
บทที ่2 
 

แนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมที่เกี่ยวของ 
 

แนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับการศึกษาเรื่อง แนวทางการจัดสวัสดิการ
สําหรับพนักงานในอุตสาหกรรมอาหารทะเลและแปรรูปอาหารทะเลจังหวัดสมุทรสาคร มีดังนี้ 

1. ทฤษฎพีื้นฐานที่เกีย่วกับแรงจูงใจของมนุษย 
1.1   ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมนุษย 
1.2   ทฤษฎีอี อาร จ ี 
1.3   ทฤษฎีสองปจจัย 

2. แนวคิดสวัสดิการ 
2.1   ความหมายของสวัสดิการ  
2.2   เหตุผลและความจาํเปนที่ตองมีสวัสดิการ 
2.3   หลักการในการจัดสวัสดิการ 
2.4   คุณภาพชีวิตการทํางาน 

3. กฎหมายทีเ่กีย่วของกับสวัสดิการในประเทศไทย 
4. ความรูเกีย่วกบัอุตสาหกรรมอาหารทะเลและแปรรูปอาหารทะเล 
5. ผลงานวิจยัที่เกี่ยวของ 
6. กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 
1. ทฤษฎีพืน้ฐานที่เกีย่วกบัแรงจูงใจของมนุษย 

 
1.1  ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมนษุย (Lewis, Goodman, and Fandt, 2001, p. 471) 

 
มาสโลว ไดใหขอเสนอแนะวา ความตองการของคนจะเปนจุดเริ่มตนของกระบวนการ

จูงใจ ความตองการตางๆ ของคนจะแบงออกไดเปนระดับตางๆ กัน ซึ่งมาสโลวไดต้ังสมมติฐานไว 
3 ประการ ดังนี้  

1.  คนเปนสัตวสังคมประเภทหนึ่งที่มีความตองการและเปนความตองการที่ไมส้ินสุด 
2.  ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลว จะไมเปนสิ่งจูงใจพฤติกรรมตอไปอีก 
3. ความตองการของคนจะเรียงลําดับความสําคัญ เมื่อความตองการอยางหนึ่งไดรับ   

การตอบสนองแลว  ความตองการอยางอื่นจะเกิดขึ้นมาทันที 

 12 



 13 

ความตองการที่จําเปนของมนุษยโดยทัว่ไป จะถกูแบงออกเปน 5 ประเภทคือ 
1. ความตองการทางกายภาพ (Basic Physiological Needs) ไดแก ที่อยูอาศัย 

อาหาร เครื่องนุงหม ยารักษาโรค ซึ่งเปนความตองการของมนุษย เมื่อมนุษยไดรับการตอบสนอง
จนเปนที่พอใจแลว  จะแสวงหาความตองการดานอื่นตอไป 

2. ความตองการความปลอดภัยและความมั่นคง (Security or Safety Needs) ถาหาก
ความตองการขั้นพื้นฐานของรางกายไดรับการตอบสนองแลว มนุษยจะมีความตองการในขั้น
ตอไปที่สูงขึ้น คือ ความตองการความปลอดภัยและมั่นคงในชีวิตและทรัพยสิน ตองการไดรับ 
ความคุมครองจากอันตรายทั้งปวง ทั้งนี้หลังจากเขามาปฏิบัติงานในองคกร ส่ิงที่ตองการ คือ  
การประกันความปลอดภัยและความมั่นคง ในรูปของคํามั่นสัญญาจากนายจางที่จายเงินเดือน
คาจางหรือผลตอบแทนใหในระยะยาว 

3. ความตองการดานสังคม (Social or Belongingness Needs) เมื่อมนุษยไดรับการ
ตอบสนองในสองขั้นแลว มนุษยก็มีความตองการในขั้นตอไปที่สูงขึ้น คือความตองการในการที่จะ
เขารวมเปนสมาชิกขององคกรตางๆ อยากจะคบหาสมาคมกับบุคคลในกลุมอ่ืนๆ รวมทั้งตองการ
มิตรภาพและความเห็นใจจากกลุมเพื่อนฝูง อีกทั้งเปนที่ยอมรับของสมาชิกหรือหมูคนในสังคม  
ความตองการในขั้นนี้จึงเปนความตองการในดานจิตใจมากกวา 

4. ความตองการการนับถือ หรือความตองการที่จะมีฐานะเดนในสังคม (Esteem or 
Status Needs) ความตองการในขั้นนี้ ประกอบดวยความตองการที่เขมแข็ง เชื่อมั่นในตนเอง ใน
เร่ืองความสามารถ ความรู ความเปนอิสระเสรีภาพ ความตองการในระดับนี้จะตองอาศัยความรู
ความสามารถของตนเอง เปนความตองการที่มีฐานะเดนเปนที่ยอมรับของบุคคลอื่น หรืออยากที่
จะใหบุคคลอื่นสรรเสริญ หรือนับหนาถือตา 

5. ความตองการความสําเร็จในชีวิต (Self Actualization or Self Realization) เปน    
ความตองการขั้นสูงสุดของมนุษย ซึ่งจะแตกตางกันไปแตละบุคคลในการทําใหเปาหมายที่ตน
คาดหวังประสบความสําเร็จ ความตองการที่อยากจะทําใหอะไรใหสําเร็จตามความนึกคิดภายหลัง
จากที่ไดรับการตอบสนองความตองการทั้งสี่ข้ันครอบถวน เชน ความตองการที่จะพัฒนาตนเอง
อยางไมหยุดยั้งดานความคิดและการสรางสรรค เปนตน 

สําหรับลําดับข้ันความตองการของมนุษย ในแตละขั้นสามารถนํามาเทียบไดกับ
รูปแบบสวัสดิการในอุตสาหกรรม ซึ่งมีผูศึกษาวิจัยและเสนอผลไวอยางนาสนใจดังนี้ 
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ตารางที่ 2.1 
เปรียบเทยีบความตองการพืน้ฐานตามแนวคิดมาสโลว 

กับประเภทสวสัดิการ 
 

ลําดับข้ัน ลักษณะความตองการของมนุษย ประเภทสวัสดิการ 
1 ความตองการทางกายภาพ 

(Basic Physiological Needs) 
อาหาร ทีพ่ัก สภาพแวดลอมในการ
ทํางาน การรักษาพยาบาล น้ําดื่ม 

2 ความตองการความปลอดภยัและความ
มั่นคง (Security or Safety Needs) 

อุปกรณปองกนัอุบัติเหตุในการทาํงาน 
การประกนัชีวติ เงนิชดเชย เงินทดแทน 
การรักษาพยาบาล 

3 ความตองการดานสังคม 
(Social or Belongingness Needs) 

การนนัทนาการ การกีฬา งานรื่นเริง
ประจําป 

4 ความตองการการนับถือ หรือความ
ตองการทีจ่ะมฐีานะเดนในสงัคม 
(Esteem or Status Needs) 

การจัดกิจกรรมเพื่อประกาศกิตติคุณใน
วาระตางๆ การใหสิทธพิิเศษแกลูกจาง 

5 ความตองการความสาํเร็จในชีวิต 
(Self Actualization or Self Realization) 

ทุนการศึกษา การศึกษาดูงาน
ตางประเทศ 

ที่มา:  สุรพล  ปธานวนิช (2524, น. 70  อางถงึใน สุรางครัตน  วศนิารมณ, 2540, น. 53)  
 
1.2  ทฤษฎีอี อาร จ ี(สุรางครัตน  วศินารมณ, 2540, น. 54 – 55)  

 
ทฤษฎี อี อาร จี (E.R.G. : Existence Relatedness Growth Needs) เปนทฤษฎีที่มี

เนื้อหาคลายคลึงกับทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมนุษยของ Maslow ซึ่ง Alderfer แบง 
ความตองการของมนุษยไวตามทฤษฎีนี้เพียง 3 ข้ันคือ 

1. ความตองการที่จะมีชีวิตอยูรอด (Existence Need หรือ E) ไดแก ความตองการ
ทางดานรางกายและความปลอดภัยในชีวิต  ความตองการดังกลาวสามารถแสดงออกอยางชัดเจน
ได คือ เร่ืองคาจางและผลประโยชนตอบแทนที่เพียงพอจะดํารงชพีอยูได ความมัน่คงในงาน และ
สภาพการทํางานที่เหมาะสม 
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2. ความตองการการสัมพันธ (Relatedness Needs หรือ R) ไดแก ความตองการ       
ดานสังคม โดยเฉพาะดานการมีความสัมพันธกับบุคคลอื่นๆ ทางสังคม ทั้งในระดับครอบครัว เพื่อน 
ผูรวมงาน ซึ่งความพอใจของคนเราจะเกิดขึ้นไดเมื่อมีปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่น 

3. ความตองการเจริญกาวหนา (Growth Needs หรือ G) ไดแก ความตองการที่มนุษย
พยายามจะผลักดันตนเองใหมีการพัฒนาเพื่อความเจริญกาวหนาในงาน และเพื่อความสําเร็จใน
ชีวิต  แสดงออกโดยการพยายามใชความรูของตนใหเกิดประโยชนสูงสุด 

ซึ่งทฤษฎีดังกลาว สามารถนํามาใชเปนพื้นฐานสําหรับการจัดสวัสดิการในองคการได 
ความชัดเจนอยูตรงที่วาในขั้นที่เปนความตองการที่จะมีชีวิตอยูรอดหรือข้ันแรกนั้น เห็นไดชัดเมื่อ
นําสวัสดิการมาตีคาเปนตัวเงิน โดยเทียบไดกับคาตอบแทนโดยตรงที่เกิดจากผลงาน ซึ่งในที่สุด
ยอมนําไปสูแนวคิดที่วา สวัสดิการคือสวนหนึ่งของคาตอบแทนในการทํางานนั่นเอง 
 
1.3 ทฤษฎีสองปจจัย 

 
เฮอสเบอรก (Herzberg) ไดอธิบายทฤษฎีสองปจจัยที่ทําใหเกิดความพอใจในการ

ทํางานและปจจัยที่ปองกันไมใหเกิดความไมพอใจในการทํางาน ซึ่งจากการวิจัยของเฮอสเบอรก 
และคณะไดชี้ใหเห็นถึงปจจัยการจูงใจที่แตกตางกันอยูสองประการคือ 

1. ปจจัยค้ําจุน (Hygiene Factor) เปนปจจัยพื้นฐานที่สามารถจูงใจใหลูกจางทํางาน
อยูกับนายจางไดเพียงระดับหนึ่งเทานั้น  ถานายจางไมสามารถตอบสนองความตองการไดอยาง
เพียงพอ ลูกจางก็อาจลาออกจากงานไปอยูที่ใหมได  ปจจัยเหลานี้ประกอบดวย 7 ปจจัยคือ 

1.1 การจายคาจาง/เงินเดือน 
1.2 ความสัมพันธระหวางบุคคล 
1.3 การควบคุมดูแล 
1.4 นโยบายและการบริหาร 
1.5 สภาพการทํางาน 
1.6 สถานภาพ 
1.7 ความมัน่คงในการทํางาน 

