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บทที ่ 2 

 

แนวคิด  ทฤษฏี  และผลการศึกษาที่เกี่ยวของ 

 

แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของ 

 

 ผูศึกษาไดคนควา  เอกสาร  แนวคิด  ทฤษฏีและผลการวิจัยที่เกี่ยวกับการศึกษาชีวิต

การทํางานและสวัสดิการสําหรับมารดาที่เลี้ยงบุตรตามลําพังประกอบ  เพื่อกําหนดเปนแนวคิดใน

การศึกษาประกอบดวย 

 1. แนวคิดและทฤษฏีการเปนมารดาเลี้ยงบุตรตามลําพังและสภาพปญหาดานการ

ทํางาน 

 2. แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานและความปลอดภัยในการ

ทํางาน 

 3. แนวคิดและทฤษฏีและทฤษฏีสวัสดิการสังคมและสวัสดิการแรงงาน 

 4. แนวคิดและทฤษฏีเครือขายสังคมและการสนับสนุนทางสังคม 

 

1.  แนวคิดและทฤษฏีการเปนมารดาเลี้ยงบุตรตามลําพังและสภาพปญหาการทํางานของมารดา

เลี้ยงบุตรตามลําพัง 

 

 ความไมมั่นคงในชีวิตสมรส  หมายถึง  การสลายตัวของชีวิตสมรส  (Marital 

Dissolution), การหยาราง (Divorce) ความแตกแยกในชีวิตสมรส (Marital Disruption) หรือการ

ทอดทิ้ง (Desertion) (Alan Booth and David Johnson, 1983  อางถึงใน บุญประคอง ภาณุรัตน,  

2531, น. 20) ซึ่งความหมายตาง ๆ  เหลานี้อาจจะมีความสัมพันธกัน แตสามารถแยกออกจากกัน

ไดตามปรากฏการณที่เกิดขึ้น ซึ่งขึ้นอยูกับปจจัยคงที่และการกระทําทางสังคมที่เปนตัวชี้วามีการ

คาบเกี่ยวกันในการตัดขาดจากชีวิตสมรส เชน การแสดงออกในทางกฎหมายในกรณีที่ไมสามารถ

แกไขปญหาชีวิตสมรสไดโดยการหยาราง หรือการแยกกันอยูอยางถาวร หรือการแตกแยกในชีวิต

สมรสเปนการตัดขาดจากกันของคูสมรสโดยสมัครใจ โดยการหยารางหรือการแยกกันอยู หรืออาจ

สมัครใจที่จะตัดขาดจากกันไปจนตาย หรือละทิ้งกันไป คุณภาพชีวิต สมรสตํ่า พิจารณาไดจาก 

การมีระดับของการปรับปรุงต่ํา ความพึงพอใจต่ํา ไมมีความสุขในความสัมพันธตอกัน และการ  
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ทําหนาที่อยางไมเพียงพอของคูสมรส แตการมีคุณภาพชีวิตสมรสที่ตํ่าไมจําเปนตองนําไปสูการ

หยาราง แยกกันอยูหรือการละทิ้งกันก็ได Landis 

 ความไมมั่นคงในชีวิตสมรสแบงเปน 3 ระดับ คือ 

 1. ในขั้นของความรูสึก (Affective State) เปนขั้นที่คูสมรสรูสึกวาชีวิตสมรสของตนมี

ปญหาเกิดขึ้น 

 2. ข้ันของการรับรูในความสัมพันธ (Cognition Concerning the Relationship) เปน

ข้ันของการรับรูวาความสัมพันธของตนเองคูสมรสนั้นมีความสัมพันธที่เปนไปอยางไมราบร่ืน 

 3. ข้ันของพฤติกรรมที่แสดงออก (Certain Action) ซึ่งเปนขั้นของการแสดงออกถึง

พฤติกรรมของความไมมั่นคงในชีวิตสมรส (Landis, 1963  อางถึงใน บุญประคอง ภาณุรัตน,  

2531, น. 20) 

 ปญหาความสัมพันธภายในครอบครัว ทําใหครอบครัวแตกแยกได เปนการทําลาย

สถาบันครอบครัว นอกจากนี้ผูหญิงจํานวนไมนอยถูกทารุณจากครอบครัว (Women Battering)  

การมีภาระความเปนหมาย (Windowness) เมื่อตองหยารางจากสามี หรือสามีตาย และผูหญิง  

จะทําหนาที่เปนหัวหนาครอบครัวเพียงคนเดียว (Single Parent) 

 การหยามิไดเกิดขึ้นจากสาเหตุใดสาเหตุหนึ่งโดยเฉพาะ  แตเกิดจากหลาย ๆ  ปจจัย

รวมกัน ดังนี้ (วันทนีย  วาสิกะสิน, 2543, น. 75) 

 1. ปญหาเศรษฐกิจ ซึ่งเกิดจากรายไดไมพอกับรายจาย ใชจายฟุมเฟอย ไมคิดทํามา

หากิน เมื่อฐานะทางการเงินไมมั่นคง คูสมรสอาจหงุดหงิด ทะเลาะเบาะแวงกัน หรือแกปญหาวิธี

ผิด ๆ 

 2. ปญหาดานความประพฤติและสังคม เชน การชอบดูหมิ่น เยาะเยย ประชดประชัน 

กาวราว หยาบคาย ไมซื่อตรง นอกใจ ขาดความเขาใจและเห็นอกเห็นใจกัน ขาดความรับผิดชอบ 

 3. ปญหาดานอารมณ และจิตใจ หากผูสมรสไมบรรลุวุฒิภาวะทางอารมณ เชน     

เอาแตใจตัวเอง ขาดเหตุผล ชอบหึงหวง โมโหฉุดเฉียว โกรธงาย 

 4. ปญหาสุขภาพอนามัย เชน คูสมรสมีกลิ่นตัวแรง รางกายสกปรก เปนโรคเจ็บปวย

เร้ือรัง ติดสุรา และเสพยาเสพติดเปนตน 

 5. ปญหาเรื่องเพศสัมพันธ เชน การไมยอมรวมหลับนอนดวย ความจําเจในบทบาท

และพฤติกรรมทางเพศ ความเบี่ยงเบนทางเพศ นอกใจคูสมรส เปนตน 
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 สภาพปญหาการทํางาน 

 การพัฒนาอุตสาหกรรมไดดึงเอาแรงงานสตรีเขามาสูแรงงานในภาคอุตสาหกรรม มผีล

ใหแรงงานสตรีมีบทบาทในการผลิต ลักษณะการทํางานของแรงงานสตรีมีผลใหไดรับผลตอบแทน

คอนขางต่ําซึ่ งไมพอเลี้ยงชีพ  และสวัสดิการที่ ไม ไดมาตรฐาน  ทั้งยังไมมี โอกาสพัฒนา

ความกาวหนา และตองเผชิญสภาวะจากสภาพแวดลอมในการทํางาน ซึ่งอาจทําใหแรงงานปวย

เปนโรคจากการทํางานได  นอกจากนี้แรงงานสตรีตองรับภาระครอบครัวดวย เชน  การทํางานบาน  

การเลี้ยงดูบุตร เปนสาเหตุใหแรงงานสตรีตองประสบปญหาทั้งทางดานรางกายและจิตใจ โดยแบง

สภาพปญหาของแรงงานสตรีดังนี้ (จะเด็จ เชาวนวิไล, 2534, น. 1-3) 

 1. สภาพปญหาการจาง  แรงงานสตรีไดรับการวาจางใหทํางานในระบบและรูปแบบ

อุตสาหกรรมที่ทําใหวิถีชีวิตของคนงานตองปรับเปล่ียนไปตามระบบอุตสาหกรรม  เชน  การมี

กฎหมายคุมครองแรงงานรองรับในเรื่องคาจางขั้นต่ํา  เวลาการทํางาน  การทํางานลวงเวลา  

วันหยุดพักผอนประจําป  การลาคลอด  ฯลฯ  ปจจัยเหลานี้ ทําใหแรงงานสตรีตองปรับตัวเขากับ

ระบบอุตสาหกรรม  ซึ่งคนงานหญิงไมคุนเคยและมีความรูเร่ืองกฎหมายคุมรองแรงงานและการ

ไดรับการศึกษานอยและมาจากครอบครัวเกษตรกรรม  ทําใหนายจางเอาเปรียบแรงงานสตรีและ

ใหคาตอบแทนและสวัสดิการในลักษณะที่นอยกวาที่กฎหมายกําหนด 

 2. ปญหาสุขภาพอนามัย  สภาพแวดลอมในการทํางานของแรงงานสตรีตองอยูใน

สภาวะแวดลอมที่ไมไดมาตรฐาน เชน  อากาศรอนเกินไป  เสียงดังเกินมาตรฐาน  สารเคมีที่เปน

อันตราย  แรงงานสตรีเมื่อตองทํางานนอกบานและรับผิดชอบดานงานบานดวย  ทําใหแรงงาน

สตรีมีเวลาพักผอนไมเพียงพอ  หรือเวลาในการพัฒนาศักยภาพตนเอง 

 3. ปญหาเฉพาะความเปนเพศหญิง  หมายถึง  โอกาสในการเลื่อนตําแหนง เมื่อ

แรงงานหญิงเขามาทํางาน สงผลใหแรงงานสตรีถูกเอารัดเอาเปรียบคาจางและสวัสดิการ โอกาส

ในการเลื่อนตําแหนงมีนอยหรือแทบจะไมมี  เชน  การเปนหัวหนางาน 

 ปญหาการไดรับบริการสวัสดิการสังคมที่ไมทั่วถึงและไมเทาเทียมกัน  เมื่อพิจารณาถึง

องคประกอบของสวัสดิการสังคม ซึ่งเริ่มต้ังแตการศึกษา การสาธารณสุข  ที่อยูอาศัย  การทํา

หนาที่ มีรายได  มีอาชีพ  การไดรับบริการสังคมตาง ๆ ส่ิงเหลานี้เมื่อเปรียบเทียบกับชาย ผูหญิงจะ

เขาถึงบริการไดนอยกวา  (วันทนีย  วาสิกะสิน, 2543, น. 73) 
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2. แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานและสภาพแวดลอมในการทํางาน 

 

 คุณภาพชีวิตการทํางาน 

 แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน หรือ  คุณภาพของชีวิตการทํางาน เร่ิมปรากฏ

ชัดเจนเมื่อ พ.ศ. 2515 ในการสัมมนาระหวางประเทศที่กรุงนิวยอรค สหรัฐอเมริกา หลังจากที่มี

การคิดประเด็นนี้อยางตอเนื่องมานับทศวรรษ  ตอจากนั้น  แนวคิดนี้ก็ไดแพรหลายไปทั่วโลกจน

ตราบเทาทุกวันนี้ ประเทศตาง ๆ พยายามคิดคนทดลอง  และสรางสรรครูปแบบใหม ๆ เพื่อ

ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงระบบการทํางานและสภาพแวดลอม  เพื่อลดความตรึงเครียดของผูทํางาน  

ในขณะเดียวกันก็มุงใหเกิดผลิตภาพและความพึงพอใจในการทํางานมากที่สุด 

 แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานพัฒนามาจากพื้นฐานทางทฤษฎีของ 3 

สํานักคิด  คือ  (วิจิตร  ระวิวงศ และ ภาวนา พัฒนศรี, 2540, น. 13-21) 

