
บทที่ 2
การทบทวนวรรณกรรม

2.1 ทฤษฎีและแนวคิดท่ีเกี่ยวของ
2.1.1 ทฤษฎีเศรษฐศาสตรแรงงาน

1) ตลาดแรงงาน
“ตลาด” ใชหมายถึงสถานที่ซึ่งผูซื้อและผูขายมาพบกัน เพื่อเจรจาตอรองตกลง

ในการซื้อขายสินคาหรือการบริการตางๆ โดยที่ขนาดหรือขอบขายของตลา ดน้ันอาจมีความ
แตกตางกันต้ังแตตลาดในระดับทองถิ่นจนถึงตลาดระดับนานาประเทศ (สุมาลี ปตยานนท , 2539)

ในกรณีของแรงงาน ขนาดของตลาดแรงงานจะแตกตางกันไปตามระดับฝมือ
หรือระดับทักษะของแรงงานประเภทน้ันๆ อาทิ แรงงานระดับผูบริหาร หรือผูประกอบวิชาชีพขั้น
สูง ขนาดของตลาดแรงงานจะมีขอบขายกวางขวางครอบคลุมระดับประเทศหรือระดับตางประเทศ
ไดดวย โดยทั่วๆ ไปจํานวนแรงงานประเภทน้ีมักจะมีไมมากนักเมื่อเทียบกับแรงงานประเภทอ่ืน
ดังน้ันหนวยธุรกิจจึงจําเปนที่จะตองเปดตลาดในการเลือกคนงานใหกวาง กรณีของแรงงานประเภท
กรรมกร เสมียนธุรการ หรือผูประกอบวิชาชีพระดับใชทักษะไมสูงนัก ขนาดของตลาดแรงงาน
มักจะมีขอบขายเพียงระดับทองถิ่น แรงงานมักไมคอยเคลื่อนยายเพื่อไปทํางานนอกถิ่น ในการ
วิเคราะหกลไกการทํางานของตลาดแรงงาน นักเศรษฐศาสตรมักจะเร่ิมโดยการสรางแบบจําลอง
ของตลาดแรงงานอยางงายพรอมทั้ง ต้ังสมมุ ติฐานสําหรับพื้นฐานของการวิ เคราะหเ ร่ือง
ตลาดแรงงาน ลักษณะดังกลาวมีดังตอไปน้ี

1.มีแรงงานและนายจางเปนจํานวนมากในตลาด ไมมีใครมีอิทธิพลในการกําหนดคาจางใน
ตลาดได

2.คนงานและนายจางสามารถเขาออกตลาดไดอยางเสรีและคนงานสามารถโยกย ายจาก
นายจางคนหน่ึงไปสูนายจางคนอ่ืนๆไดโดยเสรีเชนกัน

3.ไมมีอํานาจของสถาบันใดเขามามีอิทธิพลในตลาด
4.นายจางและลูกจางมีขาวสารขอมูล คนงานมีความรูเกี่ยวกับตําแหนงวาง อัตราคาจาง

รวมทั้งเงื่อนไขการจาง นายจางก็ทราบจํานวนคนงานที่พรอมจะเขาทํางานรวมทั้ งอัตราคาจางซึ่ง
คนงานตองการไดรับ
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5.ทั้งนายจางและลูกจางมีแรงจูงใจทางเศรษฐกิจเปนสําคัญ กลาวคือ ถาปจจัยอ่ืนๆคงที่
คนงานยอมจะเลือกงานที่ใหคาจางสูงมากกวา และนายจางก็เชนกันที่ยอมจะเลือกสภาวะการให
กําไรสูง

6.อัตราคาจางเปนปจจัยสําคัญเพียงปจจัยเดียวในการพิจาณาเลือกงาน
7.ตําแหนงวางงานทั้งหมดไดรับการบรรจุโดยผานการตลาดเทาน้ัน
8.ในสายตาของนายจาง คนงานทุกคนมีประสิทธิภาพเทาเทียมกันและทดแทนกันได

2) คาจาง
คาจาง (wage)  หมายถึง เงินที่นายจางและลูกจางตกลงกันจายเปนคาตอบแทน

ในการทํางานตามสัญญาจางสําหรับระยะเวลาการทํางานปกติเปนรายชั่วโมง รายสัปดาห รายเดือน
หรือระยะเวลาอ่ืน หรือรายจายใหโดยคํานวณตามผลงานที่ลูกจางทําไดในเวลาทํางานปกติของวัน
ทํางาน และใหหมายความรวมถึงเงินที่นายจางจายใหแกลูกจางในวันหยุดและวันลาที่ลูกจางมิได
ทํางาน ถือเปนปจจัยชนิดหน่ึงที่มีความสําคัญตอการผลิต (ธเนศ ศรีวิชัยลําพันธ, 2543)

3) อุปสงคแรงงาน (Demand for Labor)
อุปสงคสําหรับแรงงานมีลักษณะเชนเดียวกับอุปสงคสําหรับสินคาและบริการ

ทั่วๆไป อุปสงคสําหรับแรงงานจะมีมากหรือนอยขึ้นอยูกับปจจัยที่สําคัญ 3 ประการดวยกันคือ
1.ความสําคัญของแรงงานที่มีตอการผลิต ในการผลิตสินคาและบริการชนิดใดชนิดหน่ึง

ถามีความตองการใชแรงงานมากกวาก็คือวาแรงงานมีความสําคัญตอการผลิตมาก ซึ่งสามารถวัดได
จากการเปรียบเทียบคาจางแรงงานทั้งหมดกับตนทุนผันแปรทั้งหมด ถาคาจางแรงงานเปนสัดสวนที่
สูงมาก ก็แสดงวาแรงงานมีความสําคัญตอการผลิต ความสําคัญของแรงงานไมวาจะมากหรือนอยก็
ตาม จะมีผลทําใหอุปสงคสําหรับแรงงานเพิ่มขึ้นหรือลดลงไปดวย

