
บทที่ 2
การทบทวนวรรณกรรม

2.1 ทฤษฎีและแนวคิดท่ีเกี่ยวของ
2.1.1 ทฤษฎีเศรษฐศาสตรแรงงาน

1) ตลาดแรงงาน
“ตลาด” ใชหมายถึงสถานที่ซึ่งผูซื้อและผูขายมาพบกัน เพื่อเจรจาตอรองตกลง

ในการซื้อขายสินคาหรือการบริการตางๆ โดยที่ขนาดหรือขอบขายของตลา ดน้ันอาจมีความ
แตกตางกันต้ังแตตลาดในระดับทองถิ่นจนถึงตลาดระดับนานาประเทศ (สุมาลี ปตยานนท , 2539)

ในกรณีของแรงงาน ขนาดของตลาดแรงงานจะแตกตางกันไปตามระดับฝมือ
หรือระดับทักษะของแรงงานประเภทน้ันๆ อาทิ แรงงานระดับผูบริหาร หรือผูประกอบวิชาชีพขั้น
สูง ขนาดของตลาดแรงงานจะมีขอบขายกวางขวางครอบคลุมระดับประเทศหรือระดับตางประเทศ
ไดดวย โดยทั่วๆ ไปจํานวนแรงงานประเภทน้ีมักจะมีไมมากนักเมื่อเทียบกับแรงงานประเภทอ่ืน
ดังน้ันหนวยธุรกิจจึงจําเปนที่จะตองเปดตลาดในการเลือกคนงานใหกวาง กรณีของแรงงานประเภท
กรรมกร เสมียนธุรการ หรือผูประกอบวิชาชีพระดับใชทักษะไมสูงนัก ขนาดของตลาดแรงงาน
มักจะมีขอบขายเพียงระดับทองถิ่น แรงงานมักไมคอยเคลื่อนยายเพื่อไปทํางานนอกถิ่น ในการ
วิเคราะหกลไกการทํางานของตลาดแรงงาน นักเศรษฐศาสตรมักจะเร่ิมโดยการสรางแบบจําลอง
ของตลาดแรงงานอยางงายพรอมทั้ง ต้ังสมมุ ติฐานสําหรับพื้นฐานของการวิ เคราะหเ ร่ือง
ตลาดแรงงาน ลักษณะดังกลาวมีดังตอไปน้ี

1.มีแรงงานและนายจางเปนจํานวนมากในตลาด ไมมีใครมีอิทธิพลในการกําหนดคาจางใน
ตลาดได

2.คนงานและนายจางสามารถเขาออกตลาดไดอยางเสรีและคนงานสามารถโยกย ายจาก
นายจางคนหน่ึงไปสูนายจางคนอ่ืนๆไดโดยเสรีเชนกัน

3.ไมมีอํานาจของสถาบันใดเขามามีอิทธิพลในตลาด
4.นายจางและลูกจางมีขาวสารขอมูล คนงานมีความรูเกี่ยวกับตําแหนงวาง อัตราคาจาง

รวมทั้งเงื่อนไขการจาง นายจางก็ทราบจํานวนคนงานที่พรอมจะเขาทํางานรวมทั้ งอัตราคาจางซึ่ง
คนงานตองการไดรับ
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5.ทั้งนายจางและลูกจางมีแรงจูงใจทางเศรษฐกิจเปนสําคัญ กลาวคือ ถาปจจัยอ่ืนๆคงที่
คนงานยอมจะเลือกงานที่ใหคาจางสูงมากกวา และนายจางก็เชนกันที่ยอมจะเลือกสภาวะการให
กําไรสูง

6.อัตราคาจางเปนปจจัยสําคัญเพียงปจจัยเดียวในการพิจาณาเลือกงาน
7.ตําแหนงวางงานทั้งหมดไดรับการบรรจุโดยผานการตลาดเทาน้ัน
8.ในสายตาของนายจาง คนงานทุกคนมีประสิทธิภาพเทาเทียมกันและทดแทนกันได

2) คาจาง
คาจาง (wage)  หมายถึง เงินที่นายจางและลูกจางตกลงกันจายเปนคาตอบแทน

ในการทํางานตามสัญญาจางสําหรับระยะเวลาการทํางานปกติเปนรายชั่วโมง รายสัปดาห รายเดือน
หรือระยะเวลาอ่ืน หรือรายจายใหโดยคํานวณตามผลงานที่ลูกจางทําไดในเวลาทํางานปกติของวัน
ทํางาน และใหหมายความรวมถึงเงินที่นายจางจายใหแกลูกจางในวันหยุดและวันลาที่ลูกจางมิได
ทํางาน ถือเปนปจจัยชนิดหน่ึงที่มีความสําคัญตอการผลิต (ธเนศ ศรีวิชัยลําพันธ, 2543)

3) อุปสงคแรงงาน (Demand for Labor)
อุปสงคสําหรับแรงงานมีลักษณะเชนเดียวกับอุปสงคสําหรับสินคาและบริการ

ทั่วๆไป อุปสงคสําหรับแรงงานจะมีมากหรือนอยขึ้นอยูกับปจจัยที่สําคัญ 3 ประการดวยกันคือ
1.ความสําคัญของแรงงานที่มีตอการผลิต ในการผลิตสินคาและบริการชนิดใดชนิดหน่ึง

ถามีความตองการใชแรงงานมากกวาก็คือวาแรงงานมีความสําคัญตอการผลิตมาก ซึ่งสามารถวัดได
จากการเปรียบเทียบคาจางแรงงานทั้งหมดกับตนทุนผันแปรทั้งหมด ถาคาจางแรงงานเปนสัดสวนที่
สูงมาก ก็แสดงวาแรงงานมีความสําคัญตอการผลิต ความสําคัญของแรงงานไมวาจะมากหรือนอยก็
ตาม จะมีผลทําใหอุปสงคสําหรับแรงงานเพิ่มขึ้นหรือลดลงไปดวย

