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บทคัดย่อ

	 บทความวิชาการนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาแนวทางการสร้างความสุขในสถานที่

ท�ำงานและพิจารณาปัจจัยที่มีผลต่อการท�ำงานจากเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข ้อง                                      

ผลการศึกษา  พบว่า  ความสุขในสถานท่ีท�ำงานเป็นสุขภาวะที่แรงงานมีความพอใจในสภาพแวดล้อม

การท�ำงาน  การมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อเพ่ือนร่วมงาน  และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน                           

ทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน  แนวทางการสร้างความสุขในสถานที่ท�ำงาน  คือ  การให้

ความส�ำคัญเรื่องการจัดสภาพแวดล้อมในการท�ำงานโดยค�ำนึงถึงความสะอาด  สุขลักษณะ

และสุขภาพ  การออกแบบการด�ำเนินงานและปรับปรุงกระบวนการให้รางวัลอย่างต่อเนื่อง 
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และการส่งเสริมความสัมพันธ์ของแรงงาน  ปัจจัยที่มีผลต่อการท�ำงาน  ได้แก่  ๑)  ผู ้น�ำ                     

๒)  ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  ๓)  ความรักในงาน  ๔)  ค่านิยมร่วมขององค์กร  และ        

๕)  คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน

ค�ำส�ำคัญ:  ความสุขในสถานที่ท�ำงาน  คุณภาพชีวิต  แรงงาน

Abstract

	 This  academic  article  was  to  study  the  approaches  to  create                  

happiness  in  the  workplace  and  to  consider  the  factors  affecting  to                                   

the  environment  in  the  workplace  from  document  and  related  research.  The  study 

found  that  happy  workplace  was  the  condit ion  in  which  labors  were                               

satisfied  in  the  work  environment,  good  relationships  with  colleagues,  and                

motivation  to  work  both  monetary  and  non-monetary.  The  approaches  for                  

creat ing  happiness  in  the  workp lace  should  cons ider  the  c lean  of                                        

workplace,  hygienic  condition  and  health  of  labors,  implementation  and                            

improvement  of  the  award  process  continues  and  promotion  of  labor                              

relations.  The  factors  affecting  to  the  environment  in  the  workplace  were                      

leaderships,  friendships,  job  inspiration,  organization’s  share  value  and                                  

quality  of  work  life.

Keywords:  Happy  Workplace,  Quality  of  Life,  Labors
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รัฐสภาสาร  ปีที่  ๖๖  ฉบับที่  ๕  เดือนกันยายน-ตุลาคม  พ.ศ.  ๒๕๖๑

บทน�ำ

	 การพัฒนาสังคมในประเทศไทยที่ผ่านมาจากอดีตถึงปัจจุบันสะท้อนให้เห็นว่า

รัฐบาลส่วนใหญ่ให้ความส�ำคัญกับการพัฒนาเศรษฐกิจเป็นหลักภายใต้ความเชื่อเศรษฐกิจด ี             

จะท�ำให้คนมีงานท�ำ  มีรายได้ดีส่งผลให้มีคุณภาพชีวิตของประชาชนดี  พิจารณาได้จาก                      

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  ฉบับที่  ๑  (พ.ศ.  ๒๕๐๒-๒๕๐๙)  –  ฉบับที่  ๑๒                     

(พ.ศ.  ๒๕๖๐-๒๕๖๔)  โดยในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  ฉบับที่   ๖                                         

(พ.ศ.  ๒๕๓๐-๒๕๓๔)  เป็นแผนที่ให้ความส�ำคัญกับสวัสดิการสังคม  ซึ่งเป็นช่วงที่ประเทศไทย

ก�ำลังเผชิญปัญหาสังคมรุนแรง  เช่น  ปัญหายาเสพติด  ปัญหาโสเภณีเด็ก  ปัญหาเด็กเร่ร่อน

และปัญหาเด็กถูกทอดทิ้ง  เป็นต้น  รัฐบาลจึงเห็นว่าควรที่จะมีการพัฒนาสังคมควบคู่ไปกับ

การพัฒนาเศรษฐกิจและเพื่อให้การพัฒนาสังคมเป็นรูปธรรมมากขึ้น  รัฐบาลได้ก�ำหนดให้มี

แผนพัฒนาการสังคมสงเคราะห์แห่งชาติขึ้น  โดยแต่ละฉบับมีจุดเน้นที่แตกต่างกัน  คือ  แผนพัฒนา 

การสังคมสงเคราะห์แห่งชาติ  ฉบับที่  ๑  (พ.ศ.  ๒๕๓๐-๒๕๓๔)  เน้นการจัดสวัสดิการให้มี

ความครอบคลุมกับประชาชนในสังคมไทย  ในขณะที่แผนที่  ๒  ใช้ ช่ือว่าแผนพัฒนา                      

งานสวัสดิการสังคมและสังคมสงเคราะห์แห่งชาติ  ฉบับที่  ๒  (พ.ศ.  ๒๕๓๕-๒๕๓๙)                    

ซึ่งมีการปรับลักษณะงานสวัสดิการสังคมเข้าไปอยู่ในแผน  (ส�ำนักมาตรฐานการพัฒนาสังคม

และความมั่นคงของมนุษย์,  ๒๕๔๙,  น.  ๑)

	 ต่อมาในแผนพัฒนางานสวัสดิการสังคมและสังคมสงเคราะห์แห่งชาติ  ฉบับที่  ๓ 

(พ.ศ.  ๒๕๔๐-๒๕๔๔)  เน้นกลยุทธ์การท�ำงานเชิงรุกเพื่อให้เกิดความครอบคลุม  ทั่วถึง              

กลุ่มเป้าหมายในสังคม  แต่เม่ือเข้าสู่แผนพัฒนางานสวัสดิการสังคมและสังคมสงเคราะห์แห่งชาติ

ฉบับที่  ๔  (พ.ศ.  ๒๕๔๕-๒๕๔๙)  ปัญหาสังคมไทยมีระดับความรุนแรงซับซ้อนหลากหลาย

มากขึ้น  ยากต่อการจัดการปัญหาแบบเดิม  ๆ  เนื่องจากมีปัญหาไม่ทั่วถึง  ครอบคลุม                             

ไม่เป็นธรรมกับกลุ่มเป้าหมายที่แท้จริง  รัฐบาลในยุควิกฤติเศรษฐกิจจึงได้พยายามเปลี่ยนรูปแบบ      

ของการจัดสวัสดิการสังคมใหม่  โดยใช้โครงการเพ่ือสังคมก�ำหนดพ้ืนที่  กลุ ่มเป้าหมาย                      

ให้ชัดเจน  รวมท้ังปรับเปล่ียนรูปแบบเชิงการสงเคราะห์มาเป็นสวัสดิการกลุ่ม  (group  welfare)                  
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สวัสดิการชุมชน๑  (community  welfare)  และสวัสดิการท้องถิ่น๒  (local  welfare)  ซ่ึงรูปแบบ       

สวัสดิการที่กล่าวมาอาจถูกเรียกรวม  ๆ  ว่าเป็นสวัสดิการแบบรวม  (collective  welfare)                        

รูปแบบสวัสดิการในลักษณะนี้พยายามท่ีจะใช้วิธีคิด  วิธีการบริหารจัดการใหม่ให้ความส�ำคัญ

