
บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
 แนวคิดและทฤษฎีท่ีนํามาใชในการศึกษามูลเหตุจูงใจในการจําหนายผลิตภัณฑประกัน

ชีวิตของพนักงานธนาคารพาณิชยในอําเภอเมืองจังหวัดลําพูน ไดแก 
 

2.1 แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวของ 
2.1.1 ทฤษฎีอุปทานและอุปสงคแรงงาน (The Theory of Labor Supply and Demand) 

(1) ทฤษฎีอุปทานแรงงาน (The Theory of Labor Supply) 
อุปทานแรงงาน หมายถึง จํานวนแรงงานท่ีประสงคและพรอมท่ีจะทํางาน ณ ระดับ

คาจางอัตราใดอัตราหนึ่ง ในระยะเวลาหนึ่ง ซ่ึงอาจวัดเปนจํานวนช่ัวโมงตอวัน ตอสัปดาห หรือเปน
จํานวนบุคคลผูเขารวมในกําลังแรงงานในระยะเวลานั้น (ไพศาล พฤฒิพร, 2543) 

การวัดอุปทานแรงงาน ประกอบดวย การศึกษาอุปทานแรงงานแบบ อรรถประโยชน
วิถี (Utility Approach) และการศึกษาอุปทานแรงงานแบบกําลังแรงงานวิถี (Labor Force Approach) 

การศึกษาอุปทานแรงงานแบบอรรถประโยชนวิถี หมายถึง วิธีการศึกษาที่ถือหลักวา 
อรรถประโยชนหรือความพอใจของคนงานนั้น มีคาข้ึนอยูกับปจจัยอ่ืนๆ ท่ีเกี่ยวของใกลชิด เชน 
ระดับรายได อัตราคาจางและรสนิยมของคนงาน เชนเดียวกับอรรถประโยชน หรือความพอใจของ
ผูบริโภคท่ีข้ึนอยูกับปริมาณของสินคาและบริการที่ไดบริโภค ดังนั้น ถาปจจัยผันแปรอิสระน้ีมีมาก
เทาใด อรรถประโยชนหรือความพอใจจะยิ่งมีมากเทานั้น และพฤติกรรมในการทํางานของคนงาน
ไดถูกสมมติใหเปนไปในทิศทางเดียวกันกับพฤติกรรมของผูบริโภค นั่นคือ เปนไปเพื่อใหตนไดรับ
ความพอใจสูงสุดนั่นเอง  

สําหรับการศึกษาอุปทานแรงงานแบบกําลังแรงงานวิถี เปนวิธีการศึกษาที่ถือจํานวน
บุคคลผูเขารวมในกําลังแรงงานในสัปดาหแหงการสํารวจเปนเกณฑนับอุปทานแรงงาน  โดยไม
คํานึงถึงวา ในขณะน้ัน บุคคลเหลานี้มีงานทําอยูแลวหรือกําลังหางานทําเพราะวางงาน หรือหยุดหา
งานทําเปนการช่ัวคราวเพราะเจ็บปวย แตจะยึดถือวาบุคคลเหลานี้เปนกําลังแรงงานและเปนอุปทาน
ของแรงงานในขณะน้ัน อุปทานแรงงานตามความหมายน้ี ถือเปนแหลงสะสมแรงงาน และมีหนวย
นับเปนคน 
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ลักษณะของเสนอุปทานของแรงงาน เนื่องจากอุปทานแรงงาน ประกอบดวย อุปทาน
แรงงานระยะส้ันและอุปทานแรงงานระยะยาว ดังนั้น ลักษณะของเสนอุปทานแรงงาน แสดงได
ดังนี้ 

1) เสนอุปทานของแรงงานในระยะสั้น เปนเสนท่ีแสดงความสัมพันธระหวางอัตรา
คาจางกับปริมาณการเสนอขายแรงงาน ซ่ึงจะเปล่ียนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาอัตราคาจาง
สูงปริมาณการเสนอขายแรงงานหรืออุปทานของแรงงานจะสูงข้ึน แตถาอัตราการคาจางลดลง
ปริมาณการเสนอขายแรงงานหรืออุปทานของแรงงานจะลดลง ซ่ึงปริมาณการเสนอขายแรงงาน
หรืออุปทานของแรงงานจะลดลง ดังแสดงในรูปท่ี 2.1 

 
รูปท่ี 2.1 เสนอุปทานแรงงานในระยะสั้น 

หมายเหตุ  จากรูป  ถาอัตราคาจาง = 0Wo ปริมาณการเสนอขายแรงงาน = 0Lo 
  ถาอัตราคาจางลดลงเปน 0W1 ปริมาณการเสนอขายแรงงานจะลดลงเปน 0L1 

 
2) เสนอุปทานแรงงานในระยะยาว มีลักษณะเชนเดียวกับเสนอุปทานของแรงงานใน

ระยะส้ัน แตมีความยืดหยุนมากกวาในระยะส้ัน เพราะในระยะยาวมีการเปล่ียนแปลงส่ิงตางๆ เชน 
การฝกฝนแรงงาน การเพ่ิมของประชากร การเคล่ือนยายแรงงาน เปนตน ซ่ึงทําให การขยายตัวของ
แรงงานตอบสนองตอการเพ่ิมในอัตราคาจางนั้น เปนไปโดยราบร่ืน ความตองการของแรงงานท่ี
เพ่ิมจึงไมจําเปนตองดึงดูดใจโดยการเพ่ิมคาจางใหสูงข้ึนมาก ดังนั้น เสนอุปทานของแรงงานใน
ระยะยาว จึงมีความยืดหยุนมากกวาในระยะส้ัน  

ถาพิจารณาถึงเสนอุปทานของแรงงานในระยะยาวตอท้ังระบบเศรษฐกิจหรือท้ัง
ประเทศนั้น นักเศรษฐศาสตรกลุมคลาสสิคมีความเห็นวา อุปทานของแรงงานในระยะยาวของ
ประเทศจะมีความยืดหยุนอยางสมบูรณ (Perfectly Elastic) เพราะในระยะยาวแรงงานจะปรับตัว 
เขาสูระดับพอยังชีพอยูได ถาคาจางสูงกวาระดับมาตรฐานการครองชีพท่ีพอยังชีพอยูได               
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การแตงงานก็จะมีแนวโนมสูงข้ึน อัตราการเกิดจะสูง อัตราการตายจะลดลง ประชากรจะมีแนวโนม
เพิ่มข้ึน ทําใหอัตราคาจางปรับตัวมาอยูระดับพอยังชีพ ในทางตรงขาม ถาอัตราคาจางต่ํากวาระดับ
พอยังชีพ อัตราการตายจะสูงข้ึน ประชากรมีแนวโนมลดลงทําใหอัตราคาจางสูงขึ้นไปจนถึงระดับ
พอยังชีพ ดังแสดงในรูปท่ี 2.2 

 
รูปท่ี 2.2 เสนอุปทานของแรงงานท้ังระบบเศรษฐกิจในระยะยาว 

 
อุปทานแรงงานในหนวยธุรกิจ  
จะเห็นไดวากําลังแรงงานจะเพิ่มข้ึนทุกป เนื่องจากประชากรเพ่ิมข้ึนทุกป หรือจาก

การท่ีผูท่ีไมอยูในกําลังแรงงานหรือผูท่ีอยูนอกกําลังแรงงานตัดสินใจเขามาอยูในกําลังแรงงาน เชน 
แมบาน นักเรียน นักศึกษา เขามาอยูในกําลังแรงงานมากข้ึน อยางไรก็ตาม อุปทานของแรงงานจะ
มากหรือนอยข้ึนอยูกับปจจัยตางๆ ดังตอไปนี้  

1) ขนาดของประชากร ถาประชากรเพ่ิมมากข้ึนทําใหอุปทานของแรงงานมีมาก               
ถาอุปทานของแรงงานจํานวนมากน้ีไมทําใหเกิดการวางงานก็จะเปนผลดีแกเศรษฐกิจของประเทศ 
เพราะจะชวยใหผลผลิตเพิ่มข้ึนแตถาการเพ่ิมประชากรกอใหเกิดคนวางงาน จะเปนภาระของรัฐบาล
ในการจัดหางานใหทําหรือการสรางงานข้ึนมา วิธีท่ีจะไมใหอุปทานของแรงงานมากเกินไป คือ           
การวางแผนครอบครัว  

2) การเคล่ือนยายแรงงานเขามาในประเทศ ถาคนตางประเทศอพยพเขามาทํางานใน
ประเทศมากข้ึน ทําใหอุปทานของแรงงานเพิ่มข้ึนและในบางครั้งเขามาแยงอาชีพของคนใน
ประเทศน้ันๆ วิธีปองกันไมใหอุปทานมากเกินไป คือ การออกกฎหมายเกี่ยวกับคนเขาเมือง        
เชน การกําหนดโควตาคนเขาเมือง การสงวนอาชีพบางอยางใหกับคนในประเทศ เปนตน  
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3) การกําหนดอายุและเพศของผูท่ีจะเขาสูกําลังแรงงาน ถากําหนดอายุของผูท่ีอยูใน
กําลังแรงงานตํ่า จะทําใหจํานวนผูอยูในกําลังแรงงานมีมาก สงผลใหอุปทานของแรงงานมากขึ้น 
แตถากําหนดอายุของผูท่ีอยูในกําลังแรงงานสูง จะทําใหจํานวนผูอยูในกําลังแรงงานลดลง  

4) ชั่วโมงทํางาน การกําหนดช่ัวโมงทํางานใหส้ันเขา ถากิจการใดตองการจะให
ผลผลิตเทาเดิมหรือเพิ่มข้ึน จึงรับคนเขาทํางานเพ่ิมข้ึน ซ่ึงเทากับอุปทานของแรงงานเพ่ิมข้ึน แตคน
วางงานจะลดลง อุปทานของแรงงานท่ีเพิ่มข้ึนนี้เกิดจากอุปสงคของแรงงานท่ีเพิ่มข้ึน  

5) คุณภาพของแรงงาน (Labor Force Quality) นอกจากปริมาณของแรงงาน         
วัดจากจํานวนของกําลังแรงงานซ่ึงวัดเปนจํานวนแรงงานหรือช่ัวโมงการทํางานแลว คุณภาพของ
แรงงานมีความสําคัญมาก เนื่องจากกําลังแรงงานท่ีมีอยูมีคุณภาพแตกตางกัน ยอมมีประสิทธิภาพ
ในการทํางานแตกตางกัน  

6) ความตั้งใจในการทํางาน (Work Intensity) ปริมาณของแรงงานอาจวัดไดจาก 
ความต้ังใจในการทํางาน เนื่องจาก แรงงานท่ีมีความตั้งใจในการทํางานสูงยอมทํางาน                     
มีประสิทธิภาพมากกวาแรงงานท่ีมีความต้ังใจในการทํางานตํ่าหรือไมมีความต้ังใจในการทํางาน  

(2) ทฤษฎีอุปสงคแรงงาน (The Theory of Labor Demand) 
อุปสงคแรงงาน หมายถึง ความตองการแรงงานในฐานะปจจัยการผลิตท่ีนายจาง หรือ

ผูผลิตตองการวาจางเม่ือมีตําแหนงงานวางหรือเม่ือมีการลงทุนใหม หรือลงทุนขยายงานเพ่ิมเติม         
ณ ระดับอัตราคาจางตาง ๆ ที่นายจางหรือผูผลิตสามารถจะวาจางได (ชนินทร วะสีนนท, 2542) 

