดก็จะลดต่ําลง ทําให
หนวยธุรกิจจําเปนตองลดระดับการผลิตและจะมีผลทําใหความตองการใชแรงงานลดลง 
 ข)  ในการผลิตสินคา ปจจัยแรงงานที่ใชมักใชรวมกับปจจัยอ่ืนๆเชนเครื่องไม เครื่องมือ 
และเครื่องจักรตาง ๆ ซ่ึงบางสวนสามารถใชแทนกันได ดังนั้นหากราคาของแรงงานเพิ่มสูงขึ้น  
ในขณะที่ราคาของเครื่องจักร หรือเครื่องมือไมเปลี่ยนแปลง หนวยธุรกิจจะหันไปใชปจจัยอ่ืน
ทดแทนแรงงานเพื่อเปนการลดตนทุน ดังนั้นความตองการใชแรงงานจะมีแนวโนมลดลง 
 
 อุปสงคสําหรับแรงงานจะมมีากนอยข้ึนอยูกับปจจัย 3 ประการดวยกนัคือ 
 1) ความสําคัญของแรงงานที่มีตอการผลิต ถาในการผลิตสินคาและบริการชนิดใด   
ชนิดหนึ่งมีความตองการใชแรงงานมากก็ถือวาแรงงานมีความสําคัญตอการผลิตมาก ซ่ึงสามารถวัด
ไดจากการเปรียบเทียบคาจางแรงงานทั้งหมดกับตนทุนผันแปรทั้งหมด ถาคาจางแรงงานเปน
สัดสวนที่สูงมากกอแสดงวาแรงงานมีความสําคัญตอการผลิต 
 2)  ลักษณะของอุปสงคสําหรับสินคาที่ผลิต ในการผลิตสินคาชนิดใดชนิดหนึ่งถาผูผลิต
คาดวาอุปสงคของสินคาที่จะผลิตมีเพิ่มมากขึ้น และมีผลทําใหอุปสงคสําหรับปจจัยการผลิตตาง ๆ
เพิ่มขึ้นไปดวย หากแรงงานเปนปจจัยการผลิตชนิดหนึ่งที่มีความสําคัญตอการผลิตสินคาก็จะทําให
อุปสงคสําหรับแรงงานเพิ่มมากขึ้น 
 3) ความจําเปนที่จะตองใชแรงงานเปนปจจัยการผลิต ถาแรงงานเปนปจจัยการผลิต
สําหรับสินคาชนิดใดชนิดหนึ่ง แลวการผลิตสินคานั้นไมสามารถหาปจจัยการผลิตชนิดอื่นมา
ทดแทนไดแสดงวาการผลิตนั้นจําเปนตองใชแรงงานในการผลิต อุปสงคสําหรับแรงงานจะ
เปลี่ยนไปตามอุปสงคสําหรับสินคาชนิดนั้น 
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อุปทานแรงงานในตลาด 
 อุปทานของแรงงาน( เสน S ในรูป 2.2) หมายถึงจํานวนแรงงานหรือจํานวนชั่วโมง
ทํางานที่กําลังแรงงานประสงคจะทํางานเพื่อแลกเปลี่ยนกับคาจาง ปจจัยที่เปนตัวกําหนดอุปทาน
ของแรงงานไดแก 
 1) ขนาดหรือจํานวนประชากร หากประเทศนั้นมีประชากรเปนจํานวนมากจะมีผลทํา
ใหประชากรในวัยแรงงานมีมาก หรือปริมาณแรงงานที่ตองการเสนอขายจะมีมาก 
 2)  สัดสวนของประชากรที่อยูในวัยทํางาน ปกติจะอยูระหวาง 15-60 ป ปริมาณของ
แรงงานในประเทศที่มีสัดสวนของประชากรในวัยทํางานสูงจะมีอุปทานของแรงงานมากกวา
ประเทศที่มีปริมาณแรงงานที่อยูในวัยทํางานที่มีสัดสวนตอประชากรต่ํากวา 
 3)  ความยากงายที่จะเปดโอกาสใหมีการเคลื่อนยายแรงงาน โดยมีการเคลื่อนยายจาก
ประเทศอื่น ๆ เขามาทํางานในประเทศนั้น ๆ ประเทศที่เปดโอกาสใหมีการนําเขาแรงงานจาก
ประเทศอื่นได อุปทานแรงงานจะมีมากกวาประเทศที่ปดกั้นไมใหมีการนําเขาแรงงานจาก
ตางประเทศ 
 4)  จํานวนชั่วโมงที่คนงานยินดีทํางาน กลาวคือหากแรงงานมีความประสงคที่จะเพิ่ม
ช่ัวโมงการทํางานมากขึ้นจากเดิมแลวจะมีผลทําใหอุปทานของแรงงานเพิ่มมากขึ้นไปดวย 
 
ดุลยภาพของตลาดแรงงาน 
 เปนที่ทราบแลววาอุปสงคและอุปทานแรงงานรวมกันกําหนดระดับการจางงานและ
คาจางที่ไดรับในตลาดแรงงานแบบแขงขัน กลไกการทํางานของตลาดจะรวมกันกําหนดดุลยภาพ
ในตลาดแรงงาน ณ จุด A ซ่ึงกอใหเกิดการจางงาน ณ ระดับ E และมีอัตราคาจางในระดับ W ดังนั้น 
W จึงเปนอัตราคาจางของตลาด สําหรับอาชีพใดอาชีพหนึ่ง (ดูรูป 2.2) ในทางเศรษฐศาสตรเรามัก
เรียกอัตราคาจางนี้วา อัตราคาจางแขงขัน (competitive wage) หรืออัตราคาจางซึ่งจะเกลี่ยตลาดให
สมดุลกัน (market clearing wage) 
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อัตราคาจาง

จํานวนการจางงาน
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รูปท่ี 2.2 ดุลยภาพของตลาดแรงงาน 

 
 รูป 2.2 เปนการแสดงถึงดุลยภาพในตลาดแรงงานอาชีพใดอาชีพหนึ่งเทานั้นนั่นคือ 
กลไกตลาดสามารถกําหนดระดับคาจาง และการจางงานในอาชีพนั้น ๆ ได 
 