2. ปจจัยกระตุน (Motivate Factor) เปนปจจัยที่สามารถนํามาสรางแรงจูงใจใหลูกจาง
เพื่อเพิ่มผลผลิตไดดวยการตอบสนองที่เพียงพอกับความตองการของลูกจาง แมวาบางครั้ง
นายจางจะใหในระดับที่ต่ํากวาความตองการของลูกจางอยูบาง แตลูกจางก็ยังคงทํางานอยูกับ
นายจางตอไปได  ปจจัยเหลานี้ประกอบดวย 5 ปจจัยคือ 
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2.1 ลักษณะของงาน 
2.2 การยอมรับนบัถือ 
2.3 ความสาํเร็จ 
2.4 โอกาสกาวหนาและการเติบโต 
2.5 ความรับผิดชอบ 

เมื่อนําทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมนุษย  ทฤษฎีอี อาร จี และทฤษฎีสองปจจัย
มาเปรียบเทียบกันแลว ปรากฏดังตารางที่ 2.2 
 

ตารางที่ 2.2 
เปรียบเทยีบทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมนุษย  

ทฤษฎีอี อาร จี และทฤษฎสีองปจจัย 
 

ทฤษฎีความตองการของมนษุย ทฤษฎีอี อาร จี ทฤษฎีสองปจจัย 
ความตองการทางกายภาพ 

(Basic Physiological Needs) 
 

 
ความตองการที่จะมีชวีิตอยู

รอด (Existence Need หรือ E) 

ความตองการความปลอดภยั 
และความมัน่คง 

(Security or Safety Needs) 
 

 
 
 

ปจจัยค้ําจนุ 
(Hygiene Factor) 

ความตองการดานสังคม 
(Social or Belongingness Needs) 

 

 
 

ความตองการการสัมพนัธ 
(Relatedness Needs หรือ R) 

ความตองการการนับถือ หรือ 
ความตองการที่จะมีฐานะเดนในสงัคม 

(Esteem or Status Needs) 
ความตองการความสาํเร็จในชีวิต 

(Self Actualization or Self 
Realization) 

 
ความตองการเจริญกาวหนา 

(Growth Needs หรือ G) 

 
 
 

ปจจัยกระตุน 
(Motivate Factor) 
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ดังนั้นจึงพอสรุปไดวา ทฤษฎีพื้นฐานที่เกี่ยวกับแรงจูงใจของมนุษย อาจแบงไดตาม
ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมนุษย ถูกแบงออกไดคือ ความตองการทางกายภาพ  
ความตองการความปลอดภัยและความมั่นคง ความตองการดานสังคม ความตองการการนับถือ 
หรือความตองการที่จะมีฐานะเดนในสังคม ความตองการความสําเร็จในชีวิต ในขณะที่ทฤษฎี 
อี  อาร  จี  ไดแบงความตองการของมนุษย  คือ  มนุษยมีความตองการที่จะมีชีวิตอยู รอด  
ความตองการ  ความสัมพันธ และความตองการเจริญกาวหนา ซึ่งมีความสัมพันธกับทฤษฎีสอง
ปจจัยที่ชี้ใหเห็นถึงปจจัยการจูงใจที่แตกตางกันอยูสองประการคือ ปจจัยค้ําจุน และ ปจจัยกระตุน  
 

2. แนวคิดสวสัดิการ 
 
2.1 ความหมายของสวัสดิการ  
 

คําวา สวัสดิการ “Labour Welfare” มีผูใหนิยามไวหลายคน โดยจําแนกไดดังตอไปนี้ 
(สุดาศิริ  วศวงศ และ ปยาพร  ชยุติพนัธ, 2547, น. 189)    

 Britanica World Language Edition of the Oxford Dictionary คําวา “สวัสดิการ” หรือ 
“Welfare” นั้นหมายถึง “The state of condition of doing or being well ; good fortune, 
happiness of well being (of a person community, or thing), prosperity” ซึ่งอาจแปลไดวา 
“สภาพของการที่บุคคลหรือชุมชนมีการอยูดีกินดี มีความเจริญรุงเรืองหรือความสมบูรณพูนสุข” นี่
เปนความหมายของคําวาสวัสดิการโดยทั่วๆ ไป ซึ่งกลาวถึงการจัดการตางๆ ไมวาจะเปน 
ความตองการทางดานวัตถุหรือจิตใจที่จะมีผลทําใหตัวบุคคลที่อยูในชุมชนนั้นมีความเปนอยูที่สุข
สบาย ทั้งทางดานรางกายและจิตใจอันจะมีผลใหชุมชนนั้นมีความเจริญรุงเรืองมีความสมบูรณพูน
สุขในที่สุด  

องคกรแรงงานระหวางประเทศ ใหความหมาย คําวา “สวัสดิการ” (Labour Welfare)  
ไววา สวัสดิการ หมายถึง บริการความสะดวกสบายและความนาพึงพอใจ ซึ่งอาจจัดขึ้นภายใน
หรือบริเวณที่ใกลเคียงสถานที่ทํางาน เพื่อใหคนงานไดมีสภาพแวดลอมที่สะดวกสบาย ทําให
ผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจ นํามาซึ่งความมีสุขภาพและขวัญที่ดีของคนงาน 

สุวิทย  ยิ่งวรพันธุ (2520, น. 1-5) ไดใหความหมายไววา สวัสดิการ มีความหมายถึง 
ส่ิงหรือภาวการณที่นายจางจัดใหเพื่อความสะดวกสบายหรือความอยูดีกินดีของลูกจางนั่นเอง 
และยังไดอธิบายเพิ่มเติมอีกวา สวัดิการแรงงานนั้นถือวาเปนภาระทางศีลธรรม (ethical concern) 
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ของธุรกิจอุตสาหกรรมและสหภาพแรงงาน  เนื่องจากภาวะของสังคมที่วิวัฒนาการและ
เปลี่ยนแปลงไป ทําใหภาระซึ่งเดิมเคยเปนของครอบครัว และญาติมิตรเพื่อนบานที่เคยให 
ความชวยเหลือรวมมือกันและกันตกมาอยูกับนายจางและรัฐในที่สุด 

สวัสดิการที่รัฐจัดใหแกประชาชนนั้นมีอยูในรูปของการประชาสงเคราะห หรือบริการที่
หนวยงานสังคมสงเคราะหตางๆ จัดอยู เปนสวัสดิการที่มิไดหวังผลตอบแทนมากไปกวาการสราง
สันติสุขในสังคม เพราะงานของรัฐและของหนวยงานสังคมสงเคราะหตางๆ มิใชเปนหนวยงานที่
ทํางานโดยหวังทางเศรษฐกิจ การลงทุนเพื่อสวัสดิการจึงมิไดมีการคิดตนทุนและกําไร และบริการ
เกือบทุกอยางเปนการลงทุนที่เปนภาระตองบประมาณ แตสวัสดิการนั้นแตกตางออกไป เพราะ
ธุรกิจอุตสาหกรรมเปนการลงทุนเพื่อแสวงผลกําไร มิฉะนั้นก็ไมอาจดําเนินธุรกิจอยูได คาใชจายใน
การใหสวัดิการแรงงานถือเปนตนทุนการผลิตอยางหนึ่ง การใหสวัสดิการจึงมีขอบเขตและหวัง
ผลตอบแทนจากการใหนั้น และเปนผลตอบแทนทางเศรษฐกิจดวย มิใชใหเพื่อการสงเคราะห
เหมือนดังใหผูอยูในสถานสงเคราะห และมิใชเปนการบําเพ็ญประโยชนแกบุคคลตามวัตถุประสงค
เหมือนดังเชนสมาคมหรือมูลนิธิ แตเปนการใหแกลูกจางเพื่อใหมีความสะดวกสบายในการทํางาน 
ชวยแกปญหาในการครองชีพ และนายจางก็หวังที่จะไดงานดีงานมากจากลูกจาง เปนประโยชน
ตอนายจางและตอลูกจางเองในที่สุด 

วิจิตร  ระวิวงศ (2525, น. 1 อางถึงใน สุรางครัตน  วศินารมณ, 2540, น. 14) ไดอธิบายวา 
สวัสดิการหมายถึง การดําเนินการใดๆ ไมวาจะโดยนายจาง รัฐบาลหรือสหภาพแรงงานที่มี 
ความมุงหมายเพื่อใหลูกจางในกิจการอุตสาหกรรม หัตถกรรม พาณิชยกรรม การขนสง และ
บริการ ซึ่งเปนการประกอบธุรกิจที่ไมใชภาคเกษตรกรรม สามารถมีสภาพการทํางาน ระดับ 
ความเปนอยูและสุขภาพอนามัยที่ดี มีความปลอดภัยในการทํางาน มีความเจริญกาวหนาในการ
งานและความมั่นคงในการดํารงชีวิต และยังไมแยกพิจารณาความหมายของสวัสดิการตามทัศนะ
ของนายจางและลูกจาง ซึ่งแตกตางกันออกไปดังนี้คือ สวัสดิการตามทัศนะของฝายลูกจาง 
หมายถึงการชวยเหลือจากนายจางเพื่อใหพวกเขามีสภาพชีวิตและความเปนอยูในระดับที่ดี
พอสมควรตามมาตรฐานที่กฎหมายกําหนด หรือเหนือกวาที่กฎหมายกําหนด ถาไดรับในเกณฑที่
ดีกวากฎหมายกําหนดก็พอใจและมีกําลังใจที่จะตั้งหนาตั้งตาทํางานใหเกิดผลดีแกกิจการ 
ธรรมชาติของลูกจางก็คือ ประสงคจะไดรับสวัสดิการจากนายจางอยางดีที่สุดและมากที่สุดเทาที่
จะเปนได สําหรับนายจางหรือเจาของสถานประกอบกิจการ สวัสดิการยอมหมายถึงตนทุน
ทางออมที่มีผลทําใหตองใชจายเพื่อการลงทุน และไมมีสวนสัมพันธโดยทางตรงกับผลงานของ
ลูกจาง ซึ่งตางกับเงินเดือนหรือคาจาง ซึ่งเปนคาตอบแทนโดยตรงของผลงานที่ลูกจางทํา นายจาง
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ประเภทที่มองไมเห็นความสัมพันธกันเลยระหวางสวัสดิการกับผลงานก็จะใหสวัสดิการแกลูกจาง
เปนภาวะจํายอม สวนนายจางที่เห็นวาสวัสดิการมีสวนสัมพันธกับผลงานในลักษณะที่เปนการ 
จูงใจใหคนงานทํางานดีและเต็มที่ก็จะพยายามใหสวัสดิการแกคนงานมากที่สุดเทาที่จะทําได 

จากความหมายของคําวา  สวัสดิการ  พอสรุปไดคือ  การที่ฝายนายจางไดให 
ผลประโยชนหรือบริการตางๆ แกฝายลูกจางเพื่อที่จะทําใหลูกจางไดรับความสุข ความสะดวกสบาย 
ความพึงพอใจ ตลอดจนความปลอดภัยในการทํางาน ไมวาจะเปนความตองการทางดานรางกาย 
หรือจิตใจตลอดเวลาที่มีความสัมพันธในฐานะนายจางและลูกจางตอกัน ทั้งนี้เพื่อที่จะทําให
ประสิทธิภาพในการทํางานของลูกจางเปนไปอยางดี กอใหเกิดประโยชนแกกิจการของฝาย
นายจางและเกิดสันติสุขในกิจการอุตสาหกรรม 

