
                                       บทที่ 2 ทฤษฎแีละงานวิจัยที่เกีย่วข้อง 

 

การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อการขาดแคลนแรงงานในวงการธุรกิจก่อสร้าง ในคร้ังน้ีมีจุดมุ่งหมาย
เพื่อท่ีจะหาสาเหตุของปัญหาดงักล่าววา่มาจากปัจจยัใด โดยกลุ่มตวัอยา่งท่ีก าลงัจะศึกษาคร้ังน้ีอยูใ่น 
กรุงเทพ จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งและงานวิจยัต่างๆ ผูศึ้กษาไดเ้ลือกแนวคิดและทฤษฎี
ต่อไปน้ีมาเป็นกรอบในการศึกษา ไดแ้ก่ 

2.1   ความหมายของแรงงานก่อสร้าง และความส าคญัของแรงงาน 
2.2   ความยากง่ายในการเตรียมจดัหาแรงงาน และแนวทางการจดัหาแรงงาน 
2.3   ความหมายของการขาดแคลนแรงงาน และภาพรวมของสภาพปัญหาการขาดแคลนแรงงานไทย 
2.4   แนวคิดเก่ียวกบัความพึงพอใจในการท างาน ของพนกังาน 
2.5   ทฤษฏีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในการท างาน 
2.6   ความพึงพอใจในค่าตอบแทน 
2.7   สภาวะการขาดแคลนแรงงาน 
2.8   ผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

2.1   ความหมายของแรงงานก่อสร้าง และความส าคญัของแรงงาน 

2.1.1 ความหมายของแรงงานก่อสร้าง 

แรงงานหมายถึงทรัพยากรมนุษย์ท่ีผ่านการบริหารจัดการจนท าให้เกิดมูลค่าทางเศรษฐกิจต่อ
ครอบครัว สังคม และประเทศชาติ แรงงานแบ่งเป็น 3 ประเภท ไดแ้ก่ [1] 

2.1.1.1 แรงงานฝีมือ (Skilled Labor) หมายถึง ผูท่ี้มีความรู้ทางทฤษฎีและปฏิบติั ทั้งน้ี ความ
ช านาญในงานอาชีพสามารถตดัสินใจและแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการท างานดว้ยตนเองได ้

2.1.1.2 แรงงานกึง่ฝีมือ (Semi-skilled Labor) หมายถึง ผูท่ี้มีความรู้ทางทฤษฎีและปฏิบติัท่ีมี
ความช านาญเพียงบางส่วนของงานอาชีพ 

2.1.1.3 แรงงานไร้ฝีมอื (Unskilled Labor) หมายถึง ผูท่ี้ท  างานโดยใชก้ าลงักาย ไม่จ  าเป็นตอ้งใช้
ความรู้ความช านาญ เพียงไดรั้บค าแนะน าบา้งเล็กนอ้ยก็สามารถท างานได ้
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2.1.2 ความส าคญัของแรงงาน 

ในการจดัการธุรกิจสมยัใหม่ ผูบ้ริหารไม่เพียงแต่จะรับผดิชอบต่อการผลิตท่ีมีคุณภาพท่ีดีมีปริมาณการ
ผลิตสูง สนองตอบทางดา้นการใหบ้ริการอยา่งเตม็ท่ี มีฐานะทางการเงินมัน่คง มีระบบการท างานอยา่ง
มีประสิทธิภาพ และได้รับผลตอบแทนในก าไรอย่างสูงเท่านั้น แต่ทว่ายงัจะตอ้งมีความรับผิดชอบ
อยา่งสูงของกสุ่มผูก้ระท างานร่วมอีกดว้ย เพราะกลุ่มบุคคลในระดบัต่างๆในองคก์รเป็นผูร่้วมกนัสร้าง
ผลงานใหบ้งัเกิดผลแก่องคก์ร 

แต่ในปัจจุบนัน้ีการใช้แรงงานได้พฒันาไปอย่างกวา้งขวาง จ าเป็นต้องค านึงถึงมาตรฐานการรับ
แรงงานทั้งระดบัสากลและระดบัชาติ กล่าวคือ ในระดบัสากลนั้นเม่ือองคก์รแรงงานระหวา่งประเทศ 
ซ่ึงมีประเทสสมาชิกอยู่ทัว่ไปรวมทั้งประเทศไทยดว้ย ไดท้  าอนุสัญญาและขอ้เสนอแนะไวเ้ก่ียวกบั
การก าหนดสภาพการใชแ้รงงานขั้นต ่าท่ีควรจะเป็นหลกัเกณฑท่ี์เหมาะสม 

ผูจ้ะให้การใช้แรงงานมีมาตรฐานอยู่ในสภาพท่ีปลอดภยัมีสุขภาพดีทั้งร่างกายและจิตใจท างานดว้ย
ความรู้สึกพึงพอใจ เกิดความมัน่คงต่อชีวิตและครอบครัวแลว้ จะตอ้งพิจารณาประกอบกนัทั้ง 3 ฝ่าย 
ดงัน้ี 

2.1.2.1 ฝ่ายรัฐบาล จะตอ้งให้ความคุม้ครองแรงงานโดยการออกกฎหมายให้การศึกษาอบรม
เจา้หนา้ท่ีของรัฐ แนะน าช้ีแจง ตรวจตราและควบคุมอยา่งสม ่าเสมอ 

2.1.2.2 ฝ่ายนายจ้าง จะตอ้งให้การคุม้ครองแรงงานโดยก าหนดระเบียบขอ้บงัคบัในการท างาน
ก าหนดโครงการให้ความช่วยเหลือในรูปต่างๆเก่ียวกบัสุขอนามยั สวสัดิการ ฝีกอบรม ตลอดจน
ร่วมมือกบัฝ่ายรัฐบาลอยา่งเตม็ท่ี 

2.1.2.3 ฝ่ายลูกจ้าง หรือผู้ใช้แรงงาน จะตอ้งให้การคุม้ครองแรงงานโดยเขา้ร่วมปรึกษาหารือกบั
ฝ่ายนายจา้งให้ทราบถึงความตอ้งการของฝ่ายลูกจา้ง ให้เขา้ใจในเร่ืองการจดัตั้งสมาคมลูกจา้งเพื่อ
คุม้ครองสิทธิผลประโยชน์เก่ียวกบัการท างาน ท างานใหคุ้ม้ การประหยดั และความปลอดภยั 

2.2   ความยากง่ายในการเตรียมจดัหาแรงงาน และแนวทางการจดัหาแรงงาน 

2.2.1 ความยากง่ายในการเตรียมจัดหาแรงงานต้องพจิารณาปัจจัยดงันี้ 
 

2.2.1.1 ด้านเศรษฐกจิของประเทศ  
ในสภาวะเศรษฐกิจการคา้รุ่งเรือง อุตสาหกรรมก่อสร้างก็จะมีการลงทุนกนัมาก ท าให้เกิดแรงงานช่าง
จ านวนมากเขา้มาท างานก่อสร้าง และยิ่งปีใดเกิดภาวะแห้งแลง้พืชผลทางการเกษตรไม่ดี เกษตรกร
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เหล่านั้น ก็จะแปรสภาพมาเป็นแรงงานก่อสร้างทนัที ซ่ึงจะท าให้มีแรงงานก่อสร้างมากมายให้
คดัเลือก 
 

2.2.1.2 ช่วงทีท่างราชการมโีครงการก่อสร้างขนาดใหญ่  
ช่วงใดท่ีทางราชการอนุมติัให้มีการก่อสร้างใหญ่ๆหลายโครงการพร้อมๆกนั เช่น เข่ือน สนามบิน 
ท่าเรือ ฯลฯ จะท าให้เกิดความตอ้งการแรงงานจ านวนมากจนอาจเกิดภาวะขาดแคลนแรงงานได ้หรือ
อาจจะส่งผลกระทบต่อบริษทัก่อสร้างทัว่ไป เน่ืองจากจะหาคนงานไดย้ากข้ึน 
 

2.2.1.3 พืน้ทีท่ีม่ทีรัพยากรธรรมชาติสมบูรณ์  
พื้นท่ีใดมีทรัพยากรธรรมชาติสมบูรณ์พื้นท่ีเหล่านีก็จะหาแรงงานก่อสร้างได้ยากหรือต้องไปหา
แรงงานจากท่ีอ่ืนเขา้มา เช่นพื้นท่ีท่ีอยู่ใกลท้่าเรือน ้ าลึก ก็จะเกิดโรงงานอุตสาหกรรมขนาดใหญ่ 
แรงงานทอ้งถ่ินนั้นก็จะไปท างานโรงงานเสียหมด ในบางพื้นท่ีเป็นแหล่งเพชรพลอย คนงานทอ้งถ่ิน
นั้นก็จะประกอบอาชีพเพชรพลอยกนัหมด เพราะฉะนั้น ถา้มีโครงการก่อสร้างเกิดข้ึนในทอ้งท่ีนั้นๆก็
จะตอ้งพิจารณาในการจดัเตรียมแรงงานจากทอ้งถ่ินอ่ืน 
 

2.2.2 แนวทางการจัดหาแรงงานช่างต้องพจิารณาปัจจัยดังนี ้
 
2.2.2.1 สร้างแรงจูงใจให้คนงานเดิมเกดิขวญัก าลงัใจทีจ่ะท างานอยู่นานๆ  
เช่นประกาศให้คนงานทราบทั่วไปว่าบริษัทเปิดโอกาสให้คนงานท่ีตั้ งใจปฏิบัติงานและมี
ความสามารถถึงเกณฑ์ท่ีก าหนดจะได้รับเล่ือนต าเหน่งให้สูงข้ึนวิธีนีก็จะเป็นการรักษาคนงานท่ีมี
คุณภาพใหอ้ยูก่บับริษทัไดน้านๆจ านวนหน่ึง 
 

2.2.2.2 บอกผ่านคนงานหรือช่างทีย่งัท างานอยู่ 
วิธีน้ีนิยมใช้กนัมากเน่ืองจากไม่ส้ินเปลืองค่าใช้จ่าย คนงานส่วนใหญ่ก็จะช่วยบอกญาติพี่น้องและ
เพื่อนฝงูในทอ้งถ่ินตน และก็จะไดค้นงานท่ีมีฝีมือใกลเ้คียงกบัคนงานเดิมท่ีแนะน ามา 
 

2.2.2.3 บอกผ่านคนงานเก่าทีล่าออกไป  
โดยบริษทัทัว่ไปจะมีแฟ้มประวติัท่ีอยูข่องคนงานเก่าท่ีลาออกไปเม่ือบริษทัหมดงาน และเม่ือบริษทั
ตอ้งการคนงานเพิ่ม ก็จะติดต่อกลบัไปหาเฉพาะคนท่ีมีประวติัดีและให้ช่วยชกัชวนคนอ่ืนๆมาสมคัร
เพิ่มเติมดว้ย 
 



6 
 

2.2.2.4 การปิดประกาศรับสมคัร ณ สถานทีก่่อสร้างน้ัน 
วิธีน้ีจะพบเห็นอยูท่ ัว่ไป ผูพ้บเห็นจะช่วยบอกต่อกนัไปเอง คนงานหรือช่างท่ีมาสมคัรอาจตอ้งมีการ
ทดสอบระดบัฝีมือกนัใหม่ 
 

2.2.2.5 ย้ายหมุนเวยีนคนงานในเครือบริษทัเดียวกนั  
ความตอ้งการคนงานท่ีเกิดข้ึน ในงานก่อสร้างบางคร้ังตอ้งการเร่งด่วนเป็นช่วงระเวลาหน่ึงเท่านั้น การ
ท่ีจะจดัหาคนงานเขา้มาอยูเ่ป็นถาวรก็จะเป็นภาระท่ีตอ้งรับผิดชอบ ฉะนั้นถา้มีหน่วยงานอ่ืนท่ีอยูใ่น
บริษทัเดียวกนัแลว้ยงัวา่งงานอยู ่ก็สามารถดึงตวัเขา้มาช่วยงานเพื่อแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ได ้
 

2.2.2.6 ติดต่อผ่านส านักงานจัดหางาน  
ส านกังานจดัหางานจะท าหนา้ท่ีเป็นตวักลางระหวา่งนายจา้งและลูกจา้ง ท าการคดัเลือกคนงานให้ได้
ตามเกณฑ์มาตรฐานท่ีก าหนด ในแง่ความรับผิดชอบของคนงาน เช่น คนงานไม่ไดม้าตรฐาน การขอ
เปล่ียนคนงาน ทางส านกังานจดัหางานจะบริการใหต้ามเง่ือนไขท่ีตกลงกนัไว ้

 

2.3   ความหมายของการขาดแคลนแรงงานและภาพรวมของสภาพปัญหาการ 
        ขาดแคลนแรงงานของไทย 
2.3.1   การขาดแคลนแรงงานแปลว่าอะไร 
การขาดแคลนแรงงาน หมายถึง ภาวะท่ีอุปสงคแ์รงงานมีมากกวา่อุปทานแรงงานภายใตค้่าจา้ง 
และเง่ือนไขการจา้งงาน ณ ช่วงเวลาหน่ึงๆ หรือ การขยายตวัของอุปสงคใ์นตลาดแรงงานสูงกวา่การ
ขยายตวัของอุปทาน นอกจากการขาดแคลนในเชิงปริมาณแลว้ยงัมีการขาดแคลนในเชิงคุณภาพ 
กล่าวคือผูป้ระกอบการไม่สามารถหาแรงงานท่ีมีคุณสมบติัตามท่ีตอ้งการได ้ (Qualified worker) 
เน่ืองจากทกัษะของแรงงานไม่ตรงต่อความตอ้งการ ภายใตเ้ง่ือนไขการจา้งงานหน่ึงๆ 

 
2.3.2   ภาพรวมตลาดแรงงานไทยทีส่ะท้อนการขาดแคลนแรงงานของไทย 
เศรษฐกิจไทยมีการขยายตวัอยา่งต่อเน่ือง แมไ้ดรั้บผลกระทบจากวกิฤตเศรษฐกิจโลก โดยในช่วงปี 
2549 – 2553 เศรษฐกิจไทยขยายตวัเฉล่ียร้อยละ 3.6 และปริมาณการส่งออกสินคา้และบริการขยายตวั
ค่อนขา้งดีในภาพรวมในอตัราเฉล่ียร้อยละ 7.3 การท่ีเศรษฐกิจขยายตวัไดต่้อเน่ืองจากอุปสงคท์ั้งใน
และต่างประเทศส่งผลให้ภาคการผลิตตอ้งการก าลงัแรงงานมารองรับมากข้ึนเป็นล าดบั ณ ไตรมาสท่ี 
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3 ปี 2554 ไทยมีประชากรท่ีมีอายุมากกวา่ 15 ปี หรืออยูใ่นวยัท างาน 54.1 ลา้นคน เป็นก าลงัแรงงาน 
39.6 ลา้นคน ซ่ึงแบ่งเป็นผูมี้งานท า 39.3 ลา้นคน อยูใ่นภาคเกษตรกรรมจ านวน 16.1 ลา้นคน 
หรือร้อยละ 40.7 ของผูมี้งานท าทั้งหมด ภาคบริการจ านวน 9.8 ลา้นคน คิดเป็นร้อยละ 24.8 
ภาคอุตสาหกรรมจ านวน 5.2 ลา้นคน หรือร้อยละ 13.2 ผูว้า่งงานรอฤดูกาล 4.4 หม่ืนคน และผูว้า่งงาน 
2.6 แสนคน เพิ่มข้ึนเล็กนอ้ยจากไตรมาสท่ี 2 จาก 2.31 แสนคน 
ตลาดแรงงานไทยมีลกัษณะส าคญัท่ีสะทอ้นปัญหาการขาดแคลนแรงงานอยู ่5 ประการหลกั คือ 
 