2.ลักษณะของอุปสงคสําหรับสินคาที่ผลิต ในการผลิตสินคาชนิดใดชนิดหน่ึงถาผูผลิตคาด
วาอุปสงคสําหรับสินคาที่ผลิตจะมีเพิ่มมากขึ้น และมีผลทําใหอุปสงคสําหรับปจจัยการผลิตตางๆที่
ใชในการผลิตสินคาชนิดน้ันเพิ่มมากขึ้นตามไปดวย หากแรงงานเปนปจจัยการผลิตชนิดหน่ึงที่มี
ความสําคัญตอการผลิตสินคา ก็จะทําใหอุปสงคสําหรับแรงงานเพิ่มมากขึ้นเชนสําหรับแ รงงาน
ลดลงไปดวย  น่ันคือ ถาการผลิตสินคาใดๆใชแรงงานเปนปจจัยการผลิตที่สําคัญแลว ลักษณะของ
เสนอุปสงคสําหรับ สินคาที่ผลิตน้ันจะมีผลทําใหอุปสงคสําหรับแรงงานเปลี่ยนแปลงไปตามอุป
สงคของสินคาดังกลาวดวย

3.ความจําเปนที่จะตองใชแรงงานเปนปจจัยการผลิต ถาแรงงานเปนปจจัยการผลิตสําหรับ
สินคาชนิดใดชนิดหน่ึงแลว การผลิตสินคาชนิดน้ันไมสามารถหาปจจัยการผลิตชนิดอ่ืนทดแทนได
แสดงวาการผลิตสินคาชนิดน้ันมีความจําเปนตองใชแรงงานในการผลิต อุปสงคสําหรับแรงงานจะ
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เปลี่ยนแปลงไปตามอุปสงคสําหรับสินคาชนิดน้ัน แตถามีปจจัยการผลิตชนิดอ่ืนๆๆที่สมารถ
ทดแทนแรงงานได ก็แสดงวาแรงงานมีความจําเปนนอย น่ันคือ ถาคาจางแรงงานเพิ่มสูงขึ้น จะมีผล
ทําใหผูผลิตหันไปใชปจจัยการผลิตชนิดอ่ืนเพิ่มสูงขึ้นทดแทนแรงงาน ซึ่งจะมีผลทําใหอุปสงค
สําหรับแรงงานลดนอยลง

4) อุปทานแรงงาน (Supply for Labor)
อุปทานของแรงงาน หมายถึง จํานวนแรงงานหรือจํานวนชั่วโมงทํางานที่กําลัง

แรงงานประสงคจะทํางานเพื่อแลกเปลี่ยนกับคาจางในระยะเวลาหน่ึง
ปจจัยที่เปนตัวกําหนดอุปทานของแรงงานวาจะมากหรือนอยขึ้นอยูกับ

1.ขนาดหรือจํานวนประชากร ปริมาณแรงงานที่ตองการเสนอขาย ณ ระดับอัตราคาจาง
ตางๆขึ้นอยูกับจํานวนประชากรในประเทศน้ันๆวาจะมีมากหรือนอยเพียงใด หากประเทศน้ันมี
ประชากรเปนจํานวนมาก จะมีผลทําใหประชากรในวัยแรงงานมีมากหรือปริมาณแรงงานที่ตองการ
เสนอขายจะมีมากกวาประเทศที่มีประชากรในวัยแรงงานนอย เชน แรงงานของประเ ทศจีนมี
มากกวาปริมาณแรงงานของประเทศไทย

2.สัดสวนของประชากรที่อยูในวัยทํางาน ปกติจะอยูระหวางอายุ 15 – 60 ป หากประเทศ
ทั้งสองมีจํานวนประชากรใกลเคียงกัน ปริมาณแรงงานในประเทศที่มีสัดสวนของประชากรในวัย
ทํางานสูง จะมีอุปทานสําหรับแรงงานมากกวาประเทศที่มีปริมาณแรงงานในวัยทํางานที่คิดเปน
สัดสวนตอจํานวนประชากรตํ่า

3.ความยากงายที่จะเปดโอกาสใหมีการเคลื่อนยายแรงงาน โดยมีการเคลื่อนยายจาก
ประเทศอ่ืนๆเขามาทํางานในประเทศน้ันๆๆกลาวคือ ถาประเทศทั้งสองมีจํานวนแรงงานที่ใกลเคียง
กันแลว ประเทศที่เปดโอกาสใหมีการนําเขาแรงงานจากประเทศอ่ืนได อุปทานแรงงานจะมีมากกวา
ประเทศที่ปดกั้นไมใหมีการนํ้าเขาแรงงานจากตางประเทศอ่ืนได

4.จํานวนชั่วโมงที่คนงานยินดีจะทํางาน กลาวคือ หากแรงงานมีความประสงค
ที่จะเพิ่มชั่วโมงการทํางานขึ้นจากเดิมแลว จะมีผลทําใหอุปทานของแรงงานเพิ่มขึ้นตามไปดวย

2.1.2 แนวคิดเกี่ยวกับประเมินผลการปฏิบัติงาน
ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีนักวิชาการใหนิยามของการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน ที่มีลักษณะหลากหลาย ตามแนวคิดของนักวิชาการ ดังตอไปน้ี
Szilagyi (อางถึงใน เกรียงศักด์ิ เตจะวงค, 2553 หนา 16) กลาววาการประเมินผล

