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ABSTRACT

The objectives of this research were (1) to study employment efficiency ofElectricity Generating Authority of Thailand; (2) to study the factors which relate toemployment efficiency of Electricity Generating Authority of Thailand; (3) seek fordirection to improve employment efficiency of Electricity Generating Authority ofThailand.The 400 samples were gathered from employees of Electricity GeneratingAuthority of Thailand Mae Moh.  The research instrument used was a set ofquestionnaire SPSS/PC computer program was used to calculate the percentage, mean,standard deviation and One Way ANOVA.The research result showed that (1) Overall satisfaction of employees ismoderate (X = 2.44).  Employees’ satisfaction on types of job done is the highest (X =
2.44) followed by job security and job continues (X = 2.44), the factors affecting workingis moderate (X = 2.44).  (2) The results of assumption testing found that type of job done,job security and job continues are statistically significant with 0.05 level.  Thesignificance of the correlation showed that the employment efficiency is higher.
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สารบัญตาราง (ตอ)
หนา

ตารางท่ี 4.27 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และอัตราสวนเอฟ ดาน
นโยบายของผูบริหาร!กฟผ!ที่ใหการสนับสนุน!จํ าแนกตาม
ลักษณะสวนบุคคล!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!68

ตารางท่ี!4.28 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว!และอัตราสวนเอฟ!ดาน
ปริมาณงานที่เหมาะสมกับคาจาง!จํ าแนกตามลักษณะสวนบุคคล!!!!!!!!!!!!!69
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สารบัญภาพ
!! หนา

ภาพที่!1.1! แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัย!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!5
ภาพที่!2.1 แสดงลํ าดับขั้นความตองการของมาสโลว!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!16
ภาพที่!2.2 แสดงทฤษฎ!ี2!ปจจัยของ!Herzberg!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!18
ภาพที ่2.3 แสดงแนวคิดทฤษฎีความเสมอภาค !!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!!19



บทที ่1
บทนํ า

1.! ความเปนมาและความส ําคัญของปญหา

ภายใตบทบญัญัติของรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 มาตรา 86            
ท่ีบญัญัติวา “รัฐตองสงเสริมใหประชากรวัยทํ างานมีงานท ํา คุมครองแรงงานโดยเฉพาะแรงงาน
เด็กและแรงงานหญิง จัดระบบแรงงานสัมพันธ การประกันสังคมรวมทั้งคาตอบแทนแรงงานให
เปนธรรม” หมายความวา รัฐตองสงเสริมใหภาครัฐ และภาคเอกชนชวยใหประชาชนมีงานท ํา โดย
ใหประชาชนไดคาตอบแทนอยางเปนธรรม ภายใตระบบแรงงานสัมพันธ และการประกันสังคม   
หากปฏิบัติไดเชนนี้แลว  ก็จะกอใหเกิดความสัมพันธอันดีงามขึ้น ระหวางนายจางกับลูกจาง นํ ามา
ซึ่งความสงบสุขในการท ํางาน และสรรคสรางความเจริญทางเศรษฐกิจใหท้ัง ลูกจาง นายจาง
ชุมชนทองถิ่น  และประเทศชาติ

 การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เปนองคการรัฐวิสาหกิจขนาดใหญ มี
ภารกจิในการวางแผนระบบไฟฟา การจัดหาและพัฒนาไฟฟา ผลิตและจายกระแสไฟ ใหพอเพียง
กับความตองการของผูใชไฟฟาอยางมีประสิทธิภาพ โดยใหมีก ําลังการผลิตที่พอเพียง ไมใหมี
กระแสไฟฟาส ํารองในระบบมากเกินไป ใชเทคโนโลยีที่ทันสมัย มีคุณภาพ และประสิทธิภาพสูง
ในการผลิต การดํ าเนินการผลิตกระแสไฟฟาเปนการด ําเนินงานท่ีตอเน่ืองตลอดเวลา ระบบการ
จัดการดํ าเนินงานทั้งทางดานทรัพยากรที่ใชในการผลิต และทางดานทรัพยากรบุคคลจึงเปนสิ่ง
สํ าคัญมาก กฟผ. จึงไดเลง็เห็นความสํ าคัญของบุคลากรที่ปฏิบัติงานใหกับองคกร ทั้งที่เปน
พนักงาน กฟผ.โดยตรง และรวมถึงประชาชนในพื้นที ่ที ่กฟผ.ไดจางงานทุกประเภท การจาง
แรงงานเปนสวนส ําคัญสวนหนึ่งของการบริหารงานบุคคลทั้งในภาครัฐและเอกชน เปนการชวย
ใหประชาชนมีรายได มีอาชีพที่มั่นคง มีชีวิตความเปนอยูท่ีดีข้ึน มีความพรอมในการปฏิบัติงาน ทั้ง
น้ีจะเปนประโยชนตอประชาชน องคการ และประเทศชาติ

หนวยงานของ กฟผ. ท่ีอํ าเภอแมเมาะ จังหวัดลํ าปาง ท่ีไดเร่ิมดํ าเนินการผลิตไฟฟาโดย
ใชถานหินลิกไนตเปนเช้ือเพลิงในการผลิตต้ังแตป พ.ศ. 2520  ประกอบดวย 2 หนวยงานหลัก คือ
โรงไฟฟาแมเมาะ มีพนักงานในสังกัดจํ านวน 2,647 คน เหมืองแมเมาะ มีพนักงานในสังกัด
จํ านวน 1,959 คน ในสวนของหนาท่ีรับผิดชอบ โรงไฟฟาแมเมาะมีหนาที่รับผิดชอบผลิตกระแส
ไฟฟาทีนํ่ าไปใช ส ําหรับพ้ืนท่ีภาคเหนือ ภาคกลาง และภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยมีทั้งหมด
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13 หนวย ปจจุบันหนวยท่ี 1-3 ไดหยุดการเดินเคร่ืองแลว จึงเหลือโรงไฟฟาท่ีเดินเคร่ืองผลิต
กระแสไฟฟา คือ หนวยที ่4-13 สวนเหมืองแมเมาะ มีหนาที่รับผิดชอบผลิตถานหินลิกไนต
สํ าหรับเปนเชื้อเพลิงในการผลิตไฟฟาของโรงไฟฟาแมเมาะ ดวยวิธีการท ําเหมืองเปด

จากการดํ าเนินงานของโรงไฟฟาแมเมาะ และเหมืองแมเมาะ ที่ผานมา ราษฎรในพืน้ท่ี
อํ าเภอแมเมาะไดรับผลกระทบท่ีเกิดจากการผลิตไฟฟาและการทํ าเหมืองในหลายๆ ดาน ทั้งใน
สวนของคุณภาพสิ่งแวดลอม และสวนท่ีกระทบตอราษฎรโดยตรง โดยผลกระทบที่เกิดจากการ
ผลิตกระแสไฟฟาในอดีตนั้น เกดิจากปริมาณกาซซัลเฟอรไดออกไซดท่ีปลอยออกมาจากปลอง
ของโรงไฟฟาไมสามารถกระจายไดด ีจึงเปนผลใหพืชผักบางชนิดไดรับความเสียหาย และเกิดผล
กระทบตอสุขภาพอนามัยของราษฎรบางสวน อีกท้ังยังสงผลตอเน่ืองถึงการรองเรียนตางๆ ที่
ราษฎรมักยกเรื่องนี้มากลาวอางและใชเปนสาเหตุในการรองขออพยพเปนระยะๆ ส ําหรับผล
กระทบที่เกิดจากการทํ าเหมือง มี 5 ดาน คือ

1)  ผลกระทบที่เกิดจากฝุนฟุงกระจาย จากการท ําเหมืองต้ังแตข้ันตอน การขุด ตัก เท
และล ําเลียงโดยสายพานลํ าเลียง

2)  ผลกระทบที่เกิดจากกลิ่น เกิดจากธรรมชาติของถานลิกไนตซึ่งหากสัมผัสกับอากาศ
เปนระยะเวลานาน และอยูในสภาวะที่เหมาะสมจะติดไฟเองได และอาจท ําใหเกิดกลิ่นเหม็น
รบกวนตอชุมชนบริเวณใกลเคียง

3)  ผลกระทบที่เกิดจากเสียงของเครื่องจักรที่ท ํางานตลอด 24 ช่ัวโมง ซึ่งเปนเสียงที่เกิด
จากการท ํางานของระบบสายพานลํ าเลียง เคร่ืองจักร และรถบรรทุกดินและถานหิน

4)  ผลกระทบที่เกิดจากแรงสั่นสะเทือน เกดิจากการระเบิดดินแข็ง ท่ีแรงระเบิดกอให
เกิดคลื่นความสั่นสะเทือนกระจายออกไปโดยรอบ

5)  ผลกระทบตอคุณภาพนํ ้า เกิดจากน้ํ าฝนที่ชะลางพื้นที่บอเหมืองและที่ทิ้งดิน ท ําให
น้ํ ามีคุณภาพดอยลงเนื่องจากมีสารละลายเจือปนอยูในนํ ้า

แนวทางแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนน้ัน กฟผ. ไดก ําหนดมาตรการเพ่ือแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึน
ทั้งในสวนของการผลิตไฟฟา และการท ําเหมือง โดยกํ าหนดมาตรการแกไขในระยะสั้น และ
มาตรการระยะยาว ดังน้ี

มาตรการแกไขในระยะสั้น
1)!ชดใชคาเสียหายที่เกิดแกพืชผัก
2)! จัดหนวยแพทยเคล่ือนท่ีตรวจรักษาตามหมูบาน จายคารักษาพยาบาลแกราษฎรที่

เขารับการรักษาตามสถานพยาบาล
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3)!ควบคุมปริมาณการปลอยกาซซัลเฟอรไดออกไซดใหนอยลง ดวยวิธีลดก ําลังการ
ผลิต ตลอดจนนํ าถานหินที่มีก ํามะถันตํ ่ามาผสมกับถานลิกไนตของเหมืองแมเมาะ

4)!ฉีดพรมนํ้ าบริเวณท่ีทํ าใหเกิดการฟุงกระจายของฝุน ปลูกแนวตนไมกั้นระหวางบอ
เหมืองกับชุมชน เพ่ือสรางแนวกันฝุน และท ํามานนํ ้าเพื่อปองกันการฟุงกระจายของฝุนไปยัง
ชุมชน

5)!  ฉีดพรมนํ ้าบริเวณท่ีเกิดถานติดไฟ หรือใชเครื่องจักรไถกลบ
6)!ควบคุมระดับเสียงบริเวณแหลงก ําเนิดของเสียง ดูแลบ ํารุงรักษาเคร่ืองจักร และการ

ปลูกแนวตนไมเพ่ือกรองระดับเสียงอีกช้ันหน่ึง
7)!ควบคุมแรงสัน่สะเทือนท่ีเกิดจากแรงระเบิดโดยใชเกณฑมาตรฐานท่ีเขมงวดของ

ประเทศออสเตรเลีย ซึ่งใชส ําหรับปองกันอาคารท่ีตองการอนุรักษไว มาใชเปนเกณฑก ําหนด และ
ติดต้ังเคร่ืองวัดแรงสั่นสะเทือนในบริเวณหมูบานที่ไดรับผลกระทบ เพ่ือการติดตามและควบคุม
การท ํางานของ กฟผ.

8)! จัดทํ าระบบระบายนํ้ าเพื่อแยกนํ้ าคุณภาพดีและนํ ้าคุณภาพดอยออกจากกัน ปลูกพืช
คลุมดินเพ่ือลดการปนเปอนของน้ํ า และการสงนํ้ าไปบ ําบัดดวยวิธีตกตะกอนและชีวภาพในบอตก
ตะกอนและ Wetland กอนนํ ามาใชหรือปลอยลงทางนํ ้าสาธารณะ

มาตรการระยะยาว ท่ีสํ าคัญ
1)! ติดต้ังเคร่ืองกํ าจัดกาซซัลเฟอรไดออกไซด หรือเคร่ือง FGD ของโรงไฟฟาท้ัง 10

หนวย โดยติดต้ังครบ เม่ือตนป พ.ศ. 2543 เปนผลใหสามารถกํ าจัดกาซซัลเฟอรไดออกไซดไดทั้ง
หมด และติดต้ังระบบตรวจวัดกาซซัลเฟอรไดออกไซดแบบออนไลน ที่จะสามารถรายงานผลการ
ตรวจวัดบริเวณชุมชนมายังศูนยควบคุมไดทันท ี ซึ่งอยูในการควบคุมดูแลของกรมควบคุมมลพิษ

2)!การใหความชวยเหลือราษฎร ที่เดิมสวนใหญประกอบอาชีพหาของปา และท ําการ
เกษตรตามฤดูกาล เม่ือ กฟผ. มาพัฒนาการผลิตไฟฟาที่อ ําเภอแมเมาะ ประกอบกับเกิดความแหง
แลงของพื้นที่และผืนปาเสื่อมโทรมลง ท ําใหราษฎรจํ านวนมากเปลี่ยนอาชีพมาเปนการรับจาง ใน
บริษัทที่รับจางงานจาก กฟผ.  เปนลูกจาง กฟผ. โดยตรง หรือเปนพนักงาน กฟผ. อยางไรก็ตาม
ราษฎรที่มีอาชีพรับจางทั่วไป หรือเปนเกษตรกรยังมีรายไดไมแนนอน ท ําใหราษฎรสวนใหญมี
รายไดเฉล่ียตอครอบครัวคอนขางต่ํ า ปจจุบันราษฎรกวา 50% ของอํ าเภอแมเมาะ มีอาชีพรับจาง
และ กฟผ. ไดมีนโยบายที่จะใหความชวยเหลือ พัฒนา สงเสริมในดานตางๆ เพ่ือใหราษฎรมี
คุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น โดยเนนดานการพัฒนาทองถ่ิน สาธารณูปโภค ดานการสงเสริมพัฒนาอาชีพ
และการจางแรงงานจากราษฎรโดยตรง เพื่อเปนการกระจายรายไดไปสูราษฎรใหมีงานท ํา มีรายได
ที่มั่นคงเพียงพอตอการด ํารงชีพ  แตลักษณะการจางงานราษฎรสวนใหญจะเปนการจางงานชั่ว
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คราว ไมตอเน่ือง ระยะเวลาของงานขึ้นอยูกับปริมาณและประเภทของงาน เม่ืองานแลวเสร็จ
ประชาชนก็จะตองหางานใหม จึงท ําใหราษฎรผูรับจางบางสวนตกงาน ไมมีงานท ําอยางตอเน่ือง
จํ านวนผูวางงานในอํ าเภอแมเมาะจึงมีปริมาณมากขึ้น  ซ่ึงเปนปญหาท่ีจะตองเรงแกไข
  หากราษฎรท่ีอาศัยอยูบริเวณรอบพ้ืนท่ีของ กฟผ. แมเมาะ ไดท ํางานกันอยางทั่วถึง มี
รายไดประจํ าเพียงพอตอการด ํารงชีพ ไดรับประโยชนอยางเต็มท่ีจากการจางงงานของ กฟผ. จะสง
ผลใหราษฎรมีทัศนคติท่ีดีตอ กฟผ. และผลกระทบที่เคยเกิดจากการรองเรียนกรณีตางๆ ของ
ราษฎรที่มักจะยกมากลาวอางเพื่อรองขอใหมีการอพยพ ซึ่งจะท ําใหการด ําเนินการผลิตกระแส
ไฟฟา และการท ําเหมืองหยุดชะงักสรางความเสียหายแก กฟผ. นั้นก็จะลดนอยลง ยอมเปนเคร่ืองช้ี
วัดไดถึงผลการดํ าเนินการจางงานของ กฟผ. วามีประสิทธิภาพอยางแนนอน ดวยเหตุผลดังกลาว
ทํ าใหผูวิจัยสนใจที่จะศึกษาเรื่องประสิทธิภาพในการจางงานของ กฟผ. วามีประสิทธิภาพอยูใน
ระดับใด ไดทราบถึงความรูสึกพึงพอใจและทัศนคติของราษฎรที่มีตอ กฟผ. เพ่ือจักไดเปนแนว
ทางในการแกไขปญหาและอุปสรรคที่สงผลกระทบตอการผลิตไฟฟา และการท ําเหมือง อันจะท ํา
ใหการดํ าเนินกิจการของ กฟผ. ในพื้นที่อ ําเภอแมเมาะ สามารถดํ าเนินไปไดอยางมีประสิทธิภาพ
ตอไป

2.! วตัถุประสงคของการวิจัย

2.1   เพื่อศึกษาประสิทธิภาพในการจางงานของ กฟผ.
2.2! เพื่อศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธตอประสิทธิภาพการจางงานของ กฟผ.
2.3! เพื่อแสวงหาแนวทางแกไขในการเสริมสรางประสิทธิภาพการจางงานของ กฟผ.
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3.! กรอบแนวคิดท่ีใชในการวิจัย

  ในการศึกษาวิจัยเร่ืองน้ีผูวิจัยไดทํ าการคัดเลือกตัวแปรเพ่ือทํ าการศึกษาใหเหมาะสม
ตามลักษณะและสภาพปญหาที่เกิดขึ้นกับประชาชนในพื้นที่อ ําเภอแมเมาะ โดยอาศัยแนวความคิด
และทฤษฎีที่เกี่ยวของดังนี้

3.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) คือปจจัยที่คาดวาจะมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพการจางงานของ กฟผ. ในดานตางๆ ซึ่งตัวแปรอิสระในการศึกษาครั้งนี้คือ

-! ลักษณะสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา
ระยะเวลาการท ํางาน ระดับรายได

-! ปจจัยแวดลอมในการทํ างาน ประกอบดวย ลักษณะของงานที่ท ํา
สภาพแวดลอมในการท ํางาน ความมั่นคงและความตอเนื่องของงาน

3.2  ตัวแปรตาม (Dependent Variable)  คือ ประสิทธิภาพในการจางงานของ กฟผ.

ความสัมพนัธของตัวแปรอิสระ และตัวแปรตามในการวิจัยเร่ืองน้ี แสดงดังภาพที่ 1.1

ตัวแปรอิสระ                                       ตัวแปรตาม

ลักษณะสวนบุคคล
-! เพศ
-! อายุ
-! สถานภาพการสมรส
-! ระดับการศึกษา
-! ระยะเวลาการทํ างาน
- ระดับรายได
ย
ปจจัยแวดลอมในการทํ างาน
-! ลักษณะของงานที่ท ํา
-! สภาพแวดลอมในการท ํางาน
-! ความม่ันคงและความตอเน่ืองของงาน
ภาพที่ 1.1 แสดงกรอบแนวคิด
ประสิทธิภาพในการจางงานของ
การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไท
ในการวิจัย
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4.! สมมติฐานการวิจัย

จากแนวคิดทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ ไดต้ังสมมติฐานการวิจัยดังน้ี
4.1! ระดับความพึงพอใจของผูรับจางอยูในระดับสูง
4.2! ลักษณะสวนบุคคลมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพของการจางงานของ

การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย
4.3! ปจจัยแวดลอมในการทํ างาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพของการจางงาน

ของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย

5.! ขอบเขตการวิจัย

5.1 ขอบเขตดานประชากร ประชากรในที่นี ้หมายถึง ผูรับจางท่ีรับจางงานจาก กฟผ.
หนวยงานโรงไฟฟาแมเมาะ และเหมืองแมเมาะ โดยตรง ไมไดผานนิติบุคคล จํ านวน 1,720 คน
ขอมูลป พ.ศ.2544

5.2 ขอบเขตดานเน้ือหา จะศึกษาเน้ือหาเร่ือง ประสิทธิภาพในการจางงานของ กฟผ.
ขอบเขตพื้นที ่อํ าเภอแมเมาะ จังหวัดลํ าปาง ระยะเวลาท่ีใชในการรวบรวมขอมูล  ระหวางเดือน
มิถุนายน – สิงหาคม 2545

5.3 ขอบเขตดานตัวแปร
     ตัวแปรอิสระ ไดแก   1. ลักษณะสวนบุคคล

                 2. ปจจัยแวดลอมในการทํ างาน
ตัวแปรตาม ไดแก ประสิทธิภาพในการจางงานของ กฟผ.
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6.   นิยามศัพทเฉพาะ
!

6.1 ประสิทธิภาพในการจางงาน  หมายถึง ระดับความพึงพอใจของบุคคลที่ กฟผ.จาง
ท ํางาน

6.2 การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.)  หมายถึง  หนวยงานของ กฟผ. ที่
ปฏิบัติงานในพื้นที่อ ําเภอแมเมาะ จังหวัดลํ าปาง คือ โรงไฟฟาแมเมาะ และเหมืองแมเมาะ

6.3  ขอมูลสวนบุคคล หมายถึง  ลักษณะสวนบุคคลของผูรับจางงานจาก กฟผ. ในดาน 
เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการทํ างาน ระดับรายได

6.4  ปจจัยแวดลอมในการท ํางาน หมายถึง สภาพแวดลอมโดยทั่วๆ ไปของการจางงาน
ของ กฟผ. ในดาน ลักษณะของงานที่ท ํา สภาพแวดลอมในการท ํางาน ความมั่นคงและความตอ
เนื่องของงาน

7.  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ

7.1!ทํ าใหทราบถึงระดับประสิทธิภาพในการจางงานของ กฟผ.
7.2!ทํ าใหทราบถึงปจจัยที่มีความสัมพันธตอประสิทธิภาพการจางงานของ กฟผ.
7.3!ทํ าใหทราบถึงระดับความพึงพอใจ และทัศนคติของประชาชน
7.4!ทํ าใหทราบถึงปญหาอุปสรรคที่เกิดจากการจางงาน เพื่อหาแนวทางแกไข



บทที ่2
วรรณกรรมท่ีเก่ียวของ

การศึกษาเร่ือง ประสิทธิภาพในการจางงานของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย ผู
วิจัยไดศึกษาถึง แนวคิด ทฤษฎ ีผลงานวิจัยที่เกี่ยวของดังนี้ ความหมายของค ําวา ประสิทธิภาพใน
การท ํางาน

1. ความหมายของค ําวา ประสิทธิภาพในการท ํางาน
2. ทฤษฎีที่ใชเปนแนวคิดในการวิจัย
3. การดํ าเนินการจางงาน ของ กฟผ.
4. ปจจัยที่กอใหเกิดประสิทธิภาพในการจางงานของ  กฟผ.
5. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ

1. ความหมายของคํ าวา ประสิทธิภาพในการทํ างาน

ความหมายของคํ าวา ประสิทธิภาพในการท ํางาน นั้นไดมีผูใหความหมายที่คลายและ
ใกลเคียงกันไวหลายทาน ดังน้ี

1.1  สํ านักงาน ก.พ. (2538: 2-3) กลาวถึงประสิทธิภาพการท ํางานโดยทั่วไปวาหมายถึง
การทํ างานที่ประหยัด ไดผลงานท่ีรวดเร็ว มีคุณภาพ คุมคากับการใชทรัพยากรในดานการเงิน คน
อุปกรณและเวลา ดังนั้นประสิทธิภาพจึงเปนสิ่งซึ่งสามารถสรางใหเกิดขึ้นได และสามารถวัดได
โดยในทางปฏิบัติจะวัดประสิทธิภาพจากปจจัยน ําเขา กระบวนการ หรือผลผลิตท่ีออกมา โดยวัด
อยางใดอยางหนึ่ง หรือหลายอยางประกอบกัน ดังน้ัน ประสิทธิภาพจึงสามารถมองไดในแงมุม
ตางๆ ดังน้ี

1) ประสิทธิภาพในแงมุมของคาใชจายหรือตนทุนการผลิต (Input) เชน การใช
ทรัพยากรทั้งเงิน คน วัสด ุเทคโนโลยีที่มีอยูอยางประหยัด คุมคาและเกิดการสูญเสียนอยที่สุด หรือ

2) ประสิทธิภาพในแงมุมของกระบวนการบริหาร (Process) เชน การท ํางานที่ถูก
ตองไดมาตรฐาน รวดเร็วและใชเทคนิคที่สะดวกสบายกวาเดิม หรือ

3) ประสิทธิภาพในแงมุมของผลลัพธ เชน การท ํางานที่มีคุณภาพ เกิดประโยชนตอ
สังคม เกิดผลกํ าไร ทันเวลา ผูปฏิบัติงานมีจิตสํ านึกท่ีดีตอการทํ างาน และบริการ เปนท่ีพอใจของ
ลูกคา



9

1.2  กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม (2544: 1-22) ประสิทธิภาพในการผลิต
หรือ ผลิตภาพแรงงาน หมายถึง การเปรียบเทียบระหวางจํ านวนสินคาหรือบริการท่ีผลิตได
(Output) กับจํ านวนของทรัพยากรหรือปจจัยทีใ่ชในการผลิตสนิคา หรือบริการน้ันออก (Input)
ความสัมพันธดังกลาวนี้จะสะทอนใหเห็นถึงการเพิ่มขึ้นหรือลดลงของประสิทธิภาพในการผลิต
ปจจัยที่มีผลตอการเพิ่มหรือลดลงของประสิทธิภาพ การผลิต อาจแบงได 3 หมวดคือ

1) ปจจัยทางดานเทคโนโลย ีเชน กระบวนการผลิต กระบวนการท ํางานของ
เคร่ืองจักร หรือเคร่ืองมือ เคร่ืองใชตางๆ

2) ปจจัยดานระบบการบริการ เชน การใชเทคนิคทางการบริหาร สงเสริมระบบ
แรงงานสัมพันธ การใชระบบทวิภาคีเพื่อการเพิ่มประสิทธิภาพการผลิต เปนตน

3) ปจจัยดานแรงงาน เปนปจจัยส ําคัญที่สุดเพราะกิจการใดๆ อาจใชเทคโนโลยี
หรือเครื่องจักรที่ทันสมัยที่สุด มีการบริหารงานท่ีดีเพ่ือผลิตสินคาหรือบริการท่ีดีท่ีสุดในกิจการ
น้ันๆ แตหากไมมีแรงงานเปนผูใชเทคโนโลย ีและระบบที่วางไวเปนอยางดีนั้นก็ยอมไมสามารถ
ประสบความส ําเร็จได ดังน้ันแรงงานจึงเปนปจจัยหรือองคประกอบท่ีสํ าคัญที่สุด การปรับปรุง
ระบบการทํ างานเพ่ือพัฒนาคุณภาพของแรงงานน้ันเปนส่ิงจํ าเปนที่มีผลตอการเพิ่มประสิทธิภาพ
การผลิต แตในปจจุบันยังขาดขอมูลท่ีจะเปนเคร่ืองตัดสินใจในการดํ าเนินนโยบายทางดานการเพ่ิม
ประสิทธิภาพของแรงงาน อันจะเปนประโยชนตอการวางแผนบริหารแรงงาน การวางแผน
ทรัพยากรมนุษย ตลอดจนการวางแผนพัฒนาทางดานเศรษฐกิจและสังคมทั้งในภาครัฐและเอกชน
กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานไดเล็งเห็นความส ําคัญที่จะรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับการผลิต
และศึกษารายละเอียดเกี่ยวกับประสิทธิภาพการผลิตของแรงงาน เพ่ือใหไดขอมูลท่ีเปนเครืองช้ีถึง
การเปลี่ยนแปลงภาวะการผลิตของแรงงานและผูประกอบการ อีกท้ังเปนตัวกระตุนใหผูประกอบ
การปรับปรุงคุณภาพการผลิตของตน และของแรงงานใหมีประสิทธิภาพสูงขึ้น ชวยใหไดผลิต
ภัณฑที่มีคุณภาพ และไดมาตรฐานเม่ือเทียบกับตางประเทศซ่ึงจะเปนผลดีตอเศรษฐกิจของ
ประเทศโดยรวม

