
บทที ่2  
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

  
 การวิจัยเรื่อง กลไกสนับสนุนการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของแรงงานนอกระบบภาค

บริการ กรณีศึกษากลุ่มคนขับรถแท็กซี่ เขตกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ี
เกี่ยวข้อง เพื่อใช้เป็นกรอบแนวทางในการวิจัย โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

1. แนวคิดเกี่ยวกับแรงงานนอกระบบ 
2. แนวคิดเกี่ยวกับผู้ประกอบอาชีพคนขับรถแท็กซี่ 
3. แนวคิดเกี่ยวกับความต้องการของมนุษย์ 
4. แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
5. งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง  

  
แนวคิดเกี่ยวกับแรงงานนอกระบบ 
 ความหมายของ “แรงงานนอกระบบ” 
 ความหมายเกี่ยวกับแรงงานนอกระบบ หรือแรงงานในภาคเศรษฐกิจไม่เป็นทางการ 
(Informal Sector) มีนักวิชาการและหน่วยงานให้ความหมายไว้หลากหลาย ดังนี้ 
 องค์การแรงงานระหว่างประเทศ (International Labour Organization [ILO], 2002, 
p. 11) นิยามแรงงานนอกระบบ คือ ผู้ท่ีอยู่ในการจ้างงานภาคเศรษฐกิจท่ีไม่เป็นทางการ (Informal 
Sector) มีลักษณะเป็นกิจการขนาดเล็กท่ีริเริ่มได้ง่ายและใช้ทรัพยากรในท้องถิ่น เป็นการใช้แรงงาน
และเทคโนโลยีอย่างง่าย รวมถึงไม่จ าเป็นต้องใช้ทักษะท่ีได้จากการศึกษาในระบบ เป็นแรงงานอิสระท่ี
ท ากิจกรรมเพื่อความอยู่รอด เป็นตลาดแรงงานท่ีมีการแข่งขันและความแปรปรวนสูง ไม่มีระเบียบ
แบบแผนและไม่อยู่ภายใต้กฎเกณฑ์ของรัฐบาล  
 สถาบันวิจัยและให้ค าปรึกษา มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ (2549, หน้า 4) ระบุความหมาย
ของแรงงานนอกระบบ คือ ผู้ท่ีท างานซึ่งไม่ได้รับความคุ้มครองและไม่มีหลักประกันทางสังคม โดย
ส่วนใหญ่จะถูกเอารัดเอาเปรียบจากการจ้างงาน ไม่มีกฎเกณฑ์แน่นอน ประกอบด้วย เกษตรกรราย
ย่อยและผู้ท่ีท างานรับจ้างในภาคเกษตร ผู้ท างานในกิจการขนาดเล็กในภาคการผลิตท่ีไม่มีลูกจ้างหรือ
รับงานมาท าท่ีบ้าน และผู้ประกอบอาชีพอิสระในภาคบริการ 
 สถาบันวิจัยสังคม จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย (2551, หน้า 2/4) ระบุความหมายแรงงาน
นอกระบบ คือ ผู้ท่ีท างานหรือก่อให้เกิดกิจกรรมในภาคเศรษฐกิจท่ีถูกกฏหมาย แต่เป็นแรงงานท่ีไม่ได้
รับการคุ้มครองโดยกฏหมายแรงงาน หรือมีกฏหมายคุ้มครองแต่ยังไม่ได้รับสิทธิและหรือการดูแล
เท่าท่ีควร นอกจากนี้ยังรวมถึงการท างานหนัก ความมั่นคงในการท างานมีน้อย ไม่มีกฏเกณฑ์การจ้าง
งานท่ีแน่นอน ไม่มีโอกาสในการพัฒนาศักยภาพและมีคุณภาพชีวิตท่ีต่ า มีฐานะยากจน มีรายได้ไม่
แน่นอน รวมถึงผู้ประกอบอาชีพอิสระและผู้รับค่าจ้าง ท้ังในสถานประกอบการท่ีเป็นหลักแหล่ง 
ประกอบการเร่ร่อน รับจ้างท่ัวไป รับงานไปท าท่ีบ้าน รับงานเป็นช้ินหรือรับงานเหมาช่วง ท้ังภาคการ
ผลิต ภาคการบริการรวมถึงผู้ท างานรับจ้างภาคการเกษตรท่ีมีการจ้างไม่แน่นอน หรือรับจ้างท างาน
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ตามสัญญา อาจถูกเอารัดเอาเปรียบอันเนื่องมาจากการไม่มีกฏหมายรับรองสิทธิ และไม่มีองค์กร
ตัวแทนเพื่อการเจรจาต่อรอง 
 สรุปความหมายของแรงงานนอกระบบ คือ ผู้ท างานอิสระท่ีถูกกฎหมาย ประกอบอาชีพ
เพื่อความอยู่รอด เป็นแรงงานท่ีต้องท างานหนัก มีความเส่ียงในการท างาน ขาดความมั่นคงในอาชีพ 
และโอกาสการพัฒนาศักยภาพ มีคุณภาพชีวิตท่ีต่ า รายได้น้อย ไม่สม่ าเสมอ ไม่ได้รับความเป็นธรรม
ในสังคม รวมทั้งไม่ได้รับความคุ้มครองของกฎหมายแรงงาน ขาดสวัสดิการและหลักประกันทางสังคม
ท่ีควรได้รับ ส่วนใหญ่ถูกเลือกปฏิบัติและถูกเอารัดเอาเปรียบจากการจ้างงานท่ีไม่มีกฎเกณฑ์แน่นอน 
ขาดสิทธิและอ านาจต่อรอง ถูกเลิกจ้างโดยง่ายไม่มีกฎเกณฑ์และเหตุผลแน่นอน  
 
 สภาวะการณ์ของแรงงานนอกระบบในปัจจุบัน 
 ปี 2552 ประเทศไทยมีผู้ท างานจ านวนท้ังส้ิน 38.4 ล้านคน โดยส่วนใหญ่เป็นผู้ท่ีอยู่ใน
แรงงานนอกระบบ 24.3 ล้านคน คิดเป็นร้อยละ 63.4 ของผู้มีงานท าท่ัวประเทศ เห็นได้ว่าผู้ท่ีท างาน
อยู่ในแรงงานอกระบบมีสัดส่วนค่อนข้างมาก และมีแนวโน้มเพิ่มข้ึนทุกๆ ปีอย่างต่อเนื่อง เมื่อพิจารณา
การจ้างงานแรงงานนอกระบบตามรายภาค พบว่าภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เป็นภูมิภาคท่ีมีการจ้าง
งานแรงงานนอกระบบมากท่ีสุด รองลงมาเป็นภาคเหนือ ภาคกลาง ภาคใต้ ตามล าดับ แรงงานนอก
ระบบส่วนใหญ่ยังไม่ได้รับความคุ้มครองสวัสดิการต่างๆ ท้ังทางด้านสุขภาพและความมั่นคงในชีวิต 
ส่งผลท าให้คุณภาพชีวิตและประสิทธิภาพการท างานของแรงงานยังไม่พัฒนาเท่าท่ีควร กลุ่มอายุของ
แรงงานนอกระบบ พิจารณาตามกลุ่มอายุต่างๆ พบว่า กลุ่มอายุ 25-59 ปี มีมากท่ีสุดซึ่งเป็นประชากร
ท่ีอยู่ในวัยท างาน รองลงมากลุ่มอายุ 15-24 ปี เป็นประชากรท่ีอยู่ในวัยเยาวชนหรืออยู่ในวัยก าลัง
เรียน และสุดท้ายเป็นผู้ท่ีอยู่ในกลุ่มอายุต้ังแต่ 60 ปีขึ้นไป เป็นวัยชราท่ียังสามารถท างานได้  กลุ่ม
ผู้สูงอายุนี้มีสัดส่วนอยู่ในเกณฑ์ท่ีเพิ่มสูงขึ้นในแต่ละปี ส าหรับระดับการศึกษาของแรงงานนอกระบบ
ส่วนใหญ่เป็นผู้ท่ีไม่มีการศึกษาและการศึกษาต่ ากว่าประถมศึกษา รองลงมาเป็นระดับประถมศึกษา 
ระดับมัธยมศึกษาตอนต้น ระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย และระดับ อุดมศึกษาตามล าดับ ส่วนท่ีเหลือ
กระจายอยู่ในระดับการศึกษาอื่นๆ เป็นที่สังเกตว่าผู้จบการศึกษาในระดับสูงเข้าสู่การเป็นแรงงานนอก
ระบบเพิ่มมากขึ้น อาชีพของแรงงานนอกระบบส่วนใหญ่ประกอบอาชีพผู้ปฏิบัติงานท่ีมีฝีมือในด้าน
การเกษตรและประมง รองลงมาคือ พนักงานการบริการและพนักงานขายในร้านค้า อาชีพขั้นพื้นฐาน
ต่างๆ ในด้านการขาย ผู้ปฏิบัติงานด้านความสามารถทางฝีมือและธุรกิจการค้า และผู้ปฏิบัติการ
โรงงานและเครื่องจักร ส่วนท่ีเหลือกระจายอยู่ในอาชีพต่างๆ ด้านการท างานของแรงงานนอกระบบ
ส่วนใหญ่ท างานอยู่ในภาคเกษตรมากท่ีสุด รองลงมาเป็นภาคการบริการและการค้า และภาคการผลิต
จะเห็นว่าแรงงานเหล่านี้เป็นก าลังส าคัญของประเทศท่ีจะต้องพัฒนาเพื่อเพิ่มมูลค่าการผลิต และดูแล
เกี่ยวกับสวัสดิการ และความช่วยเหลือด้านการท างานให้ดีขึ้น ส าหรับช่ัวโมงการท างานต่อสัปดาห์
มากกว่า 30 ช่ัวโมงต่อสัปดาห์ มีจ านวนมากท่ีสุด รองลงมาเป็นผู้ท่ีท างาน 10 -29 ช่ัวโมงต่อสัปดาห์ 
และผู้ท่ีท างานต่ ากว่า 10 ช่ัวโมงต่อสัปดาห์ตามล าดับ หากเปรียบเทียบกับช่วงเวลาหลายปีท่ีผ่านมา 
พบว่า แรงงานนอกระบบส่วนใหญ่ใช้เวลาท างานต่อสัปดาห์ต้ังแต่ 10 ช่ัวโมงขึ้นไป  ในส่วนข้อมูล
เกี่ยวกับค่าจ้างและเงินเดือน เฉพาะผู้ท่ีมีสถานภาพการท างานเป็นลูกจ้างเท่านั้น ประกอบด้วยลูกจ้าง
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เอกชนและรัฐบาล ได้รับค่าจ้างและเงินเดือนท่ีไม่สูงนักเมื่อเปรียบเทียบกับแรงงานในระบบซึ่งได้รับ
มากกว่าถึง 3 เท่า การได้รับบาดเจ็บหรืออุบัติเหตุจากการท างาน ส่วนใหญ่ได้รับบาดเจ็บหรือ
อุบัติเหตุจากของมีคมบาด ท่ิมแทงมากท่ีสุด รองลงมาคือ การพลัดตกหกล้ม การชน กระแทกโดย
วัสดุ และถูกไฟ น้ าร้อนลวก และสุดท้ายอุบัติเหตุจากยานพาหนะ ส่วนท่ีเหลือกระจายอยู่ในสาขา
อื่นๆ จากลักษณะการบาดเจ็บหรืออุบัติเหตุท่ีได้รับ เช่ือว่าเป็นเพราะการท างานโดยไม่มีกฎเกณฑ์ 
และกฎระเบียบมาดูแล  ส่วนการรักษาพยาบาลของผู้ท่ีท างานอยู่ในแรงงานนอกระบบ เมื่อได้รับ
บาดเจ็บหรืออุบัติเหตุจากการท างานนั้น ส่วนใหญ่จะเป็นผู้ท่ีได้รับบาดเจ็บหรืออุบัติเหตุเล็กน้อยจึง
ไม่ได้ไปรับการรักษา รองลงมาจะไปซื้อจากร้านขายยาและน าไปรักษาท่ีบ้าน ส าหรับผู้ท่ีท างานใน
แรงงานนอกระบบท่ีได้รับบาดเจ็บหรืออุบัติเหตุและจ าเป็นต้องไปรักษาพยาบาลนั้นมีจ านวนมากท่ีสุด 
โดยแยกเป็นผู้ท่ีต้องไปรับการรักษาพยาบาลในสถานพยาบาลไม่เกิ น 3 วัน มีจ านวนมากท่ีสุด 
รองลงมาเป็นผู้ท่ีต้องไปรับการรักษาพยาบาลต่อในสถานพยาบาลเกิน 3 วัน และท่ีต้องไปรับการ
รักษาพยาบาลต่อในสถานพยาบาลเพราะสูบเสียอวัยวะบางส่วน มีจ านวนน้อยท่ีสุดตามล าดับ จากผู้ท่ี
ท างานอยู่ในแรงงานนอกระบบท่ีได้รับบาดเจ็บหรืออุบัติเหตุ และจ าเป็นต้องไปรับการรักษาพยาบาล
ต่อในสถานพยาบาลนั้น มีสวัสดิการในการเบิกจ่ายค่ารักษาพยาบาลมากท่ีสุด คือ การใช้บัตรประกัน
สุขภาพถ้วนหน้า รองลงมาเสียเงินจ่ายเอง การใช้ประกันสุขภาพกับบริษัทประกันภัย และนายจ้าง
จ่ายให้ตามล าดับ ส่วนปัญหาของแรงงานนอกระบบเกี่ยวกับด้านการท างาน ด้านความไม่ปลอดภัย 
และด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน พบว่าแรงงานนอกระบบคนหนึ่งอาจมีปัญหาได้มากกว่า 1 ด้าน
ขึ้นไป หากพิจารณารายละเอียดของปัญหาในแต่ละด้าน พบว่าปัญหาจากการท างานส่วนใหญ่
เกี่ยวกับเรื่องการได้รับค่าตอบแทนน้อย รองลงมาเป็นเรื่องงานท่ีท า ไม่ได้รับการจ้างอย่างต่อเนื่อง 
และการท างานหนักตามล าดับ ส าหรับปัญหาความไม่ปลอดภัยในการท างาน ส่วนใหญ่เป็นปัญหาใน
เรื่องการได้รับสารเคมีเป็นพิษมากท่ีสุด รองลงมาเป็นเรื่องเครื่องจักร เครื่องมือท่ีอันตราย ส่วนปัญหา
จากสภาพแวดล้อมในการท างาน ได้แก่ เรื่องอิริยาบทในการท างาน คือไม่ค่อยได้เปล่ียนลักษณะ
ท่าทางในการท างาน รองลงเป็นการท างานท่ีมีฝุ่น ควัน กล่ิน มีแสงไฟไม่เพียงพอ เมื่อเปรียบเทียบกับ
ช่วงเวลาเดียวกันกับปีท่ีผ่านมาจะเห็นว่าปัญหาของผู้ท่ีท างานในแรงงานนอกระบบยังเป็นปัญหาเดิมๆ 
ไม่แตกต่างกันมากนัก (ส านักงานสถิติแห่งชาติ, 2553, หน้า 1-17) 
 สรุปสภาวการณ์ของแรงงานนอกระบบในปัจจุบัน พบว่า แรงงานนอกระบบเป็นแรงงานท่ี
สะท้อนถึงความด้อยโอกาสของผู้ประกอบอาชีพอิสระท่ีต้องเผชิญความยากล าบากกับปัจจัยเส่ียงทาง
เศรษฐกิจในปัจจุบัน ท าให้คนถูกออกจากงาน ถูกลดเงินเดือน การจ้างงานท่ัวไปลดลง รายได้ของ
ครอบครัวลดลง รายจ่ายและภาระหนี้สินของครอบครัวเพิ่มขึ้น ส่วนใหญ่เป็นแรงงานท่ีไม่ได้รับความ
คุ้มครองสวัสดิการต่างๆ ทางสังคมและความมั่นคงในชีวิต ส่งผลท าให้คุณภาพชีวิตและประสิทธิภาพ
การท างานของแรงงานไม่พัฒนาเท่าท่ีควร  
 