อุปสงคแรงงานเปนอุปสงคสืบเนื่อง (Derived Demand) หมายความวา การเกิดข้ึน
และเปล่ียนแปลงไปของอุปสงคแรงงานเปนผลสืบเนื่องมาจากเหตุการณอ่ืนๆ ท่ีมีความสัมพันธกับ
แรงงาน ตัวอยางเชน เม่ือความตองการสินคาและบริการเพิ่มข้ึน เม่ือระดับราคาสินคาและบริการ
ชนิดนั้นๆ ยังมิไดเปล่ียนแปลง ผูผลิตเห็นเปนโอกาสท่ีจะไดกําไรเพิ่มข้ึน ถามีสินคาจําหนายไดมาก
ข้ึนเพียงพอกับความตองการ แตการที่จะมีสินคาเพิ่มมากข้ึนในเม่ือวิทยาการทางเทคนิคในการผลิต
ยังไมเปล่ียนแปลง ตลอดจนผลิตภาพของแรงงานและประสิทธิภาพของการจัดการยังคงท่ี จะ
กระทําไดสําเร็จก็ตอเม่ือมีการลงทุนขยายงานเพิ่มเติม เพื่อยกระดับผลผลิตใหสูงข้ึนและในการ
ลงทุน   ขยายงานเพ่ิมข้ึนนี้เอง ผูผลิตจําเปนตองใชปจจัยการผลิตตางๆ เพิ่มข้ึน จึงมีความตองการ
ปจจัยตางๆ รวมท้ังแรงงานเพ่ิมข้ึน อุปสงคแรงงานจึงเพิ่มข้ึน 

อุปสงคแรงงานเปนอุปสงครวม (Joint Demand) หมายความวา การเกิดข้ึนและการ
เปล่ียนแปลงไปของอุปสงคแรงงานเปนไปพรอมๆ กับการเกิดข้ึนและเปล่ียนไปของอุปสงคใน
ปจจัยอ่ืนๆ เชน เม่ือผูผลิตตองการเคร่ืองจักรมากข้ึน อาจมีความตองการชางเทคนิคเพื่อการควบคุม
และซอมเคร่ืองจักรเพิ่มข้ึน หรือถาผูจัดบริการการขนสงตองการรถบรรทุกเพื่อรับสงสินคาและ
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พัสดุภัณฑเพิ่มมากข้ึน ก็จําเปนท่ีจะตองมีพนักงานขับรถใหพอเพียงกับจํานวนรถบรรทุกท่ีเพิ่มข้ึน 
ดังนั้น อุปสงคแรงงานพนักงานขับรถจึงเพิ่มข้ึนดวย  

จะเห็นวา อุปสงคแรงงานมิไดเปนอิสระจากอุปสงคสินคาและอุปสงคปจจัยอ่ืนๆ 
ความสัมพันธระหวางอุปสงคสินคาและอุปสงคแรงงาน ข้ึนอยูกับลักษณะการใชแรงงานในการ
ผลิตสินคานั้นๆ รวมกับปจจัยอ่ืนๆ ความสัมพันธระหวางปจจัยตางๆ ท่ีใชในการผลิตกับผลผลิตนั้น 
เราเรียกวา ผลิตกรรมสัมพันธ กลาวคือ เม่ือมีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึน ในอุปสงคสินคา จะทําใหการ
เกิดการเปล่ียนแปลงในอุปสงคแรงงานและอุปสงคปจจัยอ่ืนๆ การเปล่ียนแปลงในอุปสงคแรงงาน
จะมีมากนอยเพียงใด ผลิตกรรมสัมพันธนี่เองจะเปนตัวกําหนด 

ทฤษฎีอุปสงคแรงงาน ทฤษฎีเดิมกําหนดใหแรงงานเปนปจจัยแปรผันไดตลอดเวลา
ในระยะส้ัน นั่นคือ เม่ือมีการเปล่ียนแปลงของอัตราคาจาง การจางงานจะเปล่ียนแปลงไปดวยทฤษฎี
อุปสงคแรงงาน เม่ือแรงงานเปนปจจัยกึ่งคงท่ี เปนการนําเอาเร่ืองทุนมนุษยเขามาผสมผสานกับ
ทฤษฎีเดิม โดยพิจารณาวา ในการจางงานแตละคร้ัง นายจางจะมีตนทุนท่ีจะตองเสีย เชน ตนทุนใน
การคัดเลือก สัมภาษณ การฝกอบรม ฯลฯ ซ่ึงตนทุนเหลานี้มักจะเปนตนทุนท่ีตอตัวแรงงาน ดังนั้น 
เม่ือมีการเปล่ียนแปลงของราคาแรงงานในตลาด หรือมีการเปล่ียนแปลงของอุปสงคสินคาในตลาด 
นายจางจะตองพิจารณาวาการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน จะเกิดข้ึนเพียงช่ัวระยะ         เวลาส้ันๆ เทานั้น 
หรือจะเกิดข้ึนเปนระยะเวลายาวพอสมควร ถาหากคาดวาการเปลี่ยนแปลงเกิดข้ึนเพียงช่ัวระยะส้ัน 
การจางงานอาจจะไมเพิ่มข้ึน แตนายจางจะหันมาใชคนงานเดิมท่ีมีอยู แตใหเพิ่มจํานวนช่ัวโมง
ทํางานในรูปของการทํางานลวงเวลา โดยยอมเสียคาจางลวงเวลาในอัตราท่ีสูงข้ึน เนื่องจากถามีการ
จางคนงานเพ่ิมจะมีคาใชจายในการรับคนงานใหมเขามา เพราะฉะน้ันในกระบวนการตัดสินใจของ
นายจาง จะมีการเปรียบเทียบระหวางการจางคนเพิ่ม หรือไมจางคนเพ่ิมแตไปเพิ่มช่ัวโมงลวงเวลา 
โดยเปรียบเทียบตนทุนระหวางคาลวงเวลาท่ีจะจายกับตนทุนในการคัดเลือกจางคนงานใหมเขามา
นั่นเอง  

อุปสงคแรงงานในตลาด (Market Demand Curve) หมายถึง จํานวนแรงงานท่ีหนวย
ผลิตท้ังหมดในตลาดแรงงานตองการท่ีจะจาง ณ อัตราคาจางในอัตราคาจางหนึ่งการหาอุปสงค
แรงงานของตลาดหาไดโดยการรวมอุปสงคแรงงานของหนวยผลิตท้ังหมดเขาดวยกัน ซ่ึงอุปสงค
แรงงานของตลาดนี้จะมีลักษณะเปนเสนลาดชันลงไปทางขวามือ เสนอุปสงคแรงงานของตลาด
แสดงใหเห็นถึงจํานวนแรงงานท่ีจะไดรับการจาง ณ อัตราคาจางตางๆ กัน ในกรณีท่ีอัตราคาจางถูก
กําหนดโดยการตอรองหรือโดยสถาบัน เสนอุปสงคแรงงานจะเปนเสนซ่ึงอธิบายระดับการจางงาน
ในตลาดน้ันๆ แตถาอัตราคาจางถูกกําหนดโดยสภาวะการณแขงขัน เสนอุปสงคแรงงานจะมีสวน
กําหนดอัตราคาจางในตลาด ถาตลาดแรงงานเปนตลาดท่ีแขงขัน อัตราคาจางจะถูกกําหนด ณ จุดท่ี
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อุปสงคแรงงานของตลาดและอุปทานแรงงานในตลาดตัดกัน เสนอุปสงคแรงงานในตลาดน้ีจะเปน
เสนลาดชันลงไปทางขวามือและเสนอุปทานแรงงานของตลาดก็จะเปนเสนลาดชันข้ึนไปทางขวา
มือ เนื่องจาก ท่ีตลาดแรงงานจะดึงดูดแรงงานจากท่ีอ่ืนใหไหลเขามาในตลาดมากข้ึนได จําเปนท่ี
จะตองเพ่ิมอัตราคาจางเพ่ือใหแรงงานโยกยายมาจากแหลงอ่ืนหรือใหมีแรงจูงใจมากพอท่ีจะให
แรงงาน ลงทุนศึกษาฝกอาชีพเพื่อเขาสูตลาดแรงงานอาชีพนั้น  

 

 
รูปท่ี 2.3 อุปสงคแรงงาน อุปทานแรงงาน และดุลยภาพในตลาดแรงงานแบบแขงขัน 

 
ความยืดหยุนของอุปสงคแรงงานตอการเปล่ียนแปลงคาจาง เสนอุปสงคแรงงาน           

จะเปนเสนซ่ึงทอดลงไปทางขวามือกับอัตราคาจาง อาจกลาวไดวา การจางงานโดยท่ัว ๆ ไป               
จะเปล่ียนแปลงในทางตรงกันขามกับการเปล่ียนแปลงของอัตราคาจาง นั่นคือ ถาอัตราคาจางเพิ่ม 
การจางงานหรืออุปสงคแรงงานจะลดลง และถาอัตราคาจางลดลง การจางงานหรืออุปสงคแรงงาน
จะเพิ่มข้ึน ซ่ึงเปนการอธิบายทิศทางของการเปล่ียนแปลงเทานั้น 

สําหรับขนาดของการเปล่ียนแปลงของอุปสงคแรงงานตอการเปล่ียนแปลงคาจางนั้น 
สามารถวัดไดโดยใชสูตรวัดความยืดหยุนดังนี้ 
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ปจจัยท่ีกําหนดความยืดหยุนของอุปสงคการเปล่ียนแปลงคาจาง  
1) ความยืดหยุนของอุปสงคสินคาตอราคา (Price Elasticity of  Demand for the 

Product)   
2) ความสามารถในการนําปจจัยการผลิตอ่ืนมาใชแทนแรงงาน ยิ่งหนวยผลิตสามารถ

ผลิตหรือนําเครื่องจักรมาทดแทนแรงงานไดมากข้ึนเทาไหร อุปสงคแรงงานจะยิ่งมีความยืดหยุน
เพิ่มมากข้ึน 

3) สัดสวนของตนทุนแรงงานในตนทุนผลิตรวม ถาสัดสวนทุนแรงงานในตนทุน
ผลิตรวมคอนขางตํ่า การเพิ่มคาจางจะทําใหตนทุนการผลิตตอหนวยเปล่ียนแปลงไปเพียงเล็กนอย 
ซ่ึงผลกระทบตอเนื่องไปสูราคาสินคา อัตราการขายและการจางงานจะไมมากนัก แตถาตนทุน
แรงงานเปนสัดสวนท่ีสูงมาก ก็จะทําใหสงผลกระทบตอตนทุนการผลิตท่ีสูงข้ึนนั่นเอง  

4) ความยืดหยุนของอุปทานและราคาของปจจัยการผลิตอ่ืน ถามีการเปล่ียนแปลง
ของอัตราคาจาง การท่ีหนวยผลิตหันไปใชปจจัยอ่ืนเพิ่มมากข้ึน เพื่อทดแทนการใชแรงงานจะข้ึนอยู
กับอุปทานและราคาของปจจัยอ่ืนๆ เหลานั้นดวย ถาปจจัยอ่ืนๆ ไมสามารถขยายตัวไดทันการ
เปล่ียนแปลงของอุปสงค ท่ีมาของปจจัยเหลานี้ก็จะเพิ่มสูงข้ึนซ่ึงจะทําใหกระบวนการทดแทน
แรงงานของนายจางทําไดยากข้ึน  

(3) ดุลยภาพของตลาดแรงงาน  
จากการศึกษาเร่ืองของอุปสงคและอุปทานของแรงงาน พบวา เสนอุปสงคของ

