
 
บทที่ 2 

กรอบแนวคดิทางทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
2.1 แนวคิดเกี่ยวกับความพงึพอใจในงาน 
 

ความพอใจในงาน ไดมีผูใหความหมายไวตาง ๆ ดังนี ้
 Strauss and Sayles (1960) ใหความหมายของความพึงพอใจในงานวา      เปนความรูสึก

พอใจในงานที่ทํา และเต็มใจที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการและ ความรูสึก 
พอใจในงานที่ทํา เมื่องานนั้นใหผลประโยชนตอบแทนทั้งทางดานวัตถุและจิตใจ ซ่ึงสามารถสนอง 
ความตองการขั้นพื้นฐานของผูปฏิบัติงานได 

 Blum and James (1968) กลาววา ความพงึพอใจในงานเปนผลรวมของทัศนคติตาง ๆ ที่
แสดงออกโดยผูปฏิบัติงาน ทัศนคติเหลานี้มีความสัมพันธกับงานที่ปฏิบัติและเกี่ยวของกับปจจัย 
เชน คาจาง ความมั่นคง สภาพการทํางาน โดยโอกาสที่จะไดรับความกาวหนา การไดรับการยอมรับ
นับถือ ความยตุิธรรม ความสัมพันธทางสังคม การไดรับความเอาใจใส 

 Good (1973) กลาววา ความพึงพอใจหมายถึงระดับความพอใจมากนอยของพนกังานทีม่ี
ตองาน ซ่ึงพิจารณาจากการตอบสนองวางานที่ทํานั้น ตอบสนองความตองการของเขามากนอย
เพียงใด และความพึงพอใจในงานนี้เปนทั้งความรูสึกทั้งทางดานรางกาย จิตใจ และสภาพแวดลอม 

 Applewhite (1965) ใหความหมายวา ความพึงพอใจในงานเปนเรื่องของบุคคลเปน 
ความรูสึกสวนตัวของบุคคลในการทํางาน ความพึงพอใจมีความหมายกวาง รวมความพอใจสภาพ 
แวดลอมทางกายภาพในที่ทํางานดวย เชน การมีความสุขที่ไดทํางานกับเพื่อนรวมงานที่เขากันได    
มีทัศนคติที่ดีตองาน และมีความพึงพอใจเกี่ยวกับรายได 

 จากความหมายของความพึงพอใจที่ไดกลาวมาแลว พอจะสรุปไดวา ความพึงพอใจ      
ในงาน เปนผลที่เกิดจากความรูสึก ทัศนคติของบุคคลที่มีตองานรวมไปถึงปจจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวของ
กับการทํางาน โดยปจจัยเหลานี้สามารถตอบสนองความตองการของบุคคลไดทั้งทางรางกายและ
จิตใจ 
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2.2 แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย 
พัฒนาการของการจัดการทรัพยากรมนษุยและทฤษฏีที่เกี่ยวของ 
 
พัฒนาการของการจัดการทรัพยากรมนุษยเร่ิมตนตั้งแตมนุษยเร่ิมสรางอารยธรรมขึ้น  บน

โลกแตเปนที่นาเสียดายที่มิไดมีการจดบันทึกอยางมีหลักเกณฑ จนกระทั่งเริ่มมีการศึกษา     ดาน
การจัดการขึ้นในชวงเวลาปจจุบัน โดยณัฏฐพันธ เขจรนันทน (2547) แบงพัฒนาการของการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยออกเปน 4 ชวงเวลาคือ  

 1)  ชวงระยะกอนเร่ิมแรก (Preclassical Period) ถึงแมในชวงระยะเวลานี้มิไดมีการ
กําหนด และจําแนกการจัดการดานบุคลากรออกมาเปนศาสตร เปนระบบและเต็มรูปแบบ         
อยางชัดเจนแตมีบุคคลสําคัญบางคนไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับการดูแลรักษาบุคลากรในองคการ    
ซ่ึงสวนใหญจะเปนคนงานในโรงงานอุตสาหกรรม ดังตอไปนี้ 

 Robert Owen ป ค.ศ.1771-1858 นักอุตสาหกรรมที่มีช่ือเสียงของอังกฤษ สมัยการ
ปฏิวัติ อุตสาหกรรมไดเปนผูบุกเบิกในการตระหนักถึงความสําคัญของการจัดการดานทรัพยากร
มนุษย เนื่องจากเขาไดใหความสนใจกับสภาพการทํางานและความเปนอยูของคนงานในโรงทอผา
ของเขาเปนอยางมาก ในขณะที่นายจางหรือเจาของโรงงานอื่นตางใหความสําคัญและสนใจตอ
ผลผลิตและการทํากําไร 

 Owen ไดพยายามชักจูงใหเจาของโรงงานอื่นปฏิบัติตอคนงานของตนใหดีขึ้น     
โดยใหเหตุผลวาการปฏิบัติดังกลาวจะสงผลใหผลิตภาพ (productivity) ของโรงงานเพิ่มขึ้นมากกวา
รอยละ 50 แตเปนที่นาเสียดายวาความคิดของเขายังไมไดรับการยอมรับจากผูบริหารหรือเจาของ
โรงงาน ในชวงเวลานั้น สวนหนึ่งเปนเพราะในชวงตนของการปฏิวัติอุตสาหกรรมโรงงาน       
สวนใหญใช เทคโนโลยีพื้นฐาน และคนงานในโรงงานมีจํานวนมาก และสวนใหญเปนแรงงาน     
ที่ไรฝมือ (unskilled labour) 

 Charles Babbage ป ค.ศ. 1792-1871 แบบบาจเปนลูกของนายธนาคาร ผูรํ่ารวยเมื่อ
โตขึ้น เขาไดทําการออกแบบและสรางเครื่องคํานวณขึ้นโดยอาศัยหลักการทางเครื่อง จักรกลซึ่ง
นับเปนเครื่องมือที่มีความทันสมัยมากในเวลานั้นและนาที่จะถูกสรางขึ้นอยางมีประสิทธิภาพแตใน
การดําเนินงานตามโครงการนี้เขาไดพบกับปญหามากมายในการทํางานในโรงงาน สงผลใหเขาหัน
มาสนใจศึกษาเกี่ยวกับการจัดการและการบริหารคนอยางมีประสิทธิภาพ 

 นกจากนี้แบบบาจยังเชื่อในความคิดของ Adam Smith ในดานการผลิตที่ตอง มีการ
แบงงานกันทํา เพื่อใหเกิดความชํานาญเฉพาะดาน (work specialization) นอกจากนั้น ยังเปนผูริเร่ิม 
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ความคิดเกี่ยวกับระบบการใหรางวัล โดยเขาแนะนําใหมีการใชแผนการแบงกําไร (Profit-sharing 
Plan) ที่สามารถจําแนกออกเปน 2 สวนไดดังนี้ 

 สวนที่ 1   พนักงานจะไดรับโบนัสจากการเสนอคําแนะนําที่ดีในการทํางาน ซ่ึงกระตุน
ใหบุคลากรมีความคิดสรางสรรคและกลาแสดงออก 

 สวนที่ 2   คาจางของพนักงานขึ้นอยูกับกําไรของโรงงาน ซ่ึงจะชวยกระตุนใหบุคลากร
ปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถเพื่อใหไดผลตอบแทนที่สูงแนวความคิดนี้ไดรับการยอมรับ     
จากหลายองคกร หลายหนวยงาน และมีการประยุกตใชจนถึงปจจุบัน 

 2)  ชวงระยะเริ่มแรก (Classical Period) ในระยะนี้จะใหความสนใจในการศึกษา
วิธีการที่จะทําใหบุคคลสามรถเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการทํางานโดยนักคิดที่สําคัญ
ในชวงเวลานี้ ไดแก 

 Frederick W. Talor ป ค.ศ.1856-1915 เปนผูที่ไดรับการยอมรับวาเปน “บิดาของ    
การจัดการเชิงวิทยาศาสตร” ในวัยเด็กเขาตั้งใจที่จะเปนนักกฎหมาย แตอุปสรรคทางดานสุขภาพ
สายตา ทําใหเขาตัดสินใจเริ่มตนชีวิตการทํางานในโรงงานอุตสาหกรรม ในระหวางทํางานอยูที่
บริษัท Midvale Steel เขาไดคนพบวาคนงานหลายคนมักจะทํางานไมเต็มกําลังความสามารถ     
ของตนซึ่งเขาไดตั้งสมมติฐานวาเปนผลเนื่องจากเหตุผล 3 ประการ ดังตอไปนี้ 

 ประการที่ 1   คนงานกลัววาเมื่อผลผลิตเพิ่มขึ้นตนจะตองออกจากงาน  เนื่องจาก
โรงงานไม ตองการคนงานจํานวนมากในการทํางาน 

 ประการที่ 2   ระบบการจายคาจางแบบรายชั่วโมงทําใหคนงานพยายามทํางานโดยใช
เวลาที่ยาวนานเพื่อใหไดคาแรงมาก 

 ประการที่ 3   ลักษณะการทํางานที่ใชประสบการณในอดีตหรือกฎเกณฑที่ไมแนนอน 
(Rule of Thumb) ทําใหขาดประสิทธิภาพในการทํางาน 

 Talor ไดเสนอหลักการจัดการเชิงวิทยาศาสตรเพื่อการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ ดังนี้ 
 -   ศึกษาแตละสวนของงานในเชิงวิทยาศาสตรและพัฒนาวิธีการทํางานที่ดีที่สุดสําหรับ 

แตละงาน 
 -   คัดเลือกและฝกหัดคนงานโดยใชวิธีการทางวิทยาศาสตร เพื่อใหเขาสามารถทํางาน

ของตนไดอยางถูกหลักการและมีประสิทธิภาพ 
 -   รวมมือกับคนงานอยางเต็มที่ เพื่อใหแนใจวาคนงานไดใชวิธีการทํางานอยาง

เหมาะสม 
 -  แบงงานและความรับผิดชอบโดยฝายจัดการที่รับผิดชอบงานดานการวางแผน 

วิธีการทํางานโดยใชหลักการทางวิทยาศาสตรใหคนงานเปนผูลงมือปฏิบัติตามนั้น 
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 นอกจากนั้น Talor ยังสนับสนุนใหมีการคัดเลือกใหไดคนงานที่เหมาะสมกับงาน   
พรอม ทั้งฝกหัดทักษะในการปฏิบัติงาน เพื่อใหคนงานปฏิบัติงานไดอยางถูกวิธี ทั้งยังเปนผูบุกเบิก
ในการศึกษา การเคลื่อนไหวและเวลาที่คนงานใชในการปฏิบัติงาน โดยแบงงานออกเปนสวนตาง ๆ 
ขจัดงานที่ไมจําเปนออกไปและกําหนดปริมาณการผลิตตองาน โดยถาคนงานสามารถทํางานไดเกิน 
มาตรฐานที่กําหนดไวก็จะไดรับคาแรงเพิ่ม 

