
 

บทท่ี 2 

ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 

2.1  ทฤษฎีที่เกี่ยวของ 

 การศึกษาในเรื่องของคาจางและสวัสดิการของพนักงานฝายผลิตในโรงงาน

อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิคสของจังหวัดลําพูนนี้ มีทฤษฎีและแนวคิดท่ีเกี่ยวของ เชน อุปสงคแรง 

งาน อุปทานแรงงาน ทฤษฎีคาจาง  ตลอดจนแนวคิดในเรื่องของสวัสดิการแรงงานท่ีมีความมุง

หมายเพ่ือใหลูกจางสามารถมีระดับความเปนอยูท่ีดขีึ้น ซ่ึงรายละเอียดมีดังนี ้

 2.1.1  อุปสงคแรงงาน  

 อุปสงคแรงงาน หมายถึง ความตองการแรงงานในฐานะปจจัยการผลิตท่ีนายจางหรือผูผลิต

ตองการวาจาง อุปสงคสําหรับแรงงานมีลักษณะเชนเดียวกับอุปสงคสําหรับสินคาและบริการท่ัวไป 

อุปสงคสําหรับแรงงานจะมีมากหรือนอยขึ้นอยูกับปจจัยท่ีสําคัญ 3 ประการดวยกันคือ (ธเนศ ศรี

วิชัยลําพันธ, 2543) 

1) ความสําคัญของแรงงานท่ีมีตอการผลิต ในการผลิตสินคาและบริการชนิดใด 

ชนิดหนึ่ง ถามีความตองการใชแรงงานมากก็คือ วา แรงงานมีความสําคัญตอการผลิตมาก ซ่ึง

สามารถวัดไดจากการเปรียบเทียบคาจางแรงงานท้ังหมดกับตนทุนผันแปรท้ังหมด ถาคาจางแรงงาน

เปนสัดสวนท่ีสูงมาก ก็แสดงวาแรงงานมีความสําคัญตอการผลิต ความสําคัญของแรงงานไมวาจะ

มากหรือนอยก็ตาม จะมีผลทําใหอุปสงคสําหรับแรงงานเพิ่มขึ้นหรือลดลงไปดวย 

2) ลักษณะของอุปสงคสําหรับสินคาท่ีผลิต ในการผลิตสินคาชนิดใดชนิดหนึ่งถา 

ผูผลิตคาดวาอุปสงคสําหรับสินคาท่ีผลิตจะมีเพ่ิมมากขึ้น และมีผลทําใหอุปสงคสําหรับปจจัยการ

ผลิตตาง ๆ ท่ีใชในการผลิตสินคาชนิดนั้นเพ่ิมมากขึ้นตามไปดวย หากแรงงานเปนปจจัยการผลิต

ชนิดหนึ่งท่ีมีความสําคัญตอการผลิตสินคา ก็จะทําใหอุปสงคสําหรับแรงงานเพิ่มมากขึ้นเชนกัน

หรือในทางตรงกันขามหากผูผลิตคาดการณวาอุปสงคสําหรับสินคาจะลดลง ก็จะสงผลใหอุปสงค

สําหรับแรงงานลดลงไปดวย นั่นคือ ถาการผลิตสินคาใด ๆ ใชแรงงานเปนปจจัยการผลิตท่ีสําคัญ

แลว ลักษณะของเสนอุปสงคสําหรับสินคาท่ีผลิตนั้น จะมีผลทําใหอุปสงคสําหรับแรงงาน

เปล่ียนแปลงไปตามอุปสงคของสินคาดังกลาวดวย 

   3)ความจําเปนท่ีจะตองใชแรงงานเปนปจจัยการผลิต  ถาแรงงานเปนปจจัยการ

ผลิต สําหรับสินคาชนดิใดชนิดหนึ่งแลว การผลิตสินคาชนิดนั้นไมสามารถหาปจจัยการผลิตชนิด
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อ่ืนทดแทนได แสดงวาการผลิตสินคาชนิดนั้นมีความจําเปนตองใชแรงงานในการผลิต อุปสงค

สําหรับแรงงาน จะเปล่ียนแปลงไปตามอุปสงคสําหรับสินคาชนิดนั้น แตถามีปจจัยการผลิตชนิดอ่ืน 

ๆ ท่ีสามารถทดแทนแรงงานได ก็แสดงวาแรงงานมีความจําเปนนอย นั่นคือ ถาคาจางแรงงานเพิ่ม

สูงขึ้น จะมีผลทําใหผูผลิตหันไปใชปจจัยการผลิตชนิดอ่ืนเพ่ิมสูงขึ้นเพ่ือทดแทนแรงงาน ซ่ึงจะมีผล

ทําใหอุปสงคสําหรับแรงงานลดนอยลง 

 2.1.2  อุปทานแรงงาน 

   อุปทานของแรงงาน หมายถึง จํานวนแรงงาน  หรือจํานวนช่ัวโมงทํางานท่ีกําลัง 

แรงงานประสงคจะทํางานเพ่ือแลกเปล่ียนกับคาจางในระยะเวลาหน่ึง โดยปจจัยท่ีเปนตัวกําหนด

อุปทานของแรงงานวาจะมากหรือนอย ขึ้นอยูกับ (จํานง สมประสงค, 2519) 

   1) ขนาดหรือจํานวนประชากร    ปริมาณแรงงานท่ีตองการเสนอขาย ณ ระดับ

อัตราคาจางตาง ๆ ขึ้นอยูกับจํานวนประชากรในประเทศนั้น ๆ วาจะมีมากหรือนอยเพียงใด หาก

ประเทศนั้น มีประชากรเปนจํานวนมาก จะมีผลทําใหประชากรในวัยแรงงานมีมากหรือปริมาณ

แรงงานท่ีตองการเสนอขายจะมีมากกวาประเทศท่ีมีประชากรในวัยแรงงานนอย เชน แรงงานของ

ประเทศจีนมีมากกวาปริมาณแรงงานของประเทศไทย 

2) สัดสวนของประชากรท่ีอยูในวัยทํางานปกติจะอยูระหวางอายุ 15-60 ป    หาก 

ประเทศท้ังสองมีจํานวนประชากรใกลเคียงกัน ปริมาณแรงงานในประเทศท่ีมีสัดสวนของ

ประชากรในวัยทํางานสูง จะมีอุปทานสําหรับแรงงานมากกวาประเทศท่ีมีปริมาณแรงงานในวัย

ทํางานท่ีคิดเปนสัดสวนตอจํานวนประชากรต่ํา 

3) ความยากงายท่ีจะเปดโอกาสใหมีการเคล่ือนยายแรงงาน โดยมีการเคล่ือนยาย 

จากประเทศอ่ืน ๆ เขามาทํางานในประเทศนั้น ๆ กลาวคือ ถาประเทศท้ังสองมีจํานวนแรงงานท่ี

