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บทที่ 2 
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

 ในการศึกษาเรื่อง “คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานสตรีในนิคมอุตสาหกรรม
จังหวัดสมุทรปราการ” ผูวิจัยไดรวบรวมแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยตางๆที่เกี่ยวของ เพื่อนํามาเปน
แนวทางของการวิจัย ซ่ึงสามารถประมวลเปนประเด็นที่สําคัญไดตามลําดับ คือ 
 1.  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
  1.1  ความหมายของคุณภาพชีวิต 
  1.2  ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน 
  1.3  องคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางาน 
  1.4  ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 2.  บทบาทและความสําคัญของสตรีและแรงงานสตรี  
  2.1  บทบาทและความสําคัญดานครอบครัวและสังคม 
  2.2  บทบาทและความสําคัญดานการเมืองการปกครอง 
  2.3  บทบาทและความสําคัญดานเศรษฐกิจ 
 3.  ขอมูลเกี่ยวกับนิคมอุตสาหกรรมในจังหวัดสมุทรปราการ 
  3.1  นิคมอุตสาหกรรมบางปู 
  3.2  นิคมอุตสาหกรรมบางพลี  
 4.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
  4.1  งานวิจัยในประเทศ 
  4.2  งานวิจัยในตางประเทศ  
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แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 
 1.  ความหมายของคุณภาพชีวิต 
  มีนักวิชาการไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตไวหลายทาน ดังนี้ 
  กองสวัสดิการแรงงาน (2547, หนา 18) กลาววา มนุษยควรมีความคุณภาพชีวิตขั้น
พื้นฐานใน 4 มิติดังนี้ 
   (1)  สุขภาวะทางกาย (physical well-being) หมายถึง ภาวการณรับรูและดํารง
สุขภาพรางกายใหมีความแข็งแรง ปราศจากโรคภัยไขเจ็บ และสามารถดํารงชีวิตไดอยางปกติสุข 
โดยมีการปฏิบัติกิจกรรมเพื่อเสริมสราง และรักษาสุขภาพรางกายใหสมบูรณ 
   (2)  สุขภาวะทางอารมณ (emotional well-being) หมายถึง ภาวการณรับรูของ
สภาพทางอารมณ ความรูสึกของตนเองและผูอ่ืน และสามารถบริหารจัดการอารมณของตนเองและ
ผูอ่ืนไดอยางเหมาะสมและสรางสรรค 
   (3)  สุขภาวะทางสังคม (social well-being) หมายถึง ภาวการณรับรูเร่ืองการมี
สัมพันธภาพของตนกับผูอ่ืนทั้งในกลุมผูรวมงานและตอสาธารณชน 
   (4)  สุขภาวะทางจิตวิญญาณ (spiritual well-being) หมายถึง ภาวการณรับรูของ
ความรูสึกสุขสม มีความพึงพอใจในการดํารงชีวิตอยางมีเปาหมาย เขาใจธรรมชาติ และความเปน
จริงของชีวิต รวมทั้งมีส่ิงยึดเหนี่ยวที่มีความหมายสูงสุดในชีวิต 
  ความสุขใน 4 มิตินี้ เปนแนวคิดขั้นพื้นฐานที่จะสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน 
หรือ Quality of Work Life “QWL” ซ่ึงเปนรูปแบบที่ดีของระบบการบริหารจัดการ (management 
system) 
  ประเสริฐ กล่ินหอม (2543, หนา 20-25) กลาววาคุณภาพชีวิตของบุคคลขึ้นอยูกับตัว
บุคคลและระบบของสังคมนั้นๆ การกินดีอยูดีเร่ิมที่ตัวเราเปนอันดับแรก เมื่อตัวเรามีคุณภาพชีวิตที่
ดีแลวตอไปจึงชวยเหลือเกื้อกูลคนอื่นในสังคม สงผลใหระบบของสังคมดีไปดวย ซ่ึงสอดคลองกับ
สภาพสังคมไทย โดยเฉพาะสังคมไทยที่ยึดปจเจกบุคคลเปนใหญ คือคนไทยย้ําความเปนตัวของ
ตัวเองเนนในความมีคุณคาของตัวเอง ศาสนาพุทธสอนใหรูจักหาความสุขจากตัวเองและพึ่งตัวเอง
เมื่อเกิดปญหา ดังนั้นจึงเปนสิ่งที่ดีตอการพัฒนาชีวิตของมนุษย เพราะโดยธรรมชาติแลวมนุษยยอม
แสวงหาชีวิตที่ดีใหกับตัวเองเสมอ 
  นิศารัตน  ศิลปเดช (2540, หนา 66-67) คุณภาพชีวิตมีความสําคัญทั้งตอบุคคลและ
ตอสังคม คุณภาพชีวิตเปนส่ิงที่มนุษยกําหนดสรางขึ้น และขวนขวายใหไดมาดวยตัวของมนุษยเอง 
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และยังเปนเกณฑหรือมาตรฐานที่จะทําใหมนุษยไดพัฒนาตัวเองไปสูเปาหมายที่พึงปรารถนา บคุคล
และครอบครัวที่มีคูณภาพชีวิตที่ดียอมมีเปาหมายในการดําเนินชีวิตใหดีขึ้นในทุกๆ ดานตลอดเวลา 
เชน ดานความรูความสามารถการศึกษา อาชีพ รายได ที่อยูอาศัย สุขอนามัย คุณธรรมจริยธรรม 
ฯลฯ คุณภาพเหลานี้ยอมมีผลตอความสามารถในการปรับปรุงตนเอง สังคม และส่ิงแวดลอม ใหเกิด
คุณคาหรือเกิดประโยชนสูงสุด ปญหาตางๆ ก็จะลดลงหรือหมดไปได เชน ปญหาครอบครัว ปญหา
เศรษฐกิจ ปญหาอาชญากรรม ปญหาส่ิงแวดลอมและทรัพยากรธรรมชาติ สวนประเทศที่มี
ประชากรดอยคุณภาพมักจะประสบกับปญหาความลาชาหรือความลมเหลวในการพัฒนาประเทศ 
ซ่ึงจะเปนปญหาตอเสถียรภาพ ความมั่นคง และความปลอดภัยของประเทศ  ดังนั้นประเทศทั้งหลาย
จึงใชความพยายามกันอยางเต็มที่ในการที่จะปรับปรุงพัฒนาประชากรของตนใหมีคุณภาพชีวิตที่
สูงขึ้นจนถึงระดับมาตรฐานที่สังคมตองการ ทั้งนี้เพื่อชวยใหบุคคลดํารงชีวิตในแนวทางที่ดี และใช
วิธีการอันชอบธรรมในการสนองความตองการในดานตางๆ ของตนเอง โดยไมกอใหเกิดความ
เดือดรอนแกตนเอง และผูอ่ืน ทําใหบุคคลมีการสรางสรรคพัฒนา คิดปรับปรุงตนเอง สังคมและ
ส่ิงแวดลอมใหดีขึ้นอยูเสมอ รวมทั้งชวยใหบุคคล และสังคมเกิดความเจริญกาวหนา มีความสุข
สมบูรณ และเกิดความมั่นคงปลอดภัยไปพรอมๆ กัน 
  สรุปไดวาคุณภาพชีวิตคือ สภาวการณของบบุคคลที่มีชีวิตที่มีความสุข ทั้งทางกาย 
ทางอารมณ ทางสังคม ทางจิตวิญญาณ โดยมีสภาพการณ คือ อยูดี หรือมีความเปนอยูที่ดี ซ่ึงส่ิง
เหลานี้เปนความสุขที่เกิดขึ้นไดจากการขวนขวายเพื่อใหไดมาโดยตัวบุคคลสวนหนึ่ง และอีกสวน
หนึ่งระบบสังคมจําเปนตองเอื้ออํานวยใหเกิดการดํารงชีวิตและสุขภาพที่ดีของคนในสังคมนั้นๆ 
 2.  ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน 
  มนุษยทุกคนจําเปนตองประกอบอาชีพการงานเพื่อเล้ียงตัวเองและครอบครัว ดังนั้น
คุณภาพชีวิตของบุคคลสวนหนึ่งจึงครอบคลุมถึงคุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of Work Life) 
ซ่ึงนักวิชาการหลายทานไดทําการศึกษาและใหความหมายที่นาสนใจของ “คุณภาพชีวิตการทํางาน” 
ไวดังนี้ 
  โชรแวน (Shrovan, 1982 อางถึงใน สุมนทิพย ใจเหล็ก, 2541, หนา 15) ไดให
ความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางานวาคือเปาหมายในการพัฒนาองคกร  หรือเปน
กระบวนการที่ชวยใหองคกรพัฒนาจากดานหนึ่ง (ไมดี) ไปสูอีกดานหนึ่ง (ดี) คุณภาพชีวิตในการ
ทํางานมีเปาหมายหรือเกี่ยวของกับความสัมพันธดังนี้ 
   (1)  การมีสวนรวมของลูกจางพนักงานที่อยูในโรงงานและที่อยูในสํานักงาน 
   (2)  ความสัมพันธที่ดีระหวางหัวหนางานกับลูกจาง 
   (3)  ความรวมมือประสานงานระหวางสหภาพแรงงานกับฝายจัดการ 
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   (4)  การปรับปรุงความสัมพันธระหวางคนกับเทคโนโลยี 
  บลูสโตน (Bluesstone, 1977 อางถึงใน สุทิน สายสงวน, 2543, หนา 12)ไดกลาวถึง
ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานไววา เปนการสรางสรรคบรรยากาศที่ทําใหผูใชแรงงาน
ไดรับความพึงพอใจในการทํางานสูงขึ้น โดยผานการเขามามีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจและ
แกไขปญหาสําคัญขององคกร ซ่ึงมีผลกระทบตอชีวิตการทํางานของพวกเขา นั่นคือไดหมายรวมถึง
การปรับปรุงการบริหารเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย โดยทําใหมีประชาธิปไตยในสถานที่ทํางานเพิ่ม
มากขึ้น เพื่อกอใหเกิดการปรับปรุงประสิทธิผลขององคกร ทั้งนี้เพราะเปนการเปดโอกาสใหมๆ ให
สมาชิกขององคกรในทุกระดับไดนําเอาสติปญญา ความเชี่ยวชาญ ทักษะ และความสามารถอื่นๆ 
มาใชในการทํางานในองคกร ซ่ึงยอมทําใหสมาชิกหรือกําลังแรงงานไดรับความพึงพอใจสูงขึ้น อัน
จะสงผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางทัศนคติและพฤติกรรมภายในกลุมและองคกรขึ้น เชน การขาด
งานลดลง คุณภาพของผลิตภัณฑดีขึ้น การกวดขันเกี่ยวกับวินัยผอนคลายลง ความคับของใจลดลง 
เปนตน 
  กัสต  (Guest, 1979 อางถึงใน ชาญชัย จันทรแจม, 2542, หนา 18) ใหความหมายไว
วาคุณภาพชีวิตการทํางานหมายถึง ปฏิกิริยาของปจเจกบุคคลตอการทํางานหรือผลที่เกิดขึ้นกับ
ปจเจกบุคคล อันเนื่องมาจากประสบการณในการทํางานนั่นคือ คุณภาพชีวิตการทํางานอาจ 
หมายถึงความรูสึกทั้งหลายของบุคคลเกี่ยวกับทุกมิติของการทํางาน เชน ความรูสึกเกี่ยวกับ
ผลตอบแทนหรือผลประโยชนในทางเศรษฐกิจ  ความมั่นคง  สภาพแวดลอมการทํางาน 
ความสัมพันธที่เกี่ยวของกับองคกร และความสัมพันธระหวางบุคคล และคุณคาที่แฝงอยูภายในการ
ทํางานในชีวิตของบุคคล  
  เดสเลอร และเดฟส (Desler and Deves, 1987 อางถึงใน เจษฎา ธรรมขันติพงษ, 
2544, หนา 17) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานวา เปนเรื่องของการที่พนักงานไดรับ
การตอบสนองในดานตางๆ ที่สําคัญจนเกิดความพึงพอใจในระดับหนึ่ง โดยประเมินจาก
ประสบการณในการทํางานในองคกรที่ผานมา 
  ฮิวส และคัมมิ่ง (Huse and Cumming, 1985 อางถึงใน พรสุข อัศวนิเวสน, 2541, 
หนา 48) ใหความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานไววา เปนการทํางานที่สอดคลองกันระหวาง
ความปรารถนา หรือความพึงพอใจในงานของบุคคลกับประสิทธิผลขององคกร หรืออีกนัยหนึ่ง
คุณภาพชีวิตการทํางานคือประสิทธิผลขององคกรอันเนื่องมาจากความผาสุก (well-being) ในงาน 
เปนผลสืบเนื่องจากการรับรูประสบการณในการทํางาน ซ่ึงทําใหมีความพึงพอใจในงาน 
  ฮอดเกทสท (Hodgest, 1993 อางถึงใน ปราโมทย แกนอินทร, 2544, หนา 16) ไดให
ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานไววา หมายถึงการออกแบบงานที่จะชวยปรับปรุงใหคนงาน
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ทํางานอยางมีความสุขและมีประสิทธิผล โดยคํานึงถึงผลกระทบของงานที่มีตอประสิทธิผลของ
องคกร และความพึงพอใจตอการแกปญหาและการตัดสินใจภายในองคกร 
  มาสโลว (Masslow ,1965 อางถึงใน ติน ปรัชญพฤทธิ์, 2542, หนา 44-45) ไดกลาววา
ความตองการของมนุษยเปนเครื่องกระตุนและนําทางพฤติกรรมของคนงานในอันที่จะปฏิบัติงาน 
ใหสําเร็จ ทฤษฎีลําดับความตองการของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy of Human Needs) มองวา
คนงานมีความตองการหลายระดับ ซ่ึงอาจเรียงจากต่ําไปหาสูง คือ ความตองการดานปจจัย 4 ความ
ตองการความมั่นคงและความปลอดภัย ความตองการความรักและความเปนเจาของ ความตองการมี
ช่ือเสียงและการยกยอง ความตองการประจักษแจงในตนเอง 
  จากคํากลาวขางตนนั้น สรุปความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานไดวาเปนเรื่อง
เกี่ยวกับความสุขของผูปฏิบัติงาน อันเนื่องมาจากการไดรับการตอบสนองความตองการในดาน
ตางๆอยางเหมาะสม รวมถึงความสอดคลองของการใชชีวิตอยางมีความสุขของผูปฏิบัติงาน ซ่ึงส่ิง
ตางๆ ที่เกี่ยวของกับชีวิตการทํางานประกอบดวย คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม สภาพการ
ทํางานที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ โอกาสในการพัฒนาความสามารถ ความกาวหนาและความ
มั่นคงในงาน การบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน ประชาธิปไตยภายในองคกร ความ
สมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว ซ่ึงลวนมีผลตอความพึงพอใจและเปนสิ่งจูงใจในการทํางานของ
บุคคล คุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีจะสงผลใหเกิดการปรับปรุงและพัฒนา ทั้งตอคนงาน ลักษณะงาน
และองคกรนั้นๆ อยางไรก็ดีแมจะมีการใชคําศัพทที่แตกตางกันบาง แตสวนใหญก็ยังสื่อความ
หมายถึงการกินดีอยูดีของตัวบุคคลรวมถึงการพัฒนาผูคนในสังคมใหอยูรวมกันและทํางานรวมกัน 
ไดอยางสอดคลองและมีความสุข ทั้งในแงของรางกาย และจิตใจ 
 3.  องคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางาน 
  จะเห็นไดวา คุณภาพชีวิตการทํางานคือรูปแบบของการทํางานที่มีความสุขความพึง
พอใจนั่นเอง ซ่ึงสภาพการทํางานดังกลาวจะตองประกอบไปดวยองคประกอบหลายดาน ดังนี้  
  องคการแรงงานระหวางประเทศ หรือ International Labor Organization (ILO) ได
แบงมิติขององคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางานออกเปน 5 มิติ ดังนี้ (Yves Delamotte  & Shin –