กับบริการการคุ้มครองทางสังคมให้กับคนในสังคมภายใต้หลักการศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย ์       

ความเสมอภาค  ความเท่าเทียมกันและความเป็นธรรมทางสังคม  เน้นการจัดการในระดับ

มหภาคมากข้ึน  อย่างไรก็ตามหากพิจารณาถึงระบบสวัสดิการสังคมที่ปรากฏในสังคมไทย               

จะพบว่าบริการพื้นฐานที่ส�ำคัญ  ๒  ด้าน  ได้แก่  ด้านการศึกษาและด้านสุขภาพเป็นบริการ          

ที่ได้มีการปฏิรูประบบไปแล้ว  โดยเฉพาะบริการสวัสดิการสุขภาพภายใต้นโยบาย  ๓๐  บาทรักษา

ทุกโรคอย่างเท่าเทียมกัน  ปัจจุบันสังคมไทยได้จัดบริการสวัสดิการสุขภาพครอบคลุมคนไทย

ทุกคนภายใต้สวัสดิการสุขภาพ  ๔  ส่วน  ได้แก่  ๑)  สวัสดิการประชาชนด้านบริการพยาบาล 

(สปร.)๓  ของรัฐ  ดูแลประชาชนที่ไม่มีสิทธิบัตรสุขภาพอ่ืน  ๆ  จ�ำนวน  ๒๓  ล้านคน  ปัจจุบัน

รัฐได้ใช้เป็น  “บัตรทอง”  ๓๐  บาทรักษาทุกโรค  ๒)  การประกันสุขภาพภาคสมัครใจ      

สามารถดูแลประชาชนไทย  จ�ำนวน  ๑๔  ล้านคน  แยกเป็นบัตรประกันสุขภาพ  ๘  ล้านคน

และการประกันภาคเอกชน  จ�ำนวน  ๖  ล้านคน  ๓)  สวัสดิการข้าราชการและลูกจ้างรัฐ                     

ซึ่งครอบคลุมการดูแลประมาณ  จ�ำนวน  ๗  ล้านคน  ๔)  สวัสดิการประกันสังคม๔               

ครอบคลุมลูกจ้าง  จ�ำนวน  ๑๐.๖  ล้านคน  แยกเป็นผู้ประกันตนเก่า  จ�ำนวน  ๗  ล้านคน 

รวมทั้งหลังวันที่  ๓๐  เมษายน  ๒๕๔๕  จะพยายามครอบคลุมลูกจ้างตั้งแต่  ๑  คนขึ้นไป 

จ�ำนวน  ๓.๖  ล้านคน  โดยสุพจน์  อินหว่าง,  ระวิวรรณ  ชินอ่วม,  และ  วรรณพร  พุทธภูมิพิทักษ์             

(๒๕๕๖,  น.  ๗๐-๗๑)  ได้อธิบายถึงระบบการประกันสังคมซึ่งเป็นระบบประกันภัยท่ีอยู่ภายใต้

	 ๑	 เป็นระบบการจัดสรรและการจัดบริการทางสังคมในระดับโครงสร้างและระดับปฏิบัติการ                           
ที่จัดการดูแล  รักษา  ป้องกัน  และช่วยเหลือสมาชิกทุกคนในสังคมด้วยสิทธิความเท่าเทียมกันที่จะได้รับ
บริการอย่างเป็นธรรมและเสมอภาค  เพ่ือตอบสนองความจำ�เป็นขั้นพื้นฐานของประชาชนให้มีคุณภาพชีวิตที่ดี
และพึ่งตนเองได้
	 ๒	 เป็นการผสมผสานระหว่างสวัสดิการสังคมกระแสหลักและกระแสรอง  เป็นผลจากการบังคับใช้
พระราชบัญญัติกำ�หนดแผนและขั้นตอนการกระจายอำ�นาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  พ.ศ.  ๒๕๔๒
	 ๓	สวัสดิการที่รัฐบาลจัดให้สำ�หรับผู้มีรายได้น้อย
	 ๔	การคุ้มครองที่รัฐบาลจัดให้ผู้ประกันตนได้รับสิทธิในการรักษาพยาบาลเฉพาะตนและร่วมจ่าย
เงินสมทบตามพระราชบัญญัติประกันสังคม  พ.ศ.  ๒๕๓๓
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กฎหมาย  เป็นสิ่งที่รัฐบาลได้สร้างหลักประกันในทางสังคมให้แก่พนักงานได้รับผลประโยชน์            

โดยได้มีการหักเบี้ยประกันจากเงินเดือนที่พนักงานได้รับคิดเป็นเปอร์เซ็นต์  และส่วนที่นายจ้าง

และรัฐบาลต่างร่วมกันออกในจ�ำนวนเท่ากัน  และจัดส่งเงินสมทบตามแบบที่ส�ำนักงาน                   

การประกันสังคมได้ก�ำหนดไว้เพื่อเป็นการสงเคราะห์แก่พนักงานตามพระราชบัญญัติ

แรงงานสัมพันธ์  พ.ศ.  ๒๕๑๘  ในกรณีดังต่อไปนี้  ๑)  กรณีพนักงานประสบอันตรายหรือ

เจ็บป่วยอันมิใช่เนื่องจากท�ำงาน  ๒)  กรณีพนักงานทุพพลภาพอันมิใช่เนื่องจากการท�ำงาน        

๓)  กรณีพนักงานตายอันมิใช่เนื่องจากการท�ำงาน  ๔)  กรณีพนักงานคลอดบุตร  หรือภรรยา

พนักงานผู ้ประกันตนคลอดบุตร  ๕)  กรณีพนักงานชราภาพ  ๖)  กรณีพนักงานตกเป็น                     

ผู้ว่างงาน  และ  ๗)  กรณีให้การสงเคราะห์บุตรของพนักงาน  ซึ่งทั้งหมดเป็นบริการสวัสดิการ

สังคมที่ประชาชนทุกคนควรจะได้รับแต่กลับถูกละเลย  เพราะคนส่วนใหญ่ยังมีความรู้และ

ทัศนคติต่องานสวัสดิการสังคมและงานสังคมสงเคราะห์อย่างไม่ถูกต้อง  (ส�ำนักมาตรฐาน               

การพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์,  ๒๕๔๙,  น.  ๑-๓)

	 อย่างไรก็ตาม  เรื่องสุขภาพจัดเป็นเรื่องท่ีสถานประกอบการทุกแห่งควรให้               

ความส�ำคัญและควรมีการก�ำหนดสาระเนื้อหา  การให้ความรู ้ในการดูแลคุณภาพชีวิต                         

ของแรงงาน  ซ่ึงพบว่าแรงงานท่ีมีสุขภาพดี  มีความสุขกายสบายใจ  ย่อมปฏิบัติงานได้ดีกว่า 

ช่วงที่เจ็บป่วย  มีความทุกข์กาย  ทุกข์ใจ  นอกจากนี้หากท�ำการศึกษาแนวคิดและวิธีการดูแล

แรงงานของบริษัทเอกชน  พบว่า  บริษัท  คิวพี  (ประเทศไทย)  จ�ำกัด  ถือเป็นบริษัทท่ีมี