แรงงานในตลาดโดยท่ัวไปจะแสดงความสัมพันธระหวางอัตราคาจางกับปริมาณความตองการจาง
งานเปนไปในทิศทางตรงขาม ซ่ึงหมายความวาถาอัตราคาจางสูงข้ึนปริมาณความตองการจางงาน
จะลดลง ในทางตรงขามถาอัตราคาจางลดลงปริมาณความตองการจางงานจะเพ่ิมข้ึน ลักษณะเสน
อุปสงคของแรงงานของตลาดโดยทั่วไปจะมีความชัน (Slope) เปนลบ ในขณะท่ีเสนอุปทาน
แรงงานของตลาดโดยท่ัวไปจะแสดงความสัมพันธระหวางอัตราคาจางกับปริมาณการ เสนอขาย
แรงงานเปนไปในทิศทางเดียวกัน ซ่ึงหมายความวาถาอัตราคาจางสูงข้ึน ปริมาณความตองการเสนอ
ขายแรงงานเพิ่มข้ึนในทางตรงขามถาอัตราคาจางลดลง ปริมาณความตองการเสนอขายแรงงาน
ลดลง (ชนินทร วะสีนนท, 2542) 

จะเห็นไดวาอุปสงคของแรงงานและอุปทานของแรงงานสนองตอบตออัตราคาจางใน
ทิศทางตรงขาม ซ่ึงหมายความวา ยิ่งอัตราคาจางสูงข้ึน อุปสงคของแรงงานจะลดลง ในขณะท่ี
อุปทานของแรงงานจะเพ่ิมข้ึนซ่ึงมี แนวโนมท่ีคาอุปทานจะมากกวาอุปสงค ในทางตรงขาม อัตรา
คาจางลดลง อุปสงคของแรงงานจะเพิ่มข้ึน ในขณะท่ีอุปทานของแรงงานจะลดลง ซ่ึงมีแนวโนมท่ี
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จะทําใหอุปสงคมากกวาอุปทาน แตมีอัตราคาจางระดับหนึ่งท่ีทําใหอุปสงคของแรงงานเทากับ
อุปทานของแรงงาน อัตราคาจางในระดับดังกลาวแสดงวาเกิดดุลยภาพในตลาดแรงงาน  

ดุลยภาพของตลาดแรงงานถูกกําหนด ณ จุดท่ีอุปสงคของแรงงานเทากับอุปทานของ
แรงงาน หรือ เกิด ณ จุดท่ีเสนอุปสงคของแรงงานตัดกับเสนอุปทานของแรงงานน่ันเอง อัตราคาจาง 
ณ ระดับดังกลาว เรียกวา คาจางดุลยภาพ ปริมาณแรงงานดังกลาว เรียกวา ปริมาณการจางงาน           
ดุลยภาพ ดังแสดงในรูปท่ี 2.4 

 
รูปท่ี 2.4 ดุลยภาพในตลาดแรงงาน 

 
(4) ปจจัยท่ีมีผลกระทบตอตลาดแรงงาน  

1) ผลตอปจจัยทางเศรษฐกิจ ผลของอัตราคาจางข้ันตํ่ามีความสัมพันธกับปจจัยทาง
เศรษฐกิจบางประการคือ 

ก) ระดับอัตราคาจางในการผลิต (Labor Cost) ไมไดสัมพันธโดยตรงตอปจจัยทาง
เศรษฐกิจ เพราะการกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่าไมไดหมายความวาตนทุนการผลิตจะตํ่าไปดวย 
คาจางแรงงานและจํานวนสินคาท่ีผลิตไดในระยะเวลาหน่ึง เปนตนทุนของสินคาแตละหนวย               
ซ่ึงคาจางในการผลิตนี้นายจางจะนํามาเพ่ือใชเปรียบเทียบกับจํานวนคนงานในการผลิตสินคา           
เม่ือมีการปรับอัตราคาจางใหสูงข้ึน 

ข) ผลของการที่ความตองการสินคายืดหยุนไมเทากัน อัตราคาจางข้ันตํ่ามีผลให
คาจางในการผลิตสินคาสูงข้ึน ดังนั้น นายจางจะสามารถใหผูบริโภคสินคาแบกรับภาระน้ีได            
มากหรือนอยข้ึนอยูกับความยืดหยุนของความตองการสินคา ถาความยืดหยุนของความตองการ
สินคามีมากผลของอัตราคาจางข้ันตํ่าก็จะมีมาก คือ จะผลักภาระโดยการขึ้นราคาสินคาไดงายข้ึน 

ค) ผลของการใชส่ิงอ่ืนทดแทน (Substitution) ผูบริโภคอาจนิยมสินคาอ่ืน         
การท่ีความนิยมเปล่ียนไปจะมีผลกระทบไปถึงความยืดหยุนของความตองการสินคานั้นๆ            
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การผลิตนั้นอาจเปล่ียนไปใชปจจัยการผลิตชนิดอ่ืนๆ (ทุน เคร่ืองจักร คนงานท่ีมีสมรรถภาพสูงกวา
คนงานเดิม เทคนิคการผลิต) ท่ีดีกวาเดิมหรือปจจัยหลายอยางรวมกัน 

ง) ผลเกี่ยวกับผลิตภาพ (Productivity) อัตราคาจางข้ันต่ําท่ีสูงข้ึนนั้นจะทําให 
ผลผลิตเพิ่มข้ึนดวย คาจางในการผลิตสินคาก็จะไมเพิ่มข้ึนกวาเดิม แตถาผลผลิตไมเพิ่มข้ึนกวาเดิม 
คาจางในการผลิตจะเพิ่มสูงข้ึน เพราะเม่ือคาจางในการผลิตสูงข้ึน นายจางจะพยายามหาวิธีผลิต 
สินคาท่ีมีประสิทธิภาพท่ีดีกวา หรืออาจจะพยายามใหลูกจางทํางานหนักข้ึนเพื่อเพ่ิมผลผลิต  

2) ผลโดยท่ัว ๆ ไป ไดแก  
ก) ผลตออํานาจซ้ือของคนงาน การกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่ามีผลทําใหคนงาน 

หรือลูกจางท่ีเคยมีรายไดต่ํา (รายไดท่ีเปนตัวเงิน) มีรายไดท่ีสูงข้ึน โดยไมจําเปนท่ีตองออกจากงาน
เดิมไปหางานใหม ซ่ึงเปนการเส่ียงตอการวางงานของลูกจางเอง แตรายไดท่ีเพิ่มข้ึนจากการกําหนด
อัตราคาจางข้ันตํ่า ลูกจางอาจจะมีรายไดท่ีแทจริงลดลงก็ได เพราะวาอัตราการเพ่ิมของอัตราคาจาง
ข้ันตํ่า เม่ือเปรียบเทียบกับอัตราของเงินเฟอแลว อัตราการเพ่ิมของเงินเฟออาจจะเพ่ิมข้ึนสูงกวาการ
เพิ่มของอัตราคาจางข้ันตํ่า นอกจากน้ีแลวตองคิดเกี่ยวกับดัชนีราคา ดัชนีผูบริโภคหรือดัชนี           
คาครองชีพ เพราะฉะน้ันอาจจะมีทางเปนไปไดวาเม่ือเพิ่มอัตราคาจางข้ันตํ่าแลว ทําใหมาตรฐาน
การครองชีพของลูกจางตํ่าลงกวาเดิม ซ่ึงแสดงใหเห็นวาในการกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่านั้น จะตอง
พิจารณาถึงเศรษฐกิจในขณะนั้นอยางรอบคอบ เพราะมิฉะนั้นแลวการกําหนดอัตราคาจางข้ันต่ํา
แทนท่ีจะเพ่ิมอํานาจซ้ือใหแกผูมีรายไดต่ําหรือใหผูมีรายไดต่ํามีรายไดท่ีแทจริงสูงข้ึน กลับเปนการ
ลดอํานาจซ้ือ ทําใหมีความเดือดรอนในการยังชีพมากยิ่งข้ึน  

ข) ผลตอการถูกขูดรีดแรงงาน ชวยปองกันมิใหแรงงานถูกกดข่ีจากนายจาง               
ถาหากวามีการกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่าในขณะท่ีเศรษฐกิจตกตํ่า อุปสงคของแรงงานมีนอย 
อุปทานของแรงงานมีมาก ในขณะท่ีการลงทุนมีนอย ทําใหการจางงานมีนอย เกิดแรงงานสวนเกิน
ทําใหนายจางมีโอกาสในการเลือกจางแรงงาน สามารถท่ีจะกดข่ีหรือเอาเปรียบแรงงานได 

ค)  ผลตอการวางงงาน การกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่ากอใหเกิดปญหาการวางงาน 
เนื่องมาจากวานายจางไดมีการปรับปรุงประสิทธิภาพการทํางาน การเลิกจางงาน การปดโรงงาน
ตางๆ นั่นเอง 
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2.1.2 ทฤษฎีแรงจูงใจในการทํางาน 
ทฤษฎีลําดับความตองการ (Hierarchy of Needs Theory)  
ทฤษฎีลําดับความตองการ เปนทฤษฎีของ A.H. Maslow (Maslow, quoted in Hoyer and 

MacInnis. 1997:39) ซ่ึงกลาวถึงพฤติกรรมของมนุษยท่ีจะถูกกําหนดและควบคุมโดยแรงจูงใจตาง 
ๆ ซ่ึงจะแตกตางกันไปในแตละบุคคล เปนทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับความตองการทางดานรางกายและ
จิตใจ ซ่ึง Maslow นั้นไดจัดลําดับข้ันของส่ิงจูงใจแตละอยางเร่ิมจากความตองการข้ันตํ่าสุดไปสูขั้น
สูงสุด แบงได 5 ข้ัน ดังนี้ (สมยศ นาวีการ. 2540) (รูปท่ี 2.5) 

1) Physiological Needs ปจจัยส่ี เปนความตองการลําดับแรกของมนุษยดานกายภาพ คือ 
อาหาร เคร่ืองนุงหม ยารักษาโรค ท่ีอยูอาศัย 

2) Safety Needs ความม่ันคงปลอดภัย คือ ความตองการเพื่อปกปองตนเองใหเกิดความ
ม่ันคงปลอดภัยจากส่ิงแวดลอมรอบตัว เชน ความตองการความปลอดภัยท้ังรางกายและจิตใจ และ
ความม่ันคงในอาชีพและการงาน 

3) Social Needs การไดรับความรักและการเอาใจใส คือ เปนความตองการใหผูอ่ืนและ
สังคมยอมรับคบหาสมาคมดวย เชน ความตองการความรัก ความหวงใย ความสนิทสนม มิตรภาพ 
และความชื่นชมจากผูอ่ืน 

4) Esteem Needs ความภูมิใจในศักดิ์ศรีของตนเอง คือ การรูสึกวาตนเองมีคุณคาความ
ตองการใหผูอ่ืนยอมรับความสามารถและใหเกียรติ เชน สถานะ ช่ือเสียง และตําแหนง      

5) Self-actualization Needs การรูจักตนเอง เปนความตองการสูงสุดในลําดับความ
ตองการทั้งหลายเปนความตองการท่ีเกี่ยวของกับสมรรถนะของมนุษย คือ มนุษยรูวาตนเองมี
ความสามารถจะทําอะไรได จึงปรารถนาใชฝมือความสามารถของตนเองใหเกิดผลสูงสุดเปน
ความสําเร็จและความหวังในชีวิต 
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รูปท่ี 2.5  ความตองการพื้นฐานของมนุษย (ทฤษฎีแรงจงูใจของ Maslow) 
 