2.ลักษณะของอุปสงคสําหรับสินคาที่ผลิต ในการผลิตสินคาชนิดใดชนิดหน่ึงถาผูผลิตคาด
วาอุปสงคสําหรับสินคาที่ผลิตจะมีเพิ่มมากขึ้น และมีผลทําใหอุปสงคสําหรับปจจัยการผลิตตางๆที่
ใชในการผลิตสินคาชนิดน้ันเพิ่มมากขึ้นตามไปดวย หากแรงงานเปนปจจัยการผลิตชนิดหน่ึงที่มี
ความสําคัญตอการผลิตสินคา ก็จะทําใหอุปสงคสําหรับแรงงานเพิ่มมากขึ้นเชนสําหรับแ รงงาน
ลดลงไปดวย  น่ันคือ ถาการผลิตสินคาใดๆใชแรงงานเปนปจจัยการผลิตที่สําคัญแลว ลักษณะของ
เสนอุปสงคสําหรับ สินคาที่ผลิตน้ันจะมีผลทําใหอุปสงคสําหรับแรงงานเปลี่ยนแปลงไปตามอุป
สงคของสินคาดังกลาวดวย

3.ความจําเปนที่จะตองใชแรงงานเปนปจจัยการผลิต ถาแรงงานเปนปจจัยการผลิตสําหรับ
สินคาชนิดใดชนิดหน่ึงแลว การผลิตสินคาชนิดน้ันไมสามารถหาปจจัยการผลิตชนิดอ่ืนทดแทนได
แสดงวาการผลิตสินคาชนิดน้ันมีความจําเปนตองใชแรงงานในการผลิต อุปสงคสําหรับแรงงานจะ
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เปลี่ยนแปลงไปตามอุปสงคสําหรับสินคาชนิดน้ัน แตถามีปจจัยการผลิตชนิดอ่ืนๆๆที่สมารถ
ทดแทนแรงงานได ก็แสดงวาแรงงานมีความจําเปนนอย น่ันคือ ถาคาจางแรงงานเพิ่มสูงขึ้น จะมีผล
ทําใหผูผลิตหันไปใชปจจัยการผลิตชนิดอ่ืนเพิ่มสูงขึ้นทดแทนแรงงาน ซึ่งจะมีผลทําใหอุปสงค
สําหรับแรงงานลดนอยลง

4) อุปทานแรงงาน (Supply for Labor)
อุปทานของแรงงาน หมายถึง จํานวนแรงงานหรือจํานวนชั่วโมงทํางานที่กําลัง

แรงงานประสงคจะทํางานเพื่อแลกเปลี่ยนกับคาจางในระยะเวลาหน่ึง
ปจจัยที่เปนตัวกําหนดอุปทานของแรงงานวาจะมากหรือนอยขึ้นอยูกับ

1.ขนาดหรือจํานวนประชากร ปริมาณแรงงานที่ตองการเสนอขาย ณ ระดับอัตราคาจาง
ตางๆขึ้นอยูกับจํานวนประชากรในประเทศน้ันๆวาจะมีมากหรือนอยเพียงใด หากประเทศน้ันมี
ประชากรเปนจํานวนมาก จะมีผลทําใหประชากรในวัยแรงงานมีมากหรือปริมาณแรงงานที่ตองการ
เสนอขายจะมีมากกวาประเทศที่มีประชากรในวัยแรงงานนอย เชน แรงงานของประเ ทศจีนมี
มากกวาปริมาณแรงงานของประเทศไทย

2.สัดสวนของประชากรที่อยูในวัยทํางาน ปกติจะอยูระหวางอายุ 15 – 60 ป หากประเทศ
ทั้งสองมีจํานวนประชากรใกลเคียงกัน ปริมาณแรงงานในประเทศที่มีสัดสวนของประชากรในวัย
ทํางานสูง จะมีอุปทานสําหรับแรงงานมากกวาประเทศที่มีปริมาณแรงงานในวัยทํางานที่คิดเปน
สัดสวนตอจํานวนประชากรตํ่า

3.ความยากงายที่จะเปดโอกาสใหมีการเคลื่อนยายแรงงาน โดยมีการเคลื่อนยายจาก
ประเทศอ่ืนๆเขามาทํางานในประเทศน้ันๆๆกลาวคือ ถาประเทศทั้งสองมีจํานวนแรงงานที่ใกลเคียง
กันแลว ประเทศที่เปดโอกาสใหมีการนําเขาแรงงานจากประเทศอ่ืนได อุปทานแรงงานจะมีมากกวา
ประเทศที่ปดกั้นไมใหมีการนํ้าเขาแรงงานจากตางประเทศอ่ืนได

4.จํานวนชั่วโมงที่คนงานยินดีจะทํางาน กลาวคือ หากแรงงานมีความประสงค
ที่จะเพิ่มชั่วโมงการทํางานขึ้นจากเดิมแลว จะมีผลทําใหอุปทานของแรงงานเพิ่มขึ้นตามไปดวย

2.1.2 แนวคิดเกี่ยวกับประเมินผลการปฏิบัติงาน
ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีนักวิชาการใหนิยามของการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน ที่มีลักษณะหลากหลาย ตามแนวคิดของนักวิชาการ ดังตอไปน้ี
Szilagyi (อางถึงใน เกรียงศักด์ิ เตจะวงค, 2553 หนา 16) กลาววาการประเมินผล

