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Quality of working life is one important part of the quality of life. It is of great 

importance to employees. The purposes of this paper are to study the perceptions of 

managerial level personnel in improving the quality of working life as well as to study raising 

the quality of working life policies, and to indicate the limitations when the policy becomes 

practice. This project included a study of relevant Thai and international reports and in-depth 

interviews of 1 assistant managing director and 9 managers working for Thai Rung Union Car 

Public Company Limited.  

The study found that those at the managerial level accept that human resources 

play an important role in running an organization. It is necessary to develop employee quality 

of working life. As can be seen in the company safety policy, employee performance 

improvement plans have now been implemented while other policies are just now being put 

into practice. This study also shows the difficulties of quality of working life improvement, such 

as limited budgets, inefficient communication between the organization and its employees, 

and lack of interest in policy by the employees themselves.  

It is recommended that the organization emphasize its employee quality of working 

life development. Proper plans and policies must be implemented to satisfy employees and 

build a successful organization in the future. 
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บทที ่ 1 
 

บทนํา 

 
ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

“ทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource) เป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าสูงสุด เพราะคนเป็นกลไก
ทาํให้เกิดงาน งานท่ีมีคุณภาพตอ้งเกิดจากคนท่ีมีคุณภาพ การดาํเนินงานขององค์กรต่างๆ จะ
ประสบความสาํเร็จ มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในภารกิจหนา้ท่ีรับผดิชอบในระดบัใด ก็ข้ึนอยู่
กบัระดบัคุณภาพของคน เรียงลาํดบัความสําคญัตั้งแต่ ผูน้าํสูงสุดขององค์กร ผูบ้ริหาร หัวหน้า
หน่วยงาน และผูป้ฏิบติังานทุกคน” (สุภาพร ทรงกิจทรัพย ์2550 : 117) จากคาํกล่าวน้ีจะเห็นไดช้ดั
วา่คนหรือพนกังานในองคก์รมีความสาํคญัในการสร้างประสิทธิผล และประสิทธิภาพใหแ้ก่องคก์ร 
โดยจะดูได้จากองค์กรท่ีประสบความสําเร็จจะให้ความสําคญักับทรัพยากรมนุษยม์าก องค์กร
เหล่าน้ีมุ่งมัน่ในเร่ืองการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์พื่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด สภาวะการแข่งขนั
ในโลกปัจจุบนั (Competitiveness) ทาํให้องคก์รต่างๆ ตอ้งหันกลบัมาทบทวนและให้ความสําคญั
ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ (Strategic HRD) ท่ีเน้นการสร้างทุนมนุษย์ (Human 
Capital  Building) และการจดัการความรู้ (Knowledge Management) เพ่ือสร้างความไดเ้ปรียบใน
การแข่งขนั (Competitive Advantage) มากกว่าท่ีจะเน้นการจบัคู่คนให้เหมาะกบังานและกลยุทธ์
ขององค์กรแบบท่ีเป็นอยู่อย่างเดิมๆ  ดังคาํกล่าวของโรเบิร์ตแคปแลนด์ และเดวิสนอร์ตนัท่ีว่า 
“โอกาสท่ีแทจ้ริงสาํหรับการปฏิวติัองคก์รใดๆ ข้ึนอยู่กบัการศึกษาและประเมินว่าบุคลากร ระบบ 
และวฒันธรรมขององคก์รไดรั้บการเตรียมความพร้อมดีเพียงใด เพื่อใชใ้นการดาํเนินกลยุทธ์ของ
บริษทั”  ดงันั้น ในเร่ืองของการเตรียมความพร้อมทางดา้นบุคลากร ระบบ และวฒันธรรมขององคก์ร 
จึงเป็นเร่ืองสาํคญัอยา่งยิง่ โดยเฉพาะบุคลากรถือเป็นทรัพยากรท่ีมีความสาํคญัท่ีสุดขององคก์ร แต่ใน
ปัจจุบนัเราพบว่า องคก์รไม่ไดเ้อ้ืออาํนวยใหน้าํทรัพยากรบุคคลเหล่านั้นมาใชใ้นฐานะท่ีเป็น “ทุน” 
(Human  Capital) อยา่งเตม็ท่ี (สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน 2547 : 1) 

จากแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบบัท่ี 8 (พ.ศ. 2540 - 2544) เป็นตน้มาไดมี้
การปรับเปล่ียนแนวคิดคร้ังใหญ่ โดยเปล่ียนทิศทางการพฒันาประเทศโดยมีคนเป็นศูนยก์ลางท่ีเนน้
การพฒันาศกัยภาพของประชากรเพื่อยกระดบัคุณภาพชีวิต เพื่อปรับตนเอง พฒันาเศรษฐกิจ  โดย
ปรับแผนบริหารจดัการท่ีทาํใหอ้งคก์รเอกชน ชุมชนเขา้มามีส่วนร่วมในการพฒันาประเทศมากข้ึน 
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ต่อมาแนวคิดสาํหรับแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบบัท่ี 9 (พ.ศ. 2545 - 2549) ซ่ึงเป็น
แผนท่ีไดจ้ดัทาํข้ึน ภายใตก้ระบวนการการมีส่วนร่วมของประชาชนจากทุกภาคส่วนในสังคมไทยท่ี
ไดร้วมพลงัร่วมกนัระดมความคิดกาํหนดวิสัยทศัน์ร่วมของสังคมไทย โดยทุกฝ่ายเห็นพอ้งร่วมกนั
ให้อญัเชิญ “ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” ตามพระราชดาํรัสของพระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่ัว  
มาเป็นปรัชญานาํทางในการพฒันาประเทศ แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบบัท่ี 9 น้ีเป็น
แผนยทุธศาสตร์ช้ีนาํทิศทางการพฒันาประเทศระยะ 5 ปี ภายใตก้ารมีวิสัยทศัน์ร่วมของสังคมไทย
ในอีก 20 ปีขา้งหนา้ ท่ีไดพ้ฒันาทั้งจากวิกฤติท่ีเกิดข้ึน สถานการณ์เปล่ียนแปลงท่ีกาํลงัเป็นอยู ่และ
แนวโนม้กระแสโลกในอนาคต จึงไดก้าํหนดยทุธศาสตร์และแนวทางการพฒันาท่ีจะนาํไปสู่การ
พฒันาท่ีสมดุล มีคุณภาพและยัง่ยืนดว้ยการเสริมสร้างรากฐานทางเศรษฐกิจและสังคมให้เขม้แขง็ 
เพ่ือยกระดบัคุณภาพชีวิตของคนส่วนใหญ่ของประเทศให้อยูดี่ มีสุข รู้จกัความพอประมาณอยา่งมี
เหตุผลและมีระบบคุม้กนัท่ีดีควบคู่ไปกบัการพฒันาท่ีมุ่งสู่คุณภาพในทุกดา้น และการจดัใหมี้ระบบ
บริหารจัดการท่ีดีในทุกระดับเพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศ สําหรับ
แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบบัท่ี 10 ซ่ึงใชใ้นช่วงปัจจุบนั (พ.ศ. 2550 - 2554) ไดส้าน
ต่อแนวคิดให้คนเป็นศูนยก์ลางของการพฒันา โดยยุทธศาสตร์การพฒันาให้ความสาํคญัลาํดบัสูง
กับการพัฒนาคุณภาพคนในทุกมิติอย่างสมดุล  ทั้ งทางจิตใจ  ร่างกาย  ความรู้  และทักษะ
ความสามารถ การพฒันาสมรรถนะ และทักษะแรงงาน (สํานักงานคณะกรรมการพฒันาการ
เศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ  2540 - 2554) 

คนจะประสบความสําเร็จในการปฏิบติังานนั้น ไม่ใช่มีเพียงแค่ความรู้ความสามารถ
เท่านั้น แต่มีอีกส่ิงหน่ึงท่ีมีความสาํคญัไม่แพก้นั คือ ความเตม็ใจ ทุ่มเทใหก้บัการทาํงานและองคก์ร 
การท่ีพนกังานจะเกิดความเตม็ใจในการทาํงานนั้นมีองคป์ระกอบหลายอยา่ง เช่น พนกังานตอ้งรู้สึก
พึงพอใจ มีความสุขกบัการทาํงาน พนกังานรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า และเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร มี
ความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัในสังคมการทาํงาน และโดยเฉพาะมีแรงจูงใจท่ีตอ้งการจะประสบความ 
สําเร็จในการปฏิบติังาน ซ่ึงแรงจูงใจจะเป็นพลงัขบัเคล่ือนให้คนแสดงความสามารถท่ีมีอยู่ให้
ปรากฏออกมาในการทาํงาน องคป์ระกอบเหล่าน้ีก่อเกิดประโยชน์มากมาย เช่น พนกังานมี
เป้าหมาย และปฏิบติังานไดส้อดคลอ้งกบัเป้าหมายท่ีองคก์รกาํหนด เกิดผลงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
เกิดความคิดสร้างสรรคใ์นการทาํงาน สร้างขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน ลดอตัราการขาดงาน 
อตัราการลาออก เป็นตน้ ส่ิงเหล่าน้ีลว้นส่งผลต่อไปยงัประสิทธิภาพในการบริหารงานขององคก์ร 
และเกิดความสมดุลระหว่างความสาํเร็จในชีวิตการทาํงานของพนกังาน และเป้าหมายขององคก์ร 
ทาํให้เกิดส่ิงท่ีเรียกว่า “คุณภาพชีวิตในการทาํงาน” และถือเป็นหนา้ท่ีของผูบ้ริหาร ท่ีตอ้งสร้าง 
“คุณภาพชีวิตในการทาํงาน” ให้แก่พนกังานในองคก์ร ผูบ้ริหารตอ้งมีวิสัยทศัน์ ผลกัดนั และ
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สนบัสนุนนโยบายท่ีสามารถสร้างคุณภาพชีวิตในการทาํงาน โดยกาํหนดให้มีการดาํเนินการอยา่ง
เป็นระบบและต่อเน่ือง เพื่อให้การดาํเนินการสร้าง “คุณภาพชีวิตในการทาํงาน” สําเร็จตามท่ี
กาํหนดไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ (อารีรัตน์ บุญรัตน์ 2550 : 1 - 2) 

คุณภาพชีวิตการทาํงาน เป็นแนวคิดท่ีมีต่อผูป้ฏิบติังานและองคก์ร โดยเฉพาะในเร่ือง
ผลกระทบของงานท่ีมีต่อผูป้ฏิบติังาน และการตดัสินใจขององคก์ร (Nadler 1989 : 20 - 23) การ
พฒันาคุณภาพชีวิตการทาํงานถือเป็นแนวทางหน่ึงของการพฒันาองคก์ร ซ่ึงเอฟราตี และเซอร์จี 
(Efraty and Sirgy อา้งถึงในสมหวงั พิธิยานุวฒัน์ และคณะ 2540 : 1 - 2) ไดก้ล่าวว่า การพฒันา
คุณภาพชีวิตการทาํงานถือว่าเป็นวิถีทางหน่ึงของการพฒันาองค์กร ซ่ึงจะก่อให้เกิดผลกระทบ 
โดยตรงต่อบุคคลท่ีปฏิบติังานในองคก์ร และเป็นการจดัการท่ีคาํนึงถึงเร่ืองบุคคลท่ีทาํงาน เป็นการ
ประสานเป้าหมายของบุคคลและเป้าหมายของงาน ทาํให้งานและชีวิตผสานกนัอย่างกลมกลืน 
กล่าวคือ มีความสัมพนัธ์ทางบวกระหว่างคุณภาพชีวิตการทาํงานกบัความพึงพอใจในการทาํงาน 
นอกจากน้ียงัพบว่า คุณภาพชีวิตการทาํงานมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัผลิตภาพ และผลการ
ปฏิบติังานภายในองคก์ร การมีคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีดีข้ึนจะส่งผลใหผู้ป้ฏิบติังานทาํงานอยา่งมี
ความสุข มีความพอใจท่ีจะทาํงาน จึงทาํงานไดเ้ตม็ประสิทธิภาพ บรรยากาศในองคก์รเกิดความรัก 
ความเขา้ใจ ความสามัคคี และมีเป้าหมายเดียวกัน ซ่ึงจะมีผลดีต่อองค์กรในท่ีสุด (ขวญักมล                  
สาระบุตร 2543 : 39) 

กรีเบิร์ก และ บารอน (Greeberg and Baron 1995 : 647) ไดก้ล่าวว่า คุณภาพชีวิตการ
ทาํงานก่อให้เกิดประโยชน์ท่ีดี 3 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ผลโดยตรงในการเพิ่มความพึงพอใจในการทาํงาน 
2) สร้างความรู้สึกผูกพนัต่อองค์กร ลดอตัราการเปล่ียนงาน ทาํให้ผลผลิตสูงข้ึน และ 3) เพิ่ม
ประสิทธิผลขององคก์ร เช่น ผลกาํไร การบรรลุเป้าหมายขององคก์ร 

ดงันั้น การสร้างคุณภาพชีวิตในการทาํงานให้กบัพนักงาน จึงมีความสําคญัต่อองคก์ร  
โดยป้องกนัมิให้พนกังานเกิดความรู้สึกตีตนออกห่างจากองคก์ร (Self - Estrangement) เพราะ
เง่ือนไขในการทาํงาน ส่งผลให้คนตีตนออกห่างจากองคก์ร ซ่ึงไดแ้ก่ ค่าตอบแทนในการทาํงานท่ี
เพียงพอและยุติธรรม สภาพการทาํงานท่ีมีความปลอดภยัและมีสภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีดี 
ความมัน่คง และความกา้วหนา้ในการทาํงาน โอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล จากการ
รายงานของมิลโควิช และ กลูเอค็ (Milkovich and Glueck 1985 : 422 - 423) ไดส้รุปผลของการนาํ
คุณภาพชีวิตการทาํงานไปใชว้่าการมีคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีดี จะทาํให้คุณภาพและปริมาณของ
ผลผลิตสูงข้ึน และเป็นการลดตน้ทุนในการผลิต เป็นการปรับปรุงการติดต่อส่ือสารในองคก์รให ้   
ดีข้ึน เสริมสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างพนักงานและฝ่ายบริหารให้ดีข้ึน ส่งเสริมความร่วมมือใน
องคก์ร และความรู้สึกว่าไดรั้บการปฏิบติัอยา่งยติุธรรมใหเ้กิดข้ึนกบัพนกังานในองคก์ร ในมุมมอง
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ของการบริหาร หากองคก์รต่างๆ ตอ้งการท่ีจะดึงดูดและรักษาทุนมนุษยท่ี์มีความรู้ความสามารถให้
อยูก่บัองคก์รไปนานๆ ก็จาํเป็นท่ีจะตอ้งจดัการใหบุ้คลากรมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานท่ีดี มิฉะนั้น
แลว้บุคลากรอาจรู้สึกไม่เป็นสุขกบัชีวิต และลาจากองคก์รเพ่ือไปแสวงหาทางเลือกท่ีดีกว่าให้กบั
ชีวิตของตน (สุพิณดา ศิวานนท ์2545 : 3)  

ทาํอย่างไรเราจึงจะทาํให้คนมีความสุขกับการทาํงาน ซ่ึงก็เป็นคาํถามท่ีทา้ทายความ 
สามารถของผูบ้ริหารอย่างมาก และโดยเฉพาะทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันมีความต้องการท่ี
เปล่ียนแปลงไปจากยคุก่อน (ระวี ภาวิไล 2540 : 99) ส่ิงท่ีพนกังานตอ้งการอยา่งแทจ้ริงซ่ึงไดม้าจาก
การสํารวจของกลุ่มผูบ้ริหาร นักบริหารทรัพยากรมนุษย ์และผูเ้ช่ียวชาญดา้นพฒันาองค์กร ซ่ึง
ประกอบดว้ย 

1. การยอมรับในความสามารถและความสาํเร็จ เพราะคนทุกคนตอ้งการไดรั้บการช่ืนชม 
2. การนบัถือและใหเ้กียรติ เพราะคนทุกคนตอ้งการไดรั้บคุณค่าและการปฏิบติัท่ีดี 
3. การเลือกและมีอิสระของแต่ละคน เพราะคนทุกคนตอ้งการมีอิสระและทาํในส่ิงท่ีเขา

ตดัสินใจ 
4. การมีส่วนร่วมในงาน เพราะทุกคนตอ้งการรับรู้ไดร่้วมและเก่ียวขอ้งในการตดัสินใจ 
5. ความภูมิใจในงาน เพราะคนส่วนใหญ่ตอ้งการทาํงานท่ีดี 
6. คุณภาพของวิถีชีวิต เพราะทุกคนตอ้งการเวลาสาํหรับครอบครัว และเวลาว่างๆ พอๆ 

กบัเวลาทาํงาน 
7. ความมัง่คัง่ดา้นการเงิน เพราะคนทุกคนตอ้งการรู้ว่าเขาควรจะฝากชีวิตกบับริษทัได้

แมใ้นบางสถานการณ์ท่ีธุรกิจไม่ดีนกั 
8. การพฒันาตนเอง เพราะทุกคนตอ้งการท่ีจะปรับปรุงตนเอง 
9. สุขภาพและความสุข เพราะคนมีอายมุากข้ึน 
นอกจากน้ีคุณค่าท่ีสาํคญัยงัมีอีก เช่น ความสนุกในการทาํงาน การทาํประโยชน์ใหส้ังคม 

การยกระดบัมาตรฐานความเป็นอยู ่และพฒันาสัมพนัธภาพ ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีลว้นแต่บ่งถึงคุณภาพชีวิต
ในการทาํงานทั้งส้ิน (ดนยั เทียนพฒุ 2539 : 72 - 73) 

จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูศึ้กษาสามารถสรุปไดว้่า ถา้องคก์รตอ้งการสร้างความจงรักภกัดี
ให้เกิดข้ึนในใจของพนกังานทุกคนแลว้ คุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีดี จะช่วยเพ่ิมความผูกพนัท่ี
พนกังานมีต่อองคก์รไดเ้ป็นอยา่งดี ยอ่มไดช่ื้อว่าเป็นองคก์รสร้างสุขใหแ้ก่คนทาํงาน ความผกูพนัท่ี
ลึกซ้ึงแน่นแฟ้นน้ี ช่วยทาํให้พนกังานทุกคนเป็นมืออาชีพท่ีสร้างสรรคส่ิ์งท่ีดีมีคุณค่าให้แก่องคก์ร
ในท่ีสุด 
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บริษทั ไทยรุ่งยูเน่ียนคาร์ จาํกดั (มหาชน) ดาํเนินธุรกิจเก่ียวกบัรถยนต์ดดัแปลง และ
ช้ินส่วนรถยนต์ ซ่ึงอุตสาหกรรมเก่ียวกับยานยนต์เป็นอุตสาหกรรมท่ีมีการแข่งขนักนัค่อนขา้ง 
รุนแรง ไม่ว่าจะเป็นการแข่งขนัในเร่ืองราคา ผูน้าํดา้นตน้ทุน กลยุทธ์การสร้างความแตกต่าง การ
สร้างผลิตภณัฑเ์พื่อสามารถตอบสนองกลุ่มลูกคา้  

ปัจจุบนั บริษทั ไทยรุ่งยูเน่ียนคาร์ จาํกดั (มหาชน) กาํลงัเผชิญกับปัญหาเก่ียวกบัการ
บริหารงานทรัพยากรบุคคล 2 ปัญหาใหญ่ๆ ดงัน้ี 

1. ปัญหาการรักษาพนกังาน แบ่งได ้2 กลุ่ม 
1.1 ปัญหาการรักษาพนกังานเก่าท่ีมีศกัยภาพ มีความสามารถใหอ้ยูก่บัองคก์ร  
1.2 ปัญหาการรักษาพนกังานใหม่ใหท้าํงานอยูก่บัองคก์ร  

2. ปัญหาการรับพนกังานไม่ทนักบัปริมาณงานท่ีมีเขา้มามาก 
เน่ืองจากปัจจุบันเป็นยุคเศรษฐกิจไร้พรมแดน กระบวนการเขา้ถึงทรัพยากรมนุษย์

ระหว่างองคก์รทาํไดง่้าย เกิดการซ้ือตวับุคลากรทาํให้เกิดปัญหาสมองไหล พนกังานมีการเขา้ออก
บ่อย ทาํใหบ้ริษทัไดรั้บผลกระทบมากมาย อาทิเช่น ขาดแคลนพนกังานท่ีมีความชาํนาญเฉพาะดา้น 
การผลิตไม่เป็นไปตามเป้าหมายของบริษทั ทาํให้บริษทัตอ้งเร่งหาพนกังาน และฝึกฝนให้มีทกัษะ
ในการทาํงานส่งผลใหเ้กิดความล่าชา้ งานผดิไม่ไดคุ้ณภาพ เกิดความเสียหายต่อธุรกิจเป็นอยา่งมาก  

เพราะฉะนั้น ผูบ้ริหารของ บริษทั ไทยรุ่งยเูน่ียนคาร์ จาํกดั (มหาชน) จะตอ้งตอบคาํถาม
ใหไ้ดว้า่จะทาํอยา่งไรหรือมีวิธีการอยา่งไรบา้งท่ีจะช่วยใหพ้นกังานมีความสุขกบัการทาํงาน มีความ 
รู้สึกผกูพนั และมีความจงรักภกัดีกบัองคก์ร การท่ีผูบ้ริหารให้ความสาํคญักบัเร่ืองคุณภาพชีวิตการ
ทาํงานของพนกังาน มีการนาํนโยบายการพฒันาคุณภาพชีวิตการทาํงานมาใชก้บัพนกังานก็สามารถ
ช่วยแกปั้ญหาขา้งตน้ได้ ดงันั้น ผูศึ้กษาจึงมีความประสงค์ท่ีจะศึกษาแนวนโยบายของผูบ้ริหาร 
บริษทั ไทยรุ่งยเูน่ียนคาร์ จาํกดั (มหาชน) วา่มีทิศทางนโยบายเป็นอยา่งไรในการพฒันาคุณภาพชีวิต
การทาํงานใหก้บัพนกังาน 

 
วตัถุประสงค์ของการศึกษา  

1. เพื่อศึกษามุมมองผูบ้ริหารท่ีมีต่อทรัพยากรบุคคลของบริษัท เก่ียวกับการสร้าง
คุณภาพชีวิตในการทาํงาน (Quality of Work Life) ในองคก์ร 

2. เพ่ือศึกษานโยบาย แนวทางกิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลของ บริษทั ไทยรุ่ง   
ยเูน่ียนคาร์ จาํกดั (มหาชน) ในการสร้างคุณภาพชีวิตการทาํงาน (Quality of Work Life) ใหก้บั
พนกังาน 
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3. เพ่ือศึกษาขอ้จาํกดั ในการกาํหนดนโยบายการสร้างคุณภาพชีวิตการทาํงาน การนาํ
นโยบายการสร้างคุณภาพชีวิตการทาํงานไปปฏิบติัของ บริษทั ไทยรุ่งยเูน่ียนคาร์ จาํกดั (มหาชน) 
และแนวทางการแกไ้ขขอ้จาํกดั 
  
ขอบเขตของการศึกษา 

การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี มุ่งศึกษานโยบายการสร้างคุณภาพชีวิตในการทาํงาน (Quality of 
Work Life) ใหก้บัพนกังาน บริษทั ไทยรุ่งยเูน่ียนคาร์ จาํกดั (มหาชน) ซ่ึงเป็นบริษทัของคนไทยท่ี
ดาํเนินธุรกิจอุตสาหกรรมรถยนต ์ ตั้งแต่การออกแบบและพฒันาผลิตภณัฑ ์การผลิตแม่พิมพแ์ละ
อุปกรณ์จบัยดึ การผลิตช้ินส่วน การรับจา้งประกอบ และดดัแปลงรถยนตต่์างๆ โดยเฉพาะอยา่งยิ่ง
การดดัแปลงรถสเตชัน่วากอน หรือรถอเนกประสงค ์7 ท่ีนัง่ โดยความสามารถในการออกแบบ
พฒันา และประกอบรถยนตด์ว้ยฝีมือ และความสามารถของบุคลากรคนไทย 

เน่ืองจากงานวิจยัน้ีเป็นงานท่ีใชก้ารศึกษาเชิงคุณภาพท่ีเนน้การสัมภาษณ์เชิงลึกเป็นหลกั 
ดงันั้น ในการศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาไดก้าํหนดขอบเขตของการศึกษาไวด้งัน้ี คือ 

1. ขอบเขตเชิงพ้ืนท่ี  ผูศึ้กษาจะทาํการศึกษาเฉพาะ บริษทั ไทยรุ่งยูเน่ียนคาร์ จาํกัด 
(มหาชน) เท่านั้น 

2. ขอบเขตเชิงเน้ือหา  ผูศึ้กษาจะทาํการศึกษาเก่ียวกบันโยบายการสร้างคุณภาพชีวิตใน
การทาํงานของพนักงาน เร่ิมจากมุมมองของผูบ้ริหารท่ีมีต่อการสร้างคุณภาพชีวิตในการทาํงาน 
นโยบายของบริษทัในการสร้างคุณภาพชีวิตในการทาํงานให้กบัพนักงาน และขอ้จาํกดัในการนาํ
นโยบายการสร้างคุณภาพชีวิตในการทาํงานไปปฏิบติัในองคก์ร 

3. ขอบเขตเชิงประชากร ผูศึ้กษาจะทําการศึกษาเฉพาะผู ้บริหารตําแหน่งผูช่้วย
กรรมการผูจ้ดัการ จาํนวน 1 ท่าน และผูบ้ริหารระดบัจดัการ จาํนวน 9 ท่าน จากฝ่ายงานต่างๆ ซ่ึงมี
อยูท่ ั้งหมด 9 ฝ่ายงาน รวม 10 คน 

4. ขอบเขตเชิงเวลา ผูศึ้กษาจะใช้เวลาในการศึกษาคร้ังน้ีรวมทั้งส้ิน 13 เดือน ตั้งแต่
เดือนตุลาคม 2552 ถึงเดือนตุลาคม 2553 โดยทาํการเก็บขอ้มูลดว้ยการสัมภาษณ์ระหว่างเดือน
มิถุนายน ถึงเดือนกรกฎาคม 2553 

 
ขั้นตอนของการศึกษา 

ผูศึ้กษาไดแ้บ่งขั้นตอนของการศึกษาเร่ือง นโยบายการสร้างคุณภาพชีวิตในการทาํงาน
ของพนกังาน กรณีศึกษา บริษทั ไทยรุ่งยเูน่ียนคาร์ จาํกดั (มหาชน) ไว ้5 ขั้นตอน ดงัน้ีคือ 
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ขั้นตอนท่ี 1 เก็บรวบรวมขอ้มูลจากเอกสาร งานวิจยั และตาํราท่ีเก่ียวขอ้งทั้งในประเทศ 
และต่างประเทศ ตลอดจนขอ้มูลจากส่ืออินเตอร์เน็ตต่างๆ เพื่อนาํมาเป็นแนวทางในการกาํหนด
กรอบแนวคิดในการศึกษาคร้ังน้ี 

ขั้นตอนท่ี 2 เก็บรวบรวมขอ้มูลภาคสนาม โดยใชก้ารสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In - 
depth interview) กบัผูบ้ริหารระดบัผูช่้วยกรรมการผูจ้ดัการ จาํนวน 1 คน และระดบัจดัการจากทุก
ฝ่ายงานในองคก์ร จาํนวน 9 คน  

ขั้นตอนท่ี 3 การวิเคราะห์ขอ้มูล โดยท่ีผูศึ้กษาจะนําขอ้มูลท่ีสัมภาษณ์ผูบ้ริหารมา
วิเคราะห์และแปลความหมายให้ตรงตามวตัถุประสงค์ท่ีกําหนดไว  ้และนําข้อมูลมาสรุปผล
การศึกษาต่อไป 

ขั้นตอนท่ี 4 สรุปผลการศึกษา ผูศึ้กษานาํขอ้มูลท่ีวิเคราะห์มาสรุปผลการศึกษาโดยการ
บรรยายในประเดน็ตามวตัถุประสงคท่ี์กาํหนดไว ้

ขั้นตอนท่ี 5 การเสนอแนะ โดยผูศึ้กษาจะเสนอแนวคิด ความคิดเห็นเก่ียวกับเร่ือง 
นโยบายการสร้างคุณภาพชีวิตในการทาํงานของพนักงาน กรณีศึกษา บริษทั ไทยรุ่งยูเน่ียนคาร์ 
จาํกดั (มหาชน) และนาํผลการศึกษาท่ีไดม้าไปใชใ้หเ้กิดประโยชน์ในดา้นต่างๆ ต่อไป 

 
กรอบแนวคดิในการศึกษาวจัิย 

ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดมุ่้งศึกษานโยบายการสร้างคุณภาพชีวิตในการทาํงานของ
พนกังาน บริษทั ไทยรุ่งยุเน่ียนคาร์ จาํกดั (มหาชน) โดยทาํการศึกษากฎหมายท่ีเก่ียวขอ้ง มุมมอง
ของผูบ้ริหารท่ีมีต่อการสร้างคุณภาพชีวิตในการทาํงาน  นโยบายของบริษทัในการสร้างคุณภาพ
ชีวิตในการทาํงาน วิธีการสร้างคุณภาพชีวิตในการทาํงานใหก้บัพนกังานดา้นต่าง ๆ รวมทั้งขอ้จาํกดั
ในการสร้างคุณภาพชีวิตในการทาํงานให้กบัพนักงาน เพื่อนาํไปสู่วิธีการ แนวทางในการแกไ้ข
ขอ้จาํกัด  และเพ่ือให้กระบวนการศึกษาคร้ังน้ีมีเน้ือหาท่ีเขา้ใจง่ายข้ึน ผูศึ้กษาจึงไดส้ร้างกรอบ
แนวคิดในการศึกษาวิจยั ประกอบการเกบ็ขอ้มูลโดยมีรายละเอียดตามภาพท่ี 1 
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ภาพท่ี  1  กรอบแนวคิดในการศึกษาวิจยั 
 
ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

1. ทาํให้ทราบถึงมุมมองของผูบ้ริหารท่ีมีต่อทรัพยากรบุคคลของบริษทัเก่ียวกบัการ
สร้างคุณภาพชีวิตในการทาํงาน (Quality of Work Life) ในองคก์ร 

2. นาํไปสู่การปรับปรุง เพ่ือกาํหนดทิศทางนโยบายการพฒันาคุณภาพชีวิตการทาํงาน  
(Quality of Work Life) ใหก้บัพนกังานของ บริษทั ไทยรุ่งยเูน่ียนคาร์ จาํกดั (มหาชน)  

3. นาํไปสู่การแกไ้ขขอ้จาํกดั ช่วยให้ผูบ้ริหารพิจารณาหาวิธีการในการแกไ้ขขอ้จาํกดั
เก่ียวกบัการสร้างคุณภาพชีวิตในการทาํงานของ บริษทั ไทยรุ่งยเูน่ียนคาร์ จาํกดั (มหาชน) ต่อไปใน
อนาคต 
 

มุมมองของ
ผูบ้ริหารท่ีมี 
ต่อการสร้าง

คุณภาพชีวิตใน
การทาํงาน 

นโยบายการ
สร้างคุณภาพ
ชีวิตในการ
ทาํงาน 

กฎหมาย         
ท่ีเก่ียวขอ้ง 

ขอ้จาํกดั 
ในการสร้าง
คุณภาพชีวิต 
ในการทาํงาน 

วิธีการ          
แนวทาง         
การแกไ้ข
ขอ้จาํกดั 

1.  การใหผ้ลตอบแทนท่ีเหมาะสม
2.  การสร้างสภาพแวดลอ้มการทาํงาน

ท่ีปลอดภยั 
3.  การพฒันาศกัยภาพและ

ความสามารถของพนกังาน 
4.  การส่งเสริมใหพ้นกังานมี

ความกา้วหนา้ในงาน 
5.  การสร้างความสมัพนัธ์ท่ีดีภายใน

องคก์ร 
6.  การมีระบบท่ีดีมีความยติุธรรม 
7.  การมีภาวะอิสระจากงาน 
8.  ความภาคภูมิใจในองคก์ร 

วิธีการสร้างคุณภาพชีวิตใน            
การทาํงานใหก้บัพนกังานดา้นต่างๆ 
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บทที ่ 2 
 

วรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง 
 

ในการศึกษาเร่ือง “นโยบายการสร้างคุณภาพชีวิตในการทาํงานของพนกังาน กรณีศึกษา
บริษทั ไทยรุ่งยูเน่ียนคาร์ จาํกดั (มหาชน)” ผูศึ้กษาไดศึ้กษาเอกสาร รวบรวมแนวคิด ทฤษฎี 
ตลอดจนผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการศึกษาดงัน้ีคือ 

1. ความรู้ทัว่ไปเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน 
2. แนวคิดเก่ียวกบัสมดุลชีวิตการทาํงาน 
3. แนวคิดเก่ียวกบักฎหมาย ขอ้บงัคบัท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน 
4. แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยส์มยัใหม่ 
5. ผลงานวิจยัและวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง 
6. ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบับริษทัไทยรุ่งยเูน่ียนคาร์ จาํกดั (มหาชน) 

  
1.  ความรู้ทัว่ไปเกีย่วกบัคุณภาพชีวติการทาํงาน 

การทาํงานมีความสาํคญัต่อชีวิตมนุษยเ์ป็นอย่างยิ่ง อาจกล่าวไดว้่าการทาํงานเป็นส่วน
หน่ึงของชีวิตท่ีปฏิบติัมากกว่ากิจกรรมใดๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในสังคมอุตสาหกรรมคาดกนัว่า
มนุษยไ์ดใ้ชเ้วลาถึงหน่ึงในสามของชีวิตเป็นอยา่งนอ้ยอยูใ่นโรงงานหรือสาํนกังาน และยงัเช่ือว่าใน
อนาคตอนัใกลน้ี้มนุษยจ์าํเป็นตอ้งใชเ้วลาของชีวิตเก่ียวขอ้งกบัการทาํงานเพ่ิมข้ึนไปอีก  

การทาํงานเป็นส่ิงท่ีให้ประสบการณ์ท่ีมีคุณค่าต่อชีวิตมนุษย ์ เพราะเป็นโอกาสท่ีทาํให้
เกิดการพบปะสังสรรคร์ะหว่างผูใ้ชแ้รงงานกบับุคคลอ่ืนๆ กบัสถานท่ี กบัขั้นตอนและเร่ืองราว
ต่างๆ ตลอดจนความคิดเห็นทั้งหลายจากผูเ้ก่ียวขอ้ง ดงันั้นการทาํงานจึงเป็นการเปิดโอกาสให้
แสดงออกถึงเชาวปั์ญญา ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ อนัจะนาํมาซ่ึงเกียรติภูมิและความพึงพอใจใน
ชีวิต  

คุณภาพชีวิตการทาํงาน (Quality of Work Life) เป็นองคป์ระกอบหรือเป็นมิติหน่ึงท่ี
สาํคญัของคุณภาพชีวิต (Quality of Life) นัน่เอง แนวความคิดเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการทาํงานได้
กาํเนิดและแพร่หลายในประเทศอุตสาหกรรม ซ่ึงความเป็นมาเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการทาํงานกล่าว
ไดด้งัต่อไปน้ี 
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1.1 ความเป็นมาเกีย่วกบัคุณภาพชีวติการทาํงาน 
ในเร่ืองท่ีเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการทาํงาน (Quality of Work Life : QWL) ไดรั้บ

ความสนใจศึกษากนัอยา่งจริงจงัตั้งแต่ตน้ทศวรรษ 1970 เป็นตน้มา จุดกาํเนิดของความสนใจใน
เร่ืองน้ีเกิดข้ึนเป็นคร้ังแรกในกลุ่มประเทศยุโรปตะวนัตก และไดแ้พร่หลายอย่างรวดเร็วเขา้ไปใน
ทวีปอเมริกาเหนือ ญ่ีปุ่น อินเดีย และออสเตรเลีย  (เช่ียวชาญ  อาศุวฒันกุล 2530 : 96)  จากการท่ี
บุคคลจะมีความตอ้งการของตนเป็นมูลเหตุจูงใจในการทาํงาน และเป็นท่ียอมรับกนัทัว่ไปว่างาน
เป็นส่ิงท่ีสาํคญัต่อชีวิต โดยบางคนทาํงานเพ่ืองานเพราะงานนั้นเป็นส่ิงซ่ึงทาํให้มีการแสดงออก 
และมีคุณค่าภายในตวัมนัเอง แต่สาํหรับบางคน การทาํงานเป็นเพียงเคร่ืองมือ คือเป็นวิธีทางหน่ึง
เพื่อท่ีจะหาเงินใหม้ากข้ึน ไดม้าซ่ึงความมัน่คงในงานมากข้ึน หรือบางคนก็ทาํงานเพราะเป็นส่ิงท่ี
น่าสนใจหรือทา้ทายความสามารถ จุดมุ่งหมายของการทาํงานจึงเปล่ียนแปลงไปตามแต่ละบุคคล 
แต่ไม่ว่าจะเป็นพนกังาน คนงานหรือเจา้หนา้ท่ีส่วนต่างๆ ต่างก็มีความพยายามท่ีจะให้ไดม้าซ่ึง
ความสาํเร็จแห่งตนและคุณภาพชีวิตตน  (เทพพนม  เมืองแมน และสวิง สุวรรณ  2540 : 243) 
นอกจากน้ี การท่ีคนเราจะมีคุณภาพชีวิตท่ีดี เกิดข้ึนจากองคป์ระกอบต่างๆ มารวมกนั จะขาดอยา่ง
หน่ึงอยา่งใดก็อาจจะทาํใหชี้วิตไม่มีความสุขได ้ ในเม่ือคุณภาพชีวิตสมบูรณ์ และมีความสุขแลว้ก็
สามารถท่ีจะไปทาํงานไดโ้ดยไม่มีห่วงกงัวล เม่ือทาํงานกเ็กิดความพึงพอใจในงาน งานนั้นก็ออกมา
อยา่งมีประสิทธิภาพ ทาํใหอ้งคก์รและตนเองมีความสุข ซ่ึงเราเรียกว่า “คุณภาพชีวิตในการทาํงาน” 
(Quality of Work Life) 

จะเห็นไดว้่าตลอดระยะเวลากว่า 40 ปีท่ีผา่นมา ประเทศต่างๆ ทัว่โลก ต่างใหค้วาม 
สาํคญัในเร่ืองของคุณภาพชีวิตการทาํงานกนัอยา่งมาก ทั้งน้ีเน่ืองมาจากหากพนกังานมีคุณภาพชีวิต
ในการทาํงานท่ีดี ทาํงานกบัองคก์รอยา่งมีความสุข พนกังานก็จะเกิดความพึงพอใจในงาน ผลลพัธ์
ท่ีตามมากคื็อการเพิ่มผลผลิตใหก้บัองคก์รนัน่เอง  

1.2 นิยามความหมายของคุณภาพชีวติในการทาํงาน 
คาํวา่ “คุณภาพชีวิตการทาํงาน” น้ีถา้พิจารณาแยกคาํจะมาจาก คาํ 3 คาํ คือ “คุณภาพ”  

(Quality) “ชีวิต” (Life) และ “การทาํงาน” (Working) คาํว่า คุณภาพหมายถึง ความเป็นเลิศท่ีมี
ปริมาณมากน้อยต่างกนั ลกัษณะความดี ลกัษณะประจาํของบุคคล และความเป็นเลิศน้ีวดัไดจ้าก
การเปรียบเทียบผลของการกระทาํกบัเกณฑม์าตรฐานซ่ึงแต่ละวิชาชีพไดก้าํหนดไว ้“ชีวิต” หมายถึง 
ความเป็นอยู่ และคาํว่า “การทาํงาน” หมายถึง การทาํหน้าท่ีกิจกรรมท่ีต้องทาํ ดังนั้ น เม่ือนํา
ความหมายของคาํทั้ง 3 คาํมารวมกนั เป็นคุณภาพชีวิตในการทาํงาน (Quality of Work Life) ก็
หมายถึง การทาํหนา้ท่ีเพื่อชีวิตหรือความเป็นอยูท่ี่ดีเลิศ ซ่ึงวดัไดจ้ากการเปรียบเทียบการกระทาํกบั
เกณฑม์าตรฐานหรือตวับ่งช้ีท่ีกาํหนด 
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หากกล่าวถึงนิยามความหมายของคาํว่า คุณภาพชีวิตการทาํงานแลว้จะพบว่า มีผูรู้้           
นกัวิชาการ หรือผูเ้ก่ียวขอ้งไดใ้หค้วามหมาย หรือคาํนิยามไวน่้าสนใจหลายประเดน็ ดงัน้ี 

เกสต ์(Guest 1979 : 76) อธิบายความหมายของคุณภาพชีวิตการทาํงานว่าหมายถึง  
ปฏิกิริยาของปัจเจกบุคคลต่อการทาํงาน หรือผลท่ีเกิดข้ึนกบัปัจเจกบุคคลอนัเน่ืองจากประสบการณ์
ในการทาํงาน นัน่คือคุณภาพชีวิตการทาํงานอาจหมายถึง ความรู้สึกทั้งหลายของบุคคลเก่ียวกบัทุก
มิติของการทาํงาน เช่น ความรู้สึกเก่ียวกบัผลตอบแทนหรือผลประโยชน์ในทางเศรษฐกิจ ความ
มัน่คง สภาพแวดลอ้มการทาํงาน ความสัมพนัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคก์รและความสัมพนัธ์ระหว่าง
บุคคล และคุณค่าท่ีแฝงอยูภ่ายในการทาํงานในชีวิตของบุคคล 

ดูบริน (Dubrin 1981 : 513) อธิบายความหมายของคุณภาพชีวิตการทาํงานว่า เป็น
ระดบัท่ีพนักงาน (สมาชิก) ขององคก์ร มีความรู้สึกพึงพอใจในการไดรั้บการตอบสนองต่อความ
ตอ้งการท่ีสาํคญัๆ จากการทาํงานในองคก์รนั้นๆ 

เดอลามอตเต และ ทาเคซาว่า (Delamotte and Takezawa 1984 : 3) อธิบายความ 
หมายของคุณภาพชีวิตการทาํงานว่าหมายถึง ผลดีของงานท่ีมีต่อพนกังานซ่ึงเกิดจากการปรับปรุง
หน่วยงานหรือลกัษณะงาน โดยเฉพาะอยา่งยิง่พนกังานควรจะไดรั้บการพิจารณาเป็นพิเศษเก่ียวกบั
การส่งเสริมชีวิตการทาํงานในแต่ละบุคคล และรวมถึงความตอ้งการของพนักงานในเร่ืองความ
พอใจในงาน  การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจท่ีจะมีผลต่อสภาพการทาํงานของเขาดว้ย 

ฮิวส์ และคมัม่ิง (Huse and Cumming 1985 : 197) ซ่ึงเป็นผูเ้ช่ียวชาญดา้นการพฒันา
ทรัพยากรบุคคล ไดใ้หค้าํนิยามของคาํวา่ “คุณภาพชีวิตการทาํงาน” ไวใ้น 8 มิติดว้ยกนัคือ  

1. การให้ผลตอบแทนท่ีเหมาะสม และเพียงพอต่อการครองชีพ (Adequate and 
Fair Compensation) คาํถามท่ีใชใ้นการสํารวจตรวจสอบก็จะเก่ียวเน่ืองกบัฐานเงินเดือน มี
โครงสร้างเงินเดือนท่ีเป็นระบบชดัเจน สวสัดิการ สิทธิประโยชน์ การปรับอตัราเงินเดือน และค่า
ครองชีพท่ีสอดรับกบัสภาพเศรษฐกิจ  

2. การสร้างสภาพแวดลอ้มการทาํงานท่ีปลอดภยั (Safe and Healthy Environment) 
ดว้ยการจดัหา ติดตั้ง และมีอุปกรณ์เคร่ืองไมเ้คร่ืองมือท่ีเอ้ืออาํนวยต่อการปฏิบติังาน และไม่มีสภาพ
ท่ีก่อใหเ้กิดอนัตรายใดๆ อีกทั้งยงัตอ้งมีแผนระวงัภยัท่ีดีดว้ย  

3. การพัฒนาศักยภาพและความสามารถของพนักงาน  (Human Resource 
Development) มีการประเมินความรู้ความสามารถของพนกังาน และจดัอบรมในรูปแบบต่างๆ ทั้ง
ในหอ้ง นอกหอ้ง ศึกษาดูงาน รวมถึงการชมเชยใหร้างวลัเม่ือมีผลงานท่ีดี  

4. การส่งเสริมให้พนักงานมีความก้าวหน้าในงาน (Growth and Career 
Development)  ดว้ยการสร้างโอกาสท่ีมองเห็นไดอ้ยา่งเป็นระบบ ทั้งการเพิ่มข้ึนของเงินเดือน และ
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ตาํแหน่งงาน ตลอดรวมถึงการโยกยา้ยสลบัสับเปล่ียนหนา้ท่ีการทาํงานท่ีสอดรับกบัศกัยภาพ และ
ความสามารถของแต่ละคน ท่ีสาํคญัตอ้งไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาอยา่งสมํ่าเสมอ  

5. การสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีภายในองคก์ร (Social Integration) การให้รู้จกั
แบ่งปัน การจดักิจกรรมร่วมกนั และการทาํงานเป็นทีมทั้งท่ีอยูใ่นสายงานเดียวกนั หรือขา้มสายงาน 
มีส่วนช่วยสร้างความสมัพนัธ์ท่ีดีใหเ้กิดข้ึนทั้งส้ิน  

6. การมีระบบท่ีดีมีความยติุธรรม (Constitutionalism) มีระบบงาน วิธีปฏิบติังาน
และแผนงานท่ีชดัเจน เพื่อให้ทุกคนไดป้ฏิบติัตามอยา่งถูกตอ้ง อีกทั้งยงัมีช่องทางร้องเรียน หรือ
แสดงความคิดเห็นไดต้ามสมควร  

7. การมีภาวะอิสระจากงาน (Total Free Space) ให้ทุกคนไดมี้เวลาส่วนตวัเพื่อ
ความผอ่นคลาย และมีเวลาครอบครัวเพื่อมีชีวิตท่ีดีพร้อม อีกทั้งยงัเปิดโอกาสใหท้าํประโยชน์กบั
สงัคมและชุมชน  

8. ความภาคภูมิใจในองคก์ร (Organizational Pride) ไม่อายใครท่ีจะบอกต่อเพื่อน
หรือคนภายนอกทัว่ไปวา่ทาํงานท่ีใด และท่านทาํหนา้ท่ีอยูใ่นส่วนไหนขององคก์ร  

เดวิส และนิวสตรอม (Davis and Newstrom 1989 : 387) ไดใ้หค้วามหมายของ
คุณภาพชีวิตการทาํงานไวว้า่ เป็นความรู้สึกของความไม่ชอบพอหรือความชอบพอของพนกังานท่ีมี
ต่อสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน โดยมีจุดมุ่งหมายท่ีจะพฒันาสภาพแวดลอ้มในการทาํงานใหดี้ท่ีสุด 
เหมาะสมท่ีสุดสาํหรับพนกังาน และไดผ้ลดีท่ีสุดในเชิงเศรษฐกิจสาํหรับองคก์ร 

รอบบินส์ (Robbins 1991 : 670)  ไดก้ล่าวว่า คุณภาพชีวิตการทาํงาน หมายถึง 
กระบวนการท่ีองคก์รไดท้าํการตอบสนองต่อความตอ้งการของพนกังาน จากการพฒันากลไกต่างๆ 
ท่ีจะเอ้ืออาํนวยให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในส่ิงท่ีมีผลกระทบต่อการทาํงานของ
พนกังานหรือคุณภาพชีวิตการทาํงาน เปรียบเสมือนแนวคิดท่ีครอบคลุมปัจจยัต่างๆ ท่ีจาํเป็นในการ
กาํหนดเป้าหมายร่วมกันในการทาํให้องค์กรมีความเป็นมนุษย์ ความเจริญเติบโต และการมี       
ส่วนร่วมนัน่เอง 

มนัด้ี และ นอย (Mondy and Noe 1996 : 45) ไดใ้หค้วามหมายของคุณภาพชีวิตการ
ทาํงาน คือ ขอบเขตทั้งหมดของปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานในการทาํงาน จากการ
ทาํงานในองคก์รนั้นๆ หรือระดบัของความพึงพอใจในการทาํงานของพนกังานท่ีไดรั้บการสนอง 
ตอบความตอ้งการของเขาในการทาํงาน จากการทาํงานในองคก์รนัน่เอง 

วฒันา  อตัภูมิวรรณ  (2542 : 65)  อธิบายความหมายของคุณภาพชีวิตการทาํงานว่า
หมายถึง การทาํงานไดดี้ ถูกตอ้ง ปลอดภยั และมีความพอใจในงาน ซ่ึงคุณภาพชีวิตท่ีดีในการ
ทาํงานจะเกิดข้ึนได ้นอกจากจะตอ้งมีการพฒันาทกัษะการทาํงานแลว้ ควรมีการเน้นพฒันาจิต
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ลกัษณะท่ีเอ้ือให้เกิดการทาํงานอยา่งแขง็ขนั และช่วยป้องกนัมิให้เกิดปัญหาในการทาํงานลกัษณะ
เหล่าน้ี ไดแ้ก่ 

1. ทศันคติค่านิยมท่ีมีต่อการทาํงาน และสถานการณ์แวดลอ้มทัว่ไป 
2. แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ รวมถึงความมีมานะพากเพียรไปสู่ความสาํเร็จ 
3. ความเช่ืออาํนาจในคน เช่ือในความสามารถ และการกระทาํของตนเอง 
4. ความมุ่งอนาคต ควบคุมตน มองเห็นความกา้วหน้าในอาชีพ และรู้กาลเทศะ   

อดได ้รอได ้ปฏิบติัตนไดเ้หมาะสม 
5. มีจริยธรรม ซ่ือตรง ซ่ือสตัย ์เห็นประโยชน์ของส่วนรวมมากกวา่ส่วนตน 
มงคล  ลาวรรณา  (2551 : 11) อธิบายความหมายของคุณภาพชีวิตการทาํงานว่า

หมายถึงส่ิงต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัชีวิตในการทาํงาน ซ่ึงประกอบดว้ย ค่าจา้ง ค่าตอบแทน ชัว่โมงการ
ทาํงาน สภาพแวดลอ้มการทาํงาน ผลประโยชน์และบริการ ความกา้วหนา้ในการทาํงาน และการมี
มนุษยสัมพนัธ์ ส่ิงเหล่าน้ีลว้นแลว้แต่เป็นแรงจูงใจและความพึงพอใจสําหรับคนทาํงาน หรือส่ิง
ต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัชีวิตในการทาํงานของแต่ละบุคคลและสภาพแวดลอ้มในการทาํงานภายใน
องคก์ร แต่มีเป้าหมายสาํคญัร่วมกนัอยู่ท่ีการลดความตึงเครียดทางจิตใจเพื่อเพิ่มความพึงพอใจใน
งานท่ีทาํ 

จากคํานิยามความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางาน   ผู ้วิจัยสามารถสรุป
ความหมายท่ีจะนาํไปใชใ้นการศึกษาไดด้งัน้ี คุณภาพชีวิตการทาํงาน (Quality of  Work Life) 
หมายถึง การท่ีพนกังานสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีความสุขทั้งกายและใจ มีความพึงพอใจในการ
ทาํงานภายใตปั้จจยัและองคป์ระกอบท่ีเหมาะสม ซ่ึงเป็นหนา้ท่ีขององคก์รท่ีจะตอ้งดาํเนินการให้
เกิดปัจจยัเหล่านั้น และการท่ีพนกังานมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานแลว้ ยอ่มส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานให้แก่องคก์รจนไปถึงชีวิตส่วนตวัของพนักงาน และรวมไปถึงคุณภาพของสังคม
และประเทศ ชาติต่อไป 

1.3 แนวคดิเกีย่วกบัคุณภาพชีวติการทาํงานของประเทศต่างๆ 
ผูศึ้กษาขอเสนอแนวคิด เก่ียวกบัการสร้างคุณภาพชีวิตการทาํงานของประเทศต่างๆ 

ท่ีมีแนวทางในการสร้างคุณภาพชีวิตท่ีดีให้กบัพนกังานในองคก์ร เพ่ือใชเ้ป็นแนวทางในการศึกษา 
ไดแ้ก่ สหรัฐอเมริกา ญ่ีปุ่น เกาหลีใต ้และประเทศไทย ตามลาํดบั ดงัน้ี  