 
2.2 เหตุผลและความจาํเปนที่ตองมีสวัสดิการ 
 

มนุษยทุกคนยอมมีความปรารถนาที่จะไดรับความสุขปราศจากทุกข การที่เขาจะ
กระทําสิ่งใดๆ ลงไปนั้นก็ดวยความพอใจสมัครใจของเขาเอง ซึ่งอาจจะมีส่ิงจูงใจหรือบันดาลใจให
เขาทําในสิ่งนั้น  และสิ่งใดก็ตามที่ทําไปดวยความพอใจก็จะกอใหเกิดประโยชนสุขอยางดียิ่งแก
สังคมที่เขาอาศัยอยู  (สุดาศิริ  วศวงศ, 2545, น. 185) 

สวัสดิการมีความสําคัญอยางยิ่งตอระบบการจางงานในปจจุบัน จําเปนที่จะตองจัดให
มีข้ึน ทั้งนี้อาจแยกพิจารณาไดจากหตุผลและความจําเปนที่จะตองจัดสวัสดิการขึ้นจากสามฝายที่
เกี่ยวของ ดังนี้คือ 

1. ฝายลูกจาง  ลูกจางเปนฝายที่ยังชีพอยูไดดวยคาจาง ซึ่งหากเปนลูกจางที่ไมมีฝมือ
ความรูนอย คาจางที่ไดรับก็ต่ํา ไมสามารถที่จะมีความเปนอยูที่ดีตามสมควร และยังอาจจะตอง
เดือดรอนเมื่อเกิดเหตุการณที่ไมไดคาดไวลวงหนา เชน เจ็บปวย ประสบอุบัติเหตุ หรือมี          
ความเปลี่ยนแปลงบางอยางในครอบครัว หรือคาครองชีพเพิ่มสูงขึ้นทําใหตองใชจายเงินทอง
มากกวาปกติ ในกรณีเชนนี้สวัสดิการที่นายจางจัดใหนอกเหนือจากคาจางก็จะเปนที่ตองการและ
จําเปนสําหรับลูกจางมาก  นอกจากนั้นลูกจางยังตองการความมั่นคงในงาน ความเอาใจใสจาก
นายจาง ความสัมพันธที่ดีระหวางเพื่อนคนงานดวยกัน ถาปราศจากสิ่งเหลานี้แลวความรูสึกที่วา
ตนเปนสวนหนึ่งของงานก็จะเกิดขึ้นไมได  เปนธรรมดาที่ลูกจางอาจเกิดความรูสึกวาเมื่อมี 
การพัฒนาทางเศรษฐกิจและสังคม  ธุรกิจตางๆ ดําเนินไปดวยดี ตนก็ควรจะมีสวนในฐานะผูรวม
การพัฒนานั้นดวย  เมื่อมองในแงนี้สวัสดิการถือไดวาเปนที่ควรจะตองมีเพื่อตอบแทนแกบุคคล 
(ลูกจาง) ซึ่งชวยใหบุคคลอื่น (นายจาง) มีความกาวหนาในการประกอบธุรกิจ 
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2. ฝายนายจาง  การที่นายจางใหสวัสดิการแกลูกจาง นอกจากจะเพราะสาเหตุจูงใจ
ในดานมนุษยธรรมโดยไมหวังผลตอบแทนแลว นายจางยังจําเปนตองใหเพราะสาเหตุตอไปนี้ 

นายจางประสงคส่ิงตอบแทนในรูปของการเพิ่มผลผลิต นายจางตระหนักวา การจัด
สวัสดิการแกลูกจางนัน้จะกลับเปนประโยชนแกตนเองในที่สุด 

ความจําเปนบังคับ กลาวคือ โดยแทจริงแลวนายจางอาจไมมีความประสงคจะจัด
สวัสดิการใหลูกจาง แตเพราะความจําเปนทําใหตองจัดให เชน ตองการจูงใจใหคนไปทํางานใน
ทองถิ่นทุรกันดารหางไกลความเจริญไมมีใครคอยอยากไป หรือตองการจูงใจคนงานที่มีฝมือ มี
ความรูความสามารถสูงมาทํางานดวย จึงตองจัดสวัสดิการใหเปนพิเศษ 

นายจางตองปฏิบัติตามขอตกลง ซึ่งเกิดจากการเจรจาตอรองในระบบสหภาพ
แรงงาน กลาวคือในประเทศที่สหภาพแรงงานเขมแข็งเปนปกแผนนั้นการกําหนดอัตราคาจาง 
สภาพการทํางาน และสวัสดิการของลูกจางมักเปนไปโดยการเจรจาตอรองระหวางสหภาพแรงงาน
กับนายจาง หรือกับองคการของนายจาง ในเรื่องของสวัสดิการนั้น เมื่อฝายลูกจางตองการอยางใด
ก็มักจะยื่นเรื่องราวตอสหภาพแรงงานใหตอรองกับนายจาง หากมีการตกลงกันอยางใดนายจางก็
ตองจัดใหเปนไปตามนั้น 

กฎหมายบังคับใหนายจางตองจัดสวัสดิการบางอยาง รัฐบาลเห็นวามีความจําเปน
อยางยิ่งที่นายจางจะตองจัดใหแกลูกจาง จึงไดตราเปนกฎหมายบังคับใหนายจางปฏิบัติตามและ
นายจางก็จําเปนตองปฏิบัติตามเพราะมิฉะนั้นจะมีความผิด  

3. ฝายรัฐบาล รัฐบาลมีหนาที่ตองดูแลทุกขสุขของประชาชนทุกคนในประเทศ ลูกจาง
ก็เปนคนกลุมหนึ่งในสังคมและเปนประชาชนสวนหนึ่งของประเทศ ยอมตองอยูในขายไดรับ    
ความคุมครองดวยเชนกัน รัฐบาลจึงจําเปนตองออกกฎหมายประกันอัตราคาจางขั้นต่ําเพื่อประกนั
วาลูกจางจะตองมีสภาพแวดลอมในที่ทํางาน และการทํางานในมาตรฐานที่จะไมเปนอันตรายตอ
สุขภาพอนามัยและความปลอดภัย เหตุผลที่รัฐบาลตองเขาสอดแทรกในเรื่องสวัสดิการสําหรับ
ลูกจางก็โดยที่ตองการใหเกิดความสงบสุขในอุตสาหกรรม ซึ่งเปนผลดีตอเศรษฐกิจสวนรวมของ
ประเทศชาติในที่สุด 
 
2.3  หลักการในการจัดสวัสดิการ 

 
การจัดสวัสดิการใหแกลูกจาง ควรคํานึงถึงผลของสวัสดิการที่จะยอนกลับมาสูหนวย งาน

เปนสําคัญ คือหนวยงานใหสวัสดิการไป เพื่อใหลูกจางมีประสิทธิภาพในการทํางาน ถาลูกจางรับ
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แตประโยชนและบริการโดยไมตอบสนองหนวยงาน ในดานการปรับปรุงคุณภาพของการทํางานให
ดีข้ึน สวัสดิการก็ไรความหมาย  หนวยงานเสียเงินลงทุนสูญเปลา ในขณะเดียวกันนายจางก็ควร
ยึดหลักการตอไปนี้ดวยคือ (ภิญโญ  สาธร, 2517, น. 388-389) 

1. หลักความเสมอภาค สวัสดิการทุกชนิดจะตองใหแกลูกจางโดยคํานึงถึงความ 
เทาเทียมกันใหมากที่สุด อยาใหมีการใชอภิสิทธิ์ในดานรับสวัสดิการ 

2. หลักแหงประโยชน การจัดสวัสดิการควรคํานึงถึงประโยชนที่ไดรับใหคุมคาในการจัด
และเมื่อดําเนินการไปแลวจะไดผลทั้งทางหนวยงานและสวนตัวตรงตามเปาหมาย 

3. หลักแหงความจูงใจ การจัดสวัสดิการตองเปนสิ่งที่มีแรงจูงใจใหเกิดกําลังใจมี
แนวโนมที่จะกระทําหรือทํางานใหเกิดผลแกตนเองและความเจริญกาวหนาของหนวยงานใหทวีข้ึน 

4. หลักแหงการตอบสนองความตองการ การจัดสวัสดิการตองคํานึงวา ส่ิงที่จัด
เอื้ออํานวยความสะดวกเพื่อเกื้อกูลแกสมาชิกนั้น  ตรงตามความตองการของสมาชิกหรือไม ถาจัด
ไปโดยไมคํานึงถึงความตองการ มักจะไมเกิดประโยชนอะไร 

5. หลักแหงประสิทธิภาพ การจัดสวัสดิการนั้นตองคํานึงถึงวา ไดผลดีที่สุดเกิด
ประโยชนมากที่สุด ส้ินเปลืองเวลาและลงทุนนอยที่สุด ไดรับบริการจากการจัดทั้งคุณภาพและ
ปริมาณ 

6. หลักแหงการประหยัด การจัดสวัสดิการเรื่องใดควรคํานึงถึง หลักของความสิ้นเปลือง 
ถาหากทําโดยไมประหยัดแลวจะกลายเปนเรื่องของความฟุมเฟอย จะเสียประโยชนมากกวาไดผล 

7. หลักแหงการบํารุงขวัญและกําลังใจ การจัดสวัสดิการก็เพื่อสรางขวัญและสราง
กําลังใจในการปฏิบัติงาน ดังนั้นการจัดสวัสดิการเรื่องใด ถาไมกอใหเกิดขวัญและกําลังใจไมควร
จะกระทํา 

8. หลักแหงความสะดวก การจัดสวัสดิการถาจะใหไดผลดี ตองมีระบบระเบียบ
รูปแบบในการจัด ซึ่งเปนการเอื้ออํานวยความสะดวก คลองตัว ไมติดขัด ไมชักชาเสียเวลา ในการ
รับบริการจากสวัสดิการที่จัด 

9. หลักแหงงบประมาณ ในการจัดสวัสดิการตองคํานึงถึงงบประมาณในการจัดทําวา
โครงการใด เร่ืองใดที่จะเปนประโยชนเกื้อกูลแกลูกจาง มีทุนดําเนินการหมุนเวียน หรือใหแลว     
สูญเปลาหมดไป มีงบประมาณมาสนับสนุนเพียงพอหรือไม 

10. หลักแหงความยุติธรรม การจัดสวัสดิการตองคํานึงถึงผลที่ไดรับของลูกจาง ไมมี
ใครไดรับเหลื่อมลํ้าต่ําสูงกวากัน ควรจะถือหลักความยุติธรรม  
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การจัดสวัสดิการที่สอดคลองกับความตองการของพนักงาน เกิดประโยชนทั้งสองฝาย 
ดังนี้ 

ประโยชนของการจัดสวัสดิการที่มีตอพนักงาน/ลูกจาง 
1) ชวยเสริมสรางขวัญและกําลงัใจในการทาํงานใหดีข้ึน 
2) พนกังานมีความเปนอยูดีข้ึน มีฐานะความมั่นคงทางเศรษฐกิจและการกินดีอยูด ี
3) ชวยเสริมสรางความพึงพอใจในการทํางาน 
4) ชวยเสริมสรางความสัมพันธระหวางพนกังานและองคกร 
5) ชวยเสริมสรางความเขาใจในนโยบายของบริษัทหรือองคกรชัดเจนขึ้น 
6) ชวยลดความคับของใจในการทํางาน 
7) มีชีวิตการทํางานที่เปนสุข 
ประโยชนของการจดัสวัสดิการที่มีตอนายจาง 
1) ชวยใหการผลติสูงขึ้นในขณะที่ตนทนุตอหนวยต่าํลง 
2) พนกังานเกิดความรักความผกูพนัตอองคกรอัตราการเขาออกงานลดลง 
3) เสริมสรางการทํางานเปนทีม 
4) ลดอุบัติเหตุจากการทาํงาน 
5) ลดคาใชจายในการสรรหาบคุลากร 
6) ปองกนัปญหาแรงงานสัมพนัธตลอดจนขอเรียกรองตางๆ 
7)  เกิดภาพลกัษณที่ดีตอองคกร 