การปฏิบัติงาน ก็คือกระบวนการของการกําหนด การวัด และการพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในหนวยงาน
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Beach (อางถึงใน เกรียงศักด์ิ เตจะวงค, 2553 หนา 16 ) กลาววา การประเมินผล
การปฏิบัติงาน ก็คือการประเมินอยางเปนระบบเกี่ยวกับบุคคลโดยพิจารณาถึงการปฏิบัติงานใน
หนาที่และศักยภาพที่จะพัฒนาบุคลดังกลาว

การประเมินผลการปฏิบัติงานวา  เปนกระบวนการประเมินคาบุคคลของ
ผูปฏิบัติงานในดานตางๆ ทั้งผลงานและคุณลักษณะดานอ่ืนที่มีคุณคาตอการปฏิบัติงานภายใน
ระยะเวลาที่กําหนดไวอยางแนนอน ภายใตการสังเกต จดบันทึกและประเมินโดยหัวหนางาน  โดย
อยูบนพื้นฐานของความเปนระบบและมีมาตรฐานแบบเดียวกัน มี เกณฑการประเมินที่มี
ประสิทธิภาพในทางปฏิบัติ ใหความเปนธรรมโดยทั่วกัน (ชูศักด์ิ เที่ยงตรง,2528 :17)

การประเมินผลการปฏิบัติงานในหนาที่ของบุคลลากรเปนการประเมินสมรรถภาพ
ของบุคคลากรไปในตัว การประเมินดังกลาวเปนหนาที่ของผูบังคับบัญชาโยตรงของบุคลากรสวน
การวินิจฉัยขั้นสุดทายเปนหนาที่ของผูบังคับบัญชาระดับสูง(ภิญโญ สาธร, 2517 :17)

การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือการวัดผลงานหรือตีคาประเมินงานของบุคคล
เพื่อจะไดทราบความสามารถในการปฏิบัติหนาที่ของบุคคล(อรุณ รักธรรม,2531 :675)

1) ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน
การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือการวัดผลการปฏิบัติงานของบุคลากรคนใด

คนหน่ึงในชวงเวลาหน่ึง เปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของบุคลากรน้ันกับเกณฑหรือมาตรฐานที่
กําหนดไวแตละชิ้นผลงาน ทั้งน้ีผลของการปฏิบัติงานจะตองถูกพิจารณาทั้งในเชิงปริมาณและ
คุณภาพ โดยทั่วไปการประเมินผลการปฏิบัติงาน ไมสามารถกําหนดเปนคาตัวเลขที่ถูกตองสมบูรณ
ได แตนิยมกําหนดคาการประเมินในระดับการจัดอันดับ (Ordinal Scale ) เชน  ดีเดน ยอมรับได
และตองปรับปรุง เปนตน(มนัส สุวรรณ,2538 :68)

สรุปผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการประเมินผลงานของบุคลากรอยาง
เปนระบบ เพื่อจะไดทราบความสามารถในการปฏิบัติหนาที่ของบุคลากรในองคกรโดยเทียบเคียง
กับคามาตรฐานที่กําหนดไวในสายงานน้ัน

2) วัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงาน
2.1) เพื่อทราบคาของการปฏิบัติงานโดยทั่วไปของบุคลากร
2.2) เพื่อทราบระดับศักยภาพในการทํางานของบุคลากร
2.3) เพื่อทราบจุดเดน จุดดอยในการปฏิบัติงานของบุคลากร
2.4) เพื่อประโยชนในการเลื่อนขั้นที่มีความเจริญกาวหนา
2.5) เพื่อเสริมสรางและรักษาสัมพันธภาพอันดีระหวางผูบังคับบัญชากับ

บุคลากร



12

2.6) เพื่อเสริมสรางและรักษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานขององคกร
3) วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน

วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เห็นวาเปนประโยชนและนําไปใชไดดีใน
แนวทางปฏิบัติมี 2 วิธี คือ

1) วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานทางตรง
การประเมินดวยผลวิธีการน้ี มุงเนนไปที่การประเมินผลของงานที่ปฏิบัติไป

แลวตามระยะเวลาที่กําหนด โดยประเมินวาผลของงานเปนไปตามที่องคกรวางวัตถุประสงคไว
หรือไม เปนไปตามความตองการขององคกรหรือๆไม และเปนที่พอใจของผูบังคับบัญชาหรือไม

ในการประเมินผลการปฏิบัติงานทางตรง จําเปนตองกําหนดเกณฑมาตรฐาน
การปฏิบัติงานไวอยางชัดเจน  เชนผลงานน้ันดีเพียงใด(คุณภาพ) ผลงานสําเร็จลุลวงภายในเวลา
เทาใด(ปริมาณ) จากน้ันนําผลงานที่ไดไปเทียบกับเกณฑมาตรฐานการป ฏิบัติงาน แลวตีคาการ
ประเมินทางสถิติ การตีคาผลการปฏิบัติงานนิยมใชมาตรฐานการกําหนดระดับการจัดอันดับ
(Ordinal Scale ) เชน  ดีเดน ยอมรับได และตองปรับปรุง

2) วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานทางออม
จะมุ ง เนนการประเมินในลักษณะการแสดงออก ที่ เ รียกวา ปจ จัยหรือ

องคประกอบในการปฏิบัติงานมากกวาการกําหนดคาหรือตีความจากชิ้นงาน การประเมินผล การ
ปฏิบัติทางออม สามารถดําเนินการตามขั้นตอนคลายกับการประเมินทางตรงโดยกําหนด
คุณลักษณะที่จะประเมินอยางแนนอน คุณลักษณะที่นิยมใชมาก คือ