 Henry L. Gantt ป ค.ศ. 1861-1919 เปนผูที่ทํางานใกลชิดกับ Talor  ตั้งแตทํางานอยูที่ 
บริษัท Midvale Steel ผลงานที่เปนที่รูจักแพรหลายคือ แผนภูมิแกนต (Gantt-chart) ซ่ึงเปน
ตัวกําหนดตารางเวลาและกิจกรรมที่ใชประกอบการวางแผนจัดเวลา และควบคุมการทํางานของ 
โครงการ (Project Scheduling and Control) นอกจากนี้เขายังไดเสนอแนวคิดที่เกี่ยวของกับการ     
จูงใจบุคลากรโดยใหรางวัลพิเศษแกหัวหนางานเมื่อคนงานสามารถปฏิบัติงานไดตามมาตรฐาน 
ที่ตั้งไว 

 3)  ชวงแนวคิดดานมนุษยสัมพันธ (Human Relation Movement) ผูที่บุกเบิกแนวคิด
ดานมนุษยสัมพันธไดแก ฮิวโก มันสเทอรเบิรก และแมรี่พารกเกอร โฟลเลตต 

 Hugo Munsterberg ป ค.ศ.1863-1916 เปนนักจิตวิทยาชาวเยอรมันที่ริเร่ิมศึกษาใน
สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรม (Industrial Psychology) โดยใหความสนใจเปนพเิศษในสภาพแวดลอม
ที่สงเสริมการทํางานที่ดีที่สุดของแตละบุคคลและพยายามหาวิธีการที่จะใหคนงานปฏิบัติตามที่ฝาย
บริหารตองการ 

 Mary Parker Follett ป ค.ศ. 1868-1933 เปนนักพฤติกรรมศาสตร (Behavior Scientist) 
ที่สนใจศึกษาเรื่องการพลวัตของกลุม (Group Dynamic) การแบง อํานาจ (Power Sharine)           
การ แกไขความขัดแยง (Conflict Resolution)และบูรณาการของระบบ องคการ 

 Elton Mayo ป ค.ศ.1881-1949  Mayo ไดผลิตผลงาน The Human Problems of An 
Industrial Civilization  แสดงถึงการศึกษาวิจัยพฤติกรรมของคนงานในการปฏิบัติงาน โดยกําหนด 
สมมติฐานที่ตองการพิสูจนวาการเปลี่ยนแปลงระดับความสวางของแสงไฟซึ่งเปนปจจัยทางกาย  
ภาพจะสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของคนงานหรือผลผลิตเพียงใด แตผลการวิจัยกลับ 
แสดงใหเห็นวาปจจัยทางกายภาพมิไดสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของคนงาน ปจจัยที่ 
สงผลคือปจจัยทางจิตใจ โดยเฉพาะอยางยิ่งสภาพทางจิตใจหรือทัศนคติของคนงานที่มีตองาน 
ตลอดถึงความสัมพันธอยางไมเปนทางการของกลุมคนงาน 

 Abraham Maslow ป ค.ศ. 1908-1970 เปนนักวิชาการที่สนใจธรรมชาติและพฤติกรรม 
ของมนุษยในองคการ โดยไดตั้งขอสมมติฐานเกี่ยวกับธรรมชาติของมนุษยไว 3 ประการ  
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 -  มนุษยทุกคนมีความตองการอยางตอเนื่องที่ไมมีทางบรรลุไดหมด เมื่อความตองการใด 
ไดรับ การบําบัดแลวบุคคลจะมีความตองการใหมเกิดขึ้น 

 -  พฤติกรรมจะเปนผลมาจากความตองการ โดยท่ีบุคคลจะแสดงพฤติกรรมเพื่อให
บรรลุ ความตองการในขณะนั้น 

 -  ความตองการของบุคคลสามารถจัดใหอยูในลําดับขั้นจากต่ําสุดไปหาขึ้นสูงสุด    
เมื่อบุคคลไดรับการตอบสนองในความตองการขั้นหนึ่งแลวเขาก็จะเกิดความตองการในขั้นถัดไป 

 

                         
The Need for Self-actualization

Physiological Needs

Security Needs

Social Needs

Esteem Needs

 
 

รูปท่ี 2.1 ความตองการของมนุษยของ Maslow 
 

Maslow ไดแบงลําดับความตองการของมนุษยออกเปน 5 ลําดับขั้นดังนี้ 
1) Physiological Needs หมายถึงความตองการพื้นฐานของคน ซ่ึงเราเรียกวาปจจัย 4 หรือ 

เรียกวาเปนความตองการทางสรีระซึ่งทางตะวันตกรวมความตองการทางเพศไวดวย 
องคการทุกแหงมักตอบสนองความตองการของแตละคน โดยการจายคาจางเพื่อใหนํา
เงินไปแสวงหาสิ่งจําเปนขั้นมูลฐานของมนุษย 

2) Security Needs หมายถึงความตองการทางดานความปลอดภัยทั้งทางกาย (safety) และ
ความปลอดภัยทางใจ (freedom from fear or threat) หรือความตองการสวัสดิภาพ 

3) Social Needs หมายถึงความตองการทางสังคม เชนความตองการที่จะอยูในหมู      
พวก (Belongingness) หรือความตองการความรัก (Love Needs) 

4) Esteem Needs หมายถึงความตองการความเคารพนับถือจากผูอ่ืน (Respect from 
other) บางทีก็เรียกวา Self Esteem 

5) The Need for Self-actualization หมายถึงความตองการสัมฤทธิ์ผลในสิ่งที่ตน 
ปรารถนา ซ่ึงใชคําวา Self-fufillment หรือ Self-achievement ความตองการระดับนี้ 
บางครั้ง ไมเกี่ยวกับสังคม เปนความตองการขั้นสูงสุด ซ่ึงตองการใหไดรับการบําบัด
ในลําดับหลังสุด ไดแก ความตองการใหตนไดกาวหนาในตําแหนงการงาน ตามที่
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ปรารถนาไว ความตองการใหไดทํางานที่ตนถนัด รวมทั้งความตองการ ทํางานตาม
กําลังปญญาและความสามารถ เปนตน 

 Douglas McGregor  ป ค.ศ.1906-1964  เปนศาสตราจารยประจํา สถาบันเทคโนโลยี
แหงแมสซาชูเซตต (Massachusetts Institute of Technology : MIT) ไดกลาวถึงแนว ทางในการ
บริหารบุคคลภายในองคการ โดยเขาไดสรางสมมติฐานที่เรียกวา “ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y”          
ซ่ึงสะทอนถึงทัศนคติของผูจัดการที่มีตอผูใตบังคับบัญชาที่แตกตางกันดังตอไปนี้ 

 -  ทฤษฎี X มีสมมติฐานในทางลบวา คนงานเกียจครานทีความทะเยอทะยานต่ํา    ชอบ
ใหบังคับ และลงโทษเพื่อที่จะทํางานและมุงสนใจแตเพียงผลตอบแทนที่เปนวัตถุและความมั่นคง
ปลอดภัยเทานั้น 

 - ทฤษฎี Y มีสมมติฐานในทางบวกวา คนงานที่มีวุฒิภาวะสูงมีความสามารถที่จะ
ควบคุม ตนเองได มีความรับผิดชอบ มีความคิดสรางสรรค และมีความตองการในระดับที่สูงขึ้น
ตามลําดับขั้นความ ตองการของมาสโลว 

 โดยแมคเกรเยอรเชื่อวาผูจัดการที่มีความเชื่อตามทฤษฎี X จะควบคุมการทํางานของคน 
งานอยาง เขมงวด และใชปจจัยพื้นฐาน เชน เงินคาตอบแทน เปนเครื่องจูงใจใหบุคลากรทํางาน    
ในทางกลับกัน ผูจัดการที่เชื่อตามทฤษฎี Y มีแนวโนมที่จะใหอิสระในการทํางานแกพนักงาน 
พยายามทําใหงานนาสนใจ และสนองตอบตอความตองการระดับสูงของคนงาน 

 4) ชวงระยะเวลาปจจุบัน การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในอดีตทั้งทางดานเศรษฐกิจ 
การเมือง สังคม และเทคโนโลยี สงผลตอพัฒนาการของการบริหารงานบุคคลขององคการใน
ปจจุบัน นอกจากนั้นยังไดมี การเปลี่ยนแนวความคิดจากที่วาบุคลากรเปนเพียงปจจัยการผลิต    
อยางหนึ่งขององคการมายอมรับวาบุคลากรถือเปนทรัพยากรที่สําคัญที่สุดขององคการ 
 
2.3 ทฤษฎีการจูงใจของ เฮอรซเบิรก (Herzberg’s Two-Factor Theory) 
 

 Herzberg’S Two-Factor Theory เปนการศึกษาความตองการตาง ๆ ของคนเกี่ยวกับ
การทํางาน และสรุปตามความตองการของคนเรา ในการทํางานออกเปน 16 ความตองการ จากมาก 
ไปหานอย โดยแบงออกเปน 2 พวกคือ Hygiene Factors (ปจจัยเพื่อสุขภาพ) และ Motivator Factors 
(ปจจัยเพื่อการจูงใจใหขยันหรือสูงาน) และจาก 2 พวกนี้จึงแบงออกเปน Extrinsic Factors คือ 
ปจจัยที่ไดรับ การกระตุนจากภายนอก และ Intrinsic Factors คือปจจัยที่กระตุนภายในใหขยันสูงาน 
ตัวอยางของทั้ง 2 ปจจัยคือ 
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1) Extrinsic Factors คือปจจัยภายนอกไดแก 
- การจายคาตอบแทน เงินเดือน 
- มีการสอนงานสอนเทคนิค หรือมีหัวหนาที่เกง 
- มีความสัมพันธอันดีกับลูกนอง เพื่อน และนาย 
- นโยบายและแนวการบริหารของบริษัท 
- สภาพการทํางาน 
- ความมั่นคงในการงาน 

2) Intrinsic Factors คือปจจัยจูงใจภายในไดแก 
- ความสัมฤทธิ์ผลในงานที่ทํา 
- การยอมรับ การสรรเสริญจากหมูพวก 
- การไดรับผิดชอบในงานที่ทาํหรืองานของผูอ่ืนก็ตาม 
- ความกาวหนาที่ไดรับหรือการเปลี่ยนแปลงตําแหนงหนาที่สูงขึ้น 
- ไดทํางานที่ชอบ 
- มีโอกาสไดมปีระสบการณใหมจากงานทีท่ํา 

 จากทฤษฎีของมาสโลวและเฮอรซเบิรกขางตนสรุปไดวา ความตองการของแตละคน   
ในการทํางานมีความแตกตางกันและมีแรงจูงใยหรือปจจัยที่ทําใหเกิดความพอใจในการทํางาน      
ที่แตกตางกัน ดังนั้นในการศึกษาครั้งนี้จึงมุงศึกษาความพอใจในงาน โดยศึกษาในดานตาง ๆ คือ 
ดานลักษณะและขอบเขตของงาน ดานความสําเร็จของงาน ดานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนา
ในหนาที่การงาน  ดานความสัมพันธกับหัวหนางาน  ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน             
ดานความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา ดานการบังคับบัญชา และดานสวัสดิการ 
 