ทฤษฎี ERG 
ทฤษฎี ERG ยอมาจาก ความตองการดํารงอยู (Existence Needs) ความตองการ

ความสัมพันธ (Relation Needs) และ ความตองการการเจริญเติบโต (Growth Needs) ซ่ึงเปนทฤษฎี
ของ Clayton Alderfer (1972) ท่ีปรับปรุงมาจากทฤษฎีลําดับความตองการ 5 ข้ันของ A.H. Maslow 
ท้ังนี้ Alderfer ไมเช่ือวา บุคคลจะตอบสนองความตองการระดับหนึ่งอยางเต็มท่ีกอนท่ีพวกเขาจะ
กาวตอไปยังความตองการอีกระดับหนึ่ง เพราะบุคคลจะถูกจูงใจดวยความตองการมากกวาระดับ
หนึ่งพรอมกันไป เชน ความตองการเงินเดือนท่ีเพียงพอ (ความตองการดํารงอยู) สามารถเกิดข้ึนได
ในขณะเดียวกันความตองการการช่ืนชม (ความตองการความสัมพันธ) และความตองการ            
การสรางสรรค (ความตองการการเจริญเติบโต) และลําดับความตองการของแตละบุคคล               
จะแตกตางกัน เชน ผูบริหารจะแสวงหาความยกยอง (ความตองการความสัมพันธ) หรือการแสดง
ความคิดสรางสรรค (ความตองการการเจริญเติบโต) กอนความวิตกในการดํารงอยู (ความตองการ
ดํารงอยู) ซ่ึงแตกตางจากพนักงานท่ีจะคํานึงถึงความวิตกในการดํารงชีพ (ความตองการดํารงอยู) 
มากกวา (สมยศ นาวีการ. 2540) 

 
 

5. Self-actualization 

4. Esteem 

3. Social 

2. Safety 

1. Physiological 
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ทฤษฎีสองปจจัย (Two-Factor Theory) 
ในป ค.ศ. 1950 Herzberg และเพ่ือนรวมงาน ไดดําเนินการสํารวจทัศนคติท่ีมีตองาน

วิศวกรรมของวิศวกรและนักบัญชี 200 คน จากการศึกษาไดขอสรุปวาความพอใจและไมพอใจ    
ในงานท่ีทําเกิดจากปจจัย 2 กลุม คือ กลุมท่ีใหความพอใจ (ปจจัยจูงใจ) และกลุมท่ีใหความไมพอใจ 
(ปจจัยอนามัย) โดยปจจัยจูงใจ (Motivating Factors) ไดแก ความสําเร็จ การยกยอง ความรับผิดชอบ
และความกาวหนา ส่ิงท่ีใหความพอใจเกี่ยวกับลักษณะของงาน (เนื้อหาของงาน) และเปนผลท่ี
เกิดข้ึนโดยตรงจากผลการปฏิบัติงาน สวนปจจัยอนามัย (Hygiene Factors) ไดแก ปจจัยเงินเดือน 
สภาพแวดลอมขององคกร (สภาพแวดลอมของงาน) นโยบายขององคกรซ่ึงเปนปจจัยท่ีสําคัญมาก
ท่ีสุดที่ถูกพิจารณาวาเปนสาเหตุของความไมมีประสิทธิภาพในการทํางาน (สมยศ นาวีการ. 2540) 

เม่ือเปรียบเทียบระหวางทฤษฎีลําดับความตองการ ทฤษฎี ERG และทฤษฎีสองปจจัย จะ
เห็นความแตกตาง ดังแสดงในตารางท่ี 2.1 
 
ตารางท่ี 2.1 เปรียบเทียบแรงจูงใจในทฤษฎีลําดับความตองการ ทฤษฎี ERG และทฤษฎีสองปจจัย 

ทฤษฎีความตองการ ทฤษฎี ERG ทฤษฎีสองปจจัย 
ความตองการของรางกาย 

ความตองการดํารงอยู 
ปจจัยอนามัย ความตองการความม่ันคง 

ความตองการทางสังคม ความตองการความสัมพันธ 
ความตองการเกียรติยศช่ือเสียง 

ความตองการการเจริญเติบโต ปจจัยจูงใจ 
ความสมหวังของชีวิต 

 
2.1.3 การบริหารทรัพยากรมนุษย 

ทรัพยากรมนุษย (Human Resource) เปนบุคคลซ่ึงมีความพรอม มีความจริงใจ และ
สามารถท่ีจะทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคกร หรือเปนบุคคลในองคกรท่ีสามารถสรางคุณคา
ของระบบการบริหารงานใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีตองการได ดังนั้นองคกรจึงมีหนาท่ีในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย เพื่อใหปฏิบัติงานจนบรรลุวัตถุประสงคขององคกร ซ่ึงตองใชการวางแผน     
เชิงกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรมนุษยเขามาชวย 

1) การบริหารทรัพยากรมนุษยในการทํางาน (Human Resource Management at Work) 
เปนส่ิงสําคัญและมีความจําเปนท่ีตองกระทําเพ่ือใหทรัพยากรมนุษยท่ีมีอยูในองคกร  สามารถ
ทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตลอดจนเพ่ือความอยูรอดและความเจริญกาวหนา
ขององคกร ผูบริหารทรัพยากรมนุษยควรจะศึกษาในประเด็นตางๆดังนี้  
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ก.) การบริหารทรัพยากรมนุษยคืออะไร  
ข.) ทําไมการบริหารทรัพยากรมนุษยจึงมีความสําคัญตอผูบริหารทุกคน  
ค.) ลักษณะของสายงานหลักและสายงานท่ีปรึกษาของการบริหารทรัพยากรมนุษย  
ง.) อํานาจหนาท่ีของสายงานหลักเทียบกับสายงานท่ีปรึกษา  
จ.) หนา ท่ีความรับผิดชอบของการบริหารทรัพยากรมนุษยของผูบ ริหาร                 

ตามสายงานหลัก 
ฉ.) ความรับผิดชอบของการบริหารทรัพยากรมนุษย ของแผนกทรัพยากรมนุษย  
ช.) ความรวมมือของการบริหารทรัพยากรมนุษย ของสายงานหลักและ                 

สายงานท่ีปรึกษา 
2) การบริหารทรัพยากรมนุษยมีความสําคัญตอผูบริหารทุกคน (The Important of 

Human Resource Management to all Managers) การบริหารมนุษยมีความสําคัญตอผูบริหาร           
เพราะผูบริหารทุกคนไมตองการใหมีความผิดพลาดเกิดข้ึนในการบริหารงาน ซ่ึงความผิดพลาดท่ี
ผูบริหารงานไมตองการมีดังนี้ 

ก.) การจางคนไมเหมาะสมกับงาน 
ข.) อัตราการออกจากงานสูง 
ค.) การพบวาพนักงานไมตั้งใจท่ีจะทํางานใหดีท่ีสุด 
ง.) การเสียเวลากับการสัมภาษณท่ีไมไดประโยชน 
จ.) ทําใหบริษัทตองข้ึนศาลเน่ืองจากความไมเปนธรรมของผูบริหาร 
ฉ.) ทําใหบริษัทถูกฟองจากการจัดสภาวะแวดลอมการทํางานท่ีไมปลอดภัย 
ช.) การทําใหพนักงานคิดวาเงินเดือนท่ีเขาไดรับไมยุติธรรม 
ซ.) ไมยอมใหมีการฝกอบรมและการพัฒนา ซ่ึงเปนการทําลายประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลของหนวยงาน 
ฌ.) การกระทําท่ีไมยุติธรรมและความสัมพันธท่ีตึงเครียดกับพนักงาน 
ความรู ท่ี ศึกษาจากการบริหารทรัพยากรมนุษยจะชวยใหสามารถหลีกเล่ียง

ขอผิดพลาดดังกลาวได ส่ิงท่ีสําคัญยิ่งไปกวานั้นคือ ผูบริหารควรมีเหตุผลและกระทําในส่ิงท่ีถูกตอง 
ไดแก การวางแผนท่ีเหมาะสม การจัดแผนภูมิองคกรและกําหนดสายการทํางานใหชัดเจน รวมถึง
การใชการควบคุมดวยความชํานาญแตอยางไรก็ตามผูบริหารก็อาจลมเหลวไดในทางกลับกันก็มี
ผูบริหารบางคนท่ีประสบความสําเร็จถึงแมจะไมไดมีการวางแผนท่ีเหมาะสมเพราะพวกเขามีความ
ชํานาญในการจางคนไดถูกตองเหมาะสมกับงาน มีการจูงใจ การประเมิน การฝกอบรม และการ
พัฒนาท่ีเหมาะสม 
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3) กิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย [Human Resource Management (HRM) 
Activities] หมายถึง การปฏิบัติและนโยบายในการใชทรัพยากรมนุษยของธุรกิจเพื่อใหบรรลุ
วัตถุประสงคขององคกร หรือเปนกิจกรรมการออกแบบเพ่ือสรางความรวมมือกับทรัพยากรมนุษย
ขององคกร กิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย ไดแก 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย ( Human Resource Planning) เปนกระบวนการสํารวจ
ความตองการทรัพยากรมนุษยเพื่อใหไดจํานวนพนักงานท่ีมีทักษะท่ีตองการ และสามารถจัดการได
เม่ือจําเปนตองใช (Mondy, Noe and Premeaux. 1999 : GL-5 อางถึงใน สมชาย หิรัญกิตติ, 2542) ซ่ึง
ประกอบดวยข้ันตอนท่ีชวยใหไดทรัพยากรมนุษยท่ีเพียงพอเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคองคกรใน
อนาคตดังนี้ 

(1)  การพยากรณความตองการพนักงานท่ีมีคุณสมบัติตางๆ 
(2)  การเปรียบเทียบความตองการกับกําลังแรงงานในปจจุบัน 
(3)  การกําหนดรูปแบบของพนักงานท่ีจะสรรหาเขามาหรือจํานวนท่ีจะตองออก

จากงาน  อยางไรก็ตามในการวางแผนทรัพยากรมนุษยนั้นจะตองมีการออกแบบงานและ                  
การวิเคราะหงานกอน 

 
2.1.4 แนวคิดเก่ียวกับความไดเปรียบในการแขงขัน 

วิธีการสรางความม่ังค่ังและม่ันคงใหองคกรท่ีดีท่ีสุด คือการสรางความไดเปรียบทางการ
แขงขัน (Competitive Advantage) ซ่ึงเปนหัวใจของการวางแผนกลยุทธ ความไดเปรียบทางการ
แขงขัน หมายถึง ความสามารถที่องคกรดําเนินธุรกิจของตัวเองไดดีกวาองคกรอ่ืน นั่นคือทํากําไร
ไดสูงกวามาตรฐานของอุตสาหกรรมนั้น หรือองคกรสามารถสรางใหเกิดคุณคาแกองคกรของ
ตัวเองมากกวาคูแขงขัน 

การสรางขอไดเปรียบในการแขงขัน   (Building   Competitive   Advantage)   
ความไดเปรียบทางการแขงขันข้ึนอยูกับความสามารถท่ีเปนเลิศใน 3 ดานคือ ขายสินคา

