
บทท่ี 2 
ทฤษฎี แนวคิด และทบทวนวรรณกรรม 

 
 การศึกษาปจจยัท่ีมีอิทธิพลตอการตัดสินใจเลือกเขาทํางานในโรงงานอุตสาหกรรมของ
คนงานรายวันในจังหวดัสมุทรสาครผูศึกษาไดใชทฤษฎี แนวคิด และทบทวนวรรณกรรมท่ี
เกี่ยวของ ดังนี ้
 
ทฤษฎี และแนวคิด 

ทฤษฎี 2 ปจจัย Herzberg, Frederick.(อางถึงในรันติกรณ จงวิศาล, 2550:95) กลาวถึง
ทฤษฎี 2 ปจจยัเปนแนวคิดท่ีวามีปจจยั2อยางท่ีกอใหเกดิความพึงพอใจในการทํางาน 

1.ปจจัยคํ้าจนุ(Hygiene Factors) เปนปจจยัท่ีเกีย่วกับส่ิงแวดลอมในการทํางาน ซ่ึงสงผล
ใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการทํางาน มี 7 ประการคือ 

1.1 เงินเดือน(Salary) หมายถึง เงินเดือนและการเล่ือนข้ันเงินเดือนของในแตละ
หนวยงาน ซ่ึงทําใหเกิดความพึงพอใจของคนงาน 

1.2  ความม่ันคงในการทํางาน (Job security) หมายถึง ความรูสึกของคนงานท่ีมีตอ
ความม่ันคงในงานและความยั่งยืนของอาชีพหรือความม่ันคงขององคการ                                                        

1.3 เง่ือนไขและสภาพของงาน(Work conditions) หมายถึง สภาพแวดลอมทาง
กายภาพของสถานท่ีทํางาน เชน อากาศ แสง เสียง  

1.4 สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพท่ีเปนท่ียอมรับของสังคม มีเกียรติ
และศักศรีในสังคม 

1.5  นโยบายและการบริหาร( Company procedures ) หมายถึง แนวทางการจัดการ 
การบริหารงานและการติดตอส่ือสารภายในองคกร  

1.6  คุณภาพของวิธีการปกครองและดูแลพนักงาน (Quality of technical 
supervision ) หมายถึง ความสามารถในการดูแลบังคับบัญชาหรือความสามารถในการยุติปญหา
และใหความเปนธรรมกับผูใตบังคับบัญชา 

1.7  คุณภาพของความสัมพันธระหวางหวัหนางานกับผูใตบังคับบัญชา  
(Quality of interpersonal relation among peers, with superiors, and with subordinates) หมายถึง 
การติดตอส่ือสารท่ีแสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกันและเขาใจกันเปนอยางดีกนัระหวางหวัหนา
งานและผูใตบังคับบัญชา 

2. ปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) เปนปจจัยท่ีเกี่ยวกับงาน   ซ่ึงมีผลทําใหเกิดความพึง 
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พอใจในการทาํงาน มี 6 ประการ                 
          2.1  ความสําเร็จของงาน(Achievement) หมายถึง การทํางานท่ีไดรับมอบหมายจน
เกิดผลสําเร็จและทําใหรูสึกเกิดความพึงพอใจกับผลสําเร็จของงานท่ีเกิดข้ึน 
     2.2 การไดรับการยอมรับนบัถือ(Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับท้ัง
จากผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชาหรือจากเพื่อนรวมงาน ซ่ึงอยูในรูปของการแสดงการชมเชย 
การแสดงความยินดีเม่ือไดปฏิบัติงานจนเกดิผลสําเร็จ 
 2.3  ความรับผิดชอบในงาน( Responsibility) หมายถึง ความพึงพอในที่เกิดจาก 
การไดรับความไววางใจใหรับผิดชอบงานใหม ท่ีสามารถรับผิดชอบงานไดอยางเต็มท่ี โดย
ปราศจากการติดตามและควบคุมงานท่ีใกลชิดจากผูบังคับบัญชา 
  2.4  ความกาวหนาในตําแหนงงาน(Advancement)   
 2.5  ลักษณะของงาน(The work itself) หมายถึง งานท่ีสามารถทําไดดวยตนเอง ซ่ึง
เปนงานท่ีนาสนในท่ีตองอาศัยความคิดริเร่ิมสรางสรรคมีความทาทายในผลสําเร็จ 
     2.6 โอกาสในความเจริญกาวหนาในอนาคต (The possibility of growth) การที่
บุคคลในองคการไดรับการเลื่อนตําแหนงใหสูงข้ัน หรือมีโอกาสไดรับการสนับสนุนใหไดรับการ
ฝกอบรมและศึกษาเพิ่มเติม 
 ทฤษฎีการจัดการทรัพยากรมนุษย Mondy, Wayne R. and  Noe, Robert  M.(อางถึงใน
สมชาย หิรัญกิตติ,2542 : 31) กลาวถึงทฤษฎีการจัดการทรัพยากรมนุษย เปนแนวคิดท่ีใชเปน
เคร่ืองมือในการทําใหองคกรสามารถบรรลุถึงวัตถุประสงคขององคกรได โดยอาศัยการจัดการ
ทรัพยากรมษษุย ซ่ึงแนวทางดังกลาวจะไดจากความรวมมือของผูบริหารและพนักงานในองคกรทุก
ระดับเพื่อเพิ่มศักยภาพในการแขงขัน ซ่ึงองคประกอบของการจัดการทรัพยากรมนุษยนั้นประกอบ
ไปดวยองคประกอบ 5 สวนคือ 

