
 

บทท่ี 2 

ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 

2.1  ทฤษฎีที่เกี่ยวของ 

 การศึกษาในเรื่องของคาจางและสวัสดิการของพนักงานฝายผลิตในโรงงาน

อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิคสของจังหวัดลําพูนนี้ มีทฤษฎีและแนวคิดท่ีเกี่ยวของ เชน อุปสงคแรง 

งาน อุปทานแรงงาน ทฤษฎีคาจาง  ตลอดจนแนวคิดในเรื่องของสวัสดิการแรงงานท่ีมีความมุง

หมายเพ่ือใหลูกจางสามารถมีระดับความเปนอยูท่ีดขีึ้น ซ่ึงรายละเอียดมีดังนี ้

 2.1.1  อุปสงคแรงงาน  

 อุปสงคแรงงาน หมายถึง ความตองการแรงงานในฐานะปจจัยการผลิตท่ีนายจางหรือผูผลิต

ตองการวาจาง อุปสงคสําหรับแรงงานมีลักษณะเชนเดียวกับอุปสงคสําหรับสินคาและบริการท่ัวไป 

อุปสงคสําหรับแรงงานจะมีมากหรือนอยขึ้นอยูกับปจจัยท่ีสําคัญ 3 ประการดวยกันคือ (ธเนศ ศรี

วิชัยลําพันธ, 2543) 

1) ความสําคัญของแรงงานท่ีมีตอการผลิต ในการผลิตสินคาและบริการชนิดใด 

ชนิดหนึ่ง ถามีความตองการใชแรงงานมากก็คือ วา แรงงานมีความสําคัญตอการผลิตมาก ซ่ึง

สามารถวัดไดจากการเปรียบเทียบคาจางแรงงานท้ังหมดกับตนทุนผันแปรท้ังหมด ถาคาจางแรงงาน

เปนสัดสวนท่ีสูงมาก ก็แสดงวาแรงงานมีความสําคัญตอการผลิต ความสําคัญของแรงงานไมวาจะ

มากหรือนอยก็ตาม จะมีผลทําใหอุปสงคสําหรับแรงงานเพิ่มขึ้นหรือลดลงไปดวย 

2) ลักษณะของอุปสงคสําหรับสินคาท่ีผลิต ในการผลิตสินคาชนิดใดชนิดหนึ่งถา 

ผูผลิตคาดวาอุปสงคสําหรับสินคาท่ีผลิตจะมีเพ่ิมมากขึ้น และมีผลทําใหอุปสงคสําหรับปจจัยการ

ผลิตตาง ๆ ท่ีใชในการผลิตสินคาชนิดนั้นเพ่ิมมากขึ้นตามไปดวย หากแรงงานเปนปจจัยการผลิต

ชนิดหนึ่งท่ีมีความสําคัญตอการผลิตสินคา ก็จะทําใหอุปสงคสําหรับแรงงานเพิ่มมากขึ้นเชนกัน

หรือในทางตรงกันขามหากผูผลิตคาดการณวาอุปสงคสําหรับสินคาจะลดลง ก็จะสงผลใหอุปสงค

สําหรับแรงงานลดลงไปดวย นั่นคือ ถาการผลิตสินคาใด ๆ ใชแรงงานเปนปจจัยการผลิตท่ีสําคัญ

แลว ลักษณะของเสนอุปสงคสําหรับสินคาท่ีผลิตนั้น จะมีผลทําใหอุปสงคสําหรับแรงงาน

เปล่ียนแปลงไปตามอุปสงคของสินคาดังกลาวดวย 

   3)ความจําเปนท่ีจะตองใชแรงงานเปนปจจัยการผลิต  ถาแรงงานเปนปจจัยการ

ผลิต สําหรับสินคาชนดิใดชนิดหนึ่งแลว การผลิตสินคาชนิดนั้นไมสามารถหาปจจัยการผลิตชนิด
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อ่ืนทดแทนได แสดงวาการผลิตสินคาชนิดนั้นมีความจําเปนตองใชแรงงานในการผลิต อุปสงค

สําหรับแรงงาน จะเปล่ียนแปลงไปตามอุปสงคสําหรับสินคาชนิดนั้น แตถามีปจจัยการผลิตชนิดอ่ืน 

ๆ ท่ีสามารถทดแทนแรงงานได ก็แสดงวาแรงงานมีความจําเปนนอย นั่นคือ ถาคาจางแรงงานเพิ่ม

สูงขึ้น จะมีผลทําใหผูผลิตหันไปใชปจจัยการผลิตชนิดอ่ืนเพ่ิมสูงขึ้นเพ่ือทดแทนแรงงาน ซ่ึงจะมีผล

ทําใหอุปสงคสําหรับแรงงานลดนอยลง 

 2.1.2  อุปทานแรงงาน 

   อุปทานของแรงงาน หมายถึง จํานวนแรงงาน  หรือจํานวนช่ัวโมงทํางานท่ีกําลัง 

แรงงานประสงคจะทํางานเพ่ือแลกเปล่ียนกับคาจางในระยะเวลาหน่ึง โดยปจจัยท่ีเปนตัวกําหนด

อุปทานของแรงงานวาจะมากหรือนอย ขึ้นอยูกับ (จํานง สมประสงค, 2519) 

   1) ขนาดหรือจํานวนประชากร    ปริมาณแรงงานท่ีตองการเสนอขาย ณ ระดับ

อัตราคาจางตาง ๆ ขึ้นอยูกับจํานวนประชากรในประเทศนั้น ๆ วาจะมีมากหรือนอยเพียงใด หาก

ประเทศนั้น มีประชากรเปนจํานวนมาก จะมีผลทําใหประชากรในวัยแรงงานมีมากหรือปริมาณ

แรงงานท่ีตองการเสนอขายจะมีมากกวาประเทศท่ีมีประชากรในวัยแรงงานนอย เชน แรงงานของ

ประเทศจีนมีมากกวาปริมาณแรงงานของประเทศไทย 

2) สัดสวนของประชากรท่ีอยูในวัยทํางานปกติจะอยูระหวางอายุ 15-60 ป    หาก 

ประเทศท้ังสองมีจํานวนประชากรใกลเคียงกัน ปริมาณแรงงานในประเทศท่ีมีสัดสวนของ

ประชากรในวัยทํางานสูง จะมีอุปทานสําหรับแรงงานมากกวาประเทศท่ีมีปริมาณแรงงานในวัย

ทํางานท่ีคิดเปนสัดสวนตอจํานวนประชากรต่ํา 

3) ความยากงายท่ีจะเปดโอกาสใหมีการเคล่ือนยายแรงงาน โดยมีการเคล่ือนยาย 

จากประเทศอ่ืน ๆ เขามาทํางานในประเทศนั้น ๆ กลาวคือ ถาประเทศท้ังสองมีจํานวนแรงงานท่ี

