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บทที ่2 
เอกสารและงานวจิัยที่เกี่ยวขอ้ง 

 
การทบทวนแนวคิดและวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับการศึกษา แนวทางการพัฒนา

สวัสดิการแรงงานจังหวัดชายแดนใต้ ผู้วิจัยได้ก าหนดประเด็น ดังต่อไปนี้ 
1. แนวคิดเก่ียวกับสวัสดิการแรงงาน 
2. ทฤษฎีที่เกี่ยวกับสวัสดิการแรงงาน 
3. งานวิจัยที่เกี่ยวกับสวัสดิการแรงงาน 
4. กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 

แนวคดิเกีย่วกบัสวสัดกิารแรงงาน 
 
1. ความหมายของสวสัดกิารแรงงาน 
 

สวัสดิการ (Welfare) เป็นเรื่องที่คนทั่วไปถือว่ารัฐต้องเป็นผู้จัดหาให้โดยไม่แสวงหา
ก าไรและเป็นบริการที่ให้เปล่า ถ้าใช้ในทางธุรกิจใช้ค าว่า ประโยชน์ ตอบแทน (Benefits) 
ประโยชน์ตอบแทนลูกจ้าง (Employee Benefits) ประโยชน์เกื้อกูล (Fringe Benefits) (สุรางค์
รัตน์ วศินารมณ์, 2540) ทั้งนี้ ภายใต้บทบัญญัติของกฎหมายคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 และ
กฎกระทรวงแรงงาน ว่าด้วยการจัดสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ พ.ศ. 2548 ไม่ได้ให้นิยามค า
จ ากัดความของ สวัสดิการแรงงานที่ชัดเจนแต่อย่างใด ผู้วิจัยได้พยายามรวบรวมความหมายของ
สวัสดิการแรงงาน ดังปรากฏต่อไปนี้ 

 
พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2542) ให้ความหมายของ “สวัสดิการ” ว่า 

หมายถึง การให้สิ่งที่เอ้ืออ านวยให้ผู้ท างานมีชีวิตและสภาพความเป็นอยู่ที่ดีและสะดวกสบาย เช่น มี
สถานพยาบาล ให้ที่พักอาศัย จัดรถรับส่ง ฯลฯ 

 
กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ (2547) ให้ความหมายของ 

สวัสดิการสังคม ว่า หมายถึง ระบบการจัดบริการทางสังคมซึ่งเกี่ยวกับการปูองกัน การแก้ไข
ปัญหา การพัฒนาและการส่งเสริมความมั่นคงทางสังคมเพ่ือตอบสนองความจ าเป็นขั้นพ้ืนฐาน
ของประชาชนให้มีคุณภาพชีวิตที่ดีและพ่ึงตนเองได้อย่างทั่วถึง เหมาะสมเป็นธรรมและให้เป็นไป
ตามมาตรฐาน ทั้งทางด้านการศึกษา สุขภาพอนามัย ที่อยู่อาศัย การท างานและการมีรายได้ 
นันทนาการ กระบวนการยุติธรรมและบริการสังคมทั่วไป โดยค านึงถึงศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ 
สิทธิที่ประชาชนจะต้องได้รับและการมีส่วนร่วมในการจัดสวัสดิการสังคมทุกระดับ  
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มงคล เทียนประเทืองชัย (2551) ได้กล่าวถึง สวัสดิการแรงงาน ตามความหมาย
ของนักวิชาการหลายท่านไว้ ดังนี้  

Yoder, Dale (1982) กล่าวว่า สวัสดิการหรือสิทธิประโยชน์เกื้อกูล หมายถึง 
กิจกรรมที่ด าเนินการโดยฝุายนายจ้างที่หวังจะได้รับไมตรีจิตมิตรภาพและความกระตือรืนร้น  
ในการท างานจากคนงาน รวมทั้งช่วยปลดเปลื้องความวิตกกังวลที่ เป็นเครื่องปั่นทอน
ประสิทธิภาพในการท างาน โดยกิจกรรมเหล่านั้นต้องเป็นสิ่งจูงใจในการจ้างงานและเป็นการสร้าง
หลักประกันความม่ันคงในการท างานในการด าเนินชีวิตในสังคมสมัยใหม่ 

 
กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน (2552) ให้ความหมายของ “สวัสดิการ

แรงงาน” ว่า หมายถึง การบริการหรือกิจกรรมใดๆ ที่หน่วยงานหรือองค์กรจัดให้มีขึ้น เพ่ือให้
บุคคลที่อยู่ในองค์การนั้นๆ ได้รับความสะดวกสบายในการท างาน มีความมั่นคงในอาชีพ มีหลัก 
ประกันที่แน่นอนในการด าเนินชีวิต หรือได้รับประโยชน์อ่ืนใดนอกเหนือจากเงินเดือนหรือค่าจ้าง 
ที่ได้รับอยู่เป็นประจ า ทั้งนี้ เพ่ือเป็นสิ่งจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานมีขวัญและก าลังใจที่ดีเพ่ือจะได้ใช้ก าลัง
กาย ก าลงัใจ และสติปัญญา ความสามารถของตนในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ ไม่ต้องกังวล ท าให้
มีความพอใจในการมีความรักงานและตั้งใจท างานนั้นให้นานที่สุด และยังอธิบายถึงข้อแตกต่าง
ระหว่างสวัสดิการแรงงานกับสวัสดิการที่รัฐให้แก่ประชาชน ดังนี้ 

1. สวัสดิการที่รัฐจัดให้ประชาชนทั่วไปในรูปของการประชาสงเคราะห์หรือบริการ
สังคม นั้น รัฐมิได้หวังผลตอบแทนหวังเพียงการกินดีอยู่ดีของคนในชาติ ไม่มีการคิดต้นทุน ก าไร 

2. สวัสดิการแรงงานเป็นต้นทุนการผลิตส าหรับนายจ้าง การจัดสวัสดิการให้ลูกจ้าง
ย่อมมีค่าใช้จ่าย นายจ้างจึงต้องค านึงถึงขอบเขตและหวังผลตอบแทนจากการให้พอสมควร 
สวัสดิการแรงงานจึงมิใช่การสงเคราะห์หรือช่วยเหลือคนแบบมูลนิธิหรือการกุศล 

3. วัตถุประสงค์ของนายจ้างก็คือ ต้องการให้พนักงานมีความสะดวกสบายในการ
ท างานช่วยแก้ปัญหาการครองชีพของลูกจ้างขณะเดียวกันก็หวังจะได้งานมาก  งานดี จากลูกจ้าง 
เป็นผลพลอยได้ 

 
สภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย ได้ให้ความหมายของ สวัสดิการ ว่าหมายถึง บริการ

หรือกิจกรรมใดๆ ที่หน่วยงานราชการ หรือองค์กรธุรกิจเอกชนจัดให้มีขึ้นเพ่ือให้ข้าราชการ 
พนักงาน หรือผู้ที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรนั้นๆ ได้รับความสะดวกสบายในการท างาน มีความ
มั่นคงในอาชีพ มีหลักประกันที่แน่นอนในการด าเนินชีวิต หรือได้รับประโยชน์อ่ืนใด นอกเหนือจาก
เงินเดือน หรือค่าจ้างที่ได้รับอยู่เป็นประจ า ทั้งนี้เพ่ือเป็นสิ่งจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานมีขวัญและก าลังใจ
ที่ด ีเพ่ือจะได้ใช้ก าลังกาย ก าลังใจ และสติปัญญาความสามารถของตนในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ 
ไม่ต้องวิตกกังวล ปัญหายุ่งยากทั้งในทางส่วนตัวและครอบครัวท าให้มีความพอใจในงาน มีความ
รักงานและตั้งใจที่จะท างานนั้นให้นานที่สุด ส าหรับสวัสดิการที่สมบูรณ์แบบนั้นย่อมหมายถึง 
สวัสดิการที่ให้แก่ลูกจ้าง ทั้งในขณะที่ท างาน (On the Job) นอกเวลาท างานแต่ยังอยู่ในที่ท างาน 
(Off the job within the workplace) นอกสถานที่ท างาน (Outside the workplace) 
นอกจากนั้นจะต้องไม่ให้เฉพาะลูกจ้างเท่านั้น แต่จะต้องรวมถึงครอบครัวและชุมชนด้วย  
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จิตราพัชร์ กีรตินันทเจตน์ (2556) กล่าวว่า สวัสดิการ หมายถึง ผลประโยชน์ หรือ 
สิ่งตอบแทนที่อยู่ในรูปตัวเงิน และไม่ใช่ตัวเงินถือเป็นประโยชน์ที่พนักงานพึงได้รับจากองค์การ 
ไม่ว่าจะเป็นในด้านเศรษฐกิจ ด้านสุขภาพ ด้านความมั่นคง ด้านความปลอดภัย ด้านการศึกษา และ
ด้านนันทนาการที่บริษัทจัดให้แก่พนักงานเพ่ือเป็นการช่วยเหลือและอ านวยความสะดวก 
โดยจัดสรรอยู่ในรูปสิ่งของและบริการ เพ่ือตอบสนองความต้องการของพนักงาน 

 
ชุติกาญจน์ ศิริค า (2551) ให้ความหมายของสวัสดิการแรงงาน ว่า หมายถึง ความ

สะดวกสบายใดๆ ที่ลูกจ้างได้รับจากนายจ้างขณะปฏิบัติงาน หรือนอกเวลาท างาน  เป็นผลให้
ลูกจ้างมีความผาสุก ความพึงพอใจ ได้รับความปลอดภัยสุขภาพที่แข็งแรงสมบูรณ์และ 
มีหลักประกันของชีวิต หรือได้รับประโยชน์อ่ืนใดนอกเหนือจากค่าจ้างและเงินเดือนตามปกติ  
ที่ลูกจ้างพึงได้ตามกฎหมายที่เกี่ยวกับแรงงาน ซึ่งสวัสดิการแรงงานนั้นมีความแตกต่างจาก
สวัสดิการสังคม โดยสวัสดิการแรงงานมุ่งถึงสิ่ งที่นายจ้างจัดให้แก่ลูกจ้ าง เ พ่ือให้ เกิด
สภาพแวดล้อมที่ดีและลูกจ้างได้รับความสะดวกสบายในการท างาน  

 
พิเชษฐ์ สอนสิริ (2553) ให้ความหมายของสวัสดิการแรงงาน ว่า เป็นการตอบแทน 

ในการปฏิบัติงาน อันเป็นส่วนนอกเหนือจากเงินเดือนโดยเราอาจเรียกรวมๆ ว่า เป็นรายได้พิเศษ 
(Extra Income) ที่องค์กรจ่ายให้ทั้งทางตรงและทางอ้อมเพ่ิมเติมจากเงินเดือนและค่าจ้างประจ า  
จ่ายให้พนักงาน เจ้าหน้าที่ ให้มีก าลังกายมีก าลังใจปฏิบัติงานให้เป็นผลดีแก่องค์กร 

 
สมพงษ ์จุ้ยศิริ (2545) กล่าวว่า สวัสดิการเป็นค่าตอบแทนพิเศษอ่ืนนอกจากค่าจ้าง 

ทีน่ายจ้างจัดให้ลูกจ้างโดยไม่ได้ค านึงถึงว่าลูกจ้างนั้นจะท างานได้มากหรือน้อย เป็นคนขยัน เป็น
คนดีหรือไม่ดีอย่างไร แต่ที่จัดให้ก็เพราะถือว่าเป็นลูกจ้างของเรา เป็นเหมือนลูกของเรา  เป็น
เหมือนคนในครอบครัวเดียวกัน ถึงอย่างไรก็ต้องช่วยเขาจัดให้เขามีความสุข 

 
สุชาวดี พูนทรัพย์ (2536) กล่าวไว้ว่า สวัสดิการ เป็นผลประโยชน์ตอบแทนการท างาน

ที่นายจ้างจัดให้แก่ลูกจ้างนอกเหนือจากเงินเดือน โดยก าหนดให้ในรูปที่เป็นตัวเงินและมิใช่ตัวเงิน 
 
องค์การแรงงานระหว่างประเทศ (อ้างถึงในกรมสวัสดิการและคุ้มครอง, 2550) ให้

ความหมายของ “สวัสดิการแรงงาน” ว่า หมายถึง บริการความสะดวกสบายและความน่าพึงพอใจ
ให้กับลูกจ้าง ซึ่งอาจจัดขึ้นภายในหรือบริเวณใกล้เคียงสถานที่ท างาน เพ่ือให้ผู้ใช้แรงงานได้มีสภาพ 
แวดล้อมที่สะดวกสบาย ท าให้ผู้ปฏิบัติเกิดความพึงพอใจที่จะท างาน และน ามาซึ่งความมีสุขและ
ขวัญก าลังใจที่ดีของคนงาน  
 

Harwell (1970) ให้ความหมายของ “สวัสดิการแรงงาน” ว่าหมายถึง รายได้พิเศษ 
(Fringe Benefit) ที่หน่วยงานจัดให้กับบุคลากร เช่น การประกันชีวิต การรักษาพยาบาล การให้
เงินบ าเหน็จบ านาญ การให้หุ้นบริษัท เป็นต้น 
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จากความหมายดังกล่าวข้างต้น กล่าวโดยสรุปได้ว่า สวัสดิการแรงงาน หมายถึง 
สิทธิประโยชน์ตอบแทนอ่ืนๆ ที่นายจ้างจัดให้แก่ลูกจ้างนอกเหนือจากเงินค่าจ้างตามที่กฎหมาย
ก าหนดและนอกเหนือจากที่กฎหมายก าหนด เพ่ือตอบแทนการท างาน สร้างแรงจูงใจในการ
ท างาน อ านวยความสะดวกสบายในขณะท างานและเป็นหลักประกันความมั่นคงในการท างาน
เมื่อพ้นสภาพจากการท างานแล้วซึ่งอาจครอบคลุมไปถึงบุคคลในครอบครัวของลูกจ้างด้วย ทั้งนี้ 
สวัสดิการแรงงานเป็นส่วนหนึ่งของสวัสดิการสังคม  

 
2. ววิฒันาการของสวสัดิการแรงงาน  

 
กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน (2550) ได้กล่าวอ้างถึงรายงาน เรื่อง สวัสดิการ

อุตสาหกรรม ขององค์การสหประชาชาติ (1971) ว่า วิวัฒนาการของสวัสดิการแรงงาน มี 3 ระยะ คือ  
ระยะแรก การจัดสวัสดิการแรงงานแบบบิดาใหกับบุตร (Employer paternalism) 

เนื่องจากลักษณะความผูกพันระหว่างนายจางกับลูกจ้างในยุคนั้นเป็นแบบครอบครัวเดียวกัน  
การจัดสวัสดิการจึงเป็นการเกื้อกูลกันแบบบิดาใหกับบุตร หรือการจัดสวัสดิการเป็นความเชื่อ 
ในด้านศีลธรรมที่ถือเป็นการท าบุญที่นายจ้างรับผิดชอบด้วยความเมตตาเป็นผู้จัดหาให้ฝุายเดียว  
ไม่มีภาครัฐเข้าไปยุ่งเกี่ยว โดยจัดสวัสดิการตามความจ าเป็นพ้ืนฐานของลูกจ้าง เช่น อาหาร ที่อยู
อาศัย เครื่องนุงหม และยารักษาโรค เป็นต้น 

ระยะที่สอง การจัดสวัสดิการตามกฎหมาย (legislative requirement) เนื่องจาก 
นายจางลดการจัดสวัสดิการแบบท าบุญ หรือแบบใหแกบุคคลในครอบครัวเดียวกัน และปฏิบัติ
ต่อลูกจ้างอยางปราศจากความเมตตาท าใหลูกจางไดรับความเดือดร้อน รัฐจึงเริ่มเขาไปมี
บทบาทดวยการออกกฎหมายบังคับให้นายจ้างจัดสวัสดิการแรงงานตามที่ก าหนด เพ่ือชวยเหลือ
ลูกจางให้ไดรับความเปนธรรม มีสวัสดิการในการท างานที่มีความมั่นคง หลังสงครามโลกครั้งที่
สองประเทศในยุโรป เช่น สหราชอาณาจักรและประเทศอ่ืนๆ มีการจัดตั้งรัฐสวัสดิการ (Welfare 
State) ซึ่งมีอิทธิพลต่อการพัฒนาสวัสดิการอุตสาหกรรมในประเทศของตน และน าเอาแบบอย่าง
การจัดสวัสดิการทางด้านแรงงานไปใช้ในประเทศอาณานิคมในแถบอัฟริกาและเอเชียตะวันออก
ไกล ส่วนประเทศในสหรัฐอเมริกามีการออกกฎหมายด้านสวัสดิการมาใช้บังคับ เนื่องมาจาก
สหภาพแรงงานมีการเรียกร้องเพ่ือต่อสู้กับรัฐบาลในเรื่องสวัสดิการแรงงานมาเป็นเวลานาน 
ส าหรับประเทศท่ีก าลังพัฒนาส่วนใหญ่รัฐเป็นผู้ออกกฎหมายก าหนด ลูกจ้างมีอิทธิพลต่อการออก
กฎหมายน้อยมาก ในระยะที่สองนี้ รัฐเป็นผู้ให้ความช่วยเหลือเพ่ือสนับสนุนให้นายจ้างจัด
สวัสดิการขั้นพ้ืนฐาน ส่วนสหภาพแรงงานมีส่วนร่วมในการก าหนดแนวการบริหารงานด้าน
สวัสดิการสังคม และเริ่มมีการด าเนินการประกันความมั่นคงในประเทศต่าง ๆ มากขึ้นเป็นล าดับ  

ระยะที่สาม การจัดสวัสดิการแรงงานที่สังคมเริ่มเข้าไปมีส่วนรับผิดชอบดวย 
(Community responsibility) ประเทศต่างๆ ให้ความสนใจในการจัดสวัสดิการที่มิใช่ก าหนดให้
นายจ้างเปนผูจัดแตเพียงฝายเดียว แตเปนความรับผิดชอบรวมกันระหวางสังคมและภาคอุตสาหกรรม 
จะเห็นไดจากการที่รัฐเขาสนับสนุนในการจัดใหมีกฎหมายประกันสังคม โดยนายจาง ลูกจาง และ
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รัฐบาลต้องรับผิดชอบรวมกัน ภาคอุตสาหกรรมไดเริ่มค านึงถึงสวัสดิการแรงงานที่เปนประโยชน
แกสังคมรอบๆ โรงงานหรือมีการพัฒนาชุมชนรอบโรงงานอุตสาหกรรมเพ่ือแสดงถึงความรบัผิดชอบ 
ตอสังคมและชุมชนมีการสร้างความรวมมือกันระหวางอุตสาหกรรมเล็กๆ ในการจัดสวัสดิการ
แรงงานท าใหมีการรวมมือประสานงานกันตั้งแต่ระดับทองถิ่น ระดับภาค และระดับประเทศ  
โดยมีรัฐบาลรวมรับผิดชอบ เชน ประเทศญี่ปุน รัฐบาลรับผิดชอบตอทรัพยสมบัติของอุตสาหกรรม 
ที่ตั้งขึ้น การจัดสวัสดิการในโรงงานอุตสาหกรรมน าความเจริญมาสูทองถิ่นและประเทศชาติ 
ประเทศท่ีพัฒนาแล้วส่วนใหญ่มีการจัดสวัสดิการแรงงานในลักษณะนี้ เนื่องจากสวัสดิการจะช่วย
สร้างความพึงพอใจในความส าเร็จของงาน สามารถกระตุ้นและควบคุมให้พนักงานปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพมีส่วนส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรในทิศทางที่เหมาะสม ดังนั้น  ผู้บริหาร
สวัสดิการในสมัยปัจจุบันจะต้องไม่เพียงแต่สามารถจัดสรรประโยชน์และการบริการพ้ืนฐานแก่
สมาชิกขององค์การอย่างพอเพียงเท่านั้น แต่จะต้องสามารถประยุกต์ใช้ทักษะด้านการจัดการและ
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดประโยชน์สูงสุดในการจัดระบบสวัสดิการที่เอ้ือประโยชน์แก่ทั้ง
บุคลากรและองค์การได้ด้วย 

 
โดยสรุป วิวัฒนาการของการจัดสวัสดิการแรงงานเริ่มต้นจากนายจางเปนผู้จัด

สวัสดิการแรงงานให้ลูกจ้างแตเ่พียงฝายเดียวด้วยความเมตตาในรูปแบบของบิดาให้แก่บุตร ต่อมา
รัฐออกกฎหมายสวัสดิการแรงงานบังคับเพื่อให้ผู้ใชแรงงานมีหลักประกันความมั่นคงขั้นต่ า
อย่างเป็นธรรม จนกระทั่งพัฒนาการการจัดสวัสดิการแรงงานให้เป็นความรับผิดชอบทาง
สังคมร่วมกันของทุกฝุาย 

 
3. แหลง่ที่มาของสวสัดกิารแรงงาน 

นภาพร อติวานิชยพงศ์ (2550) ได้กล่าวถึงระบบสวัสดิการของแรงงาน ว่า ตั้งอยู่บน
แหล่งที่มาของสวัสดิการ 3 ฐาน คือ 

1. ฐานทรัพยากรธรรมชาติ มีความส าคัญต่อแรงงานนอกระบบที่อยู่ในชนบทซึ่ง
ต้องพ่ึงพาความอุดมสมบูรณ์ของทรัพยากรธรรมชาติจากดิน น้ า ปุา ในการยังชีพและเป็นวัตถุดิบ
ในการผลิตสินค้าหัตถกรรม แต่จะมีความส าคัญน้อยต่อแรงงานที่อยู่ในเขตเมืองซึ่งมีวิถีชีวิตถูกตัด
ขาดจากการพ่ึงพาทรัพยากรธรรมชาติแล้ว 

2. สวัสดิการจากการต่อรองหรือจัดท ากันขึ้นเองของแรงงาน ทั้งลูกจ้างในสถาน
ประกอบกิจการและแรงงานนอกระบบ ได้แก่ การต่อรองของลูกจ้างในสถานประกอบกิจการใน
ระบบทวิภาคีระหว่างสหภาพแรงงานกับนายจ้าง การต่อรองในระบบไตรภาคีโดยผ่านตัวแทน
ของลูกจ้างในคณะกรรมการไตรภาคีชุดต่างๆ การจัดท าสวัสดิการเพ่ือช่วยเหลือกันเองโดยผ่าน
กลุ่มออมทรัพย์ของคนงานในสถานประกอบกิจการและแรงงานนอกระบบ การจัดตั้งศูนย์เลี้ยง
เด็กลูกคนงานในสถานประกอบกิจการในย่านอุตสาหกรรมซึ่งบริหารงานโดยคนงานกันเอง เป็นต้น 

3. สิทธิในสวัสดิการที่รัฐเป็นผู้จัดท า กลุ่มแรงงานที่เข้าถึงสิทธิดังกล่าวมากที่สุด คือ 
ลูกจ้างในสถานประกอบกิจการเนื่องจากได้รับความคุ้มครองสิทธิและสวัสดิการจากกฎหมาย
แรงงานและกฎหมายประกันสังคม ในขณะที่แรงงานกลุ่มอื่นๆ ยังไม่เข้าถึงสิทธิในสวัสดิการสังคม



17 
 

 

