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สวัสดีทานผูอานและผูติดตามวารสาร HR Intelligence 

 

ในขณะท่ีประชาชนคนไทยกำลังใหความสนใจกับการจัดตั้งรัฐบาลชุดใหมภายหลังการเลือกตั้งดวยใจจดจอ 

เพราะเปนกระบวนการท่ียาวนาน ผานการเจรจาตอรอง ความไมลงรอย ความขัดแยง ความเห็นตาง ภายใตระบอบ

ประชาธิปไตย ดิฉันเชื่อวาสิ่งที่พวกเราทุกคนอยากเห็นก็คือ เสถียรภาพ คุณภาพ และประสิทธิภาพในการบริหาร

ประเทศไทยของรัฐบาลชุดใหมนี้ ภายใตความเสี่ยงจากความไมแนนอนผันผวนของเศรษฐกิจและการเมืองทั้งใน

ประเทศและตางประเทศ 

วารสาร HR intelligence ฉบับนี้เปนวารสารปที่ 18 ฉบับที่ 1 (มกราคม - มิถุนายน พ.ศ. 2566) ภายใน

เลมประกอบไปดวยบทความวิชาการและบทความวิจัยที่นาสนใจและมีความสอดคลองกับสถานการณปจจุบันของ

ประเทศ รวมทั้งสิ้น 4 บทความ โดยบทความชิ้นแรกใหขอเสนอแนะตอคาจางขั้นต่ำของประเทศไทย ผานมุมมอง

ทางประวัติศาสตร เพื่อเปนมาตรฐานการดำรงชีวิต รวมถึงเปนหลักประกันใหแรงงานมีรายไดดูแลตนเองและ

ครอบครัวได โดยตั้งอยูบนฐานสิทธิมนุษยชน บทความถัดมาเปนบทความวิจัยที่ศึกษาในกลุมแรงงานที่ถูกเลิกจาง

จากองคกร เพื่อเรียนรูและทำความเขาใจประสบการณการถูกเลิกจางจากสถานการณโควิด-19 ที่เกิดขึ้นอยาง

กะทันหันและไมไดคาดการณลวงหนา  

 ในขณะเดียวกัน ในสวนขององคกรเองก็ตองมีการปรับตัว บทความชิ้นที่สามจึงเสนอกระบวนการการคิด

เชิงออกแบบ (Design Thinking) เพื่อเชื่อมโยงสูการออกแบบและพัฒนาระบบขอมูลสารสนเทศขององคกร ทำให

สามารถคาดการณผลการดำเนินงาน ชวยในการบรรลุพันธกิจและวิสัยทัศน และสรางบรรยากาศการแลกเปลี่ยนรู 

รวมไปถึง เกิดกระบวนการ Upskill และ Reskill บทความอีกชิ ้นเปนการศึกษาทุนทางจิตวิทยา การรับรูการ

สนับสนุนขององคกร ที่สงผลตอความพอใจในอาชีพของพนักงาน และสงผลใหเกิดความผาสุกขององคกรใน

ทายท่ีสุด 

ส ุดทายนี ้  ด ิฉ ันและกองบรรณาธ ิการวารสาร HR intelligence มหาว ิทยาล ัยธรรมศาสตร  ต อง

ขอขอบพระคุณผูทรงคุณวุฒิทุกทานที่ไดกรุณาสละเวลาในการใหความคิดเห็นและขอเสนอแนะที่เปนประโยชนตอ

ทุกบทความและขอขอบคุณนักวิจัยและนักวิชาการจากหลากหลายสาขาวิชาท่ีใหความไววางใจและสงบทความมาท่ี

วารสาร HR intelligence อยางตอเนื่อง 

 

ผูชวยศาสตราจารยอรอุมา เตพละกุล 

                บรรณาธิการ 
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จริยธรรมการตีพิมพ (Publication Ethics) 

วารสาร HR intelligence มุงม่ันท่ีจะรักษามาตรฐานดานจริยธรรมในการตีพิมพสูงสุด ดังนั้นทุกฝายท่ี 

เก่ียวของจะตองปฏิบัติตามหลักการและมาตรฐานดานจริยธรรมในการตีพิมพอยางเครงครัด 

 

หนาท่ีของบรรณาธิการตอผูนิพนธ 

1. บรรณาธิการมีหนาท่ีพิจารณาและตรวจสอบบทความท่ีสงมาเพ่ือเขารับการพิจารณาตีพิมพกับวารสาร 

ทุกบทความ โดยพิจารณาเนื้อหาบทความท่ีสอดคลองกับเปาหมายและขอบเขตของวารสาร รวมถึงการตรวจสอบ 

คุณภาพบทความในกระบวนการประเมินและคุณภาพบทความกอนตีพิมพ 

2. บรรณาธิการตองใชเหตุผลทางวิชาการในการพิจารณาบทความทุกครั้งโดยปราศจากอคติท่ีมีตอบทความ 