2.3.2.1   ตลาดแรงงานไทยประสบปัญหาแรงงานตึงตัวเพิม่ขึน้ต่อเน่ืองอย่างเห็นได้ชัด 

สะทอ้นจากอตัราการวา่งงานในไทยท่ีมีแนวโนม้ลดลงอยา่งต่อเน่ืองตั้งแต่ปี 2550 โดย ณ ไตรมาสท่ี 2 
ปี 2554 มีอตัราการวา่งงานเพียงร้อยละ 0.6 (รูปท่ี 2.1) โดยอตัราการว่างงานของแรงงานไร้ฝีมือ
(Unskilled labour) ต  ่าสุดอยูท่ี่ร้อยละ 0.42 รองลงมาคือ แรงงานก่ึงมีทกัษะ (Semi-skilled labour) 
และแรงงานท่ีมีทกัษะ (Skilled labour) อยูท่ี่ร้อยละ 1.0 (รูปท่ี 2.2) ในช่วงระหวา่งปี 2543 - 2553 
การมีส่วนร่วมของแรงงานลดลงโดยก าลงัแรงงานของไทยขยายตวัในระดบัต ่าเพียงร้อยละ 1.5 ต่อปี 
ขณะเดียวกนัอตัราการท างานต ่ากวา่ระดบั และอตัราการวา่งงานรอฤดูกาลของไทยลดลงต่อเน่ืองและ
อยูใ่นระดบัต ่า (รูปท่ี 2.3) นอกจากน้ี หากพิจารณาถึงดา้นชัว่โมงการท างาน พบวา่ชัว่โมงการท างาน
ของผูมี้งานท านอกภาคเกษตรท่ีท างานมากกวา่ 50ชัว่โมงต่อสัปดาห์เพิ่มข้ึนอยา่งต่อเน่ืองตั้งแต่ไตร
มาสท่ี 4 ของปี 2552 (รูปท่ี 2.4) จะเห็นไดว้า่ดชันีทางเศรษฐกิจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจา้งงานลว้นแสดงถึง
ปัญหาการขาดแคลนแรงงานของตลาดแรงงานไทย 

 

 
รูปที ่2.1 อตัราการวา่งงานรายไตรมาส [2]              รูปที ่2.2 อตัราการวา่งงานตามการศึกษา [2] 
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รูปที ่2.3 อตัราการวา่งงานแยกตามประเภท             รูปที ่2.4 ผูมี้งานท าท่ีท างานมากกวา่ 50 ชัว่โมง 
  การวา่งงาน [2]                                                         ต่อสัปดาห์ [2]                                      
                                                                 

2.3.2.2   ตลาดแรงงานไทยมสัีดส่วนแรงงานไร้ฝีมอืถึงกว่าร้อยละ 80 และเป็นผู้มงีานท าที ่
              มอีายุ 30 ปีขึน้ไปถึงร้อยละ 70 
สะทอ้นโครงสร้างการผลิตของไทยท่ียงัอาศยัแรงงานเขม้ขน้ ส่งผลให้มีความตอ้งการแรงงานทกัษะ
ต ่าในราคาค่าจา้งถูกในระดบัสูงซ่ึงแสดงนัยว่าระดบัเทคโนโลยีการผลิตของไทยยงัอยู่ในระดบัต ่า 
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการน าเขา้แรงงานต่างดา้วจากประเทศเพื่อนบา้นเป็นจ านวนมาก โดย ณ เดือน
ธนัวาคม 2010 มีแรงงานต่างดา้วท่ีจดทะเบียนถูกกฎหมายประมาณ 1.3 ลา้นคน และคาดวา่มีแรงงาน 
ต่างดา้วท่ีไม่จดทะเบียนอีกเป็นจ านวนมาก ตลาดแรงงานไทยยงัใชแ้รงงานท่ีมีอายุ 30 ปี ข้ึนไปใน
สัดส่วนสูงถึงร้อยละ 70 และเป็นกลุ่มท่ีมีอตัราการวา่งงานต ่ากวา่กลุ่มผูมี้งานท าท่ีมีอายุระหวา่ง 15-29 
ปี ซ่ึงจะส่งผลใหก้ารหาแรงงานมาทดแทนแรงงานในกลุ่มอายน้ีุท าไดย้าก (ตารางท่ี 2.1) 
 
ตารางที ่2.1 จ  านวนก าลงัแรงงาน ผูว้า่งงาน และอตัราการวา่งงาน จ าแนกตามกลุ่มอาย ุณ ไตรมาสท่ี 3
       ปี 2552 [3]  

 
 



9 
 

2.3.2.3   ตลาดแรงงานมคีวามไม่สอดคล้องระหว่างอปุสงค์และอปุทานด้านทกัษะและ 
             ประสบการณ์ 
(Skill mismatch & Skill shortage) จากขอ้มูลสัดส่วนจ านวนการขาดแคลนต่อจ านวนความ
ตอ้งการท่ีไดจ้ากการส ารวจความตอ้งการแรงงานของผูป้ระกอบการปี  2551 โดยส านกังานสถิติ
แห่งชาติ พบวา่ประเทศไทยขาดแคลนแรงงานในทุกกลุ่มทั้งแรงงานไร้ฝีมือ ก่ึงมีทกัษะ และท่ีมีทกัษะ 
ในสัดส่วนท่ีใกลเ้คียงกนัอยูท่ี่ร้อยละ 60 ของความตอ้งการของผูป้ระกอบการ สะทอ้นถึงลกัษณะการ
แบ่งตลาดแรงงาน (Labour market segmentation) ตามการศึกษา ทกัษะและประสบการณ์ท่ี
ชดัเจน 
 

 
รูปที ่2.5 ความตอ้งการแรงงานการขาดแคลน          รูปที ่2.6 ผูส้ าเร็จการศึกษาท่ีเขา้สู่ตลาดแรงงาน 

 แรงงานและการวา่งงานปี 2551 [4]                          ใหม่ [4] 
  

อุปทานของแรงงานก่ึงมีทกัษะ (Semi-skilled labour) เขา้สู่ตลาดแรงงานไม่เพียงพอต่อความ
ตอ้งการ เน่ืองจากนกัเรียนท่ีจบมธัยมศึกษาตอนปลาย ปวช. และ ปวส. นิยมศึกษาต่อระดบัปริญญาตรี
ท าให้ก าลงัแรงงานก่ึงมีทกัษะขยายตวันอ้ยกว่าก าลงัแรงงานท่ีมีทกัษะ เน่ืองจากคนไทยมุ่งเรียนใน
ระดับสูงมากข้ึนเพื่อได้รับค่าตอบแทนท่ีสูงข้ึน เน่ืองด้วยการก าหนดค่าจ้างจะก าหนดตามวุฒิ
การศึกษาท่ีส าเร็จมากกว่าความสามารถและประสบการณ์ของแรงงาน ประกอบกบันโยบายสร้าง
โอกาสทางการศึกษาของภาครัฐโดยมีการจดัตั้งกองทุนเงินให้กูย้ืมเพื่อการศึกษา (กยศ.) (รูปท่ี 2.6)
ในขณะท่ีความไม่สอดคล้องของอุปสงค์และอุปทานดา้นการศึกษาและประสบการณ์ของแรงงาน
ประเภทท่ีมีทกัษะ เป็นผลจากระบบการศึกษาผลิตแรงงานท่ีไม่ตรงกบัความตอ้งการของตลาด
กล่าวคือ ตลาดแรงงานตอ้งการแรงงานท่ีจบสายวิทยาศาสตร์มากกวา่สายสังคมศาสตร์ ขณะท่ีจ านวน
ผูศึ้กษาต่อสายวิทยาศาสตร์ต่อสายสังคมศาสตร์อยูท่ี่ร้อยละ 30 ต่อ 70 รวมทั้งคุณภาพของแรงงานยงั
ขาดความรู้และทกัษะท่ีจ าเป็นต่อการพฒันาเศรษฐกิจ เช่น การเรียนรู้จากการปฏิบติัดว้ยตนเอง การมี
วินยั ความกระตือรือร้นในการท างาน ภาษาองักฤษ คอมพิวเตอร์ และการส่ือสารเป็นท่ีน่าสังเกตวา่
แรงงานท่ีจบการศึกษาระดบัปริญญาตรีแลว้กลบัหางานไดย้ากกว่า จากขอ้มูลรายเดือนเฉล่ียตั้งแต่
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เดือน 2550 - 2554 พบวา่สัดส่วนผูว้า่งงานท่ีจบการศึกษาระดบัปริญญาตรีอยูท่ี่ร้อยละ 30 สูงกว่า
สัดส่วนผูว้า่งงานท่ีจบการศึกษามธัยมปลายและมธัยมตน้ท่ีร้อยละ 18 และ 23 ตามล าดบั 

 
2.3.2.4   ไทยมขีนาดของแรงงานนอกระบบขนาดใหญ่  
จากผลการส ารวจแรงงานนอกระบบ พ.ศ.2553 พบวา่ ในจ านวนผูมี้งานท าทั้งส้ิน 38.7 ลา้นคน เป็น
แรงงานนอกระบบท่ีไม่ไดรั้บความคุม้ครองและไม่มีหลกัประกนัทางสังคมจากการท างานจ านวน 
24.1 ลา้นคน (รูปท่ี 2.7) หรือร้อยละ 62.3 และส่วนใหญ่จ านวน14.5 ลา้นคน หรือร้อยละ 60 ของ
แรงงานนอกระบบทั้งหมดท างานในภาคเกษตรกรรม รองลงมาท างานในภาคการคา้และบริการ (ร้อย
ละ 31.4) และภาคการผลิตร้อยละ 8.6 ส่วนใหญ่เป็นผูจ้บการศึกษาในระดบัประถมศึกษาและต ่ากวา่
จ านวน 15.9 ลา้นคน หรือร้อยละ 65.9 และอยูใ่นภาคตะวนัออกเฉียงเหนือมากท่ีสุดร้อยละ 41.6 ของ
แรงงานนอกระบบทั้งหมด 
 

                              
                             รูปที ่2.7 จ  านวนแรงงานนอกระบบจ าแนกตามเพศ [5] 
                                         
จะเห็นวา่การท่ีประเทศไทยมีแรงงานนอกระบบท่ีมีสัดส่วนสูงถึงกวา่ร้อยละ 60 ซ่ึงแมว้า่การประกอบ
อาชีพอิสระขนาดเล็กในเศรษฐกิจนอกระบบมีบทบาทส าคญัช่วยรองรับแรงกระแทกจากวิกฤต
เศรษฐกิจโดยสร้างรายไดใ้ห้แก่ประชาชนในช่วงเศรษฐกิจมีวิกฤตการจา้งงาน แต่ในอีกมุมหน่ึง
กิจกรรมทางเศรษฐกิจนอกระบบท่ีมีขนาดใหญ่ประมาณร้อยละ 45.6 ของผลิตภณัฑ์มวลรวม
ภายในประเทศ (GDP) ณ ปี2001 หรือร้อยละ 61.7 ของรายไดป้ระชาชาชาติจะน าไปสู่การลดลงของ
อตัราการจา้งงานในเศรษฐกิจระบบ 
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2.3.2.5   ไทยยงัประสบปัญหาด้านคุณภาพแรงงานและคุณภาพการศึกษาอกีด้วย  
เม่ือเปรียบเทียบกบัหลายประเทศในภูมิภาคเดียวกนัคุณภาพการศึกษาไทยยงัดอ้ยกว่าประเทศอ่ืน ๆ 
(ตารางท่ี 2.2) และแรงงานของไทยขาดทกัษะท่ีจ าเป็นต่อการท างานทั้งดา้น IT ภาษาองักฤษ 
ความสามารถในการคิดวิเคราะห์ และการมีความคิดสร้างสรรค์ ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีนายจา้งตอ้งการ (รูปท่ี 
2.8) ประกอบกบัแรงงานยงัเลือกงานและไม่ตอ้งการท างานหนกัประเภท 3 D งานสกปรก (Dirty 

job) งานยาก (Difficult job) และงานอนัตราย (Dangerous job) 
 
ตารางที ่2.2 Rankings of Education Indicators, selected Asian countriesปี 2552 [6] 
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รูปที ่2.8 Nearly all firms in Thailand rate labor skills in English and IT as poor or very

  poor, similarly, skilled workers rank English and IT skills as most needed [7,8] 
                      

2.3.3   สภาพปัญหาการขาดแคลนแรงงานของไทยในปัจจุบัน 
จากขอ้มูลการส ารวจสถานการณ์จา้งงานในปี 2011 จดัท าโดยธนาคารแห่งประเทศไทย (ธปท.) 
ส ารวจผูป้ระกอบการทั้งส้ินประมาณ 3,800 บริษทั ตอบกลบัจ านวน 784 บริษทั คิดเป็นอตัราการ 
ตอบกลบัร้อยละ 19.7 สอบถามผูป้ระกอบการทัว่ประเทศโดยใชโ้ครงสร้างการกระจายตวัของจ านวน 
ผูป้ระกอบการทัว่ประเทศเพื่อให้เป็นสามารถเป็นกลุ่มตวัแทนท่ีดี โดยการส ารวจสอบถามถึง
สถานการณ์การจา้งงาน ดงัน้ี ความยากง่ายในการหาแรงงานในปัจจุบนั สถานการณ์ความตอ้งการ
และขาดแคลนแรงงานในปัจจุบนั จ าแนกตามระดบัการศึกษาและต าแหน่งงาน และรวมถึงการ
ปรับตวัของผูป้ระกอบการต่อปัญหาการขาดแคลนแรงงาน 
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ตารางที ่2.3 ขอ้มูลทัว่ไปของผูป้ระกอบการท่ีตอบแบบส ารวจ ปี 2554 [9] 
       

 
หมายเหตุ: Large คือ มูลค่าสินทรัพยถ์าวร (ไม่รวมท่ีดิน) เกิน 200 ลบ. การจา้งงานเกิน 200 คน 
ยกเวน้ กิจการคา้ส่ง การจา้งงานเกิน 50คนหรือสินทรัพยถ์าวรเกิน 100 ลบ. กิจการคา้ปลีก การจา้งงาน
เกิน 30 คนหรือสินทรัพยถ์าวรเกิน 60 ลบ. 
Medium คือ มูลค่าสินทรัพยถ์าวร (ไม่รวมท่ีดิน) เกิน 50- 200 ลบ. การจา้งงานเกิน 50- 200 คน 
ยกเวน้ กิจการคา้ส่ง การจา้งงานตั้งแต่ 26-50 คนหรือสินทรัพยถ์าวรเกิน 50-100 ลบ. กิจการคา้ปลีก 
การจา้งงานตั้งแต่ 16-30 คนหรือสินทรัพยถ์าวรเกิน 30-60 ลบ. 
Small คือ มูลค่าสินทรัพยถ์าวร (ไม่รวมท่ีดิน) ไม่เกิน 50 ลบ. การจา้งงานไม่เกิน 50 คน ยกเวน้กิจการ
คา้ส่งการจา้งงานไม่เกิน 25คน และกิจการคา้ปลีกการจา้งงานไม่เกิน 15 คน หรือสินทรัพยถ์าวรไม่
เกิน 30 ลบ. 
 