 1. สํานักการจัดการเชิงมนุษยสัมพันธ เห็นวามนุษยเปนปจจัยสําคัญที่สุดในระบบการ

ทํางาน สัมพันธภาพภายในกลุมของลูกจางมีผลอยางมากตอประสิทธิภาพการทํางานของกลุม

และการจัดการแบบประชาธิปไตยกอใหเกิดผลเชิงบวกในการทํางาน 

 2. สํานักคิดที่เนนเรื่องระบบสังคมและเทคนิค เชื่อวาการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีมี

ผลทางลบตอระบบการทํางาน ดังนั้น จึงตองปรับระบบการทํางานใหลูกจางสามารถเพิ่มผลิตภาพ

ได ในขณะเดียวกันก็มีขวัญและกําลังใจดีข้ึน 

 3. สํานักประชาธิปไตยในอุตสาหกรรม  เปนแนวคิดของประเทศแถบสแกนดิเนเวียซึ่ง

ตระหนักถึงความจําเปนของการที่สหภาพแรงงานตองมีสวนรวมในการจัดระบบการทํางาน ต้ังแต

ระดับสถานประกอบการไปจนถึงระดับชาติ 

 จากพื้นฐานทางทฤษฎีของทั้งสามสํานักคิดนี้  จะเห็นวาคุณภาพชีวิตในการทํางาน

ตองการการมีสวนรวมของลูกจางในเรื่องการจัดการและรับผิดชอบระบบงาน  เพื่อการปรับปรุง

คุณภาพของชีวิตการทํางานในฐานะที่เปนมนุษย 

 คุณภาพชีวิตในการทํางานมีความหมายหลายระดับ  ระดับกวางที่สุดและเปน

นามธรรมมากที่สุด  หมายถึง  คานิยมแบบองครวม  (ทั้งดานวัตถุและไมใชวัตถุ)  ตลอดชีวิตของ

ลูกจางในฐานะผูดํารงชีพดวยคาจาง หรือเงินเดือน ตามความหมายนี้  คุณภาพชีวิตการทํางานจึง

เกี่ยวของกับจริยธรรมในงาน  สภาพการจางงาน  ความพอใจ หรือไมพอใจกับงาน  ความ

รับผิดชอบของฝายจัดการในเรื่องประสิทธิภาพของผลผลิต  ความสัมพันธและความมั่นคงทาง
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สังคม  ฯลฯ  ซึ่งความหมายกวางและเปนนามธรรมเชนนี้ไมเหมาะกับการนําไปใชวิเคราะหและ

จัดการกับปญหาแรงงานในสังคมตาง ๆ 

 ในความหมายที่แคบที่สุด คุณภาพชีวิตในการทํางาน  หมายถึง  ระดับคานิยมเชิงบวก

ของงานที่มีผลกระทบตอลูกจาง แสดงนัยวา 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ในสังคมตาง ๆ  ของ

โลก  ในการนี้องคการแรงงานระหวางประเทศ (International Labor Organization  หรือ  ILO) จงึ

นําเสนอมิติของคุณภาพชีวิตการทํางาน 5 มิติ (Yves Delamotte and Shin-ichi Takezawa, 

1984, pp. 2-3, 11-32) ไดแก 

 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 

แตละมิติมีสาระสําคัญดังนี้ 

 1. การไดรับความคุมครองเกี่ยวกับสภาพการจาง 

  ชีวิตการทํางานที่ถือไดวา  “มีคุณภาพ” นั้น อยางนอยที่สุดลูกจางจะตองไดรับ

ความคุมครองเกี่ยวกับสภาพการจางหรือเงื่อนไขการทํางาน  ซึ่งเปนความคุมครองข้ันพื้นฐานที่

อาจกลาวไดวาเปนความจําเปนอยางยิ่งในการทํางานในฐานะลูกจาง  ประเด็นที่จะตองพิจาณา

นาสําหรับมิตินี้  ไดแก  สุขภาพอนามัยและความปลอดภัยในการทํางาน (ซึ่งครอบคลุม

สภาพแวดลอมในการทํางานดวย)  ลูกจางมีสิทธิไดรับความคุมครองใหปลอดภัยจากการประสบ

อันตรายหรือเจ็บปวยดวยโรคอันเนื่องมาจากการทํางาน ชั่วโมงการทํางานที่เหมาะสม ไมยาวนาน

เกินไปจนกระทั้งทําใหลูกจางแทบไมมีเวลาพักผอนหรืออยูกับครอบครัว  สําหรับประเด็นนี้  การ 

จัดเวลาทํางานแบบยืดหยุน  (Flexible Working Hours) หรือการทํางานบางเวลา (Part Time 

Work)  อาจจะเปนทางเลือกที่เปนไปไดของลูกจางบางคน อยางไรก็ตาม การทํางานเปนกะ   

(Shift Work)  อาจจะมีผลกระทบทางลบตอสุขภาพของลูกจางในระยะยาว  ดังนั้น  ชวงของเวลา
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ทํางานที่ไมขัดตอการดําเนินชีวิตตามปกติของมนุษย  ก็นาจะเปนอีกประเด็นหนึ่งที่ชวยใหชีวิต 

การทํางานของลูกจางมีคุณภาพ  นอกจากนั้น  ลูกจางยังมีสิทธิไดรับความคุมครองในเรื่องความ

มั่นคงในการทํางาน   โดยไมถูกเลิกจางอันเนื่องมาจากเหตุผลทางเศรษฐกิจ หากสถาน

ประกอบการจําเปนตองเลิกจางลูกจางเปนจํานวนมาก  ก็จะตองมีการวางแผนรวมกับผูแทน

ลูกจางในการกําหนดหลักเกณฑ  การเลิกจางที่เหมาะสมและเปนธรรมแกลูกจางทุกคนของสถาน

ประกอบการนั้น ๆ 

 2. การไดรับการปฏิบัติตออยางเปนธรรมในการทํางาน 

  โดยหลักการแลว   ลูกจางทุกคนควรได รับการปฏิ บั ติตออยาง เปนธรรม             

(Fair Treatment) ทั้งในฐานะปจเจกบุคคลและในฐานะที่เปนสมาชิกของกลุม ไมวาการแบงกลุม

นั้นจะใชเกณฑใดในการแบงกลุม 

  การไดรับการปฏิบัติตออยางเปนธรรมในการทํางานในฐานะที่เปนปจเจกบุคคลนั้น  

เปนเรื่องของการคุมครองไมใหลูกจางคนใดคนหนึ่งถูกเลิกจางอยางไมเปนธรรม คุมครองใหรอด

พนจากมาตรการโดยพลการของฝายจัดการ ในการนี้ สถานประกอบการจึงจําเปนตองมี

กระบวนการ/หรือข้ันตอนในการพิจารณาขอรองทุกขของลูกจางอยางมีประสิทธิภาพ เพื่อให

ลูกจางไดรับความเปนธรรมในสวนที่เกี่ยวของกับวินัยและการลงโทษ นอกจากนั้นความคุมครอง

อ่ืน ๆ ที่ลูกจางพึงไดรับ ไดแก การใชสิทธิตามกฎหมาย การที่นายจางโยกยายลูกจางไปทํางานใน

สถานที่อ่ืน การเปลี่ยนงานในความรับผิดชอบ หรือการเปลี่ยนแปลงอยางอื่นที่ผิดไปจากสัญญา

จางหรือจากที่ทําความตกลงกันไวแตแรก หากนายจางหรือครอบครัวของลูกจางไมยินยอม

นายจางไมอาจกระทําได  นอกจากตองขอคําสั่งศาล 

  สถานภาพที่ดอยกวาชายของลูกจางหญิงในสถานประกอบการ  สวนหนึ่งสะทอน

ออกมาในรูปของความไมเทาเทียมกันกับลูกจางชายในการเขาถึงการฝกอบรมเพื่อเพิ่มพูน

ศักยภาพในการทํางาน  ทั้งนี้  อาจสืบเนื่องมาจากเจตคติของนายจางเองที่เห็นวาการลงทุนดานนี้

สําหรับลูกจางหญิงตองสูญเปลาไปเมื่อลูกจางหญิงมีครอบครัวแลวลาออกจากสถานประกอบการ 

 3. การมีสวนรวมตัดสินใจในสถานประกอบการ 

  ในมิติที่ 2 การมีกระบวนการการพิจารณาขอรองทุกขของลูกจางอยางมี

ประสิทธิภาพมีสวนชวยใหลูกจางแตละคนไดรับการปฏิบัติอยางเปนธรรม แตที่เหนือกวานั้น 

ความสามารถของลูกจางในการแสดงอิทธิพลตอการตัดสินใจในอนาคตของสถานประกอบการจะ

ชวยขจัดความรูสึก “ไรอํานาจ” ของลูกจางซึ่งเปนปจจัยหนึ่งที่กอใหเกิด “ความแปลกแยก”  

(Alienation) ในตัวของลูกจางดวย 
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  การมีสวนรวมตัดสินใจในสถานประกอบการมีหลายวิธี  เชน นายจางแตงตั้งหรือ

ลูกจางเลือกผูแทนของฝายตนเขาไปเปนกรรมการของบริษัท ลูกจางรวมกันจัดตั้งสภาการทํางาน  

(Work Council) การรวมปรึกษาหารือ (Joint Consultation) การตอรองรวม (Collective 

Bargaining) ระหวางผูแทนฝายนายจางกับผูแทนฝายลูกจางหรือสหภาพแรงงาน ซึ่งจะชวยกัน

ตัดสินใจในเรื่องสําคัญ  ๆ  ของสถานประกอบการ  วิธีการนี้ถือวาเปนแบบ  “รวมศูนย”  

(Centralized Approach) สวนวิธี  “กระจายอํานาจการตัดสินใจ”  (Decentralized Approach)  

มักจะเกิดในระดับจัดการที่รอง ๆ ลงมา เชน ระหวางหัวหนางานกับลูกทีม เปนตน ซึ่งมักจะเปน

การตัดสินใจรวมกันในเรื่องการจัดองคกรการทํางาน  การวางแผน  สภาพการทํางาน ฯลฯ  ทีถ่อืวา

เปนประเด็นที่ใกลตัวลูกจาง  กลุมลูกจางหรือลูกทีมของหัวหนาทํางานคนหนึ่ง ๆ สามารถใช

อํานาจการตัดสินใจของกลุมไดโดยตรงตอผูบังคับบัญชา โดยไมตองผานผูแทนหรือคนกลาง

เหมือนวิธีแรก 

  การเปดโอกาสใหลูกจางมีสวนรวมในการตัดสินใจ  ทําใหลูกจางมีความรูสึก

ตระหนักถึงความสําคัญของตนตอสถานประกอบการ มีความภาคภูมิใจ ไดแสดงออก มีอิสระและ

มีความรูสึกเปนเจาของ ผูกพัน และรับผิดชอบตองานและสถานประกอบการ ความรูสึกเหลานี้ 

เอื้อตอบรรยากาศของการแรงงานสัมพันธที่ ดีในสถานประกอบการและความสงบสุขใน

อุตสาหกรรม  นอกเหนือไปจากการชวยใหลูกจางมีขวัญและกําลังใจในการทํางานไดอีกทางหนึ่ง 

 4. การไดทํางานที่ทาทายความสามารถ 

  มิตินี้มองคุณภาพของชีวิตการทํางานในความหมายอยางแคบ กลาวคือ เนนที่การ

จัดระบบงานและเนื้องาน 

  ตามความรูสึกของคนรุนใหมซึ่งมีระดับการศึกษาโดยเฉลี่ยสูงกวาคนรุนเกา งานที่

เคยอยูในความสนใจเปนงานที่ทาทายความสามารถ ไมงานแยกยอย ซ้ําซากจําเจ นาเบื่อหนาย 

และไมกระตุนใหเกิดความคิดริเร่ิมสรางสรรค จุดเปลี่ยนทัศนคติของคนตองานและวิธีการทํางาน