2.4 ทฤษฎีคาจาง 
 

 ทฤษฎีคาจางมีระยะเวลาพัฒนาการมาประมาณ 200ปมาแลว นักทฤษฎีคาจางไดศึกษา
ถึงปจจัยและมาตรการตาง ๆ ในการกําหนดคาจาง ทําใหเกิดแนวการศึกษาเกี่ยวกับคาจางใน             
3 แนวทางคือ (1) แนวทางของเศรษฐศาสตรแรงงาน (Labor economics) (2) แนวทางของ
อุตสาหกรรมสัมพันธ (Industrial relations) (3) เศรษฐศาสตรสถาบัน (Institutional economics) 
ดังนั้นทฤษฏีคาจางในที่นี้จะแยกเปน 3 ประเภทคือ 
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 1) ทฤษฎีคาจางแบบดังเดิม 
 2)  ทฤษฎีคาจางตามทางเศรษฐศาสตรแรงงาน 
 3)  ทฤษฎีคาจางตามแนวทางเศรษฐศาสตรสถาบัน 
 
 1)  ทฤษฎีคาจางแบบดังเดิม (Historical theories) 
 ทฤษฎีคาจางประเภทนี้มีอยูจํานวนมากซึ่งจะขอกลาวเฉพาะบางทฤษฏีที่มี

ความสําคัญ ไดแก 
 1.1)  ทฤษฎีคาจางพอประทังชีพได (Subsistence wage theory)  นักเศรษฐศสตร 

ชาวฝร่ังเศส กลุมฟซิโอแครท คือ เทอรโกท (Turgot) และเคสเนย (Quesney) ผูวางรากฐานทฤษฏี
คาจางไดกลาวไวพอสรุปไดวา “คาจางแรงงานในสังคมอุตสาหกรรมจะมีแนวโนมที่จะอยูในระดับ
ไมตางไปจากระดับพอประทังชีพเสมอ คือ ลูกจางมีแนวโนมจะไดรับคาจางเพียงจํานวนเทาที่
จําเปนสําหรับการเลี้ยงดูตนเองและครอบครัวใหสามารถมีลูกหลานสืบตอไปสําหรับเปนกําลัง
แรงงานที่ เพียงพอแกสังคมในอนาคตเทานั้น เมื่อใดที่คาจางเกิดสูงกวาระดับพอประทังชีพ       
ขนาดของครอบครัวจะขยายออกไป ชนชั้นแรงงานกอจะเพิ่มขึ้น ทําใหปริมาณเสนอขายแรงงานทีม่ี
มากขึ้นคอย ๆ ดึงเอาคาจางลงมาสูระดับประทังชีพเชนเดิม ตรงกันขามถาคาจางเกิดต่ํากวาระดับพอ
ประทังชีพ ปริมาณเสนอขายแรงงานจะลดลงดวย การขาดอาหาร และอัตราการเกิดที่ต่ําจนอัตรา
การคาจางคอย ๆ สูงขึ้นมาถึงระดับพอประทังชีพอีก” 

 เปนที่นาสังเกตวาทฤษฏีคาจางพอประทังชีพนี้มีขอบกพรองบางประการคือ
แนวความคิดที่วา เมื่อคาจางสูงขึ้นขนาดของครอบครัวจะขยายออกไปทําใหมีแรงงานมากเกินไป 
ซ่ึงในสังคมสมัยใหม เมื่อรายไดสูงขึ้นบุคคลจะใชรายไดแสวงหาความสุขใหตนเองและครอบครัว 
และยังพยายามรักษาขนาดของครอบครัวใหพอเหมาะดวย ทําใหแรงงานไมเพิ่มขึ้นอยางรวดเร็วจน
เกิดผลเสียหายอยางที่คาดไว 

 1.2)  ทฤษฎีกองทุนคาจาง (Wage fund theory) นักเศรษฐศาสตรในสมัยกลาง
คริสตศตวรรษที่ 19 ไดอธิบายไววา คาจางถูกกําหนดโดยเงินทุนหมุนเวียนซึ่งเจาของธุรกิจไดกัน
เอาไวกอนหนึ่ง สําหรับคาจางเงินหมุนเวียนนี้ไดมาจากเงินที่ผูประกอบการไดสะสมไวตั้งแตปกอน ๆ 
และจะตองนํามาใชในดานตาง ๆ เชน การจัดซื้อวัสดุ จายคาดอกเบี้ยและคาเชา นอกจากนี้จะกัน
สวนหนึ่งสําหรับเปนคาจาง 

 1.3)  ทฤษฏีผลผลิตหนวยสุดทายของแรงงาน (Marginal productivity theory) 
ทฤษฏีนี้ไดรับความสนใจอยางมาก และไดขยายปรับปรุงเรื่อยมาจนถึงปจจุบัน นักเศรษฐศาสตร
ชาวอเมริกา จอหน เบทส คลาก (John Bates Clark) เปนผูพิจารณาเรื่องนี้เปนคนแรก สาระของ
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ทฤษฎีนี้เนนหนักในดานของอุปสงคแรงงาน คือนายจางยังคงจางคนงานหรือลูกจางเพิ่มขึ้น
จนกระทั่งหนวยสุดทาย ซ่ึงมูลคาของผลผลิตที่ไดจากการที่จางคนงานเพิ่มขึ้นเทากับคาจางคนงาน
คนนั้นเอง หรือกลาวอีกนัยหนึ่งก็คือ คาจางที่นายจางจายใหคนงานเทากับคาของผลผลิตที่คนงาน
คนนั้นผลิตไดและเมื่อถึงจุดนี้นายจางจะไมจางคนงานเพิ่มขึ้นอีก เพราะจะทําใหคาจางสูงกวาคุณคา
ของผลิตภัณฑที่ผลิตได เมื่อคาจางสูงขึ้นก็จะทําใหนายจางพยายามลดจํานวนคนงานลงโดยอาจจะ
นําเอาเครื่องจักรมาใชแทนคนงาน เปนตน 

 1.4)  ทฤษฎีการตอรองคาจาง (Bargaining theory of wage) เปนการอธิบายถึงการ
กําหนดคาจางที่ไมไดขึ้นอยูกับดุลยพินิจหรือจุดยืนของนายจางเพียงอยางเดียว แตเปนอัตราคาจางที่
ถูกกําหนดโดยการเจรจาตอรองกันระหวางฝายจัดการและฝายผูแทนของลูกจาง นักเศรษฐศาสตร   
ผูที่มีบทบาทสําคัญในการสรางทฤษฏีนี้ไดแก จอหน เดวิดสัน (John Davidson) เบียทริกส เวบส 
(Beatrice Webbs) และ จอหน คลาก เปนตน 

 1.5)  ทฤษฎีวาดวยอํานาจการซื้อ (Purchasing power theory) ทฤษฏีนี้เห็นวา
ผลผลิตสวนใหญของอุตสาหกรรม ลูกจางและครอบครัวของอุตสาหกรรมนั้นเองที่เปนผูบริโภค   
ถาคาจางแรงงานสูงกอยอมมีความตองการซื้อสินคามาก แตถาคาจางต่ําก็จะทําใหอํานาจซื้อของ
ลูกจางและครอบครัวต่ํา สินคาก็จะขายไดไมหมดมีผลใหกิจการตองลดการผลิตลง และอาจเปน
สาเหตุใหเกิดการวางงาน 
 เปนที่นาสังเกตวา ทฤษฎีนี้ไมอาจใชไดในกรณีที่เกิดภาวะเงินเฟอเพราะจะ
เสียตลาดในตางประเทศซึ่งเนื่องมาจากตนทุนในการผลิตและราคาขายสงูเกินไป เมื่อเทียบกบัผูผลิต
รายอ่ืน ๆ 
 2) ทฤษฎีคาจางตามแนวเศรษฐศาสตรแรงงาน (Contemporary labor economics 
theories) นักเศรษฐศาสตรมีความเห็นวา ปจจัยทางเศรษฐกิจในตลาดแรงงานมีผลกระทบตอการ
กําหนดคาจาง ดังนั้นในการกําหนดคาจางตองมีการศึกษาขอมูลเชิงประจักษของตลาดแรงงานใน
แตละชวงเวลา เกี่ยวกับ อุปทานแรงงาน อุปสงคแรงงาน การเจรจาตอรองรวม โครงสรางคาจาง 
และระดับของคาจางโดยทั่วไป 
 3)  ทฤษฎีคาจางตามแนวเศรษฐศาสตรสถาบัน (Contemporary institutional economics 
theories) เศรษฐศาสตรสถาบันก็สนใจศึกษาปจจัยทางเศรษฐกิจในตลาดแรงงานเชนเดียวกับ
เศรษฐศาสตรแรงงาน จุดที่ตางกันก็คือ เศรษฐศาสตรสถาบันจะศึกษาวิเคราะหในขอบเขตที่กวาง
กวาและจํากัดเงื่อนไขปจจัยที่วิเคราะห กลาวคือ การศึกษาอิทธิพลของสภาพเศรษฐกิจ การเมือง 
จิตวิทยา สังคมและจริยธรรมที่มีผลตอการกําหนดคาจาง 
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2.5 ตลาดแรงงาน 
 

