
บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
 แนวคิดและทฤษฎีท่ีนํามาใชในการศึกษามูลเหตุจูงใจในการจําหนายผลิตภัณฑประกัน

ชีวิตของพนักงานธนาคารพาณิชยในอําเภอเมืองจังหวัดลําพูน ไดแก 
 

2.1 แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวของ 
2.1.1 ทฤษฎีอุปทานและอุปสงคแรงงาน (The Theory of Labor Supply and Demand) 

(1) ทฤษฎีอุปทานแรงงาน (The Theory of Labor Supply) 
อุปทานแรงงาน หมายถึง จํานวนแรงงานท่ีประสงคและพรอมท่ีจะทํางาน ณ ระดับ

คาจางอัตราใดอัตราหนึ่ง ในระยะเวลาหนึ่ง ซ่ึงอาจวัดเปนจํานวนช่ัวโมงตอวัน ตอสัปดาห หรือเปน
จํานวนบุคคลผูเขารวมในกําลังแรงงานในระยะเวลานั้น (ไพศาล พฤฒิพร, 2543) 

การวัดอุปทานแรงงาน ประกอบดวย การศึกษาอุปทานแรงงานแบบ อรรถประโยชน
วิถี (Utility Approach) และการศึกษาอุปทานแรงงานแบบกําลังแรงงานวิถี (Labor Force Approach) 

การศึกษาอุปทานแรงงานแบบอรรถประโยชนวิถี หมายถึง วิธีการศึกษาที่ถือหลักวา 
อรรถประโยชนหรือความพอใจของคนงานนั้น มีคาข้ึนอยูกับปจจัยอ่ืนๆ ท่ีเกี่ยวของใกลชิด เชน 
ระดับรายได อัตราคาจางและรสนิยมของคนงาน เชนเดียวกับอรรถประโยชน หรือความพอใจของ
ผูบริโภคท่ีข้ึนอยูกับปริมาณของสินคาและบริการที่ไดบริโภค ดังนั้น ถาปจจัยผันแปรอิสระน้ีมีมาก
เทาใด อรรถประโยชนหรือความพอใจจะยิ่งมีมากเทานั้น และพฤติกรรมในการทํางานของคนงาน
ไดถูกสมมติใหเปนไปในทิศทางเดียวกันกับพฤติกรรมของผูบริโภค นั่นคือ เปนไปเพื่อใหตนไดรับ
ความพอใจสูงสุดนั่นเอง  

สําหรับการศึกษาอุปทานแรงงานแบบกําลังแรงงานวิถี เปนวิธีการศึกษาที่ถือจํานวน
บุคคลผูเขารวมในกําลังแรงงานในสัปดาหแหงการสํารวจเปนเกณฑนับอุปทานแรงงาน  โดยไม
คํานึงถึงวา ในขณะน้ัน บุคคลเหลานี้มีงานทําอยูแลวหรือกําลังหางานทําเพราะวางงาน หรือหยุดหา
งานทําเปนการช่ัวคราวเพราะเจ็บปวย แตจะยึดถือวาบุคคลเหลานี้เปนกําลังแรงงานและเปนอุปทาน
ของแรงงานในขณะน้ัน อุปทานแรงงานตามความหมายน้ี ถือเปนแหลงสะสมแรงงาน และมีหนวย
นับเปนคน 
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ลักษณะของเสนอุปทานของแรงงาน เนื่องจากอุปทานแรงงาน ประกอบดวย อุปทาน
แรงงานระยะส้ันและอุปทานแรงงานระยะยาว ดังนั้น ลักษณะของเสนอุปทานแรงงาน แสดงได
ดังนี้ 

1) เสนอุปทานของแรงงานในระยะสั้น เปนเสนท่ีแสดงความสัมพันธระหวางอัตรา
คาจางกับปริมาณการเสนอขายแรงงาน ซ่ึงจะเปล่ียนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาอัตราคาจาง
สูงปริมาณการเสนอขายแรงงานหรืออุปทานของแรงงานจะสูงข้ึน แตถาอัตราการคาจางลดลง
ปริมาณการเสนอขายแรงงานหรืออุปทานของแรงงานจะลดลง ซ่ึงปริมาณการเสนอขายแรงงาน
หรืออุปทานของแรงงานจะลดลง ดังแสดงในรูปท่ี 2.1 

 
รูปท่ี 2.1 เสนอุปทานแรงงานในระยะสั้น 

หมายเหตุ  จากรูป  ถาอัตราคาจาง = 0Wo ปริมาณการเสนอขายแรงงาน = 0Lo 
  ถาอัตราคาจางลดลงเปน 0W1 ปริมาณการเสนอขายแรงงานจะลดลงเปน 0L1 

 
2) เสนอุปทานแรงงานในระยะยาว มีลักษณะเชนเดียวกับเสนอุปทานของแรงงานใน

ระยะส้ัน แตมีความยืดหยุนมากกวาในระยะส้ัน เพราะในระยะยาวมีการเปล่ียนแปลงส่ิงตางๆ เชน 
การฝกฝนแรงงาน การเพ่ิมของประชากร การเคล่ือนยายแรงงาน เปนตน ซ่ึงทําให การขยายตัวของ
แรงงานตอบสนองตอการเพ่ิมในอัตราคาจางนั้น เปนไปโดยราบร่ืน ความตองการของแรงงานท่ี
เพ่ิมจึงไมจําเปนตองดึงดูดใจโดยการเพ่ิมคาจางใหสูงข้ึนมาก ดังนั้น เสนอุปทานของแรงงานใน
ระยะยาว จึงมีความยืดหยุนมากกวาในระยะส้ัน  

ถาพิจารณาถึงเสนอุปทานของแรงงานในระยะยาวตอท้ังระบบเศรษฐกิจหรือท้ัง
ประเทศนั้น นักเศรษฐศาสตรกลุมคลาสสิคมีความเห็นวา อุปทานของแรงงานในระยะยาวของ
ประเทศจะมีความยืดหยุนอยางสมบูรณ (Perfectly Elastic) เพราะในระยะยาวแรงงานจะปรับตัว 
เขาสูระดับพอยังชีพอยูได ถาคาจางสูงกวาระดับมาตรฐานการครองชีพท่ีพอยังชีพอยูได               



 7 

การแตงงานก็จะมีแนวโนมสูงข้ึน อัตราการเกิดจะสูง อัตราการตายจะลดลง ประชากรจะมีแนวโนม
เพิ่มข้ึน ทําใหอัตราคาจางปรับตัวมาอยูระดับพอยังชีพ ในทางตรงขาม ถาอัตราคาจางต่ํากวาระดับ
พอยังชีพ อัตราการตายจะสูงข้ึน ประชากรมีแนวโนมลดลงทําใหอัตราคาจางสูงขึ้นไปจนถึงระดับ
พอยังชีพ ดังแสดงในรูปท่ี 2.2 

 
รูปท่ี 2.2 เสนอุปทานของแรงงานท้ังระบบเศรษฐกิจในระยะยาว 

 
อุปทานแรงงานในหนวยธุรกิจ  
จะเห็นไดวากําลังแรงงานจะเพิ่มข้ึนทุกป เนื่องจากประชากรเพ่ิมข้ึนทุกป หรือจาก

การท่ีผูท่ีไมอยูในกําลังแรงงานหรือผูท่ีอยูนอกกําลังแรงงานตัดสินใจเขามาอยูในกําลังแรงงาน เชน 
แมบาน นักเรียน นักศึกษา เขามาอยูในกําลังแรงงานมากข้ึน อยางไรก็ตาม อุปทานของแรงงานจะ
มากหรือนอยข้ึนอยูกับปจจัยตางๆ ดังตอไปนี้  

1) ขนาดของประชากร ถาประชากรเพ่ิมมากข้ึนทําใหอุปทานของแรงงานมีมาก               
ถาอุปทานของแรงงานจํานวนมากน้ีไมทําใหเกิดการวางงานก็จะเปนผลดีแกเศรษฐกิจของประเทศ 
เพราะจะชวยใหผลผลิตเพิ่มข้ึนแตถาการเพ่ิมประชากรกอใหเกิดคนวางงาน จะเปนภาระของรัฐบาล
ในการจัดหางานใหทําหรือการสรางงานข้ึนมา วิธีท่ีจะไมใหอุปทานของแรงงานมากเกินไป คือ           
การวางแผนครอบครัว  

2) การเคล่ือนยายแรงงานเขามาในประเทศ ถาคนตางประเทศอพยพเขามาทํางานใน
ประเทศมากข้ึน ทําใหอุปทานของแรงงานเพิ่มข้ึนและในบางครั้งเขามาแยงอาชีพของคนใน
ประเทศน้ันๆ วิธีปองกันไมใหอุปทานมากเกินไป คือ การออกกฎหมายเกี่ยวกับคนเขาเมือง        
เชน การกําหนดโควตาคนเขาเมือง การสงวนอาชีพบางอยางใหกับคนในประเทศ เปนตน  
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3) การกําหนดอายุและเพศของผูท่ีจะเขาสูกําลังแรงงาน ถากําหนดอายุของผูท่ีอยูใน
กําลังแรงงานตํ่า จะทําใหจํานวนผูอยูในกําลังแรงงานมีมาก สงผลใหอุปทานของแรงงานมากขึ้น 
แตถากําหนดอายุของผูท่ีอยูในกําลังแรงงานสูง จะทําใหจํานวนผูอยูในกําลังแรงงานลดลง  

4) ชั่วโมงทํางาน การกําหนดช่ัวโมงทํางานใหส้ันเขา ถากิจการใดตองการจะให
ผลผลิตเทาเดิมหรือเพิ่มข้ึน จึงรับคนเขาทํางานเพ่ิมข้ึน ซ่ึงเทากับอุปทานของแรงงานเพ่ิมข้ึน แตคน
วางงานจะลดลง อุปทานของแรงงานท่ีเพิ่มข้ึนนี้เกิดจากอุปสงคของแรงงานท่ีเพิ่มข้ึน  

5) คุณภาพของแรงงาน (Labor Force Quality) นอกจากปริมาณของแรงงาน         
วัดจากจํานวนของกําลังแรงงานซ่ึงวัดเปนจํานวนแรงงานหรือช่ัวโมงการทํางานแลว คุณภาพของ
แรงงานมีความสําคัญมาก เนื่องจากกําลังแรงงานท่ีมีอยูมีคุณภาพแตกตางกัน ยอมมีประสิทธิภาพ
ในการทํางานแตกตางกัน  

6) ความตั้งใจในการทํางาน (Work Intensity) ปริมาณของแรงงานอาจวัดไดจาก 
ความต้ังใจในการทํางาน เนื่องจาก แรงงานท่ีมีความตั้งใจในการทํางานสูงยอมทํางาน                     
มีประสิทธิภาพมากกวาแรงงานท่ีมีความต้ังใจในการทํางานตํ่าหรือไมมีความต้ังใจในการทํางาน  

(2) ทฤษฎีอุปสงคแรงงาน (The Theory of Labor Demand) 
อุปสงคแรงงาน หมายถึง ความตองการแรงงานในฐานะปจจัยการผลิตท่ีนายจาง หรือ

ผูผลิตตองการวาจางเม่ือมีตําแหนงงานวางหรือเม่ือมีการลงทุนใหม หรือลงทุนขยายงานเพ่ิมเติม         
ณ ระดับอัตราคาจางตาง ๆ ที่นายจางหรือผูผลิตสามารถจะวาจางได (ชนินทร วะสีนนท, 2542) 