ใกลเคียงกันแลว ประเทศท่ีเปดโอกาสใหมีการนําเขาแรงงานจากประเทศอ่ืนได อุปทานแรงงานจะ

มีมากกวาประเทศท่ีปดกั้นไมใหมีการนําเขาแรงงานจากตางประเทศอ่ืนได  

   4) จํานวนช่ัวโมงท่ีคนงานยินดีจะทํางานกลาวคือหากแรงงานมีความประสงคท่ีจะ

เพ่ิมช่ัวโมงการทํางานมากขึ้นจากเดิมแลว จะมีผลทําใหอุปทานของแรงงานเพ่ิมขึ้นตามไปดวย  

   สําหรบัอุปทานแรงงานในตลาดแรงงานนั้น แบงออกไดเปน 2 ประเภท ดังนี้ 

1) อุปทานแรงงานซ่ึงพิจารณาจากอรรถประโยชน (Supply of Labor:  The  

Utility Approach) 

   เปนการพิจารณาแรงงานโดยพิจารณาจากอรรถประโยชนหรือความพึงพอใจ 

(Utility) ของแตละบุคคลหรือแตละครอบครัวกับเวลาพักผอน (Leisure) เนื่องจากความพึงพอใจ

สูงสุดของมนุษยซ่ึงเปนแรงงานมิไดเกิดจากคาจางเพียงอยางเดียว     แตมนุษยยังตองการไดรับการ
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พักผอนโดยยอมเสียสละรายไดสวนหนึ่ง     ดังนั้น       อุปทานแรงงานซ่ึงพิจารณาจาก

อรรถประโยชนจึงสามารถแบงไดเปน 2 ประเภท ดังนี้ 

1.1) อุปทานแรงงานในระดับบุคคล 

สมการอรรถประโยชน U = U (G, L)    (1) 

 

     เม่ือ U = อรรถประโยชนของแตละบุคคล 

         ซ่ึงขึ้นกับ G = สินคา (Goods) 

    L = การพักผอน (Leisure) 

  โดยกําหนดใหรายไดของบุคคลมีอยูอยางจํากัด และราคาสินคาซ่ึงบริโภคขึ้นอยู

กับอัตราคาจางแรงงานกับช่ัวโมงทํางาน 

    PGG = WH      (2) 

     เม่ือ PG = ราคาสินคา 

         ซ่ึงขึ้นกับ W = อัตราคาจาง 

    H = จํานวนช่ัวโมงทํางาน 

  สมการนี้ กําหนดใหเวลามีอยูอยางจํากัด โดยเวลาท้ังหมดในแตละวัน (T) ของ

แรงงาน   แตละคนถูกจัดสรรไปกับการทํางาน (H) และการพักผอน (L) หรือเรียกวา เสนจํากัด

งบประมาณ 

    T = H + L      (3) 

       เม่ือ   T = เวลาท่ีมีท้ังหมดของแรงงานแตละคน 

    H = จํานวนช่ัวโมงการทํางาน 

    L = จํานวนช่ัวโมงในการพักผอน 

  ความพึงพอใจหรืออรรถประโยชนสูงสุดของแรงงานแตละคนขึ้นกับสมการ (2) 

และ (3) โดยกําหนดใหคาจาง ราคาสินคา และเวลามีคาคงท่ี อุปทานแรงงานจะนับไดจากจํานวน

ช่ัวโมงการทํางาน (H) พรอมกับตีเปนคาจาง (W)  

  1.2) อุปทานแรงงานในระดับครัวเรือน 

  ในทางปฏิบัติ การตัดสินใจของอุปทานแรงงานมิไดเกิดขึ้นเฉพาะตัว แตการ     

ตัดสินใจของอุปทานแรงงานในครัวเรือนมีแรงงาน 2 ฝายประกอบดวย คือ สามีและภรรยา 

สมการอรรถประโยชน   
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U = U (G, LH + LW)    (1) 

    เม่ือ U = อรรถประโยชนของครัวเรือน 

         ซ่ึงขึ้นกับ G = สินคา (Goods) 

    LH = เวลาพักผอนของสามี 

    LW = เวลาพักผอนของภรรยา   

ระดับอรรถประโยชนของครัวเรือนจะสูงหรอืต่ําเพียงใด ขึ้นอยูกับการจัดสรร 

สินคาและการพักผอนระหวางสมาชิกในครัวเรือน 

ถาสมมติให WH คือ คาจางของสามี และ WW คือ คาจางของภรรยา เสนจํากัด               

งบประมาณของครัวเรือน คือ 

    PGG = WHHH + WWHW + B    (2) 

     เม่ือ PG = ราคาสินคา 

         ซ่ึงขึ้นกับ HH = ช่ัวโมงการทํางานของสามี 

    HW = ช่ัวโมงการทํางานของภรรยา 

    B = รายไดท่ีมิไดเกิดจากการทํางาน 

  ถาสมมติวาครัวเรือนมีเวลาจํากัด โดย T หมายถึง เวลาท้ังหมดของสมาชิกท่ีใชเพ่ือ

การทํางาน (H) และเพื่อการพักผอน (L) ดังสมการท่ี 3 

    2T = LH + LW + HH + HW    (3) 

 

2) อุปทานแรงงานซ่ึงพิจารณาจากกําลังแรงงาน (Supply of Labor: The Labor  

Force Approach) 

 กําลังแรงงาน (Labor Force) หมายถึง บุคคลท่ีสามารถทํางานและพรอมท่ีจะ

ทํางานในอัตราคาจางระดับตางๆ ในตลาดแรงงาน ซ่ึงรวมท้ังบุคคลท่ีมีงานทําและบุคคลท่ีวางงาน

แตกําลังหางาน ดังนั้น ขนาดของแรงงานของประเทศใดประเทศหนึ่งจึงขึ้นอยูกับขนาดและสัดสวน

ของประชากรและจํานวนบุคคลท่ีพอใจหรือพรอมท่ีจะทํางาน ถาประเทศใดประกอบดวยคนวัย

หนุมสาวเปนสวนใหญ ขนาดของกําลังแรงงานของประเทศนั้นก็มาก แตถาประเทศใดมีประชากร

นอยหรือสัดสวนของประชากรประกอบดวยเด็กเปนสวนใหญ     ขนาดของกําลังแรงงานของ

ประเทศนั้นก็นอย 
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 อยางไรก็ตามการประมาณกําลังคนของแตละประเทศหรือทองถ่ินมีความแตกตาง