เร่ิมมาตั้งแตชวงปลายทศวรรษที่ 1960 ตอกับตนทศวรรษที่ 1970 เมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลงหลาย

อยางในสังคมที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจเลือกประกอบอาชีพของคนรุนใหม ความทาทายของงาน

เปนปจจัยสําคัญประการหนึ่งซึ่งสามารถตอบสนองความตองการของผูทํางานทั้งดานจิตวิทยา

สังคมและดานเศรษฐกิจ ปรากฏการณที่เกิดขึ้นอยางชัดเจนในชวงนี้ไดแก การศึกษาวิจัยและการ

ทดลองรูปแบบตาง ๆ เพื่อสรางสรรคแรงจูงใจในการทํางาน การวัดความพึงพอใจของลูกจางตอ

งานที่ทํา การปรับปรุงระบบงานเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางานและนําไปสูการพัฒนา

องคกรในที่สุด 
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  การปรับปรุงเปลี่ยนแปลงระบบงานเพื่อใหเกิดความทาทายของงานมีหลาย

ลักษณะ  เชน  การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) การมอบหมายใหรับผิดชอบงานเปนกลุม 

(Team Work)  การออกแบบงานใหม  (Job Redesign) ซึ่งประกอบดวย  การขยายขอบเขต 

ความรับผิดชอบใหมากขึ้น  (Job Enlargement)  คือเพิ่มปริมาณงานใหมากขึ้น เปนการขยาย

ขอบเขตความรับผิดชอบในแนวนอน  และเพิ่มเนื้อหาของงาน (Job Enrichment) คือเพิ่มงานที่

ตองใชความสามารถทักษะดานอื่น ๆ  นอกเหนือจากที่ใชอยูเดิม เพื่อใหสามารถทํางานที่ระดับ

ความรับผิดชอบสูงขึ้น  มีอํานาจการตัดสินใจสูงขึ้น จนในที่สุด แตละบุคคลและทีมงานสามารถ

ทํางานไดต้ังแตตนจนจบของกระบวนการผลิตภัณฑประเภทนั้น ซึ่งเปนการขยายระดับความ

รับผิดชอบในแนวดิ่ง อาจจะเปนการโยกยายสับเปล่ียนภายในบริษัท หรือระหวางบริษัทในเครือ  

ภายในประเทศหรือระหวางประเทศก็ได  ทั้งนี้  ข้ึนอยูกับการตกลงกันระหวางนายจางกับลูกจาง 

 5. ความสัมพันธระหวางงานกับวงจรชีวิต 

  ชีวิตการทํางานเกิดขึ้นภายในกรอบขององคการที่ผูทํางานสังกัดก็จริง แตมุมมอง

เชิงสังคมตอภาพลักษณของธุรกิจในระยะหลัง ๆ ไดคาดหวังใหสถานประกอบการแสดงความ

รับผิดชอบตอสังคมดวย ดังนั้น สถานประกอบการจึงมีบทบาทสําคัญในการรับผิดชอบชีวิตของ

ลูกจางและตอชุมชนที่สถานประกอบการตั้งอยู มิติ  “ความสัมพันธระหวางงานกับวงจรชีวิต” ใน

ที่นี้จะกลาวถึง (1) ความรับผิดชอบทางสังคมของสถานประกอบการ (2) งาน ครอบครัว และ   

การพักผอน (3) งาน สถานภาพทางสังคมและชนชั้น และ (4) ความกาวหนาในอาชีพ : งานกับ

วงจรชีวิต 

  1.   ความรับผิดชอบทางสังคมของสถานประกอบการ เปนประเด็นที่มีการกลาวถึง

อยางมากในระยะหลังโดยกลุมผูบริโภค กลุมพิทักษส่ิงแวดลอม ฯลฯ เพื่อกระตุนใหสถาน

ประกอบการตระหนักถึงความรับผิดชอบตอสังคมสวนรวมดวยการไมปลอยของเสียไปในอากาศ

หรือลงสูพื้นดิน  แมน้ําลําคลอง  หรือทะเล  ไมกอใหเกิดมลพิษซึ่งมีผลกระทบโดยตรงตอสุขภาพ

อนามัยของลูกจางในโรงงาน และสมาชิกในชุมชนรายรอบโรงงาน  บริษัทชั้นนําในประเทศพัฒนา

แลวหลายประเทศไดจัดทํา “รายงานทางสังคม” ผนวกไวในรายงานประจําปที่เสนอตอผูถือหุน  

รายงานดังกลาวประกอบดวยขอมูลเกี่ยวกับจํานวนลูกจางจําแนกตามเพศ อายุ ประเภท ขอมูล

เกี่ยวกับการจาง อุบัติเหตุจากการทํางาน จํานวนวันหยุดพักผอนประจําปที่ลูกจางไดรับคาจาง  

ตนทุนดานคาจางเปนรายชั่วโมง ฯลฯ  เพื่อแสดงความรับผิดชอบในสวนที่เกี่ยวกับลูกจางใน    

แวดวงของนักวิชาการไดมีการเสนอใหสถานประกอบการจัดทํารายงานเกี่ยวกับงบประมาณที่   

จะใชเพื่อปรับปรุงคุณภาพชีวิตของบุคลากร เพื่อลดมลพิษจากกระบวนการผลิต รวมทั้งใหมีการ
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ประเมินผล ผลกระทบของนโยบายบริษัทโดยการวัดระดับความพึงพอใจของลูกจางซึ่งพิจารณา

จากอัตราการขาดงานและการเขา-ออกงาน  และโดยการสํารวจเจตคติของลูกจางในเรื่องดังกลาว

ขางตน 

  2. ประเด็นเกี่ยวกับงาน  ครอบครัว และการพักผอน ลูกจางบางคนจะทุมเทใน 

การทํางานเพื่อใหมีรายไดเพิ่มข้ึนจนไมไดคํานึงถึงสุขภาพและการพักผอนของตนเอง ตลอดจน

ความสัมพันธในครอบครัว  ซึ่งทําใหเกิดปญหาตาง ๆ ตามมา 

  3. ความสัมพันธระหวาง งาน สถานภาพทางสังคมและชนชั้น เชน การกีดกันงาน

บางประเภทสําหรับเพศชาย  การแบงแยกคนงานโดยใชสถานภาพ  เชน  พนักงานคอปกขาวกับ

พนักงาคอปกสีน้ําเงิน  ชั่วโมงการทํางานหรือกิจกรรมบางประเภท ซึ่งทําใหเกิดปญหาตาง ๆ 

ตามมา  ปจจุบัน สถานประกอบการไดเร่ิมหันมาสนใจเรื่องนี้กันมากและพยายามแกปญหานี้  

เพื่อไมใหเกิดการแบงแยกหรือชนช้ันกันมากนัก 

  4. ประเด็นเกี่ยวกับความกาวหนาในอาชีพ เชน การไดรับคาจางที่เพิ่มข้ึนตามอายุ

งาน การเลื่อนตําแหนงงานจนถึงระดับสูง ควบคูไปกับกระบวนการฝกอบรมในงานอยางเปน 

ระบบเพื่อความพรอมในการกาวขึ้นสูระดับบริหาร 

 องคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางาน 

 หลักเกณฑซึ่งถือวาเปนกรอบแนวคิด  สําหรับการวิเคราะหเกี่ยวกับลักษณะที่สําคัญ  

ที่ประกอบขึ้นเปนคุณภาพชีวิตการทํางาน  โดยแบงเปน  8  ประเภท คือ (เทพพนม  เมืองแมน  

และ สวิง สุวรรณ, 2529, น. 120-121) 

 1. คาตอบแทนที่ยุติธรรม ซึ่งจะสัมพันธอยางเหมาะสมกับคาตอบแทนที่ไดรับจากงาน

อ่ืนและรายไดที่เพียงพอ เหมาะสมตามมาตรฐานที่สังคมกําหนดไว 

 2. สภาพแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ไดแก สภาพแวดลอมทางกายภาพใน

การทํางาน เวลาทํางานที่เหมาะสมเปนไปตามมาตรฐานของการทํางานตามปกติและการจํากัด

อายุชั้น สูง-ตํ่า เพื่อสวัสดิภาพของบุคคล 

 3. มีโอกาสในการแสดงออกและพัฒนาสมรรถภาพของมนุษย ไดแก การเรียนรู  

ฝกฝนทักษะ และความสามารถในการทํางาน 

 4. มีโอกาสกาวหนาและมีความมั่นคงในชีวิต โดยไดรับการสงเสริมใหมีการเพิ่มพูน

สมรรถภาพ การนําความรูความชํานาญใหม ๆ มาใชในการปฏิบัติงาน มีโอกาสไดเลื่อนตําแหนง

ในการทํางานเปนที่ยอมรับนับถือของเพื่อนรวมงาน และมีความมั่นคงในเรื่องอาชีพและรายได 
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 5. การบูรณาการทางสังคมในองคการเกี่ยวกับการทํางาน  ไดแก  การปราศจากความ

มีอคติในเรื่องเชื้อชาติ  ศาสนา  เพศ  ชาติ  แบบการดําเนินชีวิต  รูปรางหนาตามีความศรัทธาใน

ความเสมอภาคของมวลมนุษย  ไมมีการแบงชั้นในองคการและเปดโอกาสใหมีความสัมพันธ

ระหวางบุคคลไดทั่วไป 

 6. มีการปฏิบัติตามลัทธิรัฐธรรมนูญนิยม  (Constitutionalism)  ไดแก มีความเคารพ

ในสิทธิมีสวนบุคคลมีเสรีภาพในการพูด มีความเสมอภาค และมีการปกครองดวยกฎหมาย 

 7. มีความสอดคลองระหวางการทํางานกับการดําเนินชีวิตการทํางาน คือ มีความ

สมดุลยของบทบาทเกี่ยวกับการทํางานกับการใชเวลาวางและชีวิตครอบครัว 

 8 มีความสอดคลองทางสังคมของชีวิตการทํางาน คือ ผูใชแรงงานมีสวนรับรูเกี่ยวกับ

ความรับผิดชอบองคการในเรื่องผลิตภัณฑ เทคนิคการตลาด การกําจัดของเสีย เปนตน 

 จากกรอบแนวคิดเกี่ยวกับลักษณะที่ประกอบขึ้นเปนคุณภาพชีวิตการทํางานทั้ง          

8 ประเภท ตรงกับมิติคุณภาพชีวิตการทํางาน (Dimension of Quality of Working Life) 5 มิติ 

ดังนี้ 

 1. สถานการณการทํางานโดยทั่วไป (Traditional Goals) หมายถึง เร่ืองตาง ๆ ที่

เกี่ยวกับสภาพการทํางานที่เปนปญหามาชานานแลว เชน ชั่วโมงการทํางาน ความปลอดภยัในการ

ทํางานที่ควรไดรับการแกไขเพื่อคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีของคนงาน โดยการใชวิธีการใหม ๆ  

(New Approach)  เพื่อพัฒนาในสวนดังกลาว 

 2. การไดรับการปฏิบัติอยางยุติธรรม (Fair Treatment at Work) หมายถึง ความ

ตองการของคนงานที่ตองการใหมีความยติุธรรมจากจุดมองทั้งในองคการและกลุมตาง ๆ ในสังคม 

 3. การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (Influence of Decisions) คือ การสงเสริมใหมีการ