 ลักษณะและประเภทของแรงงานนอกระบบ 

ค าว่า แรงงานนอกระบบ มีความหมายส าคัญ 2 ประการ คือ ประการแรก แรงงานหรือผู้ท่ี
ท างาน ประการท่ีสอง งานท่ีมีลักษณะเป็นเศรษฐกิจนอกระบบ ซึ่งแตกต่างจากงานเศรษฐกิจในระบบ 
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เมื่อเปรียบเทียบค าว่า แรงงานในระบบ สามารถระบุคุณลักษณะได้ชัดเจนและอ้างอิงกับกฎหมายท่ี
เกี่ยวข้องอย่างน้อย 3 ฉบับ คือ พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ และ
พระราชบัญญัติประกันสังคม ส่วนแรงงานนอกระบบจะมีความหมายท่ีหลากหลายตามลักษณะของ
งาน อันท าให้การก าหนดค าจ ากัดความท่ีชัดเจนกระท าได้ยาก แต่อาจจ าแนกแรงงานนอกระบบได้ 
โดยใช้เกณฑ์เฉพาะเรื่อง เช่น สภาพการท างานหรือลักษณะงาน หมายถึง แรงงานท่ีท างานโดยไม่อยู่
ในกฎเกณฑ์ ข้อบังคับ เช่น การจดทะเบียน การจ่ายภาษี หรือมีสภาพการจ้างงานท่ีไม่มั่นคง แรงงาน
กลุ่มนี้ ได้แก่ (1) นายจ้าง ผู้ประกอบการอิสระโดยไม่มีลูกจ้าง คนกลุ่มนี้ประกอบด้วย หาบเร่แผงลอย 
คนขับรถแท็กซี่ ผู้จ้างงานตนเองและสมาชิกในครอบครัวท่ีท างานโดยไม่ได้รับค่าตอบแทน (2) ลูกจ้าง 
(รวมถึงลูกจ้างท างานบ้าน) สมาชิกกลุ่ม เช่น กลุ่มการผลิตต่างๆ (Becker, 2004, p.12)  
 สถาบันวิจัยและให้ค าปรึกษา มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ (2549, หน้า 4) และวิจิตร ระวิ
วงศ์, สมบุญ ยมนา, สมศักดิ ์นัคลาจารย์, กัลยา ไทยวงษ์ และนัทธมน แก้วไทย (2550, หน้า 1) แบ่ง
ประเภทแรงงานนอกระบบ ดังนี้ 

1. แรงงานนอกระบบภาคเกษตร หมายถึง เกษตรกรรายย่อยท่ีประกอบอาชีพในท่ีดินของ
ตนเองหรือท่ีดินเช่า ในทะเลหรือแหล่งน้ าสาธารณะ โดยไม่มีลูกจ้าง ผู้รับจ้างท าการเกษตรในสาขา
ต่างๆ ได้แก่ สาขาเพาะปลูก ประมง ป่าไม้ เล้ียงสัตว์ หรือท านาเกลือ และเกษตรกรพันธะสัญญา 
หมายถึงเกษตรกรผู้ผลิตสินค้าด้านการเกษตรให้กับบุคคลหรือนิติบุคคลซึ่งเป็นผู้ซื้อ โดยมีการตกลง
ล่วงหน้าเกี่ยวกับเงื่อนไขในการผลิตและการรับซื้อ อาทิ อุปกรณ์การผลิต วัตถุดิบ คุณภาพ มาตรฐาน
การผลิต ราคาและเวลารับซื้อ  

2. แรงงานนอกระบบภาคการผลิต ได้แก่ ผู้รับงานไปท าท่ีบ้านซึ่งท างานผลิต ประกอบ
บรรจุ ซ่อมหรือแปรรูปส่ิงของให้กับผู้ว่าจ้างตามเงื่อนไขท่ีผู้ว่าจ้างก าหนดด้วยตนเอง หรือด้วยความ
ช่วยเหลือของสมาชิกในครัวเรือน หรือกลุ่มท่ีมีการบริหารจัดการและแบ่งปันผลประโยชน์ระหว่าง
สมาชิกของกลุ่ม โดยรับค่าจ้างหรือค่าตอบแทนจากผู้ว่าจ้าง รวมถึงผู้ประกอบอาชีพอิสระท่ีสร้าง
ผลิตภัณฑ์เพื่อขายด้วยตนเอง หรือด้วยความช่วยเหลือของสมาชิกในครัวเรือน หรือกลุ่มท่ีมีการ
บริหารจัดการและแบ่งปันผลประโยชน์ระหว่างสมาชิกของกลุ่ม  

3. แรงงานนอกระบบภาคบริการ หมายถึง ผู้ประกอบอาชีพอิสระเพื่อความอยู่รอดเป็น
กลุ่มอาชีพท่ีเป็นส่วนหนึ่งของเศรษฐกิจในสาขาการค้า เช่น อาชีพค้าขายเล็กๆ น้อยๆ ท่ีไม่มีลูกจ้าง 
สาขาการให้บริการ เช่น อาชีพแม่บ้าน ท าความสะอาดในครัวเรือน ขับรถรับจ้าง เก็บขยะและรับจ้าง
ในงานด้านบริการท่ัวไปท่ีไม่ใช้ทักษะวิชาชีพชั้นสูงและมีค่าตอบแทนน้อย 
 สรุปลักษณะและประเภทของแรงงานนอกระบบ พบว่า แรงงานนอกระบบมีลักษณะท้ังท่ี
เป็นทางการและไม่เป็นทางการ ท่ีไม่ได้รับความคุ้มครองตามกฎหมายแรงงาน หรือบางกลุ่มอาจได้รับ
ความคุ้มครองแต่ทางปฏิบัติหน่วยงานภาครัฐไม่สามารถด าเนินการเพื่อแรงงานกลุ่มนี้ได้อย่างท่ัวถึง
เหมือนเช่นแรงงานในระบบ ท าให้แรงงานมีสถานะไม่มั่นคงและด้อยโอกาส จ าแนกแรงงานนอกระบบ
ออกเป็น 3 กลุ่ม ดังนี้ แรงงานนอกระบบภาคการเกษตร แรงงานนอกระบบภาคการผลิต และ
แรงงานนอกระบบภาคบริการ  
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 ปัญหาท่ัวไปของแรงงานนอกระบบ 
 วิทยากร เชียงกูล (2546, หน้า 119 -138) กล่าวถึง ปัญหาท่ัวไปของแรงงานนอกระบบ        
เกิดจาก  
 1. ปัจจัยผลักดันของคนท่ีอพยพจากชนบทเพิ่มขึ้นเพราะไม่สามารถท ามาหากินในภาค
เกษตรได้ และคนงานในภาคอุตสาหกรรมการค้าหรือบริการที่ตกงาน เปล่ียนงาน ไม่สามารถหางานท่ี
มีผลตอบแทนหรือสภาพการจ้างงานท่ีเหมาะสมได้  
 2. ปัจจัยดึงดูดจากการเติบโตของเศรษฐกิจภาคในเมืองต้องการแรงงานผลิตสินค้าและ
บริการราคาต่ า เหตุท่ีแรงงานไทยในภาคการค้าและบริการได้ค่าตอบแทนต่ า เพราะเป็นอาชีพท่ีไม่
ต้องการทักษะ ไม่ต้องลงทุนอะไรมาก เข้าง่ายออกง่าย มีคนต้องการท าจ านวนมาก เนื่องจากเห็นว่า
เป็นอาชีพท่ีช่วยให้คนพอยังชีพได้ และมีความรู้สึกเป็นอิสระมากกว่าเป็นลูกจ้างประจ าถึงรายได้จะ
น้อยหรือไม่แน่นอนก็ตาม แรงงานกลุ่มนี้ยังเป็นกลุ่มคนท่ีพวกเขาไม่ได้เป็นเจ้าของผู้ควบคุมปัจจัยการ
ผลิตและการจัดจ าหน่าย (ท่ีดิน ทุน เครื่องจักร อุปกรณ์การผลิตและการจัดจ าหน่าย) และมีอ านาจ
การต่อรองต่ า รายจ่ายสูงกว่ารายได้ เป็นหนี้เพิ่มข้ึนอย่างต่อเนื่อง มีความรู้ มีสถานะทางการเมืองและ
สังคมต่ า  
 3. ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิต พบว่า เป็นกลุ่มคนจนในเมืองท่ีต้องเผชิญกับความยากล าบาก 
ต้องอยู่ในชุมชนแออัดหรือบ้านเช่าราคาถูก เพราะท่ีอยู่อาศัยในเมืองใหญ่มีราคาสูงเกินกว่าท่ีพวกเขา
จะหาบ้านท่ีถูกสุขลักษณะในเกณฑ์ค่อนข้างดีอยู่ได้ ท าให้พวกเขาเหล่านี้ขาดความมั่นคงในท่ีอยู่อาศัย 
และขาดโอกาสการเข้าถึงบริการพื้นฐานต่างๆ หรือต้องเช่าซื้อต่อบริการบางอย่ าง เช่น น้ าประปา 
ไฟฟ้า ในราคาท่ีสูงกว่าราคาปกติ 2-3 เท่าหรือมากกว่านั้น ท้ังยังต้องอยู่อาศัยและท างานใน
สภาพแวดล้อมท่ีมีมลพิษ ไม่ถูกสุขลักษณะ หรือมีความเส่ียง มีโอกาสเจ็บป่วยได้ง่ายกว่าในชนบท ท้ัง
ยังไม่อาจหาหรือผลิตอาหารได้เองเหมือนคนในชนบท ต้องใช้เงินซื้อส่วนใหญ่ แรงงานกลุ่มนี้จะเป็น
หนี้กันมาก โดยเป็นหนี้นายทุนเงินกู้เอกชนท่ีต้องเสียดอกเบี้ยอัตราสูง มีปัญหาความไม่ปลอดภัยใน
ชีวิตและทรัพย์สิน ปัญหายาเสพติด ปัญหาการใช้ชีวิตส ามะเลเทเมา เล่นการพนัน เนื่องจาก
สภาพแวดล้อมท่ีไม่ดีและมีความตึงเครียดในชีวิตประจ าวัน นอกจากนี้ปริมาณสนองตอบของแรงงาน
จะมากกว่าความต้องการ และเป็นแรงงานท่ีไม่ต้องการฝึกฝนทางทักษะมาก ส่วนใหญ่จะมีอ านาจการ
ต่อรองต่ า ได้รับผลตอบแทนต่ า และหรือมีรายได้ไม่แน่นอน ขาดความมั่นคงในอาชีพและรายได้   
 4. ปัจจัยด้านการเข้าถึงระบบการประกันสังคมภาครัฐ พบว่า ไม่ครอบคลุมถึงผู้ประกอบ
อาชีพอิสระรายย่อย เช่น หาบเร่แผงลอย ผู้ค้าขายรายย่อย คนขับขี่รถรับจ้าง รถบรรทุก คนเก็บของ
เก่าขาย แรงงานรับจ้างท่ัวไป ชาวประมงพื้นบ้าน ผู้เล้ียงสัตว์รายย่อย ส่วนการประกันสังคม
ภาคเอกชน หรือการประกันกันเอง เช่น การรวมกลุ่มกันเป็นสหกรณ์ออมทรัพย์ กลุ่มฌาปนกิจ ในหมู่
ผู้ประกอบการรายย่อยมีจ ากัดเมื่อเทียบกับกลุ่มเกษตรกร หรือกลุ่มคนท่ีต้ังถิ่นฐานอยู่ในชุมชนมานาน 
มีระบบเครือญาติท่ีคอยให้ความช่วยเหลือกันได้ เนื่องจากผู้ประกอบอาชีพอิสระรายย่อย ส่วนใหญ่คือ 
คนท่ีถูกสภาวะทางด้านการด้ินรนท ามาหากิน บีบบังคับให้ต้องอพยพไปอยู่ในชุมชนแออัดในเมือง 
แบบต่างคนต่างมา ต่างคนต่างท ามาหากิน ไม่มีความมั่นคงในเรื่องท่ีอยู่อาศัย ไม่ได้ท างานร่วมกัน  
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ความสัมพันธ์ในชุมชนจึงค่อนข้างหลวม และการจะรวมกลุ่มกันในทางเศรษฐกิจอย่างจริงจังต่อเนื่อง
ท าได้ค่อนข้างยากกว่ากลุ่มอาชีพเกษตรกรท่ีอยู่ในชุมชนเดียวกัน หรือคนงานในโรงงานเดียวกัน  
 5. ปัจจัยด้านสวัสดิการสังคมของรัฐ เช่น การศึกษา สาธารณสุข โครงการฝึกอบรมอาชีพ 
สวัสดิการเด็ก เงินสงเคราะห์คนชรา เงินกู้ กลุ่มแรงงานนอกระบบท่ีประกอบอาชีพอิสระรายย่อยแต่
ละกลุ่มอาชีพ ในแต่ละท้องท่ีมีโอกาสได้รับแตกต่างกันไป คนท่ีอพยพไปท างานเฉพาะตัวและให้
ครอบครัวยังอยู่ในชนบท ครอบครัวยังพอมีโอกาสได้รับสวัสดิการด้านการศึกษา สาธารณสุข 
สงเคราะห์คนชรา และอื่นๆ เท่าท่ีรัฐพอจัดให้ได้อยู่บ้าง แต่สวัสดิการเหล่านี้มีอยู่จ านวนจ ากัด และจะ
ได้แก่คนใกล้ชิดผู้น าท้องถิ่นซึ่งไม่ใช่กลุ่มท่ีจนท่ีสุดมากกว่า  
 6. ปัจจัยด้านความต้องการของแรงงานนอกระบบ พบว่า กลุ่มท่ีมีลักษณะเป็นแรงงาน
รับจ้างต้องการให้มีการเพิ่มค่าจ้างท่ีเป็นธรรมตามก าหนดค่าจ้างขั้นต่ า รวมท้ังการเข้าถึงข่าวสารด้าน
แหล่งงาน ส่วนกลุ่มผู้ประกอบอาชีพอิสระต้องการให้มีการควบคุมราคาสินค้าท่ีเป็นต้นทุนส าคัญใน
การประกอบอาชีพ การเข้าถึงแหล่งทุนกู้ยืมดอกเบี้ยต่ า จัดระเบียบสถานท่ีท างานเพื่อป้องกันไม่ให้มี
การเรียกเก็บเงินค่าคุ้มครองจากผู้มีอิทธิพล ส่วนกลุ่มผู้รับงานไปท าท่ีบ้าน ต้องการได้รับการสนับสนุน
เพื่อเพิ่มช่องทางการตลาดและมีรายได้ท่ีต่อเนื่อง  
 สถาบันวิจัยสังคม จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย (2551, หน้า 9-10) ศึกษาพบว่าปัญหาของ
แรงงานนอกระบบท่ีต้องประสบอยู่ในปัจจุบันแบ่งออกได้เป็น 5 ด้าน คือ รายได้ การเข้าถึงแหล่งทุน
เพื่อการประกอบอาชีพ สวัสดิการและความมั่นคง สุขอนามัยในการท างานและการรวมกลุ่ม โดย
ปัญหาท่ีแรงงานนอกระบบเห็นว่ามีความส าคัญมากท่ีสุดคือ ปัญหาด้านรายได้ รองลงมาเป็นปัญหา
ด้านสวัสดิการ ความมั่นคงและสุขภาพอนามัย ส่วนความต้องการด้านสวัสดิการและหลักประกัน
สังคม พบว่า แรงงานนอกระบบส่วนใหญ่มีความต้องการเข้าสู่ระบบประกันสังคมแบบมีส่วนร่วม
จ่ายเงินสมทบ โดยความคุ้มครองท่ีแรงงานนอกระบบต้องการมากท่ีสุด คือ กรณีเจ็บป่วย ส าหรับ
ความต้องการสวัสดิการในด้านอื่นๆ เพื่อการมีคุณภาพชีวิตท่ีดี เช่น การศึกษาของบุตรท่ีไม่ต้องเสีย
ค่าใช้จ่ายอย่างแท้จริง การรักษาพยาบาลท่ีมีคุณภาพ กรรมสิทธิ์ในท่ีอยู่อาศัย สวัสดิการท่ีเป็ น
หลักประกันกรณีท่ีไม่สามารถท างานได้ท้ังในกรณีชราภาพ ทุพพลภาพ เจ็บป่วย และคลอดบุตร 
รวมท้ังการส่งเสริมเพื่อสร้างอาชีพเสริมและการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาอาชีพที่ท าอยู่ในปัจจุบัน  
 สรุปปัญหาท่ัวไปของแรงงานนอกระบบ เกิดจากปัจจัยผลักดัน ปัจจัยดึงดูดด้านความ
ต้องการแรงงานในเมือง ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิต ปัจจัยด้านการเข้าถึงระบบการประกันสังคม ปัจจัย
ด้านสวัสดิการสังคมของรัฐ และปัจจัยด้านความต้องการของแรงงานนอกระบบ ได้แก่ ความต้องการ
เกี่ยวกับสวัสดิการและหลักประกันสังคม ความต้องการพัฒนาคุณภาพชีวิต เช่น การศึกษา การ
รักษาพยาบาล ท่ีอยู่อาศัย การสร้างอาชีพเสริมและการฝึกอบรม 
  