2.6  ความสัมพันธระหวางผลผลติรวมกับปจจัยแรงงานเมื่อปจจัยทุนคงที่
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รูปท่ี 2.3 ความสัมพันธระหวางผลผลิตรวมกับปจจยัแรงงานเมื่อปจจยัทุนคงที่ 
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 รูป 2.3 แสดงความสัมพันธระหวางระดับการผลิตกับแรงงาน (L) เมื่อปจจัยทุน (K)       
มีปริมาณคงตัวไมเปลี่ยนแปลง จะเห็นไดวาเมื่อหนวยธุรกิจเพิ่ม L สูงกวา L5 ระดับการผลิตรวมจะ
ไมเปลี่ยนแปลวและมีแนวโนมในทางที่ลดลง ในที่นี้ เมื่อ L=L5 และ L=L6 ผลผลิตรวม หรือ      
TP= 300 หนวยเทากัน และเมื่อเพิ่ม L เปน L7 TP จะลดต่ําลงกวา 300 หนวย จากเสน TP              
เราสามารถหาเสนผลผลิตเฉลี่ยของแรงงาน (AP) และผลผลิตเพิ่มของแรงงาน (MP) รวมทั้งมูลคา
ของมันดวย โดยการคูณปริมาณการผลิตแตละประเภทเขากับราคาของผลผลิตนั้น ๆ ตอหนวยใน
ทองตลาด 
 เสน AP คือเสนแสดงผลผลิตเฉลี่ยของแรงงานคํานวณไดโดยการนํา TP หารดวย
จํานวนแรงงานทั้งหมดที่ใชในการผลิต 
 สําหรับเสน MP ซ่ึงแสดงถึงผลผลิตที่เพิ่มขึ้นจากการเพิ่มแรงงานมากขึ้นอีก 1 หนวย    
จะสังเกตเห็นไดวา ถา AP เพิ่มสูงขึ้นจากการเพิ่มคนงานมากขึ้นยอมแสดงวา MP ของแรงงานที่
เพิ่มขึ้น 1 หนวยนั้นจะสูงกวา AP เมื่อ AP ลดลง จะแสดงวา MP ของแรงงานที่เพิ่มขึ้น 1 หนวยนั้น
จะสูงกวา AP และเมื่อ AP ลดลง จะแสดงวา MP ของแรงงานที่เพิ่มขึ้น 1 หนวยจะต่ํากวา AP 
 
2.7 ทฤษฎีการประมาณคาแบบจําลองถดถอยที่มีตัวแปรตามเปนตัวแปรหุน (Estimation of  
 Regression Models with Dummy Dependent Variables) 
 ในการศึกษาจํานวนไมนอย เราพบวาตัวแปรตาม (dependent variable) จะมีลักษณะเปน
ทางเลือกเชิงคุณภาพ (qualitative choice) 2 ทางเลือก หรือมากกวา เชนการเลือกตั้ง การยอมรับ
เทคโนโลยีของเกษตรกร การเขาเปนสมาชิกสหกรณการเกษตรของเกษตรกร การเขาเปนสมาชิก
กลุมแมบานของแมบานเกษตรกร การเลือกวิธีเดินทางไปทํางานวาเปนรถเมล รถไฟ รถยนต หรือ
จักรยานเปนตน แบบจําลองที่มีตัวแปรตามเปนลักษณะเชนนี้ จะแบงออกเปน 4 แบบคือ 

(1) แบบจําลองความนาจะเปนเชงิเสน (linear probability model) 
(2) แบบจําลองลอจิท (logit model) 
(3) แบบจําลองโพรบิต (probit model) 
(4) แบบจําลองโทบิต (tobit model) 

 
 แตแบบจําลองความนาจะเปนเชิงเสน (linear proability model) ก็มีขอเสียที่เกิดขึ้นใน

การประมาณคาแบบจําลองดังนี้ 
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• ปญหาการแจกแจงแบบไมปกติ (nonnormality) ของพจนคาความคลาดเคลื่อน ui 

• ความแปรปรวมของพจนคาความคลาดเคลื่อน (error terms) มีลักษณะแตกตางกัน  
(heteroscedastic) 

• ปญหา  Yi ออกนอกชวง 0 และ 1 ซ่ึงไมสอดคลอง 0 < E(yi|xi) <1 

• ปญหาการประมาณคาความชัน (slope) ที่สูงเกินจริง (over estimated slope) หรือต่ํา 
เกินจริง (under estimate slope) 

 สําหรับแบบจําลองลอจิท (logit model) และแบบจําลองโพรบิต (probit model) จะใชใน
กรณีที่ตัวแปรเปนแบบ 2 ทางเลือก ( 0 กับ 1) สวนแบบจําลองโทบิต (tobit model) จะใชในกรณีที่
ขอมูลถูกตัดปลายออกไป 

 เนื่องจากในการศึกษาครั้งนี้มีตัวแปรเปนแบบจัดอันดับ 1-5 จึงสามารถใชไดทั้ง
แบบจําลองโลจิทและแบบจําลองโพรบิต แตเนื่องจากแบบจําลองโลจิทเปนที่นิยมใชมากกวาจึง
เลือกใชแบบจําลองโลจิทในการวิเคราะหขอมูลในครั้งนี้ 

 
2.8 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

กัญญาภรณ  ศรีสุข (2542) ไดศึกษาถึงปจจัยในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ
ในนิคมอุตสาหกรรม โดยการศึกษาครั้งนี้ไดทําการเก็บรวบรวมโดยใชแบบสอบถามจากพนักงาน
ระดับปฏิบัติ การที่ทํางานในนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือจํานวน 325 คนจากโรงงานอุตสาหกรรม
ทั้งหมด 7 ประเภท  ขอมูลที่ไดนํามาประมวลผลโดยใชสถิติคาความถี่ รอยละ และคาเฉลี่ย          
เพื่อแสดงถึงความสําคัญและ ความพึงพอใจของพนักงานระดับปฏิบัติการตอปจจัยจูงใจในการ
ทํางานตามทฤษฎีสองปจจัย (Two-Factors Theory) ของ Freserick Herzberg ซ่ึงประกอบไปดวย
ปจจัยจูงใจที่รักษาลักษณะจิตและ ปจจัย จูงใจที่เปนตัวกระตุนในการทํางาน 

 ผลการศึกษาพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญใหความสําคัญตอปจจัยจูงใจที่รักษา
สุขลักษณะจิตทุกปจจัยมีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับสําคัญมาก โดยใหความสําคัญแกปจจัยแตละ
ดานที่มีคาเฉลี่ยในระดับนัยสําคัญมากตามลําดับดังนี้   สภาพการทํางาน  การบังคับบัญชา 
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน นโยบายและการบริหารของบริษัท ความสัมพันธกับหัวหนางาน 
ชีวิตสวนตัว คาตอนแทน ความมั่นคงในการทํางาน ความสัมพันธกับผูอ่ืน และตําแหนงงาน  

 สวนการใหความสําคัญตอปจจัยจูงใจที่เปนตัวกระตุนในการทํางานทุกปจจัยมีคาเฉลี่ย
โดยรวมอยูในระดับสําคัญมาก โดยใหความสําคัญแกปจจัยแตละดานในระดับสําคัญมากตามลําดับ
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ดังนี้ ผลสําเร็จในการทํางาน โอกาสเจริญเติบโตในหนาที่การงาน ความกาวหนาในหนาที่การงาน 
ความรับผิดชอบใน หนาที่การงาน ลักษณะของงานที่ทํา และการยอมรับจากผูอ่ืน 