 
2.4   คุณภาพชีวิตการทํางาน 

 
แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน เร่ิมปรากฎชัดเจนในป 2515 จากการ

สัมมนาระหวางประเทศที่กรุงนิวยอรค สหรัฐอเมริกา หลังจากที่ไดมีการคิดประเด็นนี้อยางตอเนื่อง
มานับทศวรรษ จนกระทั่งแนวคิดนี้ไดแพรหลายมาจนถึงปจจุบัน ประเทศที่นําแนวคิดนี้ไปใช  
ไดแก สหรัฐอเมริกา ญี่ปุน และสวีเดน โดยที่แตละประเทศไดพยายามคิดคนทดลองและ
สรางสรรครูปแบบใหมๆ เพื่อปรับปรุงสภาพแวดลอมและระบบการทํางาน เพื่อใหเกิดผลิตภาพ
และความพึงพอใจในการทํางานมากที่สุด 

แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานพัฒนามาจากพื้นฐานทางทฤษฎีของ 3 
สํานัก คือ (นัจนันท  วงศสอาด, 2549, น. 14-22) 
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1. สํานักการจัดการเชิงมนุษยสัมพันธ เห็นวามนุษยเปนปจจัยสําคัญที่สุดในระบบ     
การทํางานสัมพันธภายในกลุมของลูกจางมีผลอยางมากตอประสิทธิภาพการทํางานของกลุม และ      
การจัดการแบบประชาธิปไตยกอใหเกิดผลเชิงบวกในการทํางาน 

2. สํานักคิดที่เนนเรื่องระบบสังคมและเทคนิค สํานักนี้เชื่อวาการเปลี่ยนแปลงทาง
เทคโนโลยีมีผลทางลบตอระบบการทํางาน ดังนั้น จึงตองมีการปรับระบบการทํางานใหลูกจาง
สามารถเพิ่มผลิตภาพได ในขณะเดียวกันก็มีขวัญและกําลังใจดีข้ึน 

3. สํานักประชาธิปไตยในอุตสาหกรรม เปนแนวคิดของประเทศแถบสแกนดิเนเวีย ซึ่ง
ตระหนักถึงความจําเปนของการที่สหภาพแรงงานตองมีสวนรวมในการจัดระบบการทํางาน  ตั้งแต
ระดับสถานประกอบการการไปจนถึงระดับชาติ 

จากพื้นฐานทางทฤษฎีของทั้งสามสํานักคิดนี้ จะเห็นวาคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ตองการมีสวนรวมของลูกจางในเรื่องการจัดการและรับผิดชอบระบบงาน เพื่อการปรับปรุง
คุณภาพของชีวิตการทํางานในฐานะที่เปนมนุษย 

คุณภาพชีวิตในการทํางานมีความหมายหลายระดับ ระดับกวางที่สุดหมายถึง คานิยม
แบบองครวม ตลอดชีวิตของลูกจางในฐานะผูดํารงชีพดวยคาจางหรือเงินเดือน ตามความหมายนี้
คุณภาพชีวิตการทํางานจึงเกี่ยวของกับจริยธรรมในงาน สภาพการจาง ความพอใจหรือไมพอใจกบั
งาน ความรับผิดชอบของฝายจัดการในเรื่องประสิทธิภาพของผลผลิต ความสัมพันธและ           
ความมั่นคงทางสังคม ฯลฯ  ซึ่งความหมายกวางเชนนี้ไมเหมาะสมกับการนําไปใชวิเคราะหและ
จัดการกับปญหาแรงงานในสังคมตางๆ  

ในความหมายแคบที่สุด คุณภาพชีวิตในการทํางานหมายถึง ระดับคานิยมเชิงบวกของ
งานที่มีผลกระทบตอลูกจาง ซึ่งหมายถึง การปรับปรุงอาคารและเนื้องานจะกอใหเกิดคานิยม       
เชิงบวกที่มีผลกระทบตอลูกจาง ซึ่งหมายถึง การปรับปรุงองคการและเนื้องานจะกอใหเกิดคานิยม
เชิงบวกในชีวิตการทํางานของลูกจางแตละคน  ดังนั้น จึงมุงเนนเฉพาะความตองการของลูกจาง
ตองานที่มีความสําคัญและนาพึงพอใจ และความตองการมีสวนรวมตัดสินใจเกี่ยวกับเงื่อนไขที่มี
ผลกระทบตอสภาพการทํางานของตน 

จากความหมายทั้งสองลักษณะขางตน ทําใหเกิดความจําเปนตองพัฒนาตัวชี้วัด
เพื่อใหสามารถประเมินระดับคานิยมเชิงบวกในชีวิตการทํางานของลูกจางได ดังนั้น องคการ
แรงงานระหวางประเทศ (ILO) จึงนําเสนอมิติของคุณภาพชีวิตการทํางาน 5 มิติ (นัจนันท         
วงศสอาด, 2549, น. 6) ไดแก 
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มิติที่ 1   การไดรับความคุมครองเกี่ยวกับสภาพการจาง 
มิติที่ 2  การไดรับการปฏิบัติตออยางเปนธรรมในการทํางาน 
มิติที่ 3  การมีสวนรวมตัดสินใจในสถานประกอบการ 
มิติที่ 4  การไดทํางานที่ทาทายความสามารถ 
มิติที่ 5  ความสัมพันธระหวางงานกับวงจรชีวิต 
มิติที่ 1   การไดรับความคุมครองเกี่ยวกับสภาพการจาง 
ชีวิตการทํางานที่มีคุณภาพ จะตองไดรับความคุมครองเกี่ยวกับสภาพการจาง หรือ

เงื่อนไขการทํางาน ซึ่งเปนความคุมครองข้ันพื้นฐาน เชน สุขภาพอนามัย ความปลอดภัยในการ
ทํางาน การมีชั่วโมงและชวงเวลาการทํางานที่เหมาะสมไมขัดตอการดําเนินชีวิตตามปกติของ
มนุษย นอกจากนี้จะตองมีความมั่นคงในการทํางาน การไมถูกเลิกจางโดยไมเปนธรรม เปนตน 

มิติที่ 2  การไดรับการปฏิบัติตออยางเปนธรรมในการทํางาน 
ลูกจางทุกคนควรไดรับการปฏิบัติอยางเปนธรรม ไมวาจะเปนการไดรับการปฏิบัติอยาง

เปนธรรมในฐานะปจเจกบุคคลและในฐานะที่เปนสมาชิกของกลุม ในฐานะปจเจกบุคคล ไดแก 
สิทธิตามกฎหมาย การรองทุกข หรือความเปนธรรมเกี่ยวกับวินัยและการลงโทษ การโยกยายไป
ทํางานที่อ่ืน และการเปลี่ยนงานในความรับผิดชอบ สวนการปฏิบัติตอกลุมอยางเปนธรรมนั้น  
นายจางจะตองไมเลือกปฏิบัติ (Discriminate) ซึ่งไดกลาวไวในอนุสัญญาขององคการแรงงาน
ระหวางประเทศฉบับที่ 11 โดยเนื่องมาจากความแตกตางดานเชื้อชาติ สีผิว เพศ ศาสนา             
ความคิดเห็นทางการเมือง สัญชาติ หรือสถานภาพทางสังคม เปนตน 

มิติที่ 3  การมีสวนรวมตัดสินใจในสถานประกอบการ 
การมีสวนรวมในการตัดสินใจในสถานประกอบการ  ไดแก การเขารวมในการ

ปรึกษาหารือ การตอรองรวมระหวางฝายนายจางและลูกจาง หรือการมีสวนรวมในการแสดง
อิทธิพลตอการตัดสินใจในอนาคตของสถานประกอบการ ส่ิงเหลานี้จะชวยขจัดความรูสึก          
“ไรอํานาจ” ของลูกจางซึ่งเปนปจจัยหนึ่งที่กอใหเกิด “ความแปลกแยก” (Alienation) ในตัวของ
ลูกจางดวย นอกจากนี้ การเปดโอกาสใหลูกจางมีสวนรวมในการตัดสินใจ จะทําใหลูกจางมี
ความรูสึกตระหนักถึงความสําคัญของตนตอสถานประกอบการ มีความภาคภูมิใจ ไดแสดงออก มี
อิสระและมีความรูสึกเปนเจาของ ผูกพัน และรับผิดชอบตองานและสถานประกอบการ ส่ิงเหลานี้
จะมีผลดีตอบรรยากาศของแรงงานสัมพันธที่ดีในสถานประกอบการ ตลอดจนชวยใหลูกจางมี
ขวัญและกําลังใจในการทํางานไดดีอีกดวย 
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มิติที่ 4  การไดทํางานที่ทาทายความสามารถ 
ตามมิตินี้เนนที่การจัดระบบงานและเนื้องาน เนื่องจากในความรูสึกของคนรุนใหญ ซึ่ง

มีระดับการศึกษาโดยเฉลี่ยสูงกวาคนรุนเกา  งานที่นาสนใจมักจะเปนงานที่ทาทายความสามารถ
ไมซ้ําซาก จําเจ นาเบื่อหนาย  จะเห็นไดวาความทาทายของงานจะเปนปจจัยสําคัญประการหนึ่ง
ซึ่งสามารถตอบสนองความตองการของบุคคลทั้งดานจิตวิทยาสังคมและดานเศรษฐกิจ และมี
อิทธิพลตอการตัดสินใจเลือกอาชีพของคนรุนใหมดวย 

มิติที่ 5  ความสัมพันธระหวางงานกับวงจรชีวิต 
ชีวิตการทํางานเกิดขึ้นภายในกรอบขององคการที่ผูทํางานสังกัดก็จริง แตมุมมองเชิง

สังคมตอภาพลักษณของธุ รกิจในระยะหลังๆ  ไดคาดหวังใหสถานประกอบการแสดง 
ความรับผิดชอบตอสังคมดวย  ดังนั้น สถานประกอบการจึงมีบทบาทสําคัญในการรับผิดชอบชีวิต
ของลูกจางและตอชุมชนที่สถานประกอบการตั้งอยู มิติ “ความสัมพันธระหวางานกับวงจรชีวิต” ใน
ที่นี้จะกลาวถึงคือ  

1) ความรับผิดชอบทางสังคมของสถานประกอบการ เชน การไมปลอยของเสียหรือ    
น้ําเสียไปในอากาศหรือลงสูแมน้ําลําคลอง ไมกอใหเกิดมลพิษซึ่งมีผลกระทบโดยตรงตอสุขภาพ
อนามัยของลูกจางในโรงงาน และสมาชิกในชุมชนรอบๆ บริเวณโรงงาน ตลอดจนการลดมลพิษ
จากกระบวนการผลิต รวมทั้งการจัดทํา “รายงานทางสังคม” ซึ่งประกอบดวยขอมูลเกี่ยวกบัจาํนวน
ลูกจาง ขอมูลเกี่ยวกับการจาง อุบัติเหตุจากการทํางาน จํานวนวันหยุดพักผอนประจําป ฯลฯ เพื่อ
แสดงความรับผิดชอบในสวนที่เกี่ยวกับลูกจาง และใชประโยชนในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตของ
บุคลากร 