และผูนิพนธในดานเชื้อชาติ เพศ ศาสนา วัฒนธรรม การเมือง และสังกัดของผูนิพนธ 

3. บรรณาธิการตองไมมีสวนไดสวนเสียกับผูนิพนธหรือผูทรงคุณวุฒิ ไมนำบทความหรือวารสารไปใช 

ประโยชนในเชงิธุรกิจหรือนำไปเปนผลงานทางวิชากรของตนเอง 

4. บรรณาธิการตองไมแกไขหรือเปลี่ยนแปลงเนื้อหาบทความและผลประเมินของผูทรงคุณวุฒิ รวมถึงไมปด 

ก้ันหรือแทรกแซงขอมูลท่ีใชแลกเปลี่ยนระหวางผูทรงคุณวุฒิและผูนิพนธ 

5. บรรณาธิการตองปฏิบัติตามกระบวนการและข้ันตอนตาง ๆ ของวารสารอยางเครงครัด 

6. บรรณาธิการตองรักษามาตรฐานของวารสาร รวมถึงพัฒนาวารสารใหมีคุณภาพและมีความทันสมัยเสมอ 

 

หนาท่ีของผูนิพนธบทความ 

1. ผลงานของผูนิพนธตองเปนผลงานท่ีไมเคยตีพิมพหรือเผยแพรท่ีใดมากอน 

2. ผูนิพนธตองไมคัดลอกผลงานของผูอ่ืน และตองมีการอางอิงทุกครั้งเม่ือนำผลงานของผูอ่ืนมานำเสนอ 

หรืออางอิงในเนื้อหาของบทความตนเอง 

3. หากผลงานทางวิชาการของผูนิพนธเก่ียวของกับการใชสัตว ผูเขารวม หรืออาสาสมัคร ผูนิพนธควร 

ตรวจสอบใหแนชัดวาไดดำเนินการตามหลักจริยธรรม ปฏิบัติตามกฎหมายและขอบังคับท่ีเก่ียวของอยางเครงครัด 

รวมถึงตองไดรับความยินยอมกอนการดำเนินการเก็บรวบรวมขอมูลทุกครั้ง 

4. ผูนิพนธตองเปดเผยแหลงทุนสนับสนุนการทำผลงานทางวิชาการ 

5. ผูนิพนธตองยินยอมโอนลิขสิทธิ์ใหแกวารสารกอนการตีพิมพ และไมนำผลงานไปเผยแพรหรือตีพิมพกับ 

แหลงอ่ืน ๆ หลังจากท่ีไดรับการตีพิมพกับวารสาร HR intelligence แลว 

6. ชื่อผูนิพนธท่ีปรากฎในบทความตองเปนผูท่ีมีสวนในผลงานวิชาการนี้จริง 

    จริยธรรม 

    การตีพิมพ 
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7. ผูนิพนธตองแกไขความถูกตองของบทความตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ และกองบรรณาธิการ 

 

 

 

หนาท่ีของผูทรงคุณวุฒิประเมินบทความ 

1. ผูทรงคุณวุฒิตองคำนึงถึงคุณภาพบทความเปนหลัก พิจารณาบทความภายใตหลักการและเหตุผลทาง 

วิชาการโดยปราศจากอคติหรือความคิดเห็นสวนตัว และไมมีสวนไดสวนเสียกับผูนิพนธ 

2. ผูทรงคุณวุฒิตองไมแสวงหาประโยชนจากผลงานทางวิชาการท่ีตนเองไดทำการประเมิน 

3. ผูทรงคุณวุฒิตองตระหนักวาตนเองมีความรูความเขาใจในเนื้อหาของผลงานวิชาการท่ีรับประเมินอยาง 

แทจริง 

4. หากผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบพบวาบทความท่ีรับประเมิน เปนบทความท่ีคัดลอกผลงานชิ้นอ่ืน ๆ 

ทรงคุณวุฒิตองแจงใหบรรณาธิการทราบทันที 

5. ผูทรงคุณวุฒิตองรักษาระยะเวลาประเมินตามกรอบเวลาประเมินท่ีกำหนด รวมถึงไมเปดเผยขอมูลของ 

บทความใหผูท่ีไมมีสวนเก่ียวของไดรับรู 
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บทความวิจัย 

     7   วิถีชีวิตของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินหลังการถูกเลิกจางจากสถานการณโควิด - 19  

 วรลักษณ  วรพักตรสิริกุล 
 

   28 ทุนทางจิตวิทยา การรับรูการสนับสนุนขององคกร และความพึงพอใจในอาชีพท่ีสงผลตอความผาสุก 

 ของพนักงานสายการบินตนทุนต่ำในประเทศไทย 

 ณรินณทิพ วงษลุนบุตรดา 
 

บทความวิชาการ 

  45 การพัฒนาระบบสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการบริหารขอมูลดวยขอเท็จจริงตามกระบวนการคิด 

 เชิงออกแบบ 

ขจรศักดิ์ เพ็ชรรัตน 
 

  60 คาจางเพ่ือดำรงชีวิตในมุมมองทางประวัติศาสตรขององคการแรงงานระหวางประเทศ : ขอแนะนำ 