 คุณภาพชีวิตและการให้ความคุ้มครองแรงงานนอกระบบ 
 ส านักงานวิจัยกฎหมายและแรงงาน บริษัท เอ็กเซลเลนท์ แมเนจเม้นท์ จ ากัด (2551, หน้า 
5-10) กล่าวถึงคุณภาพชีวิตและการให้ความคุ้มครองแรงงานนอกระบบ กลุ่มผู้ประกอบอาชีพอิสระ 
ได้แก่ กลุ่มอาชีพขับรถรับจ้าง กลุ่มหาบเร่ แผงลอย กลุ่มอาชีพบริการอิสระ และกลุ่มอาชีพร้านขาย
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ของช า โดยภาพรวมกลุ่มผู้ประกอบอาชีพอิสระส่วนใหญ่ท างานมากว่า 8 ช่ัวโมงต่อวัน จ านวนช่ัวโมง
พักไม่แน่นอนขึ้นอยู่กับปริมาณลูกค้า ไม่มีวันหยุดประจ าสัปดาห์ วันหยุดตามประเพณี และวันหยุด
พักผ่อนประจ าปี หากเจ็บป่วยหรือได้รับอุบัติเหตุ จะใช้โครงการหลักประกันสุขภาพแห่งชาติเป็นส่วน
ใหญ่ ปัญหาอุปสรรคการประกอบอาชีพ ได้แก่ รายได้ไม่แน่นอน การไม่ได้รับสวัสดิการเพื่อส่งเสริมให้
คุณภาพชีวิตดีขึ้น อาชีพไม่มั่นคง รายได้ต่ า แรงงงานบางส่วนไม่มีการออมเงินไว้ใช้ในยามชรา บาง
อาชีพมีท้ังเด็กและผู้เกษียณอายุรวมอยู่ด้วย และพบว่าหญิงมีครรภ์บางส่วนท างานในลักษณะ
อันตราย เช่น งานยก แบก หาม หาบ ทูน ลากหรือเข็ญของหนักเกิน 15 กิโลกรัม อาชีพกลุ่มนี้มีฐานะ
เป็นท้ังผู้ประกอบการและไม่มีลูกจ้าง จึงไม่สามารถออกกฎหมายคุ้มครองในลักษณะนายจ้างและ
ลูกจ้าง  ดังนั้นแนวทางการให้ความคุ้มครองแรงงานกลุ่มนี้ คือ การน าแนวคิดเกี่ยวกับหลักประกัน
ทางสังคม (Social Protection System) มาให้การคุ้มครองแทนการออกกฎหมายคุ้มครองแรงงาน 
โดยมีแนวทางการด าเนินงานดังนี้ (1) การตราพระราชบัญญัติกองทุนบ านาญเพื่อผู้ใช้แรงงาน เพื่อ
จัดต้ังกองทุนบ านาญส าหรับผู้ใช้แรงงาน โดยโอนการด าเนินงานของกองทุนสงเคราะห์ลูกจ้างในส่วน
ท่ีเป็นเงินสมทบนายจ้างและเงินสมทบของลูกจ้าง และกองทุนประกันสังคมในส่วนท่ีเกี่ยวกับทุพพล
ภาพ ตาย และชราภาพ มารวมไว้ในกองทุนบ านาญเพื่อผู้ใช้แรงงานท่ีจัดต้ังขึ้นตามพระราชบัญญัติ 
และบังคับให้นายจ้าง ลูกจ้าง และผู้ว่าจ้างตนเอง ต้องสมทบเงินเข้ากองทุนตามอัตราท่ีก าหนด (2) 
การเปิดโอกาสให้ผู้ประกอบอาชีพอิสระสามารถสมัครเข้าเป็นสมาชิกของกองทุนประกันสังคมและ
ได้รับสิทธิต่างๆ เท่ากับแรงงานในระบบ โดยให้ผู้ว่าจ้างตนเองต้องจ่ายเงินสมทบในส่วนของนายจ้าง 
(3) การส่งเสริมและสนับสนุนให้ผู้ว่าจ้างตนเองหรือผู้ประกอบอาชีพอิสระ รวมตัวกันจัดต้ังสมาคมตาม
ประเภทอาชีพอิสระ ท้ังนี้เพื่อเป็นองค์กรของผู้ว่าจ้างตนเองในการเสนอความคิดเห็นและข้อเสนอ
ต่างๆ ตลอดจนประสานการพัฒนาผู้ประกอบอาชีพอิสระกับหน่วยงานภาครัฐท่ีเกี่ยวข้อง (4) ตรา
พระราชบัญญัติคุ้มครองคนท างาน โดยให้ผู้ประกอบอาชีพอิสระหรือผู้ว่าจ้างตนเอง สามารถได้รับ
ประโยชน์จากกองทุนสงเคราะห์ผู้ท างาน ในการกู้ยืมเงินและการพัฒนาอาชีพ 
 นฤมล นิราทร (2550, หน้า 10-15) กล่าวถึงความเส่ียงและการจัดการกับความเส่ียงของ
แรงงานนอกระบบ เช่น แรงงานภาคเกษตร ผู้ประกอบอาชีพการค้าขนาดเล็ก และผู้ประกอบอาชีพ
อิสระขนส่ง โดยภาพรวมระบบการคุ้มครองทางสังคมของรัฐจ าแนกได้ 4 ส่วน คือ การประกัน 
(ประกันสังคม และประกันสุขภาพ) การคุ้มครองแรงงาน (ซึ่งมีจุดเน้นท่ีแรงงานในระบบ) การ
สงเคราะห์ (เป้าหมายหลักคือกลุ่มผู้ด้อยโอกาส) และการให้บริการทางสังคม เช่น บริการทาง
การศึกษา การฝึกอาชีพ ท่ีอยู่อาศัย แต่ส าหรับแรงงานนอกระบบ มีดังนี้ 

1. การคุ้มครองทางสังคมท่ีด าเนินการโดยรัฐ  ได้แก่ (1) การคุ้มครองพื้นฐาน เมื่อ
เปรียบเทียบกับแรงงานในระบบ กล่าวได้ว่ามาตรการของรัฐในการสร้างความคุ้มครองทางสังคมและ
ส่งเสริมคุณภาพชีวิตส าหรับแรงงานนอกระบบเป็นการให้ความคุ้มครองในฐานะท่ีเป็นพลเมืองและใน
ฐานะท่ีเป็นแรงงาน สวัสดิการท่ีแรงงานกลุ่มนี้ได้รับเป็นสวัสดิการท่ีด าเนินการโดยรัฐ เช่น สวัสดิการ
ด้านหลักประกันสุขภาพ (บัตรทอง 30 บาท) ซึ่งมีบทบาทส าคัญต่อการสร้างหลักประกันสุขภาพให้แก่
ประชาชน นอกจากนี้ยังมีกฎหมายหลักท่ีให้ความคุ้มครองขั้นพื้นฐาน คือ พระราชบัญญัติส่งเสริมการ
จัดสวัสดิการสังคม พ.ศ. 2546 และพระราชบัญญัติผู้สูงอายุ พ.ศ. 2546 ในส่วนของการประกันสังคม
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แม้ว่าแรงงานนอกระบบจะมีสิทธิในการเข้าสู่ระบบประกันสังคมตามมาตรา 40 แต่ก็พบว่ามีแรงงาน
นอกระบบจ านวนน้อยท่ีเข้าสู่ระบบ ส่วนความพยายามอย่างต่อเนื่องท่ีจะให้แรงงานนอกระบบเข้าสู่
ระบบประกันสังคมซึ่งด าเนินการมาต้ังแต่ปี 2545 ก็ยังไม่บังเกิดผลอย่างเป็นรูปธรรม (2) การคุ้มครอง
ทางเศรษฐกิจ ประกอบด้วย การคุ้มครองแรงงาน การส่งเสริมความปลอดภัยในการท างาน การ
พัฒนาฝีมือแรงงาน การสนับสนุนด้านทุน และการสนับสนุนการรวมกลุ่ม 

2. การคุ้มครองทางสังคมโดยองค์กรเอกชน จะปรากฏในรูปของการประกัน ซึ่งผู้ได้รับการ
คุ้มครองจะต้องจ่ายเงินในอัตราท่ีแน่นอนเพื่อรับการคุ้มครองจากความเส่ียง ในกรณีของแรงงานนอก
ระบบ โดยเฉพาะผู้ประกอบอาชีพขนส่งจะได้รับประโยชน์จาก  พ.ร.บ.ประกันภัยบุคคลท่ีสามเพื่อ
ผู้ประสบภัยจากรถ พ.ศ. 2533 ส่วนการคุ้มครองทางสังคมโดยไม่ต้องจ่ายเงินส่วนใหญ่ปรากฏในรูป
ของการสงเคราะห์ โดยกลุ่มองค์การทางศาสนา มูลนิธิต่างๆ นอกจากนี้ ยังมีองค์กรพัฒนาเอกชน
จ านวนมากท่ีท างานเพื่อเสริมสร้างคุณภาพชีวิตท้ังท่ีมีแรงงานนอกระบบเป็นกลุ่มเป้าหมาย  เช่น 
มูลนิธิเพื่อการพัฒนาแรงงานและอาชีพ กลุ่มเป้าหมายคือ แรงงานรับงานไปท าท่ีบ้าน มูลนิธิพิทักษ์
สิทธิหญิงบริการ (กลุ่มเอ็มพาวเวอร์) กลุ่มเป้าหมายคือหญิงบริการ สมาคมไทยคราฟท์ กลุ่มเป้าหมาย
คือ ผู้ประกอบอาชีพอิสระหัตถกรรมพื้นบ้าน ส่วนองค์กรพัฒนาเอกชนท่ีด าเนินการโดยไม่ได้มีแรงงาน
นอกระบบเป็นกลุ่มเป้าหมายโดยตรง แต่มุ่งเน้นท่ีประชาชน ได้แก่ สถาบันชุมชนท้องถิ่นพัฒนา  

3. การคุ้มครองทางสังคมโดยองค์กรของแรงงานนอกระบบ ได้แก่ (1) องค์กรท่ีเกิดจากการ
รวมตัวของกลุ่มอาชีพและกลุ่มการผลิต จ าแนกออกได้เป็น กลุ่มการผลิตด้านการเกษตร ได้แก่ กลุ่ม
การเกษตร กลุ่มด้านบริการ เช่น สหกรณ์แท็กซี่ ซึ่งเรียกเก็บค่าธรรมเนียมรายเดือนเพื่อสมทบกองทุน
สวัสดิการแก่สมาชิก ส่วนกลุ่มการผลิตและหัตถกรรม เช่น กลุ่มในโครงการหนึ่งต าบลหนึ่งผลิตภัณฑ์ 
(2) เครือข่ายแรงงานนอกระบบ ซึ่งสมาชิกส่วนใหญ่เป็นผู้รับงานไปท าท่ีบ้าน (3) สหกรณ์และกลุ่ม
เครดิตยูเนียน ซึ่งเมื่อพิจารณาจากจ านวนกลุ่ม น่าจะกล่าวได้ว่าเป็นองค์กรท่ีมีสมาชิกมากท่ีสุด 

4. การคุ้มครองทางสังคมโดยระบบสวัสดิการชุมชน การสนับสนุนให้ชุมชนเป็นกลไกหลัก
ในการด าเนินการด้านความคุ้มครองทางสังคมส าหรับผู้อยู่ในเศรษฐกิจนอกระบบในชุมชน  

สรุปคุณภาพชีวิตและการให้ความคุ้มครองแรงงานนอกระบบ อาจกล่าวได้ว่า แรงงานนอก
ระบบส่วนใหญ่มีคุณภาพชีวิตการท างานท่ียังไม่รับการคุ้มครองทางสังคมมากเท่าท่ีควร อาชีพกลุ่มนี้มี
ฐานะเป็นท้ังผู้ประกอบการและแรงงานอิสระท่ัวไป การให้ความคุ้มครองทางสังคมจ าแนกได้เป็น 4 
ส่วนคือ การคุ้มครองทางสังคมท่ีด าเนินการโดยรัฐ การคุ้มครองทางสังคมโดยองค์กรเอกชน การ
คุ้มครองทางสังคมโดยองค์กรของแรงงานนอกระบบ และการคุ้มครองทางสังคมโดยระบบสวัสดิการ
ชุมชน 
 