1) การวางแผนและการจัดระบบงาน
2) ความเปนผูนํา
3) การพัฒนาภายใตผูบังคับบัญชา
4) ความรับผิดชอบ
5) ความสามารถในการปฏิบัติงาน
6) ความอุตสาหะ
7) การรักษาวินัย
8) การปฏิบัติตนเหมาะสมกับเปนขาราชการ
9) คุณลักษณะอ่ืนๆ
จากน้ันกําหนดคาเปนลักษณะการแสดงออกหรือองคประกอบดังกลาว เปน 3

ระดับ 5 ระดับ 7 ระดับ
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4) ประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงาน มี 3 ลักษณะ ดังน้ี

4.1)ประโยชนตอผูปฏิบัติงาน ในการปฏิบัติงานใด ๆ ก็ตามผูปฏิบัติงานมัก
ตองการทราบผลการปฏิบัติงานของตนเองวาเปนอยางไร เปนไปตามเกณฑมาตรฐานที่องคการวาง
วัตถุประสงคไว เปนไปตามความตองการขององคการและเปนที่พึงพอใจของผูบังคับบัญชามาก
นอยเพียงใด นอกจากเปนประโยชนทางตรงในการปฏิบัติงานแลวยังเชื่อมโยงใหเกิดประโยชน
ทางออม คือสามารถพัฒนาปรับปรุงผลของการปฏิบัติงานที่ยังไม ไดมาตรฐานใหเปนไปตาม
มาตรฐานที่องคการกําหนด พัฒนาและเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานใหดีขึ้น ซึ่งจะสงผลถึง
บําเหน็จความดีความพึงชอบที่พึงจะไดรับ

4.2)ประโยชนตอผูบังคับบัญชา ซึ่งเปนหนาที่โดยตรงของผูบังคับบัญชาในการที่
จะดําเนินการใหองคการบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรยังสงผลใหผูบังคับบัญชาสามารถบริหารจัดการองคการ ไดอยางถูกตองวา
ควรปรับปรุงแกไขหรือควรสงเสริมและพัฒนาอะไรและอยางไร นอกเหนือจากการบริหารงานที่มี
ประสิทธิภาพแลวการประเมินผลการปฏิบัติงานยังสามารถชวยใหผูบังคับบัญชาสามารถตัดสินใจ
อยางใดอยางหน่ึงที่เกี่ยวของกับบุคลากรแตละคน โดยปราศจากอคติและความเปนอัตนัย ไมวาจะ
เปนพิจารณาความดีความชอบการลงโทษทางวินัย และการใหโอกาสในการปรับปรุงพัฒนางาน

4.3) ประโยชนตอองคกร จากผลการประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากร แสดงให
เห็นถึงประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร เปนการเปดโอกาสใหบุคลากรที่ปฏิบัติงานไมได
มาตรฐานสามารถไดพัฒนาและปรับปรุงตนเอง สงเสริมใหบุคลากรที่ปฏิบัติงานดี มีมาตรฐานไดมี
โอกาสกาวหนา ไดรับบําเหน็จความดีความชอบ และการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางตอเน่ืองจะ
สงผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ

5) เคร่ืองมือในการประเมินผลการปฏิบัติงาน
เคร่ืองมือในการประเมินผลการปฏิบัติงานที่องคการสวนใหญนิยมใชในการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร มีดังน้ี
5.1) มาตรฐานการปฏิบัติงาน มาตรฐานการปฏิบัติงานน้ี หมายถึงมาตรฐานที่เปน

ที่ยอมรับและเขาใจกันดีระหวางผูบังคับบัญชาและบุคลากรในองคการ ที่จะถูกประเมิน โดยปกติ
มาตรฐานการปฏิบัติงานจะตองบงบอกวาการปฏิบัติงานเปนผลสําเร็จตองมีมาตรฐานระดับใดโดย
จะพิจารณาทั้งในดานคุณภาพและปริมาณ

5.2) แบบฟอรมประเมินผลการปฏิบัติงาน แบบฟอรมประเมินผลการปฏิบัติงาน
จะมีความแตกตางกันไปตามลักษณะงานของแตละองคการ ไมจําเปนตองใชแบบฟอรมเดียวกันแต
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ละองคการสามารถสรางแบบฟอรมของตนเองขึ้นมาใชเปนของตนเองโดยเฉพาะ คุณลักษณะที่
แสดงออกของมาตรฐานผลงานและความสําเร็จตามวัตถุประสงค

5.3) ระเบียบปฏิบัติงานบุคคลวาดวยการประเมินผลงานผลการปฏิบัติงาน เปน
เคร่ืองมือที่นําเอานโยบายไปสูการปฏิบัติ โดยอาศัยการนําเอาวัตถุประสงคนโยบาย และวิธีการ
ปฏิบัติงานขององคการมาประมวลเปนวิธี เพื่อเปนแนวทางในการปฏิบัติในการประเมินผลงาน

2.1.3 แนวคิดท่ีเกี่ยวของกับการทํางาน
สิ่งที่จะจูงใจใหคนทํางาน(ศิริโสภาคย บูรพาเดชะ, 2528) โดยแยกพิจารณาเปน 2

ลักษณะ คือ
(1) สิ่งจูงใจในทางสรางสรรคและสิ่งจูงใจในทางลบ
(2) สิ่งจูงใจที่เปนเงินและสิ่งจูงใจที่ไมใชเงิน

สิ่งจูงใจในทางสรางสรรคที่นิยมใชกันมากคือ เงิน ความมั่นคง คําสรรเสริญ และ
ยกยอง การมีความรูสึกวาเปนสวนหน่ึงของหมูคณะ การแขงขัน การเขามีสวนรวม สวนการจูงใจ
ในทางลบที่ปรากฏอยูทั่วไป ไดแก การวากลาวตักเตือน การตัดเงินเดือน การลดตําแหนง การพัก
งาน การใหออกจากงาน และการไลออกจากงาน