ในดานความพอใจตอปจจยัจงูใจในการทํางานพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมี
ความพอใจ ตอปจจยัจงูใจทีรั่กษาสุขลักษณะจติเกือบทกุปจจยัมีคาเฉลีย่โดยรวมอยูในระดับพอใจมาก 
โดยมีความพอใจตอปจจัยแตละดานที่มีคาเฉลี่ยในระดับพอใจมากตามลําดับดังนี้ ความสัมพันธกบั
เพื่อนรวมงาน ความมั่นคงในการทํางาน ตําแหนงงาน ความสัมพันธกับหัวหนางาน ความสัมพันธ
กับผูอ่ืน ชีวิตสวนตัว การบังคับบัญชา สภาพการทํางาน และนโยบายและการบริหารของบริษัท 
ยกเวนคาตอบแทนซึ่งสวนใหญมีความพอใจที่มีคาเฉลี่ยในระดบัพอใจนอย สวนความพอใจตอ
ปจจัยจูงใจทีเ่ปนตัวกระตุนในการ ทํางานเกอืบทุกปจจัยมีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับพอใจมาก
โดยมีความพอใจตอปจจัยแตละดานที่มี คาเฉลี่ยในระดับพอใจมากตามลําดับดังนี้ ลักษณะของงาน
ที่ทํา โอกาสเจริญเติบโตในหนาที่การงาน ผลสําเร็จในการทํางาน ความรับผิดชอบในหนาทีก่ารงาน 
และการยอมรบัจากผูอ่ืน ยกเวนความกาวหนา ในหนาที่การงาน ซ่ึงสวนใหญมีความพอใจที่มี
คาเฉลี่ยในระดับพอใจนอย 
 
 ณัฐชนัญ นาทิพย (2542) ไดศึกษาถึง ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานทาอากาศ
ยานเชียงใหม พบวา การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจและสาเหตุของความไม
พึงพอใจ ในการปฏิบัติงานของพนักงานทาอากาศยานเชียงใหม กลุมตัวอยาง ไดแก พนักงานทา
อากาศยานเชียงใหม จํานวน 123 ราย เครื่องมือที่ใชไดแก แบบสอบถามชนิดมาตราสวนประมาณ
คา ซ่ึงมีคาความเชื่อมั่น เทากับ 0.93 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก ความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย 
และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 ผลการวิจัยพบวา พนักงานทาอากาศยานเชียงใหม มีความพึงพอใจใสการปฏิบัติงานดาน
ศักดิ์ของอาชพีในระดับมาก สวนดานอื่น ๆ อยูในระดับปานกลาง คือ ดานสัมพันธภาพในการ
ทํางาน ดานความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานสภาพการทํางาน 
ดานเงินเดือนและสวัสดิการ ดานนโยบายการบริหารงานและดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน 
สวนสาเหตุทีท่ําใหพนักงานไมมีความพงึพอใจ ไดแกผูบริหารขาดความยุติธรรม พนักงานองคกร
ขาดความสามคัคี แลละพนักงานทํางานไมเหมาะสมกับตาํแหนง 
 
 เทวมิตร  รุงเรืองวงศ (2542) ไดศึกษาถึงสภาพปจจุบันและปญหาของการพัฒนาบุคลากร
ของมหาวิทยาลัยพายัพ ผลการศึกษาพบวาทั้งอาจารยและเจาหนาที่ทราบแนวนโยบายของ
มหาวิทยาลัยจากแผนพัฒนาของหนวยงาน คณะ และภาควิชา ซ่ึงถูกกําหนดไวอยางกวาง โดยมี
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ความเกี่ยวของกับนโยบายและแผนพัฒนาบุคลลากรในฐานะผูรับไปปฏิบัติ มหาวิทยาลัยมีหลักการ
จูงใจบุคลากรเขารวมกิจกรรมการพัฒนา มีการประชาสัมพันธแจงผานหนวยงาน คณะ และภาควชิา 
มีวิธีการกระตุนเตือนใหบุคลากรเห็นความสําคัญของการพัฒนาตนเองในเรื่องรูปแบบการจัด
กิจกรรม การพัฒนาบุคลากร หนวยงาน จูงใจบุคลากรใหกระตือรือรนในการทํางาน สวนการแจง
นโยบายและแผนงานในอนาคต บุคลากรตองการใหมหาวิทยาลัยจัดสัมนาเพิ่ม สงเสริมในเรื่อง
การศึกษาตอ โดยมีการจัดกิจกรรม 1-2 คร้ังตอป  สําหรับการพัฒนาบุคลากรดานการปฐมนิเทศ 
และการทดลองงาน บุคลากรมีความเห็นสอดคลองกันวา ไดมีการประชุมชี้แจงระเบียบ กฎเกณฑ 
และชี้แจงบทบาทหนาที่ มีการฝกทดลองงาน โดยมีพี่เล้ียงสอนงาน จัดระบบประเมิน ตรวจสอบที่มี
คุณภาพ มีการประชาสัมพันธบุคลากรใหมใหเปนที่รูจัก  
 นอกจากนี้ยังมกีารมอบหมายงานใหตรงกับความรู ความสามารถ มีอิสระในการปฏิบัติ
หนาที่และเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการทํางานเปนทีม ดานการอบรมสัมมนา และการศึกษา        
ดูงาน บุคลากรไดรับการสนับสนุนใหเขารับการฝกอบรมสัมนา การฝกอบรมทักษะความรู       
ความเขาใจในภาระงาน การสงเสริมความรูที่เปนประโยชนตอหนาที่รับผิดชอบ ตลอดจน          
การสํารวจความตองการของผูเขารับการอบรม รวมทั้งการพิจารณาความรู ความสามารถของ
วิทยากร ความทันสมัยของเนื้อหา และความเหมาะสมกับสถารการณ สวนดานการศึกษาตาง         
มีความเหน็ในแนวทางเดยีวกันเกีย่วกับการสนับสนุนชี้แนะ พรอมทั้งเปดโอกาสใหบุคลากรศึกษา
ตอในระดับทีสู่งขึ้น โดยมทีุนการศึกษาตอสนับสนุนทั้งภายในประเทศและตางประเทศ และดาน
การวิจยันั้น เปนการวจิยัเพือ่พัฒนาองคความรูใหม พฒันาการเรียนการสอน พฒันาและบริการ
ชุมชน โดยมกีารกําหนดนโยบาย สงเสรมิสนับสนุนการทําวิจัย ตลอดจนการจัดสรรงบประมาฯ
สนับสนุนอยางเพียงพอ 
 