แผนการด�ำเนินงานประจ�ำปีในการจัดกิจกรรมสร้างสุขอย่างชัดเจน  ครอบคลุมความสุข                      

ทั้ง  ๘  Happy  (Happy  Body,  Happy  Relax,  Happy  Heart,  Happy  Money,  Happy  Society,  

Happy  Soul,  Happy  Brain,  Happy  Family)  โดยกิจกรรมต่าง  ๆ  จะด�ำเนินการ                        

อยู่ในแต่ละเดือน  ซึ่งบริษัทมีงบประมาณสนับสนุนที่ชัดเจนในการจัดกิจกรรมดังกล่าว                           

คณะท�ำงานจัดกิจกรรมจะมาจาก  ๒  ฝ่ายคือ  พนักงานจากฝ่ายบุคคล  และพนักงาน

สวัสดิการของบริษัทท่ีถูกเลือกตั้งมาท�ำหน้าที่  คณะท�ำงานจะมีหน้าท่ีในการวางแผนและ

ด�ำเนินกิจกรรมให้เกิดข้ึนในบริษัท  โดยแบ่งบทบาทหน้าท่ีในการท�ำงานกันอย่างชัดเจน 

(โครงการพัฒนาและส่งเสริมการจัดการความรู้เพื่อสนับสนุนสุขภาวะองค์กร,  ม.ป.ป.)  หรือ         

ในกรณีของบริษัท  คาสเซ่อร์พีค  โฮลดิ้งส์  จ�ำกัด  (มหาชน)  ท่ีสนับสนุนให้องค์การมีสุขภาวะ

ที่ดีโดยจัดตั้งทีมงานขึ้นมา  ซ่ึงมีทั้งระดับผู้บริหารและพนักงานมาเป็นทีมที่จะช่วยสร้างความสุข

ให้กับองค์กร  จากนั้นก็เริ่มประชุมกันแล้วเสนอเป็นกิจกรรมขึ้นมา  โดยพยายามให้พนักงาน

ทุกคนได้มีส่วนร่วม  (สาระเฮฮา,  ม.ป.ป.)
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	 จากความเป็นมาข้างต้นจึงเป็นที่มาของบทความวิชาการ  เรื่อง  ความสุข                      

ในสถานที่ท�ำงาน:  ข้อพิจารณาและแนวปฏิบัติเพ่ือคุณภาพชีวิตของแรงงาน  ซึ่งมีวัตถุประสงค์

เพื่อศึกษาแนวทางการสร้างความสุขในสถานที่ท�ำงานและพิจารณาปัจจัยที่มีผลต่อการท�ำงาน

แนวคิดเกี่ยวกับความสุขในการท�ำงาน

	 การท�ำงานอย่างมีความสุข  (happiness  at  the  workplace)  เป็นสิ่งท่ีบุคลากร 

ทุกคนต้องการ  นั่นคือเป็นการสร้างสมดุลในการท�ำงานและเมื่อบุคลากรมีความสุข  อัตรา        

การลาออกจะลดลงและประสิทธิภาพในการท�ำงานจะเพ่ิมขึ้น  ซ่ึงงานวิจัยหลายฉบับต่างบ่งช้ี

ให้เห็นว่า  อัตราการลาออกและประสิทธิภาพในการท�ำงานลดลงหรือมากขึ้นล้วนมีเรื่อง                  

ของความสุขในการท�ำงานเข้ามาเกี่ยวข้อง  อาทิ  งานวิจัยของศุภลักษ์  แลปรุรัตน์  (๒๕๕๗,             

น.  ๘๖๓)  เร่ือง  ความพึงพอใจในการท�ำงานและความตั้งใจลาออก:  การศึกษาในพนักงาน

เจนเนอเรชั่นวายของธนาคารพาณิชย์ในจังหวัดขอนแก่น  ประเทศไทย  งานวิจัยของอนันต ์   

มณีรัตน์  (๒๕๖๐,  น.  ๖๙)  เร่ืองความผูกพันในองค์การ:  ศึกษากรณีส�ำนักเลขาธิการ       

คณะรัฐมนตรี  เป็นต้น  ตามแนวคิดของรวมศิริ  เมนะโพธิ  (๒๕๕๐,  น.  ๖๑-๖๓  อ้างถึงใน 

โฉมนภา  บุญธรรม,  ๒๕๕๘,  น.  ๗๙)  ได้กล่าวถึงการท�ำงานอย่างมีความสุขไว้ว ่า                       

ภาวะในการท�ำงานที่พนักงานทุกคนรู้สึกมีความสุขกับการท�ำงาน  ท�ำงานเหมือนไม่รู้สึกว่า

ตนเองได้ท�ำงาน  และผลงานที่ออกมานั้นมีประสิทธิภาพ  และตรงกับเป้าหมายที่วางไว้                    

ทั้งในระดับพนักงานและองค์กร  ซ่ึงประกอบด้วยปัจจัยที่เป็นแรงผลักดันให้เกิดการท�ำงาน

อย่างมีความสุข  (happiness  in  the  workplace)  ๕  ประการ  คือ  ๑)  ผู้น�ำ  (leaderships)  

หมายถึง  ระดับผู้บริหารหรือหัวหน้างานในระดับองค์กรท่ีมีลักษณะส�ำคัญในการส่งเสริมหรือ

สร้างให้พนักงานภายใต้การปกครองเกิดการท�ำงานอย่างมีความสุข  โดยผู้น�ำควรส่งเสริม              

และสร้างทีมงานภายใต้บังคับบัญชาด้วยการสร้างแรงจูงใจ  สนับสนุน  สร้างความรู ้สึก

ตระหนัก  สร้างแรงปรารถนาในการท�ำงานอย่างสม�่ำเสมอ  มีการสื่อสารแบบสองทางเพ่ือให้

เกิดการสื่อสารอย่างโปร ่งใส  เพื่อสร ้างความรู ้สึกที่ ดีให ้เกิดขึ้นกับผู ้ ใต ้บังคับบัญชา                                          

๒)  ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  (friendships)  หมายถึง  การมีปฏิสัมพันธ์  (interaction)  ร่วมกัน                       

ในที่ท�ำงานระหว่างเพื่อนร่วมงานด้วยกัน  ความสัมพันธ์ดังกล่าวจะเกิดขึ้นเมื่อสมาชิกในองค์การ

มีกิจกรรมร่วมกันสม�่ำเสมอ  เพื่อให้เกิดการเรียนรู้และการยอมรับซ่ึงกันและกัน  ๓)  ความรัก

ในงาน  (job  inspiration)  หมายถึง  กิจกรรมหนึ่งที่บุคคลต้องปฏิบัติเพื่อให้ภารกิจที่ตนได้รับ       

มอบหมายนั้น  ๆ  บรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่ได้วางเอาไว้  โดยบุคคลที่ปฏิบัติ
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รัฐสภาสาร  ปีที่  ๖๖  ฉบับที่  ๕  เดือนกันยายน-ตุลาคม  พ.ศ.  ๒๕๖๑

กิจกรรมดังกล่าวมีความพึงพอใจต่อกิจกรรมที่ตนเองได้ท�ำและมีความรู ้สึกว่างานที่ได้รับ               

มอบหมายมีคุณค่าและมีความท้าทาย  ๔)  ค่านิยมร่วมขององค์กร  (organization’s  share  value) 

