
บทท่ี ๒ 
 

ทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้มีการทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและเอกสารงานวิจัยในส่วน
ที่เก่ียวข้อง เพ่ือน ามาเป็นแนวทางในการศึกษาดังต่อไปนี้ 

๒.๑ แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต 
๒.๒ แนวคิดเก่ียวกับสวัสดิการสังคม 
๒.๓ แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการจัดสวัสดิการแรงงาน 
๒.๔ แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการย้ายถิ่นฐานและปัจจัยที่ส่งผลต่อการเข้ามาท างานของ

แรงงานต่างด้าว 
๒.๕ หน้าที่และข้อปฏิบัติระหว่างนายจ้างและลูกจ้างตามกฎหมายแรงงานไทย 
๒.๖ หลักธรรมส าหรับนายจ้างและลูกจ้างตามหลักพระพุทธศาสนา 
๒.๗ ความอยู่ดีมีสุขประชาชาติ 
๒.๘ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
๒.๑ แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต 

๒.๑.๑ ความหมายของคุณภาพชีวิต 
จากการตรวจสอบเอกสาร มีผู้ให้ความหมายเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตไว้หลายท่าน ส่วน

ใหญ่ความหมายเหล่านั้นก็มีความคล้ายคลึงหรือสอดคล้องกัน จะแตกต่างกันบ้างในบางส่วน ดังนี้ 
เกษม จันทร์แก้ว ให้ความหมายว่า คุณภาพชีวิต หมายถึง ความเป็นอยู่ของมนุษย์ที่

เกี่ยวข้องกับสถานภาพทางการศึกษา อนามัย เศรษฐกิจ ตามลักษณะสิ่งแวดล้อมทางชีวกายภาพ เชื้อ
ชาติ วัฒนธรรมและวิธีการเลี้ยงดู ตามความเป็นจริงของชีวิตมนุษย์แล้วคุณภาพชีวิตนั้นขึ้นอยู่กับ
ความพอใจของคน ๆ นั้น ซึ่งความเป็นจริงอาจมีข้อแตกต่างกันไประหว่างคนหนึ่งกับอีกคนหนึ่ง 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งการเปรียบเทียบระหว่างคนสองคน เพราะมีลักษณะสิ่งแวดล้อมทางชีวกายภาพที่
ต่างกัน เชื้อชาติต่างกัน วัฒนธรรมต่างกันและวิธีการเลี้ยงดูต่างกันคุณภาพชีวิตมีความเกี่ยวข้องกับสิ่ง 
แวดล้อมอย่างมาก ถ้าสิ่งแวดล้อมดีก็มีส่วนส่งเสริมคุณภาพชีวิตที่ดีได้ด้วย เพราะสิ่งแวดล้อมเป็น
ปัจจัยส าคัญในการมีชีวิตอยู่ของมนุษย์โดยเฉพาะอย่างยิ่งเป็นปัจจัยสี่ซึ่งมนุษย์ทุก ๆ คนมีความต้อง 
การเป็นขั้นพื้นฐาน คุณภาพชีวิตของมนุษย์ย่อมมีความแตกต่างกัน แต่มิได้เป็นสิ่งที่บ่งบอกว่ากลุ่มใดมี
คุณภาพชีวิตเลวได้หรือเปรียบเทียบได้ ด้วยเหตุนี้ รัฐบาลจึงได้ก าหนดในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ ฉบับที่ ๕ ให้เน้นแก้ไขความยากจนของประเทศไทยที่มีอยู่ทั่วประเทศ ประมาณ ๑๐ 
ล้านคน โดยการด าเนินการให้บุคคลเหล่านี้ได้พึงมีพึงได้ปัจจัยสี่เป็นอย่างน้อยก็จะเป็นการยอมรับว่ามี
คุณภาพชีวิตที่ดีข้ึนกว่าที่เป็นมาได๔้ 
                                                           

 ๔เกษม จันทร์แก้ว, วิทยาศาสตร์สิ่งแวดล้อม , พิมพ์ครั้งที่ ๕, (กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัย 
เกษตรศาสตร์, ๒๕๔๔), หน้า ๓. 
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กุหลาบ รัตนสัจธรรม และคณะ ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตไว้แนวกว้างซึ่งดู
เหมือนจะพยายามให้ความหมายของคุณภาพชีวิตให้สมบูรณ์และครอบคลุมให้มากที่สุด ดังนี้ คุณภาพ
ชีวิต หมายถึง สภาพการเป็นอยู่ของบุคคลทางด้านร่างกาย อารมณ์ สังคม ความคิดและจิตใจ ซึ่งรวม
เอาทุกด้านของชีวิตไว้หมด ซึ่งชีวิตบุคคลสามารถด ารงอยู่ร่วมกับสังคมได้อย่างเหมาะสม โดยสามารถ
แสดงมิติต่าง ๆ ของคุณภาพชีวิตไว้ ดังนี้ คือ คุณภาพชีวิตด้านร่างกาย หมายถึง อาหาร น้ า เครื่องนุ่ง 
ห่ม ที่อยู่อาศัย สุขภาพอนามัย พลังงาน การออมทรัพย์ สิ่งอ านวยความสะดวกในครอบครัวและใน
การประกอบอาชีพ โดยคุณภาพชีวิตด้านอารมณ์ หมายถึง การพักผ่อนหย่อนใจที่มีคุณประโยชน์ 
ความนิยมชมชอบในศิลปวัฒนธรรมในท้องถิ่น ความอบรมในครอบครัวและในชุมชน ความรักและ
ความเป็นเจ้าของที่มีต่อหมู่คณะ คุณภาพชีวิตด้านสภาพแวดล้อมทางกายภาพ หมายถึง ภาวะแวด 
ล้อมที่บริสุทธิ์ สะอาดและเป็นระเบียบปราศจากมลภาวะดิน น้ า อากาศและเสียง มีทรัพยากรที่จ า 
เป็นแก่การด ารงชีพและการคมนาคมที่สะดวก คุณภาพชีวิตด้านสภาพแวดล้อมทางวัฒนธรรม 
หมายถึง โอกาสในการศึกษาและการประกอบอาชีพที่เท่าเทียมกัน การมีส่วนร่วมในกิจกรรม
สาธารณะ ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน การปกครองที่ ให้สิทธิ์เสรีภาพและความเสมอภาค 
ความเป็นธรรมด้านรายได้และสังคม ความร่วมมือร่วมใจในสังคม ความเป็นระเบียบวินัย มีความเห็น
อกเห็นใจซึ่งกันและกันและมีค่านิยมที่สอดคล้องกับหลักธรรมในศาสนา คุณภาพชีวิตด้านความคิด 
หมายถึง ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับโลก ชีวิตและชุมชน การศึกษา วิชาชีพ ความสามารถในการป้อง 
กันแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ของตัวเอง การยอมรับตัวเองและการมีเป้าหมายในชีวิตที่เหมาะสม คุณภาพ
ชีวิตด้านจิตใจ หมายถึง การมีคุณธรรมในตัวเองและสังคม เช่น ความชื่อสัตย์สุจริต เมตตา กรุณา 
ช่วยเหลือเกื้อกูล กตัญญูกตเวที ความจงรักพักดีต่อชาติ ความศรัทธาในศาสนา ความเสียสละและการ
ละเว้นจากอบายมุข๕ 

ลิฟ (Liv) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตเป็นชื่อใหม่ของความคิดเดิม (Old notion) ซึ่งถ้าเรียก
เป็นชื่อทางด้านจิตวิสัย (Subjective) ก็ใช้ค าว่า อยู่กินดี มีสุข (Well-being) คือ การเป็นอยู่ที่ดีของ
คนและสิ่งแวดล้อมตามสภาพทั่ว ๆ ไป ในด้านส่วนบุคคลคุณภาพชีวิตจะแสดงออกในรูปของความ
ต้องการ (Wants) เมื่อได้รับการตอบสนองแล้วจะท าให้บุคคลนั้น ๆ มีความสุขหรือความพอใจ๖ 

พลาโต และอลิตโตเติล (Plato and Aristotle) ได้เสนอความคิดเกี่ยวกับชีวิตที่ดีว่า 
ชีวิตที่ดีที่สุดของมนุษย์นั้น อยู่ที่การขัดเกลาของประชาชนและเป็นผู้ให้การศึกษาและฝึกอบรม ฝึก 
ฝนประชาชนจนบรรลุถึงชีวิตที่ดีด้วยตนเองและมีความเชื่อว่า มนุษย์ทุกคนมีอิสระที่จะมีชีวิตที่ดี
ตามที่เขามองเห็นและโดยปัจเจกชนนั้นแตกต่างกัน แต่รัฐบุรุษก็มีหน้าที่ที่ก าหนดชีวิตที่ดีให้พลเมือง
ได๗้ 
                                                           

 ๕กุหลาบ รัตนสัจธรรม และคณะ, อ้างใน พ.อ.สัมพันธ์ พิชยทายา, “แนวทางการพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตในชุมชนค่ายทหารกองทัพบกมุ่งสู่ชุมชนเข้มแข็ง”, วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัญฑิต, (บัณฑิต
วิทยาลัย: มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๔๙), หน้า ๙. 

 ๖ลิฟ (Liv), อ้างใน นิศารัตน์ ศิลปะเดช, ประชากรกับการพัฒนาคุณภาพชีวิต, (กรุงเทพมหานคร: 
คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ สถาบันราชภัฏธนบุรี, ๒๕๔๙), หน้า ๖๓. 

 ๗Plato and Aristotle อ้างใน วิทย์ วิศทเวทย์, ปรัชญา, (กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนพานิช, 

๒๕๑๘), หน้า ๑๘๒ 
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รอมมี และ บราวน์ (Rommey and Brow) ได้กล่าวถึงแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนา
คุณภาพชีวิตไว้ว่า คุณภาพชีวิต เป็นแนวคิดที่ยากที่จะนิยามให้เป็นที่ยอมรับเป็นสากลด้วยมีเหตุ
ผลต่าง ๆ ดังนี้ 

ประการแรก เป็นกระบวนการทางด้านจิตใจที่สามารถบรรยายตีความโดยผ่านตัวกรอง
ด้าน ความคิด และภาษาที่แตกต่างกัน ความคาดเคลื่อนจากการมองที่หลากหลาย เกิดจากประสบ 
การณ์ พ้ืนฐานความรู้ ประเด็นการน าเสนอและข้อเท็จจริงต่าง ๆ 

ประการที่สอง แนวคิดในเรื่องคุณภาพชีวิตขึ้นอยู่กับคุณค่าที่แฝงอยู่อย่างมาก นักวิจัย
ต้องก าหนดกรอบความหมายให้ชัดเจน เพ่ือให้สามารถประเมินผลได้ กระบวนการและผลต่าง  ๆ ที่
ถือว่าเป็นคุณภาพชีวิตทีดีกว่า นั้นย่อมเป็นการยอมรับและก าหนดคุณค่าโดยบุคคลในสังคมเดียวกัน
ซึ่งมักพบว่าเป็นชนชั้นกลางของสังคมนั้น 

ประการที่สาม ความคิดท่ีก่อให้เกิดความเข้าใจในความเจริญงอกงามและพัฒนาการของ
มนุษย์ การมีอายุยืนยาวนาน กระบวนการทางด้านจิตใจล้วนอยู่ภายใต้อิทธิพนขององค์ประกอบต่าง 
ๆ รวมทั้งค่านิยมด้วย ซึ่งหากนิยามเป็นแบบเดียวกันก็หมายความถึงทุกคนโดยไม่มีการค านึงถึงความ
แตกต่างทางด้านอายุ ช่วงชั้นทางสังคม การศึกษา ล้วนแล้วแต่ได้รับอิทธิพนมาจากสิ่งต่าง ๆ 
คล้ายคลึงกัน ซึ่งคงยากท่ีจะยอมรับจุดนี้ได๘้ 

ชัยวัฒน์ ปัญจพงษ์ และคณะ กล่าวถึงชีวิตที่มีคุณภาพว่า เป็นชีวิตที่ไม่มีภาระและไม่
ก่อปัญหาทางสังคม เป็นชีวิตที่มีความสมบูรณ์ทั้งทางร่างกายและจิตใจ มีความคิดและความสามารถที่
จะด ารงสภาพทางเศรษฐกิจ สังคมและการเมืองได้อย่างถูกต้อง แก้ปัญหาที่สลับซับซ้อนได้ สามารถ
หาวิธีอันชอบธรรมเพื่อให้ได้มาซึ่งสิ่งที่ตนเองพึงประสงค์ภายใต้เครื่องมือและทรัพยากรที่มีอยู่๙ 

พระเทพเวที (ป.อ. ปยุตฺโต) ได้กล่าวว่า คุณภาพชีวิต แปลว่า ลักษณะของชีวิตที่มีคุณ 
ภาพหรือคุณสมบัติของชีวิตที่ดีหรือสิ่งที่ท าให้ชีวิตมีคุณภาพ หมายถึง องค์ประกอบและลักษณะต่าง 
ๆ ที่แสดงถึงสภาพของชีวิตที่ด ารงอยู่ด้วยดี เป็นส่วนร่วมที่เกื้อกูลซึ่งกันและกัน สังคมและธรรมชาติมี
ความพร้อมและสามารถท่ีจะพัฒนาตัวเองให้เจริญงอกงามสู่ความสันติสุขและอิสรภาพสมบูรณ์๑๐ 

องค์การยูเนสโก (UNESCO) ได้สรุปความคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตไว้ว่า คุณภาพชีวิต
เป็นความรู้สึกของการอยู่อย่างพอใจต่อองค์ประกอบต่าง ๆ ของชีวิตที่มีส่วนส าคัญมากที่สุดของ
บุคคล๑๑ 

 

                                                           

 ๘Rommey and Brow, อ้างใน อนุชาติ พวงส าลี และอรทัย อาจอ่ า, การพัฒนาเคร่ืองมือชี้วัด
คุณภาพชีวิตและสังคมไทย, (กรุงเทพมหานคร: ส านักงานกองสนับสนุนการวิจัย, ๒๕๓๙), หน้า ๕๗-๕๘. 

๙ชัยวัฒน์ ปัญจพงษ์ และคณะ, คู่มือฉบับสมบูรณ์ฉบับประชากรศึกษา, (กรุงเทพมหานคร: 
ส านักพิมพ์โอเดียนสโตร์, ๒๕๒๑), หน้า ๕๐. 

๑๐พระเทพเวที (ป.อ. ปยุตฺโต), บทบาทของพระสงฆ์ในสังคมไทยปัจจุบัน : พุทธศาสนากับ
สังคมไทย, (กรุงเทพมหานคร: รุ่งแสงการพิมพ์, ๒๕๓๓), หน้า ๑. 

๑๑องค์การยู เนสโก (UNESCO), อ้างใน koffka, K, Encyclopedia of the Social Science, 
(New Yok: the macmilan Company, 1978), p. 89. 



 
๙ 

 

การพัฒนาชุมชน ได้ให้ความหมายของค าว่า คุณภาพชีวิตไว้ว่า การด ารงชีวิตของ
มนุษย์ในระดับที่เหมะสมตามความจ าเป็นพ้ืนฐานที่ได้ก าหนดไว้ในสังคมหนึ่ง ๆ ในช่วงเวลาหนึ่ง ๆ 
นั้น คือ การที่จะกล่าวว่าประชาชนมีคุณภาพชีวิตที่ดีได้ก็ต่อเมื่อประชาชนในครอบครัวหรือชุมชนนั้นมี
ชีวิตความเป็นอยู่บรรลุเกณฑ์ความจ าเป็นพ้ืนฐานครบถ้วนทุกประการซึ่งเกณฑ์ความจ าเป็นพ้ืนฐานที่
ก าหนดไว้นั้นสามารถแปรเปลี่ยนไปตามสภาพเศรษฐกิจและสังคมที่เปลี่ยนแปลงไปในขณะนั้น ๆ๑๒ 

เฟรดเดอร์ (Frader) ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตไว้ว่า ค าว่า คุณภาพชีวิต (quality 
of life) ตามรูปศัพท์แปลว่า ภาวะแห่งความดี (State of goodness) หรือความปรากฏของความดี 
เรามักพูดว่าของนี้คุณภาพดี ของนั้นคุณภาพเลว ของนั้นคุณภาพสูง ของนั้นคุณภาพต่ า เมื่อเราพูดถึง
คุณภาพชีวิต ก็หมายถึงลักษณะดีเลวของชีวิต๑๓ 

พระราชวรมุนี  ได้กล่าวสรุปแนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตไว้ว่า คุณภาพชีวิตหรือชีวิตที่
มีคุณภาพหรือการมีชีวิตที่ดีในสมัยกรีกสามารถระบุได้ว่า ชีวิตที่ดีนั้น ขึ้นอยู่กับตัวมนุษย์เอง ภายใต้
กฎเกณฑ์ของสังคมเท่านั้น การมีชีวิตที่ดีตามแนวคิดปรัชญาของศาสตร์ต่าง ๆ เช่น ศาสนาพุทธกล่าว 
ถึงชีวิตที่ดีว่า ชีวิตที่ดีของบุคคลต้องสอดคล้องกับสภาพสังคมที่ดี ท าตัวเองให้ดี รักตัวเองและรักผู้อ่ืน
ด้วย ทางด้านศาสนาคริสต์ได้กล่าวถึงชีวิตที่ดีว่า การด าเนินชีวิตที่ดีนั้นคือ ชีวิตที่มีความรักอันเสียสละ 
ซึ่งความรักนั้นแบ่งออกเป็น ๒ ด้านคือ ความรักต่อพระเจ้าและความต่อเพ่ือนมนุษย์ เมื่อมนุษย์มี
ความรักดังกล่าวแล้วชีวิตก็จะมีความสุขและแนวคิดปรัชญาชีวิตที่ดีได้ในศาสนาอิสลามกล่าวไว้ว่า 
ชีวิตที่ดีนั้นขึ้นอยู่กับตัวมนุษย์ โดยภายในตัวมนุษย์นั้นเอง ต้องประกอบด้วย ๓ ด้านคือ ด้านความ
ศรัทธา ด้านความรู้และด้านการกระท าในสิ่งที่ดีงาม ถูกต้องตามค าสอนของศาสนาอิสลามแล้วมนุษย์
จะมีชีวิตที่ดี๑๔ 

ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจละสังคมแห่งชาติ ได้ให้ความหมายของ
คุณภาพชีวิตไว้ว่า คุณภาพชีวิต หมายถึง การด ารงชีวิตของมนุษย์ในระดับที่เหมาะสมตามความจ า
เป็นพ้ืนฐานในสังคมหนึ่ง ๆ ในช่วงเวลาหนึ่ง ๆ ซึ่งสามารถแบ่งออกเป็นด้านร่างกาย อารมณ์ สังคม 
ความคิดและจิตใจ๑๕ 

 

                                                           
๑๒การพัฒนาชุมชน, การพัฒนาหมู่บ้านอีสานเขียวแบบผสมผสาน สนับสนุนโครงการพัฒนาภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ ตามโครงการน้ าพระทัยจากในหลวง, พฤษภาคม ๒๕๓๕, (อัดส าเนา). 
๑๓Frader, อ้างใน สนั่น ราชทิพย์, แนวทางเสริมสร้างคุณภาพชีวิตในการสอนของครูโรงเรียน

ประถมศึกษา จังหวัดนนทบุรี, พ.ศ. ๒๕๔๑, หน้า ๔๗. 
๑๔พระราชวรมุนี,  อ้างใน สนั่น ราชทิพย์, แนวทางการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตในการสอนของครู

โรงเรียนประถมศึกษา จังหวัดนนทบุรี, วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (สาขาวิชาการบริหารการศึกษา: 
มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๔๑), หน้า ๔๖. 

๑๕ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจละสังคมแห่งชาติ, แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ ฉบับท่ี ๑๐ (พ.ศ. ๒๕๕๐-๒๕๕๔), (กรุงเทพมหานคร: เม็ดทรายพริ้นติ้ง, ๒๕๔๓), หน้า ๕. 



 
๑๐ 

 

นิพนธ์ คันธเสวี ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตไว้ว่า คุณภาพชีวิต หมายถึง สภาพ
ความเป็นอยู่ของบุคคลในด้านร่างกาย อารมณ์ สังคม ความคิดและจิตใจ ดังนั้นคุณภาพชีวิตก็คือ 
ชีวิตที่มีความสุขทั้งทางด้านร่างกาย จิตใจ สังคม อารมณ์ ตามควรแก่อัตภาพและสภาวะ๑๖ 

ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  ได้ให้ความหมาย
ของคุณภาพชีวิตไว้ว่า คุณภาพชีวิต คือ การด ารงชีวิตของมนุษย์ ในระดับที่เหมาะสมตามความจ าเป็น
พ้ืนฐานในสังคมหนึ่ง ในช่วงเวลาหนึ่ง ๆ องค์ประกอบของความจ าเป็นพ้ืนฐานที่เหมาะสมอย่างน้อยก็
น่าจะมีอาหารที่เพียงพอ มีเครื่องนุ่งห่ม มีที่อยู่อาศัยที่เหมาะสม รวมทั้งได้รับบริการพ้ืนฐานที่จ าเป็น
ทั้งด้านเศรษฐกิจและสังคมเพ่ือประกอบการและด ารงชีพอย่างเป็นธรรม๑๗ 

สุพรรณี ไชยอ าพรและสนิท สมัครการ คุณภาพชีวิต หมายถึง สภาพการด ารงชีวิตใน
สังคม ในลักษณะที่เจ้าของชีวิตมีความพึงพอใจในช่วงเวลาหนึ่ง และความพึงพอใจนี้สามารถวัดหรือ
ประเมินได้ทั้งทางด้านจิตใจและวัตถุปัจจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการด ารงชีวิตในช่วงเวลานั้น ๆ ไม่ว่า
จะเป็นเรื่องส่วนตัวหรือสังคมก็ตาม๑๘ 

ดิเรก ฤกษ์ร่าย ได้กล่าวถึงคุณภาพชีวิตว่า คุณภาพชีวิตเป็นความคิดรวบยอดที่เกี่ยว 
ข้องกับปริมาณและคุณภาพของความต้องการพ้ืนฐาน ทั้งทางร่างกายและสังคมวัฒนธรรม ซึ่ง
เกี่ยวข้องทั้งทางเศรษฐกิจ การเมือง สังคม จิตวิทยาและสภาพแวดล้อมในการด ารงชีพทั้งที่เป็น
ธรรมชาติและมนุษย์สร้างข้ึนมา๑๙ 

 สรุปได้ว่า คุณภาพชีวิต หมายถึง ชีวิตที่เป็นสุข มีความสมบูรณ์ทั้งด้านร่างกายและ
จิตใจ อยู่ในครอบครัวที่อบอุ่น มีความม่ันคงทางเศรษฐกิจ มีชีวิตอยู่ในสังคมและสภาพแวดล้อมที่ดี มี
การพักผ่อนหย่อนใจที่เพียงพอ มีความพร้อมและสามารถที่จะด ารงสถานภาพทางเศรษฐกิจ สังคม 
และการเมืองให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมและค่านิยมทางสังคม สามารถแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า
และปัญหาที่สลับซับซ้อนได้และสามารถด าเนินวิธีการที่ชอบธรรมเพ่ือให้ได้มาในสิ่งที่ตนประสงค์
ภายใต้เครื่องมือและทรัพยากรที่มีอยู่ ซึ่งแรงงานก็เช่นเดียวกันพวกเขาต้องการที่จะมีคุณภาพชีวิตที่ดี
ทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจ 

 
 
 
 

                                                           
๑๖นิพนธ์ คันธเสวี, มนุษย์สัมพันธ์เพ่ือการพัฒนาสังคม, (กรุงเทพมหานคร: โอเดียนสโตร์, ๒๕๒๕), 

หน้า ๘๕. 
๑๗เปวิกา ชูบรรจง, วรดา แดงสอน อ้างใน ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคม

แห่งชาติ, ความเกี่ยวพันธ์ของสหภาพแรงงานในการเพ่ิมผลผลิต , (กรุงเทพมหานคร: ส านักงานคณะกรรมการ
พัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, ๒๕๓๐), หน้า ๗. 

๑๘สุพรรณี ไชยอ าพรและสนิท สมัครการ, การวิเคราะห์ทางสังคมเพ่ือการพัฒนา: แนวความคิดและ
วิธีการ, (กรุงเทพมหานคร: โครงการส่งเสริมเอกสารวิชาการ สถาบันบัณฑิตพัฒนาบริหารศาสตร์, ๒๕๓๔),  หน้า 
๑๒. 

๑๙ดิเรก ฤกษ์ร่าย, การพัฒนาชนบท, (กรุงเทพมหานคร: พิฆเณศ, ๒๕๒๗), หน้า ๑๐๐-๑๐๑. 



 
๑๑ 

 

๒.๑.๒ องค์ประกอบของคุณภาพชีวิต 
องค์ประกอบของคุณภาพชีวิต มีผู้ให้ความเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบคุณภาพชีวิตไว้

หลายท่าน ดังนี้ 
นิพนธ์ คันธเสวี ได้จ าแนกองค์ประกอบเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตของมนุษย์ออกเป็น ๖ 

ประการคือ ด้านร่างกาย ด้านอารมณ์ ด้านสภาพแวดล้อมทางกายภาพ ด้านสภาพแวดล้อมทาง
วัฒนธรรม ด้านความคิด และด้านจิตใจ๒๐ 

อมร นนทสุต ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตว่า จะต้องประกอบด้วย อาหาร
และโภชนาการที่เหมาะสม เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัยที่เหมาะสม การดูแลอย่างง่ายส าหรับสุขภาพกาย
และจิตใจ การรักษาพ้ืนฐาน การศึกษาเพ่ือพัฒนาอาชีพ ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน การ
บริการพื้นฐานทางเศรษฐกิจและสังคม เพ่ือการประกอบอาชีพอย่างยุติธรรม๒๑ 

เบ็น เชียน ลุย (Ben-chien Lui) ได้เสนอองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตไว้ว่า มีองค์ 
ประกอบที่ส าคัญอยู่ ๒ องค์ประกอบ คือ องค์ประกอบทางด้านจิตวิสัยหรือเรียกว่า องค์ประกอบทาง 
ด้านจิตวิทยาเป็นองค์ประกอบเชิงคุณภาพ และองค์ประกอบทางด้านวัตถุวิสัยหรือเรียกว่าองค์ประ 
กอบด้านสังคม เศรษฐกิจ การเมืองและสิ่งแวดล้อมเป็นองค์ประกอบเชิงปริมาณประกอบเชิงคุณภาพ 
สิ่งแวดล้อมเป็นองค์ประกอบเชิงปริมาณ๒๒  

ทวีรัสม์ิ ธนาคม ได้อธิบายถึงองค์ประกอบหรือลักษณะของการมีคุณภาพชีวิตตลอดจน
ลักษณะของการมีคุณภาพชีวิตไว้ ดังนี้๒๓ 

๑) มีอาหารที่มีคุณค่า มีกินและกินเป็น “การมีกิน” อย่างดีคือมีอาหารหลักทั้ง ๕ 
หมู่ส าหรับบริโภคในแต่วัน “กินเป็น” หมายความว่า ต้องรู้จักเลือกในสิ่งที่จะบริโภคเข้าไปเพ่ือให้
ร่างกายสามารถน ามาใช้ในการสร้างและซ่อมแซมร่างกาย ป้องกันและต้านทานโรค ช่วยให้ระบบต่าง 
ๆ ในร่างกายท างานเป็นปกติ และให้พลังงาน 

๒) มีที่อยู่อาศัยและที่ท างานที่สะดวก สบาย ที่อยู่อาศัยไม่ว่าจะเล็กหรือใหญ่เรียบ
ง่ายหรือสวยงาม ต้องสามารถใช้เป็นที่คุ้มกันภัยอันตรายจากธรรมชาติและจากคนร้ายได้ เป็นที่คลาย
เครียดพักผ่อนหย่อนใจได้ 

๓) มีความสัมพันธ์ในครอบครัว การที่ครอบครัวจะอยู่ได้มั่นคงต้องอาศัยความเข้าใจ
ซึ่งกันและกัน การให้อภัยและความรับผิดชอบในครอบครัว พ่อแม่ต้องมีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 
บุตรจะเรียนรู้ได้ว่า อะไรถูก อะไรผิด อะไรเป็นคุณค่าของชีวิต 

                                                           
๒๐นิพนธ์ คันธเสวี, เอกสารสัมมนาทางวิชาการเร่ืองการศึกษาและวัฒนธรรมของไทย , เสนอที่

กระทรวงศึกษาธิการ, ๒๕๒๕, (อัดส าเนา). หน้า ๖๗.  
๒๑อมร นนทสุต, เอกสารในการสัมมนาเร่ืองบทบาทของผู้ว่าราชการจังหวัดในการพัฒนาคุณ 

ภาพชีวิตของประชากร, เสนอที่โรงแรมแกรนด์พาเลช พัทยา ชลบุรี, ๒๒-๒๓ ตุลาคม ๒๕๒๖, (อัดส าเนา). 
๒๒Ben-chien Lui อ้างใน สุวรรณา เอี่ยมสุขวัฒน์, สุขภาพชีวิต แนวคิดและองค์ประกอบ , 

(กรุงเทพมหานคร: ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ, ๒๕๓๐), หน้า ๒๗. 
๒๓ทวีรัสมิ์ ธนาคม, ถึงจะยากก็ต้องท า, (กรุงเทพมหานคร : หอรัตนชัยการพิมพ,์ ๒๕๓๓), หน้า ๑๔. 



 
๑๒ 

 

 ๔) มีสุขภาพดี มีพลานามัย องค์การอนามัยโลกได้ให้นิยามค าว่า สุขภาพดี ไว้ว่า สุข 
ภาพ คือ สวัสดิการทางกาย อารมณ์ ปัญญาและสังคม ผู้มีสุขภาพดีส่วนตนย่อมช่วยให้สวัสดิการ
ส่วนรวมดีด้วย 

 ๕) มีการศึกษา มีโอกาสที่จะเรียนรู้ มนุษย์ทุกคนมีสิทธิที่จะได้รับการศึกษาหลัก คือ 
อ่านออก เขียนได้ ท าเลขได้ ซึ่งเป็นเครื่องมือที่ให้สามารถได้การศึกษา และเรียนรู้เรื่องอ่ืน ๆ ต่อไป 

 ๖) เป็นผู้ผลิตและบริโภคเป็น เราทุกคนเป็นผู้บริโภค คือ กิน เสพ ในสิ่งต่าง ๆ 
ทั้งหลาย เพ่ือสนองความต้องการของร่างกาย การฉลาดบริโภค คือ การบริโภคอย่างพอดีเพราะถ้า
มากไปหรือน้อยไปก็จะเกิดปัญหาได้ ในการเป็นผู้ผลิตที่ดีหรือผู้ผลิตเป็นนั้นจะต้องไม่ผลิตสิ่งที่เป็นพิษ
เป็นภัยต่อผู้อ่ืน 

 ๗) มีอาชีพสุจริต งานเป็นเครื่องมือท ามาหากินต่าง ๆ นั้นหากไม่ผิดทางโลกและทาง
ธรรม ย่อมเป็นงานสุจริต งานสุจริตย่อมไม่ก่อความเดือดร้อนให้ผู้อื่นใด 

 ๘) มีคุณธรรมและจริยธรรม คุณธรรม คือ สภาพคุณงามความดี และจริยธรรม คือ 
ควรยึดคณุธรรมและน ามาปฏิบัติ 

 ๙) รู้จักหาความรู้ แก้ปัญหาและคลายทุกข์ด้วยกุศลวิธี ปัญหาคือเรื่องหรือสิ่งที่ต้อง
แก้ไข ก่อนที่จะแก้ปัญหาต้องพยายามหาสาเหตุของปัญหา เพ่ือจะได้แก้ไขที่แต่ละสาเหตุ เมื่อเกิด
ปัญหามักจะมีทุกข์ตามมา ความทุกข์จะหนักหรือเบาก็ข้ึนอยู่กับการมองทุกข์นั้น 

 ๑๐) รู้จักตัดสินใจ การตัดสินใจมีความส าคัญมากส าหรับประชาชนที่อยู่ในการปก 
ครองระบอบประชาธิปไตย การตัดสินใจต้องเริ่มด้วยความรู้ คือ รู้ว่าอะไรควรท า อะไรไม่ควรท า เมื่อ
ท าแล้วจะเกิดอะไรตามมา นอกจากความรู้แล้วยังต้องใช้ประสบการณ์จากเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นแล้วแก่
ตนเองหรือแก่ผู้อื่น มาใช้เป็นเกณฑ์การตัดสินใจด้วย จะได้ไม่ผิดพลาดหรือมีความผิดพลาดน้อยท่ีสุด 

 ๑๑) ผูกมิตรและอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนได้ ทุกคนจ าเป็นต้องมีกัลยาณมิตร เพ่ือนผู้หวังดี
ย่อมคอยตักเตือนให้ท าดี การคบหากับคนอ่ืนนั้นเราจะต้องคิดเสมอว่า มนุษย์แต่ละคนแตกต่างกัน
เพราะได้รับการเลี้ยงดูมาต่างกัน อยู่ในสิ่งแวดล้อมต่างกัน 

 ๑๒) ขวนขวายท ากิจที่มีประโยชน์ ทุกคนควรมีความตั้งใจแน่วแน่ว่าจะบ าเพ็ญตนให้
เป็นประโยชน์แก่ผู้อ่ืนและแก่ส่วนรวม การท าประโยชน์อาจท าได้หลายอย่างจะท าด้วยกิริยาหรือวาจา
ก็ได้ 
 ๑๓) มีเวลาว่าง และใช้เวลาว่างพัฒนาตนเอง การใช้เวลาว่างให้เกิดประโยชน์นับว่า
เป็นการท าให้เวลามีคุณค่าแก่ตนเอง เช่น การอ่านหนังสือ การท างานอดิเรก การออกก าลังกาย ใน
โลกของเรามีสิ่งใหม่ ๆ เกิดขึ้นเสมอ การติดตามความก้าวหน้าต่าง ๆ ช่วยป้องกันไม่ให้เราอยู่ล้าหลัง
และเสียประโยชน์ การพัฒนาตนเองนั้นส าคัญยิ่งกว่าพัฒนาคนอ่ืน ควรจะมั่นถามตนเองว่าเราท าตัว
ของเราให้ดีกว่าที่เราเคยเป็นอยู่หรือเปล่า 
 เบอร์ฮอร์น (Berghorn) ได้กล่าวว่า องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตควรวัดใน ๕ ด้าน 
คือ๒๔ 

                                                           
๒๔Berghorn, F.S. The dynamic of aging, (Colorado : Westview Press 1981), pp. 331-

347. 



 
๑๓ 

 

 ๑) ความรู้สึกสนุกสนานในการด ารงชีวิต คือ การมีความสุข ความพึงพอใจในสิ่งต่าง 
ๆ ที่เป็นกิจกรรมของชีวิตประจ าวัน 

 ๒) ความตั้งใจและความอดทนในการด ารงชีวิต คือ การคิดว่าชีวิตมีความหมายและ
ยอมรับอย่าเด็ดเดี่ยวในสิ่งที่ชีวิตเป็นอยู่ 

 ๓) สภาพแวดล้อม ทั้งด้านบุคคลและสังคม 
 ๔) การพึ่งพาตนเอง ประเมินโดยการวัดความสามารถในการจัดกิจวัดประจ าวันต่าง 

ๆ ด้วยตนเอง การท ากิจกรรมอ่ืน ๆ เช่น การท างานที่มีรายได้ การเตรียมอาหาร การเดินทางไปพบ
แพทย์เมื่อเจ็บป่วย 

 ๕) การท ากิจกรรม เช่น การร่วมท ากิจกรรมในสโมสร การท าบุญ งานอดิเรก ดูโทร 
ทัศน์ อ่านหนังสือ การเดินทาง สัมพันธภาพระหว่างเพื่อนบ้าน เป็นต้น 

ฟลานกัน (Flangan) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตว่า เป็นความต้องการ
ขั้นพ้ืนฐานของมนุษย์ ซึ่งจ าแนกได้ ๕ องค์ประกอบ ดังนี้๒๕ 

 ๑) มีความสุขสบายทางด้านร่างกายและวัตถุ ทางด้านร่างกาย ได้แก่ การมีสุขภาพ
สมบูรณ์แข็งแรง ปราศจากโรคภัยไขเจ็บ ทางวัตถุ ได้แก่ มีบ้านที่น่าอยู่ มีอาหารที่ดี มีเครื่องอ านวย
ความสะดวก 

 ๒) มีสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน เช่น ความสัมพันธ์กับคู่สมรส บิดา มารดา ญาติพ่ี
น้อง เพ่ือนฝูงและบุคคลอ่ืน นอกจากนี้การมีบุตร ก็ถือเป็นความสัมพันธ์ด้านนี้ด้วย 

 ๓) การมีกิจกรรมในสังคมและชุมชน  การได้มีโอกาสสนับสนุนและช่วยเหลือผู้อื่น 
 ๔) มีการพัฒนาการทางบุคลิกภาพและมีความส าเร็จอย่างสมบูรณ์ตามพัฒนาการ 

เช่น การมีพัฒนาการทางสติปัญญา การเรียนรู้สนใจการเรียน และการเข้าใจตนเอง รู้จุดบกพร่องของ
ตนเอง มีงานที่น่าสนใจท า ได้รับผลตอบแทนที่ดี และการแสดงออกในทางสร้างสรรค์ 

 ๕) มีสันทนการ เช่น อ่านหนังสือ ฟังดนตรี ดูกีฬา หรือสิ่งบันเทิงอ่ืน ๆ และมีส่วน
ร่วมในสังคม 

. คอนโด (Kondo) ได้เสนอแนวความคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตว่า 
ควรประกอบด้วยองค์ประกอบด้านร่างกาย จิตใจหรืออารมณ์ และความรู้สึก๒๖ ดังแผนภาพต่อไปนี้ 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
๒๕Flangan, J. C. American Psychologist, (New York: American Co, 1978), pp.136-147. 
๒๖Kondo, อ้างใน สนั่น ราชทิพย์, แนวทางเสริมสร้างคุณภาพชีวิตในการสอนของครูโรงเรียน

ประถมศึกษา จังหวัดราชบุรี, ๒๕๔๑, หน้า ๕๘.  



 
๑๔ 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
   
 
  แผนภูมิที่ ๒.๑ ปัจจัยที่เป็นองค์ประกอบของคุณภาพชีวิต 
  

เซน (Zhan) กล่าวว่า คุณภาพมีองค์ประกอบ ๔ ด้าน คือ๒๗ 
๑) ด้านความพึงพอใจในชีวิต เป็นสิ่งที่บุคคลรับรู้ถึงสิ่งที่ตนครองอยู่ ซึ่งอยู่ระหว่าง

ความปรารถนาที่ตั้งไว้และความส าเร็จที่ได้รับ 
๒) ด้านอัตมโนทัศน์ เป็นความเชื่อและความรู้สึกเกี่ยวกับตนเองในห้วงเวลาหนึ่ง 
๓) ด้านสุขภาพและการท างานของร่างกาย เป็นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับ

สิ่งแวดล้อม โดยนอกจากจะประเมินอาการทางคลินิกแล้ว ยังประเมินในเรื่องการรับรู้ภาวะสุขภาพ
ของบุคคล สิ่งที่เกี่ยวข้องกับภาวะสุขภาพและความสัมพันธ์ระหว่างครอบครัวกับสังคมด้วย 

๔) ด้านสังคมและเศรษฐกิจ เป็นการประเมินการประกอบอาชีพ การศึกษาและ
รายได้ ซึ่งถูกก าหนดเป็นมาตรฐานทางสังคม 

สรุปได้ว่า จากการศึกษาเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตที่ได้กล่าวมาข้างต้นพบว่า คุณภาพชีวิตที่
ดี เป็นการมีชีวิตที่ดีมีความสุข มีความสมบูรณ์ทั้งทางด้านสุขภาพ ได้แก่ สุขภาพกายและสุขภาพจิต 
ด้านสังคมได้แก่ วัฒนธรรม ขนบธรรมเนียมประเพณี และด้านเศรษฐกิจ ได้แก่ การประกอบอาชีพ 

                                                           

  ๒๗Zhan, L. Journal of Advanced Nursing, (New York: Springer-verlag, 1992), p. 

113. 

ปัจจัยของคุณภาพชีวิต 

๑. มาตรฐานความเป็นอยู่ 
- อาหารหรือโภชนาการ 
- สุขภาพ 
- ที่อยู่อาศัย 
- สิ่งแวดล้อม 
- สิ่งอ านวยความสะดวก 
- โรงเรียน 
-โรงพยาบาล 
- การรักษาพยาบาล 
- น้ า 
- การสุขาภิบาล 
- การขนส่ง 
 
 

๒. จิตใจหรืออารมณ์ 
- ความรักหรือความเป็นเพ่ือน 

- การแต่งงานหรือควรมีบุตร 

- ครอบครัวขยาย 

- นันทนาการหรือควรใช้เวลา
ว่าง 

- ความพึงพอใจในงานและ
ความมั่นคง 

- การศึกษา 
- สถานภาพ 

- ความมั่นคงในวัยชรา 
 

๓. ความรู้สึกนึกคิด 

- มี อิส ระต่ อความ
เชื่อ 

- มี อิ ส ร ะ ต่ อ ก า ร
ปฏิบัติตามความเชื่อ 



 
๑๕ 

 

รายได้ รวมทั้งเป็นความรู้สึกของการอยู่อย่างพอใจต่อองค์ประกอบต่าง ๆ ของชีวิตที่มีส่วนส าคัญมาก
ที่สุดของบุคคล สามารถด ารงตนเองให้เป็นประโยชน์ทั้งต่อตนเองและสังคม เป็นคนที่รู้จักการ
ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน และไม่ท าตนให้เป็นภาระท่ีก่อให้เกิดปัญหาแก่สังคม 

 
๒.๑.๓ ทฤษฎีคุณภาพชีวิตบุคคล 
กรอบการศึกษาเชิงทฤษฎี  (Theoretical framework) ทฤษฎีคุณภาพชีวิตบุคคล

พัฒนาจากผลงานของนักปรัชญา ๒ คนคือ มาสโลว์ (Maslow) และชาร์มา (Sharma) โดยมีกรอบ
แนวคิดการศึกษาดังนี้คือ “ชีวิต” ประกอบด้วย “ร่างกาย” และ “จิตใจ” ชีวิตจะเจริญเติบโตได้ด้วยมี
ปัจจัยมาหล่อเลี้ยงทั้งร่างกายและจิตใจมาสโลว์ได้เสนอทฤษฎี Maslow’s Hierarchy Needs แสดง
ให้เห็นว่า มนุษย์จะมีความต้องการเป็นแรงผลักดันหรือเป็นแรงจูงใจอยู่ภายในที่จะใช้พลังความรู้
ความสามารถเพ่ือน าตนเองไปสู่จุดมุ่งหมายตามความต้องการนั้น และมาสโลว์ได้ล าดับขั้นของความ
ต้องการ ๕ ระดับที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจทีละขั้นจากระดับต่ าสู่ระดับสูงให้เกิดการปฏิบัติเพ่ือให้ได้รับหรือ
สนองความต้องการตามล าดับ คือ๒๘ 

ระดับ ๑ ความต้องการพื้นฐานด้านร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการ
ปัจจัยที่จ าเป็นต่อการอยู่รอดของชีวิตด้านร่างกาย ขาดไม่ได้ ได้แก่ความต้องการในปัจจัยสี่ คือ 
อาหาร ที่อยู่อาศัย เครื่องนุ่งห่มและยารักษาโรคการได้รับการตอบสนองต่อสิ่งที่ต้องการด้านปัจจัยสี่  
และท่ีเป็นประโยชน์ต่อร่างกายจะท าให้เกิดสุขภาพกายดี 

ระดับ ๒ ความต้องการความปลอดภัยมั่นคงทั้ งร่างกายและจิตใจ  (Safety and 
Security of Physical andMental Needs) ได้แก่ การทีร่างกายและจิตใจ ไม่ต้องเผชิญหรือหวั่น 
ไหวหวาดระแวงต่ออันตรายหรือความไม่แน่นอนที่ไม่พึงปรารถนาจากสภาพแวดล้อมหรือจาก
กิจกรรมการด าเนินชีวิต ท าให้สุขภาพจิตดี 

ระดับ ๓ ความต้องการความรัก ความเป็นที่ยอมรับของสังคม(Love and Belonging 
Needs) ได้แก่ความต้องการที่จะได้เป็นทั้งผู้ให้และผู้รับในปัจจัยที่พึงพอใจ และน ามาซึ่งการมี
สุขภาพจิตดี 

ระดับ ๔ ความต้องการความนับถือและความต้องการความสุนทรี  (Esteem and 
Esthetic Needs) เป็นความต้องการที่จะได้รับการเห็นคุณค่าของตน (คือความนับถือ) หรือได้เห็น
คุณค่าของสิ่งอ่ืน (ความงามของธรรมชาติ หรือความไพเราะของบทเพลงหรือบทกวี) ท าให้สุขภาพจิต
ดี การประชุมวิชาการประชากรศาสตร์แห่งชาติ ๒๕๔๙ จัดโดยสมาคมนักประชากรไทย 

ระดับ ๕ ความต้องการบรรลุศักยภาพแห่งตน (Self - Actualization Needs) เป็น
ความต้องการที่จะบรรลุความสามารถของบุคคลตามที่ตนตระหนักในศักยภาพ ดังนั้นการที่บุคคลสม
ประสงค์ในความสามารถของตนในเรื่องต่างๆ ท าให้สุขภาพจิตของบุคคลดี 

ชาร์มา (Sharma, R.C) ได้เสนอ Sharma’s Hierarchy Human Needs and Quality 
of Life ที่มีระดับความพึงพอใจ (Satisfaction) เป็นดัชนีวัดระดับคุณภาพชีวิต (Quality of life) โดย
แบ่งระดับตามการได้รับการตอบสนองต่อสิ่งที่ต้องการ ๓ ประเภท คือ ระดับหนึ่งได้แก่ ความต้องการ

                                                           

  
๒๘Maslow, A.H. Motivation and Personality, New York, Harper & Brother, 1954. 



 
๑๖ 

 

เชิงชีวกายภาพ (Bio-physical needs) ระดับสอง คือ ความต้องการเชิงจิตสังคม (Psycho-social 
needs) และระดับสาม คือ ความต้องการบรรลุอุดมการณ์ของชีวิต (Individualaspiration needs) 
ถ้าบุคคลได้รับสิ่งที่ต้องการระดับหนึ่ง ระดับสองและระดับสาม ก็จะเกิดความพึงพอใจระดับต่ า
ระดับกลางและระดับสูง ตามล าดับและความพึงพอใจ จะสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิต ระดับหนึ่ง ระดับ
สองและระดับสามด้วยตามล าดับ เช่นกัน๒๙ 
  

๒.๑.๔ แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
พิไรสรร แดงสลาด กล่าวว่า แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานนั้น มาจากแนวคิด

ของคุณภาพชีวิตนั้นเองซึ่งหมายถึง การพัฒนาให้บุคคลนั้น ๆ มีสภาพชีวิตความเป็นอยู่มีความปลอด 
ภัยในการท างาน ได้รับผลประโยชน์และสิทธิ์ต่าง ๆ อย่างยุติธรรม และเสมอภาคให้สังคมสรุปความ 
หมายของคุณภาพชีวิตการท างานได้ดังนี้ คือ คุณภาพชีวิตการท างานหมายถึง สิ่งต่าง ๆ  ที่เกี่ยวกับ
ชีวิตการท างาน ซึ่งประกอบด้วยเรื่องของค่าจ้าง ชั่วโมงการท างาน สภาพแวดล้อมการท างาน ผลประ 
โยชน์ ความก้าวหน้าในการท างานและการมีมนุษย์สัมพันธ์ อันล้วนส่งผลต่อความพึงพอใจในการ
ท างาน โดยความหมายที่แคบที่สุดของค าว่า คุณภาพชีวิตการท างาน คือ ผลดีของงานที่จะมีต่อคน 
งาน ซึ่งหมายถึงการปรับปรุงในองค์กรและลักษณะงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งคนงานควรได้รับการ
พิจารณาเป็นพิเศษ ส าหรับการส่งเสริมระดับคุณภาพชีวิตในกานท างานในแต่ละบุคคลและรวมถึง
ความต้องการของคนงานในเรื่องความพอใจในงาน การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจที่จะมีผลต่อสภาพ
การท างานของของเขาด้วย๓๐   

วีระพงษ์ ศิริกรวุฒิพงศ์ กล่าวถึงคุณภาพชีวิตการท างานไว้ว่า ช่วงเวลาแห่งการด ารง 
ชีวิตของมนุษย์ในวันหนึ่ง ๆ นั้น การใช้เวลาในช่วงการท างานจะมีมากที่สุด คุณภาพชีวิตในการท างาน
จึงนับว่าเป็นสิ่งส าคัญ ซึ่งปัจจัยที่มีส่วนเกี่ยวข้องในการก าหนดคุณภาพชีวิตในการท างานของแรงงาน
ก็คือ ค่าจ้างและสวัสดิการ สภาพการท างาน ความปลอดภัยในการท างานและการคุ้มคลองแรงงาน 
กล่าวคือ ค่าจ้างและสวัสดิการเป็นปัจจัยส าคัญในการสร้างแรงจูงใจในการท างานและความสามรถใน
การด ารงชีวิตอยู่ในครอบครัวและสังคม ค่าจ้างและสวัสดิการจะแตกต่างกันตามประเภทของ
ตลาดแรงงานและประเภทของทักษะแรงงาน โครงสร้างค่าจ้างและสถานที่มีทักษะสูงจะมีคุณภาพ
ชีวิตที่ดีกว่าแรงงานระดับต่ า การแบ่งปันผลสวัสดิการจะให้ความส าคัญมากแก่แรงงาน ความแตกต่าง
ของโครงสร้างค่าจ้างและสวัสดิการแบ่งตามทักษะของแรงงาน ส่งผลกระทบต่อคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของแรงงานแตกต่างกัน ประโยชน์และความสุขในชีวิตจึงเป็นสิ่งส าคัญ ซึ่งค่าจ้างและสวัสดิการ
เป็นปัจจัยส าคัญในการยกระดับคุณภาพชีวิตของผู้ใช้แรงงาน สภาพการท างาน สภาพแวดล้อมในการ
ท างานเป็นปัจจัยหนึ่งของการเพ่ิมประสิทธิภาพการผลิตและคุณภาพชีวิตในการท างาน  สภาพการ
ท างานของแรงงานจะแตกต่างกันตามขนาดของอุตสาหกรรม ในสถานประกอบการขนาดเล็กที่มี

                                                           

 ๒๙R.C.Sharma, Population, Resources Environment and Quality of Life, Handbook of 
PedagogicalAspects and Knowledge Base of Population Education, Second Edition, Dhampat 
Rai & SonEducation, Delhi, (1988), p. 487. 
 ๓๐เปวิกา ชูบรรจง, วรดา แดงสอน อ้างใน พิไรสรร แดงสลาด, คุณภาพชีวิตของคนประจ าเรือ, 
วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๓๒), หน้า ๙. 



 
๑๗ 

 

ลูกจ้างต่ ากว่า ๕๐ คนลงมา ส่วนมากไม่สามารถจัดสภาพการท างานให้ได้ตามกฎหมาย โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งการจัดสถานที่ท างานให้เหมาะสม ความปลอดภัยในการท างาน คุณภาพชีวิตในการท างาน
นอกจากมีค่าจ้างและสวัสดิการที่เหมาะสมและสภาพการท างานที่ดีแล้ว ความปลอดภัยในการท างาน
เป็นปัจจัยส าคัญและเป็นเรื่องที่ควรให้ความสนใจจริงจังในปัจจุบัน การคุ้มครองแรงงานเป็นกลไกและ
มาตรการหนึ่งของรัฐบาล เพ่ือคุ้มครองแรงงานให้มีคุณภาพชีวิตการท างานที่เหมาะสม เช่น เรื่อง
คุ้มครองเรื่องค่าจ้าง สภาพการจ้าง สภาพการท างาน เป็นต้น 

จากที่กล่าวมาพอสรุปได้ว่า คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง สิ่งต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับ
การท างาน อันล้วนมีผลต่อความพอใจและจูงใจในการปฏิบัติงาน คุณภาพชีวิตการท างานเป็นองค์ 
ประกอบส าคัญของคุณภาพชีวิต ถ้าผู้ใช้แรงงานมีคุณภาพการท างานที่ดี จะส่งผลให้ผู้ใช้แรงงานมี
ความสุข มีความพอใจในงานที่ท าและท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 
๒.๒ แนวคิดเกี่ยวกับสวัสดิการสังคม 

๒.๒.๑ ความหมายของสวัสดิการสังคม 
นักวิชาการทั้งต่างประเทศและในประเทศไทย ได้ให้นิยามความหมายค าว่า “สวัสดิการ

สังคม” ไว้แตกต่างกัน ขึ้นอยู่กับการรับรู้ การให้คุณค่าแนวคิดที่แตกต่างกัน ในที่นี้ขอรวบรวมความ 
หมายที่มีผู้ให้นิยามไว้ในแต่ละช่วงเวลา ดังนี้๓๑ 

๑) การใช้เกณฑ์คุณภาพชีวิตที่ดี หรือการอยู่ดี กินดี (Quality of Life or Well 
– being) 

ควบคู่กับการใช้นโยบายทางสังคม เพื่อสร้างระบบบริการสังคมอย่างครอบคลุม เพ่ือ
น าไปสู่การสร้างความมั่นคงของมนุษย์และความมั่นคงทางสังคมโดยรวม ความหมายในลักษณะ
ดังกล่าว มาริสสา ภู่เพ็ชร์ ได้กล่าวว่า “นักวิชาการต่างประเทศและนักวิชาการไทยได้นิยามไว้ตั้งแต่ 
พ.ศ. ๒๕๐๑-๒๕๓๕ ซึ่งสะท้อนองค์ประกอบของสวัสดิการสังคมว่า เป็นงานที่มุ่งช่วยเหลือประชาชน
ให้มีคุณภาพชีวิตที่ดี ทั้งในยามปกติและในยามที่ประสบปัญหา การให้ความช่วยเหลือมีหลายรูปแบบ 
ทั้งที่เป็นเงิน สิ่งของ การดูแลและการให้บริการ (Cashes, Kinds, Care and Services) โดยมีองค์ 
ประกอบของกิจกรรมด้านการศึกษา การสาธารณสุข ที่อยู่อาศัย การประกันรายได้ การจ้างงานและ
บริการสังคม”  

ผู้ที่ให้นิยามในลักษณะข้างต้นที่น่าสนใจ ได้แก่ 
Encyclopedia Britannica ให้ความหมาย “สวัสดิการสังคม” หมายถึง การปฏิบัติ

จัดท าทั้งหลายไม่ว่าโดยส่วนราชการหรือเอกชน เป็นการปฏิบัติจัดท าเพ่ือช่วยเหลือบุคคล ครอบครัว 
กลุ่มชน และชุมชนให้มีมาตรฐานการครองชีพอันดี มีสุ ขภาพและสังคมที่น่าพึงพอใจ โดยมุ่งให้
สามารถช่วยเหลือตนเองได้ และช่วยเหลือผู้อื่นในสังคมเดียวกันได้ต่อไป 

                                                           

  ๓๑ทัศนีย์ ลักขณาภิชนชัง, “การใช้ทรัพยากรในงานสวัสดิการสังคม”, พิมพ์ครั้งที่ ๑ สิงหาคม 
๒๕๔๕. สมชายการพิมพ์, หน้า ๑๓-๑๖. แหล่งที่มา. http://www.baanjomyut.com/library_2/extension-
1/social_welfare/03.html ๑๕ กันยายน ๒๕๕๗. 
 