ใกลเคียงกันแลว ประเทศท่ีเปดโอกาสใหมีการนําเขาแรงงานจากประเทศอ่ืนได อุปทานแรงงานจะ

มีมากกวาประเทศท่ีปดกั้นไมใหมีการนําเขาแรงงานจากตางประเทศอ่ืนได  

   4) จํานวนช่ัวโมงท่ีคนงานยินดีจะทํางานกลาวคือหากแรงงานมีความประสงคท่ีจะ

เพ่ิมช่ัวโมงการทํางานมากขึ้นจากเดิมแลว จะมีผลทําใหอุปทานของแรงงานเพ่ิมขึ้นตามไปดวย  

   สําหรบัอุปทานแรงงานในตลาดแรงงานนั้น แบงออกไดเปน 2 ประเภท ดังนี้ 

1) อุปทานแรงงานซ่ึงพิจารณาจากอรรถประโยชน (Supply of Labor:  The  

Utility Approach) 

   เปนการพิจารณาแรงงานโดยพิจารณาจากอรรถประโยชนหรือความพึงพอใจ 

(Utility) ของแตละบุคคลหรือแตละครอบครัวกับเวลาพักผอน (Leisure) เนื่องจากความพึงพอใจ

สูงสุดของมนุษยซ่ึงเปนแรงงานมิไดเกิดจากคาจางเพียงอยางเดียว     แตมนุษยยังตองการไดรับการ
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พักผอนโดยยอมเสียสละรายไดสวนหนึ่ง     ดังนั้น       อุปทานแรงงานซ่ึงพิจารณาจาก

อรรถประโยชนจึงสามารถแบงไดเปน 2 ประเภท ดังนี้ 

1.1) อุปทานแรงงานในระดับบุคคล 

สมการอรรถประโยชน U = U (G, L)    (1) 

 

     เม่ือ U = อรรถประโยชนของแตละบุคคล 

         ซ่ึงขึ้นกับ G = สินคา (Goods) 

    L = การพักผอน (Leisure) 

  โดยกําหนดใหรายไดของบุคคลมีอยูอยางจํากัด และราคาสินคาซ่ึงบริโภคขึ้นอยู

กับอัตราคาจางแรงงานกับช่ัวโมงทํางาน 

    PGG = WH      (2) 

     เม่ือ PG = ราคาสินคา 

         ซ่ึงขึ้นกับ W = อัตราคาจาง 

    H = จํานวนช่ัวโมงทํางาน 

  สมการนี้ กําหนดใหเวลามีอยูอยางจํากัด โดยเวลาท้ังหมดในแตละวัน (T) ของ

แรงงาน   แตละคนถูกจัดสรรไปกับการทํางาน (H) และการพักผอน (L) หรือเรียกวา เสนจํากัด

งบประมาณ 

    T = H + L      (3) 

       เม่ือ   T = เวลาท่ีมีท้ังหมดของแรงงานแตละคน 

    H = จํานวนช่ัวโมงการทํางาน 

    L = จํานวนช่ัวโมงในการพักผอน 

  ความพึงพอใจหรืออรรถประโยชนสูงสุดของแรงงานแตละคนขึ้นกับสมการ (2) 

และ (3) โดยกําหนดใหคาจาง ราคาสินคา และเวลามีคาคงท่ี อุปทานแรงงานจะนับไดจากจํานวน

ช่ัวโมงการทํางาน (H) พรอมกับตีเปนคาจาง (W)  

  1.2) อุปทานแรงงานในระดับครัวเรือน 

  ในทางปฏิบัติ การตัดสินใจของอุปทานแรงงานมิไดเกิดขึ้นเฉพาะตัว แตการ     

ตัดสินใจของอุปทานแรงงานในครัวเรือนมีแรงงาน 2 ฝายประกอบดวย คือ สามีและภรรยา 

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

    เม่ือ U = อรรถประโยชนของครัวเรือน 

         ซ่ึงขึ้นกับ G = สินคา (Goods) 

    LH = เวลาพักผอนของสามี 

    LW = เวลาพักผอนของภรรยา   

ระดับอรรถประโยชนของครัวเรือนจะสูงหรอืต่ําเพียงใด ขึ้นอยูกับการจัดสรร 

สินคาและการพักผอนระหวางสมาชิกในครัวเรือน 

ถาสมมติให WH คือ คาจางของสามี และ WW คือ คาจางของภรรยา เสนจํากัด               

งบประมาณของครัวเรือน คือ 

    PGG = WHHH + WWHW + B    (2) 

     เม่ือ PG = ราคาสินคา 

         ซ่ึงขึ้นกับ HH = ช่ัวโมงการทํางานของสามี 

    HW = ช่ัวโมงการทํางานของภรรยา 

    B = รายไดท่ีมิไดเกิดจากการทํางาน 

  ถาสมมติวาครัวเรือนมีเวลาจํากัด โดย T หมายถึง เวลาท้ังหมดของสมาชิกท่ีใชเพ่ือ

การทํางาน (H) และเพื่อการพักผอน (L) ดังสมการท่ี 3 

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

 

2) อุปทานแรงงานซ่ึงพิจารณาจากกําลังแรงงาน (Supply of Labor: The Labor  

Force Approach) 

 กําลังแรงงาน (Labor Force) หมายถึง บุคคลท่ีสามารถทํางานและพรอมท่ีจะ

ทํางานในอัตราคาจางระดับตางๆ ในตลาดแรงงาน ซ่ึงรวมท้ังบุคคลท่ีมีงานทําและบุคคลท่ีวางงาน

แตกําลังหางาน ดังนั้น ขนาดของแรงงานของประเทศใดประเทศหนึ่งจึงขึ้นอยูกับขนาดและสัดสวน

ของประชากรและจํานวนบุคคลท่ีพอใจหรือพรอมท่ีจะทํางาน ถาประเทศใดประกอบดวยคนวัย

หนุมสาวเปนสวนใหญ ขนาดของกําลังแรงงานของประเทศนั้นก็มาก แตถาประเทศใดมีประชากร

นอยหรือสัดสวนของประชากรประกอบดวยเด็กเปนสวนใหญ     ขนาดของกําลังแรงงานของ

ประเทศนั้นก็นอย 
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 อยางไรก็ตามการประมาณกําลังคนของแตละประเทศหรือทองถ่ินมีความแตกตาง