ตัดสินใจ อันเปนการนําการพัฒนาบางอยางมาใชเพื่อจุดประสงคในการลดความแปลกแยก 

(Alienation) อันเนื่องมาจาก การขาดอํานาจในการตอรองของคนงาน 

 4. การมีโอกาสกาวหนาในอาชีพที่ทํา (Challenge of Work Content) เปน

ความสัมพันธในอีกแงหนึ่งของคนงาน 

 5. ชีวิตการทํางาน  (Work Life) เปนการพัฒนาที่เนนไปที่ชีวิตการทํางานของคนงานที่

เปรียบเสมือนกระบวนการที่ตองพัฒนาไปตลอดชั่วชีวิตของคนซึ่งมีความสัมพันธโดยตรงตอ

ครอบครัวและสังคมของคนงาน 
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 สภาพแวดลอมในการทํางาน 

 การทํางานตาง ๆ ภายในหนวยงานหรือสถานประกอบการจะตองทํางานนั้น ๆ  ให

บรรลุวัตถุประสงคของงานอยางรวดเร็ว  ประหยัด  และมีประสิทธิภาพสูงสุด  การที่จะทํางานให

แลวเสร็จนั้นไดดวยดีจะตองมีสภาพแวดลอมที่ เกี่ยวของกับประสิทธิภาพในการทํางาน

ประกอบดวย 3 ประการ คือ (จินตนา บุญบงการ, 2538, น. 21) 

 1. สภาพแวดลอมทางกายภาพ 

 2. สภาพแวดลอมทางชีวะ-เคมี 

 3. สภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจและสังคม 

 สภาพแวดลอมทางกายภาพ 

 สภาพแวดลอมทางกายภาพ ของที่ทํางานประกอบดวย อุปกรณอํานวยความสะดวก

ในการปฏิบัติงาน เชน เครื่องใช แสงสวาง อุณหภูมิ การถายเทอากาศ หองทํางานเปนสัดสวน 

พรอมทั้งสิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางาน รวมถึงการใหสวัสดิการตาง ๆ เปนตน องคประกอบ

ของกําลังขวัญในการปฏิบัติงานที่ดี ประกอบดวย สภาพของสถานที่ทํางานที่ถูกตองตาม

สุขลักษณะ มีอากาศถายเทไดสะดวก มีแสงสวางเพียงพอ มีเครื่องมือเครื่องใชในการปฏิบัติงาน

อยางพรอมมูลและทันสมัย ถาหากอาคารสถานที่ในการปฏิบัติงานไมเหมาะสม หรือขาดวัสดุ

อุปกรณในการปฏิบัติงาน จะเปนสาเหตุทําใหขวัญในการปฏิบัติงานของคนงานไมดี 

 1. การจัดใหมีอุปกรณในการปฏิบัติงานอยางเพียงพอ จะทําใหเกิดประโยชน ดังนี้ 

  - ชวยใหทํางานไดสะดวกรวดเร็ว ในปริมาณที่สูงขึ้น ซึ่งเทากับเปนการลดตนทุน

ในการทํางานตอหนวยลง 

  - ความเมื่อยลา เบื่อหนายของผูปฏิบัติงาน กลาวคือ งานบางอยางที่ซ้ําซาก 

แทนที่จะใหคนทํา ถาใชเครื่องจักรทําแทน ก็จะชวยทําใหคนมีเวลาเหลือไปทํางานที่สรางสรรค

ยิ่งขึ้น 

  - ชวยทําใหเกิดความเปนระเบียบเรียบรอย คนหางาย สวยงาม สบายตา และ

สบายใจ 

 2. การจัดสถานที่ใหเหมาะสม หลักการจัดสถานที่ทํางานโดยทั่วไป คือ หลักการ

จัดสรรใหใชพื้นที่ทุกตารางนิ้วที่มีอยูใหคุมคาที่สุด โดยสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ

และประหยัดที่ดวย ซึ่งเปนการหาความลงตัวระหวางเครื่องใชอุปกรณ ความคลองตัวของการ

ติดตอส่ือสารในองคกร โดยทั่วไปหลักในการจัดสถานที่ทํางานมักคํานึงถึงสิ่งตาง ๆ ดังนี้ 

  - การจัดทางเดินของงานใหลัดสั้นที่สุดในเชิงเสนตรง 
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  - จัดคนงานกลุมเดียวกัน  หรืองานที่ตองติดตอส่ือสารกัน เชน ถาอยูใกล ๆ กัน  

เพื่อไมตองเสียเวลาและกําลังในการติดตอส่ือสาร 

  - พื้นที่ทํางานกวางขวางพอแกการปฏิบัติงาน มีหองน้ําและหองสุขาในจุดที่สะดวก

แกการใช ทางเดินกวางพอที่ผานไปมาไดสะดวก 

  - จัดพื้นที่ทํางานของกลุมงาน ที่มีลักษณะตางกันออกจากกัน ปรับปรุงแตละ

บริเวณใหเหมาะสมกับลักษณะงาน 

  - ควรจัดเปนที่ทํางานแบบโลงกวาง พื้นใหอากาศถายเท จัดแสงสวาง และระบบ

การสื่อสารหมุนเวียน งานทําไดงาย 

  - ควรคํานึงถึงความปลอดภัยและคิดถึงแผนการเปลี่ยนแปลงในอนาคตดวย การ

จะวัดวาจัดไดเหมาะสมหรือไม อาจวัดไดจากความสบายตา ปลอดจากอุบัติเหตุทั้งปวง และ 

ความภาคภูมิใจของคนงานในสถานที่นั้น ที่สําคัญคือ ความเต็มอกเต็มใจในการทํางานของ

คนงาน 

  - แสงและสี แสงสวางในที่ทํางานเปนเรื่องที่สําคัญที่สุด ในการสรางสภาพแวดลอม

ที่ทํางาน เนื่องจากทุกคนตองใชสายตาตลอดเวลา จึงตองจัดใหมีแสงสวางที่เหมาะสม ก็คือ ชวย

รักษาคุณภาพของคนงาน เพิ่มขวัญกําลังใจโดยใหผูทํางานรูสึกสบายและภูมิใจในความสวยงาม

ของสถานที่ทํางาน การเลือกใชสี ควรคํานึงถึงแสงธรรมชาติที่ไดรับเปนหลัก แลวควรพิจารณาแสง

ประดิษฐชวยเสริม อาทิ แสงธรรมชาติเขาทางทิศเหนือจะใหแสงสีฟาออน ควรใชกลุมสีสวาง สีสม

เหลือง การเลือกใชสีที่ถูกตองนอกจากจะทําใหใชแสงสวางที่เหมาะสมแลว ยังมีผลตอความรูสึก

ของผูที่อยูอาศัยดวย เชน กลุมสีรอนจะใหความรูสึกอบอุน กลุมสีเย็นจะใหความรูสึกสงบเยือกเย็น 

กลุมสีออนจะใหความรูสึกนุมนวลออนหวาน ดังนั้น การเลือกใชแสงสีที่เหมาะสมจะมีผลทั้งดาน

จิตวิทยา และยังชวยพรางตา ใหความรูสึกที่ดีข้ึน เชน หองที่แคบดูกวางและโลงขึ้น 

 สภาพแวดลอมทางชีวะ-เคมี 

 สภาพแวดลอมทางชีวะเคมี คือ บรรดาส่ิงเหลือใช ส่ิงมีชีวิตเล็ก ๆ และสิ่งแวดลอมทาง

เคมีคนทํางานอาจเขาไปสัมผัส ถูกตองโดยไมรูตัว ในระหวางชั่วโมงการทํางานนั้นอาจเปน

อันตรายตอสุขภาพ เชน แสงจากเครื่องถายเอกสาร อาจมีผลตอสายตา กาซคารบอนมอนอกไซค 

จะทําใหเลือดนําออกซิเจนไปใชไดนอยกวาปกติ หรือสารตะกั่วที่ทําใหเกิดโรคโลหิตจาง และ

กอใหเกิดโรคมะเร็งในเม็ดเลือด ถาไดรับปริมาณมาก สารพิษเหลานี้จะออกฤทธิ์ทันที หรืออาจจะ

สะสม จนเกิดอันตรายภายหลัง ดังนั้น จึงควรหาวิธีปองกันที่เหมาะสม และเพื่อใหปลอดภัยจาก
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ฝุน ควัน สารพิษ แสงที่ไมพึงปรารถนา และอื่น ๆ ผูปฏิบัติงานในสถานที่ทํางานใกลส่ิงเหลานี้ ควร

ติดตั้งเครื่องปรับอากาศ ซึ่งจะสามารถชวยใหสภาพการทํางานดีข้ึน 

 สภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจและสังคม 

 สภาพเศรษฐกิจและความเกี่ยวพันระหวางคนที่ทํางานดวยกันนั้น มีผลกระทบตอ

ประสิทธิภาพการทํางานไมนอย ปจจัยแวดลอมทางดานเศรษฐกิจและสังคม อาจแยกเปนเรื่อง 

ของความสัมพันธกับผูรวมงาน การบังคับบัญชาคาตอบแทนและสวัสดิการ สภาพแวดลอมอ่ืน ๆ  

เชน บรรยากาศประชาธิปไตย หรือเผด็จการ คานิยมวัฒนธรรมภายใน เปนตน จากสภาพ

เศรษฐกิจ สังคม และการเมือง ที่เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็วสงผลใหคนสวนใหญมีระดับ

การศึกษาสูงขึ้นและมาตรฐานทางดานสังคม ความตองการทางดานรางกายและจิตใจสูงขึ้นตาม

ไปดวย ในขณะเดียวกันโครงสรางองคการและรูปแบบในการบังคับบัญชาของราชการโดยทั่วไปยัง

เปลี่ยนแปลงไมมากนัก ผลที่ตามมาก็คือ ผูเขามาทํางานรุนใหม ๆ มักรูสึกผิดหวังที่ตองมาเผชิญ

กับสภาพแวดลอม การทํางานที่ลาหลังและมีปญหามากกวาภายนอกมากมาย ทําใหยากที่ผูทํา

งานใหมจะปรับตัวไดทัน ปญหาการขาดงานหรือความเฉื่อยชาไรประสิทธิภาพ หรือตอรอง

เรียกรอง ก็อาจจะเกิดขึ้นตามมา 

 

3.  แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับสวัสดิการสังคมและสวัสดิการแรงงาน 

 

 สวัสดิการสังคม 

 สวัสดิการสังคมเปนเรื่องของสวัสดิภาพ มีความหมายในลักษณะการอยูดีกินดี  

(Social Well-being) ของทุกคนที่จะตองไดรับการตอบสนองความตองการขั้นพื้นฐานอันเปนสิทธิ

ที่จะตองไดรับ และเปนหนาที่ของรัฐที่จะตองจัดบริการตาง ๆ ให โดยจัดใหประชาชนดานการไดมี

งานทํา เพื่อมีเงินสําหรับซื้อเสื้อผา ที่อยูอาศัย ยารักษาโรค จัดใหมีสถานพยาบาลสําหรับ

ประชาชนเมื่อเจ็บปวย ไมวาประชาชนคนนั้นจะอาศัยอยูในเมืองใหญหรือในชนบทที่หางไกล 

(วันทนีย วาสิกะสิน และคณะ, 2547, น. 2) 

 คณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการสังคมแหงชาติไดกําหนดแผนพัฒนางานสวัสดิการ

สังคมและสังคมสงเคราะหแหงชาติ ฉบับที่  4 พ.ศ. 2545-2549 ใหความหมายของสวัสดิการ

สังคมวา  หมายถึง  ระบบการจัดบริการสังคมเพื่อปองกันและแกไขปญหาสังคมและพัฒนาสังคม 

รวมทั้งการสงเสริมความมั่นคงทางสังคม เพื่อใหประชาชนสามารถดํารงชีวิตในสังคมไดในระดับ  