หมายถึง  พฤติกรรมของคนในองค์กรท่ียึดถือเป็นพฤติกรรมร่วม  และมีการปฏิบัติกันมา              

อย่างต่อเนื่องจนเกิดเป็นวัฒนธรรมขององค์กรนั้น  ซึ่งต้องมีการส่งเสริมและท�ำให้เกิดเป็นค่านิยมร่วม

ของทุกคนในองค์การ  ๕)  คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน  (quality  of  work  life)  หมายถึง 

ความสัมพันธ์ขององค์ประกอบ  ๓  ด้าน  คือ  สภาพการท�ำงาน  (work  environment)             

ซึ่งในที่นี้คือการดูแลความสะอาด  การจัดสรรพื้นท่ีอย่างสมดุล  และการมีอุปกรณ์ที่เพียงพอ 

สนับสนุนการท�ำงานอย่างมีประสิทธิภาพ  การมีส่วนร่วมของพนักงานหรือมีความสัมพันธ์ที่ด ี

(employee  participation)  ด้วยการส่งเสริมความสัมพันธ์ของบุคลากรทั้งภายในและต่างฝ่ายงาน 

เพื่อให้เกิดเครือข่ายการท�ำงานและร่วมกันแบ่งปันความรู้ในการท�ำงาน  และการค�ำนึงถึง 

ความเป็นมนุษย์ในการท�ำงาน  (humanization  of  work)  ด้วยการให้เกียรติ  การยอมรับ 

ความคิดเห็นที่แตกต่าง  การให้อิสระในการออกแบบการท�ำงานด้วยตนเอง  เป็นต้น  ซึ่งเป็น 

ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อองค์กรและพนักงานในการที่จะหาจุดที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจร่วมกัน 

เพื่อให้พนักงานมีประสิทธิภาพในการท�ำงานอย่างสูงท่ีสุด  (โฉมนภา  บุญธรรม,  ๒๕๕๘,                

น.  ๗๙-๘๐)

	 นอกจากนี้ในทฤษฎีของ  Diener  (2000)  กล่าวถึง  ความสุขหรือสุขภาวะท่ีดี  

(happiness  or  subjective  well-being)  มี  ๔  องค์ประกอบ  คือ  ๑)  ความพึงพอใจในชีวิต 

(life  satisfaction)  ๒)  ความพึงพอใจในส่วนที่ส�ำคัญของชีวิต  (satisfaction  with  important 

domain)  เช่น  ความพึงพอใจในงาน  ๓)  การมีความรู้สึกทางบวก  (positive  affect)  และ 

๔)  การมีระดับความรู้สึกทางลบที่ต�่ำ  (low  levels  negative  affect)  ซึ่งบุคคลจะประเมิน 

ตนเองในหลาย  ๆ  ด้านจากอารมณ์และความรู ้สึกท่ีเกิดขึ้น  และจากการศึกษาสาเหตุ                  

แห่งความสุขทั่วไปและความสุขในการท�ำงานของ  Cynthia  (2010)  พบว่า  สภาพแวดล้อม             

ตัวบุคคล  และการตอบสนองต่อสถานการณ์ของแต่ละบุคคล  เป็นสาเหตุแห่งความสุขทั่วไป 

ของบุคคล  ส่วนสาเหตุความสุขในการท�ำงาน  พบว่า  สภาพแวดล้อมทั้งระดับองค์กร  ระดับงาน  

และระดับเหตุการณ์  ด้านอารมณ์ของพนักงาน  รวมทั้งด้านการตอบสนองของบุคคล                        

ต่อสถานการณ์ต่าง  ๆ  เป็นสาเหตุของความสุขในการท�ำงาน  (ถิตรัตน์  พิมพาภรณ์  และ                      

ธีระวัฒน ์ จันทึก,  ๒๕๕๙,  น.  ๑๑๖)

	 สรุปได้ว่า  ปัจจัยที่มีผลต่อการท�ำงาน  ได้แก่  ๑)  ผู้น�ำ  ๒)  ความสัมพันธ์กับ 

เพื่อนร่วมงาน  ๓)  ความรักในงาน  ๔)  ค่านิยมร่วมขององค์กร  และ  ๕)  คุณภาพชีวิต                   

ในการท�ำงาน
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องค์กรสุขภาวะ

	 องค์การอนามัยโลกมีมุมมองว่าองค์กรที่จะท�ำให้คนในองค์กรมีความสุขได้นั้น             

ควรเป็นองค์กรสุขภาวะ  โดยได้ให้ค�ำอธิบายว่าคือองค์กรท่ีให้การป้องกัน  ส่งเสริม  สนับสนุน             

ทั้งด้านร่างกาย  จิตใจ  และความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงานในองค์กร  ซึ่งสุขภาวะในท่ีท�ำงาน

เน้นการพัฒนา  ๔  ด้าน  ได้แก่ 

		  ๑)  การพัฒนาสภาพแวดล ้อมทางกายภาพ  เช ่น  การจัดสิ่ งอ�ำนวย                        

ความสะดวกในที่ท�ำงาน  การจัดการกับสิ่งก่อสร้าง  อากาศ  เครื่องจักร  เฟอร์นิเจอร์  ผลิตภัณฑ์

สารเคมีวัสดุ  และกระบวนการผลิต  ซ่ึงมีผลกระทบต่อความปลอดภัยทั้งร่างกายและจิตใจ       

ก่อให้เกิดความเจ็บป่วย  การบาดเจ็บ  พิการหรือเสียชีวิต  รวมทั้งส่งผลต่อความเป็นอยู่                    

ในการประกอบอาชีพและการใช้ชีวิตของบุคลากรตลอดช่วงเวลาการท�ำงาน  เป็นต้น

		  ๒)  การพัฒนาสภาพแวดล้อมทางจิตสังคม  เช่น  การสร้างบรรยากาศ                     

ในการท�ำงาน  การสร้างวัฒนธรรมองค์กร  ทัศนคติ  ความเชื่อ  ค่านิยม  และการปฏิบัติ                

ซึ่งปรากฏขึ้นในองค์กรที่เอื้อต่อความสุขในการท�ำงาน  เป็นต้น

		  ๓)  การพัฒนาสิ่งเอ้ืออ�ำนวยสุขภาพอนามัยในที่ท�ำงานของทรัพยากรบุคคล

ด้านสุขภาพในที่ท�ำงาน  เช่น  การจัดสิ่งสนับสนุนและการจัดบริการด้านสุขภาพ  เช่น  ข้อมูล

ข่าวสาร  บุคคลต้นแบบ  อุปกรณ์การสร้างโอกาสที่บริษัทจัดเตรียมไว้  สิ่งสนับสนุนต่างๆ         

การปรับปรุงหรือคงไว้ซึ่งวิธีปฏิบัติในการด�ำเนินชีวิตที่ค�ำนึงถึงสุขภาพกายและสุขภาพใจ  เป็นต้น

		  ๔)  การพัฒนาความร่วมมือกับชุมชน  เช่น  การสร้างกิจกรรมขององค์กร                     

ที่สร้างให้เกิดความสัมพันธ์อันดีระหว่างองค์กรกับชุมชนทั้งทางกายภาพและสังคม  ซึ่งส่งผลดี

ต่อความปลอดภัย  สุขภาพทางกายและสุขภาพทางใจ  รวมทั้งความผาสุกของบุคลากรและ

ครอบครัวที่อาศัยอยู่ในชุมชน  ดังนั้นการที่องค์กรจะพัฒนาตนเองให้เป็นองค์กรสุขภาวะได้นั้น 