การปฏิบัติงาน ก็คือกระบวนการของการกําหนด การวัด และการพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในหนวยงาน
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Beach (อางถึงใน เกรียงศักด์ิ เตจะวงค, 2553 หนา 16 ) กลาววา การประเมินผล
การปฏิบัติงาน ก็คือการประเมินอยางเปนระบบเกี่ยวกับบุคคลโดยพิจารณาถึงการปฏิบัติงานใน
หนาที่และศักยภาพที่จะพัฒนาบุคลดังกลาว

การประเมินผลการปฏิบัติงานวา  เปนกระบวนการประเมินคาบุคคลของ
ผูปฏิบัติงานในดานตางๆ ทั้งผลงานและคุณลักษณะดานอ่ืนที่มีคุณคาตอการปฏิบัติงานภายใน
ระยะเวลาที่กําหนดไวอยางแนนอน ภายใตการสังเกต จดบันทึกและประเมินโดยหัวหนางาน  โดย
อยูบนพื้นฐานของความเปนระบบและมีมาตรฐานแบบเดียวกัน มี เกณฑการประเมินที่มี
ประสิทธิภาพในทางปฏิบัติ ใหความเปนธรรมโดยทั่วกัน (ชูศักด์ิ เที่ยงตรง,2528 :17)

การประเมินผลการปฏิบัติงานในหนาที่ของบุคลลากรเปนการประเมินสมรรถภาพ
ของบุคคลากรไปในตัว การประเมินดังกลาวเปนหนาที่ของผูบังคับบัญชาโยตรงของบุคลากรสวน
การวินิจฉัยขั้นสุดทายเปนหนาที่ของผูบังคับบัญชาระดับสูง(ภิญโญ สาธร, 2517 :17)

การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือการวัดผลงานหรือตีคาประเมินงานของบุคคล
เพื่อจะไดทราบความสามารถในการปฏิบัติหนาที่ของบุคคล(อรุณ รักธรรม,2531 :675)

1) ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน
การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือการวัดผลการปฏิบัติงานของบุคลากรคนใด

คนหน่ึงในชวงเวลาหน่ึง เปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของบุคลากรน้ันกับเกณฑหรือมาตรฐานที่
กําหนดไวแตละชิ้นผลงาน ทั้งน้ีผลของการปฏิบัติงานจะตองถูกพิจารณาทั้งในเชิงปริมาณและ
คุณภาพ โดยทั่วไปการประเมินผลการปฏิบัติงาน ไมสามารถกําหนดเปนคาตัวเลขที่ถูกตองสมบูรณ
ได แตนิยมกําหนดคาการประเมินในระดับการจัดอันดับ (Ordinal Scale ) เชน  ดีเดน ยอมรับได
และตองปรับปรุง เปนตน(มนัส สุวรรณ,2538 :68)

สรุปผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการประเมินผลงานของบุคลากรอยาง
เปนระบบ เพื่อจะไดทราบความสามารถในการปฏิบัติหนาที่ของบุคลากรในองคกรโดยเทียบเคียง
กับคามาตรฐานที่กําหนดไวในสายงานน้ัน

2) วัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงาน
2.1) เพื่อทราบคาของการปฏิบัติงานโดยทั่วไปของบุคลากร
2.2) เพื่อทราบระดับศักยภาพในการทํางานของบุคลากร
2.3) เพื่อทราบจุดเดน จุดดอยในการปฏิบัติงานของบุคลากร
2.4) เพื่อประโยชนในการเลื่อนขั้นที่มีความเจริญกาวหนา
2.5) เพื่อเสริมสรางและรักษาสัมพันธภาพอันดีระหวางผูบังคับบัญชากับ

บุคลากร
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2.6) เพื่อเสริมสรางและรักษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานขององคกร
3) วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน

วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เห็นวาเปนประโยชนและนําไปใชไดดีใน
แนวทางปฏิบัติมี 2 วิธี คือ

1) วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานทางตรง
การประเมินดวยผลวิธีการน้ี มุงเนนไปที่การประเมินผลของงานที่ปฏิบัติไป

แลวตามระยะเวลาที่กําหนด โดยประเมินวาผลของงานเปนไปตามที่องคกรวางวัตถุประสงคไว
หรือไม เปนไปตามความตองการขององคกรหรือๆไม และเปนที่พอใจของผูบังคับบัญชาหรือไม

ในการประเมินผลการปฏิบัติงานทางตรง จําเปนตองกําหนดเกณฑมาตรฐาน
การปฏิบัติงานไวอยางชัดเจน  เชนผลงานน้ันดีเพียงใด(คุณภาพ) ผลงานสําเร็จลุลวงภายในเวลา
เทาใด(ปริมาณ) จากน้ันนําผลงานที่ไดไปเทียบกับเกณฑมาตรฐานการป ฏิบัติงาน แลวตีคาการ
ประเมินทางสถิติ การตีคาผลการปฏิบัติงานนิยมใชมาตรฐานการกําหนดระดับการจัดอันดับ
(Ordinal Scale ) เชน  ดีเดน ยอมรับได และตองปรับปรุง

2) วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานทางออม
จะมุ ง เนนการประเมินในลักษณะการแสดงออก ที่ เ รียกวา ปจ จัยหรือ

องคประกอบในการปฏิบัติงานมากกวาการกําหนดคาหรือตีความจากชิ้นงาน การประเมินผล การ
ปฏิบัติทางออม สามารถดําเนินการตามขั้นตอนคลายกับการประเมินทางตรงโดยกําหนด
คุณลักษณะที่จะประเมินอยางแนนอน คุณลักษณะที่นิยมใชมาก คือ