มาตรฐาน  โดยบริการดังกลาวจะตอบสนองความตองการพื้นฐานของประชาชนใหไดรับการ
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พัฒนา คุณภาพชีวิตอยางทั่วถึง และเปนธรรม ทั้งในดานการศึกษาที่ดี การมีสุขภาพอนามัย การมี

ที่อยูอาศัย การมีงานทํา การมีรายได การมีสวัสดิการแรงงาน  การมีความมั่นคงทางสังคม การมี

นันทนาการ และบริการทางสังคมทั่วไป โดยระบบบริการสังคมตองคํานึงถึงศักดิ์ศรีความเปน

มนุษย และสิทธิที่ประชาชนตองไดรับและเขามามีสวนรวมในระบบการจัดบริการสังคมในทุก 

ระดับ (“คํานิยามสําคัญ  สถิตขอมูลและวิชาการ.” ออนไลน, 2549) 

 สวัสดิการสังคม  มีความเกี่ยวของกับการพัฒนาสังคมในฐานะที่เปนเปาหมายหนึ่ง

ของการพัฒนาสังคม  โดยใชเกณฑสวัสดิการสังคมเปนวัตถุประสงค  (Aims)  ดังนั้น สวัสดิการ

สังคมอาจหมายถึง  การกําหนดนโยบายสังคมโดยรัฐที่จะมีผลตอความเปนอยูที่ดีของประชาชน  

ซึ่งมีองคประกอบที่สําคัญ  3  บริการ  ไดแก (วิจิตร  ระวิวงศ,  2532,  น.  3-4  อางถึงใน วันทนีย  

วาสิกะสิน และคณะ, 2547, น. 2) 

 1. การประกันสังคม (Social Insurance) 

 2. บริการสงเคราะหประชาชน  หรือ การประชาสงเคราะห สาธารณูปการ (Public 

Assistance) 

 3. บริการสังคม (Social Service) 

 ขอบเขตสวัสดิการสังคม 

 ขอบเขตสวัสดิการสังคม หมายถึง งานสวัสดิการสังคมเกี่ยวของกับการพัฒนาสภาพ

ความเปนอยูของประชาชนในสังคมใหมีความเปนอยูที่ดี 7 ดาน ดังนี้ (“แผนพัฒนางานสวัสดิการ

สังคมและสังคมสงเคราะหแหงชาติ ฉบับที่ 4 (พ.ศ. 2545-2549),” ออนไลน, 2549) 

 1. การมีสุขภาพอนามัยที่ดี  หมายถึง  ประชาชนพึงไดรับการปองกันโรคภัยไขเจ็บ  

การรักษาพยาบาล  การสงเสริมและพัฒนาสุขภาพรางกาย จิตใจ อารมณ  และสังคมอยางทั่วถึง  

และเทาเทียมกัน  ประชาชนพึงไดรับบริการสวัสดิการสังคมดานสุขภาพอนามัยที่ไดมาตรฐาน

อยางทั่วถึง  เสมอภาค  เปนธรรมสอดคลองกับความตองการและสถานการณปญหาของบุคคล  

กลุมบุคคล  และประชาชน 

 2. การมีการศึกษาที่ดี หมายถึง ประชาชนพึงไดรับบริการที่สงเสริมและพัฒนาตนเอง

ใหมีความรู  ทักษะ ตลอดจนปลูกฝงคุณธรรม คานิยมที่ดีงาม และคุณลักษณะอันพึงประสงคเพื่อ

นําไปสูการดําเนินชีวิตอยางมีคุณภาพตอไปและแมวาประชาชนจะมีขอบกพรองทางรางกาย  

จิตใจ  สติปญญา  อารมณและสังคม  หรือดอยโอกาสทางการศึกษา 

 3. การมีที่อยูอาศัย  หมายถึง  การที่ประชาชนมีที่อยูอาศัยตามควรแกอัตภาพ ชวย

เสริมสรางคุณภาพชีวิตที่ดีในทํานองเดียวกัน  ประชาชนทุกคนควรจะไดมีที่อยูอาศัยตามแตกําลัง
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ความสามารถของบุคคลที่จะไดมา อยางนอยที่สุดที่อยูอาศัยตองใหความปลอดภัย  ความมั่นคง 

อยูในสิ่งแวดลอมที่ดี ไมมีสภาพเสื่อมโทรมแออัดแวดลอมดวยมลพิษหรือเสี่ยงตอภัยพิบัติ  เสี่ยง

ตอความเสื่อมเสียทั้งทางรางกาย จิตใจ อารมณและสังคม 

 4. การมีงานทํา การมีรายได และการมีสวัสดิการแรงงาน หมายถึง ประชาชนมีงานทํา

ที่ทําใหมีรายไดอยางนอยเพียงพอแกการดํารงชีพ  งานที่ทํามีสวัสดิการที่ดีหรืออยางนอยตามที่

กฎหมายกําหนดงานที่ทําตองไมเสี่ยงตอการเจ็บปวย อุบัติเหตุและอุบัติภัยตาง ๆ  ไมเปนงานที่

สรางความเสื่อมเสียแกศักดิ์ศรีความเปนมนุษย ไมผิดศีลธรรมหรือผิดกฎหมาย  ประชาชนมีความ

ภาคภูมิใจในงานที่ทําและมีโอกาสกาวหนาในการทํางานนั้น ๆ 

 5. การมีความมั่นคงทางรายได  หมายถึง  ประชาชนทุกคนที่มีรายไดเพียงพอแกการ

ยังชีพไดรับการคุมครองในเรื่องความมั่นคงในการดําเนินชีวิตของตนและครอบครัว  ในรูปของการ

ประกันสังคมซึ่งครอบคลุมเร่ืองผลประโยชนจากการประกันสุขภาพ การสงเคราะหบุตร การชดเชย

การขาดรายไดจากการเจ็บปวย  พิการทุพพลภาพ  ชราภาพ  และการวางงาน 

 6. นันทนาการ  หมายถึง  ประชาชนมีกิจกรรมนันทนาการเพื่อการบันเทิงและการ

พักผอนใจอยางมีคุณภาพ  โดยกิจกรรมนันทนาการนั้น ๆ  ไมเปนการทําใหเสื่อมเสียศักดิ์ศรี  

ความเปนมนุษย  ไมผิดศีลธรรม  และไมผิดกฎหมาย  ไมเปนการเอารัดเอาเปรียบ กดขี่ขมเหง  

หรือละเมิดสิทธิเสรีภาพของประชาชนในกลุมอ่ืน ๆ 

 7. การบริการสังคมทั่วไป หมายความถึง การใหบริการแกประชาชนโดย เฉพาะผูคน

ยากจน ผูดอยโอกาสและกลุมเปาหมายพิเศษ เพื่อชวยสรางเสริม การมีคุณภาพชีวิตที่ดี ชวย

พัฒนาชีวิตความเปนอยูใหสามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมไดอยางเปนสุขตามควรแกอัตภาพ 

 สวัสดิการแรงงาน 

 สวัสดิการแรงงาน  หมายถึง  สภาพแวดลอมในการทํางานและผลประโยชนตาง ๆ  ที่มี

สวนทําใหชีวิตลูกจางคนงานไดรับความสุขสบาย  มีสุขภาพอนามัย  และความมั่นคงในชีวิต  ซึ่ง

รวมถึงครอบครัวดวย (ผาสุก  พงษไพจิตร  และ นิศา วิชพันธุ, 2515, น. 45-53) โครงสรางตาม

กฎหมายที่รัฐจัดใหแกคนงานลูกจางโดยตรงหรือสงเสริมใหนายจางจัดใหสวนที่รัฐจัดใหถือเปน

คาใชจายทางสังคมรูปหนึ่ง สําหรับสวนที่นายจางจัดใหนั้น นานจางถือเปนคาใชจายสวนหนึ่งของ

ตนทุน ซึ่งนายจางเรียกชื่อตางกัน โดยเรียกรวมเปนผลประโยชนเพิ่มเติมนอกเหนือคาจาง หรือ

ประโยชนสงเคราะหแกลูกจาง (Fringe Benefits) หรือสวัสดิการตาง ๆ ที่จัดใหนี้ นายจางไดนับ

รวมเขากับเงินเดือนและคาจางเปน “Pay Package” ดวย 
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 ขอบเขตและประเภทของสวัสดิการแรงงาน 

 ขอบเขตของสวัสดิการแรงงาน สามารถกําหนดในแงการครอบคลุมชีวิตความเปนอยู

สวนใหญของคนงานในลักษณะ 3 ลักษณะ คือ 

 1. ในขณะทํางาน (On the Job) 

 2. นอกงาน (Off the Job) 

 3. นอกที่ทํางานแตอยูในชนบท หรือสังคมโดยทั่วไป (Outside the Company in the 

Community at Large) เชน ขณะเดินทางไป-กลับ ระหวางที่ทํางานและบาน 

 สวัสดิการแรงงานแบงไดเปน 2 ประเภทที่สําคัญ ๆ ดังนี้ 

 1. สวัสดิการแรงงานตามที่กฎหมายกําหนด ไดแก การที่รัฐกําหนดใหนายจางจัด

สวัสดิการตาง ๆ ตามความจําเปนไวในดานการคุมครองแรงงาน การกําหนดสภาพการทํางาน 

และความปลอดภัยในการทํางาน กฎหมายประกันสังคมอื่น ๆ เชน การวางงาน ชราภาพ เจ็บปวย 

หรือทุพลภาพ เปนตน 

  การจัดสวัสดิการ ความปลอดภัย อาชีวอนามัยและสภาพแวดลอมในการทํางาน 

ตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 (เกษมสันต  วิลาวรรณ, 2548, น. 53-54) 

  1. นายจางตองจัดสวัสดิการใหแกลูกจางตามประเภทและมาตรฐานที่กฎหมาย

กําหนด เชน น้ําดื่ม หองน้ํา หองสวม ปจจัยในการปฐมพยาบาล หองรักษาพยาบาล พยาบาล 

แพทย เปนตน 

  2. นายจางตองดําเนินการบริหาร การจัดการดานความปลอดภัย อาชีวอนามัย 

และสภาพแวดลอมในการทํางานตามมาตรฐานที่กําหนดไวในกฎหมาย 

  3. นายจางตองปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางาน อาคารสถานที่ และตอง

จัดทําหรือแกไขเครื่องจักรหรืออุปกรณที่ลูกจางตองใชในการปฏิบัติงานหรือเกี่ยวของกับการ

ปฏิบัติงานตามที่พนักงานตรวจแรงงานมีคําสั่งใหถูกตองหรือเหมาะสมภายในระยะเวลาที่กําหนด 

  4. นายจางตองจัดใหมีการตรวจสุขภาพลูกจางตามหลักเกณฑและวิธีการที่

กฎหมายกําหนด  และสงผลการตรวจนั้นแกพนักงานตรวจแรงงาน 

 2. สวัสดิการแรงงานที่นอกเหนือจากกฎหมายกําหนด แบงออกเปน 2 กลุม คือ 

  1. สวัสดิการดานเศรษฐกิจ (Economic Welfare) เพื่อเปนสิ่งจูงใจในการทํางาน

โดยนายจางจัดใหในรูปของตัวเงิน เชน บําเหน็จ บํานาญ การแบงผลกําไร สวัสดิการเรื่องอาหาร 