1.3   สมาน รังสโิยกฤษฎ  (2540: 78-79) กลาวถึง ประสิทธิภาพของการจัดการ เปน
การใชทรัพยากรที่องคการมีอยู ไปใชเพื่อใหบริการตามที่ลูกคาตองการตามที่ลูกคาคาดหวัง จุดมุง
หมายก็เพื่อที่จะสรางวัฒนธรรมองคการในการปรับปรุงคุณภาพและผลิตภาพใหเปนเสมือนวิถี
ชีวิต (a way of life) และใหซึมซาบเขาไปในจิตใจของบุคคลทั่วทั้งองคการ รวมท้ังเปนปรัชญาของ
การจัดการอยางหนึ่งที่สนับสนุนการจัดการแบบมีสวนรวม และสรางความพึงพอใจใหแกลูกคา
คุณคาของการจัดการตามแนวน้ีไดแก การใชตนทุนต่ํ า การใชเวลาที่สั้น การบรรลเุปาหมาย การ
คิดริเริ่มใหมๆ และการสนองตอบลูกคา ซึ่งจะกลายเปนบูรณการไปสูวัฒนธรรมคุณภาพตอไป
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1.4 ธานินทร สุทธิกุญชร  (2543)  กลาวถึง เรื่องประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
หมายถึงผลการปฏิบัติงานซึ่งถือเปนกิจกรรมอยางหนึ่งที่มนุษยชวยเปลี่ยนแปลงปจจัยนํ าเขาคือ
ทรัพยากรตางๆ ใหเปนปจจัยสงออก เชน สินคาและบริการใหบังเกิดประโยชนแกมนุษย องคการ
สังคม และประเทศชาต ิการวัดผลการปฏิบัติงานของพนักงานแตละคนก็เพื่อจะบงชี้ถึงประสิทธิ
ภาพและประสิทธิผลในการท ํางานเมื่อเทียบกับเกณฑมาตรฐาน น่ันคือ การเปรียบเทียบกับเปา
หมาย นโยบาย วัตถุประสงคที่ก ําหนดไว หรือเทียบกับผลการปฏิบัติงานของตนเองและผูรวมงาน
คนอ่ืนๆ ดังนั้นผลการปฏิบัติงาน จึงถือเปนเรื่องเดียวกันกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน กลาว
คือ เมื่อผลการปฏิบัติงานดียอมถือวามีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูง แตหากผลการปฏิบัติงาน
ไมดี ถือวาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตํ ่า โดยพิจารณาวางานใดที่มี
ประสิทธิภาพสูงสุดนั้น ดูไดจากความสัมพันธระหวางปจจัยน ําเขา (Input) กับผลผลิต (Output) ซึ่ง
สามารถสรุปไดวา ประสิทธิภาพเทากับผลผลิตลบดวยปจจัยนํ าเขา แตหากเปนระบบการท ํางาน
ของภาครัฐ ตองนํ าความพึงพอใจของประชาชนผูมาขอรับบริการรวมอยูดวย ซึ่งอาจเขียนเปนสม
การ ไดดังน้ี

องคกรภาคเอกชน E   = (O-I)
องคกรภาครัฐ E   = (O- I)+ S

E = Efficiency ประสิทธิภาพในการท ํางาน
O = Output ผลผลิตหรือผลงานท่ีไดรับออกมา
I  =  Input ปจจัยนํ าเขาหรือทรัพยากรทางการบริหารท่ัวไป
S =  Satisfaction ความพึงพอใจในผลงานที่ออกมา

จากความหมายของประสิทธิภาพในการท ํางาน ที่กลาวขางตน พอสรุปไดวา
ประสิทธิภาพในการท ํางานโดยทั่วไปนั้น หมายถึง การท ํางานที่มีคุณภาพ ส ําเร็จตามเปาหมาย เกดิ
ประโยชนตอสังคม สรางความรูสึกพึงพอใจในผลลัพธที่เกิดจากการไดรับการตอบสนองความ
ตองการทั้งทางดานวัตถุและจิตใจ

1.5 ประสิทธิภาพในการผลิต   คือ การผลิตจนถึงระดับที่วาจะเพิ่มผลผลิตขึ้นไปอีก
โดยไมเพิ่มปจจัยการผลิต ยอมเปนไปไมได (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช สาขาวิชาเศรษฐ
ศาสตร  2539: 69)
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1.6 ประสิทธิภาพในการแลกเปล่ียน   คือ การกระจายสินคาจนถึงระดับที่วาจะให
สินคาแกคนหนึ่งเพื่อไดรับความพอใจสูงขึ้น โดยไมทํ าใหอีกคนหนึ่งไดรับความพอใจลดลงยอม
เปนไปไมได (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช สาขาวิชาเศรษฐศาสตร  2539: 69)

จากความหมายของประสิทธิภาพในการผลิตและประสิทธิภาพในการแลกเปลี่ยน
พอสรุปไดวา เง่ือนไขจํ าเปนส ําหรับการผลิตอยางมีประสิทธิภาพ ยอมหมายถึงการใชปจจัยและ
การผลิตสินคาในระบบเศรษฐกิจตองเห็นวา การเพิ่มผลิตผลขึ้นอีกโดยไมเพิ่มตนทุนยอมเปนไป
ไมไดหรือเง่ือนไขสํ าหรับประสิทธิภาพในการแลกเปลี่ยนคือ การกระจายสินคาใหแกคนหนึ่งได
รับความพอใจสูงข้ึน โดยไมทํ าใหอีกคนหนึ่งไดความพอใจลดลงยอมเปนไปไมได

2. ทฤษฎีที่ใชเปนแนวคิดในการวิจัย

ในสภาวะการณของ กฟผ. แมเมาะ ในปจจุบัน ซึ่งไดรับผลกระทบอันเกิดจากการดํ าเนิน
การผลิตไฟฟา และสงผลกระทบตอทัศนคติในดานลบของประชาชนที่มีตอ กฟผ.จึงมีความจ ําเปน
อยางยิ่งที ่กฟผ. จะตองแสดงความรับผิดชอบในอันท่ีจะทํ าใหประชาชนรอบบริเวณ กฟผ. แมเมาะ
มีความรูสึกที่ด ีมีความพึงพอใจ รับรูและเช่ือถือในเจตนาอันดีของ กฟผ. จึงเปนแนวคิดท่ีนํ ามาซึ่ง
การวิจัยสํ ารวจความพึงพอใจของประชาชนที่จะสงผลตอประสิทธิภาพของการท ํางานในหลายๆ
ดาน ของ กฟผ. ซึ่งผูวิจัยไดเลือกส ํารวจในหัวขอท่ีประชาชนไดรับประโยชนโดยตรง คือ เร่ือง
ประสิทธิภาพในการจางงานของ กฟผ. โดยไดนํ าทฤษฎีที่เกี่ยวของกับงานวิจัยดังนี้

2.1 ทฤษฎีเศรษฐศาสตรมหภาคของส ํานักเคนส   (John Maynard Keynes )
เคนส (Keynes อางถึงใน วันรักษ มิ่งมณีนาคิน 2540: 96) ทฤษฎีนี้ใชในระบบ

เศรษฐกิจที่มีการจางงานเต็มที ่(Full Employment) ความเชื่อที่ส ําคัญของทฤษฎีน้ีเช่ือวา การจาง
งานเต็มที่เปนสิ่งเกิดขึ้นไดยาก ตองอาศัยนโยบายทีเ่หมาะสมชวย จึงจะเกิดการจางงานเต็มท่ี โดย
ทั่วไปแลว เศรษฐกิจมักจะอยูต่ํ ากวาระดับที่มีการจางงานเต็มที ่สมมติฐานของทฤษฎีอยูที่วาการ
จางงานไมเต็มที่ท ําใหเกิดการวางงานเกิดขึ้นไดเสมอ ถาไมแกที่นโยบายแลว ระบบเศรษฐกิจอาจ
อยูในภาวะการจางงานไมเต็มที่เชนนี้เรื่อยไปก็ได หรือกลาวอีกนัยหนึ่งก็คือ ผลกระทบของ
เศรษฐกิจทํ าใหเกิดการจางงานไมเต็มที่ มีผลท ําใหเกิดการวางงานขึ้น

2.2 ทฤษฎีดีมานดและซัพพลายของแรงงาน  (Theory of Demand for and Supply of
Labor ) เปนทฤษฎีที่กลาวถึง ความสัมพันธระหวางจํ านวนผลผลิตกับปจจัยที่เปนแรงงานซึ่งมี
ความสัมพนัธโดยตรงตอกันคือ จํ านวนผลผลิตเปลี่ยนแปลงตามระดับการจางงาน กรณีเกิดภาวะ
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เศรษฐกิจถดถอย ยอมมีผลท ําใหการจางงานลดตํ ่าลง สงผลกระทบถึงปจจัยที่เปนแรงงาน ท ําให
เกิดการวางงาน( สุมาล ีปตยานนท 2533: 32-33)

2.3  ทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจ
John D. Millet (Millet, 1954: 4) ไดใหรายละเอียดเกี่ยวกับความพึงพอใจใน

บริการ (Satisfactory Service) หรือความสามารถในการสรางความพึงพอใจใหกับผูรับบริการ ให
พิจารณาจากองคประกอบ 5 ดาน คือ

1) ความสามารถในการจัดบริการใหอยางเพียงพอแกความตองการของผูรับ
บริการ (Ample Service)

2) ความสามารถในการจัดบริการใหอยางยุติธรรม โดยลักษณะการจัดใหนั้น จะ
ตองเปนไปอยางเสมอภาคและเสมอหนา (Equitable Service) แกผูรับบริการ

3) ความสามารถในการจัดบริการใหอยางตอเน่ือง (Continuous Service) โดยไมมี
การหยุดชะงักหรือติดขัดในการใหบริการนั้นๆ

4) ความสามารถในการจัดบริการใหอยางรวดเร็ว ทันตอเวลา (Timely Service)
ตามลักษณะของความจํ าเปนรีบดวนในบริการ และความตองการของประชาชน ในบริการน้ันๆ

5) ความสามารถในการพัฒนาบริการที่จัดให ทั้งในดานปริมาณและคุณภาพ ใหมี
ความเจริญกาวหนา (Progressive Service) ตามลักษณะของการบริการนั้นขึ้นไปเรื่อยๆ

2.3.1  ความพึงพอใจของลูกคา  คือ ระดับความรูสึกของบุคคลที่เปนผลจากการ
เปรียบเทียบการทํ างานของผลิตภัณฑตามท่ีเห็นหรือเขาใจ กับความคาดหวังของบุคคล ดังน้ัน
ระดับความพึงพอใจจึงเปนฟงกชั่นของความแตกตางระหวางผลการท ํางาน (ผล) ท่ีมองเห็นหรือ
เขาใจ และความคาดหวัง สามารถแบงเปน 3 ระดับ กลาวคือ หากการทํ างานของขอเสนอ (หรือ
ผลิตภัณฑ) ไมตรงกับความคาดหวัง ลูกคายอมเกิดความไมพึงพอใจ หากการทํ างานของขอเสนอ
(หรือผลิตภัณฑ) ตรงกับความคาดหวัง ลูกคายอมพอใจ แตถาเกินกวาความคาดหวัง ลูกคาก็ยิ่งพอ
ใจมากขึ้นไปอีก (คอตเลอร 2541: 48-49)

2.3.2  ความพึงพอใจของลูกคา (Customer Satisfaction) เปนระดับความรูสึกของ
ลูกคาที่มีผลจากการเปรียบเทียบระหวางผลประโยชนจากคุณสมบัติผลิตภัณฑ หรือการทํ างานของ
ผลิตภัณฑกับการคาดหวังของลูกคา ซึ่งการวัดความพึงพอใจของลูกคามีแนวทางดังนี้

1) ระบบการติเตียนและใหค ําแนะนํ า เปนการหาขอมูลทัศนคติของลูกคา
เกี่ยวกับผลิตภัณฑและการท ํางานของบริษัท

2)  การส ํารวจความพึงพอใจของลูกคา จะใชการวิจัยตลาด เปนการออก
แบบสอบถาม เพื่อคนหาความพึงพอใจของลูกคา โดยการใหคะแนนความพึงพอใจที่มีตอ
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ผลิตภัณฑหรือบริการ
3)  การเลือกซื้อโดยกลุมที่เปนเปาหมาย เปนการเชิญบุคคลที่คาดวาจะเปน

ผูซื้อที่มีศักยภาพใหวิเคราะหจุดแข็งและจุดออนในการซื้อสินคาของบริษัทและคูแขงขัน
4)  การวิเคราะหถึงลูกคาที่สูญเสียไป จะวิเคราะหหรือสัมภาษณลูกคาเดิม

ที่เปลี่ยนไปใชตราสินคาอื่น (ศิริวรรณ เสรีรัตน 2539: 18, 20-21)
2.3.3 ทฤษฎีที่จะสนับสนุนวา ความพึงพอใจ หรือไมพึงพอใจของบุคคลเกิดขึ้น

ไดอยางไร น้ัน มีแนวคิดพอสังเขปในการอธิบาย ดังน้ี
1) ทฤษฎีเติมเต็มความตองการ (Need Fulfillment Theory)

                              ทฤษฎีนี้มีพื้นฐานมาจากทฤษฎีความตองการ 5 ข้ันตอน ของ
มาสโลวทฤษฎีนี้อธิบายวา ระดับของความพึงพอใจขึ้นอยูกับความตองการ บุคคลใดก็ตามเมื่อเขา
มีความตองการส่ิงใดส่ิงหน่ึงและความตองการน้ันไดรับการตอบสนอง ยอมเกิดความพึงพอใจมาก
กวาบุคคลที่ยังไมมีความตองการขณะนั้น ความพึงพอใจโดยรวมมาจากความตองการในแตละองค
ประกอบของการไดรับการตอบสนอง

2) ทฤษฎีความไมสอดคลอง (Discrepancy Theory)
ความพึงพอใจจะเกิดขึ้น ถาสิ่งที่ไดรับการตอบสนองตรงความตองการ

ถาสิ่งที่มาสนองความตองการมีคุณคาตํ ่า หรือมีจํ านวนนอยกวาความตองการ ความรูสึกไมพึงพอ
ใจจะเกิดขึ้น และถาสิ่งที่มาสนองตอบความตองการมีคุณคาหรือจ ํานวนเกินกวาที่คาดหวังวาจะได
รับ ความรูสึกไมยุติธรรมตอการไดรับส่ิงตอบสนองจะเกิดข้ึน ทฤษฎีนี้ประเด็นที่ส ําคัญอยูท่ีการได
พิจารณาดูวารางวัล หรือการตอบสนองมีความสอดคลองกับความตองการหรือไมเพียงใด ระดับ
ความพึงพอใจของบุคคลจะแตกตางกนั ขณะท่ีไดรับการตอบสนองท่ีเหมืองกัน ทั้งนี้อยูที่ระดับ
ความคาดหวังของแตละบุคคล

3) ทฤษฎีอิทธิพลทางสังคม (Social Influence Theory)
เวียสและชอร คนพบวา บุคคลๆ หนึ่งจะเชื่อมโยงระดับความพึงพอใจ

ของเขากับบุคคลขางเคียง จากการที่เขารูสึกพอใจหรือไมพึงพอใจ เขาจะสังเกตดูบุคคลอื่นที่ไดรับ
การบริการมีความแตกตางเชนเดียวกับเขาอยางไร

4) ทฤษฎีความยุติธรรม (Equity And Inequity Theory)
อาดัมส อางวา ความพึงพอใจเกิดจากสมดุลย ระหวางสิ่งที่ไดรับจาก

การตอบสนอง ซึ่งความพึงพอใจเกิดจากการไดรับความยุติธรรม สวนความไมพึงพอใจเกิดจาก
การไมไดรับความยุติธรรม จากการบริการ (ไพฑูรย เริงกมล 2540: 17-18)
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จากทฤษฎีที่กลาวขางตน สรุปไดวา ความพึงพอใจ หมายถึง ระดับความตองการของ
บุคคลท่ีมีตอผลิตภัณฑหรือการบริการ กับความคาดหวังของลูกคา ซึ่งความตองการของบุคคลมี
องคประกอบที่เกี่ยวของกับความรูสึก ความพึงพอใจของแตละบุคคลจะเปรียบเทียบกับคนรอบ
ขาง ถาไดรับการปฏิบัติที่เทาเทียมกัน หรือไดรับการปฏิบัติที่ไมแตกตางจากบุคคลอื่น ก็จะรูสึกพึง
พอใจ แตถาแตกตางกันก็จะรูสึกไมพึงพอใจ

2.4   ทฤษฎีการจัดการ  

 การจัดการเปนกระบวนการออกแบบและ รักษาสภาพแวดลอมซึ่งบุคคลจะท ํางานรวม
กันเปนกลุมเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ก ําหนดไวอยางมีประสิทธภาพ โดยผูบริหารทุกระดับมีหนาท่ี
และบทบาททางการจัดการ รวมทั้งใชทักษะในการบริหารและแสวงหาแนวทางที่จะท ําใหเกิดแนว
คิดของทฤษฎีการจัดการขึ้น การศึกษาทฤษฎีการจัดการมีบุคคลที่มีชื่อเสียงและเปนที่
รูจักเปนอยางดีเชน (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช สาขาวิชาการจัดการทั่วไป 2539: 1-8)

2.4.1 ผลงานของ Frederick W. Taylor ไดคนหาวิธีการและแนวทางที่ดีที่สุดใน
การท ํางานเพื่อประสิทธิภาพสูงสุด โดยศึกษาถึงเวลาและการเคลื่อนไหว เปนการทดสอบและ
สํ ารวจถึงการเคลื่อนไหวของรางการและเวลาที่ใชไปในการทํ างานดวยวิธีที่ดีที่สุดและมี
ประสิทธิภาพสูงสุด Taylor ใหความส ําคัญและสนใจแนวทางการเพิ่มประสิทธิภาพการผลิตเพื่อ
เพิ่มคาตอบแทน ส ําหรับแรงงานตามหลักการการจายคาตอบแทนที่เหมาะสมและเชื่อวาทั้งผู
บริหารและคนงานจะมุงที่สวนเกินที่ไดจากผลผลิต งานที่มีชื่อเสียงของ Taylor คือ Principle of
Scientific Management จัดพิมพเมื่อป ค.ศ.1911 ความคิดในคร้ังน้ันจะนํ าไปสูการท ํางานและการ
สับเปลี่ยนต ําแหนงงานมากขึ้น

2.4.2 ผลงานของ Henry L Gantt  คือผูที่มีแนวความคิดเชนเดียวกับ Taylor โดย
พ้ืนฐานเขาเปนวิศวกรเคร่ืองกล มีโอกาสรวมทํ างานกับ Taylor ในป ค.ศ.1887 และไดรวมกับ
Taylor สรางสรรคผลงานตางๆ มากมาย Gantt ไดพัฒนาระบบการจูงใจดวยโบนัสเนนความ
ตองการและการจูงใจทั้งคนงานและผูบริหารการรวมมือกันอยางกลมกลืน

2.4.3 ผลงานของ Frank and Lilian Gibreth สองสามีภรรยาศึกษาถึงเวลาและ
การเคลื่อนไหว ถือเปนการสนับสนุนแนวคิดของ Taylor โดย Lilian สนใจลักษณะการท ํางานของ
มนุษย สวนสามีสนใจในเร่ืองประสิทธิภาพในการท ํางาน มีการประยุกตใชการจัดการตามหลัก
วิทยาศาสตร ซึ่งตองเขาใจลักษณะบุคลิกภาพและความตองการของบุคคล
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2.5 ทฤษฎีพฤติกรรมของคาจาง
          ทฤษฎพีฤติกรรมของคาจาง เปนผลจากการศึกษาของนักจิตวิทยาและนักสังคม
วิทยาในเร่ืองการจางงาน ซึ่งเกี่ยวของกับการแลกเปลี่ยนระหวางการทํ างานกับคาตอบแทนท่ีไดรับ
โดยนักจิตวิทยามีทัศนะตอการจางงานวาเปนพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนโดยใชเงินและสิ่งของอื่นที่
จะทํ าใหเกิดความพึงพอใจระหวาง 2 ฝาย คือ ฝายนายจาง และลูกจาง สวนนักสังคมวิทยามีทัศนะ
วา การจางงานเปนการแลกเปลี่ยนระหวางปจจัยน ําเขา (Input) และผลผลิต (Output) ระหวาง
บุคคลซึ่งเกิดจากอิทธิพลทางพฤติกรรมที่ขึ้นอยูระหวางกันของกลุมบุคคลในสังคม

ทฤษฎีพฤติกรรมของคาจางที่พัฒนาโดยนักจิตวิทยาไดแก ทฤษฎีจูงใจ
(Motivation theory) สํ าหรับทฤษฎีที่พัฒนาโดยนักสังคมวิทยา ไดแก ทฤษฎีประจักษตน (Self
theory) ทฤษฎีประจักษอธิบายความแตกตางของกลุม โดยช้ีใหเห็นวา บุคคลสามารถเรียนรูความ
หมายของเหตุการณหรือส่ิงตางๆ โดยใชภาษา ความหมายจะเดนชัดขึ้น จากความสัมพันธของ
บุคคลกับกลุม การจูงใจจะมีผลตอการสรางเสริมทัศนคต ิคุณคา และบทบาทของบุคคลในกลุม
ตางๆ คาตอบแทนเปนสิ่งจูงใจที่นายจางใชในการเสริมสรางทัศนคติ คุณคา และบทบาทของ
บุคคลตองานที่เขาท ํา

สํ าหรับทฤษฎีจูงใจที่สํ าคัญและมักนํ ามาใชในการพิจารณาคาตอบแทนขององค
การตางๆ คือ

2.5.1  ทฤษฎีลํ าดับขั้นตอนความตองการ (Maslow’s hierarchy of needs)
อับราฮัม มาสโลว (Abraham Maslow) ไดกลาวถึงความตองการวา เปนสาเหตุในการกํ าหนดพฤติ
กรรมของมนุษย บุคคลมีความตองการหลายประการและไมมีสิ้นสุด ความตองการของบุคคลมี
ความสํ าคัญแตกตางกันและสามารถจัดล ําดับไดโดยบุคคลจะแสวงหาความตองการที่มีความ
สํ าคัญที่สุดกอน เม่ือความตองการน้ันไดรับการบํ าบัดแลวจะไมใชสิ่งจูงใจอีกตอไป บุคคลจะเริ่ม
สนใจในความตองการข้ันอ่ืนๆ ตอไปอีก ลํ าดับข้ันความตองการแบงไดเปน 5 ระดับจากต่ํ าไปสูง
โดยมีรายละเอียดดังนี้

1)!ความตองการทางรางกาย (Physiological needs) เปนความตองการพื้น
ฐานเพ่ือความอยูรอดของชีวิต ความตองการในข้ันน้ี ไดแก ความตองการในปจจัยสี ่ความตองการ
พักผอน เปนตน

2)!ความตองการความม่ันคงปลอดภัย (Safety needs) เปนความตองการ
ดานความมั่นคงในหนาที่การงาน และความตองการท่ีจะไดรับความคุมครองจากอันตรายท่ีจะมีตอ
รางกาย เชน อุบัติเหตุ หรือความไมปลอดภัยจากการท ํางาน
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3)!ความตองการการยอมรับและความรัก (Social needs) เปนความ
ตองการใหสมาชิกในกลุมท ํางานยอมรับวามีความส ําคัญตอกลุม รวมท้ังการไดรับความรักจาก
สมาชิกในกลุม

4)!ความตองการความนับถือและสถานะทางสังคม (Self-esteem needs)
เปนความพยายามที่จะมีความสัมพันธในระดับสูงกับบุคคลอื่น รวมท้ังความตองการมีอํ านาจ
ความส ําเร็จ และชื่อเสียงเกียรติยศ

5)!ความตองการประสบความสํ าเร็จในชีวิต (Self-actualization needs)
เปนความตองการขั้นสูงสุดของแตละบุคคลที่ตองการไดรับการยกยองเปนพิเศษ หรือประสบผล
สํ าเร็จสูงสุดในการท ํางาน หรือการดํ ารงชีวิต

แนวความคิดเร่ืองลํ าดับขั้นความตองการของมาสโลวนี ้สามารถประยุกตใชในการ
พิจารณาบริหารคาตอบแทนกลาวคือ ในการก ําหนดคาตอบแทนตองกํ าหนดใหเพียงพอตอความ
ตองการของลูกจาง กลาวคืออยางนอยก็ตองเพียงพอในการด ํารงชีพตามความตองการข้ันพ้ืนฐาน
ของรางกายในกรณีที่เปนงานทั่วๆ ไป หากเปนงานที่มีความเสี่ยงสูงก็ตองก ําหนดคาตอบแทนท่ีสูง
ข้ึนดวย

ภาพที่ 2.1 แสดงล ําดับขั้นความต
ความตองการความส ําเร็จในชีวิต
(Need for self-actualization)
องก
ความตองการการยกยอง
(Esteem needs)
ความตองการความผูกพันหรือการยอมรับ (ความตองการทางสังคม)
(Affiliation or acceptance needs)
ความตองการความผูกพันหรือการยอมรับ (ความตองการทางสังคม)
(Affiliation or acceptance needs)
ความตองการของรางกาย
(Physiological needs)
ารของมาสโลว (Maslow’s hierarchy of needs)
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2.5.2 ทฤษฎีคาดหวังในการจูงใจ : ทฤษฎ ีVroom (Vroom theory) วิคเตอร เอช
วรูม (Victor H. Vroom) กลาวไววา บุคคลจะประพฤติหรือกระท ําเม่ือรูวาการกระทํ าน้ันจะนํ าไปสู
เปาหมายที่ตองการ แรงจูงใจของบุคคลใดบุคคลหนึ่งเปนผลที่เกิดขึ้นจากรางวัลที่มีอยู รางวัลจะ
ถูกใชเปนสิ่งจูงใจกลุมหรือบุคคลใหปฏิบัติงาน

 ทฤษฎีความคาดหวังนี้มีประโยชนในการอธิบายพฤติกรรมของคนในการ
ทํ างาน ทั้งยังใหแนวคิดเกี่ยวกับการก ําหนดคาตอบแทนการทํ างานของพนักงาน โดยคาตอบแทน
การทํ างานของพนักงานที่ก ําหนดจะตองมีจํ านวนที่เหมาะกับความคาดหวังของลูกจางหรือ
พนักงานที่ท ํางานใหองคการ

2.5.3 ทฤษฎีสองปจจัย ของ Herzberg (Herzberg’s two factor theory) เฟรดเดอริก
เฮอรซเบิรก (Frederick Herzberg) กลาววา ปจจัยที่กอใหเกิดพฤติกรรมของมนุษยมี 2 อยางคือ

1)!ปจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) ปจจัยเหลาน้ีเปนปจจัยท่ีจํ าเปนตอง
มีในองคการ หากไมมีจะท ําใหลูกจางหรือพนักงานเกิดความไมพอใจในการท ํางาน ไดแก เงิน
เดือน การควบคุมบังคับบัญชา สภาพแวดลอมขององคการ และความมั่นคงในงาน เปนตน หาก
ขาดการก ําหนดสิ่งเหลานี้ใหแกลูกจางหรือคนงานอยางเหมาะสมอาจเปนสิ่งที่ท ําใหเกิดการละทิ้ง
งานหรือการเลิกท ํางานได

2)!ปจจัยจูงใจ (Motivation factors) เปนปจจัยที่กอใหเกิดการจูงใจในการ
ทํ างานอยางแทจริง ไดแก ความรับผิดชอบในงาน การเล่ือนข้ันเล่ือนตํ าแหนง การยอมรับนับถือ
และโอกาสที่จะกาวหนาในการท ํางาน