 เกี่ยวกับการประมาณคาจางเพ่ือดำรงชีวิตของประเทศไทย 

 ดร.กฤษฎา ธีระโกศลพงศ 
 

    สารบัญ 

    Content 
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วิถีชีวิตของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินหลังการถูกเลิกจางจากสถานการณโควิด-19 

 

วรลักษณ วรพักตรสิริกุล0

1 

อาจารยประจำภาควชิาธุรกิจการบิน สถาบันพฒันาบุคลากรการบิน 

มหาวิทยาลยัเกษมบัณฑิต 

 

วันที่ไดรับตนฉบับบทความ   : 27 มกราคม 2566 

วันที่แกไขปรับปรุงบทความ  : 24 พฤษภาคม 2566 

วันที่ตอบรับตพีิมพบทความ  : 22 มิถุนายน 2566 

 

บทคัดยอ 

 การศึกษาในคร้ังนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อเรียนรูและทำความเขาใจประสบการณการถูกเลิกจาง รวมถึงการรับมือ

กับสถานการณโควิด-19 ที่เกิดข้ึนอยางกระทันหันและไมไดคาดการณลวงหนา อันสงผลกระทบตอหนาที่การงานของ

พนักงานตอนรับบนเคร่ืองบิน การศึกษานี้เปนการศึกษาตามแนวทางของระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพแบบปรากฎการณ

วิทยา โดยใชการสัมภาษณแบบก่ึงโครงสรางและการสังเกตการณระหวางการสัมภาษณจากผูใหขอมูล 15 ทาน ผลที่ได

จากการศึกษาในคร้ังนี้ ทำใหสามารถถายทอดความรูที่ไดรับจากประสบการณของพนักงานตอนรับบนเคร่ืองบินมาทำ

ความเขาใจภาวะการถูกเลิกจางของพนักงานในสายอาชีพอ่ืน ๆ ในสถานการณตาง ๆ ได  ทั้งนี้ จากการวิเคราะหขอมูล

โดยใชกระบวนการแกนสาระ สามารถอธิบายภาวะการถูกเลิกจางของพนักงานตอนรับบนเคร่ืองบินได 5 หัวขอ ก) 

ปราศจากประสบการณที่คลายคลึงกัน สถานการณนี้กระทบกระเทือนจิตใจ ข) อะไรจะเกิดข้ึนก็ตองเกิดข้ึน ค) การ

สนับสนุนที่มีคุณคา ง)  ทายที่สุด ฉันก็รอด จ) คาดการณถึงสิ่งที่ไมไดคาดคิด นอกจากนี้ ผลจากการวิเคราะหขอมูล

นำมาสูการอภิปรายขอมูลเชิงประจักษที่สำคัญ 4 ประเด็น รวมถึงการนำผลการศึกษาไปใชในทางปฏิบัติและขอจำกัด

ของการศึกษาในคร้ังนี ้
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Abstract 

This study examines the lives of cabin crew who were impacted by COVID-19-related layoffs. 

The purpose of this study is to learn from their experiences that came from an unexpected situation 

related to their career. This study aims to understand and describe how cabin crew managed 

themselves after being laid off due to the COVID-19 pandemic. Phenomenology was implemented in 

this qualitative study using semi-structured interviews and observations of 15 participants. The 

contribution of this study is to transfer the knowledge regarding the experience of laid-off cabin crew 

to other employees in other pandemics. By using thematic analysis, five themes emerged; a) without 

similar experiences, it is shocking, b) whatever will be will be, c) valuable supports, d) finally,  

I survive, e) expect the unexpected. In addition, resulting from the analysis of data, four important 

points arose. Practical implications for the study are discussed, as well as limitations in this research. 

 

Keywords: Human resource management, Employee separation, Laid-off experience, COVID-19   
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Introduction  

Following the devastating impact of the coronavirus at the beginning of 2020, the air travel 

industry was severely disrupted. Airline services immediately saw a dramatic drop in demand 

(Organization for Economic Co-operation and Development [OECD], 2020). The airlines were forced 

to reduce expenses and rely on cash reserves and loans to survive until air travel demand recovered 

(International Air Transport Association [IATA], 2020 ). As payroll of flight crews and cabin staff is a 

major fixed expense for the airline industry, the airlines decided to lay off these professions first to 

keep the balance between the airlines' expenses and flight operations. These large-scale layoffs 

caused massive problems for a slew of individuals, with the two most common complaints coming 

from the personal and financial shock that comes from a sudden interruption of employment. 

 Life after termination during the COVID-1 9  pandemic is the interest of this study. As 

emotions are typically elicited by external incidents (Prinz, 2004), emotions also affect behaviors in 

various circumstances (Skinner, 1953). Therefore, to overcome this difficulty in cabin crew’s life, one 

thing that plays the important role in this situation is social support. McConnell et al. (2 0 1 5 ) 

explained high social support from family and friends would overcome loneliness, hopelessness, 

and anxiety. Besides the support from others, laid-off cabin crew need to have strong wills to survive 

as a positive motivator to live their life in the well-being way (Kira, et al., 2020a; Kira et al., 2020b).  