องค์กรนั้นต้องเป็นองค์กรสร้างสุข  (Happy  workplace)  โดยทุกคนในองค์กรร่วมมือกัน            

สร้างความสุขให้เกิดข้ึนในองค์กร  เป็นต้น  (ยุพาวรรณ  ทองตะนุนาม  และคณะ,  ๒๕๕๘, 

น.  ๕๓)

	 ทั้งนี้  การจัดสภาพแวดล้อมการท�ำงานและสุขอนามัยให้กับแรงงานถือเป็นหน้าที่

ส�ำคัญของเจ้าของสถานประกอบการท่ีควรให้ความส�ำคัญตามกฎหมาย  ซึ่งมีกฎหมาย                         

ที่เกี่ยวข้อง  ดังนี้

	 ๑.  พระราชบัญญัติความปลอดภัย  อาชีวอนามัย  และสภาพแวดล้อมในการทํางาน 

พ.ศ.  ๒๕๕๔  อาทิ 
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	 มาตรา  ๘  ให้นายจ้างบริหาร  จัดการ  และด�ำเนินการด้านความปลอดภัย 

อาชีวอนามัย  และสภาพแวดล้อมในการท�ำงาน  ให้เป ็นไปตามมาตรฐานท่ีก�ำหนด                                      

ในกฎกระทรวง

	 การก�ำหนดมาตรฐานตามวรรคหนึ่ง  ให้นายจ้างจัดท�ำเอกสารหรือรายงานใด                

โดยมีการตรวจสอบหรือรับรองโดยบุคคล  หรือนิติบุคคลตามที่ก�ำหนดในกฎกระทรวง

	 ให้ลูกจ้างมีหน้าที่ปฏิบัติตามหลักเกณฑ์ด้านความปลอดภัย  อาชีวอนามัย                 

และสภาพแวดล้อมในการท�ำงานตามมาตรฐานที่ก�ำหนดในวรรคหนึ่ง

	 มาตรา  ๗๔  ในระหว่างท่ียังมิได้ออกกฎกระทรวง  ประกาศ  หรือระเบียบ                     

เพื่อปฏิบัติการตามพระราชบัญญัตินี้  ให้น�ำกฎกระทรวงที่ออกตามความในหมวด  ๘                          

แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน  พ.ศ.  ๒๕๔๑  มาใช้บังคับโดยอนุโลม

	 เพื่อก�ำหนดมาตรฐานให้นายจ้างบริหาร  จัดการ  และด�ำเนินการด้านความปลอดภัย 

อาชีวอนามัย  และสภาพแวดล้อมในการท�ำงานเพื่อความปลอดภัยในการท�ำงานของลูกจ้าง 

และลูกจ้างมีหน้าที่ต้องปฏิบัติตามมาตรฐานดังกล่าวด้วย

	 มาตรา  ๑๙  ในกรณีที่นายจ้างเช่าอาคาร  สถานที่  เครื่องมือ  เครื่องจักร 

อุปกรณ์  หรือสิ่งอื่นใดท่ีน�ำมาใช้ในสถานประกอบกิจการ  ให้นายจ้างมีอ�ำนาจด�ำเนินการ        

ด้านความปลอดภัย  อาชีวอนามัย  และสภาพแวดล้อมในการท�ำงานเกี่ยวกับอาคารสถานที่ 

เคร่ืองมือ  เคร่ืองจักร  อุปกรณ์หรือสิ่งอื่นใดที่เช่านั้นตามมาตรฐานที่ก�ำหนดในกฎกระทรวง           

ที่ออกตามมาตรา  ๘

	 การด�ำเนินการตามวรรคหนึ่งไม่ก่อให้เกิดสิทธิแก่ผู้มีกรรมสิทธ์ิในอาคาร  สถานท่ี 

เคร่ืองมือ  เครื่องจักร  อุปกรณ์หรือสิ่งอื่นใดซึ่งให้เช่า  หรือผู้ให้เช่าในอันท่ีจะเรียกร้องค่าเสียหาย

หรือค่าทดแทนใด  ๆ  ตลอดจนการบอกเลิกสัญญาเช่า  (กระทรวงแรงงาน,  ม.ป.ป.,  น.  ๓-๔)

	 ๒.  กฎกระทรวงก�ำหนดมาตรฐานในการบริหาร  จัดการ  และด�ำเนินการ                      

ด้านความปลอดภัย  อาชีวอนามัย  และสภาพแวดล้อมในการท�ำงานเกี่ยวกับความร้อน                            

แสงสว่าง  และเสียง  พ.ศ.  ๒๕๕๙  อาทิ  หมวด  ๑  ความร้อน

	 ข้อ  ๒  ให้นายจ้างควบคุมและรักษาระดับความร้อนภายในสถานประกอบกิจการ

ที่มีลูกจ้างท�ำงานอยู่มิให้เกินมาตรฐาน  ดังต่อไปนี้

	 (๑)  งานท่ีลูกจ้างท�ำในลักษณะงานเบาต้องมีมาตรฐานระดับความร้อนไม่เกิน              

ค่าเฉลี่ยอุณหภูมิเวตบัลบ์โกลบ  ๓๔  องศาเซลเซียส

	 (๒)  งานที่ลูกจ้างท�ำในลักษณะงานปานกลางต้องมีมาตรฐานระดับความร้อน                 

ไม่เกินค่าเฉลี่ยอุณหภูมิเวตบัลบ์โกลบ  ๓๒  องศาเซลเซียส
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	 (๓)  งานท่ีลูกจ้างท�ำในลักษณะงานหนักต้องมีมาตรฐานระดับความร้อนไม่เกิน                

ค่าเฉลี่ยอุณหภูมิเวตบัลบ์โกลบ  ๓๐  องศาเซลเซียส  (ส�ำนักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี,            

๒๕๕๙,  น.  ๔๙)

	 ๓.  กฎกระทรวงก�ำหนดมาตรฐานในการบริหาร  จัดการ  และด�ำเนินการ                   

ด้านความปลอดภัย  อาชีวอนามัย  และสภาพแวดล้อมในการท�ำงานเกี่ยวกับการป้องกันและ

ระงับอัคคีภัย  พ.ศ.  ๒๕๕๕

	 ๔.  อนุสัญญาฉบับที่   ๑๕๕  ว ่าด ้วยความปลอดภัยและอาชีวอนามัย                                  

ค.ศ.  ๑๙๘๑  (พ.ศ.  ๒๕๒๔)  และพิธีสารแนบท ้ายเกี่ยวกับการรับรองนโยบาย                                          

ด้านความปลอดภัยและอาชีวอนามัยระดับชาติ  รวมทั้งการด�ำเนินการโดยภาครัฐ  และ

ภายในสถานประกอบกิจการ  เพื่อส่งเสริมความปลอดภัยและอาชีวอนามัย  ฯลฯ

	 กฎหมายที่ปรากฏข้างต้นเป็นเพียงบางส่วนเท่านั้นที่ผู ้ เขียนได้น�ำมาเสนอ                        

ยังมีกฎหมายอีกหลายฉบับท่ีเกี่ยวข้องกับการจัดสถานประกอบการให้มีความปลอดภัย                  

โดยทุกฉบับต่างมุ่งเน้นให้เกิดความปลอดภัยในการท�ำงานต่อลูกจ้างและสร้างวัฒนธรรม                

การท�ำงานแบบปลอดภัย  เพื่อลดความสูญเสียชีวิตและทรัพย์สินและเพ่ิมประสิทธิภาพ                                 

ในการท�ำงาน

มุมมองและการให้ความส�ำคัญกับสุขภาพ

	 “อโรคยา  ปรมาลาภา”  “ความไม่มีโรคเป็นลาภอันประเสริฐ”  จากค�ำกล่าวข้างต้น

สะท้อนให้เห็นว่าสังคมไทยมีมุมมองเรื่องสุขภาพในเชิงโรคภัยไข้เจ็บ  การดูแลสุขภาพ                   

ที่แตกต่างกัน  สังเกตได้จากมีการสร้างโรงพยาบาล  และทุ่มเททรัพยากรส่วนใหญ่ท้ังของภาครัฐ