 

http://www.baanjomyut.com/library_2/extension-1/social_welfare/03.html
http://www.baanjomyut.com/library_2/extension-1/social_welfare/03.html


 
๑๘ 

 

สุวรรณ รื่นยศ ให้ความหมายว่า งานสวัสดิการสังคมมีความหมายครอบคลุมไปถึงการ
ด าเนินการทุกอย่างของรัฐและเอกชน เพ่ือช่วยเหลือเกื้อกูลเพ่ือนมนุษย์ หรือกลุ่มชนที่ รวมกันเป็น
สังคม เป็นชาติ ผู้ที่ไม่สามารถช่วยตนเองให้มีความสุขทั้งทางกายและจิตใจ ให้มีปัจจัยอันจ าเป็นแก่
การด ารงชีพ คือ อาหาร เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัย ยารักษาโรค ตลอดจนการบ าบัดโรคภัยไข้เจ็บ การ 
ศึกษาอบรมตามสมควรแก่อัตภาพ และความรู้ที่จะท ามาหาเลี้ยงชีพโดยสุจริต เพ่ือความเรียบร้อย
และความเป็นปึกแผ่นของสังคม เรณู โชติดิลก ได้ให้ความหมายที่เพ่ิมเติมนอกเหนือจากความเป็นอยู่
ของประชาชน โดยเพ่ิมว่า พ้ืนฐานในเรื่องสวัสดิการสังคมจะต้องประกอบด้วย มีหลักประกันรายได้
ขั้นต่ า มีการจัดหาบ้านช่องที่พักอาศัยของประชาชน มีบริการในเรื่องสุขภาพของประชาชน มีระบบ
การประกันสังคม 

คณะกรรมการส่งเสริมและพัฒนางานสังคมสงเคราะห์แห่งชาติ  (๒๕๓๕-๒๕๓๙) 
นิยาม “สวัสดิการสังคม” ว่าหมายถึง ระบบการจัดบริการสังคม เพ่ือแก้ไขปัญหาทางสังคม อันเนื่อง 
มาจากการที่ประชาชนไม่สามารถด ารงชีวิตในสังคมได้ หรือไม่สามารถปรับตัวเข้ากับระบบของสังคม 
และไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ทางสังคมของตนเองได้ ทั้งนี้โดยที่บริการดังกล่าวจะต้องตอบสนองความ
ต้องการพ้ืนฐานของประชาชน และความมั่นคงทางสังคมในระดับมาตรฐานเป็นการพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตของประชาชน ต่อมา คณะกรรมการส่งเสริมสวัสดิการสังคมแห่งชาติ ได้ปรับนิยามความหมาย
ของสวัสดิการสังคม (Social welfare) ในแผนพัฒนางานสวัสดิการสังคมและสังคมสงเคราะห์
แห่งชาติ ฉบับที่ ๔ (พ.ศ. ๒๕๔๕-๒๕๔๙) ว่าหมายถึง ระบบการจัดบริการสังคม เพ่ือป้องกันและ
แก้ไขปัญหาสังคมและพัฒนาสังคม รวมทั้งการส่งเสริมความมั่นคงทางสังคม เพ่ือให้ประชาชนสามารถ
ด ารงชีวิตในสังคมได้ในระดับมาตรฐาน โดยบริการดังกล่าวจะต้องตอบสนองความต้องการพ้ืนฐาน
ของประชาชนให้ได้รับการพัฒนาคุณภาพชีวิตอย่างทั่วถึงและเป็นธรรม ทั้งในด้านการศึกษาที่ดี การมี
สุขภาพอนามัย การมีที่อยู่อาศัย การมีงานท า การมีรายได้ การมีสวัสดิการแรงงาน การมีความมั่นคง
ทางสังคม การมีนันทนาการและบริการทางสังคมทั่วไป โดยระบบการจัดบริการสังคมต้องค านึงถึง
ศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์และสิทธิที่ประชาชนต้องได้รับและเข้ามามีส่วนร่วมในระบบการจัดบริการ
สังคมในทุกระดับ 

พระราชบัญญัติส่งเสริมการจัดสวัสดิการสังคม พ.ศ.  ๒๕๔๖ ได้ให้ความหมาย 
“สวัสดิการสังคม” หมายถึง ระบบการจัดบริการสังคม ซึ่งเกี่ยวกับการป้องกัน การแก้ไขปัญหา การ
พัฒนาและการส่งเสริมความม่ันคงทางสังคม เพ่ือตอบสนองความจ าเป็นขั้นพ้ืนฐานของประชาชนให้มี
คุณภาพชีวิตที่ดีและพ่ึงตนเองได้อย่างทั่วถึง เหมาะสม เป็นธรรมและให้เป็นไปตามมาตรฐานทั้งทาง 
ด้านการศึกษา สุขภาพอนามัย ที่อยู่อาศัย การท างานและการมีรายได้ นันทนาการ กระบวนการ
ยุติธรรมและบริการทางสังคมทั่วไป โดยค านึงถึงศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ สิทธิที่ประชาชนจะต้องได้รับ 
และมีส่วนร่วมในการจัดสวัสดิการสังคมทุกระดับ 

ข้อสังเกตการนิยามความหมายของ “สวัสดิการสังคม” ของคณะกรรมการส่งเสริม 
สวัสดิการสังคมแห่งชาติในแผนพัฒนางานสวัสดิการสังคมและสังคมสงเคราะห์แห่งชาติ ฉบับที่  ๔ 
(พ.ศ. ๒๕๔๕ – ๒๕๔๙) และการนิยามความหมายของ “สวัสดิการสังคม” ของพระราชบัญญัติส่ง 
เสริมการจัดสวัสดิการสังคม พ.ศ. ๒๕๔๖ เป็นการให้ความส าคัญกับระบบการจัดบริการสังคม เน้น



 
๑๙ 

 

การสร้างระบบความมั่นคงทางสังคม ภายใต้หลักการให้คุณค่า ศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ สิทธิและการ
มีส่วนร่วมของประชาชนต่อบริการสังคม 

ความหมายในลักษณะแรก: มาจากความเชื่อที่ว่า หากประเทศมีความม่ังคั่ง ร่ ารวย ทาง
เศรษฐกิจดีก็น่าจะช่วยให้ประชาชนอยู่ดี กินดีได้ ดังนั้นอิทธิพลของการพัฒนาเศรษฐกิจเป็นหลัก ท า
ให้รัฐบาลไทยเน้นแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่ งชาติ (ฉบับที่ ๑-๗) ยกเว้นในแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (ฉบับที่ ๘-๙) ที่รัฐปรับมาให้ความส าคัญกับทุนทางสังคม เน้นการพัฒนา
คนเป็นศูนย์กลาง แต่เมื่อพิจารณาภาพรวมของแผนฯ ยังมีน้ าหนักที่การพัฒนาเศรษฐกิจน าสังคม
เช่นเดิม โดยมุ่งเน้นพัฒนาเศรษฐกิจเป็นหลักภายใต้ความเชื่อนี้เอง รัฐจึงมีโครงการสร้างงานในชนบท 
เพ่ือท าให้เกิดความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจในชนบทและพยายามผลักดันประเทศไปสู่การเป็น
ประเทศอุตสาหกรรม เร่งพัฒนาการเจริญเติบโตของการส่งออก และการท่องเที่ยวเป็นหลัก 
เพ่ือที่จะให้คนมีงานท า มีเงิน มีรายได้ท่ีดีและน าไปสู่การอยู่ดีกินดีในสังคม 

ความเชื่อดังกล่าว ได้สะท้อนไปยังแผนงานและโครงการต่าง ๆ ของรัฐ ข้อที่น่าสนใจ คือ 
รัฐยังท าหน้าที่เป็นหลักในการช่วยเหลือประชาชนที่ตกทุกข์ได้ยาก บริการที่ปรากฏชัดเจน คือ บริการ
แบบสงเคราะห์ประชาชนหรือการประชาสงเคราะห์ (Public Assistance) ค าถามของความหมายนี้ที่
ส าคัญ คือ การที่คนอยู่ดีกินดี ไม่น่าจะตอบสนองความต้องการของคนในสังคมได้เท่ากับการที่คนอยู่ดี 
มีสุข แต่เมื่อก้าวเข้าสู่ยุค ๒๐๐๐ ความหมายของ “สวัสดิการสังคม” ได้ปรับเปลี่ยนใหม่ไปสู่มิติที่กว้าง 
ให้ความส าคัญกับนโยบายสังคมที่ต้องสร้างระบบบริการสังคมอย่างครอบคลุม เพ่ือน าไปสู่การสร้าง
ความมั่นคงของมนุษย์และความม่ันคงทางสังคมโดยรวมมากขึ้น 

 
๒) การใช้เกณฑ์สวัสดิการสังคมเป็นวัตถุประสงค์ (Aims) 
ความหมายนี้เชื่อว่า สวัสดิการสังคมเป็นเป้าหมายการท างาน เพื่อใช้งานสวัสดิการสังคม 

เป็นเครื่องมือที่จะน าไปสู่การพัฒนาสังคมโดยรวม นักวิชาการท่ีให้ความหมายนี้ ได้แก่ 
วิจิตร ระวิวงศ์ ให้ความเห็นว่า สวัสดิการสังคมมีความเกี่ยวข้องกับการพัฒนาสังคมใน

ฐานะที่เป็นเป้าหมายหนึ่งของการพัฒนาสังคม ดังนั้นสวัสดิการสังคมยังอาจหมายถึงการก าหนด
นโยบายสังคมโดยรัฐ ที่จะมีผลต่อความเป็นอยู่ที่ดีของประชาชน ซึ่งมีองค์ประกอบที่ส าคัญ ๓ บริการ 
ได้แก่  

๒.๑) บริการประกันสังคม (Social Insurance)  
๒.๒) บริการสงเคราะห์ประชาชน / การประชาสงเคราะห์ / สาธารณูปการ (Public 

Assistance)  
๒.๓) บริการสังคม (Social Service) ตัวอย่างที่น่าสนใจของสังคมไทย เช่น ในช่วงปี 

พ.ศ. ๒๕๒๖ ที่กระทรวงสาธารณสุขได้ ก าหนดนโยบายสุขภาพดีถ้วนหน้า ปี ค.ศ. ๒๐๐๐ โดยใช้แผน 
งานสาธารณสุขมูลฐาน การใช้ตัวชี้วัดความจ าเป็นพ้ืนฐาน (จปฐ.) เพ่ือสะท้อนให้เห็นการ พัฒนา
สุขภาพคนไทยถ้วนหน้า โดยเฉพาะสังคมชนบท ข้อสังเกต คือ สวัสดิการสังคมถือเป็นเป้าหมาย
สุดท้ายของงานสังคมสงเคราะห์ ที่ผู้ปฏิบัติงานสังคมสงเคราะห์ต้องใช้วิธีการต่าง ๆ ผ่านแผนงาน โปร 
แกรม โครงการและกิจกรรม เพ่ือท าให้กลุ่มเป้าหมายได้รับสวัสดิการที่ดีในสังคม 

๓) การใช้เกณฑ์ความหมายเฉพาะเจาะจงในรูปของโครงการ หรือกิจกรรม  



 
๒๐ 

 

หรือบริการ (Project or Activities or Services) นักวิชาการที่ให้ความหมายของ
สวัสดิการสังคม โดยใช้เกณฑ์ความหมายเฉพาะเจาะจงในรูปของโครงการหรือกิจกรรม ได้แก่ 

Encyclopedia of Social Work ให้นิยามว่า “สวัสดิการสังคม” หมายถึง กิจกรรม
ต่าง ๆ ที่จัดตั้งขึ้นโดยหน่วยงานทั้งของรัฐบาลและอาสาสมัคร เพ่ือมุ่งป้องกันและขจัดปัญหาสังคม 
หรือปรับปรุงความเป็นอยู่ที่ดีของบุคคล กลุ่ม และชุมชน กิจกรรมดังกล่าวนี้ใช้บุคลากรนักวิชาชีพที่
เกี่ยวข้องอย่างมากมาย อาทิ แพทย์ พยาบาล นักกฎหมาย นักการศึกษา วิศวกร นักบริหาร นักสังคม
สงเคราะห์ ตลอดจนผู้ช่วยนักวิชาชีพในสาขาต่าง ๆ (Paraprofessional) 

ศ.นิคม จันทรวิทุร “สวัสดิการสังคม” หมายถึง โครงการที่รัฐหรือสังคมจัดขึ้น เพื่อช่วย 
เหลือคนที่ด้อยทางเศรษฐกิจและสังคม และไม่สามารถช่วยตนเองได้ ได้แก่ เด็กก าพร้า เด็กอนาถาไร้
ที่พ่ึง เด็กเร่ร่อนไร้ที่พ่ึง และคนยากจนที่ขาดรายได้ในการครองชีพ คนชรา คนพิการ และผู้ประสบภัย
ต่าง ๆ เป็นต้น โครงการนี้ส่วนใหญ่ด าเนินการโดยรัฐ เรียกว่า “การประชาสงเคราะห์” ส าหรับโครง 
การที่ด าเนินการโดยองค์กรเอกชน เรียกว่า “การสังคมสงเคราะห์” สวัสดิการสังคมเป็นโครงการที่ผู้
ได้รับประโยชน์ไม่ต้องออกเงินสมทบ โดยได้เงินค่าใช้จ่ายจากงบประมาณของรัฐและการบริจาคใน
กรณีท่ีเป็นโครงการที่ด าเนินการโดยองค์กรเอกชน 

โดยทั่วไปการนิยามความหมายของ “สวัสดิการสังคม” ในลักษณะที่ ๓ มักจะเป็นที่รู้จัก
และง่ายต่อการเข้าใจ เพราะเป็นรูปธรรมที่ชัดเจน เช่น ประเทศสหรัฐอเมริกา ได้ด าเนินงานระบบ
สวัสดิการสังคมให้เป็นไปตามพระราชบัญญัติความมั่นคงทางสังคม (Social Security Act ๑๙๓๕) 
ซึ่งแบ่งบริการสวัสดิการสังคมเป็น ๓ ประเภท ได้แก่ 

๑) บริการประกันสังคม (Social Insurance)  
 ๒) บริการสงเคราะห์ประชาชน (Public Assistance)  
 ๓) บริการสังคม (Social Services)  

  
๔) การใช้เกณฑ์สวัสดิการสังคมเป็นสถาบันทางสังคม (Social Institution) 
นักวิชาการท่ีนิยามความหมายสวัสดิการสังคมเป็นสถาบันทางสังคม ได้แก่ 

 เฟเดอริโก (Federico) อธิบายว่า “สวัสดิการสังคม” เป็นสถาบันที่ส าคัญสถาบันหนึ่ง
ใน สังคม ในขณะที่ทุกสังคมมักจะประกอบด้วยอย่างน้อย ๕ สถาบันหลัก ได้แก่  

 ๑) สถาบันครอบครัว 
 ๒) สถาบันการศึกษา 
 ๓) สถาบันศาสนา  
 ๔) สถาบันการเมือง  
 ๕) สถาบันเศรษฐกิจ 

สวัสดิการสังคมถือเป็นสถาบันที่ ๖ ของสังคม ที่มีหน้าที่ส าคัญและเด่นชัดในสังคมและมี
ความสัมพันธ์ต่อกันอย่างแยกไม่ออกกับสถาบันทางสังคมทั้ง ๕ สถาบันข้างต้น 

กู๊ดดี้ (Goode) ให้ความหมายว่า “สวัสดิการสังคม” เป็นระบบการให้การช่วยเหลือ
โดยจัดสรรให้ในรูปของสิ่งของและบริการไปสู่บุคคล กลุ่มคนต่าง ๆ โดยผ่านสถาบันทางสังคม ได้แก่ 
ครอบครัว โบสถ์ สหภาพแรงงาน รัฐ กู๊ดดี้ เชื่อว่า “สวัสดิการสังคม” ต้องปกป้องคุ้มครองผู้ยากไร้ 



 
๒๑ 

 

ดังนั้นสวัสดิการสังคมจึงมีความหมายมากกว่าการกินดีอยู่ดีทางเศรษฐกิจของปัจเจกบุคคล แต่รวมถึง
ความคิดในการปกป้องคุ้มครองผู้ยากไร้ เช่นเดียวกับเป็นการปกป้องสังคมจากผู้ยากไร้ด้วย  

รีด (Reid) นิยาม “สวัสดิการสังคม” คือ ความคิดที่แสดงให้เห็นว่าเป็นพันธะทาง
จริยธรรม ทางสังคมที่จะช่วยเหลือผู้ยากไร้ในลักษณะของกิจกรรมที่จัดระบบ โดยผ่านนโยบายและ
แผนงานของรัฐ เพ่ือตอบสนองปัญหาสังคมที่เห็นได้ เพ่ือปรับปรุงความเป็นอยู่ที่ดีขึ้นของผู้ที่อยู่ใน
ภาวะเสี่ยงทางสังคม  

ร็อคโฟ (Rochefort) กล่าวว่า “สวัสดิการสังคม” หมายถึง ระบบการจัดสรรของ
สังคมให้ กับคนในสังคมที่มีความจ าเป็น ซึ่งสังคมจะต้องปกป้องกลุ่มคนที่เดือดร้อนและจ าเป็น 
ขณะเดียวกันก็ต้องปกป้องสังคมจากกลุ่มที่เดือดร้อนและคนในสังคม องค์ประกอบส าคัญของ
สวัสดิการสังคมที่ส าคัญมี ๔ อย่าง ได้แก่  

 ๑) ระบบการให้การสงเคราะห์  
 ๒) การจัดสรรทรัพยากรที่เหมาะสม 
 ๓) สถาบันทางสังคม  
 ๔) กฎเกณฑ์การให้การสงเคราะห์  

การจัดสวัสดิการสังคมจะต้องอาศัยสถาบันทางสังคม โครงสร้างสังคมที่มีอยู่จริง เช่น 
ครอบครัว โบสถ์ วัด ชุมชน เผ่า รัฐ สหภาพแรงงาน ซึ่งเป็นสถาบันทางสังคมที่มีอยู่จริง มักท าหน้าที่
ให้การช่วยเหลือกับกลุ่มที่เดือดร้อนและจ าเป็นอยู่แล้ว หากสถาบันสังคมเหล่านี้สามารถท าหน้าที่การ
สร้างสวัสดิการที่ดีให้กับสมาชิกของตนเอง ก็จะน าไปสู่การมี “สังคมสวัสดิการ” (Welfare Society) 
ซึ่งเป็นสังคมที่มีการจัดระเบียบทางสังคม โดยใช้สถาบันทางสังคมต่าง ๆ ในสังคมให้ท าหน้าที่ส่งเสริม
ความเป็นอยู่ของคนในสังคมที่ดี 

อย่างไรก็ตาม การใช้เกณฑ์สวัสดิการสังคมเป็นสถาบันสังคม อาจมีข้อโต้แย้งเกิดขึ้นว่า 
องค์กรทางสังคมหรือสถาบันทางสังคมที่เกี่ยวข้องกับการจัดสวัสดิการสังคม ควรก าหนดให้เป็นหน้าที่
ของรัฐมากกว่า รัฐสามารถใช้อ านาจหน้าที่จัดการให้การจัดสวัสดิการสังคมเป็นไปอย่างเหมาะสม โดย
ใช้กลไกของรัฐที่มีอยู่ผ่านทางนโยบาย แผนงานและมาตรการต่าง ๆ ของรัฐ ตัวอย่างเช่น ในปี พ.ศ.
๒๕๓๕ ประเทศไทยได้มีการจัดตั้งเป็นกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม ซึ่งควรจะแยกเป็น ๒
กระทรวง คือ กระทรวงแรงงานและกระทรวงสวัสดิการสังคม การตั้งกระทรวงใหม่ขึ้นมา เพราะรัฐ
เชื่อว่า รัฐต้องจัดองค์กรสังคมขึ้นมาท าหน้าที่จัดระบบสวัสดิการสังคมของไทยนั่นเอง หากพิจารณา
จากผลงานสะท้อนให้เห็นว่า การตั้งองค์กรใหม่ของงานสวัสดิการสังคมไทย มิได้ท าให้การจัดสรร
บริการสวัสดิการสังคมเข้าถึงประชาชนได้มากขึ้น เพราะกลไกของสถาบันสังคมที่มีอยู่ของรัฐยังเข้าไม่
ถึงกลุ่มเป้าหมายที่เดือดร้อนและจ าเป็นที่แท้จริงได้  

 ๕) การใช้เกณฑ์สวัสดิการสังคมเป็นสิทธิและความเท่าเทียมของคนทุกคนใน 
สังคม (Rights and Equality)  

ศาสตราจารย์ป๋วย อ้ึงภากรณ์ ได้เขียนบทความเรื่อง “จากครรภ์มารดาถึงเชิง
ตะกอน” ซึ่งเป็นการเล่าถึงคุณภาพชีวิตของคน ตามวงจรชีวิต ตั้งแต่เกิดจนกระทั่งตาย ไว้อย่าง
น่าสนใจ 



 
๒๒ 

 

๒.๒.๒ องค์ประกอบของงานสวัสดิการสังคม 
องค์ประกอบของงานสวัสดิการสังคมโดยทั่วไปมีการใช้ใน ๒ ลักษณะคือ ลักษณะกว้าง

และลักษณะแคบ ดังนี้๓๒ 
๑) องค์ประกอบของงานสวัสดิการสังคมในลักษณะกว้าง แบ่งเป็น ๗ ด้าน ได้แก่   

๑) การศึกษา (Education) ๒) สุขภาพอนามัย (Health) ๓) ที่อยู่อาศัย (Housing) ๔) การท างาน
และการมีรายได้ (Employment and Income Maintenance) ๕) ความมั่นคงทางสังคม (Social 
Security) ๖) บริการสังคม (Social Services) ๗) นันทนาการ (Recreation)  

๒) องค์ประกอบของงานสวัสดิการสังคมในลักษณะแคบตามพระราชบัญญัติความ
มั่นคงทางสังคมของประเทศสหรัฐอเมริกา แบ่งเป็น ๓ บริการ ได้แก่ 

๒.๑) บริการประกันสังคม (Social Insurance) เป็นบริการที่เกิดขึ้นตามพระ 
ราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. ๒๕๓๓ โดยใช้ระยะเวลาอยู่นาน ถึง ๓๘ ปี (๒๔๙๕-๒๕๓๓) ซึ่ง
กฎหมายดังกล่าวบังคับให้สถานประกอบการที่มีลูกจ้างตั้งแต่ ๑๐ คนขึ้นไป ต้องจ่ายเงินสมทบเข้า
กองทุนประกันสังคม การจ่ายเงินเข้ากองทุนประกันสังคมประกอบด้วย ๓ ฝ่าย ได้แก่ นายจ้าง ลูกจ้าง 
และรัฐบาล ในอัตราไม่เกินร้อย ๑.๕ ของลูกจ้าง รายเดือนของลูกจ้างแต่ละคนเท่า ๆ กัน โดยครอบ 
คลุมให้ลูกจ้างได้สิทธิประโยชน์ทดแทนในระยะแรก ๔ กรณี ได้แก่ กรณีประสบอันตรายหรือเจ็บป่วย
นอกเวลาการท างาน กรณีพิการทุพพลภาพ กรณีคลอดบุตรและกรณีตาย ต่อมาเมื่อวันที่ ๓๑ 
ธันวาคม พ.ศ. ๒๕๔๑ กองทุนประกันสังคมได้ขยายสิทธิประโยชน์ทดแทนเพ่ิมขึ้นอีก ๒ กรณี คือ 
กรณีสงเคราะห์บุตรและกรณีชราภาพ จึงส่งผลให้ผู้ประกันตนต้องจ่ายเพ่ิมอีกร้อยละ ๒.๐ และรัฐบาล
สมทบเพ่ิมร้อยละ ๑.๐ เงินสมทบที่ฝ่ายนายจ้างและลูกจ้างน าส่งร้อยละ ๓.๕ ต่อเดือน 
 ในปี พ.ศ. ๒๕๔๖ รัฐบาลเห็นว่าเศรษฐกิจเริ่มที่จะฟ้ืนตัว จึงประกาศเพ่ิมอัตราเงิน
สมทบ ๒ กรณีหลังเป็นร้อยละ ๓.๐ รวมเงินสมทบฝ่ายนายจ้างและลูกจ้างต้องน าส่งเป็นร้อยละ ๔.๕ 
ต่อเดือน จนกระทั่งวันที่ ๑ มกราคม พ.ศ. ๒๕๔๗ ได้ขยายครอบคลุมกรณีว่างงาน จึงท าให้มีการ
จัดเก็บเงินสมทบเพ่ิมจากนายจ้างและลูกจ้างร้อยละ ๐.๕ และรัฐบาลสมทบเพ่ิมอีกร้อยละ ๕.๐ ต่อ
เดอืน ในปี พ.ศ. ๒๕๔๗ บริการประกันสังคมครอบคลุมจ านวนผู้ประกันตนทั่วประเทศ ๘,๔๒๙,๐๘๕ 
ล้านคน หรือ ๘.๔ ล้านคน ส่วนผู้ที่ไม่ได้รับการคุ้มครองทางสังคมจากกองทุนประกันสังคม ได้แก่ 
กลุ่มแรงงานนอกระบบ กลุ่มเกษตรกร กลุ่มอาชีพอิสระและกลุ่มที่รับจ้างท างานตามบ้าน  

 ๒.๒) บริการสงเคราะห์ประชาชน บริการประชาสงเคราะห์ / บริการสาธาร     
ณูปการ (Public Assistance)  มีการใช้ค านี้อยู่หลายค า เช่น บริการประชาสงเคราะห์ บริการสาธา 
รณูปการ การสงเคราะห์แบบให้เปล่า เป็นต้น บริการในลักษณะนี้เป็นบริการหนึ่งที่รัฐให้การ
ช่วยเหลือแก่ประชาชนหรือครอบครัวที่ไม่สามารถช่วยเหลือตัวเองได้ โดยหน่วยงานที่ให้การช่วยเหลือ
จะมีการทดสอบความจ าเป็น (Means - Test) ก่อนให้การช่วยเหลือถือเป็นบริการทดแทนชั่วคราว 

                                                           

 ๓๒ระพีพรรณ ค าหอม, “สวัสดิการสังคมกับสังคมไทย” พิมพ์ครั้งที่ ๒ เดือนกุมภาพันธ์ ๒๕๔๙, บ, 
พริกหวานกราฟฟิค จ ากัด, หน้า, ๖-๒๗. แหล่งที่มา. http://www.baanjomyut.com/library_2/extension-
1/social_welfare/07.html ๑๕ กันยายน ๒๕๕๗. 
 

http://www.baanjomyut.com/library_2/extension-1/social_welfare/07.html
http://www.baanjomyut.com/library_2/extension-1/social_welfare/07.html


 
๒๓ 

 

เป็นการช่วยเหลือบรรเทาทุกข์เฉพาะหน้า (Relief) เช่น การให้เงิน (Cashes) การให้สิ่งของหรือ
เครื่องอุปโภคบริโภค (Kinds) การให้บริการอ่ืน ๆ ที่จ าเป็น (Services) ได้แก่ บริการให้ค าแนะน า
ปรึกษา บริการให้ความรู้ บริการฝึกอาชีพ บริการจัดหางาน บริการจัดหาที่อยู่อาศัย เป็นต้น บริการ
เหล่านี้ถือเป็นเพียงส่วนหนึ่งของการจัดบริการสวัสดิการสังคม ซึ่งมักจะท าให้เกิดการเข้าใจผิ ดต่อ
วิชาชีพสังคมสงเคราะห์ว่าเป็นการช่วยเหลือสงเคราะห์เฉพาะหน้าเท่านั้น เมื่อผู้ใช้บริการได้รับการ
ช่วยเหลือเบื้องต้นไปแล้ว นักสังคมสงเคราะห์จ าเป็นจะต้องใช้วิธีการ และกระบวนการท างานต่อเนื่อง 
ร่วมกับผู้ใช้บริการเพ่ือพัฒนาให้ผู้ใช้บริการได้จัดการปัญหาและพัฒนาตนเองและสังคมในระยะยาวได้
ต่อไป 
 ๒.๓) บริการสังคม (Social Services) เป็นบริการที่รัฐหรือเอกชนที่มีความพร้อม
ท าหน้าที่จัดให้มีบริการสังคม จึงเป็นบริการทางเลือกที่รัฐเปิดโอกาสให้ภาคเอกชน ภาคประชาชนได้
เข้ามามีส่วนรับผิดชอบสังคม โดยจัดบริการให้กับประชาชนแทนรัฐ เป็นการใช้กลไกตลาดเข้ามา
จัดการ มุ่งส่งเสริมสวัสดิภาพของบุคคลในสังคมให้สามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างเป็นสุขตาม
อัตภาพ ซึ่งผู้ใช้บริการสามารถเลือกใช้บริการได้ตามความต้องการของตนเอง เช่น บริการของโรงพยา 
บาลเอกชน บริการรักษาความปลอดภัย บริการสถาบันการศึกษาเอกชน เป็นต้น  
 บริการสังคมที่ด าเนินการโดยเอกชนจึงเป็นบริการทางเลือกให้กับประชาชนที่สามารถ
ซื้อหาบริการได้โดยไม่จ าเป็นต้องรอใช้บริการของรัฐเพียงด้านเดียว บริการเหล่านี้ได้แก่ สถานรับเลี้ยง
เด็กกลางวัน ศูนย์ดูแลผู้สูงอายุในชุมชน สถานพักฟ้ืนผู้ป่วยในโรงพยาบาล เป็นต้น บริการสังคมเป็น
บริการที่กระจายให้ทั้งภาครัฐและเอกชนด าเนินการ จนท าให้ขาดการตรวจสอบ ควบคุมติดตาม
บริการดังกล่าวให้มีประสิทธิภาพ 
 ดังนั้นองค์ประกอบของงาน “สวัสดิการสังคม” ในลักษณะกว่าง ๗ ด้าน และองค์ประ 
กอบของงานสวัสดิการสังคมในลักษณะแคบ ๓ ด้าน จึงขึ้นอยู่กับการน าไปใช้ของนักสวัสดิการสังคม 
ส าหรับในสังคมไทยน ามาใช้ทั้ง ๒ ลักษณะ ทั้งด้านกว้างและด้านแคบ แต่โดยทั่วไปแล้วสังคมไทย
มักจะรู้จักบริการสวัสดิการสังคมในลักษณะแคบมากกว่า โดยบริการประกันสังคมถือเป็นบริการที่
น าไปสู่การสร้างความม่ันคงทางสังคมให้กับลูกจ้างผู้ใช้แรงงานที่พัฒนาขยายความครอบคลุมและสิทธิ
ประโยชน์ทดแทนมากขึ้น ขณะที่บริการสงเคราะห์ประชาชนยังคงเป็นบริการที่รัฐต้องจัดสรร
งบประมาณการช่วยเหลือกับผู้เดือดร้อน เป็นต้น ปัจจุบัน รัฐพยายามใช้แนวคิดการมีส่วนร่วมของ
ประชาชน ชุมชน องค์กรภาคเอกชน องค์กรพัฒนาเอกชน และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเข้ามาร่วม
รับผิดชอบในระบบสวัสดิการสังคมมากขึ้น  

๒.๒.๓ แนวคิดด้านสวัสดิการสังคม (Social Welfare) 
ในระบบเศรษฐกิจตลาด นโยบายสวัสดิการสังคมเกิดขึ้นเนื่องจากกระบวนการผลิตแบบ 

อุตสาหกรรมได้เปลี่ยนแบบแผนการใช้ชีวิตของประชาชน จากสังคมครอบครัวและเครือญาติมาเป็น
สังคมของชุมชนและหมู่บ้านเกษตรกรรมเหมือนสมัยก่อน สังคมอุตสาหกรรมได้ก่อให้เกิดปัญหาการ
ขยายตัวการงาน (Work Society) สถานที่ท างานและโรงงานกลายเป็นศูนย์กลางของวิถีชีวิตประจ า 
วัน ไม่ใช่ของเมือง ความแออัดของประชากรในเมือง ความห่างเหินแปลกแยกของสมาชิกครอบครัว 
ความขัดแย้งระหว่างนายจ้างลูกจ้าง การว่างงาน การถูกปลดออกจากงาน อุบัติเหตุและโรคภัยจาก



 
๒๔ 

 

การท างาน ซึ่งปัญหาเหล่านี้เป็นอุปสรรคต่อการเพ่ิมผลผลิตและเป็นปัญหาคุกคามชีวิตและการด ารง
ชีพของก าลังแรงงานและเนื่องจากรัฐสมัยใหม่มีแนวคิดว่า ก าลังแรงงานเป็นปัจจัยการผลิตหลักของ
ชาติ จึงจ าเป็นที่ “รัฐ” จะต้องดูแลแก้ไขให้ก าลังแรงงานเหล่านี้มีศักยภาพในทางการผลิตและมีโครง 
การที่จะสร้างผลผลิตให้แก่สังคมได้หรือถ้าก าลังแรงงานนี้ไม่สามารถที่จะท างานได้ตลอดชีวิต รัฐก็
จ าเป็นที่จะต้องดูแลให้สามารถด ารงชีวิตอยู่ได้ โดยไม่ให้เป็นปัญหาต่อสังคม เพ่ือป้องกันมิให้เกิดผล
กระทบต่อความสงบสุขของสังคมโดยส่วนรวม รัฐจึงจ าเป็นต้องจัดระบบการให้บริการและการดูแล
ปัญหาดังกล่าวของก าลังแรงงานในประเทศ ในเยอรมันเรียกนโยบายการแก้ไขปัญหาเหล่านี้ว่า 
นโยบายสวัสดิการสังคม (Social Welfare Policy) ซึ่งปรากฏอยู่ใน Social Policy Laws of the 
Federal Republic หรือกฎหมายว่าด้วยนโยบายสวัสดิการสังคมแห่งสหพันธรัฐเยอรมัน ซึ่งครอบ 
คลุมด้านการศึกษาและฝึกอบรม ซึ่งรัฐบาลได้จัดงบประมาณและสิ่งอ านวยความสะดวก สนับสนุน 
การศึกษาและการฝึกอบรมนักเรียน นักศึกษาเพ่ือให้เป็นก าลังแรงงานที่มีประสิทธิภาพและรวมไปถึง
การศึกษาและการฝึกอบรมก าลังแรงงานที่ก าลังท างานอยู่ในสาขาการผลิตต่าง ๆ ด้วย  

๑) การส่งเสริมการมีงานท า ซึ่งได้ออกเป็นรัฐบัญญัติการส่งเสริมแรงงาน (Labour 
Promotion Act 1969) เพ่ือประกันให้ทุกคนมีงานท า หรือรักษาภาวการณ์มีงานท าให้สูงสุดเท่าที่จะ
เป็นได้ โดยรัฐจัดการหางาน สร้างงาน ส่งเสริมธุรกิจที่เพ่ิมการจ้างงาน เป็นต้น 

๒) การคุ้มครองแรงงานและสุขภาพอนามัย โดยการมีกฎหมายบังคับมาตรฐานขั้น
ต่ าของ สภาพการจ้างงาน เพ่ือให้ก าลังแรงงานมีความปลอดภัยในที่ท างาน คุ้มครองมิให้มีการกดขี่
เด็ก และสตรี คุ้มครองแรงงานที่ท างานในครัวเรือน รวมถึงคุ้มครองอาชีพพิเศษบางอาชีพ (เช่น หญิง
บริการ)  

๓) การประกันสังคม ซึ่งครอบคลุมการประกันสุขภาพ อุบัติเหตุ ชราภาพ คลอดบุตร 
สงเคราะห์บุตร การเสียชีวิต ทุพพลภาพ และการว่างงาน ทั้งหมดนี้รวมกันเรียกว่า โครงการ “ความ
มั่นคงทางสังคม” (Social Security Scheme) เยอรมันได้ชื่อว่าเป็นประเทศแรกที่ได้จัดให้มีการประ 
กันสังคม โดยเริ่มจากการประกัน สุขภาพ ในปี ๑๘๘๓ รัฐบาลได้ออกพระราชบัญญัติการประกัน
สุขภาพ (Health Insurance Act) ซึ่งเป็นที่ยอมรับกันว่าพระราชบัญญัตินี้เป็นการบุกเบิกนโยบาย
สวัสดิการสังคมโดยรัฐอย่างเป็นระบบเป็นครั้งแรกในประเทศอุตสาหกรรมตะวันตก 

แต่แนวคิดในการออกพระราชบัญญัตินี้กลับไม่ใช่แนวคิดที่มีจุดมุ่งหมาย เพ่ือช่วยเหลือ
คนงาน แต่เป็นแนวคิดที่ต้องการสร้างกลไกและเครื่องมือสกัดกั้นมิให้คนงานไปร่วมกับขบวนการ
สังคมนิยมที่ก าลังแพร่หลายอยู่ในยุโรปขณะนั้น บิสมาร์ค (Bismark) นายกรัฐมนตรีแห่งเยอรมัน 
ต้องการให้คนงานมีความจงรักภักดี จึงหยิบยื่นสวัสดิการสังคมในรูปของการประกันสุขภาพ โดยให้
คนงานจ่ายสมทบ ๒/๓ นายจ้าง ๑/๓  

ก่อนหน้านี้คือปี ๑๘๗๘ บิสมาร์ค ได้ออกกฎหมายห้ามจัดตั้งพรรคสังคมนิยม เรียกว่า 
Socialist Law เนื่องจากเกรงว่าพรรคสังคมนิยมจะขยายตัวเติบใหญ่จนคุกคามอ านาจรัฐของตนได้ 
เพราะปรากฏว่า ในปี ๑๘๗๕ ขบวนการแรงงานสังคมนิยมใหญ่ ๒ ขบวนการได้รวมตัวกันและจัดตั้ง
พรรค “คนงานสังคมนิยมแห่งเยอรมนี” (Socialist Workers ‘ Party of Germany) การหยิบยื่น
โครงการประกันสุขภาพให้ในปี ๑๘๘๓ และตามด้วยการประกันอุบัติเหตุในปี ๑๘๘๔ จึงมีเป้าหมาย
เพ่ือช่วงชิงความจงรักภักดีจากคนงานและเพ่ือแยกสลายขบวนการสังคมนิยม ความจริงทางประวัติ 
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ศาสตร์ข้อนี้หักล้างแนวคิดที่ว่า โครงการประกันสังคมเป็นโครงการของระบบสังคมนิยมที่เป็นความ
เชื่อของพวกเสรีนิยมและอนุรักษ์นิยม  

ในช่วงที่ บิสมาร์ค ริเริ่มโครงการประกันสุขภาพและประกันอุบัติเหตุ สิ่งเหล่านี้ถือว่า
เป็นสวัสดิการสังคมที่รัฐจัดหาให้ หรือก าหนดให้มีขึ้น การประกันเหล่านี้เมื่อครอบคลุมหลายๆ ด้านก็
เรียกว่า “การประกันสังคม” (Social insurance) ค าว่า “ประกันสังคม” และ “สวัสดิการสังคม” จึง
มาก่อนค าว่า “ความมั่นคงทางสังคม” (Social security) สวัสดิการสังคมในเยอรมันหากจะจัดเป็น
กลุ่มสวัสดิการ อาจจ าแนกได้เป็น ๓ กลุม่ คือ 

๑) บริการสังคม (Social services) ได้แก่ การบริการการศึกษา สาธารณสุขและที่
อยู่ อาศัย และส่งเสริมช่วยเหลือเยาวชน  

๒) สังคมสงเคราะห์ (Social assistance) คือ การช่วยเหลือผู้ด้อยโอกาส ผู้ที่
ช่วยเหลือตัวเองไม่ได้ ซึ่งในเยอรมันมีรัฐบัญญัติการสนับสนุนช่วยเหลือสังคม (Federal Social 
Support Act) ว่าด้วยข้อก าหนด้านการช่วยเหลือบุคคลที่จ าเป็นต้องช่วยเหลือ (Support for 
needy)  

๓) ประกันสังคม (Social insurance) ซึ่งเริ่มจากการประกันสุขภาพ เมื่อปี ค.ศ.
๑๘๘๓ และพัฒนามาตามล าดับ ขยายไปสู่การประกันด้านอ่ืน ๆ คือ การคลอดบุตร การสงเคราะห์
บุตร ทุพพลภาพ ชราภาพ การตาย และการว่างงาน๓๓ 

๒.๓ แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการจัดสวัสดิการแรงงาน 
๒.๓.๑ ความหมายเกี่ยวกับสวัสดิการ 
ค าว่าสวัสดิการ หรือ Welfare นั้น ตามพจนานุกรม หมายถึง สภาพของการที่บุคคล

หรือชุมชนมีการอยดูีกินดีมีความเจริญรุ่งเรืองหรือความสมบูรณพูนสุข๓๔ 
ในที่ประชุมส่วนภูมิภาคเอเชียขององค์การแรงงานระหว่างประเทศ ณ กรุงนิวเดลี

ประเทศอินเดีย เมื่อปี พ.ศ. ๒๔๙๐ ให้นิยามของ “สวัสดิการคนงาน” หมายถึง บริการความสะดวก 
สบายและความน่าพึงพอใจ ซึ่งอาจจะจัดขึ้นภายในหรือบริเวณใกล้เคียงสถานที่ท างานเพ่ือให้คนงาน
ไดมีสภาพแวดล้อมที่สะดวกสบายท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจน ามาซึ่งความมีสุขภาพและ
ขวัญที่ดีของคนงาน๓๕ 

สุวิทย์ ยิ่งวรพันธ์ ให้ความหมาย “สวัสดิการแรงงาน” หมายถึงการอยูดีกินดีของลูก 
จ้างเป็นภาระทางศีลธรรมของธุรกิจอุตสาหกรรมและเป็นส่วนหนึ่งของนโยบายการบริหารงานบุคคล 
สวัสดิการแรงงานเป็นประโยชนแก่คนงานในฐานะผู้รับ เป็นประโยชนแกนายจ้างในฐานะที่เป็นมูล 

                                                           

 ๓๓ณรงค์ เพ็ชรประเสริฐ, บทสังเคราะห์ภาพรวมการพัฒนาระบบสวัสดิการส าหรับคนจนและคน
ด้อยโอกาสในสังคมไทย , พิมพ์ครั้งที่  ๑ ๒๕๔๖, บ.แอดิสันเพรสโปรดักส์ จ ากัด, หน้า, ๑–๖. แหล่งที่มา. 
http://www.baanjomyut.com/library_2/extension-1/social_welfare/07.html ๑๕ กันยายน ๒๕๕๗. 
 ๓๔Britannica World Language Edition of the Oxford Dictionary Vol,2, Part 1, Q-Z Parts 
II, and III, p. 2405. 
 ๓๕ILO Asian Regional Conference, Report II, 1947, p.3. 

http://www.baanjomyut.com/library_2/extension-1/social_welfare/07.html
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เหตุจูงใจให้มีการผลิตที่ดีขึ้นและเป็นประโยชน์ในการแก้ไขปัญหาสังคมเฉพาะอย่างยิ่งปัญหา
แรงงาน๓๖ 

วิจิตร ระวิวงศ์ ให้ความหมาย “สวัสดิการแรงงาน” หมายถึงการด าเนินการใด ๆ ไม่ว่า
จะโดยนายจ้าง รัฐบาล หรือ สหภาพแรงงาน ที่มีความมุ่งหมายเพ่ือให้ลูกจ้างคนงานในกิจการ
อุตสาหกรรม หัตถกรรม พาณิชยกรรม การขนส่งและบริการ ซึ่งเป็นการประกอบธุรกิจที่ไม่ใช่ภาค
เกษตรกรรมสามารถมีระดับความเป็นอยู่ที่ดีพอสมควร มีความผาสุกทั้งทางกายและทางใจ มีสุขภาพ
อนามัยที่ดีมีความปลอดภัยในการท างาน ความเจริญก้าวหน้าและมีความมั่นคงในการด ารงชีวิต ไม่
เฉพาะแต่เพียงตัวเขาเท่านั้น หากแต่รวมถึงครอบครัวด้วย๓๗ 

กระทรวงแรงงาน ได้ให้ความหมาย “สวัสดิการแรงงาน” หมายถึง บริการหรือกิจกรรม
ที่นายจ้างองค์กรนายจ้าง หรือองค์กรลูกจ้าง หรือภาครัฐจัดให้แก่ลูกจ้าง และอาจให้ถึงสมาชิกใน
ครอบครัวของลูกจ้าง ซึ่งจะช่วยท าให้ลูกจ้าง สมาชิกในครอบครัวของลูกจ้างมีความอยู่ดี กินดีมากขึ้น 
ตัวอย่างสวัสดิการ เช่น โบนัส หอพัก อาหาร รถรับส่ง เงินกู้ยืม กีฬา การท่องเที่ยว เป็นต้น ทั้งนี้แยก
เป็นสวัสดิการแรงงานตามกฎหมาย ได้แก่น้ าดื่มระหว่างท างาน ห้องน้ า ห้องส้วมระหว่างท างาน 
ปัจจัยปฐมพยาบาลระหว่างท างาน ห้องพยาบาลแพทย์พาหนะน าส่งโรงพยาบาลแสงสว่าง ช่อง
ระบายอากาศ การใช้อุปกรณ์ความปลอดภัย การประกันสังคม เป็นต้น และสวัสดิการแรงงาน
นอกเหนือจากที่กฎหมายก าหนดเป็นสวัสดิการที่นายจ้างสมัครใจจัดให้หรือเกิดจากการเจรจาต่อรอง
กับลูกจ้าง เช่น โบนัส รถรับส่ง ชุดท างาน เป็นต้น๓๘ 

เมื่อพิจารณาความหมายของค าว่า สวัสดิการแรงงานแล้ว อาจสรุปนิยามของค าว่า 
สวัสดิการแรงงานได้ว่า หมายถึง ความสะดวกสบายใด ๆ ที่ลูกจ้างไดรับจากนายจ้างขณะปฏิบัติงาน
หรือนอกเวลาท างาน เป็นผลให้ลูกจ้างมีความผาสุกความพึงพอใจไดรับความปลอดภัย สุขภาพที่
แข็งแรงสมบูรณและมีหลักประกันของชีวิต หรือไดรับผลประโยชนอ่ืนใดนอกเหนือจากค่าจ้างและ
เงินเดือนตามปกติที่ลูกจ้างพึงไดตามกฎหมายที่เกี่ยวกับแรงงาน ส่วนสวัสดิการแรงงานส าหรับ
แรงงานในงานเกษตรกรรมก็หมายถึงความสะดวกสบายใด ๆ ที่ลูกจ้างในงานเกษตรกรรมไดรับจาก
นายจ้างไมว่่าจะเป็นในขณะปฏิบัติงาน หรือนอกเวลาท างานตามข้อสรุปข้างต้นนั่นเอง 

 
๒.๓.๒ ทฤษฎีสวัสดิการแรงงาน 
สวัสดิการแรงงานไม้ว่าจะเป็นในภาคอุตสาหกรรมหรือภาคเกษตรกรรม มีที่มาจาก

ปรัชญาและแนวความคิดเกี่ยวกับเรื่องของสวัสดิการแรงงาน ซึ่งเป็นลักษณะการให้หรือวิธีการจัด

                                                           

 ๓๖สุวิทย์ ยิ่งวรพันธ์, ความหมายของสวัสดิการแรงงาน สรุปผลสัมมนาเร่ือง สวัสดิการแรงงาน 
จัดโดยคณะสังคมสงเคราะห์ศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ วันท่ี ๒๐ เมษายน พ.ศ. ๒๕๒๐, (เอกสารโรเนียว)  
หน้า ๑. 
 ๓๗วิจิตร ระวิวงศ์, “สวัสดิการอุตสาหกรรม เอกสารประกอบค าบรรยายวิชาสวัสดิการแรงงาน 
๑”, (คณะสังคมสงเคราะห์ศาสตร์: มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๕๐). (อัดส าเนา). 
 ๓๘กระทรวงแรงงาน, แหล่งที่มา, www.mol.go.th, ๒๓ เมษายน ๒๕๕๑. 



 
๒๗ 

 

สวัสดิการแรงงานแตกต่างกันออกไปตามปรัชญาและแนวความคิดนั้น ๆ ทฤษฎีสวัสดิการแรงงานต่าง 
ๆ ตามที่ M.V. Moorthy กล่าวไว้มีดังนี้๓๙ 

๑) สวัสดิการแรงงานเป็นเรื่องของการบังคับควบคุม (The Policing Theory of 
Labour Welfare) ทฤษฎีนี้มีแนวความคิดที่เชื่อว่าคนส่วนใหญ่ในโลกมีแนวโน้มที่จะเป็นคนเลวมาก 
กว่าคนดีหรือชอบที่จะเอารัดเอาเปรียบผูอ่ืน โดยเฉพาะคนรวยก็มักจะเอาเปรียบคนจน เปรียบเสมือน
นายจ้างที่เอาเปรียบลูกจ้างด้วยวิธีต่าง ๆ ท าให้ลูกจ้างหมดก าลังใจและไมพอใจในการท างานขึ้นไดถ้า
ปราศจากการก าหนดมาตรฐานการให้ความมั่นคงจากรัฐ (State security) ดังนั้นการก าหนดเป็น
กฎหมายในการคุ้มครองแรงงานจึงเป็นสิ่งจ าเป็นที่ไม่สามารถหลีกเลี่ยงได้ 

ความเชื่อดังกล่าวจึงเป็นมูลเหตุให้มีกฎข้อบังคับการใช้แรงงานให้เกิดความเป็นธรรมขึ้น
ในสังคม ป้องกันการกดขี่ลูกจ้างจากนายจ้างและการที่จะให้กฎหมายบังคับใช้ได้ผลดีโดยการตรวจ
ตราจากเจ้าหน้าที่อย่างรัดกุมและใกล้ชิด 

อย่างไรก็ตามมีข้อสังเกตเกี่ยวกับแนวความคิดนี้ว่า ผู้ที่มีหน้าที่ตรวจตราดูแลให้นายจ้าง
ปฏิบัติตามกฎหมายควรแนะน า ชี้แจง หรือชักชวนให้นายจ้างปฏิบัติตามกฎหมาย เพราะการชักชวน
เป็นเทคนิคที่จะท าให้นายจ้างปฏิบัติตามโดยเต็มใจไม้รู้สึกว่าถูกบังคับ การตรวจตราก็ถือได้ว่าเป็นการ
แทรกแซงทางกฎหมายของการอยู่ร่วมกันระหว่างนายจ้างและลูกจ้างอีกทางหนึ่งเป็นสาเหตุให้
นายจ้างไม่พอใจและพยายามหลบเลี่ยงในที่สุดตลอดจนการจัดสวัสดิการแรงงานบางอย่างนายจ้าง
ต้องเต็มใจจัดให้เองกฎหมายไม่สามารถบังคับไดเช่น ในการจัดสวัสดิการนันทนาการให้แก่ลูกจ้างการ
ให้ค าปรึกษาหารือเมื่อลูกจ้างมีปัญหา เป็นต้น 

 ๒) สวัสดิการแรงงานเป็นเรื่องของความเชื่อทางศาสนา (The Religious Theory of 
Labour Welfare) ทฤษฎีนี้มิได้สนับสนุนให้มีกฎหมายบังคับในเรื่องการจัดสวัสดิการแรงงานแต่เชื่อ
ว่านายจ้างจัดสวัสดิการแรงงานให้แกลู่กจ้างก็เนื่องจากนายจ้างเป็นผูมีศีลธรรม ยึดถือในศาสนาว่าท า
ดีย่อมได้ดีหรือหวังผลในชาติหน้า การจัดสวัสดิการแรงงานให้ลูกจ้างมีความเป็นอยู่ที่ดีในชาตินี้
ผลตอบแทนก็คงจะกลับสู่นายจ้างในชาติหน้าด้วย ทฤษฎีนี้เชื่อว่าศาสนาเป็นพ้ืนฐานในการที่นายจ้าง
จัดสวัสดิการแรงงานในแต่ละสังคม การจัดโดยหวังผลเป็นส่วนบุญเป็นการให้ตามความพอใจของ
นายจ้างจึงอาจขาดหลักการที่ดีไป 

 ๓) สวัสดิการแรงงานเป็นเรื่องของความรักเพ่ือนมนุษย์ (The Philanthropic 
Theory of Labour Welfare) ทฤษฎีนี้เชื่อว่ามนุษย์ทั่วไปย่อมรักเพ่ือนมนุษย์ด้วยกัน มีความต้อง 
การที่จะช่วย เหลือเพ่ือนมนุษย์ที่ตกทุกข์ได้ยาก นายจ้างที่เชื่อในทฤษฎีนี้ก็จะจัดสวัสดิการแรงงานให้
ลูกจ้างอย่างดีและไม่หวังสิ่งตอบแทน ดังนั้น ทฤษฎีนี้จึงเป็นเรื่องของความสมัครใจของนายจ้างซึ่งเป็น 
ไปไดน้อยกว่าและกว้างขวางน้อยกว่าการบังคับด้วยกฎหมาย 

 ๔) สวัสดิการแรงงานเป็นเรื่องของการปฏิบัติแบบบิดาต่อบุตร (The Faternalistic 
Theory of Labour Welfare) ทฤษฎีนี้มีแนวความคิดที่ว่า นายจ้างและลูกจ้างเปรียบเสมือนบิดากับ
บุตร บิดาเป็นผู้เลี้ยงดูบุตรที่อยู่ ในฐานะช่วยตนเองไม่ได้ เต็มที่ ทฤษฎีนี้อาจเรียกว่า เป็นการจัด
                                                           

 ๓๙M.V.Moorthy, Principle of Labour Welfare, General Printers & Publishers P.V.T, 
Limited, Calcutta, 1968, pp, 29-41. 
 