กันตามความเหมาะสมและสภาพเศรษฐกิจ โดยมีประเด็นในการพิจารณาดังนี ้

    1) หมวดอาย ุหมายความวา คนในแตละหมวดอายุมีความนาจะเปนท่ีจะเปนผูรวม    

แรงงานมากนอยแคไหน เชน เด็กอายุต่ํากวา 10 ป ไมมีโอกาสในการเขารวมในกําลังแรงงาน        

นอกจากนี้ การจํากัดหมวดอายุท่ีจะเขาเปนกําลังแรงงานของแตละประเทศก็มีความแตกตางกนั 

    2) เพศ หมายความวา ในแตละประเทศสัดสวนของเพศชาย เพศหญิงท่ีเขาสูกําลัง      

แรงงานม ีความแตกตางกัน บางประเทศนิยมใหเฉพาะเพศชายเทานั้นท่ีจะเขาสูตลาดแรงงานได 

สวนผูหญิงเปนแมบานดูแลลูกและสามี อยางไรก็ตาม ปจจุบันนี้ แนวโนมของการเขาสูตลาด     

แรงงานของผูหญิงมีสูงขึ้น และสามารถประกอบอาชีพเดียวกับเพศชายได 

  3) ระดับการศึกษา ผูท่ีไดรับการศึกษาสูงมีโอกาสท่ีจะเขาสูตลาดแรงงานได

มากกวาและงายกวาผูท่ีมีการศึกษาระดับต่ํากวา รวมท้ัง มีโอกาสท่ีจะเลือกงานและเปล่ียนงานได

งายกวา 

  4) รายไดจากแหลงอ่ืน ถาคนมีรายไดจากแหลงอ่ืนท่ีมิใชคาจางแรงงาน ความโนม

เอียงท่ีจะเขาสูตลาดจะนอยลงไป เชน รายไดจากอาชีพเสริม รายไดจากมรดกตกทอด และรายได

จากคาเชาท่ีดิน เปนตน 

2.1.3   การกําหนดคาจางดุลยภาพ 

               การกําหนดคาจางดุลยภาพในแตละตลาดจะมีความแตกตางกัน ขึ้นอยูกับการ

แขงขันของตลาดแรงงานในแตละอาชีพวามีระดับการแขงขันมากนอยเพียงใด 

                      ลักษณะของตลาดแรงงานในอาชีพท่ีมีการแขงขันอยางสมบูรณจะมีลักษณะ

ดังตอไปนี้ (วันรักษ ม่ิงมณีนาคิด, 2543) 

1) ผูซ้ือและผูขายแรงงานประเภทนั้น ๆ มีจํานวนมาก 

2) แรงงานแตละหนวยมีความสามารถทัดเทียมกัน 

3) สภาพการทํางานแตละแหงไมแตกตางกัน 

4) คนงานทราบความเคล่ือนไหวของคาจางปกต ิ

5) การเปล่ียนแปลงและการยายงานทําไดโดยเสร ี

6) คนงานไดทํางานท่ีเหมาะสมกับความตองการของตน  
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รูปที่ 2.1  แสดงการกําหนดคาจางดุลยภาพในตลาดแรงงานท่ีมีการแขงขันกันอยางสมบูรณ 

 

  ระดับการจางงานดุลยภาพในตลาดแรงงานประเภทท่ีมีการแขงขันสมบูรณ ถูก

กําหนดขึ้นโดยจุดตัดของ เสนอุปสงค ( Demand for labor : DL)  และเสนอุปทาน (Supply of labor: 

SL) ของแรงงาน ซ่ึงจะไดคาจางดุลยภาพทากับ 169 บาท และ จํานวนแรงงานท่ีจางท้ังหมดเทากับ Q 

ณ ราคาดุลยภาพ (รูป 2.1) แรงงานทุกคนท่ีอยากทํางานจะมีงานทํา ถาคาจางสูงกวา 169 บาท คน

บางคนจะไมมีงานทํา มีการแบงงานเกิดขึ้น คาจางจึงลดลง และจะลดลงเร่ือยๆ จนกวาถึงระดับ 169 

บาท จึงจะไมลดตอไปอีก ในทางตรงกันขาม ถาคาจางต่ํากวา 169 บาท จะเกิดการขาดแคลน

แรงงาน จํานวนแรงงานท่ีอยากทํางานมีไมพอกับความตองการแรงงานของหนวยผลิต เกิดการแยง

งานระหวางหนวยผลิต คาจางจะสูงขึ้นและสูงขึ้นไปเรื่อยๆ จนถึงระดับ 169 บาท ก็จะไมสูงตอไป

อีก  

  ในโลกแหงความจริงแลว ความไมสมบูรณของตลาดแรงงานยอมเกิดขึ้นไดโดยเฉพาะ

ตลาดแรงงานเถ่ือน จะไมใชตลาดท่ีมีการแขงขันอยางสมบูรณ เพราะคนงานจะไมแขงกันขาย

บริการใหกับนายจาง แตแรงงานท้ังหลาย จะมีการรวมตัวกันกอตั้งเปนสหภาพแรงงาน (Labor 

Union) เพ่ือใหมีอํานาจในการตอรองคาจางกับนายจาง รวมไปถึงการกําหนดคาจางท่ีเกิดจากการ

เจรจาดวยกัน 3 ฝาย หรือเรียกวา ไตรภาค อันประกอบไปดวย สหภาพแรงงาน ตัวแทนฝายนายจาง 

และตัวแทนฝายรัฐบาล โดยท่ัวไปแลวสหภาพแรงงาน จะมีการเจรจาเพ่ือขอขึ้นคาจาง เม่ือเกิด

เหตุการณดังตอไปนี ้(ธเนศ ศรีวิชัยลําพันธ, 2543) 

1) ฝายลูกจางเห็นวาคาครองชีพสูงขึ้น (คาจางท่ีแทจริงลดลง) 

2) ฝายลูกจางเห็นวานายจางมีกําไรมากขึ้น 

169 

คาจาง (บาท) 
SL 

DL 
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3) ฝายลูกจางเห็นวาคาจางแรงงานในอาชีพอ่ืนสูงขึ้น 