 โดยทั่ว ๆ ไปคําวา “ตลาด”ใชหมายถึงสถานที่ซ่ึงผูซ้ือและผูขายมาพบกันเพื่อเจรจา
ตอรองตกลงในการซื้อขายสินคาหรือบริการตาง ๆโดยที่ขนาดและขอบขายของตลาดอาจมีความ
แตกตางกันตั้งแตตลาดในระดับทองถ่ินจนถึงตลาดระดับนานาประเทศ ในกรณีของแรงงาน    
ขนาดของตลาดแรงงานจะแตกตางกันไปตามระดับฝมือ หรือระดับทักษะของแรงงานประเภท   
นั้น ๆ อาทิ แรงงานระดับผูบริหาร หรือผูประกอบวิชาชีพช้ันสูง โดยทั่ว ๆ ไปจํานวนแรงงาน
ประเภทนี้มักจะมีไมมากนักเมื่อเทียบกับแรงงานประเภทอื่น ดังนั้นหนวยธุรกิจจึงจําเปนที่จะตอง
เปดตลาดในการเลือกคนงานใหกวาง 
 ในกรณีของแรงงานประเภทกรรมกร เสมียนธุรการ หรือผูประกอบวิชาชีพระดับใช
ทักษะไมสูงนัก ขนาดของตลาดแรงงานมักจะมีขอบขายเพียงระดับทองถ่ิน แรงงานมักไมคอย
เคลื่อนยายเพื่อไปทํางานนอกทองถ่ิน 
 ในการวิเคราะหกลไกการทํางานของตลาดแรงงาน นักเศรษฐศาสตรมักจะเริ่มโดยการ
สรางแบบจําลองของตลาดแรงงานอยางงายพรอมทั้งตั้งสมมติฐานสําหรับเปนพื้นฐานของการ
วิเคราะหเร่ืองตลาดแรงงาน ลักษณะดงักลางมีดังตอไปนี้ 
 1) มีแรงงานและนายจางเปนจํานวนมากในตลาด ไมมีใครมีอิทธิพลในการกําหนด
อัตราคาจางในตลาดได 
 2) คนงานและนายจางสามารถเขาออกตลาดไดอยางเสรีและคนงานสามารถโยกยาย
จากนายจางคนหนึ่งไปสูนายจางคนอื่นๆไดโดยเสรีเชนกัน 
 3)  ไมมีอํานาจของสถาบันใดเขามามีอิทธิพลในตลาด 
 4)  นายจางและลูกจางมีขาวสารพรอมมูล คนงานมีความรูเกี่ยวกับตําแหนงวาง อัตรา
คาจาง รวมทั้งเงื่อนไขการจาง นายจางก็ทราบเกี่ยวกับจํานวนคนงานที่พรอมจะเขาทํางานรวมทั้ง
อัตราคาจางซึ่งคนงานตองการไดรับ 
 5)  ทั้งนายจางและลูกจางมีแรงจูงใจทางเศรษฐกิจเปนสําคัญ กลาวคือ ถาปจจัยอ่ืน ๆ 
คงที่ คนงานยอมจะเลือกงานที่ใหคาจางสูงมากกวา และนายจางก็เชนกันที่ยอมจะเลือกสภาวะการ
ใหกําไรสูง 
 6)  อัตราคาจางเปนปจจัยสําคัญเพียงปจจัยเดียวในการพิจารณาเลือกงาน 
 7)  ตําแหนงงานวางทั้งหมดไดรับการบรรจุโดยการผานตลาดเทานั้น 
 8)  ในสายตาของนายจาง คนงานทุกคนมีประสิทธิภาพเทาเทียมกันและทดแทนกันได 
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อุปสงคแรงงานในตลาด 
 อุปสงคของแรงงาน (เสน D ในรูป 2.1) ประเภทใดประเภทหนึ่งจะเทากับผลรวมของ
อุปสงคแรงงานของนายจางทั้งหมดในตลาด โดยหลักการเสนอุปสงคแรงงานในตลาดจะเปนเสน
ลาดต่ําไปทางขวามือเสมอ  ซ่ึงแสดงถึงความสัมพันธในเชิงกลับกันระหวางจํานวนการจางงานกับ
อัตราคาจาง 
 สาเหตุที่จํานวนการจางงานกับอัตราการจางงานมีความสัมพันธในเชิงกลับกันเปนเพราะ 
 ก) ถาอัตราคาจางเพิ่มสูงขึ้น จะทําใหตนทุนการผลิตเพิ่มสูงขึ้นดวยและจะสงผลทําให
ราคาของสินคาที่ผลิตในทองตลาดเพิ่มสูงขึ้นไปดวย ซ่ึงจะสงผลกระทบตอไปยังอุปสงคสําหรับ
สินคาในตลาด และโดยทั่วไปเมื่อราคาสินคาสูงขึ้น อุปสงคสินคาในทองตลาดก็จะลดต่ําลง ทําให
หนวยธุรกิจจําเปนตองลดระดับการผลิตและจะมีผลทําใหความตองการใชแรงงานลดลง 
 ข)  ในการผลิตสินคา ปจจัยแรงงานที่ใชมักใชรวมกับปจจัยอ่ืนๆเชนเครื่องไม เครื่องมือ 
และเครื่องจักรตาง ๆ ซ่ึงบางสวนสามารถใชแทนกันได ดังนั้นหากราคาของแรงงานเพิ่มสูงขึ้น  
ในขณะที่ราคาของเครื่องจักร หรือเครื่องมือไมเปลี่ยนแปลง หนวยธุรกิจจะหันไปใชปจจัยอ่ืน
ทดแทนแรงงานเพื่อเปนการลดตนทุน ดังนั้นความตองการใชแรงงานจะมีแนวโนมลดลง 
 
 อุปสงคสําหรับแรงงานจะมมีากนอยข้ึนอยูกับปจจัย 3 ประการดวยกนัคือ 
 1) ความสําคัญของแรงงานที่มีตอการผลิต ถาในการผลิตสินคาและบริการชนิดใด   
ชนิดหนึ่งมีความตองการใชแรงงานมากก็ถือวาแรงงานมีความสําคัญตอการผลิตมาก ซ่ึงสามารถวัด
ไดจากการเปรียบเทียบคาจางแรงงานทั้งหมดกับตนทุนผันแปรทั้งหมด ถาคาจางแรงงานเปน
สัดสวนที่สูงมากกอแสดงวาแรงงานมีความสําคัญตอการผลิต 
 2)  ลักษณะของอุปสงคสําหรับสินคาที่ผลิต ในการผลิตสินคาชนิดใดชนิดหนึ่งถาผูผลิต
คาดวาอุปสงคของสินคาที่จะผลิตมีเพิ่มมากขึ้น และมีผลทําใหอุปสงคสําหรับปจจัยการผลิตตาง ๆ
เพิ่มขึ้นไปดวย หากแรงงานเปนปจจัยการผลิตชนิดหนึ่งที่มีความสําคัญตอการผลิตสินคาก็จะทําให
อุปสงคสําหรับแรงงานเพิ่มมากขึ้น 
 3) ความจําเปนที่จะตองใชแรงงานเปนปจจัยการผลิต ถาแรงงานเปนปจจัยการผลิต
สําหรับสินคาชนิดใดชนิดหนึ่ง แลวการผลิตสินคานั้นไมสามารถหาปจจัยการผลิตชนิดอื่นมา
ทดแทนไดแสดงวาการผลิตนั้นจําเปนตองใชแรงงานในการผลิต อุปสงคสําหรับแรงงานจะ
เปลี่ยนไปตามอุปสงคสําหรับสินคาชนิดนั้น 
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อุปทานแรงงานในตลาด 
 อุปทานของแรงงาน( เสน S ในรูป 2.2) หมายถึงจํานวนแรงงานหรือจํานวนชั่วโมง
ทํางานที่กําลังแรงงานประสงคจะทํางานเพื่อแลกเปลี่ยนกับคาจาง ปจจัยที่เปนตัวกําหนดอุปทาน
ของแรงงานไดแก 
 1) ขนาดหรือจํานวนประชากร หากประเทศนั้นมีประชากรเปนจํานวนมากจะมีผลทํา
ใหประชากรในวัยแรงงานมีมาก หรือปริมาณแรงงานที่ตองการเสนอขายจะมีมาก 
 2)  สัดสวนของประชากรที่อยูในวัยทํางาน ปกติจะอยูระหวาง 15-60 ป ปริมาณของ
แรงงานในประเทศที่มีสัดสวนของประชากรในวัยทํางานสูงจะมีอุปทานของแรงงานมากกวา
ประเทศที่มีปริมาณแรงงานที่อยูในวัยทํางานที่มีสัดสวนตอประชากรต่ํากวา 
 3)  ความยากงายที่จะเปดโอกาสใหมีการเคลื่อนยายแรงงาน โดยมีการเคลื่อนยายจาก
ประเทศอื่น ๆ เขามาทํางานในประเทศนั้น ๆ ประเทศที่เปดโอกาสใหมีการนําเขาแรงงานจาก
ประเทศอื่นได อุปทานแรงงานจะมีมากกวาประเทศที่ปดกั้นไมใหมีการนําเขาแรงงานจาก
ตางประเทศ 
 4)  จํานวนชั่วโมงที่คนงานยินดีทํางาน กลาวคือหากแรงงานมีความประสงคที่จะเพิ่ม
ช่ัวโมงการทํางานมากขึ้นจากเดิมแลวจะมีผลทําใหอุปทานของแรงงานเพิ่มมากขึ้นไปดวย 
 
ดุลยภาพของตลาดแรงงาน 
 เปนที่ทราบแลววาอุปสงคและอุปทานแรงงานรวมกันกําหนดระดับการจางงานและ
คาจางที่ไดรับในตลาดแรงงานแบบแขงขัน กลไกการทํางานของตลาดจะรวมกันกําหนดดุลยภาพ
ในตลาดแรงงาน ณ จุด A ซ่ึงกอใหเกิดการจางงาน ณ ระดับ E และมีอัตราคาจางในระดับ W ดังนั้น 
W จึงเปนอัตราคาจางของตลาด สําหรับอาชีพใดอาชีพหนึ่ง (ดูรูป 2.2) ในทางเศรษฐศาสตรเรามัก
เรียกอัตราคาจางนี้วา อัตราคาจางแขงขัน (competitive wage) หรืออัตราคาจางซึ่งจะเกลี่ยตลาดให
สมดุลกัน (market clearing wage) 
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อัตราคาจาง

จํานวนการจางงาน
O

D

A
W

E

S

 
รูปท่ี 2.2 ดุลยภาพของตลาดแรงงาน 

 
 รูป 2.2 เปนการแสดงถึงดุลยภาพในตลาดแรงงานอาชีพใดอาชีพหนึ่งเทานั้นนั่นคือ 
กลไกตลาดสามารถกําหนดระดับคาจาง และการจางงานในอาชีพนั้น ๆ ได 
 
2.6  ความสัมพันธระหวางผลผลติรวมกับปจจัยแรงงานเมื่อปจจัยทุนคงที่
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รูปท่ี 2.3 ความสัมพันธระหวางผลผลิตรวมกับปจจยัแรงงานเมื่อปจจยัทุนคงที่ 
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 รูป 2.3 แสดงความสัมพันธระหวางระดับการผลิตกับแรงงาน (L) เมื่อปจจัยทุน (K)       
มีปริมาณคงตัวไมเปลี่ยนแปลง จะเห็นไดวาเมื่อหนวยธุรกิจเพิ่ม L สูงกวา L5 ระดับการผลิตรวมจะ
ไมเปลี่ยนแปลวและมีแนวโนมในทางที่ลดลง ในที่นี้ เมื่อ L=L5 และ L=L6 ผลผลิตรวม หรือ      
TP= 300 หนวยเทากัน และเมื่อเพิ่ม L เปน L7 TP จะลดต่ําลงกวา 300 หนวย จากเสน TP              
เราสามารถหาเสนผลผลิตเฉลี่ยของแรงงาน (AP) และผลผลิตเพิ่มของแรงงาน (MP) รวมทั้งมูลคา
ของมันดวย โดยการคูณปริมาณการผลิตแตละประเภทเขากับราคาของผลผลิตนั้น ๆ ตอหนวยใน
ทองตลาด 
 เสน AP คือเสนแสดงผลผลิตเฉลี่ยของแรงงานคํานวณไดโดยการนํา TP หารดวย
จํานวนแรงงานทั้งหมดที่ใชในการผลิต 
 สําหรับเสน MP ซ่ึงแสดงถึงผลผลิตที่เพิ่มขึ้นจากการเพิ่มแรงงานมากขึ้นอีก 1 หนวย    
จะสังเกตเห็นไดวา ถา AP เพิ่มสูงขึ้นจากการเพิ่มคนงานมากขึ้นยอมแสดงวา MP ของแรงงานที่
เพิ่มขึ้น 1 หนวยนั้นจะสูงกวา AP เมื่อ AP ลดลง จะแสดงวา MP ของแรงงานที่เพิ่มขึ้น 1 หนวยนั้น
จะสูงกวา AP และเมื่อ AP ลดลง จะแสดงวา MP ของแรงงานที่เพิ่มขึ้น 1 หนวยจะต่ํากวา AP 
 