ถาพิจารณาสิ่งจูงใจในลักษณะที่เปนเงินกับสิ่งจูงใจที่มิใชเงิน สิ่งจูงใจที่เปนเงิน
ไดแก อัตราคาจางและเงินเดือน โบนัส การแบงปนผลกําไร บําเหน็จ บํานาญ การจัดกองทุน
สงเคราะห  คาลวงเวลา และสวัสดิการอ่ืนๆ สวนการจูงใจโดยสิ่งจูงใจที่มิใชเงินไดแก การบริการ
ดานความสะดวกสบายตางๆ เชน การจัดรานอาหาร การใหที่อยูอาศัย การประกันภัย การประกัน
อุบัติเหตุ การรักษาพยาบาล บริการหองสมุด การบริการดานคมนาคม การบริการใหคําปรึกษา
รวมทั้งกีฬาและสันทนาการอ่ืนๆ (กิติมา ปรีดีดิลก, 2529)

เคร่ืองกระตุนใหคนเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไดแก
(1)สิ่งจูงใจที่เปนวัตถุ ไดแก เงิน สิ่งของ
(2)โอกาสของบุคคลที่ไมเกี่ยวกับวัตถุ ซึ่งจะมีโอกาสแตกตางไปจากคนอ่ืน เชน ไดรับ

เกียรติยศ ไดรับอํานาจพิเศษ
(3)สภาพแวดลอมอันเปนที่พึงปรารถนา ไดแก สภาพที่ทํางาน เคร่ืองมือเคร่ืองใชใน

สํานักงาน ตลอดจนวัตถุสิ่งของตาง ๆ อยูในสภาพที่นาพอใจ
(4)การดึงดูดใจในทางสังคม ไดแก การคบหาสมาคมกันเองในหมูบุคลากรทุกหนวยงาน
(5)การปรับสภาพการทํางานใหตรงกับวิธีการที่บุคลากรเคยทําเปนนิสัย และตรงกับ

ทัศนคติของบุคลากร
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(6)การเปดโอกาสใหมีสวนรวมอยางกวางขวาง ชวยใหบุคลากรมีความรูสึกวาคนเปนคน
สําคัญของหนวยงาน โดยเฉพาะหนวยงานที่มีขนาดใหญ

(7)สภาพการอยูรวมกันของบุคลากร ถาหนวยงานใดบุคลากรสนิทสนมกลมเกลียวกัน
หนวยงานน้ันจะใหผลในดานประสิทธิภาพของบุคลากร เพราะทุกคนจะใหความรวมมืออยางดีใน
การทํางาน

ดวยเหตุที่ความพึงพอใจของคนเปนสิ่งสําคัญตอผลสําเร็จและประสิทธิภาพของงาน
องคกรจําตองเอาใจใสตอความตองการของคนในองคกร เมื่อคนไดรับการเอาใจใสจากองคกรแลว
ยอมมีจิตอุทิศเพื่องาน ไมเบื่องาน มีความพอใจในงานที่ตนทําอยางเต็มที่ (ฉันทะ) และมีความมุงมั่น
ในงาน ทํางานอะไรก็ใหสําเร็จ (วิริยะ)  ไมหยิบโหยง ทํางานประณีต น่ันคือทํางานโดยไมผิด มีสติ
ควบคุมอยูตลอดเวลา (จิตตะ) และมีการไตรตรองงานน้ันวาดีหรือเวลาอยางไร (วิมังสา) เมื่อคนใน
องคกรทํางานดวยความสํานึกและ เอาใจใสดังกลาว ยอมสงผลดีตองานและองคกรในที่สุด(บุญทัน
ดอกไธสง และละเอ็ด สาระภูมิ, 2529)

ความพอใจของมนุษย (สมยศ นาวีการ, 2526) แยกพิจารณาเปน 2 ปจจัยคือ
(1)ปจจัยจูงใจ เปนปจจัยที่จะชวยกระตุนใหมนุษยมีความพอใจที่จะทํางาน ไดแก

(1.1) การไดรับความสําเร็จในการทํางาน
(1.2) การไดรับการยอมรับนับถือ
(1.3) การมีโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน
(1.4) การไดรับผิดชอบงาน
(1.5) การพอใจในลักษณะงานที่ทํา

(2)ปจจัยบํารุงรักษา ในปจจัยที่ไมอาจกระตุนหรือจูงใจได แตถาหากปจจัยเหลาน้ีขาด
หายไป จะทําใหมนุษยเกิดความไมพอใจในการทํางานได ไดแก

(2.1) การบริหารงานและนโยบายของหนวยงานที่ยุติธรรม
(2.2) ผูบังคับบัญชาที่รูงานเปนอยางดี
(2.3) ความสัมพันธที่ดีกับผูบังคับบัญชา
(2.4) ความสัมพันธที่ดีกับเพื่อนรวมงาน
(2.5) ผลตอบแทนที่เปนธรรม
(2.6) ความมั่นคงของงาน
(2.7) สภาพแวดลอมการทํางานที่ดี
จากทฤษฎีและแนวคิดตางๆ พอสรุปไดวา ความตองการหรือสิ่งจูงใจเปน