อุปสงคแรงงานเปนอุปสงคสืบเนื่อง (Derived Demand) หมายความวา การเกิดข้ึน
และเปล่ียนแปลงไปของอุปสงคแรงงานเปนผลสืบเนื่องมาจากเหตุการณอ่ืนๆ ท่ีมีความสัมพันธกับ
แรงงาน ตัวอยางเชน เม่ือความตองการสินคาและบริการเพิ่มข้ึน เม่ือระดับราคาสินคาและบริการ
ชนิดนั้นๆ ยังมิไดเปล่ียนแปลง ผูผลิตเห็นเปนโอกาสท่ีจะไดกําไรเพิ่มข้ึน ถามีสินคาจําหนายไดมาก
ข้ึนเพียงพอกับความตองการ แตการที่จะมีสินคาเพิ่มมากข้ึนในเม่ือวิทยาการทางเทคนิคในการผลิต
ยังไมเปล่ียนแปลง ตลอดจนผลิตภาพของแรงงานและประสิทธิภาพของการจัดการยังคงท่ี จะ
กระทําไดสําเร็จก็ตอเม่ือมีการลงทุนขยายงานเพิ่มเติม เพื่อยกระดับผลผลิตใหสูงข้ึนและในการ
ลงทุน   ขยายงานเพ่ิมข้ึนนี้เอง ผูผลิตจําเปนตองใชปจจัยการผลิตตางๆ เพิ่มข้ึน จึงมีความตองการ
ปจจัยตางๆ รวมท้ังแรงงานเพ่ิมข้ึน อุปสงคแรงงานจึงเพิ่มข้ึน 

อุปสงคแรงงานเปนอุปสงครวม (Joint Demand) หมายความวา การเกิดข้ึนและการ
เปล่ียนแปลงไปของอุปสงคแรงงานเปนไปพรอมๆ กับการเกิดข้ึนและเปล่ียนไปของอุปสงคใน
ปจจัยอ่ืนๆ เชน เม่ือผูผลิตตองการเคร่ืองจักรมากข้ึน อาจมีความตองการชางเทคนิคเพื่อการควบคุม
และซอมเคร่ืองจักรเพิ่มข้ึน หรือถาผูจัดบริการการขนสงตองการรถบรรทุกเพื่อรับสงสินคาและ
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พัสดุภัณฑเพิ่มมากข้ึน ก็จําเปนท่ีจะตองมีพนักงานขับรถใหพอเพียงกับจํานวนรถบรรทุกท่ีเพิ่มข้ึน 
ดังนั้น อุปสงคแรงงานพนักงานขับรถจึงเพิ่มข้ึนดวย  

จะเห็นวา อุปสงคแรงงานมิไดเปนอิสระจากอุปสงคสินคาและอุปสงคปจจัยอ่ืนๆ 
ความสัมพันธระหวางอุปสงคสินคาและอุปสงคแรงงาน ข้ึนอยูกับลักษณะการใชแรงงานในการ
ผลิตสินคานั้นๆ รวมกับปจจัยอ่ืนๆ ความสัมพันธระหวางปจจัยตางๆ ท่ีใชในการผลิตกับผลผลิตนั้น 
เราเรียกวา ผลิตกรรมสัมพันธ กลาวคือ เม่ือมีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึน ในอุปสงคสินคา จะทําใหการ
เกิดการเปล่ียนแปลงในอุปสงคแรงงานและอุปสงคปจจัยอ่ืนๆ การเปล่ียนแปลงในอุปสงคแรงงาน
จะมีมากนอยเพียงใด ผลิตกรรมสัมพันธนี่เองจะเปนตัวกําหนด 

ทฤษฎีอุปสงคแรงงาน ทฤษฎีเดิมกําหนดใหแรงงานเปนปจจัยแปรผันไดตลอดเวลา
ในระยะส้ัน นั่นคือ เม่ือมีการเปล่ียนแปลงของอัตราคาจาง การจางงานจะเปล่ียนแปลงไปดวยทฤษฎี
อุปสงคแรงงาน เม่ือแรงงานเปนปจจัยกึ่งคงท่ี เปนการนําเอาเร่ืองทุนมนุษยเขามาผสมผสานกับ
ทฤษฎีเดิม โดยพิจารณาวา ในการจางงานแตละคร้ัง นายจางจะมีตนทุนท่ีจะตองเสีย เชน ตนทุนใน
การคัดเลือก สัมภาษณ การฝกอบรม ฯลฯ ซ่ึงตนทุนเหลานี้มักจะเปนตนทุนท่ีตอตัวแรงงาน ดังนั้น 
เม่ือมีการเปล่ียนแปลงของราคาแรงงานในตลาด หรือมีการเปล่ียนแปลงของอุปสงคสินคาในตลาด 
นายจางจะตองพิจารณาวาการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน จะเกิดข้ึนเพียงช่ัวระยะ         เวลาส้ันๆ เทานั้น 
หรือจะเกิดข้ึนเปนระยะเวลายาวพอสมควร ถาหากคาดวาการเปลี่ยนแปลงเกิดข้ึนเพียงช่ัวระยะส้ัน 
การจางงานอาจจะไมเพิ่มข้ึน แตนายจางจะหันมาใชคนงานเดิมท่ีมีอยู แตใหเพิ่มจํานวนช่ัวโมง
ทํางานในรูปของการทํางานลวงเวลา โดยยอมเสียคาจางลวงเวลาในอัตราท่ีสูงข้ึน เนื่องจากถามีการ
จางคนงานเพ่ิมจะมีคาใชจายในการรับคนงานใหมเขามา เพราะฉะน้ันในกระบวนการตัดสินใจของ
นายจาง จะมีการเปรียบเทียบระหวางการจางคนเพิ่ม หรือไมจางคนเพ่ิมแตไปเพิ่มช่ัวโมงลวงเวลา 
โดยเปรียบเทียบตนทุนระหวางคาลวงเวลาท่ีจะจายกับตนทุนในการคัดเลือกจางคนงานใหมเขามา
นั่นเอง  

อุปสงคแรงงานในตลาด (Market Demand Curve) หมายถึง จํานวนแรงงานท่ีหนวย
ผลิตท้ังหมดในตลาดแรงงานตองการท่ีจะจาง ณ อัตราคาจางในอัตราคาจางหนึ่งการหาอุปสงค
แรงงานของตลาดหาไดโดยการรวมอุปสงคแรงงานของหนวยผลิตท้ังหมดเขาดวยกัน ซ่ึงอุปสงค
แรงงานของตลาดนี้จะมีลักษณะเปนเสนลาดชันลงไปทางขวามือ เสนอุปสงคแรงงานของตลาด
แสดงใหเห็นถึงจํานวนแรงงานท่ีจะไดรับการจาง ณ อัตราคาจางตางๆ กัน ในกรณีท่ีอัตราคาจางถูก
กําหนดโดยการตอรองหรือโดยสถาบัน เสนอุปสงคแรงงานจะเปนเสนซ่ึงอธิบายระดับการจางงาน
ในตลาดน้ันๆ แตถาอัตราคาจางถูกกําหนดโดยสภาวะการณแขงขัน เสนอุปสงคแรงงานจะมีสวน
กําหนดอัตราคาจางในตลาด ถาตลาดแรงงานเปนตลาดท่ีแขงขัน อัตราคาจางจะถูกกําหนด ณ จุดท่ี
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อุปสงคแรงงานของตลาดและอุปทานแรงงานในตลาดตัดกัน เสนอุปสงคแรงงานในตลาดน้ีจะเปน
เสนลาดชันลงไปทางขวามือและเสนอุปทานแรงงานของตลาดก็จะเปนเสนลาดชันข้ึนไปทางขวา
มือ เนื่องจาก ท่ีตลาดแรงงานจะดึงดูดแรงงานจากท่ีอ่ืนใหไหลเขามาในตลาดมากข้ึนได จําเปนท่ี
จะตองเพ่ิมอัตราคาจางเพ่ือใหแรงงานโยกยายมาจากแหลงอ่ืนหรือใหมีแรงจูงใจมากพอท่ีจะให
แรงงาน ลงทุนศึกษาฝกอาชีพเพื่อเขาสูตลาดแรงงานอาชีพนั้น  

 

 
รูปท่ี 2.3 อุปสงคแรงงาน อุปทานแรงงาน และดุลยภาพในตลาดแรงงานแบบแขงขัน 

 
ความยืดหยุนของอุปสงคแรงงานตอการเปล่ียนแปลงคาจาง เสนอุปสงคแรงงาน           

จะเปนเสนซ่ึงทอดลงไปทางขวามือกับอัตราคาจาง อาจกลาวไดวา การจางงานโดยท่ัว ๆ ไป               
จะเปล่ียนแปลงในทางตรงกันขามกับการเปล่ียนแปลงของอัตราคาจาง นั่นคือ ถาอัตราคาจางเพิ่ม 
การจางงานหรืออุปสงคแรงงานจะลดลง และถาอัตราคาจางลดลง การจางงานหรืออุปสงคแรงงาน
จะเพิ่มข้ึน ซ่ึงเปนการอธิบายทิศทางของการเปล่ียนแปลงเทานั้น 

สําหรับขนาดของการเปล่ียนแปลงของอุปสงคแรงงานตอการเปล่ียนแปลงคาจางนั้น 
สามารถวัดไดโดยใชสูตรวัดความยืดหยุนดังนี้ 
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ปจจัยท่ีกําหนดความยืดหยุนของอุปสงคการเปล่ียนแปลงคาจาง  
1) ความยืดหยุนของอุปสงคสินคาตอราคา (Price Elasticity of  Demand for the 

Product)   
2) ความสามารถในการนําปจจัยการผลิตอ่ืนมาใชแทนแรงงาน ยิ่งหนวยผลิตสามารถ

ผลิตหรือนําเครื่องจักรมาทดแทนแรงงานไดมากข้ึนเทาไหร อุปสงคแรงงานจะยิ่งมีความยืดหยุน
เพิ่มมากข้ึน 

3) สัดสวนของตนทุนแรงงานในตนทุนผลิตรวม ถาสัดสวนทุนแรงงานในตนทุน
ผลิตรวมคอนขางตํ่า การเพิ่มคาจางจะทําใหตนทุนการผลิตตอหนวยเปล่ียนแปลงไปเพียงเล็กนอย 
ซ่ึงผลกระทบตอเนื่องไปสูราคาสินคา อัตราการขายและการจางงานจะไมมากนัก แตถาตนทุน
แรงงานเปนสัดสวนท่ีสูงมาก ก็จะทําใหสงผลกระทบตอตนทุนการผลิตท่ีสูงข้ึนนั่นเอง  

4) ความยืดหยุนของอุปทานและราคาของปจจัยการผลิตอ่ืน ถามีการเปล่ียนแปลง
ของอัตราคาจาง การท่ีหนวยผลิตหันไปใชปจจัยอ่ืนเพิ่มมากข้ึน เพื่อทดแทนการใชแรงงานจะข้ึนอยู
กับอุปทานและราคาของปจจัยอ่ืนๆ เหลานั้นดวย ถาปจจัยอ่ืนๆ ไมสามารถขยายตัวไดทันการ
เปล่ียนแปลงของอุปสงค ท่ีมาของปจจัยเหลานี้ก็จะเพิ่มสูงข้ึนซ่ึงจะทําใหกระบวนการทดแทน
แรงงานของนายจางทําไดยากข้ึน  

(3) ดุลยภาพของตลาดแรงงาน  
จากการศึกษาเร่ืองของอุปสงคและอุปทานของแรงงาน พบวา เสนอุปสงคของ