2.7 ทฤษฎีการประมาณคาแบบจําลองถดถอยที่มีตัวแปรตามเปนตัวแปรหุน (Estimation of  
 Regression Models with Dummy Dependent Variables) 
 ในการศึกษาจํานวนไมนอย เราพบวาตัวแปรตาม (dependent variable) จะมีลักษณะเปน
ทางเลือกเชิงคุณภาพ (qualitative choice) 2 ทางเลือก หรือมากกวา เชนการเลือกตั้ง การยอมรับ
เทคโนโลยีของเกษตรกร การเขาเปนสมาชิกสหกรณการเกษตรของเกษตรกร การเขาเปนสมาชิก
กลุมแมบานของแมบานเกษตรกร การเลือกวิธีเดินทางไปทํางานวาเปนรถเมล รถไฟ รถยนต หรือ
จักรยานเปนตน แบบจําลองที่มีตัวแปรตามเปนลักษณะเชนนี้ จะแบงออกเปน 4 แบบคือ 

(1) แบบจําลองความนาจะเปนเชงิเสน (linear probability model) 
(2) แบบจําลองลอจิท (logit model) 
(3) แบบจําลองโพรบิต (probit model) 
(4) แบบจําลองโทบิต (tobit model) 

 
 แตแบบจําลองความนาจะเปนเชิงเสน (linear proability model) ก็มีขอเสียที่เกิดขึ้นใน

การประมาณคาแบบจําลองดังนี้ 
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• ปญหาการแจกแจงแบบไมปกติ (nonnormality) ของพจนคาความคลาดเคลื่อน ui 

• ความแปรปรวมของพจนคาความคลาดเคลื่อน (error terms) มีลักษณะแตกตางกัน  
(heteroscedastic) 

• ปญหา  Yi ออกนอกชวง 0 และ 1 ซ่ึงไมสอดคลอง 0 < E(yi|xi) <1 

• ปญหาการประมาณคาความชัน (slope) ที่สูงเกินจริง (over estimated slope) หรือต่ํา 
เกินจริง (under estimate slope) 

 สําหรับแบบจําลองลอจิท (logit model) และแบบจําลองโพรบิต (probit model) จะใชใน
กรณีที่ตัวแปรเปนแบบ 2 ทางเลือก ( 0 กับ 1) สวนแบบจําลองโทบิต (tobit model) จะใชในกรณีที่
ขอมูลถูกตัดปลายออกไป 

 เนื่องจากในการศึกษาครั้งนี้มีตัวแปรเปนแบบจัดอันดับ 1-5 จึงสามารถใชไดทั้ง
แบบจําลองโลจิทและแบบจําลองโพรบิต แตเนื่องจากแบบจําลองโลจิทเปนที่นิยมใชมากกวาจึง
เลือกใชแบบจําลองโลจิทในการวิเคราะหขอมูลในครั้งนี้ 

 
2.8 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

กัญญาภรณ  ศรีสุข (2542) ไดศึกษาถึงปจจัยในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ
ในนิคมอุตสาหกรรม โดยการศึกษาครั้งนี้ไดทําการเก็บรวบรวมโดยใชแบบสอบถามจากพนักงาน
ระดับปฏิบัติ การที่ทํางานในนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือจํานวน 325 คนจากโรงงานอุตสาหกรรม
ทั้งหมด 7 ประเภท  ขอมูลที่ไดนํามาประมวลผลโดยใชสถิติคาความถี่ รอยละ และคาเฉลี่ย          
เพื่อแสดงถึงความสําคัญและ ความพึงพอใจของพนักงานระดับปฏิบัติการตอปจจัยจูงใจในการ
ทํางานตามทฤษฎีสองปจจัย (Two-Factors Theory) ของ Freserick Herzberg ซ่ึงประกอบไปดวย
ปจจัยจูงใจที่รักษาลักษณะจิตและ ปจจัย จูงใจที่เปนตัวกระตุนในการทํางาน 

 ผลการศึกษาพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญใหความสําคัญตอปจจัยจูงใจที่รักษา
สุขลักษณะจิตทุกปจจัยมีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับสําคัญมาก โดยใหความสําคัญแกปจจัยแตละ
ดานที่มีคาเฉลี่ยในระดับนัยสําคัญมากตามลําดับดังนี้   สภาพการทํางาน  การบังคับบัญชา 
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน นโยบายและการบริหารของบริษัท ความสัมพันธกับหัวหนางาน 
ชีวิตสวนตัว คาตอนแทน ความมั่นคงในการทํางาน ความสัมพันธกับผูอ่ืน และตําแหนงงาน  

 สวนการใหความสําคัญตอปจจัยจูงใจที่เปนตัวกระตุนในการทํางานทุกปจจัยมีคาเฉลี่ย
โดยรวมอยูในระดับสําคัญมาก โดยใหความสําคัญแกปจจัยแตละดานในระดับสําคัญมากตามลําดับ
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ดังนี้ ผลสําเร็จในการทํางาน โอกาสเจริญเติบโตในหนาที่การงาน ความกาวหนาในหนาที่การงาน 
ความรับผิดชอบใน หนาที่การงาน ลักษณะของงานที่ทํา และการยอมรับจากผูอ่ืน 

ในดานความพอใจตอปจจยัจงูใจในการทํางานพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมี
ความพอใจ ตอปจจยัจงูใจทีรั่กษาสุขลักษณะจติเกือบทกุปจจยัมีคาเฉลีย่โดยรวมอยูในระดับพอใจมาก 
โดยมีความพอใจตอปจจัยแตละดานที่มีคาเฉลี่ยในระดับพอใจมากตามลําดับดังนี้ ความสัมพันธกบั
เพื่อนรวมงาน ความมั่นคงในการทํางาน ตําแหนงงาน ความสัมพันธกับหัวหนางาน ความสัมพันธ
กับผูอ่ืน ชีวิตสวนตัว การบังคับบัญชา สภาพการทํางาน และนโยบายและการบริหารของบริษัท 
ยกเวนคาตอบแทนซึ่งสวนใหญมีความพอใจที่มีคาเฉลี่ยในระดบัพอใจนอย สวนความพอใจตอ
ปจจัยจูงใจทีเ่ปนตัวกระตุนในการ ทํางานเกอืบทุกปจจัยมีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับพอใจมาก
โดยมีความพอใจตอปจจัยแตละดานที่มี คาเฉลี่ยในระดับพอใจมากตามลําดับดังนี้ ลักษณะของงาน
ที่ทํา โอกาสเจริญเติบโตในหนาที่การงาน ผลสําเร็จในการทํางาน ความรับผิดชอบในหนาทีก่ารงาน 
และการยอมรบัจากผูอ่ืน ยกเวนความกาวหนา ในหนาที่การงาน ซ่ึงสวนใหญมีความพอใจที่มี
คาเฉลี่ยในระดับพอใจนอย 
 
 ณัฐชนัญ นาทิพย (2542) ไดศึกษาถึง ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานทาอากาศ
ยานเชียงใหม พบวา การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจและสาเหตุของความไม
พึงพอใจ ในการปฏิบัติงานของพนักงานทาอากาศยานเชียงใหม กลุมตัวอยาง ไดแก พนักงานทา
อากาศยานเชียงใหม จํานวน 123 ราย เครื่องมือที่ใชไดแก แบบสอบถามชนิดมาตราสวนประมาณ
คา ซ่ึงมีคาความเชื่อมั่น เทากับ 0.93 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก ความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย 
และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 ผลการวิจัยพบวา พนักงานทาอากาศยานเชียงใหม มีความพึงพอใจใสการปฏิบัติงานดาน
ศักดิ์ของอาชพีในระดับมาก สวนดานอื่น ๆ อยูในระดับปานกลาง คือ ดานสัมพันธภาพในการ
ทํางาน ดานความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานสภาพการทํางาน 
ดานเงินเดือนและสวัสดิการ ดานนโยบายการบริหารงานและดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน 
สวนสาเหตุทีท่ําใหพนักงานไมมีความพงึพอใจ ไดแกผูบริหารขาดความยุติธรรม พนักงานองคกร
ขาดความสามคัคี แลละพนักงานทํางานไมเหมาะสมกับตาํแหนง 
 
 เทวมิตร  รุงเรืองวงศ (2542) ไดศึกษาถึงสภาพปจจุบันและปญหาของการพัฒนาบุคลากร
ของมหาวิทยาลัยพายัพ ผลการศึกษาพบวาทั้งอาจารยและเจาหนาที่ทราบแนวนโยบายของ
มหาวิทยาลัยจากแผนพัฒนาของหนวยงาน คณะ และภาควิชา ซ่ึงถูกกําหนดไวอยางกวาง โดยมี
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ความเกี่ยวของกับนโยบายและแผนพัฒนาบุคลลากรในฐานะผูรับไปปฏิบัติ มหาวิทยาลัยมีหลักการ
จูงใจบุคลากรเขารวมกิจกรรมการพัฒนา มีการประชาสัมพันธแจงผานหนวยงาน คณะ และภาควชิา 
มีวิธีการกระตุนเตือนใหบุคลากรเห็นความสําคัญของการพัฒนาตนเองในเรื่องรูปแบบการจัด
กิจกรรม การพัฒนาบุคลากร หนวยงาน จูงใจบุคลากรใหกระตือรือรนในการทํางาน สวนการแจง
นโยบายและแผนงานในอนาคต บุคลากรตองการใหมหาวิทยาลัยจัดสัมนาเพิ่ม สงเสริมในเรื่อง
การศึกษาตอ โดยมีการจัดกิจกรรม 1-2 คร้ังตอป  สําหรับการพัฒนาบุคลากรดานการปฐมนิเทศ 
และการทดลองงาน บุคลากรมีความเห็นสอดคลองกันวา ไดมีการประชุมชี้แจงระเบียบ กฎเกณฑ 
และชี้แจงบทบาทหนาที่ มีการฝกทดลองงาน โดยมีพี่เล้ียงสอนงาน จัดระบบประเมิน ตรวจสอบที่มี
คุณภาพ มีการประชาสัมพันธบุคลากรใหมใหเปนที่รูจัก  
 นอกจากนี้ยังมกีารมอบหมายงานใหตรงกับความรู ความสามารถ มีอิสระในการปฏิบัติ
หนาที่และเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการทํางานเปนทีม ดานการอบรมสัมมนา และการศึกษา        
ดูงาน บุคลากรไดรับการสนับสนุนใหเขารับการฝกอบรมสัมนา การฝกอบรมทักษะความรู       
ความเขาใจในภาระงาน การสงเสริมความรูที่เปนประโยชนตอหนาที่รับผิดชอบ ตลอดจน          
การสํารวจความตองการของผูเขารับการอบรม รวมทั้งการพิจารณาความรู ความสามารถของ
วิทยากร ความทันสมัยของเนื้อหา และความเหมาะสมกับสถารการณ สวนดานการศึกษาตาง         
มีความเหน็ในแนวทางเดยีวกันเกีย่วกับการสนับสนุนชี้แนะ พรอมทั้งเปดโอกาสใหบุคลากรศึกษา
ตอในระดับทีสู่งขึ้น โดยมทีุนการศึกษาตอสนับสนุนทั้งภายในประเทศและตางประเทศ และดาน
การวิจยันั้น เปนการวจิยัเพือ่พัฒนาองคความรูใหม พฒันาการเรียนการสอน พฒันาและบริการ
ชุมชน โดยมกีารกําหนดนโยบาย สงเสรมิสนับสนุนการทําวิจัย ตลอดจนการจัดสรรงบประมาฯ
สนับสนุนอยางเพียงพอ 
 