เปนตน 
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  2. สวัสดิการดานสังคม (Social or Humanitarian Welfare) เปนสวัสดิการที่จัดให

ในรูปของนันทนาการ กีฬา หองสมุด จัดเพลงในขณะทํางาน เปนตน 

 สวัสดิการที่นอกเหนือจากกฎหมายกําหนด บางครั้งเรียกวา ผลประโยชน (Fringe 

Benefit) ประกอบดวย 

 1. การจายพิเศษในเวลาทํางาน ไดแก โบนัสที่ใหตามคาครองชีพที่เพิ่มข้ึน (Gest 

Living Bonus) คาทํางานลวงเวลา (Overtime Premium) คาทํางานในวันหยุด (Holiday 

Premium) คาทํางานเปนกะ (Shift Premium) 

 2. การจายสําหรับเวลาที่ไมไดทํางาน  ไดแก  คาตอบแทนที่นายจางจายใหในชั่วโมง

ทํางานพิเศษ  คาตอบแทนเมื่อมีการหยุดงานเพื่อลางเครื่องจักร คาชดเชยเพื่อปลดลกูจางออกจาก

งานโดยไมมีความผิด (Lay off Pay) และรวมถึงเงินชวยเหลือครอบครัว เมื่อมีผูเสียชีวิต เงินคา  

เชาบาน  เปนตน 

 3. การจายสําหรับความมั่นคงของลูกจาง ไดแก การประกันอุบัติเหตุ การประกนัความ

สูญเสียความสามารถในการทํางาน ประกันการเจ็บปวย เปนตน 

 4. การจายรางวัลและโบนัสที่ไมเกี่ยวกับการผลิต ไดแก รางวัลการทํางาน ครบรอบป  

รางวัลดีเดนในการทาํงาน รางวัลเกี่ยวกับบริการ และโบนัสส้ินป 

 5. การจายสําหรับบริการลูกจาง ไดแก การออกหนังสือรายงานผลการปฏิบัติเมื่อส้ินป 

การจัดรานอาหารหรือจัดบริการอาหาร ที่อยูอาศัยหองดื่มน้ําชา ดนตรี สหกรณ สโมสร หอง 

พักผอน การรักษาพยาบาลหรือนันทนาการรับสง การจัดสถานที่เลี้ยงเด็กกลางวันและประโยชน

สงเคราะหอ่ืน ๆ  การจัดสวัสดิการจะครอบคลุมถึงดานสุขภาพอนามัย ชีวิตความเปนอยูดาน

เศรษฐกิจและสังคมของลูกจาง 

 

4.  แนวคิดและทฤษฏีเครือขายทางสังคมและการสนับสนุนทางสังคม 

 

 เครือขายทางสังคม  เปนระบบยอยของภาวะแวดลอมทางสังคมที่เปนตัวแทนระบบ 

สัมพันธภาพที่เชื่อมโยงกับมนุษยและมีอิทธิพลตอพฤติกรรมมนุษย  เครือขายทางสังคมอาจเปน

เครือขายทางธรรมชาติ ซึ่งเปนผลจากสัมพันธภาพและผลประโยชนในชีวิตจริง เครือขายธรรมชาติ

ประกอบดวย เครือญาติ  เพื่อนฝูง  เพื่อนบาน  เพื่อนรวมงาน  เปนตน  ซึ่งจะสัมพันธกับการ

ชวยเหลือโดยธรรมชาติในลักษณะของการชวยเหลือ ใหคําแนะนํา สนับสนุน ใหกําลังใจ หรือกลุม

ชวยตนเองที่รวมตัวกันเนื่องจากมีปญหาและความตองการรวมกัน  มีเปาหมายรวมกัน  และทําให
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เกิดการสนับสนุนชวยเหลือตอกัน   โดยปราศจากการชวยเหลือจากนักสังคมสงเคราะห              

(ระพีพรรณ  คําหอม, 2544, น. 59-61) 

 เครือขายทางสังคมจะทําหนาที่เชิงเครื่องมือและเชิงเสนหาเปนระบบชวยเหลือซึ่งกัน

และกันเพื่อแลกเปลี่ยนทรัพยากร ใหขอมูลขาวสาร และสอนใหเกิดความชํานาญ เครือขายทาง

สังคมเชิงเสนหาถือวาเปนอาหารทางใจ  สนับสนุนใหเกิดการนับถือตนเอง ความรูสึกมีคุณคา  

และใหประสบการณในการดูแลซึ่งกันและกันเพื่อทําหนาที่ใหครบถวนสมบูรณ  เครือขายทาง

สังคมเปนภาวะแวดลอมทางโภชนาการ (Nutritive Environments) สําหรับบํารุงรักษาใหระบบ 

อ่ืน ๆ คงอยูไดอยางมีเอกลักษณ ทิศทาง ความสามารถ และความสัมพันธของมนุษยกับระบบ

ยอย 

 เครือขายทางสังคมในเชิงรูปธรรม หมายถึง เครือขายทางสังคมของบุคคลหนึ่ง

ประกอบดวยความสัมพันธทางสังคมทั้งหมดของบุคคลนั้นในสังคมที่เขาอาศัยอยู  ซึ่งรวมถึง

บุคคลในครอบครัว  ญาติพี่นอง  เพื่อนรวมงาน  เพื่อนบาน  ความสัมพันธทางสังคมระหวางกัน

และกันของบุคคลตาง ๆ  ที่อยูในเครือขายสังคมนั้น ๆ  (ยรรยง  ศรีเจริญวงศ, 2533, น. 19) 

 ปจเจกบุคคลมีความสัมพันธเชื่อมโยงกับสภาวะแวดลอมทางสังคมได 3 ระดับ คือ  

(Lin, 1986 as quoted in Streeter and Flankin, 1982,  p. 81 อางถึงใน วันทนีย วาสิกะสิน  และ

คณะ, 2547, น. 98) 

 1. ระดับชุมชน  โดยผานกลไกบูรณาการทางสังคม (Social Integration) 

 2. ระดับเครือขายทางสังคม  โดยผานการปฏิสัมพันธทางสังคมและการแลกเปลี่ยน

ทางสังคม 

 3. ระดับสัมพันธภาพที่ใกลชิด  โดยการที่บุคคลมีความใกลชิดสนิทสนม  การแสวงหา

คําแนะนํา  และการชี้แนะเกี่ยวกับชีวิตความเปนอยูสวนตัวของเขา 

 หลักการสนับสนุนทางสังคม 

 หลักการสนับสนุนทางสังคม (วันทนีย วาสิกะสิน และคณะ, 2547, น. 99-100)

ประกอบดวย 

 1. กระบวนการติดตอส่ือสารระหวางผูที่ทําหนาที่หลักเปน “ผูให” และผูที่ทําหนาที่

หลักเปน “ผูรับ” การสนับสนุน 

 2. กระบวนการติดตอส่ือสาร ประกอบดวย 

  - ขอมูลขาวสารที่ทําให  “ผู รับ” เชื่อวายังมีคนที่เอาใจใส มีความรักและมี

ความหวังดีตอตนอยางจริงจัง 
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  - ขอมูลขาวสารที่ทําให “ผูรับ” รูสึกวาตนเองมีคุณคา และเปนที่ยอมรับในสังคม 

  - ขอมูลขาวสารที่ทําให “ผูรับ” เชื่อวาเขาเปนสวนหนึ่งของสังคมและสามารถทํา

ประโยชนแกสังคมได 

 3. ปจจัยนําเขาในกระบวนการสนับสนุนทางสังคม ซึ่งอาจอยูในรูปของขอมูลขาวสาร  

วัสดุสิ่งของ หรือแรงสนับสนุนดานจิตใจ 

 4. การชวยให  “ผูรับ”  ไดบรรลุถึงจุดประสงคที่เขาตองการ  เชน  ดานสารธารณสุข  

คือ  การมีสุขภาพที่ดี  ดานสวัสดิการสังคมอื่น ๆ  คือ  การมีสภาพความเปนอยูที่ดี  ไมประสบ

ปญหาความเดือดรอนทางสังคม หรือสามารถแกปญหา หรือเผชิญปญหาความเดือดรอนไดอยาง

เหมาะสม 

 แหลงที่มาของการสนับสนุนทางสังคม 

 การสนับสนุนทางสังคมกับเครือขายทางสังคม “เปนดานมุมที่แตกตางกันของ

ปรากฏการณทางสังคมอันเดียวกัน”  เสมือนดานสองดานบนเหรียญอันเดียวกัน  โครงสราง

เครือขายทางสังคมมี่ความเกี่ยวของกับการสนับสนุนทางสังคมอยางแยกกันไมออก  การวิเคราะห

เครือขายทางสังคมทําใหมองเห็นความสัมพันธทางสังคมทั้งหมดของบุคคล ภายใตสังคมที่เขาอยู

อาศัย  หมายถึง  บุคคลในครอบครัว  ญาติพี่นอง  เพื่อนรวมงานและเพื่อนบาน  ความสมัพนัธทาง

สังคมระหวางกันและกันของบุคคลภายในเครือขายทางสังคมนี้ จะมีมิติของระบบเศรษฐกิจ  

ระบบเครือญาติและการแตงงาน  ระบบการเมือง  ระบบสุขภาพอนามัย  และอื่น ๆ พฤติกรรมที่

เกิดขึ้น  นับวาเปนเสมือนการสนับสนุนทางสังคม ไดแก การไปมาหาสูเยี่ยมเอียนกัน การ

ปรึกษาหารือ  การชวยเหลือซึ่งกันและกัน  เปนตน  องคประกอบที่สําคัญของเครือขายทางสังคม  

ซึ่งมีความสัมพันธกับการสนับสนุนทางสังคม  มีดังนี้ 

 1. ขนาดของกลุมสังคม (Size) หมายถึง จํานวนบุคคลในกลุมสังคมซึ่งจะตองเปน

บุคคลที่มีความสัมพันธกันจริง ๆ จํานวนมากหรือนอยขึ้นอยูกับปจจัยหลายประการ เชน ประเภท

ของความสัมพันธ ความหางไกลทางภูมิศาสตร และวัยของแตละบุคคล เปนตน 

 2. ระดับความหนาแนนของความสัมพันธในเครือขายทางสังคม  ระดับความหนาแนน  

หมายถึง  ระดับที่สมาชิกในเครือขายบุคคลมีความสัมพันธซึ่งกันและกัน  ในเชิงของการ

ติดตอส่ือสารที่เกิดขึ้นทั้งในดานปริมาณ  และชนิดของขอมูลที่แลกเปลี่ยนซึ่งกันและกัน ในเชิงของ

การติดตอส่ือสารที่เกิดขึ้นทั้งในดานปริมาณ  และชนิดของขอมูลที่แลกเปล่ียนซึ่งกันและกัน  การ

พิจารณาความหนาแนนของเครือขายทางสังคม  จําแนกความหนาแนนของเครือขายทางสังคม

ออกเปนโซน (Zone) ที่สําคัญ  3  โซน  คือ 
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  - เครือขายหลัก  (Intimate Network)  ไดแก  ครอบครัว  ญาติพี่นอง  เพื่อนฝูง  

ซึ่งมีความใกลชิดมากที่สุด 

  - เครือขายรอง (Effective Network) ประกอบดวยบุคคลตาง ๆ ซึ่งบุคคลที่เปน

ศูนยกลางรูจักคุนเคยนอยกวากลุมแรก สามารถคาดหวังจากเครือขายนี้ไดนอยกวาเครือขาย  

แบบแรก กลุมนี้  ไดแก ญาติพี่นองที่หาง ๆ  ออกไป เพื่อนฝูงละครคนที่รูจักคุนเคยอื่น ๆ 