แรงงานในตลาดโดยท่ัวไปจะแสดงความสัมพันธระหวางอัตราคาจางกับปริมาณความตองการจาง
งานเปนไปในทิศทางตรงขาม ซ่ึงหมายความวาถาอัตราคาจางสูงข้ึนปริมาณความตองการจางงาน
จะลดลง ในทางตรงขามถาอัตราคาจางลดลงปริมาณความตองการจางงานจะเพ่ิมข้ึน ลักษณะเสน
อุปสงคของแรงงานของตลาดโดยทั่วไปจะมีความชัน (Slope) เปนลบ ในขณะท่ีเสนอุปทาน
แรงงานของตลาดโดยท่ัวไปจะแสดงความสัมพันธระหวางอัตราคาจางกับปริมาณการ เสนอขาย
แรงงานเปนไปในทิศทางเดียวกัน ซ่ึงหมายความวาถาอัตราคาจางสูงข้ึน ปริมาณความตองการเสนอ
ขายแรงงานเพิ่มข้ึนในทางตรงขามถาอัตราคาจางลดลง ปริมาณความตองการเสนอขายแรงงาน
ลดลง (ชนินทร วะสีนนท, 2542) 

จะเห็นไดวาอุปสงคของแรงงานและอุปทานของแรงงานสนองตอบตออัตราคาจางใน
ทิศทางตรงขาม ซ่ึงหมายความวา ยิ่งอัตราคาจางสูงข้ึน อุปสงคของแรงงานจะลดลง ในขณะท่ี
อุปทานของแรงงานจะเพ่ิมข้ึนซ่ึงมี แนวโนมท่ีคาอุปทานจะมากกวาอุปสงค ในทางตรงขาม อัตรา
คาจางลดลง อุปสงคของแรงงานจะเพิ่มข้ึน ในขณะท่ีอุปทานของแรงงานจะลดลง ซ่ึงมีแนวโนมท่ี
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จะทําใหอุปสงคมากกวาอุปทาน แตมีอัตราคาจางระดับหนึ่งท่ีทําใหอุปสงคของแรงงานเทากับ
อุปทานของแรงงาน อัตราคาจางในระดับดังกลาวแสดงวาเกิดดุลยภาพในตลาดแรงงาน  

ดุลยภาพของตลาดแรงงานถูกกําหนด ณ จุดท่ีอุปสงคของแรงงานเทากับอุปทานของ
แรงงาน หรือ เกิด ณ จุดท่ีเสนอุปสงคของแรงงานตัดกับเสนอุปทานของแรงงานน่ันเอง อัตราคาจาง 
ณ ระดับดังกลาว เรียกวา คาจางดุลยภาพ ปริมาณแรงงานดังกลาว เรียกวา ปริมาณการจางงาน           
ดุลยภาพ ดังแสดงในรูปท่ี 2.4 

 
รูปท่ี 2.4 ดุลยภาพในตลาดแรงงาน 

 
(4) ปจจัยท่ีมีผลกระทบตอตลาดแรงงาน  

1) ผลตอปจจัยทางเศรษฐกิจ ผลของอัตราคาจางข้ันตํ่ามีความสัมพันธกับปจจัยทาง
เศรษฐกิจบางประการคือ 

ก) ระดับอัตราคาจางในการผลิต (Labor Cost) ไมไดสัมพันธโดยตรงตอปจจัยทาง
เศรษฐกิจ เพราะการกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่าไมไดหมายความวาตนทุนการผลิตจะตํ่าไปดวย 
คาจางแรงงานและจํานวนสินคาท่ีผลิตไดในระยะเวลาหน่ึง เปนตนทุนของสินคาแตละหนวย               
ซ่ึงคาจางในการผลิตนี้นายจางจะนํามาเพ่ือใชเปรียบเทียบกับจํานวนคนงานในการผลิตสินคา           
เม่ือมีการปรับอัตราคาจางใหสูงข้ึน 

ข) ผลของการที่ความตองการสินคายืดหยุนไมเทากัน อัตราคาจางข้ันตํ่ามีผลให
คาจางในการผลิตสินคาสูงข้ึน ดังนั้น นายจางจะสามารถใหผูบริโภคสินคาแบกรับภาระน้ีได            
มากหรือนอยข้ึนอยูกับความยืดหยุนของความตองการสินคา ถาความยืดหยุนของความตองการ
สินคามีมากผลของอัตราคาจางข้ันตํ่าก็จะมีมาก คือ จะผลักภาระโดยการขึ้นราคาสินคาไดงายข้ึน 

ค) ผลของการใชส่ิงอ่ืนทดแทน (Substitution) ผูบริโภคอาจนิยมสินคาอ่ืน         
การท่ีความนิยมเปล่ียนไปจะมีผลกระทบไปถึงความยืดหยุนของความตองการสินคานั้นๆ            
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การผลิตนั้นอาจเปล่ียนไปใชปจจัยการผลิตชนิดอ่ืนๆ (ทุน เคร่ืองจักร คนงานท่ีมีสมรรถภาพสูงกวา
คนงานเดิม เทคนิคการผลิต) ท่ีดีกวาเดิมหรือปจจัยหลายอยางรวมกัน 

ง) ผลเกี่ยวกับผลิตภาพ (Productivity) อัตราคาจางข้ันต่ําท่ีสูงข้ึนนั้นจะทําให 
ผลผลิตเพิ่มข้ึนดวย คาจางในการผลิตสินคาก็จะไมเพิ่มข้ึนกวาเดิม แตถาผลผลิตไมเพิ่มข้ึนกวาเดิม 
คาจางในการผลิตจะเพิ่มสูงข้ึน เพราะเม่ือคาจางในการผลิตสูงข้ึน นายจางจะพยายามหาวิธีผลิต 
สินคาท่ีมีประสิทธิภาพท่ีดีกวา หรืออาจจะพยายามใหลูกจางทํางานหนักข้ึนเพื่อเพ่ิมผลผลิต  

2) ผลโดยท่ัว ๆ ไป ไดแก  
ก) ผลตออํานาจซ้ือของคนงาน การกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่ามีผลทําใหคนงาน 

หรือลูกจางท่ีเคยมีรายไดต่ํา (รายไดท่ีเปนตัวเงิน) มีรายไดท่ีสูงข้ึน โดยไมจําเปนท่ีตองออกจากงาน
เดิมไปหางานใหม ซ่ึงเปนการเส่ียงตอการวางงานของลูกจางเอง แตรายไดท่ีเพิ่มข้ึนจากการกําหนด
อัตราคาจางข้ันตํ่า ลูกจางอาจจะมีรายไดท่ีแทจริงลดลงก็ได เพราะวาอัตราการเพ่ิมของอัตราคาจาง
ข้ันตํ่า เม่ือเปรียบเทียบกับอัตราของเงินเฟอแลว อัตราการเพ่ิมของเงินเฟออาจจะเพ่ิมข้ึนสูงกวาการ
เพิ่มของอัตราคาจางข้ันตํ่า นอกจากน้ีแลวตองคิดเกี่ยวกับดัชนีราคา ดัชนีผูบริโภคหรือดัชนี           
คาครองชีพ เพราะฉะน้ันอาจจะมีทางเปนไปไดวาเม่ือเพิ่มอัตราคาจางข้ันตํ่าแลว ทําใหมาตรฐาน
การครองชีพของลูกจางตํ่าลงกวาเดิม ซ่ึงแสดงใหเห็นวาในการกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่านั้น จะตอง
พิจารณาถึงเศรษฐกิจในขณะนั้นอยางรอบคอบ เพราะมิฉะนั้นแลวการกําหนดอัตราคาจางข้ันต่ํา
แทนท่ีจะเพ่ิมอํานาจซ้ือใหแกผูมีรายไดต่ําหรือใหผูมีรายไดต่ํามีรายไดท่ีแทจริงสูงข้ึน กลับเปนการ
ลดอํานาจซ้ือ ทําใหมีความเดือดรอนในการยังชีพมากยิ่งข้ึน  

ข) ผลตอการถูกขูดรีดแรงงาน ชวยปองกันมิใหแรงงานถูกกดข่ีจากนายจาง               
ถาหากวามีการกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่าในขณะท่ีเศรษฐกิจตกตํ่า อุปสงคของแรงงานมีนอย 
อุปทานของแรงงานมีมาก ในขณะท่ีการลงทุนมีนอย ทําใหการจางงานมีนอย เกิดแรงงานสวนเกิน
ทําใหนายจางมีโอกาสในการเลือกจางแรงงาน สามารถท่ีจะกดข่ีหรือเอาเปรียบแรงงานได 

ค)  ผลตอการวางงงาน การกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่ากอใหเกิดปญหาการวางงาน 
เนื่องมาจากวานายจางไดมีการปรับปรุงประสิทธิภาพการทํางาน การเลิกจางงาน การปดโรงงาน
ตางๆ นั่นเอง 
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2.1.2 ทฤษฎีแรงจูงใจในการทํางาน 
ทฤษฎีลําดับความตองการ (Hierarchy of Needs Theory)  
ทฤษฎีลําดับความตองการ เปนทฤษฎีของ A.H. Maslow (Maslow, quoted in Hoyer and 

MacInnis. 1997:39) ซ่ึงกลาวถึงพฤติกรรมของมนุษยท่ีจะถูกกําหนดและควบคุมโดยแรงจูงใจตาง 
ๆ ซ่ึงจะแตกตางกันไปในแตละบุคคล เปนทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับความตองการทางดานรางกายและ
จิตใจ ซ่ึง Maslow นั้นไดจัดลําดับข้ันของส่ิงจูงใจแตละอยางเร่ิมจากความตองการข้ันตํ่าสุดไปสูขั้น
สูงสุด แบงได 5 ข้ัน ดังนี้ (สมยศ นาวีการ. 2540) (รูปท่ี 2.5) 

1) Physiological Needs ปจจัยส่ี เปนความตองการลําดับแรกของมนุษยดานกายภาพ คือ 
อาหาร เคร่ืองนุงหม ยารักษาโรค ท่ีอยูอาศัย 

2) Safety Needs ความม่ันคงปลอดภัย คือ ความตองการเพื่อปกปองตนเองใหเกิดความ
ม่ันคงปลอดภัยจากส่ิงแวดลอมรอบตัว เชน ความตองการความปลอดภัยท้ังรางกายและจิตใจ และ
ความม่ันคงในอาชีพและการงาน 

3) Social Needs การไดรับความรักและการเอาใจใส คือ เปนความตองการใหผูอ่ืนและ
สังคมยอมรับคบหาสมาคมดวย เชน ความตองการความรัก ความหวงใย ความสนิทสนม มิตรภาพ 
และความชื่นชมจากผูอ่ืน 

4) Esteem Needs ความภูมิใจในศักดิ์ศรีของตนเอง คือ การรูสึกวาตนเองมีคุณคาความ
ตองการใหผูอ่ืนยอมรับความสามารถและใหเกียรติ เชน สถานะ ช่ือเสียง และตําแหนง      

5) Self-actualization Needs การรูจักตนเอง เปนความตองการสูงสุดในลําดับความ
ตองการทั้งหลายเปนความตองการท่ีเกี่ยวของกับสมรรถนะของมนุษย คือ มนุษยรูวาตนเองมี
ความสามารถจะทําอะไรได จึงปรารถนาใชฝมือความสามารถของตนเองใหเกิดผลสูงสุดเปน
ความสําเร็จและความหวังในชีวิต 
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รูปท่ี 2.5  ความตองการพื้นฐานของมนุษย (ทฤษฎีแรงจงูใจของ Maslow) 
 