2) ประเด็นเกี่ยวกับงาน ครอบครัว และการพักผอน ลูกจางบางคนจะทุมเทในการ
ทํางานเพื่อใหมีรายไดเพิ่มข้ึน จนไมไดคํานึงถึงสุขภาพและการพักผอนของตนเอง ตลอดจน
ความสัมพันธในครอบครัว ซึ่งทําใหเกิดปญหาตางๆ ตามมา 

3) ความสัมพันธระหวางงาน สถานภาพทางสังคม และชนชั้น จะเห็นไดวาชวงที่ผานมา
มักจะมีการแบงแยกโดยใชสถานภาพทางสังคม เชนการกีดกันงานบางประเภทไวสําหรับเพศชาย 
การแยงแยกคนงานโดยใชสถานภาพ เชนพนักงานสํานักงานกับพนักงานฝายผลิต การแบงแยก
หองน้ํา ประตูทางเขา-ออก เครื่องแบบ ชั่วโมงการทํางานหรือกิจกรรมบางประเภท ซึ่งทําใหเกิด
ปญหาตางๆ นี้ เพื่อไมเกิดการแยงแยกหรือแบงชนชั้นกันมากนัก 

4) ความกาวหนาในอาชีพ  เชน การไดรับคาเพิ่มข้ึนตามอายุงาน การเลื่อนตําแหนง
งานจนถึงระดับสูง ควบคูไปกับกระบวนการฝกอบรมพนักงานอยางเปนระบบ เพื่อความพรอมใน     
การกาวขึ้นสูระดับบริหาร 
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จากความหมายของคําวา สวัสดิการจึงพอสรุปไดคือ การที่ฝายนายจางไดให 
ผลประโยชนหรือบริการตางๆ แกฝายลูกจางเพื่อที่จะทําใหลูกจางไดรับความสุข ความสะดวกสบาย 
ความพึงพอใจ ตลอดจนความปลอดภัยในการทํางาน ไมวาจะเปนความตองการทางดานรางกาย 
หรือจิตใจตลอดเวลาที่มีความสัมพันธในฐานะนายจางและลูกจางตอกัน ทั้งนี้ เพื่อทําให
ประสิทธิภาพในการทํางานของลูกจางเปนไปอยางดี นอกจากนั้น ลูกจางยังตองการความมั่นคงใน
งาน ความเอาใจใสจากนายจาง ความสัมพันธที่ดีระหวางเพื่อนคนงานดวยกันถาปราศจาก 
ส่ิงเหลานี้แลวความรูสึกที่วาตนเปนสวนหนึ่งของงานก็จะเกิดขึ้นไมได สวัสดิการมีผูที่เกี่ยวของ  
3 ฝายประกอบดวย ฝายนายจาง ฝายรัฐบาล และฝายลูกจาง โดยการจัดสวัสดิการมีหลักการคือ 
หลักความเสมอภาค หลักแหงความจูงใจ  หลักแหงการตอบสนองความตองการ หลักแหง
ประสิทธิภาพ  หลักแหงการประหยัด หลักแหงการบํารุงขวัญและกําลังใจ หลักแหงความสะดวก
หลักแหงงบประมาณ  และหลักแหงความยุติธรรม  เหลานี้กอใหเกิดแนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต
ในการทํางานที่ปรับปรุงองคการ และเนื้องานจะกอใหเกิดคานิยมเชิงบวกในชีวิตการทํางานของ
ลูกจางแตละคน  ดังนั้น จึงมุงเนนเฉพาะความตองการและความพึงพอใจของลูกจาง และ 
ความตองการมีสวนรวมตัดสินใจเกี่ยวกับเงื่อนไขที่มีผลกระทบตอสภาพการทํางานของตน 

 
3. กฎหมายที่เกี่ยวของกับสวสัดิการในประเทศไทย 

 
วิวัฒนาการของกฎหมายแรงงานที่เกี่ยวของกับสวัสดิการในประเทศไทย เร่ิมตนการจดั

สวัสดิการในระยะเริ่มแรกที่นายจางจัดใหกับลูกจางของตน โดยคํานึงถึง “มนุษยธรรม” และจัดให
ในลักษณะของการใหกับคนในครอบครัวเดียวกันมากกวา ที่จะจัดใหแกลูกจางในระบบ
อุตสาหกรรม เพราะนายจางสวนใหญคํานึงถึงผลกําไรที่จะไดรับมากกวาอยางอื่น รัฐบาลซึ่งมี
หนาที่ตองดูแลทุกขสุขของประชาชนทุกคนในประเทศ โดยเฉพาะลูกจางซึ่งเปนคนกลุมหนึ่งใน
สังคมและเปนประชาชนสวนหนึ่งของประเทศก็จะอยูในขายที่จะตองไดรับความคุมครองดูแลดวย 
รัฐจึงตองเขามามีบทบาทในการจัดสวัสดิการ โดยออกมาในรูปของกฎขอบังคับตางๆ เพื่อจะได
บังคับใหนายจางตองจัดสวัสดิการซึ่งถือวาเปนสวัสดิการขั้นพื้นฐาน และนายจางสามารถที่จะจัด
ใหไดโดยความมุงหมายที่จะกอใหเกิดความสงบสุขและสรางผลประโยชนแกทุกฝาย มิใชแตจะ
ปกปองหรือใหผลประโยชนแกลูกจางเพียงฝายเดียว ซึ่งกฎขอบังคับที่รัฐไดกําหนดไวซึ่งถือเปน
สวนหนึ่งของกฎหมายแรงงานที่เกี่ยวของกับสวัสดิการ ไดมีการกําหนดและวิวัฒนาการออกเปน 4 
ชวงดังนี้ 
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1. กฎหมายเกี่ยวกับสวัสดิการฉบับแรก เปนการกําหนดเปนพระราชบัญญัติแรงงาน 
พ.ศ. 2499 ซึ่งมีผลใชบังคับเมื่อวันที่ 1 มกราคม 2500 มีสาระสําคัญคือ นายจางจะตองจัดใหมี 
น้ําสะอาดสําหรับด่ืม หองน้ํา หองสวม และเครื่องใชอันจําเปนสําหรับสุขภาพอนามัยใหครบใน
ปริมาณที่พอเพียง และอยูในสภาพที่พรอมจะใชได  นอกจากนี้นายจางจะตองจัดแพทย พยาบาล 
หรือปจจัยในการปฐมพยาบาลไวใหพรอมที่จะใชไดทันที เมื่อลูกจางประสบอันตรายหรือเจ็บปวย 
โดยเฉพาะอยางยิ่งลูกจางที่ทํางานอันอาจเปนอันตรายตอสุขภาพอนามัย หรือรางกายของลูกจาง 
นายจางจะตองจัดใหแพทยแผนปจจุบันชั้นหนึ่งตรวจรางกายลูกจางอยางนอยปละหนึ่งครั้ง โดย
คาใชจายในการจัดสวัสดิการทั้งหมดนี้นายจางจะตองเปนผูออก 

2. กฎหมายเกี่ยวกับสวัสดิการฉบับสอง  เนื่องจากพระราชบัญญัติฉบับแรกมี
ขอบกพรองอยูหลายประการ จําเปนที่จะตองมีการปรับปรุงแกไขอยางเหมาะสมกับสภาวการณ
ทางเศรษฐกิจ สังคมและการเมือง จึงไดถูกยกเลิกไปโดยประกาศของคณะปฏิวัติ ฉบับที่ 19  
ลงวันที่ 31 ตุลาคม พ.ศ. 2501 และประกาศกระทรวงมหาดไทยเรื่องกําหนดเวลาทํางาน วันหยุด
งานของลูกจาง การใชแรงงานหญิงและเด็ก การจายคาจางและการจัดใหมีสวัสดิการเพื่อสุขภาพ
อนามัยของลูกจาง ฉบับลงวันที่ 20 ธันวาคม พ.ศ. 2501 ข้ึนมาใชแทน โดยที่ในกฎหมายฉบับนี้
เฉพาะในสวนที่เกี่ยวกับสวัสดิการมีสาระสําคัญสวนใหญเชนเดียวกันกับพระราชบัญญัติแรงงาน 
พ.ศ. 2499 แตมีรายละเอียดเพิ่มเติมบางประการคือ กําหนดใหนายจางตองจัดใหมีน้ําสะอาด
สําหรับด่ืม หองน้ํา หองสวมและเครื่องใชอันจําเปนสําหรับสุขภาพและอนามัยตามจํานวนของ
ลูกจาง คือ ถามีลูกจางทํางานไมเกินสิบหาคน จะตองมีน้ําสะอาดสําหรับด่ืมไมนอยกวาหนึ่งที่ 
หองน้ําและหองสวมไมนอยกวาอยางละหนึ่งที่ ถามีลูกจางไมเกินสี่สิบคน จะตองมีน้ําสะอาด
สําหรับด่ืมไมนอยกวาหนึ่งที่ หองน้ําไมนอยกวาหนึ่งที่และหองสอมไมนอยกวาสองที่ เปนตน
นอกจากนี้ ยังตองจัดแพทย พยาบาล อุปกรณในการรักษาพยาบาลหรือปจจัยในการปฐม
พยาบาลตามความจําเปนของสภาพของงาน เพื่อชวยเหลือลูกจางไดทันทวงทีเมื่อประสบอันตราย
หรือเจ็บปวย เชน สายยางรัดหามเลือด สําลี ผาชะแผล ผาพันแผล ยาธาตุน้ําขาว ฯลฯ ให
เหมาะสมเพียงพอกับจํานวนลูกจาง และถาสถานประกอบกิจการนั้นมีลูกจางตั้งแตสองรอยคน 
ข้ึนไป จะตองจัดใหมีแพทยและพยาบาลอยูประจําตามจํานวนที่กฎหมายกําหนดไว โดยคํานึงถึง
จํานวนลูกจาง เชน ถามีลูกจางตั้งแตสองรอยคนขึ้นไปจะตองมีหองรักษาพยาบาลอยางนอย 
หนึ่งหอง และเวชภัณฑอันจําเปนเพียงพอแกการรักษาพยาบาล พยาบาลอยางนอยหนึ่งคน  
เปนตน 
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3.  กฎหมายเกีย่วกับสวัสดิการทั้งฉบับสาม ประกอบดวย 
 -  ประกาศของคณะปฏิวัติฉบับที่ 103 ลงวันที ่16 มีนาคม พ.ศ. 2515 ขอ 2 (7) 
 - ประกาศกระทรวงมหาดไทย เร่ือง การคมครองแรงงาน ลงวนัที ่16 มีนาคม พ.ศ. 