จุดมุงหมายของมนุษยในการจะกําหนดพฤติกรรมตางๆ ดังน้ันในการทํางานใด ๆ ตางฝายตาง
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ตองการประโยชนซึ่งกันและกัน จึงจําเปนอยางยิ่งที่จะตองตระหนักวา การที่จะทําใหคนทํางานดวย
ความเต็มใจและมีประสิทธิภาพ ตองมีสิ่งจูงใจเพื่อสนองตอบตอความตองการที่เปนจุดมุงหมาย
ที่ต้ังไวได โดยใหเปนรางวัลสงเสริม หรือเปนเงื่อนไขพิเศษที่ชวยเหลือคนใหเกิดความสุขสบายเพื่อ
กอใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานที่ดียิ่งขึ้น

2.2 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ
สุรพงศ ภิยโยภาพ (2546) ไดทําการศึกษาเร่ือง ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน มีวัตถุประสงค 3 ประการ คือ1) เพื่อศึกษาระดับคุณภาพของชีวิตการทํางาน ความ
ผูกพันองคกรและประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานในสภาวการณ ปจจุบัน 2) เพื่อศึกษา
ความสัมพันธปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางาน ความผูกพันองคการที่ มีผลตอประสิทธิภาพการ
ทํางาน 3) เพื่อศึกษาสมการสําหรับใชพยากรณประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ทําการวิจัยแบบ
สํารวจโดยใชแบบสอบถามกับกลุมตัวอยางซึ่งไดมาจากพนักงานระดับกลาง 300 ตัวอยางทํางานใน
โรงงานอุตสาหกรรมจํานวน 6 โรงงาน ผลการศึกษาพบวาระดับคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมอยู
ในระดับปานกลาง คุณภาพชีวิตการทํางานดานสภาพการทํางานที่ปลอดภัยสงเสริมสุขภาพและการ
พัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงานอยูในระดับดีมาก สวนดานภาวะอิสระจากงาน คุณภาพชีวิตการ
ทํางานอยูในระดับตํ่าที่สุด ระดับความผูกพันขององคการโดยรวมอยูในระดับปานกลางความผูกพัน
องคการดานความต้ังใจและทุมเทใหกับงาน และดานความปรารถนาที่จะทํางานในองคกรตอไปมี
ระดับความผูกพันสูง และระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานอยูในระดับปานกลาง
คอนขางสูง ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานทางดานการปฏิบัติตามระเบียบวินัยที่แสดงออกถึง
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไดดีที่สุด รองลงมาจะเปนดานการคํานึงถึงการใชทรัพยากรของบริษัท
การมาทํางานและการตรงตอเวลาและในดานของการประสานและการใหความรวมมือกับผูอ่ืน
สําหรับดานความรอบรูในงานและความสามารถในการรอบรู มีคาประเมินประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานตํ่าที่สุด ความสัมพันธปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางานและความผูกพันองคการ ที่มีผล
ตอประสิทธิภาพ พบวาคุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในระดับปานกลาง ยกเวนคุณภาพชีวิตการทํางานดานภาวะอิสระจากงาน
เทาน้ันที่ไมมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
และความผูกพันองคการที่มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานอยู
ในระดับปานกลางเชนเดียวกัน การศึกษาสมการสําหรับใชในการพยากรณประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน พบวา ตัวแปรทางดานการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน อายุ ความเต็มใจที่จะ
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ปฏิบัติงานเพื่อองคการอยางเต็มที่และรายไดสามารถอธิบายความผันแปรของตัวแปรประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงาน ไดรอยละ 44.9 และเปนไปในเชิงบวก

บุญเชิด ชื่นฤดี (2548) ไดทําการศึกษา เร่ืองความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีผลตอการ
ปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน กรณีศึกษาบริษัท ทรู คอรปอเรชัน จํากัด (มหาชน) มี
วัตถุประสงค 2 ประการ คือ1) เพื่อศึกษาปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัททรู คอร
ปอเรชัน จํากัด (มหาชน) 2) เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัททรู คอรปอเรชัน จํากัด (มหาชน) การวิจัยคร้ังน้ี
ผูวิจัยใชแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงานระดับปฏิบัติการในพื้นที่ปฏิบัติการ
ของบริษัททรู คอรปอเรชัน จํากัด (มหาชน) จํานวน 295 คน สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก
คาความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีผล
ตอการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่ระดับนัยสําคัญ 0.05โดยผลการวิจัยพบวา
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานทุกพื้นที่ปฏิบัติการของบริษัททรู คอรปอเรชัน จํากัด
(มหาชน) โดยการประเมินของหัวหนางาน พบวามีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับดี
มาก ปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานพนักงาน ไดแก ความพึงพอใจในงาน ความพึงพอใจตอรายได
ทัศนคติในการทํางาน ความกาวหนาในอาชีพ การไดรับความยุติธรรมในองคกร การเพิ่มพูนความรู
ความสามารถ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
สวนดานขวัญกําลังใจของพนักงานและความมั่นคงในงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