2.3.3.1   สถานการณ์ความต้องการแรงงานของผู้ประกอบการ 
 

 
รูปที ่2.9 สัดส่วนความตอ้งการแรงงานในระดบั      รูปที ่2.10 สัดส่วนความตอ้งการจ าแนกตาม 

 ประเทศและระดบัภูมิภาค จ าแนกตาม                        ประเภทธุรกิจ [10] 
  การศึกษา [10]                                                                                     
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ผลการส ารวจ (รูปท่ี 2.9 และรูปท่ี 2.10) พบวา่ เกือบร้อยละ 70 ของผูป้ระกอบการในกลุ่มตวัอยา่งหา 
แรงงานยากข้ึนและพบประเด็นท่ีน่าสนใจถึงโครงสร้างความตอ้งการแรงงานทั้งระดบัประเทศและ
ระดบัภูมิภาค ดงัน้ี 
 

2.3.3.1.1   ผู้ประกอบการพึง่พาแรงงานไร้ฝีมอื (Unskilled labour)  
ท่ีมีการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาตอนตน้และต ่าอยู่ในระดบัสูงถึงร้อยละ 63.8 ของความตอ้งการ
แรงงานทั้งหมด รองลงมาคือ ความตอ้งการแรงงานก่ึงมีทกัษะ (Semi-skilled labour) ท่ีมีการศึกษา
ระดบัมธัยมศึกษาตอนปลายและสูงกวา่ร้อยละ 25.9 และความตอ้งการแรงงานท่ีมีทกัษะ (Skilled 

labour) ท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรีข้ึนไปร้อยละ 10.4 สะทอ้นถึงกระบวนการผลิตของไทยท่ียงัใช้
เทคโนโลยีต ่า หรือภาวะความเขม้ขน้ในการใชทุ้นท่ีต ่า (low capital deepening) และใชแ้รงงาน
ราคาถูกและทกัษะต ่า ประกอบกบัการลดลงของการใช้ทุนอย่างเขม้ขน้โดยเฉพาะหลงัจากท่ีไทย
ประสบกบัวกิฤตการเงินในช่วงปี พ.ศ. 2540-2541 และการน าเขา้แรงงานขา้มชาติราคาถูกจ านวนมาก
เพื่อทดแทนการลงทุนในสินทรัพยทุ์น (capital investment) 

 

2.3.3.1.2   ผู้ประกอบการขนาดใหญ่ (Large enterprises)  

ในกลุ่มธุรกิจผลิตยานยนตแ์ละช้ินส่วนและกลุ่มธุรกิจคา้ส่ง-ปลีกยานยนตแ์ละซ่อมแซมบ ารุงรักษามี
ความตอ้งการแรงงานก่ึงมีทกัษะในสัดส่วนสูง โดยเฉพาะระดบัประกาศนียบตัร วิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) 
ในขณะท่ีผูป้ระกอบการขนาดใหญ่ในธุรกิจบริการในกลุ่มธุรกิจโรงพยาบาล โทรคมนาคม การเงิน
และประกนัภยั สถาปัตยกรรมและวิศวกรรม และตวัแทนธุรกิจเดินทางและน าเท่ียวมีความตอ้งการ
แรงงานฝีมือท่ีมีทกัษะท่ีจบการศึกษาในระดบัปริญญาตรีในสัดส่วนสูง 
 

2.3.3.1.3   โครงสร้างความต้องการแรงงานจ าแนกตามการศึกษามคีวามคล้ายคลงึกนัทั้งใน 
                 ระดับประเทศและภูมภิาค 
คือ มากกว่าคร่ึงของผูป้ระกอบการทั้งหมดต้องการแรงงานไร้ฝีมือ และเป็นท่ีน่าสังเกตว่า
ผูป้ระกอบการภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอ้งการแรงงานไร้ฝีมือมากท่ีสุดถึงร้อยละ 82.7 ของความ 
ตอ้งการแรงงานในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือทั้งหมด ส่วนโครงสร้างความตอ้งการแรงงาน พบว่า 
สาขาท่ีมีความตอ้งการจากตลาดแรงงานมากท่ีสุดคือ ภาคการผลิต (Manufacturing sector) (ร้อยละ 
63.2) รองลงมาคือ ภาคบริการ (Service sector) (ร้อยละ 30.8) ไดแ้ก่ สาขาอสังหาริมทรัพย ์สาขา
โรงแรม สาขาการคา้ปลีกคา้ส่ง และสาขาก่อสร้าง ตามล าดบั 
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2.3.3.2   สถานการณ์การขาดแคลนแรงงานของผู้ประกอบการ 
 

 
รูปที ่2.11 สัดส่วนการขาดแคลนแรงงานใน            รูปที ่2.12 สัดส่วนการขาดแคลนแรงงานใน
    ระดบัประเทศและระดบัภูมิภาค                               ระดบัประเทศและระดบัภูมิภาค  
    จ  าแนกตามการศึกษา [10]                                        ตามประเภทธุรกิจ [10] 
                  
ผลการส ารวจสถานการณ์จา้งงานของ ธปท. ในส่วนของสถานการณ์การขาดแคลนแรงงานของ
ผูป้ระกอบการไทยมีประเด็นส าคญัดงัน้ี 

 
2.3.3.2.1   สถานการณ์การขาดแคลนแรงงานของผู้ประกอบการมโีครงสร้างเดียวกนักบั 
                 สถานการณ์ความต้องการแรงงานของผู้ประกอบการ และมรีะดับของปัญหาที่ 
                 รุนแรงกว่า  
ผลจากการส ารวจพบวา่เกือบร้อยละ 40 ของผูป้ระกอบการท่ีตอบแบบสอบถามทั้งหมดประสบปัญหา
การขาดแคลนแรงงานโดยไม่สามารถหาแรงงานในต าแหน่งท่ีตอ้งการได้ภายในระยะเวลาตั้งแต่        
6 เดือนข้ึนไป ในภาพรวมระดบัประเทศ สถานการณ์การขาดแคลนแรงงานของผูป้ระกอบการมี
โครงสร้างเดียวกนักบัสถานการณ์ความตอ้งการแรงงานของผูป้ระกอบการแต่มีระดบัของปัญหาท่ี
รุนแรงกวา่ (รูปท่ี 2.11 และรูปท่ี 2.12) กล่าวคือผูป้ระกอบการขาดแคลนแรงงานไร้ฝีมือถึงร้อยละ 
80.6 ของจ านวนแรงงานท่ีขาดแคลนทั้งหมด รองลงมาคือแรงงานก่ึงมีทกัษะ ร้อยละ 15.4 และ
แรงงานมีทกัษะร้อยละ 4.0 และผูป้ระกอบการภาคตะวนัออกเฉียงเหนือขาดแคลนแรงงานไร้ฝีมือมาก
ท่ีสุด คือร้อยละ 85.1 ของแรงงานท่ีขาดแคลนทั้งหมดของภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ส่วนหน่ึงเป็นผล
จากแรงงานจากภาคน้ีเคล่ือนยา้ยแรงงานภายในประเทศมากท่ีสุด 
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2.3.3.2.2   ปัญหาการขาดแคลนแรงงานรุนแรงในภาคการผลติ  
สามในส่ีของจ านวนแรงงานท่ีขาดแคลนทั้งหมดอยูใ่นภาคการผลิต รองลงมาคือ ภาคบริการ ร้อยละ 
20.9 กระจายในทั้งธุรกิจบริการส าคญัท่ีมีความตอ้งการแรงงานสูง ไดแ้ก่ สาขาก่อสร้าง การคา้ปลีกคา้
ส่ง อสังหาริมทรัพย ์และโรงแรม ตามล าดบัปัญหาการขาดแคลนแรงงานในสาขาการผลิตรุนแรงมาก
ท่ีสุดในภาคกลาง คิดเป็นร้อยละ 84.6 ของจ านวนการขาดแคลนแรงงานทั้งหมดในภาคกลาง 
เน่ืองจากอุตสาหกรรมการผลิตส าคญัของไทยทั้งเพื่อการส่งออกและบริโภคภายในประเทศ เช่น 
อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ ยานยนต์ เคร่ืองใชไ้ฟฟ้า ผลิตภณัฑ์อาหารและเคร่ืองด่ืม ผลิตภณัฑ์ยาง
และพลาสติก ส่วนใหญ่กระจุกตวัเชิงพื้นท่ีของอุตสาหกรรมในภาคกลาง โดยเฉพาะจงัหวดั
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผูป้ระกอบการในภาคบริการของภาคเหนือประสบปัญหาขาดแคลน
แรงงานในสัดส่วนสูงในสาขาก่อสร้าง ขณะท่ีผูป้ระกอบการในภาคบริการของภาคใตป้ระสบปัญหา
การขาดแคลนแรงงานในสัดส่วนสูงในสาขาท่องเท่ียว 
 
ตารางที ่2.4 ธุรกิจประสบปัญหาการขาดแคลนแรงงาน 5 อนัดบัแรกในภาพรวมทั้งประเทศ และตาม
       ภูมิภาค [10] 

 
หมายเหตุ: จ  าแนกบริษทัท่ีตอบแบบสอบถาม ตามการจดักลุ่มอุตสาหกรรมตามI ISIC Code และ
พิจารณาจดัอนัดบัจากจ านวนการขาดแคลนแรงงานของบริษทัท่ีตอบแบบสอบถาม 
 

2.3.3.2.3   ปัญหาการขาดแคลนแรงงานเกดิขึน้กระจายไปในทุกภาคการผลติส าคญั  
สามในส่ีของจ านวนแรงงานท่ีขาดแคลนทั้งหมดอยูใ่นภาคการผลิต รองลงมาคือ ภาคบริการ ร้อยละ 
20.9 กระจายในทั้งธุรกิจบริการส าคญัท่ีมีความตอ้งการแรงงานสูง ไดแ้ก่ สาขาก่อสร้าง การคา้ปลีกคา้
ส่ง อสังหาริมทรัพย ์ และโรงแรม ตามล าดบั ในระดบัประเทศ ภาคการผลิตอุตสาหกรรมธุรกิจท่ี
ประสบปัญหาการขาดแคลนแรงงานมากท่ีสุด 5 อนัดบัแรก (ตารางท่ี 2.4) ไดแ้ก่ 
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ล าดบัท่ี 1 อยู่ในกลุ่มอุตสาหกรรมท่ีใช้แรงงานเขม้ขน้ (Labour intensive industries) คือ
อุตสาหกรรมส่ิงทอ/เคร่ืองแต่งกายและเคร่ืองหนงั 
ล าดบัท่ี 2 อยูใ่นกลุ่มอุตสาหกรรมท่ีมีลกัษณะเป็น Original equipment manufacturer (OEM) 
และ Assembly Industries ท่ีเก่ียวขอ้งกบั High Technology คือ อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์/
อุปกรณ์และเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า 
ล าดบัท่ี 3 และ 4 อยู่ในกลุ่มอุตสาหกรรมท่ีเป็น Resource-based industries คืออุตสาหกรรม
ผลิตภณัฑอ์าหารและเคร่ืองด่ืมและอุตสาหกรรมผลิตภณัฑย์างและพลาสติก  
ล าดบัท่ี 5 อยูใ่นกลุ่มภาคบริการท่ีใชแ้รงงานสูง คือ สาขาก่อสร้าง 
จะเห็นไดว้่าในระดบัประเทศและภูมิภาคปัญหาการขาดแคลนแรงงานเกิดข้ึนกระจายไปในทุกภาค
การผลิตส าคญัทั้งท่ีเป็นกลุ่มอุตสาหกรรมท่ีใชแ้รงงานเขม้ขน้ กลุ่มอุตสาหกรรมท่ีมีลกัษณะเป็น 
Original equipment manufacturer (OEM) และ Assembly Industries ท่ีเก่ียวขอ้งกบั         
High Technology กลุ่มอุตสาหกรรมท่ีเป็น Resource-based industries และกลุ่มภาคบริการท่ีใช้
แรงงานสูงในระดบัภูมิภาค ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือและภาคเหนือผูป้ระกอบการในอุตสาหกรรม 
ส่ิงทอ/เคร่ืองแต่งกายและเคร่ืองหนงัจะประสบปัญหาขาดแคลนแรงงานมากท่ีสุด เป็นผลจากการ
กระจุกตวัในเชิงพื้นท่ีกนัมากในจงัหวดัท่ีอยู่ในเขตส่งเสริมการลงทุนเขตท่ี 3 โดยเฉพาะในแถบ
จงัหวดัท่ีอยู่ใกล้หรือติดกบัชายแดนในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ภาคเหนือ และภาคตะวนัตก 
ขณะเดียวกนัแรงงานในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือและภาคเหนือจะเคล่ือนยา้ยมาท างานในภาคอ่ืนใน
สัดส่วนสูง ส่วนภาคใตผู้ป้ระกอบการในอุตสาหกรรมผลิตภณัฑ์ยาง/พลาสติกจะขาดแคลนแรงงาน
มากท่ีสุด จากผลการส ารวจทั้งระดบัประเทศและระดบัภาค ปัญหาการขาดแคลนแรงงานเกิดข้ึนทั้ง
ระดบับริษทั และระดบัมหภาค รวมทั้งกระจายไปในทุกภาคการผลิตส าคญัซ่ึงจะเป็นปัญหาและ
อุปสรรคส าคญัต่อศกัยภาพการผลิตและการเจริญเติบโตของประเทศในระยะยาวต่อไป 
 

2.3.3.3   การปรับตัวของผู้ประกอบการต่อปัญหาการขาดแคลนแรงงาน 

จากผลการส ารวจธุรกิจท่ีประสบปัญหาขาดแคลนแรงงาน ปรับตวัเพื่อให้การด าเนินธุรกิจเป็นไปได้
ต่อเน่ืองโดยการจา้งท างานล่วงเวลามากท่ีสุด รองลงมาคือ การเพิ่มค่าจา้งเพื่อจูงใจแรงงานใหม่การใช้
เคร่ืองจกัรทดแทนก าลงัแรงงาน การผลิตเท่าท่ีมีแรงงาน และการจา้งแรงงานต่างดา้ว (รูปท่ี 2.13) เป็น
ท่ีน่าสังเกตว่า ธุรกิจก่อสร้างขนาดใหญ่จะปรับตวัโดยการจ้างท างานล่วงเวลามากกว่าการใช้
เคร่ืองจกัรทดแทนก าลงัแรงงาน ส่วนภาคก่อสร้างขนาดกลางและขนาดเล็กเลือกท่ีจะใช้เคร่ืองจกัร
ทดแทนแรงงานมากกว่าการจา้งท างานล่วงเวลา ส าหรับภาคการคา้และภาคบริการ ปรับตวัโดยการ
จา้งท างานล่วงเวลา/การเพิ่มค่าจา้งจูงใจแรงงานใหม่เป็นส าคญั นอกจากน้ี ผูป้ระกอบการบางรายมี
การปรับตวัโดย การจา้งเหมาช่วงงาน (Sub - contract) การรับนกัเรียน/นกัศึกษาเขา้ท างานในช่วง
วนัหยดุ/ปิดภาคเรียน เป็นตน้ 
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        รูปที ่2.13 ภาพรวมการปรับตวัของผูป้ระกอบการทั้งท่ีขาดแคลนและไม่ขาดแคลนแรงงาน [10] 
                         

2.4   แนวคดิเกีย่วกบัความพงึพอใจในการท างานของพนักงาน 

ความพึงพอใจในการท างาน เป็นองค์ประกอบหน่ึงท่ีส่งผลให้พนักงานสามารถปฏิบติังานได้ตาม
เป้าหมายท่ีก าหนดไว้ ซ่ึงได้มีนักวิชาการให้ค  าจ  ากัดความไว้หลายท่าน โดยบางท่านได้ระบุ
ความหมายของค าวา่ ความพึงพอใจของพนกังานดว้ยการใชค้  าวา่ “ความพึงพอใจในการท างาน” หรือ
“ความพึงพอใจในงาน” ซ่ึงในท่ีน้ีเม่ือพิจารณาความหมายของค าดงักล่าวแลว้สามารถอนุมานไดว้า่ค า
นั้นๆมีนยัยะไดไ้ม่ต่างกนั ดงัความหมายท่ี Blum and Naylor [11] ไดใ้ห้ไวคื้อ ทศันคติท่ีเป็นผลมา
จากงานและปัจจยัสภาพแวดลอ้ม เช่น ค่าจา้ง สถานภาพ โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน ความยุติธรรม
ของผูบ้งัคบับญัชา และความเหมาะสมของปริมาณงาน ซ่ึงความหมายสอดคล้องกบัค ากล่าวของ 
Edwin and Locke [12], Beer [13] และ Davis [14] ท่ีอธิบายวา่ ความพึงพอใจคือ ทศันคติของ
พนกังานท่ีมีต่องาน หน่วยงาน เพื่อนร่วมงาน และสภาพการท างาน ตามความคาดหวงัในจิตใจของ
บุคคลนั้น ต่องานและส่ิงตอบแทนท่ีจะได้รับ ความพึงพอใจในการท างานเป็นความรู้สึกรวมของ
บุคคลท่ีมีต่อการท างานในทางบวก เป็นความสุขของบุคคลท่ีเกิดจากการปฏิบติังาน และได้รับ
ผลตอบแทนคือ ผลท่ีเป็นความพึงพอใจท่ีท าใหบุ้คคลเกิดความกระตือรือร้น มีความมุ่งมัน่ท่ีจะท างาน 
มีขวญัก าลงัใจ ส่ิงเหล่าน้ีจะมีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการท างาน รวมทั้งส่งผลต่อ
ความส าเร็จและเป็นไปตามเป้าหมายขององคก์ร [15] การท่ีไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการของ
บุคคลทั้ งทางด้านร่างกาย และจิตใจ ท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในการท างานจนบรรลุ
วตัถุประสงค์ขององคก์ร [16] และการท่ีจะให้งานขององค์กรบรรลุเป้าหมายท่ีไดว้างไวน้ั้น องคก์ร
จะตอ้งมีคนงานท่ีมีความพึงพอใจในงานนั้นๆก่อนจึงจะท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ [17] 
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จากความหมายต่างๆข้างต้น สรุปได้ว่า ความพึงพอใจในการท างานเป็นทศันคติหรือความรู้สึก
โดยรวมของพนกังานท่ีมีต่อการท างานไปในทางบวก เน่ืองจากไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการทั้ง
ทางดา้นร่างกายและจิตใจ ซ่ึงความพึงพอใจในการท างานจะข้ึนอยู่กบัความตอ้งการของบุคคลและ
องคป์ระกอบท่ีเป็นส่ิงจูงใจท่ีมีอยูใ่นงานนั้น เช่น ค่าจา้ง สภาพการท างาน โอกาสความกา้วหนา้ในการ
ท างาน เป็นตน้ หากบุคคลใดมีความพึงพอใจในการท างานมาก ก็จะเสียสละอุทิศก าลงักาย ก าลงัใจ 
และสติปัญญาใหแ้ก่งานอยา่งเตม็ศกัยภาพของตน 