และใหบริการที่ดีกวา ขายสินคาท่ีถูกกวา และตอบสนองตอลูกคาไดเร็วกวาคูแขงขัน ดังนั้น                
การสรางขอไดเปรียบในการแขงขัน  (Competitive  Advantage)  หมายถึง  ปจจัยตางๆ ซ่ึงทําให
องคกรมีความแตกตาง (มีคุณคาท่ีเหนือกวา) ในผลิตภัณฑและบริการจากคูแขงขันรายอ่ืนๆ ซ่ึงมีผล
ตอความพึงพอใจของลูกคามากกวาคูแขงขัน  ทําใหมีสวนครองตลาดเพ่ิมข้ึนเชนเดียวกับ               
การวางแผนกลยุทธ (Strategic Planning) Michael E. Porter (1996) ซ่ึงเปนผูเช่ียวชาญกลาววา       
“กลยุทธการแขงขัน” (Competitive Strategy) มีเปาหมายท่ีจะสรางผลกําไรเทาท่ีจะเปนไปได 
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วิธีท่ีบริษัทสามารถประสบความสําเร็จจากการสรางขอไดเปรียบในการแขงขัน ไดแก 
(1) การเปนผูนําดานตนทุน (Cost Leadership) เปนกลยุทธการแขงขันอยางหน่ึง ซ่ึงจะทําใหองคกร
คํานึงถึงประสิทธิภาพในการลดตนทุน เพื่อใหมีตําแหนงเหนือกวาคูแขงขัน (2) การสรางความ
แตกตาง (Differentiation  Strategy) เปนกลยุทธการแขงขันซ่ึงจะทําใหองคกรสรางความแตกตาง
ในผลิตภัณฑใหลูกคารับรูวามีความแตกตางท่ีเดนชัดจากคูแขงขัน บริษัทสามารถสรางความ
แตกตางของผลิตภัณฑ โดยถือเกณฑดานเทคโนโลยี การใหบริการ แกลูกคา การออกแบบ
ผลิตภัณฑ การจัดจําหนายและอ่ืน ๆ เม่ือลูกคาเช่ือวาผลิตภัณฑเหลานั้นมีความแตกตางจาก
ผลิตภัณฑของคูแขงขัน ก็เต็มใจท่ีจะซ้ือในราคาท่ีสูง ประโยชนของกลยุทธการสรางความแตกตาง 
คือ ความจงรักภักดีจากลูกคาและกําไรท่ีสูงข้ึน 

ความไดเปรียบทางดานตนทุน(Cost Leadership) ก็คือ องคกรผลิตสินคาดวยตนทุนท่ีต่ํา
กวาคูแขงขันและเปรียบเทียบกับประโยชนใชสอยของสินคานั้น โดยปกติตนทุนต่ําจะเกิดข้ึนเม่ือ
ตลาดใหญมากและสินคาท่ีผลิตจะตองเปนสินคาท่ีมีมาตรฐานเดียวกัน อนึ่ง การที่ตนทุนของสินคา
เพียงอยางเดียวหรือสองอยางตํ่าเทานั้นไมเพียงพอ แตจะตองเปนตนทุนสวนรวมขององคกรและ
ของทุกผลิตภัณฑ ผลดีของตนทุนต่ําก็คือ บริษัทมีกําไรสูงกวากําไรปกติและขณะเดียวกันปองกัน
คูแขงไมใหลดราคาลง ปองกันลูกคาและผูขายวัตถุดิบกดดันในดานราคา  เพราะตนทุนตํ่าอยูแลว 

สําหรับกลยุทธดานทรัพยากรมนุษย เปนกลยุทธท่ีสรางขอไดเปรียบในการแขงขัน   
(Humanresources as a Competitive Advantage) โดยการทําใหเปนผูนําดานตนทุนตํ่า (Low – cost 
Leader) และเปนผูสรางความแตกตาง (Differentiate) และตองทําใหพนักงานเกิดความรูสึก มีขอ
ผูกพันกับงาน ตัวอยาง รถยนตท่ีมีตนทุนท่ีต่ําและคุณภาพสูง เชน รถโตโยตาไมใชเปนผลจาก
เคร่ืองจักรแตเปนผลจากความต้ังใจทํางานดวยขอผูกพัน (Commitment) จึงทําใหพนักงานพึงพอใจ
ท่ีจะทํางานหนักและมีวินัยในตนเองในการที่จะผลิตรถยนตท่ีดีท่ีสุดดวยตนทุนท่ีต่ําท่ีสุด 

สําหรับเร่ืองของความแตกตางของสินคาอาจทําไดหลายรูปแบบหลายวิธี ไดแก ความ
แตกตางในรูปรางลักษณะทางวัตถุหรือประโยชนใชสอย เชน โทรทัศนของฟลลิปสสามารถรับได 
2 ชองในจอเดียวกันแตตอมาก็มีการทําตาม จึงตองเพิ่มการบริการหลังการขายท่ีดีกวาทําใหผูใช
สินคาไดรับความสะดวกสบาย หรือสินคาท่ีใชแลวทําใหผูซ้ือรูสึกวาตัวเองมีภาพลักษณท่ีดี เชน 
เส้ือผา รองเทา เคร่ืองเพชร และสินคาแฟช่ันอ่ืนๆ การสรางเทคโนโลยีใหแตกตางไปจากสินคาอ่ืน  
เชน เคร่ืองใชไฟฟา เปนตน หรือการสรางความแตกตางของสินคาเพ่ือสรางความไดเปรียบ ทําให  
คูแขงขันรายใหมไมกลาเขามาสูตลาดเพ่ือแขงขันดวยเพราะไมอาจทําสินคาใหดีกวาได ลูกคาไม
สนใจราคาแมจะข้ึนราคาสูงก็ยังคงใชสินคานั้น เพราะเห็นวาสินคานี้ดีกวา ส่ิงเหลานี้จะทําใหบริษัท
ขายสินคาไดมากกกวาคูแขงขันรายอ่ืน 
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การตอบสนองโดยรวดเร็ว (Quick Response) เปนการสรางความไดเปรียบทางดาน              
การแขงขันอยางหน่ึง การตอบสนองโดยรวดเร็ว หมายถึง ความเร็วในการทําผลิตภัณฑใหม               
การพัฒนาผลิตภัณฑ  และการตัดสินทางการบริหารที่ รวดเ ร็ว ท่ีสงผลโดยตรงตอลูกคา                  
การตอบสนองโดยรวดเร็วแสดงใหเห็นถึงการมีความยืดหยุนขององคาร แมองคกรจะสามารถ
เปล่ียนแปลงไดอยางรวดเร็ว แตถาไมมีความยืดหยุนพอการปรับตัวใหเขากับการเปล่ียนแปลง          
ก็ทําไดยาก การตอบสนองอยางรวดเร็วสงผลไปถึงการสรางความแตกตางและการเปนผูนําทางดาน
ตนทุนดวย การตอบสนองอยางรวดเร็วกอใหเกิดผลดีในดานการพัฒนาผลิตภัณฑ การผลิตสินคา
ตามความตองการของลูกคา การปรับปรุงผลิตภัณฑท่ีขายอยูใหดีข้ึน การทําตามคําส่ังซ้ือของลูกคา 
และการตอบคําถามของลูกคาไดรวดเร็ว ผลดีเหลานี้ทําใหองคกาฃรตั้งราคาไดสูงกวาโดยท่ีลูกคา
สามารถยอมรับได 

เม่ือกลาวถึงกลยุทธการสรางความไดเปรียบในการแขงขันขององคกร แนวคิดหนึ่งท่ี
ไดรับความนิยมอยางมาก คือ การสรางความรวมมือในรูปแบบคลัสเตอร  

1) คลัสเตอรคืออะไร  
Cluster (คลัสเตอร) เปนเคร่ืองมือสําคัญในการพัฒนาความสามารถในการแขงขันของ

อุตสาหกรรมท่ีริเร่ิมโดย ศาสตราจารย ไมเคิล อี พอรเตอร (Professor Michael E. Porter) แหง
มหาวิทยาลัยฮารวารด สหรัฐอเมริกา ซ่ึงไดใหความหมายของ เครือขายวิสาหกิจหรือคลัสเตอร วาคือ 
กลุมของธุรกิจและสถาบันท่ีเกี่ยวของมารวมตัวกันดําเนินกิจกรรมอยูในพื้นท่ีใกลเคียงกัน
(Geographical Proximity) มีความรวมมือเกื้อหนุน เช่ือมโยง และเสริมกิจการซ่ึงกันและกันอยาง     
ครบวงจร (Commonality & Complementarily) ท้ังในแนวต้ังและแนวนอน (Horizontal Linkages)    
เปนความเช่ือมโยงกันของกลุมธุรกิจและสถาบันท่ีเกี่ยวของเพ่ือบรรลุเปาหมายรวมกัน นั่นคือ          
การเพ่ิมผลิตภาพ (Productivity) ของคลัสเตอรโดยรวม 

2) ทําไมจึงตองพัฒนาคลัสเตอร 
การพัฒนาคลัสเตอร มีความเกี่ ยวของโดยตรงกับการพัฒนา  ความเกง  หรือ

ความสามารถในการแขงขัน ท้ังนี้ เนื่องจากการรวมกลุมเปนคลัสเตอรนั้นมีเปาหมายสําคัญ คือ       
เพื่อยกระดับความสามารถในการแขงขันหรือผลิตภาพของธุรกิจท่ีเกี่ยวของในคลัสเตอรท้ังหมด      
ซ่ึงจากแนวคิดความสามารถในการแขงขันของ Michael E. Porter กลาววาประเทศจะมีความสามารถ
ในการแขงขันไดตองเร่ิมตนจากหนวยท่ีเล็กท่ีสุดของระบบเศรษฐกิจ คือ บริษัทซ่ึงหากบริษัทสามารถ
เพิ่มผลผลิตของตนใหสูงข้ึนได โดยเฉพาะจากการเพิ่มข้ึนของผลผลิตภาพแรงงาน (Productivity) 
ไมใชจากการลดตนทุนเพียงอยางเดียว ยอมทําใหเกิดความไดเปรียบเหนือคูแขงขัน และหากหลายๆ 
บริษัทในอุตสาหกรรมมีการเพ่ิมข้ึนของผลผลิตภาพแรงงาน ก็ยอมสงผลใหอุตสาหกรรมในประเทศมี           



 21

ผลิตภาพเพ่ิมข้ึน ซ่ึงจะนําไปสูการยกระดับความสามารถในการแขงขันของประเทศใหสูงข้ึน             
ในทายท่ีสุด 

หัวใจของการพัฒนาคลัสเตอร คือ การสรางความรวมมือบนพื้นฐานของ การแขงขัน
กัน (Competition) โดยท่ีผูเกี่ยวของในเครือขายวิสาหกิจหรือคลัสเตอรนั้นๆ จะตองมีการกําหนด
ทิศทางและเปาหมายและกลยุทธการพัฒนารวม (Core Objective & Strategy) รวมท้ังมีการแลกเปล่ียน
ขอมูลขาวสาร ความรู ตลอดจนทรัพยากรตาง ๆ ระหวางกัน เพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพโดยรวมของคลัส
เตอรนั้น (Collective Efficiency/Productivity) ตัวอยางเชน ผูประกอบการที่อยูในคลัสเตอรสามารถ
รวมกันลงทุนในการวิจัย และพัฒนานวัตกรรมเพ่ือสรางมูลคาเพิ่มของสินคาและบริการของตน ซ่ึงทํา
ใหประหยัดตนทุนในการพัฒนาได ในขณะท่ียังคงแขงขันในดานประสิทธิภาพในการผลิตสินคานั้น 
หรือผูประกอบการธุรกิจตนน้ําและปลายน้ําก็สามารถรวมกันวางแผนบริหารหวงโซอุปทาน (Supply 
Chain Management) เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพในการผลิตและจําหนายสินคาท่ีมีมูลคาเพิ่มสูง (High 
Value Added) ตลอดสายของหวงโซอุปทาน (Supply Chain) ได เปนตน 