แนวคิดเกี่ยวกับผู้ประกอบอาชีพคนขับรถแท็กซี่ 
 กิตติ ไชยลาภ และสมชาย วิริภิรมย์กูล (2549) กล่าวถึง สภาพการท างานโดยท่ัวไปของ
คนขับแท็กซี่ท่ีต้องขับรถเป็นสองกะ ต้ังแต่เวลาประมาณ 04.00 น. จนถึงเวลา 14.00 น. เป็นกะท่ี
หนึ่ง กะท่ีสองเริ่มเวลาประมาณ 14.00 น. – 04.00 น. และความจ าเป็นท่ีต้องขับรถบนท้องถนน
ตลอดเวลาเพื่อหาลูกค้า ท าให้ต้องรีบรับประทานอาหารที่ง่ายและรวดเร็ว จึงไม่สามารถเลือกอาหารท่ี
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มีคุณค่าทางโภชนาการได้มากนัก นอกจากนี้พบว่าการท่ีต้องแข่งขันหาลูกค้าและสภาพการจราจรท่ี
ติดขัดท าให้เกิดความเครียด หากมีท่ีพักอยู่ในชุมชนแออัดด้วยแล้ว ก็จะประสบปัญหาว่าเวลาท่ีออก
กะกลับท่ีพัก เป็นเวลาท่ีคนอื่นในชุมชนท างานจะส่งเสียงดัง ท าให้นอนไม่หลับสนิท และบางครั้งไม่มี
เวลาให้ครอบครัว ผู้ขับแท็กซี่ส่วนหนึ่งเป็นผู้ย้ายถ่ินจึงไม่มีหลักฐานทะเบียนบ้านท าให้ไม่สามารถได้รับ
สวัสดิการใดๆ จากรัฐได้ 
 ณัฐจรี สุวรรณภัฏ (2546, หน้า 15-19) และ (2547, หน้า 19-26) กล่าวถึง อาชีพ
คนขับรถแท็กซี่ว่าเป็นอาชีพท่ีสะท้อนถึงปัญหาการเล้ียงชีพเพื่ออยู่รอด คนกลุ่มนี้ส่วนใหญ่ได้รับ
ค าแนะน าชักชวนจากญาติพี่น้อง เพื่อนและคนบ้านเดียวกันท่ีขับแท็กซี่อยู่ก่อน การตัดสินใจเข้าสู่
อาชีพเป็นผลมาจากกระบวนการคิด การเลือกสรร การช่ังตรองทางเลือกระหว่างงานท่ีท าอยู่ อาชีพ
ขับแท็กซี่ เป็นงานท่ีมีรายได้และอิสระ จึงน าไปสู่การทดลองเข้าสู่อาชีพของคนขับแท็กซี่ และเลือกท่ี
จะท าอาชีพนี้ต่อไป รวมท้ังการถ่ายทอดประสบการณ์จริงเกี่ยวกับอาชีพ ท าให้คนรุ่นหลังเกิดความ
สนใจและคิดท่ีจะลองมาขับแท็กซี่เพื่อหารายได้ ส่วนปัญหาของกลุ่มคนขับรถแท็กซี่ พบว่าเกี่ยวข้อง
กับ การเลือกรถของผู้โดยสารซึ่งดูจากสภาพความเก่าใหม่ของรถ ปัญหานี้เป็นท่ีรับรู้ของคนขับแท็กซี่
ท าให้พวกเขาปรารถนาท่ีจะได้ขับรถใหม่ แต่มีข้อจ ากัดท่ีต้นทุนการเช่ารถสูง รวมท้ังการเผชิญหน้า
และการปฏิบัติต่อผู้โดยสาร บางครั้งอาจสร้างความไม่สบายใจและท าตัวเป็นปัญหาในการขับรถแท็กซี่ 
เช่น คนเมาท่ีพูดจาไม่รู้เรื่อง ผู้โดยสารที่ไม่บอกจุดหมายปลายทางท่ีแน่นอน ผู้โดยสารท่ีบอกให้ท าผิด
กฎจราจรโดยหวังความสะดวก ปัญหาความเส่ียงจากการถูกโกงค่าโดยสาร ความเส่ียงต่อการถูกรีดไถ
จากเจ้าหน้าท่ี ความเส่ียงต่อการเกิดอุบัติเหตุ ความเจ็บป่วย และโรคจากการท างาน  
 เตือนใจ เมธินาพิทักษ์ (2548, หน้า 8-9) แบ่งคนขับรถแท็กซี่ออกเป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่ม
คนขับแท็กซี่ท่ีจดทะเบียนในรูปส่วนบุคคล ตามกฎหมายก าหนดสีของตัวถังรถเป็นสีเขียวและเหลือง 
ติดป้ายช่ือว่ารถแท็กซี่ส่วนบุคคล คนขับแท็กซี่โดยส่วนใหญ่นี้มักเป็นเจ้าของรถเอง แต่บางครั้งจะให้
บุคคลอื่นมาเช่าขับแทน การเช่าดังกล่าวจะให้เช่ารถในระยะยาวเป็นรายเดือน รายปีและขับรถได้
ตลอดท้ังวัน ไม่ได้ท างานเป็นกะและไม่ต้องน ารถไปคืนให้เจ้าของรถ สามารถเก็บรถไว้กับตนเอง กลุ่ม
คนขับรถแท็กซี่ท่ีจดทะเบียนในรูปนิติบุคคล เป็นรถท่ีอยู่ภายใต้การครอบครองของผู้ประกอบการให้
เช่ารถแท็กซี่รายวัน สีของตัวรถจะแตกต่างกันไป ลักษณะการเช่าจะให้เช่าขับเป็นรายวันท างานเป็น
กะ เมื่อถึงเวลาเข้ากะท างาน คนขับแท็กซี่จะมารับรถออกไป และเมื่อใกล้เวลาส้ินสุดช่วงเวลาของกะ
นั้นต้องเตรียมน ารถมาส่งคืนให้เจ้าของรถ พร้อมจ่ายค่าเช่ารถให้กับเจ้าของสถานประกอบการนั้น ซึ่ง
ราคาจะแตกต่างกันออกไปตามสภาพของรถเก่าใหม่ ต้องท าความสะอาด เติมแก๊สหรือน้ ามันให้พร้อม 
เพื่อท่ีจะส่งมอบให้คนขับรถแท็กซี่ในกะต่อไป 
 สรุปแรงงานนอกระบบกลุ่มคนขับรถแท็กซี่ มี 2 กลุ่มใหญ่ ดังนี้ กลุ่มคนขับแท็กซี่ ส่วน
บุคคลและกลุ่มคนขับรถแท็กซี่นิติบุคคล เช่น กลุ่มคนขับรถแท็กซี่สหกรณ์ เป็นกลุ่มอาชีพท่ีสะท้อนถึง
ปัญหาการเล้ียงชีพเพื่ออยู่รอดในสังคม การเข้าสู่อาชีพนี้มาจากค าแนะน าชักชวนจากญาติพี่น้อง 
เพื่อนและคนบ้านเดียวกันท่ีขับแท็กซี่อยู่ก่อน ส่วนใหญ่มีอายุอยู่ระหว่าง 30 - 45 ปี มีภูมิล าเนาอยู่
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ภาคกลาง ภาคเหนือและภาคใต้ ตามล าดับ จบการศึกษาระ ดับ
ประถมศึกษา สภาพการท างานโดยท่ัวไปแบ่งเป็นสองกะ ต้ังแต่เวลาประมาณ 04.00 น. จนถึงเวลา 
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14.00 น. เป็นกะท่ีหนึ่ง และกะท่ีสองเริ่มเวลาประมาณ 14.00 น. – 04.00 น. รายได้เฉล่ียต่อเดือน
ประมาณ 3,000-5,000 บาท ปัญหาของคนขับรถแท็กซี่เกี่ยวข้องกับสภาพรถแท็กซี่ ผู้โดยสาร 
เจ้าหน้าท่ีของรัฐ อาชญากรรมและสุขภาพอนามัย  
  
แนวคิดเกี่ยวกับความต้องการของมนุษย์ 
 ที่มาความต้องการของมนุษย์ 
 อรุณ รักธรรม (2548, หน้า 51-52) กล่าวว่า มนุษย์มีความต้องการ และความต้องการของ
มนุษย์มีไม่ส้ินสุด สาเหตุเพราะว่ามนุษย์เป็นผู้ไม่รู้จักพอ เมื่อได้รับการตอบสนองความต้องการในส่ิง
หนึ่งแล้ว จะมีความต้องการในส่ิงอื่นๆ ต่อไป ซึ่งความต้องการของมนุษย์จะแตกต่างกันออกไป ณ 
เวลาหนึ่งๆ เมื่อมนุษย์เกิดความต้องการขึ้นย่อมต้องพยายามหาทางท าให้ได้ส่ิงท่ีต้องการนั้น ด้วยการ
กระท าอะไรอย่างหนึ่งหรือหลายอย่าง ส่ิงท่ีมนุษย์กระท าหรือปฏิบัติเป็นผลเนื่องมาจากความต้องการ
ของมนุษย์นั่นเอง พฤติกรรมของมนุษย์มีลักษณะแตกต่างกันออกไปขึ้นอยู่กับว่าในขณะนั้นๆ มนุษย์มี
ความต้องการอะไรเป็นส าคัญ โดยท่ัวไปคนเราจะรู้ว่าตัวเองต้องการอะไร ดูได้จากส่ิงท่ีตัวเองกระท า
หรือพยายามจะกระท าและมีทางเลือกหรือไม่  
 สิทธิโชค วรานุสันติกูล (2546, หน้า 157-158) กล่าวถึง สาเหตุท่ีท าให้เกิดการแสดงออก
ของพฤติกรรมคือ ความต้องการได้รับการตอบสนองท่ีเกิดขึ้นในตัวบุคคล (Inner State of Need or 
Tension) หรือเรียกว่า แรงจูงใจ (Motive) หมายถึง แรงท่ีท าให้เกิดพลังผลักดัน (Drive) ภายในตัว
บุคคลให้แสดงพฤติกรรมไปในทิศทางใดทิศทางหนึ่ง เป็นการกระตุ้นท่ีมาจากส่ิงแวดล้อม แรงจูงใจ
เป็นเรื่องของการท าพฤติกรรมโดยมุ่งสู่เป้าหมาย (Goal) และเป็นระบบ ประกอบด้วย ส่ิงป้อนเข้า 
(Input) ได้แก่ พลังจากส่ิงแวดล้อมท่ีมากระตุ้นให้เกิดแรงผลักดัน (Drive) ภายในให้เกิดขึ้น ส่งผลให้
ต้องแสดงพฤติกรรมออกไปเป็นผลผลิต (Output) จนไปถึงข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) โดยเป็นผล
มาจากการกระท าพฤติกรรม อันมีอิทธิพลท าให้มนุษย์แสดงพฤติกรรมนั้น หรือเปล่ียนไปเป็น
พฤติกรรมอื่นในโอกาสต่อไป  
 ติน ปรัชญพฤทธิ์ (2548, หน้า 393-394) กล่าวถึง การแสดงออกของพฤติกรรมหรือการ
กระท าของมนุษย์ ประกอบด้วย (1) องค์ประกอบทางด้านร่างกายและจิตใจของมนุษย์ เป็นส่ิงท่ีอยู่
ภายในตัวบุคคล อาจรวมถึงแรงจูงใจ (Motive) การรับรู้ (Cognition) ความต้องการ (Needs) ซึ่ง  
เหตุจูงใจ หมายถึง ส่ิงเร่งเร้าท่ีมีพลังมากพอท่ีจะชักน าให้มนุษย์รู้สึกต้ังใจจะกระท าส่ิงหนึ่งส่ิงใดให้
ส าเร็จ ประกอบด้วยความรู้สึกตามสัญชาตญาณ ความอยาก ความโน้มเอียงท่ีจะกระท า ความ
ปรารถนาและผลประโยชน์ ส่วนการรับรู้ เป็นผลมาจากการเรียนรู้หรือมีประสบการณ์จากสภาพ 
แวดล้อมในอันท่ีจะปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมเหล่านั้นให้เป็นไปในทิศทางท่ีตนเองต้องการ 
ส าหรับความต้องการ เป็นความต้องการทางด้านกายภาพ ความมั่นคง สังคม การยกย่อง และความ
ประสงค์ท่ีจะท าอะไรให้ส าเร็จด้วยตนเอง (2) องค์ประกอบทางด้านเป้าหมาย อธิบายได้ว่ามนุษย์นั้นมี
จุดมุ่งหมายแตกต่างกันออกไป ท้ังทางกายภาพและสังคม รวมท้ังจุดมุ่งหมายท่ีเข้าไปมีปฏิสัมพันธ์กับ
ผู้อื่น จุดมุ่งหมายท่ีจะได้รับการยกย่องและความส าเร็จ ตลอดจนจุดมุ่งหมายท่ีจะท าอะไรเสียสละเพื่อ
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ส่วนรวม (3) องค์ประกอบทางด้านสภาวะแวดล้อม เป็นแรงจูงใจของมนุษย์ท่ีอาจเปล่ียนแปลงไปตาม
วัยและสถานท่ี  
 สรุปท่ีมาความต้องการของมนุษย์มาจากแรงจูงใจ (Motive) ในการตอบสนองความ
ต้องการท่ีเกิดขึ้นในตัวบุคคลให้แสดงพฤติกรรมหรือการกระท า ประกอบด้วย องค์ประกอบทางด้าน
ร่างกายและจิตใจ องค์ประกอบทางด้านเป้าหมาย และองค์ประกอบทางด้านสภาวะแวดล้อม การ
แสดออกของพฤติกรรมความต้องการ จะประกอบด้วย ส่ิงป้อนเข้า ( Input) ได้แก่ พลังจาก
ส่ิงแวดล้อมท่ีมากระตุ้นให้เกิดแรงผลักดัน (Drive) ภายในให้เกิดขึ้น ส่งผลให้ต้องแสดงพฤติกรรม
ออกไปเป็นผลผลิต (Output) จนไปถึงข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) โดยเป็นผลมาจากการกระท า
พฤติกรรม และความต้องการของมนุษย์นี้จะไม่รู้จักพอเมื่อได้รับการตอบสนองความต้องการในส่ิง
หนึ่งแล้วจะมีความต้องการในส่ิงอื่นๆ ต่อไป 
 
 ความหมายและประเภท “ความต้องการ” ของมนุษย์ 
 ค าว่า ความต้องการ เป็นค าท่ีอธิบายถึงส่ิงท่ีมนุษย์ต้องการในส่วนท่ีขาดหายไป หรือ      
ขาดแคลนส่ิงท่ีจ าเป็นขั้นพื้นฐานในการด ารงชีวิต ซึ่งนักวิชาการได้อธิบายถึงความหมายของความ
ต้องการ ดังนี้ 

สมยศ นาวีการ (2549, หน้า 297) กล่าวถึง ความต้องการ  คือ ความขาดแคลนของ
ร่างกายหรือจิตใจท่ีกระตุ้นพฤติกรรมความต้องการ ให้สามารถเข้มแข็งหรืออ่อนแอได้และได้รับ
อิทธิพลจากปัจจัยสภาพแวดล้อม ดังนั้นความต้องการของมนุษย์จะเปล่ียนแปลงไปตามเวลาและ
สถานท่ี 
 สุพานี สฤษฎ์วานิช (2549, หน้า 194) ระบุว่าความต้องการ คือ สภาวะภายในท่ีท าให้รู้สึก
อยากจะได้บางส่ิงบางอย่าง เป็นแรงผลักดันให้แสดงพฤติกรรมบางอย่างออกมาโดยจะแสดงออกอย่าง
มีเป้าหมายเพื่อให้ได้ผลลัพธ์ท่ีตรงกับความต้องการของตน  

Hellriegel, Slocum and Woodman (2001, pp.132-133) อธิบายถึงกระบวนการ
ความต้องการของมนุษย์ประกอบด้วย 6 ระยะ ดังนี้  

1. ระยะแสดงความต้องการ (Employee indentifies needs) เป็นการช้ีถึงความขาด
แคลนของบุคคลทางกายภาพ เช่น น้ า อากาศ อาหาร หรือสังคม เช่น ความสัมพันธ์ เป็นต้น  

2. ระยะการค้นหาความต้องการ (Employee searches for ways to satisfy these 
needs) เป็นการลดความตึงเครียดของปัจเจกบุคคลท่ีไม่มีความสะดวกสบายในการด ารงชีวิต โดยการ
ค้นหาความต้องการบางอย่างเพื่อลดหรือขจัดส่ิงเหล่านั้น 