4) ฝายลูกจางเห็นวาคนงานตองผลิตสินคาชนิดอ่ืนเพ่ิมมากขึ้น 

  ในการเจรจาเรียกรองขึ้นคาแรงงานจะไดผลหรือไม ขึ้นอยูกับอํานาจการตอรองของ

สหภาพแรงงานเปนสําคัญ หากสหภาพแรงงานใดมีความเขมแข็งก็จะมีอํานาจในการตอรองมาก 

ความเขมแข็งของสหภาพแรงงานจะขึ้นอยูกับเงินทุนเปนสําคัญ แตถาสหภาพแรงงานใดออนแอ

การเรียกรองขอขึ้นคาจางก็จะเปนไปดวยความยากลําบาก 

  นอกจากนี้แลวยังมีขอสมมติของทฤษฎีภายใตภาวะตลาดการแขงขันไมสมบูรณ  

ไดแก ตลาดผูกขาดและตลาดผูขายนอยราย การนําทฤษฎีมาใชจะมีความยุงยากเนื่องจากราคาขาย

ของสินคาแตละหนวยจะไมเทากันเหมือนเชนในตลาดแขงขันสมบูรณ หากผูผลิตตองการขาย

สินคาใหไดมากขึ้น จะตองลดราคาของสินคาในหนวยหลังลงใหต่ํากวาราคาของสินคาในหนวย

แรก ๆ โดยวิธีนี้เสน MRP จึงแตกตางจากตลาดแขงขันสมบูรณ โดยนายจางจะไมสามารถจัดหา

แรงงานไดในราคาตลาดเนื่องจากลักษณะของตลาดแรงงานท่ีมีการแขงขันไมสมบูรณ คนงานจะ

เรียกรองคาแรงใหสูงขึ้นหากนายจางตองการจางคนงานเพ่ิมขึ้น คาแรงจะไมใชเสนขนานกับแกน

นอนเหมือนในกรณีตลาดแขงขันสมบูรณ  

    ปจจัยท่ีกําหนดคาตอบแทน ท่ีมีอิทธิพลตอโครงสรางระดับอัตราและระบบของ  

คาตอบแทน  

  1) อุปสงคอุปทานของแรงงานหรือระดับคาจางโดยท่ัวไป การท่ีองคการกําหนด

อัตราคาตอบแทนถูกตองเหมาะสมหรือไมนั้น ไมไดอยูท่ีการตัดสินใจขององคการ แตจะตอง

เปรียบเทียบกับระดับคาตอบแทนของงานอยางเดียวกันในตลาดแรงงาน หรือในอุตสาหกรรม

ประเภทเดียวกันเปนหลัก องคการไมอาจกําหนดขึ้นมาอยางอิสระได ถาองคการไดกําหนดอัตรา

คาจางต่ํากวาท่ีอ่ืน อัตรานั้นก็จะอยูไดเพียงช่ัวคราวเทานั้น ในระยะยาวสภาพการแขงขันจะทําให

อัตราคาจางขยับขึ้นในระดับใกลเคียงกับอัตราตลาด มิฉะนั้นก็จะไมมีบุคลท่ีเหมาะสมเหลืออยู

ทํางานกับองคการนั้นอีกตอไป อุปสงคอุปทานของแรงงานจะเปนปจจัยท่ีกําหนดอัตราคาแรงงาน 

ถาแรงงานประเภทหนึ่งหายาก แตตลาดมีความตองการมาก นายจางก็จะขึ้นราคาคาจางใหกับ

แรงงานประเภทนั้น เพื่อใหไดคนเขามาทํางาน อัตราคาจางของแรงงานนั้นก็จะขยับสูงขึ้น ในทาง

กลับกันแรงท่ีหางายและปริมาณมาก นายจางก็จะจางในอัตราคาจางระดับต่ํา กฎของอุปสงค

อุปทานของแรงงาน จึงเปนกลไกท่ีกําหนดอัตราคาจางโดยท่ัวไปของแรงงานประเภทตาง ๆ 

 2) ความสามารถในการจายขององคการ แมวาอัตราคาตอบแทนจะกําหนดขึ้นมา

โดยระดับคาจางโดยท่ัวไปก็ตาม แตถาองคการใดไมสามารถจะจายไดในอัตรานั้น องคการนั้นก็จะ

จายคาจางต่ํากวาท่ีอ่ืน ซ่ึงจะมีผลใหคนท่ีมีประสิทธิภาพสูงออกไปจากองคการนั้น เหลืออยูแตคนท่ี
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มีความสามารถนอย ในทางตรงกันขาม องคการท่ีมีความสามารถในการจายคาจางสูงกวาท่ีอ่ืน ก็จะ

สามารถดึงบุคลากรท่ีมีความสามารถสูงเขาทํางาน การกําหนดนโยบายวาจะจายคาตอบแทนต่ํากวา

หรือสูงกวาระดับคาตอบแทนโดยท่ัวไป จึงขึ้นอยูกับความสามารถในการจายของแตละองคการ 

 3) คาครองชีพ เปนท่ียอมรับกันโดยท่ัวไปวา คาครองชีพเปนตัวการท่ีมีผลกระทบ

ตอระดับอัตราคาจางในการทํางาน แตก็ไมมีสูตรแนนอนวาจะเอาคาครองชีพมาปรับอัตราคาจางได

อยางไร คาครองชีพเพียงแตช้ีใหเห็นวา คาจางควรจะมีความสัมพันธกับคาครองชีพ อีกอยางหนึ่งคา

ครองชีพมักจะไมมีความเกี่ยวของโดยตรงกับรายไดท่ีเปนตัวเงิน (Monetary income) แตเกี่ยวของ

กับรายไดท่ีแทจริง (real income) ของบุคลากร ซ่ึงเปนการยากท่ีจะมาปรับเปนคาจาง แตคาครองชีพ

ก็มีประโยชนท่ีจะนํามาปรับในภาวะที่คาของเงินท่ีเปล่ียนแปลง โดยพิจารณาควบคูไปกับดัชนีราคา

ผูบริโภค  

 4) สหภาพแรงงาน ในระบบเศรษฐกิจของโลกปจจุบัน สหภาพแรงงานนับวามี

บทบาทสําคัญทางดานแรงงาน โดยสามารถควบคุมปริมาณแรงงานได อํานาจตอรองของสหภาพ

แรงงาน มีผลกระทบตอความตองการแรงงานของฝายผูจางแรงงาน ซ่ึงทําใหมีการเจรจาตอรองเพ่ือ

ตกลงอัตราคาตอบแทนการทํางาน โดยมีเครื่องมือสําคัญอยางหนึ่งคือ การนัดหยุดงาน เปนตัวถวง

อํานาจทางเศรษฐกิจของฝายผูจางแรงงาน การตกลงจางแรงงานไมใชเปนเรื่องของผูจางแรงงาน

ของพนักงาน แตเปนเรื่องของผูจางแรงงานกับสหภาพแรงงาน ขอตกลงใด ๆ จึงเกิดขึ้นเพราะ

อํานาจตอรองของสหภาพแรงงานท้ังส้ิน  

 5) กฎหมายและรัฐบาล ในหลายระดับของการบริหารงานของรัฐบาล จะกลาวถึง

เรื่องของคาจางและเงินเดือนในการจางแรงงาน ท้ัง ๆ ท่ีโดยทฤษฎีแลว การกําหนดคาตอบแทนจะ

ขึ้นอยูกับหลักของความเทาเทียมกันระหวาง การทํางานกับการจายคาตอบแทน ในประเทศไทยแต

เดิมนั้น กฎหมายสําคัญท่ีเกี่ยวของโดยตรงกับคาตอบแทน ไดแก ประกาศคณะปฏิวัติฉบับท่ี 103 ซ่ึง

กลาวถึงกําหนดอัตราคาจางขั้นต่ํา คาลวงเวลาและคาทํางานในวันหยุด โดยกระทําเปนประกาศ

กระทรวงมหาดไทย เรื่องการคุมครองแรงงาน พุทธศักราช 2515 แตในปจจุบัน มีการเปล่ียนแปลง