ทฤษฎี ERG 
ทฤษฎี ERG ยอมาจาก ความตองการดํารงอยู (Existence Needs) ความตองการ

ความสัมพันธ (Relation Needs) และ ความตองการการเจริญเติบโต (Growth Needs) ซ่ึงเปนทฤษฎี
ของ Clayton Alderfer (1972) ท่ีปรับปรุงมาจากทฤษฎีลําดับความตองการ 5 ข้ันของ A.H. Maslow 
ท้ังนี้ Alderfer ไมเช่ือวา บุคคลจะตอบสนองความตองการระดับหนึ่งอยางเต็มท่ีกอนท่ีพวกเขาจะ
กาวตอไปยังความตองการอีกระดับหนึ่ง เพราะบุคคลจะถูกจูงใจดวยความตองการมากกวาระดับ
หนึ่งพรอมกันไป เชน ความตองการเงินเดือนท่ีเพียงพอ (ความตองการดํารงอยู) สามารถเกิดข้ึนได
ในขณะเดียวกันความตองการการช่ืนชม (ความตองการความสัมพันธ) และความตองการ            
การสรางสรรค (ความตองการการเจริญเติบโต) และลําดับความตองการของแตละบุคคล               
จะแตกตางกัน เชน ผูบริหารจะแสวงหาความยกยอง (ความตองการความสัมพันธ) หรือการแสดง
ความคิดสรางสรรค (ความตองการการเจริญเติบโต) กอนความวิตกในการดํารงอยู (ความตองการ
ดํารงอยู) ซ่ึงแตกตางจากพนักงานท่ีจะคํานึงถึงความวิตกในการดํารงชีพ (ความตองการดํารงอยู) 
มากกวา (สมยศ นาวีการ. 2540) 

 
 

5. Self-actualization 

4. Esteem 

3. Social 

2. Safety 

1. Physiological 
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ทฤษฎีสองปจจัย (Two-Factor Theory) 
ในป ค.ศ. 1950 Herzberg และเพ่ือนรวมงาน ไดดําเนินการสํารวจทัศนคติท่ีมีตองาน

วิศวกรรมของวิศวกรและนักบัญชี 200 คน จากการศึกษาไดขอสรุปวาความพอใจและไมพอใจ    
ในงานท่ีทําเกิดจากปจจัย 2 กลุม คือ กลุมท่ีใหความพอใจ (ปจจัยจูงใจ) และกลุมท่ีใหความไมพอใจ 
(ปจจัยอนามัย) โดยปจจัยจูงใจ (Motivating Factors) ไดแก ความสําเร็จ การยกยอง ความรับผิดชอบ
และความกาวหนา ส่ิงท่ีใหความพอใจเกี่ยวกับลักษณะของงาน (เนื้อหาของงาน) และเปนผลท่ี
เกิดข้ึนโดยตรงจากผลการปฏิบัติงาน สวนปจจัยอนามัย (Hygiene Factors) ไดแก ปจจัยเงินเดือน 
สภาพแวดลอมขององคกร (สภาพแวดลอมของงาน) นโยบายขององคกรซ่ึงเปนปจจัยท่ีสําคัญมาก
ท่ีสุดที่ถูกพิจารณาวาเปนสาเหตุของความไมมีประสิทธิภาพในการทํางาน (สมยศ นาวีการ. 2540) 

เม่ือเปรียบเทียบระหวางทฤษฎีลําดับความตองการ ทฤษฎี ERG และทฤษฎีสองปจจัย จะ
เห็นความแตกตาง ดังแสดงในตารางท่ี 2.1 
 
ตารางท่ี 2.1 เปรียบเทียบแรงจูงใจในทฤษฎีลําดับความตองการ ทฤษฎี ERG และทฤษฎีสองปจจัย 

ทฤษฎีความตองการ ทฤษฎี ERG ทฤษฎีสองปจจัย 
ความตองการของรางกาย 

ความตองการดํารงอยู 
ปจจัยอนามัย ความตองการความม่ันคง 

ความตองการทางสังคม ความตองการความสัมพันธ 
ความตองการเกียรติยศช่ือเสียง 

ความตองการการเจริญเติบโต ปจจัยจูงใจ 
ความสมหวังของชีวิต 

 
2.1.3 การบริหารทรัพยากรมนุษย 

ทรัพยากรมนุษย (Human Resource) เปนบุคคลซ่ึงมีความพรอม มีความจริงใจ และ
สามารถท่ีจะทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคกร หรือเปนบุคคลในองคกรท่ีสามารถสรางคุณคา
ของระบบการบริหารงานใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีตองการได ดังนั้นองคกรจึงมีหนาท่ีในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย เพื่อใหปฏิบัติงานจนบรรลุวัตถุประสงคขององคกร ซ่ึงตองใชการวางแผน     
เชิงกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรมนุษยเขามาชวย 

1) การบริหารทรัพยากรมนุษยในการทํางาน (Human Resource Management at Work) 
เปนส่ิงสําคัญและมีความจําเปนท่ีตองกระทําเพ่ือใหทรัพยากรมนุษยท่ีมีอยูในองคกร  สามารถ
ทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตลอดจนเพ่ือความอยูรอดและความเจริญกาวหนา
ขององคกร ผูบริหารทรัพยากรมนุษยควรจะศึกษาในประเด็นตางๆดังนี้  
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ก.) การบริหารทรัพยากรมนุษยคืออะไร  
ข.) ทําไมการบริหารทรัพยากรมนุษยจึงมีความสําคัญตอผูบริหารทุกคน  
ค.) ลักษณะของสายงานหลักและสายงานท่ีปรึกษาของการบริหารทรัพยากรมนุษย  
ง.) อํานาจหนาท่ีของสายงานหลักเทียบกับสายงานท่ีปรึกษา  
จ.) หนา ท่ีความรับผิดชอบของการบริหารทรัพยากรมนุษยของผูบ ริหาร                 

ตามสายงานหลัก 
ฉ.) ความรับผิดชอบของการบริหารทรัพยากรมนุษย ของแผนกทรัพยากรมนุษย  
ช.) ความรวมมือของการบริหารทรัพยากรมนุษย ของสายงานหลักและ                 

สายงานท่ีปรึกษา 
2) การบริหารทรัพยากรมนุษยมีความสําคัญตอผูบริหารทุกคน (The Important of 

Human Resource Management to all Managers) การบริหารมนุษยมีความสําคัญตอผูบริหาร           
เพราะผูบริหารทุกคนไมตองการใหมีความผิดพลาดเกิดข้ึนในการบริหารงาน ซ่ึงความผิดพลาดท่ี
ผูบริหารงานไมตองการมีดังนี้ 

ก.) การจางคนไมเหมาะสมกับงาน 
ข.) อัตราการออกจากงานสูง 
ค.) การพบวาพนักงานไมตั้งใจท่ีจะทํางานใหดีท่ีสุด 
ง.) การเสียเวลากับการสัมภาษณท่ีไมไดประโยชน 
จ.) ทําใหบริษัทตองข้ึนศาลเน่ืองจากความไมเปนธรรมของผูบริหาร 
ฉ.) ทําใหบริษัทถูกฟองจากการจัดสภาวะแวดลอมการทํางานท่ีไมปลอดภัย 
ช.) การทําใหพนักงานคิดวาเงินเดือนท่ีเขาไดรับไมยุติธรรม 
ซ.) ไมยอมใหมีการฝกอบรมและการพัฒนา ซ่ึงเปนการทําลายประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลของหนวยงาน 
ฌ.) การกระทําท่ีไมยุติธรรมและความสัมพันธท่ีตึงเครียดกับพนักงาน 
ความรู ท่ี ศึกษาจากการบริหารทรัพยากรมนุษยจะชวยใหสามารถหลีกเล่ียง

ขอผิดพลาดดังกลาวได ส่ิงท่ีสําคัญยิ่งไปกวานั้นคือ ผูบริหารควรมีเหตุผลและกระทําในส่ิงท่ีถูกตอง 
ไดแก การวางแผนท่ีเหมาะสม การจัดแผนภูมิองคกรและกําหนดสายการทํางานใหชัดเจน รวมถึง
การใชการควบคุมดวยความชํานาญแตอยางไรก็ตามผูบริหารก็อาจลมเหลวไดในทางกลับกันก็มี
ผูบริหารบางคนท่ีประสบความสําเร็จถึงแมจะไมไดมีการวางแผนท่ีเหมาะสมเพราะพวกเขามีความ
ชํานาญในการจางคนไดถูกตองเหมาะสมกับงาน มีการจูงใจ การประเมิน การฝกอบรม และการ
พัฒนาท่ีเหมาะสม 
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3) กิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย [Human Resource Management (HRM) 
Activities] หมายถึง การปฏิบัติและนโยบายในการใชทรัพยากรมนุษยของธุรกิจเพื่อใหบรรลุ
วัตถุประสงคขององคกร หรือเปนกิจกรรมการออกแบบเพ่ือสรางความรวมมือกับทรัพยากรมนุษย
ขององคกร กิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย ไดแก 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย ( Human Resource Planning) เปนกระบวนการสํารวจ
ความตองการทรัพยากรมนุษยเพื่อใหไดจํานวนพนักงานท่ีมีทักษะท่ีตองการ และสามารถจัดการได
เม่ือจําเปนตองใช (Mondy, Noe and Premeaux. 1999 : GL-5 อางถึงใน สมชาย หิรัญกิตติ, 2542) ซ่ึง
ประกอบดวยข้ันตอนท่ีชวยใหไดทรัพยากรมนุษยท่ีเพียงพอเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคองคกรใน
อนาคตดังนี้ 

(1)  การพยากรณความตองการพนักงานท่ีมีคุณสมบัติตางๆ 
(2)  การเปรียบเทียบความตองการกับกําลังแรงงานในปจจุบัน 
(3)  การกําหนดรูปแบบของพนักงานท่ีจะสรรหาเขามาหรือจํานวนท่ีจะตองออก

จากงาน  อยางไรก็ตามในการวางแผนทรัพยากรมนุษยนั้นจะตองมีการออกแบบงานและ                  
การวิเคราะหงานกอน 

 
2.1.4 แนวคิดเก่ียวกับความไดเปรียบในการแขงขัน 

วิธีการสรางความม่ังค่ังและม่ันคงใหองคกรท่ีดีท่ีสุด คือการสรางความไดเปรียบทางการ
แขงขัน (Competitive Advantage) ซ่ึงเปนหัวใจของการวางแผนกลยุทธ ความไดเปรียบทางการ
แขงขัน หมายถึง ความสามารถที่องคกรดําเนินธุรกิจของตัวเองไดดีกวาองคกรอ่ืน นั่นคือทํากําไร
ไดสูงกวามาตรฐานของอุตสาหกรรมนั้น หรือองคกรสามารถสรางใหเกิดคุณคาแกองคกรของ
ตัวเองมากกวาคูแขงขัน 

การสรางขอไดเปรียบในการแขงขัน   (Building   Competitive   Advantage)   
ความไดเปรียบทางการแขงขันข้ึนอยูกับความสามารถท่ีเปนเลิศใน 3 ดานคือ ขายสินคา

