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บทที่  2 
 

แนวคิด ทฤษฎี และผลการศกึษาท่ีเกีย่วของ 
 

 ผูศึกษาไดรวบรวมแนวคิด  ทฤษฎี และผลการศึกษาที่เกี่ยวของ เพื่อใชเปนแนวทาง

ในการศึกษา ดังนี ้

 1. แนวคิดและทฤษฎีที่เกีย่วของ 

  - แนวคิดทฤษฎีคุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of Work Life) 

  - ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมนษุย  (Maslow’s Need Hierarchy)   

  - แนวคิดการใหความคุมครองตามกฎหมาย 

  - มาตรฐานแรงงานไทย มรท. 8001-2546 (TLS 8001-2003) 

  - แนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษย  (Human Resource Management) 

 2. ผลการศึกษาที่เกี่ยวของ 

 
แนวคิดและทฤษฎทีี่เกี่ยวของ 

 
แนวคิดทฤษฎีคุณภาพชวีติในการทํางาน (Quality of Work Life) 

 

 คุณภาพชีวิตในการทํางาน ปจจุบันเปนประเด็นที่ไดรับความสนใจมากข้ึน จากเดิม

สถานประกอบการหรือนายจางมุงเนนเพียงผลกําไรสูงสุด หรือผลผลิตของสินคา ทําใหเกิดการเอา

รัดเอาเปรียบแรงงาน  มีหลายหนวยงานที่เขามามีบทบาท เพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางาน

ของแรงงานใหมีความสมดุลและพัฒนาไปในทางที่ดียิ่งข้ึน 

 คุณภาพชีวิตในการทํางาน Huse and Cummings  (1985, pp. 198-199, อางถึงใน 

บุษยาณี  จันทรเจริญสุข, 2537, น. 10-11) ไดนิยามความหมายวา เปนความสอดคลองกัน

ระหวางความสมปรารถนาหรือความพึงพอใจในงานของบุคคลกับประสิทธิผลขององคการ หรืออีก

นัยหนึ่งคุณภาพชีวิตในการทํางาน คือ ประสิทธิผลขององคการ อันเนื่องมาจากความผาสุก (Well-

Being) ในงานของผูปฏิบัติงาน เปนผลสืบเนื่องมาจากการรับรูประสบการณในการทํางาน ซึ่งทํา

ใหพนักงานมีความพึงพอใจในงานนั้น ๆ คุณภาพชีวิตในการทํางานจะสงผลตอองคการ          

สามประการ ประการแรก ชวยเพิ่มผลผลิตขององคการ ประการที่สอง ชวยเพิ่มพูนขวัญและ

กําลังใจของผูปฏิบัติงาน ตลอดจนเปนแรงจูงใจในการทํางาน  และประการสุดทายจะชวยปรับปรุง
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ศักยภาพของผูปฏิบัติงานอีกดวย นอกจากนั้นไดวิเคราะหลักษณะคุณภาพชีวิตในการทํางาน วา

ประกอบดวยลักษณะตาง ๆ  8 ดาน ดังนี้ 

 1. รายไดและผลประโยชนตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ หมายถึง การไดรับ

รายไดและผลตอบแทนที่เพียงพอ  และสอดคลองกับมาตรฐานที่สังคมกําหนดไว  และมาตรฐาน

ของผูรับมีความเหมาะสมเม่ือเปรียบเทียบกับรายไดจากงานอ่ืน ๆ 

 2. สภาพที่ทํางานที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย  หมายถึง การที่พนักงานไดปฏิบัติ

ในสภาพแวดลอมที่เหมาะสม  สถานที่ทํางานไมสงผลเสียตอสุขภาพ  และไมเส่ียงอันตราย 

 3. โอกาสพัฒนาขีดความสามารถของผูปฏิบัติงาน  หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานไดมี

โอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนจากงานที่ทํา โดยพิจารณาจากลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

ไดแก  งานที่ไดใชทักษะ  และความสามารถหลากหลาย งานที่มีความทาทาย งานที่ผูปฏิบัติมี

ความเปนตัวของตัวเองในการทํางาน  งานที่ไดรับการยอมรับวามีความสําคัญ 

 4. ความกาวหนา  หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานมีโอกาสที่จะกาวหนาในอาชีพ และ

ตําแหนง  มีความมั่นคงในอาชีพ 

 5. ความสัมพันธภายในหนวยงาน  หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานเปนที่ยอมรับของ

ผูรวมงาน  ที่ทํางานมีบรรยากาศของความเปนมิตร  มีความอบอุนเอ้ืออาทร  ปราศจาก               

การแบงแยกเปนหมูเหลา  ผูปฏิบัติงานไดรับการยอมรับ  และมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน 

 6. การบริหารงานที่เปนธรรมและเสมอภาค หมายถึง การมีความยุติธรรมใน              

การบริหารงาน มีการปฏิบัติตอบุคลากรอยางเหมาะสม  มีการเคารพในสิทธิสวนบุคคล 

ผูบังคับบัญชายอมรับฟงขอคิดเห็นของพนักงาน  บรรยากาศขององคการมีความเสมอภาค และ

ความยุติธรรม 

 7. ความสมดุลของชวงเวลาที่ใชในการทํางาน  และชวงเวลาที่ไดพักผอน มี             

ความเปนสวนตัว  หมายถึง ภาวะที่บุคคลมีความสมดุลของชวงเวลาการทํางานกับชวงเวลา          

การดําเนินชีวิตโดยสวนรวม มีความสมดุลของการทํางานกับการใชเวลาวาง และเวลาที่ใหกับ

ครอบครัว มีชวงเวลาที่ไดคลายเครียดจากภาวะหนาที่ที่รับผิดชอบ 

 8. ความภูมิใจในองคการ หมายถึง ความรูสึกของพนักงานที่มีความภูมิใจที่ได

ปฏิบัติงานในองคการที่มีชื่อเสียง และไดรับรูวาองคการอํานวยประโยชน  และรับผิดชอบตอสังคม 

 คุณภาพชีวิตการทํางาน  (กระทรวงการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย, 

2552) เปนองคประกอบหรือเปนมิติหนึ่งที่สําคัญ ของคุณภาพชีวิต (Quality of Life) นั่นเอง 

แนวความคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานไดกําเนิด และแพรหลายในประเทศอุตสาหกรรม 
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หากกลาวถึงความหมายของคําวา คุณภาพชีวิตการทํางาน พบวา มีผูรู นักวิชาการ หรือ

ผูเกี่ยวของไดใหความหมาย หรือคํานิยามไวนาสนใจหลายประเด็น คือ 

 1. เปนการสรางสรรคบรรยากาศที่จะทําใหผูใชแรงงานไดรับความพึงพอใจใน            

การทํางานสูงข้ึน โดยผานการเขามามีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจ และแกไขปญหาสําคัญ

ขององคการ ซึ่งจะมีผลกระทบตอชีวิตการทํางานของพวกเขานั่นคือ หมายความรวมถึง           

การปรับปรุงการบริหารเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย  โดยทําใหมีประชาธิปไตยในสถานที่ทํางานเพิ่ม

มากข้ึน เพื่อกอใหเกิดการปรับปรุงประสิทธิผลขององคการ ทั้งนี้เปนการเปดโอกาสใหม ๆ ให

ผูปฏิบัติงานทุกระดับไดนําเอาสติปญญา ความเช่ียวชาญ ทักษะและความสามารถอ่ืน ๆ มาใชใน

การทํางานยอมทําใหพนักงานหรือกําลังแรงงานไดรับความพึงพอใจสูงข้ึน ซึ่งจะสงผลใหเกิดการ

เปล่ียนแปลงทางทัศนคติและพฤติกรรมภายในกลุมและองคการข้ึน เชน การขาดงานลดลง

คุณภาพของผลิตภัณฑดีข้ึน การกวดขันเกี่ยวกับวินัยผอนคลายลง ความคับของใจลดลง เปนตน 

 2. คุณภาพชีวิตการทํางานมีความหมายทั้งทางกวางและทางแคบ  ซึ่งไดรวบรวม

ความหมาย ของคุณภาพชีวิตการทํางานไวในประเด็นตาง ๆ ดังนี้ 

  2.1 คุณภาพชีวิตการทํางานในความหมายที่กวาง หมายถึงส่ิงตาง ๆ ที่เกี่ยวของ

กับชีวิตการทํางาน ซึ่งประกอบดวย คาจาง ชั่วโมงการทํางาน สภาพแวดลอมการทํางาน 

ผลประโยชนและบริการ   ความกาวหนาในการทํางาน และการมีมนุษยสัมพันธ ส่ิงเหลานี้ลวน

แลวแตเปนแรงจูงใจและสรางความพึงพอใจสําหรับคนงาน 

  2.2 คุณภาพชีวิตการทํางานในความหมายอยางแคบ คือ ผลที่มีตอคนงาน              

ซึ่งหมายถึง การปรับปรุงในองคการและลักษณะงาน โดยเฉพาะอยางยิ่งพนักงานควรไดรับ             

การ พิจารณาเปนพิเศษ สําหรับการสงเสริมระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของแตละบุคคล  และ

รวมถึงความตองการของพนักงานเร่ืองความพึงพอใจในงาน  การมีสวนรวมในการตัดสินใจที่จะมี

ผลตอสภาพการทํางานของเขาดวย 

  2.3 คุณภาพชีวิตการทํางานในแงมุมที่ หมายถึง การคํานึงถึงความเปนมนุษยใน

การทํางาน  ซึ่งประเทศฝร่ังเศสและประเทศท่ีพูดภาษาฝร่ังใช คําวา การปรับปรุงสภาพการทํางาน  

ประเทศสังคมนิยมใชคําวา การคุมครองแรงงาน  กลุมประเทศสแกนดิเนเวีย หรือใน ญ่ีปุนใชคําวา

สภาพแวดลอมการทํางาน และความเปนประชาธิปไตยในสถานที่ทํางาน คุณภาพชีวิตการทํางาน

มีความหมายครอบคลุมถึงวิธีการ แนวปฏิบัติหรือเทคโนโลยีที่สงเสริมสภาพแวดลอมใน                 

การทํางานที่กอใหเกิดความพึงพอใจมากข้ึน ในการปรับปรุงผลลัพธทั้งขององคการและปจเจก

บุคคล ตามลําดับ 
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 จากความหมายตาง ๆ ที่นักวิชาการไดนิยามไว จะพบวา คุณภาพชีวิตการทํางาน 

เปนคําที่มีความหมายกวางครอบคลุมไปในทุกดานที่เกี่ยวของกับชีวิตในการทํางาน ของแตละ

บุคคลและสภาพแวดลอมในการทํางานภายในองคกร แตมีเปาหมายสําคัญรวมกันอยูที่การลด

ความตึงเครียดทางจิตใจ เพื่อเพิ่มความพึงพอใจในงานที่ทํา ซึ่งถือเปนกลไกสําคัญในการปรับปรุง

คุณภาพชีวิตในสถานที่ทํางาน 

 ในมุมมองเร่ืองการทํางานอยางมีความสุข หรือองคกรแหงความสุข (ชาญวิทย 

วสันตธนารัตน, 2551, น. 12)  ไดใหนิยามในเร่ืองของความสุขไว 8 ประการ คือ 

 1. สุขภาพดี คือ มีสุขภาพแข็งแรงทั้งกายและจิตใจ 

 2. น้ําใจงาม คือ มีน้ําใจเอ้ืออาทรตอกันและกัน 

 3. ปลอดหนี้ คือ มีเงินรูจักเก็บรูจักใชไมเปนหนี้ 

 4. ผอนคลาย คือ รูจักผอนคลายตอส่ิงตาง ๆ ในการดําเนินชีวิต 

 5. หาความรู คือ การศึกษาหาความรูพัฒนาตนเองตลอดเวลาจากแหลงตาง ๆ  

นําไปสูการเปนมืออาชีพ และความมั่นคงกาวหนาในการทํางาน 

 6. ทางสงบ คือ มีความศรัทธาในศาสนาและมีศีลธรรมในการดําเนินชีวิต 

 7. ครอบครัวดี คือ มีครอบครัวที่อบอุนและม่ันคง 

 8. สังคมดี คือ มีความรักสามัคคี  เอ้ือเฟอตอชุมชนที่ตนทํางาน และพักอาศัย มี

สังคมและสภาพแวดลอมที่ดี 

 หากจะมองเร่ืองคุณภาพชีวิตในการทํางาน คือ การมีงานทําที่มี คุณคา ILO 

(บัณฑิตย  ธนชัยเศรษฐวุฒิ, 2551, น. 28) ใหหลักการสําคัญ 4 ประการคือ 

 1. สิทธิข้ันพื้นฐานในการทํางาน (Fundamental Rights at work) ไดแก 

คาตอบแทนท่ีเปนธรรม  หามการบังคับใชแรงงาน คุมครองแรงงานเด็ก  การหามเลือกปฏิบัติ และ