1) การวางแผนและการจัดระบบงาน
2) ความเปนผูนํา
3) การพัฒนาภายใตผูบังคับบัญชา
4) ความรับผิดชอบ
5) ความสามารถในการปฏิบัติงาน
6) ความอุตสาหะ
7) การรักษาวินัย
8) การปฏิบัติตนเหมาะสมกับเปนขาราชการ
9) คุณลักษณะอ่ืนๆ
จากน้ันกําหนดคาเปนลักษณะการแสดงออกหรือองคประกอบดังกลาว เปน 3

ระดับ 5 ระดับ 7 ระดับ
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4) ประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงาน มี 3 ลักษณะ ดังน้ี

4.1)ประโยชนตอผูปฏิบัติงาน ในการปฏิบัติงานใด ๆ ก็ตามผูปฏิบัติงานมัก
ตองการทราบผลการปฏิบัติงานของตนเองวาเปนอยางไร เปนไปตามเกณฑมาตรฐานที่องคการวาง
วัตถุประสงคไว เปนไปตามความตองการขององคการและเปนที่พึงพอใจของผูบังคับบัญชามาก
นอยเพียงใด นอกจากเปนประโยชนทางตรงในการปฏิบัติงานแลวยังเชื่อมโยงใหเกิดประโยชน
ทางออม คือสามารถพัฒนาปรับปรุงผลของการปฏิบัติงานที่ยังไม ไดมาตรฐานใหเปนไปตาม
มาตรฐานที่องคการกําหนด พัฒนาและเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานใหดีขึ้น ซึ่งจะสงผลถึง
บําเหน็จความดีความพึงชอบที่พึงจะไดรับ

4.2)ประโยชนตอผูบังคับบัญชา ซึ่งเปนหนาที่โดยตรงของผูบังคับบัญชาในการที่
จะดําเนินการใหองคการบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรยังสงผลใหผูบังคับบัญชาสามารถบริหารจัดการองคการ ไดอยางถูกตองวา
ควรปรับปรุงแกไขหรือควรสงเสริมและพัฒนาอะไรและอยางไร นอกเหนือจากการบริหารงานที่มี
ประสิทธิภาพแลวการประเมินผลการปฏิบัติงานยังสามารถชวยใหผูบังคับบัญชาสามารถตัดสินใจ
อยางใดอยางหน่ึงที่เกี่ยวของกับบุคลากรแตละคน โดยปราศจากอคติและความเปนอัตนัย ไมวาจะ
เปนพิจารณาความดีความชอบการลงโทษทางวินัย และการใหโอกาสในการปรับปรุงพัฒนางาน

4.3) ประโยชนตอองคกร จากผลการประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากร แสดงให
เห็นถึงประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร เปนการเปดโอกาสใหบุคลากรที่ปฏิบัติงานไมได
มาตรฐานสามารถไดพัฒนาและปรับปรุงตนเอง สงเสริมใหบุคลากรที่ปฏิบัติงานดี มีมาตรฐานไดมี
โอกาสกาวหนา ไดรับบําเหน็จความดีความชอบ และการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางตอเน่ืองจะ
สงผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ

5) เคร่ืองมือในการประเมินผลการปฏิบัติงาน
เคร่ืองมือในการประเมินผลการปฏิบัติงานที่องคการสวนใหญนิยมใชในการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร มีดังน้ี
5.1) มาตรฐานการปฏิบัติงาน มาตรฐานการปฏิบัติงานน้ี หมายถึงมาตรฐานที่เปน

ที่ยอมรับและเขาใจกันดีระหวางผูบังคับบัญชาและบุคลากรในองคการ ที่จะถูกประเมิน โดยปกติ
มาตรฐานการปฏิบัติงานจะตองบงบอกวาการปฏิบัติงานเปนผลสําเร็จตองมีมาตรฐานระดับใดโดย
จะพิจารณาทั้งในดานคุณภาพและปริมาณ

5.2) แบบฟอรมประเมินผลการปฏิบัติงาน แบบฟอรมประเมินผลการปฏิบัติงาน
จะมีความแตกตางกันไปตามลักษณะงานของแตละองคการ ไมจําเปนตองใชแบบฟอรมเดียวกันแต
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ละองคการสามารถสรางแบบฟอรมของตนเองขึ้นมาใชเปนของตนเองโดยเฉพาะ คุณลักษณะที่
แสดงออกของมาตรฐานผลงานและความสําเร็จตามวัตถุประสงค

5.3) ระเบียบปฏิบัติงานบุคคลวาดวยการประเมินผลงานผลการปฏิบัติงาน เปน
เคร่ืองมือที่นําเอานโยบายไปสูการปฏิบัติ โดยอาศัยการนําเอาวัตถุประสงคนโยบาย และวิธีการ
ปฏิบัติงานขององคการมาประมวลเปนวิธี เพื่อเปนแนวทางในการปฏิบัติในการประเมินผลงาน

2.1.3 แนวคิดท่ีเกี่ยวของกับการทํางาน
สิ่งที่จะจูงใจใหคนทํางาน(ศิริโสภาคย บูรพาเดชะ, 2528) โดยแยกพิจารณาเปน 2

ลักษณะ คือ
(1) สิ่งจูงใจในทางสรางสรรคและสิ่งจูงใจในทางลบ
(2) สิ่งจูงใจที่เปนเงินและสิ่งจูงใจที่ไมใชเงิน

สิ่งจูงใจในทางสรางสรรคที่นิยมใชกันมากคือ เงิน ความมั่นคง คําสรรเสริญ และ
ยกยอง การมีความรูสึกวาเปนสวนหน่ึงของหมูคณะ การแขงขัน การเขามีสวนรวม สวนการจูงใจ
ในทางลบที่ปรากฏอยูทั่วไป ไดแก การวากลาวตักเตือน การตัดเงินเดือน การลดตําแหนง การพัก
งาน การใหออกจากงาน และการไลออกจากงาน