และใหบริการที่ดีกวา ขายสินคาท่ีถูกกวา และตอบสนองตอลูกคาไดเร็วกวาคูแขงขัน ดังนั้น                
การสรางขอไดเปรียบในการแขงขัน  (Competitive  Advantage)  หมายถึง  ปจจัยตางๆ ซ่ึงทําให
องคกรมีความแตกตาง (มีคุณคาท่ีเหนือกวา) ในผลิตภัณฑและบริการจากคูแขงขันรายอ่ืนๆ ซ่ึงมีผล
ตอความพึงพอใจของลูกคามากกวาคูแขงขัน  ทําใหมีสวนครองตลาดเพ่ิมข้ึนเชนเดียวกับ               
การวางแผนกลยุทธ (Strategic Planning) Michael E. Porter (1996) ซ่ึงเปนผูเช่ียวชาญกลาววา       
“กลยุทธการแขงขัน” (Competitive Strategy) มีเปาหมายท่ีจะสรางผลกําไรเทาท่ีจะเปนไปได 
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วิธีท่ีบริษัทสามารถประสบความสําเร็จจากการสรางขอไดเปรียบในการแขงขัน ไดแก 
(1) การเปนผูนําดานตนทุน (Cost Leadership) เปนกลยุทธการแขงขันอยางหน่ึง ซ่ึงจะทําใหองคกร
คํานึงถึงประสิทธิภาพในการลดตนทุน เพื่อใหมีตําแหนงเหนือกวาคูแขงขัน (2) การสรางความ
แตกตาง (Differentiation  Strategy) เปนกลยุทธการแขงขันซ่ึงจะทําใหองคกรสรางความแตกตาง
ในผลิตภัณฑใหลูกคารับรูวามีความแตกตางท่ีเดนชัดจากคูแขงขัน บริษัทสามารถสรางความ
แตกตางของผลิตภัณฑ โดยถือเกณฑดานเทคโนโลยี การใหบริการ แกลูกคา การออกแบบ
ผลิตภัณฑ การจัดจําหนายและอ่ืน ๆ เม่ือลูกคาเช่ือวาผลิตภัณฑเหลานั้นมีความแตกตางจาก
ผลิตภัณฑของคูแขงขัน ก็เต็มใจท่ีจะซ้ือในราคาท่ีสูง ประโยชนของกลยุทธการสรางความแตกตาง 
คือ ความจงรักภักดีจากลูกคาและกําไรท่ีสูงข้ึน 

ความไดเปรียบทางดานตนทุน(Cost Leadership) ก็คือ องคกรผลิตสินคาดวยตนทุนท่ีต่ํา
กวาคูแขงขันและเปรียบเทียบกับประโยชนใชสอยของสินคานั้น โดยปกติตนทุนต่ําจะเกิดข้ึนเม่ือ
ตลาดใหญมากและสินคาท่ีผลิตจะตองเปนสินคาท่ีมีมาตรฐานเดียวกัน อนึ่ง การที่ตนทุนของสินคา
เพียงอยางเดียวหรือสองอยางตํ่าเทานั้นไมเพียงพอ แตจะตองเปนตนทุนสวนรวมขององคกรและ
ของทุกผลิตภัณฑ ผลดีของตนทุนต่ําก็คือ บริษัทมีกําไรสูงกวากําไรปกติและขณะเดียวกันปองกัน
คูแขงไมใหลดราคาลง ปองกันลูกคาและผูขายวัตถุดิบกดดันในดานราคา  เพราะตนทุนตํ่าอยูแลว 

สําหรับกลยุทธดานทรัพยากรมนุษย เปนกลยุทธท่ีสรางขอไดเปรียบในการแขงขัน   
(Humanresources as a Competitive Advantage) โดยการทําใหเปนผูนําดานตนทุนตํ่า (Low – cost 
Leader) และเปนผูสรางความแตกตาง (Differentiate) และตองทําใหพนักงานเกิดความรูสึก มีขอ
ผูกพันกับงาน ตัวอยาง รถยนตท่ีมีตนทุนท่ีต่ําและคุณภาพสูง เชน รถโตโยตาไมใชเปนผลจาก
เคร่ืองจักรแตเปนผลจากความต้ังใจทํางานดวยขอผูกพัน (Commitment) จึงทําใหพนักงานพึงพอใจ
ท่ีจะทํางานหนักและมีวินัยในตนเองในการที่จะผลิตรถยนตท่ีดีท่ีสุดดวยตนทุนท่ีต่ําท่ีสุด 

สําหรับเร่ืองของความแตกตางของสินคาอาจทําไดหลายรูปแบบหลายวิธี ไดแก ความ
แตกตางในรูปรางลักษณะทางวัตถุหรือประโยชนใชสอย เชน โทรทัศนของฟลลิปสสามารถรับได 
2 ชองในจอเดียวกันแตตอมาก็มีการทําตาม จึงตองเพิ่มการบริการหลังการขายท่ีดีกวาทําใหผูใช
สินคาไดรับความสะดวกสบาย หรือสินคาท่ีใชแลวทําใหผูซ้ือรูสึกวาตัวเองมีภาพลักษณท่ีดี เชน 
เส้ือผา รองเทา เคร่ืองเพชร และสินคาแฟช่ันอ่ืนๆ การสรางเทคโนโลยีใหแตกตางไปจากสินคาอ่ืน  
เชน เคร่ืองใชไฟฟา เปนตน หรือการสรางความแตกตางของสินคาเพ่ือสรางความไดเปรียบ ทําให  
คูแขงขันรายใหมไมกลาเขามาสูตลาดเพ่ือแขงขันดวยเพราะไมอาจทําสินคาใหดีกวาได ลูกคาไม
สนใจราคาแมจะข้ึนราคาสูงก็ยังคงใชสินคานั้น เพราะเห็นวาสินคานี้ดีกวา ส่ิงเหลานี้จะทําใหบริษัท
ขายสินคาไดมากกกวาคูแขงขันรายอ่ืน 
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การตอบสนองโดยรวดเร็ว (Quick Response) เปนการสรางความไดเปรียบทางดาน              
การแขงขันอยางหน่ึง การตอบสนองโดยรวดเร็ว หมายถึง ความเร็วในการทําผลิตภัณฑใหม               
การพัฒนาผลิตภัณฑ  และการตัดสินทางการบริหารที่ รวดเ ร็ว ท่ีสงผลโดยตรงตอลูกคา                  
การตอบสนองโดยรวดเร็วแสดงใหเห็นถึงการมีความยืดหยุนขององคาร แมองคกรจะสามารถ
เปล่ียนแปลงไดอยางรวดเร็ว แตถาไมมีความยืดหยุนพอการปรับตัวใหเขากับการเปล่ียนแปลง          
ก็ทําไดยาก การตอบสนองอยางรวดเร็วสงผลไปถึงการสรางความแตกตางและการเปนผูนําทางดาน
ตนทุนดวย การตอบสนองอยางรวดเร็วกอใหเกิดผลดีในดานการพัฒนาผลิตภัณฑ การผลิตสินคา
ตามความตองการของลูกคา การปรับปรุงผลิตภัณฑท่ีขายอยูใหดีข้ึน การทําตามคําส่ังซ้ือของลูกคา 
และการตอบคําถามของลูกคาไดรวดเร็ว ผลดีเหลานี้ทําใหองคกาฃรตั้งราคาไดสูงกวาโดยท่ีลูกคา
สามารถยอมรับได 

เม่ือกลาวถึงกลยุทธการสรางความไดเปรียบในการแขงขันขององคกร แนวคิดหนึ่งท่ี
ไดรับความนิยมอยางมาก คือ การสรางความรวมมือในรูปแบบคลัสเตอร  

1) คลัสเตอรคืออะไร  
Cluster (คลัสเตอร) เปนเคร่ืองมือสําคัญในการพัฒนาความสามารถในการแขงขันของ

อุตสาหกรรมท่ีริเร่ิมโดย ศาสตราจารย ไมเคิล อี พอรเตอร (Professor Michael E. Porter) แหง
มหาวิทยาลัยฮารวารด สหรัฐอเมริกา ซ่ึงไดใหความหมายของ เครือขายวิสาหกิจหรือคลัสเตอร วาคือ 
กลุมของธุรกิจและสถาบันท่ีเกี่ยวของมารวมตัวกันดําเนินกิจกรรมอยูในพื้นท่ีใกลเคียงกัน
(Geographical Proximity) มีความรวมมือเกื้อหนุน เช่ือมโยง และเสริมกิจการซ่ึงกันและกันอยาง     
ครบวงจร (Commonality & Complementarily) ท้ังในแนวต้ังและแนวนอน (Horizontal Linkages)    
เปนความเช่ือมโยงกันของกลุมธุรกิจและสถาบันท่ีเกี่ยวของเพ่ือบรรลุเปาหมายรวมกัน นั่นคือ          
การเพ่ิมผลิตภาพ (Productivity) ของคลัสเตอรโดยรวม 

2) ทําไมจึงตองพัฒนาคลัสเตอร 
การพัฒนาคลัสเตอร มีความเกี่ ยวของโดยตรงกับการพัฒนา  ความเกง  หรือ

ความสามารถในการแขงขัน ท้ังนี้ เนื่องจากการรวมกลุมเปนคลัสเตอรนั้นมีเปาหมายสําคัญ คือ       
เพื่อยกระดับความสามารถในการแขงขันหรือผลิตภาพของธุรกิจท่ีเกี่ยวของในคลัสเตอรท้ังหมด      
ซ่ึงจากแนวคิดความสามารถในการแขงขันของ Michael E. Porter กลาววาประเทศจะมีความสามารถ
ในการแขงขันไดตองเร่ิมตนจากหนวยท่ีเล็กท่ีสุดของระบบเศรษฐกิจ คือ บริษัทซ่ึงหากบริษัทสามารถ
เพิ่มผลผลิตของตนใหสูงข้ึนได โดยเฉพาะจากการเพิ่มข้ึนของผลผลิตภาพแรงงาน (Productivity) 
ไมใชจากการลดตนทุนเพียงอยางเดียว ยอมทําใหเกิดความไดเปรียบเหนือคูแขงขัน และหากหลายๆ 
บริษัทในอุตสาหกรรมมีการเพ่ิมข้ึนของผลผลิตภาพแรงงาน ก็ยอมสงผลใหอุตสาหกรรมในประเทศมี           
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ผลิตภาพเพ่ิมข้ึน ซ่ึงจะนําไปสูการยกระดับความสามารถในการแขงขันของประเทศใหสูงข้ึน             
ในทายท่ีสุด 

หัวใจของการพัฒนาคลัสเตอร คือ การสรางความรวมมือบนพื้นฐานของ การแขงขัน
กัน (Competition) โดยท่ีผูเกี่ยวของในเครือขายวิสาหกิจหรือคลัสเตอรนั้นๆ จะตองมีการกําหนด
ทิศทางและเปาหมายและกลยุทธการพัฒนารวม (Core Objective & Strategy) รวมท้ังมีการแลกเปล่ียน
ขอมูลขาวสาร ความรู ตลอดจนทรัพยากรตาง ๆ ระหวางกัน เพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพโดยรวมของคลัส
เตอรนั้น (Collective Efficiency/Productivity) ตัวอยางเชน ผูประกอบการที่อยูในคลัสเตอรสามารถ
รวมกันลงทุนในการวิจัย และพัฒนานวัตกรรมเพ่ือสรางมูลคาเพิ่มของสินคาและบริการของตน ซ่ึงทํา
ใหประหยัดตนทุนในการพัฒนาได ในขณะท่ียังคงแขงขันในดานประสิทธิภาพในการผลิตสินคานั้น 
หรือผูประกอบการธุรกิจตนน้ําและปลายน้ําก็สามารถรวมกันวางแผนบริหารหวงโซอุปทาน (Supply 
Chain Management) เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพในการผลิตและจําหนายสินคาท่ีมีมูลคาเพิ่มสูง (High 
Value Added) ตลอดสายของหวงโซอุปทาน (Supply Chain) ได เปนตน 