สุทธิณีย  แกวเจริญ (2542) ไดศึกษาถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอการลาออกจากงานและระดับ
ความสําคัญของปจจัยที่มี อิทธิพลตอการลาออกจากงานของพนักงานโรงงานในเขตนิคม
อุตสาหกรรมภาค เหนือ ผลการวิจัยพบวาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการลาออกจากงานของกลุมตัวอยาง
พนักงานโรงงานในเขต นิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือมี 4 ปจจัย เรียงตามลําดับความสําคัญดังนี้     
(1) ปจจัยทางดานอื่น ๆ (2)  ปจจัย ดานองคการ (3) ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน และ    
(4) ปจจัยดานเนื้อหาของงาน 
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1. ปจจัยดานอื่น ๆ คิดเปนรอยละ 39.04 ประกอบไปดวยปจจัยดานครอบครัวและ
ปจจัยสวนบุคคล 

1.1 ปจจัยดานครอบครัว ประกอบไปดวยปจจัยยอยเรียงตามลําดับความสําคัญ
ดังนี้ กลับไปดูแลบานและบิดามารดา กลับไปชวยครอบครัวทําสวน ทํานา  
ทําไร คลอดบุตร ดูแลบุตร มีปญหาครอบครัว ยายงานตามญาติ คูสมรส และ
ดูแลหลาน 

1.2 ปจจัยสวนบุคคล ประกอบไปดวยปจจัยยอยเรียงตามลําดับความสําคัญดังนี้ 
ศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น ไมสบาย เจ็บปวย ชุดทํางานไมสวย ลาออกเพื่อไป
แตงงาน ไมมีรถรับสง และลาออกไปอยูบานเฉย ๆ 

2. ปจจัยดานองคการ เปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอการลาออกของพนักงานโรงงาน        
เปนอันดับ ที่ 2 คิดเปนรอยละ 30.75 ซ่ึงประกอบดวยปจจัยยอยเรียงลําดับความสําคัญดังนี้ ไมพึง
พอใจในสวัสดิการที่ไดรับ  ไมมีความเจริญกาวหนาในการทํางาน ไมมีโอกาสไดรับการขึ้น
เงินเดือน ไมพึงพอใจในการ ประเมินผลการปฏิบัติงาน และชื่อเสียงและภาพพจนขององคฺการไม
เปนที่ยอมรับของชุมชน 

3. ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน มีอิทธิพลตอการลาออกจากงานของ
พนักงานโรงงาน เปนอันดับที่ 3 คิดเปนรอยละ 26.47 ซ่ึงประกอบไปดวยปจจัยยอย เรียงตามลําดับ
ความสําคัญ ดังนี้ ไมชอบหัวหนางาน งานที่ทํามีอันตรายตอสุขภาพ ไดรับความเครียดจากงานที่ทํา 
ไมพึงพอใจในสภาพแวดลอมทางกายภาพ ไมชอบเพื่อนรวมงาน และงานที่ทําเสี่ยงตอการเกิด
อุบัติเหตุ 

4. ปจจัยดานเนื้อหาของงาน มีอิทธิพลตอการลาออกจากงานของพนักงานโรงงานเปน 
อันดับที่ 4 คิดเปนรอยละ 3.74  ซ่ึงประกอบไปดวยปจจัยยอยเรียงตามลําดับความสําคัญดังนี้ งานที่
ทําไมมีความสําคัญ ไมไดเรียนรูส่ิงใหมจากงานที่ทํา งานซ้ําซากจําเจ และไมมีอิสระในการทํางาน 
 นอกจากนี้ผลการวิจยัพบวา ปจจัยดานกลุมอางอิงมีอิทธิพลตอกระบวนการตัดสินใจ
ลาออก จากงานของพนักงานโรงงาน และกลุมอางอิงทีม่ีอิทธิพลมากที่สุดคือเพื่อนสนิท กลาวคือมี
อิทธิพลในดานการเปนผูใหขอมูล และเปนที่ปรึกษาเกีย่วกับการตัดสินในลาออกจากงานของ
พนักงาน 
 

 ปรีชา   เต็งศิริวัฒนา (2543) ไดศึกษาถึงการพัฒนาบุคลากรของสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล 
วิทยาเขตภาคพายัพ ผลการศึกษาพบวา  อาจารยเห็นวาศูนยพัฒนาบุคลากรควรรับผิดชอบกิจกรรม 
ทุกอยางเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร วิทยาเขตฯควรมีนโยบายในการพัฒนาบุคลากรอยางชัดเจน
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และมี ความยุติธรรมในการพิจารณาคัดเลือกบุคลากรเขารับการพัฒนา สวนดานการฝกอบรมมี
ความเห็นตรง กันวาควรมีการพิจารณาความดีความชอบเปนกรณีพิเศษ เพื่อเปนแรงจูงใจใหกับ
บุคลากรเขารับการฝก อบรม มีหลักสูตรประจําที่เกี่ยวของกับการสอน เนื้อหาการฝกอบรม
ตอบสนองความตองการสงเสริม บุคลากรศึกษาดูงานหนวยงานภายนอก  สําหรับดานการสัมมนา
ทางวิชาการ เห็นควรวามีการประชาสัมพันธเชิญชวนใหบุคลากรเขารวมสัมมนาดวยความสมัครใจ 
มีนโยบานสนับสนุนการเขารวมสัมมนาทางวิชาการ ควรจัดสัมมนาในชวงที่ปลอดจากการเรียน
การสอน  ดานการศึกษาตอเห็นวาควรมีความยุติธรรมในการพิจารณาคัดเลือกบุคลากรศึกษาตอ 
นโยบานสนับสนุนใหบุคลากรศึกษาตออยางชัดเจน มีทุนสนับสนุนการศึกษาตออยางเหมาะสม
เพียงพอ  ดานการวิจัย วิทยาเขตฯ ควรสงเสริมการฝกอบรม เพิ่มความรูและทักษะดานการวิจัย 
จัดหาทุนอุดหนุนจากแหลงทุนทั้งภายในและภายนอกประเทศ มีนโยบายสนับสนุนที่ชัดเจน 
นอกจากนี้ในดานการเขาสูตําแหนงทางวิชาการ วิทยาเขตฯ ควรสงเสริมให สรางผลงานทาง
วิชาการ สนับสนุนการจัดการฝกอบรมและจัดแสดงผงงานทางวิชาการ 

   

 ปยวดี  สอนสิงห (2543) ทําการศึกษาความพึงพอใจของพนักงานตอปจจัยจูงใจในการ
ทํางาน กรณีศึกษาบริษัท บูทส รีเทล (ประเทศไทย) จํากัด ในเขตภาคเหนือ และภาคตะวันออก 
เฉียงเหนือ ดวยแบบสอบถามที่มีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ      สรางขึ้นโดยอาศัย
ทฤษฎี 2 ปจจัยของเฮอรซเบิรก คือ ปจจัยจูงใจที่เปนตัวกระตุนการทํางาน และปจจัยจูงใจที่รักษา
สุขลักษณะจิต โดยศึกษาปจจัยจูงใจที่เปนตัวกระตุนการทํางานใน 5 ดาน ไดแก ดานลักษณะและ
ขอบเขตของงาน ดานความสําเร็จของงาน ดานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนาในหนาที่การ
งาน และดานการยอมรับจากบุคคลภายนอก และศึกษาปจจัยจูงใจที่รักษาสุขลักษณะจิตใน 10 ดาน 
ไดแก ดานตําแหนงงาน ดานความสัมพันธกับหัวหนางาน ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดาน
ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา ดานการบังคับบัญชาของหัวหนางาน         ดานนโยบายและการ
บริหารงาน ดานความมั่นคงในการปฏิบัติงาน ดานสภาพการปฏิบัติงาน      ดานคาตอบแทน และ
ความมั่นคงในชีวิตสวนตัว  ผลการศึกษาพบวา พนักงานใหความสําคัญตอปจจัยจูงใจในการทํางาน
โดยรวมในระดับมาก แตมีความพอใจปจจัยจูงใจโดยรวมในระดับ        ปานกลาง และใน
รายละเอียดของปจจัยพบวา  
 กลุมปจจัยจูงใจที่เปนตัวกระตุนการทํางานที่พนักงานใหความสําคัญและความพึงพอใจ
ในระดับมาก ไดแก ดานลักษณะและขอบเขตของงาน และดานความสําเร็จของงาน ปจจัยที่
พนักงานใหความสําคัญในระดับมากแตมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง ไดแก ดานความ
รับผิดชอบ ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน และดานการยอมรับจากบุคคลภายนอก 
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 กลุมปจจัยจูงใจที่รักษาสุขลักษณะจิต ที่พนักงานใหความสําคัญและความพึงพอใจใน
ระดับมาก ไดแก ดานตําแหนงงาน ดานการบังคับบัญชาของหัวหนางาน ดานความมั่นคงในการ
ปฏิบัติงาน ดานสภาพการปฏิบัติงาน และดานความมั่นคงในชีวิตสวนตัว ปจจัยที่พนักงานให
ความสําคัญในระดับมากแตมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง ไดแก ความสัมพันธกับหัวหนางาน 
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานนโยบายและการบริหารงาน และดานคาตอบแทน ปจจัยที่
พนักงานใหความสําคัญและระดับความพึงพอใจในระดับปานกลาง คือ ดานความสัมพันธกับ
ผูใตบังคับบัญชา 
  

กิจจา เกินสกุล (2545) ไดศึกษาเกี่ยวกับความตองการสวัสดิการแรงงานของลูกจางใน
สถานประกอบการจังหวัดยโสธร ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ 

 1.  คุณลักษณะสวนบุคคลของลูกจาง  เปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย  อายุเฉลี่ย 29.94 ป  
สวนใหญจบการศึกษาระดับมัธยมศึกษาปที่ 3 รายไดเฉลี่ยตอเดือน 4,610.22 บาท  สถานภาพการ
สมรสแตงงานแลวอยูดวยกันมากที่สุด  ระยะเวลาการทํางานเฉลี่ย 5.06 ป  และสวนใหญทํางาน
ดานงานบริการ 

 ปจจัยดานคุณลักษณะสถานประกอบการ  ลูกจางสวนใหญทํางานในสถานประกอบการ
ประเภทอุตสาหกรรมการผลิต  และสถานประกอบการขนาดกลางมากที่สุด 

 ปจจัยดานการสนับสนุนทางสังคม  ลูกจางมีความสัมพันธกับนายจางอยูในระดับ       
ปานกลาง  มีการรับรูขอมูลขาวสารดานสวัสดิการแรงงานอยูในระดับปานกลาง โดยรับรูขอมูล
ขาวสารดานสวัสดิการแรงงานจากแหลงขอมูลขาวสารอยูในระดับปานกลาง 

 2.  ความตองการสวัสดิการแรงงานของลูกจางรวมทุกดานอยูในระดับมาก 
 3.  ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความตองการสวัสดิการแรงงานของลูกจาง  โดยใช          