ปี ค.ศ. 1960 ในสหรัฐอเมริกามีกระแสความสนใจเร่ืองสิทธิ และความรับผิดชอบ
ของขา้ราชการต่อสังคม มีการออกกฎหมายเก่ียวกบัการกาํหนดค่าตอบแทน และความเท่าเทียมกนั
ดา้นโอกาสของผูใ้ชแ้รงงาน ในช่วงปี ค.ศ. 1969 – 1974 เร่ิมมีแรงงานผูห้ญิงเขา้มาทาํงานในตลาด 
แรงงานมากข้ึน จึงทาํให้มีการปรับเปล่ียนนโยบายการสรรหาคดัเลือก การจา้งงาน และการธาํรง
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รักษาพนกังาน โดยคาํนึงถึงประเด็นผูห้ญิง สังคม สุขภาพ ความปลอดภยั และความพึงพอใจของ
พนกังานมากข้ึน เพื่อให้พนกังานมีคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีดี หลงัจากนั้นมีผูส้นใจศึกษาเก่ียวกบั
คุณภาพชีวิตการทาํงานเพ่ิมมากข้ึนเป็นลาํดบั โดยในปี ค.ศ. 1973 Ted Mills ประธานบริษทั TMA 
ไดก่้อตั้งศูนยคุ์ณภาพชีวิตการทาํงานแห่งประเทศสหรัฐอเมริกา (The America Center for Quality 
of Work Life) ข้ึน ในปี ค.ศ. 1974 มีการจดัประชุมระดบันานาชาติ โดยศูนยเ์พิ่มผลผลิตและ
คุณภาพชีวิตการทาํงานแห่งชาติ (National Center for Productivity and Quality of Working Life : 
NCPQWL) ในสหรัฐอเมริกาข้ึน เพื่อศึกษาวิจัยประเด็นคุณภาพชีวิตการทาํงาน ในระยะเวลา
เดียวกนั องคก์รต่างๆ ก็มีการจดัตั้งศูนยด์าํเนินการเร่ืองคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีเมืองโทรอนโต 
ประเทศแคนนาดา ทาํให้เกิดการต่ืนตวัในเร่ืองคุณภาพชีวิตการทาํงานอย่างกวา้งขวางทั้งในสหรัฐ 
อเมริกา แคนนาดา และยโุรป (Huse and Cummings 1985 : 198-201) จะเห็นว่าประเทศทาง          
ตะวนัตกให้ความสนใจต่อชีวิตการทาํงานท่ีดีของพนักงานมาตั้งแต่ปี ค.ศ. 1960 และมีการศึกษา 
วิจยัในประเดน็น้ีมาตลอด โดยใชค้าํว่า "คุณภาพชีวิตการทาํงาน (Quality of Work Life)" ซ่ึงมุ่งเนน้
ให้พนกังานมีชีวิตการทาํงานท่ีมีความสุข โดยใหค้าํจาํกดัความของคาํว่า "คุณภาพชีวิตการทาํงาน" 
ว่าคือปัจจยัต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานอนัจะส่งผลให้เกิดคุณภาพชีวิตท่ีดีในการทาํงาน ไดแ้ก่ ปัจจยั
ดา้นงาน (เช่น ลกัษณะงาน กระบวนการทาํงาน ความอิสระในการตดัสินใจ วสัดุอุปกรณ์ในการ
ทาํงาน เป็นตน้) ปัจจยัดา้นส่ิงแวดลอ้ม  (เช่น มีระบบการส่ือสารท่ีดี บรรยากาศการทาํงานท่ีดี               
มีความสะดวกสบายในการทาํงาน สังคมการทาํงานท่ีดี มีผูน้าํท่ีดี เป็นตน้) และปัจจยัส่วนบุคคล 
(ไดแ้ก่ พนักงานไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถในการทาํงาน ไดรั้บการยอมรับและรางวลัเม่ือทาํงาน
สาํเร็จ ไดรั้บความเสมอภาคและความยติุธรรม ไดรั้บโอกาสในการพฒันาตนเอง ไดรั้บการประเมิน 
ผลปฏิบติังานท่ีเหมาะสม มีความสุขและความพึงพอใจในการทาํงาน เป็นตน้)  

การสร้างคุณภาพชีวิตการทาํงานในประเทศญ่ีปุ่น สุทธิ สินทอง (2552 : 4-5) ได้
อธิบายถึงการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นประเทศญ่ีปุ่นไวด้งัน้ี ปรัชญาการบริหารงานระบบญ่ีปุ่นจะ
ให้ความสาํคญัเป็นพิเศษกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์น 3 ลกัษณะ คือ 1) การสร้างทรัพยากร
มนุษยภ์ายในองคก์ร วิธีการน้ีจะทาํใหไ้ดท้รัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณภาพท่ีองคก์รตอ้งการและเป็นการ
ชกัจูงใหเ้ขาอยูก่บัองคก์รนานๆ  2) ปรัชญาการบริหารงานของบริษทัท่ีเนน้ใหค้วามสนใจถึงความ
ตอ้งการของพนักงาน และการทาํงานเป็นทีม   3) ให้ความสนใจเป็นพิเศษกบัการจา้งงานแบบ
ตลอดชีพ เร่ิมตั้งแต่การคดัเลือกบุคคลท่ีมีคุณสมบติัท่ีบริษทัตอ้งการไปจนถึงชีวิตการเป็นพนกังาน 
และเม่ือถึงเวลาปลดเกษียณ ปรัชญาการบริหารทรัพยากรมนุษยท์ัว่ๆ ไปน้ีจะถ่ายทอดต่อไปเร่ือยๆ 
ภายในองคก์รซ่ึงผูบ้ริหารแต่ละระดบัก็จะรับมาปฏิบติัอยา่งต่อเน่ือง ซ่ึงจะเป็นเทคนิคพิเศษของการ
จดัการโดยเนน้ใหค้วามสาํคญัท่ีการพฒันาทกัษะของพนกังานอยา่งต่อเน่ือง การเล่ือนตาํแหน่งจะมี
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ความสาํคญัอนัดบัรองลงมา พนกังานจะถูกประเมินผลการทาํงานในลกัษณะของการทาํงานเป็นทีม
มากกวา่ตวับุคล มีการติดต่อส่ือสารแบบเปิด มีการใหค้วามช่วยเหลือและใหร้างวลั การตดัสินใจจะ
ใชว้ิธีให้ทุกคนมีส่วนร่วม โดยจะมีการให้ขอ้มูลแก่ทุกคนท่ีเก่ียวขอ้งแลว้นาํมาปรึกษาหารือกนั
ก่อนท่ีจะทาํการตดัสินใจ ผูบ้งัคบับญัชาจะใหค้วามสนใจในตวัของพนกังานทุกๆ คน  

กลยุทธ์ในการบริหารองคก์รเป็นเสมือนตลาดแรงงานภายใน ในองคก์รของญ่ีปุ่น
ขนาดใหญ่ๆ จะเป็นประเพณีว่าจะมีการว่าจา้งพนกังานผูช้ายตั้งแต่จบจากสถาบนัการศึกษาใหม่ๆ 
และคาดวา่เขาจะอยูท่าํงานกบัองคก์รไปจนปลดเกษียณ นโยบายการจา้งงานแบบตลอดชีพจะไม่ใช้
กบัสุภาพสตรี ผูซ่ึ้งจะออกจากงานเม่ือแต่งงาน แรงงานหญิงจะเป็นการทาํงานชัว่คราว หรือการ
ทาํงานเป็นช่วงเวลาตามภาวะเศรษฐกิจท่ีนายจา้งจะขยายหรือลดกาํลงัแรงงาน แต่ในขณะเดียวกนั
องคก์รจะรักษาอตัรากาํลงัแรงงานชายเอาไว ้บางคร้ังในภาวะท่ีเศรษฐกิจตกตํ่าจริงๆ เท่านั้นจึงจะมี
การเลิกจา้งพนกังานประจาํซ่ึงจะเป็นแรงงานชาย  

การจา้งงานแบบตลอดชีพ มีนโยบายเนน้การพฒันาความสามคัคีเป็นนํ้ าหน่ึงใจเดียว 
กนัภายในองคก์ร ในการทาํงานช่วงแรกๆ ผูท่ี้จบการศึกษามาใหม่ๆ จะไม่รู้สึกโดดเด่ียวเพราะว่า
โครงสร้างของการดาํรงชีวิตภายในองคก์รจะพร้อมเสมอท่ีจะรับสมาชิกใหม่เขา้มาเป็นส่วนหน่ึง
ของชุมชน  

ในการเล่ือนตาํแหน่งจะพิจารณาปัจจยัสองประการ คือ ผลการปฏิบติังานในอดีต
และอายกุารทาํงาน พนกังานท่ีไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่งจะไดรั้บผลประโยชน์เพิ่มทั้งในดา้นการเงิน
และการยอมรับ สาํหรับพนกังานท่ีมีผลการปฏิบติังานเด่นๆ แต่ยงัไม่อาวุโสพอ ถึงแมว้่าเขาจะหมด
โอกาสในการเล่ือนตาํแหน่งแต่เขากจ็ะถูกมอบหมายใหมี้ความรับผดิชอบสูงข้ึนได ้การโยกยา้ยงาน
บ่อยๆ จะทาํให้พนกังานไดรั้บการฝึกอบรมไดเ้รียนรู้งานใหม่ๆ เพิ่มข้ึน พนกังานจะถูกฝึกให้เป็น   
ผูร้อบรู้อยา่งกวา้งๆ มากกว่าเป็นผูเ้ช่ียวชาญเฉพาะสาขาวิชาชีพใดสาขาวิชาชีพหน่ึง ระบบการจา้ง
งานแบบตลอดชีพ และการฝึกอบรมพนกังานให้เป็นผูร้อบรู้อยา่งกวา้งๆ จะเป็นเคร่ืองมือท่ีจะช่วย
ลดการยา้ยงานระหวา่งองคก์รได ้ 

คุณภาพชีวิตการทาํงานของประเทศเกาหลีใต ้สุพานี สฤษฎว์านิช (2549 : 256 - 259)
ไดอ้ธิบายถึงคุณภาพชีวิตการทาํงานของประเทศเกาหลีใตไ้วว้่า มีองคก์ร 3 แห่งในเกาหลีใตท่ี้ชนะ
ไดรั้บรางวลัจากท่านประธานาธิบดี ในฐานะเป็นบริษทัท่ีมีการบริหารท่ีเป็นมิตรกบัครอบครัว  
(ของพนกังาน) มากท่ีสุดอยู ่3 แห่ง ไดแ้ก่ Yuhan Kimberly Pantech และ Neowave ในประเทศ
เกาหลีใตมี้การส่งเสริมเร่ืองความสาํคญัของครอบครัวโดยทางการจดัใหมี้ “เดือนแห่งครอบครัว” 
(Family Month) และมีรางวลั “Family Friendly Business Management” ให้แก่องค์กรท่ีเห็น
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ความสาํคญั และจดัโครงการท่ีส่งเสริมความสัมพนัธ์ของคนในครอบครัวอยา่งเป็นรูปธรรม ซ่ึงทั้ง 
3 บริษทัมีโครงการในการสร้างคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีน่าสนใจ ดงัน้ี 

บริษทั Yuhan Kimberly มีโครงการน่าสนใจอยู ่4 โครงการดงัน้ี คือ  
1. โครงการ ดูแลครอบครัวและผู ้พึ่ งพิ ง   ( Care Programs for Familie and 

Dependents)  คาํว่าผูพ้ึ่งพิงน้ี หมายถึง บุตร ธิดา หรือพ่อแม่ ผูแ้ก่เฒ่า หรือใครก็ไดท่ี้พึ่งพาตนเอง
ไม่ได ้และตอ้งพึ่งพิงพนกังานดา้นการเงิน และการเล้ียงดู ซ่ึงทาง Yuhan Kimberly ไดจ้ดัใหมี้หอ้ง
หลายห้องในบริษทัท่ีพนกังานแม่ลูกอ่อนสามารถพกัทาํงานชัว่ครู่เพ่ือมาให้นมลูกและดูแลลูกเล็ก
ในหอ้งน้ีได ้ ทางบริษทัมีงบประมาณช่วยดูแลบุตรของพนกังานดว้ย โดยวางแผนจะจดัสถานท่ีใน
บริษทัใหมี้พี่เล้ียงดูแลเด็กอยา่งเตม็รูปแบบเหมือนเนิร์สเซอร่ี นอกจากน้ี ยงัจะมีงบประมาณช่วยค่า
แพทยใ์นการคลอดบุตร มีเงินกน้ถุงแสดงความยินดีเม่ือพนกังานมีบุตร และยงัจะจดัหาแรงงาน
ทดแทนระหวา่งลาพกัคลอดอีกดว้ย  

2. โครงการตารางเวลาทาํงานแบบยืดหยุน่ (Flexible Work Policy Options) ทาง 
Yuhan Kimberly มีนโยบายและมีแผนตารางเวลาทาํงานหลากหลายท่ีเหมาะกบัรูปแบบของงาน
และความจาํเป็นของพนกังาน เช่น พนกังานขายสามารถทาํงานท่ีบา้นก็ได ้ส่วนพนกังานท่ีอยูฝ่่าย
ผลิตก็มีกะงานให้เลือกเวลาท่ีพอใจ และพนักงานระดบับริหารสามารถเลือกเวลาเขา้ออกงานท่ี
แตกต่างกนัได ้ 

3. โครงการลาพกัร้อนของพนกังานและครอบครัวโดยท่ีองคก์รจ่ายแพก็เกจลาหยดุ
ให ้หรือมีแบบท่ีไม่จ่าย แต่สรุปแลว้มีหลายแพก็เกจใหพ้นกังานเลือกได ้ 

4. โครงการพฒันาการศึกษาสาํหรับพนกังานและครอบครัว Yuhan Kimberly เห็น 
ความสําคญัของการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองตลอดชีวิต จึงไดจ้ดัสร้างส่ิงแวดลอ้ม และจดัอุปกรณ์ให้
พนกังานไดเ้รียนรู้ดว้ยตนเอง (นอกเหนือจากโครงการฝึกอบรมแบบเป็นทางการท่ีมีอยูแ่ลว้) โดย
จดัใหมี้คอมพิวเตอร์ท่ีไดรั้บการพฒันาโปรแกรมอยา่งสมํ่าเสมอ มีการใหค้าํปรึกษาแนะนาํเร่ืองการ
พฒันาตนเอง และการศึกษาของพนกังาน และสมาชิกในครอบครัวของพนกังาน เชิญสมาชิกใน
ครอบครัวของพนกังานมาเยีย่มชมโรงงานหรือไปทศันศึกษาช่วงสุดสปัดาห์ เป็นตน้  

บริษทั Pantech มีโครงการหลกั 4 โครงการคลา้ยๆ กบั Yuhan Kimberly ดงันั้นจะ
ขอนาํเสนอเฉพาะรายละเอียดท่ีแตกต่างเพิ่มเติมเท่านั้น คือ  

1. โครงการดูแลครอบครัว และผูพ้ึ่งพิงทาง Pantech จดันโยบายป้องกนัและรักษา 
ความปลอดภยัดา้นสุขภาพเป็นพิเศษใหพ้นกังานท่ีตั้งครรภ ์ มีหอ้งเนิร์สเซอร่ี และยงัวางแผนจะเปิด
โรงเรียนการเป็นพี่เล้ียงเดก็ (Nursery) ในอนาคตและมีหอ้งพกัสาํหรับพนกังานหญิงโดยเฉพาะ  
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2. โครงการพฒันาการศึกษาสําหรับพนักงานและครอบครัว บริษทัเปิดศูนยใ์ห้
คาํแนะนําเร่ืองการดูแลสุขภาพให้พนักงาน ให้ค่าเรียนบุตร มีโปรแกรมตรวจเช็คร่างกายให้
พนกังานและคู่สมรส จดัแคมป์เรียนภาษาองักฤษให้บุตรของพนกังาน และมีบริการให้คาํแนะนาํ
เร่ืองกฎหมายใหพ้นกังานดว้ย  

บริษทั Neowave มีโครงการหลกั 4 โครงการคลา้ยๆ กบั Yuhan Kimberly แต่มี
รายละเอียดท่ีน่าสนใจ ดงัน้ี 

1. โบนสัใหพ้นกังานพิเศษสาํหรับปีแรกท่ีลาไปดูแลลูก  
2. ให้พนักงานหยุดพกัเม่ือแต่งงานได ้โดยทางบริษทัถือว่าเป็นการร่วมฉลองกบั

พนกังาน นอกจากน้ียงัใหพ้นกังานหยดุพกัเม่ือคนในครอบครัวเสียชีวิต (Tragedy Leaves) โดยไม่
เสียวนัทาํงาน  

3. โครงการพฒันาการศึกษาให้พนักงาน และครอบครัว โดย Neowave จดัตัว๋ชม
คอนเสิร์ต หรือภาพยนตร์ฟรีใหพ้นกังาน และครอบครัวปีละ 2 - 3 คร้ัง จดับริการใหพ้นกังานรับคาํ
ปรึกษาเร่ืองสุขภาพฟรีท่ีโรงพยาบาลใดโรงพยาบาลหน่ึง จดัฉีดวคัซีนป้องกนัโรคไขห้วดัใหญ่ให้
พนกังาน และครอบครัวฟรี  

สาํหรับแนวคิดเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของประเทศไทย สภาอุตสาหกรรม
แห่งประเทศไทย ซ่ึงเป็นแหล่งรวบรวมผูป้ระกอบการอุตสาหกรรมประเภทต่างๆ ไดเ้ล็งเห็นถึง
ความสําคญัของการสร้างเสริมสุขภาพ โดยการพฒันาคุณภาพชีวิตดา้นสุขภาวะทางกาย สุขภาวะ
ทางอารมณ์ สุขภาวะทางสังคม และสุขภาวะทางจิตวิญญาณ ของคนทาํงาน เพ่ือการพฒันาท่ีย ัง่ยืน
และเป็นระบบมาตรฐานคุณภาพชีวิตของไทย จึงไดป้ระสานความร่วมมือกบัสํานักงานกองทุน
สนบัสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) เป็นผูส้นบัสนุนทุนสาํหรับดาํเนินการ  

จากแนวคิดเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของประเทศต่างๆ ท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ไม่
ว่าจะเป็นประเทศสหรัฐอเมริกา  ญ่ีปุ่น เกาหลีใต ้และไทย ต่างมีแนวทางในการสร้างคุณภาพชีวิต
ในการทาํงานท่ีดีให้กบัพนักงานคลา้ยคลึงกนั คือมุ่งให้พนักงานทาํงานอย่างมีความสุข มีความ
พอใจในการทาํงาน มีสวสัดิการท่ีเหมาะสมให้กบัพนกังานและครอบครัวของพนกังาน มีการให้
รางวลัผลตอบแทน จดัให้มีการสร้างความรู้พฒันาพนกังานอยา่งสมํ่าเสมอ และแต่ละประเทศจะมี
จุดเด่นท่ีน่าสนใจต่างกนั เช่น ประเทศสหรัฐอเมริกา จะสร้างให้พนักงานมีความสุข และความ     
พึงพอใจในการทาํงาน เช่นการจดัลกัษณะงาน กระบวนการทาํงาน สร้างบรรยากาศการทาํงานท่ีดี 
มีความสะดวกสบายในการทาํงาน ประเทศญ่ีปุ่นจะให้ความสนใจเป็นพิเศษกบัการจา้งงานแบบ
ตลอดชีพ  ประเทศเกาหลีใตจ้ะใหค้วามสาํคญักบัการดูแลพนกังาน และครอบครัวของพนกังานเป็น
อย่างมาก สําหรับประเทศไทยจะเน้นการพฒันาคุณภาพชีวิตอยู่ 4 ดา้น ไดแ้ก่  สุขภาวะทางกาย     
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สุขภาวะทางอารมณ์ สุขภาวะทางสังคม และสุขภาวะทางจิตวิญญาณ ซ่ึงแนวคิดเก่ียวกบัคุณภาพ
ชีวิตการทาํงานของประเทศต่างๆ ผูศึ้กษาจะนาํมาใชเ้ป็นแนวทางการศึกษา วิเคราะห์ขอ้มูลในบท
ต่อไป 

1.4 ประโยชน์ของการสร้างคุณภาพชีวติการทาํงาน 
ชูสตเ์ลอร์  บูยเ์ทล  และยงับลอด  (Schuler, Beutell and Youngblood 1989 : 492) 

กล่าวสรุปถึงประโยชน์ของคุณภาพชีวิตการทาํงานไวว้า่ 
1. เพิ่มความพึงพอใจในการทาํงานสูงสุด เสริมสร้างขวญัและกาํลงัใจใหพ้นกังาน 
2. ทาํใหผ้ลผลิตเพิ่มข้ึนอยา่งนอ้ยท่ีสุดกเ็กิดจากอตัราการขาดงานท่ีลดลง 
3. ประสิทธิภาพในการทาํงานเพ่ิมข้ึน จากการท่ีพนกังานมีส่วนร่วมและสนใจงาน

มากข้ึน 
4. ลดความเครียดอุบติัเหตุและความเจบ็ป่วยจากการทาํงาน ซ่ึงจะส่งผลถึง 

4.1 การลดตน้ทุนดา้นค่ารักษาพยาบาล รวมถึงตน้ทุนค่าประกนัดา้นสุขภาพ 
4.2 การลดอตัรา และการจ่ายผลตอบแทนคนงาน จากปริมาณของการเบิกจ่าย

ลดลง  
5. ความยืดหยุน่ของกาํลงัคนมีมาก และความสามารถในการสลบัเปล่ียนพนกังาน

มีมากข้ึนซ่ึงเป็นผลจากความรู้สึกในการเป็นเจา้ขององค์กร และการมีส่วนร่วมในการทาํงานท่ี
เพิ่มข้ึน 

6. อตัราการสรรหา และคดัเลือกพนกังานดีข้ึน  เน่ืองจากความน่าสนใจท่ีเพิ่มข้ึน
ขององคก์ร จากความเช่ือถือเร่ืองคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีดีขององคก์ร 

7. ลดอตัราการขาดงานและการเปล่ียนพนกังาน โดยเฉพาะพนกังานท่ีดี 
8. ทาํให้พนักงานรู้สึกสนใจงานมากข้ึน  จากการให้พนักงานมีส่วนร่วมในการ

ตดัสินใจ  การใหสิ้ทธิออกเสียง การรับฟังความคิดเห็นของพนกังาน การเคารพสิทธิของพนกังาน 
9. ทาํใหเ้กิดมาตรฐานคุณภาพชีวิตท่ีดี ตามมาตรฐานความเป็นอยูท่ี่ดี 
ดีสเลอร์ (Desslers 1991 : 4)  เพิ่มเติมวา่ คุณภาพชีวิตในการทาํงานจะทาํใหพ้นกังาน 

มีความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์ร เสริมสร้างขวญัวฒันธรรมองคก์ร และสภาพแวดลอ้มทางจิตวิทยาในการ
ทาํงานเป็นไปในทางบวก โดยเฉพาะอยา่งยิง่เม่ือความตอ้งการของพนกังานไดรั้บการตอบสนองใน
ระดบัสูง 

กอร์ดอน (Gordon 1991 : 635-637) กล่าววา่ การส่งเสริมคุณภาพชีวิตการทาํงานช่วย
ส่งเสริมให้พนักงานมีส่วนร่วมกับฝ่ายบริหารในการตดัสินใจในปัญหา และสร้างโอกาสในท่ี
ทาํงานมากข้ึน คุณภาพชีวิตการทาํงานเก่ียวขอ้งกบั “งาน” ท่ีมีผลโดยตรงต่อคน บุคคลท่ีอยู่ใน
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องคก์ร และประสิทธิผลขององคก์ร การเปล่ียนแปลงปรับปรุงโครงสร้างพื้นฐานของงานและระบบ
การทาํงาน ระบบการให้รางวลัใหส้อดคลอ้งกบักระบวนการในการทาํงานและผลลพัธ์ รวมทั้งการ
ปรับปรุงสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

ในหลายบริษัทใหญ่ๆ มีการนําแผนงานส่งเสริมคุณภาพชีวิตการทาํงานมาใช ้             
โดยในระยะแรกเนน้การเพิ่มผลผลิต ปรับปรุงผลผลิต และลดตน้ทุน โดยมีการทาํงานในระบบกลุ่ม
คลา้ยกบัระบบการสร้างกลุ่มคุณภาพ (Quality Circles) มีการร่วมประชุมกนัภายในกลุ่ม มีการให้
พนกังานเสนอแนะขอ้คิดเห็นในการปรับปรุงการทาํงาน การเพิ่มคุณค่างานท่ีทาํ เป็นตน้ ซ่ึงผลจาก
การทาํแผนงานส่งเสริมคุณภาพชีวิตการทาํงานไปใช้ พบว่า ความพึงพอใจในการทาํงานของ
พนกังาน และผลผลิตเพิ่มข้ึน อตัราการขาดงานและการหมุนเวียนพนกังานลดลง 

มนัด้ี  และนอย (Mondy and Noe 1996 : 284) กล่าวว่า ผลของการวิจยัในการนาํ
คุณภาพชีวิตการทาํงานไปปฏิบติัไดผ้ลหลากหลาย จากการรายงานมีหลายองคก์รประสบความ 
สําเร็จ อย่างไรก็ดีการท่ีจะช้ีให้ชัดว่าคุณภาพชีวิตการทาํงานจะนาํไปสู่การเพิ่มผลผลิตนั้นยงัไม่           
แน่ชดั ดงันั้นทุกฝ่ายจะตอ้งทาํการศึกษาทดลองและเฝ้าดูคุณภาพชีวิตการทาํงาน เพ่ือใหท้ราบผลท่ี
แน่ชดัวา่คุณภาพชีวิตการทาํงานนาํไปสู่ความสาํเร็จในดา้นผลผลิตโดยแทจ้ริง 

จากประโยชน์ของการสร้างคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัสามารถ
สรุปประโยชน์ของการสร้างคุณภาพชีวิตการทาํงานไดว้่าหากองคก์รมีการเสริมสร้างคุณภาพชีวิต
การทาํงานท่ีดี จะเป็นการเพิ่มความพึงพอใจใหแ้ก่พนกังาน เสริมสร้างขวญัและกาํลงัใจ สร้างความ
ผกูพนัในองคก์ร อนัจะนาํไปสู่การเพิ่มผลผลิตใหก้บัองคก์ร 

 
2.  แนวคดิเกีย่วกบัสมดุลชีวติการทาํงาน 

ดว้ยสภาพการทาํงานของคนในปัจจุบนัน้ี เปล่ียนแปลงไปจากในอดีตอย่างมากทาํให้
พนกังานส่วนใหญ่ตอ้งทุ่มเทเวลาใหก้บังานมากข้ึนและหนกัข้ึน จนบางคร้ังทาํใหไ้ม่มีเวลาสาํหรับ
ชีวิตความเป็นอยู่ของตนเองและครอบครัว สภาพการทาํงานท่ีเปล่ียนไปเกิดข้ึนเม่ือโลกเขา้สู่ยุค
อุตสาหกรรมท่ีเน้นการผลิตปริมาณมากๆ ในโรงงาน จนในยุคปัจจุบนัน้ีเปล่ียนไปสู่งานบริการ 
มากข้ึน ซ่ึงเวลางานมกัจะขยายไปเป็น 24 ชัว่โมง ระยะเวลาการทาํงานของแต่ละคนจึงเพ่ิมข้ึนจาก
เดิม และยงัตอ้งทาํงานเป็นกะ ทาํงานล่วงเวลามากข้ึน เวลาทาํงานกอ็าจเปล่ียนไปจากเดิม ไม่ใช่เวลา 
8.00-17.00 น. เช่นเดิม นอกจากนั้ นสภาวะเศรษฐกิจทั่วไปท่ีตึงเครียดทาํให้โครงสร้างของ
ตลาดแรงงานเปล่ียนไป ผูห้ญิงตอ้งเขา้มาในตลาดแรงงานมากข้ึน การท่ีผูห้ญิงตอ้งออกมาทาํงาน
นอกบา้นมากข้ึนส่งผลให้ชีวิตครอบครัวเปล่ียนไปจากเดิม การเปล่ียนแปลงท่ีสําคญัอีกประการ
หน่ึงท่ีส่งผลต่อชีวิตการทาํงาน คือ ความเจริญกา้วหนา้ดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ ทาํให้พนกังาน
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สามารถทาํงานไดต้ลอด 24 ชัว่โมง 7 วนัต่อสัปดาห์ ผา่นทางเคร่ืองคอมพิวเตอร์ โทรศพัทเ์คล่ือนท่ี 
เคร่ืองโทรสาร หรือเทคโนโลยสีารสนเทศอ่ืนๆ (Lankford 1998 : 161-163) ทาํใหค้นทาํงานไดทุ้ก
สถานท่ี จนเวลาส่วนใหญ่จะใหก้บังานมากกวา่ชีวิตครอบครัว นอกจากน้ียงัมีปัจจยัอ่ืนๆ ท่ีส่งผลให้
ชัว่โมงการทาํงานของพนักงานยาวนานข้ึนกว่าเดิม เช่น การท่ีภาระงานของแต่ละบุคคลมากข้ึน 
เน่ืองจากการลดจาํนวนพนกังานลง มีภาระรับผดิชอบในส่วนท่ีนอกเหนือจากงานมากข้ึน พนกังาน
ตอ้งการรางวลัตอบแทนจากองคก์ร จากการทาํงานอยา่งหนกั และองคก์รกาํหนดความคาดหวงัสูง
จากการปฏิบติังานของพนกังาน  

2.1 นโยบายและโปรแกรมด้านสมดุลชีวติการทาํงาน 
ปัจจุบนัน้ีมีหลกัฐานจากการศึกษาค่อนขา้งแน่ชดัว่า การท่ีพนกังานมีสมดุลชีวิตการ

ทาํงาน จะส่งผลดีต่อทั้งพนกังานและองคก์ร ทาํใหอ้งคก์รหลายแห่งมีความตระหนกัถึงความสาํคญั
ของการส่งเสริมให้พนักงานมีสมดุลชีวิตการทาํงานท่ีดี มีการกาํหนดเป็นนโยบายสมดุลชีวิตการ
ทาํงาน (Work-Life Balance Policy) หรือนโยบายสายสัมพนัธ์ครอบครัว (Family-Friendly Policy) 
ระดบัองคก์ร โดยเฉพาะประเทศในแถบยโุรป แคนาดา และสหรัฐอเมริกาท่ีใหค้วามสนใจในเร่ืองน้ี
มากกว่าประเทศในแถบเอเซีย จะเห็นไดจ้ากมีการจดัตั้งสถาบนัระดบัชาติหลายแห่ง มีกฎหมาย
สมดุลชีวิตการทาํงาน มีการจดัประชุมสมัมนา มีรายงานการศึกษาวิจยัมากมาย ในขณะท่ีประเทศใน
แถบเอเซียยงัให้ความสนใจนอ้ย มีรายงานการศึกษาประปราย และจาํนวนองคก์รท่ีให้ความสาํคญั
จนกาํหนดเป็นนโยบายมีนอ้ยมาก  

จุดประสงคห์ลกัของนโยบายสมดุลชีวิตการทาํงาน คือ การช่วยให้พนกังานประสบ
ความสาํเร็จทั้งงานและชีวิตครอบครัว ความสาํเร็จของการกาํหนดประเด็นสมดุลชีวิตการทาํงานให้
เป็นนโยบายระดบัองคก์รนั้น ผูจ้ดัการฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย ์ถือว่าเป็นผูมี้บทบาทสาํคญัอยา่ง
ยิ่งในการโน้มน้าวผูบ้ริหาร ให้ตระหนักถึงความสําคญัของนโยบายสมดุลชีวิตการทาํงาน ตอ้ง
สามารถส่ือสารให้ผูบ้ริหารเขา้ใจถึงประโยชน์ท่ีจะไดรั้บจากนโยบายน้ี  และสามารถโน้มน้าว
ผูบ้ริหารใหก้ารสนบัสนุนดา้นต่างๆ ใหส้ามารถปฏิบติัไดเ้ป็นรูปธรรมตามนโยบาย (Bardoel 2003 : 
7-19)  

หลกัการสําคญัของนโยบายสมดุลชีวิตการทาํงานมีหลายประการ นโยบายท่ีจะ
กาํหนดข้ึนมาใชค้วรมีลกัษณะดงัน้ี  

1. เกิดประโยชน์ต่อทั้งพนกังาน และองคก์ร  
2. ตอบสนองต่อลกัษณะ และความตอ้งการขององคก์ร  
3. สอดคลอ้งกบัวิสยัทศัน์ และทิศทางกลยทุธ์ขององคก์ร  
4. สามารถยดืหยุน่ไดต้ามความตอ้งการของพนกังาน และองคก์รอยูเ่สมอ  
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5. เป็นนโยบายกวา้งๆ ท่ีครอบคลุมความตอ้งการของพนกังาน และสถานการณ์  
6. เป็นความรับผดิชอบร่วมกนั ระหวา่งพนกังานกบัองคก์ร  
7. ส่ือสารใหพ้นกังานทุกคนรับรู้ รวมทั้งพนกังานไม่ประจาํ  
8. มีความยติุธรรม เสมอภาค โดยคาํนึงถึงวฒันธรรม ศาสนา ความเช่ือ และความ 

สามารถท่ีหลากหลายของพนกังานแต่ละคน  
9. เป็นนโยบายท่ีองคก์รสามารถนาํไปปฏิบติัได ้และสอดคลอ้งกบังบประมาณ  

10. เป็นประโยชน์ต่อความทุ่มเทของพนักงาน โดยไม่คาํนึงถึงลกัษณะงานของ
พนกังานแต่ละคน  

ในการสร้างสมดุลชีวิตการทาํงานของพนกังานนั้น นอกจากองคก์รจะตอ้งกาํหนด
นโยบายสมดุลชีวิตการทาํงานเป็นนโยบายในระดบัองคก์รแลว้ ความสาํเร็จประการหน่ึงของการ 
นาํนโยบายไปปฏิบติั คือการจดัโปรแกรมสมดุลชีวิตการทาํงานท่ีจะทาํให้มีการปฏิบติัเกิดข้ึนจริง         
โดยโปรแกรมสมดุลชีวิตการทาํงานท่ีองคก์รจะกาํหนดข้ึนมาปฏิบติัให้มีประสิทธิผลนั้น ควรเป็น
โปรแกรมท่ีมีลกัษณะดงัน้ี   

1. มีความยืดหยุน่ เพื่อให้ขอ้กาํหนดต่างๆ ในโปรแกรมจะสามารถปรับเปล่ียนได ้
ตามความตอ้งการของพนกังาน และองคก์ร  

2. ผูเ้ก่ียวขอ้งทุกส่วน ทั้งผูบ้ริหาร สหภาพแรงงาน และพนกังานจะตอ้งมีส่วนร่วม 
ในการพิจารณาประเดน็ท่ีเก่ียวขอ้งกบัโปรแกรมสมดุลชีวิตการทาํงานทั้งหมด  

3. มีการส่ือสารทัว่ทั้งองคก์ร เพื่อให้พนักงานทุกคนรับทราบถึงโปรแกรมสมดุล
ชีวิตการทาํงานท่ีมีในองคก์ร  

4. พนกังานสามารถใชโ้ปรแกรมสมดุลชีวิตการทาํงานท่ีกาํหนดไดส้ะดวก  
5. มีการบูรณาการโปรแกรมสมดุลชีวิตการทํางาน  เข้ากับนโยบายบริหาร

ทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ร  
6. มีความระมดัระวงัในการวางแผนดาํเนินการใหเ้หมาะสม และสามารถปฏิบติัได ้

เพื่อใหโ้ปรแกรมสมดุลชีวิตการทาํงานประสบความสาํเร็จ  
7. มีกลไกการควบคุมติดตามประเมินผลว่า โปรแกรมสมดุลชีวิตการทาํงานมีการ

ปฏิบติัตามอยา่งสมํ่าเสมอ และประสบความสาํเร็จตามเป้าหมายหรือไม่  
โดยทัว่ไป องคก์รมกักาํหนดโปรแกรมสมดุลชีวิตการทาํงานค่อนขา้งหลากหลาย

ข้ึนกบัความตอ้งการของพนกังานและองคก์ร แต่โปรแกรมเหล่าน้ีสามารถจดัแบ่งเป็นกลุ่มๆ ตาม
วตัถุประสงคข์ององคก์รและความตอ้งการของพนกังานดงัน้ี (Greenfield and Terry 1995 : 67-81)  
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1. โปรแกรมท่ีสนบัสนุนการจดัการสุขภาพกาย  และสุขภาพจิตของพนกังาน  เช่น
โปรแกรมให้ความช่วยเหลือพนกังาน (Employee Assistance Program : EAP) การตรวจภายใน
ประจาํปีสําหรับพนักงานหญิง การตรวจสุขภาพประจาํปี การคุมกาํเนิด การรักษาการมีบุตรยาก 
สวสัดิการดา้นสุขภาพสาํหรับพนกังานไม่ประจาํ  

2. โปรแกรมท่ีสนับสนุนการดูแลสมาชิกในครอบครัว (Family Members Care 
Program) สวสัดิการดูแลรักษาสมาชิกในครอบครัว การตรวจสุขภาพและใหว้คัซีนแก่บุตร การหยดุ
งานเพ่ือดูแลสมาชิกในครอบครัว สวสัดิการสาํหรับสมาชิกในครอบครัวแก่พนกังานไม่ประจาํ  

3. โปรแกรมท่ีสนบัสนุนความยืดหยุ่นในการทาํงาน (Flexible Work Program) 
เวลาทาํงานท่ียืดหยุน่ (Flextime)  การทาํงานไม่ประจาํ (Part-Time Work)  การแบ่งงานกนัทาํ
ระหว่างพนกังาน (Job Sharing)  การทาํงานท่ีบา้น (Working From Home)  การทาํงานมากชัว่โมง
แต่นอ้ยวนั (Compressed Work Weeks)  

4. โปรแกรมการลางาน (Leave Program) การหยดุงานหรือขาดงานของพนกังาน 
เม่ือจาํเป็น การลาพกัผอ่นประจาํปี  การลากิจ  การลาป่วย  การลาคลอด การลางานเพื่อดูแลสมาชิก
ในครอบครัว  

5. โปรแกรมท่ีทาํให้พนกังานประหยดัเวลา (Time Saving) การมีธนาคารภายใน 
หรือใกลท่ี้ทาํงาน การมีบริการทางการแพทยใ์นท่ีทาํงาน ห้องอาหารกลางวนัในท่ีทาํงาน ร้านคา้
สะดวกซ้ือในท่ีทาํงาน  

6. โปรแกรมท่ีสนบัสนุนความจาํเป็นดา้นการเงินแก่พนกังาน เช่น เงินกองทุนหลงั 
เกษียณอาย ุเงินกองทุนสาํรองเล้ียงชีพ เงินกูย้มื  

7. โปรแกรมอ่ืนๆ ท่ีเพิ่มประสิทธิผลของสมดุลชีวิตการทาํงาน โดยการสํารวจ
ความพึงพอใจของพนกังาน การฝึกอบรมประเด็นสมดุลชีวิตการทาํงาน การสาํรวจสมดุลชีวิตการ
ทาํงานของพนกังาน  การประชุมเชิงปฏิบติัการเร่ืองสมดุลชีวิตการทาํงาน 

2.2 ความสําเร็จของการสร้างสมดุลชีวติการทาํงาน  
การท่ีองคก์รจะประสบความสาํเร็จในการกาํหนดนโยบายสมดุลชีวิตการทาํงานและ

การนาํนโยบายไปปฏิบติันั้น องคก์รจาํเป็นตอ้งมีกลยุทธ์ในการจดัการเพ่ือส่งเสริมให้พนักงานมี
สมดุลชีวิตการทาํงานท่ีดี โดยมีหลกัการสาํคญัดงัน้ี (Bond 2004 : 1-24) 

1. การสนบัสนุนของผูน้าํ ส่ิงสาํคญัประการแรกของกลยทุธ์การส่งเสริมสมดุลชีวิต
การทาํงาน คือ ผูน้าํองคก์รหรือผูบ้ริหารจะตอ้งยอมรับและตอ้งการส่งเสริมใหพ้นกังานมีสมดุลชีวิต
การทาํงานอยา่งจริงจงั โดยการกาํหนดเป็นนโยบายขององคก์ร และแสดงใหเ้ห็นถึงความมุ่งมัน่ของ
องคก์รท่ีจะส่งเสริมสนบัสนุนใหน้โยบายน้ีประสบความสาํเร็จ  
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2. ทบทวนนโยบาย และแนวทางปฏิบติั องคก์รตอ้งกาํจดัช่องว่างระหว่างนโยบาย
กบัการปฏิบติั ท่ีทาํให้การปฏิบติัไม่เป็นไปตามนโยบายท่ีกาํหนด โดยการปรับเปล่ียนวฒันธรรม 
ชีวิตการทาํงานขององคก์ร (Organizational Work Life Culture) ใหเ้หมาะสมเพื่อใหพ้นกังานทุกคน
ไดรั้บการปฏิบติัอยา่งทัว่ถึง  

3. ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศอย่างเหมาะสม องค์กรควรนําระบบเทคโนโลย ี
สารสนเทศมาช่วยในระบบสมดุลชีวิตการทาํงาน เช่น การนาํระบบการทาํงานทางไกล  (Flexiplace 
Teleworking) มาใชโ้ดยการติดต่อส่ือสารทางโทรศพัทเ์คล่ือนท่ี หรือจดหมายอีเลคโทรนิค ทาํให ้
พนกังานสามารถทาํงานในท่ีต่างๆ ไดอ้ยา่งสะดวกไม่จาํเป็นตอ้งอยูใ่นท่ีทาํงานตลอดเวลา  

4. โปรแกรมฝึกอบรม เพื่อสนบัสนุนสมดุลชีวิตการทาํงาน องคก์รควรมีโปรแกรม
การฝึกอบรมท่ีส่งเสริม และช่วยเหลือพนักงานในการจดัการชีวิต และงานให้เกิดความสมดุล
โปรแกรมการฝึกอบรมท่ีควรมี เช่น วิธีการจดัการให้มีสมดุลชีวิตการทาํงานท่ีดี การบริหารเวลา  
การบริหารความเครียด หลกัการบริหารการประชุม หลกัการทาํงานอยา่งมีความสุข ทกัษะการเล้ียง
ดูบุตร และทกัษะการดูแลผูสู้งอาย ุเป็นตน้  

5. วฒันธรรมองคก์รของสมดุลชีวิตการทาํงาน วฒันธรรมองคก์รเป็นส่ิงสาํคญัท่ีจะ
ทาํใหส้มดุลชีวิตการทาํงานประสบความสาํเร็จ หากไม่มีวฒันธรรมองคก์รท่ีส่งเสริมสมดุลชีวิตการ
ทาํงาน ขอ้กาํหนดต่างๆ ท่ีกาํหนดไวใ้นโปรแกรมสมดุลชีวิตการทาํงานก็จะไม่สามารถทาํให้
พนกังานมีสมดุลชีวิตการทาํงานท่ีดีข้ึนได ้เช่น วฒันธรรมการทาํงานท่ีเนน้ใหพ้นกังานตอ้งอยูใ่นท่ี
ทาํงานนานๆ จึงจะถือว่าเป็นพนกังานท่ีดี เป็นวฒันธรรมการทาํงานท่ีทาํให้พนกังานมุ่งแต่การให้
เวลากบัการอยูใ่นท่ีทาํงานนานๆ ทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ในชีวิตครอบครัวจึงเป็นวฒันธรรมองคก์รท่ี
กลบับัน่ทอนสมดุลชีวิตการทาํงานของพนกังาน  

6. การปรับเปล่ียนระบบเวลาการทาํงาน "เวลา" เป็นปัจจยัสาํคญัท่ีตอ้งแบ่งปันกนั 
ระหว่างชีวิตครอบครัวกบังาน ความไม่สมดุลของอุปสงคข์องชีวิตกบัอุปสงคข์องงาน ทาํให้เกิด
ความขดัแยง้ในชีวิตการทาํงาน องคก์รจึงเป็นผูมี้บทบาทต่อการปรับเปล่ียนระบบเวลาการทาํงานให้
พนกังานมีเวลาการทาํงานท่ีเหมาะสม เช่น การลดเวลา และจาํนวนการประชุมเท่าท่ีจาํเป็น การจดั
ตารางการประชุมเฉพาะในช่วงเวลางาน การอนุญาตให้พนักงานทาํงานท่ีบา้นไดโ้ดยดูท่ีผลงาน 
เป็นหลกั  การกาํหนดเวลาการทาํงานท่ียดืหยุน่ (Flexitime) เป็นตน้  

7. การมีส่วนร่วมของทุกฝ่าย สมดุลชีวิตการทาํงานจะไม่สามารถเกิดข้ึนไดจ้ากการ
ดาํเนินการของฝ่ายใดฝ่ายหน่ึง ความสาํเร็จของการสร้างสมดุลชีวิตการทาํงานจะตอ้งเกิดจากความ
ร่วมมือกนัของทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้ง ทั้งนายจา้ง พนกังาน สหภาพแรงงาน และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทุก
ฝ่าย 
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2.3 ความล้มเหลวของการสร้างสมดุลชีวติการทาํงาน 
สาํหรับความลม้เหลวของนโยบาย และการปฏิบติัสมดุลชีวิตการทาํงานเกิดไดจ้าก

หลายสาเหตุ การศึกษาในประเทศองักฤษพบว่า ความลม้เหลวในการดาํเนินการดา้นสมดุลชีวิต           
การทาํงานเกิดจากปัญหาหลกั 7 ประการ ไดแ้ก่  (Hymen and Summers 2004 : 418 - 429)  

1. ความไม่สมํ่าเสมอในการปฏิบติัตามนโยบายในทุกๆ หน่วยงาน  
2. ขาดแคลนงบประมาณสาํหรับใชใ้นการดาํเนินงาน  
3. พนกังานมีส่วนร่วมนอ้ยหรือไม่มีโอกาสแสดงความคิดเห็น  
4. นโยบายเกิดข้ึนจากความตอ้งการขององคก์รมากกวา่ความตอ้งการของพนกังาน  
5. ไม่มีการปฏิบติัในเร่ืองการลดชัว่โมงการทาํงานอยา่งจริงจงั  
6. มีการรุกลํ้าของงานเขา้ไปในชีวิตส่วนตวั  
7. วิธีการ รูปแบบในการดาํเนินงานไม่เหมาะสมกบัระดบัความรู้ ความสามารถ

ของพนกังานในองคก์ร 
สมดุลชีวิตการทาํงานท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สรุปไดว้่าหากพนักงานมีสมดุลชีวิต การ

ทาํงานท่ีดีจะส่งผลให้ผลิตภาพของพนกังานและองคก์รเพ่ิมข้ึน เน่ืองจากโปรแกรมสมดุลชีวิตการ
ทาํงานหลายๆ กิจกรรมเป็นกิจกรรมท่ีสร้างแรงจูงใจในการทาํงานแก่พนกังาน เช่น เวลาทาํงานท่ี
ยดืหยุน่ สวสัดิการท่ีส่งเสริมชีวิตความเป็นอยูท่ี่ดีของพนกังาน โปรแกรมดูแลสมาชิกในครอบครัว 
เป็นตน้ โปรแกรมเหล่าน้ีจะตอบสนองความตอ้งการของพนักงาน ทาํให้เกิดความพึงพอใจและ
แรงจูงใจในการทาํงาน ซ่ึงโปรแกรมสมดุลชีวิตการทาํงานทาํให้พนกังานมีส่วนร่วมในการทาํงาน
และการตดัสินใจมากข้ึน ทาํใหพ้นกังานมีความสามารถในการทาํงานเพ่ิมข้ึน จึงมีผลต่อผลิตภาพท่ี
สูงข้ึน 
 
3.  แนวคดิเกีย่วกบักฎหมาย ข้อบังคบัทีเ่กีย่วข้องกบัคุณภาพชีวติการทาํงาน 

คุณภาพชีวิตการทาํงาน เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยใ์น
องคก์ร (Human Resource Management : HRM) ดงันั้น จึงตอ้งมีส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบักฎหมายต่างๆ 
ซ่ึงผูศึ้กษาไดท้าํการสรุปประเด็นสาํคญัของกฎหมาย เฉพาะในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองคุณภาพชีวิต
การทาํงาน ดงัน้ี 

3.1 สิทธิหน้าที ่นายจ้าง ลูกจ้างตามพระราชบัญญตัิคุ้มครองแรงงาน พ.ศ.  2541 
สิทธิหนา้ท่ี นายจา้ง ลูกจา้งตามพระราชบญัญติัคุม้ครองแรงงาน พ.ศ. 2541 กล่าวถึง

เร่ืองของ เวลาทาํงานปกติ เวลาพกั วนัหยุด การทาํงานล่วงเวลา การทาํงานในวนัหยุด วนัลา 
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ค่าตอบแทนในการทาํงาน การพกังาน การหยุดกิจการชั่วคราว การเลิกจา้ง ค่าชดเชย หลกัฐาน
เก่ียวกบัการทาํงาน อตัราโทษ (รายละเอียดเพิ่มเติมสามารถอ่านไดจ้ากภาคผนวก ง หนา้ 110) 

3.2 กฎกระทรวง ว่าด้วยการจัดสวสัดิการในสถานประกอบกจิการ พ.ศ. 2548 
กฎกระทรวงว่าดว้ยการจดัสวสัดิการในสถานประกอบกิจการ เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกบั

หนา้ท่ีของนายจา้งในการจดัสวสัดิการท่ีจาํเป็นพื้นฐานต่างๆ ใหก้บัลูกจา้ง ไดแ้ก่ นํ้าสะอาดสาํหรับ
ด่ืม ห้องนํ้ า ส่ิงจาํเป็นในการปฐมพยาบาลและการรักษาพยาบาล เป็นตน้ (รายละเอียดเพิ่มเติม
สามารถอ่านไดจ้ากภาคผนวก จ หนา้ 121)  

3.3 กฎกระทรวงกําหนดหลักเกณฑ์ และวิธีการตรวจสุขภาพของลูกจ้าง และส่งผลการ
ตรวจแก่พนักงานตรวจแรงงาน พ.ศ. 2547 

กฎกระทรวงฉบบัน้ีกาํหนดให้นายจา้งจดัให้มีการตรวจสุขภาพของลูกจา้งท่ีทาํงาน
เก่ียวกบัปัจจยัเส่ียง โดยแพทยแ์ผนปัจจุบนัชั้นหน่ึงท่ีไดรั้บใบอนุญาตประกอบวิชาชีพเวชกรรม 
ดา้นอาชีวเวชศาสตร์ หรือท่ีผ่านการอบรมดา้นอาชีวเวชศาสตร์ หรือท่ีมีคุณสมบติัตามท่ีอธิบดี
ประกาศกาํหนด โดยตรวจสุขภาพลูกจา้งคร้ังแรกให้เสร็จส้ินภายในสามสิบวนันับแต่วนัท่ีรับ
ลูกจา้งเขา้ทาํงาน และตรวจสุขภาพลูกจา้งคร้ังต่อไปอยา่งนอ้ยปีละหน่ึงคร้ัง (รายละเอียดเพิ่มเติม
สามารถอ่านไดจ้ากภาคผนวก ฉ หนา้ 127)  

3.4  กฎหมายอืน่ๆ ทีเ่กีย่วข้อง 
นอกจากกฎหมายท่ีกล่าวมาขา้งตน้ยงัมีกฎหมายอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งดงัน้ี  (เนตร์พณัณา  

ยาวิราช  2550 : 133) 
1. พระราชบญัญติัเงินทดแทน เป็นบทบญัญติัท่ีคุม้ครองการจา้ง เม่ือพนักงาน

ไดรั้บอนัตราย หรือเจบ็ป่วย หรือตายอนัมีสาเหตุมาจากการทาํงาน 
2. พระราชบญัญติัแรงงานสัมพนัธ์ เป็นกฎหมายเก่ียวกบัการส่งเสริมให้มีแรงงาน

สัมพนัธ์ระบบทวิภาคี ส่งเสริมใหพ้นกังานมีองคก์รท่ีเป็นเอกภาพท่ีมีสิทธิเรียกร้องความเป็นธรรม
ไดมี้การเสนอขอ้เรียกร้อง มีการเจรจา มีการไกล่เกล่ีย และช้ีขาดขอ้พิพาทแรงงาน 

3. พระราชบัญญัติประกันสังคม เป็นข้อกฎหมายเก่ียวกับการจ่ายเงินสมทบ
ระหว่างนายจา้ง ลูกจา้ง และรัฐบาล ในกรณีท่ีพนกังานผูป้ระกนัตนประสบอนัตรายหรือเจ็บป่วย 
ทุพพลภาพ นายจา้งตอ้งจ่ายเงินสมทบในส่วนของตนและตอ้งหักค่าจา้งในส่วนเงินสมทบในส่วน
ของลูกจา้ง 

4. พระราชบญัญติัการทาํงานของคนต่างดา้ว การท่ีนายจา้งประสงครั์บคนต่างดา้ว
เขา้มาทาํงานจะตอ้งมีการแจง้จดทะเบียนอยา่งถูกตอ้ง  
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4.  แนวคดิ ทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย์สมัยใหม่ 
ดงัท่ีไดก้ล่าวมาแลว้ว่า คุณภาพชีวิตในการทาํงานเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัการ

บริหารจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ร ดงันั้นจึงตอ้งทาํความเขา้ใจเก่ียวกบัแนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียว 
ขอ้งกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงประกอบไปดว้ยทฤษฎีต่างๆ ดงัน้ี 

4.1 ทฤษฎมีองมนุษย์ให้เป็นทุนหรือทุนมนุษย์ (Human Capital Theory) 
ฟิลลิปส์ (Phillips 2005 : 38-41) อธิบายทฤษฎีทุนมนุษยไ์วว้่า คาํว่าทุนมนุษย ์

หมายถึง ผลตอบแทนท่ีองคก์รไดรั้บจากความจงรักภกัดี ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ความพยายาม 
ความมุ่งมัน่สู่ความสาํเร็จ ซ่ึงเป็นผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนของบุคลากรในองคก์ร พบว่าผลตอบแทนท่ีไดรั้บ
นั้นจะตอ้งเท่ากบัหรือมากกวา่การลงทุนในเคร่ืองจกัร และการลงทุนในเร่ืองการวิจยัและพฒันา 

ทฤษฎีทุนมนุษยจึ์งเป็นการวิเคราะห์จากแนวคิดของตน้ทุน และผลประโยชน์ท่ี
ไดรั้บ (Cost-Benefit Analysis) และการวิเคราะห์บนพื้นฐานของผลตอบแทนท่ีไดรั้บจากการลงทุน 
(ROI : Return on Investment) พบว่ากิจกรรมหรือโครงการต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนเพื่อการพฒันาทรัพยากร
มนุษยน์ั้น จาํเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งคาํนึงถึงการเพ่ิมพนูมูลค่าของมนุษยท่ี์เป็นพนกังานในองคก์ร ดว้ย
การเรียนรู้ผ่านการศึกษา การฝึกอบรม และการพฒันาต่างๆ อนันําไปสู่ผลลพัธ์ หรือผลผลิตท่ี
องคก์รตอ้งการ 

หากกล่าวถึงสินทรัพยท่ี์จบัตอ้งไม่ไดน้ั้น สินทรัพยท์างปัญญา (Intellectual Capital) 
เป็นเร่ืองท่ีองคก์รหลายๆ แห่งใหค้วามสาํคญัเป็นอยา่งมาก Thomas Stewart กล่าวว่าทุนมนุษยเ์ป็น
หน่ึงในองคป์ระกอบของสินทรัพยท์างปัญญาท่ีประกอบไปดว้ยการวดัต่างๆ ดงัน้ี 

1. Collective Skills เป็นทกัษะความชาํนาญท่ีถูกสั่งสมมาของแต่ละบุคคล ซ่ึง
ทกัษะท่ีมีอยู่ในตวับุคคลจะส่งผลถึงทกัษะความชาํนาญในการทาํงานของทีมงาน และขององคก์ร
ในท่ีสุด 