ที่รัฐเป็นผู้จัดท าให้แก่ลูกจ้างคงได้รับเพียงแต่สวัสดิการที่รัฐจัดท าให้แก่ประชาชนทั่วไป เช่น 
สวัสดิการรักษาพยาบาลจากโครงการหลักประกันสุขภาพถ้วนหน้าเท่านั้น 

 
4. ขอบเขตของการจดัสวสัดิการแรงงาน 

กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน (2552) กล่าวว่า สวัสดิการแรงงานเป็นส่วน
หนึ่งของสวัสดิการสังคม ดังนั้น สวัสดิการแรงงานไม่จ ากัดเฉพาะตัวคนงาน ขณะท างานภายใน
โรงงานหรือสถานประกอบกิจการเท่านั้น สวัสดิการแรงงานที่สมบูรณ์จะต้องครอบคลุมถึง
ครอบครัว ความเป็นอยู่ สิ่งอ านวยความสะดวกต่างๆ ของคนงานท้ังที่ท างานและที่บ้าน ตลอดจน
ชุมชนที่เขาอาศัยอยู่ด้วย หากคนงานมีชีวิตความเป็นอยู่และสภาพแวดล้อมที่บ้านไม่ดี เนื่องจาก
สภาพทางเศรษฐกิจไม่เอ้ืออ านวย มีความเป็นอยู่ที่ไม่สบายเท่าที่ควร หรือมีสภาพความเป็นอยู่
ของครอบครัวไม่ราบรื่น เมื่อมาท างานย่อมส่งผลกระทบต่อจิตใจท าให้ไม่ปลอดโปร่งตามไปด้วย 
การท างานขณะที่มีภาวะความวิตกกังวลอาจท าให้เกิดความเสียหายต่องานและเกิดอุบัติจากการ
ท างานได้ มีผลต่อการลางาน ขาดงาน มาสายบ่อย ปัจจัยเหล่านี้มีผลต่อการน ามาพิจารณาในการ
ก าหนดขอบเขตของจัดสวัสดิการแรงงานเพ่ือแก้ไขปัญหานานาประการของคนงานไปในตัว 
ซึ่งต้องครอบคลุมชีวิตความเป็นอยู่ของคนงานในลักษณะใหญ่ๆ 3 ประการ คือ 

4.1 ในขณะท างาน (On the job) หรือในเวลาท างาน เช่น การจัดสภาพการ
ท างานที่ด ี การจัดสิ่งอ านวยความสะดวกในขณะปฏิบัติงาน การจัดบริการด้านสุขภาพอนามัย 

4.2 นอกเวลาท างาน (Off the job) แต่อยู่ภายในสถานที่ท างาน เช่น ขณะเดินไป
ท างาน ก่อนและหลังท างานแต่อยู่ภายในบริเวณโรงงานหรือในขณะหยุดพักรับประทานอาหาร
กลางวัน เป็นต้น 

4.3 นอกสถานที่ท างานแต่อยู่ในชุมชน (Outside the company in the 
community at Large) เช่น ขณะเดินไปและกลับจากท่ีท างาน สภาพโดยทั่วไปของครอบครัว
คนงานที่อยู่ภายนอกโรงงาน ชีวิตความเป็นอยู่ของสังคมที่แวดล้อมตัวคนงาน ซึ่งสวัสดิการ
แรงงานมีผลกระทบต่อแรงงาน ครอบครัวและชุมชนที่แรงงานอาศัยอยู่ด้วย ดังนั้น ควรจัด
สวัสดิการที่เกี่ยวกับรถรับส่ง การจัดท าถนนที่ปลอดภัยส าหรับสัญจรจากบ้านพักไปยังสถานที่
ท างาน จัดเวรยามดูแลรักษาความปลอดภัยในบริเวณบ้านพัก การจัดตั้งสถานรับเลี้ยงเด็กในบริเวณ
ใกล้เคียงที่ท างาน เป็นต้น 
 
5. ประโยชนข์องการจดัสวสัดกิารแรงงาน  
 

ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2551) กล่าวถึง ประโยชน์ของการพัฒนาคุณภาพชีวิตการ
ท างานที่มีต่อบุคคลกลุ่มต่างๆ คือ การสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานให้กับพนักงาน 
สร้างความจงรักภักดี การมีส่วนร่วมและการเป็นประชาชนขององค์กร พัฒนาคุณภาพในการ
ด าเนินงานขององค์กร ทั้งในระดับบุคคล ระดับหน่วยงานและระดับองค์การ สร้างความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลและองค์กร สร้างภาพลักษณ์ที่ดีขององค์กรที่มีต่อสมาชิกและสังคม รวมทั้งช่วยลด
ปัญหาสังคมทั้งในระดับชุมชนและระดับประเทศ 
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กรสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน กล่าวไว้ว่า การจัดสวัสดิการแรงงานในสถาน
ประกอบกิจการมีประโยชน์ต่อทุกฝุายที่เก่ียวข้อง ดังนี้ 

5.1 สร้างขวัญและก าลังใจที่ดีให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน  เนื่องจากสวัสดิการแรงงานทุก
อย่างช่วยให้ลูกจ้างมีคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึน 

5.2 ลดความตึงเครียดในการท างาน เนื่องจากสวัสดิการแรงงานบางประเภทช่วย
สร้างบรรยากาศการท างานที่ดีและความผ่อนคลายความเครียด  เช่น การดูแลสภาพแวดล้อมใน
การท างานเหมาะสม การจัดเวลาพัก วันหยุด สวัสดิการนันทนาการ การตั้งศูนย์เลี้ยงเด็กใน
โรงงานเพื่อลดความกังวลของลูกจ้าง เป็นต้น 

5.3  สร้างความจงรักภักดีและสื่อสัตย์ต่อองค์กร เนื่องจากลูกจ้างมีความพึงพอใจ
จากการได้รับประโยชน์ต่าง ๆ จากสวัสดิการแรงงานของนายจ้าง เกิดความรู้สึกและทัศนคติที่ดี
ต่อนายจ้างและองค์กร  

5.4 สร้างความรู้สึกให้ลูกจ้างว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร การจัดสวัสดิการ
แรงงานที่ดีมาจากความร่วมมือร่วมใจของฝุายนายจ้างและลูกจ้าง เช่น การจัดให้มีคณะกรรม
สวัสดิการแรงงานในสถานประกอบกิจการเพ่ือร่วมกันเสนอแนะการจัดสวัสดิการที่เหมาะสม
สอดคล้องตามความต้องการของลูกจ้าง การจัดสวัสดิการที่ลูกจ้างมีส่วนร่วมในการบริหารจัดการ 
เช่น สหกรณ์ออมทรัพย์ 

5.5 ลดความขัดแย้งระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง เนื่องจากการจัดสวัสดิการที่ดีช่วย
เสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีด้วย 

5.6 ลดปัญหาแรงงาน ที่เกิดจากการขาด ลา มาสาย การเปลี่ยนงานของลูกจ้าง 
เนื่องจากสวัสดิการแรงงานประเภทมีส่วนสร้างแรงจูงใจให้ลูกจ้างอยู่ท างานในสถานประกอบ
กิจการเป็นเวลานาน เกิดขวัญก าลังใจในการท างานและรู้สึกมีความมั่นคงในชีวิต เช่น สวัสดิการ
กองทุนส ารองเลี้ยงชีพ เป็นต้น 

5.7 เพ่ิมผลผลิตและประสิทธิภาพในการท างาน เมื่อลูกจ้างมีความสุขกาย สบายใจ 
มีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดี ส่งผลให้ลูกจ้างทุ่มเทก าลังกาย ก าลังสมองในการท างานอย่างเต็ม
ความสามารถ 

5.8 พัฒนาคุณภาพชีวิตของลูกจ้างให้มีหลักประกันความมั่นคงในขณะท างาน และ
เมื่ออกจากงานแล้ว  

 
6. แนวคิดสวสัดิการแรงงาน  

 
ผู้วิจัยได้น าแนวคิดเกี่ยวกับจัดสวัสดิการแรงงาน ดังต่อไปนี้ 
6.1 แนวคิดตามข้อเสนอแนะขององค์การแรงงานระหว่างประเทศ (International 

Labour Organization : ILO) 
องค์การแรงงานระหว่างประเทศ (อ้างถึงในกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน, 

2550) ไดม้ีข้อเสนอแนะเพ่ือให้ประเทศภาคีสมาชิกถือปฏิบัติด้านสวัสดิการแรงงาน ดังนี้ 
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1. การจัดสวัสดิการเกี่ยวกับอาหาร ได้เสนอแนะให้มีการจัดตั้งโรงอาหารมาตรฐาน
ของโรงอาหาร คุณภาพของอาหาร เป็นต้น 

2. สวัสดิการเกี่ยวกับการพักผ่อนหย่อนใจในสถานที่ท างานหรือใกล้สถานที่ท างาน 

รวมถึงนันทนาการต่างๆ ในวันหยุด ได้เสนอแนะเรื่องที่นั่งพักส าหรับคนงานขณะท างาน ที่นั่งพัก
ขณะพักผ่อน และห้องพักในช่วงเปลี่ยนกะ กับเสนอให้มีการสนับสนุนด้านนันทนาการตลอดจน
จัดหาที่ท ากิจกรรมต่าง ๆ เป็นต้น 

3. สวัสดิการเกี่ยวกับการขนส่งพนักงาน ไป-กลับจากสถานที่ท างาน กรณีที่บริการ
ขนส่งสาธารณะไม่เพียงพอ หรือสถานที่ท างานอยู่ไกล ได้เสนอแนะให้จัดบริการรถรับ-ส่ง การจัดหา
ที่จอดรถให้พนักงาน การจ่ายค่ารถ เป็นต้น 

4. สวัสดิการเกี่ยวกับที่อยู่อาศัย โดยแนะว่าการควรด าเนินการเป็นนโยบาย
ระดับชาติและควรตั้งองค์การที่รับผิดชอบเกี่ยวกับเรื่องที่อยู่อาศัยเข้ามาเป็นกรรมการในการ
วางแผนร่วมกัน โดยมีทั้งการก่อสร้างที่อยู่อาศัย การพัฒนาที่อยู่อาศัย ซึ่งรวมถึงแหล่งเสื่อมโทรม 

ตลอดจนการบริการโครงการที่อยู่อาศัยส าหรับลูกจ้าง นอกจากนี้ ยังเน้นว่าการสนับสนุนให้มีการ
ก่อสร้างที่อยู่อาศัยจะช่วยให้คนงานก่อสร้างมีงานท าเพ่ิมมากขึ้น และยังเป็นการช่วยพัฒนา
เศรษฐกิจให้หมุนเวียนอีกทางหนึ่งด้วย 

 
6.2 แนวคิดสิทธิมนุษยชน (Human Rights)  
      กระทรวงยุติธรรม ได้กล่าวถึงสิทธิมนุษยชน (Human Rights) ว่า หมายถึง สิทธิ 

ที่มีตามธรรมชาติ ซึ่งติดตัวมนุษย์มาตั้งแต่เกิด โดยมีความเป็นสากลและมีการรับรองไวในปฏิญญา
สากลว่าด้วยสิทธิมนุษยชน หรือกติกา อนุสัญญา ข้อตกลงต่างๆ ระหว่างประเทศด้านสิทธิมนุษยชน 
ที่ทุกประเทศทั่วโลกให้การรับรอง (http://www.rlpd.go.th/rlpdnew/images/rlpd_1/HRC/nhr.pdf, 2558) 

ส าหรับแนวคิดสิทธิมนุษยชนด้านแรงงานในงานวิจัยนี้ประกอบด้วย 2 แนวคิด ดังนี้ 
6.2.1 แนวคิดตามปฏิญญาสากลว่าด้วยสิทธิมนุษยชน (Universal Declaration 

of Human Rights) ขององค์การสหประชาชาติ (2491) ซ่ึงได้ก าหนดสิทธิด้านแรงงานไว้ ดังนี้   
1. ทุกคนที่ท างานมีสิทธิที่จะได้รับค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเอ้ืออ านวย

ต่อการประกันความเป็นอยู่อันควรค่าแก่ศักดิ์ศรีของ มนุษย์ส าหรับตนเองและครอบครัว และ
หากจ าเป็นก็จะได้รับการคุ้มครองทางสังคมในรูปแบบอ่ืนเพ่ิมเติมด้วย 

2. ทุกคนมีสิทธิในการพักผ่อนและการผ่อนคลายยามว่าง รวมทั้งจ ากัด 
เวลาท างานตามสมควร และวันหยุดเป็นครั้งคราวโดยได้รับค่าจ้าง  

3. ทุกคนมีสิทธิในมาตรฐานการ ครองชีพอันเพียงพอส าหรับสุขภาพและ
ควรอยู่ดีของตนและของครอบครัว รวมทั้งอาหาร เครื่อง นุ่งห่ม ที่อยู่อาศัย และการดูแลรักษา
ทางการ แพทย์ และบริการสังคมที่จ าเป็นและมีสิทธิในหลักประกันยามว่างงาน เจ็บปุวย พิการ 
หม้าย วัยชรา หรือปราศจากการด ารงชีพอ่ืนในสภาวะแวดล้อมนอกเหนือการควบคุมของตน 
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6.2.2 แนวคิดตามปฏิญญาอาเซียนว่าด้วยสิทธิมนุษยชน (2552) โดยคณะกรรมาธิการ
ระหว่างรัฐบาลอาเซียนว่าด้วยสิทธิมนุษยชน (ASEAN Intergovernmental Commission on 
Human Rights-AICHR) ได้ก าหนดสิทธิทางสังคมและวัฒนธรรมที่เกี่ยวข้องกับแรงงานไว้ดังนี้ 

1. ทุกคนมีสิทธิในการท างานในการเลือกงานอย่างอิสระ ในเงือนไขการ
ท างานที่เป็นธรรม เหมาะสม และเป็นประโยชน์ และในการเข้าถึงความช่วยเหลือต่างๆ ส าหรับ
การคุ้มครองการว่างงาน  

2. ทุกคนมีสิทธิในการก่อตั้งสหภาพแรงงานและเข้าร่วมสหภาพแรงงาน
ตามที่ตนเลือกเพ่ือคุ้มครองผลประโยชน์ตนตาม ระเบียบข้อบังคับและกฎหมายของแต่ละ
ประเทศ  

3. ทุกคนมีสิทธิในมาตรฐานการครองชีพของตนและครอบครัวที่เพียงพอ 
ซึ่งรวมถึงสิทธิในอาหารที่เพียงพอและสามารถซื้อหาได้อิสระจาก  ความหิวโหยและการเข้าถึง
อาหารที่ปลอดภัยและมีคุณประโยชน์ สิทธิในเครื่องนุ่งห่ม สิทธิในที่อยู่อาศัยที่เพียงพอและสามารถ
ซื้อหาได้สิทธิในการรักษาพยาบาล และบริการสังคมที่จ าเป็น สิทธิในน้ าดื่มและสุขาภิบาลที่ปลอดภัย 
สิทธิในสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัย สะอาด และยั่งยืน 

 
ทั้งนี้ ประเทศไทยได้น าเอาแนวคิดสิทธิมนุษยชนมาบัญญัติไว้ในรัฐธรรมนูญแห่ง

ราชอาณาจักรไทยอันเป็นกฎหมายแม่บทในการปกครองประเทศและใช้เป็นหลักในการให้ความ
คุ้มครองสิทธิแก่แรงงาน 

 
6.3 แนวคิดความรับผิดชอบทางสังคม  
     หลักการความรับผิดชอบต่อสังคม หมายถึง หลักการที่แสดงถึงความรับผิดชอบ

ต่อผลกระทบที่เกิดขึ้นต่อสังคม ประกอบด้วย หลักการปฏิบัติตามกฎหมาย หลักการเคารพต่อ
แนวปฏิบัติสากล หลักการยอมรับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและความเห็นของผู้มีส่วนได้ สวนเสีย 
หลักการเคารพต่อสิทธิมนุษยชนพ้ืนฐาน หลักการเคารพต่อความหลากหลาย หลักการปฏิบัติ
อย่างมีจริยธรรม หลักการความโปร่งใส และหลักการความรับผิดชอบที่ตรวจสอบได้ กระแสโลก
ปัจจุบันให้ความส าคัญกับการด าเนินธุรกิจอย่างมีความรับผิดชอบต่อสังคม (Corporate Social 
Responsibility : CSR) ที่ครอบคลุมถึงการปฏิบัติต่อแรงงานในด้านสิทธิมนุษยชนและมาตรฐาน
แรงงาน โดยจะเห็นไดจากการก าหนดหลักปฏิบัติจริยธรรมทางธุรกิจของผู้ผลิต (code of 
conduct) การก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติของคูคา รวมถึงการก าหนดมาตรฐานสากล ว่าด้วย
ความรับผิดชอบต่อสังคม (ISO 26000) ขององค์การระหว่างประเทศ ไดถูกใช้เป็นเงื่อนไขทาง
การค้าในลักษณะของธุรกิจกับธุรกิจ หรือระหว่างผู้ซื้อต่อผู้ขายสินคา รวมทั้งน ามาเชื่อมโยงกับ
การเจรจาข้อตกลงการค้าเสรี (Free Trade Agreement : FTA) ดังนั้น ผู้ประกอบการจึงต้องน า 
CSR มาเป็นกลยุทธ์ในการบริหารจัดการที่แสดงให้เห็นถึงความรับผิดชอบต่อสังคมด้านแรงงาน 
เนื่องจากท าให้เกิดประโยชนต่อองค์กร สังคม และสภาพแวดล้อมซึ่งถือเป็นแนวด าเนินการธุรกิจ
อย่างยั่งยืนและเป็นการยกระดับคุณภาพชีวิตของลูกจ้าง เพ่ือเพ่ิมโอกาสทางการค้า และเพ่ิม
ผลผลิต (กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน, 2555) โดยเริ่มต้นมาจากองค์กรเอกชนใน
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สหรัฐอเมริกาที่ใช้ชื่อว่า SAI (Social Accountability International) หรือ CEPAA (Council 
on Economic Priorities Accreditation Agency) ซึ่งเป็นองค์อิสระที่มาจากการรวมตัวของ
กลุ่มธุรกิจในประเทศสหรัฐอเมริกา ได้ออกมาตรฐานความรับผิดชอบทางสังคมในด้านสิทธิ
มนุษยชนที่เรียกว่า Social Accountability 8000 หรือ SA 8000 ซึ่งเป็นมาตรฐานในการ
ปรับปรุงสภาพการจ้างงานและสภาพแวดล้อมในการท างานให้ดีขึ้น โดยยึดตามหลักการของ
อนุสัญญาสิทธิมนุษยชนสากล (International Human Right Conventions) ขององค์การ
แรงงานระหว่างประเทศ (หรือ ILO) และหลักการด้านสิทธิมนุษยชนขององค์การสหประชาชาติ
หรือ UN Universal Declaration of Human Rights (นิตยสาร For Quality, 2549)  

 
ในปี พ.ศ. 2546 กระทรวงแรงงานได้น ามาตรฐาน SA 8000 มาเป็นต้นแบบในการ

ประกาศใช้มาตรฐานแรงงานไทย (มรท. 8001 – 2546) ความรับผิดชอบทางสังคมของธุรกิจไทย 
ซึ่งต่อมาได้ปรับปรุงมาเป็น มรท. 8001 – 2553 เพ่ือให้สถานประกอบกิจการทุกประเภท ทุกขนาด 
น าไปปฏิบัติต่อแรงงานในสถานประกอบกิจการของตนด้วยความสมัครใจ เพ่ือพัฒนา  สถาน
ประกอบกิจการให้มีระบบบริหารจัดการแรงงานที่ดีเทียบได้กับมาตรฐานแรงงานสากล โดยมุ่งเน้น
การยกระดับคุณภาพชีวิตแรงงานและเสริมสร้างให้ธุรกิจมีการพัฒนาที่ยั่งยืน  โดยมีข้อก าหนดใน
ประเด็นที่เก่ียวกับสวัสดิการแรงงานไว้ว่า สถานประกอบกิจการต้องไมกระท า หรือสนับสนุนให้มี
การเลือกปฏิบัติในการจ้างงาน การจ่ายค่าจ้างและค่าตอบแทนการท างาน การให้สวัสดิการ 
โอกาสไดรับการฝึกอบรมและพัฒนา การพิจารณาเลื่อนขั้นหรือต าแหน่งหน้าที่ การเลิกจ้างหรือ
การเกษียณอายุ การท างาน และอ่ืน ๆ อันเนื่องมาจากเหตุเพราะความแตกต่างในเรื่องสัญชาติ เชื้อ
ชาติ ศาสนา ภาษา อายุ เพศ สถานภาพสมรส ทัศนคติสวนตัวในเรื่องเพศ ความพิการ การติดเชื้อ
เอชไอวี การเปนผูปวยเอดส การเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน การเปนกรรมการลูกจาง ความนิยม 
ในพรรคการเมือง หรือแนวความคิดสวนบุคคลอ่ืนๆ ทั้งนี้ สถานประกอบกิจการตองจัดใหลูกจาง 
ทุกคนไดรับสวัสดิการโดยสะดวกและพอเพียง เช่น จัดห้องน้ าและหองสวมที่สะอาดถูกสุขอนามัย  
น้ าดื่มสะอาดถูกสุขอนามัย สิ่งจ าเปนในการปฐมพยาบาล และการรักษาพยาบาล สถานที่
รับประทานอาหารและสถานที่ส าหรับเก็บรักษาอาหาร ที่สะอาด และถูกหลักสุขาภิบาลอาหาร 
และในกรณีที่มีการจัดที่พักใหลูกจาง สถานประกอบกิจการตองจัดใหมีปจจัยพ้ืนฐานที่จ าเปน  
มีความสะอาด ปลอดภัย และพรอมที่จะใชการไดอยู่เสมอ(กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน, 
2557) 

 
กิติพัฒน์ นนทปัทมะตุลย์ (2554) ได้กล่าวถึง แนวคิดสวัสดิการสังคมแบบสัมฤทธิ์

ผลทางอุตสาหกรรม ของริชาร์ด ทิทมัสส์ ซึ่งเป็นแนวคิดที่อธิบายครอบคลุมถึงการจัดสวัสดิการ
แรงงานไว้ว่า การสวัสดิการสังคมแบบสัมฤทธิ์ผลทางอุตสาหกรรม ใช้เกณฑ์การจัดสรรโดย
พิจารณาจากความสามารถในการท างาน สถานภาพ หรือบทบาทในการท างาน ผลิตภาพและผิต
ผลของงานเป็นส าคัญ ผู้ที่มีความสามารถในการท างานสูง สามารถสร้างผลผลิต มีสถานภาพและ
บทบาทต่อการผลิตสูงเป็นที่น่าพอใจแก่ระบบเศรษฐกิจ จะได้รับสวัสดิการที่ดีกว่า แนวคิดนี้ถือว่า 
การให้รางวัลหรือให้คุณให้โทษต่อบุคคล จะเป็นสิ่งจูงใจให้คนท างาน สวัสดิการที่ได้รับจึงควร
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พิจารณาจากคุณความดีตามผลงาน เพ่ือให้เกิดแรงจูงใจในการท างานและสร้างความจงรักภักดี
ต่อหน่วยงาน ซึ่งถือเป็นการสร้างความชอบธรรมให้แก่ผู้ที่มีทักษะการท างานที่ดีกว่าในการได้รับ
ค่าตอบแทนที่สูงกว่า 