สัมประสิทธสหสัมพันธของเพียรสัน  พบวา เพศ อายุ การศึกษา สถานภาพการสมรส  ระยะเวลา
การทํางาน  ขนาดสถานประกอบการ  ความสัมพันธกับนายจาง  การรับรูขอมูลขาวสารดาน     
สวัสดิการแรงงาน  และแหลงขอมูลขาวสาร  มีความสัมพันธกับความตองการสวัสดิการแรงงาน
ของลูกจางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 4.    ปจจัยที่มีผลตอความตองการสวัสดิการแรงงานของลูกจาง  โดยใชการวิเคราะห        
ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน   พบวา  การศึกษา  (X1) อายุ  (X2) แหลงขอมูลขาวสาร  (X3) 
ความสัมพันธกับนายจาง (X4) และเพศ (X5) มีผลตอความตองการสวัสดิการแรงงานของลูกจาง 
(Y) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 พรเพ็ญ โชติพันธ (2545) ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางพฤติกรรมพนักงานที่
องคการตองการกับความพึงพอใจในงานของพนักงานองคการธุรกิจเอกชนแหงหนึ่ง ผลการศึกษา
พบวา  1) พนักงานองคการธุรกิจเอกชนแหงนี้มีพฤติกรรมพนักงานที่องคการตองการทั้งโดยรวม
และรายดานอยูในระดับสูง มีระดับความพึงพอใจในงานโดยรวมและรายดานอยูในระดับสูงยกเวน
ดานรายไดอยูในระดับปานกลาง 2) พนักงานที่มีอายุงานตางกันมีพฤติกรรมพนักงานที่องคการ
ตองการทั้งโดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน 3) พนักงานสังกัดหนวยงานตางกันมีพฤติกรรม
พนักงานที่องคการตองการโดยรวมแตกตางกันและรายดาน 3 ดานไดแกดานความเกรงใจสุภาพ
ออนนอม ดานความอุตสาหะอดทนอดกลั้น และดานความสํานักในหนาที่ปฏิบัติตามกฎระเบียบ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.001 และดานความรับผิดชอบใหความรวมมือแตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แตกไมแตกตางกันในดานความชวยเหลือเอื้อเฟอเผ่ือแผ    
4) พนักงานที่มีอายุงานตางกันมีความพึงพอใจในงานโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01 ดานลักษณะงาน และดานรายไดมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01 
และ .05 ตามลําดับ แตดานโอกาสกาวหนาไมมีความแตกตางกัน 6) พฤติกรรมพนักงานที่องคการ
ตองการโดยรวมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานโดยรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่   
ระดับ .01 
 

รสรินทร กาญจนศักดินากุล (2545) ศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานการรถไฟฟาขนสงมวลชนแหงประเทศไทย การศึกษาพบวา ภาพรวมของความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานการรถไฟฟาขนสงมวลชนแหงประเทศไทยอยูในระดับปานกลาง 
โดยผูศึกษาไดกําหนดปจจัยดานตาง ๆ 5 ดาน คือ 

- ความพึงพอใจในดานลักษณะของงาน 
- ความพึงพอใจในดานสวัสดกิาร 
- ความพึงพอใจในดานการปกครองและการบังคับบัญชา 
- ความพึงพอใจในดานสิ่งแวดลอมในการทํางาน 
- ความพึงพอใจในดานความกาวหนา 

 รวมทั้งหมด 5 ดานดวยกัน และในสวนของปญหาและอุปสรรค เปนสิ่งที่จําเปนตอการ
ปฏิบัติงาน เพราะจะใชเปนแนวทางในการแกไขปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานในดาน  
ตาง ๆ 5 ดานที่กลาวขางตน ซ่ึงถาพนักงานในองคการมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานก็จะทําให
งานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลทําใหองคการกาวหนาตอไป 
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 อทิตา ใชภูพิรัตน (2545) ศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในกลุมบริษัท สยามสตีลอินเตอรเนชั่นแนล จํากัด (มหาชน)โดยมีปจจัยที่เกี่ยวของใน
การศึกษา  คือ ปจจัยสวนบุคคล ปจจัยพฤติกรรมผูนํา ปจจัยลักษณะงาน และปจจัยบรรยากาศของ
องคการ  เครื่องมือที่ใชเก็บขอมูลเปนแบบสอบถาม 

 ผลการวิจัยพบวาจํานวนผูตอบคําถามจํานวน 400 คน เปนเพศชายรอยละ 76.8 โดยกลุม
ตัวอยาง สวนมากมีชวงอายุ 21-30 ป รอยละ 55 มีสถานะภาพโสด รอยละ 53.8 มีระดับการศึกษา   
ต่ํา กวาปริญญาตรี รอยละ 76.8 มีชวงอายุการทํางาน 1-5 ป มีรายไดรวมตอเดือน 7,000-10,000 บาท 
และมีโบนัสและคาตอบแทนอื่น ๆ 15,000-20,000 บาท 

 ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นดวยกับพฤติกรรมผูนําแบบบงการในลักษณะที่หัวหนา มี
บทบาทสําคัญมากในการตัดสินใจ, หัวหนาจัดตารางการทํางานที่แนนอนใหลูกนอง, หัวหนาสราง
บรรยากาศที่เปนมิตรในการทํางาน , หัวหนาหัวหนามุงเนนในผลงานที่ยอดเยี่ยมและ หัวหนา
คาดหวังวาลูกนองจะทํางานสุดความสามารถ  

 ลักษณะงานของผูตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นดวยในดานงานตองใช             ความ
รับผิดชอบตั้งแตตนจนจบและปรากฏเปนชิ้นเปนอันและมองเห็นไดชัดเจน, รูสึกวา            งาน
บางอยางมีความสําคัญตอหนวยงานและเพื่อนรวมงาน, มีอิสระในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานที่
ทํางานที่ทําอยูคอนขางงายและเปนการทํางานตามขั้นตอนที่กําหนดไวเรียบรอยแลว มีโอกาสใน
การตัดสินใจดวยตนเองจาอาจกําหนดไดวางานนั้นจะทําดวยวิธีใดและจะเสร็จเมื่อใด งานที่
รับผิดชอบหากไดผลดีตอคนอื่นๆ ก็จะไดประโยชนแตถาไมดีก็จะเกิดผลในทางตรงขาม งานมี
ความสําคัญและอาจะมีผลกระทบตอบุคลอื่นและผลงานสามารถกอใหเกิดผลประโยชนตอองคกร 

 บรรยากาศขององคกรของผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นดวยกับโครงสรางของ 
องคกร ยกเวนในเรื่องหนวยงานมีการแบงสายการบังคับบัญชาที่ชัดเจนมีระดับความคิดเห็นไม 
แนใจและในสวนกระบวนการขององคกร พบวาผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นดวยเกี่ยวกับ 
กระบวนการขององคกร ยกเวนในเรื่องการเลื่อนตําแหนงในองคการยุติธรรม หนวยงานเปด 
โอกาสใหพนักงานไดศึกษาตอและฝกอบรมและดูงานอยางเทาทียมกันและหนวยงานของ พนกังาน
ปฏิบัติงานตามกฎดวยปรนมีความคิดเห็นไมแนใจ  
 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูตอบแบบสอบถามมีระดับความพึงพอใจในระดับ 
ปานกลางยกเวนในเรื่องสถานที่ทํางานมีแสงสวางเพียงพอ เพื่อนรวมงานมีความรวมมือในการ 
ทํางานและประสานกันอยางดี พนักงานมีความสบายใจในการทํางานรวมกับเพื่อนรวมงานและ 
ความขัดแยงระหวางเพื่อนรวมงานจะมีการประสานกันมีความพึงพอใจในระดับมาก 
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 อรัญญา มนูญญา (2545) ศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานชาว
ไทยในบริษัท ยูโนแคลไทยแลนด จํากัด ผลการศึกษาวิจัยคร้ังนี้  พบวา ระดับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานชาวไทยในบริษัท ยูโนแคลไทยแลนด  จํากัด อยูในระดับสูง สวนการ
เปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานชาวไทยในบริษัท ยูโนแคลไทย
แลนด  จํากัด  จําแนกตามปจจัยลักษณะสวนบุคคล พบวา เพศ ระดับการศึกษา สถานะภาพสมรส 
ประเภทของพนักงานระดับเงินเดือนและระยะเวลาการปฏิบัติงานในองคการ ไมทําใหความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานชาวไทยในบริษัทยูโนแคลไทยแลนด  จํากัด แตกตางกัน  และ
ปจจัยดานคุณลักษณะของงานที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ชาวไทยในบริษัท  ยูโนแคลไทยแลนด  จํากัด  ไดแก  ความหลากหลายของทักษะและงาน  
เอกลักษณของงาน  ความสําคัญของงาน  และความมีอิสระในการตัดสินใจในงาน 
 
 อวยพร นันไชยกา (2545) ไดทําการศึกษาแนวทางในการพัฒนาบุคลากรใหสอดคลองกับ
ความตองการของตลาดแรงงาน โดยการศึกษานี้ไดทําการเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง                ซ่ึง
ประกอบดวย กลุมผูบริหารโรงเรียน ครูทั่วไป และครูแนะแนว จํานวน 103 ชุด กลุมนายจาง หรือ
ผูบริหารสถานประกอบการจํานวน 99 ชุด กลุมผูหางานทํา หรือผูวางงาน 104 ชุด และผูบริหารและ
ระดับเจาหนาที่ของสํานักงานจัดหางานจังหวัดเชียงใหมจํานวน 3 ราย เครื่องมือที่ใชในการวิจัย
ไดแกแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ 
 จากการศึกษาพบวากลุมตัวอยางมีความเห็นดวยอยางมากตอแนวทางในการพัฒนา
บุคลากรใหสอดคลองกับความตองการของตลาดแรงงาน และเห็นดวยวาการพัฒนาแรงงาน
จําเปนตองอาศัยความรวมมือของประชาชน สถาบันการศึกษา สถานประกอบการ และสํานักงาน
จัดหางานจังหวัด กรมการจัดหางาน 
 ในดานบทบาทของสํานักงานจัดหางานจังหวัด ทางสํานักงานจัดหางานมีการใหบริการ
ทางดานการแนะแนวอาชีพใหกับคนหางาน  นักเรียน และประสานความรวมมือกับสถาน
ประกอบการในการใหขอมูลดานอาชีพ และขาวสารตลาดแรงงาน สําหรับความคาดหวังของ
นายจางหรือผูบริหารสถานประกอบการคืออยากไดคนที่ขยันอดทน มีความจงรักภักดีและอยู
ทํางานนาน ๆ มากที่สุด สวนความคาดหวังของผูหางานทําคือตองการไดงานที่เหมาะสมกับความรู
ความสามารถ และความถนัดมากที่สุด 
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 สุธิดา เภาวิเศษ (2546) การศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในบริษัท 
ชัยนันทอิควิปเมนท  จํากัด  ผลการศึกษา  พบวา พนักงานในองคกรสวนใหญเปนเพศชาย             
รอยละ 56.10 และเพศหญิงรอยละ 43.90 สวนใหญมีอายุระหวาง 26-30 ป  รอยละ 39.02 มีระดับ
วุฒิการศึกษา ปวช. หรือเทียบเทารอยละ 46.34 ระยะเวลาการปฏิบัติงานในบริษัทระหวาง 1-5 ป 
รอยละ 36.59 และตําแหนงที่ปฏิบัติงานในปจจุบันสวนใหญฝายวิศวกรรมและบริการ รอยละ 31.71 
 แรงจูงใจของพนักงานองคกรในภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด องคประกอบของ
แรงจูงใจทั้ง 2 ดานคือ ดานปจจัยค้ําจุนและปจจัยกระตุน อยูในระดับมากที่สุดเทากัน ปจจัยค้ําจุน  
ทั้ง 5 ดานและประเด็นยอย พบวา พนักงานบริษัทมีแรงจูงใจอยูในระดับมากที่สุด โดยเรียง
ตามลําดับ ดังนี้ ดานสภาพการทํางาน ดานการควบคุมบังคับบัญชา ดานนโยบายและการบริหาร 
ความสัมพันธระหวางบุคคลและเงินเดือนและสวัสดิการ โดยปจจัยกระตุนทั้ง 5 ดาน และประเด็นยอย 
พบวา พนักงานบริษัทมีแรงจูงบใจอยูในระดับมากที่สุด โดยเรียงลําดับ ดังนี้ ดานความรับผิดชอบ 
ดานความกาวหนา ดานการยอมรับนับถือ ดานลักษณะของงาน ดานไดรับความสําเร็จ 
 ผลการศึกษาพบวา น้ําหนักของแรงจูงใจของพนักงานนี้มีภูมิหลังตางกัน มีแรงจูงใจ
ตางกัน ดังนี้ พนักงานที่มีอายุ วุฒิการศึกษาแตกตางกัน มีแรงจูงใจปจจัยค้ําจุนแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกันมีแรงจูงใจปจจัย
กระตุนแนกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติอยูที่ระดับ .05 สวนตัวแปรตําแหนงที่ปฏิบัติงานใน
ปจจุบันมีแรงจูงใจตอปจจัยค้ําจุนและปจจัยกระตุนไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 