ตามแนวความคิดของเฮอรซเบิรก จะเห็นไดวา “เงินเดือน” เปนสิ่งที่สามารถใชในการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการทํ างานของคนงานได หากการกํ าหนดเงินเดือนไมเปนไปอยาง
เหมาะสม หรือยุติธรรม จะท ําใหเกิดความไมพอใจในการท ํางานได แตเงินเดือนก็ไมใชเปนส่ิง
เดียวที่จะท ําใหคนเต็มใจท ํางาน จํ าเปนตองมีปจจัยอ่ืนๆ ประกอบดวย เชน โอกาสที่จะกาวหนา
ความรับผิดชอบ การเล่ือนข้ันเล่ือนตํ าแหนง เปนตน
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 ภาพที่ 2.2 แสดงทฤษฎ ี2 ปจจัยของ

2.5.4  ทฤษฎีแรงจ
ไดทํ าการศึกษาเกี่ยวกับความตองกา
อยาง คือ

1)! ความตอ
2)! ความตอ
3)! ความตอ

แมคเคอลันดเนนความต
ดานความส ําเร็จตางกัน สิ่งที่มีอิทธิพ

ความพึงพอใจ
ในงาน

(Job satisfaction)
ปจจัยจูงใจ (Motivators) หรือสิ่งที่ท ําใหเกิดความพึงพอใจ
ในงาน (Satisfiers)
-! ความกาวหนาสวนตัว (Personal growth)
-! ลักษณะงาน (Work content)
-! ความส ําเร็จ (Achievement)
-! การยกยอง (Recognition)
-! ความรับผิดชอบ (Responsibility)
-! ความกาวหนา ( Advancement)
ความไมพึงพอใจ
ในงาน

(Job dissatisfaction)
ปจจัยอนามัย (Hygient factors) หรือปจจัยบ ํารุงรักษา
(Maintenance factors) หรือสิ่งที่ท ําใหเกิดความไมพอใจ
ในงาน (Dissatisfiers)
-! นโยบายบริษัท (Company policies)
-! การบังคับบัญชา  (Supervision)
-! ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal relations)
-! สภาพการท ํางาน (Working Conditions)
-! ความมั่นคงในงาน (Job security)
-! คาตอบแทน (Pay)
 Herzberg (Herzberg’s two-factors theory)

ูงใจทางดานความส ําเร็จ เดวิด แมคเคอลันด (David McClelland)
รของมนุษย พบวา มนุษยมีความตองการจ ําแนกไดเปน 3

งการบรรลผุลสํ าเร็จ {Need for Achievement (n-Ach)}
งการทางสังคม {Need for Affiliation (n-Aff)}
งการอํ านาจ {Need for Power (n-Pow)}
องการบรรลุผลส ําเร็จโดยกลาววา มนุษยมีความตองการทาง
ลตอ n-Ach คือ สภาพแวดลอมทางสังคม ครอบครัว
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วัฒนธรรมและการฝกอบรม
เมื่อพิจารณาตามแนวความคิดของแมคเคอลันดพบวา การที่บุคคลท ํางานในกิจการที่มี

ความมั่นคง ไดรับคาตอบแทนท่ีสูง จัดเปนผลส ําเร็จอยางหน่ึงของคน จะเห็นไดดังคํ าสั่งสอนใน
วัฒนธรรมท่ีสอนให “คนท ํามาหากิน”  “มีอาชีพเปนหลักแหลง”  “หากินเลี้ยงปากเลี้องทอง”
ดังน้ัน หากธรุกิจมีการบริหารคาตอบแทนท่ีดี สามารถตอบแทนการท ํางานไดอยางเหมาะสมและมี
สวนใหคนงานสามารถบรรลผุลสํ าเร็จตามตองการของเขาได ก็ยอมจะทํ าใหคนงานมีก ําลังใจดี
และเต็มใจในการท ํางานใหกับองคการเต็มความรูความสามารถของเขา

2.5.5 ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity theory) สเตซ ีเจ อดัมส (Stacy J. Adams)
เสนอแนวคิดวาคนเราทุกคนมีแนวโนมที่จะประเมินความสามารถในสิ่งที่ควรไดรับเสนอ คือ จะดู
วาระหวางผลที่ตนเองไดรับเปนอัตราสวนอยางไรเมื่อเปรียบเทียบกับความพยายามซึ่งเปนปจจัย
นํ าเขาของคน เม่ือไดรูอัตราสวนของตนแลวก็จะนํ าไปเปรียบเทียบกับอัตราสวนของเพ่ือนรวมงาน
อ่ืน ที่ทํ างานเหมือนๆ กัน เพ่ือใหรูวาส่ิงตอบแทนท่ีไดรับมีความเสมอภาคกันหรือไม แนวความคิด
ของทฤษฎีความเสมอภาค

   

ภาพที ่2.3 แสดงแนวคิดทฤ

ในการเปรียบ
คิดวาเปนขอแลกเปลี่ยนที่ย
แทนมากกวาก็อาจจะเพิ่มป
เสียเปรียบก็จะลดการท ํางา

ทฤษฎีความเส
ทํ าใหรูวาการกํ าหนดคาตอ
ทํ าใหมีการแสวงหาความย
ความเสมอภาคในการจายค

ผ
ป

น
ตนเอง
ษฎีความเสมอภาค

เทียบถาพบวา สิ่งตอบแทนไมมีค
ุติธรรมหรือเหมาะสม เชน ถาพบ
จจัยน ําเขา คือ การท ํางานเพิ่มขึ้น 
นของตนเองหรืออาจเรียกรองคาต
มอภาคน้ี เปนประโยชนในการก ํา
บแทนไมเสมอภาคมีผลกระทบต
ติุธรรม ดังน้ัน ฝายบริหารจึงควรส
าตอบแทนแกพนักงานของตน (ก

การเปรียบเทียบ

ลที่ไดรับ
จจัยนํ าเขา
เพ่ือนรวมงา
วามเสมอภาค คนงานก็จะท ําในสิ่งที่
วาตนเองไดเปรียบโดยไดรับคาตอบ
ในทางตรงกันขามหากพบวา ตนเอง
อบแทนเพ่ิมข้ึน
หนดคาตอบแทนของฝายบริหาร คือ
อความตองการของคนภายในองคการ
รางกฎเกณฑหรือวิธีการที่จะสราง
ิ่งพร ทองใบ  2545: 32-35)

ผลที่ไดรับ
ปจจัยนํ าเขา
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     2.6  ทฤษฎีเก่ียวกับพฤติกรรมมนุษย
Bloom (1975) ไดศึกษาถึงพฤติกรรมมนุษย โดยกลาวถึงลักษณะพฤติกรรมดัง

กลาวแบงออกไดเปน 3 สวนคือ
1) ดานความรูและความคิด (Cognitive Domain) พฤติกรรมดานน้ีมีข้ันตอนของ

ความสามารถดานความรู การใชความคิดและพัฒนาการดานสติปญญา เปนสิ่งที่เกี่ยวกับการรับรู
และแสดงพฤติกรรมทางดานความรูออกมา ซ่ึงพฤติกรรมดานน้ีบอกใหทราบวาใครรูหรือไมรูมาก
นอยเพียงใด

2) ดานทัศนคติ คานิยมและความชอบ (Affective Domain) หมายถึง ความรูสึก
ชอบ ความสนใจ คานิยมตางๆ การรับการเปลี่ยนแปลงคานิยม เปนพฤติกรรมท่ียากตอการมอง
เห็นหรือเขาใจ เพราะเปนส่ิงท่ีเกิดข้ึนในจิตใจของคน ตองใชเคร่ืองมือพิเศษในการวัดพฤติกรรม
ดานน้ี

3) ดานการปฏิบัติ (Psychomotor Domain) เปนพฤติกรรมข้ันสุดทายท่ีแสดงออก
มาเปนพฤติกรรมเกี่ยวกับการใชความสามารถที่แสดงออกมาทางรางกาย ซึ่งรวมทั้งการปฏิบัติหรือ
พฤติกรรมที่แสดงออกและสังเกตได พฤติกรรมดานนี้เมื่อแสดงออกมาสามารถประเมินผลไดงาย
แตกระบวนการที่จะกอใหเกิดพฤติกรรมดานนี้ตองอาศัยระยะเวลาและการตัดสินใจหลายขั้น
 2.7 ทฤษฎีเกี่ยวกับความคาดหวัง
     Victor Vroom (1964) ไดสรางทฤษฎีความคาดหวัง เพื่อใชในการกระตุนการ
ทํ างาน โดยพิจารณาผลกระทบเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางความสามารถของบุคคลกับปจจัย
ขององคการที่มีผลตอการจูงใน โดยคํ านึงถึงองคประกอบ 3 ประการดังน้ี

1) ความชอบพอ (Valence) หมายถึง ความรูสึกพอใจของแตละบุคคลในผล
ตอบแทนที่ตนไดรับ เปนความตองการภายในของบุคคล จึงแตกตางออกไปตามแตบุคคล เชน คน
บางคนชอบท ํางานบางอยางเพราะไดเงินเดือนดี แตคนบางคนชอบท ํางานที่ทาทายมีความ
รับผิดชอบสูง

2) สิ่งที่เปนเครื่องมือ (Instrumentality) หมายถึงการรับรู และหวังวาผลงานที่เกิด
ขึ้นจากการมีความพยายามเพิ่มขึ้นจะนํ าไปสูรางวัลตอบแทนที่ตองการ ถาผูปฏิบัติงานผูใดคิดวา
เมื่อทํ างานไดผลดีแลวจะไมไดรับความสนใจและรางวัลตอบแทน บุคคลนั้นก็จะไมเลือกที่จะ
ทํ างานอยางขยันขันแข็ง ดังนั้นจึงแสดงใหเห็นถึงความสัมพันธระหวางผลการท ํางานกับรางวัล
ตอบแทน

3) ความคาดหวัง (Expectation) ซึ่งเแสดงถึงความสัมพันธระหวางความพยายาม
ในการท ํางานกับผลงานที่เกิดขึ้น คือการที่บุคคลประเมินความเปนไปไดวา ถามีความพยายามเพิ่ม



21

ขึ้นหรือท ํางานหนักขึ้นจะนํ าไปสูผลงานที่ดีขึ้น ถาบุคคลมีความคาดหวังเชนนี้ก็จะมีความพยายาม
เพิ่มขึ้น

การนํ าทฤษฎีแรงจูงใจ ในสวนของทฤษฎีความเสมอภาคของอดัมส หรือทฤษฎีความ
คาดหวังของวิคเตอร วรูม ผูวิจัยมีแนวคิดวาสามารถน ํามาใชเปนแนวทางปฏิบัติในการท ํางานทั้ง
สวนของผูวาจางและผูรับจางเพื่อการเพิ่มประสิทธิภาพของการจางงาน

2.8!ทฤษฎีคาจาง
ทฤษฎีคาจางมีระยะเวลาพัฒนาการมาประมาณ 200 ปมาแลว นักทฤษฎีคาจางได

ศึกษาถึงปจจัยและมาตรการตางๆ ในการก ําหนดคาจาง ทฤษฎีคาจางเปนแนวความคิดที่อธิบายถึง
อัตราคาจางท่ีเปนอยูในวงการอุตสาหกรรมท่ัวไป วาท ําไมอัตราคาจางจึงเปนเทาน้ันเทาน้ี ซึ่งนัก
เศรษฐศาสตรส ํานักงานตางๆ (Historical theories)

 นักเศรษฐศาสตรมีความสนใจตลาดแรงงาน มีผลท ําใหเกิดแนวการศึกษาเกี่ยว
กับคาจางใน 3 แนวทาง คือ (1) แนวทางของเศรษฐศาสตรแรงงาน (Labor economics) (2) แนว
ทางของอุตสาหกรรมสัมพันธ (Industrial relations) (3) เศรษฐศาสตรสถาบัน (Institutional
economics) ดังน้ัน ทฤษฎีคาจางจะแยกเปน 3 ประเภทคือ

2.8.1  ทฤษฎีคาจางแบบดั้งเดิม (Historical theories) ไดแก
                (1) ทฤษฎีคาจางพอประทังชีพได (Subsistence wage theory)

  Adam Smith, Thomas R. Malthus และ David Ricardo นักเศรษฐศาสตร
ในชวงคริสตศตวรรษท่ี 18 เปนตนมาซ่ึงเปนชวงท่ีอุตสาหกรรมเร่ิมขยายตัวไปในยุโรป ระบบ
ชางฝมือลดความส ําคัญและเปดทางใหแกระบบโรงงานเขามาแทนที ่ประกอบกับความคิดเห็นทาง
ปรัชญาการเมืองและเศรษฐกิจในยุคนั้นเปนแนวคิดแบบเสรีนิยม ซ่ึงเห็นวารัฐไมควรเขามาแทรก
แซงเศรษฐกิจโดยไมจ ําเปน ดังนั้นคาจางจึงถูกปลอยใหก ําหนดข้ึนอยางเสรีโดยตลาดแรงงาน ซึ่ง
พอสรุปไดวา “คาจางแรงงานในสังคมอุตสาหกรรม จะมีแนวโนมที่จะอยูในระดับไมตางไปจาก
ระดับพอประทังชีพเสมอ คือ ลูกจางมีแนวโนมจะไดรับคาจางเพียงจํ านวนเทาท่ีจํ าเปนส ําหรับการ
เลี้ยงดูตนเองและครอบครัว ใหสามารถมีลูกหลานสืบตอไปส ําหรับเปนกํ าลังแรงงานที่เพียงพอแก
สังคมในอนาคตเทานั้น เมื่อใดที่คาจางเกิดสูงกวาระดับพอประทังชีพ ขนาดของครอบครัวจะขยาย
ออกไป ชนชั้นแรงงานก็จะเพิ่มขึ้น ท ําใหปริมาณเสนอขายแรงงานที่มีมากขึ้นคอยๆ ดึงเอาคาจาง
ลงมาสูระดับประทังชีพเชนเดิม ตรงกันขามถาคาจางเกิดตํ ่ากวาระดับพอประทังชีพ ปริมาณเสนอ
ขายแรงงานจะลดลงดวย โรคภัยไขเจ็บ การขาดอาหาร และอัตราการเกิดท่ีต่ํ าจนอัตราคาจางคอยๆ
สูงขึ้นมาถึงระดับพอประทังชีพอีก”
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(2) ทฤษฎีกองทุนคาจาง (Wages fund theory)
      จอหน สจวต มิลล (John Stuart Mill) นักเศรษฐศาสตรในสมัยกลาง

คริสตศตวรรษท่ี 19 อธิบายไววา คาจางถูกก ําหนดโดยเงินทุนหมุนเวียนซ่ึงเจาของธุรกิจไดกันเอา
ไวกอนหน่ึง ส ําหรับคาจางเงินหมุนเวียนนี้ไดมาจากเงินที่ผูประกอบการไดสะสมไวตั้งแตปกอนๆ
และนํ ามาจายในดานตางๆ โดยกันไวสวนหนึ่งส ําหรับเปนคาจางแรงงาน ซึ่งแนวคิดที่วาคาจางขึ้น
อยูกับเงินทุนหมุนเวียนของกิจการนั้น เปนประโยชนส ําหรับลูกจางและนายจางที่ไมเห็นดวยกับ
การเจรจาตอรอง เพราะถานายจางเช่ือตามแนวความคิดน้ีก็จะกันเงินจํ านวนหน่ึงไวเปนกองทุนคา
จาง

(3) ทฤษฎีผลผลิตหนวยสุดทายของแรงงาน (Marginal productivity
theory)

      จอหน เบทส คลาก (John Bates Clark) นักเศรษฐศาสตรชาวอเมริกัน
ในชวงตนคริสตศตวรรษท่ี 20 ไดอธิบายไววาสาระของทฤษฎีนี้เนนหนักในดานอุปสงคของ
แรงงาน คือ นายจางยังคงจางคนงานหรือลูกจางเพิ่มขึ้นจนกระทั่งถึงหนวยสุดทาย ซึ่งมูลคาของ
ผลผลิตท่ีไดจากการท่ีจางคนงานเพ่ิมข้ึนเทากับคาจางคนงานคนน้ันเอง หรือกลาวอีกนัยหนึ่งก็คือ
คาจางที่นายจางจายใหคนงานเทากับคาของผลผลิตที่คนงานคนนั้นผลิตไดและเมื่อถึงจุดนี้แลว
นายจางจะไมจางคนงานเพิ่มขึ้นอีก เพราะจะท ําใหคาจางสูงกวาคุณคาของผลิตภัณฑที่ผลิตได เม่ือ
คาจางสูงขึ้นก็จะท ําใหนายจางพยายามลดจ ํานวนคนงานลง โดยอาจจะนํ าเอาเคร่ืองจักรมาใชแทน
คนงาน เปนตน ซ่ึงแนวคิดของทฤษฎีน้ีสามารถตอบปญหาเร่ืองการวางงานท่ีเกิดข้ึนในเศรษฐกิจ
เปนระยะๆ วา เกิดข้ึนเน่ืองจากลูกจางต้ังราคาคาจางของตนไวสูงกวาระดับมาตรฐานผลผลิตท่ีแรง
งานกอใหเกิดข้ึนน่ันเอง จึงเสนอแนะใหคาจางมีการเปลี่ยนแปลงได เพ่ือใหสามารถปรับตัวเขา
ดุลยภาพท่ีมีการจางงานเต็มท่ีโดยเร็ว กลาวคือ เมื่อคาจางลดลงมาเทากับมูลคาผลผลิตหนวยสุด
ทายของแรงงาน การวางงานก็จะหมดไป

(4)!ทฤษฎีการตอรองคาจาง (Bargaining theory of wage)
จอหน เดวิดสนั (John Davidson) เบียทริกส เวบส (Beatrice Webbs)

และ จอหน คลาก (John Clark) ไดอธิบายวาเปนการก ําหนดคาจางที่ไมไดขึ้นอยูกับดุลยพินิจหรือ
จุดยืนของนายจางแตฝายเดียว แตเปนอัตราคาจางที่ถูกก ําหนดโดยการเจรจาตอรองกันระหวางฝาย
จัดการและฝายผูแทนของลูกจาง ท้ังน้ีข้ึนอยูกับอํ านาจและความสามารถในการเจรจาของทั้งสอง
ฝาย ซึ่งวิธีการนี้ลูกจางจะตองเสี่ยงกับการวางงาน และเมื่อเกิดการวางงานขึ้นก็ท ําใหลูกจางตอง
สูญเสียรายได สวนนายจางก็ตองเสี่ยงกับการสูญเสียลูกจางที่มีความช ํานาญในการทํ างานหากมี
เหตุการณขัดแยงเกิดขึ้น
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5) ทฤษฎีวาดวยอํ านาจในการซื้อ (Purchasing power theory) ทฤษฎีน้ีเห็น
วา ผลผลิตสวนใหญของอุตสาหกรรม ลูกจางและครอบครัวของอุตสาหกรรมน้ันเองท่ีเปนผู
บริโภค ถาคาจางแรงงานสูงก็ยอมมีความตองการซื้อสินคามาก แตถาคาจางตํ ่าก็จะท ําใหอํ านาจซื้อ
ต่ํ า สินคาขายไดไมหมด กิจการตองลดการผลิตลง เปนสาเหตุใหเกิดการวางงาน ดังน้ัน การลดคา
จางในระหวางที่ภาวะตลาดตกตํ ่า จะท ําใหความตองการซื้อลดลง ภาวะการคาตกต่ํ ายิ่งขึ้น จึงควร
ตรึงอัตราคาจางไวในภาวะเชนน้ี

2.8.2  ทฤษฎีคาจางตามแนวเศรษฐศาสตรแรงงาน (Contemporary labor
economics theories) นักเศรษฐศาสตรใหความเห็นวา ปจจัยทางเศรษฐกิจในตลาดแรงงานมีผล
กระทบตอการกํ าหนดคาจาง ในการก ําหนดคาจางตองมีการศึกษาขอมูลเชิงประจักษของตลาดแรง
งานในแตละชวงเวลา ทฤษฎีคาจางตามแนวเศรษฐศาสตรแรงงาน ประกอบดวยขอมูลเชิงประจักษ
ที่เกี่ยวกับอุปทานแรงงาน อุปสงคแรงงาน การเจรจาตอรองรวม โครงสรางคาจาง และระดับของ
คาจางโดยทั่วไป

          อุปสงคแรงงาน (Labor demand) หมายถึง ระดับการจางงานที่องคการ
ตองการ การเพ่ิมข้ึนของอัตราคาจางจะทํ าใหเกิดอุปสงคแรงงานหรือความตองการจางงานของนาย
จางในอัตราคาจางท่ีตางกัน หรือหมายถึงระดับการจางงานท่ีองคการตองการ หากมีการเพ่ิมอัตรา
คาแรงขึ้นจะท ําใหความตองการแรงงานลดลง โดยใหปจจัยอ่ืนๆ คงที ่(Milkovich and Newman/
2002: 661)

อุปทานแรงงาน (Labor supply) หมายถึง จํ านวนประชากรวัยแรงงานท่ี
ประสงคจะท ํางาน และยังไมมีงานท ํา

การเจรจาตอรองรวม (Collective bargaining) หมายถึงการเจรจาระหวาง
นายจางกับสหภาพแรงงานในการก ําหนดอัตราคาจาง ซึ่งโดยทั่วไปขอเรียกรองของสหภาพใน
เรื่องคาจางมักจะเนื่องมาจากการเปลี่ยนแปลงในอัตราคาครองชีพมีผลท ําใหคาจางท่ีไดรับอยูเดิม
ไมเหมาะสม จึงย่ืนขอเรียกรองใหนายจางไดมีการเจรจาตกลงเร่ืองคาจางกันใหม

โครงสรางคาจาง (Wage structure) หมายถึงโครงสรางคาจางที่แตกตางกัน
ไปในแตละอาชีพ อุตสาหกรรม เขตภูมิศาสตรและกลุม

ระดับของคาจางโดยทั่วไป (The general level of money wage) ระดับคา
จางโดยทั่วไปมีความสัมพันธกับวัฏจักรเศรษฐกิจ กลาวคือในระยะที่เศรษฐกิจถดถอยอัตราคาจาง
ยอมต่ํ ากวาในระยะที่เศรษฐกิจรุงเรืองระดับของคาจางโดยทั่วไปมีความสัมพันธกับอุปสงคและ
อุปทานแรงงาน ตลอดจนการเจรจาตอรองรวม
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2.8.3 ทฤษฎีคาจางตามแนวเศรษฐศาสตรสถาบัน (Contemporary institutional
economics theories) นักเศรษฐศาสตรสถาบันไดวิเคราะหรายละเอียดของความสัมพันธของคาจาง
กับปจจัยอื่นๆ ซึ่งผูก ําหนดคาจางตองพิจารณา เชน ชวงเวลา จํ านวนและการกระจายของคาจาง
การยอมรับของสหภาพแรงงาน ประสิทธิภาพของแรงงาน การตอรองคาจาง ปญหาในการจางงาน
ชื่อเสียงของกิจการ การนัดหยุดงาน การควบคุมตามกฎหมาย และแนวโนมเกี่ยวกับงาน นอกจากน้ี
อิทธิพลของฝายนายจางท่ีมีตอการกํ าหนดคาจางดวยปจจัยที่มิใชทางเศรษฐกิจ เชน วัตถุประสงค
ขององคการ ทัศนคติของลูกจาง ความสัมพันธของลูกจางและนายจาง (กิ่งพร ทองใบ  2545: 28-31)

3. การดํ าเนินการจางงานของ กฟผ.

นโยบายการใหความชวยเหลือราษฎรของ กฟผ. เพื่อชวยใหมีราษฎรมีรายไดที่มั่นคงมี
คุณภาพชีวิตความเปนอยูท่ีดีข้ึน การดํ าเนินการจางงานท่ีผานมาต้ังแต พ.ศ.2542 จนถึงปจจุบันของ
กฟผ. มีรายละเอียดดังตอไปนี้

3.1  ขั้นตอนการด ําเนินการจางงานของ กฟผ.
1) สํ ารวจประเภทงานท่ีหนวยงานของ กฟผ. สามารถจางราษฎรใหเขามารับจาง
2) ประสานงานรวมกับสวนราชการ ที่ดูแลรับผิดชอบการสงเสริมอาชีพ
3) ประชาสัมพันธใหราษฎรไดรับทราบลักษณะและขอบเขตงานของ กฟผ.
4) สํ ารวจขอมูลดานแรงงานราษฎร (อายุ เพศ ระดับการศึกษา ที่อยูอาศัย  ความ

สามารถพิเศษ) และเก็บรวบรวมขอมูลเพ่ือเปนขอมูลพ้ืนฐานของการจางงาน
5) พิจารณาแกไข ระเบียบ วิธีปฏิบัต ิเพื่อใหสอดคลองกับนโยบายการสรางราย

ไดใหกับราษฎร เชน เง่ือนไขการจาง  ระเบียบขอบังคับการซื้อ-จาง วิธีการตรวจรับ และการเบิก
จายเงิน เพื่อใหเกิดความสะดวกและคลองตัวยิ่งขึ้น

6) ประชุมชี้แจงรายละเอียดของงานใหราษฎรผูรับจางไดรับทราบวิธีปฏิบัติที่ถูกตอง
7)  ดํ าเนินการใหมีการจัดตั้งกลุมราษฎร ที่จะมารับจางงาน โดยผานการรับรอง

จากสวนราชการ
8)  ดํ าเนินการจดทะเบียนใหกับกลุมราษฎรที่ผานการรับรองจากสวนราชการ

เพื่อประกอบธุรกิจกับ กฟผ.
9)  แนะนํ าแนวทางปฏิบัติในการติดตอขอรับจางงานจาก กฟผ. หรือการใหคํ า

ปรึกษาเรื่องเงินทุน และใหความชวยเหลือติดตอประสานงานกรณีเกิดปญหาอุปสรรคตางๆ
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10)  เสริมสรางความเขมแข็งใหกับกลุมราษฎรผูรับจางที่มารับงานจาก กฟผ. โดย
การใหความรู เพิ่มทักษะการบริหารงาน เพื่อใหกลุมเขมแข็ง และมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น

11)   หนวยงานของ กฟผ. จัดทํ าแผนการจางงานราษฎรประจํ าป
12)  ติดตามใหความชวยเหลือ ประเมินผลการดํ าเนินงานของกลุมราษฎรผูรับจาง

เพื่อหาแนวทางที่เหมาะสมในการด ําเนินการจางในคราวตอไป

ปริมาณการจางงานของ กฟผ. แมเมาะที่จางงาน จากกลุมราษฎรมีมูลคาและจํ านวน
กลุมราษฎรท่ีไดรับงาน แสดงดังตารางท่ี 2.1-2.2

ตารางที ่2.1 แสดงมูลคางานที่กลุมราษฎรผูรับจางรับจางงานจาก กฟผ. (บาท)

ป พ.ศ. มูลคางาน (บาท) % การเปลี่ยนแปลงจากปกอน
2542 4,818,211.00
2543 4,990,310.00 3.57
2544 6,989,699.00 40.06
2545 7,150,630.00  2.30

  ที่มา : การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย, โครงการพัฒนาพื้นที่และชุมชน กฟผ. แมเมาะ
รายงานขอมูลการจางงานกลุมราษฎร ในปงบประมาณ 2542-2545

  จากตารางที ่2.1 จะเห็นวา มูลคาการจางงานกลุมราษฎรเพิ่มขึ้นทุกป เน่ืองจาก กฟผ. ทุก
ป เนื่องจากนโยบายการจางงานกลุมราษฎรของ กฟผ. ตองการใหมีการจางงานกลุมราษฎรใหเพิ่ม
ขึ้นทุกป
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ตารางที ่2.2 กลุมราษฎรที่จดทะเบียน ท ําธุรกิจกับ กฟผ. (จํ านวนกลุม/คน)

จํ านวน จํ านวนสะสม % การเปลี่ยนแปลง
จํ านวนสะสมที่เพิ่มขึ้นป พ.ศ.