2.4.1   ความส าคญัของความพงึพอใจในการท างาน 
ความพึงพอใจในการท างานเก่ียวขอ้งกบัทศันคติและค่านิยมของแต่ล่ะบุคคล ซ่ึงการท างานของบุคคล
โดยใช้ความรู้ ความสามารถอยา่งเต็มท่ี จะส่งผลให้งานบรรลุวตัถุประสงค์ตามเป้าหมาย สภาพการ
ท างานและส่ิงจูงใจในหน่วยงานมีส่วนท าให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ดงันั้น การท่ีบุคคล
เกิดความพอใจในการปฏิบติังานจนบรรลุวตัถุประสงค์ตามเป้าหมาย จึงถือว่าเป็นภาระหนา้ท่ีส าคญั
อย่างยิ่งของผูบ้ริหารทุกระดบัของแต่ล่ะองค์กร อย่างไรก็ตาม ความส าคญัของความพึงพอใจการ
ท างานมีแนวคิดแตกต่างกนั 2 ลกัษณะคือ 
1. ความพึงพอใจน าไปสู่ผลการปฏิบติังาน Davis and Newstorm [18] ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของ

ความพึงพอใจในการท างานไวว้า่ “การตอบสนองความตอ้งการของผูป้ฏิบติังานจนเกิดตวามพึง
พอใจ จะท าให้เกิดแรงจูงใจในการเพิ่มประสิทธิภาพการท างานท่ีสูงกว่าผูท่ี้ไม่ได้รับการ
ตอบสนอง” 

 
 

 

 

 

       รูปที ่2.14 ความพึงพอใจน าไปสู่การปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ [18]  
 
จากแนวคิดขา้งตน้ ท าให้ผูบ้ริหารมุ่งเพิ่มผลผลิตด้วยการปรับปรุงประสิทธิภาพในการท างานให้
สูงข้ึนจึงพยายามสรรหาปัจจยัและจดัสภาพแวดลอ้มในการท างาน เช่น เงินเดือน สวสัดิการ โอกาส
ความกา้วหน้าในงานเคร่ืองมือและอุปกรณ์ท่ีจ าเป็นในการท างาน เพื่อตอบสนองความตอ้งการของ
พนกังาน ท าใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจในการท างาน และมีแรงจูงใจท่ีจะท างานให้บรรลุเป้าหมาย
องคก์ร 
 

  ผลตอบแทน 

ท่ีไดรั้บ 

ความพึงพอใจ 

ของพนกังาน 

แรงจูงใจ แนวปฏิบติังาน 

ท่ีมีประสิทธิภาพ 
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2. ผลการปฏิบติังานน าไปสู่ความพึงพอใจ Edward and Porter [19] ไดศึ้กษาความพึงพอใจในการ
ท างาน โดยตั้งสมมติฐานไวว้่า ความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจและผลการปฏิบติังานจะ
เช่ือมโยงด้วยปัจจยัอ่ืนๆ ผลการปฏิบติังานท่ีดีจะน าไปสู่ผลตอบแทนท่ีเหมาะสม ซ่ึงท่ีสุดจะ
น าไปสู่การตอบสนองความพึงพอใจ 

 
 
 
 
 
 
 
       รูปที ่2.15 ผลการปฏิบติังานน าไปสู่ความพึงพอใจในการท างาน [19] 
                     
 
จากภาพข้างต้น แสดงให้เห็นว่า ผลการปฏิบัติงานท่ีออกมาจะได้รับการตอบสนองผ่านการให้
ผลตอบแทน ซ่ึงแบ่งเป็นผลตอบแทนภายใน (Intrinsic Rewards) ท่ีเป็นผลในดา้นความรู้สึกของ
พนกังานและผลตอบแทนภายนอก (Extrinsic Rewards) ท่ีเป็นรางวลัท่ีผูอ่ื้นหามาให้ เช่น การเล่ือน
ขั้น เล่ือนต าแหน่ง เป็นตน้ ซ่ึงพนกังานจะพิจารณาถึงความแตกต่างระหวา่งผลตอบแทนท่ีเกิดข้ึนจริง 
และการรับรู้เก่ียวกบัความยุติธรรมของผลตอบแทน หากผลตอบแทนจริงมากกวา่ผลตอบแทนท่ีควร
ไดรั้บ ตามความยติุธรรมแลว้ ยอ่มเกิดความพึงพอใจในการท างานข้ึน 

 
สรุปไดว้า่ ความพึงพอใจในการท างานและผลการปฏิบติังานจะมีความสัมพนัธ์ในเชิงตอบสนองกนั 
โดยท่ีความพึงพอใจส่งผลให้เกิดการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ และการปฏิบติังานจะน าไปสู่ความ
พึงพอใจในการท างาน ซ่ึงผูบ้ริหารตอ้งให้ผลตอบแทนท่ียุติธรรม ทั้งภายในและภายนอกท่ีพนกังาน
พึงไดรั้บ ซ่ึงจะท าใหพ้นกังานท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุด 
 
 
 
 
 
 
 

ผลการปฏิบตัิงาน 

ผลตอบแทนภายใน 

ผลตอบแทนภายนอก 

ความรู้เก่ียวกบั

ผลตอบแทนที่ยตุิธรรม 

ความพงึพอใจของพนกังาน 
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2.5  ทฤษฎทีี่เกีย่วข้องกบัความพงึพอใจในการท างาน 

ในกลุ่มทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัความพึงพอใจในการท างานมีอยู่หลายทฤษฎี ซ่ึงในท่ีน้ีจะกล่าวถึง
ทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัการศึกษาน้ีเท่านั้น โดยจ าแนกออกไดเ้ป็น 2 กลุ่ม  

กลุ่มทฤษฎีท่ีเนน้เน้ือหาของการจูงใจ (Content Theories of Motivation)  
- ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการ 
- ทฤษฎีสองปัจจยั 
- ทฤษฎี อี.อาร์.จี 
กลุ่มทฤษฎีท่ีเนน้เน้ือหาเชิงกระบวนการ (Process Motivation Theory)  
- ทฤษฎีความคาดหวงั 
- ทฤษฎีความเสมอภาค 

 

2.5.1  กลุ่มทฤษฎทีีเ่น้นเนือ้หาของการจูงใจ (Content Theories of Motivation) 

เป็นกลุ่มทฤษฎีท่ีพยายามบ่งช้ีหรือก าหนดว่าอะไรท่ีท าให้มนุษยส์ร้างและรักษาพฤติกรรมนั้นไว ้ซ่ึง
อาจเรียกไดว้่า ทฤษฎีแรงขบั (Drive Theories) คือเป็นทฤษฎีเก่ียวกบัสภาวะความขาดแคลนใน
ร่างกายมนุษยใ์นระยะเวลาหน่ึง อนัเป็นเหตุท าให้ร่างกายตอ้งสร้างพฤติกรรมลุเป็นพฤติกรรมท่ีมุ่งสู่
วตัถุประสงคห์รือเป้าหมายโดยเฉพาะ ในสมยัการจดัการแบบวทิยาศาสตร์เงินนบัเป็นส่ิงจูงใจแต่เพียง
ประการเดียวก็ว่าได้ แต่ในสมยัต่อมาปัจจยัการจูงใจได้เปล่ียนไปโดยหันมาพิจารณา ด้านมนุษย์
สัมพันธ์ สภาพการท างาน ความมั่นคง ตลอดจนรูปแบบบังคับบัญชา ซ่ึงต่อมาได้ขยายความ
ครอบคลุมไปถึงความตอ้งการหรือแรงจูงใจในระดบัสูง เช่น ความตอ้งการได้รับการยอมรับหรือ
ประสบความส าเ ร็จสูงสุด (ทฤษฎีของมาสโลว์)  ความรับผิดชอบการประสบความส าเ ร็จ
ความกา้วหนา้ (ทฤษฎีของเฮอร์สเบอร์ก) และการพฒันาส่วนบุคคล (ทฤษฎีของอลัเดอร์เฟอร์) ทฤษฎี
การจูงใจท่ีส าคญัในกลุ่มน้ีไดแ้ก่ ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการ ทฤษฎีสองปัจจยั ทฤษฎี อี.อาร์.จี. เป็น
ตน้ 

2.5.1.1  ทฤษฎลี าดับขั้นความต้องการ A.H.Maslow 

Maslow [20] ไดท้  าการศึกษาความตอ้งการของมนุษยท์ัว่ไป ซ่ึงมนุษยพ์ยายามหาหนทางตอบสนอง
ความตอ้งการของตนโดย Maslow ไดต้ั้งสมมติฐานเก่ียวกบัพฤติกรรมของมนุษยไ์ดด้งัน้ี 
1. คนทุกคนมีความตอ้งการและความตอ้งการน้ีจะมีอยูต่ลอดเวลา และไม่มีท่ีส้ินสุดเป็นขอ้เท็จจริงชดั
แจง้วา่ คนทุกคนต่างก็จะมีความตอ้งการและความตอ้งการน้ีจะไม่มีทางส้ินสุดนบัตั้งแต่เกิดจนตาย 
2. ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้ก็มิใช่แรงจูงใจส าหรับพฤติกรรมต่อไปอีก แสดงให้เห็นวา่ 
ความตอ้งการท่ีจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม จะตอ้งเป็นความตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บการตอบสนอง 
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3. ความตอ้งการของคนจะมีลกัษณะเป็นล าดบัขั้นจากต ่าไปสูง ตามล าดบัของความส าคญัในขณะท่ี
ความตอ้งการขั้นต ่าไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการท่ีสูงข้ึนขั้นต่อไปก็จะตามมา  
 
Maslow ได้สรุปลักษณะของการจูงใจไวว้่า การจูงใจจะเป็นไปตามล าดับความต้องการอย่างมี
ระเบียบโดยล าดบัขั้นของความตอ้งการน้ีคือ “Hierarchy of Needs” มีอยู ่5 ล าดบัขั้น คือ 
1. ความตอ้งการขั้นพื้นฐานทางร่างกาย (Basic Physiological Needs) ความตอ้งการพื้นฐานขั้น
แรกของมนุษย ์คือ ความตอ้งการดา้นร่างกาย ซ่ึงเป็นส่ิงจ าเป็นท่ีจะให้มีชีวิตอยูร่อด เช่น อาหาร ท่ีอยู่
อาศยั เคร่ืองนุ่งห่ม ยารักษาโรค เป็นตน้ ส่ิงเหล่าน้ีลว้นแต่เป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับมนุษยทุ์กคน ทั้งน้ี
เพราะความจ าเป็นท่ีตอ้งด ารงชีวิตอยู่ ท  าให้มนุษยจ์  าตอ้งใฝ่หาส่ิงเหล่าน้ีมาตอบสนองก่อนส่ิงอ่ืน ๆ 
มนุษยจ์ะมีความตอ้งการในล าดบัต่อไปก็ต่อเม่ือความตอ้งการชนิดน้ีไดรั้บการตอบสนองแลว้ 
2. ความตอ้งการความมัน่คงและปลอดภยั (Security and Safety Needs) เม่ือความตอ้งการทางดา้น
ร่างกายได้รับการตอบสนองตามสมควรแล้ว มนุษย์ก็จะมีความตอ้งการในขั้นท่ีสูงข้ึน คือ ความ
ตอ้งการทางดา้นความปลอดภยั รวมถึงความตอ้งการความมัน่คงในเร่ืองต่าง ๆ เช่น ตอ้งการมีความ
มัน่คงทางเศรษฐกิจในรูปของค ามัน่สัญญาจากฝ่ายนายจา้งท่ีจ่ายเงินเดือน ค่าจา้งหรือผลิตอบแทนให้
ในระยะยาว 
3. ความตอ้งการทางดา้นสังคม (Social or Belongingness Needs) หลงัจากไดรั้บการตอบสนอง
ในขั้นท่ีสองแลว้ ความตอ้งการของมนุษยท่ี์สูงข้ึน คือ ความตอ้งการทางดา้นสังคม ความรัก และการ
เป็นเจา้ของ เป็นความตอ้งการท่ีจะเขา้ร่วมเป็นสมาชิกขององค์การต่าง ๆ อยากจะคบคา้สมาคมกบั
บุคคลอ่ืน ตลอดทั้งเป็นความตอ้งการท่ีให้ตนเองเป็นท่ีรักของผูอ่ื้น และเป็นส่วนหน่ึงของสังคม อาจ
กล่าวไดว้า่ ความตอ้งการในขั้นน้ีเป็นความตอ้งการทางดา้นจิตใจมากข้ึน 
4. ความตอ้งการความนบัถือ หรือฐานเด่นทางสังคม (Self Esteem Needs) ความตอ้งการขั้นต่อมา
จะเป็นความตอ้งการท่ีจะตอ้งอาศยัความรู้ ความสามารถของตนเองในการท าให้ผูอ่ื้นยอมรับนบัถือ 
เช่น การยอมรับนบัถือในหนา้ท่ีการงาน สภาพความเป็นอยู่ รวมตลอดทั้งความตอ้งการท่ีจะมีฐานะ
เด่นเป็นท่ียอมรับของบุคคลอ่ืน ๆ หรืออยากใหบุ้คคลอ่ืนสรรเสริญ นบัหนา้ถือตา เป็นตน้ 
5. ความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต (Self-actualization Needs) เป็นความตอ้งการขั้นสูงสุดของ
มนุษย์ ภายหลังจากได้รับการตอบสนองความต้องการทั้ง 4 ขั้นอย่างครบถ้วนแล้ว ซ่ึงเป็นความ
ตอ้งการของแต่ละบุคคลในการท าให้เป้าหมายของตนท่ีคาดหวงัไวน้ั้นส าเร็จผล เช่น ความตอ้งการ
เป็นนกัธุรกิจท่ีมีช่ือเสียง นกัการเองท่ีมีช่ือเสียง เป็นตน้ 
 
Maslow เช่ือวา่ความตอ้งการทั้ง 5 ล าดบัขั้น ทุกคนจะตอ้งมีและมีอยูต่ลอดเวลา แต่หากความตอ้งการ
ล าดบัใดท่ีไดรั้บการตอบสนองก็จะไม่จูงใจอีกต่อไป ความตอ้งการนั้นจะมีลกัษณะจากต ่าไปขั้นสูง
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ตามความส าคญั ดงันั้นการสร้างแรงจูงใจให้มนุษยแ์สดงพฤติกรรมเป็นไปในทิศทางท่ีตอ้งการไดน้ั้น
จะตอ้งทราบความตอ้งการของมนุษยด์งักล่าว แลว้จึงหาทางตอบสนองความตอ้งการเหล่านั้น 
 