 เบญจพร ถีระรักษ (2547) ศึกษาความสัมพันธของความพึงพอใจในงาน ลักษณะความ
เปนผูนําของหัวหนางาน และความตั้งใจลาออกจากงาน ของพนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงาน
อุตสาหกรรมผลิตแผงวงจร กลุมตัวอยางเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ จํานวน 296 คน  

 ผลการวิจัยพบวา 
 1.   ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธทางลบกับความตั้งใจลาออกงานอยาง             

มีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 (r = -.609) และความพึงพอใจในงานรายดานเรียงตามคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธจากมากไปหานอยมีดังนี้ ดานลักษณะงาน (r = .630) ดานเพื่อนรวมงาน     
(r = -.496) ดานหัวหนางาน (r = -.380) ดานรายได (r = -.304) และดานโอกาสกาวหนา (r = -.238) 

 2.   ลักษณะความเปนผูนําของหัวหนามีความสัมพันธทางลบกับความตั้งใจลาออก  
จากงานมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 โดยเรียงตามคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธจากมากไปหานอย
ดังนี้ ลักษณะเนนความมีมนุษยธรรม (r = .262) ลักษณะเนนความสําเร็จ (r = -.235) ลักษณะความ
เปนเพศชาย (r = -.185) ลักษณะเนนอนาคต (r = -.174) และลักษณะหลีกเลี่ยงความไมแนนอน        
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(r = -.155) สวนลักษณะความเปนผูนําดานลักษณะความเปนปจเจกชนมีความสัมพันธทางบวก       
(r = .241) 

 3.   ความพึงพอใจในงานโดยรวม มีความสัมพันธทางบวกกับลักษณะความเปนผูนํา
ของหัวหนางาน อยางมีนัยสําคัญในระดับปานกลาง เรียงตามคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธจากมากไป
หานอย ดังนี้ ลักษณะเนนความมีมนุษยธรรม (r = .529) ลักษณะเนนความสําเร็จ (r = .492) ลักษณะ
ความเปนปจเจกชน (r = .442) ลักษณะความเปนชาย (r = .432) ลักษณะเนนอนาคต (r = .407) 
ลักษณะการหลีกล่ียงความไมแนนอน (r = .367) ยกเวนลักษณะความเปนผูนําแบบลักษณะการใช
อํานาจมีความสัมพันธทางลบ (r = -.200) 

 4.   พนักงานระดบัปฏิบัติการที่จบการศึกษาระดับปริญญาตรีมีความตั้งใจลาออกจาก
งานมากกวาพนักงานทีจ่บการศึกษาระดับมัธยมศึกษาปที่ 3 

   
 ปกรณ อมรชีวิน (2548) ไดศึกษาถึงเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงลักษณะความสัมพันธของ

การจางงาน (The Employment  Relationship)  ซ่ึงเปนความสัมพันธระหวางผูวาจาง  หรือนายจาง
ฝายหนึ่ง กับแรงงานหรือลูกจางหรือผูทํางานหรือรับงานไปทําอีกฝายหนึ่ง ผลการศึกษาพบวาใน
ระยะที่ผานมาความสัมพันธระหวางผูจางหรือนายจางกับผูรับจางหรือลูกจางเปลี่ยนแปลงไปตาม
พัฒนาการของโลกยุคโลกาภิวัตน  เพื่อใหเกิดความคลองตัว สามารถปรับลักษณะการทํางานใน
องคกรใหเหมาะกับธุรกิจที่มีการแขงขันอยางรุนแรงในตลาดโลกในปจจุบัน มีการทําสัญญาวาจาง
แรงงานหรือสัญญาในลักษณะตาง ๆ แบบใหมเพิ่มขึ้นจากสัญญาจางงานแบบเดิม 

 การจางในลักษณะใหมนี้บางสวนเปนการจางงานในลักษณะเปลี่ยนแปลงรูปแบบเพื่อให
เหมาะสมกับการทํางานในองคกรสมัยใหม เชน การจางผูที่รับงานไปทํางานเปนผูประกอบอาชีพ
อิสระ (SELF - EMPLOYED)แทนการจางเปนลูกจางแบบเดิม โดยการจางบุคคลภายนอกผลิต 
(Contracting out หรือ Out-source) ใหแกผูวาจางแทนการใชลูกจางของนายจางรายนั้นเปนผูผลิต
แบบเดิม หรือใชระบบอื่น ๆ  เชน ระบบสหกรณ  ระบบการใชผูจัดหาแรงงาน หรือผูรับเหมาชวง
งาน นอกจากนี้อาจมีการปรับการจางงานมาเปนแบบการจางงานในลักษณะการทํางานบางเวลา 
หรือบางวัน หรือการทํางานนอกที่ทําการของนายจาง หรือมีลักษณะเปนงานชั่วคราว หรืองานที่มี
เวลาจางจํากัด บางครั้งขอตกลงมีลักษณะไมชัดเจนวามีการจางงานตามกฎหมายแรงงานหรือไม 
หรือเปนการตกลงทางแพง ทั้งที่เจตนาไมใหเกิดความชัดเจนเพื่อประโยชนของนายจางบางราย 
หรืออาจเกิดจากการที่นายจางกระทําโดยสุจริต แตขอตกลงใหมมีผลใหความสัมพันธระหวางผูจาง 
กับผูรับงานไมชัดเจนซึ่งอาจทําไปเพื่อปกปดฐานะที่แทจริงของผูจาง หรือเพื่อหาประโยชนในการ
ไมตองรับภาระในฐานะนายจางจากการวาจางนั้น 
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 วิธีการเหลานี้แมจะมีประโยชนตอนายจางในการปรับสภาพการทํางานใหเหมาะสมกับ
ธุรกิจของตน ใหมีความสามารถในการแขงขันในตลาด และยังอาจเปนประโยชนแกลูกจางบางกลุม
เชนผูประสงคจะรับงานอิสระ หรือตองการทํางานระยะสั้น หรืองานที่ทําบางเวลาหรือบางวันใน
สัปดาห แตก็กอใหเกิดปญหาหลายประการแกฝายลูกจาง  เชน  ทําใหลูกจางบางสวนไมไดรับการ
คุมครองตามกฎหมายแรงงานอีกตอไป  บางสวนนายจางเจตนาเปลี่ยนลักษณะการจางเพื่อหา
ประโยชนหรือหลีกเลี่ยงภาระบางประการตามกฎหมายในเรื่องภาษีและการประกันสังคม หรือการ
จายคาชดเชยตามกฎหมายแรงงาน 

 การดําเนินการเพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดแกทุกฝาย กลาวคือเพื่อใหเกิดความคลองตัวใน
การจางงาน ในการทํางานของนายจาง ขณะเดียวกันก็มิใหเกิดการใชชองวางทางกฎหมายเอาเปรียบ
หรือหาประโยชนจากลูกจางโดยมิชอบ จําเปนตองมีการดําเนินการในดานตางๆ ทั้งในดานการ
พิจารณาแกไขปรับปรุงกฎหมายใหเหมาะสมจนถึงการพยายามดําเนินการโดยฝายบริหารในการ
ตรวจสอบใหมีการปฏิบัติใหเปนไปตามกฎหมาย  หรือการบังคับใชกฎหมายใหมีประสิทธิภาพ
ยิ่งขึ้น 

 สําหรับวิธีปองกันและแกไขปญหาเพื่อใหผูปฏิบัติงานไดรับความคุมครอง มีทั้งการ
ดําเนินการในภาพรวมในลักษณะพหุภาคี (multilateral ) โดยองคการระหวางประเทศ เชน องคการ
แรงงานระหวางประเทศ โดยการตราอนุสัญญาหรือการทําขอตกลงระหวางประเทศแตอนุสัญญา
หลักในเรื่องนี้โดยตรงยังไมไดรับความเห็นชอบจากฝายที่เกี่ยวของ การดําเนินการในขณะนี้จึงอยู
ในขั้นตอนการศึกษาหาขอมูลเพื่อใหทราบกลุมและปญหาที่แนนอนกอนพิจารณาดําเนินการในขั้น
ตอไป 

 ในการดําเนินการของประเทศตาง ๆ มีการใชมาตรการดานตาง ๆ เชน มาตรการทาง
กฎหมายเพื่อควบคุม หรือหามการดําเนินการบางประการ เชน การตั้งบุคคลที่ 3 มาทําหนาทีน่ายจาง 
การใชบริษัทจัดหาแรงงานที่ทําหนาที่นายจางดวย หรือการใชแนวปฏิบัติหรือกําหนดลักษณะของ
บุคคลที่อาจจัดเปนลูกจางหรือกลุมอื่น ๆ เชน ผูทํางานอิสระ นอกจากนั้นบางประเทศไดพยายาม
คุมครองลูกจางโดยการกําหนดเงื่อนไขบางประการ เชน ในเรื่องการทําสัญญาใหมีการทําสัญญา
เปนหนังสือ หรือการสันนิษฐานวาลักษณะบางอยางเปนสัญญาจางงานแมจะไมชัดเจนหรือมีความ
พยายามทําสัญญาใหขาดความแนชัด วิธีการตาง ๆ เหลานี้เปนตัวอยางที่ดีในการนํามาปรับใชกับ
ปญหาที่อาจเกิดขึ้นในกรณีของประเทศไทยตอไป 