สุทธิณีย  แกวเจริญ (2542) ไดศึกษาถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอการลาออกจากงานและระดับ
ความสําคัญของปจจัยที่มี อิทธิพลตอการลาออกจากงานของพนักงานโรงงานในเขตนิคม
อุตสาหกรรมภาค เหนือ ผลการวิจัยพบวาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการลาออกจากงานของกลุมตัวอยาง
พนักงานโรงงานในเขต นิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือมี 4 ปจจัย เรียงตามลําดับความสําคัญดังนี้     
(1) ปจจัยทางดานอื่น ๆ (2)  ปจจัย ดานองคการ (3) ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน และ    
(4) ปจจัยดานเนื้อหาของงาน 
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1. ปจจัยดานอื่น ๆ คิดเปนรอยละ 39.04 ประกอบไปดวยปจจัยดานครอบครัวและ
ปจจัยสวนบุคคล 

1.1 ปจจัยดานครอบครัว ประกอบไปดวยปจจัยยอยเรียงตามลําดับความสําคัญ
ดังนี้ กลับไปดูแลบานและบิดามารดา กลับไปชวยครอบครัวทําสวน ทํานา  
ทําไร คลอดบุตร ดูแลบุตร มีปญหาครอบครัว ยายงานตามญาติ คูสมรส และ
ดูแลหลาน 

1.2 ปจจัยสวนบุคคล ประกอบไปดวยปจจัยยอยเรียงตามลําดับความสําคัญดังนี้ 
ศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น ไมสบาย เจ็บปวย ชุดทํางานไมสวย ลาออกเพื่อไป
แตงงาน ไมมีรถรับสง และลาออกไปอยูบานเฉย ๆ 

2. ปจจัยดานองคการ เปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอการลาออกของพนักงานโรงงาน        
เปนอันดับ ที่ 2 คิดเปนรอยละ 30.75 ซ่ึงประกอบดวยปจจัยยอยเรียงลําดับความสําคัญดังนี้ ไมพึง
พอใจในสวัสดิการที่ไดรับ  ไมมีความเจริญกาวหนาในการทํางาน ไมมีโอกาสไดรับการขึ้น
เงินเดือน ไมพึงพอใจในการ ประเมินผลการปฏิบัติงาน และชื่อเสียงและภาพพจนขององคฺการไม
เปนที่ยอมรับของชุมชน 

3. ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน มีอิทธิพลตอการลาออกจากงานของ
พนักงานโรงงาน เปนอันดับที่ 3 คิดเปนรอยละ 26.47 ซ่ึงประกอบไปดวยปจจัยยอย เรียงตามลําดับ
ความสําคัญ ดังนี้ ไมชอบหัวหนางาน งานที่ทํามีอันตรายตอสุขภาพ ไดรับความเครียดจากงานที่ทํา 
ไมพึงพอใจในสภาพแวดลอมทางกายภาพ ไมชอบเพื่อนรวมงาน และงานที่ทําเสี่ยงตอการเกิด
อุบัติเหตุ 

4. ปจจัยดานเนื้อหาของงาน มีอิทธิพลตอการลาออกจากงานของพนักงานโรงงานเปน 
อันดับที่ 4 คิดเปนรอยละ 3.74  ซ่ึงประกอบไปดวยปจจัยยอยเรียงตามลําดับความสําคัญดังนี้ งานที่
ทําไมมีความสําคัญ ไมไดเรียนรูส่ิงใหมจากงานที่ทํา งานซ้ําซากจําเจ และไมมีอิสระในการทํางาน 
 นอกจากนี้ผลการวิจยัพบวา ปจจัยดานกลุมอางอิงมีอิทธิพลตอกระบวนการตัดสินใจ
ลาออก จากงานของพนักงานโรงงาน และกลุมอางอิงทีม่ีอิทธิพลมากที่สุดคือเพื่อนสนิท กลาวคือมี
อิทธิพลในดานการเปนผูใหขอมูล และเปนที่ปรึกษาเกีย่วกับการตัดสินในลาออกจากงานของ
พนักงาน 
 

 ปรีชา   เต็งศิริวัฒนา (2543) ไดศึกษาถึงการพัฒนาบุคลากรของสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล 
วิทยาเขตภาคพายัพ ผลการศึกษาพบวา  อาจารยเห็นวาศูนยพัฒนาบุคลากรควรรับผิดชอบกิจกรรม 
ทุกอยางเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร วิทยาเขตฯควรมีนโยบายในการพัฒนาบุคลากรอยางชัดเจน
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และมี ความยุติธรรมในการพิจารณาคัดเลือกบุคลากรเขารับการพัฒนา สวนดานการฝกอบรมมี
ความเห็นตรง กันวาควรมีการพิจารณาความดีความชอบเปนกรณีพิเศษ เพื่อเปนแรงจูงใจใหกับ
บุคลากรเขารับการฝก อบรม มีหลักสูตรประจําที่เกี่ยวของกับการสอน เนื้อหาการฝกอบรม
ตอบสนองความตองการสงเสริม บุคลากรศึกษาดูงานหนวยงานภายนอก  สําหรับดานการสัมมนา
ทางวิชาการ เห็นควรวามีการประชาสัมพันธเชิญชวนใหบุคลากรเขารวมสัมมนาดวยความสมัครใจ 
มีนโยบานสนับสนุนการเขารวมสัมมนาทางวิชาการ ควรจัดสัมมนาในชวงที่ปลอดจากการเรียน
การสอน  ดานการศึกษาตอเห็นวาควรมีความยุติธรรมในการพิจารณาคัดเลือกบุคลากรศึกษาตอ 
นโยบานสนับสนุนใหบุคลากรศึกษาตออยางชัดเจน มีทุนสนับสนุนการศึกษาตออยางเหมาะสม
เพียงพอ  ดานการวิจัย วิทยาเขตฯ ควรสงเสริมการฝกอบรม เพิ่มความรูและทักษะดานการวิจัย 
จัดหาทุนอุดหนุนจากแหลงทุนทั้งภายในและภายนอกประเทศ มีนโยบายสนับสนุนที่ชัดเจน 
นอกจากนี้ในดานการเขาสูตําแหนงทางวิชาการ วิทยาเขตฯ ควรสงเสริมให สรางผลงานทาง
วิชาการ สนับสนุนการจัดการฝกอบรมและจัดแสดงผงงานทางวิชาการ 

   