 Verily, it would be beneficial to understand the laid-off cabin crew’s reactions toward the 

mass layoffs and how they responded. This could allow both employers and employees to 

understand how to respond to this level of life-altering news. Accordingly, the main research 

question of this study is what the experiences of those who were laid off due to the COVID-1 9 

pandemic. To answer this research question, we must first understand how fired cabin crew 

members managed themselves after being laid off.  Second, it should be equally important to 

discuss the ways that these individuals moved on. Finally, many courses of action could be 

concluded with respect to mass termination, both for employers and employees. The contribution 

of this study is to transfer the knowledge regarding the experience of laid-off cabin crew to other 

employees in other pandemics. 

 

Conceptual Framework 

Understanding Emotions and Behaviors 

 In order to understand responses, some knowledge on emotional responses was necessary. 

Prinz (2004) explained emotions are essentially extracted by external incidents. Typical emotional 

episodes contain several components.  For example, emotionally-driven thoughts, bodily changes, 

and specific action tendencies are all a part of the process of emotional response. Emotion theories 

explain different responses to the issue. As the feeling can also be regarded as the essence of 
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emotions. James (1884) and Lang (1985) proposed the source of emotional feelings with the feeling 

theory of emotions. If emotions are feeling and emotional feelings are feelings of bodily changes, 

then emotions are feeling of bodily state changes. As emotions and bodily responses are linked 

causally, once bodily feelings are gone, there seems to be nothing left to the emotional experience. 

However, many changes of the body cooccur with emotions leading to behavioral responses. 

 Rather than identifying emotions with neuronal responses to bodily changes or bodily 

feelings, one might identify emotions with the behaviors to which bodily changes dispose us (Prinz, 

2004).  Further, according to Skinner (1953), emotions affect behaviors in various circumstances. 

Emotions are not behavioral dispositions but rather are behavioral responses to rewards and 

punishments which could be described as a behavioral conditioning theory. Positive emotions help 

us to be open-minded and creative which lead to easier problem-solving (Isen et al., 1987). In 

contrast, negative emotions tend to promote more narrow attentional focus such as anxiety and 

sadness which may lead us to depression (MacLeod & Mathews, 1991; Öhman et al., 2001). 

Consequently, emotions with feeling, neural responses to bodily states, and behavioral responses 

are interrelated (Prinz, 2004). 

 

Importance of Social Support 

 Social support can be defined as individuals’ perception or experience in terms of being 

involved in a social group where people mutually support each other (Hajli et al., 2015). It is an 

interactional process in which the individual is providing and receiving the material, informational, 

and emotional support to and from others (Helgeson, 2003). Although there is a distinction between 

perceived social support and received social support exists from the perspective of the stress and 

coping on social support (Cohen, 2000), it is believed that the relationship between perceived and 

received social support should be relatively high, especially when the support demand matches the 

type of support provided (Cutrona & Russell, 1990). According to McConnell et al. (2015), person 

with high support is less lonely. Thus, social support from friends and family plays an important 

protective role in hopelessness and anxiety. Raffaelli et al. (2013) also mentioned that family 

support played a unique role in buffering the negative effects. 

 

Meaningfulness of Will to Survive 

 Will-to-exist-live and survive (WTELS) was proposed as a master intrinsic positive motivator 

(Kira, et al., 2020a; Kira et al., 2020b). WTELS provides cognitive, emotional, behavioral, and mental 

health implications (Kira et al., 2021). It also seeks and exchanges social support (Kroenke et al. 

2006) and resilience (Rutter, 2012; Ungar, 2015). The resilience concept refers to positive adaptation 

or the ability to maintain mental health despite experiencing adversity (Wald et al., 2006) to protect 

well-being under stressful circumstances (Connor & Davidson, 2003). Therefore, resilience plays a 
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significant role in people’s life by adapting themselves toward crisis to survive and move on. 

Optimism is one of the key personality traits that affect resilience (Tusaie-Mumford, 2001; Yu & 

Zhang, 2007; Gómez-Molinero et al., 2018). People confidently predict that they can survive the 

difficult times and find good things awaiting them in the future (Scheier & Carver, 1985). Moreover, 

socioeconomic status is also highly relevant with the will to survive within a competitive society. 

Socioeconomic status can be a protective factor against stress and is associated with greater 

resilience and higher well-being (Cosco et al., 2016). 

 

Methodology and Methods 

Methodology 

 In order to correctly begin to analyze the effects of the layoffs, proper research 

methodology must be introduced.  As phenomenology studies the conscious experience of 

individual’s points of view attached to social phenomena (Easterby-Smith et al., 2008), it mainly 

focuses on understanding the meanings of human experience related to a particular phenomenon 

(Husserl, 1970). Based on phenomenology, this study aims to help people in-depth understand of 

lived experiences of laid-off cabin crew due to the COVID-19 pandemic. The interpretation of these 

meaningful experiences can lead to a better understanding of everyone’s perspectives under the 

same phenomena (Thawornphun & Manunpichu, 2010). Since this is a study of a recent 

phenomenon, the practical applications of the data can be perceived as a sort of wide-open field of 

exploration.  From the study, sociological as well as psychological data can be harvested, and can 

be applied to both psychological and labor-related studies. 