Ichi Takesawa, 1984 อางถึงใน กนกพรรณ จันทรวงษ, 2550, หนา 28-29) 
   (1)  การไดรับความคุมครองในปญหาพื้นฐานทั่วไปในการทํางาน (new approach 
to Traditional Goals) เปนปญหาที่เกิดขึ้นมาเปนเวลานาน และสหภาพแรงงานในทุกยุคทุกสมัย
พยายามที่จะใหความชวยเหลือ ไดแก ปญหาสุขภาพอนามัยและความปลอดภัยในการทํางาน 
ลูกจางสวนใหญตองทํางานในสภาพแวดลอมที่เปนอันตราย ทั้งการเกิดอุบัติเหตุในการทํางาน โรค
อันเนื่องมาจากการทํางาน และปญหาระยะเวลาการทํางาน ที่ลูกจางถูกกําหนดใหทํางานติดตอกัน
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เปนเวลานานๆโดยมิไดพัก ไมมีเวลาสวนตัว และปญหาความไมมั่นใจในการทํางาน กลาวคือ
ลูกจางไมไดรับความคุมครอง หรือการปองกันมิใหตองออกจากงานอยางไรเหตุอันสมควร ตอง
ขาดรายไดไมวาจะมาสาเหตุจากการประสบอุบัติเหตุ หรือการเจ็บปวยทํางานไมไดเต็มที่ 
   (2)  การไดรับการปฏิบัติที่เปนธรรมในการทํางาน (fair treatment at work) คือ 
ความตองการของผูปฏิบัติงานในการไดรับการปฏิบัติอยางเปนธรรมในการทํางาน ทั้งในฐานะที่
เปนสวนหนึ่งขององคการและเปนสวนหนึ่งของสังคม คนทํางานจะไมถูกเลิกจางอยางไมเปนธรรม 
ไมวาจากการเปนกรรมการหรือเปนสมาชิกของสหภาพแรงงาน การใชสิทธิตามกฎหมายเกี่ยวกับ
การเลิกจางเพราะนายจางกล่ันแกลง หรือการเลิกจางโดยไมมีเหตุผล รวมทั้งมาตรการที่ไมเปน
ธรรมในการปฏิบัติงานของนายจาง หรือการเลือกปฏิบัติตอสตรี เชน เงินเดือนต่ํากวาบุรุษ 
สถานภาพการทํางานต่ํากวาบุรุษ โอกาสในการเลื่อนตําแหนงนอยกวาบุรุษ เปนตน 
   (3)  การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (influence on decision) เปนการกระจาย
อํานาจในการตัดสินใจลงไปสูพนักงานระดับลาง ใหมีสวนรวมในการตัดสินใจอยางเหมาะสม เพื่อ
สรางความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน ลูกจางไดรับโอกาสในการแสดงความคิดเห็น รูสึกมี
ความสําคัญเกิดความภาคถูมิใจ มีความรูสึกเปนเจาของ รักและทําเพื่อประโยชนขององคกร 
   (4)  การไดทํางานที่ทาทายความสามารถ (challenge of work content) งานที่ทา
ทายความสามารถเปนงานที่ทําใหผูปฏิบัติรูสึกตื่นเตนและสนใจทํางาน ซ่ึงสามารถเกิดขึ้นไดจาก
การหมุนเวียนงาน การทํางานเปนกลุม การออกแบบงาน เชน การขยายขอบเขตของงาน การเพิ่ม
เนื้อหาของงาน และการเพิ่มปริมาณงาน เพื่อใหพนักงานไดใชทักษะความรูความสามารถมากขึ้น
ในการทํางาน เปนการสรางแรงจูงใจในการทํางาน กอใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน สามารถ
ตอบสนองความตองการทางสังคม การเปนที่ยอมรับและประสบความสําเร็จในชีวิต 
   (5)  ความสัมพันธระหวางชีวิตการทํางานและการใชชีวิตประจําวัน (work and 
life cycle) สภาพสังคมที่เปลี่ยนแปลงไปสงผลกระทบตอสภาพการทํางานและการดํารงชีวิต
ประจําวันของลูกจาง โดยลูกจางมีเวลาและโอกาสใกลชิดกับสมาชิกในครอบครัวนอยลง
เนื่องมาจากปญหาทางดานเศรษฐกิจ สงผลใหตองทํางานมากขึ้น มีเวลาพักผอนนอยลง หรือการ
ทํางานที่มีการแบงชั้น เชนการมีรถประจําตําแหนง มีหองทํางานสวนตัว เปนตน ก็จะทําให
พนักงานรูสึกถึงความแตกตางหรือความไมเทาเทียม จะเห็นไดวาชีวิตการทํางานมีผลตอ
ชีวิตประจําวัน 
  เฮอริค และแมคคาบี (Herrick & Maccaby, 1975, อางถึงใน กนกพรรณ จันทรวงษ, 
2550, หนา 42-43) ไดอธิบายถึง หลักการสําคัญในการทําใหคนงานมีชีวิตความเปนอยูที่ดี 
ประกอบดวยการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางานภายใตหลัก 4 ประการ คือ หลักความมั่นคงและ
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ความปลอดภัยในชีวิตการทํางาน หลักความเปนธรรมหรือความเสมอภาค หลักปจเจกบุคคล และ
หลักประชาธิปไตยในการทํางาน ซ่ึงมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
   (1)  หลักความมั่นคงและความปลอดภัยในชีวิตการทํางาน (the principle of 
security) เปนการตอบสนองความตองการของคนงานที่ตองการลดความหวาดกลัว หรือความวิตก
กังวลตางๆ อันเกี่ยวกับสุขภาพอนามัย และความปลอดภัยในการทํางาน รายได ตลอดจน
ความกาวหนาในหนาที่การงาน ทั้งนี้เพราะคนงานจะไมสามารถเอาใจใสงานไดเต็มที่ ถาหากตอง
เผชิญกับความไมมั่นคงและปลอดภัย ทั้งนี้เพราะภาวะทางดานรางกายและเศรษฐกิจ เชน อันตราย
จากสารเคมี อากาศเปนพิษ หรือความวิตกกังวลตออันตรายใดๆ อันเนื่องมาจากการทํางาน 
นอกจากนี้ยังวิตกตอรายไดที่ไมเพียงพอตอการเลี้ยงชีพ และความมั่นคงในการทํางานระยะยาว 
ดังนั้นจึงตองคุมครองเรื่องอัตราคาจางที่เหมาะสมกับลักษณะงานที่ทํา ตลอดจนใหมีความกาวหนา
ในการทํางาน 
   (2)  หลักความเปนธรรมหรือความเสมอภาค (the principle of equity) เปนการ
คุมครองใหคนงานไดรับผลตอบแทนจากการทํางานอยางเปนสัดสวนเหมาะสมกับผลงานที่เขา
สามารถทําได ไมวาจะในแงการบริการหรือการผลิต ซ่ึงจะแตกตางกันไปในแงของรายไดระหวาง
ฝายบริหารและคนงาน และการปนกําไรใหกับนายทุนอยางเปนธรรม หลักการนี้สอดคลองกับ
แนวคิดในการแบงปนผลประโยชน กลาวคือ คนงานควรไดรับการแบงปนผลประโยชนตอบแทน
ในการทํางาน โดยเฉพาะจากการทุมเทแรงกายหรือสติปญญาในการทํางานเพื่อเพิ่มผลผลิตใหกับ
องคการ ซ่ึงเปนการใหความสําคัญตอบุคคลดวย มิไดใหความสําคัญเฉพาะตัวงานเทานั้น ดวยเหตุนี้ 
นายจางจึงควรใหความสนใจตอการปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางานใหดีขึ้น ซ่ึงจะเกิดผลที่ดี
ตอทัศนคติของคนงานและสงเสริมใหคนงานมีสุขภาพอนามัยที่ดี และมีความปลอดภัยในการ
ทํางาน กอใหเกิดการเพิ่มผลผลิตที่เปนไปตามเปาหมายขององคการตอไป 
   (3)  หลักปจเจกบุคคล (the principle of individuation) เปนการกระตุนใหคนงาน
มีการพัฒนาการทั้งในดานความรู ความสามารถ ฝมือหรือความชํานาญ ตลอดจนความสามารถ
เรียนรูเกี่ยวกับงานที่ทํานั้นไดดวยตัวเองตอไป หลักการนี้เปนการสงเสริมใหคนงานรูจักพัฒนา
ตัวเอง และเรียนรูเกี่ยวกับองคการทั้งหมดมากที่สุดเทาที่เขาจะตองการ ใหคนงานมีโอกาสไดใช
อํานาจการตัดสินใจดวยตัวเขาเอง เกี่ยวกับงานที่เขาทําอยูไดมากที่สุดตามขอบเขต กลาวคือ 
สามารถวางแผนดําเนินการตามหนาที่การงานของตัวเองได ซ่ึงความสามารถในการตัดสินใจหรือ
การกําหนดรูปแบบการทํางานดวยตัวเองนี้ จะมีผลตอทัศนคติที่ดีตอการทํางานของคนงานทั้งในแง
จิตใจและแงของวัตถุซ่ึงมีความสัมพันธตอสุขภาพกายและจิตใจของคนงาน อันเปนการสรางเสริม
ใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน และสุขภาพสวนบุคคล รวมทั้งดานการทํางานดวย 
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   (4)  หลักประชาธิปไตย (the principle of democracy) เปนการคํานึงถึงตัวบุคคล 
ซ่ึงเปนผูใชเครื่องมือเคร่ืองจักรตางๆ ในการทํางานมากกวาที่จะใหความสนใจแตเฉพาะตัวงาน
เทานั้น แนวคิดของหลักการนี้สอดคลองกับสิทธิเสรีภาพของประชาชนเรื่อง สิทธิในการพูดหรือ
การแสดงความคิดเห็น ซ่ึงในการทํางานเปดโอกาสใหคนงานมีสวนรวมในทุกๆขั้นตอนของการ
ทํางาน เพื่อรับผิดชอบตองานของตนเองอยางเต็มที่ กลาวคือ เปนการเปดโอกาสใหคนงานไดใช
อํานาจการตัดสินใจดวยตนเอง มีการควบคุมและรวมมือในการทํางานเปนทีม ทั้งนี้ผูควบคุมหรือ
หัวหนางานควรไดรับเลือกจากกลุมโดยตรง 
  หลักการทั้ง 4 ประการขางตนที่กลาวมาแลวนั้นเปนระบบที่จะสามารถสรางเสริม
ชีวิตความเปนอยูที่ดีใหกับคนงานไดอีกทางหนึ่ง 
  ฮิวส และคัมมิ่ง (Huse and Cuming, 1985 อางถึงใน รติยา นิตยภิรมย, 2548, หนา 
80-82) ไดแบงองคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางานออกเปน 8 ดานดังนี้ 
   (1)  ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ คือ การไดรับรายไดและผลตอบแทนที่
เพียงพอและสอดคลองกับมาตรฐาน ซ่ึงผูปฏิบัติงานมีความรูสึกวาเหมาะสมและเปนธรรม เมื่อ
เปรียบเทียบกับรายไดจากงานอื่น 
   (2)  สภาพการทํางานที่ปลอดภัยไมเปนอันตรายตอสุขภาพ คือ การที่พนักงานได
ปฏิบัติงานในสภาพที่เหมาะสม สถานที่ทํางานไมสงผลเสียตอสุขภาพและไมเสี่ยงตออันตราย 
   (3)  การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน หรือ โอกาสพัฒนาศักยภาพ คือ การที่
ผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนจากงานที่ทําโดยพิจารณาจากลักษณะงาน 
เชน งานที่ใชทักษะและความสามารถหลากหลาย งานที่มีความทาทาย งานที่มีความอิสระ งานที่
ไดรับการยอมรับวามีความสําคัญ งานที่ไดรับทราบผลการปฏิบัติงาน 
   (4)  ความกาวหนา คือ การที่ผูปฏิบัติงานมีโอกาสที่จะกาวหนาในอาชีพและ
ตําแหนงอยางมั่นคง 
   (5)  สังคมสัมพันธ คือ การที่ผูปฏิบัติงานเปนที่ยอมรับของเพื่อนรวมงาน ที่
ทํางานมีบรรยากาศของความเปนมิตร มีความอบอุนเอื้ออาทร ไมมีการแบงแยกหมูเหลา มี
ปฏิสัมพันธระหวางกัน 
   (6)  ลักษณะการบริหารงาน คือ การมีความยุติธรรมในการบริหารงาน มีการ
ปฏิบัติตอบุคลากรอยางเหมาะสม พนักงานไดรับการเคารพในสิทธิและความเปนปจเจกบุคคล 
ผูบังคับบัญชารับฟงความคิดเห็นของพนักงาน บรรยากาศขององคการมีความเสมอภาคและมีความ
ยุติธรรม 
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   (7)  ภาวะอิสระจากงาน คือ ภาวะที่บุคคลมีความสมดุลในชีวิต ระหวางชวง
ปฏิบัติงานกับชวงเวลาอิสระจากงาน โดยมีชวงเวลาที่ไดรับการคลายเครียดจากภาระหนาที่ความ
รับผิดชอบ 
   (8)  ความภูมิใจในองคการ คือ ความรูสึกของพนักงานที่มีความภาคภูมิใจที่ได
ปฏิบัติงานในองคการที่มีช่ือเสียง ไดรับรูวาองคการอํานวยประโยชนและรับผิดชอบตอสังคม 
  อัมสทอต (Umstot, 1984 อางถึงใน เบญจวรรณ ธัญญอุดร, 2549, หนา 19-20) ได
เสนอองคประกอบในการพิจารณาคุณภาพชีวิตการทํางานไว 5 ประการ ดังนี้ 
   (1)  ผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (adequate and fair compensation) ซ่ึง
ในทางปฏิบัติไมมีมาตรฐานที่แนชัดวา ผลตอบแทนระดับใด หรือแคไหน จึงจะมีความพอเพียง 
อยางไรก็ดีผลตอบแทนก็ยังมีความสําคัญ เพราะผลตอบแทนเหลานี้จะเปนปจจัยที่ตอบสนองความ
ตองการของบุคคลได ทั้งความตองการทางรางกาย และความตองการความปลอดภัย รวมทั้งยัง
สงผลไปถึงความตองการทางสังคม ความเจริญกาวหนาและการประจักษตนเองดวย ผลตอบแทนที่
เพียงพอและยุติธรรม จะมีความสําคัญตอการสรางความรูสึกพึงพอใจในการทํางานและการสราง
ความสุขใจในการทํางาน 
   (2)  โอกาสในการใชความสามารถและการแสวงหาความกาวหนาของคน 
(opportunities  to use human capacities and growth) คือการเปดโอกาสใหคนงานมีความเปนอิสระ
ในการตัดสินใจเปนการสรางความรับผิดชอบในการทํางาน และตองมีการแจงผลทํางานให
พนักงานไดรับทราบ โดยท้ังนี้เพราะพนักงานทุกคนตองการใชความรู ความสามารถที่มีอยู ทั้งยัง
ตองการเรียนรูเพิ่มขึ้นเพื่อพัฒนาตัวเอง รวมถึงความตองการแสวงหาความกาวหนาในอาชีพให
สูงขึ้น 
   (3)  การบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน (social integration in the 
workplace) สภาพการติดตอทางสังคมระหวางกลุมตางๆในองคการก็มีความสําคัญ ความรูสึกใน
การเปนสวนหนึ่งขององคการของกลุม จะตอบสนองความตองการทางสังคมของบุคคลได  
องคการเองก็สามารถจะชวยสงเสริมความสัมพันธและมิตรภาพใหเกิดขึ้นได เพื่อใหพนักงานเกิด
ความรูสึกรวมกันเปนหนึ่ง ซ่ึงจะสงผลดีตอองคการดวย 
   (4)  การใชหลักประชาธิปไตยในการทํางาน (constitutionalism in the working 
organization) องคการที่มีระดับคุณภาพชีวิตที่ดี จะใหสิทธิพนักงานในหลายๆดาน เชน การเคารพ
สิทธิสวนบุคคล สิทธิในการกําหนดวิธีการทํางานดวยตนเองในระดับหนึ่ง การมีความเสมอภาคใน
กลุมพนักงาน การใหอิสระในการแสดงความคิดเห็นในเรื่องตางๆ 
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   (5)  การใชชีวิตในการทํางานและชีวิตสวนตัว (work and the total life space) เปน
เร่ืองเกี่ยวกับการมีปฏิสัมพันธระหวางการทํางานกับชีวิตสวนตัว ไดแก ชีวิตครอบครัว กลุมเพื่อน 
และสภาพทางภูมิศาสตร หรือที่ตั้งของสถานที่ทํางานก็มีสวนสําคัญในการกําหนดคุณภาพชีวิตการ
ทํางาน ผลกระทบตอชีวิตหรือกิจกรรมที่เปนสวนตัว รวมถึงชีวิตครอบครัว นอกจากนั้นยังตอง