 
๒๘ 

 

สวัสดิการแรงงานแบบเครือญาติถือว่าลูกจ้างและนายจ้างอยูในครอบครัวอุตสาหกรรมเดียวกัน มีผล 
ประโยชน์ร่วมกัน ดังนั้น สมาชิกในครอบครัวที่อาวุโสกว่าจะมีบทบาทเป็นผูจัดการด้านสวัสดิการดูแล
ความเป็นอยู่ของผู้ที่เยาวัยกว่า นายจ้างเปรียบเสมือนบิดาหรือผู้ที่อาวุโสที่สุดในโรงงานของตน ลูกจ้าง
เปรียบเสมือนบุตรในความดูแลปกครองของบิดานั่นเองการจัดสวัสดิการแรงงานจึงเป็นความ
รับผิดชอบของฝ่ายจัดการชั้นสูงจะเป็นผู้ริเริ่ม ทฤษฎีนี้จึงไม่เกี่ยวข้องกับแนวความคิดที่ว่า สวัสดิการ
แรงงานควรมาจากการบังคับหรือต้องมีกฎหมาย แต่ถือว่าควรเป็นความส านึกในหน้าที่ของนายจ้างที่
จะท าตนเป็น “บิดาที่ดี” ต่อลูกจ้าง หรือ “บุตร” ของตนหรือไม 

 ๕) สวัสดิการแรงงานเป็นเรื่องของการป้องกันการเรียกร้อง (The Placating 
Theory of Labour Welfare) ทฤษฎีนี้เชื่อว่าลูกจ้างมีความส านึกในสิทธิและผลประโยชนของตน 
และสามารถรวมตัวเป็นกลุ่มแล้วเมื่อถึงเวลาหนึ่งลูกจ้างจะรวมตัวกันเรียกร้องค่าจ้างที่สูงขึ้นและ
สวัสดิการแรงงานที่ดีกว่าเก่า ซึ่งนายจ้างไม่อาจละเลยต่อการเรียกร้องนั้นได้ ดังนั้น ความสนใจที่จะให้
สวัสดิการแรงงานแก่ลูกจ้างก็จะเป็นไปในลักษณะที่ป้องกันการเรียกร้องซึ่งขาดความจริงใจ ความเชื่อ
ดังกล่าวแสดงว่าการจัดสวัสดิการแรงงานขึ้นอยู่กับความกลัวของนายจ้างถ้านายจ้างกลัวว่าลูกจ้างจะ
ก่อเรื่องขึ้นมาก็จะจัดสวัสดิการแรงงานเป็นการปิดปากถ้านายจ้างไม่กลัวลูกจ้างก็อาจจะถูกละเลยได้
ทฤษฎีนี้มิได้เกี่ยวข้องกับการให้มีกฎหมายบังคับให้จัดสวัสดิการแรงงานโดยตรง แต่เป็นการสนับสนุน
โดยทางอ้อม เพราะถ้านายจ้างทุกคนปฏิบัติตามกฎหมายคุ้มครองแรงงานก็จะเป็นการป้องกันหรือลด
การเรียกร้องไดท้างหนึ่ง 

 ๖) สวัสดิการแรงงานเป็นเรื่องของการประชาสัมพันธ์ (The Public Relations 
Theory of Labour Welfare) ทฤษฎีนี้เชื่อว่าการจัดสวัสดิการแรงงานให้แกลูกจ้างในกิจการของ
นายจ้างดีเพียงใดก็จะเป็นการเผยแพร่ชื่อเสียงหรือเป็นการโฆษณาประชาสัมพันธ์ให้แก่กิจการของ
นายจ้างขึ้นเพียงนั้น เป็นการสร้างความนิยมให้แก่ลูกจ้างตลอดจนสังคมภายนอกที่จะมองดูโรงงาน
อย่างชื่นชม อาจจะท าให้ประชาชนนิยมซื้อหรือใช้สินค้าที่ผลิตขึ้นจากโรงงานแห่งนั้น อย่างไรก็ตาม 
การจัดสวัสดิการแรงงานแบบนี้อาจขาดความจริงใจและมิไดตั้งอยู่บนรากฐานความต้องการของ
บรรดาลูกจ้างก็เป็นไดเพราะนายจ้างมุ่งด้านโฆษณาท าชื่อเสียงให้ตนเองมากกว่า ทฤษฎีนี้จึงไม่เห็น
ความจ าเป็นที่จะตอ้งมีกฎหมายบังคับให้มีสวัสดิการแรงงาน 

๗) สวัสดิการแรงงานเป็นเรื่องของความเหมาะสมในทางปฏิบัติ (The Functional 
Theory of Labour Welfare) ทฤษฎีนี้เชื่อว่าการจัดสวัสดิการแรงงานให้แก่ลูกจ้างก็เพ่ือเพ่ิมประ 
สิทธิภาพในการท างานเพราะการท างานในสภาพแวดล้อมที่ดีหรือมีสิ่งจูงใจที่ดีลูกจ้ างย่อมจะท างาน
ด้วยความเป็นสุขใจ พึงพอใจเปรียบเสมือนเครื่องจักรที่ไดรับการดูแลบ ารุงรักษาอย่างดีการท างาน
ย่อมท าให้ได้ผลผลิตที่ดีตามมา ดังนั้น ลูกจ้างที่ไดรับการเอาใจใส่ดูแลด้านสวัสดิการแรงงานอย่างดี
จากฝ่ายนายจ้างจะน าไปสู่ประสิทธิภาพการท างานที่เพ่ิมข้ึน เป็นผลให้ผลผลิตเพ่ิมอย่างมีคุณภาพและ
ปริมาณ ในที่สุดผลประโยชนสุดท้ายก็จะตกอยู่กับนายจ้างลูกจ้างและชุมชนของอุตสาหกรรมนั้นเอง 
ทฤษฎีนี้ไมส่นับสนุนการบังคับด้วยกฎหมาย แต่มีทางเป็นไปได้มากกว่าทฤษฎีอื่น ๆ ในแง่ที่ว่านายจ้าง
ย่อมค านึงถึงผลประโยชน์ในกิจการของตนเองมากกว่าสิ่งอ่ืนใดและทางหนึ่งที่จะบรรลุผลส าเร็จได้ ก็
คือการท านุบ ารุงลูกจ้างซึ่งเปรียบเสมือนเครื่องจักรชิ้นหนึ่งในกระบวนการผลิตให้มีสภาพดีคงทน



 
๒๙ 

 

สามารถผลิตสินคที่มีคุณภาพและปริมาณตามต้องการผลที่ตามมาก็คือการจัดสวัสดิการแรงงานให้แก่
ลูกจ้างอย่างเหมาะสมและถูกวิธี 

จากทฤษฎีทั้งหมดที่กล่าวมานี้จะเห็นได้ว่า ทฤษฎีที่เน้นในเรื่องกฎหมายคือ ทฤษฎีแรก
ซึ่งสนับสนุนการจัดสวัสดิการแรงงานโดยใช้กฎหมายบังคับ ถ้าไม่ปฏิบัติตามจะมีโทษ ทั้งนี้เพ่ือให้
ลูกจ้างซึ่งเป็นผู้เสียเปรียบทางเศรษฐกิจไดรับความเป็นธรรมในการท างานกับนายจ้าง ซึ่งเชื่อว่าจะ
ไดผ้ลกว้างขวางกว่าการจัดสวัสดิการแรงงานโดยสมัครใจตามแบบของทฤษฎีอ่ืนดังกล่าว 

 
๒.๓.๓ แนวทางการจัดสวัสดิการแรงงานที่เหมาะสม 
แนวทางการจัดสวัสดิการแรงงานที่เหมาะสมนั้นโดยทั่วไปนายจ้างควรค านึงถึงหลัก 

เกณฑ์ดังต่อไปนี้๔๐ 
๑) หลักความรับผิดชอบทางสังคมของนายจ้าง การที่นายจ้างจะให้สวัสดิการแรง 

งานแก่ลูกจ้างมากน้อยเพียงใดเป็นเครื่องบ่งชี้ถึงความรับผิดชอบของนายจ้างต่อสังคม เพราะนายจ้าง
ย่อมต้องอาศัยสังคมและอยู่ในสังคม การให้สวัสดิการแรงงานจึงควรค านึงถึงสังคมที่อยู่รอบตัวด้วย 
เช่น การจัดตั้งสถานพยาบาลแก่ลูกจ้างในโรงงานก็น่าจะให้ชาวบ้านในบริเวณรอบๆ สถานประกอบ
กิจการได้ใช้ประโยชน์ด้วย หรือการสร้างถนนจากสถานประกอบกิจการออกสู่ภายนอกก็จะท าให้
ชุมชนนั้นบังเกิดความเจริญตามมาเป็นต้น 

๒) หลักประชาธิปไตย นายจ้างควรมีการให้สิทธิแก่ลูกจ้างในการตัดสินใจว่า เขาต้อง 
การสวัสดิการแรงงานในลักษณะใด ตลอดจนให้เข้ามามีส่วนร่วม เช่น ตั้งเป็นคณะกรรมการในการจัด
สวัสดิการแรงงาน พิจารณาร่วมกับนายจ้าง และนายจ้างไม่ควรถือเป็นบุญคุณ หรือเป็นแบบผู้ใหญ่
ให้แก่ผู้น้อย รวมทั้งการให้ควรเป็นแบบเสมอภาคไม่ล าเอียง กล่าวคือ ทุกคนที่เป็นลูกจ้างย่อมมีสิทธิ
ได้รับสวัสดิการแรงงานเสมอเหมือนกันหมดในสถานประกอบกิจการแต่ละแห่ง 

๓) หลักความเหมาะสมของค่าจ้าง ค่าจ้างและสวัสดิการแรงงานควรเป็นแบบที่
เหมาะสมซึ่งกันและกัน ไม่ควรถือว่าสวัสดิการแรงงานเป็นการชดเชยในเรื่องค่าจ้าง เพราะมีข้อเท็จ 
จริงอยู่ว่า การให้สวัสดิการแรงงานสารพัดอย่างอาจไม่สามารถกระตุ้นให้ลูกจ้างท างานดีขึ้นเลยก็ได้ 
ถ้าค่าจ้างยังต่ าอยู่มาก ในท านองเดียวกันแม้ค่าจ้างจะสูง แต่นายจ้างไม่ค านึงถึงสวัสดิการแรงงานที่
ควรมี ก็จะไม่สามารถท าให้ลูกจ้างกระตือรือร้นในการท างานได้  ดังนั้น ค่าจ้างจึงมีความส าคัญพอ ๆ 
กับสวัสดิการแรงงาน 

๔) หลักประสิทธิภาพ การให้สวัสดิการแรงงานคือการเพ่ิมประสิทธิภาพในการท า 
งานทั้งนี้เพราะถ้าลูกจ้างท้องไม่อ่ิมหรือมีความกังวลใจในความเป็นอยู่ของตนหรือครอบครัวอยู่เสมอ
ย่อมจะท างานด้วยความไม่มีประสิทธิภาพเท่าที่ควร ประเทศก าลังพัฒนาเชื่อว่าการให้การศึกษา
อบรม การให้ลูกจ้างได้มีโอกาสก้าวหน้าในการท างาน การให้ที่อยู่อาศัยและอาหาร สามประการนี้
เป็นสวัสดิการแรงงานที่มีความส าคัญท่ีสุด ในการเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของลูกจ้าง 

๕) หลักพัฒนาบุคลิกภาพ จุดมุ่งหมายหนึ่งของการจัดสวัสดิการแรงงาน ก็คือการ
พัฒนาบุคลิกภาพ ในสภาพการท างานมักจะเต็มไปด้วยระเบียบที่เข้มงวดในการปฏิบัติงาน และขาด
                                                           

 ๔๐K.N.Vaid, Labour Welfare in India, Shri Ram Centre for Industrial Relations, (New 
Delhi, 1970), pp, 21-26. 



 
๓๐ 

 

ความเป็นกันเอง ลูกจ้างจ านวนมากที่ท างานร่วมกันท่ามกลางสภาพที่น่าอึดอัดใจนานาประการ
บรรยากาศที่เต็มไปด้วยกฎเกณฑ์และความสัมพันธ์ที่เป็นทางการเกินไป ท าให้ลูกจ้างขาดการเป็นตัว
ของตัวเอง ลูกจ้างสูญเสียอิสรภาพในการแสดงออกตามที่ต้องการ ทั้งทางการกระท าและความคิด 
บางแห่งยังบังคับให้แต่งเครื่องแบบท างานอีกด้วย โดยทั่วไปลูกจ้างมีชีวิตอยู่ในสังคมแคบ ๆ สวัสดิการ
แรงงานควรมุ่งที่จะให้ลูกจ้างมีชีวิตชีวาขณะท างาน โดยค านึงถึงปัจเจกภาพของลูกจ้างแต่ละคน การ
จัดสวัสดิการแรงงานจึงควรส่งเสริมด้านสังคมและวัฒนธรรมของลูกจ้างเองเช่น  การจัดสันทนาการ 
หรือกิจกรรมอ่ืนใดเพ่ือท าให้ลูกจ้างหายเบื่อหน่าย ร่าเริงและมีชีวิตชีวา 

๖) หลักความรับผิดชอบร่วมกัน ความรับผิดชอบในเรื่องสวัสดิการแรงงานเป็นของ
นายจ้างและลูกจ้างร่วมกัน ถ้านายจ้างเป็นฝ่ายให้เพียงฝ่ายเดียวอาจเกิดผลเสีย กล่าวคือเมื่อลูกจ้าง
เป็นฝ่ายรับก็จะไม่กระตือรือร้นเท่าที่ควร เมื่อเกิดการพิพาทหรือขัดแย้งกันภายหลัง นายจ้างก็จะทวง
บุญคุณเอากับลูกจ้างได้ ดังนั้น การให้สวัสดิการแรงงานจะเป็นผลดีต่อผู้ให้และผู้รับเมื่อทั้งสองฝ่าย
เข้าใจในหลักการและรับผิดชอบร่วมกัน 

๗) หลักการยอมรับในทุกระดับ ผู้บริหารและลูกจ้างทุกระดับจะต้องเข้าใจและยอม 
รับความส าคัญของการจัดสวัสดิการแรงงานส าหรับลูกจ้าง ในสถานประกอบกิจการที่มีผู้รับผิดชอบ
ด้านสวัสดิการแรงงานประจ าอยู่  ผู้รับผิดชอบนั้นย่อมเข้าใจปัญหาและความต้องการของลูกจ้าง
ตลอดจนสิ่งที่สนองตอบต่อความต้องการนั้น ๆ ตามหลักวิชาการ แต่ก็คงจะไม่เกิดผลดีเท่าที่ควรหาก
ผู้บริหารในระดับอ่ืน ๆ ไม่เข้าใจหรือร่วมด้วย กล่าวคือ แนวความคิดเกี่ยวกับสวัสดิการแรงงานจะต้อง
เป็นที่ยอมรับทุกระดับตั้งแต่หัวหน้างานชั้นล่างสุดตลอดจนไปถึงผู้จัดการใหญ่ 

 ภิญโญ สาธร ได้เสนอแนะให้มีการจัดสวัสดิการแรงงาน โดยถือหลัก ๑๐ ประการคือ๔๑ 
 ๑) หลักความเสมอภาค เป็นการจัดสวัสดิการแรงงานโดยค านึงถึงความเท่าเทียมกัน
ให้มากที่สุด 
 ๒) หลักแห่งประโยชน์ เมื่อจัดสวัสดิการแรงงานใด ๆ แล้ว ประโยชน์ที่ได้ควรต้อง
คุ้มค่า ได้ผลตามเป้าหมายทั้งนายจ้างและลูกจ้าง 
 ๓) หลักแห่งการจูงใจ สวัสดิการแรงงานที่ให้ควรก่อให้เกิดแรงจูงใจหรือก าลังใจที่จะ
ท างานให้เกิดผลดีแก่ทั้งตนเองและความก้าวหน้าขององค์กร 
 ๔) หลักแห่งการตอบสนองความต้องการ สวัสดิการแรงงานที่จะจัดต้องสอดคล้อง
และตรงกับความต้องการของลูกจ้าง 
 ๕) หลักแห่งประสิทธิภาพ ผลจากการจัดควรเกิดประโยชน์สูงสุด ใช้เวลาน้อยและลง 
ทุนต่ าและได้รับปริมาณที่ดีทั้งในด้านปริมาณและคุณภาพ 
 ๖) หลักแห่งการประหยัด เป็นหลักที่ต้องพิจารณาอย่างรอบคอบเพราะถ้าจัดสวัส   
ดิการแรงงานโดยไม่ยึดหลักแห่งการประหยัดก็จะก่อให้เกิดการฟุ่มเฟือย  ซึ่งจะก่อให้เกิดผลเสีย
มากกว่าผลดี 

                                                           

 ๔๑ภิญโญ สาธร, การบริหารงานบุคคล , (กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนาพานิช จ ากัด, ๒๕๑๗),    
หน้า ๓๘๘-๓๘๙. 



 
๓๑ 

 

 ๗) หลักแห่งการบ ารุงขวัญและก าลังใจ สวัสดิการแรงงานที่จัดขึ้นควรมีวัตถุประสงค์
เพ่ือการบ ารุงขวัญและก าลังใจในการท างาน ซึ่งจะส่งผลต่อความรักและความผูกพันต่อหน่วยงาน 
 ๘) หลักแห่งงบประมาณ สวัสดิการแรงงานคือส่วนหนึ่งของต้นทุนการผลิตการจัดท า
แผนสวัสดิการจึงควรค านึงถึงงบประมาณท่ีใช้และความสามารถในการด าเนินงานได้อย่างต่อเนื่อง 
 ๙) หลักแห่งความสะดวก การให้บริการสวัสดิการแรงงานควรรวดเร็ว สะดวกและ มี
ระเบียบที่ดีในการให้บริการ 
 ๑๐) หลักแห่งความยุติธรรม เป็นหลักที่ควรยึดเป็นแนวปฏิบัติในการให้สวัสดิการ
แรงงานโดยไม่เลือกปฏิบัติ 
 Flippo ได้ใหห้ลักการจัดสวัสดิการแรงงานไว้ มีหลักส าคัญ ๕ ประการ คือ๔๒ 
 ๑) หลักความพอใจและความต้องการที่แท้จริง คือ เมื่อจัดสวัสดิการแรงงานแล้วลูก 
จ้างควรมีความพอใจและตรงกับความต้องการที่แท้จริงของลูกจ้าง 
 ๒) หลักการครอบคลุมส่วนรวมมากกว่าส่วนบุคคล สวัสดิการแรงงานที่จัดให้ควรอยู่
ในขอบเขตที่เป็นประโยชน์แก่คนส่วนใหญ่มากกว่าได้รับประโยชน์เฉพาะบางคนเท่านั้น 
 ๓) หลักการยืดหยุ่น สวัสดิการแรงงานควรมีความยืดหยุ่นตามความจ าเป็นของ
ลูกจ้างโดยค านึงถึง เพศ อายุ การสมรส และครอบครัว 
 ๔) หลักแห่งผลประโยชน์ สวัสดิการแรงงานที่จัดให้ควรก่อให้เกิดประโยชน์ทั้งด้าน
นายจ้างและลูกจ้าง 
 ๕) หลักความสมเหตุสมผล เป็นการเน้นความเหมาะสมในการจัดสวัสดิการแรงงาน 
ทั้งด้านค่าใช้จ่าย การลงทุน และความสามารถของนายจ้าง 
 จากหลักการจัดสวัสดิการแรงงานต่าง ๆ ดังกล่าวจะเห็นได้ว่า การจัดสวัสดิการแรง 
งานนั้นนายจ้างต้องค านึงถึงการมีส่วนร่วมของลูกจ้าง การตอบสนองความต้องการของลูกจ้างหลัก
ความสามารถในการจ่ายของนายจ้างและหลักประสิทธิภาพในการท างานเพ่ือให้สมประโยชน์ตามเป้า 
หมายของการจัดสวัสดิการแรงงาน จากแนวคิดหลักการจัดสวัสดิการแรงงานดังที่กล่าวมาแล้ว จึงเห็น
ว่าการจัดสวัสดิการแรงงานส าหรับแรงงานในภาคอุสาหกรรมควรค านึงถึงหลักการพ้ืนฐาน ๕ ประการ 
ดังนี้ 
  ๑) สามารถตอบสนองความต้องการของลูกจ้างได้ ทั้งนี้เพ่ือให้ลูกจ้างได้ประโยชน์
จากสวัสดิการอย่างเต็มที่ การจัดสวัสดิการแรงงานจึงต้องอาศัยการส ารวจความต้องการของลูกจ้าง
ด้วย 
  ๒) ให้ลูกจ้างมีส่วนร่วม โดยได้ร่วมเสนอความคิดเห็นในการปรับปรุงสวัสดิการ
แรงงานด้านต่าง ๆ ให้เหมาะสมตามสถานการณ ์
  ๓) สอดคล้องกับความสามารถในการจ่ายของนายจ้างทั้งนี้เพ่ือมิให้เป็นภาระแก่
นายจ้างมากเกินไป 

                                                           

 ๔๒Flippo B.Edwin, Personnel Management, (New York: McGraw-Hall Book Co. 1984), 
p. 337. 

 



 
๓๒ 

 

  ๔) มีประสิทธิภาพ โดยต้องส่งผลต่อลูกจ้างในการลดภาระทางเศรษฐกิจ ช่วยให้
ลูกจ้างไม่ต้องกังวลกับสิ่งแวดล้อมและสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถ 
  ๕) มีการบริหารจัดการที่ดี โดยการพัฒนาคุณภาพชีวิตแรงงานต้องไม่ยุ่งยากในการ
บริหารจนก่อให้เกิดข้อขัดแย้งตามมา 
 
 ๒.๓.๔ ประเภทของสวัสดิการแรงงาน 
 สวัสดิการแรงงานซึ่งนายจ้างจัดให้ลูกจ้างนอกเหนือจากที่กฎหมายก าหนดนั้นแบ่งได้
เป็น ๒ ประเภท คือ สวัสดิการทางด้านเศรษฐกิจและสวัสดิการทางด้านสังคม ดังนี้ 
  ๑) สวัสดิการด้านเศรษฐกิจ (Economic Welfare) เป็นสวัสดิการแรงงานที่มีจุดมุ่ง 
หมายเพ่ือเป็นสิ่งจูงใจในการท างานของลูกจ้าง โดยนายจ้างเป็นผู้จัดให้ เช่น การให้บ าเหน็จบ านาญ 
การแบ่งผลก าไร สวัสดิการในเรื่องอาหาร การให้รางวัลในการท างาน เบี้ยขยัน เป็นต้น สวัสดิการ
เหล่านี้มักจ่ายในรูปตัวเงิน และถือเป็นต้นทุนการผลิตโดยตรงของนายจ้าง 
  ๒) สวัสดิการด้านสังคม (Social or Humanitarian Welfare) เป็นสวัสดิการแรง 
งานที่จัดให้ในรูปของการนันทนาการ การกีฬา การเยี่ยมเยียนผู้ป่วย การให้ค าปรึกษาหารือ หองสมุด 
การจัดการศึกษาในโรงงาน เป็นต้น 
  สวัสดิการแรงงานในองคก์รอาจแบ่งออกได้เป็น ๑๐ ประเภท คือ๔๓ 
 ๑) สวัสดิการด้านสุขภาพ เช่น ยาและเครื่องมือส าหรับการปฐมพยาบาล ห้อง
พยาบาล การตรวจสุขภาพ การให้ข้อมูลด้านสุขอนามัย เป็นต้น 

 ๒) สวัสดิการด้านความปลอดภัยในการท างาน เช่น การให้ความรูเกี่ยวกับอุบัติเหตุ
และความปลอดภัยการส่งเสริมกิจกรรมด้านความปลอดภัยการฝึกอบรมและเตรียมความพร้อมเกี่ยว 
กับความปลอดภัยเป็นต้น 

 ๓) สวัสดิการด้านความมั่นคง เช่น เงินรางวัลการท างานนาน การประกันชีวิต เงิน
บ านาญ เป็นต้น 

๔) สวัสดิการด้านวันหยุดวันลา เช่น วันหยุดตามประเพณีวันหยุดพักผ่อนประจ าปี 
วันลากิจวันลาป่วยเป็นต้น 

 ๕) สวัสดิการด้านการศึกษา เช่น การศึกษานอกโรงเรียน การให้ทุนการศึกษา การ
ให้ลาศึกษาตอ่การจัดตารางเวลาท างานให้เหมาะสมกับเวลาเรียน เป็นต้น 

 ๖) สวัสดิการด้านเศรษฐกิจ เช่น บ้านพัก อาหารกลางวัน สหกรณ์ออมทรัพย์ 
สหกรณร์า้นคา เงินสงเคราะห์ต่าง ๆ เป็นต้น 

 ๗) สวัสดิการด้านนันทนาการ เช่น การจัดกิจกรรมพักผ่อน การตั้งชมรมกีฬา การ
จัดแข่งขันกีฬา การน าเที่ยว การจัดเลี้ยงประจ าปี เป็นต้น 

                                                           

 
๔๓สุรางรัตน์ วศินารมณ์, สวัสดิการในองค์การ: แนวคิดและวิธีบริหาร, (กรุงเทพมหานคร: เม็ด

ทรายพริ้นต์ติ้ง, ๒๕๔๐), หน้า ๔๖. 



 
๓๓ 

 

 ๘) สวัสดิการด้านการให้ค าปรึกษา เช่น การให้ค าปรึกษาด้านอาชีพ การแกไขความ
ขัดแย้งในการท างาน การให้ค าปรึกษาในการใช้ชีวิตในครอบครัว การให้ค าปรึกษาด้านกฎหมาย เป็น
ต้น 

 ๙) โบนัสและเงินสวัสดิการ เป็นการให้รางวัลแก่พนักงานที่มีพฤติกรรมที่องค์กร
ต้องการ เช่น เบี้ยขยัน เงินโบนัส เงินรางวัลประจ าปี รางวัลพนักงานดีเดน เป็นต้น 

 ๑๐) สวัสดิการอ่ืน ๆ เช่น รถยนต์ประจ าต าแหน่ง อุปกรณ์สื่อสาร ศูนย์รับเลี้ยงเด็ก 
สนามเด็กเล่น บ้านพักตากอากาศ เป็นต้น 

 
 ๒.๓.๔.๑ สวัสดิการประเภทเงินตรา 
 เงินที่นายจ้างจ่ายให้กับลูกจ้างเป็นการประจ าแน่นอนทุกเดือนเป็นการตอบแทนผลจาก
การท างานจ าเป็นค่าจ้างดังนั้นเงินอ่ืนใดที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างที่ไม่เป็นค่าจ้างแล้วย่อมเป็น
สวัสดิการ ซึ่งได้แก่ ค่าล่วงเวลา โบนัส เบี้ยขยัน ค่าครองชีพ ค่าอาหาร เงินสะสม เงินบ าเหน็จ เงิน
ช่วยเหลือต่าง ๆ ค่าเช่าบ้าน เป็นต้น 
  ๑) ค่าล่วงเวลา ลูกจ้างที่ท างานเกินเวลาท างานปกติจะมีสิทธิได้ค่าล่วงเวลา ไม่น้อย
กว่าหนึ่งเท่าครึ่งของอัตราค่าจ้างต่อชั่วโมงในวันท างานตามจ านวนชั่วโมงที่ท า กรณีลูกจ้างได้รับค่า 
จ้างตามผลงานซึ่งค านวณเป็นหน่วยมีสิทธิได้รับไม่น้อยกว่าหนึ่งเท่าครึ่งของอัตราค่าจ้างต่อหน่วยใน
วันท างานตามจ านวนผลงานที่ท าได้ หากท างานล่วงเวลาในวันหยุดลูกจ้างมีสิทธิได้รับค่าล่วงเวลาใน
วันหยุดไม่น้อยกว่าสามเท่าของอัตราค่าจ้างต่อชั่วโมงในวันท างานตามจ านวนชั่วโมงที่ท าหรือกรณี
ลูกจ้างที่ได้รับค่าจ้างตามผลงาน โดยค านวณเป็นหน่วยจะมีสิทธิได้ค่าล่วงเวลาไม่น้อยกว่าสามเท่า 
ของอัตราค่าจ้างต่อหน่วยในวันท างานตามจ านวนผลงานที่ท าได้๔๔ 
  ๒) โบนัส (เงินรางวันประจ าปี) นายจ้างจ่ายให้กรณีที่สถานประกอบกิจการมีผล
ก าไร หากปีใดผลประกอบกิจการไม่ดีหรือขาดทุนอาจต้องงดจ่ายก็ได้ เงินรางวัลประจ าปีหรือโบนัส
ตามระเบียบของนายจ้างนั้นจะไม่จ่ายในปีใดก็ได้ การจ่ายก็มุ่งหมายเป็นรางวัลความดีความชอบที่ลูก 
จ้างท างานมาด้วยความดี มีความประพฤติเหมาะสม จึงไม่ใช่ค่าจ้าง๔๕ อันเป็นการเชื่อมโยงผลตอบ 
แทนของลูกจ้างเข้ากับผลงานของบริษัทหรือสถานประกอบกิจการของนายจ้างโดยตรงส าหรับการ
จ่ายจะพิจารณาจากระดับของผลงาน อายุงานโดยค านวณจากเงินเดือน เดือนสุดท้ายอาจจะให้ ใน
อัตรา ๐.๕-๒ เท่าของเงินเดือน การจ่ายโบนัสจะท าให้ลูกจ้างคิดว่าได้รับความเป็นธรรมจากนายจ้าง 
จะสามารถปรับปรุง และสร้างความสัมพันธ์อันดี จูงใจและสร้างความมั่นใจแก่ลูกจ้าง จะท าให้รักษา
ลูกจ้างไว้ให้ท างานอยู่กับนายจ้างนานขึ้น๔๖ ส าหรับเงินรางวัลประจ าปีนั้นจ่ายให้ลูกจ้างเพ่ือเป็นการ
ตอบแทนการท างานและเพ่ือเป็นขวัญก าลังใจแก่ลูกจ้างที่ร่วมกันท างานด้วยความขยันขันแข็งมา
ตลอดปี ทั้งให้ความร่วมมือกับนายจ้างในการปฏิบัติตามมาตรฐานต่าง ๆ ที่นายจ้างก าหนดไว้ ลูกจ้าง
ทุกคนจะได้รับเงินรางวัลประปีเท่ากับค่าจ้าง ๕๐ วัน หากลูกจ้างมีอายุงานน้อยกว่า ๓๖๕ วัน จะได้ 
                                                           

 ๔๔พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑. มาตรา ๖๑, ๖๒ และ ๖๓. 
 ๔๕ค าพิพากษาศาลฎีกาที่ ๔๗๕/๒๕๒๔. 
 ๔๖ธัญญา ผลอนันต์, ค่าจ้างและสวัสดิการยืดหยุ่น , (กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์ขวัญข้าว ๙๔, 
๒๕๓๘), หน้า ๑๒๐. 



 
๓๔ 

 

รับตามสัดส่วนของอายุงานและสัดส่วนการลาที่นายจ้างก าหนด ซึ่งพิจารณาจากสถิติการลา การมา
ท างานสม่ าเสมอ ความประพฤติและความร่วมมือตามปกตินายจ้างจะจ่ายให้แก่ลูกจ้างที่ยังมี
สถานภาพเป็นลูกจ้างอยู่ โดยก าหนดไว้ในระเบียบข้อบังคับ เช่น ระเบียบข้อบังคับก าหนดว่า จ าเลย 
(นายจ้าง) จะจ่าย โบนัสแก่พนักงานในวันที่ ๑๕ กรกฎาคมและวันที่ ๑๕ มกราคมของปี ถัดไปโดยไม่
มีข้อความว่าจะจ่ายให้แก่พนักงานที่พ้นสภาพการเป็นพนักงานก่อนวันดังกล่าว ซึ่งหมายความว่า
พนักงานที่มีสิทธิได้รับโบนัสจะต้องมีตัวอยู่ในวันครบก าหนดจ่ายโบนัสด้วย๔๗ แม้ประกาศของจ าเลย
เรื่องการจ่ายเงินโบนัสจะได้ประกาศตั้งแต่วันที่ ๑๖ ธันวาคม ๒๕๓๙ ก็ตาม แต่ข้อความในประกาศ
ก าหนดว่า จ าเลยจ่ายเงินโบนัสให้พนักงานทุกคนในวันที่ ๒๗ ธันวาคม ๒๕๓๙ ค าว่าพนักงานย่อม
หมายถึงผู้ซึ่งมีฐานะเป็นลูกจ้างจ าเลยอยู่ในวันก าหนดจ่ายเงินโบนัส เมือได้ความว่าจ าเลยเลิกจ้าง
โจทย์ ความเป็นลูกจ้างของโจทย์ก็ย่อมสิ้นไปก่อนถึงวันก าหนดจ่ายเงินโบนัสจ าเลยจึงไม่ต้องจ่ายเงิน
โบนัสแก่โจทย์๔๘ 
  ๓) เบี้ยขยัน จ่ายให้ลูกจ้างเพ่ือจูงใจให้ลูกจ้างไม่หยุดงาน ไม่ลาไม่มาท างานสายไม่
ขาดงานอาจจ าก าหนดเวลา ๓ เดือนติดต่อกันมีสิทธิได้รับเบี้ยขยันเป็นเงินร้อยละ...ของเงินเดือนใน
ช่วงเวลาดังกล่าวซึ่งนายจ้างอาจจ่ายให้ในเดือนถัดจากที่ครบเวลาสามเดือนดังกล่าวเบี้ยขยันเป็นเงินที่
นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างเพ่ือจูงใจให้ลูกจ้างมีความขยันในการท างาน จะได้เพ่ิมมากหรือน้อยอยู่ที่
ความขยัน ไม่ใช่ค่าตอบแทนการท างานโดยตรงไม่มีลักษณะเป็นค่าจ้าง๔๙ 

๔) ค่าครองชีพ จ่ายให้ลูกจ้างระดับต้น-กลาง อาจจ่ายให้อัตรา ๑๕๐-๒๐๐ บาท
หรือ ๓๐๐-๔๐๐ บาท หรือ ๕๐๐ บาทขึ้นไป หรือจ่ายร้อยละ ๕ ของเงินเดือน โดยจ่ายพร้อมกับเงิน 
เดือนหรือค่าจ้าง ค่าครองชีพที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างเป็นประจ ามีจ านวนแน่นอนท านองเดียวกับ
เงินเดือนเป็นค่าจ้าง๕๐ จ่ายเฉพะ ๔ จังหวัดในภาคใต้หากย้ายออกจะไม่ได้รับเป็นค่าครองชีพ๕๑ ค่า
ครองชีพที่ครูโรงเรียนเอกชนได้รับ แม้ได้รับเป็นประจ าทุกเดือนไม่ใช่ค่าจ้างเพราะนายจ้างไม่ได้จ่ายให้ 
แต่กระทรวงศึกษาธิการเป็นผู้จ่าย๕๒ 

๕) ค่าอาหาร จ่ายให้เพื่อลดค่าใช้จ่ายของลูกจ้างอาจให้วันละ ๕-๑๐ บาทหรือวันละ
๑๒-๒๐ บาทหรืออาจจะจัดให้ข้าวเปล่าให้ฟรีพร้อมกับเงินดังกล่าวหรืออาจจะเป็นรายเดือน  ๆ ละ 
๒๕๐-๑,๐๐๐ บาท เงินค่าอาหารไม่ใช่ค่าจ้างถือเป็นเงินสวัสดิการ๕๓ ค่าอาหารนายจ้างจัดให้แก่
พนักงานที่มาท างานกะละสองมื้อ โดยคิดค่าอาหารเดือนละ ๙๐๐ บาทไม่ปรากฏว่าผู้ใดไม่รับประ 
ทานอาหารจะได้รับเป็นเงินสด อาหารที่นายจ้างจัดให้ลูกจ้างรับประทานดังกล่าวมา มีวัตถุ ประสงค์ 
เพ่ือช่วยการครองชีพลูกจ้าง ซึ่งมาท างานในแต่ละกะมีลักษณะเป็นการให้สวัสดิการแก่ลูกจ้างอย่าง

                                                           

 ๔๗ค าพิพากษาศาลฎีกาที่ ๑๓๕๓-๑๓๖๘/๒๕๔๒.  
 ๔๘ค าพิพากษาศาลฎีกาที่ ๑๒๔๓/๒๕๔๑. 
 ๔๙ค าพิพากษาศาลฎีกาที่ ๙๕๘-๙๗๑/๒๕๒๗. 
 ๕๐ค าพิพากษาศาลฎีกาที่ ๒๘๑๙/๒๕๓๒, ๒๘๙๒/๒๕๓๒, ๓๔๗-๓๕๙/๒๕๓๔ และ๔๙๘-๕๐๕/
๒๕๓๕.  
 ๕๑ค าพิพากษาศาลฎีกาที่ ๓๐๙๙/๒๕๒๔. 
 ๕๒ค าพิพากษาศาลฎีกาที่ ๑๗๑๗/๒๕๓๐, ๓๑๑๕/๒๕๓๒. 
 ๕๓ค าพิพากษาศาลฎีกาที่ ๑๗๑๗/๒๕๓๐. 



 
๓๕ 

 

หนึ่ง ไม่ใช่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างเพ่ือตอบแทนการท างานของลูกจ้าง จึงไม่ใช่ค่าจ้างตามกฎหมาย
คุ้มครองแรงงาน๕๔ 

๖) เงินสะสม๕๕ จ่ายให้ลูกจ้างเมื่อออกจากงาน เงินที่จ่ายนี้ลูกจ้างต้องมีส่วนร่วม
ด้วยโดยหักเงินสะสมจากลูกจ้างทุกครั้งที่มีการจ่ายค่าจ้างและนายจ้างจะจ่ายสมทบให้อีกตามอัตราที่
ก า หนดในกฎกระทรวงดังกล่าวมาใช้บังคับเนื่องจากภาวะปัญหาทางเศรษฐกิจ อย่างไรก็ตามหาก
สถานประกอบกิจการใดได้ก าหนดไว้ในระเบียบข้อบังคับการท างาน โดยนายจ้างตกลงจ่ายให้ลูกจ้าง
ข้อตกลงยังผูกพันกันอยู่ตามหลักนิติกรรมสัญญา เช่น กฎระเบียบข้อบังคับการท างานของจ าเลย 
(นายจ้าง) เรื่องสวัสดิการพนักงานข้อ ๒ ว่าด้วยเงินสะสมพนักงาน ระบุเจตนารมณ์การจัดให้มีเงิน
สะสมขึ้นเพ่ือช่วยเหลือและเป็นหลักประกันให้เกิดความมั่นคงในอนาคตของพนักงานที่ลาออกหรือ
เกษียณอายุว่าหลังจากพ้นสภาพพนักงานด้วยเหตุดังกล่าวจะได้เงินจ านวนหนึ่ง ซึ่งเงินที่จะได้รับนี้
ส่วนหนึ่งเป็นเงินหักไว้จากค่าจ้างของโจทย์ (ลูกจ้าง) ในแต่ละเดือนและอีกส่วนหนึ่งจ าเลย (นายจ้าง)
จะต้องสมทบซึ่งต้องมอบเงินให้พนักงานที่ลาออกในจ านวนตามหลักเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ทุกกรณีเสมอ 
ไม่ใช่ก าหนดให้อยู่ในดุลพินิจของจ าเลย (นายจ้าง) ย่อมเป็นการไม่แน่นอนว่าจ าเลยจะสมทบเงินหรือ
จะมอบเงินให้หรือไม่ จึงไม่ถือเป็นหลักประกันที่แน่นอน และไม่ก่อให้เกิดความมั่นคงในอนาคตของ
โจทย์ ทั้งไม่มีสวัสดิการที่จ าเลย (นายจ้าง) จะต้องจัดให้โจทย์ (ลูกจ้าง) เจตนารมณ์ที่ก าหนดไว้๕๖ 

๗) เงินบ าเหน็จ จ่ายให้แก่ลูกจ้างที่เกษียณอายุหรือเมื่อลาออก ตามอัตราเงินเดือน
เดือนสุดท้ายคูณด้วยจ านวนปีเต็มที่ลูกจ้างท างานกับนายจ้างนั้นมา จ านวนปีที่ท างานดังกล่าวอาจเริ่ม
นับตั้งแต่อายุงานปีที่ ๕ เป็นต้นไป ทั้งนี้นายจ้างจะก าหนดไว้ในระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน
เช่น ตามระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานของจ าเลยเรื่องเงินบ าเหน็จก าหนดว่า พนักงาน มีสิทธิ
ได้รับเงินบ าเหน็จเมื่อท างานครบเกษียณอายุโดยต้องมีคุณสมบัติต่อไปนี้ ๑.ปฏิบัติงานในฐานะพนัก 
งานเป็นเวลาอย่างน้อย ๑๕ ปี ติดต่อกัน ๒.มีอายุครบ ๖๐ ปีบริบูรณ์ และ๓.ท างานให้จ าเลยด้วย
ความขยันหมั่นเพียรและปราศจากข้อต าหนิในประวัติการท างาน เห็นได้ว่าตามระเบียบข้อบังคับ
ดังกล่าวมีเจตนารมณ์ที่จะจ่ายเงินบ าเหน็จหรือเงินค่าเกษียณอายุเมื่อพนักงานท างานครบเกษียณอายุ
เท่านั้น แต่การเลิกจ้างของจ าเลยตามหนังสือแจ้งการเลิกจ้างมิใช่เป็นการให้โจทย์ออกจากงานโดยเหตุ
ครบเกษียณอายุ แต่เป็นการเลิกจ้างโจทย์ด้วยเหตุที่จ าเลยประสบปัญหาการขาดทุนและจ าเป็นต้อง
ลดอัตราก าลังคนทั้งไม่ปรากฏข้อเท็จจริงว่าจ าเลยเลิกจ้างโจทย์โดยมีเจตนาไม่ให้โจทย์ได้รับเงิน
บ าเหน็จตามระเบียบข้อบังคับดังกล่าว โจทย์จึงไม่มีสิทธิได้รับเงินบ าเหน็จหรือเงินค่าเกษียณอายุ๕๗ 

๘) ค่าเช่าบ้าน นายจ้างจะจ่ายให้แตกต่างกันตามระดับพนักงาน หรือลูกจ้างเป็น
รายเดือนเช่น อาจจ่ายให้พนักงาน ๕๐๐-๑,๐๐๐ บาท ช่าง ๑,๐๐๐-๑,๕๐๐ หัวหน้างาน ๑,๕๐๐-
๒,๐๐๐บาท ผู้จัดการ ๒,๐๐๐-๓,๐๐๐บาท และระดับบริหาร ๓,๐๐๐-๘,๐๐๐ บาทเป็นต้น ในเรื่องนี้ 
ศาลฎีกาได้วินิจฉัยเป็นบรรทัดฐานว่าเป็นสวัสดิการ เช่น เงินค่าเช่าบ้านที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างเป็น

                                                           

 ๕๔ค าพิพากษาศาลฎีกาที่ ๗๒๘๗/๒๕๓๗. 
 ๕๕พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๑๓๑. 
 ๕๖ค าพิพากษาศาลฎีกาที่  ๑๙๗-๒๐๑/๒๕๔๒. 
 ๕๗ค าพิพากษาศาลฎีกาที่  ๓๖๐/๒๕๔๑. 



 
๓๖ 

 

รายเดือนนั้น ข้อเท็จจริงไม่ปรากฏว่านายจ้างจ่ายให้ลูกจ้างเป็นการตอบแทนการท างานในเวลาท างาน
ปกติของวันท างานแต่อย่างใด และตามสภาพของเงินค่าเช่าถือไม่ได้ว่าเป็นค่าจ้าง๕๘ เงินช่วยเหลือค่า
เช่าบ้านที่นายจ้างจ่ายช่วยเหลือเป็นสวัสดิการด้านที่พักอาศัย ลูกจ้างบางคนที่นายจ้างจัดที่พักให้ 
นายจ้างก็ไม่จ่ายเงินช่วยเหลือค่าเช่าบ้านให้ จึงถือไม่ได้ว่าเงินช่วยเหลือค่าเช่าบ้านเป็นค่าจ้าง๕๙ การ
จัดที่พักให้ลูกจ้างหรือการจ่ายค่าเช่าบ้านให้แก่ลูกจ้างนั้นเป็นสวัสดิการอย่างหนึ่ง สวัสดิการประเภทนี้
มิใช่เป็นสวัสดิการที่กฎหมายว่าด้วยการคุ้มครองแรงงานฉบับใดฉบับหนึ่งบังคับให้นายจ้างต้องจ่ายให้ 
ดังนั้นจึงเป็นไปตามข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างของสถานประกอบกิจการแต่ละรายไป๖๐ เงินที่
จ าเลยจ่ายให้โจทย์เป็นค่าเช่าบ้านและเบี้ยเลี้ยงเนื่องจากโจทย์ไปปฏิบัติงานที่จังหวัดชลบุรีและไม่มี
บ้านพักเป็นของตนเอง ต้องน าใบเสร็จมาแสดงและเพ่ือเป็นใช้จ่ายในเรื่องอาหาร ค่าเดินทางกลับบ้าน 
และค่าซ่อมรถทั้งต้องจ่ายจริง มีลักษณะจ่ายเป็นสวัสดิการ ไม่มีลักษณะเป็นการจ่ายให้เพ่ือตอบแทน
การท างานตามกฎหมายคุ้มครองแรงงาน๖๑ 

๙) เบี้ยเลี้ยง จ่ายให้กรณีท่ีลูกจ้างออกปฏิบัติงานนอกสถานประกอบกิจการ อาจคิด
ตามระยะทางใกล้-ไกล ภายในจังหวัดเดียวกันหรือต่างจังหวัดหากไปต่างจังหวัดอาจจ่ายค่าพาหนะ
ตามจริงพร้อมค่าอาหาร และค่าที่พักตามระดับของลูกจ้างหากจ่ายให้เป็นประจ าเป็นค่าจ้าง๖๒ ถ้าจ่าย
เป็นครั้งคราวเป็นสวัสดิการ๖๓ 

 
๒.๓.๔.๒ สวัสดิการประเภทสิ่งของ 
เป็นวัสดุสิ่งของและอุปกรณ์ที่นายจ้างจัดหา จัดซื้อให้แก่ลูกจ้างเพ่ือลดภาระในการ

ครองชีพในบ้าน ในครอบครัวแก่ลูกจ้างเพ่ือความเป็นระเบียบเรียบร้อยตลอดจนเพื่อความปลอดภัยใน
การท างานในสถานประกอบกิจการอันได้แก่ 

 ๑) เครื่องแบบ ให้ผ้าตัดเสื้อ และกางเกงปีละ ๒ ชุดแก่ลูกจ้างทุกคนพร้อมกับ
รองเท้า 

 ๒) อุปกรณ์ป้องกันอันตรายประจ าตัว เครื่องมือ หรืออุปกรณ์ป้องกันอันตราย
จากการท างานเพ่ือลูกจ้างได้ใช้ประจ าตัวตามความเหมาะสม และลักษณะของงาน เช่น  หมวกแข็ง 
แว่นตา กระบังลดแสง ถุงมือหนัง เข็มขัดนิรภัย เชือกนิรภัยและรองเท้าหนังหัวโลหะ 

 ๓) ที่เป็นของใช้ ของใช้หรืออุปโภคที่มีความจ าเป็นต่อลูกจ้าง หรือครอบครัว 
เช่น สบู่ ยาสีฟัน กระดาษช าระ โดยนายจ้างจะจัดให้ตามที่เห็นว่าสมควร และเหมาะสม เช่น จัดกระ 
ดาษช าระให้แก่ลูกจ้างทุกคน คนละหนึ่งม้วนทุกระยะ ๑๐ วันเป็นต้นโดยไม่มีข้อจ ากัดว่าลูกจ้างจะ
น าไปใช้ในสถานประกอบกิจการหรือน ากลับไปใช้ที่บ้าน 

                                                           

 ๕๘ค าพิพากษาศาลฎีกาที่  ๑๗๒/๒๕๒๔. 
 ๕๙ค าพิพากษาศาลฎีกาที่  ๑๔๓๗/๒๕๒๔. 
 ๖๐ค าพิพากษาศาลฎีกาที่  ๔๑๓๙/๒๕๓๐. 
 ๖๑ค าพิพากษาศาลฎีกาที่  ๗๑๓๐/๒๕๔๒. 
 ๖๒ค าพิพากษาศาลฎีกาที่  ๑๓๙๕/๒๕๓๐, ๔๒๑๓-๔๒๑๔/๒๕๓๐, ๕๒๕/๒๕๒๔. 
 ๖๓ค าพิพากษาศาลฎีกาที่  ๑๑๙๗-๑๒๐๖/๒๕๓๑. 



 
๓๗ 

 

๔) ที่เป็นสิ่งของที่ให้ในเทศกาลต่างๆ เป็นสิ่งของเครื่องอุปโภคบริโภคที่จัดให้ใน
เทศกาล หรือเนื่องในโอกาสต่างๆ อันจะท าให้ลูกจ้างผู้รับเกิดความรู้สึกว่าตนอยู่ในครอบครัวเดียวกับ
นายจ้างไม่ถูกโดดเดี่ยว เช่น ลูกจ้างที่คลอดบุตรจะมีสวัสดิการเป็นสิ่งของเครื่องใช้ส าหรับเด็กอ่อน
ภายในวงเงินที่นายจ้างเห็นสมควร หรือในเทศกาลวันขึ้นปีใหม่อาจแจกเสื้อแก่ลูกจ้างทุกคนภายใน
วงเงินคนละ ๒๐๐ บาทเป็นต้น 

 
๒.๓.๔.๓ สวัสดิการประเภทบริหาร เพ่ือแบ่งเบาภาระค่าใช้จ่ายให้แก่ลูกจ้างได้แก่ 

 ๑) รถรับส่ง เพ่ือความสะดวกในการเดินทางแก่ลูกจ้างที่ไม่มีรถส่วนตัว เดินทาง
จากบ้านไปที่ท างานและจากที่ท างานหรือสถานประกอบกิจการกลับไปบ้าน ท าให้ลูกจ้างมาท างาน
ตามเวลา เป็นการลดค่าใช้จ่าย ลดภาวการณ์มาท างานช้าของลูกจ้าง นอกจากรถรับ-ส่งยังมีอุปกรณ์
ป้องกันอันตราย เช่น เข็มขัดนิรภัย 
 ๒) การให้ค าปรึกษาแนะน า จัดให้มีบริการให้ข้อมูล บริการแนะน าปัญหา
สุขภาพ ปัญหาการศึกษา ปัญหากฎหมาย ปัญหาด้านครอบครัว เพ่ือให้ลูกจ้างได้ซักถามหรือขอ
ค าแนะน า 
 ๓) จัดบริการห้องในสถานประกอบกิจการ เช่น ห้องเปลี่ยนเครื่องแต่งกาย 
เพ่ือให้ลูกจ้างใช้เปลี่ยนเครื่องแต่งกาย เพ่ือสวมใส่เครื่องแบบ ชุดท างานก่อนเข้าท างาน รวมทั้ง
ผลัดเปลี่ยนเสื้อผ้าส่วนตัวก่อนกลับบ้าน และห้องพักส าหรับผู้ท างานกะได้พักผ่อนก่อนเข้าท างานกะ 
และหลังเข้าท างานกะเพ่ือมิให้ลูกจ้างอยู่ในสภาพที่เหน็ดเหนื่อยเมื่อยล้าจนเกินไปในการที่จะต้องรอ 
และเพ่ือสุขภาพและความปลอดภัยของลูกจ้างที่พร้อมจะท างานในกะต่อไปหรือในวันท างานต่อๆ ไป 

 ๔) สถานรับเลี้ยงเด็กใสสถานประกอบกิจการ๖๔ นายจ้างจัดให้แก่ลูกจ้างโดย
การใช้สถานที่ในสถานประกอบกิจการหรือใกล้เคียงที่ลูกจ้างท างาน ซึ่งนายจ้างจัดหาผู้ดูแลเด็กหรือพ่ี
เลี้ยงดูแลเด็กลูกจ้างที่มีลูกมีสิทธิน าบุตรที่เกิดใหม่ถึงอายุไม่เกินสามปีมาฝากเลี้ยงโดยไม่ต้องเสียค่าใช่
จ่ายเพ่ือไม่ให้ลูกจ้างวิตกกังวลใจกับการที่บุตรขาดผู้ดูแล เพราะบิดามารดามีความจ าเป็นต้องท างาน
นอกบ้านเพ่ือหารายได้มาจุนเจือครอบครัว จะส่งผลให้ลูกจ้างมีเวลาหาความรู้ เพ่ิมทักษะในการ
ท างาน ไม่ขาดไม่ลาจ าท าให้ลูกจ้างท างานอยู่กับนายจ้างและเป็นผู้ที่มีคุณภาพมีความช านาญงาน 
 ๕) บ้านพัก หอพัก ลูกจ้างที่ต้องโยกย้ายไปท างานแห่งอ่ืน เพ่ือให้มีความพร้อม
ในการท างาน โดยจัดให้ลูกจ้างทุกคนแสดงความประสงค์เข้าอยู่อาศัย พร้อมกับน้ าและไฟฟ้าฟรี อาจ
แบ่งเป็นหอพักชายโสด หอพักหญิงโสด บ้านพักครอบครัวระดับผู้บังคับบัญชา 
  ๖) โรงอาหาร สถานที่ขาดอาหาร จัดให้มีโรงอาหารใกล้กับที่ท างานหรือภายใน
สถานประกอบกิจการ จัดให้มีการขายอาหารมีคุณภาพดีถูกหลักโภชนาการราคาถูกกว่าท้องตลาด
เพ่ือให้ลูกจ้างมีความสะดวกสบายขึ้น เพ่ือประโยชน์ในการบริโภคและสุขภาพอนามัยของร่างกาย
ส าหรับลูกจ้างที่ท างานบรรทุกหรือขนถ่ายสินค้าเรือเดินทะเลนายจ้างจะจัดอาหารที่มีคุณค่าทาง
โภชนาการมีปริมาณเพียงพอแก่ลูกจ้างที่ท างานหรือจ่ายค่าอาหารให้แก่ลูกจ้างคนละไม่น้อยกว่ าหนึ่ง

                                                           

 
๖๔สุทธินี เชวงทรัพย์, สถานรับเลี้ยงเด็กในสถานประกอบการ สวัสดิการที่นายจ้างควรจัดให้ลูกจ้าง 

วารสารแรงงานสัมพันธ์ ๓๓.๔ กรกฎาคม-สิงหาคม. ๒๕๓๔. หน้า ๑๗. 



 
๓๘ 

 

ในห้าของค่าจ้างหนึ่งแรง หนึ่งแรงเท่ากับค่าจ้างหนึ่งช่วงเวลาการท างานในวันท างานปกติต่อหนึ่ง
มื้อ๖๕ 

  ๗) น้ าสะอาดส าหรับดื่ม ห้องน้ าห้องส้วม จัดให้มีน้ าสะอาดส าหรับดื่ม ห้องน้ า
และห้องส้วม จัดให้โดย แยกตามเพศพร้อมกับสบู่ เครื่องใช้ที่จ าเป็นส าหรับลูกจ้างและจัดใกล้กับที่
ท างานโดย จัดให้ถูกต้องตามหลักสุขลักษณะมีกระดาษช าระหรือน้ าตามสมควรและมีจ านวนมากหรือ
น้อยตามจ านวนของลูกจ้างในสถานประกอบกิจการ๖๖ 

  ๘) ห้องพยาบาล จัดให้มีรายการเพลงกระจายเสียงบริเวณที่ท างานหรือสถาน
ประ กอบกิจการ เป็นการผ่อนคลายความตึงเครียดที่เกิดจากการท างานเพ่ือให้มีสุขภาพจิตที่ดีหรือจัด
ให้มีสนามกีฬาหรืออุปกรณ์กีฬาเพ่ือลูกจ้างได้เล่นกีฬายามว่างงาน เพ่ือความแข็งแรงและสุขภาพ
อนามัยของลูกจ้างหรือจัดแข่งขันกีฬาประจ าปีเพ่ือพบปะสังสรรค์สร้างความรักความสามัคคีระหว่าง
ลูกจ้างและเพ่ือนร่วมงาน๖๗ 

 
๒.๓.๔.๔ สวัสดิการประเภทสิทธิประโยชน์อื่น  

 ๑) ให้โอกาสลูกจ้าง ได้มีส่วนร่วมโดยการร่วมทุนกับนายจ้างด้วยการให้สิทธิการ
ซื้อหุ้นบริษัทนายจ้างในราคาถูก 
 ๒) สิทธิการลา ลูกจ้างอาจมีความจ าเป็นที่จะต้องหยุดงานตามแต่ภาวการณ์โดย
มีเหตุผลอันสมควร ซึ่งตามปกติในวันที่ลูกจ้างมีเหตุจ าเป็นนั้นลูกจ้างต้องมาท างานแต่ลูกจ้างมีสิทธิลา
ได้ แต่ต้องยื่นค าขอลาต่อนายจ้างและนายจ้างต้องอนุญาตก่อนจึง หยุดได้ อาจมีข้อยกเว้นไม่ต้องยื่น
ค าขอก่อนกรณีมีเหตุจ าเป็นเร่งด่วนดังนี้ 
  ๒.๑) ให้ลูกจ้างมีสิทธิลาป่วยได้เท่าที่ป่วยจริงโดยได้รับค่าจ้างปีละไม่เกิน ๓๐ 
วันท างาน วันลาป่วยนี้ไม่นับรวมกับวันที่ลูกจ้างไม่สามารถท างานได้เนื่องจากประสบอันตรายหรือเจ็บ 
ป่วยเนื่องจากการท างานให้นายจ้าง 
  ๒.๒) ลากิจโดยได้รับค่าจ้างปีละไม่เกิน ๑๐ วัน เนื่องจากลูกจ้างมีกิจธุระส่วน 
ตัวของลูกจ้าง 
  ๒.๓) ลาพักผ่อนประจ าปี โดยได้รับค่าจ้างอย่างน้อยปีละ ๖ วันท างานเมื่อ
ลูกจ้างท างานครบหนึ่งปี ทั้งนี้นายจ้างอาจยอมให้ลูกจ้าง ซึ่งท างานไม่ครบหนึ่งปีลาพักผ่อนได้ตาม
ดุลพินิจของนายจ้าง ส าหรับปีต่อไปนายจ้างอาจให้ลูกจ้างลาพักผ่อนได้มากกว่า ๖ วันท างานก็ได้ 
  ๒.๔) ลาคลอด ลูกจ้างหญิงที่มีครรภ์มีสิทธิลาคลอดได้ ๙๐ วัน โดยได้รับ
ค่าจ้าง ๔๕ วันท างาน 

                                                           

 ๖๕กฎกระทรวงฉบับที่ ๑๑ พ.ศ.๒๕๔๑ ออกตามความในพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 
๒๕๔๑ ข้อ ๗. 
 ๖๖กระทรวงมหาดไทย, ประกาศกระทรวงมหาดไทยเรื่อง ก าหนดสวัสดิการเกี่ยวกับสุขภาพอนามัย
ส าหรับลูกจ้าง ๑๖ เมษายน ๒๕๑๕ ข้อ ๑. 
 ๖๗กระทรวงมหาดไทย, เรื่องเดียวกัน. ข้อ ๒. 