นอกจากนี้ การรวมกลุมเปนเครือขายวิสาหกิจยังทําใหเกิดการกระจายของความรูใหม 
(Spur of Knowledge) เนื่องจากเม่ือผูประกอบการรายใดคิดคนนวัตกรรมใหมๆ ผูประกอบการรายอ่ืนก็
สามารถนํามาปรับปรุงและพัฒนาตอยอดได ซ่ึงจะสงเสริมการพัฒนาความสามารถในการแขงขัน
ระบบเศรษฐกิจบนพื้นฐานของนวัตกรรม (Innovation-driven Economy) อีกดวย 

3) คลัสเตอรมีประโยชนอยางไร 
จากการศึกษากรณีตัวอยางคลัสเตอร ท่ี เกิดในตางประเทศและประเทศไทย                     

พบวาการรวมกลุมเปนคลัสเตอรหรือเครือขายวิสาหกิจจะกอใหเกิดประโยชนตอทุกฝายท่ีเกี่ยวของ 
(Win-Win) ซ่ึงประโยชนท่ีสําคัญ ไดแก  

3.1) คลัสเตอรสงเสริมใหสมาชิกในกลุมพูดคุยและแลกเปล่ียนขอมูลกันอยูเสมอ 
เพื่อใหทุกคนไดรับรู เขาใจปญหาของกลุม และหาทางแกไขรวมกัน ซ่ึงจะทําใหสมาชิกมีความ
ไววางใจกันมากข้ึน และเปดกวางในการรับรูขอมูล ขาวสาร และองคความรูใหมๆ ท้ังในดาน
เทคโนโลยีการผลิต การตลาด นโยบายหรือการสนับสนุนตางๆ จากรัฐบาลอยางตอเนื่อง 

3.2) การรวมกันเปนคลัสเตอรจะชวยลดตนทุน ท้ังดานวัตถุดิบ การทําการตลาด 
การวิจัยและพัฒนา การสรางนวัตกรรม การพัฒนาบุคลากร และการพัฒนาโครงสรางพ้ืนฐาน
สําหรับธุรกิจท่ีเกี่ยวของในคลัสเตอร 

ก.) ดานวัตถุดิบ สมาชิกสามารถเขาถึงวัตถุดิบเฉพาะสําหรับการผลิตไดงาย 
เชน  กรณีผูประกอบการรายเล็กอาจมีความตองการซ้ือวัตถุดิบในปริมาณนอย จึงทําใหไมสามารถซ้ือ
ในราคาท่ีต่ําได การรวมกลุมเปนคลัสเตอรจะชวยใหสมาชิกทราบขอมูลความตองการของกันและ
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กัน และอาจรวมกันส่ังซ้ือวัตถุดิบในปริมาณมาก ซ่ึงทําใหทุกฝายสามารถลดตนทุนได เชน 
กรณีคลัสเตอรเซรามิกลําปาง ท่ีสมาชิกรวมกันส่ังซ้ือกาซท่ีเปนวัตถุดิบสําหรับการผลิตเซรามิกรวม
กัน ทําใหตนทุนถูกลง นอกจากนี้ หากสมาชิกในคลัสเตอรมีความตองการวัตถุดิบเฉพาะบางอยางท่ี
ตองมีการลงทุนสูงในการส่ังซ้ือ หรือพัฒนาข้ึนใหมก็อาจลงทุนรวมกัน  ซ่ึงทําใหแตละฝายมี
คาใชจายตํ่าลงได 

ข.) ดานการตลาด ในบางตลาดสมาชิกอาจไมมีความสามารถในการบุกเบิก
ตลาดไดโดยลําพัง การรวมมือกันในลักษณะคลัสเตอรจะชวยใหสมาชิกดําเนินการดานการตลาดได
งายข้ึนดวยการลงทุนท่ีต่ํา เนื่องจากผลิตภัณฑของคลัสเตอรซ่ึงมาจากผูผลิตหลายรายจะมีความ
หลากหลายและตรงความตองการของตลาดมากข้ึน ในกรณีของไทยมีหลายคลัสเตอรไดดําเนินการ
ตลาดรวมกัน เชน คลัสเตอรอาหารไดรวมกันเปดตลาดสินคาอาหารในประเทศจีนคลัสเตอร                 
เซรามิกลําปาง ไดมีการรวมลงทุนเชาพื้นท่ีแสดงสินคาสงออกรวมกัน เปนตน  

ค.) ดานการวิจัยและพัฒนา ผูประกอบการสวนใหญโดยเฉพาะรายเล็ก                  
จะมีการลงทุนดานการวิจัยและพัฒนานอย เนื่องจากเปนกิจกรรมที่มีคาใชจายสูง การรวมกลุมใน
ลักษณะคลัสเตอรจะชวยใหสมาชิกรวมกันลงทุนในกิจกรรมการสรางนวัตกรรม และการวิจัย
พัฒนาในเรื่องที่เปนปญหารวมกัน (Common Problem) หรือเร่ืองท่ีกอใหเกิดประโยชนกับทุกฝาย
ได (Common Interest) 

ง.) ดานการพัฒนาบุคลากร แตละอุตสาหกรรมมีความตองการบุคลากรท่ีมี
คุณภาพในสาขาตางๆ แตกตางกันไป การพัฒนาบุคลากรในบางดานมีความสําคัญและจําเปนอยาง
มากท่ีจะยกระดับความสามารถในการแขงขันของอุตสาหกรรม แตตองมีการลงทุนสูงทําใหบริษัท
ตางๆ ไมมีแรงจูงใจท่ีจะพัฒนาบุคลากรของตนได  จึงรวมกันลงทุนฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร
เฉพาะสาขาท่ีจําเปนของอุตสาหกรรม นอกจากน้ีธุรกิจตางๆ ในคลัสเตอรจะสามารถเขาถึงแหลง
บุคลากรที่มีคุณภาพและเช่ียวชาญเฉพาะไดงาย เชน รวมกันขอความรวมมือจากหนวยงานภาครัฐ
หรือสถาบันการศึกษา เพื่อจัดหาผูเช่ียวชาญมาใหคําปรึกษาแกคลัสเตอร หรือการรวมมือกับ
สถาบันการศึกษา/สถาบันฝกอบรมในการจัดทําหลักสูตรการเรียนการสอน เพื่อผลิตบุคลากรให
สอดคลองกับความตองการของธุรกิจตางๆ ในคลัสเตอร 

จ.) ดานโครงสรางพื้นฐาน การพัฒนาโครงสรางพื้นฐานสวนใหญจะเปน
ภาระหนาท่ีของรัฐบาล สมาชิกคลัสเตอรอาจรวมกันวิเคราะหประเด็นปญหาและความตองการ
สนับสนุน เพื่อเสนอตอภาครัฐในการพัฒนาโครงสรางพื้นฐานท่ีเอ้ือตอการพัฒนาธุรกิจตางๆ    
ในคลัสเตอร ซ่ึงจะชวยใหรัฐสามารถกําหนดแนวทางการพัฒนาไดชัดเจนมากข้ึน อยางไรก็ตาม ธุรกิจ
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ในคลัสเตอรสามารถดําเนินการพัฒนาโครงสรางพ้ืนฐานในบางดานรวมกันได เชน การจัดต้ังศูนย
กระจายสินคารวมกัน เปนตน 

3.3) คลัสเตอรชวยใหเกิดการสรางนวัตกรรมใหมๆ เนื่องจากสมาชิกในคลัสเตอร 
มีการแลกเปล่ียนขอมูลและองคความรูระหวางกันอยูเสมอ ซ่ึงทําใหสมาชิกมีโลกทัศนท่ีกวางขวาง
ข้ึน อันจะนําไปสูการตอยอดองคความรูเพื่อพัฒนาส่ิงใหมๆ อยางตอเนื่อง 

3.4) การรวมกลุมเปนคลัสเตอรไมใชเปนเพียงการสงเสริมความรวมมือของ
สมาชิกตางๆในคลัสเตอรเทานั้น แตยังสงเสริมการเปดกวางทางการคาใหมีการแขงขันของสมาชิก
ดวย ซ่ึงการแขงขันจะชวยกระตุนใหธุรกิจตองปรับปรุงประสิทธิภาพและคุณภาพของตน          
อยางตอเนื่อง เพื่อใหสามารถอยูรอดและแขงขันได 

3.5) คลัสเตอรชวยสงเสริมการขยายตัวของธุรกิจและการเกิดธุรกิจใหมๆ         
เนื่องจากคลัสเตอรชวยกระตุนเกิดการไหลเวียนของขอมูลและองคความรู และรวมกันลงทุนใน
กิจกรรมท่ีกอใหเกิดการสรางมูลคาเพ่ิม เชน การพัฒนาบุคลากร เทคโนโลยี และนวัตกรรมใหมๆ 
ซ่ึงกอใหเกิดการพัฒนาคุณภาพและประสิทธิภาพอยางตอเนื่อง อีกท้ังเปนการเปดกวางตอ                  
การแขงขันทางการคา ดังนั้น  คลัสเตอรจึงชวยเสริมสรางโอกาสการเติบโตของธุรกิจตางๆ และ       
การเกิดข้ึนใหมของธุรกิจอยางตอเนื่อง 

 
2.1.5 กลยุทธการขาย 

ปจจุบันเปนท่ียอมรับกันวา อาชีพการขายเปนอาชีพท่ีสามารถฝกฝนและเรียนรูได ผูท่ีจะ
เปนพนักงานขายท่ีดีนั้น ไมจําเปนตองเปนผูท่ีมีพรสวรรคเสมอไป การเรียนรูวิธีการที่ถูกตองและ
หม่ันฝกฝนจะชวยเสริมสรางใหเปนพนักงานขายที่มีคุณสมบัติเหมาะสมมากข้ึนและประสบ
ความสําเร็จในการประกอบอาชีพได โดยเฉพาะอยางยิ่งในดานทฤษฎีการขายและเทคนิคการขาย 

ศิลปะการขาย หมายถึง ทักษะในการขายโดยใชพนักงานซ่ึงประกอบไปดวย
ความสามารถในการช้ีใหผูซ้ือเล็งเห็นถึงประโยชน คุณสมบัติของผลิตภัณฑและบริการท่ีตนขาย
รวมถึงความสามารถในการช้ีชวน และกระตุนใหลูกคาซ้ือสินคาและบริการ หรืออาจกลาวไดวา 
ศิลปะการขาย หมายถึง ความพยายามของผูขายท่ีจะใหขาว ขอมูลตอผูคาดวาจะเปนลูกคา โดยการ
กระตุนหรือชักจูงใหเกิดการตัดสินใจซ้ือสินคาหรือบริการของผูขายนั้นอยางมีเหตุผล การท่ี
พนักงานขายคนหนึ่งคนใดจะมีศิลปะการขายท่ีดีนั้นยอมตองอาศัยพื้นฐานการศึกษาและการเรียนรู
จากประสบการณท่ีแตกตางกันเขามาชวย  

อุปกรณท่ีดีท่ีสุดตองควบคูกับผูใชท่ีเขาใจหัวใจของการขาย อยากจะเนนวาการขายท่ีจะ
ประสบผลสําเร็จนั้น “การบริการกับการขายเปนเร่ืองเดียวกัน” เพราะการบริการท่ีสรางความพึง
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พอใจสูงสุดใหกับลูกคานั้น คือ การแนะนําผลิตภัณฑของธนาคารท่ีดีมีประโยชนและสอดคลองกับ
ความตองการของลูกคาและนี่เองคือส่ิงท่ีเราเรียกวา “การบริการนําการขาย” 