 ปยวดี  สอนสิงห (2543) ทําการศึกษาความพึงพอใจของพนักงานตอปจจัยจูงใจในการ
ทํางาน กรณีศึกษาบริษัท บูทส รีเทล (ประเทศไทย) จํากัด ในเขตภาคเหนือ และภาคตะวันออก 
เฉียงเหนือ ดวยแบบสอบถามที่มีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ      สรางขึ้นโดยอาศัย
ทฤษฎี 2 ปจจัยของเฮอรซเบิรก คือ ปจจัยจูงใจที่เปนตัวกระตุนการทํางาน และปจจัยจูงใจที่รักษา
สุขลักษณะจิต โดยศึกษาปจจัยจูงใจที่เปนตัวกระตุนการทํางานใน 5 ดาน ไดแก ดานลักษณะและ
ขอบเขตของงาน ดานความสําเร็จของงาน ดานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนาในหนาที่การ
งาน และดานการยอมรับจากบุคคลภายนอก และศึกษาปจจัยจูงใจที่รักษาสุขลักษณะจิตใน 10 ดาน 
ไดแก ดานตําแหนงงาน ดานความสัมพันธกับหัวหนางาน ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดาน
ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา ดานการบังคับบัญชาของหัวหนางาน         ดานนโยบายและการ
บริหารงาน ดานความมั่นคงในการปฏิบัติงาน ดานสภาพการปฏิบัติงาน      ดานคาตอบแทน และ
ความมั่นคงในชีวิตสวนตัว  ผลการศึกษาพบวา พนักงานใหความสําคัญตอปจจัยจูงใจในการทํางาน
โดยรวมในระดับมาก แตมีความพอใจปจจัยจูงใจโดยรวมในระดับ        ปานกลาง และใน
รายละเอียดของปจจัยพบวา  
 กลุมปจจัยจูงใจที่เปนตัวกระตุนการทํางานที่พนักงานใหความสําคัญและความพึงพอใจ
ในระดับมาก ไดแก ดานลักษณะและขอบเขตของงาน และดานความสําเร็จของงาน ปจจัยที่
พนักงานใหความสําคัญในระดับมากแตมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง ไดแก ดานความ
รับผิดชอบ ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน และดานการยอมรับจากบุคคลภายนอก 
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 กลุมปจจัยจูงใจที่รักษาสุขลักษณะจิต ที่พนักงานใหความสําคัญและความพึงพอใจใน
ระดับมาก ไดแก ดานตําแหนงงาน ดานการบังคับบัญชาของหัวหนางาน ดานความมั่นคงในการ
ปฏิบัติงาน ดานสภาพการปฏิบัติงาน และดานความมั่นคงในชีวิตสวนตัว ปจจัยที่พนักงานให
ความสําคัญในระดับมากแตมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง ไดแก ความสัมพันธกับหัวหนางาน 
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานนโยบายและการบริหารงาน และดานคาตอบแทน ปจจัยที่
พนักงานใหความสําคัญและระดับความพึงพอใจในระดับปานกลาง คือ ดานความสัมพันธกับ
ผูใตบังคับบัญชา 
  

กิจจา เกินสกุล (2545) ไดศึกษาเกี่ยวกับความตองการสวัสดิการแรงงานของลูกจางใน
สถานประกอบการจังหวัดยโสธร ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ 

 1.  คุณลักษณะสวนบุคคลของลูกจาง  เปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย  อายุเฉลี่ย 29.94 ป  
สวนใหญจบการศึกษาระดับมัธยมศึกษาปที่ 3 รายไดเฉลี่ยตอเดือน 4,610.22 บาท  สถานภาพการ
สมรสแตงงานแลวอยูดวยกันมากที่สุด  ระยะเวลาการทํางานเฉลี่ย 5.06 ป  และสวนใหญทํางาน
ดานงานบริการ 

 ปจจัยดานคุณลักษณะสถานประกอบการ  ลูกจางสวนใหญทํางานในสถานประกอบการ
ประเภทอุตสาหกรรมการผลิต  และสถานประกอบการขนาดกลางมากที่สุด 

 ปจจัยดานการสนับสนุนทางสังคม  ลูกจางมีความสัมพันธกับนายจางอยูในระดับ       
ปานกลาง  มีการรับรูขอมูลขาวสารดานสวัสดิการแรงงานอยูในระดับปานกลาง โดยรับรูขอมูล
ขาวสารดานสวัสดิการแรงงานจากแหลงขอมูลขาวสารอยูในระดับปานกลาง 

 2.  ความตองการสวัสดิการแรงงานของลูกจางรวมทุกดานอยูในระดับมาก 
 3.  ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความตองการสวัสดิการแรงงานของลูกจาง  โดยใช          

สัมประสิทธสหสัมพันธของเพียรสัน  พบวา เพศ อายุ การศึกษา สถานภาพการสมรส  ระยะเวลา
การทํางาน  ขนาดสถานประกอบการ  ความสัมพันธกับนายจาง  การรับรูขอมูลขาวสารดาน     
สวัสดิการแรงงาน  และแหลงขอมูลขาวสาร  มีความสัมพันธกับความตองการสวัสดิการแรงงาน
ของลูกจางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 4.    ปจจัยที่มีผลตอความตองการสวัสดิการแรงงานของลูกจาง  โดยใชการวิเคราะห        
ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน   พบวา  การศึกษา  (X1) อายุ  (X2) แหลงขอมูลขาวสาร  (X3) 
ความสัมพันธกับนายจาง (X4) และเพศ (X5) มีผลตอความตองการสวัสดิการแรงงานของลูกจาง 
(Y) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 พรเพ็ญ โชติพันธ (2545) ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางพฤติกรรมพนักงานที่
องคการตองการกับความพึงพอใจในงานของพนักงานองคการธุรกิจเอกชนแหงหนึ่ง ผลการศึกษา
พบวา  1) พนักงานองคการธุรกิจเอกชนแหงนี้มีพฤติกรรมพนักงานที่องคการตองการทั้งโดยรวม
และรายดานอยูในระดับสูง มีระดับความพึงพอใจในงานโดยรวมและรายดานอยูในระดับสูงยกเวน
ดานรายไดอยูในระดับปานกลาง 2) พนักงานที่มีอายุงานตางกันมีพฤติกรรมพนักงานที่องคการ
ตองการทั้งโดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน 3) พนักงานสังกัดหนวยงานตางกันมีพฤติกรรม
พนักงานที่องคการตองการโดยรวมแตกตางกันและรายดาน 3 ดานไดแกดานความเกรงใจสุภาพ
ออนนอม ดานความอุตสาหะอดทนอดกลั้น และดานความสํานักในหนาที่ปฏิบัติตามกฎระเบียบ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.001 และดานความรับผิดชอบใหความรวมมือแตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แตกไมแตกตางกันในดานความชวยเหลือเอื้อเฟอเผ่ือแผ    
4) พนักงานที่มีอายุงานตางกันมีความพึงพอใจในงานโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01 ดานลักษณะงาน และดานรายไดมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01 
และ .05 ตามลําดับ แตดานโอกาสกาวหนาไมมีความแตกตางกัน 6) พฤติกรรมพนักงานที่องคการ
ตองการโดยรวมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานโดยรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่   
ระดับ .01 
 