 
๓๙ 

 

  ๒.๕) ลาเพ่ือรับราชการทหารในการเรียกพลเพ่ือตรวจสอบ เพ่ือฝึกอบรมวิชา
ทหารหรือเพ่ือทดลองความพรั่งพร้อมตามกฎหมายว่าด้วยการรับราชการทหารโดยมีสิทธิได้รับค่าจ้าง
เท่ากับวันท างานตลอดเวลาที่ลาปีหนึ่งไม่เกิน ๖๐ วัน 
  ๒.๖) ลูกจ้างเด็กที่มีอายุต่ ากว่า ๑๘ ปี มีสิทธิลาเพ่ือเข้าประชุมสัมมนา รับ
การอบรม รับการฝึกหรือลาเพ่ือการอ่ืน เนื่องจากลูกจ้างเด็กยังมีประสบการณ์ในชีวิตน้อยเพ่ือพัฒนา
คุณภาพชีวิตของลูกจ้างเด็กดังกล่าว ซึ่งต้องแสดงหลักฐานต่อนายจ้างโดยมีสิทธิได้รับค่าจ้างตลอด 
เวลาที่ลาปีหนึ่งไม่เกิน ๓๐ วัน 
  ๒.๗) ลูกจ้างมีสิทธิเพ่ือท าหมัน รวมทั้งหากเกินอาการแทรกซ้อน จากการท า
หมันลูกจ้างมีสิทธิลาได้อีกตามระยะเวลาที่แพทย์แผนปัจจุบันเป็นผู้ก าหนดและได้ออกใบรับรองให้๖๘ 
ทั้งนี้เพ่ือสนับสนุนนโยบายของรัฐเกี่ยวกับการคุมก าเนิดมิให้มีประชากรมากเกินไป 
  ๒.๘) ลูกจ้างมีสิทธิลาเพ่ือเข้ารับการฝึกอบรมหรือเพ่ือพัฒนาความรู้  ความ 
สามารถหรือการเพ่ิมทักษะความช านาญ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานของลูกจ้าง การสอบวัด 
ผลทางการศึกษาที่ทางราชการจัดหรืออนุญาตให้จัดขึ้น การฝึกอบรมหรือพัฒนาความรู้ความสามารถ
ดังกล่าวต้องมีโครงการหรือหลักสูตรที่ชัดเจน โดยลูกจ้างต้องแจ้งเหตุการณ์ลาโดยชัดแจ้งและ
หลักฐานที่เกี่ยวข้องต่อนายจ้างล่วงหน้า โดยมีสิทธิได้รับค่าจ้างตลอดระยะเวลาที่ปีหนึ่งไม่เกิน ๓๐ 
วัน๖๙ 
 ๓) สิทธิในการกู้ยืมเงิน ลูกจ้างที่ท างานในสถานประกอบกิจการของนายจ้าง
อาจจะมีอายุงานตั้งแต่หนึ่งปีขึ้นไป หรือตามระยะเวลาที่นายจ้างเห็นสมควรก าหนด มีสิทธิขอกู้ยืมเงิน
จากองค์กรของนายจ้างในจ านวนและเสียดอกเบี้ยตามอัตราที่นายจ้างก าหนด โดยต้องผ่อนช าระคืน
และหักจากเงินเดือนของลูกจ้างทุกเดือนจนครบตามหลักเกณฑ์และเงื่อนไขที่นายจ้างก าหนด เช่น 
กู้ยืมเงินเพ่ือซื้อที่ดินและหรือบ้าน หรือปลูกสร้างต่อเติมซ่อมแซมบ้านหรือ ไถ่ถอนจ านอง การขาย
ฝากหรือมีสิทธิกู้ยืมเงินจากสถานบันการเงินที่นายจ้างเห็นชอบโดยองค์การของนายจ้างเป็นผู้ค้ าประ 
กันในวงเงินที่ก าหนด 
 ๔) สิทธิในการซื้อสินค้าของบริษัท สิทธิในการซื้อสินค้าที่เป็นผลิตภัณฑ์ของ
บริษัทในราคาท่ีต่ ากว่าทุนตามที่นายจ้างก าหนดให้ อาจจะเป็นปีละ ๒ ครั้ง หรือ ๓ ครั้งในบางแห่งลูก 
จ้างมีจ านวนมาก สินค้าหรือผลิตภัณฑ์ของบริษัทมีราคาแพง เช่น รถยนต์อาจไม่ทั่วถึงกันถ้วนหน้า
นายจ้างอาจใช้วิธีจับสลากหาผู้ที่จะได้รับสิทธิ ทั้งนี้ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่นายจ้างก าหนดตาม
ความเหมาะสม นอกจากสินค้าของบริษัทแล้วอาจมีการจ าหน่ายสินค้าอุปโภคบริโภคในราคาถูก ซึ่ง
ลูกจ้างอาจใช้สิทธิซื้อสินค้า เชื่อแล้ว ผ่อนช าระเงินภายในสิ้น เดือนหรือระยะเวลาตามที่นายจ้างก า 
หนดตามความเหมาะสม 

                                                           

 ๖๘พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๓๓. 
 ๖๙กฎกระทรวงฉบับที่ ๕ พ.ศ. ๒๕๔๑ ออกตามความในพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 
๒๕๔๑ ข้อ ๒. 
 



 
๔๐ 

 

 ๕) สิทธิในการเบิกเงินเดือนล่วงหน้า ลูกจ้างที่มีอายุงานตั้งแต่ หนึ่งปีขึ้นไปที่มี
เหตุจ าเป็นเร่งด่วนหรือเดือดร้อนมีสิทธิเบิกเงินเดือนล่วงหน้า โดยสามารถผ่อนช าระคืนนายจ้างให้
หมดภายใน ๔-๖ เดือน หากจะใช้สิทธิเบิกเงินเดือนล่วงหน้าอีกมีเงื่อนไขว่าต้องช าระหนี้เก่าให้ครบ 
ถ้วนเสียก่อน 
 ๖) การจ่ายเงินเดือน ลูกจ้างมีความจ าเป็น ความเดือดร้อนที่แตกต่างกันเนื่อง 
จากความเป็นอยู่และจ านวนบุคคลที่ลูกจ้างต้องอุปการะเลี้ยงดูแตกต่างกัน การจ่ายค่าจ้างหรือเงิน 
เดือนให้แก่ลูกจ้างเป็นสองระยะคือ กลางเดือนครั้งหนึ่งและสิ้นเดือนอีกครั้งหนึ่งหรือกรณีที่วันจ่าย 
เงินใดตรงกับวันหยุดจะจ่ายเร็วขึ้น ลูกจ้างก็จะได้รับความสะดวกในเรื่องเงินมากขึ้นหรือลูกจ้างที่ได้รับ
ค่าจ้างรายวันหรือรายชั่วโมงหรือตามผลของงานจะจ่ายให้ในบ่ายวันศุกร์ 
 ๗) ทุนการศึกษา-ดูงาน เพ่ือให้ลูกจ้างมีการพัฒนาตนให้มีประสิทธิภาพในการ
ท างาน เพ่ิมพูนความรู้ด้านวิชาการและประสบการณ์การท างาน โดยคัดเลือกลูกจ้างให้ศึกษาต่อใน
ระดับปริญญาตรี-โทหรือเอก ตลอดจนการดูงานทั้งในและต่างประเทศตามหลักเกณฑ์วิธีที่นายจ้าง
ก าหนด  
 ๘) การประกันอุบัติเหตุ นายจ้างเอาประกันอุบัติเหตุให้แก่ลูกจ้างโดยนายจ้าง
เป็นผู้จ่ายเบี้ยประกันให้ เพ่ือคุ้มครองอุบัติเหตุที่เกิดแก่ลูกจ้างทั้งในเวลาและนอกเวลาท างาน โดย
ลูกจ้างเป็นผู้รับประโยชน์ตามกรมธรรม์ประกันภัย 

 
๒.๓.๕ ประโยชนของการจัดสวัสดิการแรงงาน 
ปัจจุบันนายจ้างส่วนใหญ่ยอมรับว่า การลงทุนด้านสวัสดิการแรงงานไม่ว่าจะเป็นการลง 

ทุนเพ่ือให้สวัสดิการแรงงานในรูปแบบหรือประเภทใดก็ตาม ทุกอย่างที่จ่ายไปถือเป็นค่าตอบแทนใน
การท างาน นายจ้างจึงน าค่าใช้จา่ยในการจัดสวัสดิการแรงงานมารวมในส่วนที่จ่ายเป็นค่าตอบแทนแก
ลูกจ้าง โดยเฉพาะการจ่ายผลประโยชน์เกื้อกูลต่างๆ (Fringe Benefits) เป็นการจ่ายนอกเหนือจาก
ค่าจ้างเงินเดือน เช่น การรักษาพยาบาล การประกันสุขภาพ การประกันชีวิตบ า เหน็จบ านาญ เงิน
สะสม รถประจ าต าแหน่ง การแข่งขันกีฬา เป็นต้น ซึ่งส่วนที่นายจ้างจ่ายผลประโยชน์เกื้อกูลต่าง ๆ 
แกลูกจ้างเหล่านี้มีลักษณะเป็นสวัสดิการแรงงานซึ่งนายจ้างใช้เป็นเครื่องมือในการเพ่ิมประสิทธิภาพ
การท างานของลูกจ้างและลดปัญหาในการด ารงชีพของลูกจ้าง ถึงแม้การจัดสวัสดิการแรงงานจะก่อ 
ให้เกิดภาระค่าใช้จ่ายแก่นายจ้างเพ่ิมขึ้น แต่นายจ้างก็จะได้ประโยชนด้วย ความจ าเป็นหรือมูลเหตุจูง
ใจของนายจ้างที่จะต้องจัดสวัสดิการแรงงานให้แกลูกจ้างมี ดังนี้ 

 ๑) เป็นสิ่งจูงใจให้แกลูกจ้าง เช่น การจัดสวัสดิการบ้านพักหรือหอพักให้แกลูกจ้างที่
มีภูมิล าเนาอยู่ต่างจังหวัด หรือจัดบริการอาหารกลางวันให้แกลูกจ้างโดยไม่คิดมูลค่าหรือคิดเพียง
เล็กน้อยเป็นการช่วยเหลือทางเศรษฐกิจให้แก่ลูกจ้าง ช่วยให้ลูกจ้างเกิดความพึงพอใจที่จะท างานกับ
นายจ้างของตนนาน ๆ ไม่อยากเปลี่ยนงานเพราะไมแน่ใจว่าที่ใหม่จะดีหรือให้ความมั่นคงกว่า ท าให้
นายจ้างไม่ต้องเสียค่าใช้จ่ายในการรับและฝึกลูกจ้างเข้าใหม่รวมทั้งลูกจ้างที่มีที่พักและอาหารดีพอ 
สมควรก็ไมต้องกังวลต่อปัญหาเศรษฐกิจต่าง ๆ ท าให้การท างานของลูกจ้างมีประสิทธิภาพที่ดี เป็นต้น 

 ๒) เป็นความต้องการหรือความจ าเป็นของนายจ้าง เช่น สถานที่ท างานอยู่ไกลที่ชุม 
ชนนายจ้างอาจจะจัดรถรับส่งบริการให้ลูกจ้างมาท างานทันเวลา ป้องกันการมาท างานสายท าให้เสีย



 
๔๑ 

 

งาน รวมทั้งเป็นการอ านวยความสะดวกให้แก่ลูกจ้างด้วย เรียกได้ว่าเป็นผลประโยชน์ด้วยกันทั้งสอง
ฝ่ายแตผ่ลที่สุดประโยชนสุดท้ายก็จะตกอยู่แก่นายจ้างนั่นเอง 
  ๓) เป็นผลเนื่องมาจากการเจรจาต่อรองกับสหภาพแรงงาน ในประเทศที่มีการรวม 
ตัวของสหภาพแรงงานเข้มแข็ง การก าหนดอัตราค่าจ้าง สภาพการท างาน ตลอดจนสวัสดิการของ
ลูกจ้างมักไดจ้ากการเจรจาต่อรองระหว่างนายจ้างกับสหภาพแรงงาน 
 ๔) กฎหมายบังคับ ท าให้นายจ้างจ าเป็นต้องจัดสวัสดิการให้แก่ลูกจ้างอย่างไม่
สามารถหลีกเลี่ยงได้ เช่น กฎหมายเรื่องเงินทดแทน กฎหมายคุ้มครองแรงงาน กฎหมายความปลอด 
ภัยในการท างาน กฎหมายประกันสังคม เป็นต้น ซึ่งส่วนใหญ่คุ้มครองผลประโยชน์พ้ืนฐานของลูกจ้าง
นั้นเอง๗๐ 
 อย่างไรก็ดีการจัดสวัสดิการแรงงานในภาคอุสาหกรรมควรต้องเน้นที่ประโยชน์ของ
ลูกจ้าง เพ่ือให้ลูกจ้างมีสภาพความเป็นอยู่ที่เหมาะสม และเพ่ือธ ารงรักษาจูงใจบุคคลที่มีความสามารถ
ให้ร่วมงานกับองค์กร สวัสดิการแรงงานจะช่วยแบ่งเบาภาระในการครองชีพของลูกจ้างและครอบครัว 
ทั้งยังสร้างความมั่นคงและความภาคภูมิใจในการท างานกับนายจ้างด้วยนายจ้างจึงมีหน้าที่ต้องจัด
สวัสดิการแรงงานให้แก่ลูกจ้างทั้งส่วนที่ต้องปฏิบัติตามกฎหมาย และส่วนที่ให้เพ่ือใช้สร้างขวัญก าลังใจ
ในการท างานแก่ลูกจ้าง 
 
๒.๔ แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการย้ายถิ่นและปัจจัยที่ส่งผลต่อการเข้ามาท างานของ
แรงงานต่างด้าว 
 การย้ายถิ่นหมายถึง การเคลื่อนย้ายของประชากรที่ข้ามพรมแดนจากประเทศที่ตน
เป็นพลเมืองหรือพ านักอยู่ไปยังประเทศอ่ืนเพ่ือด ารงชีวิต หรือเพ่ือกระท ากิจกรรมที่ได้รับค่าตอบแทน
สูงกว่าประเทศของตน การย้ายถิ่นได้แบ่งออกเป็น ๒ ประเภท คือ 
  ๑) การย้ายถิ่นภายในประเทศ (Internal migration) เป็นการย้ายถิ่นภายในอาณา
เขตประเทศ และเป็นการย้ายถิ่นระหว่างอาณาเขตระดับย่อย ซึ่งอาณาเขตระดับย่อยอาจจะเป็น 
ต าบล อ าเภอ จังหวัด จนถึงระดับภาค 
  ๒) การย้ายถิ่นระหว่างประเทศ (International migration) เป็นการย้ายถิ่น       
ระหว่างประเทศ จากประเทศหนึ่งไปยังประเทศอ่ืน เป็นการย้ายข้ามเขตประเทศ ซึ่งอาจจะเป็นการ
ย้ายไปอยู่อย่างถาวร หรือแบบชั่วคราว 
 แต่ส าหรับแรงงาน การย้ายถิ่นเป็นการย้ายถิ่นเพ่ือไปแสวงหางานท าที่คิดว่าจะได้รับ
ค่าตอบแทนหรือค่าจ้างมากกว่าค่าจ้างที่ได้รับจากประเทศของตน เช่น แรงงานที่มาจากประเทศ พม่า 
ลาว และกัมพูชา เป็นต้น 
 

                                                           

 ๗๐แน่งน้อย อินทราสุขพร, “การศึกษาบทบัญญัติของกฎหมายแรงงานที่เกี่ยวกับสวัสดิการ

แรงงานในกลุ่มประเทศอาเซียน”, วิทยานิพนธ์สังคมสงเคราะห์ศาสตร์มหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหา 
วิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๒๒). 



 
๔๒ 

 

 
 ๒.๔.๑ แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการย้ายถิ่น 

 ในช่วงไม่กี่ปีที่ผ่านมาได้เกิดกระบวนทัศน์สามประการที่มีความส าคัญต่อแนวคิดทฤษฎี
การย้ายถิ่น ได้แก่๗๑ 

 ๑) ทัศนะทางด้านเศรษฐศาสตร์คลาสสิคใหม่เกี่ยวกับดุลยภาพทางเศรษฐกิจ (The 
neoclassical economic equilibrium perspective) ซึ่ งก่อก าเนิดขึ้นจากกลุ่มทฤษฎีทางภูมิ 
ศาสตร์ในสตวรรษที่ ๑๙ เช่น Raven stein ซึ่งยังคงใช้ โดยนักภูมิศาสตร์และนักเศรษฐศาสตร์อยู่
แนวคิดนี้มักจะอ้างถึงแนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยผลักดันและปัจจัยดึงดูดการย้ายถิ่น เพราะมองว่าการย้าย
ถิ่นเกิดจากปัจจัยผลักดัน (ความยากจน ความขาดแคลน ที่ดิน การมีประชากรมากไป) ในประเทศต้น
ทางและปัจจัยดึงดูด (เช่น โอกาสในการมีงานท า ค่าจ้าง ความทันสมัย) ของประเทศผู้รับ นักเศรษฐ 
ศาสตร์คลาสสิคใหม่อย่างเช่น Borjas มองว่าผู้ย้ายถิ่นแต่ละคนจะท าการตัดสินใจเลือกว่าจะย้ายไป
ประเทศใด ขึ้นอยู่กับการประเมินโอกาสทางเศรษฐกิจของประเทศนั้น ๆ ในตลาดแรงงานซึ่งจะน าไปสู่
ความเทียมกันของค่าจ้างในระยะยาวและก่อให้เกิดดุลยภาพทางเศรษฐกิจระหว่างประเทศผู้ส่งและ
ประเทศผู้รับ 

 ๒) แนวคิดเชิงโครงสร้างที่มองย้อนประวัติศาสตร์ (The historical-structuralist 
approach) แนวคิดนี้ เป็นแนวคิดของนักเศรษฐศาสตร์การเมืองที่วิจารณ์แนวคิดแรกว่าการที่มองแต่
ละบุคคลว่าสามารถมีทางเลือกได้อย่างอิสระนั้นเป็นสิ่งที่ไม่เป็นจริง ความจริงแล้วความไม่เท่าเทียม
กันเกิดจากโครงสร้างทางทรัพยากรและพลังอ านาจต่าง ๆ ในแต่ละประเทศที่แตกต่างกันไปมาตั้งแต่
เดิมประกอบกับนโยบายการเข้าประเทศของประเทศผู้รับจะเป็นข้อจ ากัดประการส าคัญต่อทางเลือก
ของผู้ย้ายถิ่น แนวคิดเชิงโครงสร้างที่มองย้อนประวัติศาสตร์นี้ มีรากฐานมาจากทฤษฎีเศรษฐศาสตร์
การเมืองต่าง ๆ ซึ่งเน้นถึงความไม่เท่าเทียมกันของการกระจายตัวทางด้านเศรษฐกิจและอ านาจ
ทางการเมืองในระบบเศรษฐกิจโลก การย้ายถิ่นถูกมองว่าเป็นทางเลือกหนึ่งของการเคลื่อนย้าย
แรงงานราคาถูกมาสู่แหล่งทุน ซึ่งส่งผลต่อการพัฒนาที่ไม่ได้ทัดเทียมกันตลอดชั่วกาลนานและการขูด
รีดทรัพยากรจากประเทศยากจนไปให้ประเทศร่ ารวยมากข้ึนไปอีก  

 แนวคิดทั้ง ๒ ได้รับการวิพากษ์วิจารณ์บนพ้ืนฐานที่ว่า แนวคิดดังกล่าวเป็นแนวคิดที่มี
มุมมองเพียงด้านเดียวไม่พอที่จะน าไปวิพากษ์วิเคราะห์วิจารณ์ ความจริงการย้ายถิ่นมีความซับซ้อน
อย่างมหาศาล โดยแนวคิดของกลุ่มคลาสสิคใหม่ ก็ละเลยมุมมองเชิงประวัติศาสตร์ซึ่งเป็นสาเหตุของ
การเคลื่อนย้ายและมุมมองในด้านบทบาทของภาครัฐ ในขณะที่แนวคิดเชิงโครงสร้างทางประวัติ  
ศาสตร์ก็ให้ความสนใจแต่เรื่องของคนซึ่งเป็นตัวก าหนดทุกอย่าง แต่ให้ความสนใจต่อเป้าหมายและ
การท างานของแต่ละคนและกลุ่มต่างๆที่เกี่ยวข้องน้อยเพ่ือสนองตอบต่อข้อวิจารณ์ต่าง  ๆ ดังกล่าว 
แนวคิดใหม่ซึ่งรู้จักจักกันในแนวคิดของ แนวคิดเชิงระบบของการย้ายถิ่น จึงเกิดขึ้นโดยน ารายละเอียด
                                                           

 ๗๑ชนิกา ฤกษ์อินทรีย์, “แรงงานต่างด้าวอาชีพก่อสร้างสัญชาติพม่า”, วิทยานิพนธ์ปริญญามหา 
บัณฑิต, (คณะเศรษฐศาสตร์: มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๔๙), หน้า ๖-๗. แหล่งที่มาhttp://library.cmu.ac.th 
/faculty/econ//Exer751409/2549/Exer2549_22 ๑๕ กันยายน ๒๕๕๗. 

 



 
๔๓ 

 

ของแนวคิดทั้งสองมารวมเข้าด้วยกัน แม้ว่าแนวคิดใหม่นี้จะมีความใกล้เคียงกับแนวคิดเชิงโครงสร้าง
ทางประวัติศาสตร์ เพราะได้เน้นปัจจัยประวัติศาสตร์และปัจจัยทางสถาบัน 

 ๓) แนวคิดเชิงระบบย้ายถิ่น (Migration systems approach) ถูกสร้างขึ้นโดยกลุ่ม
ประเทศต่าง ๆ ซึ่งอยู่ในระหว่างการมีกระแสของผู้ย้ายถิ่นสูง มันอาจประกอบด้วยประเทศเพียง ๒ 
ประเทศ แต่มันอาจมีประโยชน์มากกว่า ถ้าได้ที่จะพยายามที่จะรวมเอาประเทศอีกหลายๆประเทศ ซึ่ง
ถูกเชื่อมโยงโดยระบบอ่ืน ๆ เข้ากับระบบการย้ายถิ่นเพ่ือวิเคราะห์ระบบการย้ายถิ่นเชิงภูมิภาค เช่น 
ภูมิภาคแปชิฟอกใต้ ภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต้หรือเอเชียตะวันออกกลาง อย่างไรก็ตามอาจมี
การน าเอาภูมิภาคที่มีสหภาพภูมิศาสตร์ที่ไกลออกไปเข้ามาเชื่อมโยงด้วยกัน เช่น ระบบการย้ายถิ่นที่
รวมเอาฟิลิปปินส์และอเมริกาเข้ามาหรือการเชื่อมโยงประเทศในกลุ่มอาเซียนกับประเทศทะเลอาหรับ 
แนวคิดเชิงระบบการย้ายถิ่นวางกรอบแนวความคิดทุกมิติโดยตรวจสอบทุกมิติของความสัมพันธ์ระ 
หว่างกระแสการไกลของคนและกระแสอ่ืน ๆ เช่น กระแสทุนสินค้าและเทคโนโลยีโดยแบบจ าลองจะ
เน้นให้เห็นกระแสของสิ่งต่าง ๆ ดังกล่าวในเชิงของการเชื่อมโยงทางประวัติศาสตร์ เช่น การล่าอาณา
นิคม การส่งทหารไปประจ าตามฐานทัพ การมีอิทธิพลทางการเมือง การแทรกซึมทางด้านการค้าหรือ
วัฒนธรรม ยิ่งกว่านั้นยังมีความเชื่อมโยงภายในระบบการย้ายถิ่นเองซึ่งสามารถท าให้เข้าปัจจัยแวด 
ล้อมทางการเมือง สังคม ประชากรและเศรษฐกิจได้กว้างขวางข้ึน  

 
๒.๔.๒ ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการเข้ามาท างานของแรงงานต่างด้าว 
เมื่อพิจารณาถึงสาเหตุและแรงจูงใจที่ท าให้แรงงานต่างด้าวต้องลักลอบเข้ามาท างานใน

ประเทศไทยกันเป็นจ านวนมากนั้น มีหลายสาเหตุด้วยกัน สาเหตุที่ท าให้แรงงาต่างด้าวเดินทางเข้ามา
ท างานในประเทศไทย มีดังนี้๗๒ 

 
 ๒.๔.๒.๑ ปัจจัยภายในประเทศไทย 
 ๑) ความแตกต่างในด้านความเจริญทางเศรษฐกิจ ทางด้านวัตถุของประเทศไทย

กับประเทศเพ่ือนบ้าน เนื่องจากประเทศไทยมีเศรษฐกิจขยายตัวมาก การก่อสร้างสาธารณูปโภคอ า 
นวยความสะดวกให้แก่คนไทยมีมากขึ้น ท าให้แรงงานต่างด้าวต้องการที่จะเข้ามาอยู่และใช้            
สาธารณูปโภคเหล่านั้น 

 ๒) ความแตกต่างของระดับค่าจ้างแรงงานระหว่างประเทศไทยกับประเทศเพ่ือน
บ้าน เนื่องจากค่าแรงในประเทศเพ่ือนบ้านของไทยต่ ามาก ค่าจ้างแรงงานที่สูงจูงใจให้แรงงานต่างด้าว
เข้ามาท างานในประเทศไทยมากขึ้น 

 ๓) ความไม่สมดุลระหว่างอุปสงค์และอุปทานของแรงงานในอุตสาหกรรมการ
ผลิตบางประเภทของไทย เนื่องจากอุตสาหกรรมมีความต้องการแรงงานจ านวนมาก เช่น การผลิต
เพ่ือการส่งออก การประมง การก่อสร้าง และกิจการโรงสีข้าว เป็นต้น แต่แรงงานไทยที่จะไปท างานมี
น้อย ดังนั้นจึงต้องพ่ึงพาแรงงานจากต่างด้าวแทนเพราะขาดแคลนแรงงานไทยในบางสาขาอาชีพ เช่น 
ประมง โรงสี เป็นต้น 

                                                           

 
๗๒เรื่องเดียวกัน, หน้า ๑๐-๑๒. 



 
๔๔ 

 

 ๔) อิทธิพลของสื่อมวลชนทางโทรทัศน์และวิทยุท าให้ชาวต่างชาติต้องการ
เดินทางมาในประเทศไทย เนื่องจากการส่งกระจายเครือข่ายวิทยุ โทรทัศน์ของประเทศไทยครอบคลุม
ไปถึงประเทศเพ่ือนบ้านของไทย มีผลท าให้แรงงานต่างด้าวสามารถรับรู้สภาพความเจริญก้าวหน้าของ
ประเทศไทยและอยากมาเห็นจริง 

 ๕) มาตรการสกัดกั้นและควบคุมคนเข้าเมืองของไทยยังไม่มีประสิทธิภาพ หน่วย 
งานของภาครัฐโดยเฉพาะส านักงานตรวจคนเข้าเมืองและต ารวจตะเวนชายแดนที่ท าหน้าที่สกัดกั้น
และควบคุมดูแลการลักลอบเข้าเมืองอย่างผิดกฎหมายและต ารวจภูธรที่ท าหน้าที่จับกุมด าเนินคดีกับผู้
ลักลอบเข้าเมือง ไม่สามารถบังคับใช้กฎหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ การจับกุมผักดันและส่งกับแรง 
งานต่างชาติลักลอบเข้าเมืองกลับประเทศเดิมนั้น ยังท าให้ยากต่อการดูแลผู้ที่รอการส่งกลับท าให้รัฐ
เสียงบประมาณจ านวนมากจึงท าให้มีการเสนอให้มีการใช้แรงงานต่างด้าวเพ่ือรอการส่งกลับเพ่ือ
บรรเทาปัญหาการขาดแคลนแรงงานไปก่อน ขาดความเข็มงวดและเที่ยงตรงมีการทุจริตคอรัปชั่นท า
ให้ไม่สามารถสกัดกั้นและควบคุมแรงงานต่างชาติไม่ให้ไหลทะลักเข้าสู่ประเทศไทย บวกกับเจ้าหน้าที่
ของไทยบริเวณชายแดนมีไม่เพียงพอ เนื่องจากเจ้าหน้าที่ด้านตรวจคนเข้าเมือง (ตม.) เจ้าหน้าที่ด้าน
แรงงาน เจ้าหน้าที่ทหารและต ารวจมีไม่เพียงพอที่จะตรวจสอบการเข้าเมืองของแรงงานต่างด้าว
บริเวณชายแดนมีผลท าให้แรงงานต่างด้าวสามารถลักลอบเข้าประเทศไทยได้ง่าย 

 ๖) ขาดรั้วป้องกันชายแดนเนื่องจากพรมแดนของไทยที่เป็นผืนดินที่ติดกับ
ประเทศเพ่ือนบ้านมีระยะทางยาวมากท าให้ไม่มีการสร้างรั้วป้องกันได้ทั้งหมด ประกอบกับพรมแดน
บางส่วนเป็นเทือกเขาป่าทึบ เป็นแม่น้ าและล าธารสายเล็กๆท าให้ง่ายต่อการลักลอบเดินทางเข้ามาใน
ประเทศไทย 

 
 ๒.๔.๒.๒ ปัจจัยภายนอกประเทศ 
 ระบบการเมืองการปกครองของประเทศเพ่ือนบ้าน เช่น พม่า ลาว และเขมร 

หลังจากได้รับเอกราชจากการเป็นอาณานิคมของฝรั่งเศสและอังกฤษก็ได้มีการเปลี่ยนแปลงการ
ปกครองเป็นแบบสังคมนิยมปกครองโดยรัฐบาล ทหาร มีการผูกขาดทางอ านาจจ ากัดสิทธิท าให้มีการ
ขัดแย้งทางการเมืองภายในประเทศ เช่น ในพม่าก็ได้มีการแบ่งเป็น ๓ ฝ่ายใหญ่ ๆ คือ ฝ่ายรัฐบาล
ทหาร (SLORC) ฝ่ายอองซานซูจีและชนกลุ่มน้อยอันได้แก่ กะเหรี่ยง ขะฉิ่นไทยใหญ่ มอญ ท าให้เกิด
การประท้วง สู้รบและปราบปรามกันอยู่เนืองๆเกิดความไม่สงบประกอบกับการปกครองระบบเผด็จ
การท าให้ประชาชนในประเทศเกิดความไม่ม่ันคง แสวงหาเสรีภาพและความเป็นอยู่ที่ดีกว่า 

 
 ๒.๔.๒.๓ ภาวะเศรษฐกิจประเทศเพื่อนบ้าน 
 จากนโยบายการเปิดประเทศไปสู่ระบบเศรษฐกิจแบบทุนนิยมประกอบกับยังมีความ

ไม่สงบจากการปราบปรามชนกลุ่มน้อยตามแนวชายแดนไทยในรัฐฉานและรัฐกะเหรี่ยงพม่าและความ
ขัดแย้งทางการเมืองในประเทศเพ่ือนบ้านท าให้ประชาชนไม่มีที่ดินท ากิน รายได้ไม่เพียงพอต่อการยัง
ชีพ ประชาชนว่างงาน มีการเกณฑ์แรงงานไปสร้างถนนและทางรถไฟรวมทั้งไปเป็นทหารเพ่ือปราบ 
ปรามชนกลุ่มน้อย มีการละเมิดสิทธิมนุษยชนโดยเฉพาะชนกลุ่มน้อยท าให้ถูกต่อต้านจากประเทศต่าง 
ๆ ทั้งในยุโรปและอเมริกาในรูปแบบของการยุติหรือชะลอความสัมพันธ์ทางการค้า ท าให้ไม่มีความ



 
๔๕ 

 

เจริญก้าวหน้าในด้านการลงทุนทั้งภายในประเทศและการลงทุนจากต่างประเทศ ระบบเศรษฐกิจและ
เทคโนโลยีต่าง ๆ ไม่มีการพัฒนาเท่าที่ควรจึงไม่ก่อให้เกิดการสร้างงานภายในประเทศตลอดจน
สหภาพความผันผวนทางเศรษฐกิจมีภาวะเงินเฟ้อค่าเงินตกต่ า ประชาชนมีรายได้ไม่เพียงพอต่อการ
ด ารงชีพ จึงท าให้มีแรงงานหลั่งไหลเข้ามาท างานในประเทศไทยซึ่งมีภาวะเศรษฐกิจที่ดีกว่า 
 
๒.๕ หน้าที่และข้อปฏิบัติระหว่างนายจ้างและลูกจ้างตามกฎหมายแรงงานไทย 

การท างานในสถานประกอบการมีความจ าเป็นในการที่จะต้องมีการคุ้มครองให้กับ
ลูกจ้างนั้น มีมาจากหลายสาเหตุด้วยกัน ซึ่งแต่เดิมนั้นแนวความคิดทางเศรษฐกิจของ Adam Smith 
ในเรื่องเสรีนิยมนั้นมีอิทธิพลอยู่ ท าให้ผู้ประกอบการซึ่งหมายถึง นายจ้าง มีการก าหนดค่าแรงงาน 
(ค่าจ้าง) เป็นไปตามอ าเภอใจมีอิสระเต็มที่ในการท าสัญญาจ้างแรงงานและเมื่อเกิดการพัฒนาทาง
อุตสาหกรรมขึ้น ซึ่งมีการจ้างคนงานหรือลูกจ้างเป็นจ านวนมาก ความต้องการผลผลิตอย่างรวดเร็ว  
และเป็นจ านวนมากที่จะน าออกขายเพ่ือสร้างก าไร ซึ่งผู้ประกอบการนั้น ต้องการก าไรสูงสุด
(Maximize Profit) จึงจะต้องมีต้นทุนการผลิตที่ต่ าสุด (Minimize Cost) ซึ่งในทางหนึ่ง คือ เสียค่า 
จ้างให้น้อยที่สุด ให้ต้นทุนด้านบุคลากร (Personal Cost) มีไม่มากนักซ่ึงเกิดความไม่เป็นธรรมในทาง
สังคม คือ นายจ้างมักจะไม่สนใจความเป็นอยู่ของลูกจ้าง สนใจแต่ผลผลิต จึงเร่งการท างานของลูก 
จ้าง มีการก าหนดชั่วโมงการท างานที่ยาวนานและมีความเสี่ยงของลูกจ้างในการท างานงาน ซึ่งงาน
บางประเภทอาจมีอันตรายแฝงอยู่ โดยให้อัตราค่าตอบแทนในการท างานต่ าและจากปัญหาด้านประ 
ชากรท าให้มีผู้ใช้แรงงานอยู่จ านวนมากและทวีขึ้นเรื่อย ๆ แต่อัตราการเจริญของตลาดแรงงานนั้นมีอยู่
น้อย ท าให้คนล้นงานและไม่มีงานท าเป็นอันมาก ฝ่ายนายจ้างจึงมีโอกาสเลือกในการที่จะจ้างงาน
อย่างไรก็ได้ภายใต้ข้อสัญญาที่นายจ้างก าหนดและฝ่ายลูกจ้างนั้นจ าต้องยอมรับต่อสัญญาเหล่านั้นโดย
ไม่มีหนทางเลือกมากนัก เพราะหากไม่ยอมรับก็จะไม่มีงานท า ไม่มีเงินมายังชีพและรับภาระของครอบ 
ครัวที่รับผิดชอบอยู่ได้ตลอดไปจนถึงการเลิกสัญญาตามใจของฝ่ายนายจ้างด้วย ซึ่งสามารถเลือกลูก 
จ้างใหม่เข้ามาท างานแทนได้เสมอและจากความพยายามของนักวิชาการซึ่งเห็นว่าสภาพการท างาน
ของลูกจ้างไม่เป็นที่น่าพอใจ จึงได้ริเริ่มและพยายามผลักดันให้มีการคุ้มครองผู้ใช้แรงงานด้วยการออก
กฎหมาย ในระยะแรกจึง “เป็นเรื่องของนักวิชาการ”๗๓ ประกอบนโยบายของรัฐที่ค านึงถึงสังคมและ
สนใจความเป็นอยู่ของผู้ใช้แรงงานหรือลูกจ้างมากขึ้น โดยมีแนวทางของ “องค์การแรงงานระหว่าง
ประเทศ”(ILO) ซึ่งมีการตราอนุสัญญา (Conventions) และข้อแนะ (Recommendations) ที่
ออกมาเพ่ือคุ้มครองลูกจ้างหลายฉบับ ประกอบกับสัญญาจ้างแรงงานตาม ป.พ.พ. “มีบทบัญญัติไม่
เพียงพอ”๗๔ ในการคุ้มครองลูกจ้างจึงมีกฎหมายพยายามที่จะคุ้มครองแรงงานขึ้น 

จากการที่อ านาจการต่อรองของลูกจ้างนั้นมีอยู่ต่ ามาก การที่จะให้ลูกจ้างผู้ใช้แรงงานมี
ชีวิตอย่างดีขึ้นในสังคมโดยไม่ถูกคู่สัญญาฝ่ายนายจ้างซึ่งมีอ านาจการต่อรองสูงได้เปรียบอยู่อย่างมาก
ในการท าสัญญาจ้างแรงงาน อันอาจท าให้เกิดความไม่สงบสุขและไม่เป็นธรรมขึ้นในสังคม จึงมีการ
                                                           

 ๗๓นิคม จันทรวิทูร, แรงงานและกฎหมาย, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์ ห้างหุ้นส่วนจ ากัดยูไนเต็ด
โปรดักช่ัน, ๒๕๒๒), หน้า ๙๐. 
 ๗๔ดร. ไพศิษฐ์ พิพัฒนกุล, ค าอธิบายกฎหมายแรงงาน. (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหาวิทยาลัย
รามค าแหง, ๒๕๒๐), หน้า ๙๐. 



 
๔๖ 

 

ตรากฎหมายขึ้นเพ่ือการคุ้มครองแรงงานหรือลูกจ้าง ซึ่งเป็นกฎหมายซึ่งบัญญัติขึ้นเพ่ือความยุติธรรม
เท่าเทียมกันระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง  และจะท าให้ทราบข้อปฏิบัติและหน้าที่ของบุคคลทั้งสอง คือ 
นายจ้างและลูกจ้างได้ชัดเจนยิ่งขึ้น 

 
 ๒.๕.๑ หน้าที่ท่ัวไปของนายจ้างตามกฎหมายแรงงานไทย 
 ๒.๕.๑.๑ นายจ้างต้องจ่ายค่าจ้างให้แก่ลูกจ้าง 
 ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา ๕๗๕ บัญญัติว่า “อันว่าจ้างแรงงานนั้น 
คือสัญญาที่บุคคลหนึ่งเรียกว่าลูกจ้าง ตกลงท างานให้แก่คู่สัญญาอีกฝ่ายหนึ่งเรียกว่านายจ้างและนาย 
จ้างตกลงจะให้สินจ้างตอบแทนการท างานให้แก่ลูกจ้าง” จากบทบัญญัติดังกล่าวแสดงให้เห็นว่า
นายจ้างมีหน้าที่จ่ายสินจ้างหรือค่าตอบแทนการท างานให้แก่นายจ้าง สินจ้างที่จ่ายตอบแทนให้แก่กัน
อาจเป็นเงินตราหรือทรัพย์สินอย่างอ่ืนก็ได้ แต่หากกิจการของนายจ้างอยู่ภายใต้บังคับของพระราช 
บัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ ค่าจ้างท่ีจ่ายให้กันจะต้องเป็นเงินเท่านั้น๗๕ 

นายจ้างไม่มีระเบียบข้อบังคับว่า นายจ้างไม่ต้องจ่ายค่าจ้างให้แก่ลูกจ้างในระหว่างพัก
งานลูกจ้าง ลูกจ้างขอลาออกโดยแจ้งล่วงหน้าตามระเบียบแล้ว นายจ้างไม่อนุมัติให้ลูกจ้างลาออก แต่
กลับสั่งพักงานลูกจ้าง ลูกจ้างจึงยังไม่พ้นจากการเป็นลูกจ้าง ลูกจ้างยังมีหน้าที่ปฏิบัติตามค าสั่งของ
นายจ้างอยู่ ไม่มีอิสระในการจัดสรรเกี่ยวกับอนาคตของตนได้ ตราบเท่าที่ลูกจ้างยังอยู่ในฐานะลูกจ้าง 
ในระหว่างที่มีค าสั่งพักงานไม่ว่านายจ้างได้จ่ายงานให้โจทย์ท าหรือไม่ นายจ้างยังมีหน้าที่จ่ายค่าจ้าง
ให้แก่ลูกจ้าง๗๖ 

 
 ๒.๕.๑.๒ นายจ้างมีสิทธิมอบงานให้ลูกจ้างท า 
 นายจ้างมีอ านาจมอบงานให้ลูกจ้างท า ลูกจ้างต้องท างานตามที่นายจ้างมอบหมาย 
ปัญหาว่าการมอบงานเป็นสิทธิหรือหน้าที่ของนายจ้าง มีค าพิพากษาฎีกาที่ ๒๘๕๐/๒๕๒๕ เคย
วินิจฉัยว่าเป็นสิทธิของนายจ้างที่จะไม่มอบงานให้แก่ลูกจ้างหรือไม่ก็ได้ หากยังจ่ายค่าจ้างให้แก่ลูกจ้าง 
 คดีดังกล่าวเป็นเรื่องลูกจ้างเข้าท างานในต าแหน่งผู้ควบคุมฝ่ายคุณภาพต่อมานายจ้าง
ย้ายให้มาท าหน้าที่เจ้าหน้าที่ฝ่ายโครงการคุณภาพ หลังจากนั้นนายจ้างสั่งงดมอบหมายงานให้แก่
ลูกจ้างแต่ยังคงจ่ายค่าจ้างให้ตามปกติ ลูกจ้างฟ้องนายจ้างต่อศาลแรงงานกลาง อ้างว่าการที่นายจ้าง
ไม่มอบงานให้ท าเป็นการผิดสัญญาจ้างแรงงานท าให้ลูกจ้างได้รับความเสียหาย เสียขวัญในการท างาน
ไม่มีผลงาน อาจไม่ได้รับพิจารณาให้ขึ้นเงินเดือนประจ าปี ได้รับความอับอายจากเพ่ือนร่วมงาน หาก
ทนไม่ไหวอาจต้องลาออกจากงานไปเอง ขอให้ศาลแรงงานพิพากษาให้นายจ้างมอบงานตามหน้าที่
ปกติให้แก่ลูกจ้าง ศาลแรงงานมีค าสั่งไม่รับฟ้อง ลูกจ้างอุทธรณ์ต่อศาลฎีกา 
 ศาลฎีกาวินิจฉัยว่า ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ก็ดี กฎหมายอ่ืนก็ดี หามีบท 
บัญญัติก าหนดให้นายจ้างมีหน้าที่ต้องมอบงานให้แก่ลูกจ้างท าไม่และคดีนี้ไม่ปรากฏว่าสัญญาจ้างระ 
หว่างนายจ้างและลูกจ้างได้ก าหนดให้นายจ้างมีหน้าที่เช่นนั้น การที่นายจ้างจะมอบงานในหน้าที่ให้แก่
ลูกจ้างหรือไม่เป็นสิทธิของนายจ้าง เพียงแต่นายจ้างมีหน้าที่จ่ายค่าจ้างให้ลูกจ้างตลอดเวลาที่จ้างกัน
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เท่านั้น ส่วนการที่ลูกจ้างไม่มีผลงานเพราะนายจ้างไม่มอบหมายงานให้ท า จะเป็นเหตุโดยชอบที่
นายจ้างจะพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนให้แก่ลูกจ้างหรือไม่ ย่อมเป็นไปตามระเบียบข้อบังคับว่าด้วย
การนั้นอีกชั้นหนึ่ง จะถือว่าเป็นผลโดยตรงจากการที่นายจ้างไม่มอบงานให้ท าไม่ได้ ศาลแรงงานกลาง
มีค าสั่งไม่รับฟ้องชอบแล้ว 
 จากค าพิพากษาฎีกาดังกล่าว เป็นการวางหลักว่า การมอบหมายงานให้ลูกจ้างท าเป็น
สิทธิไม่ใช่หน้าที่ของนายจ้าง นายจ้างจะมอบงานให้ลูกจ้างหรือไม่ก็ได้ หากยังคงจ่ายค่าจ้าง 
 มีข้อควรพิจารณาว่าตามหลักกฎหมายของอังกฤษ โดยทั่วไปนายจ้างไม่มีหน้าที่จัดหา
งานให้ลูกจ้างท า๗๗ เช่นเดียวกับแนวค าพิพากษาฎีกาข้างต้น แต่ก็มีกรณีเฉพาะหลายกรณีท่ีนายจ้างไม่
จัดหางานให้ลูกจ้างท าและถือได้ว่านายจ้างเป็นฝ่ายผิดสัญญา เช่น 
 - การไม่จัดหางานให้ท านั้น มีผลต่อชื่อเสียงของลูกจ้าง ตัวอย่าง เช่น ลูกจ้างท าหน้า 
ที่เป็นดารา นักแสดง การไม่จัดหางานที่เหมาะสมให้ ท าให้ชื่อเสียงของลูกจ้างเสื่อมถอยลง๗๘ 
 -  มีผลกระทบอย่างส าคัญต่อรายได้ของลูกจ้าง เช่น ลูกจ้างมีรายได้หลักจากค่านาย 
หน้าหรือรายได้ค านวณตามผลงานเป็นหน่วย การไม่จัดหางานให้ ท าให้ลูกจ้างต้องขาดที่ส าคัญ๗๙ 
หรือ 
 - ลูกจ้างที่ต้องการฝึกฝนเพ่ือรักษาและพัฒนาทักษะฝีมือ เช่น ลูกจ้างเป็นนักดนตรี 
นักร้อง นักแสดง๘๐ 
 ในกรณีต่าง ๆ เหล่านี้ นายจ้างมีหน้าที่โดยปริยาย (Implied duties) ที่จะต้องจัดหา
งานตามจ านวนที่เหมาะสมให้แก่ลูกจ้างของตน ตามกฎหมายของเยอรมัน ประมวลกฎหมายแพ่งของ
เยอรมันมาตรา ๖๑๑ ไม่ได้ก าหนดหน้าที่ของนายจ้างที่จะต้องมอบงานให้ลูกจ้างท าไว้โดยชัดเจน 
ความคิดเห็นในตอนแรกจึงเป็นว่าตราบใดที่นายจ้างได้จ่ายค่าตอบแทนตามสัญญาจ้างให้แก่ลูกจ้าง 
ถือว่านายจ้างได้ปฏิบัติหน้าที่ครบ ถ้วนแล้ว ไม่ว่าจะมอบงานให้ลูกจ้างท าหรือไม่ ความคิดเช่นว่านี้ได้
ถูกเปลี่ยนแปลงไปโดยเห็นกันว่าไม่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์พ้ืนฐานในรัฐธรรมนูญของเยอรมันในเรื่อง
เกียรติภูมิความเป็นมนุษย์ (Human dignity) ดังนั้น ต่อมาศาลแรงงานในระดับสหพันธ์ (The 
Federal Labour Court) จึงได้ถือว่าหน้าที่ในการมอบงานให้ลูกจ้างท าเป็นหน้าที่ของนายจ้าง นอก 
เหนือไปจากการจ่ายค่าจ้าง นายจ้างอาจได้รับยกเว้นในหน้าที่นี้เฉพาะกรณีที่ถูกระบุไว้เป็นการเฉพาะ
เท่านั้น เช่น ลูกจ้างถูกกล่าวหาว่าท าผิดอย่างร้ายแรงและถูกพักงานระหว่างสอบสวนความผิด๘๑ 
 อย่างไรก็ดี การใช้สิทธิไม่มอบงานให้ลูกจ้างท า แม้ศาลฎีกาจะวินิจฉัยว่าท าได้ แต่การใช้
สิทธิของนายจ้างจะต้องท าโดยสุจริตตาม ป.พ.พ. มาตรา ๕ ด้วย ดังนั้น การใช้สิทธิไม่มอบงานเพ่ือ
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กลั่นแกล้งลูกจ้างก็ดี หรือเพ่ือบีบบังคับให้ลูกจ้างไม่สามารถทนท างานอยู่ต่อไปได้และลาออกจากงาน
ไปก็ดี ย่อมถือได้ว่าเป็นการใช้สิทธิที่ไม่ชอบ 
 
 ๒.๕.๑.๓ นายจ้างจะโอนสิทธิการเป็นนายจ้างให้บุคคลอ่ืนจะต้องได้รับความ
ยินยอมจากลูกจ้าง 
 เมื่อเป็นนายจ้างลูกจ้างกันแล้ว นายจ้างจะโอนสิทธิความเป็นนายจ้างให้แก่บุคคลอื่น
ไม่ได้ เว้นแต่ลูกจ้างยินยอม ทั้งนี้เป็นไปตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา ๕๗๗ ซึ่ง 
บัญญัติว่า “นายจ้างจะโอนสิทธิของตนให้แก่บุคคลภายนอกก็ได้เมื่อลูกจ้างยินยอมพร้อมใจด้วย หาก
คู่สัญญาท าการฝ่าฝืนบทบัญญัตินี้ คู่สัญญาอีกฝ่ายหนึ่งจะบอกเลิกสัญญาเสียก็ได้” 
 หากลูกจ้างปฏิเสธไม่ยินยอมโอนไปเป็นลูกจ้างของบุคคลอื่น เช่น ไม่ไปรายงานตัวต่อมา
นายจ้างใหม่ ไม่ถือว่าเป็นการจงใจขัดค าสั่งโดยชอบด้วยกฎหมายของนายจ้างหรือละทิ้งหน้าที่ เช่น 
 เดิมลูกจ้างท างานอยู่กับบริษัท อ. ซึ่งเป็นบริษัทในเครือเดียวกันกับบริษัทนายจ้าง ต่อมา
นายจ้างรับโอนลูกจ้างมาท างานกับนายจ้างโดยลูกจ้างยินยอม ลูกจ้างย่อมขาดจากการเป็นลูกจ้างของ
บริษัท อ. และเป็นลูกจ้างของนายจ้างโดยเด็ดขาดนับแต่บัดนั้น การที่นายจ้างโอนลูกจ้างกลับไปยัง
บริษัท อ. อีก จึงต้องได้รับความยินยอมจากลูกจ้างเสียก่อน เพราะบริษัท อ. เป็นบุคคลภายนอกตาม
ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา ๕๗๗ หากลูกจ้างไม่ยินยอมแล้ว นายจ้างไม่มีอ านาจสั่ง
ย้ายหรือโอนลูกจ้างไปท างานที่บริษัทอ่ืน เมื่อนายจ้างมีค าสั่งดังกล่าว ลูกจ้างไม่มีหน้าที่ที่จะต้องไป
รายงานตัวต่อผู้บังคับบัญชาเพ่ือรับหน้าที่ใหม่ นายจ้างจะถือว่าลูกจ้างละทิ้งหน้าที่ ๓ วันท างาน
ติดต่อกันไม่ได้๘๒ 
 ลูกจ้างที่ไม่ยินยอมโอนไปเป็นลูกจ้างของบุคคลอ่ืนและนายจ้างไม่ให้ลูกจ้างนั้นท างาน
กับตนต่อไป รวมทั้งไม่จ่ายค่าจ้าง ย่อมถือว่าลูกจ้างถูกนายจ้างเลิกจ้างแล้ว ลูกจ้างมีสิทธิเรียกเงินและ
สิทธิประโยชน์อันเกิดจากการเลิกจ้างจากนายจ้างได้ เช่น 
 คดีเรื่องหนึ่ง ลูกจ้างทั้งหกคนท างานเป็นลูกจ้างบริษัท ส. จ ากัด ต่อมาบริษัท ส. จ ากัด 
หยุดกิจการและโอนย้ายลูกจ้างทั้งหกไปท างานกับบริษัท บ. จ ากัด แต่ลูกจ้างไม่ยินยอมด้วย โดยไม่ได้
ไปรายงานตัวต่อฝ่ายบุคคลหรือบุคคลที่ก าหนดไว้ จึงถือได้ว่าบริษัท ส. จ ากัดหยุดกิจการ เป็นการเลิก
จ้างลูกจ้างทั้งหกแล้ว๘๓ 
 การโอนสิทธิความเป็นนายจ้างหรือเปลี่ยนตัวนายจ้างในที่นี้จะต้องเป็นเรื่องโอนความ
เป็นนายจ้างจากบุคคลหนึ่งไปยังบุคคลอีกคนหนึ่ง ซึ่งมีผลท าให้นิติสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างเดิมและลูก 
จ้างสิ้นสุดลง และลูกจ้างไปมีฐานะเป็นลูกจ้างของนายจ้างใหม่ ดังนั้น การที่นายจ้างมีค าสั่งให้ลูกจ้าง
ไปท างานให้แก่บุคคลอ่ืนชั่วคราว ไม่ได้ตัดโอนไปเป็นลูกจ้างของบุคคลอ่ืน ไม่ถือเป็นการเปลี่ยนตัว
นายจ้าง เช่น 
 ลูกจ้างสมัครเข้าท างานกับบริษัท ฟ. ต่อมาบริษัทดังกล่าวตกลงรับลูกจ้างเข้าท างาน
สัญญาจ้างระหว่างลูกจ้างและบริษัท ฟ. เกิดขึ้นแล้ว ต่อมาบริษัท ฟ. ให้ลูกจ้างท างานให้แก่บริษัท
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จ าเลย จะถือว่าบริษัทจ าเลยเป็นนายจ้างไม่ได้๘๔ เหตุผลก็เพราะเป็นเพียงให้ไปท างานเท่านั้น ไม่ได้
โอนไปเป็นลูกจ้างของบริษัทจ าเลย 
 หากลูกจ้างตกลงโอนไปท างานเป็นลูกจ้างของนายจ้างใหม่ สิทธิของลูกจ้างจะมีต่อ
นายจ้างใหม่อย่างไร ย่อมเป็นไปตามข้อตกลงระหว่างลูกจ้างและนายจ้างใหม่ ซึ่งโดยทั่วไปนายจ้าง
ใหม่มักจะรับโอนลูกจ้างเข้าท างานในต าแหน่งและอัตราค่าจ้างไม่ต่ าไปกว่าเดิม รวมไปถึงตกลงนับอายุ
งานต่อเนื่องให้ซึ่งทั้งสองฝ่ายควรท าความตกลงให้ชัดเจนเพ่ือไม่ให้เกิดปัญหาในภายหลัง หากไม่ได้ตก
ลงกนัไว้เป็นอย่างอ่ืนนายจ้างใหม่ต้องรับโอนไปท้ังสิทธิและหน้าที่๘๕ 
 กรณีโอนลูกจ้าง หากไม่ตกลงไว้ต้องนับอายุงานต่อเนื่อง 
 เดิมลูกจ้างทั้งสองเป็นลูกจ้างธนาคารอาคารสงเคราะห์ ต่อมาถูกโอนมาท างานให้แก่การ
เคหะแห่งชาติ ตามประกาศคณะปฏิวัติฉบับที่ ๓๑๖ ข้อ ๕ ศาลฎีกาวินิจฉัยว่าเมื่อไม่ได้ตกลงกันไว้เป็น
อย่างอ่ืน การนับอายุงานต้องนับต่อเนื่องกันไป๘๖ 