มะลิวัลย ศุภาหาร(2551)ไดทําการศึกษา เร่ืองปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของทีม:กรณีศึกษาเครือขายลูกคาผูประกอบการ 2 ของ บมจ.ธนาคารกสิกรไทย มีวัตถุประสงค คือ
เพื่อศึกษาปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบั ติงานของทีม :กรณีศึกษาเครือขายลูกคา
ผูประกอบการ 2 ของ บมจ.ธนาคารกสิกรไทย ประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังน้ี พนักงานของ
ธนาคารกสิกรไทย ที่ปฏิบัติงานอยูในเครือขายธุรกิจลูกคาผูประกอบการ 2 กรุงเทพมหานคร
จํานวน 4 เขต 12 ทีม เก็บรวบรวมขอมูลโยใชแบบทดสอบจากพนักงานทั้งหมด 157 คน วิเคราะห
ขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา คาสถิติที่ใชไดแก คาความถี่ รอยละและคาเฉลี่ย ผลศึกษาพบวา
ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชายมีอายุ 25-30ป การศึกษาระดับปริญญาตรี มีรายไดเฉลี่ย
ตอเดือน 40,001-45,000 บาท สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับธนาคารกสิกรไทยไม
เกิน 9 ป ทํางานที่กสิกรไทยมาโดยตลอดและตําแหนงงานในปจจุบันเปนหัวหนาสวน ปจจัยที่มีผล
ตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทีม ประกอบดวย ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน และปจจัยเกื้อกูลในการปฏิบัติงาน ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการ
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ปฏิบัติงานพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดับเห็นดวยทุกปจจัยตามลําดับ ดังน้ี
ปจจัยดานคานิยมรวมภายในองคกรในเร่ืองพนักงานปฏิบัติรวมกันเปนทีมชวยใหบรรลุเปาหมาย
เมื่อเกิดปญหาทุกคนจะชวยแกไขปญหาเสมอ ปจจัยดานระบบองคกร ในเร่ือง ธนาคารมีการ
ปรับปรุงระบบใหทันสมัยสอดคลองกับการปฏิบัติงาน ปจจัยดานทักษะความสามรถในเร่ืองการ
ไดรับอบรมดานสินเชื่อชวยเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ปจจัยดานโครงสรางองคกร ในเร่ือง
ธนาคารมีการปรับโครงสรางงานดานสินเชื่อใหสอดคลองกับการแขงขัน ปจจัยดานการบริหารของ
ผูบริหารในเร่ืองผูนําทีมชวยแนะนําและใหขอมูลเกี่ยวกับแนวทางการขยายสินเชื่อ ปจจัยดาน
บุคลากรผูรวมองคกร ในเร่ืองเมื่อมีปญหาทานจะไดรับการชวยเหลือจากผูรวมงานเสมอ และปจจัย
ดานกลยุทธขององคกรในเร่ืองธนาคารมีการพยากรณแนวโนมของธุรกิจดานสินเชื่อสามารถ
นํามาใชเปนแนวทางการทําตลาดได  ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน พบวาผูตอบแบบสอบถามมี
ความพึงพอใจในระดับมากดานความจูงใจในลักษณะงาน ผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจใน
ระดับปานกลางไดแกดานความรับผิดชอบ ในเร่ืองผูบังคับบัญชามอบหมายใหรับผิดชอบงานมาก
ขึ้น ดานการไดรับการยอมรับ/ยกยองในงาน ดานความสําเร็จในการทํางาน การทํางานในหนวยงาน
น้ี ทําใหมีโอกาสประสบความสําเร็จตามเปาหมายการทํางานที่วางไว และดานความกาวหนาใน
เร่ืองธนาคารแจงหลักเกณฑในการประเมินผลงานที่ชัดเจน ปจจัยเกื้อกูลในการปฏิบัติงานพบวา
ผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในระดับมาก ไดแก ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ในเร่ือง
ความพึงพอใจในสถานที่ปฏิบัติงาน ดานนโยบายและบริหารงานในเร่ืองควรมีการปรับนโยบาย
และบริหารงานเพื่อใหสอดคลองกับสถานการณปจจุบัน และดานรูปแบบการบังคับบัญชา ในเร่ือง
ผูบังคับบัญชารับฟงปญหาและชวยแกไขปญหาอยางสม่ําเสมอ ผูตอบแบสอบถามมีความพึงพอใจ
ในระดับปานกลางไดแกดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ในเร่ืองเมื่อเจ็บปวยจะไดรับการ
รักษาพยาบาลที่ดีจากธนาคาร ดานความมั่นคงในการทํางาน /สวนตัวในเร่ืองพึงพอใจที่จะ
ปฏิบัติงานน้ีตอไปและดานความสัมพันธกับผูรวมงาน ในเร่ืองผูบังคับบัญชาใสใจทุกขสุขเสมอ

เกรียงศักดิ์  เตจะวงค (2553) ไดทําการศึกษา เร่ืองปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักทางหลวงชนบทที่ 10 (เชียงใหม) มีวัตถุประสงค 2 ประการคือ1)เพื่อ
ศึกษาปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 2)เพื่อศึกษาอุปสรรคและขอเสนอแนะ โดยผูวิจัย
ใชแบบสอบถามในการรวบรวมขอมูลกับกลุมตัวอยางจํานวน 156 คน ซึ่งไดจากการคํานวณกลุม
ตัวอยางสัดสวน วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติพื้นฐาน และทดสอบสมมติฐานโดยใชคาไคสแควร ที่
ระดับความเชื่อมั่น 0.05 ปรากฏผลตามวัตถุประสงคดังน้ี ผลการวิจัยพบวาบุคลากรสํานักทางหลวง
ชนบทที่ 10 (เชียงใหม) มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง ปจจัยแรงจูงใจ
ภายในและภายนอกสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับปานกลา ง ปญหาและ
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อุปสรรคมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน พบวาบุคลากรมีจํานวนไมเพียงพอตอปริมาณงาน
เคร่ืองจักรกลที่ใชปฏิบัติงานมีความชํารุด การจัดสวัสดิการที่ไมทั่วถึง ขาดความกาวหนาในสายงาน
การมอบหมายงานที่ไมเหมาะสม ผูวิจัยมีขอเสนอแนะวาควรมีการจัดกรอบบุคลากรใหเหมาะสม
กับงาน เสนอใหกรมทางหลวงชนบทจัดหาเคร่ืองจักรกลใหเพียงพอตอความตองการ มีการกําหนด
ระเบียบปฏิบัติที่ชัดเจน จัดใหมีสวัสดิการที่เหมาะสม เชนการจัดการใหมีที่พักอาศัยใหเพียงพอกับ
จํานวนบุคลากร สงเสริมการสรางความสัมพันธที่ดีภายในองคกร สนับสนุนใหบุคลากรไดมีการ
พัฒนาตนเอง ตลอดจนสงเสริมใหมีความกาวหนาในสายงาน