และเอกชนในการรักษาพยาบาล

	 ในขณะท่ีวิทยาศาสตร์การแพทย์  พบว่า  มีมุมมองด้านสุขภาพเป็นเรื่อง                          

ของการเปลี่ยนแปลงอารมณ์  ความคิด  และพฤติกรรม  การเปลี่ยนแปลงทางสรีรวิทยา                        

การท�ำหน้าที่ของอวัยวะต่าง  ๆ  ในร่างกาย  การเปลี่ยนแปลงทางเคมีภายในร่างกาย  และ

การเปลี่ยนแปลงทางเนื้อเยื่อ  รูปร่างของส่วนต่าง  ๆ  ในร่างกาย  เป็นต้น	

	 ในเชิงสิทธิมนุษยชน  พบว่า  รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย  พ.ศ.  ๒๕๖๐ 

ได้ก�ำหนดหน้าท่ีของรัฐในการคุ้มครองสิทธิของราษฎรในด้านสุขภาพไว้ในหลายมาตรา  อาทิ 

มาตรา  ๔๗  บัญญัติให้บุคคลย่อมมีสิทธิได้รับบริการสาธารณสุขของรัฐ  บุคคลผู้ยากไร้                      

ย่อมมีสิทธิได้รับบริการสาธารณสุขของรัฐโดยไม่เสียค่าใช้จ่ายตามท่ีกฎหมายบัญญัติ  บุคคล

ย่อมมีสิทธิได้รับการป้องกันและขจัดโรคติดต่ออันตรายจากรัฐโดยไม่เสียค่าใช้จ่าย  เป็นต้น 
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มุมมอง

ประเด็นที่มุ่งเน้น

การเปลี่ยนแปลง

ทางอารมณ์

และพฤติกรรม

3

3

3

วิทยาศาสตร์การแพทย์

สิทธิมนุษยชน

สังคม

การเปลี่ยนแปลง

ทางสรีระ

3

3

3

การเปลี่ยนแปลง

ทางเคมีภายใน

ร่างกายและ

การเปลี่ยนแปลง

ทางเนื้อเยื่อ 

รูปร่างของ

ส่วนต่าง  ๆ 

ในร่างกาย

3

การมีเครื่องมือ

ช่วยวัดและ

พิจารณา

ร่างกาย

3

เป็นสิทธิ

ขั้นพื้นฐาน

ในการดูแล

สุขภาพจากรัฐ

3

3

ตารางที่  ๑  มุมมองและประเด็นที่ให้ความส�ำคัญด้านสุขภาพ

	 ในมุมมองทางสังคม  พบว่า  มีการพิจารณาสุขภาพแบบแยกส่วนที่เน้นหนัก

เฉพาะเร่ืองนั้น  เช่น  ด้านอาชีวอนามัยจะพิจารณาเฉพาะสุขภาพในส่วนที่เกี่ยวข้องกับ                  

การท�ำงาน  สุขภาพของคนท�ำงานในส่วนท่ีไม่เกี่ยวข้องกับงานจึงถูกละเลย  แพทย์พิจารณา

เฉพาะในเรื่องโรคและการรักษาโรค  แม้แต่ในพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงานต่างมุ่งเน้น                   

ในเรื่องสุขภาพที่เกี่ยวกับการท�ำงาน  เป็นต้น  (กรมอนามัย,  ม.ป.ป.)  ซ่ึงสามารถสรุปมุมมองได้

ดังตารางที่  ๑

	 สรุปได้ว่า  สุขภาพ  คือ  การไม่มีโรค  ดังนั้นสถานประกอบการทุกแห่งมีหน้าที่       

ในการดูแลสุขภาพแรงงานเพื่อให้แรงงานมีสุขภาพที่ดี  ท�ำงานได้เต็มประสิทธิภาพและ                       

ลดการสูญเสีย  แรงงานที่มีสุขภาวะท่ีสมบูรณ์ทั้งทางร่างกาย  สังคม  และจิตใจ  จะสามารถ

ปฏิบัติงานได้อย่างต่อเนื่อง  และเมื่อใดก็ตามที่สถานประกอบการเล็งเห็นคุณค่าและ                               

ให้ความส�ำคัญกับสุขภาพของแรงงาน  แรงงานจะท�ำงานอย่างเต็มใจและเต็มที่  องค์การ                   

ที่สามารถสร้างสุขให้เกิดขึ้นได้นั้น  นอกจากจะท�ำให้ทุกคนท�ำงานได้ดีแล้ว  ยังลดอัตรา                       

การลาออกและส่งเสริมความผูกพันของบุคลากรในองค์การด้วย
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ข้อพิจารณาและแนวปฏิบัติเพื่อคุณภาพชีวิตของแรงงาน

	 แรงงานคือทรัพยากรมนุษย์ที่มีความส�ำคัญในการขับเคลื่อนองค์การให้ม ี                             

ผลประกอบการท่ีดี  องค์การหรือสถานประกอบการควรให้ความดูแล  เอาใจใส่เรื่องสุขภาพ 

สุขภาวะของแรงงาน  โดยควรพิจารณาและมีแนวปฏิบัติ  ดังนี้

	 ๑.  การจัดสภาพแวดล้อมในการท�ำงานโดยค�ำนึงถึงความสะอาด  สุขลักษณะ

และสุขภาพ  การจัดสภาพแวดล้อมในการท�ำงานท่ีมีประสิทธิภาพพิจารณาได้จากการลดลง

ของอัตราการเกิดอุบัติเหตุ  การลดจ�ำนวนผู้ได้รับบาดเจ็บ  หรือโรคจากการท�ำงาน  อันจะช่วย

ส่งเสริมคุณภาพชีวิตท่ีดีของแรงงาน  และส่งผลโดยตรงต่อความส�ำเร็จของสถานประกอบการ 

ดังนั้นสถานประกอบการมีหน้าท่ีในการควบคุม  (control)  การปฏิบัติตนของนายจ้างและ       

ลูกจ้างให้เป็นไปตามกฎเกณฑ์  หลักการหรือแนวทางในการควบคุมและตรวจสอบการท�ำงาน

ของแรงงานในสถานประกอบการ  โดยให้หัวหน้าเป็นผู้ดูแลภายใต้กฎเกณฑ์  ระเบียบ  มาตรฐาน 