2515 หมวด 7 
 - ประกาศกระทรวงมหาดไทย เร่ือง กําหนดสวัสดิการเกี่ยวกับสุขภาพอนามัย

สําหรับลูกจาง ลงวันที่ 16 มีนาคม พ.ศ. 2515 
กฎหมายฉบับนี้ไดกําหนดหลักการการจัดสวัสดิการเชนเดียวกับกฎหมายฉบับ

กอนๆ แตไดเพิ่มรายละเอียดบางประการโดยเฉพาะอยางยิ่งไดกําหนดเรื่องเกี่ยวกับวิธีการเพื่อ
ความปลอดภัยในการทํางานไวดวย 

สวัสดิการตามที่กฎหมายแรงงานกําหนดเอาไวในฉบับนี้ ประกอบไปดวยเรื่องตางๆ 
ดังตอไปนี้คือ 

1)  นายจางจะตองจัดน้ําสะอาดสําหรับด่ืม หองน้ํา หองสวมที่สะอาดถูกสุขอนามัย
และมีจํานวนที่เพียงพอกับลูกจาง ตามที่กําหนดไวในขอ 63 ของประกาศกระทรวงมหาดไทย เร่ือง
การคุมครองแรงงาน ลงวันที่ 16 มีนาคม พ.ศ. 2515 

2) ในขอ 64 ของประกาศมหาดไทย เร่ือง การคุมครองแรงงาน ลงวันที่ 16 มีนาคม 
พ.ศ. 2515 ไดบัญญัติไวถึงเรื่องการใหบริการ เพื่อชวยเหลือลูกจางเมื่อประสบอันตรายหรือ
เจ็บปวยในการปฐมพยาบาล โดยกําหนดใหนายจางจัดใหมีบริการเพื่อชวยเหลือลูกจางเมื่อ
ประสบอันตรายหรือเจ็บปวยในการปฐมพยาบาลหรือในการรักษาพยาบาลตามสภาพของงาน 

3) ในกฎหมายฉบับนี้ยังไดกําหนดใหนายจางตองจัดมาตรการเกี่ยวกับความปลอดภัย
ในการทํางาน และการจัดแพทย พยาบาลมาตรวจรักษาลูกจางดวย  โดยกําหนดไวในขอ 65 ของ
ประกาศมหาดไทย เร่ือง การคุมครองแรงงาน ลงวันที่ 16 มีนาคม พ.ศ. 2515 

4) นอกจากนี้แลวยังกําหนดใหนายจางมีหนาที่จะตองจัดเกี่ยวกับลักษณะสภาพ
ของโรงงานที่ดีไดมาตรฐาน เพื่อความปลอดภัยตลอดจนจัดการเกี่ยวกับสภาพแวดลอมใน 
การทํางานดวย แตสําหรับโรงงานที่จะตองปฏิบัติตามพระราชบัญญัติโรงงานอยูแลว ก็ใหปฏิบัติ
ตามที่พระราชบัญญัติโรงงานไดกําหนดไว ทั้งนี้ตามที่กําหนดไวในประกาศมหาดไทย เร่ือง  
การคุมครองแรงงาน ลงวันที่ 16 มีนาคม พ.ศ. 2515 ขอ 66 

5) สําหรับคาใชจายตางๆ ในการจัดสวัสดิการนี้ นายจางจะตองเปนผูออก
คาใชจายแตเพียงผูเดียว ดังที่กําหนดไวในขอ 67 ของประกาศมหาดไทย เร่ือง การคุมครอง
แรงงาน ลงวันที่ 16 มีนาคม พ.ศ. 2515 
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4. กฎหมายเกี่ยวของกับสวัสดิการฉบับที่ส่ี พระราชบัญญัติเงินทดแทน พ.ศ.2527 
เปนกฎหมายที่ ใหความคุมครองลูกจางที่ประสบอันตราย  เจ็บปวย  สูญหาย  หรือตาย  
อันเนื่องมาจากการทํางานใหกับนายจาง ไมวานายจางจะมีสวนผิดหรือไมก็ตาม  โดยรัฐบาล
จัดตั้งกองทุนเงินทดแทนขึ้นเพื่อเรียกเก็บเงินสมทบจากนายจาง และจายเงินทดแทนใหแกลูกจาง
ที่ประสบอันตราย เจ็บปวย สูญหาย หรือตาย เนื่องมาจากการทํางานใหแกนายจาง 

5. กฎหมายเกี่ยวของกับสวัสดิการฉบับที่หา คือ พระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 
2533 เปนกฎหมายที่ใหความคุมครองลูกจางที่ ตาย ทุพพลภาพ เจ็บปวย ประสบอันตราย ซึ่ง
ไมไดเกิดจากการทํางาน รวมถึงการคลอดบุตร สงเคราะหบุตร ชราภาพ และการวางงาน เนือ่งจาก
พระราชบัญญัติประกันสังคมนี้เปนการสรางหลักประกันทางดานความมั่นคงใหกับแรงงาน ซึ่ง 
สวนหนึ่งอาจไมไดมีสวนเกี่ยวของกับการทํางานใหนายจางโดยตรง ดังนั้น พระราชบัญญัติจึงได
กําหนดใหลูกจางตองจายเงินสมทบสวนหนึ่ง โดยคิดคํานวณตามความสามารถของลูกจาง  แต
กฎหมายไดกําหนดใหนายจางและรัฐบาลตองจายเงินสมทบใหอีกตามสัดสวนที่กําหนดไว โดย
รัฐบาลไดจัดตั้งกองทุนเงินประกันสังคมเพื่อจายเงินทดแทนใหแกลูกจาง ที่ประสบอันตราย 
เจ็บปวย สูญหาย ตาย อันไมใชสาเหตุมาจากการทํางานใหนายจาง รวมถึงใหครอบคลุมในกรณี 
การคลอดบุตร สงเคราะหบุตร ชราภาพ และการวางงาน ของลูกจางอีกดวย 

6. กฎหมายเกี่ยวของกับสวัสดิการฉบับที่หก ตอมารัฐบาลเล็งเห็นวากฎหมายแรงงาน
มีการบังคับใชมาแลวหลายป จึงไดมีการยกรางพระราชบัญญัติคุมครองแรงงานขึ้นเพื่อใหใชบงัคบั
แทนประกาศของคณะปฏิวัติฉบับที่ 103 ลงวันที่ 16 มีนาคม พ.ศ. 2515  โดยกําหนดใหสิทธิและ
หนาที่ระหวางลูกจางและนายจางจะพึงปฏิบัติตอกัน เพื่อใหมีการใชแรงงานอยางเหมาะสมและ
ยกระดับมาตรฐานคุณภาพชีวิตของผูใชแรงงานใหสูงขึ้น ดังนั้นบทบัญญัติเกี่ยวกับสวัสดิการจึง
ไดรับการปรับปรุงใหม โดยพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 กําหนดใหมีการจัดตั้ง
คณะกรรมการสวัสดิการ เปนองคกรไตรภาคีในระดับชาติที่จะดําเนินการเกี่ยวกับการจัดสวัสดิการ
ให เหมาะสมกับแตละประเภท  กิจการและยังกําหนดใหมีคณะกรรมการสวัสดิการใน 
สถานประกอบกิจการเพื่อหารือรวมกับนายจาง ในการจัดสวัสดิการของสถานประกอบกิจการที่มี
ลูกจางตั้งแตหาสิบคนขึ้นไป พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ไดมีผลบังคับใช
นับต้ังแตวันที่ 19 สิงหาคม พ.ศ. 2541  

ดังนั้นจึงจะเห็นไดวา กฎหมายที่กลาวถึง “สวัสดิการ” ของลูกจางมีจํานวน 5 ฉบับ
ไดแก ประกาศกระทรวงมหาดไทย เร่ืองการคุมครองแรงงาน พระราชบัญญัติเงินทดแทน
พระราชบัญญัติประกันสังคม และพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน  
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4.  ความรูเกีย่วกับอุตสาหกรรมอาหารทะเล 
และแปรรูปอาหารทะเล 

 
อุตสาหกรรมอาหารทะเลและแปรรูปอาหารทะเล ถือเปนสวนหนึ่งของอุตสาหกรรม

อาหารที่นําผลผลิตจากภาคการเกษตร ไดแก ผลผลิตจากพืช ปศุสัตว และประมง มาใชเปน
วัตถุดิบหลักในการผลิต  ถือเปนอุตสาหกรรมประเภทหนึ่งที่มีความจําเปนตอการดํารงชีวิตของ
มนุษยชาติเปนอยางมาก ทําใหรัฐบาลในชวงป  พ.ศ. 2498 ที่มีแนวความคิดในการพัฒนาประเทศ
ไปสูการพัฒนาทางดานอุตสาหกรรม เล็งเห็นวาอุตสาหกรรมอาหารใชงบลงทุนนอย และประเทศมี
ความอุดมสมบูรณทางดานทรัพยากรธรรมชาติที่หาไดงายและมีจํานวนมาก จึงไดกําหนด
แผนพัฒนาเศรษฐกิจแหงชาติ ฉบับที่ 1 ในป พ.ศ. 2504 กําหนดใหมีการสงเสริมและสนับสนุน
อุตสาหกรรมอาหารอยางจริงจัง  โดยมีวัตถุประสงคในการผลิตเพื่อทดแทนการนําเขา หรือเพื่อใช
ภายในประเทศเปนหลัก การดําเนินธุรกิจจึงไมยุงยากมากนัก แตตอมาการผลิตไดขยายตัวจาก
การสนับสนุนจากรัฐบาลอยางตอเนื่อง ทั้งยังไดรับความสนใจจากตางประเทศ แตดวยขอจํากัด
ของอาหารที่เปนวัตถุดิบที่เนาเสียไดงาย ทําใหประเทศไทยตองมีการพัฒนาของอุตสาหกรรม
อาหาร มาสูอุตสาหกรรมการแปรรูปอาหารโดยอาศัยเทคโนโลยีตางๆ ในกระบวนการผลิตเพื่อให
ไดผลิตภัณฑมีความสะดวกตอการบริโภค และเพื่อเปนการยืดอายุการเก็บรักษาผลผลิตจากพืช         
ปศุสัตว และประมง โดยผานกระบวนการแปรรูปข้ันตน ข้ันกลาง หรือข้ันปลายจนเปนผลิตภัณฑ
สําเร็จรูปเพื่อใชในการบริโภค เชน อุตสาหกรรมการทําผักกาดกระปอง ปลากระปอง หรือนมสด 
ฟาสเตอรไรค เปนตน จึงถือวาเปนอุตสาหกรรมอาหารและแปรรูปอาหารมีความสําคัญยิ่งตอการ
พัฒนาประเทศมาตั้งแตอดีตจนถึงปจจุบัน 

สําหรับอุตสาหกรรมอาหารทะเลและแปรรูปอาหารทะเล ไดมีวิวัฒนาการเปนไปตาม
การเติบโตของอุตสาหกรรมอาหารและแปรรูปอาหารโดยทั่วไป แตกตางที่อุตสาหกรรมอาหาร
ทะเลและแปรรูปอาหารทะเลเปนอุตสาหกรรมที่เนนการสงออกเปนหลัก วัตถุดิบที่ใชมาจาก 
การประมงในทะเลหรือการเพาะเลี้ยงสัตวน้ําทะเลบริเวณชายฝงทะเล การแปรรูปอาหารทะเลเปน
การรักษาสภาพของสินคาใหสด ใหม และมีรูปแบบใกลเคียงธรรมชาติ มากกวาการแปรรูปเปน
อาหารพรอมรับประทานอยางเชนอุตสาหกรรมอาหารและแปรรูปอาหารโดยทั่วไป เชน 
อุตสาหกรรมกุงแชแข็ง หรือ อุตสาหกรรมปลาแชแข็ง ที่เปนการนํากุงสดๆ หรือปลาสดๆ มาผาน
กระบวนการทําความสะอาด และนําไปแชแข็งในอุณหภูมิที่เหมาะสมเพื่อใหกุงและปลามีความสด
ใหมไปจนถึงมือผูบริโภคในตางประเทศ  เปนตน   
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ลักษณะสําคญัของอุตสาหกรรมอาหารทะเลและแปรรูปอาหารทะเลของไทยมีดังนีค้ือ 
1. การเปนอุตสาหกรรมที่ชวยเพิ่มมูลคาใหกับสินคาขั้นปฐม (Primary Product) ซึ่ง