2. Communication of Practices หมายถึง ชุมชนนกัปฏิบติั ซ่ึงในแต่ละองคก์รจะ
ประกอบไปดว้ยกลุ่มคนท่ีรวมกนั การพูดคุยปรึกษาหารือกนัภายในกลุ่มคน การส่ือสารกนัภายใน
กลุ่มจะทาํใหเ้กิดการถ่ายโยงการเรียนรู้ข้ึน 

3. Social Capital  สังคมเป็นรูปแบบของการติดต่อส่ือสารระหว่างกนั มีความ
ไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั มีความเขา้ใจกนัดว้ยดี การแลกเปล่ียนมุมมองคนในสังคม เนน้พฤติกรรม
การทาํงานร่วมกนัในสงัคม 

จะเห็นไดว้่า ทุนมนุษยจ์ะเน้นไปท่ีการบริหารจดัการความรู้ของคน ทาํอย่างไรให้
บุคลากรในองคก์รมีความรู้มากข้ึน เน่ืองจากความรู้ท่ีมีจะนาํไปสู่ทกัษะความชาํนาญในการทาํงาน 
และนาํไปสู่ผลการดาํเนินงานทั้งในระดบับุคคล หน่วยงานหรือทีมงาน และระดบัองคก์ร ซ่ึงการทาํ
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ให้บุคลากรในองคก์รมีความรู้มากข้ึนนั้น ก็เป็นส่วนหน่ึงของการสร้างคุณภาพชีวิตในการทาํงาน
ใหก้บัพนกังาน 

4.2 การพฒันาสายอาชีพ (Career Development) 
อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธ์ุ (2551 : 199 - 203) ไดอ้ธิบายรายละเอียดเก่ียวกบัการพฒันาสาย

อาชีพ (Career Development) ว่าเป็นอีกหน่ึงองคป์ระกอบท่ีสาํคญัของการบริหารจดัการทรัพยากร
มนุษยท่ี์มุ่งเนน้ตวับุคคล (Individual) และมุ่งเนน้ผลลพัธ์ระยะยาวท่ีเกิดข้ึนกบัองคก์ร (Long Term 
Results) ทั้งน้ีแนวคิดของการพฒันาสายอาชีพนั้นประกอบไปดว้ย 2 ส่วนหลกัท่ีสาํคญั ไดแ้ก่ 

1. การวางแผนสายอาชีพ (Career Planning) เป็นกระบวนการท่ีเนน้พนกังานเป็น
หลกั (Employee-centered initiatives) โดยมองว่าพนกังานแต่ละคนมีความตอ้งการท่ีไม่เหมือนกนั 
ในด้านอาชีพ ความตอ้งการท่ีมีต่อตวัองค์กรต่อลกัษณะงานท่ีได้รับมอบหมาย และการพฒันา
ตนเอง ทั้งน้ีการวางแผนอาชีพถือวา่เป็นส่วนสาํคญัส่วนหน่ึงของ Career Development ซ่ึงพนกังาน
แต่ละคนจะประเมินความสนและความสามารถของตนเอง พิจารณาโอกาสกา้วหน้าในอาชีพ 
กาํหนดเป้าหมายในชีวิตการทาํงาน วางแผนกิจกรรมเพื่อเสริมสร้างความรู้ ความสามารถเฉพาะตวั 
ทั้งน้ีองคก์รมีหนา้ท่ีในการช่วยเหลือพนกังานโดยการจดัเตรียมขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ต่อการเลือก
อาชีพของพนกังานแต่ละคน รวมถึงการใหค้าํปรึกษาแก่พนกังานเป็นรายบุคคล 

2. การบริหารสายอาชีพ (Career Management) เป็นกระบวนการท่ีเน้นองคก์ร
เป็นหหลกั (Organization-Centered Initiatives) เป็นเร่ืองของการจดัเตรียมโอกาสความกา้วหนา้ใน
อาชีพใหก้บัพนกังาน การบริหารโดยเนน้ไปท่ีกิจกรรมดา้นทรัพยากรมนุษย ์เช่น การกาํหนดหนา้ท่ี
งาน การประเมินศกัยภาพ การออกแบบผงัความกา้วหนา้ในอาชีพ การจดัทาํแผนทดแทนตาํแหน่ง
งาน การฝึกอบรม และการใหค้าํปรึกษาแนะนาํแก่พนกังาน เป็นการดาํเนินงานขององคก์ร เพื่อช่วย
ทาํใหพ้นกังานมีโอกาสบรรลุเป้าหมายในอาชีพท่ีไดก้าํหนดข้ึน  

การพฒันาสายอาชีพ (Career Development) ก่อให้เกิดประโยชน์กบัพนกังาน
กล่าวคือ  พนกังานมีขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน เน่ืองจากพวกเขามีโอกาสไดรั้บความกา้วหนา้
ในอาชีพ ซ่ึงแนวทางการพฒันาสายอาชีพท่ีองคก์รจดัไวใ้หส้าํหรับพนกังานแต่ละคนนั้น ยอ่มจะทาํ
ใหพ้นกังานมีเป้าหมายในการทาํงานท่ีชดัเจน มีแรงจูงใจในการทาํงานเพ่ือใหต้นเองไปถึงเป้าหมาย
หรือสายอาชีพท่ีองคก์รกาํหนดไวใ้ห้ นอกจากน้ีการมีรูปแบบการพฒันาสายอาชีพท่ีชดัเจนนั้นจะ
ทาํใหพ้นกังานมีขีดความสามารถในงานท่ีเพิ่มมากข้ึน มีมูลค่างาน (Job Value) ท่ีเพิ่มสูงข้ึน ซ่ึงจะ
ทาํใหพ้วกเขามีทกัษะในการทาํงานท่ีหลากหลายมากยิง่ข้ึน (Multi Skill) 

ในเร่ืองของการพฒันาสายอาชีพนั้น มีผลโดยตรงต่อความกา้วหน้าในการทาํงาน
ของพนกังาน ทาํให้พนกังานมีแรงจูงใจในการทาํงาน ซ่ึงมีผลทาํให้พนกังานมีความรู้สึกว่าตนเอง         
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มีความมัน่คงและมีโอกาสในการเจริญเติบโต อยากทาํงานอยูร่่วมกบัองคก์รไปนานๆ ถือว่าเป็นการ
สร้างคุณภาพชีวิตท่ีดีในการทาํงานใหก้บัพนกังาน 

4.3 สมรรถนะ (Competency)   
สุกญัญา  รัศมีธรรมโชติ  (2547 : 44 - 48) ไดอ้ธิบายรายละเอียดเก่ียวกบัสมรรถนะ 

(Competency) ไวว้่าเป็นปัจจยัในการทาํงานท่ีเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัให้แก่องคก์ร
โดยเฉพาะการเพิ่มขีดความสามารถในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ เพราะสมรรถนะเป็นปัจจยัช่วย
ใหพ้ฒันาศกัยภาพของบุคลากรเพ่ือใหส่้งผลไปสู่การพฒันาองคก์ร 

องคก์รต่างๆ จึงพยายามเอาสมรรถนะมาใชเ้ป็นปัจจยัในการบริหารองคก์รในดา้น
ต่างๆ เช่น การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ การพฒันาหลกัสูตร การพฒันางานบริการ หรือการพฒันา
ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร ตามแนวคิดของแมคเคิลแลนดแ์บ่งองคป์ระกอบของสมรรถนะมี 5 ส่วนคือ 

1. ความรู้ (Knowledge) คือ ความรู้เฉพาะในเร่ืองท่ีตอ้งรู้ เป็นความรู้ท่ีเป็นสาระ 
สาํคญั เช่น ความรู้ดา้นเคร่ืองยนต ์เป็นตน้  

2. ทกัษะ (Skill) คือ ส่ิงท่ีตอ้งการให้ทาํไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เช่น ทกัษะทาง
คอมพิวเตอร์ ทกัษะทางการถ่ายทอดความรู้ เป็นตน้ ทกัษะท่ีเกิดไดน้ั้นมาจากพื้นฐานทางความรู้ 
และสามารถปฏิบติัไดอ้ยา่งแคล่วคล่องวอ่งไว 

3. ความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง (Self-concept) คือ เจตคติ ค่านิยม และความคิดเห็น
เก่ียวกบัภาพลกัษณ์ของตน หรือส่ิงท่ีบุคคลเช่ือวา่ตนเองเป็น เช่น ความมัน่ใจในตนเอง เป็นตน้ 

4. บุคลิกลกัษณะประจาํตวัของบุคคล (Traits) เป็นส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลนั้น เช่น 
คนท่ีน่าเช่ือถือและไวว้างใจได ้หรือมีลกัษณะเป็นผูน้าํ เป็นตน้ 

5. แรงจูงใจ/เจตคติ (Motives/Attitude) เป็นแรงจูงใจ หรือแรงขบัภายใน ซ่ึงทาํให้
บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งไปสู่เป้าหมาย หรือมุ่งสู่ความสาํเร็จ เป็นตน้  

การนาํ Competency ไปประยกุตใ์ชใ้นการจดัการทรัพยากรมนุษย ์(HRM) สามารถ
ทาํไดห้ลายประการ คือ   

1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Planning) จะเป็นการวางแผน
ทรัพยากรมนุษยท์ั้งความตอ้งการเก่ียวกบัตาํแหน่ง  ซ่ึงจะตอ้งเก่ียวขอ้งกบัการกาํหนด Competency  
ในแต่ละตาํแหน่ง เพื่อใหท้ราบว่าในองคก์รมีคนท่ีเหมาะสมจะตอ้งมี Competency ใดบา้ง เพื่อให้
สอดคลอ้งกบัการวางกลยทุธ์ขององคก์ร 

2. การตีค่างานและการบริหารค่าจา้งและเงินเดือน (Job Evaluation of Wage and 
Salary Administration) Competency สามารถนาํมาใชใ้นการกาํหนดค่างาน (Compensable  Factor) 
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เช่น วิธีการ Point Method โดยการกาํหนดปัจจยัแลว้ใหค้ะแนนว่า แต่ละปัจจยัมีความจาํเป็นตอ้งใช้
ในตาํแหน่งงานนั้นๆ มากนอ้ยเพียงใด  เป็นตน้ 

3. การสรรหาและการคดัเลือก (Recruitment and Selection) เม่ือองคก์รมีการ
กาํหนด Competency ไวแ้ลว้ การสรรหาพนกังานก็ตอ้งให้สอดคลอ้งกบั Competency  ตรงกบั
ตาํแหน่งงาน 

4. การบรรจุตาํแหน่ง กค็วรคาํนึงถึง Competency ของผูมี้คุณสมบติัเหมาะสม หรือ
มีความสามารถตรงตามตาํแหน่งท่ีตอ้งการ 

5. การฝึกอบรม และพฒันา (Training and Development) การฝึกอบรม และพฒันา
กด็าํเนินการฝึกอบรมใหส้อดคลอ้งกบั Competency ของบุคลากรใหเ้ตม็ขีดสุดของแต่ละคน 

6. การโยกยา้ย การเลิกจา้ง การเล่ือนตาํแหน่ง (Rotation Termination and 
Promotion) การทราบ Competency ของแต่ละคนทาํให้สามารถบริหารงานบุคคลเก่ียวกับการ
โยกยา้ย การเลิกจา้ง และการเล่ือนตาํแหน่งไดง่้ายและเหมาะสม 

7. การจดัการผลการปฏิบติังาน (Performance  Management) เป็นการนาํหลกัการ
จดัการทางคุณภาพท่ีเรียกว่า วงจรคุณภาพ PDCA มาใชใ้นการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ตั้งแต่การ
วางแผนท่ีตอ้งคาํนึงถึง Competency ของแต่ละคน วางคนให้เหมาะกับงาน และความสามารถ
รวมทั้งการติดตามการทาํงาน และการประเมินผลก็พิจารณาจาก Competency เป็นสําคญั และนาํ 
ผลท่ีไดไ้ปปรับปรุงต่อไป  

กล่าวโดยสรุปสมรรถนะ  (Competency) เ ป็นการพัฒนาความรู้  ทักษะ  และ
คุณลกัษณะท่ีจาํเป็นของบุคคลในการทาํงานให้ประสบความสําเร็จ มีผลงานไดต้ามเกณฑ์หรือ
มาตรฐานท่ีกําหนดหรือสูงกว่า  เป็นเคร่ืองมือในการพัฒนาความรู้  ทักษะให้กับพนักงาน                    
เม่ือพนักงานไดรั้บการพฒันาความรู้ ความสามารถ พนักงานก็จะเป็นผูท่ี้มีศกัยภาพ ซ่ึงส่งผลให้
พนกังานมีความเจริญเติบโตในหนา้ท่ีการงาน ไดรั้บค่าตอบแทนท่ีสูงข้ึน สร้างขวญัและแรงจูงใจ
ในการทาํงานให้กบัพนักงาน ซ่ึงถือไดว้่าสามารถนาํ Competency มาใชใ้นการสร้างคุณภาพชีวิต
การทาํงานใหก้บัพนกังานไดเ้ป็นอยา่งดี 

 
5.  ผลงานวจัิย และวรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง 

ผูศึ้กษาไดด้าํเนินการสาํรวจงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง จากทั้งในประเทศ และต่างประเทศ  ซ่ึง
สามารถนาํมาใชเ้ป็นแนวทางในการศึกษาในคร้ังน้ี มีดงัต่อไปน้ี 

มหาวิทยาลยัรามคาํแหง สาขาวิทยบริการเฉลิมพระเกียรติ จงัหวดัตรัง  (2551 : บทคดัยอ่) 
ไดท้าํการศึกษาเร่ือง “คุณภาพชีวิตในการทาํงานของลูกจา้งชัว่คราวรายปี กรณีศึกษามหาวิทยาลยั
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รามคาํแหง สาขาวิทยบริการเฉลิมพระเกียรติ จงัหวดัตรัง” โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับ
คุณภาพชีวิตในการทาํงาน และปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการทาํงานของลูกจา้งชัว่คราวรายปี 
ดาํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม ผลการศึกษาพบว่า ระดบัคุณภาพชีวิตในการ
ทาํงานของลูกจา้งชัว่คราวรายปีของมหาวิทยาลยัรามคาํแหง สาขาวิทยบริการเฉลิมพระเกียรติใน
ภาพรวม  มีระดบัคุณภาพชีวิตในการทาํงานอยู่ในระดบัปานกลาง พิจารณาระดบัคุณภาพชีวิตใน  
แต่ละดา้นจะพบวา่ คุณภาพชีวิตดา้นสภาพงานจะอยูใ่นระดบัสูงสุด รองลงมาคือดา้นภาวะผูน้าํ ดา้น
สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และดา้นการพฒันาและการใชค้วามสามารถ ส่วนระดบัคุณภาพชีวิต
ในการทาํงานของลูกจา้งชัว่คราวท่ีอยูใ่นระดบัปานกลาง คือ ดา้นสิทธิของลูกจา้ง รองลงมา คือ ดา้น
ความปลอดภัยและการส่งเสริมสุขภาพ ด้านงานและขอบเขตชีวิตส่วนตวั ด้านค่าตอบแทนท่ี
เพียงพอและยติุธรรม และระดบัคุณภาพชีวิตท่ีอยูร่ะดบัปานกลาง แต่มีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุดคือ คุณภาพ
ชีวิตดา้นความมัน่คงและโอกาสความกา้วหนา้ ซ่ึงจากผลการศึกษาวิจยัทั้ง 9 องค ์ประกอบ พบว่า 
คุณภาพชีวิตดา้นความมัน่คงและโอกาสความกา้วหน้าจะมีคะแนนเฉล่ียตํ่าสุด  แสดงให้เห็นว่า           
ลูกจา้งชัว่คราวรายปี มีความรู้สึกว่าหน่วยงานท่ีตนสังกดัหรือปฏิบติังานอยู่นั้น ยงัให้ความสาํคญั
น้อยในดา้นความมัน่คง และความกา้วหน้าในชีวิตการทาํงานของลูกจา้งชัว่คราวซ่ึงเป็นเร่ืองท่ีมี
ความสาํคญัมากสาํหรับชีวิตของคนทาํงาน 

พรรษชล  ละลายบาป  (2550 : บทคดัยอ่)  ไดท้าํการศึกษาเร่ือง “ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผล
ต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ กรณีศึกษาในโรงงานอุตสาหกรรมผลิต
สินคา้อุปโภค บริโภค”  โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัความพึงพอใจคุณภาพชีวิตการทาํงาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในโรงงานผลิตอุตสาหกรรมสินคา้อุปโภค บริโภค เพื่อศึกษา
เปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนักงานระดบัปฏิบติัการ ใน
โรงงานอุตสาหกรรมผลิตสินคา้อุปโภค บริโภค เพื่อเสนอแนวทางในการพฒันารูปแบบคุณภาพ
ชีวิตอนัพึงประสงค์ของพนักงานระดับปฏิบติัการ ในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตสินคา้อุปโภค 
บริโภคดาํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใช้แบบสอบถาม ผลการศึกษาพบว่า พนักงานระดับ
ปฏิบติัการในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตสินคา้อุปโภค บริโภค มีคุณภาพชีวิตการทาํงานโดยรวมอยู่
ในระดบัปานกลาง โดยปัจจยัในดา้นอายุและรายไดไ้ม่มีผลทาํให้คุณภาพชีวิตการทาํงานในแต่ละ
ดา้นแตกต่างกนั แต่ปัจจยัทางดา้นเพศมีผลกบัองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการทาํงานในดา้น
รายได ้ สวสัดิการ และผลประโยชน์อ่ืนๆ ซ่ึงแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วน
องคป์ระกอบของคุณภาพชีวิตการทาํงานในดา้นอ่ืนไม่มีผล ปัจจยัทางดา้นสถานภาพการสมรสมีผล
กบัองคป์ระกอบของคุณภาพชีวิตการทาํงานในดา้นรายได ้สวสัดิการ และผลประโยชน์อ่ืนๆ ดา้น
สภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ด้านการบูรณาการทางสังคม ด้านความสมดุล
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ระหว่างชีวิตการทาํงานกบัชีวิตโดยรวม และดา้นลกัษณะงานซ่ึงแตกต่างกนัอย่างมีนัยสาํคญัทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 ส่วนองค์ประกอบคุณภาพชีวิตการทาํงานในด้านอ่ืนไม่มีผล ปัจจัยทางด้าน
ประสบการณ์ทาํงานมีผลกบัองคป์ระกอบคุณภาพชีวิตการทาํงานในดา้นรายได ้สวสัดิการ และ
ผลประโยชน์อ่ืนๆ ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน และดา้นการบูรณาการทางสังคม  ซ่ึง
แตกต่างกนัอย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แต่องคป์ระกอบคุณภาพชีวิตการทาํงานในดา้น
อ่ืนไม่มีผล ส่วนปัจจยัดา้นระดบัการศึกษามีผลทาํให้คุณภาพชีวิตการทาํงานในดา้นความกา้วหนา้
และความมัน่คงในงาน ซ่ึงแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนองคป์ระกอบ
คุณภาพชีวิตการทาํงานในดา้นอ่ืนไม่มีผล 

องคป์ระกอบของคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีพนกังานใหค้วามสาํคญัแลว้ควรปรับปรุง คือ 
ดา้นรายได ้ สวสัดิการ และผลประโยชน์อ่ืนๆ  ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน และดา้น
ความสมดุลระหวา่งชีวิตการทาํงานกบัชีวิตโดยรวม 

เชษฐา  ไชยเดช  (2550 : บทคดัยอ่) ไดท้าํการศึกษาเร่ือง “คุณภาพชีวิตการทาํงานของครู
ท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานตามมาตรฐานวิชาชีพครู ในสถานศึกษาคาทอลิกสังกดัอคัรสังฆมณฑล 
กรุงเทพฯ” โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อทราบคุณภาพชีวิตการทาํงานของครู ในสถานศึกษาคอทอลิก 
สังกดัอคัรสังฆมณฑลกรุงเทพฯ เพ่ือทราบการปฏิบติังานตามมาตรฐานวิชาชีพครู ในสถานศึกษา
คาทอลิก สังกดัอคัรสังฆมณฑลกรุงเทพฯ เพื่อทราบคุณภาพชีวิตการทาํงานของครูท่ีส่งผลอต่อการ
ปฏิบติังานตามมาตรฐานวิชาชีพครู ในสถานศึกษาคาทอลิก สังกัดอัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯ 
ดาํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม ผลการศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตการทาํงานของ
ครูในสถานศึกษาคาทอลิก สังกดัสังฆมณฑล โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก การปฏิบติังานตาม
มาตรฐานวิชาชีพครู ในสถานศึกษาคาทอลิก สังกดัอคัรสังฆมณฑลกรุงเทพ โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมาก คุณภาพชีวิตการทาํงานของครูโดยภาพรวมไม่ส่งผลต่อการปฏิบติังานตามมาตรฐาน
วิชาชีพครูในสถานศึกษาคาทอลิก สงักดัอคัรสงัฆมณ ฑลกรุงเทพ ในขณะท่ีคุณภาพชีวิตการทาํงาน
ของครูรายด้าน คือ การเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กับสังคมและการบูรณาการด้านสังคมส่งผลต่อการ
ปฏิบติังานตามมาตรฐานวิชาชีพครู ในสถานศึกษาคาทอลิก สังกดัอคัรสังฆมณฑลกรุงเทพ โดย
ภาพรวมอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.5 

สุทิน  ไชยรินทร์  (2549 : 62-63) ไดท้าํการศึกษาเร่ือง “คุณภาพชีวิตในการทาํงานของ
พนักงานปฏิบติัการในโรงงานอุตสาหกรรม กรณีศึกษาบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึงใน
นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี” โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัคุณภาพชีวิตในการ
ทาํงาน และเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการทาํงานของพนกังานปฏิบติัการในโรงงานอุตสาหกรรม 
ดาํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใช้แบบสอบถาม ผลการศึกษาพบว่า พนักงานปฏิบติัการใน
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โรงงานอุตสาหกรรมมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานโดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง พนกังานท่ีมี
อายุงาน ภาระทางครอบครัว ระดับการศึกษาต่างกัน มีคุณภาพชีวิตในการทาํงานโดยรวมไม่
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (p>0.05) พนกังานท่ีทาํงานในแผนกท่ีแตกต่างกนั มีคุณภาพ
ชีวิตในการทาํงานโดยรวมแตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ (p.<0.05) ลกัษณะขอ้มูลระดบั
คุณภาพชีวิตในการทาํงานของพนกังานปฏิบติัการของกลุ่มตวัอย่างจาํแนกรายดา้น ระดบัคุณภาพ
ชีวิตในการทาํงานของพนักงานปฏิบติัการของกลุ่มตวัอย่างโดยรวม พบว่า ส่วนใหญ่มีระดับ
คุณภาพชีวิตอยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือจาํแนกรายดา้นพบว่า เจ็ดดา้นอยู่ในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ 
ดา้นการให้ส่ิงตอบแทนท่ีเหมาะสมและยุติธรรม ดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 
ด้านการพฒันาความสามารถของบุคคล ด้านความเจริญงอกงามและสวสัดิภาพ ด้านสิทธิตาม
รัฐธรรมนูญ ดา้นจงัหวะชีวิตโดยส่วนรวม ดา้นการเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม และมีเพียงดา้นเดียว
เท่านั้ นท่ีอยู่ในระดับสูง ได้แก่ ด้านบูรณาการทางสังคม ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.72 ขอ้เสนอแนะของ
พนักงานปฏิบัติการเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทาํงาน ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างได้
เสนอแนะ โดยพิจารณาแยกเป็นรายดา้นดงัต่อไปน้ี คือ ดา้นการให้ส่ิงตอบแทนท่ีเหมาะสมและ
ยติุธรรม ตอ้งการให้บริษทัปรับปรุงเก่ียวกบัค่าจา้งสวสัดิการและนนัทนาการ เช่น เพ่ิมค่าจา้ง ปรับ
รายวนัเป็นรายเดือน ขอเพิ่มวนัหยดุเป็นหยดุเสาร์ อาทิตย ์เพิ่มเบ้ียขยนั ค่ากะ ค่าครองชีพ ค่าอาหาร 
ค่าความร้อน ค่าทาํงานกบัสารเคมี รถรับส่ง ค่านํ้ ามนัรถ (กรณีนาํรถมาเอง) ส่งเสริมสนบัสนุนกีฬา 
ดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ตอ้งการให้บริษทัเอาใจใส่สภาพแวดลอ้มในการ
ทาํงานให้เหมาะสม เช่น ความสะอาด มลภาวะทางเสียง ฝุ่ น ควนัและเพ่ิมความปลอดภยัในการ
ทาํงานเพ่ือลดอุบติัเหตุ ดา้นความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม การเอาจริงเอาจงักบักฎระเบียบบริษทั 
เช่น การลงโทษพนกังานท่ีขโมยทรัพยสิ์น ผูท่ี้เก่ียวขอ้งกบัยาเสพติด  

ชาญชยั  วิทยาวรากรณ์  (2548 : บทคดัย่อ) ไดท้าํการศึกษาเร่ือง “คุณภาพชีวิตในการ
ทาํงานของพนักงานระดบัปฏิบติัการ กรณีศึกษาบริษทั กรีนทัม๊ จาํกดั” โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อ
ศึกษาคุณภาพชีวิตในการทาํงาน และเพื่อศึกษาเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการทาํงานของพนกังาน
ระดับปฏิบัติการบริษัทกรีนทั๊ม จํากัด ดําเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม                      
ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานระดบัปฏิบติัการของบริษทักรีนทัม๊ จาํกดั เป็นเพศชายมากกวา่เพศหญิง 
อายุอยูใ่นช่วงระหว่าง 26-45 ปี มากท่ีสุด อายุการปฏิบติังานอยู่ระหว่าง 1-5 ปี พนกังานส่วนใหญ่
สมรสแลว้และอยู่ร่วมกับคู่สมรส ในการศึกษาระดับคุณภาพชีวิตของพนักงานคร้ังน้ี ได้แบ่ง
ออกเป็น 8 ดา้น คือ การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม การมีสภาพแวดลอ้มดี มีความ
ปลอดภยัและส่งเสริมคุณภาพ การพฒันาความสามารถของบุคคล ความกา้วหน้าและความมัน่คง 
การบูรณาการทางสังคม (การทาํงานร่วมกนั) สิทธิของลูกจา้งและธรรมนูญองคก์ร ความสมดุล
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ระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวั  ความเก่ียวขอ้งและประโยชน์ต่อสังคม ในภาพรวมพบว่ามีค่าเฉล่ียอยู่
ในระดบัปานกลาง จากการทดสอบสมมติฐาน เพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่างในค่าเฉล่ียของระดบั
คุณภาพชีวิตในการทาํงานของพนกังานระดบัปฏิบติัการในกลุ่มท่ีมีเพศ อาย ุอายกุารทาํงาน ระดบั
การศึกษา และสถานภาพสมรสของพนักงานแตกต่างกนั พบว่าไม่มีความแตกต่างในค่าเฉล่ียของ
ระดบัคุณภาพชีวิตของพนักงานระดบัปฏิบติัการทั้งท่ีมีเพศ อายุ อายุการทาํงาน ระดบัการศึกษา 
และสถานภาพสมรสแตกต่างกันระดับ 0.05 จากผลการศึกษาอาจกล่าวได้ว่าคุณภาพชีวิตของ
พนกังานระดบัปฏิบติัการมีคุณภาพชีวิตอยูใ่นระดบัปานกลาง อย่างไรก็ตามบริษทัตอ้งพฒันาและ
ปรับปรุงบุคลากรให้มีความสามารถพฒันาตนเองให้แข่งขนักบับริษทัอ่ืนๆ รวมทั้งตอ้งกาํหนด
นโยบายขององคก์รใหช้ดัเจนในการจดัสวสัดิ การใหก้บัพนกังานดว้ย 

ธวชัชยั  สิงห์เขียว  (2547 : 81-82) ไดท้าํการศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการ
ทาํงานของพนักงานท่ีปฏิบติังานในโรงงานปิโตรเคมี กรณีศึกษาพนักงานบริษทั ไทยโอเลฟินส์ 
จาํกดั (มหาชน)” โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนกังานและเปรียบเทียบ
ความแตกต่างของระดบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนกังานบริษทั ไทยโอเลฟินส์ จาํกดั (มหาชน) 
ตามกลุ่มท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคล และปัจจัยการทาํงานท่ีแตกต่างกัน ตลอดจนศึกษาความคิดเห็น 
ขอ้เสนอแนะและแนวทางในการพฒันาคุณภาพชีวิตในการทาํงานของพนักงาน ดาํเนินการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลโดยใช้แบบสอบถาม ผลการศึกษาพบว่า พนักงานบริษทั ไทยโอเลฟินส์ จาํกัด 
(มหาชน) ส่วนใหญ่เป็นเพศชายร้อยละ 64.84 มีอายุอยู่ระหว่าง 31-40 ปีมากท่ีสุด รองลงมามีอายุ
ระหว่าง 21-30 ปี และอายุ 40 ปีข้ึนไป มีการศึกษาในระดบัปริญญาตรีมากท่ีสุด พนักงานบริษทั 
ไทยโอเลฟินส์ จาํกดั (มหาชน) ส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการปฏิบติังานกบับริษทั ระหว่าง 6 ปี ถึง 
10 ปี รองลงมามีอายกุารปฏิบติังานระหวา่ง 1 ปี ถึง 5 ปี ซ่ึงมีตาํแหน่งตํ่ากวา่ผูจ้ดัการแผนกมากท่ีสุด
ร้อยละ 64.38 ซ่ึงพนกังานส่วนใหญ่จะมีรายไดอ้ยูร่ะหว่าง 20,001-40,000 บาท คือประมาณร้อยละ 
50 ของพนักงานทั้งหมด จากผลการศึกษาคุณภาพชีวิตของพนักงานบริษทั ไทยโอเลฟินส์ จาํกดั 
(มหาชน) พนกังานจะมีคุณภาพชีวิตท่ีดี โดยเฉพาะคุณภาพชีวิตในการทาํงานในดา้นโอกาสในการ
พฒันาความสามารถ กล่าวคือ บริษทัไดใ้ห้ความสําคญักบัการพฒันาความรู้ความสามารถ และ
ประสบการณ์ในการทาํงานแก่พนกังานอยา่งเตม็ท่ี พนกังานจะมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานในดา้น
การบูรณาการทางสังคม (การทาํงานร่วมกนั) อยู่ในระดบัมาก โดยการไดรั้บความร่วมมือหรือ
ช่วยเหลือจากผูร่้วมงานเม่ือตอ้งประสานขอความร่วมมือ และมีโอกาสได้ร่วมงานหรือพฒันา
ความสัมพนัธ์กับผูร่้วมงานอยู่เสมอ ส่วนคุณภาพชีวิตในการทาํงานในด้านสิทธิของพนักงาน 
(ธรรมนูญในองคก์ร) นั้น พนกังานท่ีทาํงานร่วมกนั มกัให้เกียรติและเคารพในสิทธิส่วนบุคคลของ
พนักงานดว้ยกนัเสมอ ตลอดจนภายในบริษทั จะมีการประชุมสอบถามความคิดเห็น เพื่อนาํไป
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แกไ้ขปรับปรุงสภาพการทาํงานภายในหน่วยงานอยู่เสมอ เม่ือพิจารณาคุณภาพชีวิตในการทาํงาน 
ในดา้นความสมดุลระหวา่งหน่วยงานกบัชีวิตส่วนตวัของพนกังาน พบวา่ พนกังานจะไดรั้บสิทธิใน
การหยุดพกัผ่อนประจาํปี วนัหยุดตามประเพณี วนัหยุดประจาํสัปดาห์ และมีเวลาส่วนตวัให้กบั
บุคคลในครอบครัวหรือเพื่อนอย่างเพียงพอ ตลอดจนไดมี้ส่วนร่วมในการทาํกิจกรรมต่างๆ ท่ีเป็น
ประโยชน์ใหก้บัสงัคมโดยไดรั้บการสนบัสนุนจากครอบครัว 

เม่ือเปรียบเทียบกบัผูร่้วมวิชาชีพเดียวกนั พนกังานบริษทั ไทยโอเลฟินส์ จาํกดั (มหาชน) 
มีคุณภาพชีวิตในการทํางาน ในด้านเก่ียวกับค่าตอบแทนท่ีพนักงานได้รับเพียงพอและได้
ค่าตอบแทนอยา่งยติุธรรม ตลอดจนในดา้นความกา้วหนา้ และความมัน่คงในการทาํงานอยูใ่นระดบั
ปานกลาง 

อมรรัตน์  อ่อนนุช  (2546 : บทคดัยอ่) ไดท้าํการศึกษาเร่ือง “คุณภาพชีวิตการทาํงานกบั
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการ  กรณีศึกษาโรงงานอุตสาหกรรมแห่งหน่ึง” 
โดยมีวตัถุประสงคเ์พ่ือ ศึกษาระดบัคุณภาพชีวิตในการทาํงาน และปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตใน
การทาํงานของพนักงานปฏิบติัการในโรงงานอุตสาหกรรม ดาํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใช้
แบบสอบถาม ผลการศึกษาพบวา่ 

1. พนกังานระดบัปฏิบติัการมีคุณภาพชีวิตการทาํงานทุกดา้น และโดยรวมอยูใ่นระดบั
ปานกลาง โดยสามารถเรียงลาํดบัคุณภาพชีวิตการทาํงานแต่ละดา้นจากมากไปหานอ้ย ไดด้งัน้ี ดา้น
ความภูมิใจในองคก์ร ดา้นความปลอดภยัในการทาํงาน ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นสังคมสัมพนัธ์ 
ดา้นความกา้วหน้าในงาน ดา้นลกัษณะการบริหารงาน ดา้นผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 
ดา้นการพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน และดา้นภาวะอิสระจากงาน 

2. พนกังานระดบัปฏิบติัการมีความผกูพนัต่อองคก์รทุกดา้น และโดยรวมอยูใ่นระดบั
ปานกลาง โดยสามารถเรียงลาํดบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการคงอยู ่และความผกูพนัต่อองคก์ร
ดา้นจิตใจ  

3. ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร คือ อายงุานและสถานภาพสมรส 
4. คุณภาพชีวิตการทาํงานทุกดา้น และโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อความผกูพนั

ต่อองคก์รทุกดา้น และโดยรวมอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 
5. มีคุณภาพชีวิตการทาํงาน  4  ดา้น ท่ีสามารถทาํลายความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ

ได ้คือ ดา้นลกัษณะการบริหารงาน ดา้นความภูมิใจในองคก์ร ดา้นภาวะอิสระจากงาน และดา้น
ความปลอดภยัในการทาํงาน โดยทาํนายไดร้้อยละ 62  ส่วนคุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นท่ีสามารถ
ทาํนายความผูกพนัต่อองค์กรด้านการคงอยู่ได้มี 3 ด้าน คือ ด้านลักษณะการบริหารงาน ด้าน
ความกา้วหนา้ในงาน และดา้นภาวะอิสระจากงาน 
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รัตติยา  ศุจิตกุลชยั  (2546 : บทคดัยอ่) ไดท้าํการศึกษาเร่ือง “คุณภาพชีวิตในการทาํงาน
ของพนกังานปฏิบติัการในโรงงานอุตสาหกรรม กรณีศึกษาบริษทั ไทยคิคูวาอินดสัทรีส์ จาํกดั” 
โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัคุณภาพชีวิตในการทาํงาน และปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตใน
การทาํงานของพนักงานปฏิบติัการในโรงงานอุตสาหกรรม ดาํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใช้
แบบสอบถาม ผลการศึกษาพบว่า พนักงานปฏิบติัการในโรงงานอุตสาหกรรม มีคุณภาพชีวิตใน 
การทาํงานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยท่ีปัจจยัทางดา้นอาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพ
สมรส และประสบการณ์ในการทาํงาน ไม่มีผลทาํใหคุ้ณภาพชีวิตในการทาํงานโดยรวมแตกต่างกนั 
แต่รายไดมี้ผลทาํใหคุ้ณภาพชีวิตในการทาํงานโดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 โดยพบว่าพนกังานกลุ่มท่ีมีรายไดต้ ํ่ามีคุณภาพชีวิตในการทาํงานสูงกว่ากลุ่มท่ีมีรายไดสู้งกว่า 
ขอ้เสนอแนะของพนกังานปฏิบติัการเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการทาํงานตอ้งการให้บริษทัปรับปรุง
เก่ียวกบัสวสัดิการ และสันทนาการให้มากข้ึน เพิ่มเคร่ืองมือ วสัดุอุปกรณ์ท่ีใช้ในการทาํงานให้
เพียงพอ เอาใจใส่สภาพแวดลอ้มในการทาํงานให้เหมาะสม และให้มีความชดัเจนเร่ืองกฎ ระเบียบ 
ขอ้บงัคบัของบริษทั ปรับปรุงดา้นการส่ือสารสั่งการให้ดีข้ึน ตอ้งการให้บริษทัรับฟังความคิดเห็น
ของพนักงานและนาํมาพฒันาปรับปรุงแกไ้ขการบริหารจดัการให้เหมาะสมมากข้ึน ตอ้งการให้
บริษทัเพิ่มความรู้ความสามารถในดา้นต่างๆ เพื่อเป็นการเพิ่มศกัยภาพในการทาํงานของพนกังาน
ให้สูงข้ึน จากผลการศึกษาไดข้อ้เสนอแนะว่า บริษทัควรตระหนกัถึงความคาดหวงัของพนักงาน
และดาํเนินนโยบายให้สอดคลอ้งกับความคาดหวงัของพนักงานแต่เม่ือไม่สามารถทาํในส่ิงท่ี
พนกังานคาดหวงั ไวก้ค็วรจะมีการช้ีแจงหรืออธิบายเพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจ 

เจษฎา  ธรรมขนัติพงศ ์ (2544 : 1-2) ไดท้าํการศึกษาเร่ือง “คุณภาพชีวิตการทาํงานของ
พนักงานช่างการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 3 ภาค 3 จงัหวดันครปฐม” โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา
ระดบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนกังานช่าง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน
ของพนักงานช่าง แนวทางในการส่งเสริมและพฒันาคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนักงานช่าง 
ดาํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม ผลการศึกษาพบว่า ในภาพรวมทศันะคุณภาพ
ชีวิตของพนักงานช่างเก่ียวกบัดา้นความปลอดภยัในการทาํงาน พบว่า ประชากรมีทศันะเก่ียวกบั
ความปลอดภยัในการทาํงานอยู่ในระดบัมากท่ีสุด แยกเป็นดา้นการพฒันาทกัษะในงานท่ีปฏิบติั 
ด้านอุปกรณ์ในการทาํงาน ด้านความมัน่คงในอาชีพ ด้านสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน พบว่า
ประชากรมีทัศนะอยู่ในระดับมากท่ีสุด ด้านความรับผิดชอบต่อสุขภาพของพนักงาน พบว่า
ประชากรมีทศันะเก่ียวกบัความรับผิดชอบต่อสุขภาพของพนกังานอยู่ในระดบัมาก แยกเป็นดา้น
สวสัดิการเก่ียวกบัการช่วยเหลือบุตร ดา้นสวสัดิการเก่ียวกบัท่ีอยูอ่าศยั ดา้นสุขภาพอนามยัและการ
รักษาพยาบาล ดา้นการบริการนนัทนาการและบริการทัว่ไป พบว่า ประชากรมีทศันะอยู่ในระดบั
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มาก ดา้นความยติุธรรมในการทาํงาน พบว่าประชากรมีทศันะเก่ียวกบัความยติุธรรมในการทาํงาน
อยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนในเร่ืองภาพรวมแนวทางการส่งเสริมและพฒันาคุณภาพชีวิตการทาํงาน
เก่ียวกบัดา้นการบริหารแบบมีส่วนร่วม พบว่า ประชากรมีทศันะอยู่ในระดบัมาก  ดา้นบรรยากาศ
องค์กร แยกเป็นด้านระเบียบปฏิบัติงาน พบว่า ประชากรมีทัศนะอยู่ในระดับมากท่ีสุด ด้าน
ความสัมพนัธ์กบัองคก์ร และดา้นการจดัสภาพแวดลอ้มการทาํงาน พบว่า ประชากรมีทศันะอยูใ่น
ระดบัมาก ส่วนในดา้นการสร้างกลุ่มคุณภาพแยกเป็น ดา้นการให้คาํปรึกษา และการจดัตั้งกลุ่ม
พนกังาน พบวา่ประชากรมีทศันะอยูใ่นระดบัมาก  

ขอ้เสนอแนะจากการศึกษาต่องานขององคก์ร ผูบ้งัคบับญัชาควรใหค้วามเป็นกนัเอง และ
ควรให้ความสนใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยเท่าเทียมกนั และทุกคร้ังท่ีมีการเปล่ียนแปลงระเบียบหรือ
คาํสัง่ใดๆ ผูบ้งัคบับญัชาควรแจง้ใหพ้นกังานไดท้ราบดว้ยตวัเองเสมอทุกคร้ัง ผูบ้งัคบับญัชาควรให้
คาํชมเชยให้เป็นท่ีปรากฏต่อพนกังานในหน่วยงานเดียวกนั และหน่วยงานอ่ืน เม่ือทาํงานไดส้าํเร็จ
ตามเป้าหมาย  ควรมีการปรับปรุงสภาพแวดลอ้มการทาํงานเก่ียวกบัอากาศในท่ีทาํงานให้มีการ
ถ่ายเทท่ีดี และให้มีแสงสว่างเพียงพอ เพื่อทาํให้สุขภาพกายและสุขภาพจิตของพนกังานดีข้ึน ควร
จดัให้มีสหกรณ์จาํหน่ายสินคา้อุปโภค บริโภคในราคาถูก ควรปรับปรุงเก่ียวกบัการจดัให้มีชมรม
เพื่อจะไดพ้บปะเพ่ือนตามโอกาสท่ีเหมาะสม ควรให้พนักงานสามารถกาํหนดเป้าหมายและวิธี
ดาํเนินงานของตนเอง รวมทั้ งควรให้พนักงานมีส่วนร่วมในการจัดและเขา้ร่วมกิจกรรมอย่าง
สมํ่าเสมอ 

โกเลมบิวสกิ  และซนั (Golembiewski and Sun 1990 : 35-43) ไดท้าํการศึกษาเร่ือง  
“คุณภาพชีวิตในการทาํงาน (QWL) ท่ีมีผลต่อการพฒันาคุณภาพงานและระดบัความสาํเร็จ”  จาก
กลุ่มตวัอยา่ง 231 คน โดยมีวตัถุประสงคเ์พ่ือวิเคราะห์ระดบัความสาํเร็จ 4 ประการจาก (QWL) 
ไดแ้ก่ ความมีอิสระในการทาํงานของพนกังาน  ความสมดุลของช่วงเวลาทาํงานกบัการพกัผอ่น  
ความคาดหวงัในผลงาน และความพึงพอใจในงาน ดาํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใช้
แบบสอบถาม ผลการศึกษาพบว่า ความมีอิสระในการทาํงานของพนกังาน และความสมดุลของ
ช่วงเวลาทาํงานกบัการพกัผอ่น มีผลอย่างมากต่อการพฒันาคุณภาพงาน และระดบัความสาํเร็จใน
การทาํงานของบุคคล 

ทอสก้ี (Tausky 1982 : 56) ไดท้าํการศึกษาเร่ือง “ผลผลิต แรงจูงใจ และคุณภาพชีวิตใน
การทาํงาน” ผลการศึกษาพบว่า การเพ่ิมผลผลิตนั้นไดรั้บส่ิงจูงใจดา้นความมัน่คงในการทาํงาน 
และค่าตอบแทน ซ่ึงรวมทั้งค่าตอบแทนท่ีไดจ้ากผลกาํไรของบริษทัท่ีพนกังานไดมี้ส่วนร่วมในการ
ทาํงาน อีกทั้งความทา้ทายในงาน รายได ้และค่าตอบแทนท่ีเพียงพอตลอดถึงค่าตอบแทนท่ีไดจ้าก
ผลกาํไรของผูป้ระกอบการ และความมัน่คงในงานจะช่วยพฒันาคุณภาพชีวิตในการทาํงาน 
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เฮอร์เบอร์ต  (Herbert 1974 : 572-B) ไดท้าํการศึกษาเร่ืองเก่ียวกบัคุณภาพชีวิต ผล
การศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตของบุคคลจะมีความสมบูรณ์ไดน้ั้นจะตอ้งประกอบดว้ยปัจจยั 4 ดา้น
คือ  มีการตอบสนองความตอ้งการทางดา้นร่างกาย  มีการพฒันาตนเองและความเจริญของบุคคล 
การมีความสัมพนัธ์อยา่งใกลชิ้ดของสมาชิกในสังคมปฐมภูมิ  การติดต่อสัมพนัธ์กบับุคคลในฐานะ
ท่ีตนเป็นสมาชิกในสงัคมนั้น  

จากงานวิจยัทั้งในประเทศ และต่างประเทศ สรุปไดว้่ารายไดมี้ผลทาํให้คุณภาพชีวิตใน
การทาํงานแตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัท่ีทอสก้ีไดท้าํการศึกษาและอธิบายไวว้่า รายไดแ้ละค่าตอบ 
แทนท่ีเพียงพอตลอดถึงค่าตอบแทนท่ีไดจ้ากผลกาํไรของผูป้ระกอบการ และความมัน่คงในงานจะ
ช่วยพฒันาคุณภาพชีวิตในการทาํงาน โกเลมบิวสกิและซนั ไดก้ล่าวถึงผลการศึกษาท่ีน่าสนใจไวว้่า 
ในดา้นของความมีอิสระในการทาํงานของพนักงาน และความสมดุลของช่วงเวลาทาํงานกบัการ
พกัผ่อนมีผลอย่างมากต่อการพฒันาคุณภาพงาน และระดบัความสําเร็จในการทาํงานของบุคคล 
ส่วนรัตติยาไดเ้สนอแนะว่าบริษทัควรตระหนกัถึงความคาดหวงัของพนกังาน และดาํเนินนโยบาย
ใหส้อดคลอ้งกบัความคาดหวงัของพนกังาน แต่เม่ือไม่สามารถทาํในส่ิงท่ีพนกังานคาดหวงัไวก้็ควร
จะมีการช้ีแจงหรืออธิบายเพื่อให้เกิดความเขา้ใจ เพราะฉะนั้ นบริษัทต้องพฒันาและปรับปรุง
บุคลากรใหมี้ความสามารถพฒันาตนเองใหแ้ข่งขนักบับริษทัอ่ืนๆ รวมทั้งตอ้งกาํหนดนโยบายของ
องคก์รใหช้ดัเจนในการจดัสวสัดิการใหก้บัพนกังานดว้ย 
 
6.  ข้อมูลทัว่ไปเกีย่วกบั บริษัท ไทยรุ่งยูเน่ียนคาร์ จํากดั (มหาชน) 

บริษทั ไทยรุ่งยเูน่ียนคาร์ จาํกดั (มหาชน) ทุนจดทะเบียน 524,996,497 บาท ลกัษณะ          
การประกอบธุรกิจ ออกแบบวิจยัและพฒันาผลิตภณัฑ ์ผลิตแม่พิมพแ์ละอุปกรณ์จบัยดึ ผลิตช้ินส่วน 
รับจา้งประกอบและดดัแปลงรถยนตต่์างๆ   สถานท่ีตั้ง  เลขท่ี  28/6  หมู่ 1  ถนนเพชรเกษม  ซอย
เพชรเกษม 81  แขวงหนองคา้งพลู  เขตหนองแขม  กรุงเทพฯ  10160  โทรศพัท ์ 0-2431-0071-2 
โทรสาร  0-2814-6137  (รายละเอียดเพิ่มเติมสามารถอ่านไดจ้ากภาคผนวก ก หนา้ 98) 
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บทที ่ 3 
 

วธีิดําเนินการวจัิย 
 

ในบทน้ีเป็นการอธิบายถึงวิธีดาํเนินการวิจยัในประเด็นเร่ืองนโยบายการสร้างคุณภาพ
ชีวิตในการทาํงานของพนกังาน กรณีศึกษา บริษทั ไทยรุ่งยเูน่ียนคาร์ จาํกดั (มหาชน) ดงันั้น เพื่อให้
การไดม้าซ่ึงขอ้มูล และการวิเคราะห์ขอ้มูลเป็นไปดว้ยความถูกตอ้งและสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์
ในการศึกษา  ผูศึ้กษาไดก้าํหนดวิธีดาํเนินการวิจยัไวด้งัต่อไปน้ี 
 
รูปแบบการศึกษา 

งานวิจยัช้ินน้ีผูว้ิจยักาํหนดประเดน็วิจยัไวคื้อ บริษทั ไทยรุ่งยเูน่ียนคาร์ จาํกดั (มหาชน) มี
แนวนโยบายอยา่งไรในการส่งเสริมคุณภาพชีวิตการทาํงานใหก้บัพนกังานในองคก์ร เน่ืองจากเป็น
การศึกษาเชิงนโยบาย ตอ้งการรับฟังแนวนโยบายจากผูบ้ริหารในภาพรวม ดงันั้น วิธีการศึกษาเชิง
คุณภาพ (Qualitative Research)โดยใชว้ิธีการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In-depth interview) กบั
ผูบ้ริหาร จึงเป็นวิธีการศึกษาท่ีเหมาะสมกบัโจทยว์ิจยัดงักล่าว 
 
ผู้ให้ข้อมูลหลกั  

ผูใ้ห้ขอ้มูลหลกัในการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารตาํแหน่งผูช่้วยกรรมการผูจ้ดัการ 
จาํนวน 1 ท่าน และผูบ้ริหารระดบัจดัการ จาํนวน 9 ท่าน จากทุกฝ่ายงานของบริษทั ไทยรุ่งยเูน่ียนคาร์ 
จาํกดั (มหาชน) ซ่ึงมีอยูท่ ั้งหมด 9 ฝ่ายงาน ดงัตารางท่ี 1 
 
ตารางท่ี  1 แสดงฝ่ายงานต่างๆ ของบริษทั ไทยรุ่งยเูน่ียนคาร์ จาํกดั (มหาชน) 
 
ลาํดับ ช่ือฝ่ายงาน (องักฤษ) ช่ือฝ่ายงาน (ไทย) 

1 Human Resources Department ฝ่ายทรัพยากรบุคคล 
2 Accounting & Finance Department ฝ่ายบญัชีและการเงิน 
3 Information Technology Department ฝ่ายเทคโนโลยสีารสนเทศ 
4 Procurement Department ฝ่ายจดัหา 
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ตารางท่ี  1 (ต่อ) 
 
ลาํดับ ช่ือฝ่ายงาน (องักฤษ) ช่ือฝ่ายงาน (ไทย) 

5 Internal Audit & Quality System 
Department 

ฝ่ายตรวจสอบภายในและระบบงาน
คุณภาพ 

6 Marketing & Business Development 
Department 

ฝ่ายการตลาดและพฒันาธุรกิจ 

7 Facility Engineering Department ฝ่ายวิศวกรรมโรงงาน 
8 Production Department ฝ่ายการผลิต 
9 Parts Production Department ฝ่ายผลิตช้ินส่วน 

 
ไดก้ลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลหลกัท่ีใชใ้นการสัมภาษณ์เชิงลึกรวมจาํนวน 10 คน สําหรับฝ่ายงาน

อ่ืนๆ ท่ีไม่ใช่ฝ่ายทรัพยากรบุคคลนั้น ถือว่าเป็นผูมี้บทบาทสาํคญัอย่างยิ่ง มีความสาํคญัไม่นอ้ยไป
กว่าฝ่ายทรัพยากรบุคคลในเร่ืองของการร่วมพิจารณากาํหนดนโยบายการสร้างคุณภาพชีวิตในการ
ทาํงานให้กบัพนกังาน เน่ืองจากผูบ้ริหารระดบัจดัการท่ีมาจากฝ่ายงานต่างๆ จะมีความใกลชิ้ด และ
ทราบถึงความตอ้งการของพนักงานในสังกดัมากกว่าฝ่ายทรัพยากรบุคคล ซ่ึงจะทาํให้ไดข้อ้มูลท่ี
ครอบคลุมมากกวา่การท่ีเจาะลึกไปท่ีฝ่ายทรัพยากรบุคคลเพียงฝ่ายงานเดียว  
  
การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

ในการเก็บขอ้มูลให้ไดต้ามวตัถุประสงคใ์นงานช้ินน้ี  ผูศึ้กษาไดท้าํการเก็บขอ้มูลจาก
แหล่งขอ้มูลต่างๆ ดงัน้ี 

1. แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ  (Secondary Data Sources) 
ขอ้มูลในแหล่งน้ีมาจากเอกสารประเภทหนังสือ บทความวิชาการ วิทยานิพนธ์           

สารนิพนธ์ รายงานการวิจยั และขอ้มูลดา้นวิชาการต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการสร้างคุณภาพชีวิตในการ
ทาํงาน (Quality of Work Life) ตลอดจนเอกสารอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งทั้งภาษาไทย และภาษาองักฤษ 
ทั้งน้ีมีขอ้มูลบางส่วนท่ีมาจากหน่วยงานของรัฐบาล เช่น กฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัการสร้างคุณภาพ
ชีวิตการทาํงาน และขอ้มูลบางส่วนมาจากหน่วยงานของภาคเอกชน เช่น ประวติัและการดาํเนิน
ธุรกิจของบริษทั ไทยรุ่งยเูน่ียนคาร์ จาํกดั (มหาชน) เป็นตน้ 
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2.  แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data Source) 
การสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In-depth interview) ผูใ้ห้ขอ้มูลหลกัมาจากผูบ้ริหาร

ตาํแหน่งผูช่้วยกรรมการผูจ้ดัการ จาํนวน 1 คน และผูบ้ริหารระดบัจดัการจากทุกฝ่ายงานในบริษทั 
ไทยรุ่งยเูน่ียนคาร์ จาํกดั (มหาชน) จาํนวน 9 คน รวมจาํนวนผูใ้ห้ขอ้มูลหลกัทั้งส้ิน 10 คน โดยทาํ
การขออนุญาตจากผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรบุคคลในการขอเขา้สัมภาษณ์ผูบ้ริหารในประเด็นเร่ือง
มุมมองของผูบ้ริหารท่ีมีต่อทรัพยากรบุคคลของบริษทั เก่ียวกบัการสร้างคุณภาพชีวิตในการทาํงาน 
นโยบาย แนวทางกิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลของบริษทั ไทยรุ่งยเูน่ียนคาร์ จาํกดั (มหาชน) 
ในการสร้างคุณภาพชีวิตการทาํงานให้กบัพนักงาน ขอ้จาํกดัในการกาํหนดนโยบาย หรือการนาํ
นโยบายการสร้างคุณภาพชีวิตในการทาํงานไปปฏิบติั และแนวทางแกไ้ข เพื่อให้ครอบคลุมถึง
วตัถุประสงคท่ี์ไดก้าํหนดไว ้
 