นอกจากนี้ การรวมกลุมเปนเครือขายวิสาหกิจยังทําใหเกิดการกระจายของความรูใหม 
(Spur of Knowledge) เนื่องจากเม่ือผูประกอบการรายใดคิดคนนวัตกรรมใหมๆ ผูประกอบการรายอ่ืนก็
สามารถนํามาปรับปรุงและพัฒนาตอยอดได ซ่ึงจะสงเสริมการพัฒนาความสามารถในการแขงขัน
ระบบเศรษฐกิจบนพื้นฐานของนวัตกรรม (Innovation-driven Economy) อีกดวย 

3) คลัสเตอรมีประโยชนอยางไร 
จากการศึกษากรณีตัวอยางคลัสเตอร ท่ี เกิดในตางประเทศและประเทศไทย                     

พบวาการรวมกลุมเปนคลัสเตอรหรือเครือขายวิสาหกิจจะกอใหเกิดประโยชนตอทุกฝายท่ีเกี่ยวของ 
(Win-Win) ซ่ึงประโยชนท่ีสําคัญ ไดแก  

3.1) คลัสเตอรสงเสริมใหสมาชิกในกลุมพูดคุยและแลกเปล่ียนขอมูลกันอยูเสมอ 
เพื่อใหทุกคนไดรับรู เขาใจปญหาของกลุม และหาทางแกไขรวมกัน ซ่ึงจะทําใหสมาชิกมีความ
ไววางใจกันมากข้ึน และเปดกวางในการรับรูขอมูล ขาวสาร และองคความรูใหมๆ ท้ังในดาน
เทคโนโลยีการผลิต การตลาด นโยบายหรือการสนับสนุนตางๆ จากรัฐบาลอยางตอเนื่อง 

3.2) การรวมกันเปนคลัสเตอรจะชวยลดตนทุน ท้ังดานวัตถุดิบ การทําการตลาด 
การวิจัยและพัฒนา การสรางนวัตกรรม การพัฒนาบุคลากร และการพัฒนาโครงสรางพ้ืนฐาน
สําหรับธุรกิจท่ีเกี่ยวของในคลัสเตอร 

ก.) ดานวัตถุดิบ สมาชิกสามารถเขาถึงวัตถุดิบเฉพาะสําหรับการผลิตไดงาย 
เชน  กรณีผูประกอบการรายเล็กอาจมีความตองการซ้ือวัตถุดิบในปริมาณนอย จึงทําใหไมสามารถซ้ือ
ในราคาท่ีต่ําได การรวมกลุมเปนคลัสเตอรจะชวยใหสมาชิกทราบขอมูลความตองการของกันและ
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กัน และอาจรวมกันส่ังซ้ือวัตถุดิบในปริมาณมาก ซ่ึงทําใหทุกฝายสามารถลดตนทุนได เชน 
กรณีคลัสเตอรเซรามิกลําปาง ท่ีสมาชิกรวมกันส่ังซ้ือกาซท่ีเปนวัตถุดิบสําหรับการผลิตเซรามิกรวม
กัน ทําใหตนทุนถูกลง นอกจากนี้ หากสมาชิกในคลัสเตอรมีความตองการวัตถุดิบเฉพาะบางอยางท่ี
ตองมีการลงทุนสูงในการส่ังซ้ือ หรือพัฒนาข้ึนใหมก็อาจลงทุนรวมกัน  ซ่ึงทําใหแตละฝายมี
คาใชจายตํ่าลงได 

ข.) ดานการตลาด ในบางตลาดสมาชิกอาจไมมีความสามารถในการบุกเบิก
ตลาดไดโดยลําพัง การรวมมือกันในลักษณะคลัสเตอรจะชวยใหสมาชิกดําเนินการดานการตลาดได
งายข้ึนดวยการลงทุนท่ีต่ํา เนื่องจากผลิตภัณฑของคลัสเตอรซ่ึงมาจากผูผลิตหลายรายจะมีความ
หลากหลายและตรงความตองการของตลาดมากข้ึน ในกรณีของไทยมีหลายคลัสเตอรไดดําเนินการ
ตลาดรวมกัน เชน คลัสเตอรอาหารไดรวมกันเปดตลาดสินคาอาหารในประเทศจีนคลัสเตอร                 
เซรามิกลําปาง ไดมีการรวมลงทุนเชาพื้นท่ีแสดงสินคาสงออกรวมกัน เปนตน  

ค.) ดานการวิจัยและพัฒนา ผูประกอบการสวนใหญโดยเฉพาะรายเล็ก                  
จะมีการลงทุนดานการวิจัยและพัฒนานอย เนื่องจากเปนกิจกรรมที่มีคาใชจายสูง การรวมกลุมใน
ลักษณะคลัสเตอรจะชวยใหสมาชิกรวมกันลงทุนในกิจกรรมการสรางนวัตกรรม และการวิจัย
พัฒนาในเรื่องที่เปนปญหารวมกัน (Common Problem) หรือเร่ืองท่ีกอใหเกิดประโยชนกับทุกฝาย
ได (Common Interest) 

ง.) ดานการพัฒนาบุคลากร แตละอุตสาหกรรมมีความตองการบุคลากรท่ีมี
คุณภาพในสาขาตางๆ แตกตางกันไป การพัฒนาบุคลากรในบางดานมีความสําคัญและจําเปนอยาง
มากท่ีจะยกระดับความสามารถในการแขงขันของอุตสาหกรรม แตตองมีการลงทุนสูงทําใหบริษัท
ตางๆ ไมมีแรงจูงใจท่ีจะพัฒนาบุคลากรของตนได  จึงรวมกันลงทุนฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร
เฉพาะสาขาท่ีจําเปนของอุตสาหกรรม นอกจากน้ีธุรกิจตางๆ ในคลัสเตอรจะสามารถเขาถึงแหลง
บุคลากรที่มีคุณภาพและเช่ียวชาญเฉพาะไดงาย เชน รวมกันขอความรวมมือจากหนวยงานภาครัฐ
หรือสถาบันการศึกษา เพื่อจัดหาผูเช่ียวชาญมาใหคําปรึกษาแกคลัสเตอร หรือการรวมมือกับ
สถาบันการศึกษา/สถาบันฝกอบรมในการจัดทําหลักสูตรการเรียนการสอน เพื่อผลิตบุคลากรให
สอดคลองกับความตองการของธุรกิจตางๆ ในคลัสเตอร 

จ.) ดานโครงสรางพื้นฐาน การพัฒนาโครงสรางพื้นฐานสวนใหญจะเปน
ภาระหนาท่ีของรัฐบาล สมาชิกคลัสเตอรอาจรวมกันวิเคราะหประเด็นปญหาและความตองการ
สนับสนุน เพื่อเสนอตอภาครัฐในการพัฒนาโครงสรางพื้นฐานท่ีเอ้ือตอการพัฒนาธุรกิจตางๆ    
ในคลัสเตอร ซ่ึงจะชวยใหรัฐสามารถกําหนดแนวทางการพัฒนาไดชัดเจนมากข้ึน อยางไรก็ตาม ธุรกิจ
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ในคลัสเตอรสามารถดําเนินการพัฒนาโครงสรางพ้ืนฐานในบางดานรวมกันได เชน การจัดต้ังศูนย
กระจายสินคารวมกัน เปนตน 

3.3) คลัสเตอรชวยใหเกิดการสรางนวัตกรรมใหมๆ เนื่องจากสมาชิกในคลัสเตอร 
มีการแลกเปล่ียนขอมูลและองคความรูระหวางกันอยูเสมอ ซ่ึงทําใหสมาชิกมีโลกทัศนท่ีกวางขวาง
ข้ึน อันจะนําไปสูการตอยอดองคความรูเพื่อพัฒนาส่ิงใหมๆ อยางตอเนื่อง 

3.4) การรวมกลุมเปนคลัสเตอรไมใชเปนเพียงการสงเสริมความรวมมือของ
สมาชิกตางๆในคลัสเตอรเทานั้น แตยังสงเสริมการเปดกวางทางการคาใหมีการแขงขันของสมาชิก
ดวย ซ่ึงการแขงขันจะชวยกระตุนใหธุรกิจตองปรับปรุงประสิทธิภาพและคุณภาพของตน          
อยางตอเนื่อง เพื่อใหสามารถอยูรอดและแขงขันได 

3.5) คลัสเตอรชวยสงเสริมการขยายตัวของธุรกิจและการเกิดธุรกิจใหมๆ         
เนื่องจากคลัสเตอรชวยกระตุนเกิดการไหลเวียนของขอมูลและองคความรู และรวมกันลงทุนใน
กิจกรรมท่ีกอใหเกิดการสรางมูลคาเพ่ิม เชน การพัฒนาบุคลากร เทคโนโลยี และนวัตกรรมใหมๆ 
ซ่ึงกอใหเกิดการพัฒนาคุณภาพและประสิทธิภาพอยางตอเนื่อง อีกท้ังเปนการเปดกวางตอ                  
การแขงขันทางการคา ดังนั้น  คลัสเตอรจึงชวยเสริมสรางโอกาสการเติบโตของธุรกิจตางๆ และ       
การเกิดข้ึนใหมของธุรกิจอยางตอเนื่อง 

 
2.1.5 กลยุทธการขาย 

ปจจุบันเปนท่ียอมรับกันวา อาชีพการขายเปนอาชีพท่ีสามารถฝกฝนและเรียนรูได ผูท่ีจะ
เปนพนักงานขายท่ีดีนั้น ไมจําเปนตองเปนผูท่ีมีพรสวรรคเสมอไป การเรียนรูวิธีการที่ถูกตองและ
หม่ันฝกฝนจะชวยเสริมสรางใหเปนพนักงานขายที่มีคุณสมบัติเหมาะสมมากข้ึนและประสบ
ความสําเร็จในการประกอบอาชีพได โดยเฉพาะอยางยิ่งในดานทฤษฎีการขายและเทคนิคการขาย 

ศิลปะการขาย หมายถึง ทักษะในการขายโดยใชพนักงานซ่ึงประกอบไปดวย
ความสามารถในการช้ีใหผูซ้ือเล็งเห็นถึงประโยชน คุณสมบัติของผลิตภัณฑและบริการท่ีตนขาย
รวมถึงความสามารถในการช้ีชวน และกระตุนใหลูกคาซ้ือสินคาและบริการ หรืออาจกลาวไดวา 
ศิลปะการขาย หมายถึง ความพยายามของผูขายท่ีจะใหขาว ขอมูลตอผูคาดวาจะเปนลูกคา โดยการ
กระตุนหรือชักจูงใหเกิดการตัดสินใจซ้ือสินคาหรือบริการของผูขายนั้นอยางมีเหตุผล การท่ี
พนักงานขายคนหนึ่งคนใดจะมีศิลปะการขายท่ีดีนั้นยอมตองอาศัยพื้นฐานการศึกษาและการเรียนรู
จากประสบการณท่ีแตกตางกันเขามาชวย  

อุปกรณท่ีดีท่ีสุดตองควบคูกับผูใชท่ีเขาใจหัวใจของการขาย อยากจะเนนวาการขายท่ีจะ
ประสบผลสําเร็จนั้น “การบริการกับการขายเปนเร่ืองเดียวกัน” เพราะการบริการท่ีสรางความพึง
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พอใจสูงสุดใหกับลูกคานั้น คือ การแนะนําผลิตภัณฑของธนาคารท่ีดีมีประโยชนและสอดคลองกับ
ความตองการของลูกคาและนี่เองคือส่ิงท่ีเราเรียกวา “การบริการนําการขาย” 