 

Methods 

As phenomenology was implemented in this qualitative study, a semi-structured set of 

interviews was conducted. The purpose was to gain information regarding the participants' 

experiences. Research participants were selected by using a network sampling strategy (Glesne, 

2016). Fifteen participants were selected for this study, based on the idea of purposeful sampling 

(Patton, 2002). Two selection criteria for purposeful sampling directly were used.  First, the 

participants were all Thai cabin crew who were laid off from the airlines based in Thailand due to 

COVID-19. Second, they had to have worked for the airlines that they were laid off from for at least 

five years. The latter stipulation ensured that each participant was well-adjusted to their job and 

had enough tenure to have an outcome on their reaction. As Ryba (2020) described normally 

employee engagement is highest when employees are new until after year one then the 

engagement decreases, however, after 5 years on the job, it increases again.   

According to Lincoln and Guba (1985), the sampling was terminated when no new 

information was forthcoming from new sampled units. Therefore, the information from 15 
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participants reached the data sufficiency to answer this research question and achieve research 

purposes. Each participant was interviewed via Zoom for a duration of approximately 55 minutes. 

Before starting the first interview, all participants were informed any personal information of 

participants was anonymous and the recorded data would be deleted after finishing the 

transcription. Everyone agreed with the verbal explanation on the consent and the purposes of the 

interview. The visual records were started after the consent.  

Each interview was conducted using an introduction conversation to build rapport. Then the 

six interview questions were asked: 

a) What were your reactions after you received confirmation that you were laid off? 

b) What steps did you take to overcome those reactions?  

c) What kinds of support did you receive during that time?  

d) How did you manage to move on from the situation?  

e) How do you feel about what you are now?  

f) If you could advise others who are going through the same situation as you, what would 

you say?  

These questions were asked along with a few probing questions to elaborate on the answers. The 

interviews were conducted in English, as every participant uses the English language regularly in their 

current workplace.  

During the interviews, unstructured observations were used so every behavior seen can be 

written down as much detail as possible. It is a method that allows collecting comprehensive and 

rich data while interviewing (Given, 2008). The recorded observations about the interviewees' 

expressions were to better understand the context of the laid-off cabin crew being interviewed. 

Trustworthiness was applied using three techniques of Lincoln and Guba (1985). First, thorough 

descriptions were developed from interview transcriptions. Second, each person involved with the 

study was allowed to examine the transcript of their interview. All participants agreed with the 

transcripts. Finally, some reflective commentary was added to settle clear positionality in this study. 

 

Data Analysis 

As thematic analysis aims to understand social phenomena, the important aspect is to 

classify data into categories by codes (Glesne, 2016). Therefore, transcripts and observation notes 

from the interviews were read and coded. After the first reading, 59 codes were identified. However, 

while the similarities and differences among these codes were recognized, a second reading was 

deemed necessary. After the second round, the codes were collapsed into 34 categories. Finally, 

these 34 categories were sorted into five themes. 
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Study Results 

This section explores each of the five themes and important experiences in the life of cabin 

crew after being laid off due to the COVID-19 pandemic: 

a) "Without similar experiences, it is shocking.” This explores reactions after they received 

confirmation that they were laid off. 

b) “Whatever will be will be.” This explores the steps to overcome reactions. 

c) “Valuable supports.” This examines the way the fired employees sought comfort 

following involuntary separation. 

d) “Finally, I survive” This category discusses the ways that the partcipants managed to 

move on. 

e) “Expect the unexpected.” This section attempts to distill suggestions and advice from the 

shared experiences provided. 

These categories were thusly named as a sort of reflection of the attitudes of many of the 

interviewed participants. 

 

Without Similar Experiences, It is Shocking 

 As external incidents essentially lead to emotion (Prinz, 2004), unfortunate incidents like the 

COVID-19 pandemic tend to promote negative emotion and narrow attentional focus such as anxiety 

and sadness (MacLeod & Mathews, 1991; Öhman et al, 2001). From the interview, I found out that 

previous experiences potentially affect emotion of the laid-off cabin crew. If cabin crew were laid off 

from the previous airlines, they seemed to have less till no feeling towards this situation. For 

example, participant A, “Yeah, absolutely, I was shocked. But anyway, from my experiences, I had 

been laid off two times already. So, when it happened again, I was not that surprised.” and 

participant E, “This was not the first time I was laid off so I had previous experience with another 

airline. I knew what to expect. I had already been through it twice so I can get over it again.”  