3. ระยะการก าหนดพฤติกรรม (Employee selects goal-directed behaviors) คือ
เป้าประสงค์เฉพาะท่ีเป็นความต้องการไปสู่ความส าเร็จของบุคคล หรือแรงขับเคล่ือนในการลดความ
ขาดแคลนบางอย่างของชีวิต 

4. ระยะส าเร็จผล (Employee performs) เป็นการพยายามอย่างหนักท่ีจะกระตุ้น
พฤติกรรมการค้นหาความได้เปรียบบนพื้นฐานของปัญหาท่ีพบ 
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5. ระยะการได้รับคุณและโทษ(Employee receives either rewards or punishment) 
การแสดงกลับ (Feedback) ของผลท่ีได้รับจากความต้องการส่ิงต่างๆ เหล่านั้น อาจจะตรงหรือไม่ตรง
ตามความต้องการท่ีตนอยากได้ 

6. ระยะคิดทบทวนความขาดแคลน ความต้องการ  (Employee reassesses need 
deficiencies) คือการทบทวนความต้องการจากผลท่ีได้รับของปัจเจกบุคคล 

อรุณ รักธรรม (2548, หน้า 52-53) กล่าวถึง ประเภทความต้องการของมนุษย์ ดังนี้       
(1) ความต้องการท่ีเกิดขึ้นโดยธรรมชาติ (Natural Needs) เช่น ความหิว ความรู้สึกทางเพศ ความ
ต้องการความปลอดภัย พฤติกรรมของคนเราอันเป็นผลเนื่องมาจากความต้องการท่ีเกิดขึ้นโดย
ธรรมชาตินั้น บางครั้งก็ไม่อาจแสดงพฤติกรรมออกมาให้ชัดเจนได้ ท้ังนี้เนื่องจากถูกควบคุมไว้โดย
มาตรฐานความประพฤติทางศีลธรรม ประเพณีวัฒนธรรม อารยธรรม และอื่นๆ ของสังคมเป็น
อุปสรรคกีดกั้น เช่น พฤติกรรมท่ีจะเป็นผลเนื่องจากความปรารถนาทางเพศ (2) ความต้องการท่ี
เกิดขึ้นใหม่ (Acquird Needs) ความต้องการประเภทนี้ เป็นความต้องการท่ีมิได้เกิดแกบุคคลมาต้ังแต่
เกิด แต่เกิดขึ้นจากการสะสมของประสบการณ์ท่ีแตกต่างกันไปของแต่ละบุคคล ความต้องการของคน
ในลักษณะนี้จะเกี่ยวข้องกับแรงจูงในองค์กรมากกว่าความต้องการในลักษณะแรก  

สรุปความหมายของความต้องการของมนุษย์ หมายถึง ความปรารถนาในส่ิงท่ีมนุษย์ยัง
ไม่ได้รับการตอบสนอง หรือความขาดแคลนส่ิงจ าเป็นขั้นพื้นฐาน รวมท้ังร่างกายและจิตใจท่ีกระตุ้น
พฤติกรรมความต้องการ ซึ่งแต่ละคนจะมีระดับความต้องการแตกต่างกัน การขาดบางส่ิงบางอย่างใน
ชีวิตท าให้แต่ละคนพยายามกระท าหรือแสวงหาบางอย่างเพื่อให้ได้มาซึ่งส่ิงท่ีตนเองต้องการ 
ประกอบด้วย 6 ระยะ ดังนี้ ระยะแสดงความต้องการ ระยะการค้นหาความต้องการ ระยะการก าหนด
พฤติกรรม ระยะส าเร็จผล ระยะการได้รับคุณและโทษ และสุดท้ายระยะคิดทบทวนความขาดแคลน
ความต้องการ ส าหรับประเภทความต้องการของมนุษย์ ได้แก่ ความต้องการท่ีเกิดขึ้นโดยธรรมชาติ 
เช่น ความหิว ความรู้สึกและความต้องการท่ีเกิดขึ้นใหม่เป็นความต้องการเกิดขึ้นในองค์กร 

 
ทฤษฎีความต้องการของมนุษย์ (Needs Theories) 
แนวคิดเกี่ยวกับความต้องการของมนุษย์เป็นท่ียอมรับกันโดยท่ัวไป และนิยมน ามาใช้เป็น

บรรทัดฐานในการศึกษาเกี่ยวกับความต้องการของมนุษย์ ซึ่งมีอยู่หลายทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้อง ดังนี้ 
1. ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมนุษย์ (Maslow’s Hierarchy of Needs Theory) 

(Maslow, 1970, pp. 35-46) กล่าวถึง บุคคลจะมีความต้องการท่ีเรียงล าดับจากระดับพื้นฐานไปยัง
ระดับสูงสุด ดังนี้ 

 1. ความต้องการด้านร่างกาย (The Physiological Needs) ความต้องการท่ีเป็น
จุดเริ่มต้นของทฤษฎี ความต้องการนี้อาจหมายถึงแรงผลักดันทางกายภาพ เช่น ความต้องการอาหาร 
อากาศหายใจ การพักผ่อน ความต้องการปัจจัยส่ีในการด ารงชีวิต 

 2. ความต้องการความปลอดภัย (The Safety Needs) ความต้องการล าดับท่ีสองท่ีจะ
ถูกกระตุ้นหลังจากท่ีความต้องการทางร่างกายถูกตอบสนองแล้ว และความต้องการใหม่จะถูกก าหนด



 

 

18 

ขึ้นมาแทนท่ี ซึ่งความต้องการความปลอดภัยเป็นความต้องการสภาพแวดล้อมท่ีปลอดภัยจาก
อันตรายท้ังปวงในการด ารงชีวิต ต้องการท่ีจะมีเสถียรภาพทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจ 

 3. ความต้องการด้านสังคม (The Social Needs) ความต้องการล าดับท่ีสามท่ีต้องการ
จะได้รับการยอมรับว่าเป็นส่วนหนึ่งของสังคม ความต้องการความรัก ต้องการมีเพื่อนและความพอใจ
ในการสัมพันธ์กับคนอื่นๆ 

 4. ความต้องการเกียรติยศช่ือเสียง (The Esteem Needs) ความต้องการล าดับท่ีส่ี          
ท่ีบุคคลต้องการเห็นคุณค่า ความรู้สึกภาคภูมิใจในการเป็นท่ียอมรับท้ังจากตนเองและผู้อื่น 

 5. ความต้องการสนองตอบได้ด้วยตนเอง (The Need for Self-Actualization) 
ความต้องการล าดับสูงสุด เมื่อบุคคลได้รับความต้องการทุกอย่างแล้ว และรู้สึกว่าตนเองไม่มีความขาด
แคลน แต่รู้สึกถึงการบรรลุความต้องการท้ังมวลท่ีตนอยากได้ ด้วยการใช้ความสามารถ ทักษะ และ
ศักยภาพอย่างเต็มท่ี โดยการแสวงหาความท้าทาย ความสามารถในส่ิงใหม่ 

Maslow เช่ือวามนุษยจะตองไดรับการตอบสนองขั้นพื้นฐาน คือความตองการทาง          
รางกายกอนจึงจะเกิดแรงจูงใจในระดับสูงขึ้นตอไป เป็นความตองการความปลอดภัย และความตอง
การทางสังคมตามล าดับ  

 
2. ทฤษฎีสองปัจจัย (Herzberg’s Two Factor Theory) (Herzberg, 1959, pp. 14-15) 

ระบุถึงปัจจัยท่ีท าให้คนรู้สึกพอใจและไม่พอใจในการท างาน เกิดขึ้นจากปัจจัยจูงใจ (Motivating 
Factor) และปัจจัยอนามัย (Hygiene Factor)  

2.1 ปัจจัยจูงใจ (Motivating Factor) เป็นปัจจัยท่ีกระตุ้นให้เกิดความทุ่มเทความ
พยายาม ในการท างาน ปัจจัยจูงใจจะเป็นแรงผลักดันให้คนท างานให้แก่องค์กร ได้แก่ ความ
เจริญเติบโต ความก้าวหน้าในการท างาน ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ การได้รับการยอมรับและ
ความส าเร็จในการท างาน ปัจจัยเหล่านี้จะตอบสนองความต้องการด้านจิตใจของบุคคล ปัจจัยจูงใจจะ
เป็นปัจจัยท่ีเกิดขึ้นภายในตัวบุคคล ดังนั้นปัจจัยเหล่านี้จะตอบสนองความต้องการด้านจิตใจของ
บุคคล 

2.2   ปัจจัยอนามัย (Hygiene Factor) เป็นปัจจัยท่ีมุ่งลดความรู้สึกไม่พอใจของคนใน
การท างาน เป็นปัจจัยท่ีหากขาดไป คนจะเกิดความรู้สึกไม่พอใจในการท างาน ได้แก่ สภาพแวดล้อม
ของงาน รวมถึงเงินเดือน สภาพแวดล้อมขององค์กรและการบริการ นโยบายและการบริหารงาน การ
บังคับบัญชา ความสัมพันธ์ทางด้านการท างานและความมั่นคง ปัจจัยนี้จะตอบสนองความต้องการ
ด้านร่างกายของบุคคลเป็นส่วนใหญ่ 

ทฤษฎีสองปัจจัยหรือทฤษฎีปัจจัยจูงใจ-ปัจจัยอนามัยของ Herzberg ถูกยอมรับและ
ประยุกต์อย่างกว้างขวาง ซึ่งปัจจัยจูงใจส่วนใหญ่จะเกี่ยวพันกับเนื้อหาของงาน ในทางกลับกันปัจจัย
อนามัยจะเกี่ยวพันกับสภาวะแวดล้อมของงาน 

 
3. ทฤษฎี ERG ของ Alderfer (Alderfer’s ERG Theory) ได้ปรับปรุงล าดับขั้นความ

ต้องการของ Maslow ให้เป็นความต้องการของมนุษย์สามระดับ (Alderfer, 1972, pp. 6-20) คือ 
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 ความต้องการของมนุษย์ท่ีจะมีชีวิตอยู่รอด (Existence Needs: E) ประกอบด้วย ความ
ต้องการท่ีจ าเป็นในการอยู่รอดของมนุษย์ และปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับสภาพแวดล้อม ได้แก่ ความ
ต้องการอาหาร น้ า ท่ีอยู่อาศัย เส้ือผ้า สภาพแวดล้อมในการท างานท่ีดี ค่าตอบแทนและผลประโยชน์
เกื้อกูลต่างๆ ความต้องการประเภทนี้เทียบได้กับความต้องการทางด้านร่างกายและความต้องการ
ความมั่นคงปลอดภัยของ Maslow นั่นเอง 
 ความต้องการด้านความสัมพันธ์กับผู้อื่น (Relatedness Needs: R) ความต้องการท่ี
ครอบคลุมถึงการท่ีมนุษย์มีชีวิตอยู่ในสังคมท่ีมีความสัมพันธ์กับผู้อื่น เช่น ครอบครัว เพื่อนร่วมงาน 
ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพื่อน เป็นความต้องการความรักและสังคม ซึ่งเหมือนกับความ
ต้องการทางสังคมของ Maslow 
 ความต้องการด้านความเจริญก้าวหน้า (Growth Needs: G) เป็นความต้องการท่ีจะ
พัฒนาตนเอง และศักยภาพในตนเองท่ีมีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด เป็นความต้องการสูงสุด ความ
ต้องการระดับนี้เหมือนกับความต้องการยอมรับและความต้องการความส าเร็จในชีวิตของ Maslow 

ERG Theory ของ Alderfers และ Hierarchy of Needs Theory ของ Maslow มี
ความแตกต่างท่ีส าคัญ ดังนี้ (1) ทฤษฎีความต้องการของ Alderfer มีพื้นฐานของหลักความพอใจ 
ความก้าวหน้า เหมือนทฤษฎีความต้องการของ Maslow ซึ่งเช่ือว่าบุคคลยังคงอยู่ ณ ความต้องการ
ระดับหนึ่งจนกว่าความต้องการนั้นได้ถูกตอบสนองเท่านั้น แต่จะรวมเอาหลักความคับข้องใจการ
ถดถอยท่ีทฤษฎีของ Maslow ไม่มี หมายถึงสถานการณ์ท่ีความต้องการระดับสูงยังไม่ได้ถูกตอบสนอง 
ไม่ได้รับความพอใจหรือถูกสกัดกั้น ดังนั้นความต้องการจะมุ่งไปท่ีความต้องการระดับต่ าลงมามากขึ้น 
(2) ทฤษฎีความต้องการของ Alderfers เช่ือว่ามนุษย์สามารถมุ่งความต้องการมากกว่าหนึ่งระดับ
อาจจะเกิดขึ้นในขณะเดียวกัน และความต้องการระดับต่ าไม่จ าเป็นต้องถูกตอบสนองอย่างดี ก่อนท่ีจะ
มุ่งความต้องการอย่างอื่นในระดับท่ีสูง  ตัวอย่างเช่น ความต้องการเงินเดือนท่ีเพียงพอ (ความต้องการ
ด ารงชีวิตอยู่รอด) สามารถเกิดขึ้นได้ในขณะเดียวกับความต้องการทางสังคม (ความต้องการ
ความสัมพันธ์) และความต้องการความคิดสร้างสรรค์ (ความต้องการเจริญเติบโต) เป็นต้น (สมยศ 
นาวีการ, 2549, หน้า 309-310) 

 
4. ทฤษฎีความต้องการท่ีแสวงหาของ McClelland (McClelland’s Trichotomy of 

Needs) (McClelland, 1970, pp. 29-47) McClelland เห็นว่ามนุษย์มีความต้องการท่ีมีการเรียนรู้
จากสังคม และเกี่ยวพันกับสภาพแวดล้อมท่ีเกิดขึ้น โดยมนุษย์จะมีความต้องการพื้นฐาน 3 ด้าน คือ           
ความต้องการเพื่อความส าเร็จ (Need for Achievment: n-Ach) ความต้องการด้านสังคม (Need 
for Affilition: n-Aff) และความต้องการด้านอ านาจ (Need for Power: n-Pow) ความต้องการแต่
ละด้านประกอบด้วย 

ความต้องการเพื่อความส าเร็จ (Need for Achievment: n-Ach) เป็นความปรารถนาท่ี
จะท าบางส่ิงบางอย่างให้ดีขึ้นหรือมีประสิทธิภาพมากขึ้นกว่าท่ีเคยท ามาก่อน  ซึ่งบุคคลท่ีมีความ
ต้องการความส าเร็จสูงจะมุ่งความส าเร็จสูงสุดแทนท่ีจะเป็นรางวัล บุคคลท่ีมีความต้ องการ
ความส าเร็จสูงไม่เพียงแต่ก าหนดและด าเนินตามเป้าหมายท่ีสูง แต่หากพิจารณาเป้าหมายอย่าง
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ระมัดระวัง และมักจะมีการตรวจสอบผลการด าเนินงานของตนเองอย่างสม่ าเสมอ ส่วนใหญ่ผู้มี
คุณสมบัติท่ีต้องการความส าเร็จในตนเองสูงมักจะกลายมาเป็นเจ้าของกิจการส่วนตัวได้เป็นอย่างดี 