การขายผลิตภัณฑประกันชีวิตนั้นไมใชเร่ืองยาก แตข้ึนอยูกับการปรับเปล่ียนทัศนคติ 
และความคิด  

เทคนิคการขาย เปนเร่ืองท่ีเนนในดานการปฏิบัติของพนักงานขาย หรือวิธีการซ้ือขายจริง
ซ่ึงเปนเหตุการณท่ีพนักงานขายมักจะตองประสบและดําเนินการอยูเสมอในการทํางานทุกวัน 
ผูบริหารงานขายและพนักงานขายทุกคนถือวาการเรียนรูและเขาใจเกี่ยวกับเทคนิคการขายเปน
ส่ิงจําเปนท่ีจะชวยใหการปฏิบัติงานของเขามีประสิทธิภาพและไดรับผลสําเร็จอยูเสมอเทคนิคหรือ
เคร่ืองมือท่ีใชในการสงเสริมการขายไปยังผูบริโภค เชน 

(1) การแจกสินคาตัวอยาง 
(2) สินคาแจกฟรี 
(3) การใหของแถม 
(4) การสาธิตการใชสินคา 
(5) การคืนเงินใหลูกคาอาจเปนบางสวนหรือท้ังหมด 
(6) การสงเสริมการขายดวยสินคาคูอ่ืน 
(7) คูปอง 
(8) การสะสมแสตมป 
(9) การชิงโชคและการแขงขัน 
(10) การลดราคา 
(11) การเชิญชวนบริจาคเพื่อการกุศล 
(12) ของขวัญหรือของท่ีระลึก 
(13) บรรจุภัณฑ 
(14) การสงเสริมการขายในเหตุการณพิเศษ 
(15) การจัดนิทรรศการ 
(16) การสงเสริมการขายทางไปรษณีย 

 
กระบวนการเสนอขาย 
(1) การสรรหาผูคาดหวัง (Prospecting) เปนจุดเร่ิมตนของเทคนิคในการขาย การสรรหา

ผูคาดหวัง มีวัตถุประสงคเพื่อตองการใหเกิดการประหยัดเวลาและคาใชจายท่ีจะตองเสียไปในการ
ติดตอทางการคา การแสวงหาผูคาดหวังอาจไดมาจากแหลงตางๆ ดังนี้ 
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ก.) แฟมเอกสารของบริษัท 
ข.) เพื่อนหรือญาติมิตรเปนผูแนะนํามา 
ค.) การพบปะงานสังคม 
ง.) ลูกคาปจจุบันของบริษัท 
จ.) ธนาคารพาณิชยและบริษัทเงินทุนตางๆ 
ฉ.) งานนิทรรศการหรืองานแสดงสินคา 
ช.) เอกสารหรือส่ิงตีพิมพ 
ซ.) สมุดโทรศัพท ฯลฯ 

(2) การเตรียมการเพ่ือการเขาหาผูคาดหวัง (The Preapproach) หมายถึง กิจกรรมตางๆ  
ท่ีไดกระทําข้ึนกอนท่ีจะเขาไปทําการเสนอขาย การเตรียมการเพ่ือเขาหา  ผูคาดหวังก็เพื่อการ
ตระเตรียมขอมูลขาวสารตางๆของตัวบุคคลหรือองคกรท่ีคาดหวังซ่ึงจะกระทําใหเกิดโอกาสท่ีจะ
บรรลุผลสําเร็จในการขายไดมากยิ่งข้ึน 

(3) การเขาพบผูคาดหวัง (Approach) หลังจากท่ีไดเตรียมความพรอมในการหาขอมูล
ตลอดจนไดกําหนดคุณสมบัติของผูคาดหวังเพื่อเปดการขายหรือเรียกกันอีกอยางวาการสัมภาษณ
เพื่อการขาย (The Interview) 

(4) การเสนอขาย (Presentation) ข้ันนี้จะตอจากการเขาพบลูกคาพนักงานขายตอง
พยายามสรางความตองการใหเกิดข้ึนกับลูกคาใหได โดยการใหลูกคารับรูถึงปญหาของตน และมี
วิธีแกไข อยางไรเพ่ือใหลูกคาเช่ือม่ันวาสินคาและบริการท่ีพนักงานขายอยูนั้นสามารถตอบสนอง
ความตองการของเขาได  

(5) การขจัดขอโตแยง (Handing Objection) ขอโตแยงท่ีจะเกิดข้ึนในการขายน้ันอาจ
ออกมาในรูปใดรูปหนึ่ง ซ่ึงลักษณะของขอโตแยงอาจเกิดข้ึน เชน ผูคาดหวังไมเห็นดวยเนื่องจาก
ขาดขอมูลขาวสาร เปนตน 

(6) ปดการขาย (Closing the Sales) เปนกระบวนการหลังจากผูคาดหวังตกลงใจท่ีจะซ้ือ
สินคา และบริการแลว การปดการขายจะกระทําไดตอเม่ือพนักงานขายไดขจัดขอมูลโตแยงเสร็จส้ิน
แลว 

(7) การติดตามผล (Follow up) การขายท่ีสมบูรณแบบจะตองมีการติดตามผลเปนส่ิงท่ี
ลูกคาทุกคนตองการและปรารถนาที่จะใหธุรกิจท่ีขายสินคาและบริการใหกับตนไดเอาใจใสกับเขา 
ดังนั้นจึงเปนส่ิงท่ีดีท่ีสุดสําหรับพนักงานขายท่ีควรจะสอบถามติดตามผลเม่ือมีโอกาสไปเยี่ยมเยียน
ลูกคา โดยท่ัวไปการติดตามผลมักเปนในรูปของบริการหลังการขายน่ันเอง 
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(8) การรายงานผลการขาย (Sales Report) โดยท่ัวไปเม่ือพนักงานขายไดทําการขายเสร็จ
ส้ินลงแลวหรือไดไปเยี่ยมเยียนผูคาดหวังกลับมาแลว ก็จะตองกลับมาเขียนรายงานใหผูบังคับบัญชา
ไดรับรูและรับทราบซ่ึงการเขียนรายงานการขายนี้จะเปนเคร่ืองชวยใหทราบถึงความกาวหนาใน
การดําเนินงานและปญหาท่ีจะเกิดข้ึนกับพนักงานขายแตละคนไดเปนอยางดี 
 

2.1.6 แนวคิดเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํางาน  
ลักษณะทางประชากรท่ีมีอิทธิพลตอความพึงพอใจ 
พิมพชนก   ศันสนีย (2540) กลาวถึง ลักษณะทางประชากรที่มีอิทธิพลตอความ        

พึงพอใจวา หมายถึง ขอมูลทางประชากรท่ีมีความสําคัญ สามารถวัดหรือวิเคราะหผลทางสถิติได 
ขอมูลทางประชากรในท่ีนี้ ไดแก อายุ เพศ สถานภาพสมรส ระดับรายได อาชีพ และระดับ
การศึกษา ซ่ึงลักษณะทางประชากรเหลานี้มีความเก่ียวพันกันอยางใกลชิดกับความตองการและ
ความพึงพอใจ ซ่ึงอาจสรุปไดดังนี้ 

อายุ กลุมอายุท่ีแตกตางกัน จะมีความตองการการเลือกใชสินคาและบริการ รวมถึง
ทัศนคติตอสินคาและบริการแตกตางกัน 

เพศ เพศหญิงและเพศชาย มีความตองการและรสนิยมในการบริโภคสินคาและบริการ           
ท่ีแตกตางกัน เชน เพศหญิงเปนผูบริโภคหลักของบริการเสริมความงาม ในขณะท่ีเพศชายเปน
ผูบริโภคหลักสปอรตคลับ เปนตน 

สถานภาพสมรส ผูบริโภคหรือผูใชบริการท่ีมีสถานภาพสมรสแตกตางกัน อาจมี               
ความตองการหรือทัศนคติตอสินคาหรือบริการท่ีแตกตางกัน 

ระดับรายได การศึกษา และอาชีพ เปนตัวแปรท่ีมีความสัมพันธกันอยางมาก กลาวคือ 
ระดับรายไดข้ึนอยูกับการประกอบอาชีพ การประกอบอาชีพข้ึนอยูกับสาขา หรือระดับการศึกษา
ของบุคคล 

 
องคประกอบท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
งานไมใชตัวแปรเพียงอยางเดียวท่ีทําใหบุคคลพึงพอใจในการทํางาน ยังมีตัวแปรท่ี

เกี่ยวของกับการทํางาน ดังนี้ (กันตยา เพิ่มผล. 2541) 
1) งาน (Work) เปนองคประกอบอันดับแรกท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจ 

เพราะถาบุคคลชอบงานนั้นยอมทําใหเกิดความพึงพอใจ แตหากไมชอบงานหรือลักษณะของเนื้อ
งาน ยอมไมเกิดความพึงพอใจ นอกจากลักษณะของเนื้องานแลว ยังข้ึนอยูกับปริมาณงานดวย 
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2) คาจาง (Wage) คาจางเปนองคประกอบหนึ่งท่ีบุคคลตางๆ ใชเปนเครื่องมือในการ
บําบัดความพึงพอใจในเนื้องานได หากไดรับคาจางในอัตราท่ีสูงในระดับท่ีพึงพอใจหรือยุติธรรม
กับเนื้องาน นอกจากอัตราคาจางแลว รูปแบบการจายคาจางยังมีสวนทําใหเกิดความพึงพอใจ
หรือไมพึงพอใจได เชน การจายคาจางเปนรายปกษ รายวัน หรือรายเดือน เปนตน 

3) โอกาสท่ีจะได รับการเล่ือนตําแหนง  (Promotion) เปนองคประกอบท่ีสําคัญ                    
ซ่ึงบุคลากรตางคาดหวังท่ีจะไดรับการเล่ือนตําแหนงซ่ึงจะนํามาสูการยอมรับและการปรับเพิ่ม
คาจางดวย 

4) การยอมรับ (Recognition) จากผูบังคับบัญชา หรือผูบริหารและเพื่อนรวมงานเปน
องคประกอบสําคัญตอการเกิดความพึงพอใจในการทํางานเชนกัน เพราะจะทําใหผูปฏิบัติงานเกิด
ความภาคภูมิใจในความสําเร็จของงานซ่ึงมาพรอมกับการยกยองจากผูท่ีเกี่ยวของ 

5) ผลประโยชน  ( Benefit)  หรือ ส่ิ งตอบแทน  เ ชน  โบนัส  บํ า เห น็จ บํ านาญ                         
คารักษาพยาบาล สวัสดิการดานวันหยุด วันลา เปนตน 

6) สภาพการทํางาน (Working Conditions) ไดแก สภาพแวดลอมทางกายภาพ เชน 
สถานท่ีทํางาน รวมถึงระยะเวลาการทํางาน การหยุดพักระหวางทํางาน  

7) หัวหนางานหรือผูบังคับบัญชา (Leader) ไมวาจะเปนความสามารถ ไหวพริบ หรือ
มนุษยสัมพันธ ลวนมีความสําคัญตอความพึงพอใจท้ังส้ิน 

8) เพื่อนรวมงาน (Co-workers) ท่ีมีความเปนมิตร มีน้ําใจและมีความสามารถท่ีพรอม
จะใหการชวยเหลือ สนับสนุนซ่ึงกันและกัน ยอมทําใหเกิดความสุขในการทํางาน 