การสร้างเคร่ืองมือด้วยแบบสัมภาษณ์ 

แบบสัมภาษณ์ท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูศึ้กษาเลือกใชแ้บบสัมภาษณ์เชิงลึก แบบก่ึง
โครงสร้าง (Semi Structure In-Depth Interview) ลกัษณะเป็นแบบคาํถามปลายเปิด ซ่ึงแนวคาํถามท่ี
ใชใ้นการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีมีกรอบแนวคิดมาจากวตัถุประสงคท่ี์ไดก้าํหนดไวใ้นประเด็นเร่ืองของ
มุมมองของผูบ้ริหารท่ีมีต่อทรัพยากรบุคคลของบริษทั เก่ียวกบัการสร้างคุณภาพชีวิตในการทาํงาน 
นโยบาย แนวทาง กิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลของบริษทัในการสร้างคุณภาพชีวิตการ
ทาํงานให้กบัพนกังาน ขอ้จาํกดัในการกาํหนดนโยบาย หรือการนาํนโยบายการสร้างคุณภาพชีวิต
ในการทาํงานไปปฏิบติั และแนวทางในการแกไ้ขขอ้จาํกดัในการนาํนโยบายการสร้างคุณภาพชีวิต
ในการทาํงานไปปฏิบติัในบริษทั ไทยรุ่งยูเน่ียนคาร์ จาํกัด (มหาชน) โดยจะทาํการสัมภาษณ์
ผูบ้ริหารของบริษทั ไทยรุ่งยเูน่ียนคาร์ จาํกดั (มหาชน) 
 
การวเิคราะห์ข้อมูล 

งานวิจัยช้ินน้ีเป็นงานวิจัยท่ีใช้ระเบียบวิธีการวิจัยศึกษาเชิงคุณภาพ  (Qualitative 
Research) ดงันั้น ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์จะนาํมาวิเคราะห์มุมมองผูบ้ริหารท่ีมีต่อทรัพยากร
บุคคลของบริษทั เก่ียวกบัการสร้างคุณภาพชีวิตในการทาํงานในองคก์ร นโยบายของบริษทัในการ
สร้างคุณภาพชีวิตในการทาํงานให้กบัพนกังาน และขอ้จาํกดัในการนาํนโยบายการสร้างคุณภาพ
ชีวิตในการทาํงานไปปฏิบติั ตลอดจนแนวทางแกไ้ขขอ้จาํกดั ผลการวิเคราะห์จะนาํไปเป็นขอ้มูล
ประกอบการพิจารณา เพ่ือใชเ้ป็นแนวทางในการกาํหนดนโยบายดา้นสวสัดิการ ดา้นผลตอบแทน 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และดา้นอ่ืนๆ ขององคก์รไดอ้ยา่งเหมาะสม 
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บทที ่ 4 
 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 

การศึกษาเร่ืองนโยบายการสร้างคุณภาพชีวิตในการทาํงานของพนักงาน กรณีศึกษา 
บริษัท ไทยรุ่งยูเน่ียนคาร์ จาํกัด (มหาชน) คร้ังน้ี ผูศึ้กษาได้ทาํการศึกษาเก็บข้อมูลโดยใช้วิธี
การศึกษาเอกสาร (Documentary Research) ต่างๆ ไดแ้ก่ เอกสาร ส่ิงพิมพ ์วารสาร รายงานประจาํปี
ของบริษทั ไทยรุ่งยูเน่ียนคาร์ จาํกดั (มหาชน) ท่ีเก่ียวขอ้งกับการสร้างคุณภาพภาพชีวิตในการ
ทาํงานของบริษัท ไทยรุ่งยูเน่ียนคาร์ จาํกัด (มหาชน) ในประเด็นมุมมองของผูบ้ริหารท่ีมีต่อ
ทรัพยากรบุคคลของบริษทั  เก่ียวกบัการสร้างคุณภาพชีวิตในการทาํงาน นโยบาย แนวทางกิจกรรม 
การบริหารทรัพยากรบุคคลของบริษทั ไทยรุ่งยเูน่ียนคาร์ จาํกดั (มหาชน) ในการสร้างคุณภาพชีวิต
การทาํงานให้กบัพนักงาน ขอ้จาํกดัในการกาํหนดนโยบาย หรือการนาํนโยบายการสร้างคุณภาพ
ชีวิตในการทาํงานไปปฏิบติั และแนวทางแกไ้ข ประกอบกบัการใชว้ิธีการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก 
(In-Depth Interview) ผูบ้ริหารตาํแหน่งผูช่้วยกรรมการผูจ้ดัการ และผูบ้ริหารระดบัจดัการจากฝ่าย
งานต่างๆ ของบริษทั ไทยรุ่งยเูน่ียนคาร์ จาํกดั (มหาชน) ดงันั้นเพื่อให้การไดม้าซ่ึงขอ้มูล และการ
วิเคราะห์ขอ้มูลเป็นไปดว้ยความเรียบร้อยครบถว้นสมบูรณ์ และสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์ใน
การศึกษาตามท่ีผูว้ิจัยได้กําหนดระเบียบวิธีวิจัยไว  ้สาระสําคัญของ บทน้ีคือการนําเสนอผล
การศึกษาท่ีเป็นขอ้คน้พบเพื่อหาคาํตอบการวิจัยเก่ียวกับนโยบายการสร้างคุณภาพชีวิตในการ
ทาํงานของพนกังาน กรณีศึกษาบริษทั ไทยรุ่งยเูน่ียนคาร์ จาํกดั (มหาชน) โดยแยกนาํเสนอเป็น 3 
ตอน คือ 

ตอนท่ี  1 มุมมองของผูบ้ริหารท่ีมีต่อทรัพยากรบุคคลของบริษทั เก่ียวกับการสร้าง
คุณภาพชีวิตในการทาํงาน 

ตอนท่ี  2 นโยบาย แนวทาง กิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลของบริษทั ไทยรุ่ง       
ยเูน่ียนคาร์ จาํกดั (มหาชน) ในการสร้างคุณภาพชีวิตการทาํงานใหก้บัพนกังาน 

ตอนท่ี  3 ขอ้จาํกดัในการกาํหนดนโยบายการสร้างคุณภาพชีวิตในการทาํงาน การนาํ
นโยบายการสร้างคุณภาพชีวิตในการทาํงานไปปฏิบติั และแนวทางแกไ้ข 
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ตอนที ่ 1 มุมมองของผู้บริหารที่มีต่อทรัพยากรบุคคลของบริษัท เกีย่วกบัการสร้างคุณภาพชีวิตใน                            
การทาํงาน 

ผูบ้ริหารท่ีมีความเป็นผูน้าํในยคุปัจจุบนัน้ีตอ้งมีหนา้ท่ี ความรับผดิชอบในการบริหารคน
ในองคก์รดว้ย ผูบ้ริหารทุกระดบัจาํเป็นตอ้งทาํงานร่วมกบัคน ดงันั้น จึงจาํเป็นตอ้งมีทกัษะทางดา้น
มนุษย  ์มีความเขา้ใจและสามารถจูงใจ โน้มน้าวให้คนในองค์กรให้มีพฤติกรรมท่ีพึงประสงค ์
เป็นไปตามเป้าหมายขององคก์ร  

การเก็บรวบรวมขอ้มูลในการวิจยัคร้ังน้ี เพ่ือศึกษามุมมองของผูบ้ริหารท่ีมีต่อทรัพยากร
บุคคลของบริษทั โดยทาํการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารตาํแหน่งผูช่้วยกรรมการผูจ้ดัการ และระดบัจดัการ
ของฝ่ายงานต่างๆ ในบริษทั ไทยรุ่งยเูน่ียนคาร์ จาํกดั (มหาชน) ซ่ึงมีอยูท่ ั้งหมด 9 ฝ่ายงาน รวมผูใ้ห้
ขอ้มูลหลกัทั้งส้ิน 10 คน ประกอบดว้ย 

1. ผูช่้วยกรรมการผูจ้ดัการ 
2. ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรบุคคล 
3. ผูจ้ดัการฝ่ายบญัชีและการเงิน 
4. ผูจ้ดัการฝ่ายเทคโนโลยสีารสนเทศ 
5. ผูจ้ดัการฝ่ายจดัหา 
6. ผูจ้ดัการฝ่ายการตลาดและพฒันาธุรกิจ 
7. ผูจ้ดัการฝ่ายวิศวกรรมโรงงาน 
8. ผูจ้ดัการฝ่ายการผลิต 
9. ผูจ้ดัการฝ่ายผลิตช้ินส่วน 

10. ผูจ้ดัการฝ่ายตรวจสอบภายในและระบบงานคุณภาพ 
จากการลงพื้นท่ีของผูศึ้กษาในการสัมภาษณ์ผูใ้ห้ขอ้มูลหลกั (Key Informant) ซ่ึงเป็น

ผูบ้ริหารของบริษทั ไทยรุ่งยูเน่ียนคาร์ จาํกัด (มหาชน) จาํนวน 10 คน เพื่อศึกษามุมมองของ
ผูบ้ริหารท่ีมีต่อทรัพยากรบุคคลของบริษทั เก่ียวกบัการสร้างคุณภาพชีวิตในการทาํงาน โดยสามารถ
วิเคราะห์ขอ้มูลแยกเป็นประเด็นได ้5 ประเด็น ไดแ้ก่ ดา้นการเพิ่มผลผลิต ดา้นการรักษาพนกังาน 
ด้านการสรรหาพนักงาน ด้านการสร้างความรู้สึกให้พนักงานผูกพนัและรักองค์กร ด้านการมี          
ส่วนร่วมในการดาํเนินกิจกรรมเพื่อสร้างคุณภาพชีวิตการทาํงาน  

1. ด้านการเพิม่ผลผลติ 
การสร้างคุณภาพชีวิตการทาํงาน เป็นส่ิงท่ีจาํเป็นและมีความสาํคญัอยา่งยิ่ง คุณภาพ

ชีวิตการทาํงานในลกัษณะของความพึงพอใจในการทาํงานนั้น จะส่งผลต่อการปฏิบติังาน และยงั
เป็นส่ิงจูงใจใหเ้กิดความตอ้งการทาํงาน ซ่ึงนาํไปสู่ประสิทธิภาพและเกิดการเพิ่มผลผลิตของบริษทั
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หรือองคก์รในท่ีสุด เรียกไดว้่า บรรลุเป้าหมายของทั้งบุคคลในฐานะสมาชิกขององคก์ร และตวั
องคก์รเอง ดงัคาํกล่าวของผูใ้หข้อ้มูลหลกั ดงัน้ี  

 
...ถา้พนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานดี พนักงานก็จะมีขวญัและกาํลงัใจใน

การทาํงาน งานก็จะออกมาดี ความผิดพลาดก็จะน้อยหรือไม่มีความผิดพลาดเลย 
สามารถทาํงานไดต้ามท่ีกาํหนด...  (พงษ์พนัธ์ นามสมมติ, สัมภาษณ์, 23 มิถุนายน 
2553) 

 
…ถา้พนกังานมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานท่ีดี จะมีผลใหพ้นกังานมีทศันคติท่ีดีต่อ

องคก์ร และส่งผลกบัการทาํงานของเขา ทาํให้เขาขยนั ประสิทธิภาพในการทาํงานก็
มากข้ึน ส่งใหป้ระสิทธิภาพโดยรวมของบริษทัดีข้ึน... (พงษธร นามสมมติ, สัมภาษณ์, 
22 มิถุนายน 2553) 

 
...ถา้พนกังานเขามีความพอใจ มีความสุขในการทาํงาน มีความรู้สึกว่าองคก์รคือ

บา้นของเขา มีความมัน่คง เม่ือเขาไม่มีส่ิงท่ีไม่สบายใจในการทาํงาน ทุกคนในองคก์ร
ร่วมมือกนั เขาจะทาํงานไดโ้ดยอตัโนมติั แต่ถา้เขารู้สึกว่าองคก์รเอาเปรียบ การทาํงาน
ต่างๆ เป็นเหมือนการบังคบั งานท่ีออกมาก็จะไม่ดี และองค์กรนั้ นจะไม่ประสบ
ความสาํเร็จ... (พงษเ์พชร นามสมมติ, สมัภาษณ์, 2 กรกฎาคม 2553) 

  
จากคาํกล่าวของกลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลหลักสะท้อนให้เห็นว่า หากองค์กรมีการสร้าง

คุณภาพชีวิตในการทาํงานท่ีดีใหก้บัพนกังานแลว้ พนกังานก็จะมีความสุขในการทาํงาน เตม็ใจท่ีจะ
ทุ่มเทกาํลงัความสามารถในการปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายขององคก์ร ความผิดพลาดหรือความ
สูญเสียจากการทาํงานก็จะไม่เกิดข้ึน ตัวสินค้าและผลิตภัณฑ์ท่ีผลิตออกมาก็จะมีคุณภาพได้
มาตรฐาน สร้างความพึงพอใจใหก้บัลูกคา้ ซ่ึงคุณภาพชีวิตในการทาํงานท่ีดีของพนกังานจะนาํไปสู่
การเพิ่มผลผลิตใหก้บัองคก์รไดใ้นท่ีสุด 

2. ด้านการรักษาพนักงาน 
การลาออกของพนกังานเปรียบไดก้บัรูร่ัวของบริษทั การท่ีพนกังานลาออกจะมีผล

ต่อค่าใชจ่้ายหรือตน้ทุนการดาํเนินงานของบริษทั ดงัคาํกล่าวของกลุ่มผูใ้หข้อ้มูลหลกั ดงัน้ี 
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…การท่ีองค์กรสร้างคุณภาพชีวิตในการทาํงานท่ีดีให้กับพนักงาน เช่น การมี
สภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีดีปลอดภยั การให้ผลตอบแทนท่ีเหมาะสม   จะช่วย
รักษาบุคลากรของบริษทัไวไ้ด.้.. (พงษพ์นา นามสมมติ, สมัภาษณ์, 7 กรกฎาคม 2553) 

 
...ผมมองว่าสาเหตุท่ีพนกังานลาออก เพราะพนกังานเขามองไม่เห็นอนาคตของ

ตวัเอง คนทาํงานตอ้งการท่ีจะโตกา้วหนา้ บางคนมองเร่ืองตาํแหน่ง    บางคนมองเร่ือง
รายไดเ้ป็นหลกั และปัจจยัอีกดา้นเกิดจากวฒันธรรมองคก์ร ท่ีมีวิธีการทาํงานแบบ
จบัผดิ...  (พงษส์นัต ์นามสมมติ, สมัภาษณ์, 1 กรกฎาคม 2553) 

  
จากคาํกล่าวของกลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลหลกัสะทอ้นให้เห็นว่า การท่ีองคก์รสร้างคุณภาพ

ชีวิตการทาํงานท่ีดีให้กับพนักงาน เช่น  การสร้างสภาพแวดลอ้มการทาํงานท่ีปลอดภยั การให้
ผลตอบแทนท่ีเหมาะสม การสร้างแนวทางความเจริญกา้วหนา้ให้กบัพนกังาน  ส่ิงต่างๆ เหล่าน้ีจะ
ช่วยรักษาพนกังานไวก้บัองคก์รได ้ถึงแมว้่าเร่ืองผลตอบแทนจะมีความสาํคญักบัชีวิตความเป็นอยู่
ของพนักงาน แต่ก็ไม่ใช่ส่ิงสําคญัท่ีสุดเสมอไป แต่ก็อยู่มีหลายปัจจยัท่ีทาํให้พนักงานลาออกจาก
องคก์ร เช่น การท่ีองคก์รมีวฒันธรรมการทาํงานแบบจบัผิด การซ้ือตวัพนกังานจากองคก์รอ่ืน ท่ีมี
สถานภาพทางการเงินท่ีดีกวา่ 

3. ด้านการสรรหาพนักงาน 
การสรรหา (Recruitment) เป็นกระบวนการคน้หาและชกัจูงใหบุ้คคลท่ีมีคุณสมบติั

ตามตอ้งการมาสมคัรทาํงาน เพื่อองคก์รจะไดท้าํการคดัเลือกผูท่ี้มีความเหมาะสมท่ีสุดเขา้ทาํงาน
ต่อไป ซ่ึงผูบ้ริหารบริษทั ไทยรุ่งยเูน่ียนคาร์ จาํกดั (มหาชน) มีทศันะเก่ียวกบัการสรรหาบุคลากร 
ดงัน้ี 

 
...ตวัผมอยากอยู่บริษทัผลิตรถยนต์ญ่ีปุ่นรายหน่ึง ทั้งๆ ท่ีผมไม่รู้ว่าสวสัดิการ

ภายในเขาเป็นอย่างไร แต่ช่ือเสียงของเขา เห็นทางโทรทศัน์เขามีการดูแลสังคม ผม
อยากอยูบ่ริษทัเขา ทั้งๆ ท่ีไม่รู้เลยว่าจะไดเ้งินก่ีบาท... (พงษเ์ทพ นามสมมติ, สัมภาษณ์, 
25 มิถุนายน 2553)  

 
...การสร้างคุณภาพชีวิตในการทาํงานท่ีดี จะช่วยองคก์รในเร่ืองของการสรรหา

พนกังานไดท้างหน่ึง เพราะถา้พนกังานท่ีทาํงานอยูใ่นบริษทัเขามีคุณภาพชีวิตท่ีดี เขา
จะไปบอกต่อเพื่อนฝงู ญาติพี่นอ้ง คนรู้จกั ให้มาสมคัรงานท่ีไทยรุ่ง พนกังานจะช่วย
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ประชาสัมพนัธ์องคก์รให้บุคคลภายนอกไดรู้้จกั ซ่ึงคุณภาพชีวิตในการทาํงานท่ีดีของ
พนกังาน จะช่วยในเร่ืองของการสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีใหก้บัองคก์รไดด้ว้ย... (พงษพ์นา  
นามสมมติ, สมัภาษณ์, 7 กรกฎาคม 2553) 

  
...ท่ีไทยรุ่งเรามีการใหค่้าแรงขั้นตํ่ามากกว่าท่ีอ่ืนคืออยูท่ี่ 220 บาท ซ่ึงค่าแรงขั้นตํ่า

ตามท่ีกฎหมายกาํหนดอยูท่ี่ 206 บาท ไทยรุ่งให้มากกว่า 14 บาท พอมีการปรับค่าแรง
ข้ึนทําให้บริษัทสามารถสรรหาพนักงานได้มากข้ึน...  (พงษ์พัฒน์ นามสมมติ, 
สมัภาษณ์, 5 กรกฎาคม 2553) 

  
จากคาํกล่าวของกลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลหลกัสะทอ้นให้เห็นว่า การท่ีองคก์รมีสวสัดิการท่ีดี 

มีการทาํกิจกรรมเพ่ือช่วยเหลือตอบแทนสังคม มีการให้ผลตอบแทนท่ีโดดเด่นกว่าองคก์รอ่ืนส่ิง
ต่างๆ เหล่าน้ีนอกจากจะเป็นการช่วยรักษาพนกังานไวก้บัองคก์รแลว้ ยงัช่วยในเร่ืองของการ สรร
หาบุคลากรไดอี้กทางหน่ึงดว้ย กล่าวคือ เม่ือพนกังานไดอ้ยู่ในองคก์รท่ีมีคุณสมบติัดงัท่ีกล่าวมา
พนักงานก็ตอ้งการท่ีจะอยู่กบัองค์กร ไม่คิดท่ีจะลาออกจากองค์กรไปอยู่ท่ีอ่ืน และยงัช่วยดึงดูด
บุคคลภายนอกใหมี้ความสนใจอยากเขา้มาร่วมงานกบัองคก์รอีกทางหน่ึงดว้ยเช่นกนั  

4. ด้านการสร้างความรู้สึกให้พนักงานผูกพนัและรักองค์กร 
ความผกูพนัต่อองคก์รมีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกบัความใส่ใจและความพึงพอใจ 

ต่องาน และเป็นความสัมพนัธ์ในเชิงลบกบัการเปล่ียนงานของพนักงาน ความสัมพนัธ์เหล่าน้ีได้
ส่งผลกระทบต่อผลการทาํงานดว้ย ความผกูพนัของลูกจา้งท่ีมีต่อผูบ้ริหารระดบัสูงสุดเป็นตวัแปรท่ี
สาํคญัท่ีสุดท่ีจะทาํใหเ้กิดความพึงพอใจต่องานไดม้ากกวา่ความผกูพนัของลูกจา้งท่ีมีต่อองคก์ร 

ซ่ึงผูบ้ริหารบริษทั ไทยรุ่งยูเน่ียนคาร์ จาํกัด (มหาชน) มีวิธีท่ีจะทาํให้พนักงานมี
ความรู้สึกผกูพนัและรักองคก์ร ดงัน้ี           
  

...ผมว่าคนเป็นผูจ้ดัการตอ้งรู้วิธีการท่ีจะเล่นกบัคน ตอ้งรู้ว่าคนตอ้งการอะไร ผม
มองว่าการท่ีจะทาํให้พนกังานรักองคก์ร ส่ิงแรกคือตอ้งทาํให้เขาทอ้งอ่ิมก่อน และคน
เป็นผูจ้ ัดการต้องมีการลงพื้นท่ี ต้องไปสัมผสัพนักงาน รับฟังความคิดเห็นของ
พนกังาน พนกังานก็จะเกิดความรู้สึกอบอุ่น ไวใ้จเหมือนเขามีเพ่ือน มีพี่ และท่ีสาํคญั
ท่ีสุดคือการพดูในส่ิงท่ีเป็นทศันคติเชิงบวกใหพ้นกังานซึมซบัแต่ส่ิงท่ีดีๆ...  (พงษเ์ทพ  
นามสมมติ, สมัภาษณ์, 25 มิถุนายน 2553)  
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…ผมจะกระตุน้ใหพ้นกังานเกิดความร่วมมือกนั เนน้ท่ีเป้าหมายของงาน เป็นหลกั 
ผมพูดกบัลูกนอ้งเสมอว่า ถา้เราทาํแตกต่างจากคนอ่ืนในส่ิงท่ีดี เราก็จะไดอ้ะไรท่ีมนั
แตกต่างจากคนอ่ืนดว้ย เพื่อเป็นการกระตุน้ใหพ้นกังานมี การพฒันาตนเอง ผมมองว่า
ถา้มนัแตกต่างแลว้จะเกิดการพฒันา...  (พงษสุ์ข นามสมมติ, สัมภาษณ์, 9 กรกฎาคม 
2553) 

 
...ผมจะพาพนักงานไปเท่ียวนอกสถานท่ีร่วมกนั เพื่อให้พนักงานมีความผูกพนั 

ช่วยเหลือกัน ก่อนท่ีพนักงานจะรักองค์กร ต้องเร่ิมจากการรักฝ่ายงาน รักเพื่อน
ร่วมงาน รักผูบ้งัคบับญัชาก่อน และท่ีสาํคญัคือผูบ้งัคบับญัชาตอ้งไม่มีอคติกบัลูกนอ้ง 
ดูแลความเป็นอยูข่องลูกนอ้งว่าเขามีปัญหาอะไร...  (พงษศ์กัด์ิ นามสมมติ, สัมภาษณ์, 
12 กรกฎาคม 2553) 

 
จากคาํกล่าวของกลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลหลกัสะทอ้นให้เห็นว่า ส่ิงสําคญัส่ิงหน่ึงท่ีทาํให้

พนักงานมีความรักในองค์กรนอกเหนือจากการได้รับค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมแลว้ ก็คือความ
ใกลชิ้ดและการดูแลเอาใจใส่พนักงานของเจา้ของ ผูบ้งัคบับญัชา รวมทั้ งบรรยากาศของความ            
เป็นมิตร ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีสาํคญัท่ีทาํใหพ้นกังานมีความรู้สึกเป็นกนัเอง  มีบรรยากาศการทาํงานท่ีดี               
มีความเป็นพี่เป็นนอ้งเป็นเพื่อน พร้อมท่ีจะช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั  

5. ด้านการมีส่วนร่วมในการดําเนินกจิกรรมเพือ่สร้างคุณภาพชีวติการทาํงาน 
การสร้างคุณภาพชีวิตในการทาํงานนั้น ตอ้งเกิดจากความมุ่งมัน่ ตั้งใจจริงขององคก์ร 

โดยผูบ้ริหารมีความสาํคญัท่ีสุดในการทาํให้คุณภาพชีวิตการทาํงานเกิดข้ึน ซ่ึงผูบ้ริหารของบริษทั 
ไทยรุ่งยเูน่ียนคาร์ จาํกดั (มหาชน) มีบทบาทและมีส่วนร่วมในการดาํเนินกิจกรรมเพ่ือสร้างคุณภาพ
ชีวิตในการทาํงาน ดงัน้ี 
  

…ในปีน้ีผมไดรั้บการคดัเลือกให้เป็นประธานกิจกรรมสวสัดิการ จึงไดเ้ขา้มามี
บทบาทในดาํเนินกิจกรรมท่ีเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนกังาน โดยผมไดมี้
แผนงานคร่าวๆไวบ้างส่วน เช่น การเล้ียงอาหารกลางวนัให้กบัพนักงานทั้งโรงงาน
ไตรมาสละ 1 คร้ัง การทาํหลงัคาจอดรถมอเตอร์ไซด ์โครงการค่ายอาสาพฒันาชนบท 
การจดักิจกรรม Spot Day... (พงษพ์นัธ์ นามสมมติ, สมัภาษณ์, 23 มิถุนายน 2553) 
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…ท่ีผ่านมาผมไดรั้บการแต่งตั้งให้เป็นประธานกิจกรรมต่างๆ ได้แก่ กิจกรรม 
QCC กิจกรรม 5 ส. กิจกรรมสวสัดิการ ซ่ึงแต่ละกิจกรรมท่ีผมทาํมีส่วนเก่ียวขอ้งกบั
คุณภาพชีวิตในการทาํงานของพนกังานทั้งส้ิน... (คุณพงษธร นามสมมติ, สัมภาษณ์, 
22 มิถุนายน 2553) 

 
...ทุกคร้ังท่ีมีโอกาสไดพู้ดคุยกบัพนกังานก็พยายามย ํ้าในเร่ืองของการทาํงานท่ีมี

คุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีดี มีความสุข เรากมี็ความพยายามท่ีจะมีกิจกรรมท่ีหลากหลาย 
กิจกรรมความเสียสละ การออกค่าย การช่วยเหลือสังคม กิจกรรมทางศาสนา มีการทาํ
สมุดบนัทึกความดี เพื่อเน้นให้พนกังานเราเป็นพนักงานท่ีดี เป็นคนดี... (พงษศ์กัด์ิ  
นามสมมติ, สมัภาษณ์, 12 กรกฎาคม 2553) 

 
จากคาํกล่าวของกลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลหลกัสะทอ้นให้เห็นว่า ผูบ้ริหารของบริษทั ไทยรุ่ง             

ยเูน่ียนคาร์ จาํกดั (มหาชน) มีบทบาท และมีส่วนร่วมในการดาํเนินกิจกรรมเพื่อสร้างคุณภาพชีวิต
ในการทาํงานให้กับพนักงาน ด้วยการเขา้ร่วมเป็นตวัแทนดาํเนินกิจกรรมต่างๆ เพื่อทาํหน้าท่ี
ผลกัดนั นาํเสนอนโยบาย แผนงาน ท่ีมีผลต่อการพฒันาคุณภาพชีวิตของพนกังาน  

ในตอนท่ี 1 เป็นการกล่าวถึงมุมมองของผูบ้ริหารท่ีมีต่อทรัพยากรบุคคลของบริษัท 
เก่ียวกับการสร้างคุณภาพชีวิตในการทาํงาน ประกอบไปด้วย การเพิ่มผลผลิตให้กับองค์กร               
การรักษาพนกังาน การสรรหาพนกังาน การสร้างความรู้สึกให้พนกังานผกูพนัและรักองคก์ร และ
การมีส่วนร่วมในการดาํเนินกิจกรรมเพื่อสร้างคุณภาพชีวิตในการทาํงาน จากคาํสัมภาษณ์ดงักล่าว
ขา้งตน้สะทอ้นใหเ้ห็นวา่ ผูบ้ริหารใหค้วามสาํคญักบัทรัพยากรมนุษย ์มีแนวคิดท่ีว่าทรัพยากรมนุษย์
เป็นทรัพยากรท่ีมีค่าสูงสุดในองคก์รท่ีตอ้งดูแลรักษา ซ่ึงจะเห็นไดว้่าผูบ้ริหารทุกคน ทุกฝ่ายงานใน
บริษทั ไทยรุ่งยูเน่ียนคาร์ จาํกดั (มหาชน) ไดใ้ห้ความสําคญักบัเร่ืองการสร้างคุณภาพชีวิตในการ
ทาํงานให้กบัพนกังาน และให้การส่งเสริมสนบัสนุนในการดาํเนินกิจกรรมเพื่อสร้างคุณภาพชีวิต
การทาํงานให้กบัพนักงานในองคก์ร พยายามสร้างแรงจูงใจในทางบวกให้กบัพนักงาน สร้างให้
พนักงานเกิดความมั่นใจและไวว้างใจในองค์กร ทั้งน้ีเพราะความสําเร็จขององค์กรข้ึนอยู่กับ
ศกัยภาพของบุคลากร  หากองคก์รมีทรัพยากรบุคคลท่ีมีความสามารถสูง มีคุณธรรม มีจริยธรรม  
ยอ่มสามารถสร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั นาํพาองคก์รไปสู่ความสาํเร็จไดต้ามเป้าหมายท่ี
ตอ้งการอยา่งย ัง่ยืน องคก์รทุกองคก์รจึงปรารถนาและใหค้วามสาํคญักบัทรัพยากรมนุษยใ์ห้เป็นทั้ง
คนดีและคนเก่งอยู่ตลอดเวลา ดงันั้นในตอนต่อไปผูศึ้กษาจะกล่าวถึงเร่ืองของการแปลงแนวคิดสู่
การกาํหนดนโยบาย และวิธีการนาํนโยบายไปปฏิบติั 
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ตอนที ่ 2 นโยบาย แนวทาง กิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลของบริษัท ไทยรุ่งยูเน่ียนคาร์
จํากดั (มหาชน) ในการสร้างคุณภาพชีวติการทาํงานให้กบัพนักงาน 

การสร้างคุณภาพชีวิตการทาํงาน มีแนวโนม้ท่ีจะเป็นประเด็นสาํคญัท่ีมีความทา้ทายต่อ
ผูบ้ริหารในอนาคต เน่ืองจากการจา้งงานโดยเฉพาะแรงงานท่ีมีฝีมือ (Skill Worker) หรือแรงงานมี
ความรู้ (Knowledge Worker) ไม่สามารถกระทาํไดจ้ากการให้เงินเดือนและสวสัดิการท่ีสูงเพียง 
ดา้นเดียว ในอนาคตกระแสแรงงานท่ีมีคุณภาพตอ้งการทาํงานในองคก์รท่ีมีบรรยากาศเก้ือหนุน ต่อ
ความสาํเร็จและการสร้างนวตักรรม ตลอดจนตอ้งการความเป็นตวัของตวัเอง และใชชี้วิตในดา้น
อ่ืนให้สมบูรณ์ เช่น การมีครอบครัวท่ีเป็นสุข การพกัผอ่นท่ีเตม็ท่ี และการทาํความเขา้ใจในตนเอง
และสังคม เป็นตน้ องคก์รจึงตอ้งกาํหนดนโยบายท่ีชดัเจนและเป็นรูปธรรม เพื่อการพฒันาคุณภาพ
ชีวิตการทาํงาน ตลอดจนตอ้งดาํเนินงานอย่างเป็นระบบและต่อเน่ือง มิใช่โครงการท่ีทาํตามความ
นิยมแบบคร้ังเดียวเสร็จ ซ่ึงผูบ้ริหารของบริษทั ไทยรุ่งยเูน่ียนคาร์ จาํกดั (มหาชน) มีทศันะเก่ียวกบั
นโยบาย แนวทาง กิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคล ในการสร้างคุณภาพชีวิตการทาํงานให้กบั
พนกังานในดา้นต่างๆ ดงัน้ี 

1. นโยบายด้านการให้ผลตอบแทนของบริษัท ไทยรุ่งยูเน่ียนคาร์ จํากดั (มหาชน) 
ผลตอบแทนเป็นปัจจยัท่ีเอ้ือต่อการส่งเสริมให้ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล         

ด้านอ่ืนๆ ประสบความสําเร็จ ทั้ งในส่วนของการสรรหา การกระตุ้นจูงใจพนักงาน รวมถึง               
การพฒันาพนักงานให้เติบโตไปในสายอาชีพ ซ่ึงผูบ้ริหารของบริษทั ไทยรุ่งยูเน่ียนคาร์ จาํกัด 
(มหาชน) มีทศันะเก่ียวกบันโยบายการใหผ้ลตอบแทน ดงัน้ี 
  

...ส่วนตวัผมเห็นว่าบริษทัพยายามจะให้ ในระดบัพนักงานปฏิบติัการค่าแรงท่ี
บริษทัให้ก็มากกว่าขั้นตํ่า เท่าท่ีสังเกตดูในระยะ 10 ปีท่ีผ่านมา พนักงานระดบัรอง
หวัหนา้หน่วยข้ึนไปจะไม่มีคนลาออก เป็นขอ้พิสูจน์ใหเ้ห็นว่ารายไดเ้หมาะสมแลว้... 
(พงษพ์จน์ นามสมมติ, สมัภาษณ์, 29 มิถุนายน 2553) 

 
…ถา้พูดกนัตรงๆ ในเร่ืองการให้ผลตอบแทน โครงสร้างเงินเดือนยงัไม่มีความ

ชดัเจนสมบูรณ์ 100% เราเพียงแค่กาํหนดอตัราเงินเดือนแลกรับตามวุฒิการศึกษาต่างๆ 
ท่ีมีความชดัเจน แต่วา่เร่ืองของในแต่ละจุด ในแต่ละตาํแหน่ง ในแต่ละกระบอกยงัไม่มี
การกาํหนดไวส้มบูรณ์ 100% แต่ว่าเร่ืองตรงน้ีเป็นส่ิงท่ีเรากาํลงัจะรีบทาํให้เสร็จ
ภายในส้ินปี 2553 เพ่ือให้เกิดความชดัเจนข้ึน... (พงษศ์กัด์ิ นามสมมติ, สัมภาษณ์, 12 
กรกฎาคม 2553) 
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...เม่ือเดือนมิถุนายน 2553 มีการปรับค่าจา้งให้พนักงานกลุ่มท่ีมีรายไดน้้อยกว่า
อตัราแรกรับ พนกังานกรู้็สึกดีข้ึน แต่ไม่ใช่วา่จะ Happy หมด แต่โดย ส่วนใหญ่แลว้จดั
วา่ดี น่าจะรักษาคนไดดี้ข้ึน... (พงษสุ์ข นามสมมติ, สมัภาษณ์, 9 กรกฎาคม 2553) 

 
จากคาํกล่าวของกลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลหลกัสะทอ้นให้เห็นว่า บริษทั ไทยรุ่งยูเน่ียนคาร์ 

จาํกัด (มหาชน) ให้ความสําคญักับเร่ืองผลตอบแทนกับพนักงานค่อนขา้งมาก ล่าสุดเม่ือเดือน
มิถุนายน 2553 มีการพิจารณาปรับเงินเดือนให้กบัพนักงานกลุ่มท่ีมีรายไดน้้อยกว่าอตัราแรกรับ 
ถึงแมว้่านโยบายในเร่ืองของโครงสร้างเงินเดือนยงัไม่ชดัเจน แต่ก็อยูร่ะหว่างการดาํเนินการจดัทาํ 
โดยเร่ิมจากการกาํหนดอตัราแลกรับท่ีมีความชดัเจนแลว้ 

2. นโยบายความปลอดภัยของบริษัท ไทยรุ่งยูเน่ียนคาร์ จํากดั (มหาชน) 
การทาํงานท่ีมีความปลอดภยั คือสภาพท่ีไม่มีภยนัตราย ดงันั้นความปลอดภยัในการ

ทาํงานจึงหมายถึงการทาํงานท่ีปราศจากอนัตราย ไม่เส่ียงต่อการเกิดอุบติัเหตุ กล่าวคือ ไม่ก่อใหเ้กิด
ส่ิงต่างๆ ไดแ้ก่ การเจ็บป่วย หรือเป็นโรค การบาดเจ็บ พิการหรือตาย ทรัพยสิ์นเสียหาย เสียเวลา 
กระบวนการผลิตหยุดชะงกั คนงานเสียขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน บริษทั ไทยรุ่งยูเน่ียนคาร์ 
จาํกดั (มหาชน) ไดมี้การกาํหนดนโยบายความปลอดภยั และมีการประกาศใหพ้นกังานไดรั้บทราบ 
นโยบายความปลอดภยัของบริษทั ไทยรุ่งยูเน่ียนคาร์ จาํกดั (มหาชน) คือ พนักงานทุกคนร่วมใจ 
ปฏิบติัตามกฎความปลอดภยั ให้อุบติัภยัเป็นศูนย ์ซ่ึงผูบ้ริหารของบริษทั ไทยรุ่งยเูน่ียนคาร์ จาํกดั 
(มหาชน) มีทศันะเก่ียวกบันโยบายความปลอดภยั ดงัน้ี 
 

...ผมมองว่าสถานการณ์ท่ีดีส่งผลถึงความปลอดภยั ความปลอดภยัท่ีดีส่งผลกบั
การผลิต ทาํให้พนักงานรู้สึกปลอดภยั อยากทาํงาน ไม่ใช่เขา้ไปทาํงานเคร่ืองจกัรมี
พวงมาลยั คราบเลือด คนกไ็ม่อยากทาํงาน กลวั ขวญักาํลงัใจไม่เกิด ไทยรุ่งเราไม่เคยมี
อุบติัเหตุถึงขั้นเสียชีวิตเกิดข้ึนเลย จะมีบา้งก็เป็นอุบติัเหตุๆ เล็กๆ น้อยๆ พนักงานก็
อยากมาทาํงาน ขวญักาํลงัใจกดี็... (พงษเ์ทพ นามสมมติ, สมัภาษณ์, 25 มิถุนายน 2553) 

 
…บริษทัมีประกาศนโยบายความปลอดภยัท่ีชดัเจน เราอิงกบักฎหมายดา้นความ

ปลอดภยัเป็นหลกั เช่น การดูแลสภาพแวดลอ้มการทาํงาน มีระบบป้องกนัภยัส่วน
บุคคลแจกให้พนกังานครบถว้นตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติัมีการตรวจวดัแสง คุณภาพ
อากาศ เสียง มีการตรวจพื้นท่ีโดยผูบ้ริหาร มีคณะกรรมการลงตรวจพ้ืนท่ีเป็นประจาํ
ทุกเดือน... (พงษพ์นัธ์ นามสมมติ, สมัภาษณ์, 23 มิถุนายน 2553) 
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…จริงๆ เร่ืองความปลอดภัยในการทาํงาน บริษทัเราให้ความสําคญัมากท่ีสุด 
เพราะวา่ความสุขในการทาํงาน หรือคุณภาพชีวิตในการทาํงานท่ีดีมีอยูส่ิ่งหน่ึงท่ีสาํคญั
คือ พนกังานมาทาํงานแลว้ตอ้งมีความปลอดภยั จะเห็นว่าเรามีการจา้งเจา้หนา้ท่ีความ
ปลอดภยั เขา้มารับผิดชอบในการทาํงานให้ถูกตอ้งตามกฎหมาย และก็มีการแต่งตั้ง
คณะกรรมการความปลอดภยัเขา้มาช่วยเสริมทีมงานดา้นความปลอดภยัให้มีความ
เขม้แข็งแลว้ก็ทาํงานอย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึนด้วย... (พงษ์พจน์ นามสมมติ, 
สมัภาษณ์, 29 มิถุนายน 2553) 

  
จากคาํกล่าวของกลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลหลกัสะทอ้นให้เห็นว่า บริษทั ไทยรุ่งยูเน่ียนคาร์ 

จาํกดั (มหาชน) ใหค้วามสาํคญักบัเร่ืองความปลอดภยัในการทาํงานเป็นอยา่งมาก มีการกาํหนดเป็น
นโยบายท่ีชัดเจน มีการประกาศให้พนักงานได้รับทราบ มีการรับเจา้หน้าท่ีความปลอดภยัดูแล
รับผิดชอบงานดา้นความปลอดภยัโดยเฉพาะ บริษทัไดจ้ดัหาอุปกรณ์ป้องกนัภยัส่วนบุคคลให้กบั
พนักงานท่ีปฏิบติังานตามจุดต่างๆ มีการตรวจสภาพพ้ืนท่ีการทาํงานเป็นประจาํ นอกจากน้ีมีการ
แต่งตั้งคณะกรรมการกิจกรรมความปลอดภยัเขา้มาช่วยเสริมทีมใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน  

3. นโยบาย หรือกจิกรรมทีส่่งเสริมการสร้างความสัมพนัธ์ทีด่ีภายในองค์กร 
ความเครียดส่วนหน่ึงเกิดจากการขาดความสัมพนัธ์ท่ีดีกับผูร่้วมงาน ทาํให้รู้สึก              

โดดเด่ียว รู้สึกว่าไม่มีใครเป็นมิตร มีแต่ศตัรูหรือคู่แข่ง รู้สึกไม่มีใครเขา้ใจ ไม่มีใครช่วยเหลือ 
โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในเวลาท่ีมีปัญหา และไม่สามารถช่วยเหลือตวัเองได ้การสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดี
กับผูร่้วมงานจึงเป็นส่ิงจาํเป็นอย่างยิ่ง เพราะเม่ือมีความสัมพนัธ์ท่ีดีเกิดข้ึนแลว้ จะช่วยให้เกิด
ความรู้สึกอบอุ่น มัน่คง มีกาํลงัใจ และสนุกสนานกบัการทาํงาน ซ่ึงผูบ้ริหารของบริษทั ไทยรุ่ง              
ยเูน่ียนคาร์ จาํกดั (มหาชน) มีทศันะเก่ียวกบันโยบายหรือกิจกรรมท่ีส่งเสริมการสร้างความสัมพนัธ์          
ท่ีดีภายในองคก์ร  ดงัน้ี 
 

...เราทาํโครงการไทยรุ่งดี มุ่งหวงัใหเ้กิดวฒันธรรมในองคก์ร มีการจดักิจกรรมให้
พนกังานทาํกิจกรรมร่วมกนั และยงัมีกิจกรรมสวสัดิการต่างๆ เช่น โครงการค่ายอาสา
พฒันาชนบท... (พงษพ์ฒัน์ นามสมมติ, สมัภาษณ์, 5 กรกฎาคม 2553) 

 
…จริงๆ ถา้ถามผมเราก็พยายามสร้างตลอดเวลาในเร่ืองของการทาํงานท่ีดี การ

ส่ือสารท่ีดี การทาํงานท่ีมีความสุข เราจะเปิดโอกาสให้พนกังานไดมี้เวที ทั้งในเร่ือง
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ของกิจกรรมต่างๆ เพื่อให้พนักงานมารวมตวักนัเป็นกรรมการ หรือเป็นชมรมต่างๆ 
บริษทัเราสนบัสนุนอยูแ่ลว้... (พงษศ์กัด์ิ นามสมมติ, สมัภาษณ์, 12 กรกฎาคม 2553) 

 
...บริษทัเรามีการจดักิจกรรมสร้างความสัมพนัธ์บา้งแต่ไม่ต่อเน่ือง ท่ีผ่านมาก็มี

การจดั Walk Rally นอกสถานท่ี 2 วนั 1 คืน มีการเขา้กิจกรรมตามฐานต่างๆ เพื่อสร้าง
ความสามคัคี  การช่วยเหลือกนั ทาํใหพ้นกังานรู้จกัเพื่อนต่างฝ่ายงานมากข้ึน ส่งผลให้
ความสมัพนัธ์ในการทาํงานดีข้ึน มีการทาํงานเป็นทีม คุยกนัรู้เร่ืองมากข้ึน... (พงษส์นัต ์ 
นามสมมติ, สมัภาษณ์, 1 กรกฎาคม 2553) 

 
จากคาํกล่าวของกลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลหลกัสะทอ้นให้เห็นว่า บริษทั ไทยรุ่งยูเน่ียนคาร์ 

จาํกดั (มหาชน) ไดด้าํเนินกิจกรรมเพ่ือสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีในองคก์รหลากหลายกิจกรรมดว้ยกนั 
มีการเปิดโอกาสให้พนกังานรวมตวักนัจดัตั้งเป็นชมรม มีการจดักิจกรรม Walk Rally เพื่อสร้าง
ความสามคัคี แต่การดาํเนินกิจกรรมดงักล่าวยงัขาดความต่อเน่ือง  

4. นโยบายเกีย่วกบัการพฒันาศักยภาพ และความสามารถของพนักงาน 
โดยหลกัการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ลว้นั้น การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นการนาํ

ศกัยภาพของแต่ละบุคคลมาใชใ้นการปฏิบติังานให้เกิดประโยชน์สูงสุด และสร้างให้แต่ละบุคคล
เกิดทศันคติท่ีดีต่อองคก์รตลอดจนเกิดความตระหนกัในคุณค่าของตนเอง เพื่อนร่วมงานและองคก์ร
เม่ือพิจารณาลกัษณะของบุคคลในองคก์รจะเห็นว่ามีความแตกต่างกนัทั้งในส่วนตวับุคลากรและ
ส่วนขององค์กร ในส่วนขององค์กรจะแตกต่างกันตามวตัถุประสงค์และประเภทขององค์กร 
สาํหรับบุคลากรในองคก์รย่อมแตกต่างกนั ตามลกัษณะ เพศ อายุ วยั ลกัษณะนิสัย ความมุ่งมัน่ใน
การทาํงาน และความสามารถในการปฏิบติังาน ทั้งลกัษณะขององคก์รและบุคลากรดงักล่าวจะเป็น
ปัจจยัท่ีจะตอ้งพิจารณาให้รอบคอบว่าองคก์รมีความจาํเป็นอยา่งไร จะพิจารณาอยา่งไรว่าบุคลากร
แต่ละคนมีความจาํเป็นมากนอ้ยเพียงใดท่ีตอ้งไดรั้บการพฒันาความรู้ ความสามารถ และตอ้งพฒันา
อีกเท่าไร ความสามารถเดิมหรือศกัยภาพมีระดบัใด และตอ้งการพฒันาไปสู่ระดบัใด และท่ีสาํคญั
คือ จะใชว้ิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งไรจึงจะมีประสิทธิภาพสูงสุดและคุม้ค่าท่ีสุดต่อองคก์ร                   
ซ่ึงผูบ้ริหารของบริษทั ไทยรุ่งยูเน่ียนคาร์ จาํกัด (มหาชน) มีทศันะในเร่ืองนโยบายการพฒันา
ศกัยภาพ และความสามารถของพนกังาน ดงัน้ี 
  

...ท่ีไทยรุ่งให้ความสําคญักบัการพฒันาความรู้ ศกัยภาพของพนักงานเป็นอย่าง
มาก ล่าสุดเรามีการดาํเนินโครงการพฒันาศกัยภาพวิศวกร และช่างเทคนิคข้ึน ซ่ึงพอ
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จบโครงการก็มีวิศวกรและช่างเทคนิคบางคนไดป้รับเล่ือนตาํแหน่ง โครงการน้ีมีแผน
ว่าจะทาํทัว่ทั้งองคก์ร สาํหรับในเร่ืองงบประมาณการอบรม บริษทัก็ใหก้ารสนบัสนุน
เต็มท่ี มีการจดัอบรมหลกัสูตรภาษาองักฤษโดยจา้งอาจารยช์าวต่างชาติจากสถาบนั
สอนภาษาอินลิงกวัเขา้มาสอนในบริษทัให้กบัพนกังานช่วงหลงัเลิกงาน... (พงษพ์นา  
นามสมมติ, สมัภาษณ์, 7 กรกฎาคม 2553) 

 
…การพฒันาศกัยภาพ และความสามารถของพนักงาน เรามีการจดัทาํอย่างเป็น

ระบบ  และมีการพฒันาศกัยภาพของพนกังานหลายรูปแบบ เช่น การจดัฝึกอบรมให้
ความรู้ การมอบหมายงานโครงการใหพ้นกังานทาํ การฝึกอบรม OJT การส่งพนกังาน
ไปอบรมภายนอกทั้งในและต่างประเทศ เป็นตน้...  (พงษธร นามสมมติ, สมัภาษณ์, 22 
มิถุนายน 2553) 

 
...เร่ืองของการพฒันาบุคลากร  บริษัทให้ความสําคญัมาก  เรามีหน่วยงานท่ี

รับผิดชอบทางดา้นฝึกอบรมมาหลายสิบปีแลว้  เพื่อทาํหน้าท่ีในการสอนและพฒันา
คนของเราให้เก่งข้ึน ให้มีความรู้มากข้ึน นอกจากการสอนในเร่ืองของหลกัวิชาการ
หรือความรู้ทางวิชาการ เราก็พยายามท่ีจะสอดแทรกในเร่ืองของจริยธรรม คุณธรรม
หรือว่าส่ิงท่ีดีงาม  การใช้ชีวิตท่ีมีความสุข  ตรงน้ีเป็นส่ิงท่ีเราให้ความสําคัญ...      
(พงษพ์จน์ นามสมมติ, สมัภาษณ์, 29 มิถุนายน 2553) 

 
จากคาํกล่าวของกลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลหลกัสะทอ้นให้เห็นว่า บริษทัไทยรุ่งยูเน่ียนคาร์ 

จาํกดั (มหาชน) ให้ความสําคญัในเร่ืองการพฒันาศกัยภาพ และความสามารถของพนักงานเป็น
อยา่งมาก มีส่วนงานฝึกอบรมท่ีรับผิดชอบดูแลดา้นน้ีโดยเฉพาะ มีการจดัทาํแผนฝึกอบรมประจาํปี 
รูปแบบของการพฒันาก็มีหลายรูปแบบ เช่น การจดัฝึกอบรมภายใน การส่งพนักงานไปอบรม
ภายนอก  การฝึกอบรม OJT การมอบหมายงานโครงการให้ทาํ แมใ้นช่วงท่ีสถานการณ์บริษทัไม่
ค่อยดี รายไดล้ดลง ผูบ้ริหารก็มีนโยบายท่ีเน้นในเร่ืองของการส่งเสริมพฒันาพนักงาน มีการจดั
อบรมภายในโดยสร้างวิทยากรภายในข้ึนมา และสาํหรับการสร้างวิทยากรภายในก็ถือว่าเป็นการ
ส่งเสริมและพฒันาทกัษะพนกังานอีกทางหน่ึงดว้ย 

5. นโยบายเกีย่วกบัการพฒันาสายอาชีพ (Career Development)  
การจดัการองคก์รในยคุแห่งสังคมท่ียึดความรู้เป็นหลกั (Knowledge Based Society) 

เร่ืองการวางแผนและการบริหารจดัการอาชีพนบัเป็นส่ิงท่ีสาํคญัและจาํเป็นมาก เพราะสถานการณ์
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การจดัการองคก์รมีการเปล่ียนแปลงไปในทิศทางท่ีเกิดการแข่งขนักนัสูงมากข้ึน และตลอดเวลามี
การนาํเทคโนโลยีมาใชใ้นองคก์รมากข้ึน ทาํให้องคก์รมีความตอ้งการหรือเลือกเฟ้นบุคลากรท่ีมี
คุณสมบติัเป็นเลิศหรือโดดเด่นและมีทั้งความรู้ ความสามารถและทกัษะการทาํงานท่ีหลากหลาย  
ความต้องการเหล่าน้ีส่งผลกระทบทําให้บุคลากรในยุคปัจจุบันต้องมีความสนใจในเร่ือง
ความกา้วหนา้ในอาชีพมากยิ่งข้ึน มีความมุ่งมัน่ท่ีจะตอ้งพฒันาตนเองให้มีศกัยภาพเป็นท่ีตอ้งการ
ขององคก์รรวม ทั้งเม่ือไดท้าํงานในองคก์รแลว้ บุคลากรตอ้งการความสนบัสนุนและพฒันาอาชีพ
จากองค์กรเช่นกัน การพฒันาสายอาชีพทาํให้บุคลากรเกิดความรู้สึกมัน่คงต่ออาชีพของตนใน
ปัจจุบนัและมีความหวงัต่อความกา้วหนา้ในอนาคต สามารถกาํหนดทิศทางการทาํงานและอนาคต
ของตนได ้ จึงทาํให้ปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ความสามารถ  เพราะไม่ตอ้งกงัวลกบัความไม่แน่นอน
ของอาชีพ ในวนัขา้งหนา้สามารถเลือกเส้นทางใหก้บัตนเองได ้ เป็นประโยชน์ต่อตวับุคลากรและ
องค์กร ซ่ึงผูบ้ริหารของบริษทั ไทยรุ่งยูเน่ียนคาร์ จาํกดั (มหาชน) มีทศันะเก่ียวกบันโยบายการ
พฒันาสายอาชีพ (Career Development) ดงัน้ี  
 

…ในเร่ืองของการพัฒนาสายอาชีพ และโครงสร้างเงินเดือน   อยู่ระหว่าง
ดาํเนินการยงัไม่เสร็จสมบูรณ์ 100% จะเร่งทาํให้เสร็จภายในส้ินปี 2553... (พงษศ์กัด์ิ  
นามสมมติ, สมัภาษณ์, 12 กรกฎาคม 2553) 

     
…Career Development ไดย้ินว่าทาง HR กาํลงัทาํอยู่ แต่ผมยงัไม่รู้ขอ้มูล โดย

ละเอียด ยงัไม่เขา้ใจชดัเจน HR ควรอบรมให้พนกังานทุกคนเขา้ใจ การท่ีพนกังานจะ
ได้เล่ือนตาํแหน่งตอ้งทาํอย่างไรบา้ง  ถา้ไม่มีตาํแหน่งรองรับจะให้ไปอยู่ตรงไหน  
และตาํแหน่งตรงนั้นค่าตอบแทนเป็นอยา่งไร...  (พงษเ์พชร นามสมมติ, สัมภาษณ์, 2 
กรกฎาคม 2553) 