กันตามความเหมาะสมและสภาพเศรษฐกิจ โดยมีประเด็นในการพิจารณาดังนี ้

    1) หมวดอาย ุหมายความวา คนในแตละหมวดอายุมีความนาจะเปนท่ีจะเปนผูรวม    

แรงงานมากนอยแคไหน เชน เด็กอายุต่ํากวา 10 ป ไมมีโอกาสในการเขารวมในกําลังแรงงาน        

นอกจากนี้ การจํากัดหมวดอายุท่ีจะเขาเปนกําลังแรงงานของแตละประเทศก็มีความแตกตางกนั 

    2) เพศ หมายความวา ในแตละประเทศสัดสวนของเพศชาย เพศหญิงท่ีเขาสูกําลัง      

แรงงานม ีความแตกตางกัน บางประเทศนิยมใหเฉพาะเพศชายเทานั้นท่ีจะเขาสูตลาดแรงงานได 

สวนผูหญิงเปนแมบานดูแลลูกและสามี อยางไรก็ตาม ปจจุบันนี้ แนวโนมของการเขาสูตลาด     

แรงงานของผูหญิงมีสูงขึ้น และสามารถประกอบอาชีพเดียวกับเพศชายได 

  3) ระดับการศึกษา ผูท่ีไดรับการศึกษาสูงมีโอกาสท่ีจะเขาสูตลาดแรงงานได

มากกวาและงายกวาผูท่ีมีการศึกษาระดับต่ํากวา รวมท้ัง มีโอกาสท่ีจะเลือกงานและเปล่ียนงานได

งายกวา 

  4) รายไดจากแหลงอ่ืน ถาคนมีรายไดจากแหลงอ่ืนท่ีมิใชคาจางแรงงาน ความโนม

เอียงท่ีจะเขาสูตลาดจะนอยลงไป เชน รายไดจากอาชีพเสริม รายไดจากมรดกตกทอด และรายได

จากคาเชาท่ีดิน เปนตน 

2.1.3   การกําหนดคาจางดุลยภาพ 

               การกําหนดคาจางดุลยภาพในแตละตลาดจะมีความแตกตางกัน ขึ้นอยูกับการ

แขงขันของตลาดแรงงานในแตละอาชีพวามีระดับการแขงขันมากนอยเพียงใด 

                      ลักษณะของตลาดแรงงานในอาชีพท่ีมีการแขงขันอยางสมบูรณจะมีลักษณะ

ดังตอไปนี้ (วันรักษ ม่ิงมณีนาคิด, 2543) 

1) ผูซ้ือและผูขายแรงงานประเภทนั้น ๆ มีจํานวนมาก 

2) แรงงานแตละหนวยมีความสามารถทัดเทียมกัน 

3) สภาพการทํางานแตละแหงไมแตกตางกัน 

4) คนงานทราบความเคล่ือนไหวของคาจางปกต ิ

5) การเปล่ียนแปลงและการยายงานทําไดโดยเสร ี

6) คนงานไดทํางานท่ีเหมาะสมกับความตองการของตน  
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รูปที่ 2.1  แสดงการกําหนดคาจางดุลยภาพในตลาดแรงงานท่ีมีการแขงขันกันอยางสมบูรณ 

 

  ระดับการจางงานดุลยภาพในตลาดแรงงานประเภทท่ีมีการแขงขันสมบูรณ ถูก

กําหนดขึ้นโดยจุดตัดของ เสนอุปสงค ( Demand for labor : DL)  และเสนอุปทาน (Supply of labor: 

SL) ของแรงงาน ซ่ึงจะไดคาจางดุลยภาพทากับ 169 บาท และ จํานวนแรงงานท่ีจางท้ังหมดเทากับ Q 

ณ ราคาดุลยภาพ (รูป 2.1) แรงงานทุกคนท่ีอยากทํางานจะมีงานทํา ถาคาจางสูงกวา 169 บาท คน

บางคนจะไมมีงานทํา มีการแบงงานเกิดขึ้น คาจางจึงลดลง และจะลดลงเร่ือยๆ จนกวาถึงระดับ 169 

บาท จึงจะไมลดตอไปอีก ในทางตรงกันขาม ถาคาจางต่ํากวา 169 บาท จะเกิดการขาดแคลน

แรงงาน จํานวนแรงงานท่ีอยากทํางานมีไมพอกับความตองการแรงงานของหนวยผลิต เกิดการแยง

งานระหวางหนวยผลิต คาจางจะสูงขึ้นและสูงขึ้นไปเรื่อยๆ จนถึงระดับ 169 บาท ก็จะไมสูงตอไป

อีก  

  ในโลกแหงความจริงแลว ความไมสมบูรณของตลาดแรงงานยอมเกิดขึ้นไดโดยเฉพาะ

ตลาดแรงงานเถ่ือน จะไมใชตลาดท่ีมีการแขงขันอยางสมบูรณ เพราะคนงานจะไมแขงกันขาย

บริการใหกับนายจาง แตแรงงานท้ังหลาย จะมีการรวมตัวกันกอตั้งเปนสหภาพแรงงาน (Labor 

Union) เพ่ือใหมีอํานาจในการตอรองคาจางกับนายจาง รวมไปถึงการกําหนดคาจางท่ีเกิดจากการ

เจรจาดวยกัน 3 ฝาย หรือเรียกวา ไตรภาค อันประกอบไปดวย สหภาพแรงงาน ตัวแทนฝายนายจาง 

และตัวแทนฝายรัฐบาล โดยท่ัวไปแลวสหภาพแรงงาน จะมีการเจรจาเพ่ือขอขึ้นคาจาง เม่ือเกิด

เหตุการณดังตอไปนี ้(ธเนศ ศรีวิชัยลําพันธ, 2543) 

1) ฝายลูกจางเห็นวาคาครองชีพสูงขึ้น (คาจางท่ีแทจริงลดลง) 

2) ฝายลูกจางเห็นวานายจางมีกําไรมากขึ้น 

169 

คาจาง (บาท) 
SL 

DL 
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3) ฝายลูกจางเห็นวาคาจางแรงงานในอาชีพอ่ืนสูงขึ้น 