กลุม คน กลุม คน % กลุม % คน
2542 5 45 5 45
2543 38 342 43 387 760 760
2544 46 414 89 801 106.97 106.97
2545 97 873 186 1674 108.99 108.99

  ที่มา : การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย, โครงการพัฒนาพื้นที่และชุมชน กฟผ.
แมเมาะ รายงานขอมูลการจดทะเบียนกลุมราษฎรที่ประกอบธุรกิจกับ กฟผ. ป   2542-2545

  จากตารางที ่2.2 จะเห็นวา ปริมาณกลุมราษฎร ขอจดทะเบียนเพิ่มขึ้นทุกป เนื่องจากกลุม
ราษฎรใหความสนใจที่จะมาติดตอรับงานจาก กฟผ. เพิ่มมากขึ้น

ตารางที่ 2.3 แสดงจํ านวนราษฎรชาย หญิง รอยละของราษฎรท่ีเพ่ิมข้ึนของอํ าเภอแมเมาะ

จํ านวนราษฎร (คน)
ป พ.ศ.

ชาย หญิง รวม
% จํ านวนราษฎร
ที่เพิ่มขึ้น

2542 20,012 19.189 39.201
2543 19.899 19.182 39.081  (0.30)
2544 20.097 19.293 39.390 0.79
2545 20.261 19.480 39.741

ที่มา : ขอมูลทะเบียนราษฎร อํ าเภอแมเมาะ จังหวัดลํ าปาง
จากตารางที่ 2.3 แสดงใหเห็นวาปริมาณราษฎรอํ าเภอแมเมาะ ต้ังแตป 2543 จํ านวนราษฎร

เพิ่มมากขึ้นทุกป
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4. ปจจัยที่กอใหเกิดประสิทธิภาพในการจางงานของ กฟผ.

 จากทฤษฎีที่เกี่ยวของ แสดงใหเห็นวาประสิทธิภาพในการจางงานของ กฟผ. ขึ้นอยูกับ
ความพึงพอใจในการไดท ํางาน ทัศนคติและพฤติกรรมของผูรับจางเปนส ําคัญ ไดมีนักวิชาการและ
ผูวิจัยไดใหความเห็นเกี่ยวกับปจจัยตางๆ ไวดังน้ี

4.1 ดานความพึงพอใจในการท ํางาน
กิลเมอร (Gillmer อางถึงใน นากเฉลียว ยังนันทวัฒนา 2533: 17) มีความสนใจ

และไดศึกษาความพึงพอใจในการท ํางานของบุคคลตางๆ และไดสรุปองคประกอบท่ีเอ้ืออํ านวย
ตอความพึงพอใจในการท ํางานไว 10 ประการ ไดแก ความมั่นคงปลอดภัย โอกาสกาวหนาในการ
ทํ างาน สถานที่ท ํางานและการจัดการ คาจาง ลักษณะของงานที่ท ํา การบังคับบัญชา ลักษณะทาง
สังคม การติดตอส่ือสาร สภาพการท ํางาน ส่ิงตอบแทนหรือผลประโยชน

บารนารด (Barnard 1968 อางถึงใน นรวีร ศรีเพ็ญ 2541: 13) ไดเสนอแนวคิดเก่ียว
กับสิ่งจูงใจที่เปนเครื่องกระตุนใหคนเกิดความพึงพอใจในงาน ซึ่งประกอบดวย

1)  สิ่งจูงใจที่เปนวัตถุ (Material Inducement) ไดแก เงิน สิ่งของตอนแทนที่ใหแก
ผูปฏิบัติงานในรูปของวัตถุ

2)  สิ่งจูงใจที่เกี่ยวกับโอกาสของบุคคล (Personal Non-Material Opportunities)
ไดแกโอกาสที่จะมีชื่อเสียง ไดรับเกียรติยศ ไดรับการยอมรับหรือโอกาสท่ีจะไดรับตํ าแหนงดีๆ

3)  สิ่งจูงใจที่เกี่ยวกับสภาพทางกายภาพที่พึงปรารถนา (Desirable Physical
Conditions) ไดแก วัสดุอุปกรณ เคร่ืองมือเคร่ืองใช สภาพแวดลอมเกี่ยวกับสถานที่ท ํางาน

4) ผลประโยชนทางอุดมคติ (Ideal Benefactions) ไดแก การท่ีหนวยงานสนอง
ตอบความตองการของบุคคล ในดานความภูมิใจที่ไดแสดงฝมือ ความรูสึกพอใจที่ไดท ํางานอยาง
เต็มท่ี

5) ความดึงดูดใจในทางสังคม (Association Attractiveness) ไดแก ความสัมพันธ
ฉันทมติรในหมูผูรวมงาน การยกยองยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน

6) สิ่งจูงใจเกี่ยวกับสภาพการทํ างานโดยปรับสภาพการท ํางานใหเหมาะสม ตรง
กับความสามารถของบุคคล และทัศนคติของพนักงาน (Adaptation of Condition to Habitual
Methods and Attitudes) ไดแก การปรับวิธกีารทํ างานใหสอดคลองกับความรูความสามารถ และ
ใหสอดคลองกับทัศนคติของแตละบุคคล
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7) โอกาสที่จะมีสวนรวมอยางกวางขวาง (The Opportunity of Enlarged
Participation) ไดแก การเปดโอกาสใหบุคลากรแสดงความคิดเห็นและมีสวนรวม ซึ่งชวยให
บุคลากรมีความรูสึกวาตนเปนบุคคลส ําคัญของหนวยงาน

8) สภาพของการอยูรวมกันฉันทมิตร (The Condition of Communion) ไดแก
ความพึงพอใจของบุคคลที่อยูรวมกันฉันทมิตร รูจักกันอยางกวางขวาง สนิทสนมกลมเกลียว รวม
มือกันอยางดีในการท ํางาน
     Parker, Henry w. และ C.W, Oglesby (1972: 173) กลาววา ความพึงพอใจในการ
ทํ างานเปนความรูสึกในเร่ืองตางๆ ของเจาหนาท่ีท่ีมีตองาน
     Smith, Harry Clay (1965: 114-135) กลาววา ความพึงพอใจในการท ํางาน เปน
การบงถึงระดับความพึงพอใจในการท ํางาน เปนการบงถึงระดับความพึงพอใจมากนอยของ
เจาหนาที่ที่มีตองานนั้น วาตอบสนองความตองการของเขาไดมากนอยเพียงใด และกลาวอีกวาเปน
ความรูสึกของเจาหนาที่ที่มีตองานทั้งในรางกาย จิตใจ และสภาพแวดลอม

วรูม (Vroom 1964: 99)  กลาวถึงความพึงพอใจในการท ํางาน วาเปนทัศนคติใน
งานและความพอใจในงานนั้นสามารถใชแทนกันไดเพราะทั้งสองค ํานี้จะหมายถึง ผลที่ไดจากการ
ที่บุคคลเขาไปมีสวนรวมในงานที่ตนท ํา ทัศนคติดานบวกจะแสดงใหเห็นถึงความพึงพอใจในงาน
น้ัน ทัศนคติดานลบจะแสดงใหเห็นถึงสภาพความไมพึงพอใจนั่นเอง
     สเตราสและเชยส (Strauss and Sayle 1960: 119-127) กลาววาความพึงพอใจใน
งานเปนความรูสึกพอใจในงานที่ท ําและเต็มใจ ที่จะปฏิบัติงานเหลานั้นใหบรรลุวัตถุประสงคของ
องคการ และรูสึกพึงพอใจในงานที่ท ําเม่ืองานน้ันใหผลประโยชนตอบแทน ทั้งทางดานวัตถุและ
จิตใจ ซึ่งสามารถสนองความตองการขั้นพื้นฐานของผูปฏิบัติงานได
 Carter, V. Good (1973: 13) กลาววา ความพึงพอใจในงานนั้น เน่ืองมาจากความ
สนใจตางๆ จากทัศนคติของบุคคลที่มีตองานที่ทํ าอยู
     Morse, Nancy C. (1953: 27) ไดกลาววาความพึงพอใจในงานคือทุกสิ่งทุกอยางที่
ลดความเครียดของผูท ํางานใหตํ ่าลงได เมื่อความตึงเครียดลดลงก็ยอมเกิดความพึงพอใจ ดังน้ัน
ความตึงเครียดจึงเปนบอเกิดแหงความไมพึงพอใจในงานและความตึงเครียดนี้มีผลเกี่ยวของกับ
ความตองการของมนุษย ถาบุคคลไดรับการตอบสนองความตองการก็จะทํ าใหความตึงเครียดน้ัน
ลดนอยลง เปนผลใหเกิดความพึงพอใจในงาน
     Flippo, Edward b. (1971: 278-283) ไดเสนอแนวคิดความพึงพอใจของบุคคลใน
การทํ างานวา ประกอบไปดวย เงินเดือน ความมั่นคง สภาพในการท ํางาน ผลประโยชนตอบแทน
อ่ืนๆ สถานะทางสังคม การมีโอกาสประกอบกิจกรรมที่มีคุณคา
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     Chruden, Herberts, and Arther W.Sherman (1968: 296-299) ใหความเห็นวา วิธี
ที่จะสนองความตองการของบุคคลนั้น ก็โดยการสงเสริมทางบวกในเรื่องตางๆ ดังน้ี
     1) เงิน หมายรวมถึงเงินเดือน คาจาง และผลประโยชนอื่นๆ ท่ีคิดเปนตัวเงินได
      2) ความมั่นคง หมายถึง การคุมครองท่ีจะไมตองออกจากงาน มีรายไดเพียงพอ
เวลาประสบอุบัติเหต ุหรือเจ็บปวยก็ไดรับคาจางตอบแทนตามควรในทางตรงขาม พยายามลดการ
ลงโทษตางๆ เชน การปรับ การลดข้ันเงินเดือน การปลดออก ไลออก เพราะไมสามารถชวยใหผู
ปฏิบัติงานท ํางานไดดีขึ้นมากเทาใดนัก และยังไดเสนอทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท ํางานวา
การทํ างานใหไดผลดีที่สุดนั้น ตองอาศัยปจจัยจูงใจ 2 ประการ คือ

ปจจัยที่ชวยบํ ารุงรักษาคนใหท ํางานอยูในองคการน้ันตอไป (Maintenance หรือ
Hygiene factors) ซึ่งเปนขอกํ าหนดเบ้ืองตนท่ีจะทํ าใหคนพอใจในงานที่ท ํา

ปจจัยที่เปนตัวกระตุนซึ่งจะน ํามาใชในการจูงใจใหคนปฏิบัติงานดีขึ้น (Motivation
Factors)
     Davis, Ralph, C (1951: 578-579) ใหขอสังเกตเกี่ยวกับขวัญในการปฏิบัติงานของ
สมาชิกในองคการวา ถาขวัญในการปฏิบัติงานสูง High Morale สมาชิกจะมีความสนใจและ
ศรัทธาเชื่อมั่นในองคการเปนอยางมากมีความกระตือรือรน ในการปฏิบัติงาน ใหความรวมมือดวย
ความเต็มใจ มีความเสียสละ ถาขวัญในดานการปฏิบัติงานตํ่ า (Low Morale) สมาชิกจะไมมีความ
เชื่อมั่นในวัตถุประสงคขององคการ มีความรูสึกถูกทอดทิ้ง ไมไดรับสิทธิที่เขาควรจะได รูสึกทอ
แทและยุงยากใจ ขวัญจึงมีความส ําคัญในการปฏิบัติงานอยางยิ่ง
     Tiffin และ Joseph and Ernest C. Mc Cormic (1965: 339) สรุปวา องคประกอบที่
มีผลตอก ําลังใจและขวัญในการท ํางาน คือ สภาพการท ํางาน การจัดการ คาจาง ชั่วโมงการท ํางาน
และความมั่นคง
     David G. Moore และ Robert K. Burns (1962: 72) ไดกลาวถึงความพึงพอใจใน
การทํ างานไววา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจ ประกอบดวย ปริมาณงาน สภาพในการท ํางาน
คาจาง คาตอบแทน การติดตอส่ือสาร ความมั่นคงในงาน และสัมพันธภาพในการทํ างาน
     Mowday และคณะ (1982: 45) ไดท ําการศึกษาถึงปจจัยที่ท ําใหผูปฏิบัติงานรูสึกวา
บรรยากาศขององคการนาท ํางาน พบวามีปจจัยหลายอยาง รวมถึงความทาทายในงานการรับรูเกี่ยว
กับผลของการปฏิบัติงาน และความคาดหวังเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน การรับรูความ
ทาทายในงานที่ท ําจะเก่ียวของโดยตรงตอการสนองตอบความตองการพ้ืนฐาน ในท ํานองเดียวกัน
การรับรูผลของการปฏิบัติงานจะเปนการบอกใหพนักงานทราบถึงความแตกตางระหวางงานที่ทํ า
สํ าเร็จกับมาตรฐานท่ีหนวยงานกํ าหนดไว การรับรูนี้จะเปนสิ่งจูงใจในความตองการประสบความ
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สํ าเร็จ อันจะท ําใหเกิดความพึงพอใจในการท ํางาน และพัฒนาไปสูความรูสึกผูกพันธตอองคการ
ในที่สุด
     Yonder, Dale (1959: 6) ไดท ําการศึกษาความพึงพอใจของกรรมกรและใหหลัก
การพิจารณาถึงการมีความพึงพอใจหรือไม ดังน้ี

1) การรวมกลุมกันอยางมั่นคง
2) มีเปาหมายของกลุมที่ก ําหนดไว
3) มีความมุงหวังที่จะใหเปาหมายของกลุมบรรลุผลส ําเร็จ
4) แตละบุคคล ในกลุมตางๆ เขามารวมกันดํ าเนินการเพ่ือบรรลุเปาหมายของกลุม

การตอบสนองความพึงพอใจจะชวยใหการปฏิบัติงานมีคุณภาพ กอใหเกิดความรูสึกยินด ีพอใจที่
จะทํ างาน พยายาม ความกระตือรือรน  ทั้งนี้ถาวัตถุประสงคของแตละกลุมสอดคลองเปนอันหนึ่ง
อันเดียวกัน ก็จะนํ าไปสูความมุงมั่น มานะพยายามที่จะใหงานนั้นส ําเร็จตามเปาหมาย

กมล ชูทรัพย และ เสถียร  เหลืองอราม (2516: 552-553) ไดกลาวถึงปจจัยที่ท ําให
บุคคลเกิดความพึงพอใจในงาน ประกอบดวย คาจางแรงงาน ลักษณะงานที่ท ํา เพ่ือนรวมงาน ผู
บังคับบัญชาหรือนายจาง ความมั่นคงในโอกาสที่จะกาวหนา ประชาธิปไตยในงาน สิ่งแวดลอม
ทางวัตถุ

มัจจนี มาศนิทัศน (2537: 6) ไดใหความหมายของความพึงพอใจในงานไววา
ความพึงพอใจในการท ํางานของบุคคลเปนความรูสึกที่บุคคลมีตอการตอบสนองสิ่งที่ไดรับ ถาการ
ตอบสนองน้ันเปนไปตามที่ตองการจะเกิดความพึงพอใจ และตรงกันขามถาไมสามารถตอบสนอง
ความตองการก็จะไมเกิดความพึงพอใจ

ชูเสถียร ศรศรี (2539: 6) ไดใหความหมายความพึงพอใจในงานวา หมายถึงความ
รูสึกหรือทัศนคติในทางบวกของบุคคลที่มีตองานที่ท ําอยู ซึ่งเปนผลมาจากปจจัยตางๆ ที่เกี่ยวของ
กับการทํ างาน โดยปจจัยเหลานี้สามารถตอบสนองความตองการบุคคลทั้งทางดานรางกาย และจิต
ใจไดอยางเหมาะสม

ปรีดา โพธิสุวรรณ (2540: 13) ไดใหความหมาย ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ไววาทัศนคติหรือความรูสึกนึกคิด ในทางที่ดีของบุคคลที่มีตองานที่ปฏิบัติอยู หรือความรูสึกท่ีเกิด
ข้ึนจากการท่ีไดรับการตอบสนองความตองการ ท ําใหผูนั้นเกิดความพึงใจในการท ํางาน

นรวีร ศรีเพ็ญ (2541: 5) ไดใหความหมาย ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไววา
เปนความรูสึกของบุคคลที่ปฏิบัติงานที่กลาวมาแลวไดรับการตอบสนองความตองการทั้งทางดาน
วัตถุและดานจิตใจ ซึ่งท ําใหความเครียดของบุคคลผูปฏิบัติงานลดนอยลง ผลที่ตามมาคือผูปฏิบัติ



31

งานจะเกิดความรูสึกตั้งใจที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคการแมวาจะมีอุปสรรคมาก
เพียงใด

ยงยุทธ เกษสาคร (2541: 81) ไดใหความหมายของความพึงพอใจในงานไววา
ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรูสึกยินด ีมีความสุขและเต็มใจที่จะท ํางานหรือมีทัศนคติทาง
บวกตองานที่ก ําลังปฏิบัติอยูในหลายๆ ดาน ไดแก ดานความส ําเร็จของงาน การยอมรับนับถือ
ความกาวหนาในตํ าแหนงงาน ความรับผิดชอบ นโยบาย และการบริหารสภาพแวดลอมในการ
ทํ างาน ความมั่นคงปลอดภัยในการท ํางาน
 จากปจจัยตางๆ ที่เกี่ยวกับความพึงพอใจในงานที่กลาวมา สรุปไดวาเมื่อบุคคล
ทํ างานดี พวกเขาก็จะมีแนวโนมที่จะพัฒนาความพึงพอใจในงานของเขาใหดีขึ้น การปฏิบัติงานที่ดี
ยอมนํ าไปสูผลตอบแทนที่สูงขึ้น เพราะพนักงานรูวาผลตอบแทนที่ไดรับอยูในสัดสวนการปฏิบัติ
งานของเขา แตถาผลตอบแทนที่ไดรับไมมีความเหมาะสมตอระดับการปฏิบัติงานของเขา จะกอ
ใหเกิดความไมพึงพอใจ ซึ่งจะท ําใหมีผลตอการปฏิบัติงานในอนาคต

4.2   ดานทัศนคติและพฤติกรรม
คารเตอร วี กูด (Carter V. Good, 1973:48-49) ใหความหมายของทัศนคติวา

หมายถึง ทาท ีความคิดเห็นและแนวโนมที่มีตอสิ่งใดสิ่งหนึ่ง โดยมีอารมณและความรูสึกเขามา
เกี่ยวของ ซึ่งสามารถแสดงออกมาเปนพฤติกรรมได
   สุชาติ ประสิทธิ์รัฐสินธิ ์(2536:31) กลาววา ทัศนคติ หมายถึง ความรูสึกนึก
คิดของบุคคลในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง ซึง่แสดงออกใหเห็นไดดวยคํ าพูด หรือพฤติกรรมท่ีสะทอน
ทัศนคติน้ันๆ
   ทิพยวรรณ ขวัญศรีสุทธิ์ (2540:31) ใหความหมายของทัศนคต ิหมายถึง
ความ คิดเห็น ความรูสึกที่แตละบุคคลมีตอสิ่งใดสิ่งหนึ่งหรือสถานการณหนึ่งซึ่งสามารถแสดง
ออกไดโดยถายทอดอารมณ ความรูสึกออกมาทางพฤติกรรม ทัศนคติอาจเกิดจากประสบการณที่
ไดรับของแตละบุคคล

  ประภาเพ็ญ สุวรรณ (2526: 15) ไดใหค ําจํ ากัดความของพฤติกรรมวา หมาย
ถึงกิจกรรมทุกอยางที่มนุษยกระท ํา ทั้งที่สังเกตไดและสังเกตไมได เชน การเดิน การคิด ความรูสึก

โดยสรุป ผูวิจัยมีความเห็นวาทัศนคติ หมายถึง ระดับความรูสึก ความคิดเห็นของ
บุคคลท่ีมีตอเร่ืองราวหรือเหตุการณใดเหตุการณหน่ึงท่ีไดรับ ซึ่งอาจมีสาเหตุจากความรู ประสบ
การณที่ไดรับการถายทอดมาโดยแสดงออกมาในรูปพฤติกรรมใดพฤติกรรมหน่ึงโดยเฉพาะ
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4.3  ดานมนุษยสัมพันธ ขวัญและกํ าลังใจในการปฏิบัติงาน
       มนุษยสัมพันธในการปฏิบัติงาน  เปนเร่ืองการเขากับบุคคล เพ่ือการเอาชนะ
ใจบุคคลใหการยอมรับนับถือ มีความศรัทธา มีความเชื่อถือ มีความคลอยตาม และยอมท ําตาม
ประสงคของเราดวยความเต็มใจอยางแทจริง

ฮาลโรแรน (Halloran, 1983: 5) ไดกลาววา มนุษยสัมพันธ หมายถึง การเขา
กับผูอื่นได อยางไรก็ด ีแมวาความหมายนี ้ไดสอถึงการมีความสัมพันธกันระหวางบุคคล แตใน
ชีวิตการท ํางานและในวงการธุรกิจ มนุษยสัมพันธมีความสลับซับซอนมากกวาการรูวิธ ีและการ
สามารถเขากับผูอื่นได วิชามนุษยสัมพันธศึกษาเกี่ยวกับปฏิสัมพันธ (Interaction) ของบุคคล เปน
การศึกษาถึงวิธีการที่ท ําใหการท ํางานรวมกันในองคการ ของบุคคลสามารถสนองความตองการ
สวนบุคคลของปจเจกบุคคลและการบรรลุเปาประสงคขององคการได

เมโย (Mayo, 1943: 88-89) ใหแนวความคิดสรุปไดดังน้ี
1)  ปทัสถานทางสังคม คนงานที่สามารถปรับตัวใหเขากับเกณฑอยางไม

เปนทางการของกลุมคนงานดวยกันจะมีความสบายใจ และเพิ่มผลผลิตมากกวาคนงานที่ไม
พยายามปฏิบัติหรือเห็นดวยปทัสถานที่กลุมปฏิบัติกัน กฎเกณฑเหลานี้ตกลงกันเองและยึดถือกัน
ภายในกลุม ยังผลใหคนงานมีความรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งของพรรคพวก

2)  กลุม พฤติกรรมของกลุมมีอิทธิพลจูงใจ และสามารถเปลี่ยนแปลงพฤติ
กรรมของแตละบุคคลได และกลุมยอมมีอํ านาจตอรองกับฝายบริหาร โดยอาจจะเพิ่มผลผลิตก็ได

3)  การใหรางวัล และการลงโทษของสังคมในหมูคนงานดวยกัน เชน การ
ใหความเห็นอกเห็นใจของกลุมแตละบุคคล การใหความนับถือและความจงรักภักดีตอกลุม มีอิทธิ
พลตอคนงานมากกวาการที่ฝายบริหารจะใหรางวัลเปนตัวเงินตอคนงานเหลานั้น

  4)  การควบคุมบังคับบัญชา การบังคับบัญชาจะมีประสิทธิภาพมากที่สุด
ถาฝายบริหารปรึกษากับกลุมและหัวหนาของกลุมที่ไมเปนทางการนี ้ในอันที่จะปฏิบัติงานให
บรรลุเปาหมายกระบวนการมนุษยสัมพันธ ตองการใหผูบังคับบัญชาเปนคนท่ีนารัก เปนนักฟงที่ดี
เปนมนุษยไมใชเปนนาย ตองใหขอคิดแลวใหคนงานตัดสินใจ อยาเปนผูตัดสินปญหาเสียเอง
กระบวนการมนุษยสัมพันธจึงเชื่อวาการสื่อขอความอยางมีประสิทธิภาพการใหโอกาสคนงานเขา
มามีสวนรวมในการแกปญหาเปนหนทางที่ดีที่สุดที่จะไดมาซึ่งการควบคุมบังคับบัญชาที่มีประ
สิทธิภาพ

5)  การบริหารแบบประชาธิปไตย พนักงานที่ทํ างานไดผลงานมากที่สุด ถา
เขาไดจัดการงานท่ีเขารับผิดชอบเอง โดยมีการควบคุมนอยที่สุดจากผูบริหาร หลังจากที่ไดมีการ
ปรึกษารวมกันแลว Mayo เช่ือวาหากไดนํ าวิธีการทางมนุษยสัมพันธไปใชใหถูกตองแลว จะท ําให
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บรรยากาศในองคการอํ านวยใหทุกฝายเขากันไดอยางดีที่สุด คนงานจะไดรับความพอใจสูงขึ้น
และก ําลังความสามารถทางการผลิตก็จะเพิ่มมากขึ้นดวย

อํ านวย แสงสวาง (2536: 100-105) กลาววา มนุษยสัมพันธมีบทบาทส ําคัญ
ตอการบริหารงานขององคการ เชน ธุรกิจ อุตสาหกรรม องคการทั้งภาครัฐและเอกชน ตลอดจน
องคการระหวางประเทศ และการติดตอสัมพันธระหวางบุคคล มนุษยสัมพันธจึงมีความสํ าคัญเปน
อันดับแรกที่จะทํ าใหการด ําเนินงานประสบผลส ําเร็จ และเปนหัวใจส ําคัญของหลักมนุษยสัมพันธ
คือ มนุษยสัมพันธเปนเรื่องการเขากับบุคคล เพ่ือการเอาชนะใจบุคคล ใหการยอมรับนับถือ มีความ
ศรัทธา มีความเชื่อถือ มีความคลอยตาม และยอมท ําตามความประสงคของเราดวยความเต็มใจ
อยางแทจริง นับวาเปนพฤติกรรมของบุคคลในชีวิตประจํ าวัน จะเห็นไดวามนุษยสัมพันธเปนเรื่อง
ที่มีบทบาท และความส ําคัยตอผูบริหารท่ีจะชวยใหนักบริหารไดบริหารงานบรรลุผลสํ าเร็จตามเปา
หมายขององคการ

บัญญัติ 10 ประการเกี่ยวกับมนุษยสัมพันธ
1)  ยิ้มใหผูอื่น การยิ้มใหผูอื่นกอนเปนการแสดงความมีนํ ้าใจ มีความเปน

มิตรแสดงออกถึงอัธยาศัยอันดีทางดานจิตใจท่ีแจมในราเริง มีความนาคบหาสมาคม มีความเปน
กันเอง ไมถือตัวถือยศ ฐานะ ตํ าแหนง ท ําใหเปนการงายและสะดวกแกบุคคลอื่นที่จะเขาท ําการติด
ตอ พบปะ ทั้งทางดานการงานและสวนบุคคล

2)  ทักทายผูอื่น การทักทายเปนมารยาทที่ดีในสังคมทุกชาติทุกภาษา เม่ือ
บุคคลมาพบกันดวยการทักทายกันตามธรรมเนียมประเพณีนิยม คนไทยชอบใชการยกมือไหวเปน
การทักทาย เพื่อเปนการสรางความสัมพันธใหเกิดความรูจักคุนเคยกัน และสามารถติดตอสื่อสาร
ไดอีกในโอกาสตอไป ดังนั้นการรูจักทักทายบุคคลอื่นกอนเปนการสรางมิตรสหาย เปนคนที่กวาง
ขวางในการเขาสังคมไดดี

3)  จํ าชื่อและเรียกช่ือผูอ่ืน การจํ าชื่อบุคคลตางๆ ได และสามารถเรียกชื่อ
ไดถูกตองเปนสิ่งที่พึงกระทํ า เปนเคร่ืองหมายแสดงใหเห็นวาบุคคลน้ันเปนผูท่ีมีความจํ าดีมีสติ
ปญญาดี และยังมีความเอาใจใสใหความสนใจ ใหเกียรติตอบุคคลอื่นที่สามารถจ ําชื่อและเรียกชื่อ
ไดถูกตองทํ าใหบุคคลอื่นที่มาติดตอสัมพันธกับเรา มีความรูสึกยินดีเต็มใจที่จะมาติดตอสัมพันธ
กับเรา