คํานึงถึงเรื่องสุขภาพของพนักงานที่เกี่ยวของกับความเครียดความกดดันที่เกิดจากงาน 
  วอลตัน (Walton, 1973 อางถึงใน ติน ปรัชญพฤทธ 2542, หนา 42-45) ไดกลาววา
คุณภาพชีวิตในการทํางานประกอบดวยคุณสมบัติ 8 ประการ ดังนี้ 
   (1) การใหส่ิงตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม (adequate and fair 
compensation) หมายถึง คาจางที่ไดรับเพียงพอตอการดํารงชีพมาตรฐานของสังคมทั่วไป คาจางที่
ไดรับมีความยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับตําแหนงของตนกับตําแหนงอ่ืนที่มีลักษณะงานที่คลายคลงึ
กัน ตลอดทั้งการไดรับความกาวหนา และการรับความดีความชอบ 
   (2)  สภาพการทํางานที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ (safe and healthy working 
condition) หมายถึง ผูปฏิบัติงานไมควรจะอยูในสภาพแวดลอมทางดานรางกายและสิ่งแวดลอมของ
การทํางานที่จะกอใหเกิดสุขภาพที่ไมดี และควรที่จะไดรับการกําหนดมาตรการที่แนนอนเกี่ยวกับ
การคงไวซ่ึงสภาพแวดลอมที่สงเสริมสุขภาพ เปนตนวาการควบคุมเกี่ยวกับกลิ่น เสียง และการ
รบกวนทางสายตา 
   (3) โอกาสพัฒนาความสามารถของบุคคล (competency development) หมายถึง
หนวยงานควรจะจัดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดใชประโยชน หรือพัฒนาทักษะและความรูของตน ซ่ึง
จะมีผลตอการไดมีสวนรวม ความรูสึกในคุณคา และความรูสึกทาทาย ซ่ึงเกิดจากการทํางานของตน 
   (4) ความมั่นคงและความกาวหนาในงาน (growth and security) หมายถึง องคการ
ควรจะใหความสําคัญตองานที่มอบหมายใหผูปฏิบัติงาน ซ่ึงจะมีผลตอการดํารงอยูและการพัฒนา
ความสามารถของผูปฏิบัติงาน ใหโอกาสในการเพิ่มพูนความรูและทักษะใหมๆที่สามารถนําไปใช
ประโยชนตองานในอนาคต รวมถึงเปดโอกาสใหไดพัฒนาทักษะความสามารถในแขนงของตน 
   (5)  การบูรณาการดานสังคม (social integration) หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานไดมี
ความรูสึกวาตนประสบความสําเร็จ และเห็นวาตนมีคุณคา ซ่ึงจะมีผลตอบุคคลนั้นในดานความเปน
อิสระจากอคติ และเกิดความรูสึกวาชุมชนหรือสังคมมีความสําคัญ ไมมีการแบงชนช้ันกันใน
องคการ และมีการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้น กลาที่จะเปดเผยตนเองกับบุคคลอื่น จึงชวยให
ผูปฏิบัติงานไดมีการสรางสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นๆ และมีโอกาสเทาเทียมกันในความกาวหนาที่
ตั้งอยูบนฐานของความยุติธรรม 
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   (6)  สิทธิตามรัฐธรรมนูญ (constitutionalism) หมายถึงผูปฏิบัติงานมีสิทธิตาม
รัฐธรรมนูญและผูมีโอกาสจะปกปองสิทธิของตน อยางไรก็ดีสิทธิดังกลาวอาจขึ้นอยูกับลักษณะ
ทางวัฒนธรรมขององคการนั้นๆ ดวย วาใหความเคารพตอปจเจกบุคคลมากนอยเทาใด ทนทานตอ
ความแตกราวไดมากนอยเพียงใด และยึดมั่นตอการใหรางวัลที่ยุติธรรมมากนอยเพียงใด 
   (7)  จังหวะชีวิตโดยสวนรวม (total life space) หมายถึงลักษณะงานของบุคคล
หนึ่งควรจะไดมีความสมดุลกับบทบาทของชีวิตของบุคคลนั้น บทบาทที่เกี่ยวของกับการแบงเวลา 
ความตองการทางดานอาชีพ การเดินทาง ซ่ึงควรใหมีสัดสวนที่เหมาะสมระหวางการใชเวลาในการ
ทํางานของบุคคลและเวลาวางของครอบครัว 
   (8)  ความเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม (social relevance) หมายถึงกิจกรรมของ
หนวยงานที่ดําเนินไปในลักษณะที่ไมรับผิดชอบตอสังคมจะกอใหเกิดการลดคุณคาความสําคัญของ
งานและอาชีพของกลุมผูปฏิบัติงาน ตัวอยางเชน ความรูสึกในกลุมผูปฏิบัติงานที่รับรูวาองคกรของ
ตนไดสวนรวมรับผิดชอบตอสังคมในดานเกี่ยวกับการผลิต การกําจัดของเสีย วิธีการดานการตลาด 
หรือมีสวนรวมในการรณรงคดานการเมืองและอื่นๆ ฯลฯ 
  จะเห็นไดวาองคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางานมีอยูหลายองคประกอบ อยางไรก็ดี
องคประกอบที่นิยมใชคอนขางแพรหลายและสอดคลองกัน จะประกอบดวยคาตอบแทนที่เพียงพอ
และยุติธรรม สภาพการทํางานที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ โอกาสในการพัฒนาความสามารถ
ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน  การบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน 
ประชาธิปไตยภายในองคกร และความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว 
 4.  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
  ในการทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคการไดนั้น คนถือเปนทรัพยากรที่สําคัญ
ที่สุดที่จะมีผลทําใหองคการไดรับความสําเร็จหรือลมเหลว ดังนั้นจึงจําเปนตองรูถึงความตองการ
ของคนที่ทํางานในองคการทุกๆคนวา บุคคลตองการทํางานเพื่อใหไดมาซึ่งความสําเร็จแหงตนและ
คุณภาพชีวิตการทํางานของตนอยางไรบาง โดยจุดมุงหมายในชีวิตและความตองการจะมีผลกระทบ
ตอพฤติกรรมในการทํางาน ดังนั้นในการจูงใจคนใหปฏิบัติงาน จึงจําเปนตองพิจารณาถึงความ
ตองการขั้นพื้นฐานเพื่อใหพนักงานเกิดความพอใจในงานและทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ ในที่นี้
ผูศึกษาขอเสนอแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตการทํางานกับงานดังนี้ 
  แนวความคิดเกี่ยงกับคุณภาพชีวิตการทํางาน มีรากฐานทางทฤษฎีคอนขางยาวนาน
กวา 50 ป โดยมีรากฐานมาจาก 3 สํานัก คือ (ปรีชา เปยมพงศสานต, 2545, หนา 23-25) 
   (1)  สํานักคิด “การจัดการแนวมนุษยสัมพันธ” เชื่อวา ปจจัยที่สําคัญที่สุดในระบบ
การทํางานไมใช เปนเรื่องของเศรษฐกิจหรือวัตถุแตอยางใด  หากแต เปน  “ปจจัยมนุษย” 
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ความสัมพันธของลูกจางมีผลอยางมากตอประสิทธิภาพการทํางานเปนกลุม นอกจากนี้การจัดการ
แบบประชาธิปไตยยอมดีกวาแบบเผด็จการหรืออํานาจนิยม เพราะสงผลเชิงบวกตอการทํางานของ
ลูกจาง 
   (2)  สํานักที่เนนเรื่อง “ระบบสังคมและเทคนิค” ระบุวาการเปลี่ยนแปลงทาง
เทคโนโลยีสงผลเชิงลบตอระบบการทํางานภายในองคกร ดังนั้นจึงจําเปนอยางยิ่งที่จะตองมีการ
ปรับระบบเสียใหม เพื่อเพิ่มขวัญ กําลังใจ และใหแรงกระตุนในการยกระดับประสิทธิภาพการ
ทํางาน 
   (3)  สํานัก  “ประชาธิปไตยของแรงงาน” แนวสแกนดิเนเวีย ย้ําวาสหภาพแรงงาน
ตองเขาไปมีสวนรวมในการจัดระบบการทํางานภายในองคกร รวมทั้งขยายขอบเขตไปยังระดับชาติ 
  แนวคิดของนักพฤติกรรมศาสตรสมัยใหมที่ไดพยายามศึกษาคนควาเพื่อสรางและ
พัฒนาคุณภาพชีวิตของผูปฏิบัติงานในองคการไปพรอมๆกับการพัฒนางาน เพื่อที่วาคนงานและ
องคการจะไดเจริญเติบโตกาวหนาไปพรอมกัน คุณภาพชีวิตการทํางานไดเร่ิมขึ้นตอนปลายของ
ทศวรรษ 1960 ในสหรัฐอเมริกา และมีการเคลื่อนไหวกันมากในชวงทศวรรษ 1970 จึงอาจกลาวได
วา คุณภาพชีวิตการทํางานเปนพลังดานหนึ่ง โดยมีแนวคิดสําคัญดังนี้ (รติยา นิตยภิรมย, 2548, หนา 
80-87) 
   (1)  พนักงานในปจจุบันไดรับการศึกษาสูงกวาในอดีต และมีวิธีทํางานตางจาก
พนักงานในอดีต พนักงานตองการการตอบสนองความกาวหนาในการทํางาน และตองการในสิ่งที่
มากกวาเงินเดือนและผลตอบแทน 
   (2)  สัญญาทางจิต (Psychological Contract) ระหวางลูกจางกับองคการดูเหมือน
จะเปลี่ยนไปในแนวทางที่สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงคานิยมของลูกจาง ทั้งพนักงานและฝาย
จัดการแสดงความสนใจในการตอบสนองความตองการขั้นสูงโดยเฉพาะอยางยิ่งดานการพัฒนา
ตนเองและคุณภาพชีวิตดูจะมีความสําคัญเพิ่มขึ้น การที่ลูกจางจะทํางานตามหนาที่อยางเดียวดูจะไม
เพียงพอแลวเพราะองคการตองการลูกจางที่แรงจูงใจสูงและสามารถแสดงความคิดสรางสรรคกับ
นวัตกรรมจากสมรรถวิสัยทางเทคนิคที่มีอยูได ส่ิงที่ทาทายฝายจัดการคือการจูงใจลูกจางดวยวิธี
ใหมที่จะทําใหลูกจางทํางานไดอยางมีประสิทธิผล โดยไมตองมีการแนะนํามากนัก แมวาคาจางจะ
เปนตัวจูงใจพื้นฐาน แตตอไปคานิยมอื่น เชน ความมีคุณคาของตน เวลาพักผอน การสื่อสารกับฝาย
จัดการที่ดีกวาเดิม เริ่มมีความสําคัญตอลูกจางมากขึ้น 
  เฮอรซเบอรก (Herzberg, 1923 อางถึงใน ดํารง วัฒนา, 2544 , หนา 16-17) ไดกลาว
ในลักษณะคําถามวา “คนตองการอะไรจากงานที่ เขาทํา อะไรสรางความพึงพอใจในงาน
(satisfaction) และส่ิงใดสรางความรูสึกไมพอใจงาน (dissatisfaction)”  แนวคําตอบ 2 แนวดังกลาว
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นํามาสูคําที่เขาใชเรียกปจจัยจูงใจในการทํางาน โดยเขาใชคําวา “ Hygiene-Factors” (อาจเรียกปจจัย
อนามัย สุขวิทยาปจจัยพื้นฐาน) สําหรับปจจัยตางๆ ที่ระงับความรูสึกไมพอใจในงาน  และ 
“Motivation –Factors” สําหรับปจจัยที่สรางความรูสึกไมพอใจในงาน ซ่ึง เฮอรซเบรก เรียกทฤษฎีนี้
วา “The Motivation Hygiene Theory” หรือ “Factors of Motivation Theory” ซ่ึงประกอบดวย 
   (1)  ปจจัยอนามัย (hygiene factors) เปนปจจัยที่ไมเกี่ยวกับงานโดยตรงแตเปน
ปจจัยที่ค้ําจุนหรือใหแรงจูงใจในการทํางานของบุคคลอยูตลอดเวลา ถาไมมีปจจัยอนามัยจะทําให
คนในองคการเกิดความไมชอบงานขึ้น ซ่ึงปจจัยนี้เปนปจจัยที่มาจากภายนอกตัวบุคคล ไดแก 
    (1.1)  เงินเดือน (salary) ที่เปนที่พอใจของคนในองคการ 
    (1.2)  ความสัมพันธระหวางบุคคล (interpersonal relation) คือการมี
ความสัมพันธอันดีตอกัน ทํางานรวมกัน มีความเขาใจซึ่งกันและกัน 
    (1.3)  ลักษณะอาชีพที่เปนที่ยอมรับของสังคม (social acceptation) คือการมี
เกียรติยศ และศักดิ์ศรี 
    (1.4)  นโยบายและการบริหาร (policy and administration) หมายถึงการ
บริหารและการจัดการภายในองคการ 
    (1.5) สภาพการทํางาน (working condition) หมายถึงองคประกอบตางๆ ของ
สถานที่ทํางาน เชน แสง เสียง อากาศ รวมทั้งวัสดุ อุปกรณ 
    (1.6) ความมั่นคงในงาน (job security) หมายถึงความยั่งยืนของอาชีพความ
มั่นคงขององคการ 
    (1.7) วิธีการปกครองบังคับบัญชา (supervision) หมายถึงความสามารถใน
การบังคับบัญชา การใหความยุติธรรมตอผูใตบังคับบัญชา 
   (2)  ปจจัยจูงใจ (motivation factors) เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับงานโดยตรง เปน
ปจจัยที่จูงใจใหคนชอบและรักงานที่ทําในองคการ และเปนตัวกระตุนใหเกิดความพึงพอใจทําให
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงปจจัยจูงใจเปนปจจัยที่มาจากความตองการภายในตัวบุคคล 
ประกอบดวย 
    (2.1) ความสําเร็จของงาน (achievement) หมายถึงประสบผลสําเร็จใน
ผลงานที่ทํา 
    (2.2) การยอมรับนับถือ (recognition) หมายถึงการยอมรับจากคนในองคการ
ไดรับคําชมเชย การแสดงความยินดีเมื่อประสบผลสําเร็จ  
    (2.3) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (work itself) หมายถึงงานที่บุคคลปฏิบัตินั้น
เปนงานนาสนใจ หรือเปนงานที่ตองอาศัยความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
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    (2.4)  ความรับผิดชอบ (responsibility) หมายถึงการไดรับมอบหมายงาน
ใหม การมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางเต็มที่ 
    (2.5)  ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน (advancement) หมายถึง
ผูปฏิบัติงานไดรับโอกาสไดรับการเลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้น หรือมีโอกาสศึกษาหาความรู หรือ
ฝกอบรมเพิ่มเติม 
  ปจจัยทั้ง 2 ฝาย เปนสิ่งสําคัญในองคการ ปจจัยจูงใจเปนปจจัยที่สําคัญที่ทําใหเกิด
ความสุขและความพอใจในการทํางาน สวนปจจัยอนามัยเปนปจจัยที่ปองกันมิใหเกิดความไมพึง
พอใจในการทํางาน เมื่อคนในองคการไดรับการตอบสนองทั้ง 2 ปจจัยอยางเพียงพอ ก็จะทําใหไม
เกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน 
  มาสโลว (Masslow, 1965 อางถึงใน ติน  ปรัชญพฤทธิ์, 2542, หนา 44-45) ไดกลาว
วาความตองการของมนุษยเปนเครื่องกระตุนและนําทางพฤติกรรมของคนงานในอันที่จะปฏิบัติงาน 
ใหสําเร็จ ทฤษฎีลําดับความตองการของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy of Human Needs) มองวา
คนงานมีความตองการหลายระดับ ซ่ึงอาจเรียงจากต่ําไปหาสูงไดดังนี้ คือ 
 