เปน พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 

 6) ประสิทธิภาพของบุคลากร ปจจัยสําคัญอยางหนึ่งท่ีทําใหบุคลากรมีรายได

สูงขึ้น และเปนผลใหมีมาตรฐานการครองชีพสูงขึ้น ก็คือ ประสิทธิภาพในการผลิตของบุคลากรท่ี

สูงขึ้น การวัดประสิทธิภาพอยางงาย ๆ ก็คือจํานวนสินคาหรือบริการท่ีบุคคลหนึ่งผลิตไดใน 1 

ช่ัวโมง ในปจจุบันนี้ประสิทธิภาพโดยท่ัวไปสูงขึ้นเม่ือเทียบกับสมัยกอน สาเหตุท่ีทําให
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ประสิทธิภาพในการทํางานสูงขึ้น มาจากเทคโนโลยีท่ีสูงขึ้น มีการลงทุนมากขึ้น วิธีการผลิตดีขึ้น 

การศึกษาของบุคลากรสูงขึ้น การไดรับการฝกอบรมอยูตลอดเวลา ความเช่ียวชาญของผูปฏิบัติงาน 

และการบริหารงานอยางมีหลักเกณฑ โดยท่ัวไปองคการท่ีมีการผลิตอยางมีประสิทธิภาพ จะจาย

คาจางสูงกวาองคการท่ีมีประสิทธิภาพต่ํา ซ่ึงเปรียบเทียบกับราคาสินคาแลว รายไดท่ีแทจริงของ

บุคลากรสูงกวาราคาสินคาท่ีซ้ือบริโภค 

 7) ทัศนคติของฝายบริหารขององคการ เปนส่ิงแนนอนท่ีวา ทัศนคติของผูบริหาร เปนปจจัย

ท่ีมีผลกระทบตอการกําหนดนโยบายขององคการ โครงสรางของคาตอบแทนก็เชนเดียวกัน 

ผูบริหารอาจกําหนดใหอัตราคาจางสูงกวา ต่ํากวา หรืออยูในระดับเดียวกันกับองคการอ่ืน ฝาย

บริหารอาจนําเอาปจจัยท่ีแตกตางกันมาประเมินคาของงาน ประเมินการปฏิบัติงานและอ่ืน ๆ อัน

เปนผลตอโครงสรางของคาตอบแทน ความตองการของฝายบริหารท่ีจะไดช่ือวา เปนผูท่ีมีความคิด

หัวกาวหนา เปนผูนําในอุตสาหกรรมประเภทเดียวกัน ตองการสรางขวัญในการทํางาน ตองการจูง

ใจผูมีความรูความสามารถสูงเขามาทํางาน ตองการลดอัตราการเขาออกจากงาน และเพ่ือให

ผูปฏิบัติงานในองคการมีมาตรฐานการครองชีพสูง เหลานี้ลวนเปนทัศนคติท่ีมีผลตอการกําหนด

นโยบายคาจางและเงินเดือนขององคการท้ังส้ิน 

2.1.4   ทฤษฎีคาจาง 

   คาจาง (Wages)) หมายถึง เงินท่ีนายจางและลูกจางตกลงกันจายเปนคาตอบแทน

ในการทํางานตามสัญญาจางสําหรับระยะเวลาการทํางานปกติเปนรายช่ัวโมงรายวัน รายสัปดาห 

รายเดือน หรือระยะเวลาอ่ืน หรือจายใหโดยคํานวณตามผลงานท่ีลูกจางทําไดในเวลาทํางานปกติ

ของวันทํางาน และใหหมายความรวมถึงเงินท่ีนายจางจายใหแกลูกจางในวันหยุดและวันลาท่ีลูกจาง

มิไดทํางาน ถือเปนปจจัยชนิดหนึ่งท่ีมีความสําคัญตอการผลิต (ธเนศ ศรีวิชัยลําพันธ, 2543)  

   อัตราคาจาง (Wages Rates) 

   รายไดของลูกจางแตละคนท่ีขายบริการแรงงานใหกับนายจาง จะมีคามากหรือ

นอยนั้นขึ้นอยูกับผลิตภาพ (Productivity) ท่ีทํางานใหกับนายจาง (ปจจัย บุนนาค และสมคิด แกว

สนธิ, 2534)  

   การวัดผลิตภาพของแรงงานแตละคน ซ่ึงโดยท่ัวไปแลวจะมีวิธีการจายคาจางอยู 3 

วิธีดวยกัน กลาวคือ 

    1) อัตราคาจางระยะเวลาท่ีทํางาน (Time Rate)    โดยปกติแลวมักจะคํานวณคาจาง

ออกมาเปนรายช่ัวโมง แตอาจกําหนดจายกันเปนสัปดาหหรือรายเดือน ประเทศท่ีมีอุตสาหกรรม

กาวหนานิยมท่ีจะตั้งคาจางตามเวลาเปนช่ัวโมง สวนประเทศท่ีอุตสาหกรรมยังไมกาวหนาพอ มักจะ

คิดจางเปนรายวัน ซ่ึงผลที่ไดไมแตกตางกันมากนัก 
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    2) อัตราคาจางตามผลงาน (Price Rate)    วิธีนี้ใชสําหรับอุตสาหกรรมท่ีควบคุม

การทํางานไดยากลําบาก จึงตองจายคาจางใหตามผลงาน นอกจากนี้แรงงานแมจะเปนแรงงาน

ประเภทเดียวกัน แตก็มีลักษณะของคุณภาพที่แตกตางกัน อัตราคาจางจึงตองแตกตางกันไปตาม

ประสิทธิภาพของแรงงานแตละคน 

    3) การคิดคาจางแบบเพ่ิมพิเศษ   เปนวิธีท่ีผสมผสานการคิดคาจางตามเวลา       

และคาจางตามผลงาน กลาวคือ สวนหนึ่งเปนคาจางประจําซ่ึงคิดเปนวันหรือช่ัวโมงและสวนท่ีสอง

เปนเงินเพ่ิมพิเศษตามความสามารถหรือตามผลงานที่ผลิตไดเพ่ิมขึ้น การคิดคาจางแบบเพ่ิมพิเศษ 

โดยคิดจากผลงานนี้จะเปนเหตุจูงใจใหคนงานสนใจทํางานไดมากขึ้นท้ังนี้จะตองมีคาตอบแทนท่ี

มากพอ เพราะไมเชนนั้นคนงานอาจไมกระตือรือรน หรือตองมีการกําหนดวิธีการจายเงินไว

ลวงหนาแนนอนชัดเจนและสะดวกรวดเร็ว 

 

  ความแตกตางของคาจาง (Wage Differential) 