  - เครือขายขยายออกไป (Ego’s extended Network) ไดแก กลุมคนที่บุคคลผู

เปนศูนยกลางไมรูจักโดยตรง แตสามารถติดตอสัมพันธดวยไดถาตองการ โดยผานเครือขาย

ใกลชิดอีกที 

 การวิเคราะหความหนาแนนของเครือขายทางสังคม  สามารถพิจารณาไดจากคุณภาพ

ของความหนาแนน  แบงไดเปน  2  ประเภท  คือ 

 1. เครือขายที่มีความหนาแนนนอย (Loose-knit Network) ไดแก เครือขายที่มี

ความสัมพันธกันคอนขางนอย สมาชิกในเครือขายมีความผูกพันระหวางกันนอย การติดตอส่ือสาร

ระหวางกันและกันมีอยูในอัตราความถี่นอย ซึ่งมีผลใหคนในเครือขายมีความคิดเห็นและการ

กระทําที่แตกตางกันออกไปมาก และมีอิทธิพลตอกันและกันนอย 

 2. เครือขายที่มีความหนาแนนสูง (Dense Network) ไดแก ลักษณะของเครือขายที่มี

ความสัมพันธกันอยางเหนียวแนนและใกลชิด มีการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร หรือมีกิจกรรมการ

ปฏิสังสรรคอยูในอัตราความถี่สูง ทําใหมีลักษณะความคลายคลึงกันคอนขางมาก และมีอิทธิพล

ตอกันและกันมาก 

 ความหนาแนนของเครือขายทางสังคมเปนปจจัยที่สําคัญ คือ (Wilcox as Quoted in 

Specht, 1988, p. 174 อางถึงใน วันทนีย วาสิกะสิน และคณะ, 2547, น. 102) ศึกษาพบวา สตรี

ที่หยารางที่มีเครือขายทางสังคมแบบหลวม ๆ  หรือมีความหนาแนนนอยจะปรับตัวทางดาน

อารมณ และสังคมไดดีกวาสตรีหยารางที่มีเครือขายทางสังคมที่มีความหนาแนนสูง แสดงใหเห็น

วา  เครือขายทางสังคมที่มีความหนาแนนนอยและมีอิทธิพลตอกันนอย ทําใหมีบรรทัดฐานที่

เขมงวดนอย บรรทัดฐานของสังคมที่มีความยืดหยุนสูงชวยใหบุคคลสามารถปรับตัวไดดีกวา ทั้งนี้  

บุคคลจะไดรับความคาดหวังจากสังคมอยางยืดหยุนกวา 

 3. ระยะเวลาที่สมาชิกติดตอกัน ระยะเวลาที่บุคคลรูจักหรือติดตอกัน นับต้ังแตเร่ิมรูจัก

กันและดําเนินความสัมพันธติดตอกันมาเรื่อย ๆ แสดงใหเห็นความมั่นคงตอกันของกลุม หาก

บุคคลมีความสัมพันธตอกันอยางแนนแฟน และรูจักกันในระยะเวลายาวนาน ก็จะสงผลตอการ

สนับสนุนทางสังคม ทําใหเกิดการชวยเหลือกันมากยิ่งขึ้นไปดวย 
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 4. ความถี่ในการติดตอกัน ความถี่ในการติดตอกัน คือ จํานวนครั้งที่บุคคลไดมีการ

ติดตอกัน แสดงใหเห็นฯถึงความมั่นคงนกลุมเครือขายทางสังคม 

 5. วิธีที่ใชในการติดตอกัน การติดตอส่ือสารเปนกระบวนการที่ตอเนื่อง เปนความ

ตองการของมนุษย การติดตอสื่อสารระหวางมนุษยมีหลายวิธี การติดตอส่ือสารโดยตรงดวยการ

พบปะพูดคุย ที่เห็นทาทางพฤติกรรม ไดยินคําพูดน้ําเสียงโดยตรงจะมีผลตอการสนับสนุนทาง

สังคมมากกวาการติดตอส่ือสารโดยทางออม หรือผานบุคคลที่สาม 

 ประเภทการสนับสนุนทางสังคม 

 ประเภทการสนับสนุนทางสังคม แบงออกเปน 3 ชนิด คือ (Cobb, 1979, p. 93       

อางถึงใน วันทนีย  วาสิกะสิน,  2547,  น. 102) 

 1. การสนับสนุนดานอารมณ  (Emotional Support)  เปนขอมูลที่ทําใหบุคคลเชื่อวา  

เขาไดรับความรักและการดูแลเอาใจใส  ซึ่งมักจะไดจากความสัมพันธที่ใกลชิดและมีความผูกพัน

ลึกซึ้งตอกัน 

 2. การสนับสนุนดานการยอมรับและการเห็นคุณคา (Esteem Support) เปนขอมูล ที่

บอกใหทราบวา บุคคลนั้นมีคุณคา บุคคลอื่นยอมรับและเห็นคุณคาดวย 

 3. การสนับสนุนดานการเปนสวนหนึ่งของสังคม (Social Support or Network 

Support) 

 การสนับสนุนทางสังคม  แบงเปน 3 ชนิด คือ (Kahn, 1979, p. 85 อางถึงใน  วันทนีย  

วาสิกะสิน  และคณะ, 2547, น. 102) 

 1. ความผูกพันทางอารมณและความคิด (Affection) เปนการแสดงออกซึ่งอารมณ ใน

ทางบวกของบุคคลหนึ่งตอบุคคลหนึ่ง โดยแสดงออกในรูปของการยอมรับ การเคารพนับถือ การ

แสดงความรักความหวงใย 

 2. การยืนยันและรับรองพฤติกรรมของกันและกัน (Affirmation) เปนการแสดงออกถึง 

การเห็นดวยและการยอมรับในความคิดเห็นและการกระทําของบุคคลอื่นวาถูกตองหรือเหมาะสม 

 3. การใหความชวยเหลือ (Aid) เปนการปฏิสัมพันธที่มีตอบุคคลอ่ืน โดยการเสียสละ

ใหส่ิงของหรือความชวยเหลือโดยตรง เชน วัตถุ เงินทอง ขอมูล เวลา หรือแรงงาน เปนตน 

 การสนับสนุนทางสังคม  แบงเปน 3 ประเภท คือ (Jacobson, 1986, p. 252 อางถึงใน  

วันทนีย  วาสิกะสิน, 2547, น. 103) 
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 1. การสนับสนุนทางดานอารมณ (Emotion Support) เปนพฤติกรรมที่ทําใหบุคคล

เกิดความสบายใจ เชื่อวาไดรับการยกยอง เคารพนับถือ และความรัก รวมทั้งไดรับการเอาใจใส

และใหความมั่นใจ 

 2. การสนับสนุนดานสติปญญา (Cognitive Support) หมายถึง การใหขอมูลขาวสาร 

คําแนะนํา ที่จะชวยบุคคลใหเกิดความเขาใจในสิ่งตาง ๆ จนสามารถนําไปเปนประโยชนในการ

ปรับตนตอการเปลี่ยนแปลงในชีวิตได 

 3. การสนับสนุนดานสิ่งของ (Materials Support) หมายถึง การชวยเหลือดวยสิ่งของ

และบริการที่จะชวยแกปญหาได 

 

ผลการศึกษาที่เกีย่วของ 

 

 จากการศึกษาผลงานวิจัยที่เกี่ยวกับมารดาเลี้ยงบุตรตามลําพังพบวา มีผูศึกษา

เกี่ยวกับมารดาเลี้ยงบุตรตามลําพังเปนจํานวนมาก ผูศึกษาไดรวบรวมและสรุปประเด็นที่เกี่ยวของ

กับสาเหตุของการเปนมารดาเลี้ยงบุตรตามลําพังในการศึกษาครั้งนี้  ดังนี้ 

                  บุญเสริม  หุตะแพทย (2545, น. 122-131) ศึกษา “ลักษณะการใหบริการของ

หนวยงานภาครัฐและเอกชนที่เกี่ยวของกับปญหาความรุนแรงในครอบครัว”  ผลการศึกษาพบวา 

การจัดการบริการที่หนวยงานภาครัฐและภาคเอกชนคือ การจัดบริการดานใดดานหนึ่งตาม

วัตถุประสงคของหนวยงาน งบประมาณ ประเภทและลักษณะของบริการ ไดแก การใหคําปรึกษา 

การบริการดานกฎหมาย ดานอาชีพ ดานสุขภาพและดานการเงิน บริการที่พัก เครื่องอุปโภค

บริโภคและกิจกรรมนันทนาการ  ดานของทรัพยากรที่ ใชในการจัดบริการ  ประกอบดวย 

งบประมาณ บุคลากร การสนับสนุนทางวิชาการ คือ การใหความรูความเขาใจเกี่ยวกับสิทธิที่พึง

ไดรับ ไดแก สิทธิสตรี สิทธิตามกฎหมายตาง ๆ ดานความคิดเห็นที่เกี่ยวกับลักษณะการบริการที่

ไดรับ คือ การบริการของหนวยงานสามารถแกปญหาไดเพียงบางสวน เนื่องจากเปนการชวยเหลือ

ดานรางกายและจิตใจ 

 กมลวรรณ  เปรมวิชัย  (2543, น. 122-125) ศึกษา “บริการในสถาบันสําหรับสตรทีีเ่ปน

มารดานอกสมรส”  ผลการศึกษาพบวา บริการที่มารดานอกสมรสไดรับในปจจุบัน คือ บริการ

พื้นฐานและบริการเฉพาะดาน  บริการพื้นฐาน ไดแก บริการที่พักอาศัย บริการจากนักสังคม

สงเคราะห  การใหคําปรึกษาเฉพาะราย การจัดเสื้อผา ของใช และอาหาร บริการเฉพาะดาน ไดแก 

บริการดานสุขภาพอนามัยและจิตใจ  คือ การดูแลสุขภาพอนามัยระหวางการตั้งครรภ บริการที่จัด



 28 

ใหบุตร คือ การไดรับบริการเลี้ยงดูบุตรเปนการชั่วคราว  บริการดานการประกอบอาชีพ คือ การ

ไดรับบริการจัดหางานสําหรับมารดานอกสมรส  และบริการกิจกรรมอื่น ๆ ที่สถาบันจัดให  ในดาน

ทัศนะของมารดานอกสมรส  ไดแก ทัศนะคติและความตองการตอการบริการพื้นฐานและบริการ

เฉพาะดาน  ทัศนะคติบริการพื้นฐาน ไดแก การจัดบริการดานที่พักอาศัยและการใหบริการจาก 

นักสังคมสงเคราะห การใหคําปรึกษาเฉพาะดาน ทัศนคติเฉพาะดาน ไดแก บริการเพื่อสุขภาพ

อนามัย คือ บริการดานการฝากครรภ การตรวจครรภ การพักฟนหลังคลอด บริการเพื่อพัฒนา

จิตใจ  คือ  การอบรมดานศีลธรรมจริยธรรม  บริการที่จัดใหสําหรับบุตร คือ การดูแลทารก การ

จัดหาครอบครัวอุปการะ การจัดหาครอบครัวบุญธรรม บริการเพื่อการประกอบอาชีพ คือ การ

ฝกอบรมอาชีพ การใหทุนประกอบอาชีพ และการบริการจัดหางาน  ความตองการของมารดา  

นอกสมรส  คือ ความตองการความรูที่เปนประโยชนตอบุตร ดานการรักษาพยาบาลบุตรกรณี

เจ็บปวยฉุกเฉิน อาหาร อาหารเสริมสําหรับเด็ก  บริการดานสังคมสงเคราะห คือ ความตองการ