 

ขั้นที่ 1 ความตองการทางดานรางกายหรือปจจัยพืน้ฐาน 4 

ขั้นที่ 3 ความตองการความรกัและความเปนเจาของ 

ขั้นที่ 2 ความตองการดานความมั่นคงและความปลอดภยั 

ขั้นที่ 4 ความตองการมีช่ือเสียงและการยกยอง 

ขั้นที่ 5 ความตองการประจักษแจงในตวัเอง 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.1   ทฤษฎีลําดับความตองการของมาสโลว 
ที่มา  :   Maslow (1965 อางถึงใน ติน ปรัชญพฤทธิ์, 2542, หนา 44-45) 
 
   (1)  ความตองการทางดานรางกาย (physiological needs) เปนความตองการ
เบื้องตนเพื่อความอยูรอด เชน ความตองการอาหาร น้ําดื่ม ความตองการทางเพศ และความตองการ
ทางรางกายนี้ หากกลาวในแงองคการธุรกิจอุตสาหกรรม อาจตอบสนองไดดวยคาจางแรงงานที่
เพียงพอแกการครองชีพ การแจกชุดทํางาน การมีพาหนะรับสงพนักงาน เปนตน 
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   (2)  ความตองการดานความมั่นคงและปลอดภัย (security and safety needs) เมื่อ
ความตองการทางดานรางกายไดรับการตอบสนองแลว ความตองการทางดานความมั่นคง และ
ความปลอดภัย จะเขามามีบทบาทในพฤติกรรมของมนุษย ที่จะเกิดขึ้นกับรางกาย จิตใจ และ
ความสุข และเมื่อพิจารณาในทัศนะของการปฏิบัติงานในองคการแลว ความตองการทางดานความ
มั่นคงและปลอดภัยจะหมายถึง การใหความแนนอนหรือการรับประกันตอความมั่นคงในหนาทีก่าร
งาน การสรางปลอดภัยในการทํางานใหแกพนักงาน และการสงเสริมเพื่อใหเกิดความมั่นคง
ทางดานการเงินแกพนักงานใหมากยิ่งขึ้น 
   (3)  ความตองการความรักและความเปนเจาของ (love and belonging needs) เปน
ความตองการที่เกิดขึ้นเมื่อความตองการในสองขั้นแรกไดรับการตอบสนองแลว ความตองการชนิด
นี้ก็คือ ความตองการความรัก ความเขาใจจากเพื่อน ความตองการที่จะไดเขารวมเปนสมาชิกของ
องคการตางๆ และไดรับการยอมรับจากสมาชิกที่อยูในองคการนั้นๆ เปนตน 
   (4)  ความตองการมีช่ือเสียงและการยกยอง (esteem needs) จะรวมถึงการนับถือ
ตนเอง ความตองการที่จะเปนคนที่ไดรับการยอมรับจากผูอ่ืน ความเปนตัวของตัวเอง ความเปนรูจัก 
การมีอํานาจ และตองการที่จะประสบความสําเร็จ องคประกอบตางๆ ที่แสดงวาไดรับการยกยอง
นับถือ เชน สถานภาพ การไดรับการยกยอง การไดรับความสนใจ การไดรับการเลื่อนขั้น ตําแหนง
ที่สูงขึ้นไป เปนตน 
   (5)  ความตองการประจักษแจงในตัวเอง (self-actualization need) เปนความ
ตองการแสดงออกซึ่งความสามารถของตนเอง องคการที่ดีควรใหพนักงานมีโอกาสที่จะสนอง
ความตองการตามอุดมการณของตัวเองใหมากที่สุด ทั้งนี้เพื่อเปนผลดีสําหรับทั้งฝายพนักงานและ
ฝายจัดการเองโดยจะเปดโอกาสใหทํางานที่ยากที่ สุด  หรืองานในตําแหนงที่ สูงสุดเทาที่
ความสามารถของเขาจะเอื้ออํานวยให 
  ซีชอร (Seashore, 1978 อางถึงใน กนกพรรณ จันทรวงษ, 2550, หนา 25) ไดกลาวถึง
คุณภาพชีวิตการทํางานวา มีวิวัฒนาการในความคิดเรื่องนี้มาเปนขั้นตอน อันเปนตัวช้ีนําทางเลือกที่
จะใหคําจํากัดความ และสามารถใชเปนตัวช้ีวัดคุณภาพการทํางานได โดยมีวิวัฒนาการ 5 ขั้นตอน 
ดังนี้ 
  ขั้นที่ 1 ยึดที่กําลังคนเปนหลัก (manpower orientation) ซ่ึงในขั้นนี้คุณภาพชีวิตการ
ทํางานจะหมายถึง การจัดหางานหรือการสรางงานเพื่อใหมีการจางงานอยางเต็มที่มากที่สุด และการ
จางงานนั้นเปนการจางงานในระดับทักษะที่สูงที่สุดเทาที่บุคคลจะพึงมี 
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  ขั้นที่ 2 ยึดเศรษฐกิจของบุคคลเปนหลัก (economic man orientation) ขั้นนี้คุณภาพ
ชีวิตการทํางาน หมายถึง การทําใหการจางงานนั้นเปนการจางงานที่จายเงินในระดับที่สูงที่สุด
รวมถึงรางวัลตางๆ เทาที่ควรจะไดใหแกพนักงาน ตามสมควรแกสภาพเศรษฐกิจในการนั้นๆ 
  ขั้นที่ 3 ยึดความผาสุกเปนหลัก (welfare orientation) ขั้นนี้คุณภาพชีวิตการทํางาน  
หมายถึง การดูแลเอาใจใสเร่ืองตนทุนการผลิตใหมากขึ้นโดยเฉพาะที่เกิดขึ้นจากการจางงาน ในขั้น
นี้เปนการพิจารณาการเจ็บปวยจากการทํางาน และอัตราการบาดเจ็บจากการทํางาน ตลอดจนการ
ใหผลประโยชนอยางเปนธรรมแกชนทุกชั้นทุกระดับในองคการ 
  ขั้นที่ 4 ยึดความประทับใจของพนักงานเปนหลัก (employee attraction orientation)  
ในขั้นนี้ เปนการเพิ่มตัว ช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางานโดยเนนไปที่ ลักษณะของงานและ
สภาพแวดลอมของการทํางานโดยไมเนนในเชิงเศรษฐกิจ กลาวคือเปนการพิจารณาในเรื่อง
ความสามารถของคนงานในจุดที่นาสนใจ ตลอดจนการบํารุงรักษาคุณสมบัติที่ดีของพนักงาน และ
การลวงเอาความสามารถที่แทจริงของพนักงานออกมาใชในการปฏิบัติงานอยางเพียงพอ เชน การ
แกปญหาในเรื่องรองเรียนโอกาสในการปรับปรุงตนเองของคนงาน ความมีอิสระในการทํางาน 
เปนตน 
  ขั้นที่ 5 ยึดการสงเสริมสนับสนุนการดําเนินชีวิตเปนหลัก (life enhancement  
orientation) ในขั้นนี้จะพิจารณาเพิ่มเติมในเรื่องของผลิตผลไดจากการจางงาน โดยเฉพาะในเรื่อง
คุณภาพการทํางานทั้งหมดของบุคคล ตัวช้ีวัดในขั้นนี้ก็เชน งานที่มีสวนรวมในการสรางการเรียนรู
และการพัฒนาตนเองของพนักงาน โอกาสในการคิดสรางสรรคของบุคคลและการเสนอใหมีการ
เปลี่ยนแปลงโดยเฉพาะเรื่องงาน เปนตน 
  นอกจากนี้ ติน ปรัชญพฤทธ์ิ (2542, หนา 266-267) ยังไดกลาวถึงแนวคิดของ
คุณภาพชีวิตการทํางานวา มีความสัมพันธกับปรัชญาการทํางานและความจําเปนพื้นฐานของมนุษย
ที่กําลังเปลี่ยนแปลงไป ที่กลาววาคุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธกับปรัชญาในการทํางานก็
คือ ในปจจุบัน มนุษยไมใชเพียงทํางานเพื่อเล้ียงชีพตนเองเทานั้น แตยังทํางานเพราะเห็นคุณคาของ
งานที่สังคมยกยอง ทํางานเพราะมีความผูกพันในงานและมีความสุขดวย คนเราไมไดทํางานเพื่อ
ตอบสนองความตองการทางกายภาพเพียงอยางเดียว แตยังตองการตอบสนองความตองการทางดาน
จิตใจดวย นอกจากนี้ยังกลาวอีกวา ถาองคการสามารถพบกันครึ่งทาง ระหวางความคาดหวังของ
องคการ กับความตองการของคนงานได ก็จะทําใหคุณภาพชีวิตการทํางานมีลักษณะที่ไมขัดแยงกัน
จนเกินไป และทั้งสองฝายก็ไดรับประโยชนรวมกันดวย 
  ปจจุบันแนวความคิดและทฤษฎีที่ เกี่ ยวของกับคุณภาพชีวิตการทํางานได
แพรกระจายไปทั่วโลกประเทศตางๆ ซ่ึงไดพยายามเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมในการทํางาน 
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โดยเฉพาะอยางยิ่งระเพื่อเปนการพัฒนาระบบการทํางานใหพนักงานในฐานะลูกจางมีสภาพความ
เปนอยูที่ดี มีสภาพการทํางานที่ดี มีความปลอดภัย ทํางานที่เหมาะสม ไดรับประโยชนและสิทธิ
ตางๆ อยางเปนธรรมและเสมอภาคในสังคม การเอาใจใสตอทรัพยากรบุคคลจึงเปนเรื่องที่ผูบริหาร
องคกรในปจจุบันใหความสําคัญเปนอยางมาก โดยมองเห็นวาการที่ลูกจางผูปฏิบัติงานมีคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานที่ดีนั้น จะมีผลตอความตั้งใจในการทํางาน เปนการลดปญหาการขาดงานและ
ปญหาอื่นๆ ซ่ึงเปนผลดีตอท้ังสองฝาย คือ องคการที่เปนนายจาง และลูกจางผูปฏิบัติงาน 
 