1.   การสรรหาพนักงาน(Staffing) หมายถึง กระบวนการเลือกสรรบุคคลมาใชประโยชน
ในหนวยงาน รวมถึงกิจกรรมทุกอยางท่ีผูจัดการใชในการรับคนเขาทํางานเพ่ือสรางความสนใจให 
แกผูท่ีมีคุณสมบัติท่ีจะเขาแขงขันในตําแหนงท่ีเปดรับ โดยการสรรหาพนักงานสามารถสรรหาได
จากภายในและภายนอกองคกร โดยการสรรหาจากภายในองคกร เชนการเล่ือนตําแหนง การ
ยกระดับและการโอนยาย  ในสวนของการสรรหาจากภายนอกองคกร เชนการใชส่ือโฆษณาตาง 
การเขาไปประชาสัมพันธในสภาบันการศึกษา ตลอดจนการประสานงานกับหนวยงานของรัฐบาล 

2.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย(Human Resource Development) หมายถึงการพฒันา  
โดยเนนไปท่ีการสอนใหสมาชิกองคกร ทราบถึงวิธีการในการปฏิบัติงานในปจจุบันและชวยให
ความรู และทักษะท่ีจําเปนตอการเปนผูปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิผล และเนนการใหความรูและทักษะ
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แกสมาชิกองคการ เพื่อเตรียมเขาสูความรับผิดชอบใหม การฝกอบรมโนมเอียงท่ีจะใชกับบุคลากร
ในระดบัปฏิบัติงาน   

3.  คาตอบแทนและผลประโยชน(Compensation and Benefits)  
3.1 ผลตอบแทน(Compensation) เปนรางวัลท้ังหมดท่ีพนักงานไดรับในการ

แลกเปล่ียนกับงาน ประกอบดวย คาจาง เงินเดือน โบนัส ส่ิงจูงใจ และผลประโยชนอ่ืน 
 การจายคาตอบแทนพนกังาน มี  2 แบบ 

• การจายคาตอบแทนเปนรูปเงินสดโดยตรง ไดแก คาจาง เงินเดือน คา
นายหนาและโบนัส โดยดูตามระยะเวลาการทํางานท่ีเพิ่มข้ึน และตามผลการปฏิบัติงาน 

• การจายคาตอบแทนทางออม รูปของผลประโยชน  เชน การประกัน 
วันหยุดพักผอน          

3.2   ผลประโยชน  (Benefits)   เปนรางวลัหรือสวนเพิม่ท่ีพนักงานไดรับ ซ่ึงเปน
ผลจากการจางงานและตําแหนงภายในองคกร หรือเปนผลตอบแทนชนิดใดชนิดหนึง่ซ่ึงพนักงาน
ไดรับเพิ่มเติม นอกเหนือจากการจายผลตอบแทนพื้นฐาน แบงไดเปน 2 ประเภทคือ 

• ผลประโยชนทางเศรษฐกิจ   ไดแก การไดรับรูปของตัวเงิน 
• ผลประโยชนทางจิตวิทยา   ประกอบดวย สวัสดิการดานสุขภาพและการ

ประกันชีวิต วนัหยดุพักผอน บํานาญ การไดรับสวนลดในการซ้ือสินคาของบริษัท 
4.  ความปลอดภยัและสุขภาพ(Safety and Health) การหลีกเล่ียงอันตรายตางๆ ท่ีอาจ