 Also, if the laid-off cabin crew had experiences in changing their jobs, they tended to have 

less feeling such as participant B, “It is normal. I went through this feeling for just a few minutes. For 

me, it was simply because I changed jobs many times. That's why I had experienced it in my life 

before.” Unlike the one without experiences, they tended to have very deep emotions towards it, 

participant C: 

 I actually felt stunning. I didn't know what to do. I didn't know what was going on and they 

didn't explain  anything except said that it was about the covid situation. So in my mind, I felt very 

frustrated because didn't know what to do. I didn't know what my life would be like at that time. I 

felt worried about my  future. I didn't know how long would it take and make this situation better.  
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Besides their emotions, their actions are another thing that I would like to understand in this study. 

As emotions with feeling, neural responses to bodily states, and behavioral responses are 

interrelated (Prinz, 2004), it seemed that the ones who had less till no feeling expressed little action 

and could behave normally, for instance, participant D, “Actually, there was not much action when I 

received the layoff information because it's not my first layoff. So. If it was the first one, I would act 

differently.” and participant E, “This is life. It's normal. This is one of the things I had to expect. So 

actually, there's no reaction, just like OK.” Nevertheless, the ones who had negative emotions 

emerged more actions like participant I: 

 So, for me, I tried to gather all the information from my colleagues and my supervisors 

about what they were going to do. I tried to get all information from the senior who had been fired 

before from other airlines. I asked them about their former experiences. At that time, what did they 

do? what were they going to do next? 

In addition, regarding the duration of their feelings and actions, the experienced laid-off cabin crew 

tended to spend less time with this reaction, for example, participant G, "That's why I had 

experience in my life before. So for me, it's just a few minutes. After that, I realized that I had to 

move on with my life.” And participant H, “It took me only one night because I already had 

experienced this kind of scenario so many times already. Then the next day I started thinking that’s 

OK, this was what happened. So, whatever. Yeah, I had to move on." For participant M who had no 

experience with the lay-off, it took a longer time to deal with the reaction for example; "I could not 

tell how long it took for me to move on from the feeling. I just thought that I had to do it as soon 

as possible." Therefore, experiences play an important role to help laid-off cabin crew to overcome 

this negative circumstance easier than the ones without similar experiences. 

 

Whatever Will Be Will Be  

 All participants mostly described the same steps to overcome their reactions. Beginning with 

the first thing that they had to accept that this laid-off situation was real and it was happening, for 

example, participant G, "I thought that I wouldn't give up, whatever will be will be. I tried to accept 

it.” After that they tried to think positively towards it by changing their mindset, for example, 

participant J, “I also change my mindset and prioritize my thinking. What is important?.” Then they 

put everything behind them and push themselves to move on, for example, participant F, “After 

that, I thought about myself and what I should do at that time?” These steps are related to Prinz’s 

(2004) explanation that once bodily feelings are gone, there seems to be nothing left to the 

emotional experience as emotions and bodily responses are linked causally. In particular, once the 

laid-off cabin crew could reduce their emotions towards the situation by accepting it and thinking 
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positively, their behavior turned to act in a way that can move forward and left those negative 

emotions and behaviors behind them.  

 Further, if the laid-off cabin crew had more important things to do at that time, they tended 

to overcome the reactions quicker. They tended to focus on the thing that more important to them 

than the negative emotions like participant K: 

 My situation was different from others because I got two things at the same time, job loss 

 and sickness. At that time, sickness was more severe than the other issues so I chose 

 myself and I put everything behind me. It helped me to overcome the reactions of lay-off.  

Participant O also mentioned the importance of the health issue that needed to be focused on at 

that time: 

 I had a medical situation that I had to go through an operation as well at that time and it 

took me a few  months to recover. It was the time that I could look after myself. At that time, I was 

not worried about finding a job. 

Moreover, it seemed that the experienced laid-off cabin crew turned out to be advisors providing 

information from their experiences to others. This role could help them to feel relieved in this 

situation as their experiences were useful for others, for example, participant H:  

 After that, I advised somebody else. So many people asked me what should we do? What 

 happened? Why it happened? Oh, I just said that life is uncertain, anything can happen. I 

 tried to advise other people by asking them about their capabilities. Instead of being upset, I 

knew that it was a very difficult situation for all of us but you had to think about your future. 

What should you do then? 

Valuable Supports 

 According to McConnell et al. (2015), the person who received high support from friends and 

family is less lonely, hopeless, and anxious. Therefore, social support played an important protective 

role in reducing the negative consequences (Raffaelli et al., 2013). From the interviews, social 

supports that the laid-off cabin crew received can be divided into two types; emotional support and 

financial support. Emotional support was given mostly by their family members, for example, 

participant K, “Mostly I got support from my husband. He said ‘That's it. It would have happened. 

And the next thing that you have to do, you have to think about your future. You have to.’” For 

participant N, “I got support from my family. Of course, because I talked to them, they said ‘it's OK. 

If you don't have a job, it is fine.’” Also, participant L “Family support from my mother. She had 

never pressured me on finding jobs which took a lot of pressure from me. It made me feel less 

worried and stressed. It's like mental support.” 
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 Friends and colleagues are also important sources of social support that were mentioned 

during the interview, for instance, participant M: 

 At that time, I had a lot of supports from my friends as well because they also got the same 

experience. We talked about it and we helped each other. I could go through it easily 

because I got many people, good people around me who have positive energy, not only the 

colleagues in the same airline but others too. They didn't complain and talk bad about the 

company or put negativity on me.  