การขายผลิตภัณฑประกันชีวิตนั้นไมใชเร่ืองยาก แตข้ึนอยูกับการปรับเปล่ียนทัศนคติ 
และความคิด  

เทคนิคการขาย เปนเร่ืองท่ีเนนในดานการปฏิบัติของพนักงานขาย หรือวิธีการซ้ือขายจริง
ซ่ึงเปนเหตุการณท่ีพนักงานขายมักจะตองประสบและดําเนินการอยูเสมอในการทํางานทุกวัน 
ผูบริหารงานขายและพนักงานขายทุกคนถือวาการเรียนรูและเขาใจเกี่ยวกับเทคนิคการขายเปน
ส่ิงจําเปนท่ีจะชวยใหการปฏิบัติงานของเขามีประสิทธิภาพและไดรับผลสําเร็จอยูเสมอเทคนิคหรือ
เคร่ืองมือท่ีใชในการสงเสริมการขายไปยังผูบริโภค เชน 

(1) การแจกสินคาตัวอยาง 
(2) สินคาแจกฟรี 
(3) การใหของแถม 
(4) การสาธิตการใชสินคา 
(5) การคืนเงินใหลูกคาอาจเปนบางสวนหรือท้ังหมด 
(6) การสงเสริมการขายดวยสินคาคูอ่ืน 
(7) คูปอง 
(8) การสะสมแสตมป 
(9) การชิงโชคและการแขงขัน 
(10) การลดราคา 
(11) การเชิญชวนบริจาคเพื่อการกุศล 
(12) ของขวัญหรือของท่ีระลึก 
(13) บรรจุภัณฑ 
(14) การสงเสริมการขายในเหตุการณพิเศษ 
(15) การจัดนิทรรศการ 
(16) การสงเสริมการขายทางไปรษณีย 

 
กระบวนการเสนอขาย 
(1) การสรรหาผูคาดหวัง (Prospecting) เปนจุดเร่ิมตนของเทคนิคในการขาย การสรรหา

ผูคาดหวัง มีวัตถุประสงคเพื่อตองการใหเกิดการประหยัดเวลาและคาใชจายท่ีจะตองเสียไปในการ
ติดตอทางการคา การแสวงหาผูคาดหวังอาจไดมาจากแหลงตางๆ ดังนี้ 
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ก.) แฟมเอกสารของบริษัท 
ข.) เพื่อนหรือญาติมิตรเปนผูแนะนํามา 
ค.) การพบปะงานสังคม 
ง.) ลูกคาปจจุบันของบริษัท 
จ.) ธนาคารพาณิชยและบริษัทเงินทุนตางๆ 
ฉ.) งานนิทรรศการหรืองานแสดงสินคา 
ช.) เอกสารหรือส่ิงตีพิมพ 
ซ.) สมุดโทรศัพท ฯลฯ 

(2) การเตรียมการเพ่ือการเขาหาผูคาดหวัง (The Preapproach) หมายถึง กิจกรรมตางๆ  
ท่ีไดกระทําข้ึนกอนท่ีจะเขาไปทําการเสนอขาย การเตรียมการเพ่ือเขาหา  ผูคาดหวังก็เพื่อการ
ตระเตรียมขอมูลขาวสารตางๆของตัวบุคคลหรือองคกรท่ีคาดหวังซ่ึงจะกระทําใหเกิดโอกาสท่ีจะ
บรรลุผลสําเร็จในการขายไดมากยิ่งข้ึน 

(3) การเขาพบผูคาดหวัง (Approach) หลังจากท่ีไดเตรียมความพรอมในการหาขอมูล
ตลอดจนไดกําหนดคุณสมบัติของผูคาดหวังเพื่อเปดการขายหรือเรียกกันอีกอยางวาการสัมภาษณ
เพื่อการขาย (The Interview) 

(4) การเสนอขาย (Presentation) ข้ันนี้จะตอจากการเขาพบลูกคาพนักงานขายตอง
พยายามสรางความตองการใหเกิดข้ึนกับลูกคาใหได โดยการใหลูกคารับรูถึงปญหาของตน และมี
วิธีแกไข อยางไรเพ่ือใหลูกคาเช่ือม่ันวาสินคาและบริการท่ีพนักงานขายอยูนั้นสามารถตอบสนอง
ความตองการของเขาได  

(5) การขจัดขอโตแยง (Handing Objection) ขอโตแยงท่ีจะเกิดข้ึนในการขายน้ันอาจ
ออกมาในรูปใดรูปหนึ่ง ซ่ึงลักษณะของขอโตแยงอาจเกิดข้ึน เชน ผูคาดหวังไมเห็นดวยเนื่องจาก
ขาดขอมูลขาวสาร เปนตน 

(6) ปดการขาย (Closing the Sales) เปนกระบวนการหลังจากผูคาดหวังตกลงใจท่ีจะซ้ือ
สินคา และบริการแลว การปดการขายจะกระทําไดตอเม่ือพนักงานขายไดขจัดขอมูลโตแยงเสร็จส้ิน
แลว 

(7) การติดตามผล (Follow up) การขายท่ีสมบูรณแบบจะตองมีการติดตามผลเปนส่ิงท่ี
ลูกคาทุกคนตองการและปรารถนาที่จะใหธุรกิจท่ีขายสินคาและบริการใหกับตนไดเอาใจใสกับเขา 
ดังนั้นจึงเปนส่ิงท่ีดีท่ีสุดสําหรับพนักงานขายท่ีควรจะสอบถามติดตามผลเม่ือมีโอกาสไปเยี่ยมเยียน
ลูกคา โดยท่ัวไปการติดตามผลมักเปนในรูปของบริการหลังการขายน่ันเอง 
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(8) การรายงานผลการขาย (Sales Report) โดยท่ัวไปเม่ือพนักงานขายไดทําการขายเสร็จ
ส้ินลงแลวหรือไดไปเยี่ยมเยียนผูคาดหวังกลับมาแลว ก็จะตองกลับมาเขียนรายงานใหผูบังคับบัญชา
ไดรับรูและรับทราบซ่ึงการเขียนรายงานการขายนี้จะเปนเคร่ืองชวยใหทราบถึงความกาวหนาใน
การดําเนินงานและปญหาท่ีจะเกิดข้ึนกับพนักงานขายแตละคนไดเปนอยางดี 
 

2.1.6 แนวคิดเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํางาน  
ลักษณะทางประชากรท่ีมีอิทธิพลตอความพึงพอใจ 
พิมพชนก   ศันสนีย (2540) กลาวถึง ลักษณะทางประชากรที่มีอิทธิพลตอความ        

พึงพอใจวา หมายถึง ขอมูลทางประชากรท่ีมีความสําคัญ สามารถวัดหรือวิเคราะหผลทางสถิติได 
ขอมูลทางประชากรในท่ีนี้ ไดแก อายุ เพศ สถานภาพสมรส ระดับรายได อาชีพ และระดับ
การศึกษา ซ่ึงลักษณะทางประชากรเหลานี้มีความเก่ียวพันกันอยางใกลชิดกับความตองการและ
ความพึงพอใจ ซ่ึงอาจสรุปไดดังนี้ 

อายุ กลุมอายุท่ีแตกตางกัน จะมีความตองการการเลือกใชสินคาและบริการ รวมถึง
ทัศนคติตอสินคาและบริการแตกตางกัน 

เพศ เพศหญิงและเพศชาย มีความตองการและรสนิยมในการบริโภคสินคาและบริการ           
ท่ีแตกตางกัน เชน เพศหญิงเปนผูบริโภคหลักของบริการเสริมความงาม ในขณะท่ีเพศชายเปน
ผูบริโภคหลักสปอรตคลับ เปนตน 

สถานภาพสมรส ผูบริโภคหรือผูใชบริการท่ีมีสถานภาพสมรสแตกตางกัน อาจมี               
ความตองการหรือทัศนคติตอสินคาหรือบริการท่ีแตกตางกัน 

ระดับรายได การศึกษา และอาชีพ เปนตัวแปรท่ีมีความสัมพันธกันอยางมาก กลาวคือ 
ระดับรายไดข้ึนอยูกับการประกอบอาชีพ การประกอบอาชีพข้ึนอยูกับสาขา หรือระดับการศึกษา
ของบุคคล 

 
องคประกอบท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
งานไมใชตัวแปรเพียงอยางเดียวท่ีทําใหบุคคลพึงพอใจในการทํางาน ยังมีตัวแปรท่ี

เกี่ยวของกับการทํางาน ดังนี้ (กันตยา เพิ่มผล. 2541) 
1) งาน (Work) เปนองคประกอบอันดับแรกท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจ 

เพราะถาบุคคลชอบงานนั้นยอมทําใหเกิดความพึงพอใจ แตหากไมชอบงานหรือลักษณะของเนื้อ
งาน ยอมไมเกิดความพึงพอใจ นอกจากลักษณะของเนื้องานแลว ยังข้ึนอยูกับปริมาณงานดวย 
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2) คาจาง (Wage) คาจางเปนองคประกอบหนึ่งท่ีบุคคลตางๆ ใชเปนเครื่องมือในการ
บําบัดความพึงพอใจในเนื้องานได หากไดรับคาจางในอัตราท่ีสูงในระดับท่ีพึงพอใจหรือยุติธรรม
กับเนื้องาน นอกจากอัตราคาจางแลว รูปแบบการจายคาจางยังมีสวนทําใหเกิดความพึงพอใจ
หรือไมพึงพอใจได เชน การจายคาจางเปนรายปกษ รายวัน หรือรายเดือน เปนตน 

3) โอกาสท่ีจะได รับการเล่ือนตําแหนง  (Promotion) เปนองคประกอบท่ีสําคัญ                    
ซ่ึงบุคลากรตางคาดหวังท่ีจะไดรับการเล่ือนตําแหนงซ่ึงจะนํามาสูการยอมรับและการปรับเพิ่ม
คาจางดวย 

4) การยอมรับ (Recognition) จากผูบังคับบัญชา หรือผูบริหารและเพื่อนรวมงานเปน
องคประกอบสําคัญตอการเกิดความพึงพอใจในการทํางานเชนกัน เพราะจะทําใหผูปฏิบัติงานเกิด
ความภาคภูมิใจในความสําเร็จของงานซ่ึงมาพรอมกับการยกยองจากผูท่ีเกี่ยวของ 

5) ผลประโยชน  ( Benefit)  หรือ ส่ิ งตอบแทน  เ ชน  โบนัส  บํ า เห น็จ บํ านาญ                         
คารักษาพยาบาล สวัสดิการดานวันหยุด วันลา เปนตน 

6) สภาพการทํางาน (Working Conditions) ไดแก สภาพแวดลอมทางกายภาพ เชน 
สถานท่ีทํางาน รวมถึงระยะเวลาการทํางาน การหยุดพักระหวางทํางาน  

7) หัวหนางานหรือผูบังคับบัญชา (Leader) ไมวาจะเปนความสามารถ ไหวพริบ หรือ
มนุษยสัมพันธ ลวนมีความสําคัญตอความพึงพอใจท้ังส้ิน 

8) เพื่อนรวมงาน (Co-workers) ท่ีมีความเปนมิตร มีน้ําใจและมีความสามารถท่ีพรอม
จะใหการชวยเหลือ สนับสนุนซ่ึงกันและกัน ยอมทําใหเกิดความสุขในการทํางาน 