สิทธิรวมตัว และการเจรจาตอรองรวม  สวนใหญเปนมาตรฐานแรงงานหลักของ ILO ที่สงเสริมให

ประเทศสมาชิกดําเนินการ  

 2. สงเสริมศักยภาพการมีงานทํา (Productive Employment) ไดแก การมีงานทําที่

มั่นคงตอเนื่อง  การพัฒนาทักษะฝมือแรงงาน  การเขาถึงตลาด และสินเช่ือ ฯลฯ 

 3. การขยายความคุมครองทางสังคม (Social Protection) ไดแก หลักประกันสังคม 

อาชีวอนามัยและความปลอดภัยในการทํางาน  การศึกษา ฯลฯ 

 4. การมีผูแทนและมีสวนรวม (Social Dialogue) เพื่อเปนหลักประกันในการกําหนด

นโยบายหรือกฎเกณฑที่สอดคลองกับแรงงาน 
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 คุณภาพชีวิตในการทํางาน  (สถาบันเส ริมสร าง ขีดความสามารถมนุษย                  

สภาอุตสาหกรรมไทย, 2552) หมายถึง การมีชีวิตการทํางานที่มีความสุขทั้งทางกาย อารมณ 

สังคม และจิตวิญญาณ ซึ่งจะเกิดข้ึนไดตองเร่ิมตนจากผูบริหารที่มีวิสัยทัศน   เห็นความสําคัญของ

การพัฒนาคุณภาพบุคลากร โดยสรางองคประกอบที่จะชวยสงเสริมให เกิดความสุขในการทํางาน    

อาทิ สรางบรรยากาศที่ดีและปลอดภัยในการทํางาน  จัดกิจกรรมที่เปนประโยชนตอพนักงาน ทั้ง

การพัฒนาทักษะอาชีพ และกิจกรรมสันทนาการเพื่อสรางสัมพันธภาพอันดี ระหวางผูรวมงาน          

ทุกระดับ ซึ่งเมื่อพนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ดีข้ึน ยอมมีขวัญกําลังใจมุงมั่นในการสราง

ผลผลิตที่มีคุณภาพใหแกบริษัทไดเพิ่มข้ึน ลดปญหาพนักงานลาออก และลดคาใชจายใน            

การรักษาพยาบาลของสถานประกอบการลง โดยมีโครงการ MS-QWL หรือ Management 

System of Quality of Work Life เปนมาตรฐานระบบการบริหารจัดการคุณภาพชีวิตการทํางาน

ในองคกร  ซึ่งประกอบไปดวย ขอกําหนดและแนวทางปฏิบัติ เพื่อใหองคกรสามารถนําไปใช

ควบคุม ปรับปรุง และใชเปนแนวทางในการพัฒนา เพื่อใหเกิดระบบการบริหารจัดการดาน

คุณภาพชีวิตของคนทํางานในองคกรที่ตอเนื่องยั่งยืน และครอบคลุมสุขภาวะทั้ง 4 ดาน ไดแก           

สุขภาวะทางกาย สุขภาวะทางอารมณ สุขภาวะทางสังคม และสุขภาวะทางจิตวิญญาณ  

 
ทฤษฎลีําดับขั้นความตองการของมนุษย (Maslow’s Need Hierarchy)   

 

 ลําดับความตองการของมนุษย Maslow  (1981,  pp. 236-253, อางถึงใน สมิหรา 

จิตตลดากร, 2546, น. 117-120) ดังนี้ 

 1. ความตองการทางรางกาย  (The Physiological Needs) ไดแก ความหิว            

ความกระหาย  และความตองการทางเพศ  ความตองการพื้นฐานขอนี้มีอิทธิพลมากที่สุด และเปน

ความตองการที่ไมอาจสมบูรณได 

 2. ความตองการความมั่นคงปลอดภัย (The Safety Needs) มีความหมายรวมไปถงึ

ความมั่นคงปลอดภัยจากสถานการณที่เลวราย  รุนแรง  สงคราม อาชญากรรม เช้ือโรค การไมมี

ระเบียบของสังคม  ความตองการความปลอดภัยนี้เกิดข้ึนจากประสบการณของมนุษยมากกวาจะ

เกิดข้ึนตามธรรมชาติ 

 3. ความตองการความรักและความตองการความเปนเจาของ (The Love Needs) 

หมายความถึง การไดรับทั้งความรัก  และการใหความรักแกผูอ่ืนในฐานะเพื่อน คูรัก สามีภรรยา
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และบุตร  การขาดความตองการประเภทนี้ปรากฏใหเห็นไดจากการท่ีมนุษยมีความวิปริตในจิตใจ 

และการปรับตัวไมถูกตอง 

 4. ความตองการการไดรับความนิยมยกยองนับถือ (The Esteem Needs) หมายถึง

การไดรับการยอมรับในความสามารถของตนเอง การยกยองในความสําเร็จ และการไดรับ             

ความนับถือสรรเสริญจากบุคคลอ่ืน ความตองการดังกลาวจําแนกออกเปน 2 ประการ คือ เปน

ความตองการเพื่อความแข็งแกรง เพื่อความสําเร็จ เพื่อความเชื่อมั่นในการเผชิญกับโลกภายนอก 

และเพื่ออิสระเสรีภาพของตนเอง ประการที่ 2 เปนความตองการเพื่อเกียรติยศช่ือเสียง การไดรับ

การยอมรับ และเพื่อความสําคัญของตนเอง บุคคลที่ขาดความพอใจในเร่ืองนี้ปรากฏใหเห็นข้ัน

รุนแรงที่สุด คือ การกลายเปนผูปวยดวยโรคจิตประสาท 

 5. ความตองการทํางานใหสําเร็จดวยตนเอง (The Needs for Self-actualization) 