Participant G also explained the support provided by colleagues “So I called my family first and my 

colleagues, especially the one who had been fired. They told me what to do and provided me the 

information of job applications which I could try to apply for.” and participant I, “Some good friends 

also supported me about my resume and everything related to jobs.”. In addition, participant K also 

mentioned the social support that actually could be provided by anyone around the laid-off cabin 

crew, "For emotional support, everyone around me always told me ‘It’s OK. I could find a job soon. 

It's fine. It's not a big deal.’ These are things people say to make me feel better.” Besides social 

support from their family members, friends, and colleagues as external supports, internal support 

from themselves is also valuable, for example, participant F, “I found ways to support myself by 

listening to music that I like, or watching the series, in order to distract myself from stress.” and 

participant O, “My real support is actually myself. I didn't think too much about what had 

happened. Just move on. Just try to take a break.” 

 In addition, financial support given by their airlines came in the form of compensation. The 

airlines provided them a very fair and decent amount of compensation which then turned into the 

budget that all laid-off cabin crew could rely on during the time that they were looking for a new 

job, for instance, participant M: 

 Actually, the money that we received for compensation from our company also took off the 

 financial stress. At least I had this amount of money which I could survive for a bit 

 longer period of time. It really helped. Luckily at that time, I had no debt so I just spent only 

on daily expenses which was not that much. 

Participant J also mentioned the importance of financial support from the airlines: 

 The company actually was quite fair. They gave us very decent compensation. If you had 

 no expenses, I think it's enough to last most people for about a year. But if you have 

expenses and other financial commitments maybe six months. So if you remove yourself 

from the emotion, having money to use for six months or one year. It should help you 
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through enough to find another job. So they didn't really abandon us and give us nothing. It's 

fair compensation. 

Finally, I Survive 

 Regarding the will-to-exist-live and survive (WTELS) model, two elements are included in this 

model; exchanging social support (Kroenke et al. 2006) and resilience (Rutter, 2012; Ungar, 2015). 

After seeking and exchanging social support, the laid-off cabin crew had adopted the concept of 

resilience referring to positive adaptation to maintain mental health even experiencing adversity 

(Wald et al., 2006) and to protect their well-being under stressful circumstances (Connor & Davidson, 

2003) like this COVID-19 pandemic. In particular, the laid-off cabin crew were confident that they can 

move on from this difficult time and find good things awaiting them in the future (Scheier & Carver, 

1985) for instance, participant L: 

 At that time, I started to act on the list that I had to do. I put To-Do List and then I went 

through it step  by step. It was about thinking and the way I looked at things, how I changed 

hard times to opportunities for myself. 

Participant H described very clear steps how to manage to move on from the situation:  

 Actually, I set my goal first. Then I reduced my anxiety to the lower level because I had 

something to do which was very important more than getting upset. I concentrated on how 

to get a job more than crying. I tried to search for jobs from the job-hunting website. 

Participant D also emphasized the importance of prioritizing and setting goals: 

 I just prioritized and did what needed to be done. I also needed to be realistic and at the 

same time kept an open mind but I also needed to know what I wanted so I didn't have to 

waste my time trying so many things. I just set goals and targets for myself then made it 

closer to my target as much as possible. 

As many participants raised socioeconomic status factor during the interviews, it showed that 

socioeconomic status also plays an important role as a protective factor against stress and is 

associated with greater resilience and higher well-being (Cosco et al., 2016). Many of the laid-off 

cabin crew concerned about their expenses and debts, for example, participant N, “What I am going 

to do in terms of monetary commitment, like bills to pay.” and participant C:  

 I had to plan on my expenses and debts to minimize the risks because I didn't know how 

long would it take to be better and how long did it take for my new job? I needed to accept 

and adapt myself to real life. 
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In addition, it seemed that if cabin crew had invested some kinds of business during their work as 

cabin crew, they tended to move on much quicker as they had something to focus on, for instance, 

participant A:  

 Actually, before it happened. I had already started investing something like funding to the 

 company that needed cash flow. So it was what I did while I worked as a cabin crew. So 

there were so many things that I have to learn. So I didn't have that much time to be sad 

because I was so tired and stressed about setting up my own business. I didn't even have 

time to worry about what happened in the past. I was looking forward to changing my life.  

Even though most of them managed to move on from the laid-off situation and got new decent 

jobs or things to do, they still have negative emotions towards themselves such as participant A, 

“I'm so tired, physically and mentally. I know that it's such a long way to go. So many problems with 

my business now. Because you know, this pandemic affects everything.” However, some of them are 

still jobless which leads to more negative emotion even though they can move on from the laid-off 

situation for instance participant D: 

 Now I feel worried because it has been two years. It has been a bit long and I still here no 

job. It seems like jobs are only available for younger people. It always has a restriction 

 mentioned on the job  advertisements. So I become a bit stressed and frustrated about 

 this right now. 