  ๒.๕.๑.๔ กิจการที่มีการเปลี่ยนแปลงตัวนายจ้าง นายจ้างใหม่ต้องรับไปทั้งสิทธิ
หน้าที ่

 ในกรณีที่กิจการมีการเปลี่ยนตัวนายจ้าง นายจ้างใหม่จะต้องรับโอนสิทธิและหน้าที่ที่
ลูกจ้างเคยมีต่อนายจ้างเดิม โดยลูกจ้างมีสิทธิหน้าที่กับนายจ้างเดิมอย่างไรนายจ้างใหม่ต้องรับไปทั้ง
สิทธิและหน้าที่ ทั้งนี้เป็นไปตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงานฯ มาตรา ๑๓ ที่บัญญัติว่า “ในกิจการ
ใดที่มีการเปลี่ยนตัวนายจ้าง เนื่องจากการโอน รับมรดกหรือประการอ่ืนใด หรือกรณีท่ีนายจ้างเป็นนิติ
บุคคลและมีการจดทะเบียนเปลี่ยนแปลง โอน หรือควบกับนิติบุคคลใด สิทธิต่าง  ๆ ที่ลูกจ้างมีอยู่ต่อ
นายจ้างเดิมเช่นใดให้ลูกจ้างมีสิทธิเช่นนั้นต่อไปและให้นายจ้างใหม่รับไปทั้งสิทธิและหน้าที่เกี่ยวกับ
ลูกจ้างนั้นทุกประการ” 
 ตัวอย่างนายจ้างเป็นบุคคลธรรมดา เช่น นายแดงประกอบกิจการรับเหมาก่อสร้างมีลูก 
จ้าง ๕๐๐ คน ต่อมานายแดงยกกิจการทั้งหมดของตนให้แก่นายด าบุตรชาย การโอนกิจการดังกล่าว
ถือเป็นกรณีที่กิจการมีการเปลี่ยนแปลงตัวนายจ้าง กล่าวคือ เปลี่ยนจากนายแดงนายจ้างเดิมเป็นนาย
ด านายจ้างใหม่ ผลทางกฎหมายคุ้มครองแรงงานจะเป็นว่า ลูกจ้างทั้ง ๕๐๐ คนมีสิทธิหน้าที่ต่อนาย
แดงนายจ้างเดิมอย่างไร นายด านายจ้างใหม่ต้องรับไปทั้งสิทธิและหน้าที่ หากระหว่างนายแดงเป็น
นายจ้างเคยตกลงจ่ายค่าครองชีพให้ลูกจ้างเดือนละ ๔๐๐ บาท เมื่อนายด าได้รับโอนกิจการมาแล้วก็
ต้องจ่ายค่าครองชีพให้ลูกจ้างเดือนละ ๔๐๐ บาทด้วย นายด าจะยกเลิกค่าครองชีพโดยลกจ้างไม่
ยินยอมไม่ได้ 
 ตัวอย่างกรณีที่นายจ้างเป็นนิติบุคคล เช่น บริษัทข้าวไทย จ ากัด มีนายเขียวและนายฟ้า
เป็นกรรมการผู้มีอ านาจท าแทน นายเขียวและนายฟ้าถือเป็นนายจ้างตามพระราชบัญญัติคุ้มครอง
แรงงานฯ มาตรา ๕ ต่อมาบริษัทข้าวไทย จ ากัด มีการจดทะเบียนเปลี่ยนแปลงผู้ถือหุ้น รวมทั้งกรรม 
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การผู้มีอ านาจของบริษัทได้เปลี่ยนแปลงมาเป็นนายชมพูและนายน้ าเงิน การเปลี่ยนแปลงตัวนายจ้าง
ในบริษัทข้าวไทย จ ากัด เช่นนี้ไม่มีผลท าให้สิทธิของลูกจ้างบริษัทข้าวไทย จ ากัด ต้องเสียไป เพราะ
ลูกจ้างมีสิทธิหน้าที่อย่างไรนายชมพูและนายน้ าเงินนายจ้างใหม่ต้องรับไปทั้งสิทธิและหน้าที่ 
 คดีเรื่องหนึ่ง เดิมโจทก์ท างานเป็นลูกจ้างบริษัท น. ซึ่งตามระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการ
ท างานและสภาพการจ้าง โจทก์มีสิทธิได้รับค่าชดเชยสูงสุดของค่าจ้างอัตราสุดท้าย ๑๘ เดือน ต่อมา
จ าเลยซื้อกิจการจากบริษัท น. และจ้างโจทก์ท างานกับจ าเลยต่อ โดยไม่ได้มีข้อตกลง ยกเว้นสิทธิใน
การได้รับค่าชดเชยสูงสุดของโจทก์ แสดงว่าจ าเลยยอมรับข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้า งระหว่าง
โจทก์กับบริษัทเดิมในเรื่องค่าชดเชยกรณีมีการเลิกจ้าง โจทก์จึงมีสิทธิได้รับค่าชดเชยสูงสุด ๑๘ เดือน
ของอัตราค่าจ้างสุดท้ายจากจ าเลย๘๗ 
 
 ๒.๕.๑.๕ นายจ้างต้องออกค่าเดินทางขากลับให้แก่ลูกจ้าง 
 ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา ๕๘๖ บัญญัติว่า “ถ้าลูกจ้างเป็นผู้ซึ่ง
นายจ้างได้จ้างเอามาแต่ต่างถิ่น โดยนายจ้างเป็นผู้ออกค่าเดินทางให้ไซร้ เมื่อสัญญาจ้างสิ้นสุดลงและ
มิได้ก าหนดไว้เป็นอย่างอ่ืนในสัญญาแล้ว ท่านว่านายจ้างต้องใช้เงินค่าเดินทางขากลับให้ แต่จะต้อง
เป็นดังต่อไปนี้ 
 ๑) สัญญามิได้เลิกหรือระงับเพราะการกระท าหรือความผิดของลูกจ้าง และ 
 ๒) ลูกจ้างกลับไปยังถ่ินที่ได้จ้างเอามาภายในเวลาอันสมควร” 
 ดังนั้น หากนายจ้างว่าจ้างลูกจ้างโดยเอามาจากต่างถิ่นและออกค่าเดินทางขามาให้ เมื่อ
สัญญาจ้างสิ้นสุดลงไม่ใช่เกิดจากความผิดหรือการกระท าของลูกจ้างและลูกจ้างเดินทางกลับถิ่ นที่ได้
จ้างมาภายในเวลาอันสมควร นายจ้างมีหน้าที่ออกค่าเดินทางขากลับให้แก่ลูกจ้าง เว้นแต่ในสัญญาจะ
ตกลงกันไว้เป็นอย่างอ่ืน 
  
 ๒.๕.๑.๖ นายจ้างต้องออกหนังสือส าคัญแสดงการท างานให้แก่ลูกจ้างเมื่อสัญญา
จ้างสิ้นสุด 
 เมื่อสัญญาจ้างสิ้นสุดลง ไม่ว่าโดยนายจ้างเลิกจ้างหรือลูกจ้างลาออก ลูกจ้างมีสิทธิขอ
ใบส าคัญแสดงการท างานจากนายจ้างได้ใบส าคัญแสดงการท างาน มีข้อความแสดงว่าลูกจ้างท างาน
ให้แก่นายจ้างนานเท่าใดและงานที่ท าเป็นงานอะไร ในใบส าคัญแสดงการท างานไม่จ าเป็นต้องมีข้อ 
ความยกย่องชมเชยหรือต าหนิลูกจ้าง ทั้งเป็นไปตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา ๕๘๕ 
ซึ่งบัญญัติว่า “เมื่อการจ้างแรงงานสิ้นสุดลงแล้ว ลูกจ้างชอบที่จะได้รับใบส าคัญแสดงว่าลูกจ้างนั้นได้
ท างานมานานเท่าไร และงานที่ท านั้นเป็นงานอย่างไร” 
 เคยมีคดีเรื่องหนึ่ง ศาลแรงงานกลางพิพากษาตามยอมให้นายจ้างออกใบส าคัญแสดง
การท างานให้แก่ลูกจ้าง ต่อมานายจ้างออกหนังสือรับรองแสดงการท างานมีข้อความระบุ ต าแหน่ง
งานที่ลูกจ้างถูกปรับลดและรูปแบบการเลิกจ้างว่าลูกจ้างพ้นสภาพการเป็นลูกจ้างโดยค าพิพากษาตาม
ยอมของศาลแรงงานกลางลงไปในหนังสือดังกล่าวด้วย ลูกจ้างจึงยื่นค าร้องว่าหนังสือรับรองการท า  
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งานไม่ถูกต้องด้วยกฎหมาย ศาลแรงงานมีค าสั่งให้นายจ้างออกใบส าคัญการท างานโดยมีข้อความรับ 
รองต าแหน่งงานที่ลูกจ้างท ากับนายจ้างทุกต าแหน่งเพ่ือแสดงว่างานที่ท านั้นเป็นอย่างไร รวมเป็นเวลา 
นานเท่าใด ส่วนเรื่องเลิกจ้างเมื่อใด ด้วยวิธีใดและสาเหตุใด ไม่ใช่ข้อความจ าเป็นที่กฎหมายบัญญัติให้
ต้องรับรองหรือกล่าวถึง นายจ้างอุทธรณ์ค าสั่งดังกล่าวต่อศาลฎีกา ศาลฎีกาวินิจฉัยว่า ตาม ป .พ.พ. 
มาตรา ๕๘๕ บัญญัติเพ่ือประโยชน์ของลูกจ้าง โดยให้สิทธิลูกจ้างที่จะให้นายจ้างออกใบส าคัญการท า 
งานมีข้อความตามที่กฎหมายก าหนดได้ ไม่ได้สิทธินายจ้างจะออกใบส าคัญการท างานด้วยข้อความใด 
ๆ ตามความประสงค์ของนายจ้างให้ผิดไปจากที่กฎหมายก าหนด ดังนั้น นายจ้างจึงไม่มีสิทธิระบุข้อ 
ความลงในใบส าคัญการท างานว่า ได้เลิกจ้างลูกจ้างเมื่อใด ด้วยวิธีใดและสาเหตุใด ค าสั่งของศาลแรง 
งานกลางชอบแล้ว อุทธรณ์ของนายจ้างฟังไม่ข้ึน๘๘ 
 คดีอีกเรื่องหนึ่ง ลูกจ้างยื่นใบลาออกล่วงหน้าโดยให้สัญญาจ้างสิ้นสุดในวันที่  ๑๖ 
เมษายน ๒๕๔๐ หลังจากนั้นลูกจ้างไปท างานที่อ่ืน ต่อมานายจ้างออกค าสั่งลงวันที่ ๓๐ เมษายน 
๒๕๔๐ สั่งพักงานลูกจ้างเพ่ือรอผลการสอบสวนความผิดโดยให้มีผลย้อนหลังไปถึงวันที่ ๑๖ เมษายน 
๒๕๔๐ ลูกจ้างขอให้นายจ้างออกใบส าคัญแสดงการท างานเพ่ือน าไปแสดงต่อนายจ้างใหม่เมื่อวันที่  
๒๕ กรกฎาคม ๒๕๔๐ แต่นายจ้างปฏิเสธและออกใบส าคัญแสดงการท างานให้ลูกจ้างเมื่อวันที่ ๖ 
ตุลาคม ๒๕๔๐ ดังนี้ เมื่อสัญญาจ้างสิ้นสุดลง ลูกจ้างมีสิทธิขอให้นายจ้างออกใบส าคัญแสดงการท า 
งานและนายจ้างมีหน้าที่ตาม ป.พ.พ. มาตรา ๕๘๕ ที่จะต้องออกใบส าคัญแสดงการท างานให้ลูกจ้าง 
สัญญาจ้างสิ้นสุดลงแล้วเมื่อครบก าหนดตามใบลาออก ทั้งนี้เพราะสัญญาจ้างแรงงานที่ไม่มีก าหนด 
เวลาจ้าง นายจ้างหรือลูกจ้างมีสิทธิแสดงเจตนาบอกเลิกสัญญาจ้างได้แต่เพียงฝ่ายเดียว โดยไม่จ าต้อง
ให้อีกฝ่ายตกลงยินยอมหรืออนุมัติแต่อย่างใด การที่นายจ้างออกใบส าคัญแสดงการท างานให้ลูกจ้าง
ล่าช้าต้องรับผิดใช้ค่าเสียหาย๘๙ 
 มีข้อสังเกตว่าตามประมวลกฎหมายแพ่งเยอรมัน มาตรา ๖๓๐ ก าหนดหน้าที่ในท านอง
เดียวกันกับกฎหมายของไทย แต่ใบผ่านงาน (Reference) อาจแบ่งออกได้ ๒ ประเภท ได้แก่ ใบผ่าน
งานที่เรียกว่า Non-qualified reference กับ Qualified reference ใบผ่านงานแบบแรกเพียงแต่มี
ข้อความแสดงว่าลูกจ้างท างานมานานเท่าใดและท างานในต าแหน่งหน้าที่ใดเท่านั้น ส่วนประเภทหลัง
จะมีข้อความแสดงถึงผลการท างานของลูกจ้างและความประพฤติของลูกจ้างในระหว่างที่ท างานให้แก่
นายจ้างเอาไว้ด้วย การจะออกใบผ่านงานประเภทใดขึ้นอยู่กับความต้องการของลูกจ้างเป็นส าคัญ 
หากลูกจ้างเห็นว่าข้อความในใบผ่านงานไม่ถูกต้องกับความจริงอาจน าคดีขึ้นสู่ศาลแรงงานได้๙๐ 
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 ๒.๕.๒ หน้าที่ท่ัวไปของลูกจ้างตามกฎหมายแรงงานไทย 
  ๒.๕.๒.๑ ลูกจ้างต้องท างานตามค าสั่งโดยชอบด้วยกฎหมายของนายจ้า 
 สัญญาจ้างแรงงาน นายจ้างมีอ านาจควบคุมบังคับบัญชาสั่งการให้ลูกจ้างปฏิบัติงาน
ตามที่นายจ้างต้องการได้ ลูกจ้างมีหน้าที่ท างานตามค าสั่งโดยชอบด้วยกฎหมายของนายจ้ าง ดังจะ
เห็นได้จากประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา ๕๘๓ ซึ่งบัญญัติว่า “ถ้าลูกจ้างจงใจขัดค าสั่ง
โดยชอบด้วยกฎหมายก็ดี ท่านว่านายจ้างจะไล่ออกโดยมิพักต้องบอกกล่าวล่วงหน้าหรือให้สินไหม
ทดแทนก็ได้” อย่างไรก็ดี มิได้หมายความว่านายจ้างจะมีอ านาจออกค าสั่งได้ทุกเรื่อง ค าสั่งที่นายจ้าง
สั่งแล้วลูกจ้างมีหน้าที่ต้องปฏิบัติตาม ได้แก่ค าสั่งที่ชอบด้วยกฎหมายของนายจ้างเท่านั้น 
 ค าสั่งที่ชอบด้วยกฎหมายของนายจ้างจะต้องประกอบด้วย 
  ๑) เป็นค าสั่งที่ออกโดยผู้มีอ านาจ ผู้มีอ านาจออกค าสั่งได้แก่นายจ้าง หากบุคคลที่
ไม่มีฐานะเป็นนายจ้างหรือไม่ได้รับมอบอ านาจจากนายจ้างให้ออกค าสั่ง ค าสั่งนั้นจะเป็นค าสั่งที่ไม่
ชอบด้วยกฎหมาย ลูกจ้างไม่มีหน้าที่ต้องปฏิบัติตาม ตัวอย่าง เช่น พ่ีสาวกรรมการบริษัทออกค าสั่งให้
ลูกจ้างซ่อมมอเตอร์ เมื่อไม่ปรากฏว่ามีอ านาจท าการแทนนายจ้าง การที่ลูกจ้างไม่ท าตามค าสั่ง จึงไม่
ถือว่าจงใจขัดค าสั่งโดยชอบด้วยกฎหมายของนาย จ้าง๙๑  ผู้จัดการโรงงานที่ไม่ใช่ผู้มีอ านาจท าการ
แทนนิติบุคคลหรือได้รับมอบหมายจากผู้ท าการแทน ไม่อยู่ในฐานะเป็นนายจ้างตามกฎหมายคุ้มครอง
แรงงาน ไม่มีอ านาจออกค าสั่งเลิกจ้างลูกจ้างของนิติบุคคลนั้น๙๒ นายจ้างเป็นนิติบุคคลการเลิกจ้าง
ลูกจ้างจึงเป็นอ านาจของผู้มีอ านาจกระท าการแทนหรือผู้ได้รับมอบหมายให้กระท าแทน ไม่ปรากฏว่า 
ด. ผู้จัดการดูแลอู่ซ่อมรถยนต์สาขาของบริษัทนายจ้างได้รับมอบหมายจากผู้มีอ านาจกระท าการแทน 
จึงไม่อยู่ในฐานะนายจ้าง ไม่มีอ านาจที่จะเลิกจ้างลูกจ้างได้๙๓ จากตัวอย่างค าพิพากษาฎีกาข้างต้นนี้ 
พ่ีสาวกรรมการบริษัท ผู้จัดการโรงงานและผู้จัด การอู่ซ่อมรถสาขา ไม่ได้มีฐานะเป็นนายจ้าง จึงไม่มี
อ านาจออกค าสั่ง 
  ๒) เป็นค าสั่งท่ีเกี่ยวกับงานในหน้าที่ของลูกจ้าง นายจ้างมีอ านาจออกค าสั่งที่เกี่ยว 
กับการท างานในหน้าที่เท่านั้น หากมีค าสั่งนอกเหนือจากการท างานตามหน้าที่ เช่น เรื่องกิจธุระส่วน 
ตัวในลักษณะการใช้สอยไหว้วาน เป็นเรื่องความสัมพันธ์ส่วนตัวไม่เกี่ยวกับงานในหน้าที่ของลูกจ้าง 
ลูกจ้างไม่มีหน้าที่ต้องปฏิบัติตาม ตัวอย่างที่ถือว่าสั่งเกี่ยวกับงานในหน้าที่ เช่น นายจ้างมีระเบียบข้อ 
บังคับว่า เมื่อเลิกใช้รถแล้วจะต้องน ารถมาเก็บไว้ที่บริษัท ลูกจ้างไม่ปฏิบัติตามและน ารถไปใช้ส่วนตัว
โดยไม่ได้รับอนุญาตจากนายจ้าง และชนรถของผู้อ่ืนเสียหายและมีผู้บาดเจ็บ ถือว่าลูกจ้างจงใจขัดค า  
สั่งโดยชอบด้วยกฎหมายของนายจ้าง๙๔ จะเห็นได้ว่าลูกจ้างตามค าพิพากษาฎีกาฉบับนี้ท าหน้าที่เป็น
พนักงาน การที่นายจ้างออกระเบียบข้อบังคับ ห้ามน ารถของนายจ้างไปใช้ส่วนตัว เป็นค าสั่งที่เกี่ยวกับ
หน้าที่ของลูกจ้างนายจ้างสั่งได้ ถือเป็นค าสั่งที่ชอบด้วยกฎหมาย 

 

                                                           

 ๙๑ค าพิพากษาฎีกาที่ ๔๗๗๙/๒๕๓๑. 
 ๙๒ค าพิพากษาฎีกาที่ ๒๐๒๑/๒๕๒๕. 
 ๙๓ค าพิพากษาฎีกาที่ ๓๔๒๓/๒๕๒๔. 
 ๙๔ค าพิพากษาฎีกาที่ ๒๕๑๘/๒๕๒๗. 



 
๕๓ 

 

  ๒.๕.๒.๒ ลูกจ้างต้องท างานด้วยตนเอง 
  ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา ๕๗๗ วรรค ๒ และ ๓ บัญญัติว่า 

“ลูกจ้างจะท าให้บุคคลภายนอกท างานแทนตนก็ได้ เมื่อนายจ้างยินยอมพร้อมใจด้วย ถ้าคู่สัญญาฝ่า
ฝืนบทบัญญัตินี้ คู่สัญญาอีกฝ่ายหนึ่งจะบอกเลิกสัญญาเสียก็ได้” 

 คุณสมบัติของลูกจ้างถือเป็นสาระส าคัญของสัญญาจ้างแรงงาน นายจ้างจะตกลงรับ
บุคคลใดเข้าท างานเป็นลูกจ้าง ย่อมจะต้องพิจารณาถึงความรู้ความสามารถและความประพฤติของ
บุคคลนั้นเสียก่อนว่าจะสามารถท างานในต าแหน่งหน้าที่นั้น ๆ ได้หรือไม่ ดังนั้น เมื่อนายจ้างตกลง
รับเข้าท างานแล้ว ลูกจ้างจะต้องท างานให้แก่นายจ้างด้วยตนเอง จะให้บุคคลอ่ืนมาท างานแทนตน
ไม่ได้ เว้นแต่นายจ้างจะยินยอม หากฝ่าฝืนนายจ้างมีสิทธิเลิกสัญญาจ้างได้ 
 

  ๒.๕.๒.๓ ลูกจ้างต้องท างานให้ปรากฏฝีมือตามที่ได้แสดงไว้ 
  หากลูกจ้างแสดงก่อนเข้าท างานไม่ว่าโดยชัดเจนหรือโดยปริยายว่าตนเป็นผู้มีฝีมือ

พิเศษ เมื่อเข้าท างานให้แก่นายจ้างแล้ว จะต้องท างานให้ปรากฏฝีมือตามท่ีได้แสดงไว้ มิฉะนั้นนายจ้าง
มีสิทธิเลิกจ้างลูกจ้างผู้นั้นได้ ทั้งนี้ เป็นไปตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา ๕๗๘ ซ่ึง
บัญญัติว่า “ถ้าลูกจ้างแสดงออกชัดแจ้งที่จะเลิกสัญญาเสียได้” เช่น นายจ้างรับสมัครบุคคลเข้าท างาน
เป็นล่ามแปลภาษาญี่ปุ่น ลูกจ้างอ้างว่าตนมีความสามารถในการอ่าน ฟัง พูด เขียนภาษาญี่ปุ่นได้เป็น
อย่างดี เมื่อนายจ้างตกลงรับเข้าท างานแล้ว ลูกจ้างไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่งล่ามแปล
เพราะว่าไม่มีความรู้ภาษาญี่ปุ่นดีพอ เช่นนี้ นายจ้างมีสิทธิเลิกสัญญาจ้างได้ 

 ๒.๕.๒.๔ ลูกจ้างต้องไม่ละท้ิงหน้าที่โดยไม่มีเหตุอันสมควร 
 ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา ๕๘๓ บัญญัติว่า “ถ้าลูกจ้าง....ละทิ้ง
หน้าที่การงานไปเสียก็ดี....ท่านว่านายจ้างจะไล่ออกโดยมิพักต้องบอกกล่าวล่วงหน้าหรือให้สินไหม
ทดแทนก็ได้” จากบทบัญญัติดังกล่าวแสดงให้เห็นว่า ในเวลาท างานลูกจ้างต้องปฏิบัติหน้าที่ให้แก่
นายจ้าง จะละท้ิงหน้าที่ของตนไม่ได้ 
 ละท้ิงหน้าที่หรือไม่ 
 ค าว่า “ละทิ้งหน้าที่” หมายถึง กรณีที่ลูกจ้างซึ่งมีหน้าที่ท างานให้แก่นายจ้าง แต่ไม่
ปฏิบัติงานตามหน้าที่ ตัวอย่าง เช่น นายจ้างมีวันเวลาท างาน ระหว่างวันจันทร์ถึงวันเสาร์ มีวันอาทิตย์
เป็นวันหยุดประจ าสัปดาห์ หากลูกจ้างไม่ไปท างานในวันจันทร์ซึ่งเป็นวันท างาน ถือว่าละทิ้งหน้าที่ แต่
ถ้าไม่ไปท างานในวันอาทิตย์ ไม่ถือว่าละทิ้งหน้าที่ เพราะว่าลูกจ้างไม่มีหน้าที่ท างานในวันอาทิตย์ 
อย่างไรก็ดี หากวันอาทิตย์ดังกล่าวนายจ้างขอให้ลูกจ้างมาท างานในวันหยุดและลูกจ้างตกลงยินยอม 
ลูกจ้างมีหน้าที่จะต้องมาท างานในวันอาทิตย์นั้น หากไม่มาท างานถือว่าละทิ้งหน้าที่ได้ 
 ลูกจ้างตกลงมาท างานในวันหยุดแล้วไม่มา ถือว่าละทิ้งหน้าที่ 
 ลูกจ้างลงชื่อเสนอตัวเข้าท างานในวันหยุดตามประเพณี ต้องมีหน้าที่ตามค าสั่งของพนัก 
งานจ่ายงาน จะปฏิเสธอ้างว่าเป็นวันหยุดตามประเพณีไม่ต้องปฏิบัติหน้าที่ไม่ได้ แม้ลูกจ้างจะท้องเสีย
ก็มิใช่โรคปัจจุบันร้ายแรงจนถึงกับจะรายงานต่อนายว่าท าไม่ได้ ถือว่าลูกจ้างละทิ้งหน้าที่ขัดค าสั่ง 



 
๕๔ 

 

หลีกเลี่ยงไม่ปฏิบัติตามค าสั่งของผู้บังคับบัญชา๙๕ ลูกจ้างตกลงไปท างานให้แก่นายจ้างในวันเสาร์ซึ่ง
เป็นวันหยุดประจ าสัปดาห์ที่ลูกจ้างมีสิทธิได้รับค่าจ้างในวันดังกล่าว การที่ลูกจ้างยินยอมไปท างาน
ย่อมมีหน้าที่ปฏิบัติตามค าสั่งระเบียบข้อบังคับของนายจ้าง เมื่อลูกจ้างไม่ไปท างาน จึงเป็นการละทิ้ง
หน้าที่การงานที่ตนมีหน้าที่ต้องปฏิบัติ๙๖ 

  ๒.๕.๒.๕ การละท้ิงหน้าที่อาจเกิดขึ้นได้หลายกรณี เช่น 
  ลูกจ้างขาดงานในวันท างานหรือไม่ท างานในเวลางาน ถือว่าละทิ้งหน้าที่ 
  ในวันและเวลาปกติ ลูกจ้างมีหน้าที่ท างานให้แก่นายจ้าง หากไม่ไปท างาน ย่อมถือว่า

ละทิ้งหน้าที่ ตัวอย่าง เช่น ลูกจ้างไม่มาท างานระหว่างวันที่ ๒๙ เมษายน ๒๕๒๗ ถึง ๒ พฤษภาคม 
๒๕๒๗ รวม ๔ วัน เป็นการละทิ้งหน้าที่สามวันท างานติดต่อกันโดยไม่มีเหตุอันสมควร การที่นายจ้าง
เลิกจ้างถือว่าไม่ได้เป็นการเลิกจ้างโดยไม่เป็นธรรม ลูกจ้างไม่มีสิทธิได้รับค่าชดเชยและสินจ้างแทนการ
บอกกล่าวล่วงหน้า๙๗ ลูกจ้างไม่ได้มาท างานในวันที่ ๘ และ ๑๐ พฤศจิกายน ซึ่งเป็นวันท างาน โดย
ไม่ได้ลาให้ถูกต้องตามระเบียบ ถือว่าลูกจ้างขาดงานและละทิ้งหน้าที่๙๘ ลูกจ้างละทิ้งหน้าที่ในระหว่าง
เวลาท างานและฝ่าฝืนข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานด้วยการดื่มเบียร์ในระหว่างเวลาท างาน ถือได้ว่า
เป็นการละทิ้งหน้าที่และจงใจขัดค าสั่งโดยชอบด้วยกฎหมายของนายจ้าง นายจ้างเลิกจ้างได้โดยไม่
ต้องบอกกล่าวล่วงหน้า๙๙ 
 

  ลูกจ้างลาป่วยเท็จ ถือว่าละทิ้งหน้าที ่
  ในกรณีที่ลูกจ้างเจ็บป่วยมาท างานให้แก่นายจ้างไม่ได้ ย่อมถือไม่ได้ว่าลูกจ้างละทิ้ง

หน้าที่โดยไม่มีเหตุผลอันสมควร แต่ในทางตรงข้าม หากลูกจ้างไม่ได้ป่วยแล้วไม่มาท างานโดยอ้างว่า
ป่วยอันเป็นเท็จ ต้องถือว่าลูกจ้างละทิ้งหน้าที่ ตัวอย่าง เช่น ลูกจ้างแจ้งต่อผู้บังคับบัญชาว่าป่วยแล้ว
เงียบหายไป ไม่ได้แจ้งอีกว่าป่วยเป็นอะไร ต่อมาปรากฏว่าหลังว่าลูกจ้างไม่ได้ป่วยจริง ถือว่าลูกจ้างละ
ทิ้งหน้าที่โดยไม่มีเหตุอันสมควร๑๐๐ ลูกจ้างหยุดงาน ต่อมายื่นใบลาอันเป็นเท็จ นายจ้างไม่อนุมัติใบลา
ของลูกจ้าง ถือว่าลูกจ้างขาดงานหรือละทิ้งหน้าที่ การกระท าของลูกจ้างเป็นความผิดฐานะละทิ้ง
หน้าที่ไปเสีย๑๐๑ 
 
 
 

                                                           

 ๙๕ค าพิพากษาฎีกาที่ ๒๕๕/๒๕๒๘. 
 ๙๖ค าพิพากษาฎีกาที่ ๔๐๗๒/๒๕๓๐. 
 ๙๗ค าพิพากษาฎีกาที่ ๗๙๖/๒๕๒๘. 
 ๙๘ค าพิพากษาฎีกาที่ ๒๗๗๑/๒๕๓๐. 
 ๙๙ค าพิพากษาฎีกาที่ ๒๔๗๖/๒๕๓๗. 
 ๑๐๐ค าพิพากษาฎีกาที่ ๓๒๙/๒๕๒๖.  
 ๑๐๑ค าพิพากษาฎีกาที่ ๕๙๖๘/๒๕๓๐. 



 
๕๕ 

 

  ลูกจ้างลาผิดระเบียบ นายจ้างไม่อนุมัติ แต่ลูกจ้างยังคงหยุดงาน ถือว่าละทิ้ง
หน้าที ่
  การลาบางประเภท เช่น ลากิจ และลาหยุดพักผ่อนประจ าปี นายจ้างอาจก าหนด
หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการลาไว้ ให้ลูกจ้างยื่นใบลาล่วงหน้าเป็นหนังสือไม่น้อยกว่า ๗ วัน จะ
หยุดงานได้ต่อเมื่อได้รับอนุมัติการลาจากนายจ้างเสียก่อน ฯลฯ หากลูกจ้างลาฝ่าฝืนไม่ถูกต้องตาม
ระเบียบข้อบังคับ นายจ้างมีสิทธิที่จะปฏิเสธไม่อนุมัติการลาได้ หากลูกจ้างยังคงหยุดงานไป ต้องถือว่า
ลูกจ้างละทิ้งหน้าที่ในวันเวลาดังกล่าว เช่น ลูกจ้างถูกกล่าวหาว่ารายงานเท็จจึงยื่นใบลาหยุดพักผ่อน
ประจ าปี โดยไม่ได้ปฏิบัติตามระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการลาหยุดพักผ่อนประจ าปี ซึ่งก าหนดว่า
ลูกจ้างต้องยื่นใบลาต่อผู้บังคับบัญชาล่วงหน้าอย่างน้อยหนึ่งสัปดาห์ ลูกจ้างลาหยุดพักผ่อนประจ าปี
แล้วไม่มาท างานตั้งแต่วันที่ ๒ ถึง ๑๕ กรกฎาคม ๒๕๒๔ แต่ผู้บังคับบัญชาไม่อนุมัติ ถือว่าลูกจ้างละ
ทิ้งหน้าที่สามวันท างานติดต่อกันโดยไม่มีเหตุอันสมควร๑๐๒ ลูกจ้างยื่นใบลาหยุดพักผ่อนประจ าปีและ
หยุดงานโดยเข้าใจว่าได้รับอนุมัติให้หยุดได้ต่อมาผู้จัดการเซ็นค าสั่งไม่อนุมัติ เมื่อระเบียบข้อบังคับระบุ
ว่า การขอลาหยุดพักผ่อนประจ าปี ลูกจ้างจะหยุดได้ต่อเมื่อได้รับอนุญาต ถือว่าลูกจ้างละทิ้งหน้าที่การ
งาน๑๐๓ นายจ้างมีข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานว่า การลากิจของพนักงานให้อยู่ในดุ ลพินิจของ
ผู้บังคับบัญชา ผู้ลาจะต้องลาด้วยตนเองและจะหยุดได้ต่อเมื่อได้รับอนุมัติแล้ว หากหยุดโดยไม่ได้รับ
อนุญาตเป็นลายลักษณ์อักษร ถือว่าขาดงาน ดังนี้ การที่ลูกจ้างหยุดงานโดยไมได้รับอนุญาตจาก
ผู้บังคับบัญชา จึงเป็นการหยุดไปโดยไม่มีเหตุอันสมควร และไม่ได้ปฏิบัติตามระเบียบข้อบังคับของ
นายจ้าง ถือเป็นการละทิ้งหน้าที่ตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา ๕๘๓๑๐๔ 
 กฎหมายคุ้มครองแรงงานนั้นเป็นกฎหมายที่จ ากัดและยับยั้งสิทธิและอ านาจของ
นายจ้างและลูกจ้างจากสัญญาจ้างแรงงาน ท าให้เกิดความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง และ
เกิดการบังคับบัญชาโดยนายจ้างเป็นผู้สั่งการลูกจ้างเป็นผู้ปฏิบัติตามค าสั่ง บางครั้งการจ้างงานของ
ฝ่ายนายจ้างเป็นการเอารัดเอาเปรียบลูกจ้าง ในทางตรงกันข้ามในบางครั้งลูกจ้างก็ละเมิดข้อห้ามของ
นายจ้าง แต่เมื่อมีกฎหมายคุ้มครองแรงงานได้วางแนวการบังคับบัญชาไว้ นายจ้างและลูกจ้างต้อง
ปฏิบัติภายในขอบเขตของกฎหมายแรงงานและในทางตรงกันข้ามลูกจ้างมีสิทธิที่จะเจรจาต่อรองกับ
นายจ้างและตั้งองค์กรของตนในรูปสหภาพแรงงานและการเจรจาต่อรอง ซึ่งกฎหมายแรงงานได้วาง
แนวทางการใช้สิทธิและปฏิบัติตามกฎหมายไว้เช่นกัน 
 
๒.๖ หลักธรรมส าหรับนายจ้างและลูกจ้างตามหลักพระพุทธศาสนา 
 การจ้างงานโดยเฉพาะในสถานประกอบการ ซึ่งจะต้องมีการจ้างงานลูกจ้าง นายจ้าง
หรือเจ้าของสถานประกอบการย่อมประสงค์จะได้แรงงานหรือการท างานของลูกจ้าง โดยจ่ายค่าจ้าง
หรือผลประโยชน์ตอบแทนให้แก่ลูกจ้างน้อยที่สุด เพื่อลดต้นทุนในการผลิตสินค้าและบริการ น ามาซึ่ง
ผลก าไรที่เกิดขึ้นแก่สถานประกอบการ ส่วนตัวลูกจ้างนั้นก็ย่อมประสงค์ท่ีจะได้ค่าจ้างหรือค่าผล ตอบ
                                                           

 ๑๐๒ค าพิพากษาฎีกาที่ ๑๓๘๔/๒๕๒๕. 
 ๑๐๓ค าพิพากษาฎีกาที่ ๑๖๙/๒๕๒๗. 
 ๑๐๔ค าพิพากษาฎีกาที่ ๑๗๓/๒๕๒๘. 



 
๕๖ 

 

แทนจากนายจ้างให้มากท่ีสุดเท่าที่จะเป็นไปได้เช่นเดียวกัน ท าให้เห็นได้ว่าในการจ้างงานผลประโยชน์
ของคู่สัญญาทั้งสองฝ่ายมีความขัดแย้งกัน ท าให้ต้องมีการท าความตกลงระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง
ร่วมกัน เกี่ยวกับสภาพการจ้างงานหรือข้อบังคับในการท างานต่าง ๆ และต้องมีการปรับปรุงเปลี่ยน 
แปลงข้อตกลงดังกล่าวอยู่เสมอ 
 เมื่อพิจารณาพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ พ .ศ. ๒๕๑๘ บทบัญญัติในกฎหมาย
ดังกล่าว ท าให้เห็นได้ว่าประเทศไทยใช้ระบบการเจรจาต่อรองร่วม ซึ่งเป็นการเจรจาระหว่างฝ่าย
นายจ้างกับฝ่ายลูกจ้างหรือสหภาพแรงงานในฐานะตัวแทนของลูกจ้าง เพ่ือตกลงก าหนดสิทธิ หน้าที่ 
ในการจ้างงานและการท างานระหว่างนายจ้างกับลูกจ้างในรูปแบบของสัญญาร่วมเจรจาต่อรองหรือ
ตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ พ.ศ. ๒๕๑๘ เรียกว่า “ข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง” การที่
คู่สัญญาในสัญญาจ้างแรงงานต่างฝ่ายต่างประสงค์จะได้ประโยชน์จากฝ่ายตรงข้ามให้มากที่สุด ท าให้
เกิดแรงผลักดันในการเข้าร่วมการเจรจาตกลงท าสัญญาในการจ้างงานร่วมกัน ก่อให้เกิดอ านาจในการ
เจรจาต่อรองของทั้งสองฝ่าย อ านาจในการเจรจาต่อรองที่ส าคัญที่สุดของนายจ้าง คือ การที่นายจ้าง
ปิดงาน ไม่ยอมให้ลูกจ้างเข้าท างาน และไม่จ่ายค่าจ้างส าหรับการไม่ได้ท างานในช่วงระยะเวลาดัง  
กล่าว โดยถือเอาความเดือดร้อนของลูกจ้างในการไม่ได้รับค่าจ้างเนื่องจากการปิดงานของนายจ้าง 
เป็นเครื่องมือให้ลูกจ้างยินยอมตามข้อเรียกร้องของนายจ้าง ในการเจรจาต่อรองเกี่ยวกับสภาพการ
จ้างร่วมกัน ส่วนฝ่ายลูกจ้างนั้นก็มีการใช้อ านาจเจรจาต่อรองที่ส าคัญ คือ การพร้อมใจกันไม่ท างานให้ 
แก่นายจ้างหรือเรียกว่า การนัดหยุดงาน เป็นการบีบบังคับนายจ้างโดยการท าให้กิจการของนายจ้ าง
หยุดชะงัก ไม่สามารถผลิตสินค้าหรือบริการต่าง ๆ แก่ลูกค้าหรือผู้ใช้บริการของนายจ้างได้ 
 การนัดหยุดงานจะได้ผลก็ต่อเมื่อฝ่ายลูกจ้างมีอ านาจในการเจรจาต่อรองมากกว่าฝ่าย
นายจ้าง อ านาจในการเจรจาต่อรองของลูกจ้างนี้จะมีมากน้อยเพียงใด ขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายประการ 
เช่น ความพร้อมเพรียงของลูกจ้างถ้าหากลูกจ้างทุกคนในสถานประกอบการพร้อมใจกันหยุดงาน 
โอกาสประสบความส าเร็จในการตกลงกับนายจ้างตามข้อเรียกร้องย่อมมีมาก ความอดทนในการไม่ได้
รับค่าจ้าง เนื่องจากเม่ือไม่มีการท างานให้แก่นายจ้าง ลูกจ้างย่อมไม่ได้รับค่าจ้างจากนายจ้างตอบแทน 
จ านวนทุนหรือเงินส ารองที่จะน ามาใช้จ่ายในระหว่างนัดหยุดงาน เพราะเหตุในระหว่างนัดหยุดงาน
ลูกจ้างไม่มีรายได้และอาจมีค่าใช้จ่ายต่างๆ ที่เกิดขึ้นจากการนัดหยุดงานด้วย ความส าคัญของงานที่
ลูกจ้างท า ว่าต้องใช้ความสามารถ ฝีมือ ความช านาญในการท างานเพียงใด หากงานที่ลูกจ้างท ามี
ความส าคัญต่อกิจการของนายจ้างโดยรวมอย่างมาก โอกาสประสพความส าเร็จก็จะมีมากเช่นกัน 
ความต้องการแรงงานของนายจ้าง อัตราการว่างงานในตลาดแรงงาน ความร่วมมือจากประชาชนที่ให้
ความร่วมมือไม่ติดต่อซื้อหรือรับบริการจากกิจการของนายจ้าง ก็อาจเป็นสิ่งส าคัญที่เป็นการบีบบังคับ
นายจ้างให้ยินยอมตามข้อเรียกร้องของลูกจ้างด้วย ปัญหาเหล่านี้ที่เกิดข้ึนกับนายจ้างและลูกจ้าง  อาจ
ท าให้ความสัมพันธ์ด้านแรงงานระหว่างนายจ้างและลูกจ้างย่ าแย่ลง และส่งผลต่อระบบความสัมพันธ์
การท างานระหว่างนายจ้างและลูกจ้างในสถานประกอบการนั่นเอง 
 จากบทความดังที่ได้กล่าวมาข้างต้นแสดงให้เห็นถึงปัญหาต่าง ๆ ในการท างานร่วมกัน
ระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง ซึ่งได้เกิดขึ้นและถึงแม้รัฐจะออกบทบัญญัติเป็นตัวบทกฎหมายแรงงาน
เพ่ือลดการอ านาจการเอารัดเอาเปรียบและเพ่ือไม่ให้เป็นการได้เปรียบเสียเปรียบ แม้ตัวบทกฎหมาย
แรงงานนี้ จะเป็นการบังคับให้การท างานระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง อยู่ภายใต้กฎหมายคุ้มครอง



 
๕๗ 

 

แรงงาน กฎหมายคุ้มครองแรงงานที่บัญญัติออกมานี้ ได้บอกหน้าที่และข้อปฏิบัติของบุคคลทั้ง ๒ ฝ่าย 
คือ ทั้งฝ่ายของนายจ้างและฝ่ายของลูกจ้าง เพ่ือควบคุมและลดปัญหาข้อพิพาทที่จะเกิดขึ้นระหว่าง
นายจ้างและลูกจ้างในการท างาน การจะท าให้สถานประกอบการเจริญก้าวหน้าได้ เติบโต ต้องอาศัย
การร่วมมือร่วมใจของบุคคลทั้งสองฝ่าย เป็นที่ทราบกันดีอยู่แล้วว่า นั่นคือ นายจ้างและลูกจ้างนั่นเอง 
นอกจากหลักปฏิบัติในการท างานร่วมกันระหว่างนายจ้างและลูกจ้างมีอยู่ในกฎหมายคุ้มครองแรงงาน
ไทยแล้ว  
 ในทางหลักธรรมค าสอนพระพุทธศาสนาขององค์สมเด็จพระสัมมาสัมพุทธเจ้านั้น 
พระองค์ก็ยังได้ตรัสหลักปฏิบัติส าหรับนายจ้างและลูกจ้าง หลักปฏิบัติหน้าที่และข้อปฏิบัติระหว่าง
นายจ้างและลูกจ้างทางพระพุทธศาสนานั้นเป็นหลักธรรมค าสอนที่อาศัยประโยชน์เกื้อกูลของบุคคล
ทั้ง ๒ ฝ่ายไว้ด้วยกัน เพ่ือลดความบาดหมางและขัดแย้ง หลักธรรมข้อปฏิบัติระหว่างนายจ้างและ
ลูกจ้างหรือบ่าวคนรับใช้ มีชื่อว่า “สิงคาลกสูตร”๑๐๕ คือ พระสูตรที่พระสัมมาสัมมาพุทธเจ้าได้ทรง
แสดงแก่สิงคาลมาณพ มีเรื่องเล่าในสิงคาลกสูตร ว่า 
 ยามรุ่งอรุณภายนอกก าแพงพระนครราชคฤห์ แสงสุรีย์เปล่งประกายอันสดใสเป็นประ 
หนึ่งโคมทองส่องชีวิต ปลุกสรรพสัตว์ที่ก าลังหลับใหลให้ตื่นขึ้นมาท าภารกิจของตน เมื่อแสงสุริยาจ้า
จรัสสาดแสงส่องสู่ภายในพระนคร ท าให้เห็นประชาชนต่างเดินกันขวักไขว่ออกมาท าหน้าที่ตามฐานะ
และวรรณะของตน นับตั้งแต่พระราชามหากษัตริย์ สมณะพราหมณ์ พ่อค้าและประชาชนทั่วไป แม้แต่
สัตว์อย่างเช่น วัว ก็ออกเดินปะปนกับผู้คนอย่างองอาจสง่างาม มีศักดิ์ศรีสู งส่งไม่ต่างจาก สมณะ
พราหมณ์วรรณะสูง ออกเดินตามตรอกซอกซอยหาอาหารจากศาสนิก ผู้ที่เคารพนับถือเพ่ือประทัง
ชีวิต 
 ในยามเช้า บุตรเศรษฐีนามว่าสิงคาลกะ ได้เดินออกมาภายนอกก าแพงพระนครตาม
ค าสั่งของบิดาก่อนที่จะอ าลาจากโลกนี้ ไปทราบว่า บิดามารดาของสิงคาลกะ เป็นมหาเศรษฐีมี ความ
ศรัทธาเลื่อมใสในพระสัมมาสัมมาพุทธเจ้า ทั้งสองล้วนได้บรรลุเป็นพระโสดาบัน แต่บุตรชายของเขา
หามีความเลื่อมใสศรัทธาในพระศาสดาไม่ แม้บิดามารดาจะชักชวนเพ่ือไปเฝ้าพระศาสดาหรือพระ
สาวก ของพระศาสดาองค์ใดองค์หนึ่ง ก็ไม่ยอมท าตาม เมื่อถูกชวน ก็มักจะกล่าวว่า “ท่านพ่อท่านแม่
ไปเถิด ลูกไม่ไปขออยู่ดูแลบ้านดีกว่า เพราะการไปหาพระ เมื่อเจอท่านก็ต้องกราบไหว้ เมื่อก้มลงไหว้
หลังก็เจ็บปวด นั่งคุกเข่าบ่อย ๆ เข่าก็ด้าน นั่งนาน ๆ เท้าก็ชา เวลานั่งก็นั่งลงบนพื้นดิน ผ้าใหม่ที่ใส่ไป
ก็เปื้อนฝุ่นกลายเป็นผ้าเก่า เมื่อไปนั่งใกล้ก็ต้องพูดคุยสนทนากับท่าน เมื่อคุยบ่อย ๆ ก็เกิดความคุ้นเคย 
หลังจากนั้นก็กลายเป็นประเพณี คือ ต้องนิมนต์ท่านมารับบิณฑบาตหรือจีวร เป็นต้น เมื่อเป็นเช่นนี้ก็
จะท าให้เสียการ เสียงาน เสียทรัพย์สินเงินทองเปล่า ๆ ฉันจึงไม่เห็นความจ าเป็นที่จะต้องไปหาพระ
เหล่านั้นให้เสียเวลาเลย ท่านพ่อท่านแม่อยาก จะไปก็ตามใจท่านเถอะ ลูกขออยู่บ้านดีกว่า” แม้พ่อแม่
จะพร่ าสอนหรือชักชวนเขาอย่างไรก็ไม่สามารถพาเขาไปเฝ้าพระศาสดาได้ จนกระทั่งเศรษฐีผู้เป็นพ่อ
นอนป่วยใกล้จะสิ้นลมหายใจ จึงคิดจะให้โอวาทแก่ลูกเป็นครั้งสุดท้าย เพราะหวังว่า “เมื่อเราแนะลูก
ว่า “ลูกเอ๋ย พ่อใกล้จะสิ้นชีวิตแล้ว ตั้งแต่วันนี้เป็นต้นไป ในตอนเช้าเจ้าจงลุกขึ้นล้างหน้า พรมน้ าที่ผม
และตัวให้ชุ่ม แล้วออกไปที่นอกพระนคร ใกล้พระอุทยานที่พระราชทานอาหารแก่กระแต แล้วจงไหว้
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ทิศทั้ง ๖ ทิศ คือ ทิศเบื้องหน้า ทิศเบื้องขวา ทิศเบื้องหลัง ทิศเบื้องซ้าย ทิศเบื้องต่ า และทิศเบื้องบน 
เพ่ือความเป็นสิริมงคลแก่ชีวิตของเจ้า อย่าลืมท าตามที่พ่อสั่งนะลูก” เมื่อเขาไหว้ทิศต่าง ๆ เขาก็จะยัง
ไม่เข้าใจ ในวันใดวันหนึ่งเมื่อพระศาสดาหรือพระสาวกองค์ใดองค์หนึ่งเห็นเข้าก็จะถามว่า “เธอท า
อะไรหรือ” เขาก็จะตอบว่า “ข้าพเจ้าก าลังไหว้ทิศต่าง ๆ ตามที่บิดาได้สอนไว้” ต่อแต่นั้นพระศาสดา 
หรือพระสาวกก็จะสอนเขาให้รู้จักความหมายที่แท้จริงของทิศต่าง ๆ “  เมื่อเศรษฐีคิดได้ดังนั้นแล้ว จึง
เรียกลูกชายมาแล้ว สอนตามที่วางแผนเอาไว้ ตามปกติถ้อยค าของพ่อที่ก าลังนอนซมอยู่บนเตียงใกล้
จะสิ้นลมหายใจ มักจะมีความส าคัญ ลูก ๆ มักจะตั้งใจฟังและจ าฝังใจตลอดชีวิต นับตั้งแต่นั้นเป็นต้น
มา ชาวเมืองมักจะเห็นคหบดีบุตรเดินแหวกผู้คนออกนอกก าแพงพระนคร เพ่ือไปไหว้ทิศ ณ พระ
อุทยานอันเป็นที่พระราชทานเหยื่อแก่กระแต ใกล้ๆ พระวิหารเวฬุวันเสมอมา 
 ในพระพรรษานี้พระศาสดาทรงประทับอยู่จ า ณ พระวิหารเวฬุวัน ที่พระเจ้าพิมพิสาร 
องค์พุทธศาสนูปถัมภ์ ทรงอุทิศถวายไว้ในพระบวรพุทธศาสนา โดยปกติในรุ่งเช้า พระศาสดาจะทรง
ประทับตรวจดูวิสัยของเวไนยสัตว์โลกด้วยพุทธญาณและในวันนี้ก็ทรงปฏิบัติตามปกติ ได้ทรงทอด 
พระเนตรเห็นสิงคาลกะ บุตรชายเศรษฐี ก าลังไหว้ทิศต่าง ๆ อยู่อย่างตั้งอกตั้งใจ ทรงด าริว่า วันนี้เรา
จะกล่าวสิงคาลกสูตร อันเป็นวิถีชีวิตของฆราวาส แก่สิงคาลกะ  เพ่ือประโยชน์สุขแก่มหาชนเป็นอัน
มากผู้ประพฤติปฏิบัติตาม พอรุ่งอรุณส่องฟ้า พระพุทธองค์ทรงครองผ้า ถือบาตร เสด็จออกจากพระ
คันธกุฎี ย่างพระบาทตามมรรคาสู่พระนครราชคฤห์ ได้ทรงทอดพระเนตรเห็นสิงคาลกะ ท้าวเธอมัว
สาละวนอยู่กับการไหว้ทิศ จึงมิได้สังเกตเห็นพระพุทธองค์แม้ทรงประทับยืนอยู่ไม่ไกลนัก พระผู้มีพระ
ภาคทรงแย้มพระโอษฐ์ดุจมหาปทุมก าลังแย้มสัมผัสแสงอาทิตย์ ตรัสถามว่า “ดูก่อนคหบดีบุตร เธอ
ลุกขึ้นแต่เช้า ผมและเสื้อผ้าเปียกปอน ออกจากกรุงราชคฤห์ประคองอัญชลีนอบน้อมทิศทั้งหลาย คือ 
ทิศเบื้องหน้า ทิศเบื้องขวา ทิศเบื้องหลัง ทิศเบื้องซ้าย ทิศเบื้องบน และทิศเบื้องล่าง เพ่ือประโยชน์
อะไร”  แล้วทรงแย้มพระโอษฐ์แต่พองาม  เขาหันมามองแล้วกราบทูลว่า “ข้าแต่ท่านผู้เจริญ บิดาของ
ข้าพระองค์ ก่อนสิ้นลมหายใจ ท่านได้สั่งไว้ว่า “ลูกเอ๋ย เจ้าพึงนอบน้อมทิศทั้งหลาย” ข้าพระองค์
เคารพเชื่อฟังค าของท่าน จึงได้ท าอย่างนี้ พระเจ้าข้า” เขาท าท่าว่าจะหันไปไหว้ทิศต่อไป “ดูก่อน
คหบดีบุตร” ขณะที่พระพุทธองค์ตรัส เขาหันมาอีกครั้ง “ ในวินัยของพระอริยะเจ้าเขาไม่นอบน้อมทิศ
กันอย่างนี้ เขานอบน้อมทิศในความหมายอ่ืนที่มีความละเอียดลึกซึ้งและมีประโยชน์มากมายมหาศาล 
เป็นสิริมงคลทั้งแก่ตนเองและบุคคลอื่น” สิงคาลมาณพ เพ่งมองพระพุทธเจ้าด้วยความสนใจ และรู้สึก
สงสัยใคร่ที่จะรู้ว่าจริงๆ แล้วทิศต่างๆ มีความหมายอย่างไร เพราะที่เขาท าอยู่ก็สักแต่ว่าท า โดยหารู้
ความหมายที่แท้จริงไม่ คงจะดีเป็นแน่ถ้าพระองค์จะทรงประทานอรรถาธิบายคลายความสงสัย เพ่ือ
ความเข้าใจที่ถูกต้อง “ ข้าแต่พระองค์ผู้ เจริญ ในวินัยของพระอริยะเจ้า เขานอบน้อมทิศกัน
อย่างไร ขอพระองค์ได้โปรดข้าพระองค์ผู้มีความสงสัยด้วยเถิด” 
 หลังจากที่ทรงตรัสคาถาเกี่ยวกับมิตรประเภทต่าง ๆ จบลง พระองค์ทรงดึงกระแสจิต
ของสิงคาลมาณพเข้าสู่จุดประสงค์หลัก คือ หลักของการไหว้ทิศตามนัยแห่งอริยะสาวกท้ังหลาย ดังที่
พระองค์ทรงปรารภในตอนต้น  ดังนี้ “ดูก่อน คฤหบดีบุตร ก็อริยะสาวกทั้งหลาย เป็นผู้ปกปิดทิศ ๖ 
ได้อย่างไร เธอพึงระลึกอยู่เสมอว่า บิดามารดา เป็นทิศเบื้องหน้า  ครูอาจารย์ เป็นทิศเบื้องขวา  บุตร
และภรรยาเป็นทิศเบื้องหลัง มิตรและอ ามาตย์ เป็นทิศเบื้องซ้าย คนใช้และลูกจ้าง เป็นทิศเบื้องต่ า 
สมณะพราหมณ์ (พระสงฆ์) เป็นทิศเบื้องบน” สิงคาลกะเพียงได้ฟังความหมายของแต่ละทิศ ก็รู้สึกสด
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ชื่นเบิกบานใจ ท าให้กลับหวนระลึกถึงบิดาผู้สั่งไว้ในวาระสุดท้ายแห่งชีวิต เขานึกต าหนิบิดาของเขาอยู่
เหมือนกันในแง่ที่ว่า จะสั่งเสียลูกทั้งทีก็น่าจะบอกความหมายให้ทราบบ้าง ปล่อยให้เขาเป็นคนมืด
บอด ท าอะไรขาดเหตุผลอยู่หลายวัน พระพุทธองค์ผู้ทรงคุณอันประเสริฐ ชั่งแสดงธรรมได้สมเหตุสม 
ผลเสียนี่กระไร ได้ทรงช่วยคลายข้อสงสัยของเขาให้เห็นความหมายที่แท้จริงของแต่ละทิศ 
 “ดูก่อน คฤหบดีบุตร คนรับใช้และคนงาน ผู้เป็นทิศเบื้องต่ า อันนายพึงบ ารุงโดยหลัก ๕ 
ประการ คือ ให้ท างานตามก าลังความสามารถ ๑ ให้ค่าจ้างรางวัล สมควรแก่งานและความเป็นอยู่ 
๑ จัดสวัสดิการดี มีช่วยรักษาพยาบาลในยามเจ็บป่วย เป็นต้น ๑ ได้ของแปลก ๆ พิเศษมา ก็แบ่งปัน
ให้ ๑ ให้มีวันหยุด และพักผ่อนหย่อนใจ ตามโอกาสอันควร ๑  
 “ดูก่อน คฤหบดีบุตร คนรับใช้และคนงาน ผู้เป็นทิศเบื้องต่ า อันนายบ ารุงดังกล่าวแล้ว 
ย่อมอนุเคราะห์นาย โดยหลัก ๕ ประการ คือ ลุกขึ้นท าการงานก่อนนาย ๑ เลิกงานทีหลังนาย 
๑ ถือเอาแต่ของที่นายให้ ๑ ปรับปรุงการท างานให้ดีขึ้น ๑ น าเกียรติคุณของนายไปเผยแพร่” 
 “ดูก่อน คฤหบดีบุตร เมื่อคนใช้หรือคนงาน และนาย ต่างปฏิบัติต่อกันดังกล่าวแล้ว ทิศ
เบื้องต่ า ได้ชื่อว่า นายปกปิดให้ปลอดภัยดีแล้ว ย่อมก่อให้เกิดความเกษมส าราญ เป็นสิริมงคล ด้วย
ประการฉะนี้” 
 ดังนั้น ผู้วิจัยจึงได้น าเอาหลักธรรมส าหรับนายจ้างและลูกจ้างตามหลักพระพุทธศาสนา 
โดยจะศึกษาถึงหน้าที่ที่นายจ้างพึงปฏิบัติต่อลูกจ้างตามหลักพระพุทธศาสนาและหน้าที่ที่ลูกจ้างพึง
ปฏิบัติต่อนายจ้างตามหลักพระพุทธศาสนา ในหลักพระพุทธศาสนาแล้ว แต่ละฝ่ายทั้งฝ่ายนายจ้าง
และฝ่ายลูกจ้างควรจะปฏิบัติต่อกันอย่างไร และเป็นการเสนอหลักธรรมตามหลักพระพุทธศาสนาว่า
ด้วยข้อปฏิบัติระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง ดังต่อไปนี้ 
   
๒.๖.๑ หน้าที่ท่ีนายจ้างพึงปฏิบัติต่อลูกจ้างตามหลักพระพุทธศาสนา 
  ๒.๖.๑.๑ ความหมายค าว่านายจ้างทางพระพุทธศาสนา 
  ทิศเบื้องต่ า ตรงกับภาษาบาลีว่า เหฏฐิมทิศ พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต) ได้ให้ 
ความหมายเป็นภาษาอังกฤษดังนี้  Servants and workmen as the nadir นาย, นายก เป็นเจ้า, 
เป็นใหญ่, เป็นหัวหน้า, เป็นประธาน, ผู้น า, ผู้น าไป๑๐๖ นายิกา หญิงผู้น า, หญิงผู้เป็นหัวหน้า๑๐๗ 

 ๒.๖.๑.๒ หน้าที่ท่ีนายจ้างพึงปฏิบัติต่อลูกจ้างตามหลักพระพุทธศาสนา๑๐๘ 
 ความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและลูกจ้างในสถานประกอบการ มีความส าคัญ
เบื้องต้นในปฏิสัมพันธ์อันดีที่จะก่อเกิดระเบียบในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ ตามเป้าหมายของ
แต่ละสถานประกอบการต่าง ๆ ได้วางไว้ การมีน้ าใจของลูกจ้างและความเอ้ืออาทรที่นายจ้างมีให้แก่
กันและกัน ย่อมแสดงถึงการยอมรับในการมีส่วนร่วมของแต่ละองค์ประกอบ ด้วยความเกี่ยวพันตาม
หลักทิศ ๖ ในทิศเหฏฐิมทิศ (ทิศเบื้องล่าง) ผู้วิจัยจึงได้น าหลักธรรมในส่วนนี้มาใช้ในการแก้ไขปัญหา
ระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง โดยมีสิ่งที่ต้องปฏิบัติต่อกันให้สอดคล้องตามหลักธรรมดังนี้ 

                                                           

 ๑๐๖ป. หลงสมบุญ, พจนานุกรม มคธ-ไทย, หน้า ๓๘๒.   
 ๑๐๗ราชบัณฑิตยสถาน, พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. ๒๕๔๒, หน้า ๓๘๒. 
 ๑๐๘ที.ปา. (ไทย) ๑๑/๒๗๑/๒๑๕. 