ที่ก�ำหนดไว้  ตลอดจนการน�ำนวัตกรรมใหม่  ๆ  มาใช้ในสถานประกอบการ  โดยเน้นวิธีการ

แปลกใหม่  มีความหลากหลายและมีการเปลี่ยนแปลงมากขึ้น  และจัดสิ่งแวดล้อมของสถานที่

ท�ำงาน  ได้แก่  แสง  สี  เสียง  หรือธรรมชาติต่าง  ๆ  ให้เหมาะสมในด�ำเนินงานและ                        

ยังเป็นการอ�ำนวยความสะดวกในการท�ำงาน  เช่น  มีอากาศปลอดโปร่งได้สะดวก  มีแสงสว่าง

เหมาะสม  ไม่มีกลิ่น  หรือเสียงรบกวนในการปฏิบัติงาน  อุณหภูมิภายในสถานประกอบการ

เหมาะสม  ไม่ร้อนหรือเย็นจนเกินไป  (นิภาพรรณ  เจนสันติกุล,  ๒๕๖๑,  น.  ๙๔๙-๙๕๐) 

	 ตัวอย่างบริษัทท่ีมีการด�ำเนินการจัดสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสม  คือ  บริษัท        

เจริญโภคภัณฑ์อาหาร  จ�ำกัด  (มหาชน)  และบริษัทย่อย  โดยบริษัทมีการก�ำหนดแนวทาง

การด�ำเนินการ  ส่งเสริม  สนับสนุน  คงไว้  และปรับปรุงอย่างต่อเนื่องให้เกิดสภาพแวดล้อม

ในการท�ำงานท่ีปลอดภัย  ป้องกันมิให้เกิดผลกระทบต่อสุขภาพอนามัยของพนักงานและ                       

ผู้ที่เกี่ยวข้อง  รวมท้ังมุ่งเน้นการดูแลรักษา  ป้องกัน  ลดผลกระทบด้านสิ่งแวดล้อมที่เกิดจาก

กิจกรรมของบริษัทและผู้ที่เกี่ยวข้อง  โดยปฏิบัติให้สอดคล้องตามกฎหมาย 

	 นอกจากนี้  บริษัทจะจัดให้มีห้องน�้ำและห้องสุขาท่ีถูกสุขลักษณะ  น�้ำด่ืมท่ีสะอาด

ถูกสุขอนามัย  ปัจจัยในการปฐมพยาบาลที่เหมาะสม  สถานท่ีรับประทานอาหารและสถานท่ี

ส�ำหรับเก็บรักษาอาหารที่สะอาดถูกหลักสุขาภิบาลอย่างเพียงพอและสะดวก  (บริษัท                         

เจริญโภคภัณฑ์อาหาร  จ�ำกัด  (มหาชน)  และบริษัทย่อย,  ม.ป.ป.,  น.  ๖)

	 ๒.  การพิจารณาผลการปฏิบัติงานและการสร้างขวัญและก�ำลังใจในการท�ำงาน 

ในบริบทของการบริหารทรัพยากรมนุษย์  การให้รางวัลถือเป็นสิ่งที่มีความส�ำคัญอย่างยิ่ง
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ส�ำหรับการบริหารจัดการลูกจ้างแรงงานหรือพนักงาน  และยังมีความเกี่ยวข้องกับส่วนงานต่าง  ๆ

ภายในองค์การ  เนื่องจากการให้รางวัลเป็นรากฐานของการสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีในการจ้างงาน 

รางวัลเป็นส่วนส�ำคัญของกระบวนการก�ำหนดกลยุทธ์และนโยบายขององค์การ  ดังนั้นระบบ

การให้รางวัลที่มีประสิทธิภาพและมีความเป็นธรรมจะสามารถตอบสนองต่อคุณค่าของลูกจ้าง

หรือพนักงานท่ีมีต่อองค์การ  การออกแบบการด�ำเนินงานและปรับปรุงกระบวนการให้รางวัล

อย่างต่อเนื่องและควรมีเป้าหมายมุ่งเน้นที่การปรับปรุงพฤติกรรมทั้งในระดับปัจเจกบุคคล 

ระดับกลุ่ม  และระดับองค์การ  (Armstrong  &  Stephens,  2006)  สอดคล้องกับงานวิจัยของ

Sharifzadeh  &  Almaraz  (2014,  p.  19)  ที่พบว่า  ลูกจ้างที่มีความสุขในการท�ำงานจะมี       

ผลิตภาพในการท�ำงานดีกว่าลูกจ้างที่ไม่มีความสุขในการท�ำงาน  นอกจากนี้หากลูกจ้าง                     

ขาดแรงจูงใจด้วยการให้รางวัลที่ไม่ยุติธรรมอาจท�ำให้ลูกจ้างมีความพยายามในการท�ำงานลดลง 

เกิดความเหน่ือยหน่ายในการท�ำงาน  ไม่มีความพึงพอใจในงาน  ความผูกพันต่อองค์การต�่ำ 

จนน�ำไปสู่การลาออกจากงานในที่สุด  (Bratton  &  Gold,  2007)

	 ๓.  การส่งเสริมความสัมพันธ์ของแรงงาน  นอกจากการจูงใจทรัพยากรมนุษย ์               

ในองค์การให้ท�ำงานให้กับองค์การด้วยส่ิงจูงใจต่าง  ๆ  แล้ว  ควรพิจารณาในขั้นตอนการสร้าง

ระบบการปฏิบัติงานให้ได้ผลการปฏิบัติงานสูง  (High-Performance  System)  โดยท่ีผู้บริหาร

องค์การและผู้ท่ีมีหน้าท่ีเกี่ยวกับการดูแลการบริหารทรัพยากรมนุษย์จะต้องตระหนักและ                    

ให้ความส�ำคัญในเรื่องการบ�ำรุงและการรักษาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การโดยผ่าน  ๒  ช่องทาง 

คือ  ๑)  กิจกรรมแรงงานสัมพันธ์  เพราะกิจกรรมแรงงานสัมพันธ์เป็นเรื่องส�ำคัญและมีผลต่อ

ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ  โดยแรงงานสัมพันธ์จะด�ำเนินไปอย่างสลับซับซ้อนมากยิ่งขึ้น     

เมื่อลูกจ ้างหรือพนักงานมีสหภาพแรงงานเป ็นตัวแทน  การติดต ่อสัมพันธ ์ระหว ่าง

สหภาพแรงงานกับนายจ้างเกิดขึ้นหลายระดับ  ในระดับองค์การท่ีเป็นทางการสหภาพแรงงาน

เป็นตัวแทนของกลุ่มพนักงานในองค์การ  สัญญาแรงงานต้องเจรจากันโดยอาศัยการพิจารณา

กับองค์การสหภาพแรงงาน  (union  organization)  และการร่วมเจรจาต่อรอง  (collective  

bargaining)  กระบวนการเจรจาจึงเป็นบทบาทส�ำคัญในการพิจารณาตกลงกัน  และเพ่ือให้ม ี     

ประสิทธิภาพการสื่อสารระหว่างองค์การและทรัพยากรมนุษย์ในองค์การควรมีการติดต่อ

สื่อสารท่ีเปิดกว้าง  ๒)  คุณภาพชีวิตของแรงงาน  ซึ่งในงานวิจัยของเจษฎา  นกน้อย  และ