หมายถึงความตองการทําในส่ิงที่ตนสามารถจะทําได เปนการสนองตอความพอใจของตนเอง 

ความตองการนี้เพื่อกระทําในส่ิงที่เหมาะสมกับตนเองของมนุษยแตละคน  และเปนความตองการ

เพื่อการบรรลุความปรารถนาของตนเอง ใหตนเองไดกระทําในส่ิงที่ตนเองมีศักยภาพพอที่จะทําได 

 เมื่อความตองการหนึ่งไดรับการตอบสนองจนเปนที่พอใจในระดับหนึ่งแลว มนุษยก็

จะเกิดความตองการประการอื่น ๆ อีก การเกิดข้ึนของความพอใจตอเปาหมายหนึ่ง แมวาจะ

เกิดข้ึนไมครบถวนสมบูรณ แตก็อาจเกิดความพอใจตอเปาหมายที่มีระดับสูงข้ึนไปไดอีก มาสโลว 

เสนอแนะวา  มนุษยจะถูกจูงใจดวยความตองการในระดับลางกอน จนกวาจะไดรับความพอใจใน

ระดับหนึ่งแลว ก็จะเกิดความตองการในระดับที่สูงข้ึนไปอีกตามลําดับจนถึงระดับบนสุด 

 
แนวคิดการใหความคุมครองตามกฎหมาย  
 

 กฎหมายถือเปนเคร่ืองมือหนึ่งที่ทําหนาที่ในการจัดระเบียบสังคม เปนแนวทางให

ประพฤติปฏิบัติใหอยูในกรอบของความถูกตอง รวมไปถึงการมีบทลงโทษของผูกระทําผิดอยาง

ชัดเจน  ในการทํางานการจางงานยอมตองมีกฎหมายเพื่อใหเกิดความสงบเรียบรอย และเปนธรรม

เชนกัน 

 แนวคิดการใหความคุมครองตามกฎหมาย (กุสุมา จารุมาศ, 2544, น. 13) ถูก 

นํามาใชในประเทศกําลังพัฒนาโดยเฉพาะประเทศที่กําลังอยูในยุคทุนนิยม  ทําใหคนงานตอง

เผชิญกับภาวะความยากจน  ทนทุกขกับสภาพการทํางานที่ไมไดมาตรฐาน  และปราศจากการ

รวมกลุมในรูปแบบสหภาพแรงงาน  มีผลทําใหชนชั้นแรงงานไมสามารถทํางานไดอยางเต็มที่  
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ประกอบกับปญหาบางประการที่เกี่ยวของกับบริการตาง ๆ ทางสังคม  ซึ่งรัฐไมสามารถจัดให

ประชาชนไดอยางเพียงพอทั้งในดานปริมาณและคุณภาพ  ขาดสิ่งอํานวยความสะดวก ทําใหรัฐ

ตองเขามาแทรกแซงโดยใชอํานาจทางกฎหมาย เพื่อใหนายจางจัดสวัสดิการตาง ๆ ใหแกลูกจาง

อยางนอยที่สุดเทาที่กฎหมายกําหนด 

 กฎหมายแรงงาน (เกษมสันต  วิลาวรรณ, 2551, น. 11) หมายถึง กฎหมายที่

กลาวถึงสิทธิและหนาที่ของนายจาง และลูกจาง ซึ่งมีตอกันและตอรัฐ รวมทั้งความเกี่ยวพัน

ระหวางองคการของนายจาง  องคการของลูกจาง และรัฐดวย  กฎหมายแรงงานท่ีสําคัญม ี 6 ฉบับ 

คือ  

 1. ประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย บรรพ 3 เอกเทศสัญญา ลักษณะ 6 จาง

แรงงาน ซึ่งเรียกวา “กฎหมายวาดวยสัญญาจางแรงงาน” (เกษมสันต วิลาวรรณ, 2551, น. 13) 

เปนกฎหมายที่กําหนดถึงสิทธิและหนาที่โดยทั่วไปของนายจางและลูกจาง ซึ่งมีตอกันในฐานะ

คูสัญญา 

 2. พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ซึ่งเรียกวา “กฎหมายคุมครอง

แรงงาน”  (เกษมสันต  วิลาวรรณ, 2551, น. 31) หมายถึง กฎหมายที่บัญญัติถึงสิทธิและหนาที่

ระหวางนายจางและลูกจาง โดยกําหนดมาตรฐานข้ันตํ่าในการใชแรงงาน  การจายคาตอบแทน

การทํางาน  และการจัดสถานที่   เคร่ืองจักรและอุปกรณในการทํางาน  ทั้งนี้ เพื่อใหลูกจางทํางาน

ดวยความปลอดภัย   มีสุขภาพอนามัยดี   ไดรับคาตอบแทนและสวัสดิการตามสมควร 

 3. พระราชบัญญัติเงินทดแทน พ.ศ. 2537 ซึ่งเรียกวา “กฎหมายเงินทดแทน”           

(เกษมสันต วิลาวรรณ, 2551, น. 79) เปนกฎหมายคุมครองลูกจางหรือผูที่อยูในอุปการะของ

ลูกจาง ดวยการกําหนดใหนายจางจายเงินใหบุคคลดังกลาว เมื่อลูกจางไดรับภยันตรายหรือ

เจ็บปวยหรือตาย  อันมีสาเหตุจากการทํางานใหแกนายจาง และกําหนดใหมกีองทนุเงนิทดแทนข้ึน   

โดยใหนายจางจายเงินสมทบกองทุนดังกลาวไว  เพื่อเปนหลักประกันในการจายเงินทดแทนแก

ลูกจาง หรือผูอยูในอุปการะของลูกจางแทนนายจาง 

 4. พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 ซึ่งเรียกวา “กฎหมายแรงงาน

สัมพันธ” (เกษมสันต วิลาวรรณ, 2551, น. 97) เปนกฎหมายที่กําหนดแนวทางปฏิบัติตอกัน

ระหวางบุคคลสองฝาย คือ ฝายนายจาง และฝายลูกจาง เพื่อใหบุคคลทั้งสองฝายไดมี               

ความเขาใจอันดีตอกัน  สามารถทําขอตกลงในเร่ืองสิทธิหนาที่  และผลประโยชนในการทํางาน

รวมกันได  รวมทั้งกําหนดวิธีการระงับขอขัดแยง หรือขอพิพาทแรงงานที่เกิดข้ึนใหยุติลงโดยรวดเร็ว  
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และดวยความพอใจของท้ังสองฝายมากที่สุด  ทั้งนี้เพื่อใหเกิดความสงบสุขในอุตสาหกรรม อันจะ