4) ฝายลูกจางเห็นวาคนงานตองผลิตสินคาชนิดอ่ืนเพ่ิมมากขึ้น 

  ในการเจรจาเรียกรองขึ้นคาแรงงานจะไดผลหรือไม ขึ้นอยูกับอํานาจการตอรองของ

สหภาพแรงงานเปนสําคัญ หากสหภาพแรงงานใดมีความเขมแข็งก็จะมีอํานาจในการตอรองมาก 

ความเขมแข็งของสหภาพแรงงานจะขึ้นอยูกับเงินทุนเปนสําคัญ แตถาสหภาพแรงงานใดออนแอ

การเรียกรองขอขึ้นคาจางก็จะเปนไปดวยความยากลําบาก 

  นอกจากนี้แลวยังมีขอสมมติของทฤษฎีภายใตภาวะตลาดการแขงขันไมสมบูรณ  

ไดแก ตลาดผูกขาดและตลาดผูขายนอยราย การนําทฤษฎีมาใชจะมีความยุงยากเนื่องจากราคาขาย

ของสินคาแตละหนวยจะไมเทากันเหมือนเชนในตลาดแขงขันสมบูรณ หากผูผลิตตองการขาย

สินคาใหไดมากขึ้น จะตองลดราคาของสินคาในหนวยหลังลงใหต่ํากวาราคาของสินคาในหนวย

แรก ๆ โดยวิธีนี้เสน MRP จึงแตกตางจากตลาดแขงขันสมบูรณ โดยนายจางจะไมสามารถจัดหา

แรงงานไดในราคาตลาดเนื่องจากลักษณะของตลาดแรงงานท่ีมีการแขงขันไมสมบูรณ คนงานจะ

เรียกรองคาแรงใหสูงขึ้นหากนายจางตองการจางคนงานเพ่ิมขึ้น คาแรงจะไมใชเสนขนานกับแกน

นอนเหมือนในกรณีตลาดแขงขันสมบูรณ  

    ปจจัยท่ีกําหนดคาตอบแทน ท่ีมีอิทธิพลตอโครงสรางระดับอัตราและระบบของ  

คาตอบแทน  

  1) อุปสงคอุปทานของแรงงานหรือระดับคาจางโดยท่ัวไป การท่ีองคการกําหนด

อัตราคาตอบแทนถูกตองเหมาะสมหรือไมนั้น ไมไดอยูท่ีการตัดสินใจขององคการ แตจะตอง

เปรียบเทียบกับระดับคาตอบแทนของงานอยางเดียวกันในตลาดแรงงาน หรือในอุตสาหกรรม

ประเภทเดียวกันเปนหลัก องคการไมอาจกําหนดขึ้นมาอยางอิสระได ถาองคการไดกําหนดอัตรา

คาจางต่ํากวาท่ีอ่ืน อัตรานั้นก็จะอยูไดเพียงช่ัวคราวเทานั้น ในระยะยาวสภาพการแขงขันจะทําให

อัตราคาจางขยับขึ้นในระดับใกลเคียงกับอัตราตลาด มิฉะนั้นก็จะไมมีบุคลท่ีเหมาะสมเหลืออยู

ทํางานกับองคการนั้นอีกตอไป อุปสงคอุปทานของแรงงานจะเปนปจจัยท่ีกําหนดอัตราคาแรงงาน 

ถาแรงงานประเภทหนึ่งหายาก แตตลาดมีความตองการมาก นายจางก็จะขึ้นราคาคาจางใหกับ

แรงงานประเภทนั้น เพื่อใหไดคนเขามาทํางาน อัตราคาจางของแรงงานนั้นก็จะขยับสูงขึ้น ในทาง

กลับกันแรงท่ีหางายและปริมาณมาก นายจางก็จะจางในอัตราคาจางระดับต่ํา กฎของอุปสงค

อุปทานของแรงงาน จึงเปนกลไกท่ีกําหนดอัตราคาจางโดยท่ัวไปของแรงงานประเภทตาง ๆ 

 2) ความสามารถในการจายขององคการ แมวาอัตราคาตอบแทนจะกําหนดขึ้นมา

โดยระดับคาจางโดยท่ัวไปก็ตาม แตถาองคการใดไมสามารถจะจายไดในอัตรานั้น องคการนั้นก็จะ

จายคาจางต่ํากวาท่ีอ่ืน ซ่ึงจะมีผลใหคนท่ีมีประสิทธิภาพสูงออกไปจากองคการนั้น เหลืออยูแตคนท่ี
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มีความสามารถนอย ในทางตรงกันขาม องคการท่ีมีความสามารถในการจายคาจางสูงกวาท่ีอ่ืน ก็จะ

สามารถดึงบุคลากรท่ีมีความสามารถสูงเขาทํางาน การกําหนดนโยบายวาจะจายคาตอบแทนต่ํากวา

หรือสูงกวาระดับคาตอบแทนโดยท่ัวไป จึงขึ้นอยูกับความสามารถในการจายของแตละองคการ 

 3) คาครองชีพ เปนท่ียอมรับกันโดยท่ัวไปวา คาครองชีพเปนตัวการท่ีมีผลกระทบ

ตอระดับอัตราคาจางในการทํางาน แตก็ไมมีสูตรแนนอนวาจะเอาคาครองชีพมาปรับอัตราคาจางได

อยางไร คาครองชีพเพียงแตช้ีใหเห็นวา คาจางควรจะมีความสัมพันธกับคาครองชีพ อีกอยางหนึ่งคา

ครองชีพมักจะไมมีความเกี่ยวของโดยตรงกับรายไดท่ีเปนตัวเงิน (Monetary income) แตเกี่ยวของ

กับรายไดท่ีแทจริง (real income) ของบุคลากร ซ่ึงเปนการยากท่ีจะมาปรับเปนคาจาง แตคาครองชีพ

ก็มีประโยชนท่ีจะนํามาปรับในภาวะที่คาของเงินท่ีเปล่ียนแปลง โดยพิจารณาควบคูไปกับดัชนีราคา

ผูบริโภค  

 4) สหภาพแรงงาน ในระบบเศรษฐกิจของโลกปจจุบัน สหภาพแรงงานนับวามี

บทบาทสําคัญทางดานแรงงาน โดยสามารถควบคุมปริมาณแรงงานได อํานาจตอรองของสหภาพ

แรงงาน มีผลกระทบตอความตองการแรงงานของฝายผูจางแรงงาน ซ่ึงทําใหมีการเจรจาตอรองเพ่ือ

ตกลงอัตราคาตอบแทนการทํางาน โดยมีเครื่องมือสําคัญอยางหนึ่งคือ การนัดหยุดงาน เปนตัวถวง

อํานาจทางเศรษฐกิจของฝายผูจางแรงงาน การตกลงจางแรงงานไมใชเปนเรื่องของผูจางแรงงาน

ของพนักงาน แตเปนเรื่องของผูจางแรงงานกับสหภาพแรงงาน ขอตกลงใด ๆ จึงเกิดขึ้นเพราะ

อํานาจตอรองของสหภาพแรงงานท้ังส้ิน  

 5) กฎหมายและรัฐบาล ในหลายระดับของการบริหารงานของรัฐบาล จะกลาวถึง

เรื่องของคาจางและเงินเดือนในการจางแรงงาน ท้ัง ๆ ท่ีโดยทฤษฎีแลว การกําหนดคาตอบแทนจะ

ขึ้นอยูกับหลักของความเทาเทียมกันระหวาง การทํางานกับการจายคาตอบแทน ในประเทศไทยแต

เดิมนั้น กฎหมายสําคัญท่ีเกี่ยวของโดยตรงกับคาตอบแทน ไดแก ประกาศคณะปฏิวัติฉบับท่ี 103 ซ่ึง

กลาวถึงกําหนดอัตราคาจางขั้นต่ํา คาลวงเวลาและคาทํางานในวันหยุด โดยกระทําเปนประกาศ

กระทรวงมหาดไทย เรื่องการคุมครองแรงงาน พุทธศักราช 2515 แตในปจจุบัน มีการเปล่ียนแปลง