2.5.1.2  ทฤษฎลี าดับขั้นความต้องการ  Herzberg 

Herzberg อา้งถึงใน ธงชยั สันติวงษ์ [20] ไดคิ้ดทฤษฎีการจูงใจในการท างานท่ีเรียกวา่ ทฤษฎีการจูง
ใจและการธ ารงรักษา (Motivation and Maintenance Theory) หรือ ทฤษฎีสองปัจจยั (Two 

Factor Theory) Herzberg ไดพ้ยายามหาค าตอบให้กบัค าถามท่ีว่า มนุษยต์อ้งการอะไรจากการ
ท างาน จึงท าการศึกษาแบบเจาะลึกเก่ียวกบัการท างาน โดยสัมภาษณ์วิศวกรและนกับญัชีประมาณ 
200 คน จาก 11 อุตสาหกรรม เพื่อสอบถามถึงเร่ืองต่าง ๆ ท่ีเป็นสภาพการท างาน จากการวิเคราะห์
ค าตอบของผูถู้กสัมภาษณ์ได้ให้ข้อเท็จจริงว่า ปัจจยัหลายๆ อย่างท่ีแตกต่างกนัมีส่วนสัมพนัธ์กัน
โดยตรงกบัความรู้สึกท่ีดีและไม่ดีเกิดข้ึนในการท างาน และยงัพบวา่ส่ิงท่ีตรงกนัขา้มกบัความพึงพอใจ 
(Satisfaction) ไม่ใช่ความไม่พึงพอใจ (Dissatisfaction) แทจ้ริงแลว้เป็นภาวะท่ีปราศจากความพึง
พอใจมากกวา่ (No Satisfaction) โดย Herzberg ไดแ้บ่งเป็น 2 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการท างาน คือ  
1. ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัท่ีใชบ้  ารุงรักษาจิตใจ (Hygienic Factors) เช่นฐานะความสัมพนัธ์ระหวา่ง
บุคคลและการบริหาร ความมัน่คงในงาน สภาพการท างาน เงินเดือน ฯลฯ ล้วนเป็นปัจจยัท่ีมิใช่
ส่ิงจูงใจในการเพิ่มผลผลิต แต่เป็นขอ้ก าหนดเบ้ืองตน้ เพื่อป้องกนัไม่ให้บุคคลเกิดความไม่พอใจใน
งานท่ีท าอยู ่
2. ปัจจยัท่ีใชจู้งใจ (Motivator Factors) เก่ียวขอ้งกบัเหตุการณ์ท่ีดีและมีผลต่อความพอใจเก่ียวกบังานท่ี
ท า คือ ความส าเร็จ การยอมรับ ความรับผดิชอบ ความกา้วหนา้ และคุณลกัษณะของงานนั้น ๆ จะเป็น
ส่ิงจูงใจบุคคลให้ท างานอยา่งมีความสุขและมีประสิทธิภาพ โดยเป็นปัจจยัส าหรับการสร้างแรงจูงใจ
ให้ลูกจา้ง เกิดการเพิ่มผลผลิตด้วยการตอบสนองให้เพียงพอแก่ความตอ้งการ แต่ถ้านายจา้งให้ใน
ระดบัต ่า ความตอ้งการของลูกจา้งก็ยงัคงปฏิบติังานอยูก่บันายจา้งต่อไป ได ้โดยไม่มีการเพิ่มผลผลิต 
 
จากแนวคิดขา้งตน้จะเห็นวา่การไม่มีความพอใจในการท างาน ไม่ไดห้มายความวา่จะมีความพอใจใน
การท างาน แต่เป็นเพียงความรู้สึกเฉยๆ ไม่มีอะไรเกิดข้ึน สภาพการท างานท่ีดีและนโยบายขององคก์ร
ท่ีสมเหตุสมผลไม่ใช่พลังท่ีจะกระตุ้นแรงจูงใจให้สูงได้ แต่มกัจะเป็นส่ิงท่ีต้องมาก่อนการสร้าง
แรงจูงใจเสมอ คนท่ีไม่มีความพอใจในการท างานยอ่มถูกจูงใจไดง่้ายกวา่คนท่ีไม่พอใจในการท างาน
เป็นพื้นฐานอยูแ่ลว้ 
แนวความคิดน้ีเป็นประโยชน์ต่อผูบ้ริหารในการท่ีจะรักษาพฤติกรรมมนุษยท่ี์พึงประสงคไ์ว ้โดยค านึง
อยู่เสมอว่าความพอใจในการท างานจะท าให้เกิดความตั้งใจในการท างานและความไม่พอใจการ
ท างานจะน าไปสู่การหลีกเล่ียงงาน ผูบ้ริหารจึงควรควบคุมปัจจยัภายนอกโดยพยายามปรับปรุงปัจจยั
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เก่ียวกับงานเพื่อสร้างแรงจูงใจ และพยายามรักษาปัจจยัแวดล้อมของงานให้อยู่ในระดับท่ีจะไม่
ก่อใหเ้กิดความไม่พอใจในการท างาน 

2.5.1.3  ทฤษฎ ีERG ของ Alderfer 
เป็นทฤษฎีท่ีมีเน้ือหาคลา้ยกบัทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์Alderfer อา้งถึงในสกาว  
ส าราญคง [21] ไดพ้ฒันาแนวคิดจากทฤษฎีการจูงใจของ Maslow โดยเสนอวา่ ความตอ้งการของ
มนุษยมี์ 3 ประการ คือ Existence Needs, Relatedness Needs และ Growth Needs ซ่ึงรวมเรียก
โดยยอ่วา่ ERG ดงัน้ี 
1. ความตอ้งการเพื่อการด ารงชีวติ (Existence Needs) คือความตอ้งการท่ีช่วยให้มนุษยมี์ชีวิตอยูร่อด 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งความต้องการกายภาพและทางวตัถุ เช่น ค่าจา้ง สภาพแวดล้อมในการท างาน
สวสัดิการ ความมัน่คง และความปลอดภยั เป็นตน้ 
2. ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ (Relatedness Needs) คือความปรารถนาท่ีจะมีสัมพนัธภาพหรือ
มีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูอ่ื้น ซ่ึงถือเป็นความตอ้งการทางสังคม นอกจากน้ียงัรวมถึงวามตอ้งการท่ีจะ
เป็นท่ียอมรับและยกยอ่งจากบุคคลอ่ืน 
3. ความตอ้งการดา้นการเติบโต (Growth Needs) เป็นความตอ้งการท่ีจะใชค้วามสามารถของตนให้
เตม็ศกัยภาพและตอ้งการพฒันาตนเองไปเร่ือย ๆ ซ่ึงรวมถึงความตอ้งการดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ
การงานดว้ย 
 

 

Alderfer ไดต้ั้งสมมติฐานเพื่ออธิบายความตอ้งการไดรั้บการตอบสนองดงักล่าวไว ้3 ประการ คือ  
- ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนอง (Needs Satisfaction) หากความตอ้งการใดไม่ได้

รับการตอบสนองความตอ้งการนั้นจะยงัคงมีอยู ่เช่น ถา้คนงานไดรั้บเงินเดือนนอ้ย ความ
ตอ้งการเร่ืองเงินเดือนจะมีอยูสู่ง 

- ระดบัความตอ้งการ (Desire Strength) หากความตอ้งการประเภทท่ีอยูต่  ่ากวา่ไดรั้บการ
ตอบสนองมากพอแล้ว จะยิ่งท าให้ความต้องการประเภทท่ีอยู่สูงกว่ามีมากยิ่งข้ึน 
ตวัอยา่งเช่น ถา้หวัหนา้งานไดรั้บการตอบสนองดา้นค่าจา้งและอ่ืนๆ มากพอแลว้ หวัหนา้
งานคนนั้นก็จะตอ้งการดา้นการไดรั้บการยอมรับและนบัถือจากกลุ่มเพื่อนร่วมงาน 

- ความตอ้งการท่ีไม่ไดรั้บการตอบสนอง (Need Frustration) หากความตอ้งการประเภท
ท่ีอยูสู่งมีอุปสรรคติดขดัก็จะท าให้ความตอ้งการประเภทท่ีอยูต่  ่าลงไปมีความส าคญัมาก
ข้ึน ตวัอยา่งเช่น ถา้หากหวัหนา้งานไม่มีโอกาสท่ีจะไดเ้ปล่ียนไปท างานใหม่ท่ีทา้ทายมาก
ข้ึน หัวหน้างานคนนั้นก็จะหันมาสนใจและตอ้งการท่ีจะสร้างความสัมพนัธ์ใกลชิ้ดกบั
เพื่อนร่วมงานและลูกนอ้งในกลุ่ม 
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แนวความคิด ERG เช่ือวา่ความตอ้งการของคนจะเป็นล าดบัขั้นจาก E ไปสู่ R และ G ตามล าดบั เม่ือ
ความตอ้งการในขั้นต ่าได้รับการตอบสนองหรือยงัไม่ได้รับความพอใจเท่านั้น จึงจะเป็นแรงจูงใจ 
นอกจากน้ีความตอ้งการของคนไม่ไดเ้ป็นล าดบัขั้นในทิศทางเดียวกนั คือ จากล าดบัต ่าไปสู่ล าดบัท่ีสูง
กวา่ แต่จะมีความตอ้งการท่ีจะถดถอยไดด้ว้ย คือ จากความตอ้งการระดบัสูงกบัมามีความตอ้งการใน
ระดบัท่ีต ่ากว่า ซ่ึงเกิดจากความตอ้งการท่ีถูกสกดักั้น รวมทั้งความตอ้งการของคนสามารถเกิดข้ึน
พร้อมๆ กนัไดไ้ม่จ  าเป็นตอ้งเกิดข้ึนทีละขั้นเหมือนทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์เม่ือน า
ทั้งสองทฤษฎีน้ีมาเปรียบเทียบกนัแลว้จะเห็นไดว้า่ แนวความคิดดงักล่าวขา้งตน้สามารถน ามาใชเ้ป็น
พื้นฐานส าหรับการจดัสวสัดิการในองคก์รได ้ความชดัเจนอยูต่รงท่ีวา่ในขั้นท่ีเป็นความตอ้งการท่ีจะมี
ชีวิตอยู่รอดหรือขั้นแรกนั้น เห็นไดช้ดัเม่ือน าสวสัดิการมาตีค่าเป็นตวัเงิน โดยเทียบกบัค่าตอบแทน
โดยตรงท่ีเกิดจากผลงาน ซ่ึงในท่ีสุดยอ่มน าไปสู่แนวคิดท่ีวา่ สวสัดิการ คือ ส่วนหน่ึงของค่าตอบแทน
ในการท างานนัน่เอง 

 
2.5.2 กลุ่มทฤษฎทีีเ่น้นเนือ้หาเชิงกระบวนการ (Process Motivation Theory) 
กลุ่มทฤษฎีน้ีมีท่ีมาแตกต่างจากกลุ่มแรก เป็นทฤษฎีท่ีเนน้กระบวนการโดยให้ความส าคญักบัเร่ืองท่ี
เก่ียวกบัความรู้สึกนึกคิด ซ่ึงจะมีส่วนในการจูงใจให้บุคคลเกิดพฤติกรรมเป็นอยา่งมาก กลุ่มทฤษฎีน้ี 
ไดแ้ก่ ทฤษฎีความคาดหวงัของวคิเตอร์ วรูม ทฤษฎีความเสมอภาค ของ เจ.สเตซี อาดามส เป็นตน้ 
 

2.5.2.1 ทฤษฎคีวามคาดหวงัของ Vroom (Vroom’s Expectancy Theory) 
Vroom อา้งถึงใน จารุภรณ์ เภาธะทตั [22] พิจารณาผลกระทบท่ีปฏิสัมพนัธ์ระหว่างความสามารถ
ของบุคคลกับปัจจยัทางองค์การท่ีมีผลกระทบต่อการจูงใจ โดยค านึงถึงองค์ประกอบ 3 ประการ
ต่อไปน้ี 
1. ความคาดหวงั (Expectancy) ซ่ึงแสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งความพยายามในการท างานกบัผลงาน
ท่ีเกิดข้ึน คือการท่ีบุคคลประเมินความเป็นไปไดว้า่ ถา้มีความพยายามเพิ่มข้ึน หรือท างานหนกัข้ึน จะ
น าไปสู่ผลงานท่ีพอดีข้ึน ถา้บุคคลมีความคาดหวงัเช่นน้ีก็มีความพยายามเพิ่มข้ึน 
2. ส่ิงท่ีเป็นเคร่ืองมือ (Instrumentality) หมายถึงการรับรู้และหวงัวา่ผลงานท่ีเกิดข้ึนจากการมีความ
พยายามเพิ่มข้ึนจะน าไปสู่รางวลัตอบแทนท่ีตอ้งการ บุคคลนั้นก็จะไม่เลือกท่ีจะท างานอย่างขยนั
ขนัแขง็ ดงันั้น จึงแสดงใหเ้ห็นความสัมพนัธ์ระหวา่งผลการท างานกบัรางวลัตอบแทน 
3. ความชอบพอ (Valence) เป็นความตอ้งการภายในของบุคคล ไดแ้ก่ การให้คุณค่าต่อรางวลัหรือผล
ท่ีได ้อีกนยัหน่ึงอาจเรียกว่าเป็นความชอบพอในรางวลัตอบแทนก็ได ้แต่ความชอบพอน้ีมิไดเ้กิดจาก
ตวัรางวลั หากแต่เกิดจากปัจจยัภายในบุคคล จึงมีความแตกต่างออกไปตามแต่บุคคล บางคนชอง
ท างาน เพราะไดเ้งินเดือนดี บางคนชอบท างานท่ีทา้ทายหรือมีความรับผดิชอบสูง 
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2.5.2.2 ทฤษฎคีวามเสมอภาค (Equity Theory) ของ Adams 
ลกัษณะของทฤษฎีความเสมอภาค ตามแนวทางของ Adams อา้งถึงใน สกาว ส าราญคง [21] คือ
พนกังานจะเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งความพยายามของตนกบัรางวลัและผลตอบแทนของ
พนกังานคนอ่ืนๆ ท่ีอยูใ่นสภาพการท างานคลา้ยคลึงกนั ความเสมอภาคจะเกิดข้ึนเม่ือพนกังานไดรั้บรู้
วา่ความพยายามของตนเม่ือเปรียบเทียบผลตอบแทนท่ีไดรั้บมีสัดส่วนเท่าเทียมกบัของพนกังานคน
อ่ืนๆ 
 
การรับรู้ในด้านความไม่เสมอภาคก่อให้เกิดความตึงเครียด หากความไม่เสมอภาคมีมากข้ึนแล้ว 
แรงผลกัดนัก็ยิง่มีมากข้ึน ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัแหล่งท่ีมาและความมากนอ้ยของความไม่เสมอภาค ซ่ึงจะมีผล
ใหเ้กิดการเลือกปฏิบติั เช่น ถา้พนกังานทราบวา่ผลตอบแทนท่ีไดรั้บต ่ากวา่เม่ือเปรียบเทียบกบัค่าตอบแทน
ของบุคคลอ่ืนๆ แลว้อาจจะเพิ่มหรือลดส่ิงท่ีเขาให้กบัองคก์าร โดยการเพิ่มหรือลดความพยายามของเขา 
ถ้าหากการเลือกในการปฏิบติัเหล่านั้นเป็นไปไม่ได้ บุคคลจะพยายามหนีจากสภาพการท างาน และ
ทางเลือกในการปฏิบติัท่ีรุนแรงมากท่ีสุด คือ การลาออกจากงาน 
 