 
7. แนวคิดการจัดสวัสดิการแรงงานที่ดี  

Edwin B. Flippo (1971) (อ้างถึงในกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน, 2550)  
ได้เสนอแนวคิดพ้ืนฐานในการจัดสวัสดิการแรงงานที่ด ีไว้ดังนี้  

1. หลักความพอใจและความต้องการที่แท้จริง คือ การจัดสวัสดิการแรงงานที่เมื่อ
จัดแล้วลูกจ้างควรมีความพึงพอใจและตรงกับความต้องการที่แท้จริงของลูกจ้าง 

2. หลักการครอบคลุมส่วนรวมมากกว่าส่วนบุคคล คือ สวัสดิการที่จัดให้ต้องเป็น
ประโยชน์ต่อคนส่วนใหญ่มากกว่าการใหป้ระโยชน์เฉพาะบุคคลเท่านั้น 

3. หลักการยืดหยุ่น คือ สวัสดิการแรงงานควรมีความยืดหยุ่นตามความจ าเป็นของ
ลูกจ้างทีม่ีความแตกต่างกัน เช่น เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ครอบครัว ศาสนา อายุงาน เป็นต้น 

4. หลักแห่งผลประโยชน์ คือ สวัสดิการแรงานที่จัดให้ควรก่อให้เกิดประโยชน์
เกื้อกูลกันทั้งฝุายนายจ้างและลูกจ้าง 

5. หลักความสมเหตุสมผลหรือหลักแห่งงบประมาณ คือ สวัสดิการที่จัดให้แก่
ลูกจ้างต้องเน้นความเหมาะสมทั้งในด้านค่าใช้จ่าย การลงทุน ความคุ้มค่าแก่การลงทุน และ
ความสามารถของนายจ้าง 

 
นอกจากนี้ ในการศึกษารูปแบบสวัสดิการแรงงานที่เหมาะสมส าหรับประเทศไทย 

ของกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน (2550) ยังได้กล่าวถึงหลักการจัดสวัสดิการแรงงานที่ดี 
ของภิญโญ สาธร (2517) ไว้ 10 ประการ ดังนี้  

1. หลักความเสมอภาค คือ การจัดสวัสดิการแรงงานโดยค านึงถึงความเท่าเทียมกันให้
มากที่สุด 

2. หลักแห่งผลประโยชน์ คือ เมื่อจัดสวัสดิการใดๆ แล้วประโยชน์ที่ได้ควรต้อง
คุ้มค่าได้ผลตามเปูาหมายทั้งองค์กรและลูกจ้าง 

3. หลักแห่งการจูงใจ คือ สวัสดิการที่ให้ควรก่อให้เกิดแรงจูงใจหรือก าลังใจที่จะ
ท างานให้เกิดประโยชน์และผลดีแก่ทั้งตนเองและความก้าวหน้าขององค์กร 

4. หลักแห่งการตอบสนอง คือ การจัดสวัสดิการแรงงานต้องตอบสนองสอดคล้อง
ตรงกับความต้องการของลูกจ้าง 

5. หลักแห่งประสิทธิภาพ คือ ผลที่ได้จากการจัดสวัสดิการแรงงานควรเกิดประโยชน์
สูงสุด ใช้เวลาน้อย ลงทุนต่ า และได้ทั้งในปริมาณและคุณภาพ 

6. หลักแห่งการประหยัด คือ การจัดสวัสดิการแรงงานต้องพิจารณาอย่างรอบคอบ 
เพราะถ้าโดยไม่ยึดหลักแห่งการประหยัด ก็จะก่อให้เกิดความฟุุมเฟือยซึ่งก่อให้เกิดผลเสียมากกว่า
ผลดี 
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7. หลักแห่งการบ ารุงขวัญและก าลังใจ คือ สวัสดิการแรงงานที่จัดขึ้นควรมี
วัตถุประสงค์เพ่ือการบ ารุงขวัญและก าลังใจในการท างาน ซึ่งจะส่งผลต่อความรักและความผูกพัน
ต่อหน่วยงาน 

8. หลักแห่งงบประมาณ คือ สวัสดิการแรงงานถือเป็นส่วนหนึ่งของต้นทุนการผลิต 
การจัดท าแผนสวัสดิการแรงงานจึงควรค านึงถึงงบประมาณและความสามารถในการด าเนินงาน
ได้อย่างต่อเนื่อง 

9. หลักแห่งความสะดวก คือ การให้บริการสวัสดิการแรงงานควรสะดวก รวดเร็ว
และมีระเบียบที่ดีในการให้บริการ 

10. หลักแห่งความยุติธรรม คือ การให้สวัสดิการแรงงานโดยไม่เลือกปฏิบัติ 
 
จากแนวคิดการจัดสวัสดิการของ Edwin B. Flippo และภิญโญ สาธร อาจสรุปได้

ว่า การจัดสวัสดิการแรงงานที่ดีควรค านึงถึงผลสะท้อนกลับไปสู่สถานประกอบกิจการ โดยน า
หลักเกณฑ์ต่างๆ มาพิจารณาประกอบกัน คือ ต้องสอดคล้องตามความต้องการของลูกจ้างเพ่ือ
สร้างความพึงพอใจ ต้องจัดให้อย่างความยุติธรรมและครอบคลุมคนส่วนใหญ่ เน้นหลักแห่ง
ผลประโยชน์ที่เกื้อกูลร่วมกันทั้งสองฝุาย ภายใต้หลักการยืดหยุ่น ความสะดวก งบประมาณเพ่ือ
สร้างการบ ารุงขวัญและก าลังใจให้แก่ลูกจ้าง จึงจะเกิดประโยชน์สูงสุดของการจัดสวัสดิการ
แรงงานที่ด ี

 
ทั้งนี้ สุรางค์รัตน์ วศินารมณ์ (2540) ได้กล่าวถึง หลักเกณฑ์ส าคัญที่นายจ้างควร

ค านึงถึงในการจัดสวัสดิการขององค์กร ตามแนวคิดของ K.N. Vaid (1970) ไว้ดังนี้ 
1 หลักความรับผิดชอบทางสังคมของอุตสาหกรรม หรือผู้ประกอบกิจการ กล่าวคือ 

การที่นายจ้างจัดสวัสดิการแรงงานให้แก่ลูกจ้างมากน้อยเพียงใด เป็นเครื่องบ่งชี้ถึงความ
รับผิดชอบต่อสังคมของอุตสาหกรรมหรือผู้ประกอบกิจการเพราะอุตสาหกรรมย่อมต้องอาศัย
และอยู่ในสังคม การให้สวัสดิการแรงงานจึงควรค านึงถึงสังคมที่อยู่รอบตัวด้วย เช่น การจัดตั้ง
สถานพยาบาลให้แก่ลูกจ้างในโรงงาน ก็น่าจะให้ชาวบ้านในบริเวณโรงงานได้ใช้ประโยชน์ด้วย 
หรือการสร้างถนนจากโรงงานออกสู่ภายนอกก็จะท าให้ชุมชนนั้นเกิดความเจริญตามมาด้วย 

2 หลักประชาธิปไตย การจัดสวัสดิการแรงงานควรมีการให้สิทธิแก่ลูกจ้างในการ
ตัดสินใจว่า เขามีความต้องการสวัสดิการแรงงานในลักษณะใด ตลอดจนให้เข้ามามีส่วนร่วม เช่น 
แต่งตั้งเป็นคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ ท าหน้าที่พิจารณา หารือร่วมกับ
นายจ้างในการจัดสวัสดิการแรงงานตามความเหมาะสมให้แก่ลูกจ้างในองค์กร  

3 หลักความเหมาะสมของค่าจ้าง ค่าจ้างและสวัสดิการแรงงานควรมีความ
เหมาะสมซึ่งกันและกัน ไม่ควรถือว่าสวัสดิการแรงงานเป็นการชดเชยในเรื่องค่าจ้าง การให้
สวัสดิการแรงงานที่หลากหลายอาจไม่สามารถกระตุ้นให้ลูกจ้างท างานดีขึ้นได้ ถ้าค่าจ้างยังต่ าอยู่
มาก ในท านองเดียวกันแม้ค่าจ้างจะสูงมาก แต่นายจ้างไม่ค านึงถึงการจัดสวัสดิการแรงงานที่
เหมาะสมให้แก่ลูกจ้าง ก็ไม่สามารถท าให้ลูกจ้างมีขวัญก าลังใจในการท างานได้  
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4. หลักประสิทธิภาพ การให้สวัสดิการแรงงานที่ดี คือ การเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ท างาน แม้ว่าความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยทั้งสองนี้ไม่สามารถประเมินผลได้เที่ยงตรงก็ตาม การที่
ลูกจ้างท้องยังไม่อ่ิมหรือมีความกังวลใจอยู่เสมอ ย่อมท างานได้อย่างไม่มีประสิทธิภาพ ประเทศที่
ก าลังพัฒนาเชื่อว่า การให้การศึกษา อบรมลูกจ้างให้มีโอกาสก้าวหน้ามนหน้าที่การท างาน 

5 หลักพัฒนาบุคลิกภาพ จุดมุ่งหมายหนึ่งของการจัดสวัสดิการอุตสาหกรรม คือ 
การพัฒนาบุคลิกภาพ ในวงการอุตสาหกรรมมักเต็มไปด้วยระเบียบการปฏิบัติงานที่เข้มงวดจึง
ขาดความเป็นกันเอง ดังนั้น การจัดสวัสดิการแรงงานควรมุ่งที่จะให้ลูกจ้างมีชีวิตชีวาในการ
ท างานโดยค านึงถึงปัจเจกภาพของลูกจ้างแต่ละราย การส่งเสริมสวัสดิการด้านสังคมและ
วัฒนธรรมให้ลูกจ้าง เช่น การจัดกิจกรรมนันทนาการให้ลูกจ้างคลายเครียด จะช่วยให้ลูกจ้างเกิด
ความร่าเริง มีชีวิตชีวา และท างานอย่างมีความสุข 

6 หลักความรับผิดชอบร่วมกัน ความรับผิดชอบเรื่องการจัดสวัสดิการแรงงานถือเป็น
ความรับผิดชอบร่วมกันระหว่างฝุายนายจ้างและลูกจ้าง หากนายจ้างเป็นฝุายให้เพียงฝุายเดียว
อาจเกิดผลเสียเพราะลูกจ้างที่เป็นฝุายรับอาจไม่กระตือรือร้นเท่าที่ควร ดังนั้น การจัดสวัสดิการ
แรงงานต้องส่งผลดีทั้งต่อผู้ให้และผู้รับ ภายใต้หลักการรับผิดชอบร่วมกัน 

7 หลักการยอมรับ ผู้บริหารทุกระดับตั้งแต่ผู้บริหารระดับล่างตลอดไปถึงผู้บริหาร
สูงสุดและลูกจ้างทุกคนต้องเข้าใจและยอมรับความส าคัญของการจัดสวัสดิการแรงงานส าหรับ
ลูกจ้างในสถานประกอบกิจการ 

 
จากแนวคิดการจัดสวัสดิการแรงงานดังกล่าว อาจสรุปได้ว่า ในการจัดสวัสดิการ

แรงงานนั้นนายจ้างต้องค านึงถึงหลักความรับผิดชอบทางสังคมของอุตสาหกรรมหรือธุรกิจ และ
ต้องเปิดโอกาสให้ลูกจ้างได้แสดงความคิดเห็นถึงสวัสดิการที่ต้องการตามหลักแห่งประชาธิปไตย 
โดยไม่น าเอาค่าจ้างขั้นต่ ามาค านวณเป็นส่วนหนึ่งของสวัสดิการ และในการจัดสวัสดิการแรงงาน
นายจ้างต้องถือเป็นความรับผิดชอบร่วมกันทั้งฝุายบริหารและลูกจ้างต้องให้การยอมรับเพ่ือให้เกิด
การพัฒนาบุคลิกภาพและประสิทธิภาพทางการท างาน ดังที่ได้ก าหนดสิทธิด้านสวัสดิการไว้ใน
รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550 ไว้ว่า “...บุคคลย่อมมีสิทธิได้รับหลักประกัน
ความปลอดภัยและสวัสดิภาพในการท างาน รวมทั้งหลักประกันในการด ารงชีพทั้งในระหว่างการ
ท างานและเมื่อพ้นภาวะการท างาน โดยการส่งเสริมให้ประชากรวัยท างานมีงานท า คุ้มครอง
แรงงานเด็กและสตรี จัดระบบแรงงานสัมพันธ์และระบบไตรภาคีที่ผู้ท างานมีสิทธิเลือกผู้แทนของ
ตน จัดระบบประกันสังคม รวมทั้งคุ้มครองให้ผู้ท างานที่มีคุณค่าอย่างเดียวกันได้รับค่าตอบแทน 
สิทธิประโยชน์และสวัสดิการที่เป็นธรรมโดยไม่เลือกปฏิบัติ การจัดสวัสดิการที่นายจ้างจัดให้แก่
ลูกจ้างจึงต้องจัดให้โดยเท่าเทียมกันและเสมอภาคกัน ไม่มีข้อจ ากัดหรือเลือกปฏิบัติที่จะให้ ไม่
อาจจะแบ่งแยกว่าลูกจ้างนั้น จะเป็นลูกจ้างเด็ก ลูกจ้างหญิง ไม่เลือกบุคลิกหน้าตา หรือ
สถานภาพสมรสของลูกจ้าง เช่น กรณีนายจ้างจัดที่พักให้ไม่ควรจ ากัดว่าจะต้องเป็นลูกจ้างที่มี
สถานภาพโสดเท่านั้นจึงจะมีสิทธิอยู่ได้ ตามแนวคิดสิทธิมนุษยชนที่ว่าลูกจ้างต้องได้รับการจัด
สวัสดิการจากนายจ้างอย่างเท่าเทียมเสมอภาคกัน ไม่ว่าสถานประกอบกิจการนั้น จะเป็นสถาน
ประกอบกิจการขนาดใหญ่ ขนาดกลาง หรือขนาดเล็กก็ตาม...” (ปิยะนุช สุขศรี, 2546) โดยใน
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การบริหารราชการแผ่นดินได้น าหลักการดังกล่าวไปก าหนดกรอบยุทธศาสตร์การพัฒนาด้าน
แรงงานไว้ในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ เพ่ือให้กระทรวงแรงงานซึ่งเป็นหน่วยงาน
ของรัฐที่มีบทบาทส าคัญด้านแรงงานน าไปบริหารจัดการระบบสวัสดิการแรงงาน ซึ่งได้ก าหนด
ภารกิจการพัฒนาระบบสวัสดิการแรงงานไว้ในอ านาจหน้าที่ของกรมสวัสดิการและคุ้มครอง
แรงงาน 

 
8. รปูแบบของสวสัดกิารแรงงาน 

กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน (2551) ได้ก าหนดรูปแบบของสวัสดิการแรงงาน 
ในสถานประกอบกิจการไว้ 2 ประเภท คือ 

8.1 สวัสดิการแรงงานตามกฎหมาย คือ สิทธิประโยชน์ตามพระราชบัญญัติคุ้มครอง
แรงงาน พ.ศ. 2541 และกฎกระทรวงแรงงานว่าด้วยการจัดสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ 
พ.ศ. 2548 ทีน่ายจ้างต้องจัดหาให้แก่ลูกจ้างของตน สรุปไดด้ังนี้ 

(1) จัดน้ าดื่มสะอาด  
(2) จัดห้องน้ า ห้องส้วม ให้มีจ านวนเพียงพอและถูกสุขลักษณะ โดยแยกส าหรับ

ลูกจ้างชาย ลูกจ้างหญิงและลูกจ้างคนพิการ  
(3) จัดเวชภัณฑ์ยาที่ใช้ในการปฐมพยาบาลให้มีจ านวนเพียงต่อลูกจ้าง 
(4) จัดสวัสดิการเกี่ยวกับห้องพยาบาลพร้อมเตียงพักคนไข้ 
(5) จัดให้มีพยาบาล ประจ าตลอดเวลาการท างานของลูกจ้าง  
(6) จัดให้มีแพทย์แผนปัจจุบันชั้นหนึ่งไว้บริการตรวจรักษาลูกจ้าง หรืออาจจะให้

ลูกจ้างเข้ารับการรักษากับสถานพยาบาลที่เปิดบริการตลอด 24 ชั่วโมงและสามารถน าส่งลูกจ้าง
เข้ารับการรักษาได้อย่างสะดวกและรวดเร็วโดยจัดยานพาหนะส าหรับรองรับการจัดส่งลูกจ้างไปรับ
การรักษาในสถานพยาบาลดังกล่าวแทนการจัดแพทย์แผนปัจจุบันชั้นหนึ่งไว้บริการตรวจรักษา
ลูกจ้าง  

8.2 สวัสดิการแรงงานนอกเหนือจากที่กฎหมายก าหนด คือ สิทธิประโยชน์ หรือ
บริการที่นอกเหนือกฎหมายที่นายจ้างจัดให้เพ่ือตอบแทนการท างานของลูกจ้าง หรือเพ่ือดึงดูดให้
ลูกจ้างท างานกับนายจ้างในระยะยาว หรือเป็นสวัสดิการที่อาจได้มาจากการเรียกร้องของลูกจ้าง 
สวัสดิการนอกเหนือกฎหมาย แบ่งออกเป็นหมวดใหญ่ๆ ได้ดังนี้ 

(1) สวัสดิการด้านการเงิน ได้แก่ จัดเงินกู้ยืมให้พนักงาน เงินบ าเหน็จพนักงาน 
(นอกเหนือจากค่าชดเชย) เงินโบนัสพนักงาน  เงินช่วยเหลืองานแต่งงาน  เงินช่วยเหลืองาน
อุปสมบท เงินช่วยค่ารักษาพยาบาล  เงินช่วยเหลือกรณีประสบภัยพิบัติ  เงินหรือสิ่งของเยี่ยมไข้  
เงินรางวัลหรือสิ่งของกรณีท างานนาน  เงินช่วยเหลือค่าเช่าบ้าน  จ่ายเงินค่าอาหารให้พนักงาน  
เงินมอบให้แก่ลูกจ้างที่ลาคลอด  เงินช่วยเหลือค่าครองชีพ  เงินรางวัลให้พนักงานดีเด่น เงิน
ช่วยเหลืองานศพ  เงินช่วยเหลืออ่ืนๆ  ค่ารักษาพยาบาลบุคคลในครอบครัว  เงินช่วยเหลือค่าเล่า
เรียนบุตร ค่าท าศพบุคคลในครอบครัว  เบี้ยขยัน และเงินช่วยเหลืออ่ืนๆ 

(2) สวัสดิการด้านบริการและสิ่งอ านวยความสะดวก ได้แก่ จัดแพทย์ตรวจ
รักษาครอบครัวลูกจ้าง การประกันชีวิตและหรือสุขภาพให้ครอบครัวลูกจ้าง  จัดสถานเลี้ยงเด็ก
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ในสถานประกอบกิจการ จัดกิจกรรมนันทนาการให้ครอบครัว ลูกจ้าง จัดตั้งสหกรณ์ออมทรัพย์ 
ในสถานประกอบกิจการ จัดตั้งสหกรณ์เครดิตยูเนี่ยนในสถานประกอบกิจการ จัดสวัสดิการ
ร้านค้าสหกรณ์ร้านค้าในสถานประกอบกิจการ จัดตั้งกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ จัดที่พักให้พนักงาน 
ปรับปรุงที่พักพนักงาน จัดรถรับ – ส่งพนักงานจัดชุดท างานให้พนักงาน จัดอาหารราคาถูก
จ าหน่ายให้พนักงาน จัดอาหารฟรีให้กับพนักงาน ให้ลูกจ้างซื้อหุ้นบริษัท รางวัลพนักงานดีเด่น 
จัดมุมนมแม่ในสถานประกอบกิจการ จัดสถานที่รับประทานอาหารในที่ท างาน ฯลฯ 

 (3) สวัสดิการด้านการพัฒนาลูกจ้าง ได้แก่ ส่งเสริมการศึกษาในเวลาท างาน 
จัดตั้งโรงเรียนในโรงงาน อบรมความรู้ในสถานประกอบกิจกา สนับสนุนให้ลูกจ้างได้รับการ
ฝึกอบรมจากสถาบันภายนอก จัดห้องสมุดในโรงงาน จัดมุมอ่านหนังสือในโรงงาน จัดศึกษาดูงาน
อบรมภายในประเทศ จัดศึกษาดูงาน อบรมภายนอกประเทศ ส่งเสริมการศึกษานอกเวลาท างาน ฯลฯ 

(4) สวัสดิการด้านนันทนาการ ได้แก่ การจัดทัศนศึกษา จัดเลี้ยงสังสรรค์
ประจ าปี สนับสนุนชมรมหรือกลุ่มนันทนาการในสถานประกอบกิจการ จัดกีฬาภายใน /นอก
โรงงาน สนับสนุนอุปกรณ์กีฬา/สถานที่แข็งขัน จัดกิจกรรมวันเกิดให้กับพนักงาน จัดกิจกรรม
นันทนาการอ่ืนๆ 

(5) สวัสดิการด้านสุขภาพอนามัย ได้แก่ จัดบริการตรวจสุขภาพให้แก่ลูกจ้าง 
(นอกเหนือกฎหมาย) จัดกิจกรรมอบรมให้ความรู้เรื่องเอดส์และโรคติดต่อต่างๆ จัดกิจกรรมอบรม
ให้ความรู้การเสริมสร้างสุขภาพ ให้ความรู้กับพนักงานที่ตั้งครรภ์ จัดให้มีสถานที่ในการออกก าลัง
กายทั้งภายในและภายนอกสถานประกอบกิจการ จัดท าระบบมาตรฐานการปูองกันและแก้ไขปัญหา
ยาเสพติด ฯลฯ 

 
ส่วน ชนิกานต์ สิทธิฟอง (2550) ได้แบ่งสวัสดิการแรงงาน ออกเป็น 10 ประเภท ดังนี้ 
1. บริการด้านสุขภาพอนามัย (Health Service) ประกอบด้วย การให้การบริการด้าน 

การแพทย์และการพยาบาล การจ่ายผลประโยชน์ทดแทนให้เนื่องจากการเจ็บปุวยและการรักษา
ตัว การอนุญาตให้ลาพักรักษาตัว ตลอดจนการตรวจสุขภาพเข้าท างาน การตรวจสุขภาพ
ประจ าปีหรือภายในระยะเวลาที่ก าหนด การส่งเสริมสุขภาพอนามัยให้เกิดขึ้นในสถาน
ประกอบการ ไม่ว่าจะเป็นการให้ค าแนะน าปรึกษาเกี่ยวกับความรู้เรื่องโรคภัยต่างๆ  การให้
การศึกษาเรื่องสุขภาพอนามัยและโภชนาการ การอบรมให้บริการด้านการวางแผนครอบครัว 
การส่งเสริมสุขภาพจิต เป็นต้น 