  ความแตกตางของคาจางมีสาเหตุมาจากสาเหตุ  3 ประการ คนงานแตละคนมี

ความสามารถ มีระดับการศึกษาและการฝกอบรมไมเทาเทียมกัน จึงเปนเหตุใหไดรับคาจางไม

เทากัน เชน แพทย วิศวกร นักเศรษฐศาสตร และทนายความ เปนตน (ธเนศ ศรีวิชัยลําพันธ, 2543) 

1) เนื่องมาจากสภาพการทํางานท่ีแตกตางกัน  เชน  แรงงานท่ีจบปริญญาตรี 

เหมือนกัน แตทํางานในภาคเอกชนจะไดรับคาจางมากกวาการรับราชการท่ีทํางานนอยกวา มีเวลา

พักผอนมากกวา การทํางานสบายกวาจึงไดรับคาจางท่ีต่ํากวา 

2) เนื่องมาจากความไมสมบูรณของตลาดแรงงาน แมจะทํางานอาชีพเดียวกัน  แต 

คาจางท่ีไดรับแตกตางกันเพราะ 

ก. คนงานไมอยากโยกยายจากถ่ินเดิม  เนื่องจากการเดินทางในท่ีแหงใหม  

ทําใหเกิดการส้ินเปลือง   เสียเวลา  และเปนสาเหตุหนึ่งท่ีทําใหตลาดแรงงานไมมีการแขงขันอยาง

แทจริง 

ข. การขัดขวางของสถาบันหรือสหภาพแรงงาน  เชน กรณีท่ีสหภาพ 

แรงงานมิใหนายจางวาจางคนงานท่ีไมไดเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน 

ค. คานิยมทางสังคม เชน การทํางานในลักษณะเดียวกัน คนงานหญิงได 

คาจางต่ํากวาแรงงานชายหรือกรณีของตางประเทศคนงานผิวดําจะไดรับคาจางต่ํากวาคนงานผิวขาว 
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 2.1.5   สวัสดิการแรงงาน 

 สวัสดิการแรงงาน คือ การดําเนินการใดๆ ไมวาโดยนายจาง สหภาพแรงงาน (ลูกจาง) หรือ

รัฐบาล ท่ีมีความมุงหมายเพ่ือใหลูกจางสามารถมีระดับความเปนอยูท่ีดีพอสมควร มีความผาสุกท้ัง

กายและใจ มีสุขภาพอนามัยท่ีดี มีความปลอดภัยในการทํางาน มีความเจริญกาวหนา มีความม่ันคง

ในการดําเนินชีวิตไมเฉพาะแตตัวลูกจางเทานั้น แตรวมถึงครอบครัวของลูกจางดวย การดําเนินการ

เพ่ือใหมีการจัดสวัสดิการขึ้นในสถานประกอบการน้ัน กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานดําเนิน

ภารกิจ 3 ประการ ดังนี้  (กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน,2553) 

• กําหนดและพัฒนารูปแบบการจัดสวัสดิการ  

• สงเสริม สนับสนุนและดําเนินการใหมีการจัดสวัสดิการ  

• ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนท่ีเกี่ยวของหรือท่ีไดรับ

มอบหมาย  

   พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 กําหนดไวในมาตรา 96 ใหนายจาง

ของสถานประกอบกิจการท่ีมีลูกจางตั้งแต 50 คนขึ้นไป ตองจัดใหมีคณะกรรมการสวัสดิการใน

สถานประกอบกิจการ ประกอบดวยผูแทนฝายลูกจาง อยางนอยหาคน โดยที่กรรมการสวัสดิการใน

สถานประกอบกิจการใหมาจากการเลือกตัง้ตามหลักเกณฑและวิธีการท่ีอธิบดีกําหนด และในกรณี

ท่ีสถานประกอบกิจการใดของนายจางมีคณะกรรมการลูกจางตามกฎหมายวาดวยแรงงาน สัมพันธ

แลว ใหคณะกรรมการลูกจาง ทําหนาท่ีเปนคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการตาม 

พระราชบัญญัตินี้  

   เจตนารมณของการจัดตั้งคณะกรรมการสวัสดิการฯเปนการสงเสริมระบบทวิภาคี

เพ่ือเปดโอกาสใหลูกจางไดมีการ หารือกับนายจางในการจัดสวัสดิการอ่ืนๆ ซ่ึงนอกเหนือจากท่ี

กฎหมายกําหนดไดอยางเหมาะสมแกสถานประกอบกิจการ และเปนสวัสดิการท่ีลูกจางเองก็

ตองการ มิใชนายจางจัดการแตฝายเดียว แตไมเปนท่ีสนใจของลูกจาง การท่ีเปดโอกาสใหลูกจางได

แสดงความตองการ และไดรับฟงความคิดเห็นขอมูลจากนายจางวาสามารถจัดสวัสดิการท่ีเสนอได

หรือไม เปนการสงเสริมการแรงงานสัมพันธ และยุติปญหาขอเรียกรองขอพิพาทแรงงานแต

เบ้ืองตน ท้ังนี้คณะกรรมการฯ ดังกลาว กฎหมายไดกําหนดหนาท่ีไว (มาตรา 97 ) ดังนี้  

1. รวมหารือกับนายจางจัดสวัสดิการแกลูกจาง  

2. ใหคําปรึกษาหารือและเสนอแนะความเห็นแกนายจางในการจัดสวัสดิการสําหรับลูกจาง  

3. ตรวจตรา ควบคุม ดูแล การจัดสวัสดิการท่ีนายจางจัดใหแกลูกจาง  
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4. เสนอขอคิดเห็น และแนวทางในการจัดสวัสดิการท่ีเปนประโยชนสําหรับลูกจางตอ

คณะกรรมการสวัสดิการแรงงาน  

   นอกเหนือจากการดําเนินการดังกลาว การสงเสริมและสนับสนุนการจัดสวัสดิการ

นอกเหนือจากท่ีกฎหมายกําหนด ยังเปนการท่ีเจาหนาท่ีภาครัฐเขาไปในสถานประกอบกิจการเพ่ือ