วรรณภรณ์  บริพันธ์  (๒๕๕๗,  น.  ๒๔๔)  เรื่องคุณภาพชีวิตการท�ำงานของแรงงานข้ามชาติ

ที่ท�ำงานในสถานประกอบการจังหวัดสงขลาได้สะท้อนปัญหาของแรงงานข้ามชาติแตกต่างกัน

ไปตามลักษณะของงาน  อาทิ  งานในภาคเกษตรกรรมได้รับค่าแรงต�่ำ  ไม่มีความแน่นอน             

ในการท�ำงาน  เพราะเป็นงานตามฤดูกาลและไม่ได้รับการคุ้มครองตามกฎหมายคุ้มครองแรงงาน



147ความสุขในสถานที่ท�ำงาน:  ข้อพิจารณาและแนวปฏิบัติเพื่อคุณภาพชีวิตของแรงงาน

ของไทย  งานในภาคประมงทะเล  แรงงานข้ามชาติมักต้องออกทะเลเป็นเวลานานนับตั้งแต ่      

๔  เดือนจนถึงนานเป็นปี  โดยต้องท�ำงานอย่างหนัก  มีเวลาพักผ่อนวันละไม่กี่ ช่ัวโมง                      

สภาพความเป็นอยู่ค่อนข้างล�ำบาก  รวมถึงเรื่องอาหารและยารักษาโรคที่มีเพียงเพื่อให้อยู่รอด

ไปวัน  ๆ  เท่าน้ัน  นอกจากนี้ยังเสี่ยงต่อการถูกท�ำร้ายร่างกายและถูกฆ่าจากหัวหน้างานหรือ

ไต้ก๋งเรือ  หากท�ำงานไม่เป็นที่พอใจหรือเม่ือเกิดมีเรื่องทะเลาะเบาะแว้งกัน  เรื่องราวการท�ำร้าย

ฆ่าฟันมักจะเงียบหายไปจนแรงงานข้ามชาติเรียกสถานการณ์แบบนี้ว่า  “นักโทษทางทะเล”      

ลูกเรือที่ออกเรือเข้าไปท�ำประมงในเขตแดนทะเลของประเทศอื่นยังเสี่ยงต่อการถูกจับกุม                  

ของเจ้าหน้าท่ีในประเทศน้ัน  ๆ  เป็นต้น  จากสภาพปัญหาดังกล่าว  ผู้เขียนมีความเห็นว่า                         

ผู ้บริหารองค์การต้องเข้ามาดูแลคุณภาพชีวิตของแรงงานอย่างจริงจัง  ต้องมีการก�ำหนด

นโยบายที่มีการส่งเสริมให้สมาชิกในองค์การมีคุณภาพชีวิตที่ดี  ท้ังในเรื่องการท�ำงาน  และ

ชีวิตส่วนตัว  โดยจะต้องมีความสมดุลในทั้งสองส่วน  เพื่อให้สมาชิกขององค์การรู้สึกมีความสุข

ในการท�ำงาน  และไม่มีความกังวลในเรื่องครอบครัวและชีวิตส่วนตัว 

	 ดังนั้นหากองค์การสามารถบ�ำรุงและรักษาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การได้เป็นอย่างดี 

แล้วก็จะสามารถสร้างความผูกพันให้เขาอยู่กับองค์การ  มีความรู ้สึกว่าเขาเป็นส่วนหนึ่ง                       

ขององค์การและพร้อมท่ีจะท�ำงานให้กับองค์การ  อันจะท�ำให้องค์การมีผลการปฏิบัติงานสูง                 

อย่างแนน่อน  (maintaining  the  high-performance  organization)  (อคัรนนัท์  อมรวริยิะกุล,

๒๕๕๔,  น.  ๔๘-๕๔) 

			 

ที่มา: https://www.hfocus.org/content/2013/01/2245
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บทสรุป

	 ตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย  พ.ศ.  ๒๕๖๐  ได้ก�ำหนดหน้าที่ของรัฐ         

ในการคุ้มครองสิทธิของราษฎรในด้านสุขภาพไว้ในหลายมาตรา  อาทิ  มาตรา  ๔๗  บัญญัติ

ให้บุคคลย่อมมีสิทธิได้รับบริการสาธารณสุขของรัฐ  บุคคลผู้ยากไร้ย่อมมีสิทธิได้รับบริการ

สาธารณสุขของรัฐโดยไม่เสียค่าใช้จ่ายตามท่ีกฎหมายบัญญัติ  บุคคลย่อมมีสิทธิได้รับ                         

การป้องกันและขจัดโรคติดต่ออันตรายจากรัฐโดยไม่เสียค่าใช้จ่าย  ถือเป็นประเด็นส�ำคัญ                    

ที่สถานประกอบการควรให้ความส�ำคัญเพื่อประโยชน์ขององค์การและแรงงาน  โดยมุ่งเน้น          

การจัดสภาพแวดล้อมในการท�ำงานโดยค�ำนึงถึงความสะอาด  สุขลักษณะและสุขภาพ                          

การจัดสภาพแวดล้อมในการท�ำงานที่มีประสิทธิภาพพิจารณาได้จากการลดลงของอัตรา                 

การเกิดอุบัติเหตุ  การลดจ�ำนวนผู ้ได้รับบาดเจ็บ  หรือโรคจากการท�ำงาน  รวมถึงควรม ี                             

การออกแบบการด�ำเนินงานและปรับปรุงกระบวนการให้รางวัลอย่างต่อเนื่องและควรมี                   

เป้าหมายมุ่งเน้นท่ีการปรับปรุงพฤติกรรมท้ังในระดับปัจเจกบุคคล  ระดับกลุ่ม  และระดับ

องค ์การ  เพื่อให ้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ ดีให ้ เป ็นไปตามที่กฎหมายก�ำหนด  อาท ิ                                   

พระราชบัญญัติความปลอดภัย  อาชีวอนามัย  และสภาพแวดล้อมในการท�ำงาน  พ.ศ.  ๒๕๕๔                 

กฎกระทรวงก�ำหนดมาตรฐานในการบริหาร  จัดการ  และด�ำเนินการด้านความปลอดภัย         

อาชีวอนามัย  และสภาพแวดล้อมในการท�ำงานเกี่ยวกับความร้อน  แสงสว่าง  และเสียง                      

พ.ศ.  ๒๕๕๙  กฎกระทรวงก�ำหนดมาตรฐานในการบริหาร  จัดการ  และด�ำเนินการ                    

ด้านความปลอดภัย  อาชีวอนามัย  และสภาพแวดล้อมในการท�ำงานเกี่ยวกับการป้องกัน          

และระงับอัคคีภัย  พ.ศ.  ๒๕๕๕  อนุสัญญาฉบับที่  ๑๕๕  ว่าด้วยความปลอดภัยและ                 

อาชีวอนามัย  ค.ศ.  ๑๙๘๑  (พ.ศ.  ๒๕๒๔)  และพิธีสารแนบท้ายเกี่ยวกับการรับรอง

นโยบายด้านความปลอดภัยและอาชีวอนามัยระดับชาติ  และพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ 

พ.ศ.  ๒๕๑๘  เป็นต้น  เพื่อให้เกิดความยุติธรรมแก่แรงงานและเป็นการส่งเสริมให้เกิด                    

การท�ำงานในสถานประกอบการอย่างปลอดภัย
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