เปน พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 

 6) ประสิทธิภาพของบุคลากร ปจจัยสําคัญอยางหนึ่งท่ีทําใหบุคลากรมีรายได

สูงขึ้น และเปนผลใหมีมาตรฐานการครองชีพสูงขึ้น ก็คือ ประสิทธิภาพในการผลิตของบุคลากรท่ี

สูงขึ้น การวัดประสิทธิภาพอยางงาย ๆ ก็คือจํานวนสินคาหรือบริการท่ีบุคคลหนึ่งผลิตไดใน 1 

ช่ัวโมง ในปจจุบันนี้ประสิทธิภาพโดยท่ัวไปสูงขึ้นเม่ือเทียบกับสมัยกอน สาเหตุท่ีทําให
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ประสิทธิภาพในการทํางานสูงขึ้น มาจากเทคโนโลยีท่ีสูงขึ้น มีการลงทุนมากขึ้น วิธีการผลิตดีขึ้น 

การศึกษาของบุคลากรสูงขึ้น การไดรับการฝกอบรมอยูตลอดเวลา ความเช่ียวชาญของผูปฏิบัติงาน 

และการบริหารงานอยางมีหลักเกณฑ โดยท่ัวไปองคการท่ีมีการผลิตอยางมีประสิทธิภาพ จะจาย

คาจางสูงกวาองคการท่ีมีประสิทธิภาพต่ํา ซ่ึงเปรียบเทียบกับราคาสินคาแลว รายไดท่ีแทจริงของ

บุคลากรสูงกวาราคาสินคาท่ีซ้ือบริโภค 

 7) ทัศนคติของฝายบริหารขององคการ เปนส่ิงแนนอนท่ีวา ทัศนคติของผูบริหาร เปนปจจัย

ท่ีมีผลกระทบตอการกําหนดนโยบายขององคการ โครงสรางของคาตอบแทนก็เชนเดียวกัน 

ผูบริหารอาจกําหนดใหอัตราคาจางสูงกวา ต่ํากวา หรืออยูในระดับเดียวกันกับองคการอ่ืน ฝาย

บริหารอาจนําเอาปจจัยท่ีแตกตางกันมาประเมินคาของงาน ประเมินการปฏิบัติงานและอ่ืน ๆ อัน

เปนผลตอโครงสรางของคาตอบแทน ความตองการของฝายบริหารท่ีจะไดช่ือวา เปนผูท่ีมีความคิด

หัวกาวหนา เปนผูนําในอุตสาหกรรมประเภทเดียวกัน ตองการสรางขวัญในการทํางาน ตองการจูง

ใจผูมีความรูความสามารถสูงเขามาทํางาน ตองการลดอัตราการเขาออกจากงาน และเพ่ือให

ผูปฏิบัติงานในองคการมีมาตรฐานการครองชีพสูง เหลานี้ลวนเปนทัศนคติท่ีมีผลตอการกําหนด

นโยบายคาจางและเงินเดือนขององคการท้ังส้ิน 

2.1.4   ทฤษฎีคาจาง 

   คาจาง (Wages)) หมายถึง เงินท่ีนายจางและลูกจางตกลงกันจายเปนคาตอบแทน

ในการทํางานตามสัญญาจางสําหรับระยะเวลาการทํางานปกติเปนรายช่ัวโมงรายวัน รายสัปดาห 

รายเดือน หรือระยะเวลาอ่ืน หรือจายใหโดยคํานวณตามผลงานท่ีลูกจางทําไดในเวลาทํางานปกติ

ของวันทํางาน และใหหมายความรวมถึงเงินท่ีนายจางจายใหแกลูกจางในวันหยุดและวันลาท่ีลูกจาง

มิไดทํางาน ถือเปนปจจัยชนิดหนึ่งท่ีมีความสําคัญตอการผลิต (ธเนศ ศรีวิชัยลําพันธ, 2543)  

   อัตราคาจาง (Wages Rates) 

   รายไดของลูกจางแตละคนท่ีขายบริการแรงงานใหกับนายจาง จะมีคามากหรือ

นอยนั้นขึ้นอยูกับผลิตภาพ (Productivity) ท่ีทํางานใหกับนายจาง (ปจจัย บุนนาค และสมคิด แกว

สนธิ, 2534)  

   การวัดผลิตภาพของแรงงานแตละคน ซ่ึงโดยท่ัวไปแลวจะมีวิธีการจายคาจางอยู 3 

วิธีดวยกัน กลาวคือ 

    1) อัตราคาจางระยะเวลาท่ีทํางาน (Time Rate)    โดยปกติแลวมักจะคํานวณคาจาง

ออกมาเปนรายช่ัวโมง แตอาจกําหนดจายกันเปนสัปดาหหรือรายเดือน ประเทศท่ีมีอุตสาหกรรม

กาวหนานิยมท่ีจะตั้งคาจางตามเวลาเปนช่ัวโมง สวนประเทศท่ีอุตสาหกรรมยังไมกาวหนาพอ มักจะ

คิดจางเปนรายวัน ซ่ึงผลที่ไดไมแตกตางกันมากนัก 
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    2) อัตราคาจางตามผลงาน (Price Rate)    วิธีนี้ใชสําหรับอุตสาหกรรมท่ีควบคุม

การทํางานไดยากลําบาก จึงตองจายคาจางใหตามผลงาน นอกจากนี้แรงงานแมจะเปนแรงงาน

ประเภทเดียวกัน แตก็มีลักษณะของคุณภาพที่แตกตางกัน อัตราคาจางจึงตองแตกตางกันไปตาม

ประสิทธิภาพของแรงงานแตละคน 

    3) การคิดคาจางแบบเพ่ิมพิเศษ   เปนวิธีท่ีผสมผสานการคิดคาจางตามเวลา       

และคาจางตามผลงาน กลาวคือ สวนหนึ่งเปนคาจางประจําซ่ึงคิดเปนวันหรือช่ัวโมงและสวนท่ีสอง

เปนเงินเพ่ิมพิเศษตามความสามารถหรือตามผลงานที่ผลิตไดเพ่ิมขึ้น การคิดคาจางแบบเพ่ิมพิเศษ 

โดยคิดจากผลงานนี้จะเปนเหตุจูงใจใหคนงานสนใจทํางานไดมากขึ้นท้ังนี้จะตองมีคาตอบแทนท่ี

มากพอ เพราะไมเชนนั้นคนงานอาจไมกระตือรือรน หรือตองมีการกําหนดวิธีการจายเงินไว

ลวงหนาแนนอนชัดเจนและสะดวกรวดเร็ว 

 

  ความแตกตางของคาจาง (Wage Differential) 

  ความแตกตางของคาจางมีสาเหตุมาจากสาเหตุ  3 ประการ คนงานแตละคนมี

ความสามารถ มีระดับการศึกษาและการฝกอบรมไมเทาเทียมกัน จึงเปนเหตุใหไดรับคาจางไม

เทากัน เชน แพทย วิศวกร นักเศรษฐศาสตร และทนายความ เปนตน (ธเนศ ศรีวิชัยลําพันธ, 2543) 