ถาพิจารณาสิ่งจูงใจในลักษณะที่เปนเงินกับสิ่งจูงใจที่มิใชเงิน สิ่งจูงใจที่เปนเงิน
ไดแก อัตราคาจางและเงินเดือน โบนัส การแบงปนผลกําไร บําเหน็จ บํานาญ การจัดกองทุน
สงเคราะห  คาลวงเวลา และสวัสดิการอ่ืนๆ สวนการจูงใจโดยสิ่งจูงใจที่มิใชเงินไดแก การบริการ
ดานความสะดวกสบายตางๆ เชน การจัดรานอาหาร การใหที่อยูอาศัย การประกันภัย การประกัน
อุบัติเหตุ การรักษาพยาบาล บริการหองสมุด การบริการดานคมนาคม การบริการใหคําปรึกษา
รวมทั้งกีฬาและสันทนาการอ่ืนๆ (กิติมา ปรีดีดิลก, 2529)

เคร่ืองกระตุนใหคนเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไดแก
(1)สิ่งจูงใจที่เปนวัตถุ ไดแก เงิน สิ่งของ
(2)โอกาสของบุคคลที่ไมเกี่ยวกับวัตถุ ซึ่งจะมีโอกาสแตกตางไปจากคนอ่ืน เชน ไดรับ

เกียรติยศ ไดรับอํานาจพิเศษ
(3)สภาพแวดลอมอันเปนที่พึงปรารถนา ไดแก สภาพที่ทํางาน เคร่ืองมือเคร่ืองใชใน

สํานักงาน ตลอดจนวัตถุสิ่งของตาง ๆ อยูในสภาพที่นาพอใจ
(4)การดึงดูดใจในทางสังคม ไดแก การคบหาสมาคมกันเองในหมูบุคลากรทุกหนวยงาน
(5)การปรับสภาพการทํางานใหตรงกับวิธีการที่บุคลากรเคยทําเปนนิสัย และตรงกับ

ทัศนคติของบุคลากร
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(6)การเปดโอกาสใหมีสวนรวมอยางกวางขวาง ชวยใหบุคลากรมีความรูสึกวาคนเปนคน
สําคัญของหนวยงาน โดยเฉพาะหนวยงานที่มีขนาดใหญ

(7)สภาพการอยูรวมกันของบุคลากร ถาหนวยงานใดบุคลากรสนิทสนมกลมเกลียวกัน
หนวยงานน้ันจะใหผลในดานประสิทธิภาพของบุคลากร เพราะทุกคนจะใหความรวมมืออยางดีใน
การทํางาน

ดวยเหตุที่ความพึงพอใจของคนเปนสิ่งสําคัญตอผลสําเร็จและประสิทธิภาพของงาน
องคกรจําตองเอาใจใสตอความตองการของคนในองคกร เมื่อคนไดรับการเอาใจใสจากองคกรแลว
ยอมมีจิตอุทิศเพื่องาน ไมเบื่องาน มีความพอใจในงานที่ตนทําอยางเต็มที่ (ฉันทะ) และมีความมุงมั่น
ในงาน ทํางานอะไรก็ใหสําเร็จ (วิริยะ)  ไมหยิบโหยง ทํางานประณีต น่ันคือทํางานโดยไมผิด มีสติ
ควบคุมอยูตลอดเวลา (จิตตะ) และมีการไตรตรองงานน้ันวาดีหรือเวลาอยางไร (วิมังสา) เมื่อคนใน
องคกรทํางานดวยความสํานึกและ เอาใจใสดังกลาว ยอมสงผลดีตองานและองคกรในที่สุด(บุญทัน
ดอกไธสง และละเอ็ด สาระภูมิ, 2529)

ความพอใจของมนุษย (สมยศ นาวีการ, 2526) แยกพิจารณาเปน 2 ปจจัยคือ
(1)ปจจัยจูงใจ เปนปจจัยที่จะชวยกระตุนใหมนุษยมีความพอใจที่จะทํางาน ไดแก

(1.1) การไดรับความสําเร็จในการทํางาน
(1.2) การไดรับการยอมรับนับถือ
(1.3) การมีโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน
(1.4) การไดรับผิดชอบงาน
(1.5) การพอใจในลักษณะงานที่ทํา

(2)ปจจัยบํารุงรักษา ในปจจัยที่ไมอาจกระตุนหรือจูงใจได แตถาหากปจจัยเหลาน้ีขาด
หายไป จะทําใหมนุษยเกิดความไมพอใจในการทํางานได ไดแก

(2.1) การบริหารงานและนโยบายของหนวยงานที่ยุติธรรม
(2.2) ผูบังคับบัญชาที่รูงานเปนอยางดี
(2.3) ความสัมพันธที่ดีกับผูบังคับบัญชา
(2.4) ความสัมพันธที่ดีกับเพื่อนรวมงาน
(2.5) ผลตอบแทนที่เปนธรรม
(2.6) ความมั่นคงของงาน
(2.7) สภาพแวดลอมการทํางานที่ดี
จากทฤษฎีและแนวคิดตางๆ พอสรุปไดวา ความตองการหรือสิ่งจูงใจเปน