เปนสินคาที่ผานการแปรรูปอีกทอดหนึ่งกอนถึงมือผูบริโภค 
2. การเปนอุตสาหกรรมที่ตองใชแรงงานคนในการผลิตสินคาสูง (Labour Intensive) 

จึงเทากับการเจริญเติบโตของอุตสาหกรรมสงผลใหเกิดการจางงานจํานวนมาก แตในทางตรงกันขาม
การเกิดปญหาเกี่ยวกับแรงงาน การจางงาน อัตรากําลังแรงงาน หรือแมแตปญหาการขาดแคลน
แรงงานมีฝมือ ซึ่งเปนปญหาและอุปสรรคที่สําคัญกับการขยายตัวของอุตสาหกรรมทั้งสิ้น 

3. ที่ตั้งของอุตสาหกรรมอยูแถบชายผั่งทะเล ใกลกับแหลงวัตถุดิบ ไดแก จังหวัด
สมุทรสาคร สงขลา สุราษฎรธานี ปตตานี ตรัง สมุทรปราการ และระยอง เปนตน เพื่อหลีกเลี่ยง
ปญหาการขนสง ซึ่งอาจทําใหวัตถุดิบไมสด และเปนการประหยัดคาใชจายอีกดวย 

อยางไรก็ตามอุตสาหกรรมอาหารทะเลและแปรรูปอาหารทะเลเอง ไดมีการปรับตัวเพื่อ
รองรับกับการเปลี่ยนแปลงของกระแสโลกาภิวัฒนและการคาเสรี ภายใตกฎระเบียบ กติกาการคา
โลก ที่มีผลตอความสําเร็จของภาคอุตสาหกรรมโดยตรง อีกทั้ง ปญหาทางดานวัตถุดิบ แรงงาน 
ทุน  เทคโนโลยี และการบริหารอุตสาหกรรม ทั้งทางดานตนทุนการผลิตและคุณภาพของสินคา 
ปจจัยสนับสนุนซึ่งเกี่ยวของกับการบริหารจัดการในดานตางๆ การปกครองควบคุมดูแลจาก
ภาครัฐ รวมถึงโครงสรางพื้นฐานที่จําเปนตอการพัฒนาอุตสาหกรรมอาหาร และปจจัยภายนอก 
ไดแก กฎระเบียบ ขอกีดกันทางการคา คูแขงขัน อันเนื่องมาจากการดําเนินการตามมาตรการทาง
การคาโลก  โรคระบาด และความผันผวนของคาเงินบาทเมื่อเทียบกับคาเงินสกุลตางประเทศ 
ทั้งหมดนี้ไดสงผลกระทบตอการดําเนินการของอุตสาหกรรมอาหารทะเลและแปรรูปอาหารทะเล
โดยตรง 

การแกไขปญหาที่จําเปนตองใชระยะเวลา ความพยายามและความรวมมือจาก 
ทุกภาคสวน จึงถือเปนตัวจักรสําคัญในการสนับสนุนและแกไขอยางจริงจัง เพื่อใหการพัฒนา
อุตสาหกรรมอาหารทะเลและแปรรูปอาหารทะเล มีความสอดคลองตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแหงชาติฉบับที่ 10 และสามารถวางแนวทางการพัฒนาใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง
ของระบบการคาโลก รวมทั้งสนับสนุนใหเกิดการขยายตัวในดานการผลิตและการสงออก 
อยางตอเนื่อง ทุกฝายจึงไดมีการกําหนดวิสัยทัศนเพื่อจัดทําแผนปรับโครงสรางอุตสาหกรรมใหมี
ความเหมาะสม และยังตั้งอยูบนพื้นฐานขอเท็จจริง ซึ่งเปนจุดแข็งที่ประเทศไทยมีความไดเปรียบ 
เชน ในดานการเปนแหลงวัตถุดิบที่ยังมีความสมบูรณ มีผูประกอบการที่มีความชํานาญ เปนตน 
นอกจากนี้ยังเห็นวาภาคการสงออกอาหารจําเปนถึงขั้นที่จะตองมีการปรับโครงสรางเพื่อสนับสนุน
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การคา และการขนสงใหมทั้งหมดโดยเร็วหรือเปนการปรับกระบวนทัศนใหม และเพื่อสนับสนุน 
การสงออกและการแขงขัน จึงไดมีการดําเนินงานและมีการควบคุมอยางมีระบบ 4 ดานไดแก 

1. องคประกอบในดานของกฎระเบียบมาตรฐาน (Regulatory Body) 
2. องคประกอบในดานของการตรวจรับรองคุณภาพสินคา และสนับสนนุขอมูลทาง

วิทยาศาสตร (Inspection and Certification and Scientific Information Body) 
3. องคประกอบในดานการเจรจาการคา (Negotiation Body) 
4. องคประกอบในดานการกกักันตรวจสอบสินคาอาหารนําเขา (Quarantine Body) 
อยางไรก็ตามนอกเหนือจากองคประกอบทั้ง 4 ขอดังกลาวขางตน องคประกอบหนึ่งซึ่ง

เปนหัวใจสําคัญในการเสริมสรางความกาวหนา และขีดความสามารถในการแขงขันใหกับ
อุตสาหกรรมก็คือ การพัฒนาคนหรือพัฒนาลูกจาง ทั้งในระดับองคกรและในระดับประเทศใหมี
คุณภาพเพื่อตอบสนองความตองการที่เพิ่มข้ึนอยางตอเนื่อง รวมถึงสงเสริมใหมีการวิจัย และ
พัฒนา ของอุตสาหกรรมใหตอบสนองตอความตองการของประเทศ เพื่อใหอุตสาหกรรมอาหาร
ทะเลและแปรรูปอาหารทะเลของไทยสามารถแขงขันไดอยางยั่นยืนทั้งในแงคุณภาพ การพัฒนา
ระบบบริหาร การจัดการเทคโนโลยี รวมถึงการพัฒนาและประยุกตใชเทคโนโลยีอยางมี
ประสิทธิภาพ  

ดังนั้นจึงพอสรุปไดวา  อุตสาหกรรมอาหารทะเลและแปรรูปอาหารทะเล  เปน
อุตสาหกรรมที่มีความสําคัญตอการพัฒนาประเทศมาพรอมๆ กับอุตสาหกรรมอาหาร เนื่องดวย
ไดรับการสนับสนุนจากรัฐบาลมาอยางตอเนื่อง การลงทุนต่ํา และประเทศมีทรัพยากรธรรมชาติ
มาก  อุตสาหกรรมอาหารทะเลและแปรรูปอาหารทะเล เปนอุตสาหกรรมที่เนนการสงออกเปนหลัก 
วัตถุดิบที่ใชมาจากทะเลและการเพาะเลี้ยงในทะเลหรือในเขตจังหวัดชายฝงทะเล การแปรรูป
อาหารทะเลเปนการรักษาสภาพของสินคาใหสด ใหม และมีรูปแบบใกลเคียงธรรมชาติ ลักษณะ
สําคัญคือ เปนอุตสาหกรรมที่ชวยเพิ่มมูลคาใหกับสินคาขั้นปฐม ผานการแปรรูปกอนถึง 
มือผูบริโภค ที่ตองใชแรงงานคนในการผลิตจํานวนมาก อีกทั้งตองตั้งอยูใกลกับแหลงวัตถุดิบ 
ปจจัยภายในที่สงผลกระทบตอความสําเร็จของอุตสาหกรรมฯ ไดแก ปญหาทางดานวัตถุดิบ 
แรงงาน ทุน เทคโนโลยี และการบริหารอุตสาหกรรม รวมถึงโครงสรางพื้นฐานที่จําเปนตอ 
การพัฒนาอุตสาหกรรมอาหาร และปจจัยภายนอก ไดแก กฎระเบียบ ขอกีดกันทางการคา  
คูแขงขัน อันเนื่องมาจากการดําเนินการตามมาตรการทางการคาโลก โรคระบาด และความผันผวน
ของคาเงินบาทเมื่อเทียบกับคาเงินสกุลตางประเทศ  ดังนั้นจึงมีความจําเปนตองได รับ 
ความชวยเหลือและความรวมมือจากทุกภาคสวน ในการพัฒนาอุตสาหกรรมอาหารทะเลและ 
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แปรรูปอาหารทะเล ใหเกิดการขยายตัวในดานการผลิตและการสงออกอยางตอเนื่อง  ใหมี
ความสามารถในการแขงขันไดอยางยั่งยืนตอไป 

 
5.  ผลงานวิจยัที่เกี่ยวของ 

 
จันทรเพ็ญ  รัตนมาลี (2540, น. บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง “การพัฒนาสวัสดิการกลุม

บริษัท  ชินวัตร” ศึกษาระบบสวัสดิการ ความพึงพอใจ ความคาดหวัง และความตองการของ
พนักงานตอการจัดสวัสดิการกลุมบริษัทชินวัตร เพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาการจัดสวัสดิการ
ของบริษัทใหมีความเหมาะสม โดยกลุมตัวอยางสวนใหญเพศหญิง ผลการศึกษาพบวาพนักงานมี
ความตองการสวัสดิการคอนขางหลากหลาย แตที่พนักงานมีความตองการสูงคือ สวัสดิการดาน
ความมั่นคงและปลอดภัย สําหรับความพึงพอใจนั้น  พนักงานมีความพึงพอใจเปนสวนใหญ และ
สวัสดิการที่พนักงานมีความพึงพอใจมากที่สุดคือ สวัสดิการดานสุขภาพอนามัย 

โสภณ  วีระโสภณ (2547, น. 134-146)  ศึกษาเรื่อง “แนวทางการจัดสวัสดิการของ
พนักงานฝายชาง บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน)” มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาโอกาสการเขาถึง
สวัสดิการ ความตองการสวัสดิการ และความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางการจัดสวัสดิการของ
พนักงานฝายชาง บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบวา พนักงานมีโอกาสเขาถึง
สวัสดิการดานเศรษฐกิจ ดานสุขภาพอนามัย ดานการศึกษาในระดับปานกลาง และดาน 
ความมั่นคงความปลอดภัย และนันทนาการในระดับนอย  ในดานความตองการสวัสดิการของ
พนักงานพบวา พนักงานมีความตองการสวัสดิการในระดับมากทั้ง 5 ดาน และพนักงานที่ทํางาน
ชวงเวลาทํางานปกติกับชวงเวลาทํางานเปนกะ มีโอกาสการเขาถึงและความตองการสวัสดิการทั้ง 
5 ดานไมแตกตางกัน พนักงานไดเสนอแนวทางในการจัดสวัสดิการในสวนของการมีสวนรวมใน
การจัดสวัสดิการของพนักงานใหความสําคัญเปนลําดับแรก คือการมีสวนรวมในการกําหนด
ประเภทสวัสดิการของพนักงานที่จําเปน และพนักงานควรไดรับขอมูลขาวสารเกี่ยวกับสวัสดิการ
ของพนักงานอยางเพียงพอ 