2. บริการด้านความปลอดภัย (Safety Service) ประกอบด้วยการจัดระบบการ 
ปูองกันอุบัติเหตแุละโรคที่เกิดจากการท างาน การจัดเตรียมอุปกรณ์ปูองกันภัย การรณรงค์ชักจูง
ให้ลูกจ้างตระหนักถึงความส าคัญในระบบความปลอดภัย ซึ่งสามารถท าได้หลายรูปแบบ เช่น การ
จัดนิทรรศการความปลอดภัย การอบรมและให้การศึกษาเก่ียวกับความปลอดภัย เป็นต้น 

3. บริการด้านความมั่นคง (Security Service) สวัสดิการประเภทนี้จัดขึ้นเพ่ือให้ความ
คุ้มครองด้านเศรษฐกิจแก่ลูกจ้างท่ีประสบปัญหาในรูปแบบต่างๆ  

4. บริการด้านการจ่ายค่าตอบแทนในวันลาที่ได้รับอนุญาตตามระเบียบบริษัท 
(Payment for Entitled Leave) ครอบคลุมถึงวันลาดังนี้ วันหยุดประเพณี วันหยุดพักผ่อน วัน
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ลาปุวย วันหยุดเพ่ือรับราชการ วันหยุดเพ่ือไปใช้สิทธิ์เลือกตั้ง วันหยุดหลังการแต่งงาน วันลากิจ 
เป็นต้น 

5. บริการด้านการศึกษา (Education Service) ประกอบด้วยการออกสิ่งพิมพ์ 
วารสารเกี่ยวกับความรู้ทั่วไป หรือความรู้ที่เก่ียวข้องกับการท างาน การให้ทุนการศึกษาแก่ลูกจ้าง
ทั้งในและนอกประเทศ การศึกษาดูงาน การจัดตั้งห้องสมุดประจ าหน่วยงาน การสงเคราะห์บุตร
ของลูกจ้างให้ได้มีสถานที่ศึกษาเล่าเรียน การจัดตั้งสถานศึกษาในองค์การ การจัดที่อ่านหนังสือ
ประจ าแผนก เป็นต้น 

6. บริการด้านเศรษฐกิจ (Economic Service) สวัสดิการประเภทนี้ประกอบด้วยการ
ช่วยเหลือทางการเงินและไม่เกี่ยวกับเงิน เช่น การจัดบริการบ้านพัก บริการอาหารกลางวัน รถรับส่ง
พนักงาน การจัดตั้งสหกรณ์ออมทรัพย์ สหกรณ์ร้านค้า เครื่องแบบพนักงาน บริการซื้อของราคาถูก 
การจ่ายเงินสงเคราะห์ด้านต่างแก่บุตรและภรรยา การจัดสวัสดิการเงินกู้ การให้เงินช่วยเหลือค่า
เช่าบ้าน เป็นต้น 

7. บริการด้านนันทนาการ (Recreational Service) ประกอบด้วย การจัดสวัสดิการ
ด้านกีฬา ด้านการพักผ่อน การน าเที่ยว ชมรมดนตรีและการบันเทิง การจัดตั้งศูนย์สุขภาพและ
ออกก าลังกายแก่ลูกจ้าง 

8. การบริการให้ค าปรึกษา (Counseling Service) ประกอบด้วยการจ้างผู้ช านาญทาง
วิชาชีพเฉพาะด้านมาให้บริการ การส่งลูกจ้างท่ีมีปัญหาไปรับบริการนอกสถานที่ 

9. โบนัสและเงินสวัสดิการ (Bonus and Awards) ประกอบด้วย เงินล่วงเวลา 
โบนัสประจ าปี การแบ่งผลก าไร เงินรางวัลที่ให้กับลูกจ้างในโอกาสครบรอบวันริเริ่มกิจการ เงิน
รางวัลโดยที่ลูกจ้างสามารถท างานโดยไม่มีอุบัติเหตุ เงินรางวัลแก่พนักงานที่ท างานนาน รางวัล
พนักงานดีเด่น 

10. บริการอ่ืนๆ (Other Services) เช่น การจัดตั้งศูนย์เด็กเล็ก จัดที่จอดรถประจ า
ต าแหน่ง ให้ค่าน้ ามันรถยนต์ มีสิทธิในการจองบ้านพักตากอากาศ จัดรถประจ าต าแหน่ง การเข้า
เป็นสมาชิกสโมสรหรือคลับที่มีชื่อเสียง การจัดโทรศัพท์มือถือให้ผู้บริหาร เป็นต้น 

 
กระทรวงพัฒนาสังคมและความมนคงของมนุษย์ (2547) แบ่งสวัสดิการสังคม

ออกเป็น 7 ประเภท ดังนี้ 
1. สวัสดิการด้านสุขภาพอนามัย หมายความถึง ประชาชนพึงไดรับการปูองกัน

โรคภัยไข้เจ็บ การรักษาพยาบาลการส่งเสริมและพัฒนาสุขภาพร่างกาย จิตใจ อารมณและสังคม
อย่างทั่วถึงและเท่าเทียมกัน ไมวาเพศใด อายุวัยใด เชื้อชาติใด ศาสนาใด อยู่ในภูมิภาคใด หรือ 
อยู่ในวัฒนธรรมใด มีความสนใจในทางการเมือง มีแบบแผนการด ารงชีวิตเช่นใด หรือมีสถานภาพ
ทางเศรษฐกิจ สังคมในระดับชนใดก็ตาม พึงไดรับบริการสวัสดิการสังคม ด้านสุขภาพอนามัยที่ได้
มาตรฐานอย่างทั่วถึง เสมอภาคเป็นธรรมสอดคลองกับความต้องการและสถานการณ์ปัญหาของ
บุคคล กลุ่มบุคคลและประชาชน  

2. สวัสดิการด้านการศึกษา หมายความถึง ประชาชนพึงไดรับบริการที่ส่งเสริมและ
พัฒนาตนเองให้มีความรู้ ทักษะตลอดจนปลูกฝังคุณธรรมคานิยมที่ดีงามและคุณลักษณะอันพ่ึง
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ประสงค์ เพ่ือน าไปสู่การด าเนินชีวิตอย่างมีคุณภาพต่อไป และแม้ว่าประชาชนจะมีข้อบกพร่อง
ทางร่างกาย จิตใจสติปัญญา อารมณ์และสังคมหรือด้อยโอกาสทางการศึกษาก็จะไดรับบริการ
การศึกษาพิเศษและจัดรูปแบบการศึกษาที่เหมาะสมสอดคลองกับความต้องการของประชาชนที่
มีข้อจ ากัดเหล่านั้น ทั้งนี้ ประชาชนทุกคนต้องไดรับการศึกษาในระดับอย่างน้อยที่สุด คือ 
การศึกษาขั้นฐาน  

3. สวัสดิการด้านที่อยู่อาศัย หมายถึง การที่ประชาชนมีที่อยู่อาศัยตามควรแก่อัตภาพ  
ช่วยเสริมสร้างคุณภาพชีวิตที่ดี ที่อยู่อาศัยตามแต่ก าลังความสามารถของบุคคลที่จะได้มา อย่าง
น้อยที่สุดที่อยู่อาศัยต้องให้ความปลอดภัย ความม่ันคง อยู่ในสิ่งแวดล้อมที่ดี ไม่มีสภาพเสื่อมโทรม 
แออัดแวดล้อมมลพิษหรือเสี่ยงต่อภัยพิบัติ เสี่ยงต่อความเสื่อมเสียทั้งทางร่างกายและจิตใจ 
อารมณ์และสังคม 

4. สวัสดิการด้านการมีงานท าการมีรายได ้หมายความถึง ประชาชนมีงานท าใหมี้ 
รายไดอย่างน้อยเพียงพอแก่การด ารงชีพ งานที่ท ามีสวัสดิการที่ดีหรืออย่างน้อยตามที่กฎหมาย
ก าหนด งานที่ท าต้องไม่เสี่ยงต่อการเจ็บปุวย อุบัติเหตุและอุบัติภัยต่างๆ ไม่เป็นงานที่สร้างความ
เสื่อมเสียแก่ศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ ไม่ผิดศีลธรรมหรือผิดกฎหมาย ประชาชนมีความภาคภูมิใจ
ในงานทีท่ าและมีโอกาสก้าวหน้าในการท างานนั้นๆ ประชาชนต้องไดรับรายไดและสวัสดิการจาก
การท างานอย่างเสมอภาค เท่าเทียมและยุติธรรม ประชาชนสามารถรวมกลุ่มรวมตัวกันปกปูอง
ผลประโยชนของตนในรูปของสหภาพแรงงาน เมื่อมีการเลือกปฏิบัติหรือประชาชนทราบว่าไม่ได้
รับความยุติธรรมในเรื่องรายได้ สภาพการท าการจางงานและสวัสดการแรงงานประชาชนต้อง
ได้รับความคุ้มครองจากหน่วยงานหรือองค์การที่มีอ านาจหนาที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการและกลไก
ด้านแรงงานสัมพันธ์ ตองสามารถรองรับปัญหาและความต้องการของประชาชนได  

5. สวัสดิการด้านนันทนาการ หมายถึง ประชาชนมีกิจกรรมนันทนาการเพ่ือการ
บันเทิงและการพักผ่อนใจอย่างมีคุณภาพ โดยกิจกรรมนันทนาการนั้นๆ ไม่เป็นการท าให้เสื่อมเสีย
ศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ ไมผิดศีลธรรมและไมผิดกฎหมาย ไมเป็นการเอารัดเอาเปรียบกดขี่ข่มเหง 
หรือละเมิดสิทธิเสรีภาพของประชาชนในกลุ่มอ่ืน ๆ 

6. สวัสดิการด้านกระบวนการยุติธรรม หมายถึง การที่ประชาชนได้รบัการคุ้มครอง 
ตามกฎหมายอย่างเสมอภาคและเป็นธรรม สามารถเข้าถึงบริการที่รัฐจัดให้และไดรับความ
ช่วยเหลือทางด้านกฎหมาย  

7. สวัสดิการด้านการบริการสังคมทั่วไป หมายถึง การให้บริการแกประชาชน 
โดยเฉพาะ 
 

จากรูปแบบสวัสดิการดังกล่าวข้างต้นอาจสรุปได้ว่า ประเภทของสวัสดิการแรงงานอาจ
มีหลากหลายประเภทขึ้นอยู่กับเกณฑ์ที่น ามาพิจารณาแตกต่างกันไป ส าหรับประเภทสวัสดิการ
แรงงานในงานวิจัยนี้ ผู้วิจัยแบ่งตามหลักเกณฑ์การบังคับใช้กฎหมายเป็น 2 ประเภทหลัก คือ  

1. สวัสดิการแรงงานตามที่กฎหมายก าหนด เป็นสิ่งจ าเป็นพ้ืนฐานส าหรับลูกจ้างใน
สถานประกอบกิจการ ซึ่งกฎหมายที่ใช้บังคับเพ่ือให้สถานประกอบกิจที่มีลูกจ้าง 1 คนขึ้นไป ต้อง
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มีการจัดสวัสดิการตามที่กฎหมายก าหนด เช่น จัดให้มีน้ าสะอาดส าหรับดื่ม ห้องน้ าและห้องส้วม
ที่มจี านวนเพียงพอต่อลูกจ้าง สิ่งจ าเป็นในการปฐมพยาบาลและการรักษา เป็นต้น 

2. สวัสดิการนอกเหนือจากที่กฎหมายก าหนด เป็นสวัสดิการที่นายจ้างสมัครใจ 
หรือเกิดจากการเจรจาต่อรองกับลูกจ้างแล้วจัดให้แก่ลูกจ้าง และเพ่ือสร้างความเข้าใจที่ง่ายขึ้น 
ผู้วิจัยจึงเขียนแผนภาพของสวัสดิการแรงงาน ดังปรากฏในภาพ 1 

 
ภาพ 2 ประเภทสวัสดิการแรงงาน 

 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
ทฤษฎทีี่เกีย่วกับสวัสดกิารแรงงาน 

มีผู้เสนอทฤษฎีที่เกี่ยวกับสวัสดิการแรงงานไว้มากมาย ในที่นี้ได้น าทฤษฎีที่เก่ียวข้อง
ตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยมาใช้ประกอบ ดังนี้ 

1. ทฤษฎีการจัดสวัสดิการแรงงาน ตามแนวคิดของ M.V. Moorthy ซึ่งสุรางค์รัตน์ 
วศินารมณ ์(2540) ได้กล่าวไว้ดังนี้ 

1.1 การจัดสวัสดิการแรงงานเป็นเรื่องของนโยบายหรือการบังคับควบคุม (The 
policing theory of labour welfare) แนวความคิดนี้ เชื่อว่าคนส่วนใหญ่ในโลกมีแนวโน้มที่จะ
เป็นคนเลวมากกว่าคนดี หรือชอบที่จะเอารัดเอาเปรียบผู้อ่ืน โดยเฉพาะคนรวยมักจะเอาเปรียบ
คนจน เปรียบเสมือนนายจ้างที่เอาเปรียบลูกจ้างด้วยวิธีการต่างๆ ท าให้ลูกจ้างหมดก าลังใจและ
ไม่พอใจในการท างาน หากปราศจากการก าหนดมาตรฐานการให้ความมั่นคงจากรัฐ (State 
security) ดังนั้น การก าหนดเป็นกฎหมายเพ่ือให้ความคุ้มครองแรงงานจึงเป็นสิ่งจ าเป็นที่ 

สวสัดกิารแรงงาน 

สวสัดกิารแรงงานตามกฎหมาย 
  - พรบ.คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 
  - กฎกระทรวงแรงงาน พ.ศ. 2548 

 

สวสัดกิารแรงงานนอกเหนอืกฎหมาย 
 

น้ าสะอาดส าหรับดื่ม 

ห้องน้ าและห้องส้วม 

สวัสดิการด้านสุขภาพอนามัย2541 
 

สวัสดกิารด้านนันทนาการ 

สวัสดิการด้านการพัฒนาลูกจ้าง 2541 
 

สวัสดิการด้านบริการและสิ่งอ านวยความสะดวก  
 

สวัสดิการด้านการเงิน 
 

บริการอื่นๆ 
 

ปัจจัยในการปฐมพยาบาล 

พยาบาล หรือแพทย์ 
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ไม่สามารถหลีกเลี่ยงได้ จากแนวความเชื่อเรื่องของการบังคับควบคุมจึงเป็นมูลเหตุให้มีการ
ก าหนดกฎหมายเพ่ือบังคับใช้ใหเกิดความเป็นธรรมในสังคม ปูองกันการกดขี่ลูกจ้าง และเป็น
เครื่องมือส าหรับใช้ในการตรวจตราของเจาหน้าที่ภาครัฐ 

1.2 การจัดสวัสดิการแรงงานเป็นความเชื่อทางศาสนา (The religious theory of 
labour welfare) แนวความคิดนี้เชื่อว่า ท าดีย่อมได้ดี ซึ่งเป็นการหวังผลในชาติหน้า นายจ้างที่มี
ศีลธรรมยืดถือในศาสนาจึงมีความเชื่อว่า ถ้าจัดสวัสดิการให้แก่ลูกจ้างมีความเป็นอยู่ที่ดีในชาตินี้ 
ผลตอบแทนก็คงจะกลับสู่นายจ้างในชาติหน้าด้วย ซึ่งเป็นการจัดให้ตามความพึงพอใจของ
นายจ้าง  

1.3 การจัดสวัสดิการแรงงานเป็นเรื่องของความรักเพ่ือนมนุษย์ (The philanthropic 
theory of labour welfare) ตามแนวความคิดที่ว่า มนุษย์ทั่วไปย่อมรักเพื่อนมนุษย์ด้วยกัน  
มีความต้องการที่จะช่วยเหลือเพ่ือนมนุษย์ที่ตกทุกข์ได้ยาก ดังนั้น นายจ้างที่มีความเชื่อตามแนว
ทฤษฎีนี้ จึงมีความสมัครใจที่จะจัดสวัสดิการให้ลูกจ้างเป็นอย่างดีโดยไม่หวังผลตอบแทน  

1.4 การจัดสวัสดิการแรงงานเป็นเรื่องของการปฏิบัติแบบบิดาต่อบุตร (The 
paternalistic theory of labour welfare) ตามแนวความคิดที่ว่า นายจ้างและลูกจ้าง
เปรียบเสมือนบิดาและบุตร ดังนั้นบิดาต้องเป็นผู้เกื้อกูลบุตรที่อยู่ในฐานะช่วยเหลือตนเองไม่ได้
เต็มที่ อาจเรียกว่าเป็นการจัดสวัสดิการแบบเครือญาติ ที่ถือว่าคนงานและนายจ้างอยู่ใน
ครอบครัวอุตสาหกรรมเดียวกัน มีผลประโยชน์ร่วมกัน สมาชิกในครอบครัวที่อาวุโสกว่าจึงมี
บทบาทเป็นผู้จัดการด้านสวัสดิการ ดูแลความเป็นอยู่ของผู้ที่เยาว์วัยกว่า นายจ้างเปรียบเสมือน
บิดาหรือผู้อาวุโสที่สุดในโรงงาน ลูกจ้างหรือคนงานเปรียบเสมือนบุตรในความดูแลปกครองของ
บิดา การจัดสวัสดิการแรงงานจึงเป็นความรับผิดชอบของฝุายจัดการชั้นสูงจะเป็นผู้ริเริ่ม 

1.5 การจัดสวัสดิการแรงงานเป็นเรื่องของการปูองกันการเรียกร้อง (The placating 
theory of labour welfare) ตามแนวความคิดที่ว่า ลูกจ้างมีความส านึกในสิทธิและผลประโยชน์
ของตน และสามารถรวมตัวกันเป็นกลุ่ม และเมื่อถึงเวลาหนึ่งลูกจ้างจะรวมตัวกันเรียกร้องค่าจ้าง
ที่สูงขึ้น สวัสดิการแรงงานที่ดีกว่าเก่า ซึ่งนายจ้างไม่อาจละเลยต่อการเรียกร้องนั้นได้ ดังนั้น ความ
สนใจที่จะให้สวัสดิการแรงงานแก่ลูกจ้างก็จะเป็นไปในลักษณะที่ปูองกันการเรียกร้องจากลูกจ้าง 
แนวความคิดดังกล่าวแสดงว่า การจัดสวัสดิการแรงานขึ้นอยู่กับความกลัวของนายจ้าง ถ้านายจ้าง
กลัวว่าลูกจ้างจะก่อเรื่องขึ้นมาก็จะจัดสวัสดิการแรงงานให้เป็นการปิดปาก ถ้านายจ้างไม่กลัว
ลูกจ้างก็จะถูกละเลยได้ ทฤษฎีนี้ ไม่ได้เป็นการบังคับใช้กฎหมายให้จัดสวัสดิการแรงงานโดยตรง
แต่เป็นการบังคับในทางอ้อม เพราะถ้านายจ้างทุกคนปฏิบัติก็จะเป็นการปูองกันหรือลดข้อ
เรียกร้องจากลูกจ้าง 

1.6 การจัดสวัสดิการแรงงานเป็นเรื่องของการประชาสัมพันธ์ (The public 
relations theory of labour welfare) ตามแนวความคิดที่ว่า การจัดสวัสดิการแรงงานที่ดีให้แก่
ลูกจ้าง ก็จะเป็นการเผยแพร่ชื่อเสียงหรือเป็นการโฆษณาประชาสัมพันธ์ให้แก่กิจการของนายจ้าง
เช่นกัน เป็นการสร้างความนิยมให้แก่ลูกจ้างตลอดจนสังคมภายนอกที่จะมองดูโรงงานอย่างชื่นชม 
ส่งผลให้ประชาชนนิยมซื้อสินค้าหรือใช้สินค้าท่ีผลิตขึ้นจากโรงงานเหล่านั้น อย่างไรก็ตาม การจัด
สวัสดิการแรงงานแบบนี้อาจขาดความจริงใจและไม่ได้อยู่บนพ้ืนฐานความต้องการของบรรดา



31 
 

 

ลูกจ้างอย่างแท้จริง เพราะนายจ้างมุ่งผลด้านการโฆษณาและสร้างชื่อเสียงให้ตนเองมากกว่าการ
จัดสวัสดิการแรงงานรูปแบบนี้ไม่ต้องบังคับใช้กฎหมาย 

1.7 สวัสดิการแรงงานเป็นเรื่องของความเหมาะสมในการปฏิบัติ (The functional 
theory of labour welfaer) ตามแนวความคิดที่ว่า การจัดสวัสดิการให้แก่คนงานก็เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการท างานเพราะการท างานในสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดีหรือมีสิ่งจูงใจที่ดี 
ลูกจ้างย่อมจะท างานด้วยความพึงพอใจและเป็นสุขใจ เปรียบเสมือนเครื่องจักรที่มีการดูแล
บ ารุงรักษาอย่างดี การท างานย่อมท าให้ได้ผลผลิตที่ดีตามมา ดังนั้น ลูกจ้างที่ได้รับการเอาใจใส่
ดูแลด้านสวัสดิการแรงงานอย่างดีจากฝุายนายจ้างจะน าไปสู่ประสิทธิภาพการท างานที่เพ่ิมขึ้น 
เป็นผลให้ผลผลิตเพ่ิมขึ้นอย่างมีคุณภาพและปริมาณ ในที่สุดผลประโยชน์สุดท้ายก็จะตกอยู่กับ
นายจ้าง ลูกจ้าง และชุมชนของอุตสาหกรรม นั้นเอง การจัดสวัสดิการแรงงานรูปแบบนี้ มีความ
เป็นไปได้มากกว่าทฤษฎีอ่ืนๆ เนื่องจากนายจ้างค านึงถึงผลประโยชน์ในกิจการของตนเองมากกว่า
สิ่งอื่นใด และทางหนึ่งที่จะบรรลุผลส าเร็จได้ก็คือ การท านุบ ารุงลูกจ้างซึ่งเปรียบเสมือนเครื่องจักร
ในกระบวนการผลิตให้มีประสิทธิภาพดี สามารถผลิตสินค้าที่มีคุณภาพและปริมาณตามต้องการ 
ผลที่ตามมา คือ การจัดสวัสดิการแรงงานให้แก่ลูกจ้างอย่างเหมาะสม 

 
อาจกล่าวโดยสรุปได้ว่า ผู้ประกอบกิจการอาจมีแนวคิดในการจัดสวัสดิการแรงงานที่

แตกต่างกันตามแนวความคิด ความเชื่อ ความผูกพัน ผลประโยชน์ของธุรกิจ และหลักการบริหาร
ขององค์กร เช่น ยึดหลักการปฏิบัติตามกฎหมาย ความสัมพันธ์ในองค์กร การเข้าถึงข้อมูล
ข่าวสาร ผลก าไรทางธุรกิจ ซึ่งผู้วิจัยได้น ามาเป็นปัจจัยที่มีผลเกื้อหนุนต่อการจัดสวัสดิการแรงาน
จังหวัดชายแดนใต้  

 
2. ทฤษฎีความต้องการของมนษุย ์(Maslow’s Hierarchy of Needs Theory) 