ทฤษฎีความเสมอภาคไดอ้ธิบายและคาดคะเนทศันคติของพนกังานท่ีมีต่อรางวลัและผลตอบแทนท่ี
ไดรั้บและเน้นถึงความส าคญัของการเปรียบเทียบสถานการณ์การท างาน ผลจากการเปรียบเทียบจะ
ช่วยให้มีการปรับปรุงเก่ียวกบัการให้รางวลัและผลตอบแทน ทั้งน้ีเพื่อลดปัญหาการขาดขวญัก าลงัใจ 
และอตัราการลาออกจากงาน ดงันั้นแนวการปฏิบติัจากทฤษฎีความเสมอภาคน้ีก็คือ ผูบ้ริหารความ
พิจารณาถึงกลุ่มบุคคลอา้งอิง ผลท่ีบุคคลตอ้งการไดรั้บจากองคก์าร ตลอดจนความเสมอภาคและความ
พยายามของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ส าหรับทฤษฎีความเสมอภาคน้ีเนน้ความส าคญัของการให้รางวลัตอบ
แทน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัปัจจยัทางดา้นค ้าจุนหรือปัจจยัท่ีใชบ้  ารุงรักษาจิตใจ (Hygiene Factors) เพียง
ดา้นเดียว ของ Herzberg ดูแตกต่างจากทฤษฎีอ่ืนๆ ท่ีศึกษามา ซ่ึงการให้รางวลัตอบแทน หรือใชปั้จจยั
ค ้าจุนจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีองคก์ารตอ้งดูถึงความเหมาะสม และการให้ท่ีถูกวิธี เพราะเป็นส่ิงท่ีพนกังานจะ
รับรู้ไดอ้ยา่งชดัเจนถึงความเป็นธรรมและไม่เป็นธรรม 
 
จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง สรุปไดว้า่ ความพึงพอใจใจการท างานเป็นทศันคติและค่านิยม
ของบุคคลท่ีมีต่อการท างน อนัจะส่งผลต่อพฤติกรรมท่ีแสดงออกมาเพื่อการตอบสนองต่อระดบัความ
พึงพอใจของแต่ละบุคคล โดยความรู้สึกพึงพอใจจะเกิดข้ึนเม่ือบุคคลไดรั้บในส่ิงท่ีตอ้งการ หรือบรรลุ
เป้าหมายในระดบัหน่ึง ซ่ึงข้ึนอยูก่บัปัจจยัส่วนบุคคล และปัจจยัส่ิงแวดลอ้มในการท างานเป็นส าคญั 
องค์ประกอบของความพึงพอใจในการท างาน ซ่ึงมีความสอดคลอ้งไปในทิศทางเดียวกนักบัทฤษฎี
การจูงใจหลายทฤษฎี โดยจ าแนกเป็นปัจจยัต่างๆ ท่ีตอบสนองต่อความพึงพอใจ คือ ความมัน่คง 
โอกาสความกา้วหนา้ในอาชีพ หน่วยงานและการบริหารงาน ค่าจา้งเงินเดือน ลกัษณะงาน การควบคุม
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ของผูบ้งัคบับญัชา ลกัษณะทางสังคม การติดต่อส่ือสาร สภาพการท างาน และสวสัดิการผลประโยชน์
ตอบแทน 
 
ความพึงพอใจในค่สตอบแทนจะเกิดข้ึนก็ต่อเม่ือพนกังานรู้สึกวา่ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บนั้นมากกวา่หรือ
เท่ากบัความตอ้งการ ในขณะท่ีความไม่พึงพอใจในค่าตอบแทนจะเกิดข้ึนก็ต่อเม่ือพนกังานรู้สึกว่า
ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บนอ้ยกวา่ค่าตอบแทนท่ีพวกเขาตอ้งการ [23] ดงันั้นจึงมีงานวิจยัมากมายท่ีพยายาม
ท่ีจะศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในค่าตอบแทนกบัตวัแปรต่างๆ Schwab & Wallace 
[24], Lawler [25], Oshgbemi [23] นอกจากน้ีนโยบายค่าตอบแทนและจ านวนของค่าตอบแทนยงั
ส่งผลกระทบหลายประการ ไดแ้ก่ ผลกระทบต่อการขาดงาน Mobley [26] ผลกระทบต่อการตดัสินใจ
ลาออกจากงาน Finn & Lee [27] และผลกระทบต่อการตดัสินใจของพนกังานในการสร้างผลงาน 
Mahoney [28] การศึกษาโดย Lee & Martin [29] พบวา่พนกังานจะรู้สึกไม่พึงพอใจในค่าตอบแทน 
เม่ือไดรั้บมอบหมายใหท้ างานในสถานะท่ียากหรือง่ายกวา่ผลตอบแทน 
 

2.6  ความพงึพอใจในค่าตอบแทน 
ความพึงพอใจในค่าตอบแทนเป็นประเด็นท่ีนักวิจยัให้ความสนใจและด าเนินการศึกษาอย่างเป็น
ระบบเร่ือยมาตั้งแต่ปี ค.ศ.1960 เพราะเช่ือวา่จะสามารถน าไปสู่การเกิดผลลพัธ์อ่ืนๆ ทั้งในระดบับุคคล
และองคก์าร Williams, McDaniel and Nguyen [30] อยา่งไรก็ดีการศึกษาประเด็นดา้นความพึง
พอใจในระยะแรกเร่ิมนั้น เป็นการศึกษาถึงความพึงพอใจในมิติเดียว โดยมองเพียงความแตกต่าง
ระหว่างความรู้สึกของส่ิงท่ีควรไดรั้บกบัส่ิงท่ีไดรั้บจริงเท่านั้น จนกระทัง่ Heneman และ Schwab 
[31] ไดเ้สนอวา่ความพึงพอใจมีมิติท่ีหลากลาย การวดัความพึงพอใจในค่าตอบแทนจึงตอ้งค านึงถึงมิติ
ส าคญั 4 ประการ คือ ความพึงพอใจในระดบัค่าตอบแทน การข้ึนเงินเดือน ผลประโยชน์เก้ือกูล และ
โครงสร้างหรือการบริหารจดัการ Lawler [25] เสนอว่าความพึงพอใจในค่าตอบแทนเกิดจากความ
สอดคลอ้งระหวา่งส่ิงท่ีบุคคลรับรู้วา่ไดรั้บกบัจ านวนท่ีรู้สึกวา่ควรไดรั้บ โดยหากจ านวนท่ีไดรั้บนอ้ย
กวา่จ านวนของความรู้สึกวา่ควรไดรั้บก็จะเกิดความไม่พึงพอใจในค่าตอบแทน ในขณะท่ีหากจ านวน
ท่ีควรไดรั้บนอ้ยกวา่จ านวนท่ีไดรั้บก็จะรู้สึกวา่ไม่มีความเสมอภาค 
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ตวัแบบการเกิดความพึงพอใจในค่าตอบแทนของ Lawler เป็นตวัแบบท่ีให้ความส าคญักบับทบาทท่ี
เด่นชดั ระหวา่งปัจจยัน าเขา้และผลลพัธ์ ซ่ึงเก่ียวพนัอยา่งมากกบัการเปรียบเทียบทางสังคม ดงันั้นตาม
ทศันะของ Lawler ความพึงพอใจในค่าตอบแทน จึงสามารถอธิบายไดโ้ดยใชท้ฤษฎีความเสมอภาค 
 
Romanoff และ Ken และ Edward [32] เสนอว่าความพึงพอใจในค่าตอบแทนถือเป็นความเสมอ
ภาคส่วนบุคคลประการหน่ึง เน่ืองจากความเสมอภาคส่วนบุคคล (Personal Equity) จะแตกต่างจาก
ความเสมอภาคภายใน ความเสมอภาคภายนอก และความเสมอภาคระหว่างบุคคล เพราะความเสมอ
ภาคส่วนบุคคลจะไม่มีการเปรียบค่าตอบแทนท่ีได้รับกับบุคคลอ่ืนแต่จะเกิดข้ึนเม่ือนายจ้างจ่าย
ค่าตอบแทนในอตัราท่ีท าใหพ้นกังานพึงพอใจตามการรับรู้ส่วนบุคคลของพนกังานแต่ละคน 
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       รูปที ่2.16 ตวัแบบการเกิดความพึงพอใจในค่าตอบแทน [25] 

รับรู้ปัจจยัน าเขา้ของบุคคล 

รับรู้ปัจจยัน าเขา้และ

ผลลพัธ์จากการอา้งอิง

บุคคลอ่ืน 

รับรู้ลกัษณะของงาน 

รับรู้ผลลพัธ์ท่ีไม่ใช่ตวัเงิน 

ประวติัเงินเดือน 

รับรู้ค่าตอบแทนจากการ

อา้งอิงบุคคลอ่ืน 

อตัราค่าตอบแทนท่ีแทจ้ริง 

ทกัษะ 

ประสบการณ์ 

การฝึกฝน 

ความพยายาม 

อาย ุ

ความอาวโุส 

การศึกษา 

ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 

ผลการปฏิบติังานในอดีต 

ผลการปฏิบติังานใน

อนาคต 

สถานภาพ 

ความมัน่คง 

ระดบัความยากของงาน 

ระยะเวลาท่ีใชใ้นงาน 

ปริมาณของความ

รับผิดชอบ 

การรับรู้ถึง

จ านวน 

ท่ีควรจะไดรั้บ 

ก 

การรับรู้ถึง 

จ านวนท่ีไดรั้บ 

ข 

ก=ข ความพึงพอใจในค่าตอบแทน 

ก=ข ความไม่พึงพอใจในค่าตอบแทน 

ก=ข ความไม่เสมอภาคการรู้สึกความไม่สบาย 
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ตวัแบบการเกิดความพึงพอใจในค่าตอบแทนของ Lawler เป็นตวัแบบท่ีให้ความส าคญักบับทบาทท่ี
เด่นชดั ระหวา่งปัจจยัน าเขา้และผลลพัธ์ ซ่ึงเก่ียวพนัอยา่งมากกบัการเปรียบเทียบทางสังคม ดงันั้นตาม
ทศันะของ Lawler ความพึงพอใจในค่าตอบแทน จึงสามารถอธิบายไดโ้ดยใชท้ฤษฎีความเสมอภาค 
 
Romanoff และ Ken และ Edward [32] เสนอว่าความพึงพอใจในค่าตอบแทนถือเป็นความเสมอ
ภาคส่วนบุคคลประการหน่ึง เน่ืองจากความเสมอภาคส่วนบุคคล (Personal Equity) จะแตกต่างจาก
ความเสมอภาคภายใน ความเสมอภาคภายนอก และความเสมอภาคระหว่างบุคคล เพราะความเสมอ
ภาคส่วนบุคคลจะไม่มีการเปรียบค่าตอบแทนท่ีได้รับกับบุคคลอ่ืนแต่จะเกิดข้ึนเม่ือนายจ้างจ่าย
ค่าตอบแทนในอตัราท่ีท าใหพ้นกังานพึงพอใจตามการรับรู้ส่วนบุคคลของพนกังานแต่ละคน 
 

2.7  ภาวะขาดแคลนแรงงานอนัเน่ืองมาจาก 

- การเปล่ียนแปลงทางดา้นโครงสร้างประชากรของไทย 
จากรายงานส านกังานสถิติแห่งชาติ พบวา่ อตัราการเพิ่มของประชากรของประเทศมีอตัราลดลงอยา่ง
ต่อเน่ือง ในปี 2530 อตัราการเพิ่มของประชากรคิดเป็นร้อยละ 1.71 ปี 2538 อตัราการเพิ่มประชากรคิด
เป็นร้อยละ 1.4 ต ่ากวา่อตัราการเพิ่มประชากรทัว่โลกโดยเฉล่ีย ซ่ึงมีอตัราคิดเป็นร้อยละ 1.5 ส่งผลให้
มีการเปล่ียนแปลงโครงสร้างทางอายุของประชากร สัดส่วนประชากรวยัแรงงานมีการชะลอตวัลง 
กล่าวคือ อตัราการเพิ่มเฉล่ียของก าลงัแรงานลดลงจากร้อยละ 2.53 ในช่วง พ.ศ.2523 – 2533 เป็นร้อย
ละ 1.77 ในช่วง พ.ศ. 2533 – 2543 Bauer อา้งถึงใน กุศล สุนทรธาดา [33] ในขณะท่ีการผลิตในระบบ
เศรษฐกิจท่ีก าลงัขยายตวัยงัเนน้การผลิตแบบใชแ้รงงานหนาแน่นอยู ่(Labor intensive) 

- การขาดแคลนแรงงานไร้ฝีมือบางประเภท 
จากการท่ีรัฐบาลมีนโยบายกระจายความเจริญไปสู่ภูมิภาคโดยการจดัสรรงบประมาณจ านวนท่ีมาก 
เพื่อพฒันาสาธารณูปโภคขั้นพื้นฐานต่างๆ (infrastructures) และเพิ่มมาตรการในการกระจายการ
ลงทุนสู่ภูมิภาค โดยการปรับปรุงเง่ือนไขและสิทธิประโยชน์ต่างๆ เพื่ออ านวยประโยชน์สูงสุดต่อนกั
ลงทุนในภูมิภาค ท าให้เกิดการจ้างงานในภูมิภาคมากข้ึน แรงงานกรรมกรท่ีใช้ในกิจการต่างๆ 
โดยเฉพาะในกิจการเกษตร ประมง ก่อสร้าง และในโรงงานอุตสาหกรรม แต่เดิมมาเป็นแรงงานท่ี
ได้มาจากภาคตะวันออกเ ฉียง เหนือ เ ป็นส่วนใหญ่ เ น่ืองจากปัจ จุบัน เศรษฐกิจของภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือมีการขยายตวัสูงข้ึน โดยรัฐบาลได้เน้นการส่งเสริมและพฒันาอาชีพให้แก่
ประชาชน ท าใหแ้รงงานในทอ้งถ่ินไม่นิยมเดินทางไปท างานในภูมิภาคอ่ืน แมว้า่จะมีคนวา่งงานหลงั
ฤดูเก็บเก่ียวอยู่บา้ง แรงงานเหล่าน้ีก็สามารถหาอาชีพเสริมในหมู่บา้นของตน ประกอบกบัมีแรงงาน
บางส่วนมุ่งไปท างานในต่างประเทศ ซ่ึงได้รับค่าตอบแทนสูงกว่าในงานประเภทเดียวกัน โดย
เฉพาะงานก่อสร้างซ่ึงรับทั้งคนท่ีมีฝีมือและไร้ฝีมือ นอกจากน้ีในปัจจุบนัคนไทยมีการศึกษาสูงข้ึน 
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และมีค่านิยมท่ีไม่ท างานบางประเภทท่ีเส่ียงอนัตราย งานหนกั งานสกปรก และงานท่ีใชค้วามอดทน
สูงแต่ได้ค่าจ้างต ่ า และงานท่ีคนต่างด้าวท า คนไทยก็จะไม่ท า เพราะถือว่าเป็นงานต ่ า ท าให้
ผูป้ระกอบการหันไปใช้แรงงานต่างชาติโดยเฉพาะพม่า ทั้งน้ีเน่ืองจากซัพพลายของแรงงานพม่ามี
จ านวนมาก ประกอบกบัมีค่าจา้งแรงงานท่ีถูกกวา่ มีความขยนัอดทนสูงกวา่ เป็นแรงงานท่ีลกัลอบเขา้
เมืองโดยผดิกฎหมาย จึงไม่ค่อยกลา้หนีไปไหน ท าใหมี้การลกัลอบจา้งแรงงานต่างชาติจ านวนมาก 