1) เนื่องมาจากสภาพการทํางานท่ีแตกตางกัน  เชน  แรงงานท่ีจบปริญญาตรี 

เหมือนกัน แตทํางานในภาคเอกชนจะไดรับคาจางมากกวาการรับราชการท่ีทํางานนอยกวา มีเวลา

พักผอนมากกวา การทํางานสบายกวาจึงไดรับคาจางท่ีต่ํากวา 

2) เนื่องมาจากความไมสมบูรณของตลาดแรงงาน แมจะทํางานอาชีพเดียวกัน  แต 

คาจางท่ีไดรับแตกตางกันเพราะ 

ก. คนงานไมอยากโยกยายจากถ่ินเดิม  เนื่องจากการเดินทางในท่ีแหงใหม  

ทําใหเกิดการส้ินเปลือง   เสียเวลา  และเปนสาเหตุหนึ่งท่ีทําใหตลาดแรงงานไมมีการแขงขันอยาง

แทจริง 

ข. การขัดขวางของสถาบันหรือสหภาพแรงงาน  เชน กรณีท่ีสหภาพ 

แรงงานมิใหนายจางวาจางคนงานท่ีไมไดเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน 

ค. คานิยมทางสังคม เชน การทํางานในลักษณะเดียวกัน คนงานหญิงได 

คาจางต่ํากวาแรงงานชายหรือกรณีของตางประเทศคนงานผิวดําจะไดรับคาจางต่ํากวาคนงานผิวขาว 
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 2.1.5   สวัสดิการแรงงาน 

 สวัสดิการแรงงาน คือ การดําเนินการใดๆ ไมวาโดยนายจาง สหภาพแรงงาน (ลูกจาง) หรือ

รัฐบาล ท่ีมีความมุงหมายเพ่ือใหลูกจางสามารถมีระดับความเปนอยูท่ีดีพอสมควร มีความผาสุกท้ัง

กายและใจ มีสุขภาพอนามัยท่ีดี มีความปลอดภัยในการทํางาน มีความเจริญกาวหนา มีความม่ันคง

ในการดําเนินชีวิตไมเฉพาะแตตัวลูกจางเทานั้น แตรวมถึงครอบครัวของลูกจางดวย การดําเนินการ

เพ่ือใหมีการจัดสวัสดิการขึ้นในสถานประกอบการน้ัน กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานดําเนิน

ภารกิจ 3 ประการ ดังนี้  (กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน,2553) 

• กําหนดและพัฒนารูปแบบการจัดสวัสดิการ  

• สงเสริม สนับสนุนและดําเนินการใหมีการจัดสวัสดิการ  

• ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนท่ีเกี่ยวของหรือท่ีไดรับ

มอบหมาย  

   พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 กําหนดไวในมาตรา 96 ใหนายจาง

ของสถานประกอบกิจการท่ีมีลูกจางตั้งแต 50 คนขึ้นไป ตองจัดใหมีคณะกรรมการสวัสดิการใน

สถานประกอบกิจการ ประกอบดวยผูแทนฝายลูกจาง อยางนอยหาคน โดยที่กรรมการสวัสดิการใน

สถานประกอบกิจการใหมาจากการเลือกตัง้ตามหลักเกณฑและวิธีการท่ีอธิบดีกําหนด และในกรณี

ท่ีสถานประกอบกิจการใดของนายจางมีคณะกรรมการลูกจางตามกฎหมายวาดวยแรงงาน สัมพันธ

แลว ใหคณะกรรมการลูกจาง ทําหนาท่ีเปนคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการตาม 

พระราชบัญญัตินี้  

   เจตนารมณของการจัดตั้งคณะกรรมการสวัสดิการฯเปนการสงเสริมระบบทวิภาคี

เพ่ือเปดโอกาสใหลูกจางไดมีการ หารือกับนายจางในการจัดสวัสดิการอ่ืนๆ ซ่ึงนอกเหนือจากท่ี

กฎหมายกําหนดไดอยางเหมาะสมแกสถานประกอบกิจการ และเปนสวัสดิการท่ีลูกจางเองก็

ตองการ มิใชนายจางจัดการแตฝายเดียว แตไมเปนท่ีสนใจของลูกจาง การท่ีเปดโอกาสใหลูกจางได

แสดงความตองการ และไดรับฟงความคิดเห็นขอมูลจากนายจางวาสามารถจัดสวัสดิการท่ีเสนอได

หรือไม เปนการสงเสริมการแรงงานสัมพันธ และยุติปญหาขอเรียกรองขอพิพาทแรงงานแต

เบ้ืองตน ท้ังนี้คณะกรรมการฯ ดังกลาว กฎหมายไดกําหนดหนาท่ีไว (มาตรา 97 ) ดังนี้  

1. รวมหารือกับนายจางจัดสวัสดิการแกลูกจาง  

2. ใหคําปรึกษาหารือและเสนอแนะความเห็นแกนายจางในการจัดสวัสดิการสําหรับลูกจาง  

3. ตรวจตรา ควบคุม ดูแล การจัดสวัสดิการท่ีนายจางจัดใหแกลูกจาง  
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4. เสนอขอคิดเห็น และแนวทางในการจัดสวัสดิการท่ีเปนประโยชนสําหรับลูกจางตอ

คณะกรรมการสวัสดิการแรงงาน  

   นอกเหนือจากการดําเนินการดังกลาว การสงเสริมและสนับสนุนการจัดสวัสดิการ

นอกเหนือจากท่ีกฎหมายกําหนด ยังเปนการท่ีเจาหนาท่ีภาครัฐเขาไปในสถานประกอบกิจการเพ่ือ