จุดมุงหมายของมนุษยในการจะกําหนดพฤติกรรมตางๆ ดังน้ันในการทํางานใด ๆ ตางฝายตาง
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ตองการประโยชนซึ่งกันและกัน จึงจําเปนอยางยิ่งที่จะตองตระหนักวา การที่จะทําใหคนทํางานดวย
ความเต็มใจและมีประสิทธิภาพ ตองมีสิ่งจูงใจเพื่อสนองตอบตอความตองการที่เปนจุดมุงหมาย
ที่ต้ังไวได โดยใหเปนรางวัลสงเสริม หรือเปนเงื่อนไขพิเศษที่ชวยเหลือคนใหเกิดความสุขสบายเพื่อ
กอใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานที่ดียิ่งขึ้น

2.2 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ
สุรพงศ ภิยโยภาพ (2546) ไดทําการศึกษาเร่ือง ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน มีวัตถุประสงค 3 ประการ คือ1) เพื่อศึกษาระดับคุณภาพของชีวิตการทํางาน ความ
ผูกพันองคกรและประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานในสภาวการณ ปจจุบัน 2) เพื่อศึกษา
ความสัมพันธปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางาน ความผูกพันองคการที่ มีผลตอประสิทธิภาพการ
ทํางาน 3) เพื่อศึกษาสมการสําหรับใชพยากรณประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ทําการวิจัยแบบ
สํารวจโดยใชแบบสอบถามกับกลุมตัวอยางซึ่งไดมาจากพนักงานระดับกลาง 300 ตัวอยางทํางานใน
โรงงานอุตสาหกรรมจํานวน 6 โรงงาน ผลการศึกษาพบวาระดับคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมอยู
ในระดับปานกลาง คุณภาพชีวิตการทํางานดานสภาพการทํางานที่ปลอดภัยสงเสริมสุขภาพและการ
พัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงานอยูในระดับดีมาก สวนดานภาวะอิสระจากงาน คุณภาพชีวิตการ
ทํางานอยูในระดับตํ่าที่สุด ระดับความผูกพันขององคการโดยรวมอยูในระดับปานกลางความผูกพัน
องคการดานความต้ังใจและทุมเทใหกับงาน และดานความปรารถนาที่จะทํางานในองคกรตอไปมี
ระดับความผูกพันสูง และระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานอยูในระดับปานกลาง
คอนขางสูง ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานทางดานการปฏิบัติตามระเบียบวินัยที่แสดงออกถึง
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไดดีที่สุด รองลงมาจะเปนดานการคํานึงถึงการใชทรัพยากรของบริษัท
การมาทํางานและการตรงตอเวลาและในดานของการประสานและการใหความรวมมือกับผูอ่ืน
สําหรับดานความรอบรูในงานและความสามารถในการรอบรู มีคาประเมินประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานตํ่าที่สุด ความสัมพันธปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางานและความผูกพันองคการ ที่มีผล
ตอประสิทธิภาพ พบวาคุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในระดับปานกลาง ยกเวนคุณภาพชีวิตการทํางานดานภาวะอิสระจากงาน
เทาน้ันที่ไมมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
และความผูกพันองคการที่มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานอยู
ในระดับปานกลางเชนเดียวกัน การศึกษาสมการสําหรับใชในการพยากรณประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน พบวา ตัวแปรทางดานการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน อายุ ความเต็มใจที่จะ



17

ปฏิบัติงานเพื่อองคการอยางเต็มที่และรายไดสามารถอธิบายความผันแปรของตัวแปรประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงาน ไดรอยละ 44.9 และเปนไปในเชิงบวก

บุญเชิด ชื่นฤดี (2548) ไดทําการศึกษา เร่ืองความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีผลตอการ
ปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน กรณีศึกษาบริษัท ทรู คอรปอเรชัน จํากัด (มหาชน) มี
วัตถุประสงค 2 ประการ คือ1) เพื่อศึกษาปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัททรู คอร
ปอเรชัน จํากัด (มหาชน) 2) เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัททรู คอรปอเรชัน จํากัด (มหาชน) การวิจัยคร้ังน้ี
ผูวิจัยใชแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงานระดับปฏิบัติการในพื้นที่ปฏิบัติการ
ของบริษัททรู คอรปอเรชัน จํากัด (มหาชน) จํานวน 295 คน สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก
คาความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีผล
ตอการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่ระดับนัยสําคัญ 0.05โดยผลการวิจัยพบวา
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานทุกพื้นที่ปฏิบัติการของบริษัททรู คอรปอเรชัน จํากัด
(มหาชน) โดยการประเมินของหัวหนางาน พบวามีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับดี
มาก ปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานพนักงาน ไดแก ความพึงพอใจในงาน ความพึงพอใจตอรายได
ทัศนคติในการทํางาน ความกาวหนาในอาชีพ การไดรับความยุติธรรมในองคกร การเพิ่มพูนความรู
ความสามารถ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
สวนดานขวัญกําลังใจของพนักงานและความมั่นคงในงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