4)  มีความเปนมิตร เปนพฤติกรรมของบุคคลที่สามารถแสดงออกถึงความ
รัก และความปรารถนาอยากใหผูอื่นมีความสุข ปราศจากความทุกข มีความหวงใยตอการดํ าเนิน
ชีวิต มีสิ่งใดพอที่จะแบงปนใหไดก็จัดใหดวยความเต็มใจอยางทันทีทันใด มีอะไรที่เปนสิ่งดีก็ชี้
แนะแนวทางให มีอะไรที่จะชวยเหลือไดก็ตองรีบชวยทันท ีโดยไมรังเกียจ
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5)  มีความจริงใจ เปนความปรารถนาดีและหวังดีท้ังตอหนา และลับหลังที่
ตองการใหผูอื่นมีความสุขในการด ํารงชีวิต มีความส ําเร็จในการประกอบอาชีพ เปนการแสดงออก
ทางดานพฤติกรรมดวยการกระทํ าทั้งรางกาย วาจา และจิตใจ มีการใหค ําแนะนํ าปรึกษา ช้ีนํ าแนว
ทางที่ดี เมื่อบุคคลอื่นมีความสุขก็แสดงความยินดีดวยอัธยาศัยไมตรีอันดี เมื่อบุคคลอื่นมีความทุกข
ก็แสดงความเสียใจ และเปนผูใหการปลอบใจเปนก ําลังใจ

6)  มีความสนใจตอผูอ่ืน เปนการแสดงความตั้งใจ ความเอาใจใสตอบุคคล
อ่ืนที่มาติดตอสัมพันธ นับต้ังแตเร่ิมจากการใหการตอนรับอยางดี มีความรูสึกเปนกันเอง และมี
ความอบอุนใจ พูดจาทักทายกัน พูดคุยกัน ใหความสนใจในความส ําคัญของตัวบุคคลผูมาติดตอ
ถามีแนวทางหรือโอกาสท่ีจะใหการชวยเหลือไดตองรีบกระทํ าทันที

7)  ออนนอมตอคํ าชมและระมัดระวังตอการวิจารณ การออนนอมตอคํ าชม
ที่บุคคลอื่นกลาวยกยองชมเชยในวาระและโอกาสตางๆ กันนั้นเปนมารยาทที่ดีส ําหรับผูปฏิบัติ
เปนการแสดงกริยาอาการออนนอม ออนโยน ไมหลงตน ไมถือตน ไมแสดงอาการอวดดี ท ําให
บุคคลอ่ืนมีความรูสึกท่ีดีตอเรา ท ําใหเปนบุคคลที่คบสมาคมงาย การวิจารณบุคคลก็ดี สิ่งใดก็ดี
เหตุการณใดก็ด ีบุคคลท่ีจะวิจารณจะตองรูจักขอมูลเปนอยางดี มีความรูความเขาใจในเร่ืองน้ัน
อยางถองแท รูจักวาเร่ืองใดควรวิจารณ ถาเปนเร่ืองท่ีดีมีประโยชนตอทุกฝายท่ีเก่ียวของก็ควรจะ
วิจารณได แตจะตองวิจารณอยางเปนวิชาการ

8)  มีความระมัดระวังตอความรูสึกของผูอื่น ความรูสึกของผูอื่นยอมมีทั้ง
ความรูสึกท่ีแสดงออกถึงความชอบหรือไมชอบ ความพอใจหรือไมพอใจ ความรักหรือความโกรธ
เปนตน ในการติดตอสัมพันธกันเราตองรูจักกระทํ าโดยการแสดงพฤติกรรมทั้งทางกาย วาจา และ
จิตใจ ในรูปแบบท่ีรูจักเอาใจเขามาใสใจเรา

9)  มีความกระตือรือรน เปนพฤติกรรมการแสดงออกทั้งทางกาย วาจา
และจิตใจวามีความทะเยอทะยาน ไมเฉื่อยชา มีความวองไวฉับพลันในการตอนรับ แสดงอาการ
ความรูสึกปติยินดี ใหการรับรองอยางดี พูดจาไพเราะชวนฟง เขาใจงาย มีสาระในเรื่องที่สนทนา
ติดตอส่ือสารการงานไดดี ท ํางานในหนาที่ไดผลด ีมีความรับผิดชอบสูง ท ําใหผูมาติดตอเกิดความ
ประทับใจ

10)  มีอารมณขัน มีความอดทน และมีความถอมตน อารมณขันเปนการ
แสดงออกทางพฤติกรรมของบุคคลผูมีสุขภาพจิตดี มีจิตใจดี มีอารมณแจมใสเบิกบาน การแสดง
อารมณขันในการสนทนา ชวยสรางบรรยากาศที่ด ีลดความตึงเครียดของคูสนทนา ความอดทน
เปนการกระทํ าที่ยกลํ าบากมาก ซึ่งบุคคลโดยทั่วไปจะไมคอยมีความอดทน ความอดทนไดมาจาก
การฝกหัดอบรมจนเกิดความเคยชินเปนนิสัย บุคคลที่ตองการมีมนุษยสัมพันธกับบุคคลอื่น จะตอง
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ใชความอดทนตอการรับฟงคํ าพูดที่ไมสุภาพ คํ าพูดติเตียน ความถอมตนเปนการรูจักแสดงกิริยา
มารยาทสุภาพออนโยน ไมหลงตนเองหรือลมืตนตอคํ าชม คํ าสรรเสริญ คํ ายกยองจากบุคคลอื่น

ขวัญและก ําลังใจในการปฏิบัติงาน เปนสิ่งส ําคัญตอผูใชแรงงาน เพื่อการ
ประกอบอาชีพทางดานอุตสาหกรรม สงเสริมและสนับสนุนใหผูใชแรงงาน มีก ําลังใจในการ
ทํ างาน ใหเกิดประสิทธิภาพและประโยชนสูงสุด ดังความเห็นของผูรูและผูวิจัยตอไปน้ี

มนูญ  ตนะวัฒนา (2532: 204) ไดใหความหมายของขวัญและก ําลังใจในธุรกิจ
อุตสาหกรรมไววา การมีความรูสึกทางดานของลูกจางที่ไดรับการยอมรับ และเปนเจาของกลุมลูก
จาง โดยมีการยึดมั่นในเปาหมายรวมกัน และเชื่อมั่นตอเปาหมายที่พึงปรารถนาเหลานี ้เม่ือ
พิจารณาดูค ําจํ ากัดความนี้แลวขวัญและก ําลงัใจจะมีองคประกอบ 3 ประการ

1) ความรูสึกที่ไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน
2) การที่ไดแลกเปลี่ยนความคิดและเปาหมายรวมกัน
3) การมีความเชื่อมั่นในเปาหมายตางๆ ที่ไดตั้งไวรวมกันถึงแมวาขวัญและ

กํ าลังใจจะมีความสัมพันธกับพึงพอใจในงาน แตก็ไมใชสิ่งเดียวกันและไมไดมีการตัดสินใจใชค ํา
สองคํ าน้ีแทนกันได ความพึงพอใจในงานเปนผลของทัศนคติตางๆ ของบุคคลที่มีตองาน ตอองค
ประกอบตางๆ ที่มีความสัมพันธกับงานและชีวิตโดยทั่วไป สวนขวัญและกํ าลังใจ ในดานธุรกิจ
อุตสาหกรรมหมายถึง การแสดงออกของบุคคลที่มีทัศนคติตางกันซึ่งบริษัทไดจางท ํางาน คือ
เปนผลรวมทัศนคติของกลุม และอาจพิจารณาไดดีที่สุดวาเปนเสมือนผลพลอยไดของกลุม

อัมพิกา ไกรฤทธ (2532: 114) กลาววา การท ํางานในโรงงานอุตสาหกรรม ทุก
หนวยงานจะตองประสานและมีความสัมพันธกัน ขวัญและก ําลังใจในการปฏิบัติงาน จึงเปนของ
ทั้งบุคคลและหมูคณะหรือกลุม หากสามารถท ําใหบุคคลรูตัวเองวาเปนสวนหน่ึงของงาน และ
พยายามหาทางสรางความส ําเร็จใหแกกลุมแลวก็แสดงวา บุคคลนั้นมีขวัญและก ําลังใจในการ
ปฏิบัติงานดีและจะยังผลใหประสิทธิภาพในการท ํางานสูงขึ้นดวย รูปแบบของการกระตุนขวัญ
และกํ าลังใจในการปฏิบัติงานของผูใชแรงงาน ใหส ํานึกในหนาที่และความรับผิดชอบคือ

1) ใหอิสระในการตัดสินดวยตนเอง
2)  เนนถึงความรับผิดชอบที่มีความสัมพันธกับงานอื่น และตองท ํางานใน

หนาท่ีของตนเองใหเต็มความสามารถ
3) ผลสํ าเร็จในงานแตละอยางเปนของบุคคลและกลุม
4) หากผลการท ํางานดี ใหมีการชมเชยมีการใหรางวัล เพื่อเปนที่ยกยองของผู

รวมงาน
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5) การทํ างานรวมกัน ผูท่ีมีหนาท่ีการงานดีกวาควรจะปรับตัว หรือลดการถือ
ศักด์ิศรีใหเขากับผูที่อยูในระดับตํ ่ากวา

6) ไมควรสรางความแตกแยกในหมูคณะหรือระรานผูอ่ืน
7) ควรใหความชวยเหลือแกกันทั้งในและนอกเวลางาน โดยเฉพาะอยางยิ่งฝาย

บริหารกับผูใชแรงงาน
8) หัวหนาผูใชแรงงาน จะตองสรางลักษณะความเขมแข็งเปนผูบังคับบัญชา ที่

ดีของผูใชแรงงาน
9) อยาปดความรับผิดชอบใหพนตัว หรือหลีกเลี่ยงการท ํางาน
นิพนธ  คันธเสวี (2538: 100-101) กลาววา องคประกอบที่ทํ าใหเกิดขวัญและ

กํ าลังใจในการปฏิบัติงานที่ด ีมี 6 ประการคือ
1) ผูบริหารทุกทานควรจะเปนท่ีปรึกษาแกผูใชแรงงานไดอยางดี
2) ความพึงพอใจในหนาที่การงานที่ปฏิบัติอยู
3) การเขาใจดีกับเพื่อนรวมงานและหมูคณะ
4) ความพอใจกับวัตถุประสงคและนโยบายขององคกร
5) ความพึงพอใจในผลตอบแทนทางเศรษฐกิจและรางวัลที่ไดรับ
6) สุขภาพทั้งทางกายและทางจิตของผูใชแรงงาน การที่จะมีขวัญและก ําลังใจ

ในการปฏิบัติงานดีนั้น นอกจากจะตองคํ านึงถึงปจจัยในที่ท ํางานแลว ตองพิจารณาถงึปจจัยภาย
นอกที่ท ํางาน

5. ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ

วิศิษฐ  จุลปานนท (2544) ไดท ําการวิจัยเรื่องปจจัยที่มีผลกระทบตอประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของขาราชการกรมสงเสริมสหกรณ: กรณีศึกษาขาราชการกรมสงเสริมสหกรณ
ในจังหวัดเชียงใหม ป พ.ศ. 2543 ผลการวิจัยพบวาความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการ
ปฏิบัติงานของผูใหขอมูล พบวา ปจจัยที่มีผลตอคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานคือ หนาที่และความ
รับผิดชอบ สถานที่ท ํางาน และการฝกอบรมดานการสงเสริมสหกรณ ส ําหรับความคิดเห็นท่ีมีตอ
ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของผูใหขอมูล คือ ปจจัยดานความส ําเร็จของงาน
ความรวมมือและการประสานงาน หนาที่การท ํางานในกรอบตํ าแหนง การไดรับการยอมรับนับถอื
ความกาวหนาในการท ํางาน และความมั่นคง และความปลอดภัยในการท ํางาน
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ธานินทร  สุทธิกุญชร (2543) ไดท ําการวิจัยเร่ือง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน: ศึกษาเฉพาะกรณีฝายการพนักงาน บริษัท การบินไทย จํ ากัด (มหาชน) พบวา

1)  ความเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวมมีระดับ
ความคิดเห็นดานไมเห็นดวย อยูในระดับสูง แสดงใหเห็นวา พนักงานขาดแรงจูงใจ ขวัญ และ
กํ าลังใจในการปฏิบัติงาน อันจะสงผลใหไมสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มที ่ความรู ความสามารถ
รวมถึงการอุทิศเวลา แรงกาย แรงใจ เพื่อที่จะใหผลงานที่ออกมามีคุณภาพ

2)  ความเห็นเกี่ยวกับปจจัยจูงใจดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน โดยรวมมี
ระดับความคิดเห็นไมเห็นดวยอยูในระดับปานกลาง และเม่ือพิจารณาตัวแปรยอยท้ัง 10 ตัวแปร
ปรากฏวาตัวแปรดานการไดรับการยกยองนับถือ มีคาเฉลี่ยรวมสูงสุด แสดงวาพนักงานในฝาย
การพนักงานสวนใหญขาดแรงจูงใจ ขวัญ และก ําลังใจในการท ํางาน จึงไมกอใหเกิดแรงจูงใจใน
การทํ างานอยางเต็มความรู ความสามารถ รวมถึงการอุทิศเวลา แรงกาย แรงใจ ใหผลงานมีคุณภาพ
และประสิทธิภาพที่ด ีจึงเปนสิง่จํ าเปนท่ีผูบริหารตองทํ าความเขาใจ สนใจในเรื่องดังกลาว

     สํ านักงานขาราชการและพลเรือน (2538) ไดแนวความคิดเกี่ยวกับความหมายของ
ประสิทธิภาพ โดยกลาววา ประสิทธิภาพการท ํางานโดยทั่วไปจะหมายถึงการท ํางานที่ประหยัด ได
ผลงานที่รวดเร็ว มีคุณภาพ คุมคากับการใชทรัพยากรในดานการเงิน คน อุปกรณและเวลา ดังน้ัน
ประสิทธิภาพ (Efficiency) จึงหมายถึงอัตราความแตกตางระหวางปจจัยนํ าเขา (Input) และผลผลิต
ที่ออกมา (Output) โดยทั่วไป ประสิทธิภาพเปนค ําที่ใชปนหรือสลับกับความหมายของคํ าวา
ประสิทธิผล (Effectiveness) และผลิตภาพ (Productivity) ดังน้ัน ในความหมายของประสิทธิภาพ
ที่เปนความสัมพันธระหวาง (1) ปจจัยนํ าเขา (2) กระบวนการ (3) ผลผลิต การที่จะบอกวาการ
ทํ างานใดๆ มีประสิทธิภาพหรือไมนั้น ตองพิจารณาถึงสวนท่ีเปนปจจัยนํ าเขา เชน งบประมาณคา
ใชจายกํ าลังคน (ซึ่งอาจแปลงเปนตัวเงินไดบางสวน และบางสวนมีคุณคามากกวาเงิน เชน ทัศนคติ
ความมุงมั่น) วัสดุอุปกรณ เทคโนโลยีตางๆ ตลอดจนเวลา กระบวนการท ํางาน ซึ่งไดแก วิธีการ
ทํ างาน กฎ ระเบียบ ขอบังคับ เง่ือนไข ขององคการ ตลอดจนนโยบายการบริหาร รวมทั้งผลลัพธที่
ออกมา มาเปรียบเทียบเพื่อพิจารณาผลผลิตที่ออกมาวามีความคุมคาเพียงใด
 สมคิด พยุงวัฒนา (2540:63) ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
องคการโทรศัพทในเขตโทรศัพทนครหลวง พบวามีความพึงพอใจอยูในระดับสูงไดแก ดานความ
พึงพอใจในงานและดานคาจางและสวัสดิการ ดานสิ่งแวดลอมในการปฏิบัติงาน ดานความมั่นคง
และความกาวหนาในการท ํางาน ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานมีความพึงพอใจอยูในระดับ
ปานกลาง
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ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจไดแก ตัวแปรทางดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ดาน
คาจางและสวัสดิการ ดานสิ่งแวดลอมในการปฏิบัติงาน ดานความมั่นคงและความกาวหนา ดาน
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน สวนปจจัยที่ไมมีผลตอความพึงพอใจไดแก ตัวแปรภูมิหลังทุก
ประเภท

นรวีร ศรีเพ็ญ (2541:70) ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานการ
ไฟฟาสวนภูมิภาคพบวา พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยูใน
ระดับปานกลาง และเมื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแจกแจง โดยเรียงลํ าดับความ
พึงพอใจจากมากไปหานนอยพบวา พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคมีความพึงพอใจในดาน
ลักษณะงานมากที่สุด รองลงมาไดแก ดานสิ่งแวดลอม ดานความมั่นคงและความกาวหนา ดาน
คาจางและสวัสดิการ ตามล ําดับ

ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจของพนักงานไดแก เพศ อายุ ระยะเวลาการทํ างาน
ลักษณะตํ าแหนงงาน เงินเดือน และระยะการเดินทางจากบานถึงที่ทํ างานที่แตกตางกัน สวน
สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา ไมมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ชัยวัฒน  บุญศิวนนท (2531) ศึกษาความตองการของสถานประกอบการที่มีตอ
ลักษณะที่พึงประสงคของผูส ําเร็จการศึกษาจากวิทยาลัยอาชีวศึกษา อุดรธานี โดยสอบถามความ
คิดเห็นจากสถานประกอบการจํ านวน 31 แหง ดวยแบบสอบถามมาตราสวนประเมินคา ซึ่งการ
ศึกษาไดแบงคุณภาพเปน 3 ดาน ตามทฤษฎีจํ าแหนพฤติกรรมการเรียนรูของ (Bloom) ไดแกดาน
ความรูความสามารถ ดานเจตคติ และดานทักษะการฝกปฏิบัต ิผลการคนพบคือ

1)  ดานความรูความสามารถ สถานประกอบการตองการแรงงานที่มีแนวคิดทางการ
ตลาดการใหบริการ และความเขาใจในระบบการจัดการ มีความเช่ือม่ันในตนเอง และมีความ
ตองการผูที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงสุด

2)  ดานเจตคติ สถานประกอบการตองการไดผูใชแรงงานที่มีความอดทน สูงาน
3) ดานทักษะการฝกปฏิบัติพบวา ความสามารถในการรวมงานกับผูอื่น เปนคุณภาพ

ที่สถานประกอบการตองการมากที่สุด  ความสามารถในการใชเคร่ืองคํ านวณเลขและคิดเลขดวย
สมอง ความสามารถดานดนตรี ความสามารถดานกีฬา

ประดุจฤดี  นิยมรัตน (2538:6)  ไดศึกษาสภาพและความตองการแรงงานของ
สถานประกอบการเคร่ืองเคลือบดินเผาในจังหวัดลํ าปาง โดยศึกษาจากประชากรที่เปน
สถานประกอบการเคร่ืองเคลือบดินเผา ในจังหวัดล ําปาง จํ านวน 112 แหง เก็บขอมูลโดยใชแบบ
สอบถามและศึกษาคุณลักษณะของแรงงานใน 4 ดานคือ
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1) ดานความรูความสามารถเชิงวิชาการ ไดแก  ความรูดานทฤษฎีในสาขาวิชาเครื่อง
เคลือบดินเผา และความรูอื่นที่มีประโยชนตอการปฏิบัติงาน รวมทั้งความขยันหมั่นเพียรในการ
แสวงหาความรูเพ่ิมเติม

2) ดานความสามารถเชิงปฏิบัติการ ไดแก ความสามารถในการนํ าความรูความ
สามารถไปปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายจนประสบความส ําเร็จ

3) ดานคุณธรรมและจริยธรรม ไดแก ความซื่อสัตย ขยัน อดทน ตั้งใจท ํางาน ความ
รับผิดชอบ ความภาคภูมิใจในอาชีพของตน

4) ดานบุคลิกภาพ ไดแก ความสามารถในการอยูรวมกับผูอื่น การใชภาษาพูด การ
แตงกาย การประพฤติตัว ความเปนผูนํ า

จันทร  เมฆขจร (2533:46)  ไดศึกษาความตองการแรงงานของผูประกอบการดาน
ธุรกจิอุตสาหกรรม ในเขตพ้ืนท่ีชายฝงทะเลตะวันออก ในดานคุณสมบัติพบวา ผูประกอบการใน
ขนาดกลางและขนาดใหญ มีความตองการแรงงานคุณลักษณะสวนตัวของแรงงานที่คลายๆ กัน
เชน ความซื่อสัตย ความมีวินัย การเชื่อฟงผูบังคับบัญชา ความคลองแคลว ความเช่ือม่ันในตนเอง
และความเปนผูมีบุคลิกด ีความรับผิดชอบตอหนาท่ี และความคิดริเร่ิมสรางสรรค
 จากทฤษฎีที่เกี่ยวของและผลการวิจัยดังกลาว สรุปไดวา การจางงานจะมี
ประสทิธิภาพสงูสุดไดจะตองมีองคประกอบของปจจัยตางๆ ดังที่ไดกลาวมาแลว จึงจะไดรับ
ผลลัพธคือความพึงพอใจของผูเกี่ยวของทุกฝาย โดยมุงเนนและคํ านึงถึงความพึงพอใจของลูกคา
และประชาชนมากที่สุด เพราะทุกๆ ปจจัยจะมีสวนชวยเสริมสรางใหเกิดทัศนคติที่ดีตองานและ
องคการ ความมั่นคงและตอเนื่องในรายไดและอาชีพ จะกอใหเกิดขวัญ กํ าลังใจ และความพึงพอ
ใจ ซ่ึงผูบริหารหรือนายจางจะตองใหความสํ าคัญและดูแลตอสิ่งเหลานี้อยางตอเนื่องและทั่วถึง



บทที!่3
วิธีดํ าเนินการวิจัย

ในการวิจัย!เรื่องประสิทธิภาพในการจางงานของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย
มีขั้นตอนการก ําหนดประชากร!และกลุมตัวอยาง!การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย!วิธีการรวบ
รวมขอมูล!สถิติและการวิเคราะหขอมูล!โดยมีรายละเอียดของวิธีดํ าเนินการวิจัยดังน้ี

1.! ประชากรและกลุมตัวอยาง

1.1!ประชากร!!(Population)
!!!!!!!!!!!!!ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี!้หมายถึง!ผูรับจางท่ีรับจางงานโดยตรงจาก

กฟผ"!หนวยงานโรงไฟฟาแมเมาะ!และเหมืองแมเมาะ!ทั้งเพศชาย!และเพศหญิง!จํ านวน!1,720
คน!ขอมูลป 2544

1.2!!กลุมตัวอยาง!(Sample)
!ในการคัดเลือกกลุมตัวอยางของผูรับจาง!ผูวิจัยพิจารณาจากจํ านวนประชากร!โดย

วิธีการสุมตัวอยางแบบงาย!(Simple Random Sampling)!และใชการทอดแบบสอบถามในขณะจัด
การประชุมเพื่อคัดเลือกผูรับจางเขาท ํางานของ!กฟผ"!!ซึ่งผูรวมการประชุมเปนกลุมผูรับจางที่
อาศัยอยูในพื้นที!่5!ตํ าบลของอํ าเภอแมเมาะ!โดยแบงสัดสวนตามจ ํานวนผูรับจางของแตละตํ าบล

การก ําหนดขนาดของตัวอยาง
การกํ าหนดขนาดของตัวอยางโดยใชสูตรความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน!คือ
สูตร n =             N

          1+N(e)2

เม่ือ n #!!!!!!ขนาดของตัวอยาง
N #!!!!!!จํ านวนประชากร
E #!!!!!!ความคลาดเคลือ่นของการเลือกตัวอยาง!(0.05)

เมื่อแทนคาในสูตร จะตองสุมตัวอยางจํ านวน 325 ตัวอยาง ผูวิจัยจึงไดแบงสัดสวน
ของผูรับจางจาก 5 ตํ าบล โดยแบงตามสัดสวนดังนี้
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ตารางที ่3.1 การสุมตัวอยางของประชากร

ตํ าบล จ ํานวนประชากร จํ านวนตัวอยาง รอยละของตัวอยาง
แมเมาะ 595 112 34.60
บานดง 266 50 15.46
สบปาด 327 62 19.01
นาสัก 479 90 27.85
จางเหนือ  53 11   3.08

1720 325 100.00

2.! เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยขอมูลครั้งนี้เปนแบบสอบถาม!(Questionnaire)!ผูวิจัยได
สรางแบบสอบถามขึ้นจาก!แนวคิด!ทฤษฎ!ีและผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ!กํ าหนดข้ันตอนการสราง
แบบสอบถาม!จากการศึกษา!คนควางานวิจัย!วารสาร!สิ่งพิมพ!และตํ าราตางๆ!ที่เกี่ยวของ!เพื่อ
เปนแนวทางในการท ําแบบสอบถาม!โครงสรางของแบบสอบถามประกอบดวย!3!สวนดังน้ี

สวนท่ี 1!ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม!ไดแก!เพศ!อายุ!สถานภาพการ
สมรส!ระดับการศึกษา!ระยะเวลาการทํ างาน!ระดับรายได

สวนท่ี!2!!ขอมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจของผูรับจาง!ในดานลักษณะของงานที่ท ํา
ดานสภาพแวดลอมในการท ํางาน!ดานความม่ันคงและตอเน่ืองของงาน!โดยใหมาตราสวน
ประมาณคา!ดังน้ี

สูง หมายถึง!! มีความพึงพอใจอยูในระดับสูง
ปานกลาง หมายถึง!! มีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง
ต่ํ า หมายถงึ!! มีความพึงพอใจอยูในระดับตํ ่า
สวนท่ี!3!ขอมูลแบบปลายเปดเพื่อใหแสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะ
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3.! การเก็บรวบรวมขอมูล

3.1!การทดสอบแบบสอบถาม
เมื่อท ําการสรางแบบสอบถามแลว!ไดใหอาจารยที่ปรึกษา!และผูเชี่ยวชาญ!(ดูราย

นามในภาคผนวก)!ตรวจสอบแบบสอบถามเพ่ือความเท่ียงตรงตามเน้ือหาท่ีตองการ!!(Content
Validity)!!แลวนํ าแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบไปทดสอบกับผูรับจาง!ที่ทํ างานโครงการ
พัฒนาพื้นที่และชุมชน!กฟผ"!แมเมาะ!ที่ไมใชกลุมตัวอยางจ ํานวน!20!คน!เนื่องจากเปนกลุมที่มี
ความคลายคลึงกับกลุมประชากรของการวิจัยครั้งนี!้ผูวิจัยไดนํ าขอคิดเห็นและขอเสนอแนะของ
ผูรับจางมาแกไขขอบกพรองและวิเคราะหหาคาความเชื่อมั่นของแบบวัด!(Reliability)!โดยการ
ทดสอบหาคาสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่น!โดยวิธีวัดความคงที่ภายในของมาตรวัด!(Internal
Consistency)!จากสูตร!Cronbach’s Alpha!ซึ่งไดคา!Alpha = .8796!แสดงวาแบบทดสอบมีความ
เชื่อมั่นอยูในระดับสูง

3.2!การเก็บรวบรวมขอมูล
ผูวิจัยไดใชการรวบรวมขอมูลโดยแบงเปน!การวิจัยเอกสาร!และการวิจัยสนาม!โดย

ผูวิจัยใหความส ําคัญและเนนการใหน้ํ าหนักตอการวิจัยสนามมากกวา!เนื่องจากเปนการรับฟง
ความคิดเห็นของประชาชนเจาของพ้ืนท่ี!ผลของการวิจัยสนามจะเปนประโยชนตอองคการเปน
อยางมาก!แมวาขอมูลการวิจัยเอกสารจะเปนขอมูลที่นาเชื่อถือและเปนประโยชนมาก!แตผูวิจัยถือ
วาเปน
ขอมูลเสริมที่น ํามาประกอบเพื่อการพิจารณาศึกษาและวิเคราะห