บทบาทและความสําคัญของสตรีและแรงงานสตรี 
 
 ผูหญิงในฐานะที่เปนผูใหการศึกษาคนแรกแกอนุชนรุนหลัง ผูหญิงในบทบาทของแมมี
ความรับผิดชอบในการเลี้ยงดู อบรมบมนิสัย รวมทั้งปลูกฝงคานิยม ทัศนคติ และขนบธรรมเนียม
ประเพณีใหแกบุตร-ธิดาของตน ดังนั้นหาก “การพัฒนาสังคม” หมายถึง การพัฒนาบุคคลในฐานะ
ที่ เปน “สัตวสังคม” แลวผูหญิงยอมอยูในฐานะที่ เปนผูมีบทบาทและสวนสําคัญยิ่งในการ
เปลี่ยนแปลงทางสังคม และการพัฒนาประเทศ  
 1.  บทบาทและความสําคัญดานครอบครัวและสังคม  
  ประเทศไทยนั้นไมแตกตางจากประเทศอื่นในเอเชียในแงที่ครอบครัวและชุมชนมี
อิทธิพลเปนอยางยิ่งตอบุคคล สิทธิหนาที่ และขอผูกพันตางๆที่บุคคลพึงมี จะถูกกําหนดในแวดวง
ของครอบครัวเปนสําคัญและเปนลําดับแรก บทบาทของผูหญิงในฐานะผูสืบสานคานิยมและ
ทัศนคติตางๆทางสังคม จึงเกี่ยวพันโดยตรงกับบทบาทในครอบครัวในฐานะของแมและผูให
การศึกษาแกบุตร-ธิดา หากผูหญิงมีความเขาใจลึกซึ้งและเห็นความสําคัญในบทบาทของผูหญิงเอง
ในสังคม ก็เปนที่เชื่อไดวา ความเขาใจดังกลาวจะถูกกําหนดและถายทอดใหกับลูกๆของตนไดเปน
อยางดีและนี่เปนจุดเริ่มตนที่สําคัญยิ่งตอการเปลี่ยนแปลงคานิยมและขนบธรรมเนียมประเพณี ซ่ึง
อาจตองปรับเปลี่ยนไปตามกระแสการเปลี่ยนแปลงของสังคม ถึงแมวาปจจุบันผูหญิงจะทํางานนอก
บานแลว แตผูหญิงก็ยังถูกมองวาเปนศูนยกลางของครอบครัวอยูนั่นเอง (อมรา พงศาพิชญ และ
คณะ, 2537, หนา 3-17) 
  นอกจากนี้ผูหญิงในฐานะที่เปนแม จะเปนผูใหการศึกษาดานสิ่งแวดลอมไดเปน
อยางดี เพราะจะสามารถกระตุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งในดานพฤติกรรมและทัศนคติของลูกได 
โดยเฉพาะในสวนที่เกี่ยวกับการรักษาสภาพแวดลอมและทรัพยากรธรรมชาติ จึงไมเปนที่นาแปลก
ใจที่ผูหญิงหลายๆคนไดตอสูรณรงคเกี่ยวกับสิ่งแวดลอมทั้งในระดับทองถ่ินและในระดับชาติ 
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กิจกรรมในระดับทองถ่ินที่มีผูหญิงเปนแกนนํานั้น รวมตั้งแตการสรางการรับรูและความตระหนัก
ของชุมชนเกี่ยวกับวิธีการและมาตรการตางๆ มีตัวอยางซึ่งแสดงถึงผลสําเร็จของผูหญิงมากมายใน
การแกไขปญหาสภาพแวดลอม เชน คุณสมทรง บุญอรุณรักษา ซ่ึงผูที่ไดรับคัดเลือกใหเปนผูหญิง
เกงประจําป 2538 สาขาสิ่งแวดลอม โดยสถาบันวิจัยบทบาทหญิงชายและการพัฒนา รวมกับองคกร
เอกชนอื่นๆ คุณสมทรงประสบความสําเร็จในการรณรงคเพื่อความสะอาดของชุมชน โดยระดมทุน
จากชาวบานเพื่อซ้ือรถเก็บขยะสําหรับเก็บขยะในหมูบาน นอกจากนี้ก็ยังซื้อถังขยะตั้งไวตามจุด
ตางๆ อีกทั้งรณรงคเพื่อรักษาความสะอาดของแมน้ําทาจีนใหสะอาดโดยการขจัดผักตบชวา และนํา
ผักตบชวามาเปนวัสดุใหชาวบานสานทอตะกราตางๆ อีกตัวอยางหนึ่งของการมีสวนรวมของผูหญิง
ในการแกไขปญหาสิ่งแวดลอมคือ โครงการ “ตาวิเศษ” ซ่ึงประสบความสําเร็จในการปลูกฝง
พฤติกรรมในการรักษาความสะอาดโดยการทิ้งขยะใหถูกที่ โครงการสืบเนื่องคือโครงการ “รัก 
(แมน้ํา) เจาพระยา” ก็ประสบผลสําเร็จเปนที่นิยมเชนกัน (สุธีรา ทอมสัน และเมทินี พงษเวช, 2538, 
หนา 7-9) 
  สําหรับอีกบทบาทหนึ่งในครอบครัวคือการเลี้ยงดูบุตร พบวาผูหญิงไทยใชเวลากับ
ลูกมากกวาผูชาย ผูหญิงจึงเปนผูที่มีบทบาทที่สําคัญยิ่งตอการอบรมบมนิสัย และหลอหลอมทาง
สังคมใหกับลูก และเปนธรรมดาที่ทัศนคติและคานิยมตางๆ จะถูกถายทอดตอไปเรื่อยๆ เปนลําดับ 
จริงๆแลวไมเพียงแตในครอบครัวเทานั้นที่ผูหญิงไดถายทอดคานิยมและทัศนคติตางๆ ในชุมชนก็
เชนเดียวกัน ผูหญิงก็มีบทบาทอยางมากในเรื่องของการจัดการชุมชน มีการรวมตัวกันในการทํา
กิจกรรมของชุมชนในดานตางๆ ทั้งดานสังคม เศรษฐกิจ และศาสนา การทํากิจกรรมและการพัฒนา
ตางๆ ของชุมชนนั้นตองมีทัศนคติและคานิยมที่คลายคลึงกันของผูเขารวมกิจกรรมและตองอาศัย
ความรวมมือระหวางกันเปนอยางดี เพราะฉะนั้นการที่เปนสวนหนึ่งของชุมชนจึงทําใหคานิยม
ประเพณี ความเชื่อ และทัศนคติตางๆ ที่ชุมชนยึดถือจะถูกถายทอดใหกันในระหวางสมาชิกใน
ชุมชน ดังนั้นเมื่อมองจากมุมนี้ ผูหญิงจึงนับเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงในชุมชนที่มีศักยภาพทั้งทาง
สังคม เศรษฐกิจ การเมือง และการปกครอง 
 2.  บทบาทและความสําคัญดานการเมืองการปกครอง 
  ในป 2475 นับเปนปที่สําคัญในประวัติศาสตรของไทยเพราะมีการเปลี่ยนแปลง
ระบอบการปกครองจากระบอบสมบูรณาญาสิทธิราชมาเปนระบอบประชาธิปไตยอันมี
พระมหากษัตริยเปนประมุข และเปนผลใหผูหญิงมีสิทธิในการลงคะแนนเสียงและรับสมัคร
เลือกตั้งเปนครั้งแรก ชวง 20 ปตอมา  รัฐธรรมนูญแตละฉบับก็ไดประกันสิทธิที่เทาเทียมกันของ
ประชาชนซึ่งหมายถึงผูหญิงมีสิทธิเทาเทียมกับผูชาย สวนที่มีอิทธิพลพอสมควรตอการทําให
บทบาทของผูหญิงไทยเปนที่ยอมรับและมองเห็นไดชัดเจน  คือ  ทศวรรษสตรีที่องคการ
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สหประชาชาติกําหนดขึ้นระหวางป พ.ศ.2519-2528 ในชวงนั้นทั้งรัฐบาลและองคกรเอกชนตางๆ 
โดยเฉพาะที่ทํางานเกี่ยวกับบทบาทของสตรี ก็ไดดําเนินการในหลายรูปแบบเพื่อเสริมสรางบทบาท
และสถานภาพของสตรี สวนป พ.ศ. 2538 นับเปนปที่สําคัญยิ่งอีกปหนึ่งสําหรับผูหญิงไทย เพราะมี
การระบุสิทธิของผูหญิงอยางชัดเจนในรัฐธรรมนูญ ซ่ึงมีผลบังคับใชตั้งแตตนป พ.ศ. 2538 เปนตน
มา ปจจุบันผูหญิงไทยมีบทบาทมากขึ้นในทุกๆดาน แมวาในดานการเมืองการปกครอง ผูหญิงยังมี
สวนรวมที่นอยมาก ขอมูลในระดับประเทศพบวาผูหญิงเพียงรอยละ 6 เทานั้นที่มีโอกาส และใน
ระดับทองถ่ินโอกาสกลับยิ่งนอยลงไปอีก  คือผูหญิงมีโอกาสอยูรอยละ 1 เทานั้น อยางไรก็ดีแมวา
จะมีผูหญิงจํานวนไมมากที่ลงสมัครและไดรับเลือกตั้งเขามา แตผูหญิงก็มีบทบาทแข็งขันในฐานะ
ผูชวยรณรงคหาเสียง ผูสนับสนุน และผูลงคะแนนเสียง ในการเลือกตั้งเมื่อป พ.ศ. 2535 พบวาผูที่
ไปลงคะแนนเสียงนั้นมีผูหญิงมากกวาผูชายถึง 300,000 คน ความสนใจของผูหญิงในเรื่องของ
การเมืองจึงนับวามีไมนอยทีเดียว ถึงแมวาหลายๆคนจะมองวาการเมืองไมใชเร่ืองของผูหญิง แตใน
ความเปนจริงผูหญิงอาจมีขอมูลที่ทันสมัยในเรื่องของการเมืองมากกวาชายก็เปนได (สุธีรา ทอมสัน 
และเมทินี พงษเวช, 2538, หนา 1-3) 
  อยางไรก็ดีถาพิจารณาการเปลี่ยนแปลงของสถานภาพของผูหญิงในสังคมปจจบุนักด็ู
เหมือนวาจะเปนที่นาพอใจ  เพราะสังคมยอมรับบทบาทของผูหญิงที่เพิ่มมากขึ้นเปนอยางดี แตถา
หากพิเคราะหใหถองแทแลว ก็อาจจะมองไดวา ส่ิงที่เปลี่ยนไปนั้นไมใชสถานภาพของผูหญิง
โดยตรง แตเปนโอกาสที่เปลี่ยนแปลงไปนั้นคือโอกาสเปดกวางมากขึ้นสําหรับผูหญิง สถานภาพใน
บางดานของก็หญิงนั้นไดรับการเสริมสรางใหดีขึ้น แตการปรับเปลี่ยนหรือร้ือถอนทัศนคติเกาๆ 
เกี่ยวกับบทบาทและสถานภาพของผูหญิงทางสังคมการเมือง จะไดผลอยางแทจริงก็ตอเมื่อผูหญิง
เปนผูใหความสําคัญตอบทบาทของตัวเองอยางจริงจัง 
 3.  บทบาทและความสําคัญดานเศรษฐกิจ 
  ในฐานะผู รับผิดชอบครอบครัว ผูหญิงจะเปนผูที่ตอสูเพื่อความอยูดีกินดีและ
สภาพแวดลอมที่เหมาะสมของครอบครัว รวมถึงการสนองความตองการทางดานตางๆทั้งใน
ครอบครัว และในเชิงเศรษฐกิจ พบวาผูหญิงในชนบทตองเปนฝายจัดหาน้ําเพื่อดื่มและเพื่อบริโภค 
เก็บฟนเพื่อมาใชเปนพลังงาน ดูแลสวนครัว และดูแลสัตวเล้ียง ผูหญิงจับงานเกษตรกรรมเต็มตัว ซ่ึง
ในการเพาะปลูกถือเปนตัวเลขทางเศรษฐกิจที่ไมไดอยูในระบบแตมีมูลคามหาศาลของการเชื่อมโยง
ตนทุนทางสังคม ในภาพชีวิตประจําวันของสังคม จะเห็นไดชัดเจนวาผูหญิงมีความสัมพันธกับ
เศรษฐกิจของประเทศมากมาย หากจะแยกกลาวอาจไดเปนหลายลักษณะและหลายสถานะ แลวแต
จะมองจากมุมใด อยางนอยที่สุดก็มี 2 ลักษณะ ดังนี้ (กนกศักดิ์  แกวเทพ, 2544, หนา 347-378) 
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   (1) ในฐานะผูผลิต ผูหญิงเปนแรงงาน ซ่ึงเมื่อรวมกับปจจัยการผลิตอื่นๆกอใหเกิด
ผลผลิตขึ้นไมวาจะเปนสินคา หรือบริการ ทั้งในภาคเกษตรกรรม อุตสาหกรรม และบริการ 
   (2)  ในฐานะผูบริโภค ผูหญิงเปนผูบริโภคสินคาและบริการเพื่อการดํารงชีวิตของ
ตนและสมาชิกในครอบครัว 
  ในฐานะดังกลาวทั้ง 2 ลักษณะทําใหเศรษฐกิจพัฒนาไปไดทั้ง 3 ระบบ ดังนี้ 
   (1)  เศรษฐกิจในระบบ ซ่ึงมีกลไกการตลาด มีการแบงสรรงานกันทํา มีการผลิต
และการจําหนายแลกเปลี่ยนสินคาและบริการ เปนสําคัญ 
   (2) เศรษฐกิจนอกระบบ  ซ่ึงรวมถึงกิจกรรมที่ เกิดขึ้นในครัวเรือน มีกลไก
การตลาดเขามาเกี่ยวของแตอาจไมเต็มรูปแบบ 
   (3)  เศรษฐกิจครัวเรือนหรือเศรษฐกิจภาคอภิบาล ที่เชื่อมโยงกับ“ทุนทางสังคม”ที่
ครัวเรือนมีการลงทุน สงผลตอเศรษฐกิจแตมิไดถูกประเมินคา ไมไดใชกลไกการตลาดเปน
เครื่องมือในการจัดสรรแบงปนทรัพยากรหรือผลการผลิต แตปจจัยทางสังคมและวัฒนธรรมมักเปน
เงื่อนไขหรือตัวกําหนดที่สําคัญ 
  ภายใตกรอบแนวคิดทางเศรษฐศาสตรที่เปนอยูในปจจุบัน งานเกี่ยวกับครัวเรือนนั้น
มิไดรับการพิจารณาวาเปนงานเพราะไมไดทําใหเกิดการแลกเปลี่ยนซื้อขายตามกลไกตลาด โดย
ปกติ “งานบาน” อาจรวมอยูภายใตการดูแลคุณภาพชีวิตครัวเรือน (reproductive  work) อันไดแก
การดูแลความสะอาดของที่อยูอาศัย การจัดหาอาหาร การดูแลความเปนอยูของคนในครอบครัว
ตลอดจนการอบรมสั่งสอนบุตร ลักษณะของงานเหลานี้จัดเปน“แรงงานแฝง”เปนทุนทางสังคม
(social  investment) เพราะไมไดรับการประเมินคาเปนตัวเลขทางเศรษฐศาสตร คือไมถูกรวมอยูใน
การคิดรายไดประชาชาติเลย “แรงงานแฝง” ในลักษณะดังกลาว ผูหญิงเปนผูรับผิดชอบหลัก เปน
แรงงานที่ไมมีคาจาง ดวยเปนแรงงานที่ลงไปในครอบครัว เพราะฉะนั้นการที่ผูหญิงไดลงแรง
รับผิดชอบงานตางๆเหลานี้ใหดําเนินไปไดอยางเรียบรอย ก็สามารถทําใหผูชายมีโอกาสไปทํางานที่
กอใหเกิดผลทางเศรษฐกิจไดอยางเต็มที่มากขึ้น จากมุมมองดังกลาวจะเห็นไดวาเศรษฐกิจใน
ครัวเรือน เปนการพึ่งพาการทํางานของผูหญิงคอนขางมาก (วรวิทย  เจริญเลิศ, 2543, หนา 1-3) 
  นอกจากนี้ยังมีผูหญิงจํานวนมากที่ทํางานอิสระ ซ่ึงทางราชการนับเปนแรงงานนอก
ระบบ การทํางานในลักษณะนี้ไมนับรวมในสถิติตัวเลขแรงงานของทางการ ในชวงที่ผานมานั้นมี
ผูหญิงจํานวนมากไดอพยพจากชนบทเขาสูเขตเมืองและมารวมตัวกันอยูในแรงงานนอกระบบ ใน
ฐานะแมคาหาบเรแผงลอย คนรับใชตามบาน และคนงานตามโรงงานตางๆ ในป พ.ศ.2531 คาดวา
คนงานหาบเรแผงลอยที่เปนหญิงมีจํานวนประมาณ 340,000 คน คนรับใชในกรุงเทพมหานครอยาง
เดียวมีไมต่ํากวา 1 ลานคน ทั้งนี้เปนการคาดประมาณการจากจํานวนครัวเรือนทั้งหมด นอกจากนั้น
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ยังมีแรงงานหญิงอีกเปนจํานวนมากที่รับเหมาชวงเอางานมาทําเองที่บาน สภาพของแรงงานหญิงที่
เปนแรงงานนอกระบบนั้นนับวาไมดีนัก เพราะจะไมไดรับการคุมครองจากกฎหมายแรงงาน ทําให
โอกาสในการทํางานอื่นๆ จึงพลอยจํากัดไปดวย รวมถึงรายไดมักจะต่ําและไมแนนอนเทากับ
แรงงานหญิงที่เปนแรงงานในระบบ จึงกลาวไดวาบทบาทที่สังคมกําหนดสําหรับผูหญิงและผูชาย
นั้นนับเปนปจจัยที่สําคัญยิ่งตอบทบาทและการมีสวนรวมของผูหญิงในดานเศรษฐกิจ (สุธีรา ทอม
สัน และเมทินี พงษเวช, 2538, หนา 10-14) 
  สรุปไดวาสตรีหรือแรงงานสตรีนั้นมีความสําคัญอยางยิ่งในการพัฒนาประเทศทั้ง 
บทบาทในดานครอบครัว สังคม และเศรษฐกิจ ดังนั้นหากแรงงานสตรีไดรับการดูแลเอาใจใสใน
ดานคุณภาพชีวิตการทํางานก็จะทําใหประเทศมีการพัฒนาไปไดดวยดี เพราะการที่ประเทศใด
ประเทศหนึ่งจะประสบความสําเร็จในการพัฒนาประเทศไดนั้นจะตองทําการพัฒนาคนกอนเปน
อันดับแรก และตองเปนไปอยางสอดคลองกันหรือพรอมๆกันในทุกๆดาน ทั้งการพัฒนาทางดานตวั
บุคคล ครอบครัว สังคม และประเทศชาติ 
 