นํามาซ่ึงความรุงเรืองทางเศรษฐกิจ  และความมั่นคงของประเทศชาติเปนสําคัญ 

 5. พระราชบัญญัติจัดต้ังศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ. 2522 ซึ่ง

เรียกวา “กฎหมายวาดวยศาลแรงงาน” (เกษมสันต วิลาวรรณ, 2551, น. 147) เปนกฎหมายที่

จัดต้ังศาลแรงงานข้ึน   เพื่อเปนศาลชํานัญพิเศษ  มีอํานาจในการพิจารณาคดีแรงงานอันเปนขอ

ขัดแยงระหวางนายจางและลูกจาง โดยผูพิพากษาที่มีความรูความเขาใจในปญหาแรงงานรวมกับ

ผูพิพากษาสมทบฝายนายจาง  และผูพิพากษาสมทบฝายลูกจาง  และกําหนดวิธีการพิจารณาคดี

ใหเปนไปโดยสะดวก ประหยัด รวดเร็ว เสมอภาค และเปนธรรม  เพื่อใหคูความมีโอกาส

ประนีประนอมยอมความ  และสามารถกลับไปทํางานรวมกัน  โดยไมเกิดความรูสึกเปนอริตอกัน 

 6. พระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533 ซึ่งเรียกวา “กฎหมายประกันสังคม” 

(เกษมสันต  วิลาวรรณ, 2551, น. 165) เปนกฎหมายที่กําหนดใหมีการจัดต้ังกองทุนประกันสังคม

ข้ึนโดยใหลูกจางหรือผูสมัครเขาประกันตน นายจาง และรัฐบาลรวมออกเงินสมทบ เพื่อใชกองทุน

ดังกลาวเปนหลักประกันใหแกลูกจางและผูสมัครเขาประกันตน ไดรับการสงเคราะหเมื่อประสบ

อันตราย เจ็บปวย ทุพพลภาพ หรือตายอันมิใชเนื่องจากการทํางาน  คลอดบุตร ชราภาพ และ

วางงาน  รวมทั้งการสงเคราะหบุตร ซึ่งจะทําใหชีวิตของลูกจางและสังคมมีความมั่นคงข้ึน 

 
มาตรฐานแรงงานไทย มรท. 8001-2546 (TLS 8001-2003) 

 

 กระทรวงแรงงาน ไดเล็งเห็นถึงความสําคัญในเร่ืองของแรงงานและการแขงขันทาง

การคาระหวางประเทศ จึงไดมีการพัฒนามาตรฐานแรงงาน ความรับผิดชอบทางสังคมของธุรกิจ

ไทยในป 2546 มาตรฐานความรับผิดชอบทางสังคมของธุรกิจไทย (กรมสวัสดิการและคุมครอง

แรงงาน, 2546, น. 2)  จัดทําข้ึนตามกรอบของรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย บทบัญญัติของ

กฎหมายแรงงานท่ีวาดวยการคุมครองแรงงาน สวัสดิการแรงงาน  แรงงานสัมพันธ ความปลอดภัย

อาชีวอนามัย   และสภาพแวดลอมในการทํางาน  ทั้งนี้ เนื้อหาจะครอบคลุมไปถึงขอกําหนดดาน

แรงงานที่ประกาศใชโดยองคการตาง ๆ ทั้งภายในประเทศและตางประเทศ 

 ลักษณะของมาตรฐานแรงงานไทย มรท. 8001-2546 (กรมสวัสดิการและคุมครอง

แรงงาน, 2548, น. 13-14) มีลักษณะเปนทั้งมาตรฐานเชิงระบบการจัดการ (Management 

System Standard) และมาตรฐานเชิงผลิตภัณฑ (Product Standard) ขอกําหนดจึงแบงออกเปน 

2 สวนหลัก คือ  
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 สวนที่ 1 การจัดการ  เปนขอกําหนดใหมีระบบการจัดการตอลูกจาง เพื่อประกันวา

ลูกจางจะไดรับการคุมครองตามสวนที่ 1 

 สวนที่ 2 การคุมครองสภาพการจางและสภาพการทํางานของลูกจาง  เปนขอกําหนด

ที่ตองปฏิบัติใหสําเร็จผลที่เกิดแกลูกจางโดยตรง 

ขอบเขตและการนําไปใช มรท. 8001-2546 เปนมาตรฐานที่เขียนข้ึนตามขอบังคับ

ของกฎหมายแรงงานเปนหลัก   ขอกําหนดสวนใหญเปนเร่ืองพื้นฐานที่สถานประกอบกิจการตอง

ดําเนินการอยูแลว สถานประกอบกิจการทุกประเภทและทุกขนาดสามารถนําขอกาํหนดนีไ้ปปฏิบัติ

ได สําหรับสถานประกอบกิจการที่ไดดําเนินงานตามมาตรฐาน ISO 9000, ISO 14000 และ/หรือ 

มอก. 18000 แลว สามารถนําขอกําหนดมาตรฐานนี้ไปบูรณาการการบริหารจัดการกับมาตรฐาน

ดังกลาวได 

 สถานประกอบกิจการที่นํา มรท. 8001-2546 ไปปฏิบัติจะไดรับการรับรอง โดยแบง

การรับรองออกเปน 2 ระดับ (สํานักพัฒนามาตรฐานแรงงาน,  กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน, 

2552) ตามประกาศ เ ร่ืองหลักเกณฑการกําหนดระดับการรับรองมาตรฐานแรงงานไทย            

(มรท. 8001-2546) และระยะเวลาการรับรอง ลงวันที่ 29 กันยายน 2547 ดังนี้  

 1. ระดับพื้นฐาน หมายถึง การรับรองสถานประกอบกิจการที่ไดปฏิบัติตอแรงงาน

สอดคลองกับขอกําหนดของมาตรฐานแรงงานไทย ขอกําหนดที่ 3-12 ซึ่งเปนเร่ืองของสิทธิแรงงาน

และการคุมครอง สวนขอกําหนดที่ 1 และ 2 เฉพาะเร่ืองเอกสารที่กฎหมายแรงงานกําหนดใหตอง

ปฏิบัติ  โดยการรับรองระดับพื้นฐานใหมีระยะเวลาในการรับรอง 1 ป นับแตวันที่ไดรับการรับรอง 