1)!การวิจัยสนาม!ผูวิจัยไดออกไปทอดแบบสอบถาม!จํ านวน!500!ชุด!ใชเวลา
ประมาณ!30!วัน!ในการรวบรวมกลับคืนมาได 458!ชุด!และไดนํ าแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืน
มาตรวจสอบความสมบูรณ!เหลือแบบสอบถาม!400!ชุด!เปนตัวอยางการวิเคราะหขอมูล!คิดเปน
รอยละ100 !ของจํ านวนตัวอยาง

2)!การวิจัยเอกสาร!ดํ าเนินการในเดือนมิถุนายน!ถึงเดือนกรกฎาคม!2545 ระยะเวลา
60!วัน!เปนการเก็บรวบรวมขอมูลจากเอกสารตางๆ!เชน!เอกสารขอมูลทะเบียนราษฎร!ขอมูลการ
จดทะเบียนกลุมใชแรงงานที่รับจางงานจาก!กฟผ"!รายงานการประชุมของ!กฟผ"!และผลงานวิจัย
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4.! การวิเคราะหขอมูล

เมื่อไดรับขอมูลมาแลว!นํ าขอมูลมาประมวลผลดวยเคร่ืองคอมพิวเตอร!โดยใช
โปรแกรมสํ าเร็จรูป!SPSS (Statistical Package of Social Science)!มาใชในการค ํานวนเชิงสถิติ
โดยแบงการวิเคราะหขอมูลออกเปน!3!สวน!คือ

   4.1!!การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคล!ใชการแจกแจงความถี!่(Frequency)!และ
คารอยละ!(Percentage)

!!!4.2!!การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจของผูรับจาง!ที่ใหความเห็นเกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพการจางงานของ!กฟผ"!ใชการแจกแจงความถี!่!และคารอยละ!(Percentage) คาเฉลี่ย
(Arithmetic Mean)!คาเบ่ียงแบนมาตรฐาน!(Standard Deviation)

4.3!!การวิเคราะหขอมูลแสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะ!ใชคารอยละ
(Percentage)

4.4! การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับผลการทดสอบสมมติฐาน!โดยการวิเคราะหความ
แปรปรวนแบบทางเดียว!(One - Way ANOVA)

ในการแสดงผลการวิเคราะหขอมูล!ผูวิจัยไดใชในการพิจารณาตัดสินความพึงพอใจ
ของผูรับจาง!ในดานลักษณะของงานที่ท ํา!!ดานสภาพแวดลอมในการท ํางาน!ดานความมั่นคงและ
ตอเนื่องของงาน!ที่กอใหเกิดประสิทธิภาพในการจางงานของ!กฟผ"!ผูวิจัยไดใชเกณฑเพื่อเปน
มาตรฐานเปรียบเทียบดังน้ี

!X  #!คาเฉลี่ย!(Mean) ใชในการอธิบายระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพในการจางงานของ!กฟผ"!โดยใชหลัก!Likert Scales!โดยก ําหนดเกณฑการแปรผล
ดังน้ี!(วิศิษฐ!จุลปานนท!2544:40!อางจาก!ประคอง!กรรณสูตร!2542: 108)

ชวงคะแนนเฉลี่ย!!!0.01 – 1.00!!!หมายถึง!ระดับความพึงพอใจตํ ่า
ชวงคะแนนเฉลี่ย!!!1.01 – 2.00!!!หมายถึง!ระดับความพึงพอใจปานกลาง
ชวงคะแนนเฉลี่ย!!!2.01 – 3.00!!!หมายถึง!ระดับความพึงพอใจสูง

 



บทที ่4
        ผลการวิเคราะหขอมูล

การดํ าเนินงานศึกษาขอมูลประสิทธิภาพในการจางงานของการไฟฟาฝายผลิตแหง
ประเทศไทย อํ าเภอแมเมาะ จังหวัดลํ าปาง โดยบทน้ีเปนการนํ าเสนอผลการวิจัยจากการวิเคราะห
ขอมูลดวยวิธีทางสถิติที่ดังนี้

1)!การนํ าเสนอขอมูลลักษณะสวนบุคคล
2)!การนํ าเสนอผลการวิเคราะหขอมูลความพึงพอใจของผูรับจาง ที่ใหความเห็นเกี่ยว

กับปจจัยแวดลอมในการทํ างาน
3)!การนํ าเสนอขอมูลขอเสนอแนะ และแนวทางแกไข
4)!การนํ าเสนอขอมูลเกี่ยวกับผลการทดสอบสมมติฐาน

1.! ขอมูลลักษณะสวนบุคคล

ตารางที ่4.1 จํ านวนและรอยละของผูใหขอมูลจํ าแนกตามเพศ

เพศ จํ านวน (คน) รอยละ
หญิง 149 37.3
ชาย 251 62.7
รวม 400 100.0

         จากตารางท่ี 4.1 แสดงใหเห็นวาผูใหขอมูลสวนใหญเปนเพศชาย คิดเปนรอยละ 62.7 
และเพศหญิง  คิดเปนรอยละ 37.30 ตามล ําดับ
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ตารางที ่4.2 จํ านวนและรอยละของผูใหขอมูลจํ าแนกตามอายุ

อายุ จํ านวน (คน) รอยละ
ไมเกิน 30 ป 114 28.50

30-40 ป 137 34.25
41-50 ป 101 25.25

51 ปขึ้นไป 48 12.00
รวม 400 100.00

     จากตารางท่ี 4.2 แสดงใหเห็นวาผูใหขอมูลสวนใหญมีชวงอาย ุ30-40 ป คิดเปนรอยละ
34.25 รองลงมาคือชวงอายุไมเกิน 30 ป คิดเปนรอยละ 28.50  และชวงอายุ 41-50 ป คิดเปนรอยละ
25.25 ตามล ําดับ

ตารางที ่4.3 จํ านวนและรอยของผูใหขอมูลจํ าแนกตามสถานภาพสมรส

สถานภาพการสมรส จํ านวน (คน) รอยละ
โสด 76 19.0
สมรส 324 81.0
รวม 400 100.0

     จากตารางท่ี 4.3 แสดงใหเห็นวาผูใหขอมูลสวนใหญมีสถานภาพสมรส คิดเปนรอยละ
81.0 รองลงมาคือสถานภาพโสด คิดเปนรอยละ 19.0 ตามล ําดับ
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ตารางที ่4.4 จํ านวนและรอยละของผูใหขอมูลจํ าแนกตามระดับการศึกษา

ระดับการศึกษา จํ านวน รอยละ
ประถมศึกษา 231 57.7
มัธยมศึกษา, ปวช. 129 32.3
อนุปริญญา 23 5.7
ปริญญาตรี 17 4.3
รวม 400 100

      จากตารางที่ 4.4 แสดงใหเห็นวาผูใหขอมูลสวนใหญระดับการศึกษาชั้นประถมศึกษา 
คิดเปนรอยละ 57.7 ระดับรองลงมา คือระดับมัธยมศึกษา , ปวช. คิดเปนรอยละ 32.3 ตามล ําดับ

ตารางที ่4.5 จํ านวนและรอยละของผูใหขอมูล จํ าแนกตามระยะเวลาในการรับจางงาน

ระยะเวลารับจาง จํ านวน รอยละ
ต่ํ ากวา 5 ป 19 4.75

5-10 ป 48 12.00
10-15  ป 85 21.25
มากกวา 15 ป 248 62.0
รวม 400 100.00

     จากตารางท่ี 4.5 แสดงใหเห็นวาผูใหขอมูลสวนใหญเปนผูที่ไดรับจางท ํางานระยะเวลา
มากกวา 15 ป คิดเปนรอยละ 62.0 และระดับรองลงมาคือ 10-15 ป คิดเปนรอยละ 21.25 ตามล ําดับ
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ตารางที่ 4.6 จํ านวนและรอยละของผูใหขอมูลจํ าแนกตามรายไดตอเดือน

รายไดตอเดือน จํ านวน (คน) รอยละ
ต่ํ ากวา 3,000 บาท 92 23.00

3,000 – 6,000 261 65.25
6,001 – 9,000 34 8.50
มากกวา 9,000 13 3.25
รวม 400 100.00

จากตารางที ่4.6 แสดงใหเห็นวาผูใหขอมูลสวนใหญมีรายไดตอเดือน 3,000 – 6,000 บาท 
คิดเปนรอยละ 65.25  รองลงมามีรายไดตํ ่ากวา 3,000 บาทตอเดือน คิดเปนรอยละ 23.0 และมีราย
ไดตอเดือน 6,001 – 9,000 บาท คิดเปนรอยละ 8.50  ตามล ําดับ
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2.! ผลการวิเคราะหขอมูลความพึงพอใจของผูรับจาง

ตารางท่ี 4.7 ขอมูลระดับความพึงพอใจเกี่ยวกับลักษณะของงานที่ท ํา

ความพึงพอใจในลักษณะของงานที่ท ํา
     X S.D. ระดับความ

พึงพอใจ
ความยาก ลํ าบาก ในการดํ าเนินการ 2.56 .61 สงู
ประสบการณในการรับจางงาน จาก กฟผ. 2.44 .67 สูง
ความปลอดภัยในการท ํางาน 2.59 .65 สูง
งานที่ไดรับเหมาะสมกับความสามารถ 2.64 .61 สงู
ความเครียดหรือการเจ็บปวยจากการทํ างาน 2.15 .59 สูง

เฉลี่ยรวม 2.47 สูง

                  จากตารางท่ี 4.7 พบวา ผูรับจางมีความพึงพอใจในดานลักษณะของงานที่ทํ า โดยรวม
อยูในระดับคาเฉลี่ยสูง คือ  2.47 และเมื่อแยกพิจารณาในแตละดานพบวามีความพึงพอใจในดาน
ความเครียดหรือการเจ็บปวยจากการทํ างาน อยูในระดับความพึงพอใจคาเฉลี่ยสูง คือ 2.15 รองลง
มา คือความพึงพอใจดานประสบการณในการรับจางงานจาก กฟผ. อยูในระดับความพึงพอใจคา
เฉลี่ยสูงคือ 2.44 ดานความยาก ลํ าบากในการด ําเนินงาน อยูในระดับความพึงพอใจคาเฉลี่ยสูง คือ
2.56 ความพึงพอใจดานความปลอดภัยในการท ํางานอยูในระดับความพึงพอใจคาเฉลี่ยสูง คือ 2.59
และความพึงพอใจในงานที่ไดรับเหมาะสมกับความสามารถ อยูในระดับสูงสุด อยูในระดับความ
พึงพอใจคาเฉลี่ยสูง คือ 2.64

   ¯
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ตารางท่ี 4.8 ขอมูลระดับความพึงพอใจเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการท ํางาน

ความพึงพอใจเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการท ํางาน
X S.D. ระดับความ

พึงพอใจ
อุปกรณและเคร่ืองมือเคร่ืองใชในการทํ างาน 2.37 .64 สูง
สภาพแวดลอมของสถานที่ทํ างาน 2.63 .56 สูง
การไดรับความชวยเหลือ ความเอ้ือเฟอเผ่ือแผ 2.65 .63 สูง
ความสะดวก ปลอดภัย ในการเดินทางไปท ํางาน 2.33 .63 สูง
การไดรับฟงการบรรยาย ช้ีแจง การอบรมกอนการทํ างาน 2.15 .65 สูง
ความคลองตัวในการติดตอประสานงาน 2.12 .70 สูง
นโยบาย กฟผ. เร่ืองการรักษาสภาพแวดลอม 2.65 .63 สูง

เฉลี่ยรวม 2.41 สงู

  จากตารางที ่4.8 พบวาผูรับจางมีความพึงพอใจเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการท ํางานโดย
รวม อยูในระดับความพึงพอใจคาเฉลี่ยสูง คือ 2.41 และเมื่อแยกพิจารณาพบวา ความคลองตัวใน
การติดตอประสานงาน อยูในระดับความพึงพอใจคาเฉลี่ยสูง คือ 2.12 รองลงมา การไดรับฟงการ
บรรยาย ช้ีแจง การอบรมกอนการทํ างาน อยูในระดับความพึงพอใจคาเฉลี่ยสูง คือ 2.15 ความ
สะดวก ปลอดภัย ในการเดินทางไปท ํางาน อยูในระดับความพึงพอใจคาเฉลี่ยสูง คือ 2.33 อุปกรณ
และเคร่ืองมือเคร่ืองใชในการทํ างาน อยูในระดับความพึงพอใจคาเฉลี่ยสูง คือ 2.37 สภาพแวดลอม
ของสถานที่ท ํางาน อยูในระดับความพึงพอใจคาเฉลี่ยสูง คือ 2.63 การไดรับความชวยเหลอื ความ
เอื้อเฟอ เผ่ือแผ และความพึงพอใจดานนโยบาย กฟผ. เร่ืองการรักษาสภาพแวดลอม อยูในระดับสูง
สุดเทากัน อยูในระดับความพึงพอใจคาเฉลี่ยสูง คือ 2.65

¯
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ตารางท่ี 4.9 ขอมูลระดับความพึงพอใจเกี่ยวกับความมั่นคงและตอเนื่องของงาน

ความพึงพอใจเกี่ยวกับความมั่นคงและตอเนื่องของงาน X S.D. ระดับความพงึพอใจ
ความสะดวก รวดเร็ว ในการไดรับเงิน 2.40 .63 สูง
ระยะเวลาของการจางงานอยางตอเน่ือง 2.65 .56 สูง
ปริมาณงานที่ไดรับเปนปริมาณงานที่เหมาะสม 2.65 .63 สูง
นโยบายของผูบริหาร กฟผ. ที่ใหการสนับสนุน 2.45 .65 สูง
ปริมาณงานที่เหมาะสมกับคาจาง 2.11 .62 สูง

เฉลี่ยรวม 2.45 สูง

    จากตารางที ่4.9 พบวาผูรับจางมีความพึงพอใจเกี่ยวกับความมั่นคงและตอเนื่องของงาน
โดยรวมอยูในระดับคาเฉลี่ยสูง คือ 2.45 และเมื่อแยกพิจารณาในแตละดานพบวา ความพึงพอใจใน
ปริมาณงานที่เหมาะสมกับคาจาง อยูในระดับความพึงพอใจคาเฉลี่ยสูง คือ 2.11 ความพึงพอใจใน
ความสะดวก รวดเร็ว ในการไดรับเงิน อยูในระดับความพึงพอใจคาเฉลี่ยสูง คือ 2.40 ความพึงพอ
ใจในนโยบายของผูบริหาร กฟผ. ที่ใหการสนับสนุนอยูในระดับความพึงพอใจคาเฉลี่ยสูง คือ 2.45
ความพึงพอใจในระยะเวลาของการจางงานอยางตอเน่ือง และความพึงพอใจในปริมาณงานที่ไดรับ
เปนปริมาณงานที่เหมาะสมอยูในระดับสูงสุดเทากัน อยูในระดับความพึงพอใจคาเฉลี่ยสูง คือ 2.65

 ¯
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ตารางท่ี 4.10  ความเห็นเกี่ยวกับปจจัยแวดลอมในการทํ างาน ที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
                       จางงาน  เรียงลํ าดับจากคาเฉลี่ยมากไปหานอย

ตัวแปร X ระดับความพงึพอใจ
ความพึงพอใจในลักษณะของงานที่ท ํา 2.47 สูง
ความพึงพอใจเกี่ยวกับความมั่นคงและความตอเนื่องของงาน 2.45 สูง
ความพึงพอใจเกี่ยวกับปจจัยแวดลอมในการทํ างาน 2.41 สูง

คาเฉลี่ย 2.44 สูง

   จากตารางที ่4.10 พบวา ผูรับจางมีระดับความพึงพอใจเกี่ยวกับปจจัยแวดลอมในการ
ทํ างาน อยูในระดับความพึงพอใจคาเฉลี่ยสูง คือ 2.44  โดยความพึงพอใจในลักษณะของงานที่ท ํา
อยูในระดับสูงสุด อยูในระดับความพึงพอใจคาเฉลี่ยสูง คือ 2.47 ซึ่งเปนตัวแปรที่ส ําคัญที่สุด ที่มี
ผลใหผูรับจางเกิดความพึงพอใจยิ่งขึ้น และส ําหรับความพึงพอใจเกี่ยวกับปจจัยแวดลอมในการ
ทํ างาน  อยูในระดับความพึงพอใจคาเฉลี่ยสูง คือ 2.41 ซึ่งถือวาเปนคาความพึงพอใจที่ใกลเคียงกัน

¯



52

3.! ขอมูลแสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะ

ตารางที่ 4.11 จํ านวนและรอยละของผูใหขอมูลแสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะ

 ขอคิดเห็นและขอเสนอแนะ จํ านวนคน รอยละ
ขอให กฟผ. รับคนเขาทํ างานเพิ่มขึ้น 82 75.22
ขอใหแกไขปญหาเรื่องมลพิษทางอากาศ 6   5.50
ขอใหแกไขปญหาเร่ืองคาจาง ความตอเน่ืองของงาน 17 15.60
ขอใหดูแลสุขภาพของประชาชน 4   3.68

รวม 109           100.00

     จากตารางที ่4.11 แสดงใหเห็นวาผูใหขอมูลสวนใหญเสนอขอคิดเห็นขอให กฟผ. รับคน
เขาทํ างานเพิ่มขึ้น ซึ่งเปนขอคิดเห็นดานลักษณะของงานที่ท ํา คิดเปนรอยละ 75.22 ของผูเสนอ
ความคิดเห็น รองลงมา ขอใหแกไขปญหาเร่ืองคาจาง ความตอเน่ืองของงาน ซ่ึงเปนขอคิดเปนดาน
ความม่ันคงและความตอเน่ืองของงาน คิดเปนรอยละ 15.60 ขอใหแกไขปญหาเรื่องมลพิษทาง
อากาศ ซึ่งเปนขอคิดเห็นดานสภาพแวดลอมในการท ํางาน คิดเปนรอยละ 5.50 และขอใหดูแล
สุขภาพของประชาชน ซ่ึงเปนขอคิดเห็นดานอ่ืนๆ คิดเปนรอยละ 3.68 ของผูเสนอความคิดเห็น
ตามล ําดับ
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4. การทดสอบสมมตฐิาน
  โดยใชการทดสอบคาเฉลี่ยโดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One -Way
ANOVA)
ตารางที ่4.12    ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และอัตราสวนเอฟ เพ่ือเปรียบเทียบระดับ

ความพึงพอใจของผูรับจาง ท่ีมีตอการจางงานของ กฟผ. ดานความยากล ําบากใน
การดํ าเนินงาน  จํ าแนกตามลักษณะสวนบุคคล

แหลงความแปรปรวน df  SS MS F P
  ระหวางระดับอายุ
  ภายในระดับอายุ

    2
397

    2.14
968.28

1.07
2.43

.44 .64

รวม 399 970.42
 ระหวางสถานภาพการสมรส
 ภายในสถานภาพการสมรส

    2
397

     .37
65.30

.18

.16
1.13 .32

รวม 399 465.67
 ระหวางระดับการศึกษา
 ภายในระดับการศึกษา

2
397

    2.29
407.21

1.14
1.02

1.11 .32

 รวม 399  409.50
 ระหวางระยะเวลาในการรับจางงาน
 ภายในระยะเวลาในการรับจางงาน

    2
397

    3.86
135.25

1.93
.34

5.66* .00

รวม 399 139.11
 ระหวางรายไดตอเดือน
 ภายในรายไดตอเดือน

2
397

    3.19
240.50

1.59
.60

2.63 .07

รวม 399 243.69
! *มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

     จากตารางท่ี 4.12 เมื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจดานความยากล ําบากในการด ําเนินงาน
จํ าแนกตามลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการรับ
จางงาน และรายไดตอเดือน พบวาผูรับจางที่มีระยะเวลารับจางงานกับ กฟผ. แตกตางกัน มีระดับ
ความพึงพอใจแตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สวนลักษณะสวนบุคคลอื่นไมมี
ความแตกตางกัน
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ตารางที ่4.13   ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และอัตราสวนเอฟ เพ่ือเปรียบเทียบระดับ
ความพึงพอใจของผูรับจาง ท่ีมีตอการจางงานของ กฟผ. ดานประสบการณในการ
รับจางงานจาก กฟผ. จํ าแนกตามลักษณะสวนบุคคล

แหลงความแปรปรวน df  SS MS F P
  ระหวางระดับอายุ
  ภายในระดับอายุ

    2
397

     .92
969.51

  .46
2.44

.18 .82

รวม 399 970.43
 ระหวางสถานภาพการสมรส
 ภายในสถานภาพการสมรส

    2
397

   .34
65.33

.17

.16
1.05 .30

รวม 399 65.67
 ระหวางระดับการศึกษา
 ภายในระดับการศึกษา

    2
397

    1.31
408.19

   .65
1.02

.63 .52

 รวม 399  409.51
 ระหวางระยะเวลาในการรับจางงาน
 ภายในระยะเวลาในการรับจางงาน

    2
397

      .83
138.27

.42

.34
1.2 .30

รวม 399 139.11
 ระหวางรายไดตอเดือน
 ภายในรายไดตอเดือน

   2
397

    1.74
241.95

.87

.60
1.43 .24

รวม 399 243.69

 จากตารางที ่4.13 เมื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจดานประสบการณในการรับจางงาน
จาก กฟผ. จํ าแนกตามลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา ระยะ
เวลาการรับจางงาน และรายไดตอเดือน พบวาผูรับจางที่มีลักษณะสวนบุคคลแตกตางกัน ไมมี
ความสัมพันธกับระดับความพึงพอใจตอการจางงานของ กฟผ. ดานประสบการณในการรับจาง



55

ตารางที ่4.14   ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และอัตราสวนเอฟ เพ่ือเปรียบเทียบระดับ
ความพึงพอใจของผูรับจาง ท่ีมีตอการจางงานของ กฟผ. ดานความปลอดภัยในการ
ท ํางาน จํ าแนกตามลักษณะสวนบุคคล

แหลงความแปรปรวน df  SS MS F P
  ระหวางระดับอายุ
  ภายในระดับอายุ

    2
397

  10.98
959.45

5.49
2.41

2.27 .10

รวม 399 970.43
 ระหวางสถานภาพการสมรส
 ภายในสถานภาพการสมรส

    2
397

    .40
65.26

.20

.16
1.24 .28

รวม 399 65.66
 ระหวางระดับการศึกษา
 ภายในระดับการศึกษา

   2
397

    4.77
404.73

2.38
1.01

2.34 .09

 รวม 399  409.51
 ระหวางระยะเวลาในการรับจางงาน
 ภายในระยะเวลาในการรับจางงาน

    2
397

    7.06
132.04

3.53
 .33

10.62* .00

รวม 399 139.11
 ระหวางรายไดตอเดือน
 ภายในรายไดตอเดือน

2
397

    4.94
238.74

2.47
.60

4.11* .01

รวม 399 243.69
* มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05

     จากตารางท่ี 4.14  เมื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจดานความปลอดภัยในการทํ างาน
จํ าแนกตามลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการรับ
จางงาน และรายไดตอเดือน พบวาผูรับจางที่มีระยะเวลาการรับจางงาน กับ กฟผ. และรายไดตอ
เดือน แตกตางกัน มีระดับความพึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  สวน
ลักษณะสวนบุคคลอื่นไมมีความแตกตางกัน
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ตารางที ่4.15   ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และอัตราสวนเอฟ เพ่ือเปรียบเทียบระดับ
ความพึงพอใจของผูรับจาง ท่ีมีตอการจางงานของ กฟผ. ดานงานที่ไดรับเหมาะสม
กับความสามารถ จํ าแนกตามลักษณะสวนบุคคล

แหลงความแปรปรวน df  SS MS F P
  ระหวางระดับอายุ
  ภายในระดับอายุ

    2
397

    8.12
962.31

4.06
2.42

1.67 .18

รวม 399 970.43
 ระหวางสถานภาพการสมรส
 ภายในสถานภาพการสมรส

    2
397

1.28
64.39

.64

.16
3.96* .02

รวม 399 65.67
 ระหวางระดับการศึกษา
 ภายในระดับการศึกษา

   2
397

1.15
408.35

   .57
1.02

.56 .57

 รวม 399  409.51
 ระหวางระยะเวลาในการรับจางงาน
 ภายในระยะเวลาในการรับจางงาน

    2
397

    4.70
134.40

2.35
  .33

6.95* .00

รวม 399 139.11
 ระหวางรายไดตอเดือน
 ภายในรายไดตอเดือน

2
397

   2.44
241.25

1.22
  .60

2.00 .13

รวม 399 243.69
* มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05

   จากตารางท่ี 4.15  เมื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจดานงานที่ไดรับเหมาะสมกับความ
สามารถจํ าแนกตามลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลา
การรับจางงาน และรายไดตอเดือน พบวาผูรับจางที่มีสถานภาพการสมรส และระยะเวลาการรับ
จางงาน กับ กฟผ. แตกตางกัน มีระดับความพึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ
0.05  สวนลักษณะสวนบุคคลอื่นไมมีความแตกตางกัน
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ตารางที ่4.16   ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และอัตราสวนเอฟ เพ่ือเปรียบเทียบระดับ
ความพึงพอใจของผูรับจาง ท่ีมีตอการจางงานของ กฟผ. ดานความเครียดหรือการ
เจ็บปวยจากการท ํางาน จํ าแนกตามลักษณะสวนบุคคล

แหลงความแปรปรวน df  SS MS F P
  ระหวางระดับอายุ
  ภายในระดับอายุ

    2
397

    4.85
965.58

2.42
2.43

.99 .37

รวม 399 970.43
 ระหวางสถานภาพการสมรส
 ภายในสถานภาพการสมรส

    2
397

    .65
65.02

.32

.16
1.99 .13

รวม 399 65.67
 ระหวางระดับการศึกษา
 ภายในระดับการศึกษา

   2
397

    3.09
406.41

1.54
1.02

1.51 .22

 รวม 399  409.51
 ระหวางระยะเวลาในการรับจางงาน
 ภายในระยะเวลาในการรับจางงาน

    2
397

    5.62
133.48

2.81
  .33

8.36* .00

รวม 399 139.11
 ระหวางรายไดตอเดือน
 ภายในรายไดตอเดือน

2
397

    1.36
242.32

.68

.60
1.12 .32

รวม 399 243.69
* มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05

   จากตารางท่ี 4.16  เมื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจดานความเครียดหรือการเจ็บปวยจาก
การท ํางานจํ าแนกตามลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา ระยะ
เวลาการรับจางงาน และรายไดตอเดือน พบวาผูรับจางที่มีระยะเวลาการรับจางงาน กับ กฟผ.  แตก
ตางกัน มีระดับความพึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  สวนลักษณะสวน
บุคคลอื่นไมมีความแตกตางกัน
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ตารางที ่4.17   ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และอัตราสวนเอฟ เพ่ือเปรียบเทียบระดับ
ความพึงพอใจของผูรับจาง ท่ีมีตอการจางงานของ กฟผ. ดานอุปกรณและเคร่ืองมือ
เครื่องใชในการท ํางาน จํ าแนกตามลักษณะสวนบุคคล