ขอมูลนิคมอุตสาหกรรมจังหวัดสมุทรปราการ 
 
 นิคมอุตสาหกรรมในประเทศไทยดําเนินการภายใตพระราชบัญญัติการนิคมแหง
ประเทศไทย พ.ศ. 2522 ซ่ึงบัญญัติโดยมีจุดมุงหมายที่จะสงเสริมและพัฒนานิคมอุตสาหกรรม
ทั่วไปให เปนประโยชนกับผูประกอบการโดยเฉพาะการผลิตเพื่อการสงออก  ดังนั้นเขต
อุตสาหกรรมสงออกจึงเกิดขึ้นภายในนิคมอุตสาหกรรมเพื่อเปนการชวยเหลือผูประกอบการให
ไดรับสิทธิประโยชนและแบงเบาภาระตนทุนการผลิต เพื่อใหสามารถแขงขันกับนานาประเทศได 
อีกทั้งเปนการสงเสริมการใชแรงงานภายในประเทศ ชวยเหลือประชาชนใหมีงานทํา (การนิคม
อุตสาหกรรมแหงประเทศไทย, 2551) นิคมอุตสาหกรรมในจังหวัดสมุทรปราการที่อยูภายใตการ
บริหารจัดการของการนิคมแหงประเทศไทย  มีอยู 2 แหง คือ นิคมอุตสาหกรรมบางปู และนิคม
อุตสาหกรรมบางพลี 
 1.  นิคมอุตสาหกรรมบางปู 
  นิคมอุตสาหกรรมบางปูจัดตั้งเมื่อป พ.ศ.2520 โดย บริษัท พัฒนาที่ดินเพื่อการ
อุตสาหกรรมในประเทศไทย จํากัด กํากับดูแลโดยการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย ตั้งอยูที
กิโลเมตร  34-37 ถนนสุขุมวิท  ตําบลบางปูใหม  และตําบลแพรกษา  อํา เภอเมือง  จังหวัด
สมุทรปราการมีรายละเอียดดังตอไปนี้ (สํานักงานนิคมอุตสาหกรรมบางปู, 2549, หนา 1-6) 
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  1.1  ขนาดพื้นท่ีและการใชท่ีดิน 
   มีพื้นที่ประมาณ 5,468-1-20 ไร แบงเปน 
   (1) เขตอุตสาหกรรมทั่วไป                                         3,660-3-48   ไร 
   (2) เขตอุตสาหกรรมสงออก                                          377-3-56   ไร 
   (3) พื้นที่พาณิชยกรรมและที่พักอาศัย                             149-1-60   ไร 
   (4) พื้นที่สาธารณูปโภคและสิ่งอํานวยความสะดวก        1,280-0-56   ไร 
  1.2  จํานวนโรงงานที่ประกอบการแลว 
   (1) เขตอุตสาหกรรมทั่วไป ประมาณ                                310    โรงงาน 
   (2) เขตอุตสาหกรรมสงออก   ประมาณ                              44    โรงงาน 
  1.3  การลงทุนและการจางงาน 
   (1)  เงินลงทุน                                                       83,350.00   ลานบาท 
   (2) มูลคาการสงออก                                               55,886.80   ลานบาท 
   (3) จํานวนคนงาน                                                  68,300.00   คน  
    (ชาย 29,450 คน หญิง 38,850 คน) 
  1.4  สัญชาติของผูลงทุนประกอบกิจการ 
   (1) ไทย    39 % 
   (2) ญี่ปุน    24 % 
   (3) ไตหวัน    20 % 
   (4) อเมริกา      5 % 
   (5) อ่ืนๆ (สิงคโปร  มาเลเซีย ยุโรป ฯลฯ) 12 % 
  1.5  ประเภทอุตสาหกรรม 
   นิคมอุตสาหกรรมบางปู  แบงประเภทผูประกอบกิจการเปนดังนี้ 
   (1) อุตสาหกรรมปุย สี และเคมีภัณฑ   25 % 
   (2) อุตสาหกรรมเหล็กและผลิตภัณฑโลหะ  17 % 
   (3) อุตสาหกรรมสิ่งทอ/เสนใย/เครื่องหนัง/เครื่องแตงกาย   8 % 
   (4) อุตสาหกรรมยาง/พลาสติก/หนังเทียม    8 % 
   (5) อุตสาหกรรมไฟฟา/อิเล็กทรอนิกส/เครื่องมือวิทยาศาสตร   7 % 
   (6) อุตสาหกรรมยานยนต และขนสง     4 % 
   (7) อุตสาหกรรมอื่นๆ (กระดาษ/ส่ิงพิมพ/อาหาร)  24 % 
   (8) อุตสาหกรรมอื่นที่เกี่ยวเนื่อง     7 % 
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  1.7  ระบบสาธารณูปโภคสิ่งอํานวยความสะดวก 
   (1) สํานักงานศุลกากร 
   (2) โรงพยาบาล 
   (3) สถาบันมาตรวิทยาแหงชาติ 
   (4) สถาบันไฟฟาและอิเล็กทรอนิกส 
   (5) สนามกอลฟและสปอรตคลับ 
   (6) ตัวแทนไปรษณียไทย จํากัด 
   (7) อาคารพาณิชย, บาน/อาคารที่พักอาศัย 
   (8) หองประชุม/สัมมนา 
   (9) ธนาคารไทยพาณิชย 
   (10) สถาบันยานยนต   
  ระบบสาธารณูปโภคที่มีอยูในนิคมอุตสาหกรรมบางปูประกอบดวย ระบบปองกัน
น้ําทวม ระบบถนน ระบบน้ําประปา ระบบไฟฟา ระบบเตาเผาขยะ ระบบบําบัดน้ําเสีย ระบบ
โทรศัพท ฯลฯ นอกจากนี้นิคมอุตสาหกรรมบางปูยังไดรับการรับรองมาตรฐานระบบการจัดการ
ดานสิ่งแวดลอม  ISO 14001:2004 เมื่อวันที่ 10 พฤศจิกายน พ.ศ.2549 และ ระบบคุณภาพ ISO 
9001: 2000 เมื่อวันที่ 18 กันยายน พ.ศ. 2549 
 2.  นิคมอุตสาหกรรมบางพลี 
  นิคมอุตสาหกรรมบางพลี ไดจัดตั้งตามประกาศกระทรวงอุตสาหกรรมเมื่อวันที่ 7 
เมษายน 2524 เร่ืองการจัดตั้งนิคมอุตสาหกรรมบางพลี บางบอ เปนเขตอุตสาหกรรมทั่วไป ซ่ึงตอมา
พบวามีผูประกอบการอุตสาหกรรมจํานวนมากประสงคจะมาลงทุนประกอบการอุตสาหกรรมใน
เขตอุตสาหกรรมทั่วไปอีก ดังนั้นจึงไดขยายเขตอุตสาหกรรมทั่วไปอีก และใหเรียกวาเขต
อุตสาหกรรมทั่วไป นิคมอุตสาหกรรมบางพลี การเคหะแหงชาติเปนผูจัดหาพื้นที่และลงทุนการ
กอสรางระบบสาธารณูปโภค และสิ่งอํานวยความสะดวกตางๆ โดยการนิคมอุตสาหกรรมแหง
ประเทศไทยเปนผูบริหารและใหบริการกับผูประกอบการ นิคมอุตสาหกรรมบางพลี ตั้งอยูที่เลขที่  
136/2 หมู  17 ตําบลบางเสาธง อําเภอบางเสาธง จังหวัดสมุทรปราการ (สํานักงานนิคมอุตสาหกรรม
บางพลี, 2549, หนา 1-6) 
  2.1  ขนาดพื้นท่ีและการใชท่ีดิน 
   (1)  มีพื้นที่รวมโดยประมาณ   1,004  ไร 
   (2)  พื้นที่อุตสาหกรรมทั่วไป      796  ไร 
   (3)  พื้นที่สาธารณูปโภคและสิ่งอํานวยความสะดวก    194  ไร 