 
จากคาํกล่าวของกลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลหลกัสะทอ้นให้เห็นว่า ในเร่ืองของการพฒันาสาย

อาชีพ (Career Development) ของบริษทัไทยรุ่งยเูน่ียนคาร์ จาํกดั (มหาชน) ยงัไม่มีความชดัเจน 
เน่ืองจากอยูร่ะหว่างการดาํเนินการ ซ่ึงเม่ือดาํเนินการไดรู้ปแบบออกมาเรียบร้อยแลว้ฝ่ายทรัพยากร
บุคคลควรจะตอ้งมีการช้ีแจงใหพ้นกังานรับทราบทัว่ทั้งองคก์ร เพราะเร่ืองน้ีเป็นเร่ืองท่ีพนกังานให้
ความสาํคญัเน่ืองจากเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกบัเสน้ทางความกา้วหนา้ในอนาคตของพนกังาน 
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6. การนํา Competency มาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ทรัพยากรบุคคล ถือไดว้่าเป็นทรัพยากรหน่ึงท่ีมีความสาํคญัต่อการสร้างความสาํเร็จ

หรือความลม้เหลวในการดาํเนินธุรกิจ ซ่ึงมูลค่าของทรัพยากรบุคคลจะอยูท่ี่พฤติกรรม และผลของ
การทาํงาน โดยท่ีองคก์รต่างๆ พยายามมุ่งเนน้การพฒันาศกัยภาพและความสามารถของบุคลากร
ของตนให้มีประสิทธิภาพในการทาํงานให้ดียิ่งข้ึน ถือไดว้่าบุคลากรเป็นตวัขบัเคล่ือน (Drive)  ท่ี
สาํคญัท่ีจะนาํพาองคก์รไปสู่การบรรลุเป้าหมายตามท่ีมุ่งหวงัไว ้

ด้วยเหตุน้ีเองแนวความคิดเร่ือง Competency ซ่ึงหมายความรวมถึงกลุ่มความรู้ 
(Knowledge) ทกัษะ (Skill) และคุณลกัษณะของบุคคล (Attributes) หรือท่ีเราเรียกกนัว่า  KSAs  ท่ี
จะสะทอ้นให้เห็นถึงพฤติกรรมในการทาํงานท่ีแสดงออกมาของแต่ละบุคคลท่ีสามารถวดัและ
สงัเกตเห็นได ้จึงเขา้มามีบทบาทสาํคญั ซ่ึงผูบ้ริหารของบริษทั ไทยรุ่งยเูน่ียนคาร์ จาํกดั (มหาชน) มี
ทศันะเก่ียวกบัการนาํ Competency มาใชใ้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดงัน้ี 
 

...ท่ีไทยรุ่งมีการนาํ Competency เขา้มาใชใ้นการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยเรา
แบ่ง  Competency  ออกเป็น 3 ประเภท คือ Core Competency  ความสามารถหลกัท่ี
ทุกคนในองค์กรตอ้งมี  Managerial Competency  ความสามารถทางการบริหาร 
จดัการ แตกต่างตามบทบาทของระดบัตาํแหน่งงาน และ Functional Competency  
ความสามารถตามหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ...  (พงษ์ศักด์ิ นามสมมติ, สัมภาษณ์, 12 
กรกฎาคม 2553) 

 
...ทางฝ่าย HR ได้มีการเรียกพนักงานทุกคนมาฟังการช้ีแจงวิธีการประเมิน 

Competency และไดใ้ห้พนกังานทาํการประเมินตวัเองไปแลว้ ผลท่ีออกมากพนกังาน
ไม่พอใจกบัวิธีการประเมินในลกัษณะน้ี  พนกังานมองว่าการกาํหนดค่าคาดหวงั  ทาง 
HR  ตั้งไวสู้งเกิน  ทาํให้ผลท่ีพนักงานประเมินตวัเองออกมาตํ่ากว่าค่าคาดหวงั...   
(พงษส์นัต ์นามสมมติ, สมัภาษณ์, 1 กรกฎาคม 2553) 

 
...องคก์รเรามีการนาํ Competency มาประเมินความสามารถของพนกังาน  ซ่ึงจะ

ทาํให้พนักงานไดรู้้ว่าตวัเองตอ้งพฒันาอะไรเพิ่มเติมบา้ง ทาํให้บริษทัมองเห็นว่าคน
ของเราส่วนใหญ่อ่อนเร่ืองอะไร และตอ้งไดรั้บการพฒันาในเร่ืองอะไรบา้ง... (พงษสุ์ข  
นามสมมติ, สมัภาษณ์, 9 กรกฎาคม 2553) 
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จากคํากล่าวของกลุ่มผู ้ให้ข้อมูลหลักสะท้อนให้เห็นว่า  ในเร่ืองของการนํา 
Competency มาใชใ้นบริษทั ไทยรุ่งยเูน่ียนคาร์ จาํกดั (มหาชน) พนกังานไม่เห็นดว้ยกบัการตั้งค่า
คาดหวงัไวสู้ง ซ่ึงมีผลกระทบกับความรู้สึกของพนักงาน ทาํให้พนักงานเกิดทศันคติท่ีไม่ดีนัก 
พนกังานมองว่าตวัเองจะไม่มีโอกาสกา้วหนา้ไปสู่ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนไดจ้นกว่าจะปิด Competency 
Gapไดห้มด ซ่ึงตอ้งใชเ้วลาในการปิด Gap มากพอสมควร และการข้ึนเงินเดือนก็จะข้ึนในอตัราท่ี
น้อยด้วย ปัญหาน้ีอาจมีผลทาํให้พนักงานไม่พอใจแลว้ลาออกจากงานได้ ซ่ึงตรงจุดน้ีจะส่งผล
กระทบกบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนกังานดว้ย 

7. ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
การประเมินผลการปฏิบัติงานนับว่าเป็นเคร่ืองมือหรือองค์ประกอบหน่ึงใน

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีองค์ประกอบต่างๆ มีความเช่ือมโยงและเป็นอันหน่ึง                 
อันเดียวกัน  ทั้ งย ังมีความสัมพันธ์สอดคล้องกับแผนงานขององค์กร  ซ่ึงการประเมินผล                       
การปฏิบติังานนั้นมีส่วนสาํคญัท่ีจะช่วยให้การบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 
ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการประเมินสามารถนาํไปใชป้ระโยชน์นบัตั้งแต่ กระบวนการสรรหา การคดัเลือก
บุคลากร สาํหรับการฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากรในดา้นต่างๆ การประเมินผลการปฏิบติังาน
เป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยให้ผูบ้งัคบับญัชาหรือหัวหนา้งานทราบจุดเด่น จุดดอ้ย ระดบัขีดความสามารถ 
และศกัยภาพของพนกังานผูป้ฏิบติังานแต่ละคน องคก์รจะไดฝึ้กอบรมปรับปรุงแกไ้ขจุดดอ้ยและ
พฒันาจุดเด่นไดอ้ย่างถูกตอ้งและเหมาะสม เพื่อให้พนักงานมีขีดความสามารถท่ีจะปฏิบติังานได้
กวา้งขวางมากข้ึน อนัจะนาํสู่กระบวนการพิจารณาแต่งตั้งผูท่ี้เหมาะสมให้ดาํรงตาํแหน่งสูงข้ึน 
รวมทั้งการพฒันาความกา้วหนา้ในสายวิชาชีพ นอกจากน้ีการประเมินผลการปฏิบติังานยงัช่วยให้
ทราบว่าองค์กรควรจะให้ผลตอบแทนมากน้อยเพียงใดเม่ือเทียบกับผลงานของพนักงาน ซ่ึง
ผูบ้ริหารของบริษทั ไทยรุ่งยูเน่ียนคาร์ จาํกัด (มหาชน) มีทศันะเก่ียวกับระบบการประเมินผล             
การปฏิบติังาน ดงัน้ี 
  

...การประเมินผลการปฏิบติังาน เร่ืองน้ีเราพยายามท่ีจะทาํใหม้นัเป็นรูปธรรมมาก
ท่ีสุด ระบบการประเมินผลของไทยรุ่ง เราจะแบ่งเป็น 3 ส่วน คือ ส่วนท่ี 1 จากคะแนน 
KPIs ส่วนท่ี 2 คือเร่ืองการมาทาํงานของพนกังาน  ส่วนท่ี 3 จะเป็นเร่ืองของพฤติกรรม 
ในส่วนของพฤติกรรมอาจจะเป็นเร่ืองของความรู้สึกอยูบ่า้ง แต่เรากพ็ยายามกาํหนดคาํ
นิยามของการให้คะแนนของการวดัแต่ละเร่ีองให้ชัดเจนข้ึน เพื่อให้หัวหน้างานท่ี
ประเมินผลงานสามารถอ่านเป็น Guideline ได ้เพื่อให้ใชค้วามรู้สึกในการประเมิน
นอ้ยท่ีสุด... (พงษพ์จน์ นามสมมติ, สมัภาษณ์, 29 มิถุนายน 2553) 
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...ผมว่าระบบการประเมินผลของเรายงัไม่ชดัเจน ยงัมีการใชค้วามรู้สึกในส่วน
ของพฤติกรรม ตวัช้ีวดั KPIs  ก็ไม่ยุติธรรม  เน่ืองจากฝ่ายงานเป็นผูก้าํหนดตวัช้ีวดั
ข้ึนมาเอง ฝ่ายงานไหนตั้งเป้าหมายไวง่้ายก็จะทาํได ้ทาํใหค้ะแนนออกมาดี แต่ Output 
ออกมามนัไม่ใช่ ยงัขาดทุนอยู.่.. (พงษพ์นา นามสมมติ, สมัภาษณ์, 7 กรกฎาคม 2553) 

 
จากคาํกล่าวของกลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลหลกัสะทอ้นให้เห็นว่า ระบบการประเมินผลการ

ปฏิบติังานของบริษทั ไทยรุ่งยเูน่ียนคาร์ จาํกดั (มหาชน) ในส่วนของการประเมิน KPIs การกาํหนด
ตวัช้ีวดัยงัไม่ชดัเจน ไม่ยติุธรรม ฝ่ายงานไหนกาํหนดเป้าหมายไวง่้ายก็จะไดค้ะแนนดี และในส่วน
ของการประเมินพฤติกรรมยงัมีการใชค้วามรู้สึกในการประเมินอยูบ่า้ง   

8. วฒันธรรมองค์กร 
วฒันธรรมองคก์รนั้น กคื็อ ค่านิยม ความคิด ความเช่ือ ทศันคติรวมตลอดจนถึงความ

คาดหวงัท่ีมีร่วมกนัอย่างต่อเน่ืองของสมาชิกองคก์ร และใชส่ิ้งเหล่าน้ีเป็นแนวทางในการกาํหนด
พฤติกรรมของคนในองคก์รอนัทาํใหว้ฒันธรรมองคก์รถือเสมือนเป็นบุคลิกภาพ (Personality) หรือ
จิตวิญญาณ (Spirit) ขององคก์รท่ีทาํให้ตวัตนขององคก์รหน่ึงแตกต่างไปจากอีกองคก์รหน่ึง โดย
วฒันธรรมองคก์รน้ีส่วนใหญ่จะสะทอ้นออกมาจากวิสัยทศัน์ (Vision) หรืออาจจะเป็นภารกิจหรือ
พนัธกิจ (Mission) ของผูก่้อตั้งองคก์รท่ีคาดหมายและจินตนาการถึงลกัษณะหรือมีความเป็นตวัตน 
(Sense of Identity) หรือความมุ่งมัน่ (Dominant Orientation) ไวแ้ต่แรก ซ่ึงผูบ้ริหารของบริษทั ไทย
รุ่งยเูน่ียนคาร์ จาํกดั (มหาชน) มีทศันะเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์รของบริษทั ไทยรุ่งยเูน่ียนคาร์ จาํกดั 
(มหาชน) ดงัน้ี 
 

...วฒันธรรมองคก์รของเราคือไทยรุ่งดี (THAIRUNG D) ท่ีเราใชค้าํว่า  ไทยรุ่งดี
เน่ืองมาจากว่าเรานาํภาษาองักฤษช่ือบริษทัท่ีเขียนว่า THAIRUNG มาแตกเป็นแต่ละ
ตวั และท่ีสาํคญัคือความหมายของแต่ละตวัท่ีเราช่วยกนัคิดช่วยกนัทาํมานั้น ผมคิดว่า
เป็นส่ิงท่ีสําคัญสําหรับการทาํธุรกิจอุตสาหกรรม และท่ีสําคัญมันสอดคล้องกับ
วัฒนธรรมประเพณีของประเทศไทยขององค์กรไทย... (พงษ์ศักด์ิ นามสมมติ, 
สมัภาษณ์, 12 กรกฎาคม 2553) 

  
...ไทยรุ่งเรามีวฒันธรรมองคก์รคือ THAIRUNG D ซ่ึงผมมองว่าทั้ง 9 ตวัส่งผลท่ีดี

กบัคุณภาพชีวิตของพนกังานถา้พนกังานปฏิบติัตามได ้เช่น  T = Teamwork  จะช่วย
ทาํให้พนักงานรู้สึกว่ามีการช่วยเหลือกันเพื่อให้งานสําเร็จ  ผลงานออกมาได้ตาม
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เป้าหมาย A = Attitude ขอ้น้ีสาํคญัมาก   ถา้พนกังานเป็นคนมองอะไรในแง่ลบไปทุก
อยา่ง เขาจะไม่มีความสุขในชีวิต ซ่ึงมีผลกบัคุณภาพชีวิตของเขาอยา่งมาก... (พงษพ์นา 
นามสมมติ, สมัภาษณ์, 7 กรกฎาคม 2553) 

 
จากคาํกล่าวของกลุ่มผูใ้ห้ข้อมูลหลักสะท้อนให้เห็นว่า วฒันธรรมองค์กรของ  

บริษทั ไทยรุ่งยเูน่ียนคาร์ จาํกดั (มหาชน) มาจากแนวคิดของผูบ้ริหารร่วมกนัคิดกาํหนดข้ึนมาเพ่ือ
กาํหนดให้พนักงานในองค์กรตอ้งมีวฒันธรรมองค์กรทั้ง 9 ประการ แต่พนักงานส่วนใหญ่ใน
องคก์รจะจาํไม่ไดห้มดทั้ง 9 ประการ  ดงันั้น ผูท่ี้รับผิดชอบดูแลดา้นน้ีอยู่ ตอ้งหาวิธีการหรือจดั
กิจกรรมเพื่อส่งเสริมให้พนกังานเขา้ใจและปฏิบติัตามไดท้ั้ง 9 ประการตามท่ีองคก์รไดก้าํหนดไว ้
ซ่ึงถา้พนักงานของบริษทัไทยรุ่ง สามารถปฏิบติัตามไดท้ั้ง 9 ประการจะส่งผลถึงคุณภาพชีวิตท่ีดี
ของพนกังานโดยตรง 

9. ส่ิงทีท่าํให้พนักงานมีความรู้สึกภาคภูมิใจทีไ่ด้ทาํงานกบัองค์กรแห่งนี ้
ส่ิงท่ีทาํให้พนกังานเกิดความภูมิใจไดก้็มาจากวิสัยทศัน์ท่ีมีต่อการรับรู้การตดัสินใจ

ของผูบ้ริหารองค์กร ท่ีแสดงให้เห็นว่ามีความเขา้ใจต่อสภาวะการณ์อนัยากลาํบากท่ีเกิดข้ึนใน
ขณะนั้นอยา่งถ่องแท ้ซ่ึงเม่ือผูบ้ริหารมีการตดัสินใจท่ีไม่เดด็ขาดเฉียบคมและมีความสามารถในการ
บริหารงานองคก์รอยู่ในระดบักลาง ไม่หลกัแหลม ก็จะเป็นตวัทาํลายความภูมิใจท่ีพนักงานมีต่อ
องค์กรได้เช่นกัน ซ่ึงเม่ือองค์กรมีการร่วมมือกันอย่างเยี่ยมยอดก็จะทาํให้เกิดการเสริมกําลัง               
การทาํงานในองคก์รไดเ้อง ซ่ึงจะนาํไปสู่การเกิดวงจรความสาํเร็จข้ึนต่อเน่ืองกนัไปเป็นทอดๆ ดว้ย 
และเม่ือองคก์รมีความสาํเร็จแลว้ก็จะดึงดูดคนทาํงานท่ีดีได ้ซ่ึงถือเป็นการส่งผลอีกขั้นท่ีจะทาํให้
องคก์รคงความยอดเยีย่มต่อไปในอนาคต ซ่ึงผูบ้ริหารของบริษทั ไทยรุ่งยเูน่ียนคาร์ จาํกดั (มหาชน) 
มีทศันะเก่ียวกบัส่ิงท่ีทาํให้พนักงานมีความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดง้านกบับริษทั ไทยรุ่งยูเน่ียนคาร์ 
จาํกดั (มหาชน) ดงัน้ี 
 

...ส่ิงท่ีผมไดมี้โอกาสพดูกบัพนกังานทุกคร้ังคือในส่วนตวัผม ผมค่อนขา้งท่ีจะพดู
แบบตรงๆ ค่อนขา้งชาตินิยม ผมมีความภูมิใจในความเป็นคนไทย เพราะฉะนั้นผมก็
พยายามท่ีจะถ่ายทอดไปสู่พนักงานทุกคนว่า บริษทัเรา  เราเป็นองค์กรของคนไทย 
เพราะฉะนั้นองค์กรของคนไทยก็มีจุดดีตอ้งมากมาย ถา้เราไม่ใช้จุดดีท่ีเป็นคนไทย 
และทาํงานอยู่ในองคก์รไทยเพื่อให้เกิดเป็นจุดแข็งหรือเกิดประสิทธิภาพในอนาคต
ลูกหลานเราก็ไม่สามารถท่ีจะเป็นเจา้ของกิจการหรือทาํงานในองค์กรคนไทยได.้.. 
(พงษศ์กัด์ิ นามสมมติ, สมัภาษณ์, 12 กรกฎาคม 2553) 
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...ผมว่ามีอยู ่4 สาเหตุ ท่ีทาํให้พนกังานภูมิใจท่ีไดท้าํงานกบัไทยรุ่ง สาเหตุแรกคือ 
ไทยรุ่งเป็นบริษทัของคนไทยบริษทัเดียวท่ีทาํรถยนต ์สาเหตุท่ีสองคือภาคภูมิใจท่ีถูก
บริหารโดยคนไทยจริงๆ ไม่ใช่คนญ่ีปุ่นมาสั่ง สาเหตุท่ีสามคือไทยรุ่งให้อิสระในการ
บริหารจดัการ ใหอิ้สระทางความคิด และสาเหตุสุดทา้ยคือผลิตภณัฑข์องเราเป็น Thai 
Class โดยเฉพาะรถ TR Adventure Master เราเป็นเจา้แรกท่ีสร้างข้ึนมา หลงัจากนั้น
บริษทัอ่ืนๆ ไดท้าํเลียนแบบเราหมด... (พงษพ์ฒัน์ นามสมมติ, สัมภาษณ์, 5 กรกฎาคม 
2553) 

 
...ไทยรุ่งเป็นบริษทัของคนไทย 100% เป็นบริษทัท่ีมัน่คง น่าเช่ือถือ มีช่ือเสียงใน

ยา่นหนองแขม... (พงษสุ์ข นามสมมติ, สมัภาษณ์, 9 กรกฎาคม 2553) 
 

จากคาํกล่าวของกลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลหลกัสะทอ้นให้เห็นว่า ส่ิงท่ีทาํให้พนักงานของ
บริษทั ไทยรุ่งยเูน่ียนคาร์ จาํกดั (มหาชน) ภูมิใจท่ีไดท้าํงานอยูท่ี่น่ี คือ ไทยรุ่งเป็นอุตสาหกรรมยาน
ยนต์ของคนไทย 100%  บริหารงานโดยคนไทย และบริษัทไทยรุ่งเป็นผูคิ้ดค้นผลิตภัณฑ์รถ
เอนกประสงค ์ 7  ท่ีนัง่เป็นรายแรก รวมทั้งเป็นบริษทัท่ีมัน่คง และมีช่ือเสียง 

ในตอนท่ี 2 เป็นการกล่าวถึงนโยบาย แนวทาง กิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
บริษทัในการสร้างคุณภาพชีวิตการทาํงานให้กบัพนักงาน ประกอบไปดว้ย นโยบายดา้นการให้
ผลตอบแทน นโยบายดา้นความปลอดภยั นโยบายหรือกิจกรรมท่ีส่งเสริมการสร้างความสัมพนัธ์ท่ี
ดีภายในองคก์ร  นโยบายเก่ียวกบัการพฒันาศกัยภาพ และความสามารถของพนักงาน นโยบาย
เก่ียวกบัการพฒันาสายอาชีพ การนาํ Competency มาใชใ้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ระบบการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน วฒันธรรมองคก์ร จากคาํสัมภาษณ์ของกลุ่มผูใ้หข้อ้มูลหลกัสามารถแบ่ง
ออกไดเ้ป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่มแรกคือนโยบายท่ีไดมี้การกาํหนดไวอ้ย่างชดัเจน ไดแ้ก่ นโยบายดา้น
ความปลอดภยั นโยบายหรือกิจกรรมท่ีส่งเสริมการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีภายในองคก์ร  นโยบาย
เก่ียวกบัการพฒันาศกัยภาพ และความสามารถของพนักงาน วฒันธรรมองค์กร และอีกกลุ่มคือ
นโยบายท่ีอยู่ระหว่างดาํเนินการหรืออยู่ระหว่างการปรับปรุงแกไ้ข ไดแ้ก่ นโยบายด้านการให้
ผลตอบแทน ระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน สาํหรับในเร่ืองของการบริหารทรัพยากรบุคคล
บริษทัไดน้าํระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยส์มยัใหม่เขา้มาใช ้เช่น การพฒันาสายอาชีพ (Career 
Development)  ระบบสมรรถนะ (Competency) เป็นตน้ ดงันั้นในตอนต่อไปผูศึ้กษาจะกล่าวถึงเร่ือง
ของขอ้จาํกดัในการกาํหนดนโยบายการสร้างคุณภาพชีวิตในการทาํงาน การนาํนโยบายการสร้าง
คุณภาพชีวิตในการทาํงานไปปฏิบติั และแนวทางการแกไ้ข 
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ตอนที ่ 3 ข้อจํากัดในการกําหนดนโยบายการสร้างคุณภาพชีวิตในการทํางาน การนํานโยบายการ
สร้างคุณภาพชีวติในการทาํงานไปปฏิบัติ และแนวทางการแก้ไข 

1. ข้อจํากัดในการกําหนดนโยบายการสร้างคุณภาพชีวิตในการทํางาน การนํานโยบาย
การสร้างคุณภาพชีวติในการทาํงานไปปฏิบัติ 

การกาํหนดนโยบายท่ีดีและถูกต้องจะต้องเป็นการกระทาํร่วมกันของผูบ้ริหาร
ระดบัสูง และผูน้าํนโยบายไปปฏิบติั เพราะหากฝ่ายใดฝ่ายหน่ึงเป็นผูจ้ดัทาํแต่เพียงฝ่ายเดียว อาจ
ขาดขอ้มูลท่ีสาํคญับางอยา่ง การพิจารณาขอ้มูลอาจขาดความรอบคอบและอาจมีความยุง่ยากแก่ผูน้าํ
นโยบายไปปฏิบติั  

อย่างไรก็ตามกระบวนการสาํคญัเก่ียวกบันโยบายคือขั้นตอนของการนาํนโยบายสู่
การปฏิบติั การเสนอใชแ้ละการนาํนโนบายไปปฏิบติั ซ่ึงตอ้งมีการวางแผนและมีกลวิธีดาํเนินการท่ี
แยบยล จึงจะสามารถดาํเนินการสนองต่อนโนบายนั้นๆ ไดส้าํเร็จ ซ่ึงส่วนใหญ่จะแปลงนโยบาย สู่
การปฏิบติัโดยใชรู้ปแบบของการทาํโครงการ หรือกิจกรรมย่อยๆ และแมว้่าโครงการยอ่ยๆ ต่างๆ 
ของนโยบายจะไดรั้บการยอมรับและไดรั้บการสนบัสนุนแลว้ก็ตามแต่ก็ไม่สามารถประกนัไดว้่า
โครงการเหล่านั้นจะได้รับการนําไปใช้ได้อย่างเป็นผลสําเร็จ เพราะอาจมีปัญหาต่างๆ เกิดข้ึน
มากมาย การให้ทุกคนในองคก์รมีส่วนร่วมในขั้นตอนต่างๆ ของนโยบายจะทาํให้การนาํนโยบาย
ไปสู่การปฏิบติันั้นสาํเร็จไดผ้ลดีและมีประสิทธิภาพ ซ่ึงนบัตั้งแต่กา้วแรกของการเร่ิมตน้ เม่ือทราบ
นโยบายท่ีผูบ้ริหารระดบัสูงกาํหนดนโยบายให้ปฏิบติั จนกระทัง่ถึงขั้นตอนการนาํไปใช ้และการ
ประเมินผลของนโยบาย ซ่ึงกา้วแรกท่ีจะเร่ิมตน้ คือ การวางแผนท่ีดีโดยการมีส่วนร่วม เพราะการ
เร่ิมตน้ท่ีดี มีชยัไปกว่าคร่ึง และการมีส่วนร่วมของทุกคนในหน่วยงานจะเป็นสลกัยึดนโยบายนั้น 
ใหส้ามารถปฏิบติัไปในทิศทางเดียวกนัได ้ 

จากการสัมภาษณ์เชิงลึก ผูศึ้กษาพบว่ามีขอ้จาํกดั ในการกาํหนดนโยบายการสร้าง 
คุณภาพชีวิตในการทาํงาน การนํานโยบายการสร้างคุณภาพชีวิตในการทาํงานไปปฏิบติั อยู่  4 
ประการ  ไดแ้ก่  งบประมาณท่ีมีอย่างจาํกดั  (Budget On Limits)  ระบบการส่ือสาร  (Miss 
Communication) วิธีการหรือกระบวนการในการดาํเนินงานตามนโยบาย (Method) การมีส่วนร่วม
ของพนกังาน (Involvement) ดงัมีรายละเอียดของขอ้มูล ดงัต่อไปน้ี 

1.1 งบประมาณทีมี่อย่างจํากดั (Budget On Limits)  
งบประมาณมีผลต่อความต่อเน่ืองของการดาํเนินกิจกรรม เน่ืองจากการดาํเนิน

กิจกรรมเพื่อพฒันาคุณภาพชีวิตการทาํงานตอ้งใชง้บประมาณในการดาํเนินกิจกรรมแต่ละเร่ือง ซ่ึง
หากในปีไหนงบประมาณจาํกดักจ็ะมีผลทาํใหก้ารดาํเนินกิจกรรมต่างๆ ขาดความต่อเน่ือง ซ่ึงส่งผล
กระทบต่อรูปแบบการดาํเนินกิจรรมเพ่ือสร้างคุณภาพชีวิตการทาํงานใหก้บัพนกังาน  ทาํใหรู้ปแบบ
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การดาํเนินกิจกรรมขาดความน่าสนใจส่งผลให้พนกังานไม่เกิดความรู้สึกว่าอยากเขา้ร่วมกิจกรรม
ต่างๆ ท่ีองคก์รจดัข้ึน ดงัท่ีคุณพงษเ์ทพ และคุณพงษศ์กัด์ิ ไดใ้หค้วามเห็นไวว้า่ 
 

...ปัจจุบนัจากปัญหาทางเศรษฐกิจโลก ไดส่้งผลทาํให้ยอดการขายผลิตภณัฑข์อง
บริษทัลดลง ทาํใหบ้ริษทัมีรายไดน้อ้ยลง ซ่ึงนาํไปสู่ความขดัแยง้กบันโยบายการสร้าง
คุณภาพชีวิตในส่วนของผลตอบแทนทางตรงกบัพนักงาน...  (พงษเ์ทพ นามสมมติ, 
สมัภาษณ์, 25 มิถุนายน 2553) 

 
...ขอ้จาํกดัตรงน้ีตอ้งยอมรับ มนัอยู่ท่ีปัจจยัแรกก็คือเร่ืองของความเจริญเติบโต

อย่างต่อเน่ืองขององค์กร หมายความว่าการดําเนิน ธุรกิจขององค์กรต้องมีการ
เจริญเติบโตอย่างต่อเน่ือง เพราะว่าการทาํเร่ืองพวกน้ีหลายๆ อย่างก็ตอ้งใชเ้งินทุน 
เพราะฉะนั้นถา้การเจริญเติบโตขององคก์รไม่ต่อเน่ือง มนัก็อาจจะทาํใหบ้างปีมีปัญหา
ในเร่ืองของงบประมาณได้ เม่ือมีปัญหาในเร่ืองงบประมาณแลว้ก็จะทาํให้การทาํ
กิจกรรมไม่ต่อเน่ือง... (พงษศ์กัด์ิ นามสมมติ, สมัภาษณ์, 12 กรกฎาคม 2553) 

 
1.2 ระบบการส่ือสาร (Miss Communication) 

การดําเนินกิจกรรมต่างๆ ทุกเร่ืองในองค์กร ปัจจัยท่ีจะทาํให้พนักงานเกิด
ความรู้สึกอยากเขา้มามีส่วนร่วมอยู่ท่ีรูปแบบ เทคนิควิธีการส่ือสารท่ีสร้างความน่าสนใจให้กบั
พนกังาน โดยเฉพาะเร่ืองของนโยบายต่างๆ ผูท่ี้รับผดิชอบจะตอ้งหาช่องทางการส่ือสารท่ีเหมาะสม
ให้ขอ้มูลนโยบาย ข่าวสารต่างๆ เขา้ถึงพนักงานโดยไม่มีความผิดพลาดคลาดเคล่ือน เพื่อให้การ
ดาํเนินกิจกรรมต่างๆ สําเร็จสอดคลอ้งตรงตามวตัถุประสงค์ท่ีกาํหนด ดงัท่ีคุณพงษ์พนัธ์ ไดใ้ห้
ความเห็นไวว้า่ 
 

...ปัญหาเร่ืองการส่ือสาร ส่ือสารอย่างไรให้พนักงานเขา้ใจว่านโยบายท่ีเราทาํมี
วตัถุประสงคเ์พื่ออะไร มีผลอยา่งไรต่อพนกังาน ตอ้งมีการดึงใหพ้นกังานเขา้มามีส่วน
ร่วม... (พงษพ์นัธ์ นามสมมติ, สมัภาษณ์, 23 มิถุนายน 2553) 

 
1.3 วธีิการหรือกระบวนการในการดําเนินงานตามนโยบาย (Method) 

วิธีการหรือกระบวนการในการดาํเนินงานเป็นส่ิงชกันาํพนกังานให้กระทาํการ
อยา่งใดอยา่งหน่ึงไปสู่จุดมุ่งหมายของนโยบายท่ีกาํหนดไว ้ในการดาํเนินการจดักิจกรรมต่างๆ ผูท่ี้มี
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หน้าท่ีรับผิดชอบโครงการต้องคิดหาวิธีการ รูปแบบท่ีน่าสนใจ โดยต้องดูให้เหมาะสมกับ
คุณลกัษณะของบุคลากรในองคก์ร ตรงกบัความตอ้งการของพนกังาน เพ่ือเป็นการชกัจูงพนกังาน
ใหเ้ขา้มามีส่วนร่วมในการดาํเนินกิจกรรมต่างๆ ดว้ยความเตม็ใจ นโยบายนั้นจึงจะสัมฤทธ์ิผล ดงัท่ี
คุณพงษธร และคุณพงษพ์ฒัน์ ไดใ้หค้วามเห็นไวว้า่ 
 

...วิธีการของผูท่ี้รับนโนบายไปจดัการ ตอ้งหาวิธีการท่ีดี ท่ีทาํแลว้ไดใ้จพนกังาน 
ทุกวนัน้ีเรายงัไม่ไดใ้จพนกังานในการเขา้ร่วมทาํกิจกรรมต่างๆ ทาํอยา่งไรใหพ้นกังาน
เตม็ใจท่ีจะเขา้ร่วมกิจกรรม... (พงษธร นามสมมติ, สมัภาษณ์, 22 มิถุนายน 2553) 

 
...ผูท่ี้รับผดิชอบในการทาํโครงการหรือจดักิจกรรมต่างๆ ไม่รู้จกัวิธีคิด ไม่รู้จกัหา

กุศโลบายในการทาํ ไม่ดูว่าอะไรเป็นส่ิงท่ีพนักงานตอ้งการ ตอ้งมีกุศโลบาย อาจจะ
เชิญตวัแทนของฝ่ายงานมาคุยว่าพนกังานตอ้งการอะไร มีปัญหาอะไร บรรยากาศใน
การทาํงานเขาขาดอะไร... (พงษพ์ฒัน์ นามสมมติ, สมัภาษณ์, 5 กรกฎาคม 2553) 

 
1.4 การมีส่วนร่วมของพนักงาน  (Involvement) 

สมาชิกทุกคนขององคก์รมีความสาํคญั ผูบ้ริหารตอ้งเปิดโอกาสใหพ้นกังานร่วม
คิด ร่วมสร้างสรรค ์ หรือร่วมปรับปรุงแกไ้ขปัญหา นโยบายต่างๆ จะสาํเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดีตอ้ง
อาศยัการมีส่วนร่วมของพนกังานเพื่อนาํไปสู่การตดัสินใจ ดงัท่ีคุณพงษเ์พชร ไดใ้หค้วามเห็นไวว้า่ 
  

...การสร้างนโยบายเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการทาํงานใหก้บัพนกังาน  ตอ้งเป็นใน
รูปแบบล่างสู่บน ไม่ใช่บนสู่ล่าง ปัจจุบนัท่ีการดาํเนินกิจกรรมบางอย่าง พนักงาน
ไม่ให้ความร่วมมือเน่ืองจากไม่มีการสอบถามความคิดเห็นของพนกังานว่าพนกังาน
คิดเห็นอยา่งไร ตอ้งการอะไร... (พงษเ์พชร นามสมมติ, สมัภาษณ์, 2 กรกฎาคม 2553) 

 
จากคาํกล่าวของผูใ้ห้ขอ้มูลหลกั ในเร่ืองของขอ้จาํกดัในการกาํหนดนโยบายการ

สร้างคุณภาพชีวิตในการทาํงาน ปัญหาหรืออุปสรรคในการนาํนโยบายการสร้างคุณภาพชีวิตการ
ทาํงานไปปฏิบติัของบริษทั ไทยรุ่งยเูน่ียนคาร์ จาํกดั (มหาชน) มีอยูท่ ั้งหมด 4 ประการดงัท่ีไดก้ล่าว
มาแลว้ จากขอ้จาํกดัและปัญหาท่ีเกิดข้ึนจะส่งผลใหก้ารดาํเนินนโยบายต่างๆ ไม่บรรลุตามเป้าหมาย
ท่ีองคก์รกาํหนดไว ้การดาํเนินงานหรือกิจกรรมต่างๆ จะเกิดความสูญเปล่า ซ่ึงผูบ้ริหารควรจะตอ้ง
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นาํไปพิจารณาทบทวนวิธีการในการดาํเนินนโยบายต่างๆ ใหเ้หมาะสมต่อไป ซ่ึงผูใ้หข้อ้มูลหลกัได้
ใหแ้นวทางการแกไ้ขขอ้จาํกดัไวใ้นลาํดบัถดัไป 

2. แนวทางการแก้ไขข้อจํากัดในการกําหนดนโยบายที่เกี่ยวกับการสร้างคุณภาพชีวิต
การทาํงาน การนํานโยบายการสร้างคุณภาพชีวติในการทาํงานไปปฏิบัติ 

ผูบ้ริหารของบริษทัไทยรุ่งยูเน่ียนคาร์ จาํกดั (มหาชน) ไดใ้ห้แนวทางการแกไ้ข
ขอ้จาํกดัในการกาํหนดนโยบายการสร้างคุณภาพชีวิตในการทาํงาน และการนาํนโยบายการสร้าง
คุณภาพชีวิตการทาํงานไปปฏิบติั ดงัน้ี 

2.1 นําเทคนิคการบริหารการผลติเข้ามาใช้ 
อุตสาหกรรมยานยนตอ์ยู่ในกลุ่มธุรกิจท่ีมีการแข่งขนัในตลาดค่อนขา้งสูงมาก   

ส่ิงท่ีจะช่วยในการเพิ่มยอดขาย และเป็นท่ีตอ้งการของตลาด คือองคก์รตอ้งนาํเทคนิคการบริหาร
การผลิตเขา้มาใช ้เร่ิมตั้งแต่การวางแผนการผลิตไปจนถึงการส่งมอบสินคา้ ตอ้งทาํการปรับปรุง
ผลิตภณัฑ ์สร้างจุดเด่นให้กบัตวัผลิตภณัฑ์ท่ีแตกต่างจากคู่แข่งขนั เพื่อทาํให้ผลประกอบการของ
บริษทัสูงข้ึน บริษทัจะไดมี้งบประมาณมาจดัสรรเพ่ือใชใ้นการดาํเนินกิจกรรมสร้างคุณภาพชีวิต
การทาํงานใหก้บัพนกังาน ดงัท่ีคุณพงษเ์ทพ ไดใ้หค้วามเห็นไวว้า่ 

 
...เราตอ้งมีการปรับปรุงผลิตภณัฑ ์หาวิธีการลดตน้ทุนในเร่ืองการผลิต และ เพิ่ม

ประสิทธิภาพในการผลิต เพื่อใหส้ามารถแข่งขนัได.้.. (พงษเ์ทพ นามสมมติ, สัมภาษณ์, 
25 มิถุนายน 2553) 

 
2.2 รับผู้เช่ียวชาญเข้ามาทาํงานด้านงานแรงงานสัมพนัธ์โดยเฉพาะ 

เน่ืองจากการจดักิจกรรมบางอย่างผูท่ี้รับผิดชอบโครงการตอ้งใชป้ระสบการณ์ 
ความคิดสร้างสรรค ์การโนม้นา้วใจผูบ้ริหารและพนกังานใหเ้กิดการมีส่วนร่วม เขา้ใจถึงพฤติกรรม
ของพนักงาน และต้องทาํการวิเคราะห์คุณลักษณะของพนักงานในองค์กร การดาํเนินการจัด
กิจกรรมต่างๆ จะไดป้ระสบผลสําเร็จตรงตามเป้าหมายท่ีบริษทักาํหนด และพนักงานไดเ้ขา้มามี
ส่วนร่วมอย่างแท้จริง จะทาํให้พนักงานเกิดความรู้สึกท่ีดีต่อองค์กร ดังนั้ นบริษทัควรสรรหา
พนักงานท่ีมีความเช่ียวชาญในดา้นงานแรงงานสัมพนัธ์ หรือส่งบุคลากรท่ีมีอยู่เขา้รับการอบรม
เพิ่มเติม ดงัท่ีคุณพงษธร และคุณพงษพ์นัธ์  ไดใ้หค้วามเห็นไวว้า่ 
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…ผมไม่มีเช่ียวชาญดา้นน้ี ควรหาผูเ้ช่ียวชาญมาทาํงานดา้นน้ีโดยเฉพาะ ซ่ึงตอ้งทาํ
ดว้ยใจจริงๆ ใหพ้นกังานเขาสัมผสัไดจ้ริงๆ ถึงจะไดใ้จพนกังาน... (พงษธร นามสมมติ, 
สมัภาษณ์, 22 มิถุนายน 2553) 

 
...ผูรั้บผิดชอบในการทาํโครงการหรือกิจกรรมต่างๆ  ต้องเขียนโครงการให้

น่าสนใจ  เขียนวตัถุประสงคแ์ละส่ิงท่ีพนักงานหรือองคจ์ะไดรั้บให้ชดัเจน ติดตาม
ประเมินผลโครงการได.้.. (พงษพ์นัธ์ นามสมมติ, สมัภาษณ์, 23 มิถุนายน 2553) 

 
2.3 จัดทาํแบบสอบถามความคดิเห็นจากพนักงาน 

เคร่ืองมือท่ีจะช่วยใหผู้รั้บผดิชอบโครงการสามารถดาํเนินกิจกรรมต่างๆ ไดต้รง
กบัความตอ้งการของพนกังานกคื็อ การจดัทาํแบบสาํรวจความคิดเห็นของพนกังาน เพื่อนาํขอ้มูลมา
วิเคราะห์กาํหนดเป็นนโยบาย ซ่ึงจะทาํให้ผูรั้บผิดชอบโครงการสามารถออกแบบกิจกรรมได้
เหมาะสมกบัพฤติกรรมและคุณลกัษณะของพนกังานในองคก์ร ดงัท่ีคุณพงษพ์ฒัน์ ไดใ้หค้วามเห็น
ไวว้า่ 

 
…ตอ้งรู้ก่อนว่าพนักงานตอ้งการอะไร ทาํแบบสอบถามพนักงานนําขอ้มูลมา

วิเคราะห์ แลว้นาํขอ้มูลท่ีผา่นการวิเคราะห์มากาํหนดนโยบาย... (พงษพ์ฒัน์ นามสมมติ, 
สมัภาษณ์, 5 กรกฎาคม 2553) 

 
2.4 หาวธีิการส่ือสารให้ข้อมูลเข้าถึงพนักงานอย่างถูกต้อง  

การส่ือสารท่ีดีคือกุญแจท่ีจะนาํความสําเร็จมาสู่องค์กร ผูบ้ริหารตอ้งเลือกใช้
ช่องทางการส่ือสารใหเ้หมาะสมกบันโยบาย ข่าวสาร เพื่อใหก้ารติดต่อส่ือสารมีประสิทธิภาพ   โดย
ช่องทางการส่ือสารจะเป็นส่ิงท่ีเช่ือมโยงระหว่างแหล่งท่ีมาของข่าวสารและผูรั้บสาร   ซ่ึงนโยบาย
ต่างๆ เป็นเร่ืองท่ีสําคญั เพราะฉะนั้นขอ้มูลตอ้งไปถึงพนักงานอย่างถูกตอ้ง นโยบายนั้นจึงจะ
สมัฤทธ์ิผล  ดงัท่ีคุณพงษพ์นา ไดใ้หค้วามเห็นไวว้า่ 
 

...ปรับปรุงระบบการส่ือสาร ให้ขอ้มูลข่าวสารต่างๆ ถึงพนกังานโดยตรง อยา่ให้
พนกังานไปบอกต่อกนัแบบเขา้ใจผิด  อาจจะใชว้ิธี  Morning Talk  ขอ้มูลจะไดถึ้ง
พนกังานโดยตรง  มีปัญหาอะไรไม่เขา้ใจก็ถามกนัไดเ้ลย... (พงษพ์นา นามสมมติ, 
สมัภาษณ์, 7 กรกฎาคม 2553) 
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จากการศึกษาเร่ืองนโยบายการสร้างคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน 
กรณีศึกษา บริษทั ไทยรุ่งยูเน่ียนคาร์ จาํกัด (มหาชน) ผูศึ้กษาเร่ิมทาํการศึกษาจากมุมมองของ
ผูบ้ริหารท่ีมีต่อทรัพยากรบุคคลของบริษทั เก่ียวกบัการสร้างคุณภาพชีวิตในการทาํงาน พบว่าหวัใจ
ของการสร้างคุณภาพชีวิตในการทาํงานให้กบัพนักงานตอ้งไดรั้บการสนับสนุนเชิงนโยบายจาก
ผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมีความเช่ือมัน่ว่าทรัพยากรท่ีสาํคญัท่ีสุดขององคก์ร คือ ทรัพยากรมนุษย ์ ถา้
ทรัพยากรมนุษยมี์คุณภาพชีวิตท่ีดี ยอ่มส่งผลใหก้ารปฏิบติังานดี ผลงานมีประสิทธิภาพ ส่ิงแรกตอ้ง
ถามก่อนว่าผลประโยชน์ตอบแทนท่ีให้เป็นธรรมหรือไม่ ซ่ึงเป็นปัจจยัในการดาํเนินชีวิต และการ
จดัสวสัดิการดึงดูดใจพนกังานเพียงพอไหม ถา้หากเขามีพื้นฐานมากเพียงพอก็สามารถต่อยอดงาน
ส่วนอ่ืนได ้แต่ถา้ความตอ้งการพื้นฐานไม่ไดรั้บการสนองก็ยากท่ีจะพดูถึงคุณภาพชีวิตท่ีดี เพราะถา้
เขากินดีอยูดี่ เขาไม่อยากจะไปจากองคก์ร การดูแลคนทาํงานจะตอ้งเร่ิมท่ีการสาํรวจขอ้มูล ซ่ึงในแต่
ละปี บริษทัควรจะตอ้งทาํการสาํรวจปัญหาของพนกังานแลว้ทาํการช่วยเหลือ แกไ้ข ส่ิงท่ีไดก้ลบัมา
กคื็อทุกปีมีการเคล่ือนไหวพฒันา และปัญหาท่ีเคยเกิดจะไม่เกิดซํ้าอีก หลงัจากนั้นจึงนาํขอ้มูลท่ีผา่น
การวิเคราะห์มากาํหนดนโยบาย แนวทาง กิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นการสร้างคุณภาพ
ชีวิตการทาํงานให้กบัพนกังานให้สอดคลอ้งเหมาะสมกบัคุณลกัษณะ พฤติกรรมของพนกังานใน
องคก์ร เปรียบ “คน” ดัง่เมล็ดพนัธ์พืชท่ีตอ้งการการดูแลเอาใจใส่ มีการรดนํ้ าใส่ปุ๋ย พรวนดิน 
เช่นเดียวกบัพนกังานในองคก์รท่ีตอ้งการการดูแลเอาใจใส่จากผูบ้งัคบับญัชา บริษทัมีความเช่ือว่า 
“คนเป็นทรัพยากรท่ีมีค่าท่ีสุดในองคก์ร” ซ่ึงองคก์รตอ้งมีการติดตามชีวิตความเป็นอยู่ของคนอยู่
ตลอดเวลา โดยตอ้งรู้วา่คนในองคก์รอยูใ่นกลุ่มใดมากท่ีสุด พื้นฐานทางการศึกษาของพนกังานเป็น
อยา่งไร เพ่ือท่ีว่าองคก์รจะไดเ้ลือกกิจกรรมท่ีเหมาะสมให้เขา้กบัพื้นฐานของทรัพยากรมนุษยท่ี์อยู่
ในองคก์ร และเม่ือถึงขั้นตอนการนาํโยบายไปสู่การปฏิบติั พบว่าขอ้จาํกดัท่ีเกิดข้ึนมีผลทาํให้
นโยบายเก่ียวกบัการสร้างคุณภาพชีวิตในการทาํงานไม่ประสบความสาํเร็จเท่าท่ีควร หากขาดการ
เอาใจใส่และใส่ใจอยา่งจริงจงั ถา้ผูบ้ริหารและพนกังานทุกคนไม่ใส่ใจในการดาํเนินกิจกรรมอยา่ง
จริงจงั นโยบายดงักล่าวน้ียอ่มไม่สามารถนาํไปสู่การปฏิบติัได ้ และการส่ือสารเป็นอีกปัจจยัท่ีทาํให้
นโยบายการสร้างคุณภาพชีวิตในการทาํงานประสบความสาํเร็จ บริษทัจึงควรเนน้การส่ือสารใหก้บั
พนกังานทุกระดบั ไม่วา่จะเป็นผูบ้ริหารและพนกังานระดบัปฏิบติัการ พนกังานทุกคนจะตอ้งเขา้ใจ
ว่าองคก์รกาํลงัทาํอะไร ผลกระทบท่ีเกิดข้ึนกบัพวกเขาทั้งทางบวกและทางลบเป็นอยา่งไร ดว้ยการ
ส่ือสารแบบง่ายๆ เนน้การทาํความเขา้ใจ การสร้างบรรยากาศในการส่ือสารเพ่ือทาํใหพ้นกังานเกิด
การสร้างความรู้สึกท่ีดี ในบทท่ี 4 เป็นการกล่าวถึงการวิเคราะห์ขอ้มูล และผลการศึกษาท่ีได ้ในบท
ต่อไปผูศึ้กษาจะทาํการวิเคราะห์ส่ิงท่ีไดโ้ดยแยกเป็นประเด็นเพื่อนาํไปสู่ขอ้สรุปในงานวิจยัช้ินน้ี 
และขอ้เสนอแนะในลาํดบัสุดทา้ย  
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บทที ่ 5 
 

สรุปผลการศึกษา อภิปรายและข้อเสนอแนะ 
 
ในบทน้ีเป็นการอธิบายถึงบทสรุป และอภิปรายผลการศึกษาวิจยั เร่ือง “นโยบายการ

สร้างคุณภาพชีวิตในการทาํงานของพนกังาน กรณีศึกษาบริษทั ไทยรุ่งยเูน่ียนคาร์ จาํกดั (มหาชน)” 
โดยนาํขอ้มูลทั้งหมดจากการศึกษาคร้ังน้ี มาประมวลความรู้ผา่นการนาํเสนอการศึกษาในบทน้ี และ
คิดคน้ขอ้เสนอแนะต่างๆ เพ่ือเป็นแนวทางในการกาํหนด และนาํนโยบายการสร้างคุณภาพชีวิตใน
การทาํงานไปปฏิบติัในองคก์รไดอ้ยา่งเหมาะสมต่อไปในอนาคต โดยมีวตัถุประสงคก์ารศึกษาท่ีได้
กาํหนดไว ้ดงัต่อไปน้ีคือ 

1. เพื่อศึกษามุมมองผูบ้ริหารท่ีมีต่อทรัพยากรบุคคลของบริษัท เก่ียวกับการสร้าง
คุณภาพชีวิตในการทาํงาน (Quality of Work Life) ในองคก์ร 

2. เพื่อศึกษานโยบายของบริษทัไทยรุ่งยเูน่ียนคาร์ จาํกดั (มหาชน)ในการสร้างคุณภาพ
ชีวิตในการทาํงาน (Quality of Work Life) ใหก้บัพนกังาน 

3. เพ่ือศึกษาขอ้จาํกดั ในการกาํหนดนโยบายการสร้างคุณภาพชีวิตการทาํงาน การนาํ
นโยบายการสร้างคุณภาพชีวิตการทาํงานไปปฏิบติั และแนวทางการแกไ้ข 

 
สรุปผลการศึกษา 

จากการศึกษาเร่ืองนโยบายการสร้างคุณภาพชีวิตในการทาํงานของพนกังาน กรณีศึกษา
บริษทั ไทยรุ่งยเูน่ียนคาร์ จาํกดั (มหาชน) จากการวิเคราะห์ขอ้มูล ผลของการศึกษาสรุปประเด็นได ้
ดงัน้ี 

1. มุมมองของผู้บริหารที่มีต่อทรัพยากรบุคคลของบริษัท เกี่ยวกับการสร้างคุณภาพ
ชีวติในการทาํงาน 

จากการลงพื้นท่ีเพื่อทาํการสัมภาษณ์ผูใ้ห้ขอ้มูลหลกั (Key Informant) ซ่ึงเป็น
ผูบ้ริหารตาํแหน่งผูช่้วยกรรมการผูจ้ดัการ และระดับจดัการจากทุกฝ่ายงานของ บริษทั ไทยรุ่ง               
ยเูน่ียนคาร์ จาํกดั (มหาชน) จาํนวน 10 คน สามารถนาํเสนอมุมมอง และแนวคิดของผูบ้ริหารบริษทั 
ไทยรุ่งยเูน่ียนคาร์ จาํกดั (มหาชน) ท่ีมีต่อทรัพยากรบุคคลของบริษทั เก่ียวกบัการสร้างคุณภาพชีวิต
ในการทาํงานในแต่ละดา้นไดด้งัน้ี 
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1.1 ด้านการเพิม่ผลผลติ 
ในภาพรวมผูบ้ริหารของบริษทั ไทยรุ่งยูเน่ียนคาร์ จาํกดั (มหาชน) มีแนวคิด

ท่ีว่า ถา้พนกังานในองคก์รมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานท่ีดี จะส่งผลให้พนกังานมีขวญัและกาํลงัใจ
ในการทาํงาน มีความสุขในการทาํงาน งานท่ีออกมาจะมีคุณภาพ ไดม้าตรฐาน สร้างความพึงพอใจ
ให้กบัลูกคา้ ผูบ้ริหารมีความเห็นว่าส่ิงท่ีตอ้งทาํเป็นอนัดบัแรกคือ ตอ้งสร้างให้พนกังานเกิดความ
มัน่ใจหรือไวว้างใจต่อองคก์ร ไวว้างใจต่อการบริหารงานของฝ่ายทรัพยากรบุคคล  

1.2 ด้านการรักษาพนักงาน 
ในภาพรวมผูบ้ริหารของบริษทั ไทยรุ่งยูเน่ียนคาร์ จาํกดั (มหาชน) มีแนวคิด

ท่ีว่า การท่ีพนักงานลาออกจากบริษทั ไทยรุ่งยเูน่ียนคาร์ จาํกดั (มหาชน) มีอยู่หลายสาเหตุ เช่น 
พนกังานมองไม่เห็นอนาคตของตวัเอง มองไม่เห็นความกา้วหนา้ พนกังานไม่พอใจในผลตอบแทน
ท่ีไดรั้บเม่ือเปรียบเทียบกบัองคก์รอ่ืน และวฒันธรรมองคก์รท่ีมีการทาํงานแบบจบัผดิ  

1.3 ด้านการสรรหาพนักงาน 
ในภาพรวมผูบ้ริหารของบริษทั ไทยรุ่งยเูน่ียนคาร์ จาํกดั (มหาชน) มีแนวคิดว่า

มีอยูห่ลายปัจจยัท่ีช่วยใหบ้ริษทัสามารถสรรหาพนกังานไดม้ากข้ึน เช่น การมีสวสัดิการท่ีดี การให้
ผลตอบแทนท่ีสูงกว่าองคก์รอ่ืน การมีสภาพแวดลอ้ม เพ่ือนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชาท่ีดี ภาพลกัษณ์
ช่ือเสียงของบริษทั ส่ิงต่างๆ เหล่าน้ีมีผลกบัการสรรหาพนกังานทั้งส้ิน  