เกิดข้ึน ไมวาจะเปนอุบัติเหตุหรือการเจ็บไขก็ตาม ซ่ึงอาจจะจัดเตรียมปองกันไวลวงหนาเพื่อใหมี
การดํารงชีวิตอยูในสังคมไดอยางปลอดภยัและปราศจากอันตรายตางๆ 
             การสงเสริมความปลอดภัย หมายถึง การดําเนินงานใหคนทํางานเกิดความปลอดภัย โดย
การอบรมใหมีความรูและสรางความสนใจใหเกิดข้ึน 

5.  ลูกจางและแรงงานสัมพันธ(Employee and Labor Relations) หมายถึง บทบาทและ
ความสัมพันธระหวางองคกรในฐานะนายจางและบุคลากรในฐานะลูกจาง ท้ังในระดับจุลภาคและ
ระดับมหาภาค ดังนี ้

5.1 ความสัมพันธระดับจุลภาค  หมายถึง  ความสัมพันธระหวางนายจางและ
ลูกจาง ภายในขอบเขตขององคกร ซ่ึงจะมีผลตอการบริหารและการจดัการ ตลอดจนประสิทธิภาพ
ในการดําเนินงานขององคกร 

5.2 ความสัมพันธระดับมหาภาค  หมายถึง  ความสัมพันธระหวางนายจางและ
ลูกจาง ท่ีมีผลไมเพียงแตภายในองคกร แตจะมีผลกระทบตอสภาพแวดลอมภายนอกท้ังทาง
เศรษฐกิจ สังคม และการเมืองของประเทศ 
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งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
มนู เรือนม่ันใจ(2547) ปจจัยในการเลือกทํางานในโรงงานอุตสาหกรรมรมของพนักงาน

ในอําเภอกระทุมแบน จงัหวัดสมุทรสาคร พบวาผูตอบแบบสอบถามซ่ึงเปนกลุมตัวอยางให
ความสําคัญระดับปานกลางทุกปจจยั ไดแก ปจจยัดานความปลอดภยั รองลงมาคือ ปจจัยดานความ
ผูกพันหรือการยอมรับ ปจจยัดานความตองการดานรางกาย ปจจัยดานความตองการความสําเร็จใน
ชีวิต และปจจยัดานความตองการการยกยอง เปนลําดับสุดทาย ซ่ึงในรายละเอียดพบวา ปจจัยดาน
ความปลอดภยั ประกอบดวย การบรรจเุปนพนกังานประจําท่ีผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญ
เปนอันดับแรก และใหความสําคัญกับ อันดับสุดทายตอลักษณะงานท่ีมีประกันชีวติให ปจจยัดาน
ความผูพันและการยอมรับ ประกอบดวย ความมีน้ําใจของเพ่ือนรวมงาน ท่ีผูตอบแบบสอบถามให
ความสําคัญเปนอันดับแรก และใหความสําคัญอันดับสุดทายตอการเขาทํางานในโรงงานจาก
คําแนะนําของเพ่ือน ปจจยัดานความตองการดานรางกาย ประกอบดวย การปฏิบัติตามกฎหมาย
แรงงานอยางเครงครัด ท่ีผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญเปนอันดับแรก และใหความสําคัญเปน
อันดับสุดทายตอลักษณะงานท่ีทํามีการรับจางเหมาเปนช้ิน ปจจัยดานความตองการความสําเร็จใน
ชีวิต ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญอันดับแรกตอเร่ืองการใชประสบการณท่ีมีอยูมาใชในการ
ทํางาน และใหความสําคัญอันดับสุดทายตอการไดทํางานท่ีทาทาย ปจจัยดานความตองการการยก
ยอง ประกอบดวย ผูบังคับบัญชายอมรับความสามารถในการทํางานซ่ึงผูตอบแบบสอบถามให
ความสําคัญเปนอันดับแรกกบั และใหความสําคัญอันดับสุดทายตอการไดเล่ือนตําแหนงเปนระดบั
หัวหนางาน 