 
๖๐ 

 

 ก) นายจ้างพึงบ ารุงคนรับใช้และคนงาน ผู้เป็นทิศเบื้องล่าง ดังนี้ 
 ตามหลักธรรมทางพระพุทธศาสนาได้ก าหนดหน้าที่ของนาย , นายจ้าง 
(ผู้บริหาร, ผู้จัดการ) พึงสงเคราะห์ อนุเคราะห์ กรรมกร คนงาน พนักงาน ลูกจ้าง ผู้เป็นทิศเบื้องล่าง
โดย หน้าที่ ๕ ประการ คือ 
 ๑) ให้ท างานตามก าลังความสามารถ โดยเริ่มจากการรับสมัครและ
สัมภาษณ์งานให้ตรงกับลักษณะงานที่จะต้องมีการว่าจ้าง ตลอดไปจนถึงการสอนงานการทดลองงาน
รวมถึงมีการประเมินผลงานในขั้นตอนต่างๆ สามารถท าให้ผู้บังคับบัญชาหรือนายจ้างรับรู้ถึงลักษณะ
อุปนิสัยของพนักงานว่าเหมาะสมกับลักษณะงานประเภทใด ก่อให้เกิดความเหมาะสมในการประมาณ
การล่วงหน้าว่างานที่มอบหมายให้แก่พนักงานจะประสพผลส าเร็จมากน้อยเพียงใด 
 ๒) ให้ค่าจ้างรางวัล สมควรแก่งานและความเป็นอยู่ ในการท างานที่มี
ส่วนเกี่ยวข้องกับการว่าจ้าง การประเมินผลงานถือว่าเป็นแรงจูงใจ ท าให้ขวัญและก าลังใจของลูกจ้าง
ที่มีต่อสถานประกอบการมากยิ่งขึ้น ดังพุทธสุภาษิตที่พระสัมมาสัมมาพุทธเจ้าทรงตรัสว่า “ผู้ให้ย่อม
เป็นที่รัก” และท าให้ลูกจ้างมีก าลังใจในการท างาน จะส่งผลให้ผลงานของลูกจ้างที่ท าให้นายจ้างนั้นมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 ๓) จัดสวัสดิการดี มีช่วยรักษาพยาบาลในยามเจ็บป่วย เป็นการแสดง 
ออกซึ่งน้ าใจที่นายจ้างผู้เป็นเจ้าของสถานประกอบการนั้น มีแก่ลูกจ้างหรือผู้ที่อยู่ใต้บังคับบัญชา เป็น
ส่วนเชื่อมโยงสายสัมพันธ์อันดี เป็นการสร้างความรักความผูกพันที่ลูกจ้างมีต่อองค์กรหรือสถาน
ประกอบการมากยิ่งขึ้นและยังแสดงถึงความห่วงใยที่นายจ้างพึงจะมีให้แก่ลูกจ้าง เช่น มีการช่วยเหลือ
รักษาพยาบาลที่นอกเหนือจากที่กฎหมายครอบคลุม เป็นต้น 
 ๔) ได้ของแปลกๆ พิเศษมา ก็แบ่งปัน ในส่วนนี้มีอยู่หลายต่อหลาย
รูปแบบแล้วแต่โอกาสที่จะต้องค านึงถึง บุคคล เวลา และสถานที่ เพ่ือที่จะได้ถูกใจทั้งผู้ให้และผู้รับ 
เป็นของพิเศษส าหรับลูกจ้าง ที่ลูกจ้างต้องการหรืออยากจะได้ เพ่ือเป็นการสร้างความสัมพันธ์อันดี
ระหว่างนายจ้างและลูกจ้างในการท างานร่วมกัน 
 ๕) ให้มีวันหยุดและพักผ่อนหย่อนใจตามโอกาสอันควร นอกเหนือจาก
วันหยุดพักผ่อนที่เป็นไปตามกฎหมายก าหนดแล้ว นายจ้างควรจะมีวันหยุดพิเศษหรือพาลูกจ้างใน
สถานประกอบการไปเที่ยวสถานที่ต่าง ๆ หรือให้โอกาสลูกจ้างได้หยุดพักผ่อนในวันส าคัญ ๆ กับ
ครอบครัว เพ่ือพักผ่อนทั้งร่างกายและจิตใจและเป็นการผ่อนคลายหรือคลายเครียดจากการโหม
ท างานให้กับนายจ้าง 
 
 ๒.๖.๒ หน้าที่ท่ีลูกจ้างพึงปฏิบัติต่อนายจ้างตามหลักพระพุทธศาสนา 
 ๒.๖.๒.๑ ความหมายลูกจ้างตามหลักพระพุทธศาสนา 
 บ่าว หมายถึง “คนใช้”, “บ่าวไพร่” หมายถึง ข้าทาสบริวาร๑๐๙ 
 “คนใช้” หมายถึง คนที่มีหน้าที่คอยรับใช้, ลูกจ้างที่รับใช้ท างานบ้าน “คนสวน” 
หมายถึง ลูกจ้างที่มีหน้าที่ดูแลรักษาต้นไม้ ลูกจ้างท าสวน๑๑๐ 
                                                           

 ๑๐๙ราชบัณฑิตยสถาน, พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. ๒๕๔๒, หน้า ๖๒๕.   
 ๑๑๐เรื่องเดียวกัน, หน้า ๒๑๖.   



 
๖๑ 

 

  ทาส , ทาส (ทาด, ทาดสะ) ผู้ที่อุทิศตนแก่สิ่งที่เลื่อมใสศรัทธา เช่น ผู้ที่ขายตัวเป็นคน
รับ ใช้หรือท่ีนายใช้เงินไถ่ค่าตัวมา “ทาสี” หมายถึง ทาสผู้หญิง๑๑๑ 
 “กรรมกร”หมายถึง คนงาน, ลูกจ้างที่ใช้แรงงาน๑๑๒ 
 “ลูกจ้าง” หมายถึง ผู้รับจ้างท าการงาน, ผู้ซึ่งตกลงท างานให้นายจ้างโดยรับค่าจ้างไม่
ว่า จะเรียกชื่ออย่างไร๑๑๓ 
 ทาส หมายถึง ผู้ที่อุทิศตนแก่สิ่งที่เลื่อมใสศรัทธา, ผู้ที่ยอมตนให้ตกอยู่ในอ านาจสิ่งใด 
สิ่งหนึ่ง : บ่าวทั่วไป ,ผู้ที่ขายตัวหรือถูกบังคับเป็นคนรับใช้๑๑๔ 
 ทาส บ่าว, คนรับใช้, คนใช้, (โบราณเขียน ทาษ)  
 ทาสี บ่าวผู้หญิง, หญิงผู้เป็นบ่าว, คนรับใช้หญิง, คนใช้หญิง, หญิงคนใช้, ทาสหญิง  
 ทาสิ ทาส, ทาสหญิงและทาสชาย๑๑๕ 
 
 ๒.๖.๒.๒ หน้าที่ท่ีลูกจ้างพึงปฏิบัติต่อนายจ้างตามหลักพระพุทธศาสนา๑๑๖ 
 ความสัมพันธ์ระหว่างลูกจ้างและนายจ้างในสถานประกอบการนั้นมีความส าคัญ
เบื้องต้นในการปฏิสัมพันธ์อันดีที่จะก่อเกิดระบบระเบียบในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพตามเป้า  
หมายที่แต่ละสถานประกอบการต่าง ๆ ได้ตั้งเป้าหมายไว้ การมีที่ลูกจ้างช่วยเหลือเกื้อกูลและความ
เอ้ืออาทรที่ผู้เป็นนายจ้าง ย่อมแสดงถึงการยอมรับในการมีส่วนร่วมของแต่ละองค์ประกอบ ด้วยความ
เกี่ยวพันตามหลักทิศ ๖ ในทิศเหฏฐิมทิศ (ทิศเบื้องล่าง) ผู้วิจัยจึงได้น าหลักธรรมในส่วนนี้มาใช้ในการ
สร้างความสัมพันธ์อันดีในการท างานร่วมกันระหว่างลูกจ้างและนายจ้าง โดยมีสิ่งที่ต้องปฏิบัติต่อกัน
ให้สอดคล้องตามหลักธรรมดังนี้ 
 ข) คนรับใช้และคนงานย่อมอนุเคราะห์นาย ดังนี้ 
 ทาส กรรมกร คนงาน คนรับใช้ พนักงาน ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาที่เปรียบเสมือน
เป็นทิศเบื้องล่าง ให้ปฏิบัติต่อนาย เจ้านาย ผู้ที่ท าหน้าที่สูงกว่าตามสายงาน เช่น รองผู้จัดการ 
ผู้จัดการ ผู้บังคับบัญชา ให้ปฏิบัติ ๕ ประการ ดังนี้ 
 ๑) ลุกขึ้นท าการงานก่อนนาย ในที่นี้อาจจะหมายความถึงการเตรียมความ
พร้อมต่อหน้าที่ๆ ได้รับผิดชอบให้พร้อมที่จะสามารถปฏิบัติงานอย่างพร้อมเพียงก่อนที่จะมีการ
ปฏิบัติงานตามระยะเวลาที่ก าหนด และเป็นการแสดงถึงความขยันให้กับนายจ้างได้เห็นถึงความขยัน
ของลูกจ้าง และเป็นการสร้างผลงาน เป็นที่ชื่นชมให้แก่นายจ้างและเพ่ือนร่วมงาน 
 ๒) เลิกงานทีหลังนาย แสดงถึง ความรับผิดชอบในหน้าที่การงานของลูกจ้าง
ที่ต้องมีมาก ในการตรวจตราดูแลเอาใจใส่ในเนื้อหาของงาน ในที่นี้ความหมายมิใช่แค่เพียงการเลิก
งานหลังนายจ้างแต่อาจ หมายถึง การเตรียมความพร้อมที่จะเริ่มงานในโอกาสต่อไป  และเป็นการ

                                                           

 ๑๑๑เรื่องเดียวกัน, หน้า ๕๒๖.   
 ๑๑๒เรื่องเดียวกัน, หน้า ๑๖.   
 ๑๑๓เรื่องเดียวกัน, หน้า ๑๐๒๒.   
 ๑๑๔เปลื้อง ณ นคร, ปทานุกรมนักเรียน ฉบับปรับปรุงใหม่, หน้า ๑๔๔.   
 ๑๑๕เรื่องเดียวกัน, หน้า ๓๓๖.   
 ๑๑๖ที.ปา. (ไทย) ๑๑/๒๗๑/๒๑๕. 



 
๖๒ 

 

แสดงให้นายจ้างเห็นศักยภาพความแข็งแรง และขยันของลูกจ้าง เป็นการสร้างชื่อให้นายจ้างได้ติดตา 
เมื่อนายจ้างจะเลื่อนต าแหน่งหรือเงินเดือนก็จะคิดถึงลูกจ้างที่ขยันขันแข็งเป็นอันดับแรก 
 ๓) ถือเอาแต่ของที่นายให้ ส่วนใดที่ไม่ได้รับมอบหมายและได้รับอนุญาตซึ่ง
อาจจะเกิดการสูญเสียทั้งในปัจจุบันและในอนาคตก็ไม่น ามาปฏิบัติ อีกอย่าง สิ่งที่นายจ้างห้ามไม่ให้ไป
ยุ่งเกี่ยวหรือ บริเวณหรือห้อง สถานที่ ๆ นายจ้างห้ามลูกจ้างเข้า อาจจะด้วยเหตุผลอ่ืน ๆ ใดก็ตาม 
ลูกจ้างก็ไม่ควรที่จะเข้าไป ไม่เพียงแต่ของที่นายจ้างห้ามไว้ การที่เราไปในสถานที่ๆ นายจ้างห้ามหรือ
ไปหยิบจับสิ่งของเล็ก ๆ น้อย ๆ นั้น เป็นการแสดงความทุจริตต่อนายจ้าง ถ้าเกิดเหตุการณ์ของหาย
หรือสถานประกอบการโดนขโมยโจรกรรม บุคคลที่นายจ้างนึกถึงเป็นอันดับแรกก็คือ ลูกจ้างคนนั้น 
 ๔) ปรับปรุงการท างานให้ดีขึ้น มีความรอบครอบในการปฏิบัติและสามารถ
พัฒนาและเพ่ิมขีดความสามารถให้ผลงานที่ออกมาตามที่ได้รับมอบหมายมีคุณค่ามากกว่าที่มีการ
ตั้งเป้าหมายไว้ นอกจากนี้ยังเป็นการท าให้นายจ้างและเพ่ือนร่วมงานในสถานประกอบการได้เห็นถึง 
ความสะอาด เรียบร้อย มีแบบแผนในการท างาน ท าให้เราท างานได้ดีและเกิดการพัฒนาการในการ
ท างาน เมื่อผลงานที่ออกมาดี นายจ้างหรือเจ้าของสถานประกอบการย่อมยินดี เป็นการสร้างผลงาน
ให้กับตนเองด้วย 
 ๕) น าเกียรติคุณของนายไปเผยแพร่ ในส่วนนี้ต้องท าความเข้าใจให้กระจ่าง
แจ้งก่อนว่ามิได้ หมายความถึง การประจบประแจงแต่เป็นการน าสิ่งที่ดีของนายจ้างไปบอกเล่าให้แก่ผู้
ที่ต้องการทราบไม่ว่าจะเป็นเรื่องการท างาน การช่วยเหลือที่มีให้แก่พนักงานในฐานะนายจ้างและ
ลูกจ้าง ตามหลักพระพุทธศาสนายังมีอีก คือ พูดส่วนดีของนายจ้างให้มาก ถ้ามีบุคคลหรือใครถาม
เรื่องในส่วนที่ไม่ดีของนายจ้าง ให้พูดให้น้อย ๆ แต่พูดส่วนดีให้มาก ๆ พระสัมมาพุทธเจ้าทรงตรัสว่า 
บุคคลที่ท าเช่นนี้ เป็นสัตบุรุษ ย่อมควรแก่การคบหาด้วยและเป็นการแสดงออกให้เห็นถึงความซื่อสัตย์
ของนายจ้างที่มีต่อนายจ้าง มิใช่เป็นคนต่อหน้าอีกอย่างลับหลังอีกอย่าง ย่อมเป็นคนที่เชื่อถือไม่ได้  
การน าเกียรติคุณของนายจ้างไปประกาศ เป็นการแสดงการตอบแทนคุณให้นายจ้างที่มีต่อลูกจ้าง 
 หลักทิศ ๖ เป็นหลักธรรมค าสอนที่สร้างความม่ันคงให้กับนายจ้างและฝ่ายลูกจ้างจะต้อง
มีองค์ประกอบ ๒ ส่วน คือ ๑. ด้านกาย ๒. ด้านจิตใจ ในส่วนของด้านกาย นั้นพบว่าตามที่ได้มีการ
ออกกฎหมายคุ้มครองแรงาน ที่บัญญัติถึงสิทธิและหน้าที่ข้อปฏิบัติระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง โดย
ก าหนดมาตรฐานขั้นต่ าในการใช้แรงงานและการจ่ายค่าตอบแทนในการท างาน ทั้งนี้เพ่ือให้ลูกจ้าง
ท างานด้วยความปลอดภัย มีสุขภาพอนามัยอันดี โดยรับค่าตอบแทนและสวัสดิการตามสมควร แต่ใน
ส่วนด้านจิตใจที่เป็นลักษณะพฤติกรรมที่เกิดขึ้นภายในจิตใจของฝ่ายนายจ้างและฝ่ายลูกจ้าง ยังมิได้มี
การก าหนดเป็นแนวทางในการปฏิบัติที่สามารถน าไปประยุกต์ใช้กับด้านกายเพ่ือให้ฝ่ายนายจ้าง และ
ลูกจ้างมีความสมบูรณ์ครบถ้วนทั้งทางด้านกายและจิตใจ ในการปฏิบัติงาน ซึ่งมีความมั่นคงในการ
ท างานของทั้งฝ่ายนายจ้างและลูกจ้าง  
 หน่วยงานใดที่นายจ้างและลูกจ้างต่างฝ่ายต่างสามารถปฏิบัติหน้าที่ทั้ง ๕ ประการตาม
ความรับผิดชอบของตน ดังที่องค์สมเด็จพระสัมมาสัมพุทธเจ้าตรัสไว้อย่างสมบูรณ์ไม่บกพร่อง ซึ่งค า
สอนขององค์สมเด็จพระสัมมาสัมพุทธเจ้า เป็นอกาลิโก คือ ไม่จ ากัดด้วยกาลเวลา แม้เวลาจะผ่านมา
นานแล้ว แต่พระธรรมค าสอนของพระพุทธองค์ ก็ยังใช้ได้ทุกยุคทุกสมัย ใช้ได้ผลจริง ผลที่จะเกิดจาก
การน าหลักทิศ ๖ (เหฏฐิมทิศ) ไปใช้จะท าให้ลูกจ้างและนายจ้างในสถานประกอบการหรือองค์กร มี
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ความรักสมัครสมานสามัคคีโดยทั่วกัน ย่อมหวังได้ว่าสถานประกอบการนั้น ย่อมต้องประสพความ
เจริญก้าวหน้ายิ่งขึ้นไป 
 
๒.๗ ความอยู่ดีมีสุขประชาชาติ๑๑๗ 
 ความอยู่ดีมีสุข ในภาษาอังกฤษใช้ค าว่า ( Well-being) แทนค าว่า การพัฒนา เนื่องจาก
ค าว่าการพัฒนาไดถูกนิยามและน าไปปฏิบัติในทางที่บั่นทอนความเป็นมนุษย์หลายด้าน อย่างไรก็ตาม 
ความอยู่ดีมีสุขที่ปรากฏในเอกสารทางวิชาการส่วนมากแล้วก็ไม่ได้ให้กรอบหรือนิยามไว้อย่างชัดเจน 
ส่วนมากเป็นการทึกทักเอาว่า ค าว่า ความอยู่ดีมีสุข หรือ Well-being นี้มีความหมายในทางที่จะน า
มนุษย์เราไปสู่ความก้าวหน้า ในทิศทางที่เก้ือหนุนต่อภาวะความเป็นมนุษย์ได้ดีกว่าค าว่า การพัฒนา ที่
เราใช้อยู่ในปัจจุบัน 
 ดังที่เป็นที่ทราบกันทั่วไปแล้วว่า ความหมายของการพัฒนาถูกโต้แย้งและท้าทายมา
ตลอด นับตั้งแต่ราวพุทธศตวรรษที่ ๒๕๑๐ ประเด็นหลักที่ทฤษฎีด้านการพัฒนาถูกวิพากษ์วิจารณ์
ในช่วงนั้น (และประเด็นนี้ก็ยังคงถูกวิจารณ์มาตลอด) ก็คือ การพัฒนา มีความหมายเท่ากับการสร้าง
ความเติบโตในทางวัตถุนี้เองที่ท าให้ประเทศอุตสาหกรรมตะวันตกมีความมั่งคั่งน าไปสู่การปรับปรุง
คุณภาพชีวิตของมนุษย์หลายด้านและมีอ านาจอิทธิพลแพร่ขยายออกไปครอบคลุมทั่วโลก ข้อเสนอ
หลักในทฤษฎีนี้มองว่า กระบวนการพัฒนา เป็นกระบวนการอันเดียวกันกับที่เกิดขึ้นในประเทศ
ตะวันตก โดยเฉพาะการเปลี่ยนไปสู่อุตสาหกรรม 
 สาระส าคัญของข้อโต้แย้งในช่วงนั้นก็คือ ความเติบโตทางเศรษฐกิจไม่ได้สนับสนุนและ
ส่งเสริมให้เกิด การพัฒนา นักทฤษฎีจากกลุ่มวิพากษ์ เสนอว่า นอกจากการพัฒนากระแสหลักจะไม่
สนับสนุนให้เกิดการพัฒนาแล้ว ยังอาจก่อความทุกข์เข็ญเนื่องด้วยความเติบโตทางเศรษฐกิจ ได้ก่อให้ 
เกิดการเคลื่อนย้ายเอาความมั่งคั่งออกมาจากประเทศด้อยพัฒนาหรือประเทศก าลังพัฒนา ด้วยความ
ไม่เท่าเทียมกันในการแลกเปลี่ยนในระดับระหว่างประเทศ เกิดการพ่ึงพาของประเทศด้อยพัฒนาต่อ
ประเทศอุตสาหกรรมและน าไปสู่การผลิตซ้ า ความด้อยพัฒนาของประเทศเหล่านี้ นอกจากนั้น ความ
เติบโตทางเศรษฐกิจยังถูกใช้เป็นเครื่องมือของประเทศที่พัฒนาแล้ว ส าหรับการแก้ไขปัญหาหรือวิกฤติ
ภายในประเทศที่พัฒนาแล้ว อันเนื่องมาจากการลดน้อยถอยลงของก าไรของประเทศเหล่านั้น ซึ่ง
กลายมาเป็นแรงผลักดันท าให้เกิดการขยายตัวของจักรวรรดินิยม ออกไปครอบง าประเทศอ่ืน  ๆ ทั่ว
โลกเพ่ือรักษาผลประโยชน์ของประเทศตะวันตกนั้นเอง แม้ว่าการวิพากษ์วิจารณ์เช่นนี้ จะได้จ าแนก
ให้เห็นความแตกต่างระหว่าง ความเติบโตทางเศรษฐกิจและการพัฒนา ว่าเป็นคนละอย่างกัน แต่ค า
ว่าการพัฒนาก็ยังมีความคลุมเครือและอันที่จริงในทางปฏิบัติในปัจจุบันก็ยังไม่ก้าวออกไปจากความ 
หมายดั้งเดิมที่นิยมโดยกลุ่มทฤษฎีกระแสหลัก 
 ในระยะเวลาต่อมา ได้มีการน าเสนอการวัดหรือการมองการพัฒนาที่ไม่ได้จ ากัดอยู่
เฉพาะความเติบโตหรือความมั่งค่ังทางวัตถุ อย่างเช่น Human Development หรือข้อเสนอของกลุ่ม
นักคิดทางด้านสิ่งแวดล้อม อย่างไรก็ตาม ข้อเสนอดังกล่าวนี้ล้วนแต่เกี่ยวข้องและให้ความส าคัญ

                                                           

 
๑๑๗บัวพันธ์ พรหมพักพิง, แนวคิดและทฤษฎีการพัฒนา: จากความมั่งคั่งทางวัตถุสู่ความอยู่ดีมีสุข

ประชาชาติ, พิมพ์ครั้งท่ี ๑, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยขอนแก่น, ๒๕๕๖), หน้า ๒๐๓-๒๐๕. 



 
๖๔ 

 

ในทางเทคนิค อย่างเช่นแนวคิดการพัฒนามนุษย์ มองว่าความเติบโตทางเศรษฐกิจเพียงอย่างเดียวไม่
อาจใช้เป็นตัวชี้วัดการพัฒนาได้ แต่แนวคิดต่างๆที่เสนอขึ้นมาใหม่ก็ล้วนแต่ผนวกเอาแนวคิดการ
พัฒนากระแสหลักเข้าไปไว้ในระดับและในรูปแบบที่แตกต่างกัน คือ การยอมรับว่า การพัฒนา คือ 
การสร้างความเติบโตทางเศรษฐกิจ การสร้างอุตสาหกรรม การขยายตัวของตลาด 
 สิ่งที่ถือว่าเป็นข้ออ่อนหรือเป็นจุดบกพร่องในทางทฤษฎีของการพัฒนาที่เราใช้อยู่ใน
ปัจจุบันมี ๓ ประการคือ ประการแรก ทฤษฎีการพัฒนา ไม่ได้รวมเอาค าถามในทางจริยธรรมเข้าไป
ด้วย คือค าถามที่ว่า อะไรคือสิ่งที่ดีที่พึงปรารถนาของมนุษย์ ประการที่สอง การพัฒนาแม้โดยพื้นฐาน
แล้วจะเป็นแนวคิดที่เสนอให้เปลี่ยนแปลงไปสู่สิ่งที่ดีกว่า แต่กลับสร้างความเสี่ยงของอนาคตด้วยการ
ใช้ทรัพยากรที่ไม่มีขอบเขต และการบริโภคเพ่ือให้เศรษฐกิจปัจจุบันขยายตัวและเพ่ือตอบสนองความ
ต้องการของคนรุ่นปัจจุบันเป็นหลัก ประการที่สาม ระบอบควบคุมก ากับ (Governance Regime) ที่
เราสร้างขึ้นมา ส่วนใหญ่แล้วได้ถูกน าไปใช้เพ่ือสร้างการพัฒนากระแสหลัก และในบางครั้งก็เข้าไปรุก
ล้ าสิทธิเสรีภาพของมนุษย์เพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย การพัฒนา ในอีกทางหนึ่ง การกระท าของมนุษย์ใน
ระดับปัจเจก ที่ขาดความรับผิดชอบของผลกระทบที่อาจจะมีต่อสาธารณะ กลับไม่ได้มีการควบคุม
อย่างเหมาะสม เรามองว่าข้ออ่อนและข้อผิดพลาดของแนวคิดการพัฒนาทั้งสามประการนี้ แนวคิด
เรื่องความอยู่ดีมีสุขมีค าตอบที่ดีกว่า ดังนั้นเราจึงเสนอให้ใช้แนวคิดความอยู่ดีมีสุขแทนแนวคิดการ
พัฒนา 
 ความจริงแล้วค าว่า ความอยู่ดีมีสุข นี้มิได้ใช้ค าซึ่งประดิษฐ์ขึ้นมาใหม่ แต่ว่ามีการกล่าว 
ถึงมานานแล้วและอาจสามารถสืบย้อนกลับไปถึงยุคของนักปรัชญา อย่างเช่น เจรามี เบนทัม 
(Jerramy Bentham) ในขณะที่ปัจจุบันได้มีการน าเอาแนวคิดความอยู่ดีมีสุขมาใช้ในหลายสาขาวิชา 
ในปี พ.ศ. ๒๕๔๔ ได้มีกลุ่มนักวิชาการรวมตัวกันภายใต้กลุ่มวิจัยที่ชื่อว่า Research Group on 
Wellbeing in Developing Countries กลุ่มวิจัยกลุ่มนี้น าโดย Allister McGregor และได้ตีพิมพ์
หนังสือออกมาหลายเล่ม เนื่องจากว่าผู้เขียนก็เป็นสมาชิกของกลุ่มวิจัยนี้ ดังนั้นการมองความหมาย
ของความอยู่ดีมีสุข จึงอยู่ในแนวเดียวกัน แนวคิดของกลุ่มวิจัยดังกล่าวนี้ความอยู่ดีมีสุข คือ เงื่อนไข
และภาวะของสังคมที่เอ้ืออ านวยให้มนุษย์สามารถแสวงหาและบรรลุถึงสิ่งที่เขาปรารถนา โดยที่การ
กระท าของเขาเองไม่ได้ลดลงทอนความอยู่ดีมีสุขของผู้อ่ืน (Gough and McGregor, 2007; บัวพันธ์ 
พรหมพักพิง, ๒๕๔๙) 
 
 ๒.๗.๑ ความสุขและความอยู่ดีมีสุข๑๑๘ 
 ปัญหาพ้ืนฐานของการพัฒนาอย่างหนึ่งก็คือ การมีหรือไม่มีเสรีภาพในการเลือกรูปแบบ
และเป้าหมายของการด าเนินชีวิตและถ้าเราจะตั้งค าถามจากตรงนี้ก็คือ การพัฒนาจะน าเราไปสู่
เป้าหมายปลายทางใด ค าตอบในเรื่องนี้อาจจะแยกได้เป็นสองด้าน ด้านแรกก็คือ ขึ้นอยู่กับคนแต่ละ
กลุ่ม แต่ละปัจเจก จะเลือกหรือตัดสินใจว่า อะไรคือเป้าหมายหรืออะไรที่มีคุณค่าส าหรับชีวิตของกลุ่ม
หรือของเขาเอง อย่างไรก็ตาม ค าตอบนี้ก็ยังไม่อาจท าให้เรามองเห็นทางออกของการพัฒนาที่ชัดเจน 
โดยเฉพาะในกรณีที่ว่าเป้าหมายหรือแนวทางของกลุ่มหรือปัจเจก ที่มีความขัดแย้งต่างกัน เราจะหา 
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ทางออกเรื่องนี้ได้อย่างไร แท้ที่จริงแล้วแม้มนุษย์จะมีเสรีภาพในการเลือกท่ีจะด าเนินชีวิต แต่ก็มีชะตา
กรรมร่วม การกระท าของปัจเจกหรือกลุ่มคนหนึ่งๆ ย่อมส่งผลกระทบต่อกลุ่มอื่นๆด้วย ดังนั้น ค าตอบ
ในด้านที่สองจึงต้องหันมาพิจารณาในเรื่องเป้าหมายปลายทางร่วม หากเราจะถามว่า การพัฒนาจะน า
เราไปสู่เป้าหมายปลายทางใด ค าตอบในปัจจุบันที่น่าจะมีข้อโต้แย้งน้อยที่สุดก็คือความสุขนั้นเอง 
 ความสุขเคยปรากฏเป็นประเด็นหรือเป็นข้อถกเถียงมานานแล้วในวงวิชาการตะวันตก
ของกลุ่มปรัชญา Utilitarianism โดยมีนักปรัชญาชื่อ Jerramy Bentham เสนอว่ากฎหมายหรือหลัก
ทางศีลธรรมต่างๆจะต้องอยู่บนพ้ืนฐานที่ว่า กฎหมายและหลักทางศีลธรรมนั้น  ๆ จะต้องมุ่งให้เกิด
ความสุข (Happiness) ให้มากที่สุดเท่าที่จะเป็นไปได้ (The Greatest Possible Happiness) สังคม
มนุษย์จะเป็นสังคมที่ดีก็ต่อเมื่อประชากรในสังคมนั้น ๆ มีความสุข กฎหมายจะเป็นกฎหมายที่ดีก็ต่อ 
เมื่อกฎหมายนั้นได้เพ่ิมความสุขของประชากรและลดความทุกข์ (Misery) ให้น้อยที่สุด ดังนั้นการ
กระท าของเอกชนหรือสาธารณะจึงควรจะถูกตัดสินโดยกฎหมายทางศีลธรรมหรือกฎหมายด้วย
หลักการที่ว่า การกระท านั้นส่งผลต่อความสุขของคนทั้งมวลอย่างไร อย่างไรก็ตามหลักทางปรัชญา
ดังกล่าวนี้ได้รับการโต้แย้ง โดยเฉพาะจากส านักคิดปฏิฐานนิยม (Positivism) ที่มองว่าความสุขไม่อาจ
นิยามได้ เนื่องจากว่ามีความแปรเปลี่ยนไปตามสภาวะจิตของบุคคล ดังนั้น ในวงวิชาการการพัฒนาที่
ผ่านมา ค าว่าความสุขจึงมักจะแทนด้วยสภาพหรือเงื่อนไขบางอย่างที่อนุมานว่าจะท าให้คนสุขกาย
แล้วจะน ามาซึ่งสุขใจ อย่างเช่นค าว่าความจ าเป็นพ้ืนฐานคุณภาพชีวิตหรือการพัฒนามนุษย์ เป็นต้น 
สิ่งเหล่านี้ล้วนแต่สามารถที่จะนิยามและวัดได้ตามแนวคิดของกลุ่มปฏิฐานนิยม 
 ด้วยเหตุผลที่ได้กล่าวมาข้างต้นนี้ ท าให้ความสุขไม่ได้รับความสนใจจากการศึกษาทาง 
ด้านพัฒนา (Development Studies) การศึกษาเกี่ยวกับเรื่องความสุขที่พัฒนาขึ้นมาภายหลังมักจะ
ถือว่าเป็นสาขาเฉพาะทางด้านจิตวิทยา ในปี ค.ศ. ๑๙๗๙ วิลสัน (Wilson) ซึ่งเป็นนักจิตวิทยาเขียนไว้
ว่า คนที่มีความสุขเป็นคนที่มีอายุน้อย สุขภาพดี มีการศึกษาดี มีรายได้ดี เปิดเผย มองโลกในแง่ดี 
ปราศจากความกลัวหรือความกังวล เป็นผู้ที่เคร่งศาสนา เป็นผู้ที่แต่งงานแล้ว และมีการนับถือตนเอง 
(Self-Esteem) สูง มีความมั่นคงในการท างาน มีความใฝ่ฝันในระดับปานกลาง ภายหลังจากนั้น 
การศึกษาทางจิตวิทยาเกี่ยวกับความสุขเน้นอยู่ที่ว่า มีปัจจัยอะไรที่มีอิทธิพล หรือส่งผลต่อความสุ ข
ของมนุษย์ 
 ในปัจจุบัน การศึกษาความสุขของนักจิตวิทยา ได้ขยายเข้าไปสู่การศึกษาในสาขาอ่ืน ๆ 
อย่าง เช่น สาขาวิชาเศรษฐศาสตร์ ผลการวิจัยในระดับนานาชาติเรื่องความสุขของนักเศรษฐศาสตร์ชี้
ไปในทิศทางที่ส าคัญสองประการคือ ประการแรก การศึกษาจ านวนมากเน้นให้ความสนใจอยู่ที่
ความสัมพันธ์ระหว่างความสุขของปัจเจกและผลลัพธ์ในทางเศรษฐกิจ โดยทั่วไปแล้วนักเศรษฐศาสตร์
มักจะมีข้อสมมติฐานที่ว่า มีความสัมพันธ์ระหว่างรายได้และความสุขของปัจเจก อย่างไรก็ตาม
การศึกษาส่วนใหญ่ได้ชี้ให้เห็นว่า ไม่มีความสัมพันธ์กันระหว่างรายได้และความสุขของปัจเจก การ 
ศึกษาในระยะยาวของประเทศที่พัฒนาแล้วอย่าง เช่น ญี่ปุ่นและสหรัฐอเมริกาชี้ให้เห็นว่า ความสุข
ของปัจเจกในช่วงระยะเวลากว่าสี่ทศวรรษที่ผ่านมา ไม่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างชัดเจน ในขณะที่
รายได้ที่แท้จริงเพ่ิมขึ้นหลายเท่า ประการที่สอง ผลการศึกษาที่ผ่านมาได้ชี้ให้เห็นว่าความสุขมีความ
ผันแปรไปตามวัฒนธรรมที่มีความแตกต่างกันในแต่ละถิ่นที่ การศึกษาความสุขของคนที่มีชั้นฐานะ
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ทางเศรษฐกิจหรือสังคมที่เหมือนกันในประเทศที่แตกต่างกัน กลับพบว่ามีระดับความพึงพอใจในชีวิต
ที่แตกต่างกัน และมีปัจจัยที่เก่ียวข้องหรือส่งผลที่แตกต่างกันออกไป 
 
 ๒.๗.๒ ความอยู่ดีมีสุขในวิชาการด้านการพัฒนา (Wellbeing in Development) 
หรือการพัฒนาในความอยู่ดีมีสุข (Development in Wellbeing in)๑๑๙ 
 ข้อเสนอทางทฤษฎีความอยู่ดีมีสุข ที่ได้กล่าวไว้โดยย่อข้างต้น ได้เริ่มเข้ามาเสวนากับ
แนวคิดทางการพัฒนาในหลายระดับ ในกรณีของประเทศภูฎาน ที่มีแนวทางการพัฒนาที่แตกต่างไป
จากแนวทางกระแสหลัก แม้ในปัจจุบันที่แนวคิดเสรีนิยมใหม่ได้แผ่อิทธิพลไปครอบคลุมทั่วโลกนั้น 
แนวคิดการพัฒนาส่วนใหญ่มองว่า กรณีเช่นนี้เป็นกรณีเฉพาะไม่อาจจะเอาไปประยุกย์ทั่วไปได้ ใน
ระดับนี้ภูฎานโมเดล จึงอยู่นอกแนวคิดการพัฒนา อย่างไรก็ตาม ข้อเสนอเรื่องความอยู่ดีมีสุขก็ได้รับ
การบรรจุหีบห่อ (Encapsulated) และน าเข้ามาไว้ในและเป็นส่วนหนึ่งของแนวคิดด้านการพัฒนา 
(Wellbeing in Development) การบรรจุหีบห่อแนวคิดเพ่ือน าเข้าไปไว้ในแนวคิดด้านการพัฒนา
นี้ ส่วนใหญ่แล้วก็จะมีการนิยาม คือ ให้ความหมายของความอยู่ดีมีสุข ก าหนดรายการ องค์ประกอบ 
ตัวชี้วัด เพ่ือจะสามารถน าไปรณรงค์หรือใช้ปฏิบัติในทางนโยบายอย่างเช่น เดส์ กาสเปอร์ (Des 
Gasper 2004) ได้แยกองค์ประกอบหรือมิติของความอยู่ดีมีสุขว่า มีความหมายใน ๖ ด้าน คือ 
 ๑. ความพึงพอใจ (Pleasure or Satisfaction) 
 ๒. การได้รับหรือบรรจุในสิ่งที่ชอบ (Preference Fulfillment) 
 ๓. เสรีภาพของการเลือกใช้ชีวิต (Free Choice) 
 ๔. ความมั่งค่ัง (Opulence) 
 ๕. การบรรลุถึงคุณค่าบางอย่าง ซึ่งเป็นอิสระหรืออยู่นอกเหนือจากตัวบุคคล 
อย่างเช่น การมีสุขภาพดี เป็นต้น 
 ๖. การถือครองหรือเป็นเจ้าของทรัพยากรหรือทรัพย์สิน ที่ก่อให้เกิดโอกาสศักยภาพ
หรือความสามารถในการบรรลุเป้าหมาย 
 นอกจากแนวคิดเรื่องความอยู่ดีมีสุขแล้ว แนวคิดเรื่องความสุข ซึ่งในที่นี้เราถือว่าเป็น
ส่วนหนึ่งของความอยู่ดีมีสุข ก็ได้รับการบรรจุหีบห่อ และพยายามน าเอาไปในทางนโยบายมีข้อเสนอ
ในเรื่องเทคนิคในการวัดความสุขและข้อเสนอบางครั้งก็มีความก้าวหน้าไปถึงการเสนอให้ใช้ ความอยู่ดี
มีสุขมวลรวมประชาชาติ (Gross Domestic Happiness - GDP) การที่แนวคิดเรื่องความอยู่ดีมีสุข
ได้รับการบรรจุหีบห่อและน าเข้าไปไว้ในแนวคิดการพัฒนานี้ ท าให้แนวคิดความอยู่ดีมีสุขถูกก าหนด
และได้รับอิทธิพลจากแนวคิดด้านการพัฒนา และในทางกลับกันแนวคิดความอยู่ดีมีสุขจะไม่ส่ งผลให้
เกิดนิยามใหม่ ของการพัฒนาหรือท าให้เกิดการปรับปรุงในระดับนโยบายอย่างมีนัยส าคัญ ค ากล่าวนี้
สามารถยืนยันได้จากการส ารวจงานวิจัยในระดับนานาชาติ ที่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความสุขกับ
ประเด็นต่าง ๆ ได้แก่ รายได้ การว่างงานและการท างาน การศึกษา สุขภาพครอบครัว สัมพันธภาพ
ทางสังคม สิ่งแวดล้อม ความมั่งคั่ง เสรีภาพ ความยุติธรรมทางสังคม และอ่ืนๆ อีกมาก ถึงแม้จะค้น
พบว่า ความสุข มีความสัมพันธ์กับปัจจัยต่าง ๆ เหล่านี้ในทิศทางที่แตกต่างออกไปจากสมมติฐานของ

                                                           

 
๑๑๙เรื่องเดียวกัน, หน้า ๒๐๗-๒๐๙. 
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ทฤษฎีการพัฒนากระแสหลัก แต่ประเด็นเหล่านี้ก็ยังเป็นวาระ (Agenda) ที่ก าหนดภายใต้แนวคิดด้าน
การพัฒนา ถ้าหากเราดูตัวอย่างจากการที่สภาการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ที่ได้ก าหนดให้ 
ความอยู่ดีมีสุข เป็นหัวข้อที่ส าคัญในแผนพัฒนาของชาติฉบับที่ ๘  
 
 ๒.๗.๓ ความอยู่ดีมีสุขในแผนพัฒนาประเทศ๑๒๐ 
 ความอยู่ดีมีสุข ที่หมายถึงเงื่อนไขแวดล้อมของสังคม ที่จะเอ้ืออ านวยให้มนุษย์ใช้
ความสามารถของตนเองเพ่ือบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ โดยที่ไม่กร่อนท าลายความอยู่ดีมีสุขของผู้อ่ืน
นั้นเป็นสิ่งที่ส่งเสริมให้เกิดขึ้นมาได้ ค าว่า ความอยู่ดีมีสุข ก็เคยเป็นวาระที่ส าคัญในแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ เช่นเดียวกับค าว่า เศรษฐกิจพอเพียง ในเอกสารที่เผยแพร่ สภาวัฒน์ 
มองว่า การพัฒนาเศรษฐกิจเป็นเครื่องมือที่จะน าไปสู่การพัฒนาคนให้มีสุขภาพชีวิตที่ดีโดยมีการ
พัฒนาที่ยั่งยืนและ ความอยู่ดีมีสุขเป็นเป้าหมายปลายทางของการพัฒนา 
 จากความหมายที่ได้กล่าวไว้ข้างต้น ค าว่าความอยู่ดีมีสุข จึงมีขอบเขตที่กว้างขวาง โดยมี
องค์ประกอบ ๗ ด้าน แต่ละด้านมีรายละเอียด ดังนี้ 
 ๑) ด้านสุขภาพอนามัย  
 ด้านสุขภาพอนามัยเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญประการแรกของความอยู่ดีมีสุข 
การมีสุขภาพอนามัยที่ดี หมายถึง ภาวะที่ปราศจากโรคภัยไข้เจ็บอันเกิดจากการสร้างสุขภาวะที่
สมบูรณ์ทั้งทางร่างกาย จิตใจ อารมณ์และสติปัญญา รวมถึงการมีภาวะโภชนาการที่ดี การรู้จักป้องกัน
ดูแลสุขภาพที่ดีของตนเองและสามารถเข้าถึงบริการสาธารณะสุข ซึ่งจะท าให้คนอายุยืนยาว สามารถ
ด ารงชีวิตในสังคมได้อย่างปกติสุข สร้างสรรค์ประโยชน์แก่ตนเอง ครอบครัวและสังคมได้อย่างเต็ม
ศักยภาพ 
 ๒) ด้านความรู้  
 เป็นปัจจัยส าคัญที่สุดในการยกระดับความอยู่ดีมีสุขของคน เพราะความรู้ช่วย
เสริมสร้างศักยภาพของคนให้มีทักษะความสามารถในการปรับตัวได้อย่างรู้เท่าทันในสังคมที่มีการ
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว การที่คนเราจะมีความรู้ได้นั้น จะต้องได้รับการศึกษา การศึกษาจึงเป็น
เครื่องมือส าคัญในการสร้างโอกาสและพัฒนาสติปัญญาและกระบวนการเรียนรู้ของคนให้สามารถคิด
เป็นท าเป็น เรียนรู้ที่จะพ่ึงตนเองและใช้ประสบการณ์ศักยภาพ และทักษะของตนให้เป็นประโยชน์ใน
การปฏิบัติภารกิจในสังคมได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ 
 ๓. ด้านชีวิตการท างาน  
 เป็นปัจจัยก าหนดความอยู่ดีมีสุขของคน นอกจากจะต้องมีสุขภาพอนามัยที่ดี 
ได้รับการศึกษาแล้ว การท างานจะเป็นที่มาของรายได้และอ านาจซื้อ ซึ่งน าไปสู่การสร้างความส าเร็จ
และคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น การมีงานท าที่ดี มีความมั่นคงและปลอดภัยในการท างาน มีรายได้อย่าง
ต่อเนื่องย่อมส่งผลให้คนเราสามารถดูแลความเป็นอยู่ของตนเองและครอบครัวให้อยู่ดีมีสุขได้และยัง
ประโยชน์ต่อเศรษฐกิจและสังคมโดยรวม 
  

                                                           

 
๑๒๐เรื่องเดียวกัน, หน้า ๒๒๓-๒๒๕. 



 
๖๘ 

 

 ๔. ด้านรายได้และการกระจายรายได้  
 ความขัดสนในด้านรายได้ในการยังชีพ การมีปัญหาความยากจนที่รุนแรงและ
ความไม่เท่าเทียมกันของรายได้ในระดับสูง ย่อมสะท้อนการอยู่อย่างเป็นทุกข์ในสังคม ดังนั้น ความอยู่
ดีมีสุขที่ส าคัญประการหนึ่ง คือ การเสริมสร้างความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจที่เอ้ือประโยชน์ต่อ
ประชาชนให้มีฐานะความเป็นอยู่ที่ดีขึ้น มีอ านาจการซื้อเพียงพอต่อการด ารงชีวิตที่ได้มาตรฐาน และ
หลุดพ้นจากปัญหาความยากจนและมีการกระจายรายได้ในกลุ่มต่างๆ ในสังคมอย่างเท่าเทียมกัน อัน
จะน าไปสู่การพัฒนาที่ยั่งยืนอย่างแท้จริง 
 ๕. ด้านชีวิตครอบครัว  
 ครอบครัวเป็นสถาบันพ้ืนฐานทางสังคมที่มีความส าคัญยิ่งต่อคนในการด ารงชีวิต 
ความสัมพันธ์ในครอบครัวถือเป็นประเด็นส าคัญที่ส่งผลกระทบต่อความอยู่ดีมีสุข ครอบครัวอยู่ดีมีสุข 
คือ ครอบครัวที่มีความรัก ความอบอุ่น รู้บทบาทหน้าที่ของครอบครัว มีสัมพันธภาพที่ดีต่อกันลด
ปัจจัยเสี่ยงของครอบครัว สามารถพ่ึงตนเองได้และมีการเก้ือกูลสังคมอย่างมีคุณธรรม 
 ๖. ด้านสภาพแวดล้อมในการด ารงชีวิต  
 เป็นอีกมิติหนึ่งที่มีความส าคัญต่อความอยู่ดีมีสุข สภาพแวดล้อมที่ดีย่อมส่งผลต่อ
สุขภาพร่างกายและจิตใจที่ดีเอ้ือต่อการประกอบอาชีพและการด ารงชีวิตในสังคม การมีสภาพแวด 
ล้อมดี หมายความรวมถึงการมีที่อยู่อาศัยที่มั่นคง การได้รับบริการสาธารณูปโภคที่พอเพียง มีความ
ปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน อนามัย สิ่งแวดล้อมที่ดีทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมเกื้อกูล
คุณภาพการด ารงชีวิตให้เกิดการสนับสนุนความอยู่ดีมีสุขของคน 
 ๗. ด้านการบริหารจัดการที่ดีของรัฐ  
 ความอยู่ดีมีสุขของประชาชนส่วนหนึ่งจะขึ้นอยู่กับการบริหารจัดการที่ดีของภาค 
รัฐ มีการดูแลคนในสังคมให้มีสิทธิและเสรีภาพในการด ารงชีวิต มีส่วนร่วมในการพัฒนาและตรวจสอบ
ภาครัฐ ได้รับการปฏิบัติที่เท่าเทียมกันตามกฎหมายและรัฐกับประชาชนมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน
น าไปสู่สังคมที่คนในสังคมจะอยู่ดีมีสุขตลอดไป 
 
๒.๘ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 กรรณิการ์ พงษ์สนิท ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การมีส่วนร่วมของชุมชนในการพัฒนาคุณภาพ
ชีวิต ผลการวิจัยชี้ให้เห็นว่า การส่งเสริมการมีส่วนร่วมของชุมชนในการพัฒนาคุณภาพชีวิตจ าเป็นที่
จะต้องปรับ เวลาการปฏิบัติงานของทีมงานให้เหมาะสมกับสภาพการณ์ในชุมชน ร่วมกับประยุกต์
กระบวนการพัฒนาอย่างมีส่วนร่วม โดยเฉพาะการสร้างศักยภาพในการสื่อสารข้อมูล การท างานเป็น
ทีม และการแก้ปัญหา ที่ส าคัญภูมิปัญญาท้องถิ่นจะต้องน ามาพิจารณาใช้ร่วมกับ จปฐ. ในการ
วิเคราะห์สถานการณ์ของชุมชน ทั้งนี้เพ่ือให้ได้แนวทางการแก้ไขปัญหาที่เหมาะสมกับ บริบททาง
สังคมวัฒนธรรม และทรัพยากรในชุมชน ตลอดจนผสมผสานความรู้สมัยใหม่และดั้งเดิม เพ่ือ
ก่อให้เกิดการยอมรับและการปฏิบัติที่ยั่งยืนในชุมชนสืบไป๑๒๑ 
                                                           

 
๑๒๑กรรณิการ์ พงษ์สนิท, “การมีส่วนร่วมของชุมชนในการพัฒนาคุณภาพชีวิต, วิทยานิพนธ์แพทย์

ศาสตร์มหาบัณฑิต”, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๔๑). 