ณัฐพงศ  รอดมี (2549, น. บทคัดยอ)  ศึกษาเรื่อง “ทิศทางการจัดสวัสดิการของ
สถาบันพระปกเกลา” มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความพึงพอใจของบุคลากรตอสิทธิสวัสดิการที่
ไดรับ และเพื่อศึกษาความตองการสวัสดิการเพิ่มเติมของบุคลากร เพื่อนําเสนอทิศทางการจัด
สวัสดิการของสถาบันพระปกเกลาในอนาคต ผลการศึกษาพบวา กลุมตัวอยางสวนมากเปน 
เพศหญิง  อายุระหวาง 30 - 40 ป วุฒิการศึกษาระดับปริญญาโท มีอายุงาน 5 ป ปฏิบัติงานใน
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ตําแหนงพนักงานปฏิบัติการวิชาชีพ อัตราเงินเดือน 10,001 – 20,000 และ 20,001 – 30,000 
สถานภาพโสด และยังไมมีบุตร มีความพึงพอใจที่ไดรับสิทธิสวัสดิการที่เปนตัวเงินและไมเปน 
ตัวเงิน  อยูในระดับปานกลาง โดยมีความพึงพอใจตอสิทธิสวัสดิการดานโบนัสและเงินพิเศษ และ
ดานสุขภาพอนามัยมากกวาดานอื่นๆ  สําหรับความตองการสวัสดิการที่เปนตัวเงินและไมเปน 
ตัวเงิน พบวา กลุมตัวอยางมีความตองการสวัสดิการดานสุขภาพอนามัยมาก เชน การปรับ 
คารักษาพยาบาล (กรณีทันตกรรม) การปรับวงเงินคารักษาพยาบาลกรณีผูปวยในใหครอบคลุม
ทั้งหมด  

ศิริรัตน  สุวรรณฑัต (2542, น. บทคัดยอ)  ศึกษาเรื่อง “การพัฒนาสวัสดิการของ
พนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน)”  เพื่อศึกษาการจัดสวัสดิการของ
บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) โดยเฉพาะเกี่ยวกับพนักงานระดับปฏิบัติการ ซึ่งทําการศึกษา
ความพึงพอใจและความคาดหวังของพนักงานระดับปฏิบัติการตอการบริการสวัสดิการ และเพื่อ
ศึกษาการพัฒนาสวัสดิการของพนักงาน ผลการศึกษาพบวา ความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการใน
ดานเศรษฐกิจ สุขภาพ ความมั่นคงและความปลอดภัย การศึกษา และนันทนาการ อยูในระดับ    
ปานกลาง พนักงานมีความตองการตอการจัดสวัสดิการดานตางๆ เพิ่มมากขึ้นในระดับสูง และควร
ขยายขอบเขตความครอบคลุมของสวัสดิการดานเศรษฐกิจ และดานสุขภาพ ไปถึงคนในครอบครัว 
แตสําหรับดานความมั่นคง  ปลอดภัย และนันทนาการควรจัดเฉพาะพนักงานเทานั้น 

ทศพล  กลิ่นหอม (2549, น. บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง “การจัดสวัสดิการเพื่อการจูงใจให
ขาราชการและลูกจางประจําเขาสูการเปนพนักงานมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ กรณีศึกษา :       
คณะอักษรศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย” มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาการรับรูการออกนอกระบบ 
สวัสดิการที่จําเปน และแนวทางการจัดสวัสดิการเพื่อจูงใจขาราชการและลูกจางประจําเพื่อ 
การตัดสินใจกาวเขาสูการเปนพนักงานมหาวิทยาลัยภายหลังจากมหาวิทยาลัยออกนอกระบบ  
ผลการศึกษาพบวา ขาราชการและลูกจางประจํา มีการติดตามขาวการออกนอกระบบของ
มหาวิทยาลัย และใหความสําคัญกับสวัสดิการที่ไดรับในปจจุบันรวมถึงในอนาคต  และมีการรับรู
เกี่ยวกับสวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัย โดยภาพรวมในระดับนอย แตรับรูสวัสดิการดานอื่นๆ 
โดยเฉพาะการใชบริการของสํานักงานเทคโนโลยีสารสนเทศมากที่สุด สวนการเบิกคาเบี้ยเลี้ยงใน
การเดินทาง มีการรับรูนอยที่สุด ขาราชการและลูกจางประจําตองการสวัสดิการรักษาพยาบาล 
บุตรและคูสมรส รวมถึงบิดา/มารดา และการลาอุปสมบท/ลาประกอบพิธีฮัจย โดยไดรับเงินเดือน 
รวมทั้งจัดกิจกรรมตางๆ เชน แอโรบิคดานซ  มีความจําเปนนอยที่สุด สวัสดิการเพื่อการจูงใจ  
ในภาพรวมอยูในระดับมาก โดยตองการสวัสดิการเงินบําเหน็จบํานาญภายหลังเกษียณอายุ  
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ผลการจัดอันดับสวัสดิการที่ทําใหขาราชการและลูกจางตัดสินใจกาวเขาสูการเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย คือเงินชวยเหลือคารักษาพยาบาล และสวัสดิการกองทุนบําเหน็จบํานาญ 

กนกศักดิ์  แกวเทพ (2544, น. 111-116)  ศึกษาเรื่อง “การจัดสวัสดิการชุมชนของโรงสี
ชมรมรักษธรรมชาติ  ชุมชนนาโส อ.กุดชุม จ.ยโสธร  ผลการศึกษาพบวา โรงสีชุมชน สามารถ
กอใหเกิดสวัสดิการแกชุมชน 2 ประเภท คือ สวัสดิการสวนบุคคล และสวัสดิการชุมชน แตละปมี
การจัดสรรในสัดสวนที่แตกตางกัน โดยมีการตอบสนองความจําเปนพื้นฐานของสมาชกิชมุชนโรงสี
เปนสําคัญ นอกจากนี้ สมาชิกทุกคนมีโอกาสเขาถึงสวัสดิการที่ชุมชนโรงสีจัดสรรเอาไวใหอยาง 
เทาเทียมกัน โดยเฉพาะอยางยิ่งสวัสดิการดานการรักษาพยาบาล ซึ่งใหกับทุกคนที่อยูในเกณฑ 

มนัสวัลย  พัฒนวิบูลย  (2546, น. 91-100)  ศึกษาเรื่อง “การจัดสวัสดิการชุมชนและ
ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในสวัสดิการสมาชิก : ศึกษาเฉพาะกรณีกลุมธุรกิจชุมชนในเขต
กรุงเทพฯ และปริมณฑล”  เปนการวิจัยเชิงสํารวจ โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาการจัดสวัสดิการ
ของกลุมธุรกิจชุมชน และการไดรับสวัสดิการของสมาชิก ระดับความพึงพอใจ และศึกษาปจจัยที่มี
ผลตอความพึงพอใจในสวัสดิการของสมาชิกกลุมธุรกิจชุมชน ผลการศึกษาพบวา ปจจัยที่มีผลตอ
ความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับมี 5 ประการคือ การตอบสนองความตองการของสมาชิก     
ความเสมอภาคในการไดรับสวัสดิการ  ความกาวหนาในการจัดสวัสดิการ การมีสวนรวมของ
สมาชิก และการบริหารงานที่โปรงใส มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ดังนั้น จึงสรุปไดวา การศึกษาในครั้งนี้ไดพิจารณาจากทฤษฎีลําดับข้ันความตองการ
ของมนุษย ซึ่งไดตั้งสมมติฐานไว คือ คนเปนสัตวสังคมประเภทหนึ่งที่มีความตองการและเปน
ความตองการที่ไมส้ินสุด  ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลว จะไมเปนสิ่งจูงใจอีกตอไป และ
ความตองการของคนจะเรียงลําดับความสําคัญ เมื่อความตองการอยางหนึ่งไดรับการตอบสนอง
แลวความตองการอยางอื่นจะเกิดขึ้นมาทันที ซึ่งความตองการที่จําเปนของมนุษยโดยทั่วไป คือ        
ความตองการทางกายภาพ ความตองการความปลอดภัยและความมั่นคง ความตองการดาน
สังคม ความตองการการยอมรับนับถือ และ ความตองการความสําเร็จในชีวิต ซึ่งมีความสอดคลอง
กับทฤษฎี อี อาร จี ที่ไดกลาวถึงความตองการของมนุษยในดาน ความตองการที่จะมีชีวิตอยูรอด 
(Existence Need หรือ E) ความตองการการสัมพันธ (Relatedness Needs หรือ R) และ 
ความตองการเจริญกาวหนา (Growth Needs หรือ G) โดยมีทฤษฎีสองปจจัย คือ ปจจัยค้ําจุน 
และปจจัยกระตุน เปนปจจัยที่สงผลถึงระดับความพึงพอใจตอการจัดสวัสดิการใหกับพนักงานของ
นายจางแตละแหงที่แตกตางกัน  ทั้งนี้แนวทางการจัดสวัสดิการไดถูกกําหนดออกเปน 2 สวนคือ
สวนที่ 1 เปนการจัดสวัสดิการที่ไดรับตามกฎหมายหรือพระราชบัญญัติคุมครองแรงงานที่
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เกี่ยวของ ที่กําหนดแนวทางการจัดสวัสดิการขั้นต่ําใหกับพนักงานในทุกอุตสาหกรรม และ สวนที ่2 
เปนการจัดสวัสดิการที่นายจางจัดใหกับพนักงานเพื่อเปนประโยชนใหลูกจางไดรับความสุข  
ความสะดวกสบาย ความพึงพอใจ ตลอดจนความปลอดภัยในการทํางาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการทํางานของลูกจาง อันจะนําประโยชนมาสูนายจางในที่สุด สําหรับผลการศกึษาในงานวจิยัที่
เกี่ยวของสวนมากพบวาพนักงานมีความตองการสวัสดิการคอนขางหลากหลาย แตพนักงานมี   
ความตองการสูงคือความตองการสวัสดิการดานสุขภาพอนามัย สวัสดิการดานเศรษฐกิจ 
สวัสดิการดานความมั่นคงและปลอดภัย  

 
6. กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 
จากการศึกษาเรื่อง “แนวทางการจัดสวัสดิการสําหรับพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร

ทะเลและแปรรูปอาหารทะเลจังหวัดสมุทรสาคร” ผูศึกษาไดนําแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่
เกี่ยวของ มาเปนกรอบแนวคิดไดดังนี้ 
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กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

สวัสดิการที่ไดรับ 
1. สวัสดิการทีไ่ดรับตามกฎหมาย 
2. สวัสดิการทีไ่ดรับนอกเหนอืกฎหมาย 
        - ดานเศรษฐกิจ 
        - ดานสังคม 

แนวทาง

- เพศ   
- ลักษณะที่พกัอาศ
- ตําแหนง  
- อายงุาน  
- รายไดเฉลี่ยตอเด  
ขอมูลทั่วไป 
- อาย ุ

ัย - สถานภาพสมรส 
- ระดับการศึกษา 
- ลักษณะการจาง 

ือน - ชวงเวลาการทํางาน
ความตองการสวัสดิการ 
- ดานกายภาพ 
- ดานความปลอดภัยและความมัน่คงใน  
  การทาํงาน 
- ดานสงัคม 
- ดานการยอมรับนับถือ 
- ดานความสาํเร็จในชีวิตการทํางาน 

การจดัสวัสดิการ 