อุดมลักษณ ธุระแพง (2553) ไดทําการศึกษา เร่ืองประสิทธิภาพการทํางานลวงเวลาของ
พนักงานฝายผลิตของโรงงานอุตสาหกรรมแหงหน่ึงในจังหวัดนนทบุรี มีวัตถุประสงค คือ เพื่อ
ศึกษาถึงประสิทธิภาพของพนักงานฝายผลิตในการทํางานลวงเวลาเปรียบเทียบกับการทํางานใน
ชวงเวลาปกติ(เต็มเวลา)ของพนักงาน โดยผูวิจัยใชแบบสอบถามขอมูลจากพนักงานแผนกตัดเย็บ
จํานวน 4 แผนก คือแผนก NAC1A,แผนก TOGASHI B, แผนก NAC5, แผนก NAC 2A เก็บขอมูล
แตละแผนกแบบรายวันจํานวน 9 สัปดาห และนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหปละประมวลผลโดยใช
อัตราสวนรอยละและคาเฉลี่ยเพื่อใชอธิบายผลการศึกษา  ผลการศึกษาพบวาพนักงานทํางาน 51 วัน
ในชวง12,914 ตัวถึง28,971 ตัว โดยเฉลี่ยที่ 254.35-572.83 ตอวัน ปริมาณผลผลิตขึ้นอยูกับจํานวน
ชั่วโมงที่ใชในการทํางานและจํานวนพนักงานที่ใชในการผลิต เมื่อพิจารณาผลผลิตเฉลี่ยตอชั่วโมง
และของเสียที่เกิดจากการผลิตเฉลี่ยตอชั่วโมง วันที่มีการทํางาน 10 ชั่วโมงแตไมเกิน 11 ชั่วโมงมี
ผลผลิตเฉลี่ยลดลงรอยละ27 แตมีของเสียที่เกิดจากการผลิตเฉลี่ยเพิ่มขึ้นเมื่อเทียบกับวันที่มีการ
ทํางานปกติ 8 ชั่วโมง สวนวันที่มีการทํางาน 12 ชั่วโมงแตไมเกิน 13 ชั่วโมง มีลักษณะการทํางาน
ในชวงเวลาสั้นๆเปนการผลิตที่ไมตอเน่ือง ผลผลิตเฉลี่ยที่ไดจึงเพิ่มขึ้นและของเสียที่เกิดจากการ
ผลิตเฉลี่ยก็เพิ่มขึ้นเชนกัน การทํางานลวงเวลาที่ติดตอกันและทํางานตอเน่ืองยาวนานจะสงผลให
คุณภาพของงานและประสิทธิภาพของแรงงานลดลง โดยลักษณะการทํางานแบบสายพานการผลิต
ทําใหเกิดความเหน่ือยลาทั้งทางรางกายและจิตใจ ขณะเดียวกันมีของเสียที่เกิดจากการผลิตเพิ่มขึ้น
ดังน้ัน การทํางานลวงเวลาที่ติดตอกันยาวนานจะทําใหสูญเสียประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น การจัดสรรเวลา
การทํางานที่เหมาะสมใหกับพนักงานนาจะชวยใหพนักงานทํางานไดดียิ่งขึ้น นอกจากน้ียังสามารถ
ลดของเสียที่เกิดจากการผลิตอีกดวย
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2.3 กรอบแนวคิดในการศึกษา
การวิจัยคร้ังน้ีไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงไทย จํากัด

(มหาชน) ใน จังหวัดลําปาง จากความพึงพอใจตามแนวคิด (สมยศ นาวีการ, 2526) จึงสามารถแสดง
กรอบแนวคิดในการศึกษาวิจัยไดดังน้ี
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กรอบแนวคิดในการศึกษา

ขอมูลท่ัวไปสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม

1.เพศ 2.อายุ
3.สถานภาพสมรส 4.ระดับการศึกษาสูงสุด
5.ตําแหนงงาน 6.รายไดประจําเฉลี่ยตอเดือน/รายไดเสริมเฉลี่ยตอเดือน
7.ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน

พฤติกรรมการปฏิบัติงาน
1.ดานความรับผิดชอบ
2.ดานการพัฒนาศักยภาพตนเอง
3.ดานลักษณะของงาน
4.ดานการใชสวัสดิการของทาง
ธนาคาร

ปจจัยท่ีมีผลตอการปฏิบัติงาน
1.ปจจัยทางดานสังคม
-การมีโอกาสกาวหนา ในหนาที่การงาน
-การไดรับผิดชอบงาน
-การพอใจในลักษณะงานที่ทํา
-ความสัมพันธที่ดีกับเพ่ือนรวมงาน

- ความม่ันคงของงาน
-สภาพแวดลอมการทํางานที่ดี
2.ปจจัยทางดานเศรษฐกิจ
-คาตอบแทนในรูปของเงินตอบแทน
-คาตอบแทนที่ไมใชเงิน
-สวัสดิการ

ปญหาและอุปสรรคตอการปฏิบัติงาน
1.ปญหาทางดานสังคม

-การมีโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน -การพอใจในลักษณะงานที่ทํา
-ความสัมพันธที่ดีกับเพ่ือนรวมงาน

2.ปญหาทางดานเศรษฐกิจ
-คาตอบแทนในรูปของเงินตอบแทน -คาตอบแทนที่ไมใชเงิน
-สวัสดิการ