9) องคกรและการบริหารจัดการองคกร (Organization and Management) อันไดแก การ
มีนโยบายท่ีแนนอนเกี่ยวกับการจายคาแรง สวัสดิการลูกจาง หรือเกณฑในการพิจารณาความดี
ความชอบก็เปนสวนหนึ่งท่ีทําใหบุคลากรนํามาใชในการตัดสินใจและทําใหเกิดความพึงพอใจ
หรือไมพึงพอใจในการทํางานได 

 
การวัดความพึงพอใจ มาตรวัดความพึงพอใจสามารถกระทําไดหลายวิธี ไดแก 
1) การใชแบบสอบถาม โดยผูสอบถามจะออกแบบสอบถามเพ่ือตองการทราบความ

คิดเห็นซ่ึงสามารถทําไดในลักษณะท่ีกําหนดคําตอบใหเลือก หรือตอบคําถามอิสระ คําถามดังกลาว
อาจถามความพึงพอใจในดานตางๆ เชน การบริหาร การควบคุมงาน และเง่ือนไขตาง ๆ เปนตน 

2) การสัมภาษณ เปนวิธีวัดความพึงพอใจทางตรงทางหน่ึง ซ่ึงตองอาศัยเทคนิคและ
วิธีการท่ีดีจึงจะทําใหไดขอมูลที่เปนจริงได 
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3) การสังเกต เปนวิธีการวัดความพึงพอใจโดยสังเกตพฤติกรรมของบุคคลเปาหมาย ไม
วาจะแสดงออกจากการพูด กิริยาทาทาง วิธีนี้จะตองอาศัยการกระทําอยางจริงจัง และการสังเกต
อยางมีระเบียบแบบแผน 

 
2.2 เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

ชูชาติ น้ําฟา (2542) ไดศึกษาเร่ืองการทํางานและความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน
ธุรกิจประกันชีวิต โดยมีประชาการและกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาคือพนักงานประจําของบริษัท
ในเครือของ เอไอ จี 3 สาขา คือ สาขาขอนแกน สาขาเชียงใหมและสาขาหาดใหญ จํานวน 98 8จาก
การศึกษาดานความพึงพอใจในการทํางานพบวา พนักงานสาขาขอนแกนและสาขาหาดใหญ              
มีความพึงพอใจในงานและตําแหนงในระดับมาก สวนจังหวัดเชียงใหมมีความพึงพอใจในระดับ
ปานกลาง ท้ังนี้ พนักงานท้ัง 3 สาขา มีความพึงพอใจในสุขภาพจิตท่ีดีในการทํางานอยูในระดับมาก 
และมีความพึงพอในในหัวหนางาน  บรรยากาศในการทํางาน  เพื่อนรวมงาน  รายไดและ
ผลตอบแทน ความม่ันคงและความกาวหนาอยูในระดับปานกลาง สําหรับความพึงพอใจในดาน
สวัสดิการ พบวา สาขาขอนแกนมีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง สวนสาขาเชียงใหมสาขา
หาดใหญมีความพึงพอใจอยูในระดับมาก  

คมชลัฐ สมบูรณ (2549) ไดศึกษาเร่ืองปจจัยจูงใจในการทํางานของผูบริหารตัวแทน
ประกันชีวิต (ข้ันสมบูรณ) บริษัท กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด กรุงเทพมหานคร โดยมีวัตถุประสงค
ในการศึกษาเพื่อศึกษาปจจัยจูงใจในการทํางานของผูบริหารตัวแทนประกันชีวิต (ข้ันสมบูรณ) 
บริษัท กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด ประชากรที่ใชในการศึกษา คือ ผูบริหารตัวแทนประกันชีวิต   
(ข้ันสมบูรณ) บริษัท กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด จํานวน 65 คน โดยใชแบบสอบถามในการ
รวบรวมขอมูลและวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติพรรณนา ไดแก ความถ่ี รอยละและคาเฉล่ีย           
จากการศึกษาพบวา ปจจัยจูงใจท่ีเปนตัวกระตุนในการทํางาน คือ ลักษณะและขอบเขตของงาน 
ความสําเร็จของงาน ความรับผิดชอบ ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน โอกาสในการเจริญเติบโต
และการยอมรับนับถือ 

พีระชาติ ชอบเท่ียงธรรม (2549) ไดศึกษาเร่ืองปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการดําเนินอาชีพ
ตัวแทนประกันชีวิต โดยมีวัตถุประสงคในการศึกษาคือเพื่อศึกษาปจจัยสําคัญท่ีมีอิทธิพลตอการ
ตัดสินใจเขาสูอาชีพตัวแทนประกันชีวิต เพื่อศึกษาปจจัยสําคัญท่ีมีอิทธิพลตอความคงอยูในอาชีพ
ตัวแทนประกันชีวิตและความสัมพันธระหวางความสําเร็จในปท่ีผานมากับปจจัยสวนบุคคลของ
ตัวแทนประกันชีวิต โดยใชกลุมตัวอยางจํานวน 400 คน วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติพรรณนา
ประกอบดวย การแจกแจงความถ่ี รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติทดสอบ            
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ไคสแควร จากการศึกษาพบวา ปจจัยสําคัญท่ีมีอิทธิพลตอการตัดสินใจเขาสูอาชีพตัวแทนประกัน
ชีวิต มี 3 ปจจัย คือ ดานผลตอบแทนท่ีไดรับจากอาชีพท้ังทางตรงและทางออม ดานบริษัทประกัน
ชีวิต (องคกร) และดานอ่ืนๆ (นโยบายของรัฐบาลและการยอมรับของประชาชน) สวนปจจัยสําคัญ
ท่ีมีอิทธิพลตอความคงอยูในอาชีพตัวแทนประกันชีวิต มี 4 ปจจัย คือ ปจจัยดานการพัฒนาความรู
ของตนเองในดานงานประกันชีวิต ทัศนคติ ความชํานาญ (นิสัยในการทํางาน) และดานอ่ืนๆ 
(นโยบายของรัฐบาลและการยอมรับของประชาชน) และความสัมพันธระหวางความสําเร็จในปท่ี
ผานมากับปจจัยสวนบุคคลของตัวแทนประกันชีวิต มีความสัมพันธกับอายุ ระดับการศึกษาสูงสุด 
อาชีพกอนเปนตัวแทน ระดับรายไดเฉล่ียตอเดือนท้ังกอนและหลังเปนตัวแทน และสภานภาพ           
การเปนตัวแทน (เต็มเวลากับบางเวลา) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 

จุรียพร สุขแสวง (2550) ไดศึกษาเร่ืองปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขาย
ประกันบริษัท ไทยประกันชีวิต จํากัด สาขารัตนาธิเบศร โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยจูงใจใน
การปฏิบัติงานของงพนักงานขายประกัน บริษัท ไทยประกันชีวิต จํากัด สาขารัตนาธิเบศร และเพื่อ
เปรียบเทียบปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานโดยจําแนกลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน การศึกษานี้ใช
กลุมตัวอยางจํานวน 179 คน ประมวลผลการศึกษาโดยใชสถิติเชิงพรรณนา ประกอบดวย การแจก
แจงความถ่ี คารอยละ คาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน จากการศึกษาพบวา ปจจัยท่ีจูงใจ       
การปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไทยประกันชีวิต จํากัด สาขารัตนาธิเบศร ไดแก นโยบายการ
บริหารงานของบริษัท สภาพการทํางาน ความสัมพันธระหวางบุคคล ความม่ังคงและความกาวหนา 
คาตอบแทนและสวัสดิการ โดยทุกปจจัยมีความสําคัญตอการจูงใจพนักงานในระดับมาก และ    
เม่ือพิจารณาปจจัยสวนบุคคลพบวา พนักงานขายประกันท่ีมีเพศและระดับการศึกษาแตกตางกัน            
มีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน สวนพนักงานขายประกันท่ีมีอายุ ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานและรายไดแตกตางกัน มีทัศนคติตอปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 

กฤติยา ศรีสุวรรณ (2552) ไดศึกษาเร่ือง ปจจัยจูงใจของพนักงานขาย บริษัทเมืองไทย
ประกันชีวิต จํากัด สาขาเชียงใหม โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาการรับรูในปจจัยกระตุนและปจจัย
คํ้าจุนของพนักงานขาย บริษัท เมืองไทยประกันชีวิต จํากัด สาขาเชียงใหม ประกอบดวย 2 ปจจัย 
คือ ปจจัยกระตุนหรือปจจัยจูงใจ และปจจัยคํ้าจุน ตามทฤษฎีสองปจจัยของ Ferderick Herzberg 
โดยทําการรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา คือ พนักงานขาย 
บริษัท เมืองไทยประกันชีวิต จํากัด สาขาเชียงใหม จํานวน 328 ราย ทําการวิเคราะห ขอมูลโดยใช
สถิติเชิงพรรณนา คาสถิติท่ีใชไดแก ความถ่ี รอยละ คาเฉล่ีย การวัดระดับความพึงพอใจโดย         
ใชมาตรวัด 5 ระดับ ผลการศึกษาพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจของ 
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พนักงานขาย บริษัทเมืองไทยประกันชีวิต จํากัด สาขาเชียงใหม ในระดับมาก ท้ังนี้ ปจจัย
กระตุน ดานความสําเร็จของงาน ประกอบดวย ปจจัยดานความกาวหนา  ลักษณะของงาน ความ
รับผิดชอบ และการยอมรับนับถือ สวนปจจัยคํ้าจุน ประกอบดวย ปจจัยดานนโยบายและการบริหาร              
การควบคุมและการนิเทศงาน ดานความสัมพันธภายในหนวยงาน ดานสภาวะการทํางานและ        
ดานเงินเดือน 

อลิสา ธนชาติเตชินท (2553) ไดศึกษาเร่ืองกลยุทธสูความสําเร็จในการขายประกันชีวิต 
SCB Life+  ของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) โดยมีวัตถุประสงคในการศึกษา คือ 
เพื่อศึกษากลยุทธสูความสําเร็จในการขายประกันชีวิต SCB Life+ ของพนักงานธนาคารไทย
พาณิชย จํากัด (มหาชน) กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ พนักงานธนาคารไทยพาณิชย 
จํานวนท้ังส้ิน 400 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูลสถิติท่ีใช
วิเคราะหขอมูลคือ คารอยละ คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหความแตกตางโดยใชสถิติ
คาที และการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวและการทดสอบความสัมพันธโดยการหาคา
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน ผลการศึกษาพบวา ปจจัยดานเพศของพนักงาน บุคลิกภาพ
ลักษณะงานท่ีทํา โอกาสกาวหนาในการทํางาน ปริมาณงานท่ีไดรับมอบหมายและความสัมพันธกับ
เพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการขายประกันชีวิต สวนกลยุทธท่ีมีความสัมพันธกับ
ความสําเร็จในการขายประกันชีวิต ประกอบดวย กลยุทธดานการเสนอขายใหกับลูกคาทุกราย      
กลยุทธดานความสามารถในการอธิบายถึงความจําเปนในการทําประกันชีวิต กลยุทธดานการ    
โนมนาวและเสนอขายแกลูกคาทุกราย ทุกวัน สามารถเปดและปดการขายไดทันที รวมถึง
ความสามารถในการอธิบายถึงผลประโยชนจากการทําประกันชีวิตไดเปนอยางดี 