แนะนํารูปแบบของสวัสดิการตางๆ ท่ีกฎหมายไมได กําหนดไวแตหากสถานประกอบกิจการใดมี

ความพรอมเพียงพอก็สามารถจัดใหเปนไปตามความตองการของลูกจางได สวัสดิการนอกเหนือ

กฎหมายท่ีกองสวัสดิการแรงงานนําเสนอเปนทางเลือกสําหรับสถานประกอบกิจการจัดเพ่ิมเติม 

แบงออกไดเปนหมวดใหญๆ ดังนี ้

1. สวัสดิการท่ีมุงพัฒนาลูกจาง  

o การสงเสรมิการศึกษาท้ังในและนอกเวลาทํางาน  

o การจัดตั้งโรงเรียนในโรงงาน  

o การอบรมความรูเกี่ยวกับการทํางานท้ังในและนอกสถานท่ีทํางาน  

o การจัดใหมีหองสมุด หรือมุมอานหนังสือ ฯลฯ เปนตน  

2. สวัสดิการท่ีชวยเหลือในเรื่องคาครองชีพ  

o การจัดตั้งรานคาสวัสดิการหรือสหกรณรานคา  

o การใหเงินชวยเหลือตางๆ เชน งานแตงงาน งานอุปสมบท งานศพ  

o การจัดชุดทํางาน  

o การจัดหอพัก  

o การจัดใหมีรถรับ-สง  

o เงินโบนัส คาครองชีพ เบ้ียขยัน คาเขากะ  

3. สวัสดิการท่ีชวยเหลือการออมของลูกจาง  

o สหกรณออมทรัพย  

o กองทุนสํารองเล้ียงชีพ  

4. สวัสดิการท่ีพัฒนาสถาบันครอบครัวของลูกจาง  

o การจัดสถานเล้ียงดูบุตรของลูกจาง  

o การชวยคารักษาพยาบาลบุคคลในครอบครัว  

o การชวยเหลือคาเลาเรียนบุตรของลูกจาง  

o การประกันชีวิตใหกับลูกจาง  
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5. สวัสดิการท่ีสงเสริมความม่ันคงในอนาคต  

o เงินบําเหน็จ  

o เงินรางวัลทํางานนาน  

o ใหลูกจางซ้ือหุนของบริษทั  

o กองทุนฌาปนกิจ  

o เงินกูเพ่ือสวัสดิการท่ีพักอาศัย  

6. สวัสดิการนันทนาการและสุขภาพอนามัย  

o การจัดทัศนะศึกษา  

o การแขงขันกีฬา  

o การจัดงานเล้ียงสังสรรคพนักงาน  

o การใหความรูเรื่องสุขภาพอนามัย  

2.2  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 วารุณี ลังกาพิมพ(2546) ไดศึกษาสภาพการทํางานและสวัสดิการของแรงงานในนิคม

อุตสาหกรรมภาคเหนือ โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาสภาพการทํางาน และสวัสดิการท่ีแรงงาน

ไดรับการโรงงาน  รวมถึงปญหาท่ีเกิดขึ้นจากการทํางานของแรงงานในเขตนิคมอุตสาหกรรม

ภาคเหนือ โดยทําการสอบถามลูกจางในโรงงานอุตสาหกรรมเฉพาะลูกจางท่ีเกี่ยงของกับ

กระบวนการผลิต จํานวนตัวอยาง 300 คน โดยทําการวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา ผลการศึกษา

พบวาลูกจางเปนเพศหญิงรอยละ  78 ซ่ึงมากวาเพศชาย โดยลูกจางมีอายุระหวาง 21-25 ป สวนใหญ

มีระดับการศึกษามัธยมปลาย และเปนโสด  อายุการทํางานเฉล่ีย 1-3 ป ลูกจางมีวันทํางานสัปดาห

ละ 6 วัน วันละ 8 ช่ัวโมง และพักทํางานวันละ 1 ช่ัวโมง ซ่ึงตรงตามพระราชบัญญัติคุมครอง

แรงงานกําหนดไว สําหรับสวัสดิการและสิทธิประโยชนท่ีลูกจางไดรับ พบวาลูกจางสวนใหญ

ไดรับสวัสดิการตามกฎหมายกําหนด สวนสวัสดิการท่ีนอกเหนือ จากท่ีกฎหมายกําหนดท่ีลูกจาง

ไดรับคือ การเล้ียงอาหารกลางวันและเครื่องแบบพนักงาน สวนปญหาท่ีเกิดจากการทํางานคือ 

ปญหามลภาวะทางเสียง ฝุนละออง และโรคท่ีเกิดจากการทํางาน ไดแกโรคเกี่ยวกับทางเดินหายใจ 

โรคเกี่ยวกับตา สําหรับการแกไขปญหาดังกลาวโรงงานจะมีอุปกรณปองกันมลภาวะใหกับลูกจาง

และใหกับการรักษาพยาบาล 

กุลฤดี เฒาเทา(2546) ศึกษาโครงสรางและแบบแผนการจางงานของอุตสาหกรรม

อิเล็กทรอนิกสในนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ(ลําพูน) วัตถุประสงคท่ีใชในการศึกษา (1)เพ่ือศึกษา

โครงสรางคาจาง (2)เพ่ือศึกษาถึงแบบแผนการเคล่ือนยายของแรงงาน คาจาง และสวัสดิการท่ี
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ลูกจางไดรับจากนายจางในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสจังหวัดลําพูน โดยเก็บรวบรวมขอมูลจาก

แบบสอบถามแรงงานจํานวน 300 รายท่ีทํางานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสขนาดใหญ

จํานวน 10 โรงงานโดยใชขอมูลวิเคราะหเชิงพรรณนา รอยละและความถ่ี 

ผลการศึกษาพบวา พนักงานรายวันผูปฏิบัติงานสวนใหญจะเปนเพศหญิง(รอยละ 76.67  

อายุระหวาง 18-37 ป เริ่มเขาทํางานเมื่อจบการศึกษาระดับมัธยมศึกษาปท่ี3 แรงงานสวนใหญจะหา

ขาวสารในการทํางานและตัดสินใจเลือกเขางานตามคําชักชวนของเพ่ือน ระยะเวลาในการทํางาน

ในโรงงานแตละแหงสวนใหญจะอยูในชวงเวลา 3-6 ป แรงงานรอยละ 40 ปประสบการณทํางาน

จากท่ีอ่ืน แรงงานสวนใหญจะมีรายไดระหวาง 137 -154 บาทตอวัน สาเหตุการยายงานเนื่องจาก

คนงานคิดวาตนไดรับคาจางต่ําเกินไปและมีความรูสึกอยากเปล่ียนงาน การเล่ือนตําแหนงงาน

คอนขางนอยเพราะโรงงานมีขนาดใหญแรงงานมีจํานวนมาก ทําใหการแขงขันในการเล่ือน

ตําแหนงมีสูง การขึ้นคาจางมีการกําหนดระยะเวลาปละ 1 ครั้ง ซ่ึงจะพิจารณาจากผลงาน ความขยัน  

ปจจัยของลักษณะสวนบุคคลเชน เพศ อายุ การศึกษา อายุงาน และลักษณะงาน มีผลตอการปรับ

คาจาง พบวาเม่ือเริ่มทํางานเพศหญิงและเพศชายไดรับคาจางในอัตราเทากันแตเม่ืออายุงานเพิ่มขึ้น

ผูหญิงมีแนวโนมท่ีจะไดคาจางเพ่ิมสูงกวา เชนเดียวกับระดับการศึกษา แรงงานท่ีมีการศึกษาสูงจะ

ไดรับการพิจารณาใหไดรับตําแหนงท่ีสูงขึ้นพรอมกับอัตราคาจางท่ีสูงขึ้นมากวาแรงงานท่ีมี