แหลงความแปรปรวน df  SS MS F P
  ระหวางระดับอายุ
  ภายในระดับอายุ

    2
397

   17.88
952.55

8.94
2.39

3.72* .02

รวม 399 970.43
 ระหวางสถานภาพการสมรส
 ภายในสถานภาพการสมรส

    2
397

    .40
65.26

.20

.16
1.24 .28

รวม 399 65.66
 ระหวางระดับการศึกษา
 ภายในระดับการศึกษา

   2
397

    5.81
403.69

2.91
1.01

2.86* .05

 รวม 399  409.51
 ระหวางระยะเวลาในการรับจางงาน
 ภายในระยะเวลาในการรับจางงาน

    2
397

     3.36
135.74

1.68
  .34

4.92* .00

รวม 399 139.11
 ระหวางรายไดตอเดือน
 ภายในรายไดตอเดือน

2
397

    3.16
240.53

1.58
  .60

2.61 .07

รวม 399 243.69
* มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05

    จากตารางท่ี 4.17  เมื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจดานอุปกรณและเครื่องมือเครื่องใชใน
การท ํางาน จํ าแนกตามลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา ระยะ
เวลาการรับจางงาน และรายไดตอเดือน พบวาผูรับจางที่มีระดับอาย ุระดับการศึกษา และระยะ
เวลาการรับจางงาน กับ กฟผ. แตกตางกัน มีระดับความพึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทาง
สถติิท่ีระดับ 0.05  สวนลักษณะสวนบุคคลอื่นไมมีความแตกตางกัน
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ตารางที ่4.18   ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และอัตราสวนเอฟ เพ่ือเปรียบเทียบระดับ
ความพึงพอใจของผูรับจาง ท่ีมีตอการจางงานของ กฟผ. ดานสภาพแวดลอมของ
สถานที่ท ํางาน จํ าแนกตามลักษณะสวนบุคคล

แหลงความแปรปรวน df  SS MS F P
  ระหวางระดับอายุ
  ภายในระดับอายุ

    2
397

  16.41
954.02

8.20
2.40

3.41* .03

รวม 399 970.43
 ระหวางสถานภาพการสมรส
 ภายในสถานภาพการสมรส

    2
397

    .35
65.32

.17

.16
1.06 .34

รวม 399 65.67
 ระหวางระดับการศึกษา
 ภายในระดับการศึกษา

   2
397

   13.81
395.69

6.90
  .99

6.92* .00

 รวม 399  409.51
 ระหวางระยะเวลาในการรับจางงาน
 ภายในระยะเวลาในการรับจางงาน

    2
397

    2.56
136.54

1.28
  .34

3.72* .02

รวม 399 139.11
 ระหวางรายไดตอเดือน
 ภายในรายไดตอเดือน

2
397

     .42
243.27

.21

.61
.34 .70

รวม 399 243.69
* มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05

    จากตารางท่ี 4.18  เมื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจดานสภาพแวดลอมของสถานที่ท ํางาน
จํ าแนกตามลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการรับ
จางงาน และรายไดตอเดือน พบวาผูรับจางที่มีระดับอาย ุระดับการศึกษา และระยะเวลาการรับจาง
งาน กับ กฟผ. แตกตางกัน มีระดับความพึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
สวนลักษณะสวนบุคคลอื่นไมมีความแตกตางกัน
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ตารางที ่4.19   ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และอัตราสวนเอฟ เพ่ือเปรียบเทียบระดับ
ความพึงพอใจของผูรับจาง ท่ีมีตอการจางงานของ กฟผ. การไดรับความชวยเหลอื
ความเอ้ือเฟอเผ่ือแผ จํ าแนกตามลักษณะสวนบุคคล

แหลงความแปรปรวน df  SS MS F P
  ระหวางระดับอายุ
  ภายในระดับอายุ

    2
397

    6.23
964.20

3.11
2.42

1.28 .27

รวม 399 970.43
 ระหวางสถานภาพการสมรส
 ภายในสถานภาพการสมรส

    2
397

  4.73
60.93

2.36
  .15

15.43* .00

รวม 399 65.67
 ระหวางระดับการศึกษา
 ภายในระดับการศึกษา

   2
397

  19.70
389.80

9.85
   .98

10.03* .00

 รวม 399  409.51
 ระหวางระยะเวลาในการรับจางงาน
 ภายในระยะเวลาในการรับจางงาน

    2
397

    5.30
133.80

2.65
  .33

7.87* .00

รวม 399 139.11
 ระหวางรายไดตอเดือน
 ภายในรายไดตอเดือน

   2
397

    5.87
237.82

2.93
  .59

4.90* .00

รวม 399 243.69
* มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05

   จากตารางท่ี 4.19  เมื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจดานการไดรับความชวยเหลือ ความเอ้ือ
เฟอ เผ่ือแผ จํ าแนกตามลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา ระยะ
เวลาการรับจางงาน และรายไดตอเดือน พบวาผูรับจางที่มีสถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา
ระยะเวลาการรับจางงาน กับ กฟผ. และรายไดตอเดือน แตกตางกัน มีระดับความพึงพอใจแตกตาง
กันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  สวนลักษณะสวนบุคคลอื่นไมมีความแตกตาง
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ตารางที ่4.20   ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และอัตราสวนเอฟ เพ่ือเปรียบเทียบระดับ
ความพึงพอใจของผูรับจาง ท่ีมีตอการจางงานของ กฟผ. ในดานความสะดวก
ปลอดภัย ในการเดินทางไปท ํางาน จํ าแนกตามลักษณะสวนบุคคล

แหลงความแปรปรวน df  SS MS F P
  ระหวางระดับอายุ
  ภายในระดับอายุ

    2
397

  14.52
955.91

7.26
2.40

3.01* .05

รวม 399 970.43
 ระหวางสถานภาพการสมรส
 ภายในสถานภาพการสมรส

    2
397

   .22
65.45

.11

.16
.68 .50

รวม 399 65.67
 ระหวางระดับการศึกษา
 ภายในระดับการศึกษา

   2
397

    3.27
406.23

1.63
1.02

1.60 .20

 รวม 399  409.51
 ระหวางระยะเวลาในการรับจางงาน
 ภายในระยะเวลาในการรับจางงาน

    2
397

     .36
138.74

.18

.34
.52 .59

รวม 399 139.11
 ระหวางรายไดตอเดือน
 ภายในรายไดตอเดือน

   2
397

     .31
243.38

.15

.61
.25 .77

รวม 399 243.69
* มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05

    จากตารางท่ี 4.20  เมื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจดานความสะดวก ปลอดภัย ในการเดิน
ทางไปท ํางาน จํ าแนกตามลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา
ระยะเวลาการรับจางงาน และรายไดตอเดือน พบวาผูรับจางที่มีระดับอาย ุแตกตางกัน มีระดับ
ความพึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  สวนลักษณะสวนบุคคลอื่นไมมี
ความแตกตางกัน
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ตารางที ่4.21   ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และอัตราสวนเอฟ เพ่ือเปรียบเทียบระดับ
ความพึงพอใจของผูรับจาง ท่ีมีตอการจางงานของ กฟผ. ดานการไดรับฟงการ
บรรยาย ช้ีแจง การอบรมกอนการทํ างาน จํ าแนกตามลักษณะสวนบุคคล

แหลงความแปรปรวน df  SS MS F P
  ระหวางระดับอายุ
  ภายในระดับอายุ

    2
397

  36.02
934.41

18.01
 2.35

7.65* .00

รวม 399 970.43
 ระหวางสถานภาพการสมรส
 ภายในสถานภาพการสมรส

    2
397

   .27
65.40

.13

.16
.82 .43

รวม 399 65.67
 ระหวางระดับการศึกษา
 ภายในระดับการศึกษา

   2
397

   4.06
405.44

2.03
1.02

1.99 .13

 รวม 399  409.51
 ระหวางระยะเวลาในการรับจางงาน
 ภายในระยะเวลาในการรับจางงาน

    2
397

     .24
138.86

.12

.35
.34 .70

รวม 399 139.11
 ระหวางรายไดตอเดือน
 ภายในรายไดตอเดือน

   2
397

    1.98
241.71

.99

.60
1.6 .19

รวม 399 243.69
* มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05

     จากตารางท่ี 4.21  เมื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจดานการไดรับฟงการบรรยาย ช้ีแจง
การอบรมกอนการท ํางาน  จํ าแนกตามลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพการสมรส ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาการรับจางงาน และรายไดตอเดือน พบวาผูรับจางที่มีระดับอาย ุแตกตางกัน มี
ระดับความพึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  สวนลักษณะสวนบุคคลอ่ืน
ไมมีความแตกตางกัน
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ตารางที ่4.22   ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และอัตราสวนเอฟ เพ่ือเปรียบเทียบระดับ
ความพึงพอใจของผูรับจาง ท่ีมีตอการจางงานของ กฟผ. ดานความคลองตัวในการ
ติดตอประสานงาน  จํ าแนกตามลักษณะสวนบุคคล

แหลงความแปรปรวน df  SS MS F P
  ระหวางระดับอายุ
  ภายในระดับอายุ

    2
397

    4.67
965.76

2.33
2.43

.96 .38

รวม 399 970.43
 ระหวางสถานภาพการสมรส
 ภายในสถานภาพการสมรส

    2
397

    .27
65.40

.13

.16
.82 .43

รวม 399 65.67
 ระหวางระดับการศึกษา
 ภายในระดับการศึกษา

   2
397

    1.34
408.16

   .67
1.02

.65 .52

 รวม 399  409.51
 ระหวางระยะเวลาในการรับจางงาน
 ภายในระยะเวลาในการรับจางงาน

    2
397

.73
138.37

.36

.34
1.05 .35

รวม 399 139.11
 ระหวางรายไดตอเดือน
 ภายในรายไดตอเดือน

   2
397

    1.43
242.26

.71

.61
1.17 .31

รวม 399 243.69

    จากตารางท่ี 4.22  เมื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจดานความคลองตัวในการติดตอ
ประสานงาน จํ าแนกตามลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา
ระยะเวลาการรับจางงาน และรายไดตอเดือน พบวาผูรับจางที่มีลักษณะสวนบุคคลแตกตางกัน ไม
มีความสัมพันธกับระดับความพึงพอใจตอการจางงานของ กฟผ. ดานความคลองตัวในการติดตอ
ประสานงาน
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ตารางที ่4.23   ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และอัตราสวนเอฟ เพ่ือเปรียบเทียบระดับ
ความพึงพอใจของผูรับจาง ท่ีมีตอการจางงานของ กฟผ. ดานนโยบาย กฟผ. เร่ือง
การรักษาสภาพแวดลอม จํ าแนกตามลักษณะสวนบุคคล

แหลงความแปรปรวน df  SS MS F P
  ระหวางระดับอายุ
  ภายในระดับอายุ

    2
397

   13.24
957.19

6.62
2.41

2.74 .06

รวม 399 970.43
 ระหวางสถานภาพการสมรส
 ภายในสถานภาพการสมรส

    2
397

   1.32
64.35

.66

.16
4.08* .01

รวม 399 65.67
 ระหวางระดับการศึกษา
 ภายในระดับการศึกษา

   2
397

    3.00
406.50

1.50
1.02

1.46 .23

 รวม 399  409.50
 ระหวางระยะเวลาในการรับจางงาน
 ภายในระยะเวลาในการรับจางงาน

    2
397

     1.12
137.98

.56

.34
1.62 .19

รวม 399 139.11
 ระหวางรายไดตอเดือน
 ภายในรายไดตอเดือน

   2
397

    2.64
241.05

1.32
   .60

2.17 .11

รวม 399 243.69
* มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05

                  จากตารางท่ี 4.23  เมื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจดานนโยบาย กฟผ. เร่ืองการรักษา
สภาพแวดลอม จํ าแนกตามลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา
ระยะเวลาการรับจางงาน และรายไดตอเดือน พบวาผูรับจางที่มีสถานภาพการสมรส แตกตางกัน มี
ระดับความพึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  สวนลักษณะสวนบุคคลอ่ืน
ไมมีความแตกตางกัน
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ตารางที ่4.24   ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และอัตราสวนเอฟ เพ่ือเปรียบเทียบระดับ
ความพึงพอใจของผูรับจาง ท่ีมีตอการจางงานของ กฟผ. ดานความสะดวก รวดเร็ว
ในการไดรับเงิน จํ าแนกตามลักษณะสวนบุคคล

แหลงความแปรปรวน df  SS MS F P
  ระหวางระดับอายุ
  ภายในระดับอายุ

    2
397

    2.40
968.03

1.20
2.43

.49 .61

รวม 399 970.43
 ระหวางสถานภาพการสมรส
 ภายในสถานภาพการสมรส

    2
397

    .67
65.00

.33

.16
2.65 .13

รวม 399 65.67
 ระหวางระดับการศึกษา
 ภายในระดับการศึกษา

   2
397

     .42
409.08

   .21
1.03

.20 .81

 รวม 399  409.50
 ระหวางระยะเวลาในการรับจางงาน
 ภายในระยะเวลาในการรับจางงาน

    2
397

      .70
138.40

.35

.34
1.00 .36

รวม 399 139.10
 ระหวางรายไดตอเดือน
 ภายในรายไดตอเดือน

   2
397

    1.19
242.50

.59

.61
.97 .37

รวม 399 243.69

   จากตารางท่ี 4.24  เมื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจดานความสะดวก รวดเร็ว ในการไดรับ
เงิน จํ าแนกตามลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการ
รับจางงาน และรายไดตอเดือน พบวาผูรับจางที่มีลักษณะสวนบุคคลแตกตางกัน ไมมีความสัมพันธ
กับระดับความพึงพอใจตอการจางงานของ กฟผ. ดานความสะดวก รวดเร็วในการไดรับเงิน
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ตารางที ่4.25   ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และอัตราสวนเอฟ เพ่ือเปรียบเทียบระดับ
ความพึงพอใจของผูรับจาง ท่ีมีตอการจางงานของ กฟผ. ดานระยะเวลาของการจาง
งานอยางตอเน่ือง จํ าแนกตามลักษณะสวนบุคคล

แหลงความแปรปรวน df  SS MS F P
  ระหวางระดับอายุ
  ภายในระดับอายุ

    2
397

   7.96
962.47

3.98
2.42

1.64 .19

รวม 399 970.43
 ระหวางสถานภาพการสมรส
 ภายในสถานภาพการสมรส

    2
397

  1.58
64.09

.79

.16
4.90* .00

รวม 399 65.67
 ระหวางระดับการศึกษา
 ภายในระดับการศึกษา

   2
397

    6.04
403.46

3.02
1.01

2.97* .05

 รวม 399  409.50
 ระหวางระยะเวลาในการรับจางงาน
 ภายในระยะเวลาในการรับจางงาน

    2
397

    2.88
136.22

1.44
  .34

4.20* .01

รวม 399 139.11
 ระหวางรายไดตอเดือน
 ภายในรายไดตอเดือน

   2
397

    2.40
241.29

1.20
   .60

1.98 .13

รวม 399 243.69
* มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05

      จากตารางท่ี 4.25  เมื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจดานระยะการจางงานอยางตอเนื่อง
จํ าแนกตามลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการรับ
จางงาน และรายไดตอเดือน พบวาผูรับจางที่มีสถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา และระยะเวลา
ในการรับจางงานจาก กฟผ. แตกตางกัน มีระดับความพึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทาง
สถติิท่ีระดับ 0.05  สวนลักษณะสวนบุคคลอื่นไมมีความแตกตางกัน
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ตารางที ่4.26   ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และอัตราสวนเอฟ เพ่ือเปรียบเทียบระดับ
ความพึงพอใจของผูรับจาง ท่ีมีตอการจางงานของ กฟผ. ดานปริมาณงานท่ีไดรับ
เปนปริมาณงานที่เหมาะสม จํ าแนกตามลักษณะสวนบุคคล

แหลงความแปรปรวน df  SS MS F P
  ระหวางระดับอายุ
  ภายในระดับอายุ

    2
397

   2.40
968.03

1.20
2.43

.49 .61

รวม 399 970.43
 ระหวางสถานภาพการสมรส
 ภายในสถานภาพการสมรส

    2
397

   .67
65.00

.33

.16
2.05 .13

รวม 399 65.67
 ระหวางระดับการศึกษา
 ภายในระดับการศึกษา

   2
397

     .42
409.08

  .21
1.03

.20 .81

 รวม 399  409.50
 ระหวางระยะเวลาในการรับจางงาน
 ภายในระยะเวลาในการรับจางงาน

    2
397

     .70
138.40

.35

.34
1.00 .36

รวม 399 139.11
 ระหวางรายไดตอเดือน
 ภายในรายไดตอเดือน

   2
397

    1.19
242.50

.59

.61
.97 .37

รวม 399 243.69

   จากตารางท่ี 4.26  เมื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจดานปริมาณงานที่ไดรับเปนปริมาณ
งานที่เหมาะสม จํ าแนกตามลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา
ระยะเวลาการรับจางงาน และรายไดตอเดือน พบวาผูรับจางที่มีลักษณะสวนบุคคลแตกตางกัน
ไมมีความสัมพันธกับระดับความพึงพอใจตอการจางงานของ กฟผ. ดานปริมาณงานท่ีไดรับเปน
ปริมาณงานที่เหมาะสม
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ตารางที ่4.27   ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และอัตราสวนเอฟ เพ่ือเปรียบเทียบระดับ
ความพึงพอใจของผูรับจาง ท่ีมีตอการจางงานของ กฟผ. ดานนโยบายของผูบริหาร
กฟผ. ที่ใหการสนับสนุน จํ าแนกตามลักษณะสวนบุคคล

แหลงความแปรปรวน df  SS MS F P
  ระหวางระดับอายุ
  ภายในระดับอายุ

    2
397

  19.34
951.09

9.67
2.39

4.03* .01

รวม 399 970.43
 ระหวางสถานภาพการสมรส
 ภายในสถานภาพการสมรส

    2
397

    .56
65.11

.28

.16
1.71 .18

รวม 399 65.67
 ระหวางระดับการศึกษา
 ภายในระดับการศึกษา

   2
397

      .35
409.15

  .17
1.03

.17 .84

 รวม 399  409.50
 ระหวางระยะเวลาในการรับจางงาน
 ภายในระยะเวลาในการรับจางงาน

    2
397

   1.42
137.68

.71

.34
2.05 .12

รวม 399 139.11
 ระหวางรายไดตอเดือน
 ภายในรายไดตอเดือน

   2
397

.51
243.18

.25

.61
.41 .65

รวม 399 243.69
* มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

       จากตารางท่ี 4.27  เมื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจดานนโยบายของผูบริหาร กฟผ. ที่ให
การสนับสนุน จํ าแนกตามลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา
ระยะเวลาการรับจางงาน และรายไดตอเดือน พบวาผูรับจางที่มีระดับอาย ุแตกตางกัน มีระดับ
ความพึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  สวนลักษณะสวนบุคคลอื่นไมมี
ความแตกตางกัน
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ตารางที ่4.28   ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และอัตราสวนเอฟ เพ่ือเปรียบเทียบระดับ
ความพึงพอใจของผูรับจาง ท่ีมีตอการจางงานของ กฟผ. ปริมาณงานที่เหมาะสมกับ

   คาจาง จํ าแนกตามลักษณะสวนบุคคล

แหลงความแปรปรวน df  SS MS F P
  ระหวางระดับอายุ
  ภายในระดับอายุ

    2
397

   12.07
958.36

6.03
2.41

2.5 .08

รวม 399 970.43
 ระหวางสถานภาพการสมรส
 ภายในสถานภาพการสมรส

    2
397

   .26
65.41

.13

.16
.81 .44

รวม 399 65.67
 ระหวางระดับการศึกษา
 ภายในระดับการศึกษา

   2
397

    3.16
406.34

1.58
1.02

1.54 .21

 รวม 399  409.51
 ระหวางระยะเวลาในการรับจางงาน
 ภายในระยะเวลาในการรับจางงาน

    2
397

    2.61
136.49

1.30
  .34

0.38* .02

รวม 399 139.11
 ระหวางรายไดตอเดือน
 ภายในรายไดตอเดือน

   2
397

    2.80
240.89

1.40
  .60

2.31 .10

รวม 399 243.69
* มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05

     จากตารางท่ี 4.28  เมื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจดานปริมาณงานที่เหมาะสมกับคาจาง
จํ าแนกตามลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการรับ
จางงาน และรายไดตอเดือน พบวาผูรับจางที่มีระยะเวลาในการรับจางงานจาก กฟผ. แตกตางกัน มี
ระดับความพึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  สวนลักษณะสวนบุคคลอ่ืน
ไมมีความแตกตางกัน



บทที ่5
สรุปการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ

การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาถึง  ลักษณะสวนบุคคล และปจจัยแวดลอมในการทํ างาน
ท่ีมีผลตอระดับความพึงพอใจของผูรับจางท่ีรับจางงานจาก กฟผ. ผูวิจัยจะสรุปผลการศึกษาวิจัย
และชี้ใหเห็นสาเหตุ และแนวทางแกไขปญหา การดํ าเนินการจางงานของ กฟผ. ซึ่งมีผลการวิจัย
ดังตอไปน้ี

1. สรุปการวิจัย

1.1  วัตถุประสงคของการวิจัย
1.1.1! เพื่อศึกษาประสิทธิภาพในการจางงานของ กฟผ.
1.1.2! เพื่อศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการจางงานของ กฟผ.
1.1.3! เพื่อแสวงหาแนวทางแกไขในการเสริมสรางประสิทธิภาพการจางงานของ

กฟผ.
1.2  วิธีด ําเนินการวิจัย

  ผูวิจัยไดนํ าแบบสอบถาม และท ําการทอดแบบทอดแบบสอบถามจากกลุมตัว
อยางของผูรับจางงาน ของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย อํ าเภอแมเมาะ จํ านวน 500 ชุด ได
รับแบบสอบถามกลับคืนจํ านวน 458 ชุด และน ํามาตรวจสอบความสมบูรณ เหลือแบบสอบถาม
400 ชุด เปนตัวอยางการวิเคราะหขอมูล คิดเปนรอยละ 100 ของจํ านวนตัวอยาง

 การวิเคราะหขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง ใชคาสถิติรอยละ คาความถี่ โดยแจก
แจงความถี ่คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One -Way ANOVA) ใน
การพรรณาขอมูล ประมวลผลขอมูลโดยใชโปรแกรมส ําเร็จรูป SPSS (Statistical Package of
Social Science)

1.3  ผลการวิจัย
  1.3.1 ผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคล

1)! ผูรับจาง เพศชายรอยละ  62.7 เพศหญิงรอยละ  37.3
2)! อายุของผูรับจาง สวนใหญจะมีอายุระหวาง 30-40 ป รอยละ 34.25 และ

อายุ 51 ปขึ้นไปรอยละ 12.0 ซึ่งมีจํ านวนนอยที่สุด
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3)! สถานภาพการสมรส ผูรับจางสวนใหญมีสถานภาพสมรสแลว
รอยละ 81.0 และสถานภาพโสด จํ านวน รอยละ 19.0

4)  ระดับการศึกษา ผูรับจางสวนใหญมีการศึกษาระดับประถมศึกษา รอยละ
57.7 และระดับปริญญาตรี จํ านวนนอยที่สุด รอยละ 4.3

5)  ระยะเวลาในการรับจางงาน สวนใหญเปนผูท่ีไดรับจางทํ างานระยะเวลามาก
กวา 15 ป รอยละ 62.0 และท ํางานระยะเวลาตํ ่ากวา 5 ป จํ านวนนอยที่สุด รอยละ 4.75

6)  รายไดตอเดือนของผูรับจาง สวนใหญมีรายไดตอเดือนระหวาง 3,000-6,000
บาท รอยละ 65.25 และรายไดมากกวา 9,000 บาท  จํ านวนนอยที่สุด รอยละ 3.25

1.3.2! ผลการวิเคราะหขอมูลความพึงพอใจของผูรับจาง ที่เกี่ยวกับปจจัย
แวดลอมในการทํ างาน

1)!ความพึงพอใจในดานลักษณะของงานที่ท ํา มีระดับความพึงพอใจคาเฉลี่ยสูง
คือ 2.47

2)!ความพึงพอใจในดานสภาพแวดลอมในการท ํางาน มีระดับความพึงพอใจคา
เฉลี่ยสูง คือ 2.41
 3)   ความพึงพอใจในดานความมั่นคงและความตอเนื่องของงาน มีระดับความ
พึงพอใจคาเฉลี่ยสูง คือ 2.41

1.3.3  ผลการวิเคราะหขอมูลแสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะ
จํ านวนราษฎรผูรับจางใหขอมูลแสดงความคิดเห็น 109 คน คิดเปนรอยละ

27.25 ขอคิดเห็นและขอเสนอแนะท่ีผูรับจางให กฟผ. คือขอคิดเห็นดาน ขอให กฟผ. รับคนเขา
ทํ างานเพิ่มขึ้น เปนอันดับสูงสุด จํ านวน 82 คน คิดเปนรอยละ 75.22 ของผูใหขอมูลทั้งหมด รอง
ลงมาขอคิดเห็นดาน ขอใหแกไขปญหาเคร่ืองคาจาง จํ านวน 17 คน คิดเปนรอยละ 15.60 ของผูให
ขอมูลทั้งหมด ขอคิดเห็นดานขอใหแกไขปญหาเร่ืองมลพิษทางอากาศ จํ านวน 6 คน คิดเปนรอยละ
5.50 และขอคิดเห็นดานขอให กฟผ. ดูแลสุขภาพประชาชนเปนอันดับตํ ่าสุด จํ านวน 4 คน คิดเปน
รอยละ 3.68 ของผูใหขอมูลทั้งหมด
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2.  การอภิปรายผล

 ผลการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับประสิทธิภาพการจางงานของ กฟผ. จากกลุมตัวอยาง
จํ าแนกตามลักษณะสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา ระยะ
เวลาการท ํางาน ระดับรายได  และปจจัยแวดลอมในการทํ างาน  ประกอบดวย ขอมูลลักษณะของ
งาน  ที่ทํ า  สภาพแวดลอมในการท ํางาน ความมั่นคงและความตอเนื่องของงาน ซึ่งนํ ามาอภิปราย
ผลเพ่ิมเติมดังน้ี

ระดับความพึงพอใจของผูรับจาง ที่เกี่ยวกับปจจัยแวดลอมในการทํ างาน
1)!ความพึงพอใจในดานลักษณะของงานที่ท ํา มีระดับความพึงพอใจโดยรวมคาเฉลี่ย

สูง คือ 2.47 และเมื่อแยกพิจารณาพบวามีความพึงพอใจในลักษณะของงานที่ไดรับเหมาะสมกับ
ความสามารถอยูในระดับสูงสุด ความพึงพอใจคาเฉลี่ยสูง คือ 2.64 รองลงมามีความพึงพอใจ
ลักษณะของงานที่ท ําในดานความปลอดภัยในการท ํางาน ระดับคาเฉลี่ยสูง คือ 2.59 ความพึงพอใจ
ในลักษณะของงานดานความยาก ลํ าบาก ในการดํ าเนินการ ระดับคาเฉลี่ยสูง คือ 2.56 ความพึงพอ
ใจในลักษณะของงานที่ท ําดานประสบการณในการรับจางงาน จาก กฟผ. ระดับคาเฉลี่ยสูง คือ
2.44 และความพึงพอใจในลักษณะของงานที่ท ําดานความเครียดหรือการเจ็บปวยจากการทํ างานอยู
ในระดับต่ํ าสุด ระดับความพึงพอใจคาเฉลี่ยสูง คือ 2.15