ปรางทิพย์ ศุภเอม (2554) ได้กล่าวถึง แนวความคิดของมาสโลว์ ซึ่งมองว่า   
มนุษย์แต่ละคนมีศักยภาพพอส าหรับที่จะชี้น าตัวเอง  มนุษย์ไม่อยู่นิ่งแต่จะเปลี่ยนแปลงไปตาม
สถานการณ์ต่างๆ ที่แวดล้อมและแสวงหาความต้องการที่จะเข้าใจตนเอง ยอมรับตนเองทั้งในส่วนดี 
ส่วนบกพร่อง รู้จักจุดอ่อนและความสามารถของตนเอง นอกจากนี้ มนุษย์ทุกคนมีความต้องการ 
ที่จะสนองความต้องการให้กับตนเองทั้งสิ้น  และความต้องการของมนุษย์มีมากมายหลายอย่าง
ด้วยกัน  ซึ่งต้องได้รับความพึงพอใจจากความต้องการพ้ืนฐานหรือต่ าสุดเสียก่อนจึงจะผ่านขึ้นไป
ยังความต้องการขั้นสูงตามล าดับ ความต้องการของมนุษย์เป็นสิ่งส าคัญที่มีผลต่อการบริหารงาน
องค์กรต่างๆ พฤติกรรมขององค์กรที่ปรากฏเป็นส่วนหนึ่งของความต้องการของบุคคลากร การศึกษา
เกี่ยวกับความต้องการและความแตกต่างของมนุษย์ท าให้ทราบว่า ความต้องการเป็นตัวผลักดัน
ท าให้มนุษย์ต่อสู้ดิ้นรนและท าทุกอย่างเพ่ือให้สามารถตอบสนองความต้องการของตนเอง โดย
ระดับของการต่อสู้ดิ้นรนเพ่ือให้สามารถตอบสนองความต้องการของแต่ละคนไม่เท่ากัน ดังที ่
ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2541) ได้กล่าวไว้ว่า มาสโลว์ มองพฤติกรรมความต้องการของมนุษย์ 
เป็น 3 ลักษณะ ดังนี้  
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1. มนุษย์มีความต้องการอยู่เสมอไม่มีที่สิ้นสุด กล่าวคือ สิ่งที่มนุษย์ต้องการนั้นขึ้นอยู่ 
กับว่ามีสิ่งนั้นอยู่แล้วหรือยัง เมื่อความต้องการได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการอย่างอ่ืนจะเข้า
มาแทนที่ความต้องนี้ไม่มีที่สิ้นสุด และจะเริ่มต้นเกิดขึ้นตั้งแต่เกิดจนกระทั่งตาย 

2. ความต้องการที่ได้รับการตอบสนองแลว้ จะไม่เป็นสิ่งจูงใจของพฤติกรรมอีกต่อไป  
ความต้องการที่ไม่ได้รับการตอบสนองเท่านั้นที่เป็นสิ่งจูงใจของพฤติกรรม 

3. ความต้องการมนุษย์เป็นขั้นตอนตามล าดับความส าคัญ (Hierarchy of Needs)  
หมายถึง เมื่อความต้องการในระดับต่ าได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการระดับสูงก็จะเรียกร้อง
ให้มีการตอบสนองทันที ตามทฤษฎีความต้องการของมาสโลว์ ได้แบ่งล าดับขั้นของความต้องการ
จากต่ าไปสูงไว้ 5 ขั้น ดังนี้ 

ขั้นที่ 1 ความต้องการทางด้านสรีระวิทยา (Physiological Needs) เป็น
ความต้องการขั้นพ้ืนฐานของมนุษย์เพ่ือความอยู่รอดในด้านปัจจัยสี่ที่มีผลต่อการด ารงชีวิต เช่น 
อาหาร เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัย ยารักษาโรค เป็นต้น 

ขั้นที่ 2 ความต้องการความปลอดภัยและความมั่นคงในชีวิต (Safety and 
Security Needs) เมื่อมนุษย์สามารถตอบสนองความต้องการทางกายภาพได้แล้ว มนุษย์ก็จะ
เพิ่มความต้องในระดับที่สูงขึ้นเป็นความต้องการที่จะมีชีวิตอยู่อย่างมั่นคงในหน้าที่การท างาน  
มีปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน ปราศจากการถูกท าร้าย หรือถูกขโมยทรัพย์สิน เป็นต้น 

ขั้นที่ 3 ความต้องการความผูกพันทางสังคม (Belonging and Social Needs) 
เป็นความต้องการเป็นส่วนหนึ่งของสังคม เช่น ความต้องการความรักความผูกพันจากเพ่ือน 
ครอบครัว ต้องการการไดร้ับความชื่นชมจากผู้อ่ืน เป็นต้น 

ขั้นที่ 4 ความต้องการมีชื่อเสียงเกียรติยศ (Esteem and Self Respect Needs) 
เป็นความต้องการระดับสูงที่สร้างความมั่นใจ ความภาคภูมิใจในตนเองในเรื่องความรู้
ความสามารถและความส าคัญของบุคคล ต้องการยกย่องและยอมรับนับถือจากบุคคลอ่ืน  

ขั้นที่ 5 ความต้องการความส าเร็จแห่งคน (Self – Actualization Needs) เป็น
ความต้องการระดับสูงสุด ซึ่งเป็นความต้องการที่อยากจะให้เกิดความส าเร็จในทุกสิ่งทุกอย่างตาม
ความนึกคิดของตนเอง เพื่อจะพัฒนาตนเองให้ดีที่สุดเท่าที่จะท าได้ ความต้องการด้านนี้เป็นความ
ต้องพิเศษของบุคคล (Self Fulfillment Needs) ที่จะผลักดันชีวิตของตนเองให้เป็นไปใน
แนวทางท่ีดีที่สุดตามที่ตนเองคาดหวังไว้  

จากแนวคิดความต้องของมนุษย์ดังกล่าวข้างต้น สรุปได้ว่าความต้องการของมนุษย์
ในขั้นแรกเป็นความต้องการเพ่ือตอบสนองต่อร่างกาย คือ ปัจจัยสี่ในการด ารงชีวิต (อาหาร 
เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัย ยารักษาโรค) ดังนั้น ในการจัดสวัสดิการแรงงานในสถานประกอบกิจการ 
ลูกจ้างต้องได้รับการตอบสนองขั้นพ้ืนฐานที่ดีและเพียงพอ เพราะหากไม่ได้รับปัจจัยขั้นพ้ืนฐานที่
จ าเป็นและเพียงพอจะส่งผลต่อการปฏิบัติงาน ส าหรับความต้องการในล าดับที่สูงขึ้นไปนั้น 
เป็นความต้องการที่ตอบสนองทางจิตใจ ได้แก่ ความปลอดภัยและความมั่นคงในชีวิต ความ
ผูกพันทางสังคม ชื่อเสียงเกียรติยศ ความส าเร็จ ฉะนั้น การจัดสวัสดิการแรงงาน จึงควรค านึงถึง
ทั้งความต้องการทางร่างกาย จิตใจ และสังคมประกอบกัน (วิชัย แหวนเพชร, 2543) ซึ่งหาก
เปรียบเทียบสวัสดิการแรงงานที่องค์กรพึงกระท าตามล าดับความต้องการของมนุษย์ได้ ดังภาพ 3 
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ภาพ 3 เปรียบเทียบล าดับความต้องการของมนุษย์กับสวัสดิการแรงงานที่องค์กรพึงกระท า 
 

ล าดับขั้นความต้องการ             สวัสดิการที่องค์การพึงกระท า 
 

    5.ความต้องการความส าเร็จ  
(Self – Actualization Needs) 

งานที่ท้าทาย การปรับต าแหน่งที่สูงขึ้น 
การมีอ านาจบริหารจัดการ 

   4.ความต้องการมีชื่อเสียง เกียรติยศ  
(Esteem and Self Respect Needs) 

การยกย่องเป็นพนักงานดีเด่น การจัดรถประจ า
ต าแหน่ง การจัดห้องท างานส่วนบุคคล 

  3.ความต้องการความผูกพันทางสังคม 
(Belonging and Social Needs) 

การได้รับสนับสนุนการช่วยเหลือต่างๆ 
การได้สิทธิที่เท่าเทียมกันในองค์กร  
การมีส่วนร่วมในองค์กร 

 2.ความต้องการความมั่นคงและความปลอดภัย
ในชีวิต (Safety and Security Needs) 

ความปลอดภัยในการท างาน กองทุนส ารอง
เลี้ยงชีพ ประกันชีวิต/สุขภาพ ฯลฯ 

1.ความต้องการทางด้านสรีระวิทยา  
(Physiological Needs) 

ค่าจ้าง อาหาร บ้านพัก ห้องพยาบาล  
ชุดท างาน การตรวจสุขภาพ ฯลฯ 

ที่มา : ปรางค์ทิพย์ ศุภเอม, 2554 
 
จากทฤษฎีดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยน ามาประยุกต์ใช้เพ่ือศึกษาสวัสดิการแรงงานตาม 

ความต้องการของลูกจ้าง เพ่ือน าไปเปรียบเทียบกับระดับขั้นความต้องการของมนุษย์ตามทฤษฎี
ของมาสโลว์ และวิเคราะห์หาแนวทางการส่งเสริมให้นายจ้างจัดสวัสดิการแรงงานในสถาน
ประกอบกิจการให้เหมาะสมตามความต้องการของลูกจ้างต่อไป 
 

3. ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮิร์ซเบิร์ก (Two-Factor Theory) 
ทฤษฎีสองปัจจัย (Two Factor Theory) ของ เฮิร์ซเบิร์ก (Herberz, 1891 อ้างถึง

ใน วินิต วิไลวงษ์วัฒนกิจ, 2551) เป็นทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจที่ได้รับความสนใจ และเป็นที่รู้จัก
อย่างแพร่หลายในนามของ ทฤษฎีการจูงใจ - ค้ าจุน (The Motivation Hygiene Theory) ที ่
เฮอร์ซเบิร์ก ได้สร้างทฤษฎีขึ้นจากการศึกษาถึงสาเหตุของความพอใจในงานและความไม่พอใจ  
ในงานของวิศวกรและพนักงานบัญชีในโรงงานที่เมืองพิตเบิร์ก จานวน 200 คน โดยวิธีการ
สัมภาษณ์เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน พบว่า มีปัจจัยที่เกี่ยวข้อง 2 ปัจจัย คือ 

1. ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) มีความสัมพันธ์โดยตรงกับแรงจูงใจภายใน 
ที่เกิดขึ้นจากการท างาน เช่น ความส าเร็จของงาน การได้รับยอมรับนับถือ ซึ่งปัจจัยจูงใจเหล่านี้
ท าให้บุคคลได้รับการยกย่องผลงานและความสามารถ ถ้ามีการตอบสนองปัจจัยเหล่านี้ของ 
ผู้ปฏิบัติแล้ว จะท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดแรงจูงใจตั้งใจท างานจนสุดความสามารถ และเป็นการเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการท างานด้วย ปัจจัยเหล่านี้ได้แก่ 

1.1 ความส าเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถท างาน
ได้เสร็จสิ้นและประสบผลส าเร็จอย่างด ี
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1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ ( Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับ
นับถือจากผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน กลุ่มเพ่ือน และบุคคลอ่ืนทั่วไป ซึ่งการยอมรับนับถื อนี้
บางครั้งอาจแสดงออกในรูปของการยกย่องชมเชย 

1.3 ลักษณะงาน (Work Itself) หมายถึง ความรู้สึกที่ดีและไม่ดีต่อลักษณะงาน
ว่างานนั้นเป็นงานที่จาเจ น่าเบื่อหน่าย ท้าทายความสามารถ ก่อให้เกิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์
หรือเป็นงานที่ยากหรือง่าย 

1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจาก
การได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบอย่างเต็มที่ 

1.5 ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน (Advancement) หมายถึง การ
เปลี่ยนแปลงในสถานะหรือต าแหน่งของบุคคลในองค์กร แต่ในกรณีที่บุคคลย้ายต าแหน่งจาก
แผนกหนึ่งไปยังอีกแผนกหนึ่งขององค์กร โดยไม่มีการเปลี่ยนแปลงสถานะ ถือเป็นเพียงการเพ่ิม
โอกาสให้ความรับผิดชอบมากขึ้น เรียกได้ว่า เป็นการเพ่ิมความรับผิดชอบ แต่ไม่ใช่ความก้าวหน้า
ในตาแหน่งการงานอย่างแท้จริง 

2. ปัจจัยค้าจุน (Hygiene Factor) เป็นปัจจัยแวดล้อมในการท างานที่ส่งต่อความ
พึงพอใจในงาน ท าให้คนท างานในองค์การเป็นเวลานาน มีส่วนช่วยท าให้คนท างานมีความสุขใน
การท าเพ่ิมขึ้น ปูองกันการลาออกจากงานบ่อย และถ้าไม่มีปัจจัยค้ าจุนหรือจัดสภาพแวดล้อมใน
การท างานไว้ไม่ดี จะท าให้ขวัญของคนท างานไม่ดี ปัจจัยเหล่านี้ได้แก่ 

2.1 เงินเดือน หมายถึง ความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจในเงินเดือนที่เพ่ิมขึ้น 
2.2 โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต หมายถึง การได้รับแต่งตั้ง

โยกย้ายต าแหน่งการที่บุคคลมีโอกาสพัฒนาทักษะ และได้รับสิ่งใหม่ ๆ เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะที่จะเอ้ือ
ต่อวิชาชีพของเขา 

2.3 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา หมายถึง การพบปะ สนทนา ความเป็นมิตร 
การเรียนรู้งานจากผู้บังคับบัญชา การช่วยเหลือเกื้อกูลจากผู้บังคับบัญชา ความซื่อสัตย์ ความเต็ม
ใจรับฟังข้อเสนอแนะจากลูกน้อง ความเชื่อถือไว้วางใจลูกน้องของผู้บังคับบัญชา 

2.4 ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน หมายถึง การพบปะ สนทนา ความเป็นมิตร 
การเรียนรู้งานในกลุ่มและความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งในกลุ่ม 

2.5 ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา หมายถึง การพบปะสนทนา และการ
ปฏิสัมพันธ์ในการท างาน ที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน 

2.6 สถานะของอาชีพ หมายถึง องค์ประกอบของสถานะอาชีพที่ทาให้บุคคล
รู้สึกต่องานเช่น การมีรถประจาต าแหน่ง การมีอภิสิทธิ์ต่าง ๆ 

2.7 นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการและการบริหารงานของ
องค์กรการให้อ านาจแก่บุคคลในการให้เขาด าเนินงานให้ส าเร็จรวมทั้งการติดต่อสื่อสารใน
องค์การ เช่น การที่บุคคลจะต้องรับทราบว่าเขาจะต้องทางานให้ใครนั่นคือ นโยบายขององค์กรที่
จะต้องแน่ชัดเพื่อให้บุคคลดาเนินงานได้ถูกต้อง 
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2.8 สภาพการท างาน หมายถึง สภาพแวดล้อมทางกายภาพที่จะอ านวยความ
สะดวกในการปฏิบัติงาน เช่น แสง เสียง อากาศ เครื่องมืออุปกรณ์ และอ่ืน ๆ รวมทั้งปริมาณงาน
ที่รับผิดชอบ 

2.9 ความเป็นอยู่ส่วนตัว หมายถึง สถานการณ์หรือลักษณะบางประการของ
งานที่ส่งผลต่อชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว ท าให้บุคคลมีความรู้สึกอย่างใดอย่างหนึ่งต่องานของเขา 
เช่น ถ้าองค์กรต้องการให้บุคคลที่ย้ายที่ทางานใหม่ อาจจะไกลและท าให้ครอบครัวต้องลาบาก 
เป็นต้น 

2.10 ความมั่นคงในงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความมั่นคงในงาน 
ความมั่นคงขององค์กร 

2.11 การปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความรู้ความสามารถของบังคับบัญชา
ในการดาเนินงาน ความยุติธรรมในการบริหารงาน ตลอดจนความเต็มใจหรือไม่เต็มใจของ
ผู้บังคับบัญชาในการให้คาแนะนา หรือมอบหมายงานรับผิดชอบต่างๆ ให้แก่ลูกน้องจากแนวคิด
ทฤษฎีแรงจูงใจที่กล่าวมา ทาให้ผู้วิจัยสนใจทฤษฎีการจูงใจ – ค้ าจุนของเฮอวามรู้สึกเป็นส่วนหนึ่ง
ในกลุ่ม 

พงษ์พันธ์ พงษ์โสภา (2542) ได้จ าแนกแรงจูงใจออกเป็น 3 ประเภท คือ 
1. แรงจูงใจเพ่ือความอยู่รอด (Survival Motives) เป็นแรงจูงใจที่ช่วยให้คนเรา

สามารถด ารงชีวิตอยู่ได้ แรงจูงใจชนิดนี้ มักจะสัมพันธ์กับสิ่งเบื้องต้นที่คนเราต้องการในชีวิต เช่น 
อาหาร น้ า อากาศ ฯลฯ 

2. แรงจูงในทางสังคม (Social Motives) เป็นแรงจูงใจที่เกิดข้ึนจากการเรียนรู้ 
ในสังคมอาจได้รับอิทธิพลโดยตรงกับสิ่งเร้าที่เป็นบุคคล หรือจากวัตถุท่ีมองเห็นได้ จับต้องได้ หรือ
มาจากภาวะทางสังคมที่มองไม่เห็นก็ได้ เช่น การมีอิทธิพลเหนือผู้อ่ืน การเป็นผู้นา การสร้างมิตร 
เป็นต้น 

3. แรงจูงใจเกี่ยวกับตนเอง (Self Motives) แรงจูงใจชนิดนี้ค่อนข้างซับซ้อน
พอสมควรและเป็นสิ่งที่ผลักดันให้คนเราพยายามปรับตัวไปในทางที่ดีข้ึน เช่น แรงจูงใจ ที่เกี่ยวกับ
ความสาเร็จในหน้าที่การงานหรือความสาเร็จในชีวิต เป็นต้น 
 
งานวิจยัทีเ่กี่ยวขอ้ง 

งานวิจัยด้านสวัสดิการแรงงาน มีผู้วิจัยไว้มากมายโดยภาพรวมส่วนใหญ่มีความ
แตกต่างกันไปตามวัตถุประสงค์และการน าไปใช้ประโยชน์ในการพัฒนาสังคม ผู้วิจัยจึงแยก
ประเด็นงานวิจัยที่เกี่ยวข้องตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาสวัสดิการ
แรงงานจังหวัดชายแดนใต้ ดังนี้ 
 
สวสัดิการแรงงานในสถานประกอบการ  

กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ (2549) ศึกษา ทิศทางและ 
รูปแบบการจัดสวัสดิการสังคมของประเทศไทย เพ่ือก าหนดรูปแบบสวัสดิการสังคมของประเทศไทย 
กลไกของนโยบาย กลไกการบริหารจัดการ และกลไกการด าเนินงานการจัดสวัสดิการสังคมของ
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ประเทศไทย พบว่า รูปแบบการจัดสวัสดิการสังคมไทยมีรากฐานการพัฒนาเศรษฐกิจ การเมืองการ
ปกครอง สังคม ศาสนา วัฒนธรรม รวมทั้งอิทธิพลจากแนวคิดตะวันตก กระแสโลกาภิวัตน์ รูปแบบ
การจัดสวัสดิการสังคมเป็นการบูรณาการผสมผสานความหลากหลายเข้าด้วยกัน มี 3 รูปแบบ คือ 

1. สวัสดิการสังคมกระแสหลัก ได้แก่ รูปแบบในการจัดสวัสดิการสังคมเชิงสถาบัน ซึ่ง
รัฐเป็นศูนย์กลางในการให้บริการแก่ประชาชน โดยความร่วมมือของเอกชน องค์การสาธารณกุศล 
ภาคธุรกิจเอกชน และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เป็นสวัสดิการตามสิทธิที่ประชาชนพึงได้รับ เป็น
สวัสดิการขั้นพ้ืนฐานครอบคลุมการสร้างหลักประกัน การบริหารทางสังคมและการบริการทางสังคม  

2. สวัสดิการสังคมกระแสรองหรือกระแสทางเลือก ได้แก่ การจัดสวัสดิการแบบพหุ
ลักษณ์ (Pluralism Model) ที่ค านึงถึงความหลากหลาย ความต้องการของมนุษย์ หลากหลาย
แนวคิด วิธีการที่ต้องผสมผสานกันจากหลายวิชาชีพ หลายหน่วยงาน องค์กร ภาคีทุกภาคส่วน เพ่ือ
แก้ไขปัญหาบนพ้ืนฐานที่เสมอภาคแบบหุ้นส่วนและการมีส่วนร่วมในฐานะเจ้าภาพร่วม 

3. สวัสดิการสังคมท้องถิ่น เป็นการผสมผสานระหว่าง สวัสดิการสังคมกระแสหลัก
และกระแสรอง เป็นผลจากการบังคับใช้พระราชบัญญัติกระจายอ านาจสู่ท้องถิ่น พ.ศ. 2542 

 
ดังนั้น เมื่อเปรียบเทียบรูปแบบการจัดสวัสดิการแรงงานกับการจัดสวัสดิการสังคม

ดังกล่าว จึงอาจสรุปได้ว่า สวัสดิการแรงงานเป็นส่วนหนึ่งของสวัสดิการสังคมที่เจาะจงให้เฉพาะ
กลุ่มลูกจ้างซึ่งมาจากการบูรณาการผสมผสานความหลากหลายของรูปแบบสวัสดิการสังคมกระแส
หลัก และสวัสดิการสังคมกระแสรองหรือกระแสทางเลือกเข้าด้วยกัน เช่น การจัดสวัสดิการตาม
กฎหมายคุ้มครองแรงงาน กฎหมายประกันสังคมซึ่งรัฐเป็นผู้ก าหนด ส่วนการจัดสวัสดิการนอกเหนือ
กฎหมายเป็นทางเลือกของผู้ประกอบกิจการ 

 
กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน (2552) วิจัย เรื่อง รูปแบบสวัสดิการแรงงานที่

เหมาะสมส าหรับประเทศไทย พบว่า สวัสดิการแรงงานตามกฎหมายของประเทศไทยสอดคล้อง
กับอนุสัญญาและข้อเสนอแนะขององค์การแรงงานระหว่างประเทศ (ILO) ทั้งนี้ สวัสดิการ
แรงงานนอกเหนือกฎหมายที่นายจ้างมีความต้องการจัดให้ลูกจ้างในสัดส่วนที่สูงสอดคล้องกับ
ความต้องการของฝุายลูกจ้างในสัดส่วนที่สูงเช่นกัน ได้แก่ สวัสดิการด้านวันหยุด วันลา สวัสดิการ
ด้านเศรษฐกิจ สวัสดิการด้านโบนัสและเงินสวัสดิการ สวัสดิการด้านนันทนาการ สวัสดิการด้าน
สุขภาพ สวัสดิการด้านความปลอดภัยในการท างาน และสวัสดิการด้านความม่ันคง เป็นต้น  