1.4 ด้านการสร้างความรู้สึกให้พนักงานผูกพนัและรักองค์กร 
ผูจ้ ัดการฝ่ายงานต่างๆ ถือว่าเป็นผูท่ี้มีบทบาทสําคญัอย่างมากในการสร้าง

ความรู้สึกใหพ้นกังานผกูพนัและรักองคก์ร เน่ืองจากเป็นผูใ้กลชิ้ดกบัพนกังาน เป็นส่ือกลางในการ
นาํนโยบายต่างๆ ลงไปสู่พนกังาน เป็นผูท่ี้มีอิทธิพลในการสร้างทศันคติให้กบัพนกังาน และเป็น
แบบอยา่งใหก้บัพนกังานดว้ย ซ่ึงผูบ้ริหารของบริษทั ไทยรุ่งยเูน่ียนคาร์ จาํกดั (มหาชน) มีแนวทาง 
วิธีการท่ีจะทาํใหพ้นกังานมีความรู้สึกผกูพนัและรักบริษทั ดงัน้ี 

1.4.1 สร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบัพนกังาน ดว้ยการลงไป
สัมผสัใกลชิ้ดกบัพนักงาน รับฟังความคิดเห็นต่างๆ ของพนักงาน เพื่อให้พนักงานเกิดความรู้สึก
อบอุ่น และเป็นการลดช่องวา่งระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัพนกังาน 

1.4.2 พูดส่ือสารกับพนักงานในส่ิงท่ีเป็นทศันคติเชิงบวก เพื่อให้พนักงาน           
ซึมซบัแต่ส่ิงท่ีดี เกิดทศันคติท่ีดีต่อองคก์ร 

1.4.3 กระตุน้ให้พนกังานมีการพฒันาตนเองอยูเ่สมอ สอนให้พนกังานไดรู้้จกั
วิธีคิดอยา่งเป็นระบบ 
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1.4.4 จดักิจกรรมให้พนกังานในฝ่ายไดท้าํร่วมกนั เช่น มีการจดัไปเท่ียวนอก
สถานท่ีร่วมกนั เพื่อใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกผกูพนั ช่วยเหลือกนั ก่อนท่ีพนกังานจะรักองคก์รตอ้ง
เร่ิมจากการรักฝ่ายงานของตนเองก่อน 

1.4.5 ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งไม่มีอคติกบัลูกนอ้ง  
1.4.6 มีการถามไถ่ถึงสารทุกขสุ์กดิบ ความเป็นอยูข่องพนกังานอยา่งสมํ่าเสมอ 

เช่น อยากจะทาํอะไรในอนาคต มีปัญหาอะไร ชอบอะไร ไม่ชอบอะไร เป็นตน้ 
จะเห็นว่าผูบ้ริหารของบริษทั ไทยรุ่งยูเน่ียนคาร์ จาํกดั (มหาชน) จะมีวิธีการ

กระตุน้ให้พนักงานเกิดความรู้สึกท่ีดีกับองค์กร พยายามสรรหาคาํพูดเชิงบวก เพื่อเป็นกาํลงัใจ
ใหก้บัพนกังาน ซ่ึงเป็นคุณสมบติัพื้นฐานท่ีผูน้าํท่ีดีควรจะตอ้งมี ส่ิงสาํคญัส่ิงหน่ึงท่ีทาํใหพ้นกังานมี
ความรักในองคก์ร นอกเหนือจากการไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมแลว้ คือความใกลชิ้ดและการ
ดูแลเอาใจใส่พนกังาน รวมทั้งบรรยากาศของความเป็นมิตร ซ่ึงเป็นปัจจยัสาํคญัท่ีทาํให้พนกังานมี
ความรู้สึกเป็นกันเอง มีบรรยากาศการทาํงานท่ีดี มีความเป็นพี่เป็นน้องเป็นเพ่ือน พร้อมท่ีจะ
ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 

1.5 ด้านการมีส่วนร่วมในการดําเนินกจิกรรมเพือ่สร้างคุณภาพชีวติการทาํงาน 
ผูบ้ริหารมีหน้าท่ี ความรับผิดชอบในการบริหารคนในองค์กร โดยเฉพาะ            

อย่างยิ่งในปัจจุบนั สภาพการดาํเนินธุรกิจเปล่ียนไปอย่างมาก ผูบ้ริหารทุกคน ทุกระดบัจึงตอ้งมี
ทกัษะในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์นอกจากน้ีผูบ้ริหารยงัตอ้งมีคุณลกัษณะในเร่ือง วิสัยทศัน์ 
ภาวะผูน้าํ เป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลง เขา้ใจและสามารถจูงใจคนไดเ้ป็นอย่างดี ซ่ึงผูบ้ริหารของ
บริษัท ไทยรุ่งยูเน่ียนคาร์ จาํกัด (มหาชน) ได้แสดงบทบาทและการมีส่วนร่วมในการดาํเนิน
กิจกรรมเพื่อสร้างคุณภาพชีวิตในการทาํงาน โดยการเขา้ร่วมเป็นคณะทาํงานของกิจกรรมต่างๆ เพื่อ
ผลกัดนัใหบ้ริษทัจดักิจกรรมท่ีส่งผลท่ีดีกบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนกังาน 

2. นโยบาย แนวทาง กจิกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลของบริษัท ไทยรุ่งยูเน่ียนคาร์ 
จํากดั (มหาชน) ในการสร้างคุณภาพชีวติการทาํงานให้กบัพนักงาน 

นโยบาย และการดาํเนินกิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองค์กร เป็นส่ิงท่ี
สะท้อนให้เห็นว่าองค์กรนั้ นๆ ให้ความสําคญักับคนทาํงานอย่างไร โดยกิจกรรมการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยจ์ะทาํให้เกิดคุณภาพชีวิตในการทาํงานของพนกังานนัน่เอง ดงันั้น องคก์รท่ีมุ่งมัน่
จะสร้างคุณภาพชีวิตการทาํงานจึงตอ้งมีการกาํหนดนโยบายดา้นทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งชดัเจน และ
แปลงนโยบายให้เป็นการปฏิบติัจริง เพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีองคก์รกาํหนดไว ้โดยจากการศึกษา
สามารถสรุปประเด็นในเร่ืองของนโยบาย และการดาํเนินกิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์น
องคก์ร ในแต่ละเร่ืองได ้ดงัน้ี 
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2.1 นโยบายด้านการให้ผลตอบแทนของบริษัท ไทยรุ่งยูเน่ียนคาร์ จํากดั (มหาชน) 
จากการศึกษานโยบายดา้นการให้ผลตอบแทนของบริษทั ไทยรุ่งยูเน่ียนคาร์ 

จํากัด (มหาชน) พบว่าปัจจุบันเร่ืองการให้ผลตอบแทน โครงสร้างเงินเดือน บริษัทยงัไม่มี
โครงสร้างท่ีชดัเจนสมบูรณ์ 100% ฝ่ายทรัพยากรบุคคลกาํลงัรีบดาํเนินการอยู ่ซ่ึงคาดว่าจะใหเ้สร็จ
ภายในส้ินปี 2553 น้ี  ท่ีทาํสาํเร็จไปและมีความชดัเจนโดยไดท้าํการประกาศให้พนกังานทราบจะ
เป็นเร่ืองของการกาํหนดอตัราเงินเดือนแลกรับตามวุฒิการศึกษา ซ่ึงส่งผลใหบ้ริษทัตอ้งทาํการปรับ
ค่าจา้งใหก้บัพนกังานกลุ่มท่ีมีรายไดน้อ้ยกวา่อตัราแรกรับตามไปดว้ย  

2.2 นโยบายความปลอดภัยของบริษัท ไทยรุ่งยูเน่ียนคาร์ จํากดั (มหาชน) 
จากการศึกษานโยบายความปลอดภัยของบริษัท ไทยรุ่งยูเน่ียนคาร์ จาํกัด 

(มหาชน) พบว่าบริษทัให้ความสาํคญัในเร่ืองความปลอดภยัในการทาํงานเป็นอยา่งมาก โดยมีการ
ดาํเนินงานในเร่ืองความปลอดภยั ดงัน้ี 

2.2.1 มีการกาํหนดนโยบายดา้นความปลอดภยั และมีการประกาศใหพ้นกังาน
ไดรั้บทราบ นโยบายความปลอดภยัของบริษทั ไทยรุ่งยูเน่ียนคาร์ จาํกดั (มหาชน) คือ “พนักงาน        
ทุกคนร่วมใจ ปฏิบติัตามกฎความปลอดภยั ใหอุ้บติัภยัเป็นศูนย”์  

2.2.2 มีการสรรหาพนักงานท่ีจบการศึกษาทางด้านอาชีวอนามัย  และ
ส่ิงแวดลอ้มเขา้มาทาํงานในตาํแหน่งเจา้หนา้ท่ีความปลอดภยั เพื่อทาํหนา้ท่ีดูแลรับผดิชอบงานดา้น
ความปลอดภยัโดยเฉพาะ 

2.2.3 มีการแต่งตั้งคณะทาํงานดา้นความปลอดภยั เพื่อเป็นทีมสนับสนุนการ
ดาํเนินงานดา้นความปลอดภยัใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

2.2.4 มีการตรวจพ้ืนท่ีความปลอดภยัตามหน่วยงานต่างๆ เป็นประจาํอยา่งนอ้ย
เดือนละคร้ัง 

2.2.5 มีการตรวจวัดแสง คุณภาพอากาศ เสียง ให้เป็นไปตามท่ีกฎหมาย
กาํหนด 

2.2.6 มีการจดัเตรียมอุปกรณ์ความปลอดภยัส่วนบุคคลให้กบัพนักงานอย่าง
ครบถว้นตามความเหมาะสมของลกัษณะงานแต่ละจุดงาน 

2.3 นโยบาย หรือกจิกรรมทีส่่งเสริมการสร้างความสัมพนัธ์ทีด่ีภายในองค์กร 
จากการศึกษานโยบาย หรือกิจกรรมส่งเสริมการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีภายใน

องคก์รของบริษทั ไทยรุ่งยเูน่ียนคาร์ จาํกดั (มหาชน) พบวา่บริษทัใหก้ารสนบัสนุนส่งเสริมใหมี้การ
จดักิจกรรมโครงการต่างๆ เพื่อส่งเสริมใหพ้นกังานเกิดความรัก ความสามคัคีของสมาชิกในองคก์ร 
ถึงแมว้า่บริษทัจะอยูใ่นช่วงภาวะวิกฤติเศรษฐกิจกต็าม การจดักิจกรรมบางเร่ืองตอ้งใชง้บประมาณท่ี
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ค่อนขา้สูง ผูบ้ริหารก็ยงัมีนโยบายให้การสนบัสนุนใหมี้การจดักิจกรรมต่างๆ เช่น กิจกรรม Walk 
Rally โครงการค่ายอาสาพฒันาชนบท การเปิดโอกาสให้มีการจดัตั้ งชมรม การจดัแข่งขนักีฬา
ภายใน กิจกรรมทาํบุญในวนัสําคญัทางศาสนา งานเล้ียงสังสรรคใ์นวนัปีใหม่ จดักิจกรรมวนัเกิด
ใหก้บัพนกังาน เป็นตน้  

2.4 นโยบายเกีย่วกบัการพฒันาศักยภาพ และความสามารถของพนักงาน 
จากการศึกษานโยบายเก่ียวกับการพฒันาศักยภาพและความสามารถของ

พนักงานของบริษัท ไทยรุ่งยูเน่ียนคาร์ จํากัด (มหาชน) พบว่าบริษัทให้ความสําคัญในเร่ือง                 
ทุนมนุษยค์่อนขา้งมาก มีส่วนงานท่ีดูแลรับผิดชอบงานดา้นฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรโดยตรง         
มีการดาํเนินการพฒันาบุคลากรอยา่งเป็นระบบ เร่ิมจากการกาํหนดขีดความสามารถของตาํแหน่ง
งาน (Competency) เป็นเสมือนธง กรอบ และแนวทางในการวิเคราะห์หาจุดแขง็ และจุดอ่อนของ
พนักงาน เม่ือประเมินขีดความสามารถเพ่ือพิจารณาหาจุดแข็งและจุดอ่อนของพนักงานแล้ว               
ขั้นต่อไปก็คือ การกาํหนดพฤติกรรมท่ีคาดหวงัท่ีตอ้งการให้พนักงานปรับเปล่ียน แลว้กาํหนด
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการพฒันา เช่นการฝึกอบรม การสอนงาน การหมุนเวียนงาน การศึกษาต่อ การทาํ
กิจกรรม เป็นตน้ หลงัจากนั้นกาํหนดผูรั้บผิดชอบ และระยะเวลาท่ีใช้ในการพฒันาบุคลากรให้
ชดัเจน ดงักระบวนการ (Process) การพฒันาบุคลากรในภาพท่ี 2  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี  2  กระบวนการพฒันาบุคลากรบริษทั ไทยรุ่งยเูน่ียนคาร์ จาํกดั (มหาชน) 

 

1.  การกาํหนดขีดความสามารถของตาํแหน่งงาน 

2.  การวิเคราะห์หาจุดแขง็และจุดอ่อนของพนกังาน 

3.  การกาํหนดพฤติกรรมท่ีคาดหวงั 

4.  การกาํหนดเคร่ืองมือการพฒันา 

5.  การกาํหนดผูรั้บผดิชอบ/ระยะเวลาเร่ิมตน้และส้ินสุด 
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2.5 นโยบายเกีย่วกบัการพฒันาสายอาชีพ (Career Development) 
จากการศึกษานโยบายเก่ียวกบัการพฒันาสายอาชีพ (Career Development) 

ของบริษทั ไทยรุ่งยูเน่ียนคาร์ จาํกดั (มหาชน) พบว่า บริษทัมีนโยบายในการจดัทาํแนวทางการ
พฒันาสายอาชีพให้กบัพนักงาน เพื่อให้พนกังานเดินตามเส้นทางความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
โดยมอบหมายใหฝ่้ายทรัพยากรบุคคลเป็นผูรั้บผดิชอบในกาํหนดแนวทางและจดัทาํการพฒันาสาย
อาชีพ ซ่ึงปัจจุบนัอยูร่ะหว่างดาํเนินการยงัไม่เสร็จสมบูรณ์ ซ่ึงฝ่ายทรัพยากรบุคคลจะเร่งดาํเนินการ
ใหเ้สร็จภายในส้ินปี 2553  

2.6 การนํา Competency มาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
จากการศึกษาในเร่ืองการนาํ Competency มาใชใ้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ของบริษทั ไทยรุ่งยเูน่ียนคาร์ จาํกดั (มหาชน) ดงัคาํสัมภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มูลหลกัพบว่า บริษทัไดมี้
การกาํหนด Competency ออกเป็น 3 ประเภท ไดแ้ก่ 

2.6.1 Core Competency : ความสามารถหลกัท่ีทุกคนในองคก์รตอ้งมี ไดแ้ก่  
2.6.1.1 ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ 
2.6.1.2 การทาํงานเป็นทีม 
2.6.1.3 การมุ่งเนน้ท่ีลูกคา้ 

2.6.2 Managerial Competency : ความสามารถทางการบริหารจดัการซ่ึง
แตกต่างตามบทบาทของระดบัตาํแหน่งงาน ไดแ้ก่  

2.6.2.1 การแกปั้ญหา  
2.6.2.2 การส่ือสาร 
2.6.2.3 การสอนงาน 
2.6.2.4 ภาวะผูน้าํ 
2.6.2.5 การวางแผนและการจดัระบบงาน   

2.6.3 Functional Competency : ความสามารถตามหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบซ่ึง
แตกต่างกนัตามลกัษณะหนา้ท่ีงานท่ีรับผดิชอบ เช่น 

2.6.3.1 ความสามารถดา้นภาษาองักฤษ 
2.6.3.2 ความสามารถในการใชค้อมพิวเตอร์ 
2.6.3.3 ความรู้ความสามารถในการอ่านแบบเคร่ืองกล 

ซ่ึงวิธีการประเมิน Competency ฝ่ายทรัพยากรบุคคลร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชาฝ่าย
งานต่างๆ ทาํการประเมิน Competency  ใหก้บัพนกังานในสงักดั หลงัจากนั้นไดมี้การเรียกพนกังาน
แต่ละฝ่ายงานมาฟังวิธีการประเมิน Competency และให้พนกังานไดท้ดลองประเมินตนเอง เพื่อ
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ทดสอบผลต่างระหว่างส่ิงท่ีผูบ้งัคบับญัชาประเมิน กบัส่ิงท่ีพนักงานประเมินว่าผลท่ีออกมาจะ
แตกต่างกนัมากนอ้ยแค่ไหน และในส่วนของปัญหาท่ีเกิดข้ึนคือผลการประเมินออกมาในส่วนของ 
Core Competency กบั Managerial Competency จะตํ่ากว่าค่าคาดหวงั ทั้งน้ีเน่ืองจากลกัษณะงานท่ี
ทาํ และตาํแหน่งงานมีความแตกต่างกนัมาก ซ่ึงตรงจุดน้ีทางฝ่ายทรัพยากรบุคคลไดท้าํการทดลอง
ประเมินแลว้จะนาํไปปรับแกใ้หเ้หมาะสมต่อไป 

2.7 ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของ บริษัท ไทยรุ่งยูเน่ียนคาร์ จาํกัด 

(มหาชน) คะแนนประเมินผลแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ไดแ้ก่ 
ส่วนท่ี  1 คะแนนตามผลการประเมิน KPI (Key Performance Indicator) 
ส่วนท่ี  2 วนัมาทาํงาน 
ส่วนท่ี  3 พฤติกรรม 
จากคาํสัมภาษณ์ของผูใ้ห้ขอ้มูลหลกั พบว่า คะแนนท่ีสามารถวดัไดช้ดัเจน คือ

ส่วนท่ี 2 คะแนนวนัมาทาํงาน ซ่ึงสามารถตรวจสอบไดจ้ากประวติัการลางาน ขาดงานของพนกังาน
ในระบบ HRM สาํหรับในส่วนท่ี 1 คือคะแนน KPI ผลคะแนนท่ีออกมาไม่สะทอ้นกบัความเป็น
จริง การตั้งตวัช้ีวดัในบางฝ่ายงานยงัไม่ไดม้าตรฐานเน่ืองจากการกาํหนดค่าตวัช้ีวดั การตั้งเป้าหมาย
ให้ฝ่ายงานเป็นคนกาํหนดเอง ทาํให้เกิดความไม่เป็นธรรม ฝ่ายงานไหนตั้งไวง่้ายก็จะไดค้ะแนนดี 
ทาํให้ผลคะแนนท่ีออกมาไม่สะทอ้นกบัผลประกอบการของบริษทั คะแนนออกมาสูงแต่บริษทัยงั
ขาดทุนอยู่ และในส่วนท่ี 3 คะแนนพฤติกรรมบริษทัพยายามท่ีจะลดปัญหาการประเมินโดยใช้
ความรู้สึก โดยในส่วนของการประเมินพฤติกรรมไดท้าํการกาํหนดนิยามความหมายของการให้
คะแนนในแต่ละระดบัไวช้ดัเจน วา่ถา้จะได ้5 คะแนนเตม็ตอ้งมีพฤติกรรมอยา่งไรบา้ง เป็นตน้ 

2.8 วฒันธรรมองค์กร 
บริษทั ไทยรุ่งยูเน่ียนคาร์ จาํกดั (มหาชน) ไดก้าํหนดวฒันธรรมองคก์รอย่าง

ชดัเจน โดยใชค้าํวา่ “ไทยรุ่งดี (THAIRUNG D)” ซ่ึงท่ีใชช่ื้อน้ีเพื่อใหมี้ความสอดคลอ้งกบัช่ือบริษทั 
วฒันธรรมองคก์รไทยรุ่งดี เป็นส่ิงท่ีบริษทัอยากใหพ้นกังานทุกคนในองคก์รปฏิบติั เน่ืองจากแต่ละ
ตวัท่ีตั้งข้ึนมาเก่ียวขอ้งกบัการทาํงาน และการดาํรงชีวิต ซ่ึงถา้พนกังานปฏิบติัไดก้็จะเป็นประโยชน์
กบัตวัพนกังานเอง ซ่ึงผูบ้ริหารไดร่้วมกนักาํหนดคาํนิยามความหมายของวฒันธรรมองคก์รทั้งหมด 
9 ตวั ไวอ้ยา่งชดัเจน ไดแ้ก่ 

T : Teamwork การทาํงานเป็นทีม 
H : Honesty  ความซ่ือสตัย ์
A : Attitude  ทศันคติเชิงบวก มองโลกในแง่ดี และอดทน 
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I :  Initiative  ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
R : Responsibility  มีความรับผดิชอบต่อหนา้ท่ี 
U : Ultimate  มุ่งมัน่สู่ความเป็นเลิศในทุกงานท่ีรับผดิชอบ 
N :  Nationality  มีความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร

ชั้นนาํของคนไทย 
G : Goal   มุ่งสู่เป้าหมายขององคก์ร 
D : Discipline  ความมีวินยั  

2.9 ส่ิงทีท่าํให้พนักงานมีความรู้สึกภาคภูมิใจทีไ่ด้ทาํงานกบัองค์กรแห่งนี ้
ส่ิงท่ีทาํให้พนักงานเกิดความภาคภูมิใจมาจากวิสัยทศัน์ท่ีมีต่อการรับรู้ถึงการ

ตดัสินใจของผูบ้ริหารองคก์ร จากคาํสัมภาษณ์ของกลุ่มผูใ้หข้อ้มูลหลกัซ่ึงเป็นผูบ้ริหารของฝ่ายงาน
ต่างๆ สามารถสรุปถึงสาเหตุท่ีทาํให้พนักงานมีความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดท้าํงานกบับริษทั ไทยรุ่ง            
ยเูน่ียนคาร์ จาํกดั (มหาชน) มีดงัต่อไปน้ี 

2.9.1 เป็นบริษทัของคนไทย 100%  
2.9.2 เป็นบริษทัของคนไทยบริษทัเดียวในประเทศท่ีทาํการผลิตรถยนต ์
2.9.3 บริษทัใหอิ้สระในการบริหารจดัการ  
2.9.4 ตวัผลิตภณัฑ์ของบริษทั ซ่ึงบริษทัไทยรุ่ง เป็นบริษทัแรกท่ีเป็นผูคิ้ดคน้

รถยนตอ์เนกประสงค ์7 ท่ีนัง่ 
2.9.5 เป็นบริษทัท่ีมัน่คง และมีช่ือเสียงน่าเช่ือถือในยา่นหนองแขม 

3. ข้อจํากัดในการกําหนดนโยบายการสร้างคุณภาพชีวิตในการทํางาน การนํานโยบาย
การสร้างคุณภาพชีวติในการทาํงานไปปฏิบัติ และแนวทางการแก้ไข 

ในการกาํหนดนโยบายการสร้างคุณภาพชีวิตในการทาํงาน และการนาํนโยบายการ
สร้างคุณภาพชีวิตในการทาํงานไปปฏิบติันั้น ยอ่มมีปัญหา อุปสรรค เกิดข้ึนไดเ้น่ืองจากเป็นเร่ืองท่ีมี
ผลกระทบกบัพนกังานทั้งองคก์ร และเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัต่างๆ หลายองคป์ระกอบ ผูศึ้กษาขอสรุป
ประเดน็ปัญหาขอ้จาํกดั และแนวทางแกไ้ข ดงัน้ี 

จากคาํสัมภาษณ์ของกลุ่มผูใ้ห้ข้อมูลหลัก สามารถสรุปประเด็นข้อจํากัดและ              
แนวทางการแกไ้ข ในการกาํหนดนโยบาย และการนาํนโยบายการสร้างคุณภาพชีวิตในการทาํงาน
ไปปฏิบติัของบริษทั ไทยรุ่งยเูน่ียนคาร์ จาํกดั (มหาชน) ไดด้งัน้ี 

3.1 ผลประกอบการของบริษทัมีผลต่องบประมาณในการดาํเนินกิจกรรมเพื่อสร้าง
คุณภาพชีวิตในการทาํงาน ซ่ึงหากงบประมาณมีจาํกดัก็จะส่งผลให้การดาํเนินกิจกรรม โครงการ
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ต่างๆ ขาดความต่อเน่ืองตามไปดว้ย ดงันั้นบริษทัควรตอ้งมีวิธีการบริหารจดัการ นาํเทคนิคในการ
ลดตน้ทุน และเพิ่มประสิทธิภาพในการผลิตเขา้มาใช ้เพื่อทาํใหผ้ลประกอบการของบริษทัสูงข้ึน  

3.2 ผูท่ี้รับผดิชอบในการจดักิจกรรม หรือโครงการต่างๆ ไม่มีเทคนิคหรือกลยทุธ์ท่ี
จะทาํใหพ้นกังานอยากเขา้ร่วมทาํกิจกรรมต่างๆ ดว้ยความเตม็ใจ เพราะฉะนั้นผูท่ี้รับผดิชอบในการ
จัดกิจกรรมควรศึกษาวิธีการ เทคนิค รูปแบบการดาํเนินงานโครงการ หรือกิจกรรมต่างๆ ให้
พนกังานเกิดความรู้สึกอยากเขา้ร่วมทาํกิจกรรมดว้ยความเตม็ใจ หรือบริษทัอาจจะสรรหาบุคลากรท่ี
มีความชาํนาญเขา้มาดูแลรับผดิชอบในเร่ืองน้ีโดยตรง 

3.3 การกาํหนดนโยบายท่ีเก่ียวกับการสร้างคุณภาพชีวิตในการทาํงานจะเป็น
ลกัษณะบนสู่ล่างเพียงทางเดียว บริษทัควรจะมีการทาํแบบสาํรวจความคิดเห็นพนกังานว่าพนกังาน
มีความตอ้งการ หรือมีความคิดเห็นอยา่งไรต่อบริษทับา้ง เพ่ือนาํขอ้มูลมาวิเคราะห์เป็นแนวทางใน
การดาํเนินกิจกรรมหรือโครงการต่างๆ ใหเ้หมาะสมสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของพนกังาน  

3.4 ปัญหาเร่ืองระบบการส่ือสาร ในบางคร้ังจะพบปัญหาว่านโยบาย ข้อมูล 
ข่าวสารไปถึงพนักงานมีความคลาดเคล่ือน เน่ืองจากพนักงานของบริษทัมีจาํนวนมาก การแจง้
ขอ้มูลส่วนใหญ่จะแจง้ผ่านผูจ้ดัการฝ่าย ผูจ้ดัการฝ่ายก็จะไปถ่ายทอดขอ้มูลให้กบัผูบ้งัคบับญัชา
ระดบัส่วน ระดบัหน่วย หลงัจากนั้นผูบ้งัคบับญัชาระดบัหน่วยจึงนาํขอ้มูลไปถ่ายทอดใหพ้นกังาน 
ซ่ึงตรงจุดน้ีมีผลทาํใหข้อ้มูลท่ีไปถึงพนกังานนั้นเกิดความคลาดเคล่ือนได ้เพราะฉะนั้นในเร่ืองของ
นโยบายท่ีสําคญัโดยเฉพาะมีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนักงาน ผูท่ี้รับผิดชอบหลกัควร
สรรหาช่องทางการส่ือสารให้เหมาะสม เช่น การไปเขา้แถวร่วมกบัพนักงานในช่วงเชา้ Morning 
Talk หรือทาํเอกสารใบปลิวแจกใหพ้นกังานโดยตรง เป็นตน้ 
 
อภิปรายผล 

จากการศึกษาเร่ืองนโยบายการสร้างคุณภาพชีวิตในการทาํงานของพนกังาน กรณีศึกษา
บริษัท ไทยรุ่งยูเน่ียนคาร์ จาํกัด (มหาชน) ผูศึ้กษาได้อภิปรายผลการศึกษาตามวตัถุประสงค์
การศึกษาท่ีกาํหนดไว  ้ซ่ึงประกอบดว้ย มุมมองของผูบ้ริหารท่ีมีต่อทรัพยากรบุคคลของบริษทั 
นโยบาย แนวทาง กิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคล ขอ้จาํกดัและแนวทางแกไ้ขท่ีเก่ียวกบัการ
สร้างคุณภาพชีวิตในการทาํงานใหก้บัพนกังาน ดงัต่อไปน้ี 

1. มุมมองของผู้บริหารที่มีต่อทรัพยากรบุคคลของบริษัท เกี่ยวกับการสร้างคุณภาพ
ชีวติในการทาํงาน  

ผูบ้ริหารมีหนา้ท่ี ความรับผดิชอบในการบริหารคนในองคก์ร โดยเฉพาะอยา่งยิ่งใน
ปัจจุบนั สภาพการดาํเนินธุรกิจเปล่ียนไปอยา่งมาก ผูบ้ริหารทุกคน ทุกระดบัจึงตอ้งมีทกัษะในการ
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บริหารทรัพยากรมนุษย  ์นอกจากน้ีผูบ้ริหารยงัตอ้งมีคุณลักษณะในเร่ือง วิสัยทัศน์ ภาวะผูน้ํา              
เป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลง เขา้ใจ และสามารถจูงใจคนไดเ้ป็นอยา่งดี ซ่ึงผูบ้ริหารของบริษทั ไทยรุ่ง              
ยูเน่ียนคาร์ จาํกดั (มหาชน) มีคุณลกัษณะดงัท่ีกล่าวมา โดยพิจารณาไดจ้ากคาํกล่าวของกลุ่มผูใ้ห้
ขอ้มูลหลกั จะเห็นว่าผูบ้ริหารของบริษทัเป็นผูท่ี้ปฏิบติัตนไดใ้กลชิ้ดกบัพนักงาน ดว้ยการลงไป
สัมผสัรับฟังความคิดเห็นต่างๆ ของพนักงาน เพื่อทาํให้พนักงานเกิดความรู้สึกอบอุ่น มีการพูด
ส่ือสารกบัพนักงานในส่ิงท่ีเป็นทศันคติเชิงบวก คอยดูแลกระตุน้ให้พนักงานมีการพฒันาตนเอง          
อยู่เสมอ สอนให้พนักงานรู้จกัคิด และยงัเสียสละอุทิศตนเขา้ร่วมเป็นคณะกรรมการกิจรรมต่างๆ 
เพื่อผลกัดันให้มีการจดักิจกรรมท่ีส่งผลท่ีดีกับคุณภาพชีวิตการทาํงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกับบอนด ์
(Bond 2004 : 1-24) ท่ีกล่าวว่า คุณภาพชีวิตการทาํงานจะไม่สามารถเกิดข้ึนไดจ้ากการดาํเนิน
กิจกรรมของฝ่ายใดฝ่ายหน่ึง ความสาํเร็จของการสร้างคุณภาพชีวิตการทาํงานจะตอ้งเกิดจากความ
ร่วมมือกนัของทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงเป็นภาพท่ีสะทอ้นในเห็นว่าผูบ้ริหารของบริษทั ไทยรุ่งยเูน่ียน
คาร์ จาํกัด (มหาชน) ทุกฝ่ายงานในองค์กรให้ความสําคญักับทรัพยากรบุคคลของบริษัทเป็น             
อย่างมาก เน่ืองจากทรัพยากรมนุษยเ์ป็นหน่ึงในปัจจยัดา้นทรัพยากรท่ีสําคญัในความสําเร็จของ
องคก์ร คนหรือพนกังานในองคก์รมีความสาํคญัในการสร้างประสิทธิผล และประสิทธิภาพให้แก่
องคก์ร ผูบ้ริหารของบริษทั ไทยรุ่งยูเน่ียนคาร์ จาํกดั (มหาชน) ทุกคนมีมุมมองเหมือนกนัว่าหาก
องคก์รมีการสร้างคุณภาพชีวิตในการทาํงานท่ีดีใหก้บัพนกังานแลว้ พนกังานก็จะมีความสุขในการ
ทาํงาน เต็มใจท่ีจะทุ่มเทกาํลงัความสามารถในการปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายขององคก์ร อนัจะ
นาํไปสู่การเพิ่มผลผลิตให้กบัองคก์รในท่ีสุด ซ่ึงสอดคลอ้งกบัความเห็นของขวญักมล สาระบุตร 
(2543 : 39)  ท่ีกล่าวว่าคุณภาพชีวิตการทาํงานมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัผลิตภาพ และผลการ
ปฏิบติังานภายในองคก์ร การมีคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีดีข้ึนจะส่งผลใหผู้ป้ฏิบติังานทาํงานอยา่งมี
ความสุข มีความพอใจท่ีจะทาํงาน จึงทาํงานไดเ้ตม็ประสิทธิภาพ บรรยากาศในองคก์รเกิดความรัก                
ความเขา้ใจ ความสามคัคี และมีเป้าหมายเดียวกนั ซ่ึงจะมีผลดีต่อองค์กรในท่ีสุด ซ่ึงมีความ
สอดคลอ้งกบั มิลโควิช และ กลูเอค็ (Milkovich and Glueck 1985 : 422-423) ไดส้รุปผลของการนาํ
คุณภาพชีวิตการทาํงานไปใชว้่าการมีคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีดี จะทาํให้คุณภาพและปริมาณของ
ผลผลิตสูงข้ึน และเป็นการลดตน้ทุนในการผลิต และนอกจากแนวคิดท่ีว่าการสร้างคุณภาพชีวิตใน
การทาํงานมีผลต่อการเพิ่มผลผลิตแลว้ผูบ้ริหารของบริษทัไทยรุ่งยูเน่ียนคาร์ จาํกดั (มหาชน) ยงัมี
มุมมองในด้านท่ีเก่ียวกับระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นเร่ืองของการรักษา และสรรหา
พนกังาน โดยมองว่าถา้พนักงานอยู่ในองคก์รท่ีมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานท่ีดีแลว้ พนกังานก็จะ
เกิดความรักและผูกพนักบัองค์กร ไม่อยากลาออกจากองค์กรไปอยู่ท่ีอ่ืน ซ่ึงนอกจากจะเป็นการ
รักษาพนักงานยงัช่วยลดเวลาท่ีจะตอ้งสรรหาพนักงานใหม่เขา้มาทดแทนดว้ย ซ่ึงสอดคลอ้งกบั



75 

 

ความเห็นของสุพิณดา ศิวานนท ์(2545 : 3) ท่ีกล่าวว่าในมุมมองของการบริหาร หากองคก์รต่างๆ 
ตอ้งการท่ีจะดึงดูดและรักษาทุนมนุษยท่ี์มีความรู้ ความสามารถใหอ้ยูก่บัองคก์รไปนานๆ ก็จาํเป็นท่ี
จะตอ้งจดัการให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานท่ีดี มิฉะนั้นแลว้บุคลากรอาจรู้สึกไม่เป็นสุข
กบัชีวิต และลาจากองคก์รเพื่อไปแสวงหาทางเลือกท่ีดีกว่าให้กบัชีวิตของตน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
ความเห็นของชูสตเ์ลอร์ บูยเ์ทล และ ยงับลอด (Schuler, Beutell and Youngblood 1989 : 492)          
ท่ีกล่าวถึงประโยชน์ของการสร้างคุณภาพชีวิตการทาํงานไวว้่า การสร้างคุณภาพชีวิตในการทาํงาน
ท่ีดี จะช่วยให้อตัราการสรรหา และคดัเลือกพนักงานดีข้ึน เน่ืองจากความน่าสนใจท่ีเพิ่มข้ึนของ
องคก์ร จากความเช่ือถือเร่ืองคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีดีขององคก์ร 

2. นโยบาย แนวทาง กจิกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลของบริษัท ไทยรุ่งยูเน่ียนคาร์ 
จํากดั (มหาชน) ในการสร้างคุณภาพชีวติการทาํงานให้กบัพนักงาน 

การกาํหนดนโยบายท่ีเก่ียวขอ้งกบัการสร้างคุณภาพชีวิตในการทาํงานของบริษทั 
ไทยรุ่งยเูน่ียนคาร์ จาํกดั (มหาชน) จะเป็นในลกัษณะจากบนสู่ล่าง (Top Down) ซ่ึงบริษทัไดมี้การ
กาํหนดนโยบายท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนกังาน โดยจะขออภิปรายตามแนวคิดของ
ฮิวส์ และคมัม่ิง (Huse and Cumming 1985 : 197) ซ่ึงเป็นผูเ้ช่ียวชาญดา้นการพฒันาทรัพยากรบุคคล 
ไดใ้หค้าํนิยามของคาํวา่ “คุณภาพชีวิตการทาํงาน” ไวใ้น 8 มิติดว้ยกนัคือ  

2.1 การให้ผลตอบแทนท่ีเหมาะสม และเพียงพอต่อการครองชีพ (Adequate and 
Fair Compensation) พบว่าพนกังานปฏิบติัการดา้นโรงงานไดรั้บค่าตอบแทนสูงกว่าอตัราขั้นตํ่า
ตามท่ีกฎหมายกําหนด พนักงานปฏิบัติการด้านสํานักงานและพนักงานระดับอ่ืนๆ ได้รับ
ค่าตอบแทนตามอตัราค่าจา้งในตลาดอุตสาหกรรมยานยนต ์ซ่ึงผลตอบแทนท่ีพนักงานในบริษทั
ไดรั้บนั้นถือว่ามีความเหมาะสมเพราะบริษทัไดก้าํหนดอตัราค่าตอบแทนตามกฎหมาย และตาม
ตลาดแรงงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัฮิวส์ และคมัม่ิง (Huse and Cumming 1985 : 197) ท่ีไดอ้ธิบายถึงการ
ให้ผลตอบแทนท่ีเหมาะสม และเพียงพอหมายถึง การท่ีผูป้ฏิบัติงานได้รับค่าจ้าง เงินเดือน 
ค่าตอบแทน และผลประโยชน์อย่างเพียงพอกับการมีชีวิตอยู่ได้ตามมาตรฐานท่ียอมรับกัน
โดยทัว่ไป และตอ้งเป็นธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบังานหรือองคก์รอ่ืนๆ ดว้ย 

2.2 การสร้างสภาพแวดลอ้มการทาํงานท่ีปลอดภัย (Safety and Health 
Environment) พบว่าพนกังานมีสภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีปลอดภยั และมีการสวมใส่อุปกรณ์
ความปลอดภยัในขณะปฏิบติังาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัฮิวส์ และคมัม่ิง (Huse and Cumming 1985 : 
197) ท่ีไดอ้ธิบายถึงสภาพแวดลอ้มการทาํงานท่ีปลอดภยัหมายถึง ส่ิงแวดลอ้มทั้งทางกายภาพและ
ทางดา้นจิตใจ คือ สภาพการทาํงานตอ้งไม่มีลกัษณะท่ีตอ้งเส่ียงภยัจนเกินไป และจะตอ้งช่วยให้
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ผูป้ฏิบติังานรู้สึกสะดวกสบาย และไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพอนามยั ดว้ยการจดัหา และมีอุปกรณ์
เคร่ืองไมเ้คร่ืองมือท่ีเอ้ืออาํนวยต่อการปฏิบติังาน 

2.3 การสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีภายในองคก์ร (Social Integration) ในเร่ืองของการ
สร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีภายในองคก์ร พบว่าพนกังานในองคก์รมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั ทาํให้การ
ติดต่อประสานงานขา้มสายงานดาํเนินไปไดด้ว้ยดี พนักงานส่วนใหญ่จะมีความสัมพนัธ์กนัแบบ             
พี่นอ้ง ใหค้วามเป็นกนัเอง เน่ืองจากบริษทัดาํเนินการในรูปแบบของการจดักิจกรรมนนัทนาการให้
สอดคลอ้งกบัวฒันธรรมองคก์ร “ไทยรุ่งดี” (THAIRUNG D) อยา่งเช่น การจดักิจกรรม Walk Rally 
เขา้ค่ายพกัแรมโดยเชิญทหารมาเป็นครูฝึก กิจกรรมน้ีนอกจากจะช่วยสร้างความมีวินัยให้กับ
พนักงานแลว้ ยงัช่วยสร้างให้พนักงานมีการทาํงานร่วมกันเป็นทีม ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกัน ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัฮิวส์ และคมัม่ิง (Huse and Cumming 1985 : 197) ท่ีไดอ้ธิบายถึงการสร้างความ 
สมัพนัธ์ท่ีดีภายในองคก์ร หมายถึงการรู้จกัแบ่งปัน การจดักิจกรรมร่วมกนั และการทาํงานเป็นทีมท่ี
อยู่ในสายงานเดียวกนั หรือขา้มสายงานมีส่วนช่วยสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีให้เกิดข้ึนได ้สอดคลอ้ง
กบัเฮอร์เบอร์ต (Herbert 1974 : 572-B) ทาํการศึกษาเร่ืองเก่ียวกบัคุณภาพชีวิต พบว่า ปัจจยัหน่ึงท่ีมี
ผลต่อคุณภาพชีวิตของบุคคลคือ การมีความสัมพนัธ์อย่างใกล้ชิดของสมาชิก และการติดต่อ
สมัพนัธ์กบับุคคลในฐานะท่ีตนเป็นสมาชิกในสงัคมนั้น 

2.4 การพฒันาศกัยภาพและความสามารถของพนักงาน (Human Resource 
Development) พบวา่ บริษทัไดน้าํระบบสมรรถนะ (Competency) เขา้มาใชใ้นการบริหารทรัพยากร
มนุษย์โดยการฝึกอบรมและพัฒนาพนักงานจะดํา เ นินการให้สอดคล้องกับสมรรถนะ 
(Competency) พนักงานจะไดรั้บการพฒันาความรู้ ความสามารถ ทกัษะการทาํงาน ตามผลการ
ประเมินสมรรถนะ (Competency) ของพนักงานแต่ละคน ซ่ึงรูปแบบการพฒันาศกัยภาพของ
พนักงานมีหลายรูปแบบ ไม่ว่าจะเป็นการฝึกอบรมภายใน การฝึกอบรมภายนอก On the Job 
Training การทาํโครงการต่างๆ เป็นวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นแต่ละระดบัในองคก์รเพื่อสร้าง
ทรัพยากรมนุษยเ์หล่านั้นใหก้ลายเป็นทุนมนุษยท่ี์สาํคญั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัฮิวส์ และคมัม่ิง (Huse and 
Cumming 1985 : 197) ท่ีไดก้ล่าวว่า องคก์รตอ้งมีการประเมินความรู้ความสามารถของพนกังาน  
และจดัอบรมในรูปแบบต่างๆ ทั้งในห้อง นอกห้อง ศึกษาดูงาน สอดคลอ้งกบัฟิลลิปส์ (Phillips 
2005 : 38-41) ท่ีกล่าวว่า กิจกรรมหรือโครงการต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนเพื่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยน์ั้น 
จาํเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งคาํนึงถึงการเพิ่มพนูมูลค่าของมนุษยท่ี์เป็นพนกังานในองคก์รดว้ยการเรียนรู้
ผา่นการศึกษา การฝึกอบรม และการพฒันาต่างๆ อนันาํไปสู่ผลลพัธ์หรือผลผลิตท่ีองคก์รตอ้งการ 
สอดคลอ้งกบัสุกญัญา รัศมีธรรมโชติ (2547 : 44-48) ท่ีกล่าวว่าสมรรถนะ (Competency) เป็นปัจจยั
ในการทํางาน  ท่ี เพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันให้แก่องค์กร  โดยเฉพาะการเพ่ิมขีด
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ความสามารถในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์เพราะสมรรถนะเป็นปัจจยัช่วยพฒันาศกัยภาพของ
บุคลากรเพ่ือใหส่้งผลไปสู่การพฒันาองคก์ร 

2.5 การส่งเสริมให้พนักงานมีความกา้วหน้าในงาน (Growth and Career 
Development) พบว่ารูปแบบในการส่งเสริมเร่ืองความกา้วหน้าในงานยงัไม่มีรูปแบบชัดเจน 
พนกังานยงัไม่รู้ว่าตวัเองจะกา้วไปสู่ตาํแหน่งหรือรายไดท่ี้สูงข้ึนไดอ้ยา่งไร ผูศึ้กษาเห็นว่าหากเป็น
เช่นน้ีจะมีผลทาํใหพ้นกังานขาดขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน คิดท่ีจะไปแสวงหาทางเลือกในการ
เจริญเติบโตท่ีองคก์รอ่ืน หรืออยู่ในบริษทัโดยขาดความกระตือรือร้นในการท่ีจะพฒันาตนเอง  ซ่ึง
บริษทัเองกต็ระหนกัถึงปัญหาตรงจุดน้ี จึงไดก้าํหนดใหมี้นโยบายในการส่งเสริมเร่ืองความกา้วหนา้
ในอาชีพให้กบัพนกังาน โดยมอบหมายใหฝ่้ายทรัพยากรบุคคลเป็นผูรั้บผิดชอบโดยมีกาํหนดเสร็จ
ภายในส้ินปี 2553 แต่เน่ืองจาก ณ ปัจจุบนัน้ีพนกังานบางคนยงัไม่ทราบวา่ฝ่ายทรัพยากรบุคคลกาํลงั
เร่งดาํเนินการเร่ืองน้ีอยู ่ดงันั้นฝ่ายทรัพยากรบุคคลจึงตอ้งแจง้ความคืบหนา้ให้พนกังานทราบเป็น
ระยะๆ ว่า ณ ตอนน้ีถึงขั้นตอนไหน และเม่ือทาํเสร็จแลว้จะมีประโยชน์อยา่งไรต่อตวัพนกังานบา้ง 
เพื่อท่ีพนกังานจะไดเ้ตรียมความพร้อมใหก้บัตวัเองไดอ้ยา่งถูกตอ้ง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัฮิวส์ และคมัม่ิง 
(Huse and Cumming 1985 : 197) ท่ีไดอ้ธิบายไวว้่าการส่งเสริมใหพ้นกังานมีความกา้วหนา้ในงาน 
คือการสร้างโอกาสท่ีมองเห็นไดอ้ย่างเป็นระบบ ทั้งการเพิ่มข้ึนของเงินเดือน และตาํแหน่งงาน 
ตลอดรวมถึงการโยกยา้ยสลบัสับเปล่ียนหนา้ท่ีการทาํงานท่ีสอดรับกบัศกัยภาพ และความสามารถ
ของแต่ละคน สอดคลอ้งกบัอาภรณ์ ภู่วิทยพนัธ์ุ (2551 : 199-203) ท่ีกล่าวว่าการพฒันาสายอาชีพ  
ก่อใหเ้ปิดประโยชน์กบัพนกังาน กล่าวคือ พนกังานมีขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน เน่ืองจากพวก
เขามีโอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ในอาชีพ ซ่ึงแนวทางการพฒันาสายอาชีพท่ีองคก์รจดัไวใ้หส้าํหรับ
พนักงานแต่ละคนนั้น ย่อมจะทาํให้พนักงานมีเป้าหมายในการทาํงานท่ีชดัเจน มีแรงจูงใจในการ
ทาํงานเพื่อให้ตนเองไปถึงเป้าหมายหรือสายอาชีพท่ีองคก์รกาํหนดไวใ้ห้ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผล
การศึกษาของอมรรัตน์ อ่อนนุช (2546 : บทคดัยอ่) ซ่ึงศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการทาํงานกบัความ
ผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบติัการ พบว่าคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีสามารถทาํให้
พนกังานผกูพนัต่อองคก์รดา้นการคงอยูไ่ดมี้ 3 ดา้น คือ ดา้นความกา้วหนา้ในงาน ดา้นลกัษณะการ
บริหาร และดา้นภาวะอิสระจากงาน 

2.6 การมีระบบท่ีดีมีความยติุธรรม (Constitutionalism) ในเร่ืองของการมีระบบท่ีดี
มีความยติุธรรม ผูศึ้กษาไดศึ้กษาในเร่ืองของระบบการประเมินผล พบว่าระบบการประเมินผลของ
บริษทั ไดน้าํเอาระบบ KPI เขา้มาใชใ้นการวางแผนและประเมินผลงาน ซ่ึงบางหวัขอ้ยงัไม่สามารถ
วดัหรือตรวจสอบผลไดอ้ย่างชดัเจน ทาํให้ผลประเมินท่ีออกมาไม่สอดคลอ้งกบัความเป็นจริง  ผู ้
ศึกษาเห็นว่าควรมีคณะกรรมการกลางเพ่ือทาํหนา้ท่ีตรวจสอบวดัผลการทาํงานท่ีแต่ละฝ่ายงานได้
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รายงานคะแนนมา และผูบ้ริหารควรเขา้มาตรวจสอบวิเคราะห์ในการกาํหนดตวัช้ีวดัของแต่ละ         
ฝ่ายงาน เพื่อใหเ้กิดความชดัเจนและมีความยติุธรรม สาํหรับในส่วนของการประเมินพฤติกรรมนั้น 
บริษทัไดพ้ยายามแกไ้ขในเร่ืองของการใชค้วามรู้สึกในการประเมิน โดยการให้คาํนิยามแสดงถึง
พฤติกรรมนั้นๆ ในแต่ละระดบัคะแนน ซ่ึงเป็นวิธีการท่ีดีสามารถใชว้ดัพฤติกรรมของพนกังานได้
อยา่งชดัเจน เน่ืองจากระบบการประเมินผลมีผลต่อการพิจารณาผลตอบแทนหรือรางวลัพิเศษใหก้บั
พนกังานทั้งเงินเดือน โบนสั เพราะฉะนั้นพนกังานท่ีมีผลการปฏิบติังานดีควรจะไดรั้บผลตอบแทน
หรือรางวลัพิเศษท่ีมากกว่าคนอ่ืน เพื่อส่งเสริมให้พนกังานพฒันาศกัยภาพของตนเองให้สูงยิ่งข้ึน 
และจะเป็นแรงกระตุน้ให้พนักงานท่ีมีผลการปฏิบติังานท่ีไม่ดีพยายามพฒันาตนเองเช่นกนั  ซ่ึง
สอดคลอ้งกบักบัฮิวส์ และคมัม่ิง (Huse and Cumming 1985 : 197) ท่ีกล่าวว่าการมีระบบท่ีดีมีความ
ยติุธรรม หมายถึง การมีระบบ วิธีปฏิบติังานและแผนงานท่ีชดัเจน เพื่อใหทุ้กคนปฏิบติัตามไดอ้ยา่ง
ถูกตอ้ง  มีความเป็นธรรมในการพิจารณาใหผ้ลตอบแทนและรางวลั รวมทั้งโอกาสท่ีแต่ละคนจะได้
แสดงความคิดเห็นอย่างเปิดเผยมีเสรีภาพในการพูด มีความเสมอภาค และมีการปกครองดว้ย
กฎหมาย  

2.7 ความภาคภูมิใจในองคก์ร (Organizational Pride) พบว่าพนักงานมีความ
ภาคภูมิใจท่ีไดท้าํงานกบับริษทั เน่ืองจากเป็นองคก์รของคนไทย บริหารงานโดยคนไทย 100% และ
เป็นบริษทัของคนไทยบริษทัเดียวในประเทศท่ีทาํการผลิตรถยนต ์นอกจากน้ีบริษทัมีความมัน่คง
และมีช่ือเสียงท่ีสุดในเขตหนองแขม ซ่ึงสอดคลอ้งกบักบัฮิวส์ และคมัม่ิง (Huse and Cumming 
1985 : 197) ท่ีกล่าวว่าความภาคภูมิใจในองคก์ร คือ การไม่อายใครท่ีจะบอกต่อเพ่ือนหรือคน
ภายนอกทัว่ไปวา่ทาํงานท่ีใด และทาํหนา้ท่ีอยูใ่นส่วนไหนขององคก์ร 

2.8 การมีภาวะอิสระจากงาน (Total Free Space) พบว่า บริษทัไดก้าํหนดชัว่โมง
การทาํงานตามท่ีกฎหมายพระราชบญัญติัคุม้ครองแรงงาน พ.ศ. 2541 กาํหนดคือ 8 ชัว่โมงต่อวนั 
และไม่เกิน 48 ชัว่โมงต่อสัปดาห์ เพื่อใหพ้นกังานไดมี้เวลาให้กบัครอบครัว นอกจากน้ีบริษทัยงัได้
เปิดโอกาสใหพ้นกังานไดท้าํประโยชน์เพื่อสงัคมโดยการจดัโครงการค่ายอาสาพฒันาชนบท การทาํ
ความสะอาดใหก้บัชุมชนรอบขา้ง การบริจาคเงินและส่ิงของต่างๆ เป็นตน้ ซ่ึงสอดคลอ้งกบักบัฮิวส์ 
และคมัม่ิง (Huse and Cumming 1985 : 197) ท่ีกล่าวว่าการมีภาวะอิสระจากงาน คือ เร่ืองของการ
เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานไดใ้ชชี้วิตในการทาํงานและชีวิตส่วนตวันอกองคก์รอยา่งสมดุล นัน่คือ
ตอ้งไม่ปล่อยใหผู้ป้ฏิบติังานไดรั้บความกดดนัจากการปฏิบติังานมากเกินไป ดว้ยการกาํหนดชัว่โมง
การทาํงานท่ีเหมาะสมเพ่ือหลีกเล่ียงการท่ีตอ้งคร่ําเคร่งอยูก่บังานจนไม่มีเวลาพกัผอ่น และมีเวลา
สาํหรับครอบครัวเพื่อมีชีวิตท่ีดีพร้อม อีกทั้งยงัเปิดโอกาสใหท้าํประโยชน์กบัสงัคมและชุมชน 
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3. ข้อจํากดั ในการกาํหนดนโยบายการสร้างคุณภาพชีวิตในการทํางาน การนํานโยบาย
การสร้างคุณภาพชีวติในการทาํงานไปปฏิบัติ  

นโยบาย (Policy) เป็นส่ิงท่ีบ่งช้ีถึงความตั้งใจของผูบ้ริหารว่าควรจะทาํ หรือไม่ควร
จะทาํกิจกรรมหน่ึงกิจกรรมใดในอนาคต หนา้ท่ีอนัสาํคญัประการแรกของผูบ้ริหารคือการกาํหนด
นโยบายในการบริหารงาน ซ่ึงนโยบายจะเป็นตวัท่ีใหทิ้ศทางและขอ้มูลในการวางแผน กล่าวคือ   
การบริหารงานจะประสบผลสาํเร็จมากนอ้ยเพียงใด ข้ึนอยูก่บัคุณลกัษณะท่ีดีของนโยบาย นโยบาย
จะตอ้งสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์ รวมทั้งควรยืดหยุ่นไดต้ามภาวะการณ์ท่ีจาํเป็น ซ่ึงผูบ้ริหาร
บริษทั ไทยรุ่งยเูน่ียนคาร์ จาํกดั (มหาชน) ไดมี้การกาํหนดนโยบายท่ีเก่ียวกบัการสร้างคุณภาพชีวิต
ในการทาํงานให้กบัพนักงานดงัท่ีไดก้ล่าวมาแลว้ขา้งตน้หลายนโยบายดว้ยกนั ซ่ึงจากการศึกษา
พบวา่บริษทัมีขอ้จาํกดัในการกาํหนด และนาํนโยบายท่ีเก่ียวกบัการสร้างคุณภาพชีวิตในการทาํงาน
ไปปฏิบติั ดงัน้ี 