ดานการใหคําปรึกษาและคําแนะนําเปนรายบุคคล 

 สุพัตรา ใบสมุทร (2543, น. 66-99) ศึกษา “การประยุกตใชแนวคิดการสนับสนุนทาง

สังคมตอการใหบริการสําหรับมารดานอกสมรส  ศึกษาเฉพาะกรณีสหทัยมูลนิธิ” ผลการศึกษา

พบวา  การประยุกตใชแนวคิดการสนับสนุนทางสังคมตอการใหบริการสําหรับมารดานอกสมรส

นั้น นักสังคมสงเคราะหเปนผูที่สามารถใหบริการสําหรับมารดานอกสมรสที่เปนการสนับสนุน   

ทางสังคมที่เปนรูปธรรม นามธรรมและการประเมินการเปรียบเทียบไดทั้งหมดตลอดชวงการจัด  

บริการใหมารดานอกสมรส  โดยผลที่มารดานอกสมรสไดรับการใหบริการชวยใหมารดานอกสมรส

ลดภาวะตึงเครียดจากสภาวะตาง ๆ ได สามารถสรางความรูสึกในเชิงบวกและทําใหเกิดการ

ปรับเปลี่ยนแนวคิดบางอยางในการดําเนินชีวิตของมารดานอกสมรส ทั้งนี้การใหบริการที่เปน

สนับสนุนทางสังคมยังชวยใหเด็กกลับคืนสูครอบครัวไดและนํามาสูการคนหาแหลงสนับสนุนทาง

สังคมของมารดานอกสมรส และการจัดหาการสนับสนุนสังคมและบริการที่มีอยูภายในองคกร 

และนอกองคกรเพื่อตอบสนองตอปญหาและความตองการของมารดานอกสมรสอยางเหมาะสม 

 เกื้อ  วงศบุญสิน  (2534, น. 33-34) ศึกษา “การทํางานของสตรีกับความตองผูดูแล

เด็กวัยกอนเขาโรงเรียนอนุบาลในเขตกรุงเทพมหานคร” ผลการศึกษาพบวา ความสัมพันธระหวาง

การทํางานของสตรีกับความตองการผูดูแลเด็กเริ่มมีความสําคัญมากขึ้นในปจจุบัน เนื่องแนวโนม

การทํางานที่เพิ่มข้ึนของสตรี สงผลใหครอบครัวตองการสถาบันรับเลี้ยงเด็กในชวงเวลาที่มารดาไป

ทํางานเพิ่มข้ึน 
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 เรณู  สังขทองจีน (2534, น. 1-3) ศึกษา “การประกอบอาชีพของแรงงานหญิงใน

กรุงเทพมหานคร : ศึกษาเฉพาะกรณีผูประกอบอาชีพหาบเรประเภทอาหาร” ผลการศึกษาพบวา  

แรงงานหญิงหาบเรสวนใหญ รอยละ 67.20  มีอายุเฉลี่ย 35.9 ป รอยละ 62.80  ของหญิงหาบเร  

มีผูอยูในอุปการะตองรับผิดชอบ  2  คน  ระดับการศึกษาสวนใหญอยูในระดับประถมศึกษาและ  

มีภูมิลําเนาอยูในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  รายไดจากการประกอบอาชีพเดิมสวนใหญ อยูใน

ระดับตํ่า คือ นอยกวา  1,000 บาทตอเดือน  รอยละ  36.60  ของหญิงหาบเรเขาสูอาชีพหาบเร 

โดยตัดสินใจเลือกดวยตนเอง  รองลงมาคือ  เพื่อนแนะนํา  ในดานสภาพการทํางาน  พบวา     

รอยละ  67.80  ของหญิงหาบเรทํางานทุกวันโดยไมมีวันหยุด และทํางานวันละ 6-10 ชั่วโมง  

สําหรับการลงทุนใชเงินลงทุนประมาณ  676.60 บาทตอวัน และมีรายไดเฉลี่ยตอวันเทากับ  

139.80 บาทตอวัน  รอยละ 49.40  ของหญิงหาบเรไมมีเงินออมและไมเปนหนี้สิน สวนปจจัย

สําคัญที่มีผลตอการประกอบอาชีพหาบเร คือ ฐานะทางเศรษฐกิจของครอบครัว สถานภาพสมรส  

บุคคลผูซักนํามาประกอบอาชีพและการลงทุนเพื่อประกอบอาชีพ  แรงงานหญิงหาบเรสวนใหญมี

ความพึงพอใจในการประกอบอาชีพหาบเรอยูในระดับมาก ซึ่งพอใจในเรื่องความเปนอิสระและ

รายได เมื่อเทียบกับอาชีพเดิม  ดานความพึงพอใจเร่ืองสภาพการทํางาน ความปลอดภัยขณะ

ประกอบอาชีพ ความมั่นคงในการประกอบอาชีพ  การไดรับการยอมรับจากการสังคม และโอกาส

กาวหนาในอาชีพอยูในระดับปานกลาง 

 บุญประคอง  ภาณุรัตน (2531, น. 80-81) ศึกษา “ปจจัยที่มีผลกระทบตอความไม

มั่นคงในชีวิตสมรส : ศึกษากรณีสตรีที่สมรสแลว ภาครัฐบาล รัฐวิสาหกิจ และเอกชน” การศึกษา

พบวา  ความสัมพันธระหวางตัวแปรหรือปจจัยตาง ๆ  ที่มีสวนเกี่ยวของกับความไมมั่นคงในชีวิต

สมรส ซึ่งปจจัยตาง ๆ  ไดแก วุฒิการศึกษา อายุที่สมรสแลว รายได คุณภาพชีวิต  การปรับตัว    

ในชีวิตสมรส  การสื่อสารระหวางคูสมรส และการผสมผสานในชีวิตสมรส ปรากฏวา สวนใหญ     

พบความสัมพันธกับความไมมั่นคงในชีวิตสมรสมีเพียงวุฒิการศึกษา อายุที่สมรส และรายไดที่

พบวาไมมีความสัมพันธกับความไมมั่นคงในชีวิตสมรส 

 อัจฉรา  ยอดเพ็ชร (2520, น. 71) ศึกษา “การศึกษาปญหาหญิงถูกสามีละทิ้ง ซึ่งมา

ขอรับความชวยเหลือจากการทํางานสังคมสงเคราะหครอบครัว กองสังคมสงเคราะห สํานัก

สวัสดิการสังคม  กรุงเทพมหานคร” ผลการศึกษาพบวา  ภาพความเปนอยูหลังจากที่สามีละทิ้งไป   

รอยละ 72 ของหญิงถูกสามีละทิ้งตองรับภาระในการเลี้ยงดูบุตรที่มีอายุตํ่ากวา 1 ป  รอยละ 15 

ของหญิงถูกสามีละทิ้งมีปญหาความลําบากในการทํางาน เนื่องจากไมเคยทํางาน ไมมีความรู

ความสามารถและเปนหญิงที่สุขภาพไมแข็งแรง  รอยละ  46.24  ของหญิงถูกสามีละทิ้ง  มีความ
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เดือดรอนในเรื่องการเงินเนื่องจากเปนผูหารายไดเพียงคนเดียว บุตรยังเด็กไมสามารถจะชวย

ครอบครัวได  รอยละ  34  ของหญิงถูกสามีละทิ้งประกอบอาชีพคาขายเล็ก ๆ นอย ๆ ไดรับคาจาง

และมีรายได 400-600 บาทตอเดือน  วิธีการแกปญหาภายหลังที่สามีละทิ้งคือการกูยืมผูอ่ืน โดย

จายดอกเบี้ยรอยละ  18 ตอเดือน  รอยละ  28.8  ของหญิงถูกสามีละทิ้งตองพึ่งพาญาติพี่นอง  

รอยละ 44 ของหญิงถูกสามีละทิ้งตองนําบุตรออกจากโรงเรียนกลางคันเพื่อชวยครอบครัว         

หารายได  รอยละ  44  ของหญิงถูกสามีละทิ้งไดรับผลกระทบดานสุขภาพจิต เปนเหตุใหไม

สามารถทํางานหรือหาเลี้ยงครอบครัวได  สวนที่มีผลกระทบตอบุตรนั้นยังไมมีปญหาเนื่องจาก 

บุตรยังเล็ก การพึ่งพาจากหนวยงานของรัฐและเอกชน คือ รอยละ 63 ของหญิงถูกสามีละทิ้งยังไม

เคยขอรับบริการหรือขอความชวยเหลือจากหนวยงานใดเลย รอยละ 39.04 ของหญิงถูกสามีละทิ้ง

ขอคําปรึกษาจากญาติพี่นองในการแกปญหาภายในครอบครัว  ปญหาที่หญิงสามีละทิ้งตองการ

ใหหนวยงานชวยเหลือมากที่สุด คือ รอยละ 74.07 ของหญิงถูกสามีละทิ้ง การชวยเหลือดานทุนใน

การประกอบอาชีพเนื่องจากผูหญิงสวนใหญไมมีความรูความชํานาญดานอื่น นอกจากอาชีพการ

ขายของเพื่อเปนอาชีพในการหารายไดที่นํามาจุนเจือครอบครัวรอยละ 20 ของหญิงถูกสามีละทิ้ง

ยังไมสามารถชวยครอบครัวไดตองกูยืมเงินจากผูอ่ืนเหมือนเดิม  และเปนภาระที่จะตองใหความ

ชวยเหลือตอไป 

 

กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 

 กรอบการศึกษา ประกอบดวย  5  หัวขอ ดังนี้ 

 1. ขอมูลสวนตัว  ไดแก อายุ การศึกษา ภูมิลําเนาเดิม อาชีพ รายไดตอเดือน ภาระ

หนี้สิน จํานวนบุตรที่อยูในความอุปการะ สุขภาพอนามัยของบุตร คาใชจายของบุตรตอเดือน  

บุคคลที่คอยชวยเหลือแกมารดาเลี้ยงบุตรตามลําพัง และสวัสดิการที่ไดรับในบริบทของแรงงาน

สตรี 

 2. สภาพการทํางานและลักษณะของบริการสังคม ไดแก สภาพการทํางานและ สภาพ

ปญหา รูปแบบ ลักษณะของงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน ความพึงพอใจของงานการไดรับ

ความคุมครองเกี่ยวกับเงื่อนไขการทํางาน ความรับผิดชอบตองาน และการยอมรับของผูรวมงาน/

หรือ สถานประกอบการ 
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 3. ปจจัยสนับสนุนดานการทํางานและบริการสังคมแก ไดแก แรงจูงใจในการประกอบ

อาชีพนั้น ๆ ความพึงพอใจตอการประกอบอาชีพ คาตอบแทนที่ไดรับจากการทํางาน และ

ความกาวหนาของงาน 

 4. สภาพปญหาและแนวทางการแกไขปญหาในการใหบริการสวัสดิการแก ไดแก 

สภาพปญหาของงานและการเลือกประกอบอาชีพ แนวทางแกไขปญหาของงานของตนเองและ

หนวยงาน การมีสวนรวมในการแกปญหาดานการทํางานดวยตนเองและหนวยงาน ความตองการ

ของสวัสดิการ 

 5. ความคิดเห็นเกี่ยวกับชีวิตการทํางานและการจัดบริการสวัสดิการ ไดแก ชีวิตการ

ทํางานและแนวทางการจัดบริการสังคม ความคาดหวังตองานที่ทําและบริการสังคม การวางแผน

ดานการทํางานตอไปในอนาคต 

 