การจัดสวัสดิการในรูปแบบดังกล่าว ขึ้นอยู่กับปัจจัยของประเภทกิจการ ขนาด
จ านวนลูกจ้าง ความพร้อมด้านการเงินและบุคลากรของสถานประกอบกิจการแต่ละแห่ง จึงเป็น
การยากที่จะก าหนดว่ารูปแบบสวัสดิการแรงงานนอกเหนือกฎหมายที่เหมาะสมว่าควรเป็น
อย่างไร ผู้วิจัยได้เสนอรูปแบบสวัสดิการแรงงานนอกเหนือกฎหมายที่เหมาะสม โดยพิจารณาจาก
ความต้องการของลูกจ้างและนายจ้างมีความพร้อมในการจัดให้แก่ลูกจ้างควบคู่ไปกับประเภท
และขนาดของสถานประกอบกิจการ นอกจากนี้ ยังพบว่า ลูกจ้างมากถึงร้อยละ 50.7 และ
นายจ้างร้อยละ 26.4 ไม่ทราบความหมายของค าว่า “สวัสดิการแรงงาน” และที่ทราบส่วนใหญ่
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ยังให้ค าจ ากัดความไม่ชัดเจน และไม่ทราบความแตกต่างระหว่างสวัสดิการแรงงานตามกฎหมาย 
และสวัสดิการแรงงานนอกเหนือกฎหมาย  
 

กิตติพงษ์ เหล่านิพนธ์ (2538) วิจัย เรื่อง สวัสดิการกับแรงงานสัมพันธ์ พบว่า 
สวัสดิการแรงงานนอกเหนือกฎหมายที่นายจ้างจัดให้ลูกจ้างเพื่อเป็นแรงจูงใจในการท างานนั้น ยัง
ส่งผลให้เกิดระบบแรงงานสัมพันธ์ที่ดี ลดความขัดแย้งระหว่างฝุายนายจ้างกับลูกจ้าง นอกจากนี้ 
สถานประกอบกิจการที่ได้รับรางวัลด้านแรงงานสัมพันธ์ดีเด่น มีการจัดสวัสดิการแรงงาน
หลากหลายรูปแบบมากกว่าและสอดคล้องกับความต้องการของลูกจ้างมากกว่า สถานประกอบ
กิจการที่ไม่ได้รับรางวัล  

 
ชูชาติ ชมภูค า (2542) ศึกษาเรื่อง ทัศนคติของนักบริหารงานบุคคลต่อแนวทางการ

จัดสวัสดิการลูกจ้างในสถานประกอบการอุตสาหกรรม มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความคิด
ความรู้สึก และพฤติกรรมของนักบริหารงานบุคคลต่อการจัดสวัสดิการแรงงาน  พบว่า นัก
บริหารงานบุคคลส่วนใหญ่เห็นว่าหลักในการจัดสวัสดิการได้แก่ หลักการสนองตอบความต้องการ 
หลักความเสมอภาค หลักแห่งประสิทธิภาพ หลักการบริหารและจัดการ หลักการมีส่วนร่วมหลัก 

 
ชุติกาญจน์ ศิริค า (2551) วิจัย เรื่อง ทัศนคติของแรงงานก่อสร้างเกี่ยวกับสวัสดิการ 

ในอุตสาหกรรมก่อสร้าง พบว่า แรงงานก่อสร้างส่วนใหญ่มีความรู้ในระดับปานกลาง ยังได้รับ
สวัสดิการแรงงานตามกฎหมายไม่เพียงพอ และสวัสดิการแรงานที่ส่งผลให้ลูกจ้างมีการท างานดี
ขึ้น คือ สวัสดิการค่าครองชีพ รองลงมา คือ สวัสดิการเกี่ยวกับการพัฒนาสถาบันครอบครัวของ
ลูกจ้าง  

ประทิน ไกรษรโกวิทย์ (2554) วิจัย เรื่อง ความพึงพอใจในสวัสดิการแรงงานของ
ลูกจ้างในโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตประเภทและขนาดต่างๆ ในจังหวัดสมุทรปราการ พบว่า 
ลูกจ้างมีความพึงพอใจมากที่สุดในสวัสดิการด้านเศรษฐกิจ มีวันหยุดที่ได้รับผลตอบแทน รองลงมา 
คือ สวัสดิการด้านการตรวจสุขภาพ การจัดอุปกรณ์คุ้มครองความปลอดภัยส่วนบุคคล  กองทุน
เงินสะสม ตู้เก็บของส่วนตัว การฝึกอบรมเพ่ิมความรู้และทักษะ และการประกาศเกียรติคุณยก
ย่องผู้ได้เลื่อนต าแหน่ง 

 
ปัทมา ธรรมเจริญ (2538) ได้ศึกษาการจัดสวัสดิการแรงงานด้านการศึกษาแก่

ลูกจ้างในโรงงานอุตสาหกรรมเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า นายจ้างมักไม่สนใจที่จะจัดสวัสดิการ
แรงงานด้านการศึกษาให้คนงาน โดยเห็นว่าไม่คุ้มกับการลงทุน และลูกจ้างส่วนใหญ่ไม่สนใจเข้า
บริการ นอกจากนี้ยังมีปัญหาเรื่องการขาดบุคลากรและสถานที่ในการจัดการศึกษาด้วย 

  
พินิจ เพชรสน (2550) วิจัย เรื่อง ความพึงพอใจต่อการจัดสวัสดิการแรงงานของ 

พนักงานการไฟฟูาส่วนภูมิภาคจังหวัดนนทบุรี พบว่า คุณลักษณะบุคคล เช่น เพศ การศึกษา 
ต าแหน่งงาน อายุการท างานมีความพึงพอใจในสวัสดิการแรงงานที่แตกต่างกัน 
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นิอารีน่า สุไลมาน (2534) วิจัย เรื่อง การส่งเสริมให้เกิดความสุขระหว่างวิถีการ
ด าเนินชีวิตของแรงงานไทยมุสลิมกับระบบโรงงานอุตสาหกรรม พบว่า แรงงานไทยมุสลิมมีความ
เคร่งครัดในศาสนาในการประกอบพิธีละหมาด การถือศีลอด ซึ่งอาจมีผลกระทบต่อการท างาน 
ดังนั้น นายจ้างควรจัดสวัสดิการที่เกี่ยวกับสถานที่ท าละหมาด การจัดตารางเวลาการท าละหมาด
ให้แก่ลูกจ้างไทยมุสลิม เพ่ือหมุนเวียนการท าละหมาดของลูกจ้างไม่ให้กระทบต่อการท างาน รวมทั้ง
การจัดร้านอาหารที่จ าหน่ายอาหารมุสลิมในสถานประกอบกิจการ 
 

สิรินดา จันทรักษ์ (2539) วิจัย เรื่อง ความต้องการสวัสดิการแรงงานของคนงาน
ก่อสร้างทางด่วนขั้นที่ 2 ช่วงโรงกรองน้ าสามเสน – บางโคล่ พบว่า คนงานก่อสร้างมีความต้องการ
สวัสดิการแรงงานตามกฎหมาย เช่น สวัสดิการด้านสุขภาพอนามัยในการลาปุวยโดยได้รับค่าจ้าง 
การจัดอุปกรณ์คุ้มครองความปลอดภัยส่วนบุคคล การท าประกันสังคม การจัดเวชภัณฑ์ยาในการ
ปฐมพยาบาล การจัดพยาบาลและแพทย์ในการรักษาพยาบาล เนื่องจากนายจ้างซึ่งเป็นผู้รับเหมา
ช่วงไม่จัดสวัสดิการตามที่กฎหมายก าหนดให้แก่ลูกจ้าง 
 

สุรพล ปธานวนิช (2524) วิจัย เรื่อง ความต้องการของมนุษย์กับการจัดสวัสดิการ
แรงงาน ตามแนวคิดทฤษฎีความต้องการของมนุษย์ของมาสโลว์ กรณีศึกษาจาก ลูกจ้างของ
บริษัท ซันโยยูนิเวอร์แซลอิเลคทริค จ ากัด พบว่า การพัฒนาความต้องการของมนุษย์เป็นไปตาม
ขั้นตอนภายใต้สภาพเงื่อนไขที่เหมาะสม ระหว่างเพศชายและเพศหญิงมีระดับการพัฒนาความ
ต้องการไม่แตกต่างกัน  ระดับการศึกษาเป็นปัจจัยส าคัญต่อการพัฒนาระดับความต้องของมนุษย์ 
คือ ผู้ที่มีระดับการศึกษาสูงมีโอกาสพัฒนาระบบความต้องการเพ่ิมมากขึ้น ดังนั้น องค์กรพึงจัด
สวัสดิการแรงงานที่เหมาะสมเพื่อตอบสนองความต้องการสูงสุดของคนงานโดยค านึงถึง ประเภท
สวัสดิการตามความต้องการของลูกจ้าง วิธีการและเงื่อนไขของการจัดสวัสดิการ เช่น ระดับ
การศึกษาของคนงาน เสรีภาพ การสร้างวินัย ความมีส่วนร่วมขนาดกิจการ รวมถึงบรรยากาศ
ความไว้วางใจ 

 
อนุทิน ปลื้มมาลี (2542) ได้ศึกษาข้อเท็จจริงการจัดสวัสดิการแรงงานในช่วงภาวะ

เศรษฐกิจชะลอตัวและแนวโน้มในอนาคต พบว่า สถานประกอบกิจการส่วนใหญ่ให้ความส าคัญ
กับงบประมาณที่ใช้ในการจัดสวัสดิการแรงงาน รวมทั้งคุณธรรมและจริยธรรมของผู้บริหารมาก
ขึ้นกว่าช่วงก่อนเศรษฐกิจชะลอตัว และเมื่อเศรษฐกิจดีขึ้นแล้วก็จะน าแนวคิดเรื่องค่าตอบแทนไป
ใช้มากท่ีสุด รองลงมาเป็นเรื่องประโยชน์เกื้อกูลอ่ืน ๆ 

 
จากผลงานวิจัยข้างต้น สวัสดิการแรงงานทั้ง 2 รูปแบบ คือ สวัสดิการแรงงาน

ตามที่กฎหมายก าหนดและสวัสดิการแรงงานนอกเหนือกฎหมาย ตามความต้องการของลูกจ้าง 
มีความแตกต่างกันไปตามปัจจัยส่วนบุคคล เช่น เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน 
สถานภาพสมรส ระยะเวลาการท างาน ต าแหน่งงาน ที่แตกต่างกัน  
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ปจัจยัทีส่ง่ผลตอ่การจดัสวสัดกิารแรงงานในสถานประกอบกจิการ  
 
เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์ (2556) กล่าวในที่ประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือพัฒนา

สวัสดิการแรงงานเชิงสร้างสรรค์ในการก้าวผ่านผลกระทบจากการปรับค่าจ้าง 300 บาท ว่า 
ผลตอบแทนและสวัสดิการแรงงานจะมีลักษณะ ดังนี้ 

1. สถานประกอบกิจการจะเลือกแนวทางการจัดสวัสดิการ ภายใต้ระยะเวลาการ
ท างานตามโครงการที่ก าหนด เพ่ือท าให้เกิดประโยชน์ทั้งคนกับองค์กร ทั้งนี้ ในอนาคตสวัสดิการ
ที่เป็นลักษณะบ านาญจะไม่มีเพราะไม่สามารถค านวณต้นทุนได้ ด้วยเหตุที่อายุคนยืนยาวขึ้น 
การจัดสวัสดิการจะเปลี่ยนไปเป็นรูปแบบอ่ืนที่เหมาะสมแทน 

2. การจัดสวัสดิการแรงงานด้านค่าตอบแทน จะค านึงถึงความเหมาะสมตามลักษณะ
ความแตกต่างแต่ละบุคคล ในอนาคตต าแหน่งงานเดียวกัน เงินเดือนอาจไม่เท่ากันเพราะความ
แตกต่างของงานและคุณภาพของบุคคล 

3. การจัดสวัสดิการเพ่ือลดผลกระทบต่อสิ่งแวดล้อมในการท างานจะได้รับ
ความส าคัญเพ่ิมข้ึน เพ่ือลดความเครียดและสร้างความปลอดภัยในสถานที่ท างาน  

4. การจัดสวัสดิการที่สมดุลระหว่างฐานะทางเศรษฐกิจของสถานประกอบกิจการ
กับงบประมาณด้านสวัสดิการสวัสดิการ เพ่ือรักษาแรงงานที่มีคุณภาพ มีทักษะความรู้ความสารถ
ไว้ในสถานประกอบกิจการทดแทนแรงงานที่เกษียณอายุ 

5. รูปแบบการจัดสวัสดิการนอกเหนือกฎหมายที่มีความหลากหลายประเภท
ก าหนด หมายถึง สวัสดิการตามท่ีกฎหมายก าหนดเป็นเพียงเบื้องต้นเพ่ือวางเกณฑ์กติกาเพ่ือให้
สมเหตุสมผล และที่ท างานแต่ละแห่งจะเริ่มปรับปรุงให้ดีขึ้นเพ่ือดึงดูดคนที่มีคุณภาพไป แล้ว
ระบบก็จะบีบให้แข็งขันกันด้านบุคคลากรในที่สุด 

6. การจัดระบบสวัสดิการในสถานประกอบกิจการในอนาคตอาจมีการจ้าง
ผู้เชี่ยวชาญจากหน่วยงานภายนอกเข้ามาเป็นผู้บริหารสวัสดิการของบุคลากร 

 
พิมพ์ศิริ ทองสม (2551) วิจัย เรื่อง ผลกระทบภาระด้านสวัสดิการแรงงาน 

ในสถานประกอบการต่อการลงทุนภาคเอกชน โดยศึกษาผลกระทบที่เกิดจากการจัดสวัสดิการ
แรงงานภาคบังคับในประเด็นที่เกี่ยวกับกองทุนประกันสังคม กองทุนเงินทดแทน และสวัสดิการ
แรงงานตามความสมัครใจของนายจ้าง ในการจัดตั้งกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ ซึ่งพบว่า การที่กฎหมาย
บังคับให้ต้องจัดสวัสดิการกองทุนประกันสังคม กองทุนเงินทดแทน มีผลต่อการลงทุนของ
ภาคเอกชนในระดับมหภาค เนื่องจากนายจ้างมีภาระต้องจ่ายเงินซึ่งเป็นต้นทุนด้านแรงงานเพ่ิมขึ้น
มากกว่าผลของรายจ่ายที่ลดลงจากสิทธิประโยชน์ในค่าใช้จ่ายรักษาพยาบาล หรือการลดหย่อนภาษี  

 
วรวิทย์ เจริญเลิศ (2546) วิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาระบบสวัสดิการส าหรับคนจนและ

คนด้อยโอกาสในสังคมไทยในภาคอุตสาหกรรม พบว่า ในสภาวะที่ประเทศไทยต้องเผชิญกับ
กระแสโลกาภิวัตน์การแข่งขันเสรีประกอบกับภาวะวิกฤติเศรษฐกิจในปี พ .ศ. 2541 ท าให้
นายจ้างแข่งขันกันด้วยการลดต้นทุนการผลิตโดยปรับโครงสร้างการจ้างงานใหม่เพ่ือสร้างความ
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ยืดหยุ่นในการจ้างงาน ตามเปูาหมายระยะสั้นของนายจ้าง เช่น การจ้างงานแบบรายชิ้น การจ้าง
งานรายชั่วโมง การจ้างงานแบบเหมาช่วง เป็นต้น ซึ่งลูกจ้างที่อยู่ในระบบการจ้างงานแบบ
ยืดหยุ่นนี้ จะไม่มีความมั่นคงในการท างาน ไม่ได้รับสวัสดิการแรงงานเหมือนลูกจ้างประจ าและ
ถูกเลิกจ้างได้ง่าย  

 
สมชัย จิตสุชน (2556) ได้กล่าวถึงการเข้าสู่ระบบสวัสดิการสังคมถ้วนหน้าภายในปี 

พ.ศ. 2560 ว่า สวัสดิการวัยท างาน แรงงานและคนท างานเมื่อส าเร็จการศึกษาก็เข้าสู่วัยท างาน  
1) อาจเป็นการท างานกับบริษัท ห้างร้าน หรือการประกอบอาชีพอิสระของตนเองก็ได้ 2) ความ
ต้องการขั้นพ้ืนฐานของคนในกลุ่มนี้ คือ การมีทักษะในการท างาน หรือการประกอบธุรกิจ 
ที่สามารถท าให้ได้รับค่าจ้างแรงงาน หรือผลตอบแทนทางธุรกิจที่ดีพอตลอดจนสามารถยกระดับ
มาตรฐานการด ารงชีวิตได้อย่างต่อเนื่อง 3) ต้องการสวัสดิการที่ท าให้สามารถรองรับความเสี่ยง 
ที่เกี่ยวเนื่องกับการท างานด้วย เช่น ได้รับการประกันสุขภาพ มีสวัสดิการกองทุนเงินทดแทน 
สวัสดิการประกันการว่างงาน 

สวัสดิการอีกประเภทหนึ่งในระบบสวัสดิการส่วนใหญ่ในระดับนานาประเทศ คือ 
สวัสดิการด้านที่อยู่อาศัย ซึ่งเป็นสวัสดิการอันพึงปรารถนาส าหรับคนวัยท างาน เพราะต้องการ
สร้างความมั่นคงด้านที่อยู่อาศัยให้กับตนเองและครอบครัวต่อไปเป็นรายละเอียดของสภาพ
สวัสดิการวัยท างานในปัจจุบันของไทยและข้อเสนอเพ่ือยกระดับสวัสดิการอันพึงปรารถนา 

 
นฤมล ทิมทอง (2548) ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อสภาพการจัดสวัสดิการแรงานใน

สถานประกอบกอบการเขตพ้ืนที่จังหวัดสมุทรปราการ พบว่า มีสถานประกอบกิจการจ านวนน้อย
ที่จัดสวัสดิการให้แก่ลูกจ้าง จ านวนปานกลางจัดสวัสดิการตามที่กฎหมายก าหนดให้แก่ลูกจ้าง 
โดยสถานประกอบการบางส่วนมีการจัดสวัสดิการนอกเหนือกฎหมาย ซึ่งเป็นสวัสดิการด้านสังคม
ให้ลูกจ้าง ส่วนปัจจัยที่ส่งผลต่อการจัดสวัสดิการตามกฎหมายและนอกเหนือกฎหมายของฝุาย
นายจ้าง คือ สถานประกอบการทีอ่ยู่ในสภาวะการขาดทุน  
 

นวพร ยรรยง (2544) วิจัย เรื่อง การจัดสวัสดิการแรงงานในบริษัทรับเหมาช่วง ศึกษา
กรณีพนักงานท าความสะอาดหญิง พบว่า บริษัทรับเหมาช่วงท าความสะอาดมีหลักเกณฑ์ 
ในการพิจารณาการจัดสวัสดิการแรงงานเรียงตามล าดับ คือ 1) จัดตามที่กฎหมายก าหนด 
2) งบประมาณ 3) อายุงาน 4) ความส าคัญและความจ าเป็นของลูกจ้าง  5) ประโยชน์ที่ลูกจ้าง
ส่วนใหญ่ร้องขอ 6) ท าตามค าสั่งผู้บริหาร และ 7) ข้อเสนอแนะของคณะกรรมการสวัสดิการ 
หรือผู้ที่เกี่ยวข้อง  
 

อนุทิน ปลื้มมาลี (2542) วิจัย เรื่อง ข้อเท็จจริงในการจัดสวัสดิการแรงงานช่วงภาวะ
เศรษฐกิจชะลอตัวและแนวโน้มอนาคต ในสถานประกอบกิจการที่มีขนาดลูกจ้าง 100 – 299 คน 
ในจังหวัดสมุทรปราการ ในช่วงเศรษฐกิจชะลอตัว 3 ช่วง คือ ช่วง พ.ศ. 2535 - 2539 ช่วง พ.ศ. 
2540 - 2541 และช่วง พ.ศ. 2542 เป็นต้นไป พบว่า ช่วงก่อนเศรษฐกิจชะลอตัว สถานประกอบ
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กิจการจัดสวัสดิการตามที่กฎหมายก าหนดได้ทั้งหมด และจัดสวัสดิการนอกเหนือกฎหมาย
ก าหนดได้เพียงบางประเภท โดยค านึงถึงงบประมาณมากที่สุด รองลงมาคือ คุณธรรมและ
จริยธรรมของผู้บริหาร ส่วนในช่วงเศรษฐกิจชะลอตัว สถานประกอบกิจการจัดสวัสดิการตามที่
กฎหมายก าหนดได้ครบถ้วน ส่วนสวัสดิการนอกเหนือกฎหมายก าหนด จะพิจารณาถึงความ
เหมาะสมในการจัดสวัสดิการบางประเภทให้และค านึงถึงงบประมาณ รวมทั้งคุณธรรมและ
จริยธรรมของผู้บริหารมีสัดส่วนเพิ่มขึ้น  

ทั้งนี้ พบว่า ทัศนะต่อการน าแนวคิดสวัสดิการแรงงานไปใช้ในการจัดสวัสดิการใน
อนาคต ผู้ประกอบการจะน าเอาแนวคิดเรื่องค่าตอบแทนไปใช้มากที่สุด รองลงมาจะเป็นเรื่อง
ประโยชน์เกื้อกูล  

 
ชนิกานต์ สิทธิฟอง (2550) กล่าวไว้ว่า การบริหารแบบมนุษยสัมพันธ์ (Human  

Relations Management) ตามแนวคิดของ George Elton Mayo (1949) ว่า การบริหารแบบ
มนุษย์สัมพันธ์เป็นการบริหารที่เน้นความส าคัญของคน (People-Centered) โดยที่ผู้บริหาร 
มีความเชื่อว่า งานทุกอย่างที่ท าไปจะเสร็จได้อย่างดีต้องอาศัยคนเป็นผู้ลงมือกระท าทั้งสิ้น การให้
ผลตอบแทนด้วยเงินเพียงอย่างเดียวจึงเป็นสิ่งที่ไม่ถูกต้อง ผู้บริหารควรมีความรู้และความใส่ใจ 
ในความต้องการของคนด้วยว่า คนมีความต้องทางด้านใดบ้าง นอกจากนั้น ต้องค านึงถึงความต้องการ
ด้านจิตใจของคนด้วย เช่น การมีโอกาสสังสรรค์และสังคมกับเพ่ือนร่วมงาน การพักผ่อน เป็นต้น 
 

อรุณ รักธรรม (2540) กล่าวว่า การบริหารตามแนวคิดของ Chester Bernard 
(1938) คือ การบริหารโดยใช้หลักทางจิตวิทยาและสังคมวิทยา เพ่ือให้คนงานมีแรงจูงใจและมี
ความพึงพอใจในท างาน มีความส าคัญมากกว่าการจูงใจโดยใช้ตัวเงินเพียงอย่างเดียว ความส าเร็จ
ขององค์การ มิได้ขึ้นอยู่กับวิธีควบคุมคนให้ท างานอย่างเคร่งครัด ผู้บริหารควรให้ความส าคัญกับ
บทบาทการติดต่อสื่อสาร ปัจจัยทางด้านจิตใจและสภาพบรรยากาศในการท างานด้วย 

 
อาจสรุปได้ว่า ปัจจัยที่ส่งผลเกื้อหนุนให้นายจ้างจัดสวัสดิการแรงงานนอกเหนือ

กฎหมายมีหลากหลายปัจจัยที่เก่ียวข้อง เช่น ประเภทและขนาดกิจการของนายจ้าง การบังคับใช้
กฎหมายของภาครัฐ การรับรู้ข้อมูลข่าวสารด้านสวัสดิการแรงงาน  ผลก าไรของธุรกิจ 
ความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง เป็นต้น และเพ่ือให้เหมาะสมกับสภาพและสถานการณ์
ของจังหวัดชายแดนใต้ ผู้วิจัยไดน้ าประเด็นสถานการณ์ความไม่สงบของพ้ืนที่มาเป็นประเด็นหนึ่ง
ในการศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยที่ส่งผลต่อการจัดสวัสดิการแรงงานของนายจ้าง 
 