 
๖๙ 

 

 ไพโรจน์ มาลากุล ณ อยุธยา ได้ท าการวิจัยเรื่อง “คุณภาพการบริหารงานของนายก
องค์การบริหารส่วนต าบลในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชน ในเขตพ้ืนที่ต าบลสัตหีบ อ าเภอสัต
หีบ จังหวัดชลบุรี” ผลการวิจัยพบว่า คุณภาพตามความเป็นจริงของประชาชนในเขตพ้ืนที่ต าบลสัต
หีบ อ าเภอสัตหีบ จังหวัดชลบุรี ๑๐ ด้านอยู่ในระดับมาก โดยด้านชีวิตครอบครัวมีค่าเฉลี่ยสูง และ
ด้านการมีส่วนร่วมในการพัฒนามีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คุณภาพในการบริหารงานของนายกองค์การบริหาร
ส่วนต าบลในการพัฒนาคุณภาพชีวิตในเขตพ้ืนที่ต าบลสัตหีบ อ าเภอสัตหีบ จังหวัดชลบุรี รวม ๑๐ 
ด้าน อยู่ในระดับปานกลาง โดยด้านการพัฒนาจิตใจมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูงสุด และด้านรายได้มี
ค่าเฉลี่ยต่ าสุด เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของประชาชนต่อคุณภาพการบริหารงานของนายกองค์  
การบริหารส่วนต าบลในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชนในเขตพ้ืนที่ต าบลสัตหีบ อ าเภอสัตหีบ 
จังหวัดชลบุรี พบว่า อายุ อาชีพ และรายได้ต่อเดือน ความคิดเห็นของประชานชนมีผลต่อคุณภาพการ
บริหารงานของนายกองค์การบริหารส่วนต าบลสัตหีบ จังหวัดชนบุรี๑๒๒ 
 ศุภวรรณ ภิเศก ได้ท าการวิจัยเรื่อง “คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานบริษัทไวส์ 
คอนซัลแทนท์ (ประเทศไทย) จ ากัด” ผลการวิจัยพบว่า พนักงานมีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการมี
คุณภาพชีวิตการท างานโดยรวม อยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน อยู่ในระดับมาก ได้แก่ 
ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน เช่น งานที่ท าเป็นงานที่ช่วยให้ได้ความรู้ความสามารถ และ
ทักษะอย่างมาก ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน เช่น บริษัทมีต าแหน่งหน้าที่พร้อมที่จะพาพนัก 
งานก้าวไปสู่ต าแหน่งที่สูงกว่า และด้านสังคมสัมพันธ์ เช่น การมีเพ่ือนร่วมงานที่ไว้ใจได้ และอยู่ใน
ระดับปานกลาง ได้แก่ รายได้ และประโยชน์ตอบแทน เช่น เงินค่าล่วงเวลาที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน
เป็นไปอย่างยุติธรรม ด้านภาวะอิสระจากงาน เช่น เวลาท างานเหมาะสมกับปริมาณงานประจ าที่ต้อง
ปฏิบัติ และด้านความภูมิใจในองค์การ เช่น บริษัทที่ท างานอยู่นี้เป็นหน่วยงานที่ดี และน่าจะท างาน
ด้วย๑๒๓ 
 ธนิศา วิวัฒนเศรษฐ์ ได้ศึกษาการให้สวัสดิการแรงงานนอกเหนือจากท่ีกฎหมายก าหนด
ในอุตสาหกรรมการผลิตยารักษาโรคในเขตกรุงเทพมหานคร ได้พบว่า สวัสดิการแรงงานที่สถานประ 
กอบกิจการในอุตสาหกรรมนี้จัดให้แก่ลูกจ้าง ได้แก่ สวัสดิการด้านอาหาร เครื่องแบบ ที่พักอาศัย 
เงินกู ้บ าเหน็จ โบนัส เบี้ยขยัน เงินสะสม ค่าเล่าเรียนบุตร การให้เงินช่วยเหลือในการสมรส อุปสมบท 
และฌาปนกิจบุคคลในครอบครัวลูกจ้าง การจัดรถรับส่ง และการให้ความช่วยเหลือในด้านการ
รักษาพยาบาลครอบครัวของลูกจ้าง ผู้ศึกษาได้สรุปด้วยว่าขนาดของสถานประกอบการไม่มีผลต่อการ
จัดสวัสดิการ และการจัดสวัสดิการไม่มีผลต่อประสิทธิภาพการผลิต๑๒๔ 

                                                           

 ๑๒๒ไพโรจน์ มาลากุล ณ อยุธยา, “คุณภาพการบริหารงานของนายกองค์การบริหารส่วนต าบลใน
การพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชน ในเขตพื้นที่ต าบลสัตหีบ อ าเภอสัตหีบ จังหวัดชลบุรี ”, วิทยานิพนธ์รัฐ
ประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (สาขาการบริหารงานท้องถิ่น: มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๔๙).  
 ๑๒๓ศุภวรรณ ภิเศก,  “คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานบริษัทไวส์ คอนซัลแทนท์ (ประเทศไทย) 
จ ากัด” , วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, (สาขาการจัดการเชิงกลยุทธ์: มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, ๒๕๕๐). 
 ๑๒๔ธนิศา วิวัฒนเศรษฐ์, “การศึกษาเปรียบเทียบขนาดของอุตสาหกรรมกับการจัดสวัสดิการแรง 
งาน”, วิทยานิพนธ์สังคมสงเคราะห์ศาสตร์มหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๒๔). 



 
๗๐ 

 

 ดวงใจ วงศ์ศรีสกุล ได้ศึกษาเรื่องแนวทางสู่การพัฒนาระบบแรงงานสัมพันธ์ในสถาน
ประกอบการ ได้พบว่า ความเข้มแข็งของสหภาพแรงงานความร่วมมือระหว่างฝ่ายนายจ้าง และฝ่าย
ลูกจ้าง ผ่านกระบวนการเจรจาต่อรองร่วมการปรึกษาหารือร่วม และการมีส่วนร่วมของลูกจ้างใน
สถานประกอบการ เป็นส่วนช่วยส่งเสริมให้การพัฒนาแรงงานสัมพันธ์๑๒๕ 
 นวลจันทร์ ทัศนชัยกุล ได้ศึกษาเรื่องปัญหาลูกจ้างกับสหภาพแรงงานศึกษา เฉพาะ
เกี่ยวกับพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ ๒๕๑๘ ได้พบว่า นายจ้างได้ใช้อิทธิพล ข่มขู่ลูกจ้างและ
พยายามใช้อิทธิพลหรือเข้ามามีอิทธิพลต่อสหภาพแรงงานและการที่ลูกจ้างเป็นสมาชิกสหภาพ
แรงงานน้อยกว่าครึ่งหนึ่งจะไม่มีพลังอ านาจ ในการเจรจากับนายจ้างได้รวมทั้งพบว่า สหภาพแรงงาน
และลูกจ้างขาดความรู้เรื่องกฎหมายแรงงานการเจรจาข้อตกลงทางการจ้าง๑๒๖ 
 ปัทมา ธรรมเจริญ ได้ศึกษาการจัดสวัสดิการแรงงานด้านการศึกษาแก่ลูกจ้างในโรงงาน
อุตสาหกรรมเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า นายจ้างมักไม่สนใจที่จะจัดสวัสดิการแรงงานด้านการศึกษา
ให้คนงาน โดยเห็นว่าไม่คุ้มกับการลงทุน และลูกจ้างส่วนใหญ่ไม่สนใจเข้าบริการ นอกจากนี้ยังมี
ปัญหาเรื่องการขาดบุคลากรและสถานที่ในการจัดการศึกษาด้วย๑๒๗ 
 สมยศ นาวีการ ได้ท าการศึกษาพบว่า การบริหารงานของญี่ปุ่น คือ การมุ่งเน้นที่
ทรัพยากรมนุษย์ ให้ความส าคัญกับการรักษาพนักงาน และมุ่งหวังความร่วมมือในการท างานเป็นทีม 
หัวหน้างานให้ความสนใจใกล้ชิดกับพนักงาน มีการสื่อสารอย่างเปิดกว้าง และมีการกระตุ้น สนับสนุน 
ให้รางวัลและจัดให้มีการพัฒนาทักษะของพนักงานอย่างต่อเนื่อง๑๒๘ 
 สุรพล ปธานวนิช ได้ศึกษาความต้องการของมนุษย์กับการจัดสวัสดิการแรงงาน โดย
ศึกษาจากลูกจ้างในบริษัท ซันโยยูนิเวอร์แซลอิเลคทริค จ ากัด พบว่า มนุษย์มีความต้องการตามล าดับ
ขั้นตอนแนวคิดของ Maslow องค์กรจึงควรจัดสวัสดิการแรงงานในลักษณะที่สามารถตอบสองความ
ต้องการของคนงานในทุกระดับ และควรจัดสวัสดิการแรงงานหลายประเภทเพ่ือให้ลูกจ้างสามารถ
ขั้นตอนแนวคิดของ Maslow องค์กรจึงควรจัดสวัสดิการแรงงานในลักษณะที่สามารถตอบสองความ
ต้องการของคนงานในทุกระดับ และควรจัดสวัสดิการแรงงานหลายประเภทเพ่ือให้ลูกจ้างสามารถ
เลือกได้อย่างกว้างขวางตามความต้องการของตน นอกจากนี้องค์กรยังควรจัดสภาพการท างานอย่าง
อ่ืนควบคู่ไปกับการจัดสวัสดิการแรงงานได้แก่ การศึกษาของลูกจ้าง เสรีภาพ การสร้างวินัย ความมี
ส่วนร่วมในการเป็นเจ้าของกิจการ และบรรยากาศของความไว้วางใจสาขาสวัสดิการแรงงาน คณะ

                                                           

 ๑๒๕ดวงใจ วงศ์ศรีสกุล, “แนวทางสู่การพัฒนาระบบแรงงานสัมพันธ์ในสถานประกอบการ”, 
(กรุงเทพมหานคร: ส านักงานคณะกรรมการวิจัยแห่งชาติ, ๒๕๔๑) , หน้า ก-ข. 
 ๑๒๖นวลจันทร์ ทัศนชัยกุล, “ปัญหาลูกจ้างกับสหภาพแรงงานศึกษาเฉพาะเกี่ยวกับพระราช บัญญัติ
แรงงานสัมพันธ”์, วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, ๒๕๒๕). 
 ๑๒๗ปัทมา ธรรมเจริญ, “การจัดสวัสดิการด้านการศึกษาแก่ลูกจ้างในโรงงานอุตสาหกรรมเขต
กรุงเทพ”, วิทยานิพนธ์สังคมสงเคราะห์ศาสตร์มหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๓๘). 
 ๑๒๘สมยศ นาวีการ. อ้างใน ชนิกานต์ สิทธิฟอง, “การเปรียบเทียบรูปแบบการบริหารและระบบการ
จัดสวัสดิการแก่พนักงานระหว่างบริษัทสหรัฐอเมริกา บริษัทญี่ปุ่นและบริษัทไทยในนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ”,  
วิทยาศาสตร์มหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๕๐). 



 
๗๑ 

 

สังคมสงเคราะห์ศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์๑๒๙ ได้วิจัยปัญหาและความต้องการของลูกจ้าง
บริษัท สยามคราฟท์ จ ากัด ได้พบว่า ลูกจ้างมีความต้องการให้บริษัทเพ่ิมบริการด้านสวัสดิการแรงงาน
เกี่ยวกับการศึกษาบุตร บริการรักษาพยาบาลแบบให้เปล่าโดยครอบคลุมไปถึงครอบครัวลูกจ้าง การ
จัดที่พักอาศัยโดยไม่ต้องคิดค่าเช่า รวมถึงการจัดบริการบ้านจัดสรรผ่อนส่ง๑๓๐ 
 สราวุธ ศิรภานุรักษ์ ได้ศึกษาเรื่อง คณะกรรมการลูกจ้างตามกฎหมายแรงงาน ศึกษาถึง
วิวัฒนาการของแนวความคิดและนโยบายด้านแรงงานสัมพันธ์แรงงาน ผลการศึกษาพบว่า
คณะกรรมการลูกจ้างประโยชน์เพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานและประสิทธิผลในการด าเนินกิจการ
โดยให้ข้อเสนอแนะว่าคณะกรรมการลูกจ้างจะมีบทบาทสัมฤทธิ์ผลหรือไม่ขึ้นอยู่กับบทบัญญัติของ
กฎหมายที่ให้สิทธิ์ในการแก้เข้าไปมีส่วนร่วมกับฝ่ายจัดการการยอมรับของฝ่ายนายจ้าง ความรู้ความ
เข้าใจของฝ่ายนายจ้าง และความรู้ความสามารถของผู้ปฏิบัติหน้าที่คณะกรรมการลูกจ้าง และรัฐต้อง
พยายามเผยแพร่ความรู้เรื่องการเข้าไปมีส่วนร่วมให้มากขึ้น โดยจัดการฝึกอบรมให้ลูกจ้างเพ่ิมขึ้น
ด้วย๑๓๑ 
 Jose A.V. ได้ศึกษาเรื่ององค์กรแรงงานในศตวรรษที่ ๒๖ พบว่า ปัจจุบันแรงงานมี
มาตรฐานที่ดีขึ้นมีการคุ้มครองสภาพแวดล้อมในสถานประกอบการการก าหนดระยะเวลาท างาน
ค่าจ้างขั้นต่ าและการมีโครงสร้างเงินเดือนที่เหมาะสมแต่การเพ่ิมขึ้นของแรงงานสตรีและการพัฒนา
เทคโนโลยีก็ส่งผลให้ตลาดแรงงานมีอุปทานจ านวนมาก เมื่อประกอบการกับสภาพเศรษฐกิจและ
สังคมที่เปลี่ยนแปลงไปดังนี้ สหภาพแรงงานจึงควรต้องปรับตัวให้เข้ากับสภาพสังคมในปัจจุบันโดย
ต้องช่วยเหลือสมาชิกให้สามารถแข่งขันกับแรงงานอ่ืนได้ เช่น การให้การศึกษาและบริการทางสังคม 
ทั้งต้องมีการรวมกลุ่มของสหภาพแรงงาน เพ่ือให้มีพลังอ านาจในการพัฒนาตลาดแรงงาน โดยรวม
รวมทั้งการพยายามเข้าไปมีอิทธิพลต่อรัฐในการออกกฎหมายแรงงาน๑๓๒ 
 Dr.Iskra Beleva, Dr.Vasil Tzanov ได้ศึกษาเรื่อง ตลาดแรงงานและการคุ้มครอง
แรงงานของประเทศบัลกาเรีย พบว่า สหภาพแรงงานและลูกจ้างมีอิทธิพลระดับชาติในการแก้กฎ 
หมายแรงงานให้มีบทบัญญัติคุ้มครองลูกจ้างมากขึ้น เช่น การกดดันให้รัฐออกกฎหมายเพ่ือคุ้มครอง
ลูกจ้างจากการเลิกจ้างของนายจ้าง การคุ้มครองสัญญาจ้างแรงงานให้มีมาตรฐาน๑๓๓ 
 พนิดา นัยพร ได้กล่าวไว้ในวิทยานิพนธ์เรื่อง “การแรงงานสัมพันธ์ในสถานประกอบ
กิจการขนาดเล็ก : ศึกษากรณีสถานประกอบกิจการในเขตพระนคร” โดยได้กล่าวถึงปัญหาเรื่อง
ความสัมพันธ์ของนายจ้างและลูกจ้างรวมถึงศึกษาแนวทางการส่งเสริมแรงงานสัมพันธ์ในสถาน
                                                           

 ๑๒๙สุรพล ปธานวนิช, “ความต้องการของมนุษย์กับการจัดสวัสดิการแรงงาน”, วิทยานิพนธ์สังคม
สงเคราะห์ศาสตร์มหาบัณฑิต,  (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๑๘). 
 ๑๓๐สาขาสวัสดิการแรงงาน คณะสังคมสงเคราะห์ศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ปัญหาและ
ความต้องการของพนักงานบริษัทสยามคราฟท์ จ ากัด, (รายงานการวิจัย), ๒๕๒๑, หน้า ๑๒๐. 
 ๑๓๑สราวุธ ศิริภานุรักษ์, “คณะกรรมการลูกจ้างตามกฎหมายแรงงานสัมพันธ์”, วิทยานิพนธ์
นิติศาสตร์มหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๒๗). 
 ๑๓๒Jose A.V. อ้างใน ชนาธิป ชินะนาวิน, “การระงับข้อพิพาทแรงงานโดยสมัครใจ”, ดุษฎีนิพนธ์
นิติศาสตร์มหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๕๓). pp. 7–8. 
 ๑๓๓Iskra Beleva, Vasil Tzanov. อ้างใน ชนาธิป ชินะนาวิน, “การระงับข้อพิพาทแรงงานโดย
สมัครใจ”, ดุษฎีนิพนธ์นิติศาสตร์ดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๕๓). pp. 48–50. 
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ประกอบกิจการขนาดเล็กโดยใช้วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ อันเป็นการศึกษาถึงการได้รับอิทธิพลจาก
ระบบสังคมจนเกิดการก าหนดกฎเกณฑ์ต่างๆในสถานประกอบการและมีการต่อรองผลประโยชน์ของ
ฝ่ายลูกจ้าง จนเป็นสาเหตุของการก่อเกิดอุดมการณ์ความคิดและความเชื่อของแต่ละฝ่าย  ซึ่งจะมีผล
ต่อความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและลูกจ้างในด้านทัศนคติที่มีต่อกันและกันค่าตอบแทน และ
สวัสดิการ จนถึงเสนอแนวคิดการเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ไม่เป็นทางการระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง 
ให้มาปฏิบัติต่อกันในฐานะเพ่ือนมนุษย์จัดองค์ประกอบของสิ่งที่ต่างฝ่ายต้องการอย่างเหมาะสม๑๓๔ 
 ทศพล ศรีคูณ ได้กล่าวไว้ในวิทยานิพนธ์เรื่อง “สภาพและความต้องการเพ่ือการเตรียม
ตัวด้านอาชีพของผู้ใช้แรงงานในสภาวะเศรษฐกิจตกต่ า  ศึกษาเฉพาะกรณี: ผู้ใช้แรงงานในสถาน
ประกอบการอุตสาหกรรมการผลิตในเขตจังหวัดสมุทรปราการ” โดยการศึกษาในครั้งนี้จะศึกษา
สภาพของผู้ใช้แรงงานในสภาวะเศรษฐกิจตกต่ าในด้านต่าง ๆ อันจะเป็นองค์ประกอบของปัญหา คือ 
ด้านลักษณะทั่วไปตามสภาวะทางเศรษฐกิจของกลุ่มผู้ใช้แรงงาน ด้านความพึงพอใจในการงานที่ท า
อยู่ในปัจจุบัน ด้านการรับรู้ข่าวสารข้อมูลทั้งภายในและภายนอกของสถานประกอบการ ด้านการปรับ 
ตัวของผู้ใช้แรงงานทั้งที่ต้องการเปลี่ยนและไม่ต้องการเปลี่ยนอาชีพ โดยผลจากการศึกษาท าให้ทราบ
ถึงปัญหาต่าง ๆ อีกมากมาย๑๓๕ 
 บัณฑิตตา ทรัพย์กมล ได้กล่าวไว้ในวิทยานิพนธ์เรื่อง “ความรับผิดชอบต่อสังคมของ
องค์กรภาคธุรกิจ” ว่าเป็นการศึกษาความรับผิดชอบต่อสังคมในองค์กรภาคธุรกิจ ประเภทโรงงาน
อุตสาหกรรมเขตพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร สิ่งที่น่าสนใจคือการสร้างฐานความคิดและประยุกต์ข้อก าหนด
ของมาตรฐานแรงงานมาเป็นกรอบศึกษาโดยมีกลุ่มเป้าหมายอยู่ในพ้ืนที่ที่น่าสนใจ ด้านปริมาณและ
คุณภาพในฐานะเป็นจุดศูนย์กลางและมีการใช้แรงงานค่อนข้างหลากหลาย ความรับผิดชอบต่อสังคม 
ด้วยเงื่อนไขทางจริยธรรม จึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่หน่วยงานภาครัฐที่เกี่ยวข้องต้องหาที่มาของข้อมูลหลัก
รวมถึงหลักเกณฑ์ท่ีเป็นมาตรฐานที่ยอมรับโดยทั่วกันในการด าเนินการขับเคลื่อนความรับผิดชอบ ซึ่งมี
รูปแบบของนามธรรมให้เป็นรูปธรรมที่สามารถชี้วัด จึงเป็นข้อมูลที่น่าสนใจและสมควรที่จะน ามาเป็น
ข้อมูลเทยีบเคียง เพ่ือจะได้น ามาเป็นฐานในการศึกษามาตรฐานแรงงานไทยในล าดับต่อไป๑๓๖ 
 สุทัศน์ อุดมโสภกิจ ได้กล่าวไว้ในวิทยานิพนธ์เรื่อง “ปัญหาครอบครัวของผู้ใช้แรงงาน
กะกลางคืน: ศึกษาเฉพาะกรณีสถานประกอบการในเขตนิคมอุตสาหกรรมบางปูจังหวัดสมุทร 
ปราการ” ถึงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่าง ๆ ที่มีอิทธิพลต่อสัมพันธภาพของสมาชิกในครอบครัวที่
ต้องท างานในช่วงเวลากลางคืน ที่ได้รับผลกระทบให้รับทราบถึงปัญหาอย่างแท้จริง เพ่ือจะได้ทราบถึง

                                                           

 ๑๓๔พนิดา นัยพร, “การแรงงานสัมพันธ์ในสถานประกอบกิจการขนาดเล็ก: ศึกษากรณีสถานประ 
กอบกิจการในเขตพระนคร”, พัฒนาแรงงานและสวัสดิการมหาบัณฑิต , (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัย 
ธรรมศาสตร์, ๒๕๔๗). 

๑๓๕ทศพล ศรีคูณ, “สภาพและความต้องการเพื่อการเตรียมตัวด้านอาชีพของผู้ใช้แรงงานในสภาวะ
เศรษฐกิจ  ศึกษาเฉพาะกรณี: ผู้ใช้แรงงานสถานประกอบการอุตสาหกรรมการผลิตในเขตจังหวัดสมุทรปราการ”, 
วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, (คณะสังคมสงเคราะห์: มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกยรติ, ๒๕๔๔). 

๑๓๖บัณฑิตตา ทรัพย์กมล, “ความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กรภาคธุรกิจ : ศึกษาเฉพาะกรณี
โรงงานอุตสาหกรรมเขตพื้นที่กรุงเทพ”, วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, (คณะสังคมสงเคราะห์: มหาวิทยาลัย 
ธรรมศาสตร์, ๒๕๔๔). 



 
๗๓ 

 

แนวทางการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ มากมายหลายด้าน ไม่ว่าจะเป็นด้านสุขภาพ ค่าครองชีพ การเดินทาง
ที่ไม่สะดวก การให้เวลาแก่คู่สมรสและบุตร ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน ปัญหาอุบัติเหตุใน
การท างาน การรับประทานอาหาร ปัญหาการแก้ไขปัญหาในการท างาน และเมื่อทราบถึงปัญหาเหล่า 
นี้แล้วยังมีผลกระทบต่อสมาชิกในครอบครัวของผู้ใช้แรงงานทางด้านการสร้างความเข้าใจของสมาชิก
ในครอบครัว ความซื่อสัตย์ การนอกใจ การดื่มสุรา การเล่นการพนัน จนได้สรุปและเสนอแนะข้อคิด
ให้นายจ้าง โดยจะรวมถึงหน่วยงานต่างๆให้ตระหนักถึงความเป็นอยู่  จนถึงคุณภาพชีวิตให้สามารถ
ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ทั้งยังเป็นการเสริมสร้างสถาบันครอบครัวที่เป็นสถาบันพ้ืนฐานของ
สังคมให้มีความมั่นคงและเติบโตอย่างถูกทิศทาง๑๓๗ 
 มนตรี เลิศสกุลเจริญ กล่าวไว้ในวิทยานิพนธ์เรื่อง “แนวทางการพัฒนาความรับผิดชอบ
ต่อสังคมขององค์กรธุรกิจภาคอุตสาหกรรมจังหวัดนนทบุรี” ถึงการศึกษาแนวทางการพัฒนาความ
รับผิดชอบต่อสังคมขององค์กรธุรกิจ ในส่วนนี้ และได้กล่าวถึงความรับผิดชอบผู้วิจัยมีความจ าเป็น
อย่างยิ่งที่ต้องน ามาศึกษาเทียบเคียงกับการใช้แนวคิดและการน าไปปฏิบัติจริงของความรับผิดชอบต่อ
สังคม ที่ภาคธุรกิจเล็งเห็นถึงประโยชน์และความส าคัญที่จะก่อเกิดและเป็นแบบอย่างให้สังคมใน
อนาคต หลังจากที่ได้ศึกษาข้อมูลท าให้ผู้วิจัยได้ทราบว่าความรับผิดชอบเป็นสิ่งที่ส าคัญ ไม่ว่าจะเป็น
ความรับผิดชอบในการด าเนินชีวิตของตนเองในชีวิตประจ าวัน รับผิดชอบผู้ต่อผู้อ่ืน แม้กระทั่งความ
รับผิดชอบต่อสังคม ซึ่งจะครอบคลุมถึงในวงการธุรกิจการค้าการลงทุน ด้วยหลักการง่ายๆที่กล่าวไว้
ว่าไม่มีสิ่งใดบนโลกอยู่ได้โดยไม่พ่ึงพาผู้อ่ืน หรืออยู่ได้โดยไม่ถูกผู้อื่นพ่ึงพา การประกอบธุรกิจในอดีตที่
มุ่งหวังแต่ผลก าไรนับวันยิ่งห่างไกลจากวิถีทางของความยั่งยืนในอนาคต การสร้างความรับผิดชอบต่อ
สังคม จึงเป็นการแสดงออกของผู้ที่ได้รับผลประโยชน์จากใครผู้ใดผู้หนึ่งในรูปแบบการคืนสิ่งที่ได้รับ
กลับคืนสู่เจ้าของที่แท้จริงนั้นก็คือสังคมนั้นเอง ซึงจุดยืนนี้ได้บ่งบอกความส าเร็จและความมั่นคงของ
ธุรกิจนั้นมาในรูปแบบของการให้อันเป็นการสร้างภาพพจน์อันดีต่อสายตาของผู้คนในสังคม๑๓๘ 
 เชียรวิทย์ พินิจการวัฒนกุล กล่าวไว้ในวิทยานิพนธ์เรื่อง “ผลกระทบจากภาวะวิกฤติ
เศรษฐกิจที่มีต่อกลุ่มผู้ใช้แรงงานก่อสร้างในเขต อ าเภอเมือง จังหวัดอุดรธานี” ถึงสถานการณ์ของกลุ่ม
ผู้ใช้แรงงานที่มีปัญหามากมายเริ่มด้วยจากฐานะยากจน ตกงาน ถูกเลิกจ้าง และถูกเอารัดเอาเปรียบ
จากนายจ้างจนไม่สามารถที่จะเลี้ยงดูครอบครัว จึงส่งผลให้เกิดปัญหาและยังมีปัจจัยจากผลกระทบ
จากภาวะวิกฤติเศรษฐกิจซึ่งยังรวมถึงปัญหาการขาดทักษะฝีมือในด้านการท างาน และที่พักอาศัยที่ยัง
ต้องเช่า ก่อให้เกิดภาวะค่าใช้จ่าย ด้วยเหตุผลดังกล่าวจึงก่อให้เกิดการน าเสนอแนวทางการแก้ไข
ปัญหาเพ่ือช่วยเหลือกลุ่มผู้ใช้แรงงานโดยการมีส่วนร่วมของของหน่วยงานต่างๆไม่ว่าจะเป็นภาค 
เอกชน องค์กรต่าง ๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่งภาครัฐจ าเป็นมากที่จะต้องมีมาตรการช่วยเหลือในรูปแบบ

                                                           
๑๓๗สุทัศน์ อุดมโสภกิจ, “ปัญหาครอบครัวของผู้ใช้แรงงานกะกลางคืน: ศึกษาเฉพาะกรณีสถาน

ประกอบการในเขตนิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการ”, พัฒนาแรงงานและสวัสดิการกรมบัณฑิต ,
(บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๔๐). 

๑๓๘มนตรี เลิศสกุลเจริญ, “แนวทางการพัฒนาความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กรธุรกิจภาค 
อุตสาหกรรมจังหวัดนนทบุรี”, วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, (คณะสังคมสงเคราะห์ศาสตร์: มหาวิทยาลัย 
ธรรมศาสตร์, ๒๕๔๗). 



 
๗๔ 

 

ต่างๆทั้งในส่วนของผู้ใช้แรงงานและส่วนของเกษตรกร ซึ่งนั้นก็หมายถึงการทุ่มงบประมาณลงสู่หน่วย 
งานราชการเพ่ือสร้างงาน๑๓๙ 
 Chan William ได้ศึกษาทางเลือกระหว่างการสรรหาผู้บริหารจากภายในองค์กร 
(International Promotion) และการสรรหาผู้บริหารจากภายนอก (External Recruitment) ภาย 
ใต้กรอบแนวคิดการแข่งขันทางเศรษฐกิจ ในการศึกษาได้สร้างแบบจ าลองของการแข่งขัน (Model of 
Contest) ระหว่างการสรรหาจากภายในและการสรรหาจากภายนอก และมีข้อสมมติฐานว่าความสัม 
พันธ์ระหว่างความอุตสาหะและความสามารถของคนงานแต่ละคนขึ้นอยู่กับสิ่งจูงใจในธุรกิจที่เขาท า
อยู่ ความอุตสาหะที่มีประสิทธิภาพจะใช้เป็นแบบจ าลองพ้ืนฐานของการแข่งขันชิงต าแหน่งและลูก 
จ้างที่มีอยู่สามารถชักจูงการท างานได้โดยการเปลี่ยนแปลงส่วนต่างค่าจ้างให้เหมาะสม ในทางปฏิบัติ
ของการแข่งขัน ที่ยุติธรรมจะไม่ก่อให้เกิดปัญหาทางจริยธรรม (Moral Hazard) และความแตกแยก
ภายใจองค์กร การให้มีการแข่งขัน อย่างเปิดเผยในต าแหน่งการท างานจากการสรรหาผู้บริหารจาก
ภายนอกจะลดโอกาสส่งเสริมในการท างานของลูกจ้างที่มีอยู่ในองค์กรและลดแรงกระตุ้นในการ
ท างานของคนงานอีกด้วย การเพ่ิมรางวัลให้กับผู้บริหารก็เป็นสิ่งที่กระตุ้นอีกทางหนึ่ง การมอบโอกาส
โดยการเลื่อนต าแหน่งให้กับพนักงานที่มีอยู่ในองค์กรจะเป็นกลยุทธ์ที่เห็นอยู่โดยทั่ว ไป ที่มีการรับ
สมัครพนักงานใหม่เท่านั้น ถ้าพนักงานผู้นั้นมีต าแหน่งที่สูงมาก๑๔๐ 
 ชัยวัธน์ ศรมณี ได้วิจัยเรื่อง “ทิศทางการส่งเสริมการจัดสวัสดิการแรงงานนอกเหนือ
กฎหมายก าหนดในบทบาทของเจ้าหน้าที่รัฐ” ผลวิจัยพบว่า ความรู้ความเข้าใจด้านสวัสดิการแรงงาน 
ทัศนะที่มีต่อรูปแบบการส่งเสริมสวัสดิการแรงงาน ซึ่งถือเป็นปัจจัยน าไปสู่ทัศนะของเจ้าหน้าที่ต่อรูป  
แบบของการส่งเสริมสวัสดิการแรงงานนอกเหนือกฎหมายก าหนดซึ่งปฏิบัติอยู่ในปัจจุบันของกรม
สวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน ตลอดจนทัศนะที่มีต่อประเภทของสวัสดิการแรงงานนอกเหนือ
กฎหมายก าหนด เพ่ือให้เจ้าหน้าที่สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและสามารถด าเนิน
บทบาทของตนเองได้อย่างเหมาะสมทั้งในการให้บริการแก่กลุ่มเป้าหมายคือ ผู้ใช้แรงงานและสถาน
ประกอบการต่างๆและสามารถผลักดันให้เป็นนโยบายในการปฏิบัติหรือทิศทางที่เหมาะส าหรับการ
ส่งเสริมสวัสดิการแรงงานนอกเหนือกฎหมายก าหนดของกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน         
ในอนาคต๑๔๑ 
 นวพร ยรรยง ได้วิจัยเรื่อง “การจัดสวัสดิการแรงงานในบริษัทรับเหมาช่วง ศึกษากรณี
พนักงานท าความสะอาดหญิง” ผลวิจัยพบว่า ในการจัดสวัสดิการทั้งที่กฎหมายก าหนดและนอกเหนือ
กฎหมายที่ก าหนด โดยแบ่งกันจัดออกเป็นด้านต่างๆ ได้แก่ สวัสดิการสุขอนามัย ความปลอดภัย 
                                                           

๑๓๙เชียรวิทย์ พินิจการวัฒนกุล, “ผลกระทบจากภาวะเศรษฐกิจที่มีต่อกลุ่มผู้ใช้แรงงานก่อสร้างใน
เขตอ าเภอเมือง จังหวัดอุดรธานี”, สังคมสงเคราะห์ศาสตร์มหาบัณฑิต, (คณะสังคมสงเคราะห์ศาสตร์:มหาวิทยาลัย 
ธรรมศาสตร์, ๒๕๔๒). 

๑๔๐Chan William, “ External Recruitment Versus Internal Promotion”  Journal of 
Labour Economic, Pp.1996.  

๑๔๑ชัยวัธน์ ศรมณี, “ทิศทางการส่งเสริมการจัดสวัสดิการแรงงานนอกเหนือกฎหมายก าหนดใน
บทบาทของเจ้าหน้าที่รัฐ”, วิทยานิพนธ์สังคมสงเคราะห์ศาสตรมหาบัณฑิต , (คณะสังคมสงเคราะห์ศาสตร์ : 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๔๒). 



 
๗๕ 

 

ความมั่นคง เศรษฐกิจ โบนัสและเงินสวัสดิการ การศึกษา กิจกรรมและนันทนาการและความ
สะดวกสบายและการคมนาคม ซึ่งการจัดแบบนี้ได้สอดคล้องกับทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของ
มนุษย์ (Maslow’s Need Hierarchy) ของมาสโลว์ที่  สุรพล ปธานวนิช, ๒๕๒๔ ได้น าเสนอไว้     
โดยการเปรียบเทียบความต้องการพ้ืนฐานตามแนวคิดของมาสโลว์กับประเภทการจัดสวัสดิการ ซึ่งได้
ก าหนดไว้ ๕ ขั้นได้แก่๑๔๒ 
 ขั้นที่ ๑ ความต้องการทางร่างกาย เปรียบเทียบได้กับการจัด อาหาร ที่พัก น้ าดื่ม 
 ขั้นที่ ๒ ความต้องการความมั่งคงปลอดภัย เปรียบเทียบได้กับการจัด อุปกรณ์ป้อง 
กันอุบัติเหตุในการท างาน เงินทดแทน เงินชดเชย การรักษาพยาบาล 
 ขั้นที่ ๓ ความต้องการทางสังคม เปรียบเทียบได้กับการจัดการนันทนาการ งานรื่น
เริงประจ าปี 
 ขั้นที่ ๔ ความต้องการที่จะมีฐานะเด่นในสังคม เปรียบเทียบได้กับการจัดกิจกรรม 
เพ่ือประกาศกิตติคุณในวาระต่าง ๆ หรือรางวัลพนักงานดีเด่น 
 ขั้น ๕ ความต้องการที่จะได้รับความส าเร็จในสิ่งที่ตนปรารถนา เปรียบเทียบได้กับ
การจัดการศึกษา การฝึกอบรม 
 สิ่งที่กล่าวมาท้ังหมดนี้นายจ้างหรือบริษัทรับเหมาช่วงได้จัดไว้อย่างครอบคลุม ในการ
จัดสวัสดิการทั้งที่กฎหมายก าหนดและนอกเหนือที่กฎหมายก าหนด 
 กฤษดา จันทร์เจริญ ได้วิจัยเรื่อง “ศักยภาพในการน านโยบายถ่ายโอนงานด้านสวัสดิ 
การสังคมไปปฏิบัติขององค์การบริหารส่วนต าบลชั้น ๑ ในจังหวัดเชียงใหม่” ผลวิจัยพบว่า ทั้งนี้ในการ
จัดท าหรือการน านโยบายใด ๆ ไปปฏิบัติควรที่จะมีการจัดท าโครงการน าร่องขึ้นก่อนที่จะมีการน า
นโยบายหรือโครงการไปปฏิบัติจริง เนื่องจากในการก าหนดนโยบายโดยเฉพาะ นโยบายที่ก าหนดจาก
เบื้องบน (top-down policy making) ซึ่งผู้ที่เกี่ยวข้องในระดับปฏิบัติมักไม่ค่อยมีโอกาสในการเสนอ
ข้อมูลหรือข้อเท็จจริงต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับสภาพการปฏิบัติแก่ผู้ที่มีอ านาจในการก าหนดนโยบายมากนัก 
จึงเป็นเหตุให้การก าหนดนโยบายบางครั้งอาจไม่สอดคล้องกับสภาพความเป็นจริงเท่าที่ควร จึงต้องมี
การจัดท าโครงการน าร่องขึ้นมาและน าผลจากการปฏิบัติงานในโครงการดังกล่าวมาวิเคราะห์ถึงสภาพ
ปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานและน าผลการวิเคราะห์ที่ได้ไปปรับปรุง
นโยบายให้เหมาะสมมากยิ่งขึ้น หากผลการปฏิบัติงานของโครงการน าร่องเป็นไปอย่างมีประสิทธิผลก็
จะได้มีการจัดท าโครงการน าร่องขยายผลในพ้ืนที่อ่ืน ๆ ต่อไป ซึ่งจะเป็นผลดีต่อการปรับปรุงนโยบาย 
ให้สอดคล้องกับความเป็นจริงมากยิ่งขึ้น๑๔๓ 
 ประทิน ไกรษรโกวิทย์ ได้วิจัยเรื่อง “ความพึงพอใจในสวัสดิการแรงงานของลูกจ้างใน
โรงงานอุตสาหกรรมการผลิต ประเภทและขนาดต่าง ๆ ในจังหวัดสมุทรปราการ” จุดมุ่งหมายเพ่ือ
เปรียบเทียบชนิดของสวัสดิการแรงงานในโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตขนาดเล็ก ขนาดกลาง และ

                                                           

 
๑๔๒นวพร ยรรยง, “การจัดสวัสดิการแรงงานในบริษัทรับเหมาช่วง ศึกษากรณีพนักงานท าความ

สะอาดหญิง”‚ วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยรามค าแหง‚ ๒๕๔๔). 
 ๑๔๓กฤษดา จันทร์เจริญ, “ศักยภาพในการน านโยบายถ่ายโอนงานด้านสวัสดิการสังคมไปปฏิบัติของ
องค์การบริหารส่วนต าบลช้ัน ๑ ในจังหวัดเชียงใหม่”, วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต (บัณฑิต
วิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๔๕). 
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ขนาดใหญ่ โดยศึกษาระดับความพึงพอใจของลูกจ้างที่มีต่อสวัสดิการแรงงาน ตลอดจนปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อความพึงพอใจเหล่านั้น ผลการศึกษาพบว่า ลูกจ้างมีความพึงพอใจสูงสุดในสวัสดิการ
แรงงาน ๗ ด้านได้แก่ ด้านเศรษฐกิจ เรื่อง วันหยุดตามประเพณีที่ได้รับค่าตอบแทนด้านสุขภาพ
อนามัย คือ การตรวจสุขภาพประจ าปี ความปลอดภัยในการท างานเรื่องอุปกรณ์ป้องกันอันตรายใน
การท างานส่วนบุคคล ด้านความม่ันคงในการท างานเรื่องสวัสดิการกองทุนเงินสะสม ด้านนันทนาการ
เรื่องการมีตู้เก็บของส่วนตัวและเครื่องกีฬา ด้านการศึกษา เรื่องการจัดฝึกอบรมเพ่ือความรู้และทักษะ 
ด้านการยอมรับยกย่องเรื่องการประกาศกิติคุณและยกย่องชมเชย เมื่อได้เลื่อนต าแหน่งสูงขึ้นโดย
ความพึงพอใจของลูกจ้างจะแตกต่างกันไปตามตัวแปร ๗ ชนิด คือ ประเภทอุตสาหกรรม ขนาดของ
โรงงาน เพศ การศึกษา การอยู่อาศัย ประเภทลูกจ้าง และต าแหน่ง โดยได้ให้ข้อเสนอแนะให้หน่วย 
งานของรัฐที่เกี่ยวข้องกับสวัสดิการแรงงานได้ขอความร่วมมือจาสถานประกอบการต่าง  ๆ ให้จัด
สวัสดิการประเภทต่าง ๆ ให้แก่ลูกจ้าง๑๔๔ 
 อุเทน ชนะกุล ได้วิจัยเรื่อง “แนวทางการจัดสวัสดิการให้แก่บุคลากร (ฆราวาส)  
มหาวิทยาลัยสงฆ์ : ศึกษากรณีมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ์ราชวิทยาลัยเฉพาะส่วนกลาง” พบว่า 
อาจารย์และเจ้าหน้าที่ของมหาวิทยาลัย ร้อยละ ๙๒ มีความต้องการสวัสดิการด้านเศรษฐกิจ ได้แก่ ที่
พักอาศัย การรักษาพยาบาล เงินบ าเหน็จ เงินกู้ กองทุนเงินสะสม เงินกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ ค่าเล่า
เรียนบุตร และค่าเลี้ยงดูบุตร ร้อยละ ๗๖.๖ มีความต้องการสวัสดิการเพ่ือสร้างแรงจูงใจในการท างาน 
ได้แก่ เงินโบนัส เบี้ยขยัน การประกันชีวิต การลาพักผ่อน การลากิจ เป็นต้น ร้อยละ ๗๖.๓ มีความ
ต้องการสวัสดิการด้านสังคม ได้แก่ การลาศึกษาต่อ การฝึกอบรมดูงาน การสัมมนาร่วมกับสถาบัน 
อ่ืน ๆ และบริการนันทนาการต่างๆ ได้๑๔๕  
 อัจฉรา สายะตานันท์ ได้วิจัยเรื่อง “คุณภาพชีวิตการท างานของแรงงานในภาคเกษตร 
กรรม” ผลการวิจัย พบว่า นอกจากค่าจ้าง สวัสดิการแรงงานที่ลูกจ้างเกษตรกรรมได้รับคือสิทธิบัตร
ประกันสุขภาพของกระทรวงสาธารณสุข สวัสดิการด้านที่พักอาศัยซึ่งส่วนใหญ่เป็นสิ่งปลูกสร้างกึ่ง
ถาวรขาดสุขลักษณะและสวัสดิการประเภทอาหารโดยสรุปสวัสดิการแรงงานที่ลูกจ้างในภาค
เกษตรกรรมได้รับเป็นสวัสดิการที่จ าเป็นในการท างานเท่านั้นและไม่ได้มาตรฐาน๑๔๖ 
 สุนันท์ โพธิ์ทอง ได้วิจัยเรื่อง “วาระแห่งนโยบายสวัสดิการสังคมไทยในสหัสวรรษใหม่ : 
ทิศทางใหม่ส าหรับกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม” การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์การศึกษาเพ่ือการ
ก้าวย่างสู่สหัสวรรษใหม่ ด้วยความมุ่งมั่นที่จะน าความผาสุกกลับคืนมาสู่สังคมไทยให้ได้ ผลการศึกษา
พบว่า การพัฒนาสังคมเป็นทางออกจากวิกฤติปลายสหัสวรรษที่  ๒ การให้ความส าคัญกับทุนทาง

                                                           

 
๑๔๔ประทิน ไกรษรโกวิทย์, “ความพึงพอใจในสวัสดิการแรงงานของลูกจ้างในโรงงานอุตสาหกรรม

การผลิต ประเภทและขนาดต่างๆ ในจังหวัดสมุทรปราการ”, วิทยานิพนธ์สังคมสงเคราะห์ศาสตรมหาบัณฑิต , 
(บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ, ๒๕๔๑). 
 ๑๔๕อุเทน ชนะกุล, “แนวทางการจัดสวัสดิการให้แก่บุคลากร (ฆราวาส) มหาวิทยาลัยสงฆ์: ศึกษา
กรณีมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ์ราชวิทยาลัยเฉพาะส่วนกลาง”, วิทยานิพนธ์สังคมสงเคราะห์ศาสตรมหาบัณฑิต
, (คณะสังคมสงเคราะห์ศาสตร์: มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๔๒). 
 ๑๔๖อัจฉรา สายะตานันท์, “คุณภาพชีวิตการท างานของแรงงานในภาคเกษตรกรรม”, วิทยานิพนธ์
ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหิดล, ๒๕๔๘). 
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สังคม ส่งเสริมความสัมพันธ์ของวิถีชีวิตไทย รวมถึงพลังของสถาบันครอบครัว ชุมชน และการพัฒนา
ตาข่ายนิรภัยทางสังคม (Social Safety Nets) ให้แข็งแกร่ง และใช้รองรับปัญหาได้จริง มีความยืด 
หยุ่น อ่อนตัว ปรับเปลี่ยนได้ตามสถานการณ์ทางสังคมที่มีความอ่อนไหวสูง แก้ไขความไม่เป็นธรรม
และลดช่องว่างของสังคมให้แคบลงอย่างมีจิตส านึกและแสดงออกชัดเจน จัดการกับทรัพยากรธรรม 
ชาติ ซึ่งเป็นทรัพย์สินส่วนกลางให้เป็นปัจจัยยังชีพที่ยั่งยืนของชุมชน สวัสดิการสังคมจ าเป็นต้องทบ 
ทวนและจัดเป็นวาระแห่งชาติในสหัสวรรษใหม่ โดยมีการจัดสวัสดิการสังคมส าหรับทุกคนในสังคม
เน้นเป้าหมายให้ตรงความต้องการแท้จริงของตน ออกกฎหมายสวัสดิการสังคมที่มีความชัดเจนใน
เรื่องการจัดสรรแบ่งปันทรัพยากร สู่ประชาชนอย่างไรให้เป็นธรรมทั่วถึง มีโครงสร้างเงินเดือนและ
ค่าจ้างแรงงานที่สอดคล้องกับความเป็นจริงของสภาพเศรษฐกิจและสังคม จัดเก็บภาษี อย่างมีประ 
สิทธิภาพและเป็นธรรม จัดงบประมาณส าหรับบริการทางด้านสวัสดิการสังคม ปฏิรูปการบริหารงาน
สวัสดิการสังคม กระจายอ านาจ สร้างความสามารถในการพ่ึงพาตนเองให้กับสถาบันครอบครัวชุมชน
และท้องถิ่นทั้งในภาคชนบทและเมือง รวมทั้งการสร้างกระบวนการเรียนรู้ลงไปถึงระดับครัวเรือน ใน
เรื่องสวัสดิการสังคมภาพในอนาคตอย่างน้อย ๑๐ ปีของสวัสดิการสังคมไทย คือ แนวคิดในการจัด
สวัสดิการสังคมจะมีลักษณะประนีประนอมกันระหว่างทุนนิยมกับสังคมนิยม เป็นระบบหลายขั้ว ดุลย
ภาพแห่งอ านาจในภูมิภาคจะเป็นระบบหลายขั้วไปด้วยกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม จะต้อง
เป็นผู้ประสานกับกระทรวงทางสังคมและกระทรวงที่เก่ียวข้องอ่ืน ๆ ทบทวนปฏิรูปแนวนโยบายสวัสดิ 
การสังคมส าหรับประเทศใหม่ โดยให้ความส าคัญกับเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์การบริหาร
จัดการในลักษณะกระจายอ านาจ มีกฎหมายสวัสดิการสังคม สร้างกระบวนการเรียนรู้รวมถึงส่งเสริม
พลังประชาชนและการสร้างดุลยภาพระหว่างชนชั้น โดยลดปัญหาความยากจนลงให้ได้ไม่น้อยกว่า
ร้อยละ ๕๐ ข้อเสนอแนะเพ่ือการพิจารณาด าเนินการในภาพรวม สิ่งแรกคือเราต้องสร้างกลไกใหม่
ทางสังคม ควรมีหลักประกันทางสังคม รัฐต้องออกระเบียบในการดึงทรัพยากรที่จ าเป็นจากภาคธุรกิจ
มาจัดสรรปันส่วนให้กับสังคมขณะเดียวกันต้องปลูกฝังให้คน ในประเทศไทยมีจิตสาธารณะรับผิดชอบ
ต่อสังคมในภาพรวม เมื่อก้าวสู่โลกแห่งการเปลี่ยนแปลงต้องรับรู้บทบาทหน้าที่ของตนเองและเพ่ิมขีด
ความสามารถเพ่ือมีอ านาจในการต่อรองในการรักษาสิทธิประโยชน์ของตน การปฏิรูปกฎหมาย ปฏิรูป
ระบบภาษี การจัดงาน งบประมาณการบริหารจัดการ รวมถึงการทบทวนโครงสร้างเงินเดือนใหม่บน
พ้ืนฐานความเป็นจริงและเป็นธรรม ด าเนินยุทธศาสตร์ การพัฒนาสังคมโดยกระบวนการเข้ามีส่วน
ร่วมของประชาชนอย่างจริงจัง การมีนโยบายสวัสดิการสังคม การพัฒนาฟ้ืนฟูสถาบันทางสังคมทุก
สถาบัน สถาบันสวัสดิการสังคมให้เข้มแข็งสามารถวางรากฐานเพื่อสร้างความเติบโตที่ยั่งยืนและมีดุลย
ภาพต้องมีการพัฒนาและการปฏิบัติโดยใช้กระบวนการพัฒนาโดยองค์รวมตามวิสัยทัศน์ของการ
พัฒนาที่มุ่งให้ประชาชนเป็นศูนย์กลางข้อเสนอแนะส าหรับทิศทางใหม่ของกระทรวงแรงงานและ
สวัสดิการสังคม กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคมต้องไม่หลงทางอีกต่อไป ข้อมูลทางด้านสวัสดิ 
การสังคมต้องพัฒนาให้เป็นที่ยอมรับอย่างกว้างขวางทุกวงการ "สวัสดิการสังคม" ต้องเป็นเรื่องของทุก
คน รัฐและประชาชนจะต้องมีความเชื่อมั่นที่แข็งแกร่งที่จะสร้างระบบสวัสดิการที่เป็นธรรมจะต้อ ง
สนับสนุนให้ประชาชนร่วมกันสร้าง สิ่งดี ๆ พัฒนาศักยภาพ การพ่ึงพาตนเองและภูมิปัญญาท้องถิ่น 
สร้างการมีส่วนร่วมแก้ปัญหาของตนเองในระดับล่างเสียก่อน ทิศทางของกระทรวงแรงงานและสวัสดิ 
การสังคมในการด าเนินการประสานความร่วมมือระหว่างหน่วยงานที่กระจายกันรับบทบาทงาน



 
๗๘ 

 

สวัสดิการสังคมอย่างแยกส่วน ในปัจจุบันการแสวงหาความเข้าใจและความร่วมมือในการปฏิบัติต่อ
กันอย่างเท่าเทียม กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคมในสหัสวรรษใหม่ ระบบราชการต้องไม่ทุจริต
จนท าให้สังคมมีปัญหา๑๔๗ 
 สรุปได้ว่า การจัดบริการสวัสดิการสังคมขั้นต่ าให้แก่แรงงานต่างด้าว มี ๒ ระดับ คือ มี
การจัดบริการสังคมพ้ืนฐาน และมีการให้ความช่วยเหลือโดยองค์กรพัฒนาเอกชนในพื้นทีโดยมีแนวคิด
การจัดสวัสดิการแรงงาน ซึ่งประกอบไปด้วยแนวคิดเรื่องค่าตอบแทน แนวคิดประโยชน์เกื้อกูล ยังมี
การจัดรูปแบบในการจัดสวัสดิการแรงงาน ตามหลักเกณฑ์ในการจัดสวัสดิการแรงงานและความรู้
ความเข้าใจด้านสวัสดิการแรงงาน ทัศนะที่มีต่อรูปแบบการส่งเสริมสวัสดิการแรงงานถือเป็นปัจจัย
ส าคัญต่อการก าหนดนโยบายในการน าไปปฏิบัติ ซึ่งได้สอดคล้องกับทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของ
มนุษย ์(Maslow’s Need Hierarchy) ของมาสโลว์กับประเภทการจัดสวัสดิการ ต้องมีการจัดท าโครง 
การน าร่องขึ้นมาและน าผลจากการปฏิบัติงานในโครงการดังกล่าวมาวิเคราะห์ถึงสภาพปัญหาและ
อุปสรรคต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานและน าผลการวิเคราะห์ที่ได้ไปปรับปรุงนโยบายให้เหมาะ 
สมมากยิ่งขึ้น 
 นิศารัตน์ มงคลรัตน์ ได้วิจัยเรื่อง “ความสัมพันธ์ของความรู้ ทัศนคติของนายจ้างที่มีต่อ
การปฏิบัติด้านการประกันสังคม ศึกษาเฉพาะกรณีนายจ้างที่มีลูกจ้างตั้งแต่ ๑-๙ คนในเขตจังหวัด
สระบุรี” ผลการศึกษาพบว่านายจ้างที่ขึ้นทะเบียนกับส านักงานประกันสังคมจังหวัดสระบุรี สาขา
หนองแค จังหวัดสระบุรี ที่มีลูกจ้างตั้งแต่ ๑-๙ คนโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือการศึกษาระดับความรู้ 
ทัศนคติ และการปฏิบัติเกี่ยวกับการประกันสังคมเพ่ือท าให้ทราบทัศนคติของนายจ้างที่มีต่อการประ 
กันสังคมอันเป็นประโยชน์ในการพัฒนาให้ความรู้ในเนื้อหาสาระส าคัญเกี่ยวกับการประกันสังคม 
ทราบทัศนคติที่มีต่อการประกันสังคม เพ่ือน าผลที่ได้ไปปรับปรุงการให้บริการที่สะดวกรวดเร็วและ
สร้างความพึงพอใจให้กับผู้รับบริการ และสร้างทัศนคติที่ดีต่อการประกันสังคมและทราบถึงการ
ปฏิบัติการด้านการประกันสังคมของนายจ้าง อันเป็นประโยชน์ในการน าไปส่งเสริมให้มีการปฏิบัติการ
มากยิ่งขึ้นและผลการศึกษาได้แนะน าให้ผู้บริหารสร้างความเข้าใจให้กับผู้ที่จะเข้าสู่ระบบประกันสังคม
โดยมีการประชาสัมพันธ์ในเชิงรุกอย่างต่อเนื่อง๑๔๘ 
 ทัศนีย์ ผ่านจังหาร ได้วิจัยเรื่อง “ทัศนคติของนายจ้างธุรกิจโรงสีต่อการบริหารจัดการ
ด้านแรงงานไทยภายหลังการใช้มาตรการแก้ไขแรงงานต่างด้าว” ผลการวิจัยพบว่า โรงสีส่วนใหญ่มี
การจ้างแรงงานเท่าเดิม โดยมีแนวโน้มการจ้างแรงงานไทยเพ่ิมมากขึ้นและการจ้างแรงงานต่างด้าว
ลดลง ธุรกิจโรงสีส่วนใหญ่มีการเตรียมการรองรับปัญหาการขาดแคลนแรงงาน ในอนาคต โดยการ
ลงทุนปรับปรุงและต่อเติมเครื่องจักรของสีข้าว ในด้านสวัสดิการแรงงานโรงสีส่วนใหญ่ไม่มีการเปลี่ยน 
แปลงสวัสดิการเดิมที่จัดให้แรงงาน แต่มีการจูงใจให้แรงงานไทยเข้ามาท างาน โดยการเพิ่มค่าจ้างหรือ

                                                           

 
๑๔๗สุนันท์ โพธิ์ทอง, “วาระแห่งนโยบายสวัสดิการสังคมไทยในสหัสวรรษใหม่: ทิศทางใหม่ส าหรับ

กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม”, วิทยานิพนธ์สังคมสงเคราะห์ศาสตรมหาบัณฑิต, (คณะสังคมสงเคราะห์
ศาสตร์: มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๔๓). 
 ๑๔๘นิศารัตน์ มงคลรัตน์, “ความสัมพันธ์ของความรู้ทัศนคติของนายจ้างที่มีต่อการปฏิบัติด้านการ
ประกันสังคม ศึกษาเฉพาะกรณีนายจ้างที่มีลูกจ้างตั้งแต่ ๑-๙ คน ในเขตจังหวัดสระบุรี”, วิทยานิพนธ์สังคม
สงเคราะห์ศาสตรมหาบัณฑิต, (คณะสังคมสงเคราะห์ศาสตร์: มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๔๖). 