รสรินทร กาญจนศักดินากุล (2545) ศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานการรถไฟฟาขนสงมวลชนแหงประเทศไทย การศึกษาพบวา ภาพรวมของความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานการรถไฟฟาขนสงมวลชนแหงประเทศไทยอยูในระดับปานกลาง 
โดยผูศึกษาไดกําหนดปจจัยดานตาง ๆ 5 ดาน คือ 

- ความพึงพอใจในดานลักษณะของงาน 
- ความพึงพอใจในดานสวัสดกิาร 
- ความพึงพอใจในดานการปกครองและการบังคับบัญชา 
- ความพึงพอใจในดานสิ่งแวดลอมในการทํางาน 
- ความพึงพอใจในดานความกาวหนา 

 รวมทั้งหมด 5 ดานดวยกัน และในสวนของปญหาและอุปสรรค เปนสิ่งที่จําเปนตอการ
ปฏิบัติงาน เพราะจะใชเปนแนวทางในการแกไขปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานในดาน  
ตาง ๆ 5 ดานที่กลาวขางตน ซ่ึงถาพนักงานในองคการมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานก็จะทําให
งานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลทําใหองคการกาวหนาตอไป 
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 อทิตา ใชภูพิรัตน (2545) ศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในกลุมบริษัท สยามสตีลอินเตอรเนชั่นแนล จํากัด (มหาชน)โดยมีปจจัยที่เกี่ยวของใน
การศึกษา  คือ ปจจัยสวนบุคคล ปจจัยพฤติกรรมผูนํา ปจจัยลักษณะงาน และปจจัยบรรยากาศของ
องคการ  เครื่องมือที่ใชเก็บขอมูลเปนแบบสอบถาม 

 ผลการวิจัยพบวาจํานวนผูตอบคําถามจํานวน 400 คน เปนเพศชายรอยละ 76.8 โดยกลุม
ตัวอยาง สวนมากมีชวงอายุ 21-30 ป รอยละ 55 มีสถานะภาพโสด รอยละ 53.8 มีระดับการศึกษา   
ต่ํา กวาปริญญาตรี รอยละ 76.8 มีชวงอายุการทํางาน 1-5 ป มีรายไดรวมตอเดือน 7,000-10,000 บาท 
และมีโบนัสและคาตอบแทนอื่น ๆ 15,000-20,000 บาท 

 ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นดวยกับพฤติกรรมผูนําแบบบงการในลักษณะที่หัวหนา มี
บทบาทสําคัญมากในการตัดสินใจ, หัวหนาจัดตารางการทํางานที่แนนอนใหลูกนอง, หัวหนาสราง
บรรยากาศที่เปนมิตรในการทํางาน , หัวหนาหัวหนามุงเนนในผลงานที่ยอดเยี่ยมและ หัวหนา
คาดหวังวาลูกนองจะทํางานสุดความสามารถ  

 ลักษณะงานของผูตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นดวยในดานงานตองใช             ความ
รับผิดชอบตั้งแตตนจนจบและปรากฏเปนชิ้นเปนอันและมองเห็นไดชัดเจน, รูสึกวา            งาน
บางอยางมีความสําคัญตอหนวยงานและเพื่อนรวมงาน, มีอิสระในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานที่
ทํางานที่ทําอยูคอนขางงายและเปนการทํางานตามขั้นตอนที่กําหนดไวเรียบรอยแลว มีโอกาสใน
การตัดสินใจดวยตนเองจาอาจกําหนดไดวางานนั้นจะทําดวยวิธีใดและจะเสร็จเมื่อใด งานที่
รับผิดชอบหากไดผลดีตอคนอื่นๆ ก็จะไดประโยชนแตถาไมดีก็จะเกิดผลในทางตรงขาม งานมี
ความสําคัญและอาจะมีผลกระทบตอบุคลอื่นและผลงานสามารถกอใหเกิดผลประโยชนตอองคกร 

 บรรยากาศขององคกรของผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นดวยกับโครงสรางของ 
องคกร ยกเวนในเรื่องหนวยงานมีการแบงสายการบังคับบัญชาที่ชัดเจนมีระดับความคิดเห็นไม 
แนใจและในสวนกระบวนการขององคกร พบวาผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นดวยเกี่ยวกับ 
กระบวนการขององคกร ยกเวนในเรื่องการเลื่อนตําแหนงในองคการยุติธรรม หนวยงานเปด 
โอกาสใหพนักงานไดศึกษาตอและฝกอบรมและดูงานอยางเทาทียมกันและหนวยงานของ พนกังาน
ปฏิบัติงานตามกฎดวยปรนมีความคิดเห็นไมแนใจ  
 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูตอบแบบสอบถามมีระดับความพึงพอใจในระดับ 
ปานกลางยกเวนในเรื่องสถานที่ทํางานมีแสงสวางเพียงพอ เพื่อนรวมงานมีความรวมมือในการ 
ทํางานและประสานกันอยางดี พนักงานมีความสบายใจในการทํางานรวมกับเพื่อนรวมงานและ 
ความขัดแยงระหวางเพื่อนรวมงานจะมีการประสานกันมีความพึงพอใจในระดับมาก 
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 อรัญญา มนูญญา (2545) ศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานชาว
ไทยในบริษัท ยูโนแคลไทยแลนด จํากัด ผลการศึกษาวิจัยคร้ังนี้  พบวา ระดับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานชาวไทยในบริษัท ยูโนแคลไทยแลนด  จํากัด อยูในระดับสูง สวนการ
เปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานชาวไทยในบริษัท ยูโนแคลไทย
แลนด  จํากัด  จําแนกตามปจจัยลักษณะสวนบุคคล พบวา เพศ ระดับการศึกษา สถานะภาพสมรส 
ประเภทของพนักงานระดับเงินเดือนและระยะเวลาการปฏิบัติงานในองคการ ไมทําใหความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานชาวไทยในบริษัทยูโนแคลไทยแลนด  จํากัด แตกตางกัน  และ
ปจจัยดานคุณลักษณะของงานที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ชาวไทยในบริษัท  ยูโนแคลไทยแลนด  จํากัด  ไดแก  ความหลากหลายของทักษะและงาน  
เอกลักษณของงาน  ความสําคัญของงาน  และความมีอิสระในการตัดสินใจในงาน 
 