สุณีย จอยจํารัส(2548) ไดศึกษาเร่ืองปจจยัท่ีมีผลตอการตัดสินใจจางแรงงานตางดาวของ
ผูประกอบกิจการอาหารทะเลแชเยือกแข็งในจังหวดัสมุทรสาคร พบวาผูบริหารของสถานประกอบ
กิจการอาหารทะเลแข็งเยือกแข็งในจังหวัดสมุทรสาครใหความสําคัญกับปจจยัดานแรงงานตางดาว
ท่ีมีความอุตสาหะขยนัอดทนและไมเกีย่งงาน ตลอดจนแรงงานตางดาวมีความทุมเทในการทํางาน
อยางเต็มประสิทธิภาพมากกวาคนไทย สวนปญหาท่ีสําคัญตอการตัดสินใจจางแรงงานตางดาวคือ 
การตอใบอนญุาตทํางานท่ีมีการเปล่ียนแปลงบอยและมีระยะเวลาดําเนินการอยางเรงรีบ รองลงมา
คือดานการประชาสัมพันธขาวสารใหผูประกอบการหรือนายจางทราบถึงข้ันตอนการข้ึนทะเบียน
และตอใบอนญุาตทํางานมีนอย ทําใหเสียเวลาในการดําเนินการเพราะตองติดตอหลายหนวยงาน  

ชวาล นิ่มพจิารณ(2548) ไดทําการศึกษาเร่ืองปจจยัจูงใจในการทํางานของพนกังาน
บริษัท องกรณหองเย็น จํากัด พบวาพนกังานรายวันซ่ึงสวนใหญเปนเพศหญิงคิดเปนรอยละ 62.6 
และเพศชายคิดเปนรอยละ 37.4 ใหความสําคัญกับปจจัยจูงใจดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน
มากท่ีสุด รองลงมาคือ ดานการไดรับการยอมรับนับถือยกยองและชมเชยจากผูอ่ืน ความรับผิดชอบ
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ในหนาท่ีการงาน ดานลักษณะของงานท่ีทํา ดานความสัมฤทธ์ิผล และดานการมีโอกาสกาวหนา
ตามลําดับ โดยพนกังานรายวันใหความสาํคัญกับปจจัยชวยลดความไมพึงพอใจในการทํางานหรือ
ปจจัยคํ้าจนุชีวติสวนตัวมากท่ีสุด รองลงมาคือดานสภาพการทํางาน ดานความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา ดานเงินเดือน ดานความสัมพันธกับเพือ่นรวมงาน ดานการบังคับบัญชา ดานการ
สอนและการแนะนําเทคนิค ดานนโยบายการบริหารของบริษัท ดานตําแหนงหนาท่ีการงาน ดาน
สวัสดิการ  และดานความม่ันคงในงาน ตามลําดับ 

มณฑาทิพย วงษดรุณยี(2547) ไดทําการศึกษาเร่ืองปจจยัท่ีมีผลตอแนวโนม การลาออก 
โอนยายของพยาบาลทหารอากาศ โดยใชแนวทางของทฤษฎี 2 ปจจยัคือ ปจจยัจูงใจและปจจัยคํ้าจุน
มาศึกษาความสัมพันธเปรียบเทียบกับอายแุละตําแหนง ซ่ึงเปนตัวกําหนดความพึงพอใจในการ
ทํางาน พบวาในดานปจจยัจงูใจนั้น ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน มีผลตอแนวโนมการลาออก
และโอนยายหนวยงานมากท่ีสุด เชนเดียวกับการไดรับความยอมรับนบัถือ สวนความรับผิดชอบ 
ความสําเร็จในงานท่ีทําและลักษณะงานท่ีปฏิบัตินั้น อยูในระดับปานกลาง สําหรับปจจัยคํ้าจนุ ดาน
เงินเดือน เปนปจจัยท่ีมีความสําคัญอยูในระดับมากเปนลําดับท่ีหนึ่ง รองลงมาคือ ดานโอกาสไดรับ
ความกาวหนาในอนาคต นโยบายการบริหาร สวนดานวธีิการปกครองบังคับบัญชา ความม่ันคงใน
งาน ความสัมพันธกับผูรวมงาน สถานะทางอาชีพ และ สถาพการทํางาน นัน้ไดรับความสําคัญใน
ระดับปานกลาง 

สําหรับความสัมพันธของปจจัยท่ีมีผลตอแนวโนม การลาออก โอน ยาย เทียบกบัอายุ
และตําแหนง พบวาพยาบาลทหารอากาศท่ีอายุนอยใหระดับความสําคัญของปจจัยท้ังสอง ท่ีมีผลตอ
การลาออก โอน ยาย อยูในระดับมาก ในขณะท่ีพยาบาลทหารอากาศท่ีมีตําแหนงสูงใหระดบั
ความสําคัญของปจจัยท้ังสองอยูในระดับปานกลาง 