 2. ระดับสมบูรณ หมายถึง การรับรองสถานประกอบกิจการที่ไดปฏิบัติตอแรงงาน

สอดคลองกับขอกําหนดของมาตรฐานแรงงานไทย ทั้ง  12 ขอ โดยใหมีการรับรองเปนข้ัน

ดังตอไปนี้  

  ก. ข้ันริเร่ิม หมายถึง การรับรองสถานประกอบกิจการที่ไดปฏิบัติตอแรงงาน

สอดคลองกับขอกําหนดของมาตรฐานแรงงานไทยทุกขอ และไดกําหนดใหมีชั่วโมงการทํางาน

ลวงเวลาไวไมเกิน 36 ชั่วโมงตอสัปดาห 

  ข. ข้ันพัฒนา หมายถึง การรับรองสถานประกอบกิจการที่ไดปฏิบัติตอแรงงาน

สอดคลองกับขอกําหนดของมาตรฐานแรงงานไทยทุกขอ และไดกําหนดใหมีชั่วโมงการทํางาน

ลวงเวลาไวไมเกิน 24 ชั่วโมงตอสัปดาห 
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  ค. ข้ันกาวหนา หมายถึง การรับรองสถานประกอบกิจการที่ไดปฏิบัติตอแรงงาน

สอดคลองกับขอกําหนดของมาตรฐานแรงงานไทยทุกขอ และไดกําหนดใหมีชั่วโมงการทํางาน

ลวงเวลาไวไมเกิน 18 ชั่วโมงตอสัปดาห 

  ง. ข้ันสูงสุด หมายถึง การรับรองสถานประกอบกิจการที่ไดปฏิบัติตอแรงงาน

สอดคลองกับขอกําหนดของมาตรฐานแรงงานไทยทุกขอ และไดกําหนดใหมีชั่วโมงการทํางาน

ลวงเวลาไวไมเกิน 12 ชั่วโมงตอสัปดาห 

 ชั่วโมงการทํางานลวงเวลาใหหมายความรวมถึง ชั่วโมงการทํางานในวันหยุดและ

ชั่วโมงทํางานลวงเวลาในวันหยุดดวย 

 การรับรองระดับสมบูรณสําหรับข้ันริเ ร่ิม พัฒนา และกาวหนา ใหระยะเวลา            

การรับรอง 1 ป สวนข้ันสูงสุด ใหระยะเวลาการรับรอง 3 ป นับแตวันที่ไดรับการรับรอง 

 ดังนั้น การนํามาตรฐานแรงงานไทยไปใชในสถานประกอบกิจการ สามารถเลือก

ระดับการพัฒนาได โดยข้ึนอยูกับความพรอมของแตละสถานประกอบการ  และการพัฒนา

มาตรฐานแรงงานไทยระดับสมบูรณไมจําเปนตองผานการพัฒนามาตรฐานแรงงานไทยใน

ระดับพื้นฐานกอน 

 มรท. 8001-2546 จัดทําข้ึนโดยมีเอกสารอางอิงตาง ๆ ดังนี้ (กรมสวัสดิการและ

คุมครองแรงงาน, 2546, น. 2-3)  

 1. พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 (รวมถึงประกาศกระทรวงและ 

กฎกระทรวงที่ออกตามพระราชบัญญัตินี้) 

 2. พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 

 3. อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ ฉบับที่ 29, 87, 98, 100, 105, 

111, 135, 138, 155, 164, 177 และ 182 รวมทั้งขอแนะขององคการแรงงานระหวางประเทศ 

ฉบับที่ 146 และ 164  

 4. ปฏิญญาไตรภาคีวาดวยหลักการที่เกี่ยวของกับกิจการบรรษัทขามชาติ และ

นโยบายทางสังคมขององคการแรงงานระหวางประเทศ (ILO Tripatite Declaration of Principles 

Concerning Multinational Enterprises and Social Policy, 2000) 

 5. ปฏิญญาสากลวาดวยสิทธิมนุษยชนขององคการสหประชาชาติ (UN Universal 

Declaration of Human Rights, 1948) 
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 6. อนุสัญญาวาดวยการขจัดการเลือกปฏิบัติตอสตรีในทุกรูปแบบขององคการ

สหประชาชาติ (UN Convention on the Elimination of All Form of Discrimination Against 

Women, 1989) 

 7. อนุสัญญาวาดวยสิทธิเด็กขององคการสหประชาชาติ (UN Convention on the 

Rights of the Child, 1989) 

 8. มาตรฐานความรับผิดชอบทางสังคม 8000 (Social Accountability 8000/              

SA 8000) 

 9. ระบบการจัดการคุณภาพ (ISO 9001-2000)(Quality Management System 

Requirements) 

 บทนิยาม (ดูรายละเอียดเพิ่มเติม ภาคผนวก ก) 

 ขอกําหนด (ดูรายละเอียดเพิ่มเติม ภาคผนวก ข) 

  
แนวคิดการจดัการทรพัยากรมนุษย (Human Resource Management) 

 

 คนถือเปนทรัพยากรที่ทรงคุณคาที่สุดขององคกร ดังนั้น การจัดการทรัพยากรมนุษย    

จึงเปนเคร่ืองมือสําคัญและมีบทบาทอยางยิ่งในการปรับเปล่ียนองคกร  เปนกลไกสําคัญที่สามารถ

ทําใหองคกรบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ การนําแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยมาประยุกตใชกับการศึกษาคร้ังนี้  เนื่องจากการจัดการทรัพยากรมนุษยเปน            

การดําเนินการที่เกี่ยวของโดยตรงกับแรงงานหรือพนักงาน ต้ังแตการเร่ิมตนจางงาน จนพนักงาน

ลาออกหรือพนสภาพการเปนพนักงาน 

 การจัดการทรัพยากรมนุษย เดสเลอร (2549, น. 2) หมายถึง นโยบายและการปฏิบัติ

ที่เกี่ยวของกับบุคคลในการทํางาน โดยเฉพาะในเร่ืองของการสรรหา การฝกอบรม การประเมินผล