ความต้องการด้านสังคม (Need for Affilition: n-Aff) หมายถึงความต้องการท่ีจะสร้าง
มิตรภาพและก าหนดความผูกพันส่วนตัวกับบุคคลอื่นในสังคม ท้ังนี้เมื่อบุคคลมีความต้องการท่ีจะ
สร้างความผูกพัน จึงแสวงหาการยอมรับจากบุคคลอื่น และให้ความส าคัญกับความรู้สึกของผู้อื่นเป็น
อย่างมากท าให้บุคคลกลุ่มนี้หางานท่ีจะท าให้พวกเขาสามารถท างานร่วมกันกับผู้อื่นและสร้าง
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลขึ้นมา ดังนั้นผู้บริหารสามารถท่ีจะจูงใจบุคคลซึ่งมีความปรารถนาในด้านนี้
ได้ด้วยการมอบหมายงานท่ีต้องเน้นความร่วมมือระหว่างพนักงานและทีมงาน 

ความต้องการด้านอ านาจ (Need for Power: n-Pow) เป็นความปรารถนาท่ีเกี่ยวข้อง
กับอิทธิพลและการควบคุม บุคคลเช่นนี้จะต้องการความเป็นผู้น า เป็นนักพูด เป็นผู้ท่ีต้องการท างาน
ให้เหนือกว่าบุคคลอื่น เป็นกลุ่มท่ีแสวงหาหรือค้นหาวิธีการแก้ปัญหาให้ดีท่ีสุด ชอบสอนและชอบพูด
ในท่ีชุมชน ชอบแข็งขันเพื่อให้สถานภาพสูงขึ้นจะกังวลเรื่องอ านาจมากกว่าท างานให้ได้ประสิทธิภาพ 

ความต้องการท้ัง 3 ประการนี้จะประกอบกันในทุกคน เพียงแต่ว่าแต่ละคนจะมีความ
ต้องการด้านใดด้านหนึ่งมากกว่าความต้องการอีก 2 ประการท่ีเหลือ นอกจากนี้ McClelland เห็นว่า 
คนท่ีมาจากวัฒนธรรมเดียวกันจะให้ความส าคัญของความต้องการแบบเดียวกัน เช่น ชาวญี่ปุ่นให้
ความส าคัญกับความต้องการด้านสังคมมากกว่าชาวอเมริกัน เป็นต้น ซึ่งความต้องการท้ัง 3 ประการ 
จะน าไปสู่ความรู้สึกพึงพอใจท่ีแตกต่างกัน 
  สรุปจากท่ีกล่าวข้างต้นเกี่ยวกับทฤษฎีความตองการของมนุษย์ จะเห็นไดวาแตละทฤษฎี
มีความเหมือนและความแตกตางกันตามกรอบแนวคิด ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยเลือกใช้ทฤษฎี ERG 
Theory ของ Alderfer เป็นทฤษฎหีลัก ถึงแม้ทฤษฎีดังกล่าวมาจากทฤษฎีพื้นฐานความตองการของ 
Maslow แต่มีลักษณะยืดหยุ่นบนพื้นฐานของความไม่พอใจและความเส่ือมถอยท่ีทฤษฎีของ Maslow 
ไม่มี ในการอธิบายปรากฏการณ์ความต้องการของกลุ่มแรงงานนอกระบบภาคบริการ ท่ีมีความ
ต้องการทางสังคมมากกว่าหนึ่งระดับ โดยอาจเกิดขึ้นพร้อมๆ กันหรือไม่ก็ได้ เช่น ความต้องการ
เกี่ยวกับสวัสดิการและหลักประกันสังคม ความต้องการพัฒนาคุณภาพชีวิต ความต้องการยอมรับทาง
สังคม และความต้องการความมั่นคงของชีวิต  

 
แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
 ความหมายของ “คุณภาพชีวิตการท างาน” 

คุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of Working Life) เป็นองค์ประกอบหนึ่งท่ีมาจาก
แนวคิดคุณภาพชีวิต (Quality of Life) ซึ่งมีความส าคัญท้ังต่อบุคคลและสังคม หากกล่าวถึง
ความหมายของค าว่าคุณภาพชีวิตการท างาน นักวิชาการหรือผู้เกี่ยวข้องให้ความหมายหรือค านิยามท่ี
น่าสนใจ ดังนี้ 

Bluestone (1977, p. 44) กล่าวถึงคุณภาพชีวิตการท างานเป็นการสร้างสรรค์บรรยากาศ
ท่ีจะให้ผู้ใช้แรงงานได้รับความพึงพอใจในการท างานสูงขึ้น โดยการเข้ามามีส่วนร่วมในกระบวนการ
ตัดสินใจและแก้ไขปัญหาส าคัญขององค์กร อันจะมีผลกระทบต่อชีวิตการท างานของพวกเขาซึ่งรวมถึง
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การปรับปรุง การบริหารงานเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย์ โดยให้มีประชาธิปไตยในสถานท่ีท างานเพิ่ม
มากขึ้น เพื่อก่อให้เกิดการปรับปรุงประสิทธิผลขององค์กร ท้ังนี้เป็นการเปิดโอกาสใหม่ให้สมาชิกของ
องค์กรทุกระดับได้น าสติปัญญา ความเช่ียวชาญ ทักษะและความสามารถอื่นๆ มาใช้ในการท างาน 
ย่อมท าให้สมาชิกได้รับความพอใจสูง ส่งผลให้เกิดการเปล่ียนแปลงทัศนคติและพฤติกรรมภายในกลุ่ม
และองค์กรท่ีดีขึ้น เช่น การขาดงานลดลง คุณภาพของผลิตภัณฑ์ดีขึ้น การกวดขันเกี่ยวกับระเบียบ
วินัยผ่อนคลายลง ความคับข้องใจลดลง 

Hackman and Suttle (1977, p. 14) กล่าวว่าคุณภาพชีวิตการท างานเป็นส่ิงสนองความ
ผาสุกและความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงานทุกๆ คนในองค์กร 

คมกฤช รัตนคร (2541, หน้า 17) ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างาน คือ คุณภาพ
และความรู้สึกของบุคคลท่ีสามารถด ารงชีวิตในการปฏิบัติงานท่ีท้าทายในสภาพแวดล้อม สามารถ
สนองความต้องการท้ังทางร่างกายและจิตใจได้อย่างมีความสุข ความพึงพอใจไม่ว่าทางด้าน
ค่าตอบแทน ความปลอดภัย การมีสุขภาพที่ดี มีอนาคตท่ีเจริญมั่นคง มีโอกาสใช้ความรู้ ความสามารถ 
และการมีความสมดุลระหว่างการท างานและการด าเนินชีวิตส่วนตัว การยอมรับจากสังคมท่ีเป็น
สมาชิกอยู่ 

อมรรัตน์ อ่อนนุช (2546, หน้า 14) ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างาน คือ 
ความรู้สึกพึงพอใจท่ีแต่ละบุคคลได้รับจากสภาพการท างานและประสบการณ์ในองค์กรท่ีสามารถ
ตอบสนองความต้องการทางด้านร่างกายและจิตใจ ผ่านกระบวนการท่ีองค์กรได้จัดให้มีขึ้นเพื่อ
สนับสนุนให้พนักงานท างานได้อย่างมีความสุขและมีสุขภาพจิตท่ีดี 

บงกช เทพจารี (2547, หน้า 9) กล่าวถึงคุณภาพชีวิตการท างาน คือความรู้สึกหรือทัศนคติ
ของบุคคลท่ีรับรู้ได้จากประสบการณ์การท างานของตนเอง โดยเป็นการท างานท่ีมีความหมายมีคุณค่า 
บุคคลมีความพึงพอใจในการท างานโดยได้รับการตอบสนองความต้องการท้ังทางด้านร่างกายและ
จิตใจ สังคม เศรษฐกิจอย่างพอเพียงและยุติธรรม และมีการด าเนินชีวิตอย่างมีความสุข 

อัชฉรา สายะตานันท์ (2548, หน้า 4) นิยามความหมายคุณภาพชีวิตการท างาน คือ 
แนวคิดท่ีมาจากแนวคิดของคุณภาพชีวิต เป็นการพัฒนาให้บุคคลนั้นๆ มีสภาพชีวิตความเป็นอยู่ท่ีดี 
โดยเฉพาะคนงานในฐานะลูกจ้างได้มีสภาพการท างานท่ีดีภายใต้เงื่อนไขการท างานท่ีเหมาะสมมีความ
ปลอดภัย ได้รับผลประโยชน์และมีสิทธิต่างๆ อย่างยุติธรรมและเสมอภาคในสังคม 

สถาบันวิจัยสังคม จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย (2551, หน้า2/11) ระบุความหมายคุณภาพ
ชีวิตการท างาน คือ ชีวิตการท างานท่ีมีความสุข มีความพึงพอใจต่องานและสภาพแวดล้อมท่ีเป็นอยู่ 
โดยสามารถตอบสนองความจ าเป็นพื้นฐานส่วนบุคคลจากผลตอบแทนหรือผลตอบแทนท่ีได้รั บจาก
องค์กรอย่างยุติธรรม บนพื้นฐานความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรและบุคลากร และจะพัฒนาไปสู่ระดับ
ความสัมพันธ์ในสังคม อันเป็นการตอบสนองความต้องการของมนุษย์ในขั้นที่สูงขึ้น 
 ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2551, หน้า 109) ให้ความหมายคุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง 
การประเมินสถานะในลักษณะต่างๆ ของงาน เกี่ยวข้องกับการสร้างสมดุลระหว่างงานและชีวิตของ
บุคคล คุณภาพชีวิตการท างานจะให้ความส าคัญกับผลของงานท่ีมีต่อบุคคล และประสิทธิภาพของ
องค์การ นอกจากนี้คุณภาพชีวิตการท างานจะมีผลกระทบต่อบุคคลและองค์การท้ังในระดับมหภาค
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และจุลภาค โดยเฉพาะในปัจจุบันท่ีคุณภาพชีวิตการท างานกลายเป็นประเด็นส าคัญทางสังคมและ
เทคโนโลยี ท่ีท้ังบุคคลและองค์การต่างก็เป็นส่วนหนึ่งของสังคมท่ีต้องอยู่ร่วมและเกื้อกูลซึ่งกัน และกัน 

 สรุปความหมายของคุณภาพชีวิตการท างานหมายถึง ชีวิตการท างาน ความรู้สึกของบุคคล
ต่องานและสภาพแวดล้อมท่ีเป็นอยู่ภายใต้เงื่อนไขท่ีเหมาะสม และสมดุลระหว่างการท างานคุณภาพ
ชีวิตของบุคคลท่ีสามารถตอบสนองต่อความต้องการขั้นพื้นฐานส่วนบุคคลและครอบครัวทางด้าน
ร่างกายและจิตใจ สังคม เศรษฐกิจอย่างพอเพียง มีความยุติธรรมและเสมอภาคในสังคม มีการด าเนิน
ชีวิตอย่างมีความสุข 

 
 องค์ประกอบและมิติของคุณภาพชีวิตการท างาน 

Walton (1975) เสนอแนวคิดเกี่ยวกับลักษณะส าคัญท่ีประกอบขึ้นเป็นคุณภาพชีวิตการ
ท างานในหนังสือ Creteria for Quality of Working Life โดยแบ่งลักษณะต่างๆ ดังนี้ 

1. การได้รับค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) 
เนื่องจากบุคคลทุกคนมีความต้องการและความจ าเป็นทางเศรษฐกิจ จึงมุ่งท างานเพื่อให้ได้รับการ
ตอบสนองทางเศรษฐกิจ ค่าตอบแทนการท างานต้องเพียงพอท่ีจะด ารงชีวิตตามมาตรฐานของสังคมได้ 

2.  การมีสภาพท างานท่ีความปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ (Safe and Healthy 
Environment)  หมายถึง สภาพการท างานต้องไม่มีลักษณะเส่ียงภัยจนเกินไป และจะต้องช่วยให้
ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกสะดวกสบายไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพอนามัย 

3.  การเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถ (Development of  
Humen Capacilities)กล่าวคืองานท่ีปฏิบัติอยู่นั้นจะต้องเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้และพัฒนา 
ทักษะความรู้อย่างแท้จริง รวมถึงการมีโอกาสได้ท างานท่ีตนยอมรับว่าส าคัญและมีความหมาย 

4.  การมีลักษณะงานท่ีส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน 
(Gowth and Security) นอกจากงานจะช่วยเพิ่มพูนความรู้ความสามารถแล้ว ยังช่วยให้ผู้ปฏิบัติงาน
ได้มีโอกาสก้าวหน้า และมีความมั่นคงในอาชีพ ตลอดจนเป็นท่ียอมรับท้ังของเพื่อนร่วมงานและ
สมาชิกในครอบครัวของตน 

5.  การมีลักษณะงานท่ีส่งเสริมด้านการบูรณาการทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน (Social 
Integration) หมายความว่างานนั้นช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสสร้างสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นๆ 
รวมถึงโอกาสท่ีเท่าเทียมกันในความก้าวหน้าท่ีต้ังอยู่บนพื้นฐานของระบบคุณธรรม 

6.  การมี ลักษณะงานท่ี ต้ังอยู่บนพื้นฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุ ติธรรม 
(Constitutionalism) หมายถึง วิถีชีวิตและวัฒนธรรมในองค์การจะส่งเสริมให้เกิดความเคารพสิทธิ
ส่วนบุคคล มีความเป็นธรรมในการพิจารณาให้ผลตอบแทนและรางวัล รวมท้ังโอกาสท่ีแต่ละคนจะได้
แสดงความคิดเห็นอย่างเปิดเผย มีเสรีภาพในการพูด มีความเสมอภาค และมีการปกครองด้วย
กฏหมาย 

7.  การมีความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (The Total Life Space) หมายความถึง
การเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ชีวิตในการท างานและชีวิตส่วนตัวนอกองค์กรอย่างสมดุล นั่นคือ
ต้องไม่ปล่อยให้ผู้ปฏิบัติงานได้รับความกดดันจากการปฏิบัติงานมากเกินไป ด้วยการก าหนดช่ัวโมง
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การท างานท่ีเหมาะสมเพื่อหลีกเล่ียง การท่ีต้องคร่ าเคร่งอยู่กับงานจนไม่มีเวลาพักผ่อนหรือได้ใช้ชีวิต
ส่วนตัวอย่างเพียงพอ 

8.  การมีลักษณะงานท่ีเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง (Social Relevance) 
หมายความว่าผู้ปฏิบัติงานจะต้องรู้สึก และยอมรับว่าองค์กรท่ีตนปฏิบัติอยู่นั้นรับผิดชอบต่อสังคมใน
ด้านต่างๆ จะก่อให้เกิดการเพิ่มคุณค่าความส าคัญของงานและอาชีพของผู้ปฏิบัติ 

 
Delamotte and Takazawa (1984) กล่าวถึงมิติเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน ดังนี้ 
1.  การได้รับความคุ้มครองในปัญหาพื้นฐานท่ัวไปของการท างาน (Traditional Goals)

หมายถึง เรื่องราวต่างๆ เกี่ยวกับสภาพการท างานท่ีเป็นปัญหาต้ังแต่ด้ังเดิม เกี่ยวกับเรื่องของความ
ปลอดภัยในการท างานและส่งเสริมสุขภาพ เรื่องของรายได้ท่ีไม่เพียงพอเกี่ยวพันถึงการได้รับบาดเจ็บ
จากการท างาน ความเจ็บป่วยที่เกิดข้ึนและการให้ออกจากงานอย่างไม่มีเหตุผล รวมถึงการได้รับความ
คุ้มครองหลังจากการเกษียณออกจากงาน ท่ีควรได้รับการแก้ไขเพื่อคุณภาพชีวิตท่ีดีของคนงาน 