 อวยพร นันไชยกา (2545) ไดทําการศึกษาแนวทางในการพัฒนาบุคลากรใหสอดคลองกับ
ความตองการของตลาดแรงงาน โดยการศึกษานี้ไดทําการเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง                ซ่ึง
ประกอบดวย กลุมผูบริหารโรงเรียน ครูทั่วไป และครูแนะแนว จํานวน 103 ชุด กลุมนายจาง หรือ
ผูบริหารสถานประกอบการจํานวน 99 ชุด กลุมผูหางานทํา หรือผูวางงาน 104 ชุด และผูบริหารและ
ระดับเจาหนาที่ของสํานักงานจัดหางานจังหวัดเชียงใหมจํานวน 3 ราย เครื่องมือที่ใชในการวิจัย
ไดแกแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ 
 จากการศึกษาพบวากลุมตัวอยางมีความเห็นดวยอยางมากตอแนวทางในการพัฒนา
บุคลากรใหสอดคลองกับความตองการของตลาดแรงงาน และเห็นดวยวาการพัฒนาแรงงาน
จําเปนตองอาศัยความรวมมือของประชาชน สถาบันการศึกษา สถานประกอบการ และสํานักงาน
จัดหางานจังหวัด กรมการจัดหางาน 
 ในดานบทบาทของสํานักงานจัดหางานจังหวัด ทางสํานักงานจัดหางานมีการใหบริการ
ทางดานการแนะแนวอาชีพใหกับคนหางาน  นักเรียน และประสานความรวมมือกับสถาน
ประกอบการในการใหขอมูลดานอาชีพ และขาวสารตลาดแรงงาน สําหรับความคาดหวังของ
นายจางหรือผูบริหารสถานประกอบการคืออยากไดคนที่ขยันอดทน มีความจงรักภักดีและอยู
ทํางานนาน ๆ มากที่สุด สวนความคาดหวังของผูหางานทําคือตองการไดงานที่เหมาะสมกับความรู
ความสามารถ และความถนัดมากที่สุด 
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 สุธิดา เภาวิเศษ (2546) การศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในบริษัท 
ชัยนันทอิควิปเมนท  จํากัด  ผลการศึกษา  พบวา พนักงานในองคกรสวนใหญเปนเพศชาย             
รอยละ 56.10 และเพศหญิงรอยละ 43.90 สวนใหญมีอายุระหวาง 26-30 ป  รอยละ 39.02 มีระดับ
วุฒิการศึกษา ปวช. หรือเทียบเทารอยละ 46.34 ระยะเวลาการปฏิบัติงานในบริษัทระหวาง 1-5 ป 
รอยละ 36.59 และตําแหนงที่ปฏิบัติงานในปจจุบันสวนใหญฝายวิศวกรรมและบริการ รอยละ 31.71 
 แรงจูงใจของพนักงานองคกรในภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด องคประกอบของ
แรงจูงใจทั้ง 2 ดานคือ ดานปจจัยค้ําจุนและปจจัยกระตุน อยูในระดับมากที่สุดเทากัน ปจจัยค้ําจุน  
ทั้ง 5 ดานและประเด็นยอย พบวา พนักงานบริษัทมีแรงจูงใจอยูในระดับมากที่สุด โดยเรียง
ตามลําดับ ดังนี้ ดานสภาพการทํางาน ดานการควบคุมบังคับบัญชา ดานนโยบายและการบริหาร 
ความสัมพันธระหวางบุคคลและเงินเดือนและสวัสดิการ โดยปจจัยกระตุนทั้ง 5 ดาน และประเด็นยอย 
พบวา พนักงานบริษัทมีแรงจูงบใจอยูในระดับมากที่สุด โดยเรียงลําดับ ดังนี้ ดานความรับผิดชอบ 
ดานความกาวหนา ดานการยอมรับนับถือ ดานลักษณะของงาน ดานไดรับความสําเร็จ 
 ผลการศึกษาพบวา น้ําหนักของแรงจูงใจของพนักงานนี้มีภูมิหลังตางกัน มีแรงจูงใจ
ตางกัน ดังนี้ พนักงานที่มีอายุ วุฒิการศึกษาแตกตางกัน มีแรงจูงใจปจจัยค้ําจุนแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกันมีแรงจูงใจปจจัย
กระตุนแนกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติอยูที่ระดับ .05 สวนตัวแปรตําแหนงที่ปฏิบัติงานใน
ปจจุบันมีแรงจูงใจตอปจจัยค้ําจุนและปจจัยกระตุนไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 

 เบญจพร ถีระรักษ (2547) ศึกษาความสัมพันธของความพึงพอใจในงาน ลักษณะความ
เปนผูนําของหัวหนางาน และความตั้งใจลาออกจากงาน ของพนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงาน
อุตสาหกรรมผลิตแผงวงจร กลุมตัวอยางเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ จํานวน 296 คน  

 ผลการวิจัยพบวา 
 1.   ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธทางลบกับความตั้งใจลาออกงานอยาง             

มีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 (r = -.609) และความพึงพอใจในงานรายดานเรียงตามคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธจากมากไปหานอยมีดังนี้ ดานลักษณะงาน (r = .630) ดานเพื่อนรวมงาน     
(r = -.496) ดานหัวหนางาน (r = -.380) ดานรายได (r = -.304) และดานโอกาสกาวหนา (r = -.238) 

 2.   ลักษณะความเปนผูนําของหัวหนามีความสัมพันธทางลบกับความตั้งใจลาออก  
จากงานมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 โดยเรียงตามคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธจากมากไปหานอย
ดังนี้ ลักษณะเนนความมีมนุษยธรรม (r = .262) ลักษณะเนนความสําเร็จ (r = -.235) ลักษณะความ
เปนเพศชาย (r = -.185) ลักษณะเนนอนาคต (r = -.174) และลักษณะหลีกเลี่ยงความไมแนนอน        
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(r = -.155) สวนลักษณะความเปนผูนําดานลักษณะความเปนปจเจกชนมีความสัมพันธทางบวก       
(r = .241) 

 3.   ความพึงพอใจในงานโดยรวม มีความสัมพันธทางบวกกับลักษณะความเปนผูนํา
ของหัวหนางาน อยางมีนัยสําคัญในระดับปานกลาง เรียงตามคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธจากมากไป
หานอย ดังนี้ ลักษณะเนนความมีมนุษยธรรม (r = .529) ลักษณะเนนความสําเร็จ (r = .492) ลักษณะ
ความเปนปจเจกชน (r = .442) ลักษณะความเปนชาย (r = .432) ลักษณะเนนอนาคต (r = .407) 
ลักษณะการหลีกล่ียงความไมแนนอน (r = .367) ยกเวนลักษณะความเปนผูนําแบบลักษณะการใช
อํานาจมีความสัมพันธทางลบ (r = -.200) 

 4.   พนักงานระดบัปฏิบัติการที่จบการศึกษาระดับปริญญาตรีมีความตั้งใจลาออกจาก
งานมากกวาพนักงานทีจ่บการศึกษาระดับมัธยมศึกษาปที่ 3 