แนะนํารูปแบบของสวัสดิการตางๆ ท่ีกฎหมายไมได กําหนดไวแตหากสถานประกอบกิจการใดมี

ความพรอมเพียงพอก็สามารถจัดใหเปนไปตามความตองการของลูกจางได สวัสดิการนอกเหนือ

กฎหมายท่ีกองสวัสดิการแรงงานนําเสนอเปนทางเลือกสําหรับสถานประกอบกิจการจัดเพ่ิมเติม 

แบงออกไดเปนหมวดใหญๆ ดังนี ้

1. สวัสดิการท่ีมุงพัฒนาลูกจาง  

o การสงเสรมิการศึกษาท้ังในและนอกเวลาทํางาน  

o การจัดตั้งโรงเรียนในโรงงาน  

o การอบรมความรูเกี่ยวกับการทํางานท้ังในและนอกสถานท่ีทํางาน  

o การจัดใหมีหองสมุด หรือมุมอานหนังสือ ฯลฯ เปนตน  

2. สวัสดิการท่ีชวยเหลือในเรื่องคาครองชีพ  

o การจัดตั้งรานคาสวัสดิการหรือสหกรณรานคา  

o การใหเงินชวยเหลือตางๆ เชน งานแตงงาน งานอุปสมบท งานศพ  

o การจัดชุดทํางาน  

o การจัดหอพัก  

o การจัดใหมีรถรับ-สง  

o เงินโบนัส คาครองชีพ เบ้ียขยัน คาเขากะ  

3. สวัสดิการท่ีชวยเหลือการออมของลูกจาง  

o สหกรณออมทรัพย  

o กองทุนสํารองเล้ียงชีพ  

4. สวัสดิการท่ีพัฒนาสถาบันครอบครัวของลูกจาง  

o การจัดสถานเล้ียงดูบุตรของลูกจาง  

o การชวยคารักษาพยาบาลบุคคลในครอบครัว  

o การชวยเหลือคาเลาเรียนบุตรของลูกจาง  

o การประกันชีวิตใหกับลูกจาง  
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5. สวัสดิการท่ีสงเสริมความม่ันคงในอนาคต  

o เงินบําเหน็จ  

o เงินรางวัลทํางานนาน  

o ใหลูกจางซ้ือหุนของบริษทั  

o กองทุนฌาปนกิจ  

o เงินกูเพ่ือสวัสดิการท่ีพักอาศัย  

6. สวัสดิการนันทนาการและสุขภาพอนามัย  

o การจัดทัศนะศึกษา  

o การแขงขันกีฬา  

o การจัดงานเล้ียงสังสรรคพนักงาน  

o การใหความรูเรื่องสุขภาพอนามัย  

2.2  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 วารุณี ลังกาพิมพ(2546) ไดศึกษาสภาพการทํางานและสวัสดิการของแรงงานในนิคม

อุตสาหกรรมภาคเหนือ โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาสภาพการทํางาน และสวัสดิการท่ีแรงงาน

ไดรับการโรงงาน  รวมถึงปญหาท่ีเกิดขึ้นจากการทํางานของแรงงานในเขตนิคมอุตสาหกรรม

ภาคเหนือ โดยทําการสอบถามลูกจางในโรงงานอุตสาหกรรมเฉพาะลูกจางท่ีเกี่ยงของกับ

กระบวนการผลิต จํานวนตัวอยาง 300 คน โดยทําการวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา ผลการศึกษา

พบวาลูกจางเปนเพศหญิงรอยละ  78 ซ่ึงมากวาเพศชาย โดยลูกจางมีอายุระหวาง 21-25 ป สวนใหญ

มีระดับการศึกษามัธยมปลาย และเปนโสด  อายุการทํางานเฉล่ีย 1-3 ป ลูกจางมีวันทํางานสัปดาห

ละ 6 วัน วันละ 8 ช่ัวโมง และพักทํางานวันละ 1 ช่ัวโมง ซ่ึงตรงตามพระราชบัญญัติคุมครอง

แรงงานกําหนดไว สําหรับสวัสดิการและสิทธิประโยชนท่ีลูกจางไดรับ พบวาลูกจางสวนใหญ

ไดรับสวัสดิการตามกฎหมายกําหนด สวนสวัสดิการท่ีนอกเหนือ จากท่ีกฎหมายกําหนดท่ีลูกจาง

ไดรับคือ การเล้ียงอาหารกลางวันและเครื่องแบบพนักงาน สวนปญหาท่ีเกิดจากการทํางานคือ 

ปญหามลภาวะทางเสียง ฝุนละออง และโรคท่ีเกิดจากการทํางาน ไดแกโรคเกี่ยวกับทางเดินหายใจ 

โรคเกี่ยวกับตา สําหรับการแกไขปญหาดังกลาวโรงงานจะมีอุปกรณปองกันมลภาวะใหกับลูกจาง

และใหกับการรักษาพยาบาล 

กุลฤดี เฒาเทา(2546) ศึกษาโครงสรางและแบบแผนการจางงานของอุตสาหกรรม

อิเล็กทรอนิกสในนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ(ลําพูน) วัตถุประสงคท่ีใชในการศึกษา (1)เพ่ือศึกษา

โครงสรางคาจาง (2)เพ่ือศึกษาถึงแบบแผนการเคล่ือนยายของแรงงาน คาจาง และสวัสดิการท่ี
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ลูกจางไดรับจากนายจางในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสจังหวัดลําพูน โดยเก็บรวบรวมขอมูลจาก

แบบสอบถามแรงงานจํานวน 300 รายท่ีทํางานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสขนาดใหญ

จํานวน 10 โรงงานโดยใชขอมูลวิเคราะหเชิงพรรณนา รอยละและความถ่ี 

ผลการศึกษาพบวา พนักงานรายวันผูปฏิบัติงานสวนใหญจะเปนเพศหญิง(รอยละ 76.67  

อายุระหวาง 18-37 ป เริ่มเขาทํางานเมื่อจบการศึกษาระดับมัธยมศึกษาปท่ี3 แรงงานสวนใหญจะหา

ขาวสารในการทํางานและตัดสินใจเลือกเขางานตามคําชักชวนของเพ่ือน ระยะเวลาในการทํางาน

ในโรงงานแตละแหงสวนใหญจะอยูในชวงเวลา 3-6 ป แรงงานรอยละ 40 ปประสบการณทํางาน

จากท่ีอ่ืน แรงงานสวนใหญจะมีรายไดระหวาง 137 -154 บาทตอวัน สาเหตุการยายงานเนื่องจาก

คนงานคิดวาตนไดรับคาจางต่ําเกินไปและมีความรูสึกอยากเปล่ียนงาน การเล่ือนตําแหนงงาน

คอนขางนอยเพราะโรงงานมีขนาดใหญแรงงานมีจํานวนมาก ทําใหการแขงขันในการเล่ือน

ตําแหนงมีสูง การขึ้นคาจางมีการกําหนดระยะเวลาปละ 1 ครั้ง ซ่ึงจะพิจารณาจากผลงาน ความขยัน  

ปจจัยของลักษณะสวนบุคคลเชน เพศ อายุ การศึกษา อายุงาน และลักษณะงาน มีผลตอการปรับ

คาจาง พบวาเม่ือเริ่มทํางานเพศหญิงและเพศชายไดรับคาจางในอัตราเทากันแตเม่ืออายุงานเพิ่มขึ้น

ผูหญิงมีแนวโนมท่ีจะไดคาจางเพ่ิมสูงกวา เชนเดียวกับระดับการศึกษา แรงงานท่ีมีการศึกษาสูงจะ

ไดรับการพิจารณาใหไดรับตําแหนงท่ีสูงขึ้นพรอมกับอัตราคาจางท่ีสูงขึ้นมากวาแรงงานท่ีมี