แนวทางการพฒันาสวัสดกิารแรงงาน 

จากกระแสโลกาภิวัตน์ บริบททางการเมือง เศรษฐกิจ และสังคม รวมทั้งความสัมพันธ์
ระหว่างประเทศได้เปลี่ยนแปลงไปเป็นอย่างมาก สภาพปัญหาระดับประเทศได้ขยายวงกว้างเป็น
ปัญหาระดับภูมิภาคและการแข่งขันของประเทศมหาอ านาจ ก าลังแรงงานเป็นส่วนหนึ่งของกลไก
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ที่จ าเป็นต้องได้รับการคุ้มครองด้านสวัสดิการสังคมเพ่ือยกระดับคุณภาพชีวิต ส่งเสริมให้มีความ
มั่นคงอย่างยั่งยืน  

 
สมชัย จิตสุชนและคณะ (2554) กล่าวถึงแนวคิดสวัสดิการไว้ในงานวิจัย สู่ระบบ

สวัสดิการสังคมถ้วนหน้าภายในปี พ.ศ. 2560 ไว้ 2 แนวคิด คือ 
แนวคิดรัฐสวัสดิการ (Welfare state) ในหลายประเทศจัดสวัสดิการให้กับ

ประชาชนโดยใช้แนวคิดรัฐสวัสดิการ กล่าวคือ ภาครัฐเป็นผู้รับภาระค่าใช้จ่ายทั้งหมดและท าการ
เก็บภาษีในระดับที่สูงเพ่ือให้สามารถรับภาระได้ ในหลายประเทศพบว่ารายได้และรายจ่ายภาครัฐ
คิดเป็นครึ่งหนึ่งของรายได้ท้ังประเทศในแต่ละปี ท าให้เกิดการเบี่ยงเบนของกลไกตลาดที่ค่อนข้าง
รุนแรง เนื่องจากการเก็บภาษีโดยทั่วไปก่อให้เกิดการบิดเบือนของราคา  

แนวคิดสังคมสวัสดิการ (Welfare society) เป็นแนวคิดที่เสนอให้ภาคส่วนอ่ืน
ของสังคมเข้ามาร่วมรับภาระในการจัดสวัสดิการ ไม่ว่าจะเป็นภาระด้านการเงินหรือด้านการบริหาร
จัดการ ตัวอย่างเช่น การเข้าร่วมให้บริการสวัสดิการโดยชุมชนหรือภาคธุรกิจชุมชนมีบทบาท 
ในการดูแลทุกข์สุขของประชาชนในรูปแบบต่าง ๆ เริ่มตั้งแต่การช่วยเหลือเกื้อกูลระหว่างเพ่ือนบ้าน
ยามเจ็บไข้ได้ปุวย การแบ่งปันอาหาร ยารักษาโรค ที่พักอาศัย ไปจนถึงการร่วมก่อตั้งสหกรณ์หรือ
กลุ่มอาชีพในรูปแบบต่างๆ การพ่ึงพิงวัด เป็นต้น  

จากแนวคิดการจัดสวัสดิการดังกล่าวข้างต้น เมื่อเปรียบเทียบกับการจัดสวัสดิการ
แรงงานพบว่า แนวคิดรัฐสวัสดิการ (Welfare state) ที่รัฐน ามาใช้ภาคแรงงาน คือ ระบบประกัน 
สังคมของแรงงานในระบบที่รัฐรับภาระส่วนหนึ่งในการจ่ายเงินสมทบให้แก่ลูกจ้าง และน าแนวคิด
สังคมสวัสดิการ (Welfare society) มาใช้ในการก าหนดให้ภาคเอกชนเข้ามามีส่วนร่วมในการจัด
สวัสดิการแรงงานให้แก่ลูกจ้างของตนเอง ตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 และ
นอกเหนือกฎหมาย รวมทั้ง การรณรงค์ให้สถานประกอบกิจการเข้ามามีส่วนร่วมในความรับผิดชอบ
ต่อสังคมของธุรกิจ ด้านสิทธิมนุษยชนและมาตรฐานด้านแรงงาน โดยการประกาศใช้ระบบ
มาตรฐานแรงงานไทยความรับผิดชอบทางสังคมของธุรกิจไทย (มรท. 8001 - 2553) หรือ TLS 
8001 - 2010 (Thai Labour Standard) เป็นต้น 

 
อ้อทิพย์ ราษฎร์นิยม และ ชมพูนุท โกสลากร เพ่ิมพูนวิวัฒน์ (2552) วิจัยเรื่อง การ

พัฒนาระบบการจัดส่งแรงงานไทยไปท างานต่างประเทศ เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขัน
ในตลาดแรงงานโลกพบว่า ประเทศในกลุ่มอาเซียนที่มีแรงงานไทยไปท างานมากที่สุด คือ 
สิงคโปร์ รองลงมาคือมาเลเซีย ซึ่งตลาดแรงงานที่มีแนวโน้มและน่าจะเป็นโอกาสในการสนับสนุน
การจัดส่งแรงงานไทยไปท างานในกลุ่มประเทศอาเซียน คือ สิงคโปร์ ซึ่งควรมีการส่งเสริมพัฒนา
และยกระดับคุณภาพแรงงานในประเด็นการ ส่งเสริมและสร้างความร่วมมือด้านแรงงานในระดับ
ทวิภาคีและพหุภาคี ทั้งในด้านการคุ้มครองสิทธิตามกฎหมาย การพัฒนาและส่งเสริมด้าน
สวัสดิการ การสร้างหลักประกันทางสังคมและคุณภาพชีวิต การคุ้มครองแรงงาน  ด้านความ
ปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดล้อมในการท างาน 
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ชัยวัธน์ ศรมณี (2542) วิจัย เรื่อง ทิศทางการส่งเสริมการจัดสวัสดิการแรงงาน
นอกเหนือกฎหมายก าหนดในบทบาทของเจ้าหน้าที่ภาครัฐ พบว่า เจ้าหน้าที่ภาครัฐควรส่งเสริม
ให้นายจ้างจัดสวัสดิการแรงงานด้านเศรษฐกิจที่เหมาะสมตามสภาพพ้ืนที่  ซึ่งมีความจ าเป็น
มากกว่าสวัสดิการทางสังคมให้แก่ลูกจ้าง โดยรัฐควรก าหนดนโยบายด้านสวัสดิการแรงงานที่เป็น
รูปธรรม เช่น การสนับสนุนทุนริเริ่มให้สถานประกอบกิจการจัดสวัสดิการ  
  

วิชัย โถสุวรรณ (2548) ศึกษาเกี่ยวกับเรื่อง ภาษีสวัสดิการลูกจ้าง พบว่า รัฐยังไม่มี
นโยบายการส่งเสริมสวัสดิการแรงงานอย่างจริงจัง ดังจะเห็นได้จากการจัดเก็บภาษีเงินได้จาก
สวัสดิการแรงงานที่นายจ้างจัดให้ลูกจ้างในภาคเอกชน ที่มีความแตกต่างจากพนักงานรัฐวิสาหกิจ
ซึ่งได้รับการยกเว้นภาษีเงินได้บุคคลธรรมดา แต่สวัสดิการแรงงานบางประเภทของลูกจ้าง
ภาคเอกชนต้องน าไปรวมค านวณภาษีเงินได้บุคคลธรรมดา เช่น เงินช่วยเหลือการศึกษาบุตรของ
ลูกจ้าง เงินรางวัลที่มอบแก่ลูกจ้างสูงอายุ เงินบ าเหน็จบ านาญหรือเงินที่นายจ้างจ่ายครั้งเดียว
เพราะการออกจากงาน ฯลฯ  
 

นภาพร อติวานิชยพงศ์ (2549) ได้เสนอความคิดเห็นในการพัฒนาระบบสวัสดิการ
เพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิตของแรงงานในภาคอุตสาหกรรม ว่า สวัสดิการแรงงานมาจาก ๓ ด้าน คือ 
สวัสดิการแรงงานที่มาจากการจัดท าโดยรัฐ สวัสดิการแรงงานที่เกิดจากต่อรอง หรือการจัดการ
กันเองของลูกจ้าง และสวัสดิการแรงงานที่ได้มาจากทรัพยากรธรรมชาติ เช่น แรงงานนอกระบบ
ที่ยังอยู่ในภาคชนบทจะมีความผูกพันกับสวัสดิการที่เกิดจากการใช้ประโยชน์จากธรรมชาติ
มากกว่าแรงงานภาคอุตสาหกรรมในเมือง และไม่ค่อยเข้าถึงสวัสดิการแรงงานที่มาจากการเจรจา
ต่อรอง และสวัสดิการแรงงานที่มาจากการรัฐจัดหาให้ ในทางตรงกันข้ามแรงงานภาคอุตสาหกรรม
จะไม่ผูกพันกับสวัสดิการแรงงานที่ได้มาจากการใช้ประโยชน์ทรัพยากรธรรมชาติ แต่จะคุ้นชินกับ
สวัสดิการแรงงานที่ได้มาจากการเจรจาต่อรองเรียกร้องสิทธิกับนายจ้างและรัฐ ดังนั้น การมีส่วนร่วม
ของแรงงานภาคอุตสาหกรรมในการจัดสวัสดิการแรงงานในภาคอุตสาหกรรม มี 3 วิธี คือ 

1. การรวมกลุ่มจัดตั้งสหภาพแรงงานเพ่ือสร้างอ านาจการต่อรองกับนายจ้าง ซึ่งใน
ปัจจุบันลูกจ้างในภาคเอกชนสามารถจัดตั้งสหภาพแรงงานมีอยู่จ านวนน้อยมาก คิดเป็นเพียง 
ร้อยละ 3.5 

2. การมีส่วนร่วมในองค์กรไตรภาคี ซึ่งส่วนใหญ่การเลือกตั้งผู้แทนฝุายลูกจ้าง ใช้
วิธีการเลือกตั้งผ่านผู้แทนสหภาพแรงงานเท่านั้น ท าให้ผู้แทนฝุายลูกจ้างในสถานประกอบกิจการ
ที่ไม่มีสหภาพแรงงานซึ่งเป็นสถานประกอบกิจการส่วนใหญ่ไม่ได้เข้ามาเป็นตัวแทนของลูกจ้าง
ทั้งหมดอย่างแท้จริง  

3. การสร้างระบบสวัสดิการเพื่อช่วยเหลือตนเองในรูปกลุ่มออมทรัพย์ สหกรณ์ออม
ทรัพย์ ศูนย์เลี้ยงเด็กลูกของคนงานในเขตย่านนิคมอุตสาหกรรม เป็นต้น ทั้งนี้ ภาครัฐควรเข้ามา
ส่งเสริมสนับสนุนการจัดระบบสวัสดิการแรงงานของลูกจ้าง และตรวจสอบแรงงานนอกระบบ  
ให้ได้รับสวัสดิการแรงงานอย่างงทั่วถึงเช่นเดียวกับแรงงานในภาคอุตสาหกรรมด้วย 
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ณรงค์ เพ็ชรประเสริฐ (2546) วิจัย เรื่อง การพัฒนาระบบสวัสดิการส าหรับคนจน
และคนด้อยโอกาสในสังคมไทย ว่า การพัฒนาระบบสวัสดิการส าหรับคนจนและคนด้อยโอกาส
ในสังคมไทย มีดังนี ้ 

1. การจัดสวัสดิการแรงงานต้องจัดให้เหมาะสมกับคนแต่ละกลุ่ม โดยเฉพาะกลุ่มคน
จนที่อยู่ในภาวะร่อแร่เหมือนคนก าลังจะจมน้ าตาย ต้องให้สวัสดิการเพื่อให้อยู่รอดก่อน 

2. การจัดสวัสดิการแรงงานไม่จ าเป็นต้องเรื่องวัตถุเสมอไป ส าหรับคนบางกลุ่มการจัด
สวัสดิการด้านสิทธิและการคุ้มครองตามกฎหมายก็เพียงพอแล้ว เช่น กลุ่มแรงงานนอกระบบ 
แรงงานต่างด้าว กลุ่มคนที่ไมได้รับความยุติธรรมจากกระบวนการยุติธรรม เป็นต้น 

3. รัฐบาลควรสนับสนุนให้หน่วยงานอ่ืนๆ ที่ไม่ใช่ภาครัฐ เช่น กลุ่มธุรกิจชุมชนและ
ครอบครัว เข้ามามีส่วนร่วมในการจัดสวัสดิการแรงงานด้วย 
 

มงคล เทียนประเทืองชัย (2547) วิจัย เรื่อง การมีส่วนร่วมของลูกจ้างในการจัด
สวัสดิการของสถานประกอบกิจการ จังหวัดสมุทรปราการ พบว่า คณะกรรมการสวัส ดิการ 
ในสถานประกอบกิจการที่มีลูกจ้างตั้งแต่ ๕๐ คนขึ้นไป มาจากการก าหนดของนายจ้างเป็นส่วน
ใหญแ่ละมีเพียงบางแห่งที่ฝุายลูกจ้างเสนอตัวเข้ารับการเลือกตั้ง ลูกจ้างมีส่วนร่วมน้อยในการร่วม
หารือและแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดสวัสดิการแรงงานในสถานประกอบกิจการ เพราะ
การแสดงบทบาทมากเกินไปอาจมีผลกระทบต่อความมั่นคงในการท างานถ้าไม่ได้รับการส่งเสริม
จากนายจ้างอย่างจริงจัง นอกจากนี้ ลูกจ้างยังมีบทบาทน้อยในการตรวจตรา ควบคุมดูแล และ
ร่วมตัดสินใจกับนายจ้างในการจัดสวัสดิการแรงงาน ซึ่งผู้วิจัยได้เสนอแนะให้นายจ้างเปิดโอกาส
ให้ลูกจ้างเข้าไปมีส่วนร่วมในการดูแลจัดการด้านสวัสดิการแรงงานในสถานประกอบกิจการของ
ตนเพิ่มมากขึ้น 
 

วรวิทย์ เจริญเลิศ และนภาพร อติวานิชยพงศ์ (2546) ได้ศึกษา การพัฒนาระบบ
สวัสดิการส าหรับคนจนและคนด้อยโอกาส : กลุ่มแรงงานในภาคอุตสาหกรรม พบว่า นโยบายในการ
พัฒนาระบบสวัสดิการส าหรับกลุ่มลูกจ้างในภาคอุตสาหกรรม ควรตั้งอยู่บนหลักการของการ
พัฒนาระบบสวัสดิการที่มีอยู่แล้วให้ตอบสนองต่อการพัฒนาคุณภาพชีวิตของลูกจ้างให้ดียิ่งขึ้น 
ดังนี้ 

1. เปูาหมายของการพัฒนาเศรษฐกิจที่เอ้ืออ านวยต่อการพัฒนาระบบสวัสดิการ
สังคมของลูกจ้างในภาคอุตสาหกรรม จ าเป็นที่จะต้องปรับเปลี่ยนทิศทางพัฒนาอุตสาหกรรม 
ที่เน้นการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ มาเป็นการสร้างดุลยภาพแห่งความเจริญของสังคม โดยการ
สร้างหลักประกันและความมั่นคงในชีวิตให้แก่คนงานในด้านต่าง ๆ โดยครอบคลุมทั้งแรงงานใน
ภาคอุตสาหกรรมที่เป็นทางการ และไม่เป็นทางการ แรงงานต่างด้าว และแรงงานไทยที่ไปท างาน
ต่างประเทศ 

2. ควรมีการพัฒนาระบบค่าจ้างขั้นต่ าให้เป็นเครื่องมือในการคุ้มครองทางสังคม 
โดยก าหนดให้ค่าจ้างขั้นต่ าเป็นค่าจ้างเลี้ยงชีพได้ (Living Wage) หลักเกณฑ์ในการพิจารณาปรับ
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ค่าจ้างขั้นต่ า ควรมีความชัดเจนและเป็นที่ยอมรับร่วมกันของสามฝุายปรับปรุงระบบการคัดเลือก
ผู้แทนฝุายลูกจ้างในคณะกรรมการค่าจ้าง โดยค านึงถึงจ านวนสมาชิกของสหภาพแรงงาน 

3. ควรมีการสร้างหลักประกันด้านสุขภาพและความปลอดภัยในการท างาน โดยเน้น
นโยบายการปูองกันมากกว่าการแก้ไข 

4. ควรมีการประกันการว่างงาน 
5. การคุ้มครองลูกจ้างในระบบสัญญาจ้างชั่วคราวและระบบจ้างเหมา ควรได้รับ 

หลักประกันในการได้รับค่าจ้างข้ันต่ าตามกฎหมายแรงงานเช่นเดียวกับลูกจ้างประจ า 
6. ขยายการคุ้มครองทางสังคมไปสู่แรงงานนอกระบบ 
7. ควรมีการพัฒนาสวัสดิการส าหรับแรงงานไทยที่ไปท างานในต่างประเทศ 
8. ควรมีการคุ้มครองพัฒนาสวัสดิการสังคมส าหรับแรงงานต่างด้าว อาทิ ส่งเสริม

แรงงานต่างด้าวในแง่การศึกษาหรือพัฒนาฝีมือแรงงาน และการเข้าถึงสวัสดิการด้านการ
รักษาพยาบาล และการวางระบบเพื่อแก้ปัญหาระยะยาว  

9. ควรมีการสนับสนุนการสร้างระบบสวัสดิการสังคมโดยกลุ่มลูกจ้าง บทบาทของรัฐ 
คือ การท าหน้าที่ส่งเสริมศักยภาพของลูกจ้างในการจัดสวัสดิการสังคม โดยการให้การสนับสนุน
ด้านงบประมาณและทรัพยากรที่จ าเป็น  
 

วิชัย โถสุวรรณจินดา (2548) ได้ศึกษา นโยบายรัฐบาลเกี่ยวกับสวัสดิการแรงงาน 
พบว่า รัฐบาลมีการส่งเสริมการจัดสวัสดิการแรงงานอย่างไม่จริงจัง ดังเห็นได้จากการจัดเก็บภาษี
เงินได้จากการจัดสวัสดิการแรงงานของนายจ้างในภาคเอกชน ซึ่งส่งผลต่อความยุ่งยากให้การ
บริหารค่าจ้างเงินเดือนของนายจ้าง และท าให้ลูกจ้างไม่ได้รับผลประโยชน์จากสวัสดิการแรงงาน
ดังกล่าวอย่างเต็มที่ และท าให้เกิดความแตกต่างระหว่างลูกจ้างเอกชน กับลูกจ้างรัฐวิสาหกิจ 
เพราะสวัสดิการแรงงานของลูกจ้างรัฐวิสาหกิจได้รับการยกเว้นจากการเก็บภาษีมากกว่าลูกจ้าง
เอกชน สวัสดิการแรงงานหรือประโยชน์ที่ลูกจ้างได้รับซึ่งต้องน าไปรวมค านวณภาษีเงินได้บุคคล
ธรรมดา ได้แก่ การจัดอบรมให้แก่ลูกจ้างโดยไม่คิดมูลค่า เงินช่วยเหลือการศึกษาบุตรของลูกจ้าง 
การที่ลูกจ้างได้อยู่อาศัยบ้านพักที่นายจ้างจัดให้โดยไม่ต้องเสียค่าเช่าการจัดท่องเที่ยวทัศนาจร
ให้แก่ลูกจ้าง รางวัลที่มอบแก่ลูกจ้างที่อายุมาก ค่าเบี้ยประกันชีวิตและสุขภาพ การจัดให้มีศูนย์
เลี้ยงเด็กเพ่ือดูแลบุตรของลูกจ้าง และเงินบ าเหน็จบ านาญหรือเงินสงเคราะห์ที่นายจ้างจ่ายให้ครั้ง
เดียวเพราะออกจากงาน ส่วนสวัสดิการแรงงานหรือประโยชน์ที่ลูกจ้างได้รับจากนายจ้าง ซึ่งไม่ถือ
เป็นประโยชน์เพิ่มที่ลูกจ้างต้องน ามารวมค านวณภาษีเงินได้บุคคลธรรมดา ได้แก่ การจัดรถรับส่ง 
การจัดให้มีการศึกษานอกเวลา ของขวัญวันเกิดที่จัดให้แก่ลูกจ้าง เป็นต้น ผู้ศึกษาได้เสนอให้รัฐบาล
ยกเว้นการเก็บภาษีเงินได้จากสวัสดิการแรงงานเพ่ือส่งเสริมให้นายจ้างจัดสวัสดิการให้ลูกจ้าง
เพ่ิมข้ึน 
 

พัชราวลัย วงศ์บุญสิน และคนอื่น ๆ (2550). ได้ศึกษา โครงการวิจัยการเพิ่มผลิต 
ภาพก าลังแรงงานอาเซียน (Increasing Productivity of ASEAN Workforce) ผลการวิจัยได้
เสนอแนวทางด้านการปรับตัวเชิงยุทธศาสตร์ด้านนโยบาย และกลไกเงื่อนไขระดับภูมิภาคของ
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อาเซียนและประเทศสมาชิกในช่วงปี 2550-2563 จ านวน 8 ยุทธศาสตร์ คือ 1. การท าให้
ตลาดแรงงานในภูมิภาคอาเซียนเป็นตลาดแรงงานที่ ขยายตัว ยืดหยุ่น ด้วยก าลังแรงงานที่มีผลิต
ภาพ  2. การมีนโยบายระดมทุนมนุษย์ระดับภูมิภาค  3. ความร่วมมือแบบหุ้นส่วนระดับภูมิภาค
ในการส่งเสริมผลิตภาพก าลังแรงงานบนฐานของการเรียนรู้ตลอดชีวิต เพื่อพัฒนาก าลังแรงงานให้
ได้ผลิตภาพที่ไกล้เคียงกันระหว่างชาติสมาชิก  4. ความร่วมมือแบบหุ้นส่วนในการยกระดับ
คุณภาพชีวิตในการท างานของก าลังแรงงานอาเซียน  5. วิสัยทัศน์สู่การเป็นภูมิภาคแห่ง  Good 
Practice ด้านมาตรฐานความปลอดภัยในการท างาน  6. คุณภาพชีวิตของก าลังแรงงานที่มีส่วน
ร่วมในตลาดแรงงานหลังเกษียณอายุ  7. วิสัยทัศน์สู่การที่อาเซียนเป็นภูมิภาคที่ปราศจาก Worst 
Form of Labor ภายใน 2563  และ 8. การสร้างเสริมทัศนคติด้านการเป็นประชาอาเซียนที่มี
คุณค่าของความเป็นมนุษย์ 
 