2)!ความพึงพอใจในดานสภาพแวดลอมในการท ํางาน มีระดับความพึงพอใจโดย
รวมคาเฉลี่ยสูง คือ 2.41 และเมื่อแยกพิจารณาพบวามีความพึงพอใจสภาพแวดลอมในการท ํางาน
ดานการไดรับความชวยเหลือ ความเอ้ือเฟอเผ่ือแผ และดานนโยบาย กฟผ. เร่ืองการรักษาสภาพ
แวดลอม อยูในระดับความพึงพอใจคาเฉลี่ยสูงเทากัน คือ 2.65 รองลงมาความพึงพอใจในสภาพ
แวดลอมในการท ํางานดานสภาพแวดลอมของสถานที่ท ํางาน อยูในระดับความพึงพอใจคาเฉลี่ยสูง
คือ 2.63 ความพึงพอใจในสภาพแวดลอมในการท ํางานดานอุปกรณและเคร่ืองมือเคร่ืองใชในการ
ทํ างาน อยูในระดับความพึงพอใจคาเฉลี่ยสูง คือ 2.37 ความพึงพอใจในสภาพแวดลอมในการ
ทํ างานดานความสะดวก ปลอดภัย ในการเดินทางไปท ํางาน อยูในระดับความพึงพอใจคาเฉลี่ยสูง
คือ 2.33 ความพึงพอใจในสภาพแวดลอมในดานการไดรับฟงการบรรยาย ช้ีแจง การอบรมกอน
การท ํางาน อยูในระดับความพึงพอใจคาเฉลี่ยสูง คือ 2.15 และความพึงพอใจในสภาพแวดลอมใน
ความคลองตัวในการติดตอประสานงาน อยูในระดับต่ํ าสุด ระดับความพึงพอใจคาเฉลี่ยสูง คือ
2.12
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3.!ความพึงพอใจในดานความมั่นคงและตอเนื่องของงาน มีระดับความพึงพอใจโดย
รวมคาเฉลี่ยสูง คือ 2.45 และเมื่อแยกพิจารณา พบวาความพึงพอใจในดานความมั่นคงและความตอ
เนื่องของงานดานระยะเวลาของการจางงานอยางตอเนื่อง และปริมาณงานท่ีไดรับเปนปริมาณงาน
ที่เหมาะสมอยูในระดับสูงสุด ระดับความพึงพอใจคาเฉลี่ยสูงเทากัน คือ 2.65 รองลงมาความพึงพอ
ใจในดานความม่ันคงและความตอเน่ืองของงานดานนโยบายของผูบริหาร กฟผ. ที่ใหการ
สนับสนุน อยูในระดับความพึงพอใจคาเฉลี่ยสูง คือ 2.45 ความพึงพอใจในดานความมั่นคงและ
ความตอเนื่องของงานดานความสะดวก รวดเร็ว ในการไดรับเงิน อยูในระดับความพึงพอใจคา
เฉลี่ยสูง คือ 2.40 และความพึงพอใจในดานความมั่นคงและความตอเนื่องของงานดานปริมาณงาน
ที่เหมาะสมกับคาจาง อยูในระดับต่ํ าสุด ระดับความพึงพอใจคาเฉลี่ยสูง คือ 2.11
 จากการศึกษาระหวางความสัมพันธของตัวแปรตางๆ ที่เกี่ยวของกับขอมูลไดผลลัพธ
ในแนวทางที่เกิดความพึงพอใจสูงทั้งหมด ซึ่งสอดคลองกับ ธานินทร สุทธิกุญชร  (2543: อางจาก
Millet 1954, 4) ไดใหความหมายของ “ประสิทธิภาพ” หมายถึง ผลการปฏิบัติงานที่ท ําใหเกิดความ
พึงพอใจและไดรับผลก ําไรจากการปฏิบัติงานดังกลาว ซึ่งความพึงพอใจนั้น หมายถึง ความพึงพอ
ใจในการบริการประชาชนโดยพจิารณาจาก การใหบริการอยางเทาเทียมกัน การใหบริการอยาง
รวดเร็วตรงตอเวลา การใหบริการอยางเพียงพอ การใหบริการอยางตอเน่ืองและการใหบริการอยาง
กาวหนา

3.  ผลการทดสอบสมมตฐิาน

ผลการเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจของผูรับจางที่มีตอการจางงานของ กฟผ.ใน
ดานปจจัยแวดลอมในการทํ างาน จํ าแนกตามลักษณะสวนบุคคล ไดแก ระดับอายุ สถานภาพการ
สมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการรับจางงาน และรายไดตอเดือน ปรากฏวา

1)!ผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจของผูรับจาง ท่ีมีตอการจางงานของ กฟผ. ดาน
ความยากล ําบากในการด ําเนินงาน จํ าแนกตามลักษณะสวนบุคคล พบวาผูรับจางที่มีระยะเวลารับ
จางงานกับ กฟผ. แตกตางกัน มีระดับความพึงพอใจแตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ
0.05 สวนลักษณะสวนบุคคลอื่นไมมีความแตกตางกัน

2)!ผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจของผูรับจาง ท่ีมีตอการจางงานของ กฟผ. ดาน
ประสบการณในการรับจางงานจาก กฟผ. จํ าแนกตามลักษณะสวนบุคคล พบวา ผูรับจางที่มี
ลักษณะสวนบุคคลแตกตางกัน ไมมีความสัมพันธกับระดับความพึงพอใจตอการจางงานของ กฟผ.
ดานประสบการณในการรับจาง
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3)!ผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจของผูรับจาง ท่ีมีตอการจางงานของ กฟผ. ดาน
ความปลอดภัยในการท ํางาน จํ าแนกตามลักษณะสวนบุคคล พบวา ผูรับจางที่มีระยะเวลาการรับ
จางงานกับ กฟผ. และรายไดตอเดือนแตกตางกัน มีระดับความพึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัย
สํ าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สวนลักษณะสวนบุคคลอื่นไมมีความแตกตางกัน

4)!ผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจของผูรับจาง ท่ีมีตอการจางงานของ กฟผ. ดาน
งานที่ไดรับเหมาะสมความสามารถ จํ าแนกตามลักษณะสวนบุคคล พบวา ผูรับจางที่มีสถานภาพ
การสมรส และระยะเวลาการรับจางงานกับ กฟผ. แตกตางกัน มีระดับความพึงพอใจแตกตางกัน
อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สวนลักษณะสวนบุคคลอื่นไมมีความแตกตางกัน

5)!ผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจของผูรับจาง ท่ีมีตอการจางงานของ กฟผ. ดาน
ความเครียดหรือการเจ็บปวยจากการทํ างาน จํ าแนกตามลักษณะสวนบุคคล พบวา ผูรับจางที่มี
ระยะเวลาการรับจางงานกับ กฟผ. แตกตางกัน มีระดับความพึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญท่ี
ระดับ 0.05 สวนลักษณะบุคคลอื่นไมมีความแตกตางกัน

6)!ผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจของผูรับจาง ท่ีมีตอการจางงานของ กฟผ. ดาน
อุปกรณเคร่ืองมือเคร่ืองใชในการทํ างาน จํ าแนกตามลักษณะสวนบุคคล พบวา ผูรับจางท่ีมีระดับ
อายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาการรับจางงานกับ กฟผ. แตกตางกัน มีระดับความพึงพอใจแตก
ตางอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สวนลักษณะสวนบุคคลอื่นไมมีความแตกตางกัน

7)!ผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจของผูรับจาง ท่ีมีตอการจางงานของ กฟผ. ดาน
ดานสภาพแวดลอมของสถานที่ทํ างาน จํ าแนกตามลักษณะสวนบุคคล พบวาผูรับจางที่มีระดับอายุ
ระดับการศึกษา และระยะเวลาการรับจางงานกับ กฟผ. แตกตางกัน มีระดับความพึงพอใจแตกตาง
กันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สวนลักษณะบุคคลอื่นไมมีความแตกตางกัน

8)!ผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจของผูรับจาง ท่ีมีตอการจางงานของ กฟผ. ดาน
ความชวยเหลือ เอ้ือเฟอ เผ่ือแผ จํ าแนกตามลักษณะสวนบุคคล พบวาผูรับจางที่มีสถานภาพการ
สมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการรับจางงานกับ กฟผ. และรายไดตอเดือน แตกตางกันมีระดับ
ความพึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สวนลักษณะสวนบุคคลอื่นไมมี
ความแตกตางกัน

9)!ผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจของผูรับจาง ท่ีมีตอการจางงานของ กฟผ. ดาน
ความสะดวก ปลอดภัย ในการเดินทางไปท ํางาน จํ าแนกตามลักษณะสวนบุคคล พบวาผูรับจางที่มี
ระดับอาย ุแตกตางกัน มีระดับความพึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
สวนลักษณะสวนบุคคลอ่ืน ไมมีความแตกตางกัน
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10)! ผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจของผูรับจาง ท่ีมีตอการจางงานของ กฟผ. ดาน
การไดรับฟงการบรรยาย ช้ีแจง การอบรมกอนการทํ างาน จํ าแนกตามลักษณะสวนบุคคล พบวา ผู
รับจางที่มีระดับอายุแตกตางกันมีระดับความพึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ
0.05 สวนลักษณะสวนบุคคลอื่นไมมีความแตกตางกัน

11)! ผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจของผูรับจาง ท่ีมีตอการจางงานของ กฟผ. ดาน
ความคลองตัวในการติดตอประสานงาน จํ าแนกตามลักษณะสวนบุคคล พบวาผูรับจางที่มีลักษณะ
สวนบุคคลแตกตางกัน ไมมีความสัมพันธกับระดับความพึงพอใจตอการจางงานของ กฟผ. ดาน
ความคลองตัวในการติดตอประสานงาน

12)! ผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจของผูรับจาง ท่ีมีตอการจางงานของ กฟผ. ดาน
นโยบาย กฟผ. เร่ืองการรักษาสภาพแวดลอม จํ าแนกตามลักษณะสวนบุคคล พบวาผูรับจางที่มี
สถานภาพการสมรสแตกตางกันมีระดับความพึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ
0.05 สวนลักษณะสวนบุคคลอื่นไมมีความแตกตางกัน

13)! ผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจของผูรับจาง ท่ีมีตอการจางงานของ กฟผ. ดาน
ความสะดวก รวดเร็ว ในการไดรับเงิน จํ าแนกตามลักษณะสวนบุคคล พบวาผูรับจางที่มีลักษณะ
สวนบุคคลแตกตางกัน ไมมีความสัมพันธกับระดับความพึงพอใจตอการจางงานของ กฟผ. ดาน
ความสะดวก รวดเร็วในการไดรับเงิน

14)! ผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจของผูรับจาง ท่ีมีตอการจางงานของ กฟผ. ดาน
ระยะเวลาการจางงานอยางตอเน่ือง จํ าแนกตามลักษณะสวนบุคคล พบวาผูรับจางที่มีสถานภาพ
การสมรส ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการรับจางงานจาก กฟผ. แตกตางกัน มีระดับความพึง
พอใจแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สวนลักษณะสวนบุคคลอื่นไมมีความแตก
ตางกัน

15)! ผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจของผูรับจาง ท่ีมีตอการจางงานของ กฟผ. ดาน
ปริมาณงานที่ไดรับเปนปริมาณงานที่เหมาะสม จํ าแนกตามลักษณะสวนบุคคล พบวาผูรับจางที่มี
ลักษณะสวนบุคคลแตกตางกันไมมีความสัมพันธกับระดับความพึงพอใจตอการจางงานของ กฟผ.
ดานปริมาณงานที่ไดรับเปนปริมาณงานที่เหมาะสม

16)! ผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจของผูรับจาง ท่ีมีตอการจางงานของ กฟผ. ดาน
นโยบายของผูบริหาร กฟผ. ที่ใหการสนับสนุน จํ าแนกตามลักษณะสวนบุคคล พบวาผูรับจางที่มี
ระดับอายุแตกตางกัน มีระดับความพึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
สวนลักษณะสวนบุคคลอื่นไมมีความแตกตางกัน
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17)! ผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจของผูรับจาง ท่ีมีตอการจางงานของ กฟผ. ดาน
ปริมาณงานที่เหมาะสมกับคาจาง จํ าแนกตามลักษณะสวนบุคคล พบวาผูรับจางที่มีระยะเวลาใน
การรับจางงานจาก กฟผ. แตกตางกันมีระดับความพึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 สวนลักษณะสวนบุคคลอื่นไมมีความแตกตางกัน

4.  ขอเสนอแนะ

เพื่อใหการจางงานของ กฟผ. มีประสิทธิภาพ เปนที่พึงพอใจของทั้งฝาย กฟผ.
ผูจางและกลุมราษฎรผูรับจาง ผูวิจัยเห็นวา จากผลของการวิจัยควรจะมีแนวทางที ่ทั้ง 2 ฝายควรจะ
มีการแกไขและปรับปรุงเพือ่เสริมสรางประสิทธภิาพ ใหมีมากยิ่งขึ้นดังนี้

4.1  ขอเสนอแนะท่ัวไป
1)!นโยบายการจางงานของ กฟผ. ควรมีความชัดเจนและเปนไปได  มีการดํ าเนิน

การอยางตอเน่ือง มีปริมาณงาน ที่เหมาะสมกับจ ํานวนผูรับจาง ผูรับจางไดรับงานกันอยางทั่วถึง
ดวยความเปนธรรม และปญหาเรื่องการวางงานของผูรับจางควรจะลดลงและไดรับการแกไขอยาง
เรงดวน

2)!  สงเสริมใหผูรับจางมีการพัฒนาตนเอง หรือการฝกฝนอาชีพเพ่ือพัฒนาฝมือ
แรงงาน ควบคูไปกับการรับจางงาน เพื่อใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ซึ่งก็จะขึ้นอยูกับ
ความมุงม่ันของราษฎรผูรับจาง และหนวยงาน กฟผ. ที่จะเปนผูสนับสนุน ซึ่งในการพัฒนาผูรับ
จางควรเนน 4 ดานคือ

         2.1 ความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน เพื่อใหเกิดความรูและความ
ชํ านาญ การที่จะสามารถน ําความรูในปฏิบัติจริงได จะตองมีการฝกปฏิบัต ิควบคูไปกับการศึกษา
ภาคทฤษฎ ีและการปฏิบัติงานจะมีประสิทธิภาพไดจ ําเปนตองมี อุปกรณ เคร่ืองมือเคร่ืองใช โดยผู
รับจางทีป่ฏิบัติงานประจํ าอยูจะตองรูวิธีการปฏิบัต ิและสามารถใชเครื่องมืออุปกรณตางๆ ไดอยาง
ดี (สุนทร พานิชกุล, 2520:3)

 2.2 มุงพัฒนาความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน ผูรับจางที่ปฏิบัติงานประจํ าอยู
จะไดรับการฝกปฏิบัติงานจนเกิดทักษะและนิสัยในการปฏิบัติงานใหส ําเร็จอยางถูกตองปลอดภัย
และหามาตรการในการปองกันอุบัติเหตุรวมถึงการสรางเสริมความปลอดภัยแกผูรับจาง เพราะ
ผูรับจางเปนปจจัยการผลิตที่สํ าคัญในระบบอุตสาหกรรม (ธวัชชัย ยงกิตติกุล, 2532:25)
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2.3 มุงพัฒนามนุษยสัมพันธในการปฏิบัติงาน จะตองมุงพัฒนาใหแกผูบริหาร
และผูรับจาง ที่ปฏิบัติงานประจํ าอยู เพราะมนุษยสัมพันธมีความจ ําเปน และมีความส ําคัญตอการ
ดํ ารงชีวิตของมนุษย เริ่มจากสังคมที่ไมซับซอน ผูรับจางจะมีการพบปะพูดคุย ชวยเหลือเกื้อกูล
แบงปนสิ่งของ การไปเยี่ยมเยียน การตอนรับขับสู (สมพร สุทัศนีย, 2537: 14)

2.4 มุงพัฒนาขวัญและกํ าลังใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งมีบทบาทที่ส ําคัญตอผูรับ
จาง เพือ่การประกอบอาชีพดานอุตสาหกรรม ผูรับจางมีความรูสึกรักและผูกพันอยูกับงาน มีความ
พึงพอใจในบทบาทหนาที ่และมุงหวังใหงานกาวหนาและบรรลุผลสํ าเร็จตามเปาหมาย (อํ านวย
แสงสวาง, 2536: 117-118)

3)  หนวยงานของ กฟผ. ที่เกี่ยวของกับการจางงานโดยตรงควรมีการทบทวนวิธี
ปฏิบัติ เพื่อใหผูรับจางไดรับความสะดวก คลองตัว และมีงานท ําที่ถาวร มีคาจาง สวัสดิการที่ดี
ตลอดจนไดรับความคุมครองในเร่ืองอัตราคาจางข้ันต่ํ า ซึ่งยังคงมีปญหาในการบังคับใช ท ําใหผูรับ
จางไมไดรับความเปนธรรม และไมพึงพอใจ จนเกดิปญหาเรียกรอง และควรปลูกฝงทัศนคติใน
การทํ างาน โดยใหคุณคากับงาน ซึ่งเปนเรื่องที่สามารถท ําได เร่ิมตนท่ีครอบครัว โรงเรียน สถาบัน
การศึกษาระดับสงู และกิจกรรมทางสังคมอื่นๆ

4.2  ขอเสนอแนะส ําหรับการวิจัยคร้ังตอไป
การวิจัยเร่ือง ประสิทธิภาพการจางงานของ กฟผ. คร้ังน้ี เปนการศึกษาในสวน

ของ กฟผ. แมเมาะ เทาน้ัน ผูวิจัยจึงใครขอเสนอแนะส ําหรับผูที่จะท ําการวิจัยคร้ังตอไปดังน้ี
1)!ควรท ําการวิจัยกับการจางงานจากหนวยงาน กฟผ. ในสวนของหนวยงาน

ภูมิภาคอ่ืนๆ เพ่ือเปรียบเทียบผลการดํ าเนินการ และเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจที่ประชาชน
โดยรอบพื้นที่ของ กฟผ. ที่ไปตั้งส ํานักงานประจ ําอยู

2)!ควรทํ าการวิจัยในสวนของผูเก่ียวของดานอ่ืนๆ เชน สวนราชการ บริษัท
เอกชน หรือ ผูปฏิบัติงาน กฟผ. ที่ปฏิบัติงานเกี่ยวของกับการจางงานวามีความพึงพอใจในระดับใด



บรรณานุกรม

 กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม  ภาวะการมีงานทํ าและการวางงาน กรมการจัดหางาน 2540
กมล ชูทรัพยและเสถียร เหลืองอราม หลักการบริหาร กรุงเทพมหานคร โรงพิมพผดุงวิทย 2516
กิ่งพร ทองใบ การบริหารคาตอบแทน กรุงเทพมหานคร ธรรมสาร 2545
ชูเสถียร ศรศรี  “ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการตํ ารวจในสวนภูมิภาค สังกัด

กองกํ ากับการ 2 กองต ํารวจสันติบาล1” ภาคนิพนธปริญญาโท คณะพัฒนาสังคม
สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร 2539

ทิพยวรรณ ขวัญศรีสุทธิ์  “การยอมรับการใชอุปกรณประหยัดไฟฟาภายในบานของประชาชนใน
กรุงเทพมหานคร” ศึกษากรณ ีอุปกรณประหยดัไฟฟาโครงการรวมใจประหยัด
พลังงาน การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย วิทยานิพนธปริญญาสังคมศาสตร
มหาบัณฑิต สาขาสิ่งแวดลอมศึกษา บัณฑิตวิทาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 2540

ธวัชชัย  ยงกิตติกุล อางถึงใน มนัส  แกวสมนึก “การศึกษาความตองการการพัฒนาผูใชแรงงานใน
โรงงานอุตสาหกรรมสิ่งทอขนาดใหญ ประเภทการผลิตเสนดาย”  ปริญญาการศึกษา
มหาบัณฑิต วิชาเอกอุตสาหกรรมศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร
2532

ธานินทร สุทธิกุญชร  “ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน : ศึกษาเฉพาะกรณีฝายการ
พนักงาน บริษัทการบินไทย จํ ากัด (มหาชน)” ปริญญานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต
(รัฐศาสตร) มหาวิทยาลัยรามค ําแหง 2543

นรวีร ศรีเพ็ญ  “ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค”  ภาคนิพนธ
ปริญญาพัฒนบริหารศาสตร คณะพัฒนาสังคม สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร 2541

นิพนธ  คันธเสวี  อางถึงใน มนัส  แกวสมนึก “การศึกษาความตองการการพัฒนาผูใชแรงงานใน
โรงงานอุตสาหกรรมสิ่งทอขนาดใหญ ประเภทการผลิตเสนดาย”  ปริญญาการศึกษา
มหาบัณฑิต วิชาเอกอุตสาหกรรมศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร
2528

ประภาเพ็ญ  สุวรรณ การฝกอบรมเพือ่พัฒนาทรัพยากรมนุษย กรุงเทพมหานคร โรงพิมพไทยวัฒนา
พานิช  2539

ปรีดา โพธิสุวรรณ  “ความพึงพอใจในงานของผูจัดการสาขาธนาคารกรุงไทย จํ ากัด (มหาชน)
เชียงใหม” วิทยานิพนธบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยแมโจ 2540
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ไพฑูรย เริงกมล “แนวความคิดและทฤษฎีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน” วารสารพัฒนาเทคนิค
การศึกษา 21 (มกราคม-มิถุนายน 2540) หนา 17-18

ฟลลิป คอตเลอร การบริหารการตลาด วิเคราะห วางแผน ปฏิบัต ิและควบคุม แปลจาก Marketing
Management (analysis, planning, implementation and control) โดยคูแขงบิสเนสสคูล
ฝายวิชาการ กรุงเทพมหานคร คูแขง 2541

มัจจนี มาศนิทัศน  “ความพึงพอใจในการยายไปปฏิบัติงานในภูมิภาคของพนักงานธนาคารทหาร
ไทย จํ ากัด (มหาชน) : ศึกษาเฉพาะกรณีส ํานักเขต 1 ฝายอํ านวยการสาขา 6
กรุงเทพมหานคร” หัวขอภาคนิพนธ สาขาวิชานโยบายและการวางแผนสังคมบัณฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยเกริก 2537

มนูญ ตนะวัฒนา  อางถึงใน มนัส  แกวสมนึก “การศึกษาความตองการการพัฒนาผูใชแรงงานใน
โรงงานอุตสาหกรรมสิ่งทอขนาดใหญ ประเภทการผลิตเสนดาย”  ปริญญาการศึกษา
มหาบัณฑิต วิชาเอกอุตสาหกรรมศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ
ประสานมิตร 2532

ยงยุทธ เกษสาคร ภาวะผูนํ าและการจูงใจ ศูนยเอกสารและตํ าราสถาบันราชภัฏสวนดุสิต 2541
วันรักษ มิ่งมณีนาคิน  หลักเศรษฐศาสตรมหภาค กรุงเทพมหานคร โรงพิมพไทยวัฒนาพานิช 2540
วิศิษฐ จุลปานนท  “ปจจัยที่มีผลกระทบตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการกรมสง

เสริมสหกรณ : กรณีศึกษาขาราชการกรมสงเสริมสหกรณ ในจังหวัดเชียงใหม” ปริญญา
นิพนธวิทยาศาสตรวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาเศรษฐศาสตรสหกรณ มหาวิทยาลัย
แมโจ 2544

ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน จิตวทิยาการบริหารงานบุคคล  กรุงเทพมหานคร ศูนยสงเสริมกรุงเทพ
2539

ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ การบริหารการตลาดยุคใหม กรุงเทพมหานคร พัฒนาศึกษา 2539
สมคิด พยุงวัฒนา  “ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานองคการโทรศัพท ศึกษาเฉพาะ

กรณีเขตโทรศัพทนครหลวงท่ี 4.2”  วิทยานิพนธปริญญาโท สถาบันบัณฑิต
พัฒนบริหารศาสตร 2540

สมพร  สุทัศนีย อางถึงใน มนัส  แกวสมนึก “การศึกษาความตองการการพัฒนาผูใชแรงงานใน
โรงงานอุตสาหกรรมสิ่งทอขนาดใหญ ประเภทการผลิตเสนดาย”  ปริญญาการศึกษา
มหาบัณฑิต วิชาเอกอุตสาหกรรมศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร
2537
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สมาน รังสโิยกฤษฎ  การเสริมสรางประสิทธิภาพในการท ํางานของกรมสงเสริมการเกษตร หนา
23-32  ธุวนันท พานิชโยทัย กรุงเทพมหานคร กรมสงเสริมการเกษตร 2541

สุชาติ ประสิทธิ์รัฐสินทธุ  เทคนิคการวิเคราะหตัวแปรหลายตัวสํ าหรับการวิจัยทางสังคม
ศาสตรและพฤตกิรรมศาสตร พิมพครั้งที ่3 กรุงเทพมหานคร  สถาบันบัณฑิต
พัฒนบริหารศาสตร 2537

สุนทร  พานิชกุล  อางถึงใน มนัส  แกวสมนึก “การศึกษาความตองการการพัฒนาผูใชแรงงานใน
โรงงานอุตสาหกรรมสิ่งทอขนาดใหญ ประเภทการผลิตเสนดาย”  ปริญญาการศึกษา
มหาบัณฑิต วิชาเอกอุตสาหกรรมศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒประสานมิตร
2520

สุมาล ีปตยานนท  เศรษฐศาสตรแรงงาน กรุงเทพมหานคร โรงพิมพจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 2535
สุโขทัยธรรมาธิราช, มหาวิทยาลัย เอกสารการสอนชุดวิชาเศรษฐศาสตรสวัสดิการและสิ่งแวดลอม

60380  กรุงเทพมหานคร ประชาชน 2539
สํ านักงานขาราชการพลเรือน การเสริมสรางประสิทธิภาพในการท ํางานของกรมสงเสริมการเกษตร

หนา 23-32  ธุวนันท พานิชโยทัย กรุงเทพมหานคร กรมสงเสริมการเกษตร 2541
อัมพิกา  ไกรฤทธิ์  อางถึงใน มนัส  แกวสมนึก “การศึกษาความตองการการพัฒนาผูใชแรงงานใน

โรงงานอุตสาหกรรมสิ่งทอขนาดใหญ ประเภทการผลิตเสนดาย”  ปริญญาการศึกษา
มหาบัณฑิต วิชาเอกอุตสาหกรรมศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร
2532

อํ านวย แสงสวาง  อางถึงใน มนัส  แกวสมนึก “การศึกษาความตองการการพัฒนาผูใชแรงงานใน
โรงงานอุตสาหกรรมสิ่งทอขนาดใหญ ประเภทการผลิตเสนดาย”  ปริญญาการศึกษา
มหาบัณฑิต วิชาเอกอุตสาหกรรมศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร
2536

Adam Smith, Thomas R. Malthus and David Ricardo อางถึงใน กิ่งพร ทองใบ การบริหารคาตอบ
แทน ธรรมสาร 2545

Barnard, Chester  The Functions of the Executive อางถึงใน ยงยุทธ เกษสาคร ภาวะผูน ําและการ
จูงใจ ศูนยเอกสารและตํ าราสถาบันราชภัฏสวนดุสิต 2541

Bloom Benjamin.s Taxonomy of Educational Objective อางถึงใน อัถยา ถีนานนท
 “ปจจัยที่มีผลตอการถายทอดเทคโนโลยีการประหยัดพลังงาน กรณีศึกษา: บริษัท      ที
พีไอ โพลีน จํ ากัด (มหาชน)” วิทยานิพนธวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาเทคโนโลยี
ที่เหมาะสมเพื่อการพัฒนาทรัพยากร มหาวิทยาลัยมหิดล 2543
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Carter, V, Good. Dictionary of Education อางถึงใน อัถยา ถีนานนท “ปจจัยที่มีผลตอ
การถายทอดเทคโนโลยีการประหยัดพลังงาน กรณีศึกษา บริษัททีพีไอ โพลีน จํ ากัด
(มหาชน)” วิทยานิพนธวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาเทคโนโลยีที่ เหมาะสมเพื่อ
การพัฒนาทรัพยากร มหาวิทยาลัยมหิดล 2543

Chruden, Herbertx, and Arther W. Sherman, Personnel Management อางถึงใน นากเฉลียว
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