9) องคกรและการบริหารจัดการองคกร (Organization and Management) อันไดแก การ
มีนโยบายท่ีแนนอนเกี่ยวกับการจายคาแรง สวัสดิการลูกจาง หรือเกณฑในการพิจารณาความดี
ความชอบก็เปนสวนหนึ่งท่ีทําใหบุคลากรนํามาใชในการตัดสินใจและทําใหเกิดความพึงพอใจ
หรือไมพึงพอใจในการทํางานได 

 
การวัดความพึงพอใจ มาตรวัดความพึงพอใจสามารถกระทําไดหลายวิธี ไดแก 
1) การใชแบบสอบถาม โดยผูสอบถามจะออกแบบสอบถามเพ่ือตองการทราบความ

คิดเห็นซ่ึงสามารถทําไดในลักษณะท่ีกําหนดคําตอบใหเลือก หรือตอบคําถามอิสระ คําถามดังกลาว
อาจถามความพึงพอใจในดานตางๆ เชน การบริหาร การควบคุมงาน และเง่ือนไขตาง ๆ เปนตน 

2) การสัมภาษณ เปนวิธีวัดความพึงพอใจทางตรงทางหน่ึง ซ่ึงตองอาศัยเทคนิคและ
วิธีการท่ีดีจึงจะทําใหไดขอมูลที่เปนจริงได 
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3) การสังเกต เปนวิธีการวัดความพึงพอใจโดยสังเกตพฤติกรรมของบุคคลเปาหมาย ไม
วาจะแสดงออกจากการพูด กิริยาทาทาง วิธีนี้จะตองอาศัยการกระทําอยางจริงจัง และการสังเกต
อยางมีระเบียบแบบแผน 

 
2.2 เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

ชูชาติ น้ําฟา (2542) ไดศึกษาเร่ืองการทํางานและความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน
ธุรกิจประกันชีวิต โดยมีประชาการและกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาคือพนักงานประจําของบริษัท
ในเครือของ เอไอ จี 3 สาขา คือ สาขาขอนแกน สาขาเชียงใหมและสาขาหาดใหญ จํานวน 98 8จาก
การศึกษาดานความพึงพอใจในการทํางานพบวา พนักงานสาขาขอนแกนและสาขาหาดใหญ              
มีความพึงพอใจในงานและตําแหนงในระดับมาก สวนจังหวัดเชียงใหมมีความพึงพอใจในระดับ
ปานกลาง ท้ังนี้ พนักงานท้ัง 3 สาขา มีความพึงพอใจในสุขภาพจิตท่ีดีในการทํางานอยูในระดับมาก 
และมีความพึงพอในในหัวหนางาน  บรรยากาศในการทํางาน  เพื่อนรวมงาน  รายไดและ
ผลตอบแทน ความม่ันคงและความกาวหนาอยูในระดับปานกลาง สําหรับความพึงพอใจในดาน
สวัสดิการ พบวา สาขาขอนแกนมีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง สวนสาขาเชียงใหมสาขา
หาดใหญมีความพึงพอใจอยูในระดับมาก  

คมชลัฐ สมบูรณ (2549) ไดศึกษาเร่ืองปจจัยจูงใจในการทํางานของผูบริหารตัวแทน
ประกันชีวิต (ข้ันสมบูรณ) บริษัท กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด กรุงเทพมหานคร โดยมีวัตถุประสงค
ในการศึกษาเพื่อศึกษาปจจัยจูงใจในการทํางานของผูบริหารตัวแทนประกันชีวิต (ข้ันสมบูรณ) 
บริษัท กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด ประชากรที่ใชในการศึกษา คือ ผูบริหารตัวแทนประกันชีวิต   
(ข้ันสมบูรณ) บริษัท กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด จํานวน 65 คน โดยใชแบบสอบถามในการ
รวบรวมขอมูลและวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติพรรณนา ไดแก ความถ่ี รอยละและคาเฉล่ีย           
จากการศึกษาพบวา ปจจัยจูงใจท่ีเปนตัวกระตุนในการทํางาน คือ ลักษณะและขอบเขตของงาน 
ความสําเร็จของงาน ความรับผิดชอบ ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน โอกาสในการเจริญเติบโต
และการยอมรับนับถือ 

พีระชาติ ชอบเท่ียงธรรม (2549) ไดศึกษาเร่ืองปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการดําเนินอาชีพ
ตัวแทนประกันชีวิต โดยมีวัตถุประสงคในการศึกษาคือเพื่อศึกษาปจจัยสําคัญท่ีมีอิทธิพลตอการ
ตัดสินใจเขาสูอาชีพตัวแทนประกันชีวิต เพื่อศึกษาปจจัยสําคัญท่ีมีอิทธิพลตอความคงอยูในอาชีพ
ตัวแทนประกันชีวิตและความสัมพันธระหวางความสําเร็จในปท่ีผานมากับปจจัยสวนบุคคลของ
ตัวแทนประกันชีวิต โดยใชกลุมตัวอยางจํานวน 400 คน วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติพรรณนา
ประกอบดวย การแจกแจงความถ่ี รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติทดสอบ            
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ไคสแควร จากการศึกษาพบวา ปจจัยสําคัญท่ีมีอิทธิพลตอการตัดสินใจเขาสูอาชีพตัวแทนประกัน
ชีวิต มี 3 ปจจัย คือ ดานผลตอบแทนท่ีไดรับจากอาชีพท้ังทางตรงและทางออม ดานบริษัทประกัน
ชีวิต (องคกร) และดานอ่ืนๆ (นโยบายของรัฐบาลและการยอมรับของประชาชน) สวนปจจัยสําคัญ
ท่ีมีอิทธิพลตอความคงอยูในอาชีพตัวแทนประกันชีวิต มี 4 ปจจัย คือ ปจจัยดานการพัฒนาความรู
ของตนเองในดานงานประกันชีวิต ทัศนคติ ความชํานาญ (นิสัยในการทํางาน) และดานอ่ืนๆ 
(นโยบายของรัฐบาลและการยอมรับของประชาชน) และความสัมพันธระหวางความสําเร็จในปท่ี
ผานมากับปจจัยสวนบุคคลของตัวแทนประกันชีวิต มีความสัมพันธกับอายุ ระดับการศึกษาสูงสุด 
อาชีพกอนเปนตัวแทน ระดับรายไดเฉล่ียตอเดือนท้ังกอนและหลังเปนตัวแทน และสภานภาพ           
การเปนตัวแทน (เต็มเวลากับบางเวลา) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 

จุรียพร สุขแสวง (2550) ไดศึกษาเร่ืองปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขาย
ประกันบริษัท ไทยประกันชีวิต จํากัด สาขารัตนาธิเบศร โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยจูงใจใน
การปฏิบัติงานของงพนักงานขายประกัน บริษัท ไทยประกันชีวิต จํากัด สาขารัตนาธิเบศร และเพื่อ
เปรียบเทียบปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานโดยจําแนกลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน การศึกษานี้ใช
กลุมตัวอยางจํานวน 179 คน ประมวลผลการศึกษาโดยใชสถิติเชิงพรรณนา ประกอบดวย การแจก
แจงความถ่ี คารอยละ คาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน จากการศึกษาพบวา ปจจัยท่ีจูงใจ       
การปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไทยประกันชีวิต จํากัด สาขารัตนาธิเบศร ไดแก นโยบายการ
บริหารงานของบริษัท สภาพการทํางาน ความสัมพันธระหวางบุคคล ความม่ังคงและความกาวหนา 
คาตอบแทนและสวัสดิการ โดยทุกปจจัยมีความสําคัญตอการจูงใจพนักงานในระดับมาก และ    
เม่ือพิจารณาปจจัยสวนบุคคลพบวา พนักงานขายประกันท่ีมีเพศและระดับการศึกษาแตกตางกัน            
มีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน สวนพนักงานขายประกันท่ีมีอายุ ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานและรายไดแตกตางกัน มีทัศนคติตอปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 

กฤติยา ศรีสุวรรณ (2552) ไดศึกษาเร่ือง ปจจัยจูงใจของพนักงานขาย บริษัทเมืองไทย
ประกันชีวิต จํากัด สาขาเชียงใหม โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาการรับรูในปจจัยกระตุนและปจจัย
คํ้าจุนของพนักงานขาย บริษัท เมืองไทยประกันชีวิต จํากัด สาขาเชียงใหม ประกอบดวย 2 ปจจัย 
คือ ปจจัยกระตุนหรือปจจัยจูงใจ และปจจัยคํ้าจุน ตามทฤษฎีสองปจจัยของ Ferderick Herzberg 
โดยทําการรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา คือ พนักงานขาย 
บริษัท เมืองไทยประกันชีวิต จํากัด สาขาเชียงใหม จํานวน 328 ราย ทําการวิเคราะห ขอมูลโดยใช
สถิติเชิงพรรณนา คาสถิติท่ีใชไดแก ความถ่ี รอยละ คาเฉล่ีย การวัดระดับความพึงพอใจโดย         
ใชมาตรวัด 5 ระดับ ผลการศึกษาพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจของ 
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พนักงานขาย บริษัทเมืองไทยประกันชีวิต จํากัด สาขาเชียงใหม ในระดับมาก ท้ังนี้ ปจจัย
กระตุน ดานความสําเร็จของงาน ประกอบดวย ปจจัยดานความกาวหนา  ลักษณะของงาน ความ
รับผิดชอบ และการยอมรับนับถือ สวนปจจัยคํ้าจุน ประกอบดวย ปจจัยดานนโยบายและการบริหาร              
การควบคุมและการนิเทศงาน ดานความสัมพันธภายในหนวยงาน ดานสภาวะการทํางานและ        
ดานเงินเดือน 

อลิสา ธนชาติเตชินท (2553) ไดศึกษาเร่ืองกลยุทธสูความสําเร็จในการขายประกันชีวิต 
SCB Life+  ของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) โดยมีวัตถุประสงคในการศึกษา คือ 
เพื่อศึกษากลยุทธสูความสําเร็จในการขายประกันชีวิต SCB Life+ ของพนักงานธนาคารไทย
พาณิชย จํากัด (มหาชน) กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ พนักงานธนาคารไทยพาณิชย 
จํานวนท้ังส้ิน 400 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูลสถิติท่ีใช
วิเคราะหขอมูลคือ คารอยละ คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหความแตกตางโดยใชสถิติ
คาที และการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวและการทดสอบความสัมพันธโดยการหาคา
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน ผลการศึกษาพบวา ปจจัยดานเพศของพนักงาน บุคลิกภาพ
ลักษณะงานท่ีทํา โอกาสกาวหนาในการทํางาน ปริมาณงานท่ีไดรับมอบหมายและความสัมพันธกับ
เพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการขายประกันชีวิต สวนกลยุทธท่ีมีความสัมพันธกับ
ความสําเร็จในการขายประกันชีวิต ประกอบดวย กลยุทธดานการเสนอขายใหกับลูกคาทุกราย      
กลยุทธดานความสามารถในการอธิบายถึงความจําเปนในการทําประกันชีวิต กลยุทธดานการ    
โนมนาวและเสนอขายแกลูกคาทุกราย ทุกวัน สามารถเปดและปดการขายไดทันที รวมถึง
ความสามารถในการอธิบายถึงผลประโยชนจากการทําประกันชีวิตไดเปนอยางดี 