3.1 งบประมาณท่ีมีอย่างจาํกดั (Budget On Limits) จะเห็นว่ากิจกรรมหรือ
โครงการท่ีเก่ียวขอ้งกบัการสร้างคุณภาพชีวิตในการทาํงานใหก้บัพนกังานตอ้งมีการใชง้บประมาณ
ค่อนขา้งสูง ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองของการจ่ายผลตอบแทน รางวลั การฝึกอบรมพฒันาพนักงาน การ
สร้างสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน การจดัสรรสวสัดิการต่างๆ ซ่ึงขอ้จาํกดัในเร่ืองของงบประมาณ
จะ แปรผนัตามผลการดาํเนินงานของบริษทั หากปีใดบริษทัมีผลประกอบการดี ก็จะมีการจดัสรร
รายไดบ้างส่วนมาใชใ้นการดาํเนินงานท่ีเก่ียวกบัการสร้างคุณภาพชีวิตในการทาํงานใหก้บัพนกังาน
ไดม้าก ปีใดท่ีผลประกอบการไม่ดีก็จะมีการลดค่าใชจ่้ายบางส่วนลง จึงส่งผลให้การดาํเนินงาน
บางอยา่งขาดความต่อเน่ือง 

3.2 ระบบการส่ือสาร (Miss Communication) นโยบายการสร้างคุณภาพชีวิตใน
การทาํงานท่ีกาํหนดข้ึนจะไม่ถูกนํามาใช้ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ หากขาดระบบการส่ือสารท่ีดี 
พนกังานขาดความเขา้ใจนโยบายดงักล่าวอยา่งท่องแทแ้ละลึกซ้ึง การปฏิบติัยอ่มไม่เกิด และอาจมี
พนกังานบางกลุ่มท่ีแสดงพฤติกรรมการต่อตา้น (Resistance) ไม่เห็นดว้ย ไม่ยอมรับ ปฏิเสธ หรือ
การบอกต่อใหผู้อ่ื้นไม่เห็นดว้ย ดงันั้นนโยบายท่ีดีจาํเป็นจะตอ้งคาํนึงถึงระบบการส่ือสาร มุ่งเนน้ให้
พนักงานเห็นความสําคญั ตระหนักถึงความจาํเป็นในตวันโยบายการการสร้างคุณภาพชีวิตการ
ทาํงาน 

3.3 วิธีการหรือกระบวนการในการดาํเนินงานตามนโยบาย (Method) เน่ืองจาก
นโยบายท่ีเก่ียวกบัการสร้างคุณภาพชีวิตการทาํงานมีผลโดยตรงกบัตวัพนกังาน จึงตอ้งหาวิธีการ
หรือกระบวนการท่ีเหมาะสมและคาํนึงถึงพนกังานเป็นหลกั ซ่ึงพนกังานส่วนใหญ่ในบริษทัร้อยละ
70 เป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ การศึกษาอยู่ท่ีระดับประถมศึกษา ถึง มัธยมศึกษาตอนต้น 
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เพราะฉะนั้นการนาํนโยบายลงสู่การปฏิบติัตอ้งทาํให้เขา้ใจง่าย ไม่ยุ่งยากซบัซอ้น พนกังานจะได้
เกิดความรู้สึกอยากเขา้มามีส่วนร่วม ซ่ึงในเร่ืองวิธีการปฏิบติัในเร่ืองเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการ
ทาํงานบริษทัอาจจะพิจารณาสรรหาพนกังานท่ีมีประสบการณ์ หรือมีความชาํนาญเขา้มารับผดิชอบ
ดูแลในเร่ืองน้ีโดยเฉพาะ 

3.4 การมีส่วนร่วมของพนักงาน (Involvement) เน่ืองจากนโยบายท่ีเก่ียวกับ
คุณภาพชีวิตการทาํงานเป็นเร่ืองท่ีกระทบกบัพนกังานโดยตรง ดงันั้นนโยบายบางเร่ืองท่ีส่งผลต่อ
คุณภาพชีวิตของพนกังานควรใหพ้นกังานไดมี้ส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น ซ่ึงบริษทัก็จะได้
ทราบถึงความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของพนักงาน เพื่อจะไดน้าํไปเป็นแนวทางในการกาํหนดนโยบาย
หรือวิธีปฏิบติัใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการพนกังาน จะไดไ้ม่เกิดความสูญเปล่าในการดาํเนินงาน 
พนักงานเองก็จะมีความพึงพอใจ และเต็มใจในการให้ความร่วมมือปฏิบติัตามนโยบายท่ีบริษทั
กาํหนดอยา่งเตม็ท่ี  

จากขอ้จาํกดัท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ลว้นมีผลต่อความสาํเร็จในการสร้างคุณภาพชีวิตการ
ทาํงานใหก้บัพนกังาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัไฮเมน และซมัเมอร์ (Hymen and Summers 2004 : 418-
429) ท่ีกล่าวถึงความลม้เหลวในการดาํเนินการสร้างคุณภาพชีวิตการทาํงานว่าเกิดจากปัญหาหลกั 7 
ประการ ไดแ้ก่ ความไม่สมํ่าเสมอในการปฏิบติัตามนโยบายในทุกๆ หน่วยงาน พนกังานมีส่วนร่วม
นอ้ยหรือไม่มีโอกาสแสดงความคิดเห็น นโยบายเกิดข้ึนจากความตอ้งการขององคก์รมากกว่าความ
ตอ้งการของพนกังาน ไม่มีการจดัสรรงบประมาณ  รูปแบบวิธีปฏิบติัไม่เหมาะสมกบัระดบัความรู้
ความสามารถของพนกังานในองคก์ร มีการรุกลํ้าของงานเขา้ไปในชีวิตส่วนตวั ไม่มีการปฏิบติัใน
เร่ืองการลดชัว่โมงการทาํงานอยา่งจริงจงั สอดคลอ้งกบับอนด ์(Bond 2004 : 1-24) ท่ีกล่าวว่าการท่ี
องคก์รจะประสบความสาํเร็จในการกาํหนดนโยบายการสร้างคุณภาพชีวิตการทาํงานและการนาํ
นโยบายไปปฏิบติันั้น องค์กรจะตอ้งมีกลยุทธ์ในการจดัการ เช่น ตอ้งมีการทบทวนแนวปฏิบติั 
องคก์รตอ้งกาํจดัช่องว่างระหว่างนโยบายกบัการปฏิบติัท่ีทาํให้การปฏิบติัไม่เป็นไปตามนโยบายท่ี
กาํหนด มีการใชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศอย่างเหมาะสม และท่ีสําคญัคือการมีส่วนร่วมของทุกฝ่าย
งาน การสร้างคุณภาพชีวิตการทาํงานจะไม่สามารถเกิดข้ึนไดจ้ากการดาํเนินการของฝ่ายใดฝ่ายหน่ึง 
ความสาํเร็จของการสร้างคุณภาพชีวิตการทาํงานจะตอ้งเกิดจากความร่วมมือกนัของทุกฝ่ายงานท่ี
เก่ียวขอ้ง ทั้งนายจา้ง พนกังาน และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทุกฝ่าย  
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ข้อเสนอแนะ 
ผลการศึกษาเร่ืองนโยบายการสร้างคุณภาพชีวิตในการทาํงานของพนกังาน กรณีศึกษา

บริษทั ไทยรุ่งยเูน่ียนคาร์ จาํกดั (มหาชน) ผูศึ้กษามีขอ้คิดเห็นท่ีจะเสนอแนะต่อผูบ้ริหารบริษทั และ
ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 

1. ข้อเสนอแนะเชิงทฤษฎ ี
ขอ้เสนอแนะในการสร้างคุณภาพชีวิตการทาํงานให้กบัพนกังาน ของบริษทั ไทยรุ่ง         

ยเูน่ียนคาร์ จาํกดั (มหาชน) ควรมีการศึกษาถึงความตอ้งการหรือความคาดหวงัของพนกังานท่ีมีต่อ
องคก์ร เพื่อนาํมาเป็นแนวทางในการกาํหนดนโยบายการสร้างคุณภาพชีวิตในการทาํงานให้กบั
พนักงาน ควรมีการนาํทฤษฎีการบริหารทรัพยากรมนุษยส์มยัใหม่เขา้มาใช้ในองค์กร เช่น การ
บริหารจดัการคนเก่งและคนดี (Talented People) การจดัทาํแผนสืบทอดตาํแหน่งงาน (Succession 
Planning) การบริหารผลการปฏิบติังาน (Performance Management) เป็นตน้ และองคก์รควรจะมี
การจดัทาํแผนการส่ือสาร (Communication Plan) ท่ีเน้นการส่ือสารแบบสองทาง (Two Way 
Communication) เพื่อลดหรือบรรเทาใหก้ารต่อตา้นเกิดข้ึนระดบัท่ีนอ้ยท่ีสุด ซ่ึงแผนการส่ือสารเป็น
แผนงานท่ีมีโครงสร้าง มีการกาํหนดรายละเอียดไวช้ดัเจนว่าจะส่ือสารเร่ืองอะไร ดว้ยช่องทางไหน 
และผูส่้งสารหรือกลุ่มเป้าหมายเป็นใคร ซ่ึงแผนงานดงักล่าวน้ีมุ่งเนน้ใหเ้กิดการถ่ายทอดสารท่ีเป็น
ขอ้มูลท่ีถูกตอ้ง เพื่อให้พนกังานเกิดความเขา้ใจท่ีตรงกนัจากผูส่้งสารคนเดียวกนั และความเขา้ใจท่ี
เหมือนกนัจะทาํใหส้ารท่ีส่งไม่เกิดความคลาดเคล่ือน  

2. ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
การศึกษาคน้ควา้คร้ังน้ี มีขอ้เสนอแนะในการสร้างคุณภาพชีวิตการทาํงานให้กบั

พนกังานบริษทั ไทยรุ่งยเูน่ียนคาร์ จาํกดั (มหาชน) ดงัน้ี 
2.1 งบประมาณ ควรศึกษาวิธีการเทคนิคการลดตน้ทุนในเร่ืองของการผลิต และ

เพิ่มประสิทธิภาพในการผลิต เพื่อสร้างรายไดใ้ห้บริษทัสูงข้ึน จะไดน้าํรายไดบ้างส่วนมาจดัสรร
เป็นงบประมาณในการดาํเนินงานท่ีส่งเสริมคุณภาพชีวิตการทาํงานใหก้บัพนกังาน 

2.2 จดัทาํแบบสํารวจความคิดเห็นของพนักงานทัว่ทั้ งองค์กร แลว้นําขอ้มูลมา
วิเคราะห์ประมวลผล เพื่อนาํมาใชเ้ป็นแนวทางในการกาํหนดนโยบายการสร้างคุณภาพชีวิตการ
ทาํงาน  

2.3 ควรนาํแนวทางในการสร้างความสุขในท่ีทาํงาน (Happy Workplace) โดย
ศึกษาเคร่ืองมือการสร้างความสุขในชีวิตของคนทาํงาน Happy 8 ของสาํนกังานกองทุนสนบัสนุน
การสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) เขา้มาใชใ้นองคก์ร หากพนักงานมีความสุขเพ่ิมข้ึน บริษทัก็มีผล
ประกอบการท่ีโตข้ึนดว้ย 
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2.4 การประเมินผลการปฏิบติังาน (KPIs) ควรมีการกาํหนดตวัช้ีวดัให้ชดัเจน และ
มีการตั้งคณะกรรมการตรวจสอบการรายงานผลการปฏิบติังาน (KPIs) เพ่ือให้เกิดความเป็นธรรม
แก่ทุกๆ ฝ่ายงานในองคก์ร 

2.5 ควรหาบุคลากรท่ีมีความเช่ียวชาญ ชํานาญงานทางด้านกิจกรรมแรงงาน
สัมพนัธ์เขา้มารับผิดชอบดาํเนินงานท่ีเก่ียวกบักิจกรรมการสร้างคุณภาพชีวิตในการทาํงานให้กบั
พนกังาน หรือส่งบุคลากรท่ีมีอยูแ่ลว้ไปฝึกอบรม ศึกษาดูงาน จากองคก์รภายนอก 

2.6 ควรมีการจดักิจกรรมเพ่ือสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีภายในองคก์ร ให้เป็นไปอยา่ง
ต่อเน่ือง 

2.7 นโยบายเก่ียวกบัการพฒันาสายอาชีพ (Career Development) ควรมีการวาง
แนวทางใหช้ดัเจนว่าพนกังานจะกา้วไปสู่ตาํแหน่งหรือรายไดท่ี้สูงข้ึนไดอ้ยา่งไร โดยเฉพาะกรณี ท่ี
ตาํแหน่งท่ีก้าวข้ึนไปนั้นมีอตัราท่ีเต็มอยู่แลว้ ถา้ไม่มีตาํแหน่งรองรับจะให้พนักงานไปอยู่ตรง           
จุดไหนอยา่งไร 

2.8 การจดัทาํ Competency ควรทบทวนการกาํหนดระดบัความสามารถของ Core 
Competency และ Managerial Competency ใหม่ เน่ืองจากผลการประเมินท่ีผา่นมายงัไม่เหมาะสม 
ซ่ึงพนกังานบางตาํแหน่งไม่จาํเป็นตอ้งกาํหนดใหมี้ระดบัความสามารถดา้น Core Competency และ 
Managerial Competency ท่ีสูงเกินความจาํเป็นท่ีตอ้งใชใ้นการปฏิบติังาน เช่น ภาวะผูน้าํ การ
ส่ือสารดว้ยภาษาองักฤษ  การวางแผนและจดัระบบงาน เป็นตน้  

2.9 การให้ทุนการศึกษากับพนักงานท่ีมีความรู้ ความสามารถ มีศกัยภาพ ให้มี
โอกาสท่ีจะกา้วหนา้ในอนาคต ดว้ยการส่งเสริมใหพ้นกังานไดศึ้กษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน  

2.10 จดัทาํนโยบายสายสัมพนัธ์ครอบครัว (Family-Friendly Policy) ใหค้วามสาํคญั
กบัครอบครัวของพนกังาน เช่น เงินกน้ถุงแสดงความยินดีเม่ือพนกังานคลอดบุตร โครงการพฒันา
การศึกษาสาํหรับบุตรพนกังาน จดัทาํตัว๋ชมคอนเสิร์ตหรือภาพยนตร์ฟรีใหพ้นกังานและครอบครัว 
เป็นตน้ 

2.11 จดัทาํโครงการในดา้นของการสร้างคุณประโยชน์ต่อสังคม Corporate Social 
Responsibility (CSR) ดาํเนินกิจกรรมภายในและภายนอกองคก์ร ท่ีคาํนึงถึงผลกระทบต่อสังคมทั้ง
ในระดบัใกลแ้ละไกล ดว้ยการใชท้รัพยากรท่ีมีอยูใ่นองคก์รหรือทรัพยากรจากภายนอกองคก์รใน
อนัท่ีจะทาํให้อยู่ร่วมกนัในสังคมไดอ้ย่างเป็นปกติสุข ซ่ึงจะเป็นการเสริมสร้างภาพลกัษณ์องคก์ร 
(Corporate Image) ซ่ึงองคก์รเองดาํเนินธุรกิจในระดบัสากล การทาํ CSR จะทาํให้เกิดการยอมรับ
มากข้ึน องคก์รสามารถสร้างรายไดแ้ละส่วนแบ่งตลาดเพิ่มข้ึน จากการท่ีลูกคา้พิจารณาเลือกซ้ือ
สินคา้และบริการจากองคก์รท่ีมีความรับผดิชอบต่อสังคม และไม่ทาํลายส่ิงแวดลอ้ม หรือในแง่ของ
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พนักงาน เกิดความภาคภูมิใจในการทาํงานร่วมกับองค์กร ไดรั้บความสุขจากการปฏิบติัหน้าท่ี 
นอกเหนือจากผลตอบแทนในรูปตวัเงิน ทาํใหอ้งคก์รสามารถท่ีจะรักษาพนกังานท่ีมีความสามารถ
ไว ้และในขณะเดียวกนัก็สามารถท่ีจะชักชวนบุคลากรท่ีมีคุณภาพและเป็นท่ีตอ้งการ ให้เขา้มา
ทาํงานกบัองคก์รได ้ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะช่วยเสริมกิจกรรมท่ีองคก์รดาํเนินอยู่ให้มีประสิทธิภาพมาก
ยิง่ข้ึน 

2.12 สร้างองคก์รแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) เพื่อการพฒันาองคก์รเนน้
การเรียนรู้ร่วมกนัของคนในองคก์ร (Team Learning) เพื่อให้เกิดการถ่ายทอดแลกเปล่ียนองค์
ความรู้ ประสบการณ์ และทกัษะร่วมกนั การมีองคก์รแห่งการเรียนรู้จะทาํใหอ้งคก์รและบุคลากรมี
กระบวนการทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพและมีผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิผล โดยมีการเช่ือมโยง
รูปแบบของการทาํงานเป็นทีม (Team Working) สร้างกระบวนการในการเรียนรู้และสร้างความ
เขา้ใจเตรียมรับกบัความเปล่ียนแปลง เปิดโอกาสให้ทีมทาํงานและมีการให้อาํนาจในการตดัสินใจ 
(Empowerment) เพื่อเป็นการส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศของการคิดริเร่ิม (Initiative) และการสร้าง
นวตักรรม (Innovation) ซ่ึงจะทาํใหเ้กิดองคก์รท่ีเขม้แขง็ พร้อมเผชิญกบัสภาวะการแข่งขนั 

การศึกษาเ ร่ือง  “นโยบายการสร้างคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน 
กรณีศึกษา บริษทั ไทยรุ่งยูเน่ียนคาร์ จาํกดั (มหาชน)” ผูศึ้กษาไดท้าํการสรุปกระบวนการสร้าง
คุณภาพชีวิตในการทาํงานให้กบัพนักงาน โดยเร่ิมจากองค์กรตอ้งทาํการศึกษา และปฏิบติัตาม
กฎหมายต่างๆ  ท่ีเก่ียวขอ้งกบัชีวิตความเป็นอยูข่องพนกังาน ผูบ้ริหารเป็นผูมี้บทบาทสาํคญัอยา่งยิง่ใน
การสร้างคุณภาพชีวิตการทาํงานให้กบัพนกังานในองคก์ร ผูบ้ริหารตอ้งกาํหนดนโยบายดา้นต่างๆ 
เก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน โดยอาศยัแนวทางของฮิวส์ และคมัม่ิง (Huse and Cumming 1985 : 
197) มีอยูด่ว้ยกนั 8 ดา้น ไดแ้ก่ การใหผ้ลตอบแทนท่ีเหมาะสม การสร้างสภาพแวดลอ้มการทาํงาน
ท่ีปลอดภัย การพัฒนาศักยภาพและความสามารถของพนักงาน การส่งเสริมให้พนักงานมี
ความกา้วหนา้ในงาน การสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีภายในองคก์ร การมีระบบท่ีดีมีความยติุธรรม  การ
มีภาวะอิสระจากงาน และความภาคภูมิใจในองคก์ร จากผลการศึกษาพบว่านโยบายบางดา้นยงัไม่
บรรลุผลตามท่ีวางไวท้ั้งหมด อนัเน่ืองมาจากขอ้จาํกดัหลกั ๆ 4 เร่ืองดว้ยกนั ไดแ้ก่ งบประมาณท่ีมี
อย่างจาํกดั ประสิทธิภาพของระบบการส่ือสาร วิธีการหรือกระบวนการในการดาํเนินงานตาม
นโยบาย และการมีส่วนร่วมของพนกังาน ซ่ึงจากผลการศึกษาไดพ้บวิธีการ แนวทางในการแกไ้ข
ขอ้จาํกดัดงัน้ี องคก์รควรศึกษาวิธีการเทคนิคการลดตน้ทุนและการเพิ่มประสิทธิภาพในการผลิต  
จดัทาํแผนและรูปแบบการส่ือสารท่ีเนน้การส่ือสารแบบสองทาง สรรหาบุคลากรท่ีมีความชาํนาญ
งานทางดา้นกิจกรรมแรงงานสัมพนัธ์ หรือการส่งบุคลากรท่ีมีอยู่ไปฝึกอบรม ศึกษา  ดูงานจาก
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องคก์รภายนอก และควรมีการจดัทาํแบบสาํรวจความคิดเห็นของพนกังานทัว่ทั้งองคก์ร ซ่ึงสามารถ
แสดงเป็นภาพไดด้งัต่อไปน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี   3   แผนผงักระบวนการการสร้างคุณภาพชีวิตในการทาํงาน 
 

นโยบายการ
สร้างคุณภาพ
ชีวิตในการ
ทาํงาน 

กฎหมาย          
ท่ีเก่ียวขอ้ง 

ขอ้จาํกดัในการสร้าง         
คุณภาพชีวิตในการทาํงาน 

1.  งบประมาณท่ีมีอยา่ง
จาํกดั 
2.  ประสิทธิภาพของระบบ
การส่ือสาร 
3.  วิธีการหรือกระบวนการ
ในการดาํเนินงานตาม
นโยบาย 
4.  การมีส่วนร่วมของ
พนกังาน 
 
 
 
 
 

วิธีการ / แนวทางการแกไ้ขขอ้จาํกดั 

1.  ศึกษาวิธีการเทคนิคการลดตน้ทุน และการเพ่ิมประสิทธิภาพในการผลิต 
2.  จดัทาํแผน / รูปแบบการส่ือสารท่ีเนน้การส่ือสารแบบสองทาง 
3.  สรรหาบุคลากรท่ีมีความชาํนาญงานทางดา้นกิจกรรมแรงงานสมัพนัธ์ หรือส่งบุคลากรท่ีมีอยูไ่ป
ฝึกอบรม ศึกษาดูงานจากองคก์รภายนอก 
4.  จดัทาํแบบสาํรวจความคิดเห็นของพนกังานทัว่ทั้งองคก์ร 

วิธีการสร้างคุณภาพชีวิตในการ
ทาํงานใหพ้นกังานดา้นต่าง ๆ 

1.  การใหผ้ลตอบแทนท่ี
เหมาะสม 
2.  การสร้างสภาพแวดลอ้ม            
การทาํงานท่ีปลอดภยั 
3.  การพฒันาศกัยภาพและ
ความสามารถของพนกังาน 
4.  การส่งเสริมใหพ้นกังาน            
มีความกา้วหนา้ในงาน 
5.  การสร้างความสมัพนัธ์ท่ีดี
ภายในองคก์ร 
6.  การมีระบบท่ีดีมีความ
ยติุธรรม 
7.  การมีภาวะอิสระจากงาน 
8.  ความภาคภูมิใจใน 

มุมมองของ
ผูบ้ริหารท่ีมี 
ต่อการสร้าง

คุณภาพชีวิตใน
การทาํงาน 
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3. ข้อเสนอแนะในการทาํวจัิยคร้ังต่อไป 
3.1 เน่ืองจากการศึกษาคร้ังน้ีทาํการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารองคก์รระดบัผูช่้วยกรรมการ

ผูจ้ดัการ และระดบัจดัการจากทุกฝ่ายงาน ดงันั้นในการศึกษาคร้ังต่อไป ควรศึกษาประสิทธิภาพ
ของการดาํเนินการต่างๆ ท่ีองคก์รทาํ โดยทาํการสํารวจคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนักงานใน
บริษทั เพ่ือหาระดบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนกังาน ซ่ึงจะทาํให้ทราบผลชดัเจนยิง่ข้ึนว่า  การ
ดาํเนินการขององคก์รมีประสิทธิภาพในการสร้างคุณภาพชีวิตการทาํงานและสร้างความพึงพอใจ
ใหก้บัพนกังานหรือไม่ อยา่งไร 

3.2 การศึกษาคร้ังต่อไปอาจศึกษาคุณภาพชีวิตในการทาํงานในกลุ่มธุรกิจต่างๆ 
เพื่อนาํผลการศึกษาท่ีไดม้าเปรียบเทียบว่าสอดคลอ้งหรือแตกต่างกนัอย่างไรระหว่างธุรกิจแต่ละ
ประเภท 

3.3 การศึกษาคร้ังน้ีทําการศึกษาคุณภาพชีวิตของพนักงานในองค์กรท่ีเป็น
ภาคเอกชน การศึกษาคร้ังต่อไปอาจศึกษาคุณภาพชีวิตของพนกังานในองคก์รของภาครัฐบาล 

การท่ีพนักงานจะเกิดความเต็มใจในการทาํงานนั้น มีองคป์ระกอบหลายอย่าง เช่น 
พนักงานตอ้งรู้สึกพึงพอใจ มีความสุขกับการทาํงาน พนักงานรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า และเป็น            
ส่วนหน่ึงขององค์กร มีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกันในสังคมการทาํงาน และท่ีสําคญัมีแรงจูงใจท่ี
ต้องการจะประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ซ่ึงแรงจูงใจจะเป็นพลังขับดันให้คนแสดง
ความสามารถท่ีมีอยู่ให้ปรากฏออกมาในการทาํงาน องค์ประกอบเหล่าน้ีก่อให้เกิดประโยชน์
มากมาย เช่น พนักงานมีเป้าหมาย และปฏิบัติงานได้สอดคลอ้งกับเป้าหมายท่ีองค์กรกาํหนด            
เกิดผลงานท่ีมีประสิทธิภาพ เกิดความคิดสร้างสรรคใ์นการทาํงาน สร้างขวญัและกาํลงัใจในการ
ทาํงาน ลดอตัราการขาดงาน อตัราการลาออก เป็นตน้ ส่ิงเหล่าน้ีลว้นส่งผลต่อไปยงัประสิทธิภาพ
ในการบริหารงานขององคก์ร ทาํใหเ้กิดส่ิงท่ีเรียกวา่ “คุณภาพชีวิตในการทาํงาน” และถือเป็นหนา้ท่ี
ของผูบ้ริหารท่ีตอ้งสร้าง “คุณภาพชีวิตในการทาํงาน” ให้แก่พนักงานในองคก์ร ผูบ้ริหารตอ้งมี
วิสัยทศัน์ ผลกัดันและสนับสนุนนโยบายท่ีสามารถสร้างคุณภาพชีวิตในการทาํงาน โดยมีการ
กาํหนดใหมี้การดาํเนินการอยา่งเป็นระบบและต่อเน่ือง เพ่ือให้การดาํเนินการสร้างคุณภาพชีวิตใน
การทาํงาน สาํเร็จตามท่ีกาํหนดไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
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ข้อมูลทัว่ไปเกีย่วกบับริษัท 
บริษทั ไทยรุ่งยเูน่ียนคาร์ จาํกดั (มหาชน) ทุนจดทะเบียน 524,996,497 บาท ลกัษณะการ

ประกอบธุรกิจ ออกแบบวิจยัและพฒันาผลิตภณัฑ์ ผลิตแม่พิมพแ์ละอุปกรณ์จบัยึด ผลิตช้ินส่วน 
รับจา้งประกอบและดดัแปลงรถยนตต่์างๆ  สถานท่ีตั้ง  28/6 หมู่ 1 ถนนเพชรเกษม ซอย 81               
แขวงหนองคา้งพลู เขตหนองแขม กรุงเทพฯ 10160 ทรศพัท ์0-2431-0071-2 โทรสาร 0-2814-6137 
Website  http://www.thairung.co.th 
 
ประวตัิย่อบริษัท 

บริษทั ไทยรุ่งยเูน่ียนคาร์ จาํกดั (มหาชน) ก่อตั้งข้ึนมาในปี พ.ศ.2510 โดยนายหา้งวิเชียร 
เผอิญโชค ราชารถกระบะดดัแปลงแห่งเมืองไทย โดยในช่วงแรกใชช่ื้อว่า บริษทัไทยรุ่งวิศวกรรม 
จาํกดั และไดเ้ปล่ียนช่ือเป็น บริษทั ไทยรุ่งยเูน่ียนคาร์ จาํกดั ในปี พ.ศ.2516 บริษทัเขา้จดทะเบียนใน
ตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย ใน พ.ศ.2537 

ตลอดระยะเวลาท่ีผ่านมา บริษทั ไทยรุ่งยูเน่ียนคาร์ จาํกดั (มหาชน) เป็นบริษทัของ            
คนไทยท่ีดาํเนินธุรกิจอุตสาหกรรมรถยนต ์ ตั้งแต่การออกแบบและพฒันาผลิตภณัฑ์ การผลิต
แม่พิมพแ์ละอุปกรณ์จบัยึด การผลิตช้ินส่วน การรับจา้งประกอบ และดดัแปลงรถยนต์ต่างๆ 
โดยเฉพาะอยา่งยิง่การดดัแปลงรถสเตชัน่วากอน หรือรถอเนกประสงค ์7 ท่ีนัง่ โดยความสามารถ
ในการออกแบบพฒันา และประกอบรถยนต ์ดว้ยฝีมือและความสามารถของบุคลากรคนไทย 

ดว้ยความมุ่งมัน่ท่ีจะสร้างสรรคย์านยนตท่ี์เป็นความสามารถของคนไทย ของนายห้าง
วิเชียร เผอิญโชค เพื่อใหค้นไทยไดใ้ชร้ถยนตท่ี์ใชป้ระโยชน์สูงสุด คุม้ค่ากบัราคาท่ีตอ้งจ่าย ในวนัน้ี
บริษทัจึงไดมี้โอกาสสร้างสรรคร์ถยนตอ์เนกประสงค ์7 ท่ีนัง่ดว้ยฝีมือ และภูมิปัญญาของบุคลากร
ไทยใหเ้ป็นท่ียอมรับจากคนไทยทัว่ประเทศ 

จากจุดเร่ิมตน้ผลงานในการออกแบบดดัแปลงตวัถงัหวั Cab รถบรรทุกอีซูซุ ท่ีส่งผลให้
บริษทั ไทยรุ่งยเูน่ียนคาร์ จาํกดั (มหาชน) ไดมี้โอกาสเป็นผูริ้เร่ิมผลิตรถยนตด์ดัแปลงสเตชัน่วากอน 
เคร่ืองยนตอี์ซูซุ ภายใตเ้คร่ืองหมาย TR ตั้งแต่ปี พ.ศ.2522 จนไดรั้บการยอมรับ และให้ความ
ไว้วางใจจากบริษัท อีซูซุ มอเตอร์ (ประเทศไทย) จํากัด ให้เป็นผูป้ระกอบรถยนต์ดัดแปลง
อเนกประสงค ์7 ท่ีนัง่ จากบริษทัอีซูซุ มอเตอร์ (ประเทศไทย) จาํกดั จนถึงปัจจุบนัน้ี 

ดว้ยความมุ่งมัน่ของนายหา้งวิเชียร เผอิญโชค ท่ีไม่เคยหยดุน่ิง และปรัชญาในการทาํงาน
ท่ีว่า "ทาํวนัน้ีให้ดีกว่าเม่ือวานน้ี และวนัพรุ่งน้ีให้ดีกว่าวนัน้ี" เปรียบเสมือนฐานเจดียท่ี์ใหญ่และ
แขง็แรง ท่ีคอยเก้ือหนุน และส่งเสริมให้บุคลากรทุกคนของบริษทัเป็นบุคลากรท่ีมีคุณค่า เพื่อ
สร้างสรรคย์านยนต ์โดยความสามารถของคนไทยเพ่ือคนไทย 
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นบัตั้งแต่ปี พ.ศ.2522 เป็นตน้มา จากรถยนตด์ดัแปลงสเตชัน่วากอนรุ่นแรกท่ีสามารถ
โดยสารไดถึ้ง 11 คน จวบจนปัจจุบนัน้ีปี พ.ศ. 2553 บริษทัสามารถดดัแปลง และผลิตรถยนตด์ว้ย
ฝีมือคนไทย รวมทั้งส้ินกว่า 20 รุ่น จนไดรั้บรางวลัเกียรติยศต่างๆ อยา่งมากมาย ท่ีประกาศความ
เป็นหน่ึงของบริษทัอุตสาหกรรมรถยนตข์องคนไทย 
 
การรับรองระบบคุณภาพ และรางวลัแห่งความสําเร็จ 

พ.ศ. 2548 TR ADVENTURE MASTER ไดรั้บรางวลัยอดเยีย่มแห่งปี (CAR OF THE 
YEAR) สาขารถนวตักรรมไทยเป็นท่ี 3 ติดต่อกนั 

พ.ศ. 2547 TR ADVENTURE MASTER ไดรั้บรางวลัรถยอดเยีย่มแห่งปี (CAR OF 
THE YEAR) สาขารถนวตักรรมไทยเป็นปีท่ี 2 ติดต่อกนั 

พ.ศ. 2546 TR ADVENTURE MASTER ไดรั้บรางวลัรถยอดเยี่ยมแห่งปี (CAR OF 
THE YEAR) สาขารถนวตักรรมไทย และไดรั้บรางวลัผูส่้งออกสินคา้และบริการดีเด่น (PM’s 
AWARD) 3 ประเภท ไดแ้ก่ ผูส่้งออกไทยดีเด่น ผูส่้งออกท่ีมีตราสินคา้เป็นของตนเอง ผูส่้งออกท่ีมี
การออกแบบสินคา้เป็นของตนเอง จากกรมส่งเสริมการส่งออก 

พ.ศ. 2545 ไดรั้บการรับรองมาตรฐานสากล ISO 14001 จากสถาบนั BVQI 
พ.ศ. 2544-45 TR XCITER ไดรั้บรางวลัรถยอดเยี่ยมแห่งปี (CAR OF THE YEAR) 

สาขาภูมิปัญญาไทย 2 ปีซอ้น จากนิตยสารกรังดป์รีซ์ 
พ.ศ. 2543 ไดรั้บอนุญาตใหใ้ชต้ราสญัลกัษณ์สินคา้ไทย THAILAND’S BRAND 
พ.ศ. 2542 ไดรั้บการรับรองมาตรฐานสากล ISO 9001 ดา้นการออกแบบและประกอบ

รถยนต ์และ QS 9000 ดา้นช้ินส่วนตวัถงัรถยนต ์จากสถาบนั BVQI 
พ.ศ. 2541 ไดรั้บการรับรองมาตรฐานสากล ISO 9002 ดา้นช้ินส่วนตวัถงัรถยนตจ์าก

สถาบนั BVQI 
พ.ศ. 2540 ไดรั้บรางวลัผูป้ระกอบการดีเด่นในภาคพื้นเอเซียตะวนัออก 
พ.ศ. 2534 ไดรั้บรางวลัผูป้ระกอบการออกแบบส่ิงประดิษฐ์ผลิตภณัฑ์อุตสาหกรรม

ดีเด่น จากกระทรวงอุตสาหกรรม 
พ.ศ. 2533  ไดรั้บรางวลัโรงงานชั้นนาํแห่งปี 
พ.ศ. 2529-31 ไดรั้บรางวลัโรงงานอุตสาหกรรมท่ีมีสภาพส่ิงแวดลอ้มท่ีเหมาะสมและ

ถูกหลกัอาชีวอนามยั 3 ปีซอ้น จากกรุงเทพมหานคร 
พ.ศ. 2530 ได้รับรางวลัผลิตภัณฑ์ดีเด่นประเภทยานยนต์และช้ินส่วน และรางวลั 

INTERNATIONAL ASIA AWARD 
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วสัิยทศัน์ (Vision)   
เป็นยอดยนตรกรรมไทย เป็นผูพ้ฒันาออกแบบ และผลิตผลิตภณัฑค์รบวงจรมีตราสินคา้ 

(Brand) เป็นของตนเอง  สร้างความพึงพอใจสูงสุดใหก้บัลูกคา้ ทั้งดา้นคุณภาพและบริการ ในระดบั
สากล  
 
พนัธกจิ (Mission)   

1. สร้างความมัน่คงให้องคก์รอยา่งต่อเน่ืองดว้ยการสร้างผลกาํไร และผลตอบแทนท่ีดี
ในระยะยาว สาํหรับผูถื้อหุน้ คู่คา้ และพนกังาน 

2. สร้างความพึงพอใจสูงสุดใหก้บัลูกคา้ ในดา้นคุณภาพ ราคา การส่งมอบ และบริการ
ในระดบัสากล 

3. สร้าง Brand เป็นของตนเองใหมี้ภาพลกัษณ์เป็นท่ีเช่ือถือของลูกคา้ 
4. สร้างและขยายเครือข่ายการขาย และการตลาด ให้ครอบคลุมทั้ งภายใน และ

ต่างประเทศ 
5. มุ่งมัน่พฒันาคุณภาพผลิตภณัฑ ์การบริการ อยา่งต่อเน่ือง ดว้ยกระบวนการผลิตการ

จดัการท่ียดืหยุน่ รวดเร็ว ดว้ยวิศวกรรมเทคโนโลยท่ีีทนัสมยั และมีประสิทธิภาพ 
6. เป็นผูน้าํในการออกแบบ พฒันา ผลิต นวตักรรมยานยนตใ์หม่ รถอเนกประสงค ์รถ

ใชง้านเฉพาะดา้น 
7. มุ่งมัน่พฒันา และธาํรงรักษาทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีศกัยภาพท่ีสามารถแข่งขนัไดใ้น

ระดบัสากล  มีความสุข และความภูมิใจในความเป็นสมาชิกขององคก์ร 
8. กระบวนการผลิต และการทาํงานตอ้งคาํนึงถึงส่ิงแวดลอ้ม และชุมชน ช่วยเหลือ 

และตอบแทนสงัคม โดยใชห้ลกัธรรมาภิบาล 
 
คุณค่าองค์กร (Corporate Value) 

People พนกังานคือ ทรัพยากรท่ีมีค่าสูงสุด 
Customer สร้างความพึงพอใจสูงสุดใหก้บัลูกคา้ 
Product คุณภาพและมาตรฐานของผลิตภณัฑ ์
Innovation & Technology มุ่งเนน้นวตักรรม และเทคโนโลยท่ีีทนัสมยั 
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หลกัการบริหารจัดการ / การทาํงาน (Management Principle) 
Human มุ่งมั่นพัฒนา  และธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ให้มี            

ศกัยภาพ ท่ีสามารถแข่งขนัไดใ้นระดบัสากล มีความสุข 
และความภาคภูมิใจในการทาํงานกบัองคก์ร 

Management System การบริหารการจดัการ ท่ีทนัสมยั ยืดหยุน่ รวดเร็ว และมี
ประสิทธิภาพ โดยใช้เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ 
(TQA) เป็นแนวทางในการบริหารจดัการ 

Technology มุ่งมัน่พฒันาคุณภาพผลิตภณัฑ ์การบริการอยา่งต่อเน่ือง 
โดยใชเ้ทคโนโลย ี และกระบวนการผลิตท่ีทนัสมยัและ
มีประสิทธิภาพ 

 
วฒันธรรมองค์กร (Corporate Culture)  THAIRUNG D  
 T : Teamwork  การทาํงานเป็นทีมเพื่อกา้วไปสู่เป้าหมายขององคก์ร 
 H : Honesty  ความซ่ือสตัย ์
 A : Attitude  ทศันคติเชิงบวก มองโลกในแง่ดี และอดทน 
 I : Initiative  มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
 R : Responsibility  มีความรับผดิชอบต่อหนา้ท่ี 
 U : Ultimate  มุ่งมัน่สู่ความเป็นเลิศในทุกงานท่ีรับผดิชอบ 
 N : Nationality  มีความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์รชั้นนาํของคนไทย 
 G : Goal  มุ่งสู่เป้าหมายขององคก์ร และพร้อมเติบโตอยา่งมัน่คง 
 D : Discipline  ความมีวินยั 
 
นโยบายคุณภาพ 

สร้างความพึงพอใจสูงสุดแก่ลูกคา้ ดว้ยการปรับปรุงและพฒันาอย่างต่อเน่ือง ทั้งดา้น
คุณภาพและบริการ ในราคาท่ีแข่งขนัได ้ส่งมอบตรงตามเวลาท่ีกาํหนด 
 
นโยบายส่ิงแวดล้อม 

พวกเราทุกคนร่วมใจ  ป้องกนัและรักษาส่ิงแวดลอ้ม ให้สอดคลอ้งตามกฎหมายพร้อม
แกไ้ขปรับปรุงใหดี้ข้ึน 
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บริษทัมีเจตจาํนงคท่ี์จะดูแลรักษา และป้องกนัมิให้การดาํเนินธุรกิจของบริษทัสร้าง
ผลกระทบดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีเป็นอนัตราย หรือก่อเหตุเดือดร้อนรําคาญต่อชุมชน สาธารณชน และ
ผูเ้ก่ียวขอ้ง 
 
นโยบายความปลอดภัย 

พนกังานทุกคนร่วมใจ ปฏิบติัตามกฎความปลอดภยั ใหอุ้บติัภยัเป็นศูนย ์
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก   ข 
แบบสัมภาษณ์นโยบายการสร้างคุณภาพชีวติในการทาํงานของพนักงาน  

กรณศึีกษาบริษัท ไทยรุ่งยูเน่ียนคาร์ จํากดั (มหาชน) 
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แบบสัมภาษณ์ 
นโยบายการสร้างคุณภาพชีวติในการทาํงานของพนักงาน  
กรณศึีกษาบริษัท ไทยรุ่งยูเน่ียนคาร์ จํากดั (มหาชน) 

 
ส่วนที ่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคล 

 
1.1 ฝ่ายงาน.....……………………………….…... 
1.2 เพศ…………………………………………... 
1.3 อาย.ุ...………………………………………… 
1.4 ระยะเวลาในการปฏิบติังาน..………....….…… 
1.5 การศึกษา…………………………………….. 
 

ส่วนที ่ 2 แบบสอบถามผู้บริหาร และระดับจัดการเกีย่วกบันโยบายการสร้างคุณภาพชีวติในการ
ทาํงานของพนักงาน กรณศึีกษาบริษัท ไทยรุ่งยูเน่ียนคาร์ จํากดั (มหาชน) 

 
1. มุมมองของผู้บริหารที่มีต่อทรัพยากรบุคคลของบริษัท เกี่ยวกับการสร้างคุณภาพ

ชีวติในการทาํงาน (Quality of Work Life) ในองค์กร 
1.1 ท่านคิดว่าการสร้างคุณภาพชีวิตในการทาํงานให้กบัพนกังาน นาํไปสู่การเพิ่ม 

ผลผลิตใหก้บัองคก์รของท่านไดห้รือไม่ อยา่งไร 
1.2 ท่านคิดว่าการสร้างคุณภาพชีวิตในการทาํงานให้กบัพนกังาน เป็นวิธีท่ีจะช่วย

รักษาพนกังานท่ีมีศกัยภาพใหอ้ยูก่บัองคก์รไดห้รือไม่ อยา่งไร 
1.3 ท่านคิดว่าการสร้างคุณภาพชีวิตในการทาํงานให้กบัพนักงาน ช่วยแกปั้ญหา

การรับพนกังานไม่ทนักบัปริมาณงานท่ีมีเขา้มามาก ไดห้รือไม่ อยา่งไร 
1.4 ท่านมีวิธีการทาํใหพ้นกังานมีความรู้สึกผกูพนั และรักองคก์รน้ีไดอ้ยา่งไร 
1.5 ท่านมีบทบาท และมีส่วนร่วมอย่างไรบา้งในการดาํเนินกิจกรรมเพ่ือสร้าง

คุณภาพชีวิตในการทาํงาน 
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2. นโยบาย แนวทาง กจิกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลของบริษัท ไทยรุ่งยูเน่ียนคาร์ 
จํากดั (มหาชน) ในการสร้างคุณภาพชีวติในการทาํงาน (Quality of work Life) ให้กบัพนักงาน 

2.1 นโยบายการให้ผลตอบแทนของบริษทัท่านเป็นอย่างไร ท่านเห็นดว้ยหรือไม่
กบันโยบายการให้ผลตอบแทนท่ีเป็นอยู่ในปัจจุบนัน้ี และท่านคิดว่านโยบายการให้ผลตอบแทน
ของบริษทัมีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนกังานในองคก์รท่านอยา่งไร 

2.2 องคก์รของท่านให้ความสาํคญักบัเร่ืองความปลอดภยัในการทาํงานอยา่งไร มี
การจดัทาํเป็นประกาศนโยบายความปลอดภยัใหพ้นกังานรับทราบหรือไม่ อยา่งไร   

2.3 องคก์รของท่านมีนโยบาย หรือกิจกรรมท่ีส่งเสริมการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดี
ภายในองคก์ร หรือไม่อยา่งไร และส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานอยา่งไรบา้ง 

2.4 องคก์รของท่านมีนโยบายเก่ียวกบัการพฒันาศกัยภาพ และความสามารถของ
พนกังานอยา่งไร และท่านคิดวา่การพฒันาศกัยภาพ และความสามารถของพนกังานมีผลต่อคุณภาพ
ชีวิตการทาํงานอยา่งไร 

2.5 องคก์รของท่านมีการนาํแนวคิดการพฒันาสายอาชีพ (Career Development)  
มาใชใ้นการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยห์รือไม่ อยา่งไร และมีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของ 
พนกังานอยา่งไร 

2.6 องคก์รของท่านมีการนาํ Competency  มาใชใ้นการบริหารจดัการทรัพยากร
มนุษยห์รือไม่อยา่งไร และมีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนกังานอยา่งไร 

2.7 ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานขององค์กรท่านเป็นอย่างไร มีความ
ยติุธรรมหรือไม่ 

2.8 ท่านคิดว่าวฒันธรรมองค์กรของบริษัทท่าน มีส่วนช่วยส่งเสริมการสร้าง
คุณภาพชีวิตในการทาํงานใหก้บัพนกังานอยา่งไร 

2.9 ท่านคิดว่าสาเหตุใดท่ีทาํให้พนักงานมีความรู้สึกภาคภูมิใจ ท่ีได้ทาํงานกับ
องคก์รแห่งน้ี 

2.10 องคก์รของท่านไดมี้การวางนโยบายเร่ืองอ่ืนๆ (นอกเหนือจากขา้งตน้) เก่ียวกบั
การพฒันาคุณภาพชีวิตในการทาํงานใหก้บัพนกังานอยา่งไรบา้ง 
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3. ข้อจํากัดในการกําหนดนโยบายการสร้างคุณภาพชีวิตในการทํางาน การนํานโยบาย
การสร้างคุณภาพชีวติในการทาํงานไปปฏิบัติ ของบริษัท ไทยรุ่งยูเน่ียนคาร์ จํากดั (มหาชน) 

3.1 ท่านคิดว่าอะไรคือปัญหาหรืออุปสรรคในการกําหนดนโยบายการสร้าง
คุณภาพชีวิตในการทาํงาน การนาํนโยบายการสร้างคุณภาพชีวิตในการทาํงานไปปฏิบติัในองคก์ร 

 
4. แนวทางในการแก้ไขข้อจํากัดในการกําหนดนโยบาย การนํานโยบายการสร้าง

คุณภาพชีวติในการทาํงานไปปฏิบัติของบริษัท ไทยรุ่งยูเน่ียนคาร์ จํากดั (มหาชน) 
4.1 ท่านมีแนวทางหรือวิธีการในการแกไ้ขปัญหาหรืออุปสรรคนั้นอยา่งไร 

 
5. ข้อเสนอแนะเกีย่วกบัการสร้างคุณภาพชีวติการทาํงานในองค์กร 

5.1 ท่านมีขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการสร้างคุณภาพชีวิตการทาํงานใหก้บัพนกังานใน
องคก์รอยา่งไร 

5.2 ในอนาคตท่านคิดว่าองค์กรควรจะมีโครงการ หรือกิจกรรมอะไรบา้งท่ีช่วย
ส่งเสริมการสร้างคุณภาพชีวิตการทาํงานใหก้บัพนกังาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

วนัท่ีสมัภาษณ์........................................... เวลา..................................สถานท่ี.................................... 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก   ค 
ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มผู้ให้สัมภาษณ์หลกั 
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ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มผู้ให้สัมภาษณ์หลกั 
 การศึกษาเร่ืองนโยบายการสร้างคุณภาพชีวิตในการทาํงานของพนักงาน กรณีศึกษา
บริษทั ไทยรุ่งยเูน่ียนคาร์ จาํกดั (มหาชน) ผูศึ้กษาไดท้าํตารางขอ้มูลเบ้ืองตน้เก่ียวกบัผูใ้หข้อ้มูลหลกั
ในการสมัภาษณ์คร้ังน้ี ดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางท่ี  2 ขอ้มูลเบ้ืองตน้เก่ียวกบัผูใ้หข้อ้มูลหลกัในการสมัภาษณ์ 
 

ช่ือ (นามสมมติ) อายุตัว อายุงาน วนั/เดือน/ปี ทีสั่มภาษณ์ 
1. คุณพงษธร 41 ปี 5 ปี 22 มิถุนายน 2553 
2. คุณพงษพ์นัธ์ 43 ปี 23 ปี 23 มิถุนายน 2553 
3. คุณพงษเ์ทพ 46 ปี 24 ปี 25 มิถุนายน 2553 
4. คุณพงษพ์จน ์ 50 ปี 8 ปี 29 มิถุนายน 2553 
5. คุณพงษส์นัต ์ 41 ปี 6 ปี 1 กรกฎาคม 2553 
6. คุณพงษเ์พชร 51 ปี 23 ปี 2 กรกฎาคม 2553 
7. คุณพงษพ์ฒัน ์ 45 ปี 17 ปี 5 กรกฎาคม 2553 
8. คุณพงษพ์นา 49 ปี 25 ปี 7 กรกฎาคม 2553 
9. คุณพงษสุ์ข 41 ปี 7 ปี 9 กรกฎาคม 2553 

10. คุณพงษศ์กัด์ิ 53 ปี 22 ปี 12 กรกฎาคม 2553 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ง 
สิทธิหน้าที ่นายจ้าง ลูกจ้าง ตามพระราชบญัญตัิคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 
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สิทธิหน้าที ่นายจ้าง ลูกจ้าง 
ตามพระราชบญัญตัิคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ 

-------------------- 
 
๑.  เวลาทาํงานปกต ิ

งานทัว่ไปไม่เกิน ๘ ชม./วนั หรือตามท่ีนายจา้งลูกจา้งตกลงกนั และไม่เกิน ๔๘ ชม./
สปัดาห์ 

งานท่ีอาจเป็นอนัตรายต่อสุขภาพและความปลอดภยัของลูกจา้ง ไดแ้ก่งานท่ีตอ้งทาํใตดิ้น 
ใตน้ํ้ า ในถํ้า ในอุโมงค ์หรือในท่ีอบัอากาศ งานเก่ียวกบักมัมนัตภาพรังสี งานเช่ือมโลหะ งานขนส่ง
วตัถุอนัตราย งานผลิตสารเคมีอนัตราย งานท่ีตอ้งทาํดว้ยเคร่ืองมือ หรือเคร่ืองจกัร ซ่ึงผูท้าํไดรั้บ
ความสั่นสะเทือนอนัอาจเป็นอนัตราย และงานท่ีตอ้งทาํเก่ียวกบัความร้อนจดัหรือความเยน็จดัอนั
อาจเป็นอนัตราย ซ่ึงโดยสภาพของงานมีความเส่ียงอนัตรายสูงหรือมีภาวะแวดลอ้มในการทาํงาน
เกินมาตรฐานความปลอดภยัท่ีกาํหนดไวซ่ึ้งไม่สามารถปรับปรุงแกไ้ขท่ีแหล่งกาํเนิดได ้และตอ้งจดั
ใหมี้การป้องกนัท่ีตวับุคคล ใหมี้เวลาทาํงานปกติไม่เกิน ๗ ชม./วนั และไม่เกิน ๔๒ ชม./สปัดาห์ 
๒.  เวลาพกั 

ระหว่างการทาํงานปกติ 
ไม่นอ้ยกว่า ๑ ชม./วนั หลงัจากลูกจา้งทาํงานมาแลว้ไม่เกิน ๕ ชม. ติดต่อกนั หรืออาจตก

ลงกนัพกัเป็นช่วงๆ กไ็ดแ้ต่รวมแลว้ตอ้งไม่นอ้ยกวา่ ๑ ชม./วนั 
งานในร้านขายอาหารหรือร้านขายเคร่ืองด่ืมซ่ึงเปิดจาํหน่ายหรือใหบ้ริการในแต่ละวนัไม่ 

ติดต่อกนั อาจพกัเกิน ๒ ชม./วนักไ็ด ้
นายจา้งอาจจะไม่จดัเวลาพกัไดก้รณีเป็นงานท่ีมีลกัษณะหรือสภาพของงานตอ้งทาํติดต่อ 

กนัไปโดยไดรั้บความยนิยอมจากลูกจา้งหรือเป็นงานฉุกเฉิน 
ก่อนการทาํงานล่วงเวลา 
กรณีให้ลูกจา้งทาํงานล่วงเวลาต่อจากเวลาทาํงานปกติไม่นอ้ยกว่า ๒ ชม. ตอ้งจดัให้

ลูกจา้งพกัก่อนเร่ิมทาํงานล่วงเวลาไม่นอ้ยกวา่ ๒๐ นาที 
๓.  วนัหยุด 

วนัหยุดประจําสัปดาห์ 
ไม่นอ้ยกว่า ๑ วนั/สัปดาห์ โดยใหมี้ระยะห่างกนัไม่เกิน ๖ วนั สาํหรับงานโรงแรม งาน

ขนส่ง งานในป่า งานในท่ีทุรกนัดาร หรืองานอ่ืนตามท่ีกาํหนดในกฎกระทรวงอาจตกลงกนัสะสม
และเล่ือนวนัหยดุประจาํสปัดาห์ไปหยดุเม่ือใดกไ็ดภ้ายในระยะเวลา ๔ สปัดาห์ติดต่อกนั 
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วนัหยุดตามประเพณ ี
ไม่นอ้ยกว่า ๑๓ วนั/ปี โดยรวมวนัแรงงานแห่งชาติ โดยพิจารณาจากวนัหยดุราชการ