มะลิวัลย ศุภาหาร(2551)ไดทําการศึกษา เร่ืองปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของทีม:กรณีศึกษาเครือขายลูกคาผูประกอบการ 2 ของ บมจ.ธนาคารกสิกรไทย มีวัตถุประสงค คือ
เพื่อศึกษาปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบั ติงานของทีม :กรณีศึกษาเครือขายลูกคา
ผูประกอบการ 2 ของ บมจ.ธนาคารกสิกรไทย ประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังน้ี พนักงานของ
ธนาคารกสิกรไทย ที่ปฏิบัติงานอยูในเครือขายธุรกิจลูกคาผูประกอบการ 2 กรุงเทพมหานคร
จํานวน 4 เขต 12 ทีม เก็บรวบรวมขอมูลโยใชแบบทดสอบจากพนักงานทั้งหมด 157 คน วิเคราะห
ขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา คาสถิติที่ใชไดแก คาความถี่ รอยละและคาเฉลี่ย ผลศึกษาพบวา
ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชายมีอายุ 25-30ป การศึกษาระดับปริญญาตรี มีรายไดเฉลี่ย
ตอเดือน 40,001-45,000 บาท สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับธนาคารกสิกรไทยไม
เกิน 9 ป ทํางานที่กสิกรไทยมาโดยตลอดและตําแหนงงานในปจจุบันเปนหัวหนาสวน ปจจัยที่มีผล
ตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทีม ประกอบดวย ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน และปจจัยเกื้อกูลในการปฏิบัติงาน ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการ
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ปฏิบัติงานพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดับเห็นดวยทุกปจจัยตามลําดับ ดังน้ี
ปจจัยดานคานิยมรวมภายในองคกรในเร่ืองพนักงานปฏิบัติรวมกันเปนทีมชวยใหบรรลุเปาหมาย
เมื่อเกิดปญหาทุกคนจะชวยแกไขปญหาเสมอ ปจจัยดานระบบองคกร ในเร่ือง ธนาคารมีการ
ปรับปรุงระบบใหทันสมัยสอดคลองกับการปฏิบัติงาน ปจจัยดานทักษะความสามรถในเร่ืองการ
ไดรับอบรมดานสินเชื่อชวยเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ปจจัยดานโครงสรางองคกร ในเร่ือง
ธนาคารมีการปรับโครงสรางงานดานสินเชื่อใหสอดคลองกับการแขงขัน ปจจัยดานการบริหารของ
ผูบริหารในเร่ืองผูนําทีมชวยแนะนําและใหขอมูลเกี่ยวกับแนวทางการขยายสินเชื่อ ปจจัยดาน
บุคลากรผูรวมองคกร ในเร่ืองเมื่อมีปญหาทานจะไดรับการชวยเหลือจากผูรวมงานเสมอ และปจจัย
ดานกลยุทธขององคกรในเร่ืองธนาคารมีการพยากรณแนวโนมของธุรกิจดานสินเชื่อสามารถ
นํามาใชเปนแนวทางการทําตลาดได  ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน พบวาผูตอบแบบสอบถามมี
ความพึงพอใจในระดับมากดานความจูงใจในลักษณะงาน ผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจใน
ระดับปานกลางไดแกดานความรับผิดชอบ ในเร่ืองผูบังคับบัญชามอบหมายใหรับผิดชอบงานมาก
ขึ้น ดานการไดรับการยอมรับ/ยกยองในงาน ดานความสําเร็จในการทํางาน การทํางานในหนวยงาน
น้ี ทําใหมีโอกาสประสบความสําเร็จตามเปาหมายการทํางานที่วางไว และดานความกาวหนาใน
เร่ืองธนาคารแจงหลักเกณฑในการประเมินผลงานที่ชัดเจน ปจจัยเกื้อกูลในการปฏิบัติงานพบวา
ผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในระดับมาก ไดแก ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ในเร่ือง
ความพึงพอใจในสถานที่ปฏิบัติงาน ดานนโยบายและบริหารงานในเร่ืองควรมีการปรับนโยบาย
และบริหารงานเพื่อใหสอดคลองกับสถานการณปจจุบัน และดานรูปแบบการบังคับบัญชา ในเร่ือง
ผูบังคับบัญชารับฟงปญหาและชวยแกไขปญหาอยางสม่ําเสมอ ผูตอบแบสอบถามมีความพึงพอใจ
ในระดับปานกลางไดแกดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ในเร่ืองเมื่อเจ็บปวยจะไดรับการ
รักษาพยาบาลที่ดีจากธนาคาร ดานความมั่นคงในการทํางาน /สวนตัวในเร่ืองพึงพอใจที่จะ
ปฏิบัติงานน้ีตอไปและดานความสัมพันธกับผูรวมงาน ในเร่ืองผูบังคับบัญชาใสใจทุกขสุขเสมอ

เกรียงศักดิ์  เตจะวงค (2553) ไดทําการศึกษา เร่ืองปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักทางหลวงชนบทที่ 10 (เชียงใหม) มีวัตถุประสงค 2 ประการคือ1)เพื่อ
ศึกษาปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 2)เพื่อศึกษาอุปสรรคและขอเสนอแนะ โดยผูวิจัย
ใชแบบสอบถามในการรวบรวมขอมูลกับกลุมตัวอยางจํานวน 156 คน ซึ่งไดจากการคํานวณกลุม
ตัวอยางสัดสวน วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติพื้นฐาน และทดสอบสมมติฐานโดยใชคาไคสแควร ที่
ระดับความเชื่อมั่น 0.05 ปรากฏผลตามวัตถุประสงคดังน้ี ผลการวิจัยพบวาบุคลากรสํานักทางหลวง
ชนบทที่ 10 (เชียงใหม) มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง ปจจัยแรงจูงใจ
ภายในและภายนอกสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับปานกลา ง ปญหาและ
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อุปสรรคมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน พบวาบุคลากรมีจํานวนไมเพียงพอตอปริมาณงาน
เคร่ืองจักรกลที่ใชปฏิบัติงานมีความชํารุด การจัดสวัสดิการที่ไมทั่วถึง ขาดความกาวหนาในสายงาน
การมอบหมายงานที่ไมเหมาะสม ผูวิจัยมีขอเสนอแนะวาควรมีการจัดกรอบบุคลากรใหเหมาะสม
กับงาน เสนอใหกรมทางหลวงชนบทจัดหาเคร่ืองจักรกลใหเพียงพอตอความตองการ มีการกําหนด
ระเบียบปฏิบัติที่ชัดเจน จัดใหมีสวัสดิการที่เหมาะสม เชนการจัดการใหมีที่พักอาศัยใหเพียงพอกับ
จํานวนบุคลากร สงเสริมการสรางความสัมพันธที่ดีภายในองคกร สนับสนุนใหบุคลากรไดมีการ
พัฒนาตนเอง ตลอดจนสงเสริมใหมีความกาวหนาในสายงาน