การปฏิบัติงาน การใหรางวัล และการเตรียมการในเร่ืองความปลอดภัย จริยธรรม และความ

ยุติธรรมใหกับพนักงานขององคกร ซึ่งนโยบายและการปฏิบัติดังกลาวจะครอบคลุมในเร่ือง

ดังตอไปนี้คือ 

 - การวิเคราะหงาน  (การตัดสินใจเกี่ยวกับธรรมชาติของงานและคุณสมบัติของ

พนักงาน) 

 -  การวางแผนความตองการกําลังคนและการสรรหาพนักงาน 

 - การคัดเลือกพนักงาน 
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 - การปฐมนิเทศและฝกอบรมพนักงานใหม 

 - การจัดการเกี่ยวกับคาตอบแทนและเงินเดือน (จายคาตอบแทนใหกับพนักงาน

อยางไร) 

 - การเตรียมการเร่ืองของส่ิงจูงใจและผลประโยชนเกื้อกูล 

 - การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 - การติดตอส่ือสาร  (การสัมภาษณ การใหคําปรึกษา และวินัยการทํางาน) 

 - การฝกอบรมและพัฒนา 

 - การทําใหพนักงานมีความผูกพันทุมเทกับงาน 

 วัตถุประสงคของการจัดการทรัพยากรมนุษย (สุนันทา  เลาหนันทน, 2546, น. 12) ที่

มีเปาหมายหลักเพื่อสนับสนุนองคกรดังนี้คือ   

 1. เพื่อชวยใหองคกรดําเนินงานบรรลุเปาหมายเชิงกลยุทธ 

 2. เพื่อใชทักษะความสามารถและความเช่ียวชาญของทรัพยากรบุคคลในองคกร

อยางมีประสิทธิภาพ 

 3. เพื่อสรรหาบุคลากรที่มีคุณภาพและมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิสูงมาปฏิบัติงานใน

องคกร 

 4. เพื่อเสริมสรางความพึงพอใจในการทํางานและการตระหนักในคุณคาและ

ศักยภาพของพนักงานผูปฏิบัติงาน 

 5. เพื่อพัฒนาและธํารงไวซึ่งชีวิตของการทํางานที่มีคุณภาพในระดับที่พึงปรารถนา 

 6. เพื่อชวยธํารงนโยบายดานระเบียบวินัยและจริยธรรมขององคกร 

 7. เพื่อบริหารการเปล่ียนแปลงในองคกรใหเกิดประโยชนสูงสุดตอบุคลากร             

กลุมบุคคล องคกร และสาธารณชน 

 จากบทบาทหนาที่ที่ เป ล่ียนไปในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย ใหมี

ประสิทธิภาพ  ปจจุบันบทบาทที่สําคัญอีกบทบาทหนึ่งคือ Change Agent  (อาภรณ ภูวิทยพันธุ, 

2548, น. 22) ตัวแทนของการเปล่ียนแปลง เปนผูคิดริเร่ิม และผลักดันใหเกิดการเปล่ียนแปลง และ

เปนผูนําใหการเปลี่ยนแปลงใด ๆ ก็ตามที่เกิดข้ึนบรรลุผลสําเร็จ หนวยงานบุคคลจะตองกําหนด

แผนงาน  และชองทางการส่ือสารที่ดี เพื่อปองกันหรือผลักดันใหพนักงานเห็นดวย และยอมรับ 

การเปล่ียนแปลงตาง ๆ รวมถึงพยายามคิดหาวิธีปองกันไมใหพนักงานเกิดการตอตาน หรือปฏิเสธ

ไมยอมปฏิบัติตามการเปล่ียนแปลงนั้น ๆ 
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 ดังนั้น จากการศึกษาคร้ังนี้ สถานประกอบการที่มีการจัดทํา มรท. 8001-2546 

หนวยงานบุคคล หรือหนวยงานที่รับผิดชอบดานการจัดการบริหารทรัพยากรมนุษย จึงมีบทบาท

อยางมาก รวมไปถึงบทบาทในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของพนักงาน 

 บทบาทของหนวยงานบุคคลในการพัฒนาคุณภาพชีวิตพนักงาน (สํานักพัฒนา

วิชาการ มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ,  2552) มีการใหคํานิยามการทํางานของหนวยงาน

บุคคลที่ตองจัดการใหกับพนักงานไว ดังนี้  

 - ระบบคาตอบแทนท่ียุติธรรมและจูงใจ 

 - ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานที่โปรงใส 

 - ระบบความกาวหนาในอาชีพชัดเจน 

 - การกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบของงานนาสนใจ มีคุณคา 

 - สภาพแวดลอมในที่ทํางานถูกสุขอนามัยและปลอดภัย 

 - กิจกรรมหรือโครงการสงเสริมความสัมพันธในองคการ 

 -  ระบบใหคําปรึกษาในการแกไขปญหาดานตาง ๆ ของพนักงาน 

 - การสงเสริมภาพลักษณขององคการดวยกิจกรรมสังคมตาง ๆ 

 
ผลการศึกษาที่เกี่ยวของ 

 

 สุทธิลักษณ สุนทรโรดม (2537) ศึกษามาตรการทางกฎหมายตอการพัฒนาคุณภาพ

ชีวิตแรงงาน  โดยศึกษาตัวแปรมาตรการทางกฎหมายทั้ง 3 ดาน คือ สภาพการทํางาน สุขภาพ

อนามัยและความปลอดภัยในการทํางาน และการแรงงานสัมพันธ พบวา มีความสัมพันธกับ

คุณภาพชีวิตโดยรวมในระดับปานกลาง สรุปไดวาการใชมาตรการทางกฎหมาย ในการสราง

หลักประกันคุณภาพชีวิตการทํางานใหกับลูกจางนั้น  ทําใหคุณภาพชีวิตการทํางานของลูกจาง          

ดีข้ึน แตเปนเพียงในระดับมาตรฐานข้ันตํ่าเทานั้น ซึ่งการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางานของ

ลูกจางนั้น  ควรเปนหนาที่ของทั้งสามฝาย คือ  นายจาง  ลูกจาง  และรัฐ 

 สุมนทิพย ใจเหล็ก (2541) ศึกษาเปรียบเทียบคุณภาพของชีวิตการทํางาน           

ของลูกจางในบริษัทไทยกับลูกจางในบรรษัทขามชาติญ่ีปุน พบวาลูกจางในบรรษัทขามชาติญ่ีปุน

มีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีกวาลูกจางไทยในดานตาง ๆ ดังนี้  ลูกจางในบรรษัทขามชาติญ่ีปุนจะ

ไดรับคาตอบแทนจากการทํางานที่สูงกวาลูกจางในบริษัทไทย  เชน รายไดเฉล่ียตอเดือน การข้ึน

คาจางประจําป สวัสดิการของสถานประกอบการ  วันหยุดตามประเพณี วันหยุดพักผอนประจําป  
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เปนตน นอกจากน้ันบรรษัทขามชาติญ่ีปุน ยังมีการสงเสริมในเร่ืองของการใชเวลาวางใน             

สถานประกอบการ เชน การเลนกีฬา การเขารวมสมาคมหรือชมรมตาง ๆ รวมไปถึงการให

ความสําคัญนโยบายการจัดการในสถานประกอบการที่เนนใหทุกคนมีสวนรวม ในขณะทีลู่กจางใน

บริษัทไทยมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีกวาลูกจางในบรรษัทขามชาติญ่ีปุนในดานตาง ๆ ดังนี้    

ลูกจางในบริษัทไทยไดรับความคุมครองในปญหาพื้นฐานในการทํางาน วันลากิจโดยไดรับคาจาง   

วันลาเพื่ออุปสมบท  การตรวจสุขภาพประจําป การไดรับการปฏิบัติอยางเปนธรรม มีโอกาสใน 

การรวมตัดสินใจ และมีความสัมพันธที่ดีกับผูบังคับบัญชา จากผลการศึกษาขางตน สรุปไดวา

ระบบการบริหารจัดการ วัฒนธรรมองคกร  รวมไปถึงกฎหมายแรงงานมีผลตอคุณภาพชีวิตของ

ลูกจางในบริบท หรือสภาพแวดลอมที่ตางกัน  ยอมมีขอดี  ขอเสียที่แตกตางกัน 

 เอนก  ตุมศรียา (2547)  ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานปฏิบัติการ 

บริษัท  เอนไก  ไทย  จํากัด  พบวา  เพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  และการศึกษา  ไมมีผลตอ                  

ความแตกตางดานคุณภาพชีวิตการทํางาน แต อายุงาน สถานภาพการจาง และสังกัด มีผลตอ

ความแตกตางดานคุณภาพชีวิตการทํางาน  คือ สถานภาพการจางมีความสัมพนัธกบัคุณภาพชีวติ

การทํางานดานความปลอดภัยและอาชีวอนามัย คุณภาพชีวิตการทํางานดานความกาวหนา และ

ความมั่นคงในการทํางาน ในขณะที่สังกัดหรือหนวยงานมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตใน           

การทํางานดานการไดรับการพัฒนาศักยภาพในการทํางาน 

 มาโนชญ วงคศรีวิลัย (2548) ศึกษาผลการนํามาตรฐานแรงงานไทย “มรท. 8001”   

ไปปฏิบัติในสถานประกอบการในจังหวัดเชียงใหม ผลการวิจัยพบวาการนํา มรท. 8001 มาปฏิบัติ

ในสถานประกอบการ มีผลทําใหพนักงานมีสภาพการทํางาน  สวัสดิการ และความปลอดภัย         

อาชีวอนามัยตลอดจน มีขวัญ  และแรงจูงใจในการทํางานที่ดีข้ึน นอกจากนั้นยังสงผลใหองคการ

เพิ่มผลผลิตไดมากข้ึน  ไดรับความรวมมือจากพนักงานมากข้ึน รวมไปถึงการไดรับการยอมรับและ

เชื่อถือจากลูกคามากข้ึนอีกดวย 

 วรพร  ยิ่งยงวรปญญา (2550) ศึกษาความรูเกี่ยวกับมาตรฐานแรงงานไทย ทัศนคติ

ตอมาตรฐานแรงงานไทย  และการมีสวนรวมในการดําเนินการ เพื่อใหเปนไปตามมาตรฐาน

แรงงานไทยของพนักงานระดับบังคับบัญชา กรณีศึกษา : โรงงานอุตสาหกรรมการผลิต

เคร่ืองนุงหมแหงหนึ่ง ผลการศึกษาพบวา ความรูเกี่ยวกับมาตรฐานแรงงานไทยของพนักงานระดับ

บังคับบัญชาอยูในระดับปานกลาง ปจจัยสวนบุคคล เชน เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน           

ที่แตกตางกัน มีสวนรวมในการดําเนินการตามมาตรฐานแรงงานไทยไมแตกตางกัน ดังนั้น ควรให
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ความรูเพิ่มเติมกับพนักงานอยางตอเนื่อง  โดยความรูและทัศนคติเกี่ยวกับมาตรฐานแรงงานไทยมี

ความสัมพันธทางบวกกับการมีสวนรวมในการดําเนินการ เพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานไทย 

 พรรษชล  ละลายบาป (2550) ศึกษาปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอคุณภาพชีวิต        

การทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ : กรณีศึกษาในโรงงานอุตสาหกรรมสินคาอุปโภค-บริโภค   

ผลการศึกษาพบวาปจจัยสวนบุคคลเร่ือง  เพศ  สถานภาพการสมรส  ประสบการณการทํางาน  

และระดับการศึกษา ที่แตกตางกัน มีผลกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานปฏิบัติการใน

โรงงานอุตสาหกรรมสินคาอุปโภค-บริโภค  และปจจัยที่ไมมีผลกับคุณภาพชีวิตการทํางาน คือ 

ปจจัยสวนบุคคลเร่ือง  อายุ และเงินเดือนที่แตกตางกัน 

 
กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 

 

         

 

        

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

การพัฒนาคุณภาพชีวิต 
และการทํางาน 

-  ดานรางกาย 

-  ดานจิตใจ 

-  ดานสัมพันธภาพทางสังคม 

-  ดานส่ิงแวดลอม 

-  ดานจิตวิญญาณ 

-  ดานความมัน่คงในชีวิต 

-  ดานการทํางานในภาพรวม 

ปจจัยสวนบุคคล 
-  เพศ 

-  อายุ 

-  สถานภาพสมรส 

-  จํานวนผูที่อยูในการอุปการะ 

-  ระดับการศึกษา 

-  รายได 

-  รายจาย 

-  เงินออม 

-  ที่อยูอาศัย 

-  ระยะเวลาที่ทํางานในบริษัท 