   
 ปกรณ อมรชีวิน (2548) ไดศึกษาถึงเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงลักษณะความสัมพันธของ

การจางงาน (The Employment  Relationship)  ซ่ึงเปนความสัมพันธระหวางผูวาจาง  หรือนายจาง
ฝายหนึ่ง กับแรงงานหรือลูกจางหรือผูทํางานหรือรับงานไปทําอีกฝายหนึ่ง ผลการศึกษาพบวาใน
ระยะที่ผานมาความสัมพันธระหวางผูจางหรือนายจางกับผูรับจางหรือลูกจางเปลี่ยนแปลงไปตาม
พัฒนาการของโลกยุคโลกาภิวัตน  เพื่อใหเกิดความคลองตัว สามารถปรับลักษณะการทํางานใน
องคกรใหเหมาะกับธุรกิจที่มีการแขงขันอยางรุนแรงในตลาดโลกในปจจุบัน มีการทําสัญญาวาจาง
แรงงานหรือสัญญาในลักษณะตาง ๆ แบบใหมเพิ่มขึ้นจากสัญญาจางงานแบบเดิม 

 การจางในลักษณะใหมนี้บางสวนเปนการจางงานในลักษณะเปลี่ยนแปลงรูปแบบเพื่อให
เหมาะสมกับการทํางานในองคกรสมัยใหม เชน การจางผูที่รับงานไปทํางานเปนผูประกอบอาชีพ
อิสระ (SELF - EMPLOYED)แทนการจางเปนลูกจางแบบเดิม โดยการจางบุคคลภายนอกผลิต 
(Contracting out หรือ Out-source) ใหแกผูวาจางแทนการใชลูกจางของนายจางรายนั้นเปนผูผลิต
แบบเดิม หรือใชระบบอื่น ๆ  เชน ระบบสหกรณ  ระบบการใชผูจัดหาแรงงาน หรือผูรับเหมาชวง
งาน นอกจากนี้อาจมีการปรับการจางงานมาเปนแบบการจางงานในลักษณะการทํางานบางเวลา 
หรือบางวัน หรือการทํางานนอกที่ทําการของนายจาง หรือมีลักษณะเปนงานชั่วคราว หรืองานที่มี
เวลาจางจํากัด บางครั้งขอตกลงมีลักษณะไมชัดเจนวามีการจางงานตามกฎหมายแรงงานหรือไม 
หรือเปนการตกลงทางแพง ทั้งที่เจตนาไมใหเกิดความชัดเจนเพื่อประโยชนของนายจางบางราย 
หรืออาจเกิดจากการที่นายจางกระทําโดยสุจริต แตขอตกลงใหมมีผลใหความสัมพันธระหวางผูจาง 
กับผูรับงานไมชัดเจนซึ่งอาจทําไปเพื่อปกปดฐานะที่แทจริงของผูจาง หรือเพื่อหาประโยชนในการ
ไมตองรับภาระในฐานะนายจางจากการวาจางนั้น 
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 วิธีการเหลานี้แมจะมีประโยชนตอนายจางในการปรับสภาพการทํางานใหเหมาะสมกับ
ธุรกิจของตน ใหมีความสามารถในการแขงขันในตลาด และยังอาจเปนประโยชนแกลูกจางบางกลุม
เชนผูประสงคจะรับงานอิสระ หรือตองการทํางานระยะสั้น หรืองานที่ทําบางเวลาหรือบางวันใน
สัปดาห แตก็กอใหเกิดปญหาหลายประการแกฝายลูกจาง  เชน  ทําใหลูกจางบางสวนไมไดรับการ
คุมครองตามกฎหมายแรงงานอีกตอไป  บางสวนนายจางเจตนาเปลี่ยนลักษณะการจางเพื่อหา
ประโยชนหรือหลีกเลี่ยงภาระบางประการตามกฎหมายในเรื่องภาษีและการประกันสังคม หรือการ
จายคาชดเชยตามกฎหมายแรงงาน 

 การดําเนินการเพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดแกทุกฝาย กลาวคือเพื่อใหเกิดความคลองตัวใน
การจางงาน ในการทํางานของนายจาง ขณะเดียวกันก็มิใหเกิดการใชชองวางทางกฎหมายเอาเปรียบ
หรือหาประโยชนจากลูกจางโดยมิชอบ จําเปนตองมีการดําเนินการในดานตางๆ ทั้งในดานการ
พิจารณาแกไขปรับปรุงกฎหมายใหเหมาะสมจนถึงการพยายามดําเนินการโดยฝายบริหารในการ
ตรวจสอบใหมีการปฏิบัติใหเปนไปตามกฎหมาย  หรือการบังคับใชกฎหมายใหมีประสิทธิภาพ
ยิ่งขึ้น 

 สําหรับวิธีปองกันและแกไขปญหาเพื่อใหผูปฏิบัติงานไดรับความคุมครอง มีทั้งการ
ดําเนินการในภาพรวมในลักษณะพหุภาคี (multilateral ) โดยองคการระหวางประเทศ เชน องคการ
แรงงานระหวางประเทศ โดยการตราอนุสัญญาหรือการทําขอตกลงระหวางประเทศแตอนุสัญญา
หลักในเรื่องนี้โดยตรงยังไมไดรับความเห็นชอบจากฝายที่เกี่ยวของ การดําเนินการในขณะนี้จึงอยู
ในขั้นตอนการศึกษาหาขอมูลเพื่อใหทราบกลุมและปญหาที่แนนอนกอนพิจารณาดําเนินการในขั้น
ตอไป 

 ในการดําเนินการของประเทศตาง ๆ มีการใชมาตรการดานตาง ๆ เชน มาตรการทาง
กฎหมายเพื่อควบคุม หรือหามการดําเนินการบางประการ เชน การตั้งบุคคลที่ 3 มาทําหนาทีน่ายจาง 
การใชบริษัทจัดหาแรงงานที่ทําหนาที่นายจางดวย หรือการใชแนวปฏิบัติหรือกําหนดลักษณะของ
บุคคลที่อาจจัดเปนลูกจางหรือกลุมอื่น ๆ เชน ผูทํางานอิสระ นอกจากนั้นบางประเทศไดพยายาม
คุมครองลูกจางโดยการกําหนดเงื่อนไขบางประการ เชน ในเรื่องการทําสัญญาใหมีการทําสัญญา
เปนหนังสือ หรือการสันนิษฐานวาลักษณะบางอยางเปนสัญญาจางงานแมจะไมชัดเจนหรือมีความ
พยายามทําสัญญาใหขาดความแนชัด วิธีการตาง ๆ เหลานี้เปนตัวอยางที่ดีในการนํามาปรับใชกับ
ปญหาที่อาจเกิดขึ้นในกรณีของประเทศไทยตอไป 