 
๗๙ 

 

สวัสดิการด้านอ่ืน นอกจากนั้นโรงสีส่วนมากยังได้รับความช่วยเหลือจากภาครัฐบาลในการจัดกิจกรรม
ประชาสัมพันธ์ เพ่ือให้แรงงานไทยเข้ามาท างานในโรงสีแทนแรงงานต่างด้าว และมีการประชุมปรึกษา 
หารือกับทางสมาคมโรงสีข้าวไทยเพ่ือหาทางป้องกันแก้ไข ปัญหาการใช้แรงงานไทยส าหรับทัศนคติ
ของนายจ้างด้านการจัดสวัสดิการแรงงาน นายจ้างมีความเห็นด้วยกับด้านการจัดสวัสดิการในระดับ  
สูง ด้านการปรับปรุงมาตรการการจ้างแรงงานต่างด้าว นายจ้างส่วนใหญ่มีการรวมกลุ่มเพ่ือเสนอให้
รัฐบาลออกมาตรการการจ้างแรงงานต่างด้าว ส าหรับด้านการลักลอบการจ้างแรงงานต่างด้าวผิด
กฎหมาย นายจ้างมีความเห็นว่าถ้าหากแรงงานไทยสามารถท างานหนักและสกปรกได้ นายจ้างก็มี
ความต้องการจ้างแรงงานไทยมากกว่าแรงงานต่างด้าว ด้านสภาพการจ้างงาน กระบวนการผลิต 
นายจ้างมีความเห็นว่าควรน าเทคโนโลยีใช้แทนแรงงานและด้านความปลอดภัยในการท างาน นายจ้าง
ให้ความส าคัญต่อการป้องกันด้านฝุ่นละอองและการเกิดอุบัติเหตุจากการท างาน ข้อเสนอแนะของผู้
ศึกษาที่มีต่อภาคธุรกิจโรงสี นายจ้างธุรกิจโรงสีควรสร้างความเชื่อมั่นให้กับแรงงานไทยด้วยการให้
รับทราบสัญญาการท างานก่อนที่แรงงานจะเข้าท างานและนายจ้างธุรกิจโรงสีควรปรับปรุงกระ    
บวนการผลิตของโรงสี ส าหรับภาครัฐบาลควรมีการศึกษาและวางแผนระยะยาวในการพัฒนาการลง 
ทุน การให้ความช่วยเหลือในเรื่องการพัฒนาเครื่องจักรในโรงสีเพ่ือปรับตัวทางด้านการค้าในอนาคต 
และการจัดโครงการประชาสัมพันธ์เพ่ือจูงใจให้แรงงานไทยเข้ามาท างานในธุรกิจโรงสีควรกระท าใน
แหล่งแรงงานทั่วไปมิใช่กระท าในแหล่งธุรกิจโรงสีเท่านั้น ทั้งนี้เพ่ือเปิดโอกาสให้แรงงานไทยได้รับ 
ทราบข้อมูลที่ถูกต้องทันสมัยมากขึ้น๑๔๙ 
 พัชรินทร์ ขันค า ได้วิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่มีผลต่ออุปสงค์การจ้างแรงงานต่างด้าวของ
นายจ้าง ในเขตจังหวัดเชียงใหม่” ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยที่มีผลต่อการจ้างแรงงานต่างด้าวของ
นายจ้างมากท่ี สุดคือ ปัจจัยด้านแรงงาน ด้านเศรษฐกิจ และปัจจัยด้านภาครัฐ ตามล าดับ โดยปัจจัยที่
นายจ้างเห็นว่ามีความส าคัญมากที่สุด ด้านเศรษฐกิจคือ แรงงานต่างด้าวแก้ไขการขาดแคลนแรงงาน
ในบางกิจการ เช่น งานที่สกปรก งานเสี่ยง ด้านแรงงานคือ แรงงานต่างด้าวสามารถท างานหนัก งาน
สกปรก งานอันตรายหรือในงานบางประเภทที่แรงงานไทยไม่ท าและด้านภาครัฐคือ รัฐบาลส่งเสริมให้
มีการจ้างงานอย่างถูกกฎหมาย โดยให้มีการขึ้นทะเบียนแรงงานต่างด้าว 
 ผลการศึกษาลักษณะของผู้ประกอบกิจการ และกิจการพบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศชายมี
อายุ ระหว่าง ๔๑-๔๕ ปี มีสถานภาพสมรส จบการศึกษาระดับปริญญาตรี ประกอบกิจการก่อสร้าง มี
สถานที่ตั้งอยู่ในอ าเภอเมือง ประเภทกิจการที่มีสัดส่วนของกิจการที่ตั้งในอ าเภอเมืองมากที่สุด ได้แก่ 
งานรับใช้ในบ้าน และประเภทกิจการที่มีสัดส่วนของกิจการที่ตั้งในอ าเภอเมืองน้อยที่สุดคือ กิจการ
เกษตร ปศุสัตว์ รวมถึงกิจการต่อเนื่องเกษตรและปศุสัตว์ โดยกิจการที่มีการจ้างแรงงานต่างด้าวส่วน
ใหญ่ไม่มีทุนจดทะเบียน และมีระยะเวลาที่ด าเนินกิจการ ๑ ปีขึ้นไปถึง ๕ ปี 
 ด้านลักษณะการจ้างแรงงาน พบว่า ส่วนใหญ่จ้างทั้งแรงงานไทย และแรงงานต่างด้าว 
ประ เภทกิจการที่มีสัดส่วนการจ้างเฉพาะแรงงานต่างด้าวมากที่สุด ได้แก่ งานรับใช้ในบ้าน กิจการที่
จ้างแรงงานต่างด้าวส่วนใหญ่ใช้แรงงานในกิจการจ านวน ๑-๕ คน ท างานทุกวันโดยไม่มีวันหยุด
                                                           

 
๑๔๙ทัศนีย์ ผ่านจังหาร, “ทัศนคติของนายจ้างธุรกิจโรงสีต่อการบริหารจัดการด้านแรงงานไทย

ภายหลังการใช้มาตรการแก้ไขแรงงานต่างด้าว”, วิทยานิพนธ์สังคมสงเคราะห์ศาสตรมหาบัณฑิต, (คณะสังคม
สงเคราะห์ศาสตร์: มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์. ๒๕๔๒). 



 
๘๐ 

 

พักผ่อน แรงงานต่างด้าวเกือบทั้งหมดมีสัญชาติพม่า กิจการที่มีอัตราค่าจ้าง โดยเฉลี่ยสูงสุดได้แก่ 
กิจการก่อ สร้าง คือ ๑๘๑.๐๕ บาท/วัน ส่วนกิจการที่มีการอัตราค่าจ้างต่ าท่ีสุดได้แก่ งานรับใช้ในบ้าน 
คือ ๑๕๗.๘๖ บาท/วัน กิจการส่วนใหญ่มีการจ้างแรงงานในลักษณะของการจ้างประจ าและมีจ านวน
การท างาน ๘ ชั่วโมง/วัน 
 จากการศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการจ้างแรงงานต่างด้าว ใน ๒ ด้านได้แก่ ปัญหา
ด้านแรง งานและปัญหาทางกฎหมาย พบว่านายจ้างพบปัญหาทางกฎหมายมากกว่าปัญหาในการท า 
งานโดยปัญหาในการท างานจากการจ้างแรงงานต่างด้าวที่นายจ้างพบมากท่ีสุด คือ แรงงานต่างด้าวมี
ปัญหายาเสพติด ลักขโมย และอาชญากรรม ส่วนปัญหาทางกฎหมายที่พบมากที่สุด คือภาระค่าใช้
จากค่าธรรมเนียงในการจัดท าใบอนุญาต๑๕๐ 
 ธนวรรณ พงษ์อร่าม ได้วิจัยเรื่อง “ความคิดเห็นของผู้ประกอบการธุรกิจต่อเนื่องจากกุ้ง
ทะเลที่มีต่อการใช้แรงงานต่างชาติ ในจังหวัดสมุทรสาคร” ผลการศึกษาได้แบ่งออกเป็น ๓ ส่วน คือ 
ความคิดเห็นเกี่ยวกับการใช้แรงงานต่างชาติ การใช้แรงงานต่างชาติ ปัญหาและอุปสรรคในการใช้แรง 
งานต่างชาติ ความคิดเห็นเกี่ยงกับการใช้แรงงานต่างชาติ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
เกี่ยว กับด้านกฎหมายในระดับเห็นด้วยมาก ส่วนด้านการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ ด้านสังคม ด้าน
เศรษฐกิจและด้านการเมือง มีความคิดเห็นในระดับเห็นด้วยปานกลาง การใช้แรงงานต่างชาติ พบว่า 
ผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมดเคยใช้แรงงานต่างชาติซึ่งในปัจจุบันมีการจ้างแรงงานต่างชาติสัญชาติพม่า
และเป็นแรงงานหญิงมากที่สุด รองลงมา คือ มอญและกะเหรี่ยง โดยส่วนใหญ่แรงงานต่างชาติจะมา
สมัครงานกับผู้ประกอบการเอง ซึ่งงานที่จ้างแรงงานต่าง ชาติส่วนใหญ่จะเป็นงานที่ต้องท าให้เสร็จสิ้น
ภายในวันเดียว และจ่ายค่าจ้างให้น้อยกว่าแรงงานไทย โดยจัดให้แรงงานต่างชาติท างานร่วมกับแรง  
งานไทยและให้แรงงานไทยเป็นผู้ควบคุมแรงงานต่างชาติมีการจูงใจ โดยการให้เงินหรือของขวัญใน
โอกาสพิเศษ และมีการพัฒนาฝีมือแรงงานไทยและแรงงานต่างชาติในลักษณะเดียงกัน คือ จัดให้ท า 
งานร่วมกับผู้มีความรู้ความสามารถ 
 ส่วนปัญหา และอุปสรรคในการจ้างแรงงานต่างชาติ พบว่าส่วนใหญ่มีปัญหาเกี่ยวกับ
การขออนุญาตท าบัตรใหม่ให้กับแรงงานต่างชาติ ปัญหาการสื่อสารกันระหว่างผู้ประกอบการกับแรง 
งานต่างชาติ ปัญหาการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ ปัญหาการย้ายที่ท างานของแรงงานต่างชาติและปัญ 
หาความสะอาด สุขลักษณะและโรคระบาด๑๕๑ 
 สุนีย์ จ้อยจ ารัส ได้วิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่มีผลต่อการตัดสินใจจ้างแรงงานต่างด้าวของผู้ 
ประกอบการกิจการอาหารทะเลแช่เยือกแข็ง ในจังหวัดสมุทรสาคร” ผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบ 
สอบถามให้ความส าคัญกับปัจจัยด้านแรงงานต่างด้าว มีความอุตสาหะ ขยันอดทน และไม่เกี่ยงงาน 
เป็นปัจจัยที่มีผลต่อการตัดสินใจจ้างแรงงานต่างด้าวสูงสุด รองลงมาเป็นปัจจัยด้านแรงงานต่างด้าวมี
ความทุ่มเทในการท างานอย่างเต็มประสิทธิภาพมากกว่าคนไทย ส่วนปัญหาและอุปสรรคของการจ้าง

                                                           

 
๑๕๐พัชรินทร์ ขันค า, “ปัจจัยที่มีผลต่ออุปสงค์การจ้างแรงงานต่างด้าวของนายจ้างในเขตจังหวัด

เชียงใหม”่ วิทยานิพนธ์เศรษฐศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๕๓). 
 ๑๕๑ธนวรรณ พงษ์อร่าม, “ความคิดเห็นของผู้ประกอบการธุรกิจต่อเนื่องจากกุ้งทะเลที่มีต่อการใช้
แรงงานต่างชาติในจังหวัดสมุทรสาคร”, การค้นคว้าแบบอิสระบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต , (บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๔๖). 



 
๘๑ 

 

แรงงานต่างด้าว พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความ ส าคัญต่อปัญหาและอุปสรรคด้านนโยบายการ
ขึ้นทะเบียน และต่อใบอนุญาตท างานมีการเปลี่ยนปล่อย และมีระยะเวลาการด าเนินการเร่งรีบ เป็น
ปัญหาและอุปสรรคในการจ้างแรงงานต่างด้าวสูงสุด รองลงมาเป็นปัญหาและอุปสรรคด้านประชาสัม 
พันธ์ข่าวสารให้ผู้ประกอบการหรือนายจ้างทราบถึงข้ันตอนการขึ้นทะเบียนและต่อใบอนุญาตท างานมี
น้อย และ เสียเวลาในการด าเนินการ เพราะต้องติดต่อกับหลายหน่วยงาน  ส าหรับปัจจัยที่มีผลต่อ
การตัดสินใจไม่จ้างแรงงานต่างด้าว จากการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบ สอบถามให้ความส าคัญต่อ
ปัญหาและอุปสรรค ด้านนโยบายและต่อใบอนุญาตท างานมีการเปลี่ยนแปลงบ่อยและมีระยะเวลาด า 
เนินการที่เร่งรีบ เป็นปัญหาและอุปสรรคในการจ้างแรงงานต่างด้าว รองลงมาเป็นปัญหาและอุปสรรค
ด้านการประชาสัมพันธ์ข่าวสารให้ผู้ประกอบการ หรือนายจ้างทราบถึงข้ันตอนการข้ึนทะเบียนและต่อ
ใบอนุญาตท างานมีน้อยและไม่ทั่วถึง๑๕๒ 
 มาลีวรรณ เลาะวิถี ได้วิจัยเรื่อง “ผลกระทบของการอนุญาตให้แรงงานต่างชาติผิด
กฎหมายท างานต่อการจ้างแรงงานไทยในจังหวัดล าพูน” ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มต่องอย่างที่เป็น
นายจ้างหรือผู้ประกอบกิจการส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีการศึกษาระดับปริญญาตรีมากที่สุดและ
ประกอบกิจการด้านอุตสาหกรรม ส่วนกลุ่มตัวอย่างที่เป็นลูกจ้าง และประชาชนทั่วไป ส่วนใหญ่เป็น
เพศหญิง มีการศึกษาในระดับปริญญาตรี มีอายุระหว่าง ๒๖-๓๐ ปี ท างานในกิจการอุตสาหกรรม 
นอกจากนี้ผลการศึกษาพบว่า ปัจจุบันแรงงานไทยมีอัตราการว่างงานสูง แต่แรงงานไทยยังปฏิเสธการ
ท างานในอาชีพใช้แรงงานหนัก สกปรกและเสี่ยงอันตรายอยู่ จึงมีความจ าเป็นที่จะต้องมีการจ้าง
แรงงานต่างชาติ ส าหรับความคิดเห็นในส่วนของสาเหตุและความจ าเป็นในการจ้างแรงงานต่างชาติ 
ลูกจ้างและประชา ชนทั่วไปเห็นว่าการจ้างแรงงานต่างชาติเป็นการแย่งงานคนไทยและไม่เห็นด้วยกับ
การจ้างแรงงานต่างชาตินายจ้างหรือเจ้าของสถานประกอบการ ลูกจ้างและประชาชนทั่วไปเห็นว่าการ
จ้างแรงงานต่าง ชาติมีความจ าเป็นต่อภาคผลิตเพ่ือรักษาขีดความสามารถในการแข่งขันอยู่ เพราะแรง 
งานไทยมีค่าจ้างที่สูงในขณะที่แรงงานต่างชาติมีค่าจ้างที่ถูกกว่าและมีความขยันอดทน ไม่เกี่ยงงาน 
อย่างไรก็ตามในแง่ของความจ าเป็นในการใช้แรงงานต่างชาติ ยังขึ้นอยู่กับขนาดและประเภทของ
กิจการอีกด้วยและยอมรับว่าแรงงานต่างชาติอาจก่อให้เกิดผลกระทบในเรื่องความมั่นคงแห่งชาติการ
สาธารณสุขและปญัหาสังคม๑๕๓ 
 เฟื่องฟ้า ปัญญา ได้วิจัยเรื่อง “การจ้างแรงงานต่างด้าวในกิจการประมงทะเลและ
กิจการต่อเนื่องในจังหวัดสมุทรสาคร” มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา ความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อการ
ตัดสินใจจ้าง และแนวทางที่เหมาะสมส าหรับการจ้างแรงงานต่างด้าว ผลการศึกษาพบว่า นายจ้าง
ส่วนใหญ่ก าหนดให้แรงงานต่างด้าวท างานทุกวัน เวลาท างานไม่แน่นอน มีวันหยุดตามประเพณี แต่
ไม่ได้อิงกับราชการทั้งหมด ขึ้นอยู่กับประเภทกิจการ การตกลงในหมู่สมาชิกและตามที่นายจ้างเห็น 

                                                           

 
๑๕๒สุนีย์ จ้อยจ ารัส, “ปัจจัยที่มีผลต่อการตัดสินใจจ้างแรงงานต่างด้าวของผู้ประกอบการกิจการ

อาหารทะเลแช่เยือกแข็งในจังหวัดสมุทรสาคร”, “วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต”, (บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๔๗). 
 ๑๕๓มาลีวรรณ เลาะวิถี, “ผลกระทบของการอนุญาตให้แรงงานต่างชาติผิดกฎหมายท างานต่อการ
จ้างแรง งานไทยในจังหวัดล าพูน”, วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัย 
เชียงใหม่, ๒๕๔๑). 



 
๘๒ 

 

สมควร จ่ายค่าจ้างเป็นรายเดือน นายจ้างมีความจ าเป็นต้องจ้างแรงงานต่างด้าวเนื่องจากประสบ
ปัญหาการขาดแคลนแรงงาน ประกอบกับคุณลักษณะที่ดีของแรงงานต่างด้าว เหมาะกับการท างาน  
มีความขยันอดทน ไม่เกี่ยงงาน พร้อมที่จะท างานหนัก แต่หากไม่สามารถจ้างแรงงานต่างด้าวได้ทาง 
ออกของนายจ้างคือ จ้างแรงงานไทยทดแทน เนื่องจากลักษณะงานที่จ าเป็นต้องใช้แรงงานเป็นหลัก 
อย่างไรก็ตาม นายจ้างยินดีรับแรงงานไทยเข้าท างาน ถ้าแรงงานไทยต้องการท างานที่มีลักษณะ
ดังกล่าว๑๕๔ 
 สุเทพ อาภรณ์รัตน์ ได้วิจัยเรื่อง “ความจ าเป็นของนายจ้างในการใช้แรงงานต่างด้าว
หลบหนีเข้าเมืองของจังหวัดจันทบุรี” มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสาเหตุของปัจจัยที่มีผลต่อความจ าเป็น
ในการใช้แรงงานต่างด้าวหลบหนีเข้าเมือง ศึกษาผลกระทบที่เกิดขึ้นต่อนายจ้างถ้ารัฐบาลมีนโยบาย
ผลักดันแรงงานต่างด้าวหลบหนีเข้าเมืองออกนอกประเทศ ผลการศึกษาพบว่า นายจ้างส่วนใหญ่เป็น
เพศชาย มีอายุระหว่าง ๓๑-๔๐ ปี จบการศึกษาระดับประถมศึกษาหรือต่ ากว่า ประเภทกิจการที่จ้าง
แรงงานต่างด้าวหลบหนีเข้าเมืองมากกว่าครึ่งท ากิจการด้านการเพาะปลูกพืช เช่น สวนผลไม้ พืชไร่ 
และระยะ เวลาที่ใช้ในการประกอบกิจการ ส่วนใหญ่นายจ้างประกอบกิจการเป็นระยะเวลา ๖ ถึง ๑๐ 
ปี โดยนายจ้างมีความจ าเป็นในการใช้แรงงานต่างด้าวหลบหนีเข้าเมืองอยู่ในเกณฑ์ระดับมากและ
ปัจจุบันด้านนโยบายและการจัดการในกิจการของนายจ้างและปัจจัยสภาพพ้ืนที่ของสถานที่ท างานมี
ความ สัมพันธ์กับความจ าเป็นของนายจ้างในการใช้แรงงานต่างด้าวหลบหนีเข้าเมืองและนายจ้างไม่
เห็นด้วย ถ้ารัฐบานมีนโยบายผลักดันแรงงานต่างด้าวหลบหนีเข้าเมืองออกนอกประเทศ เพราะได้รับ
ความเดือดร้อนจากการขาดแคลนแรงงาน ท าให้ต้นทุนการผลิตเพ่ิมสูงขึ้น ส่งผลกระทบต่อเศรษฐกิจ
ในภาพรวมของจังหวัด๑๕๕ 
 เกียรติศักดิ์ พลมณี ได้วิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความจ าเป็นในการจ้างแรงงาน
ต่าง ชาติผิดกฎหมายของผู้ประกอบกิจการที่จดทะเบียนนายจ้างในจังหวัดปทุมธานี ” ได้ศึกษาถึง
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยกลยุทธ์ภายใน ปัจจัยกลยุทธ์ภายนอกกับความจ า  
เป็นในการจ้างแรงงานต่างชาติผิดกฎหมายของผู้ประกอบกิจการที่จดทะเบียนในจังหวัดปทุ มธานี 
และศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความจ าเป็นในการจ้างแรงงานต่างชาติผิดกฎหมายของผู้ประกอบ
กิจการที่จดทะเบียนนายจ้างในจังหวัดปทุมธานี จากผลการศึกษาพบว่า ผู้ประกอบการที่จดทะเบียน
นายจ้างในจังหวัดปทุมธานีส่วนใหญ่ ประกอบกิจการค้าขายมีทุนจดทะเบียนต่ ากว่า ๓๐๐,๐๐๐ บาท 
ประกอบกิจการ ๕ ปีขึ้นไป และจากการศึกษายังพบว่า ปัจจัยกลยุทธ์ภายใน และปัจจัยกลยุทธ์ภาย 
นอกมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความจ าเป็นในการจ้างแรงงงานต่างชาติผิดกฎหมายอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ จ านวน ๙ ด้าน คือ ลักษณะงาน นโยบายและการจัดการ สภาพแวดล้อมของ
สถานประกอบกิจการ การปฏิบัติตามกฎหมายแรงงาน ความอดทนของแรงงานต่างชาติ ความต่อ 
เนื่องในการด าเนินกิจการ ความรับผิดชอบในการท างาน การอพยพย้ายถิ่นของแรงงานต่างชาติและ

                                                           

 
๑๕๔เฟื่องฟ้า ปัญญา, “การจ้างแรงงานต่างด้าวในกิจการประมงทะเล และกิจการต่อเนื่องในจังหวัด

สมุทรสาคร”, วิทยานิพนธ์สังคมสงเคราะห์ศาสตรมหาบัณฑิ, (คณะสังคมสงเคราะห์ศาสตร์ : มหาวิทยาลัย 
ธรรมศาสตร์. ๒๕๔๗). 
 ๑๕๕สุเทพ อาภรณ์รัตน์, “ความจ าเป็นของนายจ้างในการใช้แรงงานต่างด้าวหลบหนีเข้าเมืองของ
จังหวัดจันทบุรี”, วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิยาลัย: มหาวิทยาลัยราชภัฎร าไพพรรณี, ๒๕๔๗). 



 
๘๓ 

 

ค่าจ้างแรงงาน ส่วนสภาพพ้ืนที่ของสถานที่ท างาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความจ าเป็นในการจ้าง
แรงงานต่างชาติผิดกฎหมายของผู้ประกอบกิจการที่จดทะเบียนนายจ้างในจังหวัดปทุมธานี อย่างไม่มี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕๑๕๖ 
 จิรพล ภูมิภักดี ได้วิจัยเรื่อง “ความต้องการแรงงานต่างด้าวของผู้ประกอบการในจัง 
หวัดกาญจนบุรี” มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความต้องการการจ้างแรงงานต่างด้าว ของ
ผู้ประกอบการในจังหวัดกาญจนบุรีและศึกษาปัญหาและอุปสรรคที่มีต่อการจ้างแรงงานต่างด้าวของ
ผู้ประกอบการในจังหวัดกาญจนบุรี ผลการศึกษาพบว่า มีปัจจัยทางด้านค่าจ้าง ความขาดแคลน
แรงงาน ความอดทนในการท างานและสวัสดิการในการท างานมาเป็นตัวก าหนดความต้องการ การ
จ้างแรงงานต่างด้าวของผู้ประกอบการ ส าหรับปัจจัยด้านค่าจ้าง พบว่าแรงงานต่างด้าวมีค่าแรงถูก
กว่าเมื่อเทียบกับค่าแรงงานคนไทย ท าให้ผู้ประกอบการมีความต้องการจ้างแรงงานต่างด้าวมาก   
ส่วนปัจจัยด้านการขาดแคลนแรงงาน พบว่าแรงงานต่างด้าวหาง่าย สามารถทดแทนแรงงานคนไทยที่
ขาดแคลนได้ ส่วนปัจจัยด้านความอดทนในการท างาน ซึ่งจากการศึกษาพบว่าแรงงานต่างด้าวมีความ
ขยันและอดทนในการท างานที่หนัก สกปรก ท างานบางประเภทที่คนไทยไม่นิยมท า ส่วนปัจจัยด้าน
สวัสดิการในการท างาน พบว่าแรงงานต่างด้าวไม่เรียกร้องขอสวัสดิการมากเหมือนแรงงานไทยและพอ 
ใจกับสิ่งที่ผู้ประกอบการหรือนายจ้างจัดหาให้มีการดูแลเหมือนแรงงานไทย ด้านปัญหาและอุปสรรคที่
มีต่อการจ้างแรงงานต่างด้าวของผู้ประกอบการในจังหวัดกาญจนบุรี คือ ด้านวิธีการต่อทะเบียน ความ
รับผิดชอบต่อลูกจ้างของนายจ้างและการรบกวนของเจ้าหน้าที่ โดยควรมีการปรับปรุงแก้ไขในเรื่องข้ัน 
ตอนการต่อทะเบียน การประชาสัมพันธ์ การจัดหาแรงงานต่างด้าวโดยรัฐบาล การลดค่าใช้จ่ายและ
การยืดอายุหรือผ่อนผันแรงงานต่างด้าวออกไป๑๕๗ 
 สรุปได้ว่า นายจ้างส่วนใหญ่มีการรวมกลุ่มเพ่ือเสนอให้รัฐบาลออกมาตรการการจ้างแรง 
งานต่างด้าว ส าหรับด้านการลักลอบการจ้างแรงงานต่างด้าวผิดกฎหมาย นายจ้างมีความเห็นว่าถ้า
หากแรงงานไทยสามารถท างานหนักและสกปรกได้ นายจ้างก็มีความต้องการจ้างแรงงานไทยมากกว่า
แรงงานต่างด้าว ด้านสภาพการจ้างงาน กระบวนการผลิต นายจ้างมีความเห็นว่าควรน าเทคโนโลยีใช้
แทนแรงงาน และด้านความปลอดภัยในการท างาน นายจ้างให้ความส าคัญต่อการป้องกันด้านฝุ่น
ละออง และการเกิดอุบัติเหตุจากการท างาน ปัจจัยที่มีผลต่อการจ้างแรงงานต่างด้าวของนายจ้างมาก
ที่สุดคือ ปัจจัยด้านแรงงาน ด้านเศรษฐกิจและปัจจัยด้านภาครัฐ ตามล าดับ โดยปัจจัยที่นายจ้างเห็น
ว่ามีความส าคัญมากที่สุด ด้านเศรษฐกิจ คือ แรงงานต่างด้าวแก้ไขการขาดแคลนแรงงานในบาง
กิจการ เช่น งานที่สกปรก งานเสี่ยง ด้านแรงงานคือ แรงงานต่างด้าวสามารถท างานหนัก งานสกปรก 
งานอันตราย หรือในงานบางประเภทที่แรงงานไทยไม่ท า และด้านภาครัฐคือ รัฐบาลส่งเสริมให้มีการ
จ้างงานอย่างถูกกฎหมาย โดยให้มีการขึ้นทะเบียนแรงงานต่างด้าว 

                                                           

 ๑๕๖เกียรติศักดิ์ พลมณี, “ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความจ าเป็นในการจ้างแรงงานต่างชาติผิดกฎหมาย 
ของผู้ประกอบกิจการที่จดทะเบียนนายจ้างในจังหวัดปทุมธานี”, วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิต
วิทยาลัย: มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๔๘). 
 ๑๕๗จิรพล ภูมิภักดี, “ความต้องการแรงงานต่างด้าวของผู้ประกอบการในจังหวัดกาญจนบุรี ”, 
วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต, ๒๕๔๘). 



 
๘๔ 

 

 ณัฐชญา อุตตมชัย ได้วิจัยเรื่อง “การประเมินผลการด าเนินงานตามยุทธศาสตร์การ
แก้ไขปัญหาแรงงานต่างด้าว พ.ศ. ๒๕๔๗-๒๕๔๘ กรณีศึกษาเปรียบเทียบระหว่างจังหวัดเชียงราย
และจังหวัดล าพูน” ผลวิจัยพบว่า ปัญหาแรงงานต่างด้าวลักลอบเข้าเมืองโดยผิดกฎหมาย ยังคงเป็น
ปัญหาใหญ่ที่เกิดขึ้นในประเทศไทยมายาวนาน ซึ่งประเทศท่ีถือได้ว่าเป็นประเทศหนึ่งในเป้าหมายของ
แรงงานต่างด้าวที่นิยมเดินทางเข้ามาท ามาหากินอย่างเป็นล่ าเป็นสัน เนื่องจากประเทศไทยมีพรมแดน
ที่เป็นผืนดินซึ่งง่ายต่อการเดินทางเข้าประเทศ นอกจากนั้นยังขาดแคลนแรงงานในยุคเศรษฐกิจฟ้ืนฟู
ยังมีส่วนท าให้มีการน าแรงงานต่างด้าวที่เข้าเมืองโดยผิดกฎหมายท างานในหลายกิจการ โดยไม่ได้มี
การจดทะเบียนไว้ ผลจากการใช้แรงงานต่างด้าวที่เข้าเมืองโดยผิดกฎหมายจนเคยชินมีส่วนท าให้การ
บริหารและการจัดการด้านแรงงานต่างด้าวเป็นไปด้วยความยากล าบากเพราะไม่มีหน่วยงานใดที่
สามารถเปิดเผยสถิติจ านวนแรงงานต่างด้าวที่ลักลอบเข้าเมืองโดยผิดกฎหมาย ที่แท้จริงได้จากสภาพ
ความเป็นจริงในขณะนี้จะเห็นได้ว่าแรงงานต่างด้าวเข้ามาท างานในประเทศไทยมากมาย ซึ่งเป็นภาพที่
คุ้นตาและไม่รู้สึกแปลกแยกอะไร โดยจะเห็นได้จากคนงานตามร้านค้า เด็กรับใช้ในบ้านหรือคนงาน
ตามโรงงานต่าง ๆ ไม่สามารถพูดภาษาไทยได้ หรือพูดได้ก็ไม่ชัดเจน คนเหล่านั้นส่วนใหญ่เป็นแรงงาน
ต่างด้าว ซึ่งบางคนได้รับการผ่อนผันด้วยการจดทะเบียน แต่มีอีกจ านวนมากที่หลีกเลี่ยงกฎหมายโดย
ไม่มีใครสามารถตรวจสอบได้ เนื่องจากมีขบวนการลักลอบน าเข้าแรงงานผิดกฎหมายอย่างเป็นระบบ 
และมีเครือข่ายโยงใยกับข้าราชการบางกลุ่ม ท าให้ยากต่อการปราบปราม ประกอบกับเงินงบประ 
มาณมีไม่เพียงพอกับจ านวนแรงงานต่างด้าวที่มีอยู่อย่างมหาศาล นอกจากนั้นแรงงานต่างด้าวผิด
กฎหมายยังมีการเคลื่อนย้ายที่อยู่ตลอดเวลาท าให้การจับกุมล าบากขึ้น๑๕๘ 
 นิรันดร์ จันทร์ชัย ได้วิจัยเรื่อง “การรับรู้และการปฏิบัติของบุคลากรสาธารณสุขใน
อ าเภอแม่วาง จังหวัดเชียงใหม่ต่อชุดสิทธิประโยชน์โครงการหลักประกันสุขภาพแรงงานต่างด้าว”  
ผลวิจัยพบว่า การรับรู้ชุดสิทธิประโยชน์โครงการหลักประกันสุขภาพแรงงานต่างด้าวและการปฏิบัติ
ของบุคลากรสาธารณสุขต่อแรงงานต่างด้าวเมื่อมารับบริการที่สถานบริการสาธารณสุข เพ่ือให้ได้ข้อ 
มูลที่สามารถน ามาพัฒนาระบบการให้บริการแก่แรงงานต่างด้าวให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ซึ่งจะท า
ให้แรงงานต่างด้าวสามารถเข้าถึงบริการสุขภาพและมีสุขภาพที่ดี อีกทั้งยังเป็นการป้องกันควบคุมโรค
ที่อาจติดต่อมายังประชากรไทยอีกทางหนึ่ง ตลอดจนเป็นการปรับทัศนคติการให้บริการของบุคลากร
สาธารณสุขในการให้บริการสุขภาพแก่กลุ่มแรงงานต่างด้าวที่มารับบริการยังสถานบริการสาธารณสุข
ให้ได้รับบริการที่เป็นธรรม๑๕๙ 
 อธิพงศ์ ทองแดง ได้วิจัยเรื่อง “ปัญหาจากการจ้างแรงงานต่างด้าว ตามมาตรฐานการ
จ้างแรงงานไทยของผู้ประกอบการในจังหวัดเชียงใหม่” ผลวิจัยพบว่าในเรื่องของสวัสดิการที่ผู้ ประ 
กอบการมีหน้าที่จัดท าให้กับแรงงาน โดยมากแล้วผู้ประกอบการเห็นด้วยกับการต้องจัดสวัสดิการให้ 

                                                           

 ๑๕๘ณัฐชญา อุตตมชัย, “การประเมินผลการด าเนินงานตามยุทธศาสตร์การแก้ไขปัญหาแรงงานต่าง
ด้าว พ.ศ. ๒๕๔๗-๒๕๔๘: กรณีศึกษาเปรียบเทียบระหว่างจังหวัดเชียงราย และจังหวัดล าพูน”, วิทยานิพนธ์รัฐ
ประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ๒๕๔๙). 
 ๑๕๙นิรันดร์ จันทร์ชัย, “การรับรู้และการปฏิบัติของบุคลากรสาธารณสุขในอ าเภอแม่วางจังหวัด
เชียงใหม่ต่อชุดสิทธิประโยชน์โครงการหลักประกันสุขภาพแรงงานต่างด้าว”, วิทยานิพนธ์สาธารณสุขศาสตรมหา
บัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ๒๕๕๑). 



 
๘๕ 

 

กับแรงงานต่างด้าว เพราะมองเห็นคุณค่าของแรงงานต่างด้าวว่าน่าจะมีศักดิ์ศรีเทียบเท่ากับแรงงาน
ไทย แต่เนื่องจาก แรงงานไทยค่อนข้างจะเลือกงานและไม่ค่อยให้ความส าคัญกับงานประเภทรับเหมา
ก่อสร้างหรืองานที่ต้องใช้แรงงานฝีมือและทักษะในการท างาน จึงท าให้ขาดแคลนแรงงานไทยเป็นเหตุ
ให้ผู้ประกอบการต้องจ้างแรงงานจากต่างด้าวแทนส าหรับการใช้แรงงานที่มีอายุต่ ากว่า  ๑๕ ปีนั้น 
ผู้ประกอบการโดยมากไม่ค่อยได้จ้างแต่มีการจ้างแรงงานหญิงมากกว่าซึ่งการให้สวัสดิการตาม
มาตรฐานการจ้างเป็นไปตามมาตรฐานแรงงานไทย ซึ่งไม่มีปัญหาในเชิงปฏิบัติเพราะสอดคล้องกับการ
จ้างแรงงานตามปกติอยู่แล้วและไม่เห็นว่าเป็นปัญหาส าหรับผู้ประกอบการแต่อย่างใด๑๖๐ 
 พิมพ์ใจ ญาณวรพงศ์ ได้วิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่มีผลต่อการจ้างแรงงานต่างด้าวของผู้ ประ 
กอบการธุรกิจโรงแรมในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม่” ผลวิจัยพบว่า คุณลักษณะของแรงงานต่าง
ด้าวด้วยเนื่องจากแรงงานต่างด้าวไม่เลือกงานสามารถท างานที่แรงงานไทยไม่ท า ซึ่งงานประเภทนี้
แรงงานต่างด้าวสามารถยอบรับได้และคุณลักษณะที่ดีของแรงงานต่างด้าวคือ มีความนอบน้อมและ
ปกครองง่ายไม่มีการเรียกร้องค่าแรงและสวัสดิการต่าง ๆ มีความรับผิดชอบต่องานที่ได้รับมอบหมาย
ไม่เกี่ยงงานสามารถท างานได้โดยไม่มีก าหนดเวลาหรือวันหยุด ส่วนใหญ่แรงงานต่างด้าวจะได้ท างาน
โดยเฉพาะงานที่มีลักษณะเสี่ยง (Dangerous) หนัก (Difficult) และ (Dirty) ซึ่งมักจะเป็นงานที่ไม่ต้อง
ใช้ทักษะในการท างานมากนักจึงไม่ต้องมีการเรียนรู้งานและสอนงานท าให้ช่วยประหยัด เวลาและ
ค่าใช้จ่ายส่วนนี้ลงไปได้๑๖๑ 
 โลมฤทัย วงษ์น้อย ได้วิจัยเรื่อง “สถานภาพการจ้างแรงงานต่างด้าวภาคการผลิตเกษตร
ของอ าเภอพบพระ จังหวัดตาก” ผลวิจัยพบว่า ในการจ้างแรงงานต่างด้าวเข้าท างานโดยส่วนใหญ่เป็น
ปัญหาค่าใช้จ่ายในการยื่นจดทะเบียนแรงงานต่างด้าวที่มีอัตราสูงเกินไปปัญหาแรงงานต่างด้าวหลบ 
หนีหลังจากที่ยื่นจดทะเบียนแล้ว ส่วนปัญหาอ่ืน ๆ ได้แก่ ปัญหาความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน
ของผู้ประกอบการและการแสวงหาผลประโยชน์ของเจ้าหน้าที่ต ารวจซึ่งผู้ประกอบการได้ให้ข้อ 
เสนอแนะไว้ว่ารัฐบาลควรพิจารณาลดค่าใช้จ่ายในการยื่นจดทะเบียน ควรออกข้อบังคับกับแรงงาน
ต่างด้าวเพ่ือลดปัญหาการหลบหนีหลังจากที่ยื่นจดทะเบียนแล้วและควรมีการเพ่ิมบทลงโทษแก่แรง 
งานต่างด้าวและเจ้าหน้าที่ต ารวจที่กระท าผิดกฎหมาย๑๖๒ 
 วุทธยา จันทมาศ ได้วิจัยเรื่อง “การแก้ปัญหาแรงงานต่างด้าว หลบหนีเข้าเมืองผิด
กฎหมาย : ศึกษากรณี อ าเภอสังขละบุรี จังหวัดกาญจนบุรี” ผลการศึกษาพบว่า สาเหตุที่แรงงานต่าง
ด้าวหลบหนีเข้าเมืองผิดกฎหมายเพ่ิมมากขึ้นในบางช่วงของปี คือ สภาพเศรษฐกิจ สภาพภูมิศาสตร์ 
ความสัมพันธ์ระหว่างประเทศ กลุ่มขบวนการน าพาแรงงานต่างด้าวและการจูงใจปัจจัยที่ท าให้แรง 

                                                           

 ๑๖๐พ.ต.ท.อธิพงศ์ ทองแดง, “ปัญหาจากการจ้างแรงงานต่างด้าว ตามมาตรฐานการจ้างแรงงานไทย
ของผู้ประกอบการในจังหวัดเชียงใหม่”, วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต , (บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๕๒). 
 ๑๖๑พิมพ์ใจ ญาณวรพงศ์, “ปัจจัยที่มีผลต่อการจ้างแรงงานต่างด้าวของผู้ประกอบการธุรกิจโรงแรม
ในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม่”, วิทยานิพนธ์เศรษฐศาสตรมหาบัณฑิต , (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัย 
เชียงใหม่, ๒๕๕๓). 
 ๑๖๒โลมฤทัย วงษ์น้อย, “สถานภาพการจ้างแรงงานต่างด้าวภาคการผลิตเกษตรของอ าเภอพบพระ 
จังหวัดตาก”, วิทยานิพนธ์วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๕๐). 
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งานต่างด้าวหลบหนีเข้าเมืองโดยผิดกฎหมายเข้าสู่ประเทศไทยโดยผ่านทางพ้ืนที่อ าเภอสังขละบุรี 
ได้แก่ สภาพเศรษฐกิจ สภาพภูมิศาสตร์ กลุ่มขบวนการน าพาและการจูงใจ ปัญหาแรงงานต่างด้าว
ก่อให้เกิดผลกระทบด้านลบในด้านเศรษฐกิจและเกิดผลกระทบด้านบวกในด้านเศรษฐกิจ ด้านสังคม 
ด้านความมั่นคงและความสัมพันธ์ระหว่างประเทศ ส าหรับวิธีการหลบหนีเข้าเมือง จะด าเนินการโดย
กลุ่มขบวนการน าพา ในการด าเนินการนโยบายของรัฐที่ผ่านมาในอดีตมีข้อบกพร่อง คือ ขาดวิสัยทัศน์
ด้านนโยบาย ขาดแผนการปฏิบัติการเชิงบูรณาการ ขาดการสนับสนุนงบประมาณอย่างเพียงพอ การ
ประชาสัมพันธ์ไม่ทั่วถึง และเจ้าหน้าที่ของรัฐทุจริต ในปัจจุบันมีแผนการปฏิบัติ เชิงบูรณาการมากขึ้น 
ส าหรับข้อเสนอแนะในการแก้ปัญหาแรงงานต่างด้าวหลบหนีเข้าเมืองผิดกฎหมายจะต้องท าใน
ลักษณะองค์รวมและทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องต้องท างานร่วมกันอย่างเป็นเอกภาพโดยมีประชาชนและภาค 
เอกชนให้ความร่วมมือสนับสนุน๑๖๓ 
 กนกพรรณ รูปขจร ได้วิจัยเรื่อง “ทัศนคติของประชาชนชาวเชียงใหม่ต่อนโยบายการ
ผ่อนผันแรงงานต่างด้าวชาวพม่าที่ผิดกฎหมายท างานในประเทศไทย กรณีศึกษาเขตอ าเภอเมือง 
จังหวัดเชียงใหม่” ผลการศึกษาพบว่า ประชาชนในจังหวัดเชียงใหม่ต้องการให้รัฐบาลก าหนด
มาตรการที่เหมาะสมต่อการจัดการแรงงานต่างด้าวที่เข้าเมืองโดยผิดกฎหมาย โดยเฉพาะการก าหนด
นโยบายเกี่ยวกับความมั่นคง การก าหนดบทลงโทษกับแรงงานที่กระท าความผิดการปรับปรุงกระ 
บวนการผลิตเพ่ือให้สามารถรองรับแรงงานคนไทยและการขอความช่วยเหลือจากประเทศเพ่ือนบ้าน
และสหประชาชาติในการผลักดันให้สร้างศูนย์ให้ความช่วยเหลือแรงงานต่างด้าว โดยประชาชนใน
จังหวัดเชียงใหม่ ร้อยละ ๗๐.๘๓ ไม่ต้องการให้รัฐบาลก าหนดนโยบายการผ่อนผันแรงงานต่างด้าว
ชาวพม่าที่เข้าเมืองโดยผิดกฎหมายให้ท างานในประเทศไทย เว้นแต่กลุ่มนายจ้างและเจ้าของธุรกิจเห็น
ด้วยเพียงร้อยละ ๔๒.๙๐ แต่ปัจจุบันนโยบายถูกก าหนดขึ้นแล้วจึงต้อง การให้ผู้เกี่ยวข้องปฏิบัติตาม
ขั้นตอนที่ก าหนดนโยบายอย่างเคร่งครัด โดยค านึงถึงผลกระทบและประ โยชน์ของประเทศเป็นส าคัญ 
ประชาชนในจังหวัดเชียงใหม่เห็นว่าแรงงานต่างด้าวที่เข้าเมืองโดยผิดกฎหมายได้สร้างผลกระทบให้แก่
ประเทศไทยทั้งด้านเศรษฐกิจและด้านสังคม นอกจากนี้ยังเห็นว่าแรงงานต่างด้าวยังมีส่วนสร้างผล 
กระทบด้านความมั่นคงของประเทศอีกด้วย จึงเห็นสมควรให้มีการผลักดันแรงงานเหล่านี้ออกนอก
ราชอาณาจักร๑๖๔  
 ทักษิณ เห็นชอบดี ได้วิจัยเรื่อง “แนวทางการจัดการแรงงานต่างด้าวหลบหนีเข้าเมือง : 
ศึกษากรณสีัญชาติลาว พม่า และกัมพูชา ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล” ผลการศึกษา พบว่า 
เป็นเวลาประมาณ ๑๐๐ กว่าปีแล้วที่ประเทศไทยประสบปัญหาคนต่างด้าวเข้ามาแย่งงานคนไทยซึ่ง
ติดตามมาด้วยปัญหาอาชญากรรม ปัญหาด้านความม่ันคงของประเทศและปัญหาทางด้านสาธารณสุข 

                                                           

 ๑๖๓วุทธยา จันทมาศ, “การแก้ปัญหาแรงงานต่างด้าว หลบหนีเข้าเมืองผิดกฎหมาย: ศึกษากรณี 
อ าเภอสังขละบุรี จังหวัดกาญจนบุรี”, วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต , (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๔๗). 
 ๑๖๔กนกพรรณ รูปขจร, “ทัศนคติของประชาชนชาวเชียงใหม่ต่อนโยบายการผ่อนผันแรงงานต่าง 
ชาติชาวพม่าที่ผิดกฎหมายท างานในประเทศไทย: กรณีศึกษาเขตอ าเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม่”, การค้นคว้าแบบ
อิสระรัฐศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๔๔). 
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รัฐบาลไทยเคยมีนโยบายในการผลักดันและส่งกลับอย่างเข้มงวด แต่กลุ่มผู้ประกอบการต่างๆ ขอให้
รัฐบาลอนุญาตให้จ้างแรงงานต่างด้าวท างานได้ เนื่องจากคนไทยไม่นิยมท างานประเภทงานหนัก หรือ
เสี่ยงต่ออันตรายรัฐบาลจึงจ าเป็นต้องผ่อนผันให้แรงงานต่างด้าวเข้ามาท างานในประเทศไทยได้โดย
ต้องลงทะเบียนแรงงานต่างด้าว ก าหนดประเภทของการท างาน ก าหนดระเบียบ ข้อบังคับต่าง ๆ เพื่อ
ควบคุมแรงงานต่างด้าวให้สามารถท างานได้โดยสงบสุข ความเห็นของกลุ่มข้าราชการที่เกี่ยวข้องใน
การน านโยบายผ่อนปรนดังกล่าวเห็นว่าแรงงานต่างด้าวทั้ง ๓ สัญชาติเป็นภัยต่อความมั่นคงทางการ
เมือง เศรษฐกิจ สังคม รัฐบาลไม่สามารถควบคุมแรงงานต่างด้าวทุกคนได้เนื่องจากนายจ้างบีบคั้น
จิตใจของแรงงานต่างด้าวจนเกิดภาวะเคียดแค้นท าร้ายนายจ้างซึ่งสอดคล้องกับกลุ่มนายจ้างที่จะต้อง
เฝ้าระวังในเรื่องนี้เช่นเดียวกัน ในส่วนของแรงงานต่างด้าวบอกว่ามีความต้องการที่จะท างานหาเลี้ยง
ตนเองและครอบครัวจริง ต้องการความเอ้ืออาทรความเข้าใจและการให้เกียรติจากนายจ้างขณะเดียว 
กัน นายจ้างก็ต้องการความซื่อสัตย์และความขยันขันแข็ง ประชากรทั้ง ๓ กลุ่มเห็นด้วยกับนโยบาย
ผ่อนปรนแรงงานต่างด้าวของรัฐบาลโดยมีข้อเสนอแนะว่าควรให้แรงงานต่างด้าวทั้ง ๓ สัญชาติท างาน
เฉพาะแรงงานที่ขาดแคลนเท่านั้น เช่น กิจการประมง นอกนั้น ควรผลักดันออกไปโดยใช้มาตรการที่
เด็ดขาดเพ่ือให้การน านโยบายไปปฏิบัติของรัฐบาลบรรลุผลตามวัตถุประสงค์และประสบความส าเร็จ
สามารถแก้ไขปัญหาของชาติได้อย่างเป็นรูปธรรม๑๖๕ 
 นฤบาล จิตทยานันท์ ได้วิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่ท าให้ผู้ประกอบการ ในจังหวัดเชียงใหม่
กระท าผิดกฎหมายเกี่ยวกับแรงงานต่างด้าว” ผลการศึกษาพบว่า “ปัจจัยที่มีผลต่อการรับแรงงานต่าง
ด้าวเข้ามาท างานในสถานประกอบการ คือ ปัจจัยทางด้านเศรษฐกิจที่เกี่ยวกับอัตราค่าจ้างแรงงานใน
การจ้างแรงงานต่างด้าว รองลงมาคือ ปัจจัยทางด้านกฎหมายควบคุมการใช้แรงงานต่างด้าวที่เกี่ยว 
ข้องกับการผ่อนผันให้แรงงานต่างด้าวและปัจจัยด้านสวัสดิการสังคมในการลดค่าใช้จ่ายในด้าน
สวัสดิการในการว่าจ้างแรงงานต่างด้าว ปัจจัยที่ท าให้ผู้ประกอบการกระท าผิดกฎหมายเกี่ยวกับ
แรงงานต่างด้าวในด้านปัจจัยทางด้านเศรษฐกิจ คือ แรงงานต่างด้าวอดทนในการท างานมากกว่า
แรงงานไทยแรงงานไทยที่มีความรู้ความสามารถต้องการค่าตอบแทนสูงและแรงงานต่างด้าวไม่เก่ียงใน
หน้าที่การงานถึงแม้ว่างานนั้นจะมีความเสี่ยงสูง ปัจจัยที่ท าให้ผู้ประกอบการกระท าผิดกฎหมาย
เกี่ยวกับแรงงานต่างด้าวในด้านปัจจัยด้านสวัสดิการสังคม คือ ผู้ประกอบการสามารถลดภาระในการ
ให้สวัสดิการในด้านการจ่ายเงินค่าชดเชยหลังการเลิกจ้างงานแก่แรงงานต่างด้าว ส่วนแรงงานต่างด้าว
ที่เข้าเมืองโดยผิดกฎหมาย ก่อให้เกิดปัญหามลพิษ ปัญหาขยะ โรคติดต่อ  ตลอดจนท าให้สภาพ 
แวดล้อมเสียหาย ซึ่งค่าใช้จ่ายเหล่านี้ท าให้รัฐสิ้นเปลืองทั้งในด้านก าลังคนและเงินงบประมาณแผ่นดิน
ในการจัดการด้านความมั่นคงปลอดภัยและด้านสาธารณสุข โดยผู้ประกอบการไม่จ าเป็นต้องรับภาระ
การจ่ายเงินสวัสดิการในเรื่องดังกล่าว 
 ข้อเสนอแนะที่จะใช้เป็นแนวทางส าหรับเจ้าหน้าที่ที่เกี่ยวข้องในการปรับปรุงกฎหมาย
ควบคุมการใช้แรงงานต่างด้าว คือ รัฐควรมีบทลงโทษเด็ดขาดเกี่ยวกับแรงงานต่างด้าวผิดกฎหมายที่มี
ส่วนในการเพ่ิมปัญหาเกี่ยวกับยาเสพติด รัฐควรจัดตั้งองค์กรหรือหน่วยงานเฉพาะกิจของทางราชการ
                                                           

 
๑๖๕ทักษิณ เห็นชอบดี, “แนวทางการจัดการแรงงานต่างด้าวหลบหนีเข้าเมือง: ศึกษากรณี สัญชาติ

ลาว พม่า และกัมพูชา ในจังหวัดสมุทรปราการ”, วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๔๖). 



 
๘๘ 

 

เพ่ือควบคุมดูแลและรับผิดชอบในทุกด้านเกี่ยวกับแรงงานต่างด้าวและเมื่อรัฐบาลมีนโยบายในการ
ผ่อนผันให้ใช้แรงงานต่างด้าวผิดกฎหมาย ให้ท างานชั่วคราวในประเทศไทยได้ควรมีมาตรการเข้มงวด
ในการป้องกันปัญหาด้านสังคมและเศรษฐกิจ”๑๖๖ 
 สรุปได้ว่า ประเทศไทยซึ่งนับว่าเป็นประเทศหนึ่งส าหรับเป้าหมายของแรงงานต่างด้าวที่
นิยมเดินทางเข้ามาขายแรงงาน และบางคนได้รับการผ่อนผันด้วยการจดทะเบียนอนุญาตท างานอย่าง
ถูก ต้อง แต่มีอีกจ านวนมากท่ีเข้ามอย่างผิดกฎหมายหรือหลีกเลี่ยงกฎหมายโดยยากต่อการตรวจสอบ
แรง งานต่างด้าวบางรายอาจน าเชื้อโรคติดต่อมาสู่ประชากรไทยอีกด้วยและเพ่ิมภาระค่าใช้จ่ายให้
หน่วยงานสาธารณสุขและบางครั้งแรงงานต่างด้าวเองอาจไม่ได้รับบริการที่เป็นธรรมในการจัดการส่ง 
เสริมสวัสดิการพ้ืนฐานตามนโยบายด้านสวัสดิการของรัฐเพราะแรงงานต่างด้าวเหล่านี้โดยส่วนมาก
ท างานที่มีลักษณะเสี่ยง เช่น งานก่อสร้าง งานประมงซึ่งมักจะเป็นงานที่สกปรกปนเปื้อนด้วยมลพิษ
และงานประเภทนี้ไม่ต้องใช้ทักษะในการท างานมากนักอนึ่งแรงงานต่างด้าวเองไม่สามารถเลือกประ 
เภทงานท าตามความสมัครใจเหมือนแรงงานไทยทั่วไปและอีกทั้งต้องเจอปัญหาค่าใช้จ่ายในการยื่นจด
ทะเบียนแรงงานต่างด้าวที่มีอัตราสูงเกินไปและมีกฎระเบียบที่เข้มงวดจนเกินไป เช่นต้องท าหนังสือขอ
อนุญาตออกนอกพ้ืนที่ ต้องตรวจเลือด ต้องขึ้นทะเบียนตามระยะเวลาที่รัฐก าหนดเท่านั้น หน่วยงาน
ของรัฐจึงควรพิจารณาลดค่าใช้จ่ายในการยื่นจดทะเบียนและควรมีมาตรการที่เป็นรูปธรรมกับแรงงาน
ต่างด้าวเพ่ือลดปัญหาการหลบหนีเข้าเมืองโดยผิดกฎหมายและมีการเพ่ิมบทลงโทษแก่แรงงานต่า ง
ด้าวและเจ้าหน้าที่ของรัฐที่กระท าผิดกฎหมาย 

                                                           

 
๑๖๖ร.ต.อ.นฤบาล จิตทยานันท์, “ปัจจัยที่ท าให้ผู้ประกอบการในจังหวัดเชียงใหม่กระท าผิดกฎหมาย

เกี่ยวกับแรงงานต่างด้าว”, การค้นคว้าแบบอิสระรัฐศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๔๕). 
 