2.  การได้รับการปฏิบัติท่ีเป็นธรรมในการท างาน (Fair Treatment Work) หมายถึง ความ
ต้องการของคนงานท่ีต้องการให้มีความยุติธรรมในการท างาน คนงานจะต้องไม่ออกจากงานโดยไม่มี
เหตุผล การปฏิบัติอย่างยุติธรรมนี้รวมถึงการดูแลแรงงานผู้หญิงซึ่งได้รับการปฏิบัติอย่างไม่ยุติธรรมท้ัง
ในงานและค่าจ้าง 

3.  การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ (Influence of Decisions) หมายถึง ความไม่แตกต่างใน
อ านาจระหว่างผู้ปฏิบัติงานและผู้บริหารงาน ส่ิงเหล่านี้ท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกว่ามีความส าคัญ 
ท าให้มีความภาคภูมิใจ มีอิสระและมีโอกาสท่ีจะแสดงให้เห็นถึงความสามารถ 

4.  การได้ท างานท่ีท้าทายความสามารถ (Challenge of Work Content) หมายถึง ความ  
ท้าทายในงานยังเป็นปัจจัยส าคัญปัจจัยหนึ่งท่ีตอบสนองความต้องการของความเป็นมนุษย์ได้มาก 
ประกอบด้วยความต้องการทางด้านสังคม ช่ือเสียง เกียรติยศ และการยอมรับรวมถึงการประ สบ
ความส าเร็จ เป็นปัจจัยในการ จูงใจคนให้ท างาน ท่ีส าคัญท าให้คนงานรู้สึกพึงพอใจในการท างานและ
ก่อให้เกิดคุณภาพชีวิตการท างานตามมา 

5.  ความสัมพันธ์ระหว่างชีวิตการท างานกับการด ารงชีวิตประจ าวัน (Work and Life 
Cycle) หมายถึง ความสัมพันธ์เช่ือมโยงระหว่างชีวิตการท างานและการด าเนินชีวิตส่วนตัว การแบ่ง
เวลาท่ีไม่เหมาะสมจะก่อให้เกิดผลซึ่งกันและกันได้ เช่น ถ้าเวลาการท างานมากจะท าให้เวลาของ
ครอบครัวลดน้อยลงก่อให้เกิดช่องว่างได้ในสังคม 

 
 Cascio (2006, pp. 24-25) กล่าวถึงคุณภาพชีวิตการท างานใน 2 มิติ ดังนี้  
 มิติแรกคุณภาพชีวิตการท างานจะเกี่ยวข้องกับเป้าประสงค์และการด าเนินการขององค์กร 
เช่น ด้านนโยบาย ด้านการดูแลท่ีเสมอภาค ด้านความสัมพันธ์ของคนท างาน และด้านความปลอดภัย
ในการท างาน ตัวอย่างวิธีการตามความหมายนี้ ได้แก่  

1. ด้านการมีส่วนร่วมของคนท างาน (Employee Participation) เช่น การรรวมกลุ่ม การ
พบปะพูดคุย การมีส่วนร่วมเพื่อการปรับปรุงพัฒนาคุณภาพการท างาน  
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2. ด้านการพัฒนาความก้าวหน้าของท างาน (Career Development) เช่น การสนับสนุน
จากภายในองค์กรในรูปของการฝึกอบรม การให้การศึกษา การประเมินผลการปฏิบัติงาน  

3. ด้านการแก้ปัญหาความขัดแย้ง (Conflict Resolution) เช่น การแสดงความคิดเห็น          
การตรวจสอบ การร้องทุกข์ การอุทธรณ์และการให้ค าปรึกษา 

4. ด้านการติดต่อส่ือสาร (Communication) เช่น การส่ือสารจากบุคคลไปสู่กลุ่มบุคคล 
การประชุมกลุ่ม หรือการใช้ส่ือสาธารณะ  

5. ด้านสุขภาพ (Wellness) เช่น จัดต้ังศูนย์รักษาพยาบาล ศูนย์สุขภาพฟันดี โปรแกรม
ส่งเสริมสุขภาพดี โปรแกรมนันทนาการ โปรแกรมให้ค าปรึกษา  

6. ด้านความมั่นคงในการท างาน (Job Security) เช่น ลดการเลิกจ้าง การให้ออกจากงาน
โปรแกรมการเกษียณอายุการท างาน  

7. ด้านความปลอดภัยของส่ิงแวดล้อมในการท างาน (A Safe Environment) เช่น การมี
คณะกรรมการความปลอดภัย การมีทีมรับภาวะฉุกเฉิน โปรแกรมความปลอดภัยในการท างาน  

8. ด้านการตอบแทนท่ียุติธรรม (Equitable Compensation) เช่น การได้รับผลประโยชน์
และค่าตอบแทนซึ่งสามารถแข่งขันได้  

9. ด้านความภาคภูมิใจ (Pride) เช่น องค์กร การมีส่วนร่วมภาคประชาชน การเมือง 
ส่ิงแวดล้อมในฐานะประชาชนพลเมือง  

มิติท่ีสองคุณภาพชีวิตการท างานจะเกี่ยวข้องกับการรับรู้ของคนท างานท่ีรู้สึกว่าปลอดภัย  
ค่อนข้างเป็นท่ีพอใจ มีความเจริญก้าวหน้าและสามารถพัฒนาชีวิตความเป็นอยู่ ในความหมายนี้จะ
เป็นคุณภาพชีวิตการท างานท่ีเกี่ยวข้องกับระดับท่ีซึ่งเป็นขอบเขตท่ีแท้จริงของความต้องการของ
มนุษย์ 

 
จีระ หงส์ลดารมภ์ (2533, หน้า 27-28) กล่าวถึงองค์ประกอบท่ีส าคัญของคุณภาพชีวิตการ

ท างานของแรงงาน คือ 
1.  ค่าจ้างและสวัสดิการ นับว่าเป็นปัจจัยท่ีส าคัญในการสร้างแรงงานจูงใจในการท างาน

และความสามารถในการด ารงชีวิตอยู่ในครอบครัวและสังคม ค่าจ้างและสวัสดิการของผู้ใช้แรงงานจะ
แตกต่างตามประเภทของตลาดแรงงานและประเภทของทักษะแรงงาน ซึ่งจะจัดสรรตามคุณภาพของ
ทรัพยากรมนุษย์ โดยแรงงานท่ีมีทักษะสูงจะมีคุณภาพชีวิตท่ีดีกว่าแรงงานระดับต่ า อย่างไรก็ตาม
สังคมของมนุษย์ เป็นสังคมท่ีต้องอยู่รวมกัน การแบ่งปันผลประโยชน์และความสุขในชีวิตเป็นส่ิงส าคัญ 
ค่าจ้างและสวัสดิการซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญในการยกระดับคุณภาพชีวิตของแรงงาน 

2.  สภาพการท างาน สภาพแวดล้อมในการท างานเป็นปัจจัยหนึ่งของการเพิ่มประสิทธิ  
ภาพการผลิตและคุณภาพชีวิตการท างาน มนุษย์เป็นทรัพยากรท่ีมีชีวิตจิตใจและต้องการสภาพ 
แวดล้อมท่ีดี สภาพการท างานของแรงงานจะแตกต่างตามขนาดของอุตสาหกรรม อุตสาหกรรมขนาด
เล็กอาจจะไม่สามารถจัดสภาพการท างานให้ดีเท่ากับองค์กรใหญ่ๆ ได้ 

3.  ความปลอดภัยในการท างาน คุณภาพชีวิตการท างานนอกจากมีค่าจ้างและสวัสดิการท่ี
เหมาะสมและสภาพการท างานท่ีดีแล้ว ความปลอดภัยนับเป็นอีกปัจจัยหนึ่งท่ีมีความส าคัญ 
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4.  การคุ้มครองแรงงาน เป็นกลไกและมาตรฐานหนึ่งของรัฐบาล เพื่อคุ้มครองแรงงานให้มี
คุณภาพชีวิตการท างานท่ีเหมาะสม 

สรุปองค์ประกอบและมิติของคุณภาพชีวิตการท างานท่ีส าคัญ คือ การได้รับส่ิงตอบแทนท่ี
เหมาะสมและเป็นธรรม การส่งเสริมสุขภาพ สภาพแวดล้อมและความปลอดภัยท่ีดี การสร้างความ
เช่ือมั่นและความมั่นคงในการท างาน การพัฒนาการเพิ่มศักยภาพและโอกาสการท างาน โดยการ
ส่งเสริมความรู้ความสามารถตามศักยภาพของแรงงาน การมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพชีวิต และ
การคุ้มครองแรงงาน มิติเหล่านี้จะเกี่ยวข้องกับเป้าประสงค์ การด าเนินการขององค์กร และการรับรู้
ของของแรงงานซึ่งเป็นความต้องการท่ีแท้จริงของมนุษย์ 

  
ประโยชน์ของการมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี 

 Hackman, Lawler and Porter (1977) กล่าวว่า การมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีจะ
ส่งผลต่อการเพิ่มความรู้สึกท่ีดีต่อตนเอง เกิดความรู้สึกท่ีดีต่องาน สร้างความพึงพอใจและมีส่วนร่วม
ในงาน เกิดความรู้สึกท่ีดีและเพิ่มความผูกพันต่อองค์กร นอกจากนี้คุณภาพชีวิตการท างานยังช่วย
ส่งเสริมในเรื่องของสุขภาพจิต ช่วยให้เกิดความเจริญก้าวหน้า มีการพัฒนาตนเองให้เป็นบุคคลท่ีมี
คุณภาพ มีคุณประโยชน์กับองค์กร และยังช่วยลดปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดจากการปฏิบัติงาน และส่งเสริม
ให้ได้ผลผลิตและการบริการท่ีดีท้ังคุณภาพและปริมาณ 

Greenberg and Baron (1995, p. 647) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างานก่อให้เกิด
ประโยชน์ท่ีดี 3 ด้าน คือ ผลโดยตรงในการเพิ่มความรู้สึกพึงพอใจในการท างาน สร้างความรู้สึกผูกพัน
ต่อองค์กร และลดอัตราการเปล่ียนงาน ท าให้ผลผลิตสูงขึ้นรวมทั้งเพิ่มประสิทธิผลขององค์กร 

นฤดล มีเพียร (2541, หน้า 16) กล่าวถึงประโยชน์ของคุณภาพชีวิตการท างาน คือ       
การเพิ่มความพึงพอใจในการท างาน เสริมสร้างขวัญและก าลังใจในพนักงาน ท าให้ผลผลิต เพิ่มขึ้น 
อย่างน้อยท่ีสุดการเกิดอัตราการขาดงานลดลง ประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึ้น จากการท่ีพนักงาน
มีส่วนร่วมและสนใจงานมากขึ้น ลดความเครียด อุบัติเหตุและความเจ็บป่วยจากการท างานจะส่งผล
ต้นทุนด้านค่ารักษาพยาบาล รวมถึงต้นทุนค่าประกันสุขภาพ การลดอัตราการเรียกร้องสิทธิจากการ
ท าประกัน จากปริมาณของการเบิกจ่ายลดลง มีความยืดหยุ่นของก าลังคนมากและความสามารถใน
การสลับปรับเปล่ียนพนักงานมากขึ้น เป็นผลจากความรู้สึกในการเป็นเจ้าขององค์กรและมีส่วนร่วมใน
การท างานท่ีเพิ่มข้ึน นอกจากนี้มีอัตราการสรรหาและคัดเลือกพนักงานท่ีดีขึ้น เนื่องจากความน่าสนใจ
ขององค์กรเพิ่มข้ึน จากความเช่ือถือเรื่องคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดีขององค์กร และยังลดอัตราการ
ขาดงาน การลาออกของพนักงานโดยเฉพาะพนักงานท่ีดี ท าให้พนักงานรู้สึกสนใจงานมากขึ้น จาก
การให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ การใช้สิทธิออกเสียง การรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน 
และการเคารพสิทธิของพนักงาน  

ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2551, หน้า 109) กล่าวถึงประโยชน์ของการพัฒนาคุณภาพชีวิต
การท างานท่ีมีต่อบุคคลกลุ่มต่างๆ คือ การสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานให้กับพนักงาน 
สร้างความจงรักภักดี การมีส่วนร่วม และการเป็นประชาชนขององค์กร พัฒนาคุณภาพในการ
ด าเนินงานขององค์กรท้ังในระดับบุคคล ระดับหน่วยงานและระดับองค์การ  สร้างความสัมพันธ์ท่ีดี
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ระหว่างบุคคลและองค์กร สร้างภาพลักษณ์ท่ีดีขององค์กรท่ีมีต่อสมาชิกและสังคม และเพิ่มโอกาสใน
การเติบโตและขยายธุรกิจผ่านความเช่ือถือและเช่ือใจของชุมชน รวมท้ังช่วยลดปัญหาสังคมท้ังใน
ระดับชุมชนและระดับประเทศ 

สรุปประโยชน์ของการมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดี คือ ความพึงพอใจในการท างาน 
ความรู้สึกท่ีดีต่อตนเอง ต่องานและต่อองค์กร เกิดขวัญและก าลังใจในการท างาน มีสุขภาพร่างกายท่ี
แข็งแรง สุขภาพจิตท่ีดี ลดอัตราการขาดงาน การลาออกจากงาน เป็นการเพิ่มศักยภาพและ
ประสิทธิภาพในการท างานมากขึ้น การมีส่วนร่วมและการช่วยลดปัญหาสังคมท้ังในระดับชุมชนและ
ระดับประเทศ 
  
 การสร้างคุณภาพชีวิตการท างาน 
 การสร้างคุณภาพชีวิตการท างานมีแนวโน้มท่ีจะเป็นประเด็นส าคัญท่ีมีความท้าทายต่อผู้
บริการและผู้เกี่ยวข้องในอนาคต เนื่องจากการจ้างงานโดยเฉพาะแรงงานท่ีมีทักษะฝีมือ (Skill 
Worker) หรือแรงงานท่ีมีความรู้ (Knowledge Worker) ไม่สามารถกระท าได้จากการให้เงินเดือน
และสวัสดิการท่ีสูงเพียงด้านเดียว ในอนาคตกระแสแรงงานท่ีมีคุณภาพต้องการท างานในองค์กรท่ีมี
บรรยากาศเกื้อหนุนต่อความส าเร็จและการสร้างนวัตกรรม ต้องการความเป็นตัวของตัวเอง และใช้
ชีวิตในด้านอื่นให้สมบูรณ์ เช่น การมีครอบครัวท่ีเป็นสุข การพักผ่อนท่ีเต็มท่ี และการท าความเข้าใจใน
ตนเองและสังคม เป็นต้น ดังนั้นองค์กรและผู้เกี่ยวข้องจึงต้องก าหนดนโยบายท่ีชัดเจนและเป็น
รูปธรรม เพื่อการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน ตลอดจนด าเนินการอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง มิใช่
โครงการท่ีท าตามความนิยมแบบครั้งเดียวเสร็จ ซึ่งต้องอาศัยบุคคลท่ีมีความรู้และความเข้าใจมา
ด าเนินการ (ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, 2551, หน้า 111-112) ดังนี้ 

1. ศึกษาสภาพแวดล้อมและปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคคล โดย
พิจารณาภาพรวมในปัจจุบันของประเทศและอุตสาหกรรม ตลอดจนหาข้อมูลการด าเนินงาน ในการ
ส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างานขององค์กรอื่นท้ังในประเทศและต่างประเทศ เพื่อใช้เป็นแนวทางใน
การศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลขององค์กร 

2. ท าความเข้าใจในสถานการณ์ปัจจุบันขององค์กร โดยการศึกษาข้อมูลท้ังในด้าน
กายภาพและจิตใจของบุคลากร จากนั้นจึงท าการเปรียบเทียบกับข้อมูลท่ีศึกษาจากภายนอก         
เพื่อวิเคราะห์ความแตกต่างและก าหนดแนวทางในการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานท่ีเป็นรูปธรรม 

3. วางแผนพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน โดยอาศัยข้อมูลท่ีได้จากการศึกษาสภาพ 
แวดล้อมและสถานะขององค์กร เพื่อก าหนดแนวทางการด าเนินงานท้ังในระดับองค์กรและระดับ
บุคคล โดยผู้วางแผนต้องตระหนักว่าถึงแม้บุคคลจะมีความต้องการท่ีแตกต่างกันและองค์กรท่ีไม่
สามารถตอบสนองความต้องการได้ท้ังหมด แต่ก็สามารถจัดกลุ่มตามความต้องการและสามารถ
ตอบสนองได้ดีท่ีสุด 

 4.  ด าเนินการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน น าแผนพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน        
ท่ีก าหนดขึ้นไปวางแผนปฏิบัติการ และจัดระบบการท างานให้เป็นรูปธรรม โดยจัดให้มีผู้ท าหน้าท่ีและ
มีความรับผิดชอบโดยตรงในการด าเนินงาน ติดตามผลและแก้ไขการด าเนินงานให้เกิดประสิทธิภาพ 
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เพื่อให้โครงการด าเนินไปอย่างเป็นรูปธรรมและต่อเนื่อง ซึ่งผู้ด าเนินการสมควรให้ความสนใจกับปัจจัย
ท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จของโครงการ ได้แก่ การสนับสนุนจากผู้บริหาร วางแผนด าเนินงานอย่าง
เป็นระบบ เข้าใจธรรมชาติและความต้องการของพนักงานหรือแรงงาน และกระท าอย่างจริงจังและ
ต่อเนื่อง 
 5.  ประเมินผลการด าเนินงาน ติดตาม ตรวจสอบเพื่อพิจารณาข้อบกพร่องและก าหนด
แนวทางในการปรับปรุงการด าเนินงานให้มีความเหมาะสมมากขึ้น โดยเฉพาะโครงการพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตการท างานท่ีต้องด าเนินงานและพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ซึ่งสมควรจะต้องมีการตรวจสอบและ
ปรับปรุงอยู่เสมอ เนื่องจากการเปล่ียนแปลงของปัจจัยแวดล้อมอาจท าให้ความต้องการของพนักงาน
และองค์กรเปล่ียนไป  
 สรุปการสร้างคุณภาพชีวิตการท างานต้องอาศัยความเข้าใจในสถานการณ์ สภาพแวดล้อม
ท่ีเกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตการท างาน มีการวางแผน ด าเนินการ ติดตามและประเมินผล ดังนั้น
องค์กรและผู้เกี่ยวข้องจะต้องด าเนินการอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง เพื่อการพัฒนาคุณภาพชีวิตการ
ท างาน 
 
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 งานวิจัยในประเทศ 
 นันทพงศ์ พฤกษชาติรัตน์ (2536) ศึกษาเรื่อง การประกอบอาชีพขับรถแท็กซี่ของชาว
อีสานในกรุงเทพมหานครที่มีผลต่อเศรษฐกิจและสังคม ศึกษาเฉพาะกรณีบริษัทสวนหลวงแท็กซี่จ ากัด 
ผลการศึกษาพบว่า กระบวนการประกอบอาชีพขับรถแท็กซี่ของชาวอีสานในกรุงเทพมหานคร ส่วน
ใหญ่ผู้ประกอบอาชีพนี้ถูกชักชวนจากญาติพี่น้อง เพื่อนสนิทเป็นผู้ถ่ายทอดการประกอบอาชีพให้ 
ส าหรับผู้ท่ีไม่มีความสามารถในการขับรถยนต์มาก่อนจะได้รับการฝึกสอนการขับรถยนต์เป็นเบื้องต้น 
แล้วจึงฝึกสอนขับรถในสภาพการจราจรท่ีเป็นจริง ส่วนผู้ท่ีมีความสามารถในการขับรถยนต์มาแล้ว   
ผู้ชักชวนจะพามาติดต่อกับเจ้าของรถแท็กซี่ เพื่อเช่ารถแท็กซี่ในการประกอบอาชีพต่อไป รวมถึงเป็นผู้
ค้ าประกันความประพฤติและความเสียหาย ในช่วงเริ่มต้นผู้ประกอบอาชีพขับรถแท็กซี่จะเรียนรู้ทักษะ
ต่างๆ ในการหาผู้โดยสาร เรียนรู้เส้นทางการจราจร ส าหรับปัญหาการประกอบอาชีพ ได้แก่ 
การจราจร สุขภาพอนามัย การส่ือสารกับชาวต่างชาติ รายได้น้อย ท างานทุกวันเมื่อหยุดงานจะไม่มี
รายได้ ไม่มีเวลาในการออกก าลังกายหรือพักผ่อนตามท่ีต้องการนานๆ แต่ถึงอย่างไรอาชีพนี้สร้าง
ความรู้สึกภาคภูมิใจ เป็นอาชีพอิสระ สุจริตไม่เป็นปัญหาสังคมกับใคร 
 เตือนใจ เมธินาพิทักษ์ (2548) ศึกษาการขยายความคุ้มครองการประกันสังคมไปสู่แรงงาน
นอกระบบ ศึกษาเฉพาะกลุ่มผู้ขับรถแท็กซี่ในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า กลุ่มผู้ขับรถแท็กซี่ ส่วนใหญ่
เป็นเพศชาย อายุระหว่าง 35-44 ปี การศึกษาระดับประถมศึกษา รายได้หลังจากหักค่าเช่ารถและ
ค่าใช้จ่ายประจ าวัน วันละ 300-500 บาท รายได้เฉล่ียต่อเดือน 6,001-9,000 บาท ส่วนใหญ่เป็น
สมาชิกสหกรณ์รถแท็กซี่ มีความพร้อมในการจ่ายเงินสมทบเพื่อเข้าสู่ประกันสังคม ในระดับสูง 
ข้อเสนอแนะควรมีการประชาสัมพันธ์ให้กั บกลุ่มผู้ขับรถแท็กซี่ และกลุ่มอาชีพอื่นๆ ในเขต
กรุงเทพมหานครให้มาก เนื่องกลุ่มคนเหล่านี้มีความรู้เรื่องประกันสังคมในระดับต่ า 
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 สลิต แก้วละมุล (2549) ศึกษาเรื่องความต้องการคุ้มครองตามโครงการขยายความ
คุ้มครองประกันสังคมสู่แรงงานนอกระบบ กรณีศึกษากลุ่มผู้ประกอบอาชีพอิสระขับขี่รถจักรยานยนต์
รับจ้างในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดนนทบุรี พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย การศึกษา
ระดับประถมศึกษา รายได้ต่อเดือนอยู่ระหว่าง 5,000-8,000 บาท ระยะเวลาในการประกอบอาชีพ 
3-5 ปี จ านวนช่ัวโมงการท างาน 11-15 ช่ัวโมง ส่วนใหญ่มีภาระต้องรับผิดชอบในเรื่องค่าใช้จ่ายใน
ครอบครัว สวัสดิการท่ีได้รับคือ โครงการสุขภาพดีถ้วนหน้า 30 บาทรักษาทุกโรค กลุ่มตัวอย่างเคย
ประสบอุบัติเหตุจากการประกอบอาชีพ โดยได้รับบาดเจ็บเล็กน้อย และต้องการได้รับความคุ้มครอง
ตามชุดสิทธิประโยชน์ท่ีประกอบด้วย กรณีเจ็บป่วย คลอดบุตร ทุพพลภาพ ตาย สงเคราะห์บุตร และ
ชราภาพ เนื่องจากจะท าให้มีความมั่นคงในชีวิต เป็นหลักประกันของครอบครัว 
 วิจิตร ระวิวงศ์และคณะ (2550) ศึกษาการพัฒนาคุณภาพชีวิตของแรงงานนอกระบบ 
กรณีศึกษาผู้ขับขี่มอเตอร์ไซด์รับจ้างและผู้ค้าขายในตลาดนัด เขตกรุงเทพมหานคร พบว่า ส่วนใหญ่ไม่
คิดเปล่ียนอาชีพ ท้ังสองกลุ่มมีการออม การกู้เงินตามสัดส่วนของรายได้และความมากน้อยของการ
ลงทุน นอกจากนี้ปัญหาจากการประกอบอาชีพท่ีส าคัญ คือ ปัญหาสถานท่ีในการประกอบอาชีพ 
ปัญหาจากเจ้าหน้าท่ีของรัฐ ได้แก่ ความเข้มงวด การถูกจับปรับอย่างไม่เป็นธรรม บางครั้งถูกรีดไถ 
ด้านความต้องการอันดับแรกคือ การขอให้รัฐจัดสถานท่ีท่ีเหมาะสม ความต้องการบริการจากรัฐ เช่น 
สวัสดิการท่ีอยู่อาศัย การรักษาพยาบาลฟรี และเงินกู้ดอกเบี้ยต่ า ด้านปัญหาส่วนบุคคลพบว่าขาด
ความเอาใจใส่ดูแลสุขภาพ มีพฤติกรรมเส่ียงต่อสุขภาพ เช่น การด่ืมสุรา สูบบุหรี่ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
ในกลุ่มผู้ขับขีม่อเตอร์ไซด์รับจ้าง 
 นฤมล นิราทร ชไมพร รุ่งฤกษ์ฤทธิ์  สุชาดา สนามชวด และกัลยา ไทยวงษ์  (2550) 
ท าการศึกษาแผนยุทธศาสตร์การบริหารจัดการแรงงานนอกระบบ ผลการศึกษาพบว่า แรงงาน     
นอกระบกลุ่มต่างๆ มีการศึกษาต่ า รายได้น้อย มีความไม่มั่นคงด้านรายได้ แรงงานส่วนใหญ่ (ยกเว้น
แรงงานภาคเกษตรที่ไม่ใช่เกษตรกรรับจ้าง) ยังไม่มีการรวมกลุ่ม แรงงานนอกระบบส่วนใหญ่มีหนี้สิน 
มีค่าใช้จ่ายด้านอบายมุข ปัญหาท่ีพบคือ การขาดโอกาสเข้าถึงแหล่งทุน ปัญหาสภาพการท างานท่ีไม่
ปลอดภัย ขาดการดูแลเด็กและคนชรา ส าหรับความต้องการเกี่ยวกับการพัฒนาความรู้ ทักษะฝีมือ 
การตลาด การบริการและการบัญชี ส่วนการคุ้มครองทางสังคมคือ การรักษา พยาบาล เงินช่วยเหลือ
กรณีเจ็บป่วยจากงานและกรณีสูงอายุ การเข้าถึงแหล่งทุนการประกอบอาชีพ เป็นต้น แรงงานนอก
ระบบส่วนใหญ่มีเครือข่ายทางสังคมท่ีคอยให้ค าปรึกษาหรือช่วยเหลือยามประสบปัญหาและมีความ
ต้องการเข้าสู่ระบบการประกันสังคม ส่วนในด้านความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ การบริหารจัดการ
แรงงานนอกระบบต้องแตกต่างจากการบริหารแรงงานในระบบ เนื่องจากแรงงานนอกระบบไม่มี
นายจ้าง ผู้มีบทบาทส าคัญคือรัฐบาลและตัวแรงงานนอกระบบ หน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องต้องท างานเชิงรุก 
ฉะนั้นการสร้างระบบการคุ้มครองทางสังคมควรมีจุดหมายเพื่อให้แรงงานมีหลักประกันความมั่นใน
ชีวิต ได้รับการคุ้มครองตามสิทธิในฐานะประชาชน และได้รับโอกาสการท างานท่ีดีในฐานะท่ีเป็น
แรงงาน 
 สถาบันวิจัยสังคม จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย (2551) ศึกษาวิจัยเรื่อง ระบบคุ้มครองและ
สร้างความมั่นคงส าหรับแรงงานนอกระบบ ผลการศึกษาพบว่า ภาพรวมของกลุ่มตัวอย่างเป็นเพศชาย
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มากกว่าเพศหญิงเล็กน้อย ส่วนใหญ่มีอายุอยู่ระหว่าง 21-40 ปี จบการศึกษาระดับประถมศึกษา การ
เข้าสู่อาชีพ ลักษณะการท างานและรายได้ พบว่า แรงงานแต่ละกลุ่มมีวิถีการเข้าสู่อาชีพปัจจุบัน
แตกต่างกันสองลักษณะ คือ กลุ่มท่ีเริ่มต้นท างานในอาชีพปัจจุบัน เป็นอาชีพแรก และกลุ่มท่ีเคย
ประกอบอาชีพอื่นๆ ก่อนท่ีจะเปล่ียนมาประกอบอาชีพที่ท าอยู่ในปัจจุบัน ส าหรับเหตุผลการประกอบ
อาชีพในปัจจุบัน พบว่า เป็นอาชีพท่ีท ามาต้ังแต่รุ่นพ่อแม่จึงรับช่วงต่อ หรือเป็นอาชีพท่ีไม่ต้องอาศัย
ความรู้ความสามารถพิเศษและหางานได้ง่าย นอกจากนี้การประกอบอาชีพเดิมประสบปัญหาการ
ขาดทุนหรือต้องการประกอบอาชีพอิสระท่ีไม่ต้องมีนายจ้าง รวมถึงเป็นงานท่ีไม่หนักมากนัก  ด้าน
รายได้ พบว่า มีความแตกต่างกันในแต่ละอาชีพ ด้านสภาพปัญหาจากการท างานและปัญหาท่ัวไป 
พบว่า ปัญหาส่วนใหญ่ คือ ค่าตอบแทนน้อย ปัญหางานหนัก งานไม่ต่อเนื่อง และไม่ได้รับสวัสดิการ
จากการท างาน ด้านปัญหาท่ัวไปท่ีต้องประสบ คือ การขาดแคลนเงินออม ปัญหาไม่มีกรรมสิทธิ์ใน
ท่ีดินท ากิน และปัญหาหนี้สินนอกระบบ ด้านความต้องการของกลุ่มแรงงานนอกระบบ พบว่า 
ต้องการได้รับความคุ้มครองจากภาครัฐ โดยเฉพาะสิทธิการได้รับเงินทดแทนเมื่อประสบอันตราย สิทธิ
การได้รับค่าทดแทนเมื่อทุพพลภาพ สิทธิการได้รับค่าฟื้นฟูสมรรถภาพ และสิทธิการได้รับความ
คุ้มครองเกี่ยวกับการก าหนดราคาและรวมถึงเรื่องของการมีช่ัวโมงพักระหว่างการท างานและการ
คุ้มครองเวลาท างานปกติ ด้านความช่วยเหลือท่ีกลุ่มตัวอย่างต้องการมากท่ีสุดเพื่อให้การด ารงชีวิตมี
คุณภาพท่ีดี คือ การได้รับความช่วยเหลือเกี่ยวกับเงินกู้ยืมเพื่อการลงทุน ค่ารักษาพยาบาลและตรวจ
สุขภาพ การจัดหางานท่ีมีความต่อเนื่อง รวมถึงความต้องการเข้าสู่ระบบประกันสังคม  ต้องการ
ฝึกอบรมเพื่อเพิ่มทักษะหรือสร้างอาชีพเสริม ด้านระบบคุ้มครอง ระบบเครือข่ายและสวัสดิการทาง
สังคมท่ีได้รับในปัจจุบัน พบว่า กลุ่มตัวอย่างในกรุงเทพมหานครไม่ได้ใช้บริการของกลุ่มสวัสดิการ
ต่างๆ  
  
   