- การไปท างานต่างประเทศของแรงงานไทย 
ประเทศไทยมีนโยบายส่งเสริมแรงงานไปท างานต่างประเทศนบัตั้งแต่แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ ฉบบัท่ี 5 เป็นตน้มา ตั้งแต่เร่ิมมีนโยบายจนถึงปี 2538 รวมแรงงานไทยท่ีไปใช้แรงงานใน
ต่างประเทศมีจ านวนสะสมถึง 746,815 คน ไปถูกตอ้งตามกฎหมาย ร้อยละ 48 และลกัลอบ ร้อยละ 52 
และแรงงานเหล่าน้ีส่งรายไดก้ลบัประเทศ จ านวน 54,580 ลา้นบาท และ 59,550 ลา้น นโยบายดงักล่าว
ส่งผลให้เกิดภาวะการขาดแคลนแรงงานในประเทศมากข้ึน ในแผนพฒันาฯ ฉบบัท่ี 8 รัฐมีนโยบาย
ชดัเจนในเร่ืองส่งเสริมสวสัดิการและการคุม้ครองแรงงานท่ีไปท างานต่างประเทศมากข้ึน ในขณะท่ียงั
มีแรงงานไทยออกไปแสวงหางานท าในต่างประเทศอย่างต่อเน่ือง จากการส ารวจของกองนโยบาย
และแผนพฒันาการเกษตร พบวา่ แรงงานในภาคเกษตรท่ีมีปัญหาการขาดแคลนแรงงานและมีการน า
แรงงานต่างชาติมาใช้มากมีอยู่ 3 ประเภทกิจการ คือ กิจการประมง สวนยาง และไร่ออ้ย ตามล าดบั 
(ดงัตารางท่ี 2.5) โดยเฉพาะกิจการประมงมีการใชแ้รงงานต่างชาติถึงร้อยละ 60-70 และจากการส ารวจ
ของกรมการจดัหางาน ร่วมกบัหอการคา้จงัหวดัต่างๆ ก็พบวา่สถานประกอบการต่างๆ ใน 39 จงัหวดั 
ท่ีผอ่นผนัใหมี้การใชแ้รงงานต่างชาติ พบวา่มีความตอ้งการแรงงานต่างชาติถึง 1,295,098 คน ขณะท่ีมี
จ านวนแรงงานต่างชาติท่ีใช้อยู่แล้ว 717,698 คน เฉพาะกรุงเทพมหานครมีความตอ้งการแรงงาน
ต่างชาติถึง 300,000 คน (ดงัตารางท่ี 2.6) 
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ตารางที ่2.5 ร้อยละของแรงงานท่ีใช้ในภาคเกษตร จ าแนกตามประเภทของแรงงานและประเภท

กิจการท่ีมีปัญหาการขาดแคลนแรงงาน [34] 

ประเภทกิจการท่ีมีปัญหาการขาดแคลน

แรงงาน 
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ตารางที ่2.6 จ  านวนแรงงานต่างชาติผิดกฎหมาย และความตอ้งการแรงงานของสถานประกอบการ

ในพื้นท่ีผอ่นผนัการจา้ง 39 จงัหวดั [34] 

จงัหวดั 
จ  านวนแรงงานต่างชาติ

ผดิกฎหมาย 

จ านวนความตอ้งการแรงงาน

ของสถานประกอบการ (คน) 

1. เชียงราย 27,340 30,000 

2. แม่ฮ่องสอน 5,078 15,653 

3. เชียงใหม่ 29,000 30,000 

4. ตาก 67,864 87,596 

5. กาญจนบุรี 8,500 28,963 

6. ระนอง 27,898 79,526 

7. ราชบุรี 12,000 21,329 

8. ประจวบคีรีขนัธ์ 1,910 4,615 

9. ชุมพร 8,603 10,500 

10. สมุทรปราการ 30,000 35,000 

11. สมุทรสาคร 50,300 54,000 

12. สมุทรสงคราม 13,040 16,470 

13. เพชรบุรี 1,280 8,600 

14. สุราษฎร์ธานี 2,896 14,300 

15. นครศรีธรรมราช 5,360 8,980 

16. สงขลา 680 12,337 
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ตารางที ่2.6 จ  านวนแรงงานต่างชาติผิดกฎหมาย และความตอ้งการแรงงานของสถานประกอบการ

ในพื้นท่ีผอ่นผนัการจา้ง 39 จงัหวดั ( ต่อ ) 

จงัหวดั 
จ  านวนแรงงานต่างชาติ 

ผดิกฎหมาย 

จ านวนความตอ้งการแรงงาน

ของสถานประกอบการ (คน) 

17. ปัตตานี 5,000 7,000 

18. นราธิวาส 1,180 3,000 

19. สตูล 430 1,733 

20. ตรัง 1,000 1,230 

21. พงังา 26,290 37,400 

22. กระบ่ี 4,550 11,700 

23. ภูเก็ต 14,000 14,070 

24. ชลบุรี 475 10,374 

25. ระยอง 5,800 13,838 

26. ฉะเชิงเทรา 3,100 13,100 

27. จนัทบุรี 26,000 26,100 

28. ตราด 3,500 36,750 

29. กรุงเทพมหานคร 275,340 300,000 

30. ลพบุรี 10,000 14,510 

31. สุพรรณบุรี 12,000 35,000 

32. นครสวรรค ์ 24,050 25,452 
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ตารางที ่2.6 จ  านวนแรงงานต่างชาติผิดกฎหมาย และความตอ้งการแรงงานของสถานประกอบการ

ในพื้นท่ีผอ่นผนัการจา้ง 39 จงัหวดั ( ต่อ ) 

33. ก าแพงเพชร 6,203 16,900 

34. นครปฐม 1,245 58,000 

35. นครราชสีมา 176 104,594 

36. อยธุยา 400 10,000 

37. อุทยัธานี 88 12,450 

38. พิษณุโลก 5,000 11,260 

39. ขอนแก่น 174 72,727 

รวม 717,689 1,295,098 

 

หน่วยงานของรัฐโดยเฉพาะส านกังานตรวจคนเขา้เมืองและต ารวจตระเวนชายแดนท่ีท าหนา้ท่ีสกดักั้น 
และควบคุมดูแลการลกัลอบเขา้เมืองอยา่งผดิกฎหมาย และต ารวจภูธรท่ีท าหนา้ท่ีจบักุมด าเนินคดีกบัผู ้
ลกัลอบเขา้เมือง ไม่สามารถบงัคบัใชก้ฎหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ การจบักุมผลกัดนัและส่งกลบั
แรงงานต่างชาติลกัลอบเขา้เมืองกลบัประเทศนั้นยงัท าไดย้าก การดูแลผูท่ี้รอการส่งกลบัท าให้รัฐเสีย
งบประมาณจ านวนมาก จึงท าใหมี้การเสนอใหมี้การใชแ้รงงานต่างดา้วเพื่อรอการส่งกลบั เพื่อบรรเทา
ปัญหาการขาดแคลนแรงงานไปก่อน การขาดความเขม้งวดและเท่ียงตรงท าให้เกิดการทุจริต คอรัปชัน่ 
และยงัท าใหไ้ม่สามารถสกดักั้นและควบคุมแรงงานต่างชาติท่ีจะไหลทะลกัเขา้สู่ประเทศไทยได ้

- นโยบายผอ่นปรนการใชแ้รงงานต่างชาติ 
ส าหรับนโยบายและมาตรการท่ีภาครัฐไดมี้ความพยายามในการแกไ้ขปัญหาการขาดแคลนแรงงาน มี
อยา่งนอ้ย 6 คร้ัง ในรูปของมติคณะรัฐมนตรี โดยอาศยัอ านาจมาตรา 17 แห่ง พ.ร.บ. คนเขา้เมือง พ.ศ.
2522 ในการออกมติคณะรัฐมนตรี [35] ไดแ้ก่ 

1. มติคณะรัฐมนตรี เม่ือวนัท่ี 17 มีนาคม พ.ศ. 2535 ซ่ึงเป็นมติท่ีผ่อนผนัให้ผูห้ลบหนี
เขา้เมืองเฉพาะสัญชาติพม่า ท่ีเขา้มาในประเทศหลงั 9 มีนาคม 2519 และตั้งหลกัแหล่งในประเทศไทย 
ตอ้งมีช่ืออยู่ในทะเบียนประวติั และมีบตัรประจ าตวัท่ีทางกระทรวงมหาดไทยออกให้ จะไดรั้บการ
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ผ่อนผนัให้อยู่ในประเทศไทยเป็นการชัว่คราว สามารถท างานไดใ้นพื้นท่ี 9 จงัหวดั ไดแ้ก่ เชียงราย 
เชียงใหม่ กาญจนบุรี ตาก ระนอง ประจวบคีรีขนัธ์ และชุมพร (ตอนหลงัเพิ่มจงัหวดัเพชรบุรีเขา้ไปอีก 
รวมเป็น 10 จงัหวดั) โดยให้กระทรวงมหาดไทยเป็นผูก้  าหนดพื้นท่ี (อ าเภอ) ผอ่นผนัในแต่ละจงัหวดั
ดงักล่าว มีการก าหนดมาตรการทางดา้นการบริหารจดัการ จดัท าทะเบียนประวติัผูข้ายแรงงาน รวมทั้ง
กวดขนัการจา้งแรงงานท่ีไม่ถูกตอ้ง และจบักุมด าเนินคดี ทั้งนายจา้งและลูกจา้ง  

2. มติคณะรัฐมนตรี เม่ือวนัท่ี 20 มิถุนายน พ.ศ. 2536 มติมีข้ึนเพื่อแกไ้ขปัญหาการขาด
แคลนแรงงานในกิจการประมง โดยผ่อนผนัให้สามารถใช้แรงงานต่างดา้วทุกสัญชาติท่ีหลบหนีเขา้
เมืองโดยผิดกฎหมายและอยูใ่นระหวา่งรอการส่งกลบั สามารถท างานในกิจการประมงทะเลในพื้นท่ี
จงัหวดัชายทะเล รวม 22 จงัหวดั แต่มติน้ีจะมีผลในทางปฏิบติัก็ต่อเม่ือมีการแกไ้ขพระราชบญัญติัว่า
ดว้ยสิทธิการประมงไทย พ.ศ.2482 ซ่ึงห้ามมิให้ใช้คนต่างดา้วท างานในเรือประมงไทยเสียก่อน ซ่ึง
พระราชบญัญติัฉบบัน้ีประกาศในราชกิจจานุเบกษา ฉบบัวนัท่ี 9 กนัยายน พ.ศ. 2539 ซ่ึงมีผลบงัคบัใช้
ไปแลว้เม่ือวนัท่ี 29 ตุลาคมพ.ศ. 2539 

3. มติคณะรัฐมนตรี เม่ือวนัท่ี 25 มิถุนายน พ.ศ.2539 มติน้ีเป็นไปตามข้อเสนอของ
ภาคเอกชน โดยเฉพาะสภาหอการค้าไทย โดยความเห็นชอบของสภาความมั่นคงแห่งชาติ มี
วตัถุประสงค ์3 ประการ คือ 

1) เพื่อแกไ้ขปัญหาขาดแคลนแรงงานไร้ฝีมือในบางพื้นท่ี 
2) ตอ้งการจดัระบบและควบคุมการท างานของแรงงานต่างชาติผดิกฎหมาย 
3) ป้องกนัและสกดักั้นคนท่ีลกัลอบเขา้มาใหม่ 

 
มติน้ีก าหนดใหค้นต่างดา้วท างานไดเ้ฉพาะอาชีพกรรมกรในกิจการท่ีมีขาดแคลนแรงงาน 7 กิจการใน 
39 จงัหวดั ต่อมาได้มีการแก้ไขปรับปรุงมติคณะรัฐมนตรีดงักล่าวอีก 3 คร้ัง เม่ือวนัท่ี 2 กรกฎาคม 
พ.ศ. 2539 วนัท่ี 16 กรกฎาคม พ.ศ. 2539 และวนัท่ี 6 สิงหาคม พ.ศ.2539 มีการปรับเปล่ียนกิจการท่ี
ผอ่นผนัเพิ่มข้ึนเป็น 23 กิจการ รวมทั้งเพื่อเพิ่มอาชีพกรรมกรอยา่งเดียว โดยเพิ่มคนรับใชใ้นบา้นดว้ย 
และเพิ่มพื้นท่ีผอ่นผนัทั้งหมดเป็น 43 จงัหวดั โดยค่าจา้งแรงงานต่างชาติเป็นไปตามกฎหมายแรงงาน
ไทย นอกจากน้ียงัมีการก าหนดระเบียบปฏิบติั เช่น จะตอ้งเสียเงินประกนัตวัลูกจา้ง 1,000 บาทต่อคน 
มีการด าเนินงานในลกัษณะรวมศูนย ์(one stop service) และให้ระยะเวลาในการผอ่นปรน 2 ปี เป็น
ตน้ ผลจากการมีมติคณะรัฐมนตรีทั้งสองคร้ังดงักล่าว ส่งผลให้มีการน าแรงงานต่างชาติมารายงานตวั
หรือมีการใช้แรงงานต่างชาติอย่างถูกตอ้งตามกฎหมายมากข้ึน จากคร้ังแรกท่ีมีแรงงานต่างชาติมา
รายงานตวัเพื่อขออนุญาตท างานเพียง 8,000 กวา่คน (ใน 9 จงัหวดั) ในปี พ.ศ. 2539 เพิ่มเป็น 340,819 
คน หรือร้อยละ 47 ของแรงงานต่างชาติผิดกฎหมายทั้งหมดท่ีส ารวจได ้(ใน 39 จงัหวดั) หลงัจากครบ
ก าหนดระยะเวลาการจดทะเบียนผอ่นผนั วนัท่ี 30 พฤศจิกายน พ.ศ.2539  
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2.8  งานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
“การจูงใจ” ตามความหมายของพจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตสถาน พ.ศ. 2525 หมายถึง การชกัน าหรือ
เรียกร้องเพื่อใหเ้ห็นคลอ้ยตาม   
 
“การจูงใจ” ราณี  อิสิชยักุล อา้งถึงใน สุนทร  เพชรเกต [36] หมายถึง การชกัน าให้คนแสดงพฤติกรรม
ท่ีตอ้งการเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ขององค์การ โดยศึกษาว่า แรงจูงใจนั้นสามารถแบ่งออกเป็น 2 
กลุ่มดว้ยกนัคือ กลุ่มแรกนั้นจะเน้นในดา้นเน้ือหาของการจูงใจ ในเร่ืองของความแตกต่างของแต่ละ
บุคคล ในดา้นความตอ้งการ ค่านิยม ทศันคติ ความเช่ือท่ีแตกต่างกนั รวมถึงความไม่แน่นอนในความ
ตอ้งการของมนุษย ์และกลุ่มท่ีสองคือ กลุ่มท่ีจะเนน้กระบวนการของการจูงใจ โดยใช้กระบวนการ
ทางความคิดเป็นการเพิ่งแรงจูงใจเพื่อให้เกิดพฤติกรรมท่ีตอ้งการ [37] หมายถึง การน าปัจจยัต่างๆ 
ได้แก่ การท าให้ต่ืนตวั การคาดหวงั การใช้เคร่ืองล่อ และการลงโทษมาเป็นแรงผลกัดนัให้บุคคล
แสดงพฤติกรรมอยา่งมีทิศทางเพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายหรือเง่ือนไขตามท่ีตอ้งการ 
 
สมพงษ์ เกษมสิน [38] ไดใ้ห้ขอ้คิดเห็นเก่ียวกบัการจูงใจว่ามีลกัษณะเป็นนามธรรม กล่าวคือเป็น
วธีิการท่ีจะชกัน าพฤติพรรมของบุคคลจะเกิดข้ึนก็ตอ้งมีแรงจูงใจ เหตุน้ีการจูงใจจึงเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวโยง
กบัส่ิงเร้าหรือแรงจูงใจ ดงันั้นจึงน่าจะกล่าวไดว้า่ การจูงใจหมายถึงความพยายามท่ีจะชกัจูงใจให้ผูอ่ื้น
แสดงออกหรือปฏิบติัตามส่ิงจูงใจ อาจมีทั้งภายในและภายนอกตวับุคคลนั่นเอง โดยแบ่งส่ิงจูงใจ
ออกเป็น 2 ประเภท คือ ประเภทท่ี 1 ไดแ้ก่ ส่ิงจูงใจเป็นเงิน (financial incentive) เป็นส่ิงจูงใจท่ีเห็น
ไดง่้ายและมีอิทธิพลโดยตรงต่อการปฏิบติังานของพนกังานเจา้หน้าท่ีประกอบดว้ยส่ิงจูงใจทางตรง 
(direct incentive) เช่น เงินเดือน หรือ ค่าจา้ง และส่ิงจูงใจทางออ้ม (indirect incentive) ไดแ้ก่ 
บ าเหน็จบ านาญ และผลประโยชน์เก้ือกูลต่างๆ ส าหรับประเภทท่ี 2 นั้น ได้แก่ ส่ิงจูงใจท่ีไม่ใช่เงิน 
(non-financial incentive) เป็นส่ิงจูงใจท่ีมกัจะเป็นเร่ืองท่ีสามารถสนองตอบต่อความตอ้งการทาง
จิตใจ เช่น การยกย่องชมเชย การยอมรับจากหมู่คณะ โอกาสก้าวหน้าในการปฏิบติังานและความ
มัน่คงในงาน 
 