อภิญญา เลื่อนฉวี (2554) ได้กล่าวไว้ว่า ผลกระทบของการเปิดการค้าบริการเสรี
มิได้ก่อให้เกิดผลกระทบในทางบวกต่อผู้ใช้แรงงานในภาคอุตสาหกรรมเท่านั้น แต่อาจก่อให้เกิด
ปัญหาความไม่มั่นคงในอาชีพของแรงงานไร้ฝีมือ และน ามาซึ่งปัญหาช่องว่างทางรายได้ และ
สวัสดิการระหว่างผู้ใช้แรงงานที่มีระดับฝีมือแตกต่างกัน และระหว่างแรงงานที่อยู่ในอุตสาหกรรม
ต่างประเภทกัน กลุ่มผู้ใช้แรงงานที่จะมีปัญหามากที่ สุดในการปรับตัวเพ่ือเตรียมพร้อมกับ
สถานการณ์คือ กลุ่มแรงงานที่อยู่ในวัยกลางคนขึ้นไป (มากกว่า 40 ปี) และกลุ่มแรงงานไร้ฝีมือ
หรือผู้มีการศึกษาน้อย การค้าเสรีส่งผลกระทบในเชิงบวกต่อการขยายตัวของภาคการผลิตและ
ภาคแรงงาน ซึ่งจะน าไปสู่ความต้องการแรงงานไร้ฝีมือและกึ่งฝีมือมากขึ้นในอุตสาหกรรมต่างๆ 
เช่น อุตสาหกรรมยาง สิ่งทอ อัญมณีและเครื่องประดับ ซึ่งจะส่งผลให้อัตราค่าจ้างสูงขึ้น 
นอกจากนี้ มาตรฐานแรงงานหรือคุณภาพชีวิตของผู้ใช้แรงงานในกระบวนการผลิตต่างๆ จะสูงขึ้น 
ความก้าวหน้าในอาชีพส าหรับแรงงานที่มีฝีมือและกลุ่มผู้เชี่ยวชาญเฉพาะด้านจะอยู่ในระดับที่
สูงขึ้น การเปิดเสรีทางการค้าจะช่วยส่งเสริมสภาพแวดล้อมในการทางานให้ดีขึ้น ตลอดจน
สวัสดิการของผู้ใช้แรงงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดใหญ่ เช่น อุตสาหกรรมสิ่งทอ อัญมณี 
และธุรกิจบริการ เป็นต้น 

 
กระทรวงแรงงาน (2552) ได้ก าหนดนโยบายการบริหารงานด้านสวัสดิการแรงงาน 

โดยการพัฒนามาตรฐาน รูปแบบ กลไก มาตรการ ส่งเสริม สนับสนุน และแก้ไขปัญหาเพ่ือเพ่ิม
โอกาสในการแข่งขันทางการค้าและพัฒนาแรงงานให้มีคุณภาพชีวิตที่ดี  โดยมอบหมายให้กอง
สวัสดิการแรงงาน เป็นหน่วยงานหลักในการส่งเสริม พัฒนา และเผยแพร่ความรู้ ความเข้าใจด้าน
สวัสดิการแรงงาน ส่งเสริมและด าเนินการให้มีการจัดสวัสดิการแรงงาน และมอบหมายให้
ส านักงานสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานจังหวัด เป็นหน่วยปฏิบัติในพ้ืนที่แต่ละจังหวัดรับผิดชอบ
การควบคุม ก ากับ ดูแลให้ผู้ประกอบกิจการปฏิบัติตามกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับสวัสดิการแรงงาน 
โดยในการด าเนินงานด้านสวัสดิการแรงงาน กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานได้พัฒนามาตรฐาน 
รูปแบบ กลไก มาตรการส่งเสริม สนับสนุน และแก้ไขปัญหา เพ่ือการคุ้มครองและพัฒนาแรงงานให้
มีคุณภาพชีวิตที่ดี รวมถึงเป็นการเพ่ิมโอกาสในการแข่งขันทางการค้าเพ่ือผลักดันให้ประเทศสามารถ
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พัฒนาให้เท่าเทียมนานาประเทศได้ต่อไป ภายใต้แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 11 
(พ.ศ. 2555 – 2559) ยุทธศาสตร์การสร้างความเป็นธรรมในสังคม การยกระดับคุณภาพของระบบ
การคุ้มครองทางสังคมให้ครอบคลุมทุกคนอย่างทั่วถึง สอดคล้องกับความต้องการและความจ าเป็น
ด้วยการก าหนดนโยบาย มาตรการทางกฎหมายและสังคมในการจัดท าหลักประกันทางสังคมแก่
แรงงานในระบบและนอกระบบอย่างเท่าเทียบและเป็นธรรม มีสวัสดิการแรงงานที่เหมาะสมกับ
การด ารงชีวิตอย่างมีคุณภาพควบคู่กับการพัฒนาระบบข้อมูล การให้ความคุ้มครองทางสังคมให้มี
มาตรฐานสามารถเชื่อมโยงกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ และได้ก าหนดให้ภารกิจงานด้านสวัสดิการ
แรงงานอยู่ภายใต้ยุทธศาสตร์การพัฒนาการบริหารจัดการด้านแรงงานให้สอดคล้องกับ
มาตรฐานสากลเน้นการเร่งรัด ก ากับดูแลและส่งเสริมสถานประกอบกิจการให้ปฏิบัติตาม
กฎหมายคุ้มครองแรงงานเพ่ือด าเนินกิจกรรมตามภารกิจที่เกี่ยวข้องกับสวัสดิการแรงงาน ดังนี้ 

1. คุ้มครองสิทธิด้านสวัสดิการแรงงานและก ากับให้นายจ้างปฏิบัติตามกฎหมาย 
1.1 ก ากับดูแลให้สถานประกอบกิจการปฏิบัติตามกฎหมายเกี่ยวกับสวัสดิการ

แรงงาน เช่น การจัดตั้งคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ (คสส.) โดยมุ่งเน้นสถาน
ประกอบกิจการที่มีลูกจ้างตั้งแต่ 50 คนขึ้นไป ที่ยังไม่ได้จัดตั้งคณะกรรมการสวัสดิการในสถาน
ประกอบกิจการหรือมีการจัดตั้งแล้วแต่หมดวาระ รวมทั้งที่หมดวาระแล้วไม่เกิน 30 วัน และอยู่
ระหว่างการด าเนินการเลือกตั้งคณะกรรมการชุดใหม่ โดยมีการบังคับใช้กฎหมายอย่างเคร่งครัด  
มีการแนะน า ออกค าสั่งด าเนินคดีกรณีนายจ้างฝุาฝืนเพื่อให้นายจ้างปฏิบัติถูกต้อง ตามมาตรา 96 
แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 

1.2 คุ้มครองสิทธิของลูกจ้างกรณีนายจ้างย้ายสถานประกอบกิจการ ตามมาตรา  
120 แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 และที่แก้ไขเพ่ิมเติมโดยพระราชบัญญัติ
คุ้มครองแรงงาน (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551 อันมีผลกระทบส าคัญต่อการด ารงชีวิต ตามปกติของ
ตนเองหรือครอบครัว โดยมุ่งเน้นอ านาจหน้าที่ของคณะกรรมการสวัสดิการแรงงาน (คสว.)  
ในการวินิจฉัยค าร้องบนบรรทัดฐานของความถูกต้องและเป็นธรรม 

1.3 เสริมสร้างความเข้มแข็งแก่คณะกรรมการทวิภาคีในสถานประกอบกิจการ
ตามกฎหมายเกี่ยวกับสวัสดิการแรงงาน ได้แก่ คณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ 
(คสส.) ให้เข้มแข็ง เพ่ือเป็นกลไกส าคัญในการขับเคลื่อนนโยบายด้านสวัสดิการแรงงานในสถาน
ประกอบกิจการให้มีประสิทธิผล โดยร่วมหารือกับนายจ้าง เพ่ือจัดสวัสดิการส าหรับลูกจ้าง 
รวมทั้งดูแลการจัดสวัสดิการที่นายจ้างจัดให้แก่ลูกจ้าง ตลอดจนเสนอข้อคิดเห็นและแนวทาง  
ในการจัดสวัสดิการที่เป็นประโยชน์ส าหรับลูกจ้างต่อคณะกรรมการสวัสดิการแรงงาน โดยมี
เจตนารมณ์ในการส่งเสริมระบบทวิภาคีเพ่ือเปิดโอกาสให้ลูกจ้างได้มีการหารือร่วมกับนายจ้าง 
ในการจัดสวัสดิการอ่ืน ๆ นอกเหนือกฎหมายได้อย่างเหมาะสมแก่ประเภทกิจการและความ
ถูกต้อง 

2. ส่งเสริมสวัสดิการนอกเหนือกฎหมายเพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตแรงงาน 
2.1 การสร้างความเข้มแข็งให้แก่แรงงานในการด าเนินชีวิตตามแนวปรัชญา

เศรษฐกิจพอเพียงของพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวฯ มาปรับใช้ให้เหมาะสมกับสภาพของบุคคล
และธุรกิจโดยมุ่งเน้นการให้ความรู้แก่นายจ้าง ลูกจ้างในสถานประกอบกิจการ ด าเนินชีวิตตาม



48 
 

 

หลักเศรษฐกิจพอเพียงผ่านการเรียนรู้จากศูนย์การเรียนรู้ตามโครงการพระราชด าริฯ หรือชุมชน
เศรษฐกิจพอเพียง เพ่ือกระตุ้นให้แรงงานสร้างภูมิคุ้มกันในการช่วยเหลือตนเอง ให้มีความมั่นคง
ทางอาชีพ สามารถรองรับผลกระทบที่คาดว่าจะเกิดขึ้นในอนาคต บนพ้ืนฐานของความมั่นคง 
เข้มแข็ง และยั่งยืน ส่วนนายจ้างหากยึดมั่นตามหลักแห่งความพอเพียง จะก่อให้เกิดการประสาน
ประโยชน์และความร่วมมือกับลูกจ้างภาคเอกชน ด ารงอยู่ด้วยความซื่อสัตย์ สุจริต มีคุณธรรม 
มองการณ์ไกล น ามาซึ่งคุณภาพชีวิตและความสุขในสถานประกอบกิจการ 

2.2 ส่งเสริมให้สถานประกอบกิจการจัดสวัสดิการแรงงานนอกเหนือที่กฎหมาย
ก าหนด เพ่ือยกระดับคุณภาพชีวิตแรงงาน ครอบครัว และความรับผิดชอบทางสังคมขยายสู่
แรงงานสูงวัย แรงงานพิการ และแรงงานข้ามชาติ โดยมุ่ งเน้นการจัดสวัสดิการที่ เป็น
ปัจจัยพ้ืนฐานในการด าเนินชีวิต สวัสดิการที่ก่อให้เกิดความผาสุก ความมั่นคง และสุขภาพ
อนามัยที่ดีครอบคลุมถึงคนในครอบครัว ได้แก่ การจัดสวัสดิการมุมนมแม่ สวัสดิการศูนย์เลี้ยง
เด็กในสถานประกอบกิจการ สหกรณ์ออมทรัพย์ในสถานประกอบกิจการ การส่งเสริมสวัสดิการ
แก่แรงงานข้ามชาติในพ้ืนที่สนับสนุนการปูองกันและแก้ไขปัญหาการค้ามนุษย์ด้านแรงงาน การ
บริหารจัดการด้านเอดส์ วัณโรคและยาเสพติดในสถานประกอบกิจการ การจัดการ กองทุนเพ่ือ
ผู้ใช้แรงงาน และการบริหารจัดการศูนย์เด็กเล็กวิทยาเขตสิรินธรราชวิทยาลัยในพระราชูปถัมภ์ 
เป็นต้น 

3. ส่งเสริมระบบการบริหารจัดการด้านยาเสพติดในสถานประกอบกิจการขับเคลื่อน
นโยบายรัฐบาลในการปูองกันและแก้ไขปัญหายาเสพติด ซึ่งถือเป็นภัยด้านหนึ่งที่คุกคามความมั่นคง 
และความสงบสุขของประชาชน ซึ่งทุกภาคส่วนต้องร่วมกันสกัดกั้น หยุดยั้งการแพร่ระบาดของยา
เสพติดอย่างเป็นรูปธรรม โดยรณรงค์เผยแพร่ความรู้แก่กลุ่มผู้ใช้แรงงาน ทวิภาคีแรงงานข้ามชาติ 
เชิญชวนให้สถานประกอบกิจการขนาดเล็กที่มีลูกจ้าง 1 - 49 คน มีระบบการจัดการด้านยาเสพ
ติดตามเกณฑ์โครงการโรงงานสีขาวอย่างทั่วถึง และส่งเสริมสถานประกอบกิจการที่ผ่านเกณฑ์
โรงงานสีขาวแล้ว ยกระดับจัดท าระบบมาตรฐานการปูองกันและแก้ไขปัญหายาเสพติดในสถาน
ประกอบกิจการ (มยส.) และติดตามผลเพ่ือให้มีการบริหารจัดการที่ยั่งยืน 

4. พัฒนางานวิชาการและฐานข้อมูลด้านสวัสดิการแรงงาน 
4.1 จัดท าฐานข้อมูลสวัสดิการแรงงานประเทศอาเซียน 10 ประเทศ ประเทศ

กรอบความร่วมมือ (ASEAN +3) และประเทศต้นแบบด้านสวัสดิการแรงงาน โดยน าผลการศึกษา
ส ารวจจัดท าฐานข้อมูล เสริมสร้างองค์ความรู้แก่บุคลากรผู้ปฏิบัติงาน นายจ้าง ลูกจ้างและ
คณะกรรมการสวัสดิการแรงงาน และการรับฟังความคิดเห็นผู้มีส่วนเกี่ยวข้องเพ่ือพัฒนารูปแบบ
สวัสดิการที่เหมาะสมกับประเทศไทย เมื่อเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 

4.2 พัฒนางานวิชาการด้านสวัสดิการแรงงานให้เกิดประสิทธิภาพประกอบด้วย 
ข้อมูลด้านภาษีอากรกับการจัดสวัสดิการแรงงาน รูปแบบสวัสดิการที่กลุ่มผู้ใช้แรงงานต้องการ ใน 
20 อันดับแรก และวิธีการหรือแนวทางการเข้าถึงสวัสดิการแรงงานของแรงงานนอกระบบ เพ่ือใช้
ในการศึกษา วิเคราะห์ถึงแนวทางการจัดสวัสดิการและการให้บริการที่เหมาะสมแก่แรงงานใน
ระบบและนอกระบบ 
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5. บริหารจัดการกองทุนเพ่ือผู้ใช้แรงงาน เพ่ือเป็นแหล่งเงินทุนที่ให้บริการกู้ยืมในอัตรา
ดอกเบี้ยต่ าแก่ผู้ใช้แรงงาน ผ่านสหกรณ์ออมทรัพย์ในสถานประกอบกิจการหรือรัฐวิสาหกิจ ส าหรับ
น าไปเป็นทุนหมุนเวียนในการพัฒนารายได้ หรือปลดเปลื้องหนี้สินของผู้ใช้แรงงานโดยพัฒนาการ
ให้บริการที่รวดเร็วตลอดจนการเสริมสร้างความรู้เพ่ือความมั่นคงในการด าเนินชีวิต 

6. พัฒนาศูนย์เด็กเล็กวิทยาเขตสิรินธรราชวิทยาลัยในพระราชูปถัมภ์เข้าสู่มาตรฐาน
ศูนย์เด็กเล็กแห่งชาติ เพ่ือเป็นศูนย์เด็กเล็กต้นแบบส าหรับการจัดการเรียนการสอน พัฒนาเด็กเล็ก
ทั้งทางอารมณ์ จิตใจ สังคม เป็นศูนย์การศึกษาดูงานส าหรับนายจ้าง ลูกจ้าง ผู้สนใจทั่วไป เพ่ือน าไป
เป็นตัวอย่างในการจัดตั้งศูนย์เด็กเล็กในสถานประกอบกิจการหรือชุมชน เพ่ือเป็นสวัสดิการแก่
ลูกจ้าง 
 

อาจกล่าวโดยสรุปได้ว่า ในหลายประเทศมีรากฐานระบบสวัสดิการที่รัฐเป็นฝุาย
จัดหาซึ่งเป็นพ้ืนฐานส าหรับการด ารงชีพของประชน ส าหรับประเทศไทยการบริหารจัดการ
สวัสดิการเพ่ือคุ้มครองแรงงานได้น าหลักสิทธิมนุษยชนมาใช้ก าหนดสิทธิตามรัฐธรรมนูญไทย 
มีระบบการบริหารราชการแผ่นดินตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติที่รัฐก าหนดขึ้น
ตามนโยบายของรัฐบาลในยุคสมัยนั้น ยกตัวอย่างเช่น การน าแนวคิดสวัสดิการ “สู่ระบบ
สวัสดิการสังคมถ้วนหน้าภายในปี พ.ศ. 2560” และมีกฎหมายส าหรับบังคับใช้ให้มีการจัด
สวัสดิการแรงงานให้แก่ลูกจ้างในสถานประกอบกิจการ คือ พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 
2541 กฎกระทรวงแรงงานว่าด้วยการจัดสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ พ.ศ. 2548 และ
กฎหมายอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้องมาใช้ในการบริการจัดการสวัสดิการแรงงานให้เกิดประสิทธิภาพ มี
กระทรวงแรงงานเป็นหน่วยงานท าหน้าที่ก าหนดนโยบายและยุทธศาสตร์ด้านแรงงาน ซึ่งมีกรม
สวัสดิการและคุ้มครองแรงงานเป็นหน่วยงานหลักที่รับผิดชอบในการดูแลคุ้มครองแรงงาน และมี
ส านักงานสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานจังหวัด เป็นหน่วยงานระดับพ้ืนที่ท าหน้าที่ควบคุม 
ก ากับ ดูแลและส่งเสริมให้สถานประกอบกิจการในพ้ืนที่ด าเนินการจัดสวัสดิการแรงงานตามที่
กฎหมายก าหนดและนอกเหนือจากท่ีกฎหมายก าหนด  

 
ส าหรับงานวิจัย แนวทางการพัฒนาสวัสดิการแรงงานจังหวัดชายแดนใต้ ผู้วิจัยได ้

น าข้อมูลที่ได้จากการทบทวนวรรณกรรม เอกสาร งานวิชาการ และงานวิจัยที่เกี่ยวกับสวัสดิการ 
แรงงาน มาก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย ซึ่งพบว่า มีประเด็นที่น่าสนใจและเกี่ยวข้องกับ 
สวัสดิการแรงงานจังหวัดชายแดนใต้ คือ ปัจจัยที่มีผลต่อสวัสดิการแรงงาน ๒ ปัจจัยหลัก คือ  

1. ปัจจัยส่วนบุคคล อันได้แก ่เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดต่้อเดือน สถานภาพ 
สมรส ระยะเวลาการท างาน ต าแหน่งงาน อาจจะเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความต้องการสวัสดิการ
แรงงานของลูกจ้าง  

2. ปัจจัยเกื้อหนุน คือ การบังคับใช้กฎหมาย การรับรู้ข้อมูลข่าวสารด้านสวัสดิการ
แรงงาน ผลก าไรของธุรกิจ ความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง สถานการณ์ความไม่สงบของ
พ้ืนที ่ซึ่งเป็นปัจจัยที่น่าจะส่งผลต่อนายจ้างในการจัดสวัสดิการแรงงานในสถานประกอบกิจการ  
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
การวิจัย เรื่อง แนวทางการพัฒนาสวัสดิการแรงงานจังหวัดชายแดนใต้ ผู้วิจัยได้

ก าหนดให้มีตัวแปรหลัก 2 ตัวแปร คือ 
ตวัแปรอสิระ ประกอบด้วย   
1. ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน สถานภาพ

การสมรส ระยะเวลาการท างาน ต าแหน่งงาน  
2. ปัจจัยเกื้อหนุน ได้แก่ การบังคับใช้กฎหมาย การรับรู้ข้อมูลข่าวสารด้านสวัสดิการ

แรงงาน ผลก าไรของธุรกิจ ความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง สถานการณ์ความไม่สงบของ
พ้ืนที ่ 

 
ตวัแปรตาม  
คือ สวัสดิการแรงงาน ซึ่งมี 2 ประเภท ได้แก่ สวัสดิการแรงงานตามกฎหมายและ

สวัสดิการแรงงานนอกเหนือกฎหมาย 
 
จากกรอบแนวคิดดังกล่าว ผู้วิจัยคาดคะเนว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อการจัดสวัสดิการ

แรงงานจังหวัดชายแดนใต้ มี 2 ปัจจัย คือ  
ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน สถานภาพสมรส 

ระยะเวลาการท างาน ต าแหน่ งงาน  น่ าจะมีผลต่อความต้องการสวัสดิการแรงงาน 
ที่แตกต่างกัน ซึ่งผลวิจัยจะท าให้ทราบถึงสวัสดิการแรงงานตามความต้องการของลูกจ้างในสถาน
ประกอบกิจการ  รวมทั้งทราบว่าปัจจุบันลูกจ้างได้รับสวัสดิการอะไรบ้าง  

ปัจจัยเกื้อหนุน ได้แก่ การบังคับใช้กฎหมายของภาครัฐ การรับรู้ข้อมูลข่าวสารด้าน
สวัสดิการแรงงาน ความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง ผลก าไรของธุรกิจ และสถานการณ์
ความไม่สงบของพ้ืนที่ อาจเป็นเหตุให้นายจ้างหรือผู้ประกอบการจัดสวัสดิการแรงานให้แก่ลูกจ้าง
แตกต่างกัน ซึ่งผลการวิจัย จะชี้บ่งให้เห็นถึงสภาพการด าเนินการด้านสวัสดิการแรงงานของผู้
ประกอบกิจการในพ้ืนที่จังหวัดชายแดนใต้ ที่จะน าไปปรับใช้ในการเสนอแนะให้หน่วยงานที่
เกี่ยวข้องน าไปประโยชน์ต่อไป 

 
จากผลการวิจัย จะท าให้ทราบข้อมูลสถานการณ์ด้านสวัสดิการแรงงานในพ้ืนที่ 

จังหวัดชายแดนใต้ชัดเจนขึ้น ประกอบกับข้อมูลการสัมภาษณ์แบบเจาะลึกจากเจ้าหน้าที่ภาครัฐ
ผู้ปฏิบัติงานด้านแรงงาน การทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องท าให้สามารถน าข้อมูลไปวิเคราะห์
หาแนวทางการพัฒนาสวัสดิการแรงงานที่เหมาะสมตามความต้องการของลูกจ้ างในสถาน
ประกอบกิจการจังหวัดชายแดนใต้ต่อไป รายละเอียดกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังภาพ 4 
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- สวัสดิการตามกฎหมาย 

- สวัสดิการนอกเหนือกฎหมาย 
 

 

ภาพ 4 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

กรอบแนวคดิในการวจิยั 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

- เพศ  
- อายุ  
- ระดับการศึกษา  
- รายไดต้่อเดือน 
- สถานภาพสมรส 
- ระยะเวลาการท างาน  
- ต าแหน่งงาน 
 

 

แนวทางการพฒันาสวสัดกิารแรงงาน 

จงัหวัดชายแดนใต้ 
 

ปจัจยัสว่นบคุคล สวสัดิการแรงงาน 

- การบังคับใช้กฎหมาย 
- การรับรู้ข้อมูลข่าวสารด้านสวัสดิการ   
  แรงงาน 
- ผลก าไรของธุรกิจ 
- ความผูกพันระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง 
- สถานการณ์ความไม่สงบของพื้นที่ 
 

ปจัจยัเกื้อหนนุ 