การศึกษาระดับต่ํา รวมไปถึงลักษณะงานท่ีตองใชความสามารถเฉพาะทางก็จะมีผลตออัตราคาจาง

ท่ีไดรับสูงขึ้นดวยและมีเพียงประสบการณทํางานท่ีเปนปจจัยเดียวท่ีไมมีความสัมพันธกับอัตรา

คาจางท่ีแรงงานไดรับ 

มลธิรา  อินธกุลชัย (2551) ทําการศึกษาความพึงพอใจของพนักงานธนาคารออมสินใน

จังหวดัเชียงใหมท่ีมีตอการจัดสวัสดิการของธนาคาร วัตถุประสงคในการศึกษาเพ่ือ (1)เพ่ือศึกษา

โครงสรางเงินเดือนและสวัสดิการพนักงานของพนักงานธนาคารออมสิน (2)เพ่ือศึกษาความพึง

พอใจของบุคลากรในการจัดสวัสดิการในดานตางๆของธนาคารออมสิน (3) เพ่ือศึกษาปญหาการ

ไดรับสวัสดกิารของบุคลากรของธนาคารออมสิน โดยศึกษาจากพนักงานปฏิบัติการของธนาคาร

ออมสินในเขตจังหวัดเชียงใหม จํานวน 25 สาขา โดยกําหนดกลุมตัวอยางแบบช้ันภูมิจํานวน 190 

ตัวอยาง วิเคราะหขอมูลโดยวิธีหาคารอยละแลวนําเสนอในรูปตารางประกอบการพรรณนาขอมูล

และวิเคราะหความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีตอการจัดสวัสดิการของธนาคารดวยการหาคาเฉล่ีย 

ผลการศึกษาพบวา พนักงานธนาคารออมสินในจังหวัดเชียงใหม สวนใหญรอยละ 70.53 

เปนหญิง อายุอยูระหวาง 31-40 ป  รอยละ 47.47 พนักงานออมสินมีความพึงพอใจตอการจัด

สวัสดิการของธนาคารอยูในระดับปานกลาง  โดยจัดระดับความพึงพอใจจากมากไปหานอยท่ีสุด

ดังนี้ พนักงานธนาคารออมสินมีความพึงพอใจตอสวัสดิการดานวันทํางาน เวลาทํางาน วันหยุดและ



22 

วันลามากท่ีสุด  รองลงมาเปนสวัสดิการในหนวยงาน สวัสดิการดานเงินเดือนและคาตอบแทน 

สวัสดิการเงินกูตางๆสวัสดิการทางการเงินของพนักงาน สวนดานสวัสดิการครอบครัวพนักงานมี

ความพึงพอใจในระดับนอยท่ีสุด ปญหาการไดรับสวัสดิการของพนักงานออมสินสรุปไดดังนี้  

ปญหาการไดรับเงินเดือนและคาตอบแทนพบวาเงินเดือนไมมีความสัมพันธกับคาครองชีพ ปญหา

ดานสวัสดิการการเงินของพนักงาน พนักงานโสดไดรับสวสัดิการพ้ืนฐานนอยกวาพนักงานท่ีสมรส

แลว ปญหาดานสวัสดิการในหนวยงานพบวาส่ิงอํานวยความสะดวกเกาและชํารุด  ปญหาดาน

สวัสดิการครอบครัวเงินชวยเหลือนอยเกินไป ปญหาดานสวัสดิการเงินกู อัตราดอกเบ้ียท่ีใหสูง

เกินไป ระยะเวลาดําเนินการชา มีเง่ือนไขและหลักเกณฑมากเกินไป ปญหาดานวันเวลาทํางาน มี

ปญหาตองมาทํางานในวันหยุด ทํางานลวงเวลาไมมีเวลาใหกับครอบครัว 

ปนัดดา  เมืองสุวรรณ (2553) ศึกษาความแตกตางของคาจางและความพึงพอใจในการ

ทํางานของแรงงานฝายผลิตชายและหญิงในนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือจังหวัดลําพูน โดยมี

วัตถุประสงค 3 ประการ คือ 1)เพ่ือศึกษาลักษณะการทํางานของแรงงาน  2)วิเคราะหความแตกตาง

ของคาจางระหวางแรงงานเพศหญิงและเพศชาย และ3)ศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของ

แรงงาน เก็บขอมูลโดยใชแบบสอบถามโดยตรงจากแรงงานชายและหญิงท่ีเปนแรงงานฝายผลิตใน

อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส อุตสาหกรรมช้ินสวนและอุปกรณ  อุตสาหกรรมอาหารและเคร่ืองดื่ม  

อุตสาหกรรมอัญมณีและเครื่องประดับ จํานวน 400 คน และนํามาวิเคราะหโดยใชสถิติเชิงพรรณนา  

ผลการศึกษาพบวา แรงงานสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุระหวาง 26-30 ป สถานภาพสมรส 

ไมมีบุตร และสําเร็จการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. ดานลักษณะการทํางาน พบวา 

ลักษณะการทํางานไมมีความแตกตางระหวางเพศมากนัก รงงานสวนใหญมีประสบการณทํางาน

ระหวาง 6-10 ป อายุการทํางานในบริษัทปจจุบันระหวาง 4-6 ป ความถ่ีในการเปล่ียนงานท่ีบริษัท

ทํางานระหวาง 1-3 ครั้ง สาเหตุท่ีทําใหตัดสินใจอยากเปล่ียนงาน คือ คาจางต่ํา การตัดสินใจเลือกเขา

ทํางาน คือ โอกาสความกาวหนาในงาน ความเส่ียงในการทํางานปานกลาง มีคาจางเฉล่ียตอเดือน

ระหวาง 5,001-7,500 บาท การวิเคราะหความแตกตางของคาจางท่ีเกิดจากเพศพบวา เพศชายมี

ประสบการณและการศึกษาต่ํากวาเพศหญิงเล็กนอย แตเพศชายมีคาจางท่ีสูงกวาเพศหญิง โดยเฉล่ีย

แลวเพศชายจะมีคาจางสูงกวาเพศหญิงรอยละ1  ความแตกตางของคาจางท่ีเกิดจากลักษณะของ

แรงงานทําใหคาจางเทากับรอยละ -1.3   ความแตกตางท่ีเกิดจากความแตกตางของคาสัมประสิทธ์ิ

เทากับรอยละ 108 แสดงวาความแตกตางของเพศหญิงและเพศชายสูงกวาท่ีปรากฏ ผลการศึกษา

เกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางานปจจุบันของแรงงานพบวา แรงงานชายและหญิงสวนใหญมี

ความพึงพอใจไมแตกตางกัน คือระดับมากไดแก ดานการจางงานและสวัสดิการ และดานลักษณะ
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งานท่ีปฏิบัติ  ระดับปานกลาง ไดแกดานความม่ังคงและความกาวหนาระดับมากท่ีสุดไดแก ดาน

ความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงาน 

 