ประจาํปีวนัหยดุทางศาสนาหรือขนบธรรมเนียมประเพณีแห่งทอ้งถ่ิน 
ถา้วนัหยดุตามประเพณีตรงกบัวนัหยดุประจาํสปัดาห์ใหห้ยดุชดเชยวนัหยดุตามประเพณี

ในวนัทาํงานถดัไป 
สาํหรับงานในกิจการโรงแรม สถานมหรสพ ร้านขายอาหาร ร้านขายเคร่ืองด่ืม ฯลฯ อาจ

ตกลงกนัหยดุวนัอ่ืนชดเชยวนัหยดุตามประเพณี หรือจ่ายค่าทาํงานในวนัหยดุใหก้ไ็ด ้
วนัหยุดพกัผ่อนประจําปี 
ไม่นอ้ยกวา่ ๖ วนัทาํงาน/ปี สาํหรับลูกจา้งซ่ึงทาํงานติดต่อกนัมาครบ ๑ ปี 
อาจตกลงกนัล่วงหนา้สะสม และเล่ือนวนัหยดุพกัผอ่นประจาํปี ไปรวมหยดุปีต่อๆ ไปได ้

๔.  การทาํงานล่วงเวลา การทาํงานในวนัหยุด 
อาจใหลู้กจา้งทาํไดโ้ดยไดรั้บความยนิยอมจากลูกจา้งก่อนเป็นคราวๆ ไป 
อาจใหลู้กจา้งทาํงานล่วงเวลา และทาํงานในวนัหยดุไดเ้ท่าท่ีจาํเป็น ถา้ลกัษณะหรือสภาพ

ของงานตอ้งทาํติดต่อกนัไป ถา้หยดุจะเสียหายแก่งาน หรือเป็นงานฉุกเฉิน 
อาจให้ทาํงานในวนัหยดุ สาํหรับกิจการโรงแรม สถานมหรสพ งานขนส่ง ร้านขาย

อาหารร้านขายเคร่ืองด่ืม สโมสร สมาคม และสถานพยาบาลได ้ โดยไม่จาํเป็นตอ้งไดรั้บความ
ยนิยอมจากลูกจา้งก่อน 

ชัว่โมงการทาํงานล่วงเวลา การทาํงานในวนัหยดุ และการทาํงานล่วงเวลาในวนัหยดุ รวม
แลว้ตอ้งไม่เกิน ๓๖ ชม./สปัดาห์ 
๕.  วนัลา 

วนัลาป่วย 
ลูกจา้งลาป่วยไดเ้ท่าท่ีป่วยจริง 
การลาป่วยตั้งแต่ ๓ วนัทาํงานข้ึนไปนายจา้งอาจใหลู้กจา้งแสดงใบรับรองของแพทยแ์ผน

ปัจจุบนัชั้นหน่ึงหรือของสถานพยาบาลของทางราชการได ้ หากลูกจา้งไม่อาจแสดงไดใ้ห้ลูกจา้ง
ช้ีแจงใหน้ายจา้งทราบ 

วนัท่ีลูกจา้งไม่อาจทาํงานไดเ้น่ืองจากประสบอนัตราย หรือเจบ็ป่วยซ่ึงเกิดจากการทาํงาน
หรือวนัลาเพ่ือคลอดบุตรไม่ถือเป็นวนัลาป่วย 

วนัลากจิ 
ลูกจา้งลาเพ่ือกิจธุระอนัจาํเป็นไดต้ามขอ้บงัคบัเก่ียวกบัการทาํงาน 
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วนัลาทาํหมัน 
ลูกจา้งลาเพ่ือทาํหมนั และเน่ืองจากการทาํหมนัไดต้ามระยะเวลาท่ีแพทยแ์ผนปัจจุบนัชั้น 

หน่ึงกาํหนดและออกใบรับรอง 
วนัลารับราชการทหาร 
ลูกจา้งลาเพ่ือรับราชการทหารในการเรียกพล เพ่ือตรวจสอบฝึกวิชาทหาร หรือทดลอง

ความพร่ังพร้อมตามกฎหมายวา่ดว้ยการรับราชการทหารได ้
วนัลาคลอดบุตร 
ลูกจา้งหญิงมีครรภล์าเพ่ือคลอดบุตรไดค้รรภห์น่ึงไม่เกิน ๙๐ วนั โดยนบัรวมวนัหยดุ 
วนัลาฝึกอบรม 
ลูกจา้งมีสิทธิลาเพื่อการฝึกอบรม หรือพฒันาความรู้ความสามารถเพ่ือประโยชน์ต่อการ

แรงงานและสวสัดิการสังคม หรือการเพิ่มทกัษะความชาํนาญเพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงาน
ของลูกจา้งตามโครงการหรือหลกัสูตร ซ่ึงมีกาํหนดช่วงเวลาท่ีแน่นอนและชดัเจน และเพื่อการสอบ
วดัผลทางการศึกษาท่ีทางราชการจดัหรืออนุญาตใหจ้ดัข้ึน 

ลูกจา้งตอ้งแจง้เหตุในการลาโดยชดัแจง้ พร้อมทั้งแสดงหลกัฐานท่ีเก่ียวขอ้ง (ถา้มี) ให้
นายจา้งทราบล่วงหนา้ไม่นอ้ยกวา่ ๗ วนัก่อนวนัลา 

นายจา้งอาจไม่อนุญาตให้ลา หากในปีท่ีลาลูกจา้งเคยไดรั้บอนุญาตให้ลามาแลว้ไม่นอ้ย
กวา่ ๓๐ วนัหรือ ๓ คร้ังหรือแสดงไดว้า่การลาของลูกจา้งอาจก่อใหเ้กิดความเสียหายหรือกระทบต่อ
การประกอบธุรกิจของนายจา้ง 
๖.  ค่าตอบแทนในการทาํงาน 

ค่าจา้ง 
จ่ายเป็นเงินเท่านั้น 
จ่ายค่าจา้งใหแ้ก่ลูกจา้งไม่นอ้ยกวา่อตัราค่าจา้งขั้นตํ่า 
ถา้กาํหนดเวลาทาํงานปกติเกิน ๘ ชม./วนั ให้จ่ายค่าตอบแทนแก่ลูกจา้ง ซ่ึงไม่ไดรั้บ

ค่าจา้งเป็นรายเดือนสาํหรับการทาํงานท่ีเกิน ๘ ชม.ข้ึนไปไม่นอ้ยกว่า ๑.๕ เท่าของอตัราค่าจา้งต่อ
ชัว่โมงหรือต่อหน่วยในวนัทาํงาน และในอตัราไม่นอ้ยกวา่ ๓ เท่าของอตัราค่าจา้งต่อชัว่โมงหรือต่อ
หน่วยในวนัหยดุ 

ค่าจ้างในวนัหยุด 
จ่ายค่าจา้งสาํหรับวนัหยุดประจาํสัปดาห์ วนัหยุดตามประเพณี และวนัหยุดพกัผ่อน

ประจาํปียกเวน้ลูกจา้งรายวนั รายชัว่โมง หรือตามผลงาน ไม่มีสิทธิไดรั้บค่าจา้งในวนัหยดุประจาํ
สปัดาห์ 
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ค่าจ้างในวนัลา 
จ่ายค่าจา้งในวนัลาป่วยไม่เกิน ๓๐ วนัทาํงาน/ปี 
จ่ายค่าจา้งในวนัลาเพ่ือทาํหมนั 
จ่ายค่าจา้งในวนัลาเพ่ือรับราชการทหาร ไม่เกิน ๖๐ วนั/ปี 
จ่ายค่าจา้งในวนัลาเพ่ือคลอดบุตร ไม่เกิน ๔๕ วนั/ครรภ ์
ค่าล่วงเวลาในวนัทาํงาน 
จ่ายในอตัราไม่นอ้ยกว่า ๑.๕ เท่าของอตัราค่าจา้งต่อชัว่โมงหรือต่อหน่วย สาํหรับลูกจา้ง

ตามผลงาน 
ค่าทาํงานในวนัหยุด 
จ่ายในอตัราไม่นอ้ยกว่า ๑ เท่าของอตัราค่าจา้งต่อชัว่โมงหรือต่อหน่วย สาํหรับลูกจา้งซ่ึง

มีสิทธิไดรั้บค่าจา้งในวนัหยดุ 
จ่ายในอตัราไม่นอ้ยกวา่ ๒ เท่าของอตัราค่าจา้งต่อชัว่โมงหรือต่อหน่วย สาํหรับลูกจา้งซ่ึง

ไม่มีสิทธิไดรั้บค่าจา้งในวนัหยดุ 
ค่าล่วงเวลาในวนัหยุด 
จ่ายในอตัราไม่นอ้ยกวา่ ๓ เท่าของอตัราค่าจา้งต่อชัว่โมงหรือต่อหน่วย 
ถา้นายจา้งไม่จดัใหลู้กจา้งหยดุงาน หรือจดัใหห้ยดุนอ้ยกว่าท่ีกฎหมายกาํหนด ใหจ่้ายค่า

ทาํงานในวนัหยดุและค่าล่วงเวลาในวนัหยดุเสมือนวา่ลูกจา้งทาํงานในวนัหยดุ 
ลูกจ้างทีไ่ม่มีสิทธิได้รับค่าล่วงเวลาในวนัทาํงานและค่าล่วงเวลาในวนัหยุด 
ลูกจา้งซ่ึงมีอาํนาจหนา้ท่ีทาํการแทนนายจา้งในการจา้ง การใหบ้าํเหน็จ หรือการเลิกจา้ง 
ลูกจา้งทาํงานเร่ขายหรือชกัชวนซ้ือสินคา้ซ่ึงไดรั้บค่านายหนา้ 
ลูกจา้งท่ีทาํงานขบวนการจดังานรถไฟและงานอาํนวยความสะดวกแก่การเดินรถไฟ งาน

เปิดปิดประตูนํ้ าหรือประตูระบายนํ้ า งานอ่านระดบันํ้ าและวดัปริมาณนํ้ า งานดบัเพลิง หรืองาน
ป้องกนัอนัตรายสาธารณะ งานท่ีมีลกัษณะหรือสภาพไม่อาจกาํหนดเวลาทาํงานท่ีแน่นอนได ้ งาน
อยูเ่วรเฝ้าดูแลสถานท่ีหรือทรัพยสิ์นอนัมิใช่เป็นหนา้ท่ีการทาํงานตามปกติของลูกจา้ง งานขนส่ง
ทางบก มีสิทธิไดรั้บค่าตอบแทนเป็นเงินเท่ากบัอตัราค่าจา้งต่อชัว่โมงตามจาํนวนชัว่โมงท่ีทาํ 

ทั้งน้ี นายจา้งอาจตกลงจ่ายค่าล่วงเวลาและค่าล่วงเวลาในวนัหยดุใหก้ไ็ด ้
หลกัเกณฑ์การจ่ายค่าตอบแทนในการทาํงาน 
จ่ายค่าตอบแทนในการทาํงานแก่ลูกจา้งชายหญิงเท่าเทียมกนัในงานท่ีมีลกัษณะ คุณภาพ

อยา่งเดียว กนัและปริมาณเท่ากนั 
จ่ายเป็นเงินตราไทย ณ สถานท่ีทาํงานของลูกจา้ง 
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กรณีจ่ายเป็นตัว๋เงินหรือเงินตราต่างประเทศ หรือจ่าย ณ สถานท่ีอ่ืนหรือดว้ยวิธีอ่ืน ตอ้ง
ไดรั้บความยนิยอมเป็นหนงัสือลงลายมือช่ือลูกจา้ง 

จ่ายไม่นอ้ยกวา่ ๑ คร้ัง/เดือน 
กรณีเลิกจา้งใหจ่้ายภายใน ๓ วนันบัแต่วนัเลิกจา้ง 
กรณีนายจ้างเลิกจ้างมิใช่กรณีตามมาตรา๑๑๙ ให้จ่ายค่าจ้างสําหรับวนัหยุดพกัผ่อน

ประจาํ ปีในปีท่ีเลิกจา้งตามส่วนท่ีลูกจา้งพึงมีสิทธิไดรั้บ 
กรณีลูกจา้งบอกเลิกสัญญาจา้งหรือนายจา้งเลิกจา้ง ใหจ่้ายค่าจา้งสาํหรับวนัหยดุพกัผอ่น

ประจาํปีสะสมท่ีลูกจา้งพึงมีสิทธิไดรั้บ 
การหักค่าตอบแทนในการทาํงาน 
จะหกัค่าจา้ง ค่าล่วงเวลา ค่าทาํงานในวนัหยดุ และค่าล่วงเวลาในวนัหยดุไม่ได ้ยกเวน้ 
๑. ชาํระภาษีเงินไดต้ามจาํนวนท่ีลูกจา้งตอ้งจ่าย หรือชาํระเงินอ่ืนตามท่ีมีกฎหมายบญัญติั 
๒. ชาํระค่าบาํรุงสหภาพแรงงานตามขอ้บงัคบัของสหภาพแรงงาน 
๓. ชาํระหน้ีสินสหกรณ์ออมทรัพย ์  หรือสหกรณ์อ่ืนท่ีมีลกัษณะเดียวกนักบัสหกรณ์ออม

ทรัพย ์ หรือหน้ีท่ีเป็นไปเพื่อสวสัดิการท่ีเป็นประโยชน์แก่ลูกจา้งฝ่ายเดียว โดยไดรั้บความยนิยอม
ล่วงหนา้จากลูกจา้ง 

๔. เป็นเงินประกนั  หรือชดใชค้่าเสียหายใหแ้ก่นายจา้งซ่ึงลูกจา้งไดก้ระทาํโดยจงใจ หรือ
ประมาทเลินเล่ออยา่งร้ายแรง โดยไดรั้บความยนิยอมเป็นหนงัสือลงลายมือช่ือลูกจา้ง 

๕. เป็นเงินสะสมตามขอ้ตกลงเก่ียวกบักองทุนเงินสะสม 
การหกัตาม ๒, ๓, ๔ และ ๕ ในแต่ละกรณีตอ้งไม่เกิน ๑๐% และหกัรวมกนัไดไ้ม่เกิน ๑ 

ใน ๕ ของเงินท่ีลูกจา้งมีสิทธิไดรั้บตามกาํหนดเวลาการจ่าย เวน้แต่ไดรั้บความยนิยอมเป็นหนงัสือ
ลงลายมือช่ือลูกจา้ง 
๗.  การพกังาน 

นายจา้งจะสั่งพกังานลูกจา้ง เพื่อสอบสวนความผดิไดต่้อเม่ือไดก้าํหนดอาํนาจพกังานไว้
ในขอ้บงัคบัเก่ียวกบัการทาํงาน หรือขอ้ตกลงเก่ียวกบัสภาพการจา้ง 

ตอ้งมีคาํสั่งพกังานเป็นหนงัสือระบุความผดิและกาํหนดระยะเวลาพกังานไม่เกิน ๗ วนั 
โดยตอ้งแจง้ใหลู้กจา้งทราบก่อน 

จ่ายเงินไม่นอ้ยกว่า ๕๐ %  ของค่าจา้งในวนัทาํงานท่ีลูกจา้งไดรั้บก่อนถูกพกังานใน
ระหวา่งการพกังาน หากผลการสอบสวนเสร็จส้ินปรากฏว่าลูกจา้งไม่มีความผดิ ใหจ่้ายค่าจา้งใหแ้ก่
ลูกจา้งเท่ากบัค่าจา้งในวนัทาํงานนบัแต่วนัท่ีถูกพกังานพร้อมดว้ยดอกเบ้ีย ๑๕ % ต่อปี โดยคาํนวณ
เงินท่ีจ่ายใหร้ะหวา่งพกังานเป็นส่วนหน่ึงของค่าจา้ง 
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๘.  การหยุดกจิการช่ัวคราว 
กรณีนายจา้งจาํเป็นตอ้งหยุดกิจการทั้งหมด หรือบางส่วนเป็นการชัว่คราวโดยมิใช่เหตุ

สุด วิสัยนายจา้งตอ้งแจง้ให้ลูกจา้ง และพนกังานตรวจแรงงานทราบล่วงหนา้เป็นหนงัสือก่อนวนั
เร่ิมหยดุกิจการไม่นอ้ยกวา่ ๓ วนัทาํการ และตอ้งจ่ายเงินใหแ้ก่ลูกจา้งไม่นอ้ยกว่า ๗๕ % ของค่าจา้ง
ในวนัทาํงานท่ีลูกจา้งไดรั้บก่อนนายจา้งหยดุกิจการตลอดระยะเวลาท่ีนายจา้งไม่ไดใ้หลู้กจา้งทาํงาน 
๙.  การเลกิจ้าง ค่าชดเชย และค่าชดเชยพเิศษ 

การบอกเลกิสัญญาจ้าง 
การจา้งมีกาํหนดระยะเวลาสญัญาจา้งส้ินสุดลงเม่ือครบกาํหนดระยะเวลาจา้งโดยนายจา้ง

และลูกจา้งไม่ตอ้งบอกกล่าวล่วงหนา้ 
การจา้งไม่มีกาํหนดระยะเวลา ถา้นายจา้งเป็นฝ่ายเลิกจา้งหรือลูกจา้งขอลาออกจากงาน 

ใหฝ่้ายนั้นบอกกล่าวล่วงหนา้เป็นหนงัสือใหอี้กฝ่ายหน่ึงทราบอยา่งนอ้ยหน่ึงงวดการจ่ายค่าจา้ง 
สญัญาจา้งทดลองงานเป็นสญัญาจา้งท่ีไม่มีกาํหนดระยะเวลา 
การเลกิจ้าง 
การท่ีนายจา้งไม่ใหลู้กจา้งทาํงานต่อไปและไม่จ่ายค่าจา้งใหไ้ม่วา่จะเป็นเพราะเหตุส้ินสุด 

สญัญาจา้งหรือเหตุอ่ืนใด 
การท่ีลูกจา้งไม่ได้ทาํงาน และไม่ได้รับค่าจา้งเพราะเหตุท่ีนายจา้งไม่สามารถดาํเนิน

กิจการต่อไป 
ค่าชดเชย 
จ่ายค่าชดเชยใหแ้ก่ลูกจา้งซ่ึงถูกเลิกจา้งดงัต่อไปน้ี 
ลูกจา้งซ่ึงทาํงานติดต่อกนัครบ ๑๒๐ วนัแต่ไม่ครบ ๑ ปี ใหจ่้ายไม่นอ้ยกว่าค่าจา้งอตัรา

สุดทา้ย ๓๐ วนั หรือไม่นอ้ยกวา่ค่าจา้งของการทาํงาน ๓๐ วนัสุดทา้ยสาํหรับลูกจา้งตามผลงาน 
ลูกจา้งซ่ึงทาํงานติดต่อกนัครบ ๑ ปีแต่ไม่ครบ ๓ ปี ใหจ่้ายไม่นอ้ยกว่าค่าจา้งอตัราสุดทา้ย 

๙๐ วนั หรือไม่นอ้ยกวา่ค่าจา้งของการทาํงาน ๙๐ วนัสุดทา้ยสาํหรับลูกจา้งตามผลงาน 
ลูกจา้งซ่ึงทาํงานติดต่อกนัครบ ๓ ปีแต่ไม่ครบ ๖ ปี ใหจ่้ายไม่นอ้ยกว่าค่าจา้งอตัราสุดทา้ย 

๑๘๐ วนั หรือไม่นอ้ยกวา่ค่าจา้งของการทาํงาน ๑๘๐ วนัสุดทา้ยสาํหรับลูกจา้งตามผลงาน 
ลูกจา้งซ่ึงทาํงานติดต่อกนัครบ ๖ ปีแต่ไม่ครบ ๑๐ ปี ใหจ่้ายไม่นอ้ยกว่าค่าจา้งอตัรา

สุดทา้ย ๒๔๐ วนั หรือไม่นอ้ยกวา่ค่าจา้งของการทาํงาน ๒๔๐ วนัสุดทา้ยสาํหรับลูกจา้งตามผลงาน 
ลูกจา้งซ่ึงทาํงานติดต่อกนัครบ ๑๐ ปีข้ึนไป ใหจ่้ายไม่นอ้ยกว่าค่าจา้งอตัราสุดทา้ย ๓๐๐ 

วนั หรือไม่นอ้ยกวา่ค่าจา้งของการทาํงาน ๓๐๐ วนัสุดทา้ยสาํหรับลูกจา้งตามผลงาน 
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ข้อยกเว้นการไม่จ่ายค่าชดเชย 
๑. กรณทีีน่ายจ้างได้ทาํสัญญาเป็นหนังสือกบัลูกจ้าง 

มีกาํหนดระยะเวลาการจา้งไวแ้น่นอน และเลิกจา้งตามกาํหนดระยะเวลานั้น ซ่ึงตอ้ง
เป็นการจา้งงานในโครงการเฉพาะ ท่ีมิใช่งานปกติของธุรกิจหรือการคา้ของนายจา้งโดยตอ้งมี
ระยะเวลาเร่ิมตน้และส้ินสุดแน่นอน หรือในงานอนัมีลกัษณะเป็นคร้ังคราวท่ีมีกาํหนดการส้ินสุด 
หรือความสาํเร็จของงานหรือในงานท่ีเป็นไปตามฤดูกาลและไดจ้า้งในช่วงเวลาของฤดูกาลนั้น ทั้งน้ี
งานดงักล่าวนั้นจะตอ้งแลว้เสร็จภายในเวลาไม่เกินสองปี 

๒. กรณทีีน่ายจ้างเลกิจ้างลูกจ้างในกรณหีน่ึงกรณใีดดังต่อไปนี ้
(๑) ทุจริตต่อหนา้ท่ีหรือกระทาํความผดิอาญาโดยเจตนาแก่นายจา้ง 
(๒) จงใจทาํใหน้ายจา้งไดรั้บความเสียหาย 
(๓) ประมาทเลินเล่อเป็นเหตุใหน้ายจา้งไดรั้บความเสียหายอยา่งร้ายแรง 
(๔) ฝ่าฝืนขอ้บงัคบัเก่ียวกบัการทาํงาน ระเบียบหรือคาํสั่งของนายจา้งอนัชอบดว้ย

กฎหมายและเป็นธรรมและนายจา้งไดต้กัเตือนเป็นหนงัสือแลว้ เวน้แต่กรณีท่ีร้ายแรงนายจา้งไม่
จาํเป็นตอ้งตกัเตือน ทั้งน้ี หนงัสือเตือนใหมี้ผลบงัคบัไดไ้ม่เกิน ๑ ปีนบัแต่วนัท่ีลูกจา้งไดก้ระทาํผดิ 

(๕) ละท้ิงหนา้ท่ีเป็นเวลา ๓ วนัทาํงานติดต่อกนั ไม่วา่จะมีวนัหยดุคัน่ หรือไม่กต็าม
โดยไม่มีเหตุอนัสมควร 

(๖) ไดรั้บโทษจาํคุกตามคาํพิพากษาถึงท่ีสุดใหจ้าํคุก 
ในกรณี (๖) ถา้เป็นความผดิท่ีไดก้ระทาํโดยประมาทหรือความผดิลหุโทษตอ้งเป็น

กรณีท่ีเป็นเหตุใหน้ายจา้งไดรั้บความเสียหาย 
ค่าชดเชยพเิศษ 
๑. กรณีท่ีนายจา้งยา้ยสถานประกอบกิจการ และมีผลกระทบสาํคญัต่อการดาํรงชีวิต

ตาม ปกติของลูกจา้งหรือครอบครัว นายจา้งตอ้งแจง้ใหลู้กจา้งทราบล่วงหนา้ไม่นอ้ยกว่า ๓๐ วนั
ก่อนวนัยา้ยสถานประกอบกิจการ 

ในกรณีท่ีนายจา้งไม่สามารถแจง้ได ้หรือแจง้การยา้ยสถานประกอบกิจการนอ้ยกว่า 
๓๐ วนั จะตอ้งจ่ายค่าชดเชยพิเศษแทนการบอกกล่าวล่วงหนา้เท่ากบัค่าจา้งอตัราสุดทา้ย ๓๐ วนั 
หรือเท่ากบัค่าจา้งของการทาํงาน ๓๐ วนัสุดทา้ยสาํหรับลูกจา้งตามผลงาน 

หากลูกจา้งไม่ประสงคจ์ะไปทาํงานดว้ย ลูกจา้งมีสิทธิบอกเลิกสัญญาจา้งไดภ้ายใน 
๓๐ วนันบัแต่วนัท่ีไดรั้บแจง้จากนายจา้งหรือวนัท่ีนายจา้งยา้ยสถานประกอบกิจการ โดยลูกจา้งมี
สิทธิไดรั้บค่าชดเชยพิเศษไม่นอ้ยกวา่อตัราค่าชดเชยปกติท่ีลูกจา้งพึงมีสิทธิไดรั้บตามกฎหมาย 
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๒. กรณีนายจา้งจะเลิกจา้งลูกจา้งเพราะมีการปรับปรุงหน่วยงาน  กระบวนการผลิต  
การจาํหน่ายหรือการบริการเน่ืองจากการนําเคร่ืองจักรมาใช้หรือเปล่ียนแปลงเคร่ืองจักรหรือ
เทคโนโลยซ่ึีงเป็นเหตุใหต้อ้งลดจาํนวนลูกจา้ง นายจา้งตอ้งแจง้วนัท่ีจะเลิกจา้ง เหตุผลการเลิกจา้ง
และรายช่ือลูกจา้งต่อพนกังานตรวจแรงงานและลูกจา้งท่ีจะเลิกจา้งทราบล่วงหนา้ไม่นอ้ยกว่า ๖๐ 
วนัก่อนวนัท่ีจะเลิกจา้ง 

หากนายจา้งไม่แจง้ให้ลูกจา้งท่ีจะเลิกจา้งทราบล่วงหนา้หรือแจง้ล่วงหนา้น้อยกว่า 
๖๐ วนั นอกจากลูกจา้งจะไดรั้บค่าชดเชยแลว้ นายจา้งตอ้งจ่ายค่าชดเชยพิเศษแทนการบอกกล่าว
ล่วงหนา้เท่ากบัค่าจา้งอตัราสุดทา้ย ๖๐ วนั หรือเท่ากบัค่าจา้งของการทาํงาน ๖๐ วนัสุดทา้ยสาํหรับ
ลูกจา้งตามผลงาน 

กรณีลูกจา้งทาํงานติดต่อกนัเกิน ๖ ปีข้ึนไป ตอ้งจ่ายค่าชดเชยพิเศษเพ่ิมข้ึนจาก
ค่าชดเชยปกติอีกไม่นอ้ยกว่าค่าจา้งอตัราสุดทา้ย ๑๕ วนั ต่อการทาํงานครบ ๑ ปี หรือไม่นอ้ยกว่า
ค่าจา้งของการทาํงาน ๑๕ วนัสุดทา้ยต่อการทาํงานครบ ๑ ปีสาํหรับลูกจา้งตามผลงาน ทั้งน้ี 
ค่าชดเชยพิเศษดงักล่าวรวมกนัแลว้จะไม่เกินค่าจา้งอตัราสุดทา้ย ๓๖๐ วนัหรือไม่เกินค่าจา้งของการ
ทาํงาน ๓๖๐ วนั สุดทา้ยสาํหรับลูกจา้งตามผลงาน 

กรณีระยะเวลาทาํงานไม่ครบ ๑ ปี ถา้เศษของระยะเวลาทาํงานมากกว่า ๑๘๐ วนัให้
นบั เป็นการทาํงานครบ ๑ ปี 
๑๐.  หลกัฐานเกีย่วกบัการทาํงาน 

นายจา้งซ่ึงมีลูกจา้งรวมกนัตั้งแต่ ๑๐ คนข้ึนไปตอ้งจดัใหมี้เอกสารดงัต่อไปน้ี 
๑. ขอ้บงัคบัเก่ียวกบัการทาํงานเป็นภาษาไทย   ซ่ึงอยา่งนอ้ยตอ้งมีรายละเอียดเก่ียวกบั

วนั ทาํงานเวลาทาํงานปกติและเวลาพกั วนัหยดุและหลกัเกณฑก์ารหยดุ หลกัเกณฑก์ารทาํงาน
ล่วงเวลาและการทาํงานในวนัหยดุ วนัและสถานท่ีจ่ายค่าจา้ง ค่าล่วงเวลา ค่าทาํงานในวนัหยดุ และ
ค่าล่วงเวลาในวนัหยดุวนัลา และหลกัเกณฑก์ารลา วินยัและโทษทางวินยั การร้องทุกข ์การเลิกจา้ง 
ค่าชดเชย และค่าชดเชยพิเศษ 

การร้องทุกขอ์ยา่งนอ้ยตอ้งมีรายละเอียดเก่ียวกบัขอบเขตและความหมายของขอ้ร้อง
ทุกขว์ิธีการและขั้นตอนการร้องทุกข ์การสอบสวนและพิจารณาขอ้ร้องทุกขก์ระบวนการยติุขอ้ร้อง
ทุกขแ์ละความคุม้ครองผูร้้องทุกขแ์ละผูเ้ก่ียวขอ้ง 

๒. ทะเบียนลูกจา้งเป็นภาษาไทยซ่ึงอยา่งนอ้ยตอ้งมีรายการเก่ียวกบัช่ือตวั และช่ือสกุล 
เพศ สัญชาติวนัเดือนปีเกิดหรืออาย ุ ท่ีอยูปั่จจุบนั วนัท่ีเร่ิมจา้ง ตาํแหน่งหรืองานในหนา้ท่ีอตัรา
ค่าจา้งและประโยชน์ตอบแทนอยา่งอ่ืนท่ีนายจา้งตกลงจ่ายใหแ้ก่ลูกจา้ง วนัส้ินสุดของการจา้ง 
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๓. เอกสารเก่ียวกบัการจ่ายค่าจา้ง ค่าล่วงเวลา ค่าทาํงานในวนัหยดุ และค่าล่วงเวลาใน
วนัหยุดซ่ึงอย่างนอ้ยตอ้งมีรายการเก่ียวกบัวนัและเวลาทาํงาน ผลงานท่ีทาํไดส้าํหรับลูกจา้งตาม
ผลงาน อตัราและจาํนวนค่าจา้ง ค่าล่วงเวลา ค่าทาํงานในวนัหยดุ และค่าล่วงเวลาในวนัหยดุ ซ่ึงจะ
อยู่ในฉบบัเดียวกนัหรือจะแยกกนัเป็นหลายฉบบัก็ได ้ ทั้งน้ีหลกัฐานการจ่ายเงินดงักล่าวให้แก่
ลูกจา้งโดยการโอนเขา้บญัชีธนาคารหรือสถาบนัการเงินอ่ืนถือเป็นเอกสารตามขอ้น้ีดว้ย 

นายจา้งตอ้งเก็บรักษาทะเบียนลูกจา้งและเอกสารเก่ียวกบัการจ่ายค่าจา้ง ค่าล่วงเวลา 
ค่าทาํงานในวนัหยดุ และค่าล่วงเวลาในวนัหยดุไวไ้ม่นอ้ยกว่า ๒ ปี นบัแต่วนัส้ินสุดของการจา้ง
ลูกจา้งแต่ละรายหรือนับแต่วนัท่ีจ่ายเงินดงักล่าวเวน้แต่มีการยื่นคาํร้องต่อพนักงานตรวจแรงงาน
กรณีนายจา้งฝ่าฝืนหรือไม่ปฏิบติัตามบทบญัญติัแห่งพระราชบญัญติัคุม้ครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ 
หรือมีขอ้พิพาทแรงงานตามกฎหมายวา่ดว้ยแรงงานสัมพนัธ์ หรือมีการฟ้องคดีแรงงาน นายจา้งตอ้ง
เกบ็รักษาไวจ้นกวา่จะมีคาํสัง่หรือคาํพิพากษาถึงท่ีสุด 

๔. แบบแสดงสภาพการจา้งและสภาพการทาํงาน 
นายจา้งยื่นแบบแสดงสภาพการจา้ง และสภาพการทาํงานต่ออธิบดีหรือผูซ่ึ้งอธิบดี

มอบหมายภายในเดือนมกราคมของทุกปี หากขอ้เท็จจริงท่ีแจง้เปล่ียนแปลงไป ให้แจง้การ
เปล่ียนแปลงเป็นหนังสือต่ออธิบดีหรือผู ้ซ่ึงอธิบดีมอบหมายภายในเดือนถัดจากท่ีมีการ
เปล่ียนแปลง 
๑๑.  อตัราโทษ 

กรณีนายจา้งฝ่าฝืนหรือไม่ปฏิบติัตามพระราชบญัญติัคุม้ครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มี
โทษตามความหนกัเบาของความผดิ ตั้งแต่ปรับไม่เกิน ๕,๐๐๐ บาท ถึงจาํคุกไม่เกิน ๑ ปีหรือปรับ
ไม่เกิน ๒๐๐,๐๐๐ บาท หรือทั้งจาํทั้งปรับ 

----------------------------------- 
 
กลุ่มงานป้องกนัและแกไ้ขปัญหาการคุม้ครองแรงงาน 
ณ วนัท่ี ๑๐ มีนาคม ๒๕๕๒ 
 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  จ 
กฎกระทรวงว่าด้วยการจัดสวสัดิการในสถานประกอบกจิการ พ.ศ. 2548 
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หนา้ ๑๔ 
เล่ม ๑๒๒ ตอนท่ี ๒๙ ก                      ราชกิจจานุเบกษา                ๒๙  มีนาคม  ๒๕๔๘ 
 

 
 
 

 
 

กฎกระทรวง 
วา่ดว้ยการจดัสวสัดิการในสถานประกอบกิจการ 

พ.ศ. ๒๕๔๘ 
____________________ 

 
 อาศยัอาํนาจตามความในมาตรา ๖ และมาตรา ๙๕ แห่งพระราชบญัญติัคุม้ครองแรงงาน 
พ.ศ. ๒๕๔๑ อนัเป็นพระราชบญัญติัท่ีมีบทบญัญติับางประการเก่ียวกบัการจาํกดัสิทธิและเสรีภาพ
ของบุคคลซ่ึงมาตรา ๒๙ ประกอบกบัมาตรา ๓๑ มาตรา ๓๕ มาตรา ๔๘ และมาตรา ๕๐ ของ
รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย บญัญติัให้กระทาํไดโ้ดยอาศยัอาํนาจตามบทบญัญติัแห่ง
กฎหมาย รัฐมนตรีวา่การกระทรวงแรงงานออกกฎกระทรวงไว ้ดงัต่อไปน้ี 
 ขอ้ ๑ ในสถานท่ีทาํงานของลูกจา้ง ใหน้ายจา้งจดัใหมี้ 

(๑) นํ้าสะอาดสาํหรับด่ืมไม่นอ้ยกว่าหน่ึงท่ีสาํหรับลูกจา้งไม่เกินส่ีสิบคน  และ
เพิ่มข้ึนในอตัราส่วนหน่ึงท่ีสาํหรับลูกจา้งทุกๆ ส่ีสิบคน เศษของส่ีสิบคนถา้เกินยีสิ่บคนใหถื้อเป็น         
ส่ีสิบคน 

(๒) หอ้งนํ้าและหอ้งสว้ม ตามแบบและจาํนวนท่ีกาํหนดในกฎหมายว่าดว้ยการ
ควบคุมอาคารและกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง และมีการดูแลรักษาความสะอาดให้อยู่ในสภาพท่ีถูก
สุขลกัษณะเป็นประจาํทุกวนัให้นายจา้งจดัให้มีห้องนํ้ า และห้องส้วมแยกสาํหรับลูกจา้งชาย และ
ลูกจา้งหญิง และในกรณีท่ีมีลูกจา้งท่ีเป็นคนพิการ ใหน้ายจา้งจดัใหมี้หอ้งนํ้ าและห้องส้วมสาํหรับ
คนพิการแยกไวโ้ดยเฉพาะ 
 ขอ้ ๒ ในสถานท่ีทาํงานของลูกจา้ง ให้นายจา้งจดัให้มีส่ิงจาํเป็นในการปฐมพยาบาล
และการรักษาพยาบาล ดงัต่อไปน้ี 
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หนา้ ๑๕ 
เล่ม ๑๒๒ ตอนท่ี ๒๙ ก                      ราชกิจจานุเบกษา                ๒๙  มีนาคม  ๒๕๔๘ 
 

(๑) สถานท่ีทาํงานท่ีมีลูกจา้งทาํงานตั้งแต่สิบคนข้ึนไป ตอ้งจดัให้มีเวชภณัฑ์
และยาเพื่อใชใ้นการปฐมพยาบาลในจาํนวนท่ีเพียงพอ อยา่งนอ้ยตามรายการดงัต่อไปน้ี 

(ก) กรรไกร 
(ข) แกว้ยานํ้า และแกว้ยาเมด็ 
(ค) เขม็กลดั 
(ง) ถว้ยนํ้า 
(จ) ท่ีป้ายยา 
(ฉ) ปรอทวดัไข ้
(ช) ปากคีบปลายทู่ 
(ซ) ผา้พนัยดื 
(ฌ) ผา้สามเหล่ียม 
(ญ) สายยางรัดหา้มเลือด 
(ฎ) สาํลี ผา้ก๊อซ ผา้พนัแผล และผา้ยางปลาสเตอร์ปิดแผล 
(ฏ) หลอดหยดยา 
(ฐ) ข้ีผึ้งแกป้วดบวม 
(ฑ) ทิงเจอร์ไอโอดีน หรือโพวิโดน-ไอโอดีน 
(ฒ) นํ้ายาโพวิโดน-ไอโอดีน ชนิดฟอกแผล 
(ณ) ผงนํ้าตาลเกลือแร่ 
(ด) ยาแกผ้ดผืน่ท่ีไม่ไดม้าจากการติดเช้ือ 
(ต) ยาแกแ้พ ้
(ถ) ยาทาแกผ้ดผืน่คนั 
(ท) ยาธาตุนํ้าแดง 
(ธ) ยาบรรเทาปวดลดไข ้
(น) ยารักษาแผลนํ้าร้อนลวก 
(บ) ยาลดกรดในกระเพาะอาหาร 
(ป) เหลา้แอมโมเนียหอม 
(ผ) แอลกอฮอลเ์ช็ดแผล   
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หนา้ ๑๖ 
เล่ม ๑๒๒ ตอนท่ี ๒๙ ก                      ราชกิจจานุเบกษา                ๒๙  มีนาคม  ๒๕๔๘ 
 

(ฝ) ข้ีผึ้งป้ายตา 
(พ) ถว้ยลา้งตา 
(ฟ) นํ้ากรดบอริคลา้งตา 
(ภ) ยาหยอดตา 

(๒) สถานท่ีทาํงานท่ีมีลูกจา้งทาํงานในขณะเดียวกนัตั้งแต่สองร้อยคนข้ึนไป
ตอ้งจดัใหมี้ 

(ก) เวชภณัฑ ์และยาเพื่อใชใ้นการปฐมพยาบาลตาม (๑) 
(ข) หอ้งรักษาพยาบาลพร้อมเตียงพกัคนไขอ้ยา่งนอ้ยหน่ึงเตียง เวชภณัฑ ์

และยานอกจากท่ีระบุไวใ้น (๑) ตามความจาํเป็นและเพียงพอแก่การรักษาพยาบาลเบ้ืองตน้ 
(ค) พยาบาล ตั้งแต่ระดบัพยาบาลเทคนิคข้ึนไปไวป้ระจาํอย่างนอ้ยหน่ึง

คนตลอดเวลาทาํงาน 
(ง) แพทยแ์ผนปัจจุบนัชั้นหน่ึงอยา่งนอ้ยหน่ึงคน เพื่อตรวจรักษาพยาบาล

ไม่นอ้ย กว่าสัปดาห์ละสองคร้ัง และเม่ือรวมเวลาแลว้ตอ้งไม่นอ้ยกว่าสัปดาห์ละหกชัว่โมงในเวลา
ทาํงาน 

(๓) สถานท่ีทาํงานท่ีมีลูกจา้งทาํงานในขณะเดียวกนัตั้งแต่หน่ึงพนัคนข้ึนไป
ตอ้งจดัใหมี้ 

(ก) เวชภณัฑ ์และยาเพื่อใชใ้นการปฐมพยาบาลตาม (๑) 
(ข) ห้องรักษาพยาบาลพร้อมเตียงพกัคนไขอ้ยา่งนอ้ยสองเตียง เวชภณัฑ ์

และยานอกจากท่ีระบุไวใ้น (๑) ตามความจาํเป็นและเพียงพอแก่การรักษาพยาบาลเบ้ืองตน้ 
(ค) พยาบาล ตั้งแต่ระดบัพยาบาลเทคนิคข้ึนไปไวป้ระจาํอย่างน้อยสอง

คนตลอดเวลาทาํงาน 
(ง) แพทยแ์ผนปัจจุบนัชั้นหน่ึงอยา่งนอ้ยหน่ึงคน เพื่อตรวจรักษาพยาบาล        

ไม่นอ้ยกว่าสัปดาห์ละสามคร้ัง และเม่ือรวมเวลาแลว้ตอ้งไม่นอ้ยกว่าสัปดาห์ละสิบสองชัว่โมงใน
เวลาทาํงาน 

(จ) ยานพาหนะซ่ึงพร้อมท่ีจะนําลูกจ้างส่งสถานพยาบาลเพ่ือให้การ
รักษาพยาบาลไดโ้ดยพลนั 
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หนา้ ๑๗ 
เล่ม ๑๒๒ ตอนท่ี ๒๙ ก                      ราชกิจจานุเบกษา                ๒๙  มีนาคม  ๒๕๔๘ 
 
 ขอ้ ๓ นายจ้างอาจทําความตกลงเ พ่ือส่งลูกจ้าง เข้า รับการรักษาพยาบาลกับ
สถานพยาบาล ท่ีเปิดบริการตลอดยี่สิบส่ีชัว่โมง และเป็นสถานพยาบาลท่ีนายจา้งอาจนาํลูกจา้งส่ง
เขา้รับการรักษาพยาบาลไดโ้ดยสะดวกและรวดเร็ว แทนการจดัใหมี้แพทยต์ามขอ้ ๒ (๒) หรือขอ้ 
๒ (๓) ไดโ้ดยตอ้งไดรั้บอนุญาตจากอธิบดีหรือผูซ่ึ้งอธิบดีมอบหมาย 
 ขอ้ ๔ กฎกระทรวงน้ีใหใ้ชบ้งัคบัเม่ือพน้กาํหนดหน่ึงร้อยแปดสิบวนันบัแต่วนัประกาศ
ในราชกิจจานุเบกษาเป็นตน้ไป 
 
 

                                         ใหไ้ว ้ณ วนัท่ี ๘ มีนาคม พ.ศ. ๒๕๔๘ 
                                             อุไรวรรณ เทียนทอง 

                                           รัฐมนตรีวา่การกระทรวงแรงงาน 
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หนา้ ๑๘ 
เล่ม ๑๒๒ ตอนท่ี ๒๙ ก                      ราชกิจจานุเบกษา                ๒๙  มีนาคม  ๒๕๔๘ 
 
หมายเหตุ : - เหตุผลในการประกาศใชก้ฎกระทรวงฉบบัน้ี คือ โดยท่ีมาตรา ๙๕ แห่งพระราช 
บญัญติัคุม้ครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ บญัญติัให้รัฐมนตรีว่าการกระทรวงแรงงานมีอาํนาจออก
กฎกระทรวงกาํหนดใหน้ายจา้งตอ้งจดัสวสัดิการในเร่ืองใด จึงจาํเป็นตอ้งออกกฎกระทรวงน้ี 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ฉ 
กฎกระทรวงกาํหนดหลกัเกณฑ์และวธีิการตรวจสุขภาพของลูกจ้างและส่งผลการตรวจ 

แก่พนักงานตรวจแรงงาน พ.ศ. 2547 
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กฎกระทรวง 
กาํหนดหลกัเกณฑ์และวธีิการตรวจสุขภาพของลูกจ้าง 

และส่งผลการตรวจแก่พนักงานตรวจแรงงาน 
พ.ศ. ๒๕๔๗ 

_______________ 
 

 อาศยัอาํนาจตามความในมาตรา ๖ และมาตรา ๑๐๗ แห่งพระราชบญัญติัคุม้ครองแรงงาน
พ.ศ. ๒๕๔๑ อนัเป็นพระราชบญัญติัท่ีมีบทบญัญติับางประการเก่ียวกบัการจาํกดัสิทธิและเสรีภาพ
ของบุคคล ซ่ึงมาตรา ๒๙ ประกอบกบัมาตรา ๓๑ มาตรา ๓๕ มาตรา ๔๘ และมาตรา ๕๐ ของ
รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย บญัญติัให้กระทาํไดโ้ดยอาศยัอาํนาจตามบทบญัญติัแห่ง
กฎหมายรัฐมนตรีวา่การกระทรวงแรงงานออกกฎกระทรวงไว ้ดงัต่อไปน้ี 
 ขอ้ ๑ กฎกระทรวงน้ีใหใ้ชบ้งัคบัเม่ือพน้กาํหนดเกา้สิบวนั นบัแต่วนัประกาศในราชกิจ 
จานุเบกษา เป็นตน้ไป 
 ขอ้ ๒ ในกฎกระทรวงน้ี 

“การตรวจสุขภาพ” หมายความว่า การตรวจร่างกายและสภาวะทางจิตใจตามวิธี
ทางการพทยเ์พื่อใหท้ราบถึงความเหมาะสมและผลกระทบต่อสุขภาพของลูกจา้งอนัอาจเกิดจากการ
ทาํงาน 

“งานเก่ียวกบัปัจจยัเส่ียง” หมายความวา่ งานท่ีลูกจา้งทาํเก่ียวกบั 
(๑) สารเคมีอนัตรายตามท่ีรัฐมนตรีประกาศกาํหนด 
(๒) จุลชีวนัเป็นพิษซ่ึงอาจเป็นเช้ือไวรัส แบคทีเรีย รา หรือสารชีวภาพอ่ืน

ตามท่ีรัฐมนตรี ประกาศกาํหนด 
(๓) กมัมนัตภาพรังสี 
(๔) ความร้อน ความเยน็ ความสั่นสะเทือน ความกดดนับรรยากาศ แสง เสียง 

หรือสภาพแวดลอ้มอ่ืนท่ีอาจเป็นอนัตราย ทั้งน้ีตามท่ีรัฐมนตรีประกาศกาํหนด 
 



122 

 

หมวด ๑ 
การตรวจสุขภาพ 

_______________ 
 ขอ้ ๓ ให้นายจา้งจดัให้มีการตรวจสุขภาพของลูกจา้ง ท่ีทาํงานเก่ียวกบัปัจจยัเส่ียงโดย
แพทยแ์ผนปัจจุบนัชั้นหน่ึงท่ีไดรั้บใบอนุญาตประกอบวิชาชีพเวชกรรมดา้นอาชีวเวชศาสตร์ หรือท่ี
ผ่านการอบรมด้านอาชีวเวชศาสตร์ หรือท่ีมีคุณสมบติัตามท่ีอธิบดีประกาศกาํหนด โดยตรวจ             
สุขภาพลูกจา้งคร้ังแรกให้เสร็จส้ินภายในสามสิบวนันับแต่วนัท่ีรับลูกจา้งเขา้ทาํงาน และตรวจ
สุขภาพลูกจา้งคร้ังต่อไปอยา่งนอ้ยปีละหน่ึงคร้ัง 

ในกรณีท่ีลกัษณะหรือสภาพของงานท่ีเก่ียวกบัปัจจยัเส่ียงนั้น มีความจาํเป็นตอ้ง
ตรวจสุขภาพตามระยะเวลาอ่ืน ให้นายจา้งจดัให้มีการตรวจสุขภาพของลูกจา้งตามระยะเวลานั้น         
ในกรณีนายจา้งเปล่ียนงานของลูกจา้งท่ีมีอนัตรายแตกต่างไปจากเดิม ให้นายจา้งจดัให้มีการตรวจ
สุขภาพของลูกจา้งทุกคร้ังใหเ้สร็จส้ินภายในสามสิบวนันบัแต่วนัท่ีเปล่ียนงาน 
 ขอ้ ๔ ในกรณีท่ีลูกจา้งหยดุงานสามวนัทาํงานติดต่อกนั เน่ืองจากประสบอนัตราย หรือ
เจ็บป่วยไม่ว่ากรณีใดๆ นายจา้งอาจขอความเห็นจากแพทยผ์ูท้าํการรักษา หรือแพทยป์ระจาํสถาน
ประกอบกิจการหรือจดัใหมี้การตรวจสุขภาพของลูกจา้งก่อนใหลู้กจา้งกลบัเขา้ทาํงานอีกกไ็ด ้
 

หมวด ๒ 
การบันทกึผล การแจ้ง และการส่งผลการตรวจสุขภาพ 

_______________ 
 ขอ้ ๕ ในการตรวจสุขภาพของลูกจ้างตามข้อ ๓ ให้แพทย์ผู ้ท ําการตรวจบันทึก
รายละเอียดเก่ียวกบัผลการตรวจสุขภาพ โดยใหร้ะบุความเห็นของแพทยท่ี์บ่งบอกถึงสภาวะสุขภาพ
ของลูกจา้งท่ีมีผลกระทบหรือเป็นอุปสรรคต่อการทาํงาน หรือลกัษณะงานท่ีไดรั้บมอบหมายของ
ลูกจา้งพร้อมทั้งลงลายมือช่ือแพทยผ์ูท้าํการตรวจ หรือให้ความเห็นในวนัท่ีทาํการตรวจหรือให้
ความเห็นนั้น 
 ขอ้ ๖ ใหน้ายจา้งจดัใหมี้สมุดสุขภาพประจาํตวัของลูกจา้ง ท่ีทาํงานเก่ียวกบัปัจจยัเส่ียง 
ตามแบบท่ีอธิบดีประกาศกาํหนด และให้นายจา้งบนัทึกผลการตรวจสุขภาพของลูกจา้งในสมุด
สุขภาพประจาํตวัของลูกจา้งตามผลการตรวจของแพทยทุ์กคร้ังท่ีมีการตรวจสุขภาพ 
 ขอ้ ๗ ให้นายจา้งเก็บบนัทึกผลการตรวจสุขภาพของลูกจา้งตามขอ้ ๓ รวมทั้งขอ้มูล
สุขภาพอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง และพร้อมท่ีจะใหพ้นกังานตรวจแรงงานตรวจสอบไดต้ลอดเวลา โดยใหเ้ก็บ
ไว ้ณ ท่ีทาํการของนายจา้งไม่น้อยกว่าสองปีนับแต่วนัส้ินสุดของการจา้งแต่ละราย เวน้แต่มี          
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การร้องทุกข์ว่านายจา้งไม่ปฏิบติัตามกฎหมาย หรือมีการฟ้องร้องคดีเก่ียวกบัโรคหรืออนัตราย        
อยา่งใดต่อสุขภาพของลูกจา้ง แมจ้ะพน้เวลาท่ีกาํหนด ใหน้ายจา้งเก็บรักษาเอกสารนั้นไวจ้นกว่า         
จะมีคาํสัง่หรือคาํพิพากษาถึงท่ีสุดเก่ียวกบัเร่ืองดงักล่าว ทั้งน้ีมิใหน้ายจา้งนาํขอ้มูลนั้นไปใชใ้นทางท่ี
เป็นโทษแก่ลูกจา้งโดยไม่มีเหตุอนัสมควร 
 ขอ้ ๘ ใหน้ายจา้งแจง้ผลการตรวจสุขภาพใหแ้ก่ลูกจา้ง ดงัน้ี 

(๑) กรณีผลการตรวจสุขภาพผิดปกติ ให้แจง้แก่ลูกจา้งผูน้ั้นภายในระยะเวลา
สามวนันบั แต่วนัท่ีทราบผลการตรวจ 

(๒) กรณีผลการตรวจสุขภาพปกติ ให้แจง้แก่ลูกจา้งผูน้ั้นภายในระยะเวลาเจ็ด
วนันบัแต่วนัท่ีทราบผลการตรวจ 
 ขอ้ ๙ ในกรณีท่ีพบความผดิปกติของลูกจา้ง หรือลูกจา้งมีอาการหรือเจบ็ป่วยเน่ืองจาก
การทาํงาน ให้นายจา้งจดัให้ลูกจา้งไดรั้บการรักษาพยาบาลทนัที และทาํการตรวจสอบหรือหา
สาเหตุของความผดิปกติเพื่อประโยชน์ในการป้องกนั 

ให้นายจ้างส่งผลการตรวจสุขภาพของลูกจ้างท่ีพบความผิดปกติ หรือการ
เจ็บป่วยการให้การรักษาพยาบาลและการป้องกนัแกไ้ขต่อพนกังานตรวจแรงงานตามแบบท่ีอธิบดี
ประกาศกาํหนด ภายในสามสิบวนันบัแต่วนัท่ีทราบความผดิปกติหรือการเจบ็ป่วย 
 ขอ้ ๑๐ ถา้ลูกจา้งผูใ้ดมีหลกัฐานทางการแพทยจ์ากสถานพยาบาลของราชการ หรือท่ี 
ราชการยอมรับ แสดงว่าไม่อาจทาํงานในหน้าท่ีเดิมได ้ให้นายจา้งเปล่ียนงานให้แก่ลูกจา้งผูน้ั้น
ตามท่ีเห็นสมควร ทั้งน้ีตอ้งคาํนึงถึงสุขภาพและความปลอดภยัของลูกจา้งเป็นสาํคญั 
 ขอ้ ๑๑ ใหน้ายจา้งมอบสมุดสุขภาพประจาํตวัใหแ้ก่ลูกจา้งเม่ือส้ินสุดการจา้ง 
 
 
                                                                         ใหไ้ว ้ณ วนัท่ี ๒๙ ธนัวาคม พ.ศ.  ๒๕๔๗ 
                                                                                           อุไรวรรณ เทียนทอง 
                                                                                รัฐมนตรีวา่การกระทรวงแรงงาน 
 
 
หมายเหตุ : - เหตุผลในการประกาศใชก้ฎกระทรวงฉบบัน้ี คือ โดยท่ีมาตรา ๑๐๗ แห่งพระราช 
บญัญติัคุม้ครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ บญัญติัให้รัฐมนตรีว่าการกระทรวงแรงงานมีอาํนาจออก
กฎกระทรวงกาํหนดหลกัเกณฑแ์ละวิธีการตรวจสุขภาพของลูกจา้ง และส่งผลการตรวจแก่พนกังาน
ตรวจแรงงาน จึงจาํเป็นตอ้งออกกฎกระทรวงน้ี 
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