การศึกษาระดับต่ํา รวมไปถึงลักษณะงานท่ีตองใชความสามารถเฉพาะทางก็จะมีผลตออัตราคาจาง

ท่ีไดรับสูงขึ้นดวยและมีเพียงประสบการณทํางานท่ีเปนปจจัยเดียวท่ีไมมีความสัมพันธกับอัตรา

คาจางท่ีแรงงานไดรับ 

มลธิรา  อินธกุลชัย (2551) ทําการศึกษาความพึงพอใจของพนักงานธนาคารออมสินใน

จังหวดัเชียงใหมท่ีมีตอการจัดสวัสดิการของธนาคาร วัตถุประสงคในการศึกษาเพ่ือ (1)เพ่ือศึกษา

โครงสรางเงินเดือนและสวัสดิการพนักงานของพนักงานธนาคารออมสิน (2)เพ่ือศึกษาความพึง

พอใจของบุคลากรในการจัดสวัสดิการในดานตางๆของธนาคารออมสิน (3) เพ่ือศึกษาปญหาการ

ไดรับสวัสดกิารของบุคลากรของธนาคารออมสิน โดยศึกษาจากพนักงานปฏิบัติการของธนาคาร

ออมสินในเขตจังหวัดเชียงใหม จํานวน 25 สาขา โดยกําหนดกลุมตัวอยางแบบช้ันภูมิจํานวน 190 

ตัวอยาง วิเคราะหขอมูลโดยวิธีหาคารอยละแลวนําเสนอในรูปตารางประกอบการพรรณนาขอมูล

และวิเคราะหความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีตอการจัดสวัสดิการของธนาคารดวยการหาคาเฉล่ีย 

ผลการศึกษาพบวา พนักงานธนาคารออมสินในจังหวัดเชียงใหม สวนใหญรอยละ 70.53 

เปนหญิง อายุอยูระหวาง 31-40 ป  รอยละ 47.47 พนักงานออมสินมีความพึงพอใจตอการจัด

สวัสดิการของธนาคารอยูในระดับปานกลาง  โดยจัดระดับความพึงพอใจจากมากไปหานอยท่ีสุด

ดังนี้ พนักงานธนาคารออมสินมีความพึงพอใจตอสวัสดิการดานวันทํางาน เวลาทํางาน วันหยุดและ
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วันลามากท่ีสุด  รองลงมาเปนสวัสดิการในหนวยงาน สวัสดิการดานเงินเดือนและคาตอบแทน 

สวัสดิการเงินกูตางๆสวัสดิการทางการเงินของพนักงาน สวนดานสวัสดิการครอบครัวพนักงานมี

ความพึงพอใจในระดับนอยท่ีสุด ปญหาการไดรับสวัสดิการของพนักงานออมสินสรุปไดดังนี้  

ปญหาการไดรับเงินเดือนและคาตอบแทนพบวาเงินเดือนไมมีความสัมพันธกับคาครองชีพ ปญหา

ดานสวัสดิการการเงินของพนักงาน พนักงานโสดไดรับสวสัดิการพ้ืนฐานนอยกวาพนักงานท่ีสมรส

แลว ปญหาดานสวัสดิการในหนวยงานพบวาส่ิงอํานวยความสะดวกเกาและชํารุด  ปญหาดาน

สวัสดิการครอบครัวเงินชวยเหลือนอยเกินไป ปญหาดานสวัสดิการเงินกู อัตราดอกเบ้ียท่ีใหสูง

เกินไป ระยะเวลาดําเนินการชา มีเง่ือนไขและหลักเกณฑมากเกินไป ปญหาดานวันเวลาทํางาน มี

ปญหาตองมาทํางานในวันหยุด ทํางานลวงเวลาไมมีเวลาใหกับครอบครัว 

ปนัดดา  เมืองสุวรรณ (2553) ศึกษาความแตกตางของคาจางและความพึงพอใจในการ

ทํางานของแรงงานฝายผลิตชายและหญิงในนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือจังหวัดลําพูน โดยมี

วัตถุประสงค 3 ประการ คือ 1)เพ่ือศึกษาลักษณะการทํางานของแรงงาน  2)วิเคราะหความแตกตาง

ของคาจางระหวางแรงงานเพศหญิงและเพศชาย และ3)ศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของ

แรงงาน เก็บขอมูลโดยใชแบบสอบถามโดยตรงจากแรงงานชายและหญิงท่ีเปนแรงงานฝายผลิตใน

อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส อุตสาหกรรมช้ินสวนและอุปกรณ  อุตสาหกรรมอาหารและเคร่ืองดื่ม  

อุตสาหกรรมอัญมณีและเครื่องประดับ จํานวน 400 คน และนํามาวิเคราะหโดยใชสถิติเชิงพรรณนา  

ผลการศึกษาพบวา แรงงานสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุระหวาง 26-30 ป สถานภาพสมรส 

ไมมีบุตร และสําเร็จการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. ดานลักษณะการทํางาน พบวา 

ลักษณะการทํางานไมมีความแตกตางระหวางเพศมากนัก รงงานสวนใหญมีประสบการณทํางาน

ระหวาง 6-10 ป อายุการทํางานในบริษัทปจจุบันระหวาง 4-6 ป ความถ่ีในการเปล่ียนงานท่ีบริษัท

ทํางานระหวาง 1-3 ครั้ง สาเหตุท่ีทําใหตัดสินใจอยากเปล่ียนงาน คือ คาจางต่ํา การตัดสินใจเลือกเขา

ทํางาน คือ โอกาสความกาวหนาในงาน ความเส่ียงในการทํางานปานกลาง มีคาจางเฉล่ียตอเดือน

ระหวาง 5,001-7,500 บาท การวิเคราะหความแตกตางของคาจางท่ีเกิดจากเพศพบวา เพศชายมี

ประสบการณและการศึกษาต่ํากวาเพศหญิงเล็กนอย แตเพศชายมีคาจางท่ีสูงกวาเพศหญิง โดยเฉล่ีย

แลวเพศชายจะมีคาจางสูงกวาเพศหญิงรอยละ1  ความแตกตางของคาจางท่ีเกิดจากลักษณะของ

แรงงานทําใหคาจางเทากับรอยละ -1.3   ความแตกตางท่ีเกิดจากความแตกตางของคาสัมประสิทธ์ิ

เทากับรอยละ 108 แสดงวาความแตกตางของเพศหญิงและเพศชายสูงกวาท่ีปรากฏ ผลการศึกษา

เกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางานปจจุบันของแรงงานพบวา แรงงานชายและหญิงสวนใหญมี

ความพึงพอใจไมแตกตางกัน คือระดับมากไดแก ดานการจางงานและสวัสดิการ และดานลักษณะ
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งานท่ีปฏิบัติ  ระดับปานกลาง ไดแกดานความม่ังคงและความกาวหนาระดับมากท่ีสุดไดแก ดาน

ความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงาน 

 