 
31 



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
ธน
บุร
ี

   (4)  พื้นที่สํานักงานนิคมอุตสาหกรรมบางพลี  14  ไร 
  2.2  จํานวนโรงงานที่ประกอบการแลว 
   (1)  เขตอุตสาหกรรมทั่วไป  143  โรงงาน 
   (2)  เขตอุตสาหกรรมสงออก ไมมีโซนเขตสงออกในนิคมนี้ 
  2.3  การลงทุนและการจางงาน 
   (1)  จํานวนเงินลงทุน   14,066  ลานบาท 
   (2)  จํานวนคนงาน   25,600  คน 
    (ชาย 13,230 คน หญิง 12,370 คน) 
  2.4  สัญชาติของผูลงทุนประกอบกิจการ 
   (1) ไทย     47 % 
   (2) ญี่ปุน     29 % 
   (3) ไตหวัน       5 % 
   (4) อเมริกา       7 % 
   (5) อ่ืนๆ (สิงคโปร  มาเลเซีย  ยุโรป  ฯลฯ)  12 % 
  2.5  ประเภทอุตสาหกรรม 
   (1) อุตสาหกรรมปุย สี และเคมีภัณฑ   15 %  
   (2) อุตสาหกรรมเหล็กและผลิตภัณฑโลหะ  20 %      
   (3) อุตสาหกรรมสิ่งทอ/เสนใย/เครื่องหนัง/เครื่องแตงกาย   8 %     
   (4) อุตสาหกรรมยาง/พลาสติก/หนังเทียม  13 %     
   (5) อุตสาหกรรมไฟฟา/อิเล็กทรอนิกส/เครื่องมือวิทยาศาสตร   4 %       
   (6) อุตสาหกรรมยานยนต และขนสง     8 %      
   (7) อุตสาหกรรมอื่นๆ (กระดาษ/ส่ิงพิมพ/อาหาร)  14 %    
   (8) อุตสาหกรรมอื่นที่เกี่ยวเนื่อง   18 %  
  2.6  ระบบสาธารณูปโภคและสิ่งอํานวยความสะดวก 
   ระบบสาธารณูปโภคทุกดาน เชน ถนน ทางเทา ประปา ไฟฟา โทรศัพท 
ไปรษณีย ไฟสองสวาง สวนสาธารณะ ระบบปองกันอัคคีภัย เปนตน รวมถึงสถานีรถประจําทาง 
ตลาดสด รานคายอย โรงเรียนอุนุบาล 3 โรงโรงเรียนประถม 2 โรง ระดับมัธยม 1 โรง และระดับ
วิทยาลัย 1 โรง ศูนยกีฬา ซ่ึงอยูในความดูแลของการกีฬาแหงประเทศไทย ประกอบดวยสนามกีฬา
ระดับมาตรฐานหลายประเภท ไดแก สนามเทนนิส  2 สนาม สนามแบดมินตัน 2 สนาม และสนาม
บาสเกตบอล 2 สนามมีศูนยอนามัยบางเสาธง อาคารที่พักอาศัย 5,250 หนวย ประกอบดวยบานแฝด 
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2 ช้ัน บานแถว 2 ช้ัน บานเดี่ยว และอาคารพาณิชย 1 ช้ัน และอาคารชุด มีสํานักงานนิคม
อุตสาหกรรมบางพลี สํานักงานการเคหะแหงชาติ เทศบาล ปอมตํารวจ ส่ิงอํานวยความสะดวก ฯลฯ 
 3.  นโยบายและมาตรการของนิคมอุตสาหกรรมที่สัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
  นิคมอุตสาหกรรมประกอบดวยกิจกรรมตางๆมากมาย ซ่ึงกอใหเกิดมลพิษออกสู
ส่ิงแวดลอมและสังคม ดังนั้นจึงมีความจําเปนตองดําเนินการควบคุมมลพิษทุกดานใหมีผลกระทบ
ตอส่ิงแวดลอมนอยที่ สุด  ทั้งนี้ตองไดรับความรวมมือรวมใจจากทุกหนวยกิจกรรม  ไดแก
ผูประกอบการโรงงาน การประกอบกิจกรรมของสํานักงานนิคมฯ ผูประกอบการคาชั่วคราวริม
ถนนภายในนิคมฯ ผูใชถนนและทางเทา การจอดรถรับสงพนักงาน เปนตน 
  3.1  กฎหมาย ขอกําหนด และประกาศที่สัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
   ในนิคมอุตสาหกรรมมีกิจกรรมตางๆ มากมาย ที่กอใหเกิดมลพิษและสงผลตอ
บุคคลและสังคม ดังนั้นในการประกอบอุตสาหกรรมในโรงงานตางๆ ในนิคมอุตสาหกรรม ใหเกิด
ความปลอดภัยตอสุขภาพอนามัย ชีวิต ทรัพยสิน รวมทั้งส่ิงแวดลอมและสังคม การประกอบ
กิจกรรมในโรงงานตองถูกตองตามกฎหมายและขอกําหนดตางๆที่เกี่ยวของกับการประกอบ
อุตสาหกรรม ซ่ึงผูวิจัยจะนํามาเพียงบางสวนที่เกี่ยวกับงานวิจัย ดังตอไปนี้ (คูมือประกอบการ
กิจกรรมสํานักงานนิคมอุตสาหกรรมบางพลี, 2549, หนา 1-60) 
   (1)  พระราชบัญญัติ การนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย พ.ศ.2522 ประกาศ 
ณ วันที่ 11 มีนาคม 2522 เร่ืองการจัดตั้ง (หมวด 1 ม. 10) เร่ือง การควบคุมการดําเนินงานของ
ผูประกอบการ 
   (2)  ประกาศการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย ที่ 29/2541 ประกาศ ณ 
วันที่ 26 สิงหาคม 2541 เร่ือง การกําจัดสิ่งปฏิกูลหรือวัสดุที่ไมใชแลวในนิคมอุตสาหกรรมใหถือ
ปฏิบัติตามกฎหมายแรงงาน กฎกระทรวง ประกาศกระทรวงอุตสาหกรรม 
   (3)  ประกาศการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย ที่ 45/2541 ประกาศ ณ 
วันที่ 11 พฤศจิกายน 2541 เร่ือง หลักเกณฑทั่วไปในการระบายน้ําทิ้งจากโรงงานอุตสาหกรรมใน
นิคมอุตสาหกรรม 
   (4)  พระราชบัญญัติโรงงาน พ.ศ. 2535 ประกาศ วันที่ 2 เมษายน 2535 มาตรา 8 
การออกกฎกระทรวงควบคุมการประกอบกิจการ หมวด 2 การกํากับและดูแลโรงงาน 
   (5)  กฎกระทรวงอุตสาหกรรม ฉบับที่ 2 (พ.ศ. 2535) ประกาศวันที่ 24 กันยายน 
2535 วาดวยหมวดตางๆ ที่เกี่ยวของดังนี้ 
    หมวด 1 ที่ตั้งสภาพแวดลอมลักษณะอาคารและลักษณะภายในโรงงาน 
    หมวด 2 เครื่องจักร เครื่องอุปกรณ หรือส่ิงที่นํามาใชในโรงงาน 
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    หมวด 3 คนงานประจําโรงงาน 
    หมวด 4 การควบคุมการปลอยของเสียและมลพิษหรือส่ิงใดๆ ที่มีผลตอ
สภาพแวดลอม 
   (6)  กฎกระทรวงอุตสาหกรรม ฉบับที่ 3 (พ.ศ.2535) ประกาศวันที่ 24 กันยายน 
2535 ขอ 4 วาดวยการรายงานขอมูลการตรวจสอบประสิทธิภาพของระบบปองกันสิ่งแวดลอมเปน
พิษ 
   (7) กฎกระทรวงอุตสาหกรรม ฉบับที่ 11 (พ.ศ.2539) ประกาศวันที่ 13 สิงหาคม 
2535 เร่ือง การติดตั้งเครื่องมือแลอุปกรณในระบบบําบัดมลพิษดานตางๆ 
   (8)  ประกาศกระทรวงอุตสาหกรรม ฉบับที่ 1 (พ.ศ.2531) ประกาศวันที่ 30 
กันยายน 2531 เร่ือง การจัดเก็บ ทําลานฤทธิ์ กําจัด ฝง ทิ้ง เคล่ือนยาย และขนสงปฏิกูลหรือวัสดุที่ไม
ใชแลว 
   (9)  ประกาศกระทรวงอุตสาหกรรม ฉบับที่ 25 (พ.ศ.2531) ประกาศวันที่ 3 
สิงหาคม 2531 เร่ือง หนาที่ของผูรับใบอนุญาตประกอบกิจการโรงงาน 
   (10)  ประกาศกระทรวงอุตสาหกรรม ฉบับที่ 2 (พ.ศ.2536) ประกาศวันที่ 20 
กรกฎาคม 2536 เร่ือง กําหนดคาปริมาณของสารเจือปนในอากาศที่ระบายออกมาจากโรงงาน 
   (11)  ประกาศกระทรวงอุตสาหกรรม ฉบับที่ 1 (พ.ศ.2541) ประกาศวันที่ 29 
ตุลาคม 2540 เร่ือง การกําจัดปฏิกูล หรือวัสดุที่ไมใชแลว 
   (12) ประกาศคณะกรรมการสิ่งแวดลอมแหงชาติ ฉบับที่ 10 (พ.ศ.2538) 
ประกาศวันที่ 17 เมษายน 2538 เร่ือง กําหนดมาตรฐานคุณภาพอากาศในบรรยากาศโดยทั่วไป 
   (13) ประกาศกระทรวงวิทยาศาสตรเทคโนโลยี่และส่ิงแวดลอม ฉบับที่ 3 (พ.ศ.
2539) ประกาศ 3 มกราคม 2539 เร่ือง กําหนดมาตรฐานระดับเสียงโดยทั่วไป 
   (14) พระราชบัญญัติ การสาธารสุข พ.ศ. 2535 ประกาศวันที่ 29 มีนาคม 2535 
    หมวด 3 การกําจัดสิ่งปฏิกูลและมูลฝอย (ม.18-20) 
    หมวด 5 เหตุรําคาญ (ม.25-28) 
    หมวด 7 กิจการที่เปนอันตรายตอสุขภาพ 
   (15) ประกาศกระทรวงมหาดไทย ประกาศวันที่ 23 กรกฎาคม 2519 เร่ือง ความ
ปลอดภัยในการทํางานเกี่ยวกับเครื่องจักร 
   (16) ประกาศกระทรวงมหาดไทย ประกาศวันที่ 10 พฤษภาคม 2520 เร่ือง ความ
ปลอดภัยในการทํางานเกี่ยวกับสภาวะแวดลอม 
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   (17) ประกาศกระทรวงมหาดไทย ประกาศวันที่ 8 มีนาคม 2522 เร่ือง ความ
ปลอดภัยในการทํางานเกี่ยวกับไฟฟา 
   (18) ประกาศกระทรวงมหาดไทย ประกาศวันที่ 24 สิงหาคม 2534 เร่ือง ความ
ปลอดภัยในการทํางานเกี่ยวกับสารเคมีอันตราย 
   (19) ประกาศกระทรวงมหาดไทย ประกาศวันที่ 8 สิงหาคม 2533 เร่ือง ความ
ปลอดภัยในการทํางานในสถานที่อับอากาศ 
   (20) ประกาศกระทรวงมหาดไทย ประกาศวันที่ 18 ตุลาคม 2534 เร่ือง ความ
ปลอดภัยจากการทํางานในสถานที่มีอันตรายตกจากที่สูง วัสดุกระเด็นตกหลน การพังทลาย 
   (21) ประกาศกระทรวงมหาดไทย ประกาศวันที่ 21 พฤศจิกายน 2534 เร่ือง การ
ปองกันระงับอัคคีภัยในสถานประกอบการเพื่อความปลอดภัยในการทํางานสําหรับลูกจาง 
   (22) พระราชบัญญัติการสงเสริมการอนุรักษพลังงาน ประกาศวันที่ 25 มีนาคม 
2535  
    หมวด 1 การอนุรักษพลังงานในโรงงาน 
    หมวด 2 การอนุรักษพลังงานในอาคาร 
    หมวด 3 การอนุรักษพลังงานในเครื่องจักร อุปกรณ และสงเสริมการใช
วัสดุเพื่ออนุรักษพลังงาน  
  กฎหมายคุมครองแรงงานเปนกฎหมายที่บัญญัติถึงสิทธิและหนาที่ ระหวางนายจาง
และลูกจาง โดยกําหนดมาตรฐานขั้นต่ําในการใชแรงงานและการจายคาตอบแทนในระหวางทํางาน  
เพื่อใหลูกจางไดรับการดูแล ทั้งในดานคาตอบแทนและสวัสดิการตางๆตามมาตรฐานที่เหมาะสม 
รวมถึงความปลอดภัยในการทํางาน สภาพแวดลอมในการทํางาน และสุขภาพอนามัยที่ดีตาม
สมควร ทั้งนี้เพื่อใหการใชแรงงานเกิดประโยชนสูงสุด  นายจางตองเสริมสรางและพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตของผูใชแรงงานในการสรางความอยูดีกินดี ยกระดับรายได และมีเกณฑการจางงานที่เปน
ธรรมเพื่อยกระดับมาตรฐานแรงงานไทยใหทัดเทียมระดับสากล ดังนั้นกฎหมายเปนอีกหนึ่ง
องคประกอบที่มีสวนเกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตการทํางานในดานตางๆ ซ่ึงในที่นี้ขออางถึงในบาง
หมวดที่เกี่ยวของและบางมาตราที่เกี่ยวกับการใชแรงงานทั่วไปและการใชแรงงานหญิงเทานั้นซึ่งมี
รายละเอียดในหัวขอตอไป (พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541) 
 4.  พระราชบัญญัติเก่ียวกับการใชแรงงาน 
  4.1  หมวดที่ 2 วาดวยการใชแรงงานทั่วไป 
   มาตรา 23 ใหนายจางประกาศเวลาทํางานปกติใหลูกจางทราบ โดยกําหนดเวลา
เร่ิมตนและเวลาสิ้นสุดของการทํางานในแตละวันของลูกจางไดไมเกินเวลาทํางานของแตละ
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ประเภทงานตามกําหนดในกฎกระทรวง แตวันหนึ่งไมเกิน 8 ช่ัวโมงและเมื่อรวมเวลาทั้งสันแลว
สัปดาหหนึ่งตองไมเกิน 48 ช่ัวโมง เวนแตงานที่เปนอันตรายตอสุขภพและความปลอดภัยของ
ลูกจาง ตามที่กําหนดในกฎกระทรวง จะมีเวลาทํางานปกติวันหนึ่งไมเกิน 7 ช่ัวโมง แตเมื่อรวมเวลา
ทํางานทั้งสิ้นแลวสัปดาหหนึ่งตองไมเกิน 42 ช่ัวโมง กรณีนายจางไมอาจประกาศกําหนดเวลา
เร่ิมตนและสิ้นสุดของการทํางานแตละวันได เนื่องจากลักษณะงานหรือสภาพของงาน ใหนายจาง
และลูกจางตกลงกันกําหนดชั่วโมงการทํางานแตละวันไมเกิน 8 ช่ัวโมง และเมื่อรวมเวลาทั้งส้ินแลว 
สัปดาหหนึ่งไมเกิน 48 ช่ัวโมง 
   มาตรา 24 หามมิใหนายจางใหลูกจางทํางานลวงเวลาในวันทํางาน เวนแตไดรับ
ความยินยอมจากลูกจางกอนเปนคราวๆไป ในกรณีที่ลักษณะสภาพของงานตองทําติดตอกันถาหยุด
จะเสียหายแกงาน หรือเปนงานฉุกเฉิน หรือเปนงานอื่นตามที่กําหนดในกฎกระทรวง นายจางอาจ
ใหลูกจางทํางานลวงเวลาไดเทาที่จําเปน  
   มาตรา 25 หามมิใหนายจางใหลูกจางทํางานในวันหยุด เวนแตในกรณีที่
ลักษณะหรือสภาพของงานตองทําติดตอกัน ถาหยุดจะเสียหายแกงาน หรือเปนงานฉุกเฉิน นายจาง
อาจใหลูกจางทํางานในวันหยุดไดเทาที่จําเปนนายจางอาจใหลูกจางทํางานในวันหยุดไดสําหรับ
กิจการโรงแรม สถานมหรสพ งานขนสง รานขายอาหาร รานขายเครื่องดื่ม สโมสร สมาคม 
สถานพยาบาล หรือกิจการอื่นตามที่กําหนดในกฎกระทรวง เพื่อประโยชนแกการผลิต การจําหนาย 
และการบริการ นายจางอาจใหลูกจางทํางานนอกจากที่กําหนดตามวรรคหนึ่งและวรรคสองใน
วันหยุดเทาที่จําเปนโดยไดรับความยินยอมจากลูกจางกอนเปนคราวๆ ไป 
   มาตรา 27 ในวันที่มีการทํางาน ใหนายจางจัดใหลูกจางมีเวลาพักระหวางการ
ทํางานวันหนึ่งไมนอยกวาหนึ่งชั่วโมงหลังจากที่ลูกจางทํางานมาแลวไมเกินหาชั่วโมงติดตอกัน 
นายจางกับลูกจางอาจตกลงกันลวงหนาใหมีเวลาพักครั้งหนึ่งนอยกวาหนึ่งชั่วโมงไดแตเมื่อรวมกัน
แลววันหนึ่งไมนอยกวาหนึ่งชั่วโมง 
   มาตรา 28 ใหนายจางจัดใหลูกจางมีวันหยุดประจําสัปดาห สัปดาหหนึ่งไมนอย
ยกวาหนึ่งวัน โดยวันหยุดประจําสัปดาหตองมีระยะหางกันไมเกินหกวัน นายจางและลูกจางอาจตก
ลงกันลวงหนา กําหนดใหมีวันหยุดประจําสัปดาหวันใดก็ได 
   มาตรา 29 ใหนายจางประกาศวันหยุดตามประเพณีใหลูกจางทราบเปนการ
ลวงหนา ปหนึ่งไมนอยกวา 13 วันโดยรวมวันแรงงานแหงชาติตามที่รัฐมนตรีประกาศ 
   มาตรา 30 ลูกจางทํางานติดตอกันมาแลวครบหนึ่งปมีสิทธิลาหยุดพักผอน
ประจําปไดปหนึ่งไมนอยกวา 6 วันทํางานโดยใหนายจางเปนผูกําหนดวันหยุดดังกลาวใหแกลูกจาง
ลวงหนา หรือกําหนดใหตามนายจางและลูกจางตกลงกัน 
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   ในปตอมานายจางอาจกําหนดวันหยุดพักผอนประจําปใหแกลูกจางมากกวาหก
วันทํางานก็ได 
   นายจางและลูกจางซึ่งทํางานอาจตกลงกันลวงหนาใหสะสมและเลื่อนวันหยุด
พักผอนประจําปที่ยังมิไดหยุดในปนั้นๆ รวมเขากับปตอไปได 
   สําหรับลูกจางซึ่งทํางานยังไมครบหนึ่งป นายจางอาจกําหนดวันหยุดใหแก
ลูกจางโดยคํานวณใหตามสัดสวน 
   มาตรา 31 หามมิใหลูกจางทํางานลวงเวลา หรือทํางานในวันหยุด ในงานที่อาจ
เปนอันตรายตอสุขภาพ และความปลอดภัยของลูกจาง ตามมาตรา 23 วรรคหนึ่ง 
   มาตรา 32 ใหลูกจางมีสิทธิลาปวยไดตามที่ปวยจริง การปวยตั้งแตสามวัน
ทํางานขึ้นไปนายจางอาจให ลูกจางแสดงใบรับรองแพทยแผนปจจุบันชั้นหนึ่งหรือของ
สถานพยาบาลของราชการ ในกรณีที่ลูกจางไมอาจแสดงใบรับรองแพทยแผนปจจุบันชั้นหนึ่งหรือ
ของสถานพยาบาลของราชการได ใหลูกจางชี้แจงใหนายจางทราบ 
   ในกรณีที่นายจางจัดแพทยไว ใหแพทยนั้นออกใบรับรอง เวนแตลูกจางไม
สามารถใหแพทยนั้นตรวจได 
   วันที่ ลูกจางไมสามารถทํางานไดเนื่องจากประสบอันตรายหรือเจ็บปวย
เนื่องจากการทํางานหรือการคลอดบุตรตามมาตรา 41 มิใหถือเปนวันลาปวยตามมาตรานี้ 
   มาตรา 34 ใหลูกจางมีสิทธิลาเพื่อธุระอันจําเปนไดตามขอบังคับเกี่ยวกับที่
ทํางาน 
   มาตรา 36 ใหลูกจางมีสิทธิลาเพื่อฝกอบรมหรือพัฒนาความรูความสามารถตาม
หลักเกณฑและวิธีที่กําหนดในกฎกระทรวง 
   มาตรา 37 หามมิใหนายจางใหลูกจางทํางาน ยก แบก หาม ทูน ลาก หรือ เข็น
ของหนัก เกินน้ําหนักตามที่กําหนดในกฎกระทรวง 
  4.2  หมวดที่ 3 วาดวยการใชแรงงานหญิง 
   มาตรา 39 หามมิใหนายจางใหลูกจางซึ่งเปนหญิงมีครรภทํางานในระหวางเวลา 
22.00 นาฬิกา หรือทํางานลวงเวลา ทํางานในวันหยุด หรือทํางานอยางหนึ่งอยางใดดังตอไปนี้ 
   1.  งานเกี่ยวกับเครื่องจักรหรือเครื่องยนตที่มีความสั่นสะเทือน 
   2.  งานขับเคลื่อนหรือติดไปกับยานพาหนะ 
   3.  งานที่ทําในเรือ 
   4.  งานอื่นตามที่กําหนดในกฎกระทรวง 
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   มาตรา 41 ใหลูกจางที่เปนหญิงมีครรภมีสิทธิลาเพื่อคลอดบุตรหนึ่งครั้งไมเกิน
เกาสิบวัน วันลาตามวรรคหนึ่งใหนับรวมวันหยุดที่มีในระหวางวันลาดวย 
  4.3  หมวดที่ 5 คาจางแรงงาน 
   มาตรา 53 ในกรณีที่งานมีลักษณะและคุณภาพอยางเดียวกันและปริมาณงาน
เทากัน ใหนายจางกําหนดคาจาง คาลวงเวลา คาทํางานในวันหยุด และคาลวงเวลาในวันหยุดใหแก
ลูกจางเทาเทียมกันไมวาลูกจางนั้นจะเปนชาย หรือ หญิง 
  4.4  หมวด 6 คณะกรรมการคาจาง 
   มาตรา 87 ในการพิจารณากําหนดอัตราคาจางขั้นต่ําและอัตราคาจางขั้นต่ํา
พื้นฐานใหคณะกรรมการคาจางศึกษาและพิจารณาขอเท็จจริงเกี่ยวกับอัตราคาจางที่ลูกจางไดรับ
ประกอบกับขอเท็จจริงอื่น โดยเฉพาะอยางยิ่งดัชนีคาครองชีพ อัตราเงินเฟอ มาตรฐานการครองชีพ 
ตนทุนการผลิต ราคาของสินคา ความสามารถของธุรกิจ ผลิตภาพแรงงาน ผลิตภัณฑมวลรวมของ
ประเทศ สภาพทางเศรษฐกิจและสังคม  
   การพิจารณากําหนดอัตราคาจางขั้นต่ํา จะกําหนอใหใชเฉพาะกิจการประเภทใด
ประเภทหนึ่ง หรือทุกประเภท หรือในทองถ่ินหนึ่งก็ได 
   การกําหนดอัตราคาจางขั้นต่ํา ตองไมต่ํากวาอัตราคาจางขั้นต่ําพื้นฐานที่
คณะกรรมการคาจางกําหนด 
   ถาไมมีการกําหนดอัตราคาจางขั้นต่ําในทองที่ใด ใหถือวาอัตราคาจางขั้นต่ํา
พื้นฐาน เปนอัตราคาจางของทองถ่ินนั้น 
   มาตรา 88 เมื่อไดศึกษาขอมูลและเท็จจริงตางๆ ตามที่กําหนดไวในมาตรา 87 
แลว ใหคณะกรรมคาจางกําหนดอัตราคาจางขั้นต่ําทั้งรายละเอียดตางๆ ตามที่เห็นสมควรตอ
รัฐมนตรีเพื่อประกาศในราชกิจจานุเบกษา 
   มาตรา 89 ประกาศกําหนดอัตราคาจางขั้นต่ําตามมาตรา 88 ใชบังคับนายจาง
และลูกจาง ไมวานายจางและลูกจางจะมีเชื้อชาติ ศาสนา หรือเพศใดก็ตาม 
   มาตรา 90 เมื่อประกาศกําหนดอัตราคาจางขั้นต่ํามีผลบังคับใชแลว หามมิให
นายจางจายคาจางใหลูกจางนอยกวาอัตราคาจางขั้นต่ํา 
   ใหนายจางที่อยูในขายบังคับของประกาศกําหนดอัตราคาจางขั้นต่ําปดประกาศ
ดังกลาวไวในที่เปดเผย เพื่อใหลูกจางทราบ ณ สถานที่ทํางานของลูกจาง ตลอดระยะเวลาที่ประกาศ
ดังกลาวมีผลใชบังคับ 
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  4.5  หมวด 7 สวัสดิการ 
   มาตรา 96 ในสถานประกอบการที่มีลูกจางตั้งแตหาสิบคนขึ้นไป ใหนายจางจัด
ใหมีคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ ประกอบดวยผูแทนฝายลูกจางอยางนอยหา
คน 
   กรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการใหมาจากการเลือกตั้งตาม
หลักเกณฑและวิธีการที่อธิบดีกําหนด 
   ในกรณีที่สถานประกอบกิจการใดของนายจางมีคณะกรรมการลูกจางตาม
กฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธแลว ใหคณะกรรมลูกจางทําหนาที่เปนคณะกรรมการสวัสดิการใน
สถานประกอบกิจการตามพระราชบัญญัตินี้ 
   มาตรา 97 คณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการมีอํานาจหนาที่
ดังตอไปนี้ 
   1.  รวมหารือกับนายจางเพื่อจัดสวัสดิการสําหรับลูกจาง 
   2.  ใหคําปรึกษาหารือ และ เสนอแนะความเปนจริงแกนายจางในการจัด
สวัสดิการสําหรับสําหรับลูกจาง 
   3.  ตรวจตรา ควบคุม ดูแล การจัดสวัสดิการที่นายจางจัดใหลูกจาง 
   4.  เสนอขอคิดเห็น และแนวทางในการจัดสวัสดิการที่เปนประโยชนสําหรับ
ลูกจางตอคณะกรรมการสวัสดิการแรงงาน 
   มาตรา 98 นายจางตองจัดใหมีการประชุมหารือกับคณะกรรมการสวัสดิการใน
สถานประกอบกิจการอยางนอยสามเดือนตอครั้ง หรือเมื่อกรรมการสวัสดิการทั้งหมด หรือเมื่อ
กรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการเกินกึ่งหนึ่งของกรรมการทั้งหมด หรือสหภาพแรงงาน
รองขอตามเหตุผลสมควร 
   มาตรา 99 นายจางตองปดประกาศการจัดสวัสดิการตามกฎหมายที่ออกตาม
มาตรา 95 หรือตามที่มีขอตกลงกับลูกจางใหจัดขึ้นไวในที่เปดเผยเพื่อใหลูกจางทราบ ณ สถานที่
ทํางานของลูกจาง 
  4.6  หมวด 8 ความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดลอมในการทํางาน 
   มาตรา 103 ใหรัฐมนตรีมีอํานาจออกกฎกระทรวงกําหนดมาตรฐานใหนายจาง
ดําเนินการในการบริหารและการจัดการดานความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน 
   ในกรณีที่กฎกระทรวงตามวรรคหนึ่งกําหนดใหจัดทําเอกสารหลักฐาน หรือ
รายงานใดตองมีการรับรองหรือตรวจสอบจากบุคคลหนึ่งบุคคลใดตามหลักเกณฑและวิธีการที่
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กําหนดกระทรวงนั้นจะกําหนดหลักเกณฑและวิธีการขึ้นทะเบียนและการเพิกถอนทะเบียน อัตรา
คาธรรมเนียมการขึ้นทะเบียนไมเกินอัตราทายพระราชบัญญัติ และอัตราขั้นสูงของคาบริการที่
บุคคลดังกลาวจะเรียกเก็บไวดวยก็ได 
   มาตรา 104 ในกรณีที่พนักงานตรวจแรงงานพบวา นายจางผูใดฝาฝน หรืไม
ปฏิบัติตามกฎกระทรวงที่ออกตามมาตรา 103 ใหพนักงานตรวจแรงงานมีอํานาจออกคําสั่งเปน
หนังสือใหนายจางปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางาน อาคาร สถานที่ หรือจัดทําหรือแกไข
เครื่องจักรหรืออุปกรณที่ลูกจางใชในการปฏิบัติงาน หรือที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานใหถูกตอง
หรือเหมาะสมภายในระยะเวลาที่กําหนด 
   มาตรา 105 ในกรณีที่พนักงานตรวจสอบแรงงานพบวา สภาพแวดลอมในการ
ทํางาน อาคาร สถานที่ เครื่องจักรหรืออุปกรณที่ลูกจางใชจะกอใหเกิดความไมปลอดภัยแกลูกจาง 
หรือนายจางไมปฏิบัติตามคําสั่งของพนักงานตรวจแรงงานตามมาตรา 104 เมื่อไดรับอนุมัติจาก
อธิบดีหรือผูซ่ึงอธิบดีมอบหมายใหพนักงานตรวจแรงงานมีอํานาจออกคําสั่งใหนายจางหยุดการใช
เครื่องจักรหรืออุปกรณดังกลาวทั้งหมดหรือบางสวนเปนการชั่วคราวได  
   มาตรา 107 ใหนายจางจัดใหมีการตรวจสุขภาพของลูกจาง และสงผลตรวจ
ดังกลาวแกพนักงานตรวจแรงงาน ทั้งนี้ตามหลักเกณฑ และวิธีการกําหนดในกฎกระทรวง 
 

งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
 งานวิจัยเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานนั้นนักวิชาการหลายทานไดศึกษาไวเปนที่
นาสนใจทั้งงานวิจัยในประเทศและตางประเทศ ในที่นี้จะขอนําเสนอเพียงบางสวนที่เกี่ยวของกับ
งานวิจัยนี้เทานั้น 
 1.  งานวิจัยในประเทศ 
  ประเสริฐ  กล่ินหอม (2543, หนา 81-119) ไดศึกษาเรื่อง “คุณภาพการทํางานและ
สุขภาพจิตของพนักงานระดับปฏิบัติการ โรงงานผสมเสร็จเครือซิเมนตไทย” โดยการศึกษาตัวอยาง
พนักงาน 239 คน ผลการศึกษาพบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานในภาพรวมอยูใน
ระดับปานกลาง เมื่อเปรียบเทียบตามตัวแปร อายุ อายุงาน สถานภาพสมรส ทําเลที่ตั้งโรงงาน และ
รายได พบวา ตัวแปรตางๆไมมีผลทําใหคุณภาพชีวิตในการทํางานแตกตาง ยกเวน ตัวแปร ดาน อายุ 
เทานั้น มีผลทําใหคุณภาพชีวิตการทํางานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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  วัลลภ  ปรัชญาสันติ (2544, หนา 80-88) ไดศึกษาเรื่อง “คุณภาพชีวิตการทํางานของ
พนักงานระดับลางของกรมทางหลวง กรณีศึกษาในสังกัดสํานักงานทางหลวงที่ 12” (จังหวัดชลบุรี) 
โดยศึกษาจากกลุมตัวอยาง 235 คน ผลการศึกษาพบวา พนักงานมีคุณภาพชีวิตการทํางานอยูใน
ภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานที่มีคาเฉลี่ยของคุณภาพชีวิตการ
ทํางานอยูในระดับปานกลาง ไดแก ดานความสําเร็จของงาน ดานความมั่นคงในการทํางานและ
โอกาสในการพัฒนาตนเอง ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานการไดรับการยอมรับนับถือ สวน
ที่มีคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระต่ําไดแก ดานความสมดุลระหวางชีวิตครอบครัว การ
ทํางานและสังคม ดานคาตอบแทน ดานลักษณะงานที่อยูในความรับผิดชอบ ดานความกาวหนาใน
ตําแหนงหนาที่การงาน และดานการบังคับบัญชา 
  รัตติยา  ศุภจิตกุลชัย (2546, หนา 44-48) ไดศึกษาเรื่อง “คุณภาพชีวิตการทํางานของ
พนักงานปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรม: กรณีศึกษาบริษัท ไทยคิคูวา อินดัสทรีส จํากัด” โดย
ศึกษาจากกลุมตัวอยาง จํานวน 146 คน ผลการศึกษาพบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานใน
โรงงานอุตสาหกรรมในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา มี
คาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับปานกลางทุกดานไดแก ดานการใหส่ิงตอบแทนที่
เพียงพอและยุติธรรม ดานสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมคุณภาพ ดานการพัฒนาความสามารถ
ของบุคคล ดานความเจริญงอกงามและสวัสดิภาพ ดานการบูรณาการทางสังคม ดานสิทธิตาม
รัฐธรรมนูญ ดานจังหวะชีวิตโดยรวม ดานการเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคม 
  วไลพร  เจริญพร (2546, หนา 31-44) ไดศึกษาเรื่อง “คุณภาพชีวิตการทํางานของ
พนักงานที่ทํางานเปนกะในระดับปฏิบัติการ: ศึกษากรณีบริษัท ไทยไวร แอนด เคเบิ้ล เซอรวิสเซส 
จํากัด” โดยศึกษาจากกลุมตัวอยางจํานวน 289 คน ผลการศึกษาพบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของ
พนักงานในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา มีคาเฉล่ียคุณภาพชีวิต
การทํางานอยูในระดับดี 2 ดาน คือ ดานสภาพการทํางาน และดานสวัสดิการ สวนดานคาตอบแทน 
ดานความมั่นคงในการทํางาน ดานความปลอดภัย มีคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับ 
ปานกลาง  
  ญาณิฐา ศรีชู (2550, หนา 55-60) ไดศึกษาเรื่อง “คุณภาพชีวิตการทํางานของ
พนักงานตอนรับบนเครื่องบิน: ศึกษากรณีบริษัท พี บี แอร จํากัด” โดยศึกษาจากกลุมตัวอยาง
จํานวน 40 คน ผลการศึกษาพบวา พนักงานมีคุณภาพชีวิตอยูในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อ
พิจารณาเปนรายดานพบวา มีคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับปานกลางทุกดาน ไดแก 
ดานคาตอบแทนในการทํางานที่เพียงพอและยุติธรรม ดานสภาพการทํางานที่คํานึงถึงความ
ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ ดานความมั่นคงและความกาวหนาในงาน ดานโอกาสในการพัฒนา
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ความสามารถของบุคคล ดานการบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน ดานประชาธิปไตย
ภายในองคการ ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตสวนตัว ดานลักษณะงานที่เปน
ประโยชนตอสังคม 
  กนกพรรณ  จันทรวงษ (2550, หนา 119-125) ไดศึกษาเรื่อง “คุณภาพชีวิตการทาํงาน
ของพนักงานบริการในสถานีน้ํามันในเขตอําเภอเมืองปทุมธานี จังหวัดปทุมธานี” โดยศึกษาจาก
กลุมตัวอยาง จํานวน 360 คน ผลการศึกษาพบวา พนักงานบริการในสถานีน้ํามัน มีคุณภาพชีวิตการ
ทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานที่มี
คาเฉลี่ยอยูในระดับที่มาก ไดแก ดานความปลอดภัยและอาชีวอนามัยในการทํางาน และดาน
สภาพแวดลอมในการทํางาน สวนดานที่มีคาเฉล่ียคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับปานกลาง  
ไดแก ดานสวัสดิการ ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม และดานความมั่นคงในการทํางาน 
และ จากการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานบริการในสถานีบริการน้ํามันพบวา 
เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได และประสบการณในการทํางานที่ตางกันสงผล
ใหพนักงานมีคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 2.  งานวิจัยในตางประเทศ 
  โกเล็มบิสกี และซัม (Golembieski & Sum, 1990 อางถึงใน กันยา หมอดี, 2550, หนา 
38-39) ไดศึกษาเรื่อง “คุณภาพชีวิตในการทํางาน (QWL) ที่มีผลตอการพัฒนาคุณภาพงานและ
ระดับความสําเร็จ” โดยศึกษาจากกลุมตัวอยาง 231 คน เพื่อวิเคราะหระดับความสําเร็จ 4 ประการ 
ไดแก  ความมีอิสระในการทํางานของพนักงาน ความสมดุลของชวงเวลาทํางานกับเวลาพักผอน 
ความคาดหวังในผลงาน และความพึงพอใจในงาน ผลการศึกษาพบวา ความมีอิสระในการทํางาน
ของพนักงาน  และความสมดุลของชวงเวลาทํางานกับการพักผอนมีผลอยางมากตอการพัฒนา
คุณภาพงาน และระดับความสําเร็จในการทํางานของบุคคล  
  เฟอรริส (Ferris, อางถึงใน ปทมา  ออนไสว,  2542, หนา 49) ไดทําการศึกษาเรื่อง 
“คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานในโรงเรียนขนาดใหญซ่ึงประสบความสําเร็จ เฉพาะที่ตั้งอยู
ในเขตตะวันตกของสหรัฐอเมริกา” ผลการศึกษาพบวา สภาพการทํางานและความสัมพันธระหวาง
กันของเพื่อนรวมงาน มีผลกระทบตอความพึงพอใจในการทํางานไดทั้งในเชิงบวกและเชิงลบ การ
หมุนเวียนของขอมูลขาวสารในหนวยงาน และการมีสวนรวมในการตัดสินใจ เชื่อมโยงกับการรับรู
ของพนักงานโดยเฉพาะในเรื่องของความพึงพอใจในการทํางาน นอกจากนี้ยังพบวา เมื่อ
ความเครียดในงานสูงขึ้นจะทําใหความพึงพอใจในการทํางานลดลง 
  จากแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของดังกลาวมาแลว ทําใหเห็นวา คุณภาพชีวิต
การทํางานเปนสิ่งที่มีความสําคัญอยางยิ่งทั้งตอตัวบุคคล ครอบครัว สังคม ประเทศชาติ เพราะหากมี

 
42 



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
ธน
บุร
ี

การพัฒนาและปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางานของคนทุกอาชีพในระดับที่ดีแลว ยอมจะสงผลให
คุณภาพชีวิตของสังคมดีไปดวย ดังนั้นในการวิจัยเรื่อง “คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานสตรี
ในนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ” จึงไดนําองคประกอบยอยของคุณภาพชีวิตการทํางาน
ซ่ึงไดจากการประยุกตแนวคิดของ องคการแรงงานระหวางประเทศ (ILO, 1984) วอลตัน (Walton, 
1973) อัมสทอต (Umstot, 1984) ฮิวและคัมมิ่ง (Huse and Cuming, 1985) เฮอริคและแมคคาบี 
(Herrick & Maccaby, 1975) ตามที่ไดกลาวถึงในองคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางานมา
ตรวจสอบใหตรงกันและกําหนดเปนตัวแปรตาม คุณภาพชีวิตการทํางานได 7 ดานดังตารางที่ 2.1 
 
ตารางที่ 2.1 

ช่ือนักวิชาการ ตัวแปรตาม 
 v1 v2 v3 v4 v5 v6 v7 

ILO, 1984        

Wolton, 1973        

Umstot, 1984        

Huse and Coming, 1985        

Herrick & Maccaby, 1975        
        

 
 สรุปไดวา คุณภาพชีวิตการทํางานในการวิจัยเร่ืองนี้ประกอบดวย 
  1. การไดรับคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
  2. สภาพการทํางานที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ  
  3. โอกาสในการพัฒนาความรูความสามารถ  
  4. ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน  
  5. การบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน  
  6. ประชาธิปไตยภายในองคกร  
  7. ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว 
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