ภิญโญ สาธร [39] ไดใ้ห้ทศันะวา่ บุคลากรจะท างานอยา่งมีประสิทธิภาพและท างานไดน้านนั้นตอ้ง
อาศยัส่ิงจูงใจ 5 อยา่ง คือ 

1. ส่ิงจูงใจท่ีเป็นวตัถุ เช่น ค่าตอบแทน เงินเดือน หรือส่ิงของ 
2. ส่ิงจูงใจไม่ใช่วตัถุแต่เป็นโอกาส เช่น โอกาสไดต้ าแหน่งสูงข้ึน มีช่ือเสียงเกียรติยศและ 

อ านาจตามมา 
3. ส่ิงจูงใจซ่ึงเป็นสภาพของการท างาน ซ่ึงอาศยัวตัถุ เช่น มีสภาพหอ้งท างานสะดวกสบาย 
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4. ส่ิงจูงใจซ่ึงเป็นสภาพของการท างาน ซ่ึงไม่เก่ียวกับวตัถุ เช่น สภาพของสังคมใน
หน่วยงานท่ีดี 

5. การบ ารุงขวญัใหเ้กิดความรู้สึกวา่ตนมีส่วนร่วมในการท าใหห้น่วยงานมีช่ือเสียง 
 
ติน ปรัชญพฤทธ์ิ [40] ให้แนวความคิดไวว้่า องค์การตอ้งการปฏิบติัภารกิจโดยพยายามใช้การส่ือ
ขอ้ความเป็นตวัเช่ือมระหว่างการโน้มน้าวจิตใจให้คนปฏิบติังาน โดยองค์กรและความเต็มใจของ
คนงานท่ีจะปฏิบติังานตามท่ีองค์การร้องขอ แรงจูงใจทางดา้นจิตวิทยาและสังคมวิทยามีความส าคญั
มากกวา่แรงจูงใจท่ีใชค้่าตอบแทนเป็นตวัเงิน ดงันั้นการโนม้นา้วจิตใจจะมีผลต่อความคงอยูแ่ละความ
เจริญรุ่งเรืองขององคก์าร โดยแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 

1. การโน้มน้าวจิตใจท่ีมีลกัษณะเฉพาะเจาะจง ไดแ้ก่ แรงจูงใจท่ีเป็นวตัถุ เช่น สภาพการ
ท างานท่ีสะดวกสบาย การจูงใจท่ีมิใช่วตัถุ เช่น เกียรติศกัด์ิและอ านาจ การจูงใจในแง่ของความพึง
พอใจต่อส่ิงท่ีดีงาม เช่น ความภาคภูมิใจและความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 

2. การโนม้นา้วจิตใจท่ีมีลกัษณะทัว่ๆไป ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์ทางสังคมกบัผูอ่ื้นในองคก์าร
และกลุ่มของตน ความกลมกลืนระหว่างสภาพการท างานและอุปนิสัยวิธีท างานและทศันคติของ
คนท างาน ความรู้สึกท่ีได้มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ซ่ึงมีความส าคญัส าหรับตวัเอง และความพึง
พอใจท่ีไดร่้วมงานกบัคนอ่ืนๆท่ีมีเป้าหมายและค่านิยมคลา้ยๆกนั 
 
Chruden & Sherman [41] อา้งถึงใน เปล่งศรี  อิงคนินนัท ์ [42] วา่ส่ิงจูงใจมี  2 ชนิด คือ ส่ิงจูงใจ
ทางบวก (positive incentive) ประกอบดว้ยเงิน ความมัน่คง การชมเชย การยอมรับนับถือ การ
แข่งขนักนั การไดรั้บรู้ผลงานการมีส่วนร่วมส่ิงจูงใจทางบวกน้ีเป็นปัจจยัท่ีเอ้ืออ านวยต่อความพอใจ
ในการท างานของบุคลากร และส่ิงจูงใจทางลบ (negative incentive) ประกอบดว้ยการบงัคบับญัชา 
การบงัคบัขู่เข็ญและการลงโทษ ส่ิงจูงใจทางลบจะก่อให้บุคลากรเกิดการคบัขอ้งใจในการปฏิบติั
หนา้ท่ีการงาน 
 
Beach [43] ได้ให้ความหมายเก่ียวกบัการจูงใจท่ีสอดคล้องกนัว่า การจูงใจเป็นการกระท าให้
ผูป้ฏิบติังานใชพ้ลงังานของเขาท างาน เพื่อใหไ้ดผ้ลงานสูงสุดโดยประสพผลส าเร็จตามเป้าหมาย หรือ
รางวลัท่ีจะไดรั้บและมีความรับผิดชอบในงานของตน Drucker & Peter [44] ก็มีความคิดเห็นดว้ย
กบัความหมายจูงใจในลกัษณะดงักล่าวดว้ย 
 
ลออจิต อิงเจริญสุนทร [45] ไดส้รุป “การจูงใจ” (motivation) ไวว้า่ กลไกในการกระตุน้ให้บุคคล
กระท าส่ิงหน่ึงส่ิงใดไดโ้ดยตรง โดยมีแรงจูงใจ (motive) อนัเป็นความปรารถนาภายในท่ีกระตุน้ให้
บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ท่ีบุคคลนั้ นต้องการและมีส่ิงจูงใจ 
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(incentive) เป็นส่ือชกัน าใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรม โดยส่ิงจูงใจท่ีปรากฏอยูใ่นการจูงใจจะมีทั้งในแง่
บวก (positive incentive) ในรูปแบบเชิงสร้างสรรค ์ไดแ้ก่ การให้เงินเดือนหรือส่ิงตอบแทนอยา่ง
อ่ืนหากกระท าส่ิงหน่ึงส่ิงใดไดส้ าเร็จ และในแง่ลบ (negative incentive) ไดแ้ก่ การลงโทษหรือตดั
สิทธิผลประโยชน์บางอยา่งหากกระท าการไม่ส าเร็จ 
 
Harral [46] อา้งถึงใน ปรียาพร  วงศอ์นุตรโรจน์ [15] ไดก้ล่าววา่ มีปัจจยัอยู ่3 ประการท่ีมีผลต่อการ
ท างาน ไดแ้ก่ 1. ปัจจยัดา้นบุคคล (Personal factors)  2. ปัจจยัดา้นงาน (factors in the job) และ 3.
ปัจจยัดา้นการจดัการ (Factors controllable by management)  

1. ปัจจยัดา้นบุคคล ประกอบดว้ย 
1.1 เพศ แมว้่างานวิจยัหลายช้ินจะแสดงว่าเพศไม่มีความสัมพนัธ์กบัความพอใจในการ

ท างานก็ตาม แต่ก็ข้ึนอยูก่บัลกัษณะงานท่ีท าดว้ยวา่เป็นงานลกัษณะใด รวมทั้งเก่ียวขอ้งกบัระดบัความ
ทะเยอทะยานและความตอ้งการทางดา้นการเงิน เพศหญิงมีความอดทนท่ีจะท างานท่ีตอ้งใชฝี้มือและ
งานท่ีตอ้งการความละเอียดอ่อนมากกวา่ชาย 

1.2 อายุ จะเห็นไดว้่ามีผลต่อการท างานไม่เด่นชดั แต่อายุท่ีเก่ียวขอ้งกบัระยะเวลาและ
ประสบการณ์ในการท างาน ผูท่ี้มีอายุมากมกัจะมีประสบการณ์ในการท างานนานดว้ย แต่ก็ข้ึนอยูก่บั
ลกัษณะงาน และสถานการณ์ในการท างานดว้ย 

1.3 การศึกษา จากการวิจยัมีผลไม่เด่นชัดนัก แต่งานวิจยับางแห่งพบว่า การศึกษาไม่
แสดงถึงความแตกต่างระหว่างความพอใจในการท างาน แต่มกัจะข้ึนอู่กบังานท่ีท าว่าเหมาะสมกบั
ความรู้ความสามารถของเขาหรือไม่ ในงานวจิยัหลายช้ิน พบวา่ นกัวชิาการวิชาชีพ เช่น แพทย ์วิศวกร 
มีความพอใจในงานสูงกวา่คนงานและพนกังานลูกจา้งทัว่ไป 

1.4 ประสบการณ์ จากการวิจยั พบว่าประสบการณ์ในการท างานมีส่วนเก่ียวขอ้งกับ
ความพอใจในงานของบุคคลท่ีท างานนานจนมีความรู้ ความช านาญในงานมากข้ึน ท าให้เกิดความ
พอใจในงานท่ีท า 

1.5 เชาวน์ปัญญา ข้ึนอยูก่บัลกัษณะงานท่ีท าในบางลกัษณะไม่พบความแตกต่างระหวา่ง
เชาวน์ปัญญากับความพอใจในการท างาน แต่ในลกัษณะงานบางอย่าง พบว่ามีความแตกต่างกัน 
พนกังานในโรงงานท่ีมีเชาวน์ปัญญาในระดบัสูงแต่ท างานท่ีเป็นงานประจ า พบวา่มกัจะเบ่ือหน่ายงาน
ไดง่้ายกวา่เพราะเป็นงานท่ีไม่ทา้ทายและไม่เหมาะสมกบัความสามารถของเขา 

2. ปัจจยัดา้นงาน 
2.1 ขนาดของหน่วยงาน ในหน่วยงานเล็กจะมีความพอใจในการท างานดีกวา่หน่วยงาน

ขนาดใหญ่ เน่ืองจากหน่วยงานเล็กพนกังานจะมีโอกาสรู้จกักนั ท างานคุน้เคยกนัไดง่้ายกวา่หน่วยงาน
ใหญ่ ท าให้พนกังานมีความรู้สึกเป็นกนัเองและร่วมมือช่วยเหลือกนั ขวญัในการท างานดีท าให้เกิด
ความพึงพอใจในการท างาน 
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2.2 ฐานะทางวชิาชีพ จากการศึกษาพบวา่ ประมาณคร่ึงหน่ึงของเสมียนพนกังานมีความ
ตอ้งการจะเปล่ียนงาน หากสภาวะเศรษฐกิจดี มีงานให้เลือกท า เพราะตอ้งการท่ีจะเล่ือนเงินเดือน 
เล่ือนฐานะของตนเอง ดงันั้น ต าแหน่งทางการงานท่ีมีฐานะทางวิชาชีพสูง เช่น ผูจ้ดัการ จะมีความ
พอใจในการท างานสูงกวา่ระดบัอาชีพท่ีมีฐานะต ่ากวา่ 

2.3 ลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ความน่าสนใจของงาน ความทา้ทายของงาน ความแปลกของงาน 
โอกาสท่ีจะได้เรียนรู้และศึกษางาน เป็นงานสร้างสรรค์ เป็นตน้ ส่ิงเหล่าน้ี จะท าให้บุคลากรอยู่กบั
องคก์ารไดน้าน 

2.4 โครงสร้างของงาน หมายถึง ความชดัเจนของงาน ท่ีสามารถอธิบาย ช้ีแจงเป้าหมาย
ของงาน รายละเอียดของงาน ตลอดจนมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ท าให้เกิดความสะดวกแก่
ผูป้ฏิบติังาน 

2.5 ห่างไกลของบา้นและท่ีท างาน การเดินทางท่ีไม่สะดวก ท าให้เหน็ดเหน่ือยในการ
เดินทาง ส่งผลต่อการยา้ยสถานท่ีท างาน 

3. ปัจจยัดา้นการจดัการ 
3.1 ความมัน่คงในงาน จะพบวา่ พนกังานมีความตอ้งการท่ีมัน่คง ตอ้งการท่ีจะอยูท่  างาน

จนถึงวนัเกษียณ หรือท างานไม่ไหว 
3.2 โอกาสก้าวหน้า คนอ่อนวยัจะให้ความส าคญักับโอกาสก้าวหน้าในการท างาน

มากกวา่คนสูงวยั 
3.3 อ านาจตามต าแหน่งหน้าท่ี หมายถึง อ านาจท่ีหน่วยงานมอบให้ตามต าแหน่ง เพื่อ

ควบคุมสั่งการให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานท่ีมอบหมายให้ส าเร็จ งานบางอย่างมีอ านาจหน้าท่ีไม่
เด่นชดั ท าใหผู้ท้  างานปฏิบติังานยากและอึดอดั ท าใหอ้ยากเปล่ียนงาน 

3.4 ความศรัทธาในตวัผูบ้ริหาร จะก่อใหเ้กิดก าลงัใจในการท างาน ความตั้งใจท่ีผูบ้ริหาร
มีต่อหน่วยงานจะใหผู้ป้ฏิบติังานท างานอยา่งมีประสิทธิภาพและพอใจในการท างาน 

3.5 ความเขา้ใจกนัระหว่างหัวหนา้งาน เพื่อนร่วมงานกบัพนกังาน นบัว่าเป็นส่วนหน่ึง
ในการสร้างความพอใจในการท างาน ความสัมพนัธ์ท่ีดีจะท าใหค้นเรามีความสุขในท่ีท างาน 

3.6 การส่ือสารกบัผูบ้งัคบับญัชา พนกังานมีความตอ้งการท่ีจะรู้วา่การท างานของตนเป็น
อยา่งไร เพื่อท่ีปรับปรุงการท างานของตน ดงันั้น ข่าวสารจากบริษทัจึงมีความสัมพนัธ์ต่อผูป้ฏิบติังาน 
 
อนุเทพ กิจประทาน [47] ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อผลิตภาพแรงงานในสาขาอุตสาหกรรมของประเทศ
ไทยในช่วงปี 2520-2535 ผลการศึกษาพบวา่ ผลิตภาพแรงงานเฉล่ียสูงกวา่ค่าจา้งท่ีแทจ้ริงซ่ึงเป็นช่วงท่ี
เศรษฐกิจของประเทศมีการเจริญในอตัราท่ีสูง อตัราค่าจา้งท่ีแทจ้ริงกลบัเพิ่มในอตัราท่ีสูงกวา่ผลิตภาพ
แรงงาน และสรุปได้ว่า ปัจจยัท่ีก าหนดผลิตภาพแรงงานคือเงินทุนเฉล่ียต่อแรงงานและสัดส่วน
แรงงานตามระดบัการศึกษาต่อจ านวนแรงงาน ทั้งหมดในอุตสาหกรรม 
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สมาคมอุตสาหกรรมก่อสร้างไทย [48] ไดศึ้กษา การศึกษาระบบทวิภาคี ทางออกของปัญหาแรงงาน
ไทย ผลการศึกษาพบว่า แรงงานส่วนหน่ึงเลือกท่ีจะท างานในโรงงานอุตสาหกรรม เพราะมีรายได้
มากกวา่งานก่อสร้าง มีโอกาสท างานล่วงเวลา มีท่ีพกัและสวสัดิการ และลกัษณะของงานไม่ตรากตร า
เหมือนกบังานก่อสร้างท่ีมีระยะเวลาการท างานท่ีต่อเน่ือง 
 
รุจิโรจน ์จริยะปัญญา [49] ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีต่อแนวโนม้ท่ีท าใหจ้  านวนแรงงานก่อสร้างไทยลดลง ใน
จงัหวดัสมุทรสาคร ผลการศึกษาพบว่า ระดบัความพอใจในงานก่อสร้างส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัปาน
กลางและมีความตอ้งการให้มีการปรับปรุงดา้นค่าแรงท่ีท าในปัจจุบนั มากท่ีสุด โดยแรงงานก่อสร้าง
ไทยส่วนใหญ่ให้ความเห็นเก่ียวกบัค่าแรงท่ีได้รับว่า ไม่เหมาะสมกบังานท่ีท าเพราะงานหนักและ
ค่าแรงท่ีไดรั้บนอ้ยเกินไป และยงัคงมีความตอ้งการของปัจจยัดงักล่าวน้ีมากท่ีสุด  
 