อุดมลักษณ ธุระแพง (2553) ไดทําการศึกษา เร่ืองประสิทธิภาพการทํางานลวงเวลาของ
พนักงานฝายผลิตของโรงงานอุตสาหกรรมแหงหน่ึงในจังหวัดนนทบุรี มีวัตถุประสงค คือ เพื่อ
ศึกษาถึงประสิทธิภาพของพนักงานฝายผลิตในการทํางานลวงเวลาเปรียบเทียบกับการทํางานใน
ชวงเวลาปกติ(เต็มเวลา)ของพนักงาน โดยผูวิจัยใชแบบสอบถามขอมูลจากพนักงานแผนกตัดเย็บ
จํานวน 4 แผนก คือแผนก NAC1A,แผนก TOGASHI B, แผนก NAC5, แผนก NAC 2A เก็บขอมูล
แตละแผนกแบบรายวันจํานวน 9 สัปดาห และนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหปละประมวลผลโดยใช
อัตราสวนรอยละและคาเฉลี่ยเพื่อใชอธิบายผลการศึกษา  ผลการศึกษาพบวาพนักงานทํางาน 51 วัน
ในชวง12,914 ตัวถึง28,971 ตัว โดยเฉลี่ยที่ 254.35-572.83 ตอวัน ปริมาณผลผลิตขึ้นอยูกับจํานวน
ชั่วโมงที่ใชในการทํางานและจํานวนพนักงานที่ใชในการผลิต เมื่อพิจารณาผลผลิตเฉลี่ยตอชั่วโมง
และของเสียที่เกิดจากการผลิตเฉลี่ยตอชั่วโมง วันที่มีการทํางาน 10 ชั่วโมงแตไมเกิน 11 ชั่วโมงมี
ผลผลิตเฉลี่ยลดลงรอยละ27 แตมีของเสียที่เกิดจากการผลิตเฉลี่ยเพิ่มขึ้นเมื่อเทียบกับวันที่มีการ
ทํางานปกติ 8 ชั่วโมง สวนวันที่มีการทํางาน 12 ชั่วโมงแตไมเกิน 13 ชั่วโมง มีลักษณะการทํางาน
ในชวงเวลาสั้นๆเปนการผลิตที่ไมตอเน่ือง ผลผลิตเฉลี่ยที่ไดจึงเพิ่มขึ้นและของเสียที่เกิดจากการ
ผลิตเฉลี่ยก็เพิ่มขึ้นเชนกัน การทํางานลวงเวลาที่ติดตอกันและทํางานตอเน่ืองยาวนานจะสงผลให
คุณภาพของงานและประสิทธิภาพของแรงงานลดลง โดยลักษณะการทํางานแบบสายพานการผลิต
ทําใหเกิดความเหน่ือยลาทั้งทางรางกายและจิตใจ ขณะเดียวกันมีของเสียที่เกิดจากการผลิตเพิ่มขึ้น
ดังน้ัน การทํางานลวงเวลาที่ติดตอกันยาวนานจะทําใหสูญเสียประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น การจัดสรรเวลา
การทํางานที่เหมาะสมใหกับพนักงานนาจะชวยใหพนักงานทํางานไดดียิ่งขึ้น นอกจากน้ียังสามารถ
ลดของเสียที่เกิดจากการผลิตอีกดวย
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2.3 กรอบแนวคิดในการศึกษา
การวิจัยคร้ังน้ีไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงไทย จํากัด

(มหาชน) ใน จังหวัดลําปาง จากความพึงพอใจตามแนวคิด (สมยศ นาวีการ, 2526) จึงสามารถแสดง
กรอบแนวคิดในการศึกษาวิจัยไดดังน้ี
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กรอบแนวคิดในการศึกษา

ขอมูลท่ัวไปสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม

1.เพศ 2.อายุ
3.สถานภาพสมรส 4.ระดับการศึกษาสูงสุด
5.ตําแหนงงาน 6.รายไดประจําเฉลี่ยตอเดือน/รายไดเสริมเฉลี่ยตอเดือน
7.ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน

พฤติกรรมการปฏิบัติงาน
1.ดานความรับผิดชอบ
2.ดานการพัฒนาศักยภาพตนเอง
3.ดานลักษณะของงาน
4.ดานการใชสวัสดิการของทาง
ธนาคาร

ปจจัยท่ีมีผลตอการปฏิบัติงาน
1.ปจจัยทางดานสังคม
-การมีโอกาสกาวหนา ในหนาที่การงาน
-การไดรับผิดชอบงาน
-การพอใจในลักษณะงานที่ทํา
-ความสัมพันธที่ดีกับเพ่ือนรวมงาน

- ความม่ันคงของงาน
-สภาพแวดลอมการทํางานที่ดี
2.ปจจัยทางดานเศรษฐกิจ
-คาตอบแทนในรูปของเงินตอบแทน
-คาตอบแทนที่ไมใชเงิน
-สวัสดิการ

ปญหาและอุปสรรคตอการปฏิบัติงาน
1.ปญหาทางดานสังคม

-การมีโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน -การพอใจในลักษณะงานที่ทํา
-ความสัมพันธที่ดีกับเพ่ือนรวมงาน

2.ปญหาทางดานเศรษฐกิจ
-คาตอบแทนในรูปของเงินตอบแทน -คาตอบแทนที่ไมใชเงิน
-สวัสดิการ