Also, participant B who went through the treatment process regarding the health issue. Though 

feeling proud, still exhausted with the new lifestyle: 

 I feel proud of myself. I feel that I can overcome anything in this life because I went through 

the hardest things at the same time, two of the toughest things for other people at the 

 same time, so I feel like anything cannot beat me at all. But now I have entered into a new 

lifestyle that I didn't get used to. I mean, I haven't worked like this before. So now I feel a 

little bit exhausted because it's different from what I used to do. 

After all participants have been through difficulty in their life due to the laid-off situation, one thing 

that really surprises me is all of them would like to return to be cabin crew once again whenever 

the situation is better. It seems that cabin crew are who they are. Even some of them are in good 

positions right now, they still miss flying and definitely want to go back whenever they can. They are 

still waiting for chances and looking forward to becoming cabin crew again every day, for example, 

participant C: 
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 To be honest, I really want to go back to fly even though it has been one year and a half 

and I already  got a new job. I still love flying and I think I would say as if there are any 

chances, I will go back. I can  come back and be a university lecturer after three or five 

 years, it's not too late. So I still have a couple  of years to enjoy flying. 

Participant E described good reasons why all of them still miss fling: 

 After a while, I think once you fly, it's very addictive. Given the opportunity, I think most of 

us will go back even though we have good jobs. It's not about the money. It's not just 

lifestyle. It's everything  about it. It's a non-stress job. It's fun. Once it's finished, it's finished. 

There's no bringing it home. I think it's more about freedom. 

Expect the Unexpected 

 All participants provided almost the same suggestions which can be divided into two groups; 

for current employees and unemployed ones. These suggestions are not only for the cabin crew but 

also for other employees in other organizations and industries facing the similar circumstances. 

Mostly the advices for current employees are about the awareness of and preparing for unexpected 

situations, for instance, participant N, “So be ready and be prepared for changes. It's simple and it's 

normal.” and participant I, “Always plan for unexpected situations.” Meanwhile, they should always 

develop themselves which could be formal education or short courses for example participant L, 

“They must continue to improve themselves even they are laid off right now or still have a job.” 

And participant O, “I would say education is worth paying for because we don't know the future. 

Learn more about hard skills and also soft skills.”, 

 The current employees should also save money and invest as much as they can while they 

have chances, for example, participant F, “Also, be like an economical person and save a lot of 

money to invest. When you cannot work or have no jobs anymore, it helps” and participant B, “The 

next thing is about saving money because financial support can take away the stress for you.” 

Furthermore, participant J advised a very good idea about having a second or third job: 

 Then probably people can have many jobs at the same time when you are still employed. 

 In case you are laid off then you have already started doing something. After the layoff, you 

still have at least one job left. That was something that I actually regret. In my generation, 

we have a perception that when we work for a company, we work for that company. We 

don't have to look for something else. I didn't start planning long enough. So it's normal to 

have several jobs as a backup. Don't take life for granted while you still have a job because 

at some point you might lose it all of a sudden. 
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For the unemployed ones, the suggestions are all about how to deal with the situation. All 

participants advised the same direction that the unemployed ones should be positive, adjust the 

mindset and focus on themselves, for example, participant N: 

 First, stop blaming yourself, I think that's the main thing. It's not your fault. As long as you 

 do not bring a bad feeling to yourself then you can look for different opportunities. Right 

now, the opportunity is wide open. So just look at the opportunity and have a good mindset 

towards yourself. 

Participant J also mentioned taking rest which would help to clear the mind before starting to plan 

for the future: 

 I think they really need to take a rest. I think that is important because resting gives them a 

 clear mind. They need to overcome the shock and whatever of being laid off. If it's your first 

time, it is a life-changing event and it is shocking. So you need to take a break then 

 overcome it. That's number one. Number two, what you need to do is change your mindset 

and prioritize. 

Then they can see the opportunities around them. Meanwhile, they can improve their skills and be 

ready for any opportunities, for example, participant E, “Don't limit yourself. I don't want to do this 

because socially people look down on it, for example, selling things online. Just be open to many 

things.” Participant C also provided very good suggestions on the opportunities: 

 There are still opportunities around you. You just have to discover all the new things. You 

must focus on yourself and it may be a good time for you to improve or change yourself. 

Don't look at it as the worst thing, but think about it as a new opportunity in life. So be 

ready and be prepared for changes. It’s simple and it’s normal. Just accept it and then look 

at the good side and move forward. 

After that they can set the goals and prioritize what they need to do for their future, for example, 

participant I:  

 You need to set a goal. What it is that you want. You don’t have to be happy with it, but 

you need to be comfortable with it. It needs to match or almost match your existing 

expenses and whatever you have going on in your life.   

Therefore, not only cabin crew, but also everyone should be mentally and financially prepared for 

any unexpected and immediate circumstances that would happen to them. Once people prepare 

for it, they should be able to handle and cope with the negative situation much better. 
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Discussion 

First, as emotions often hijack behavior responses (Prinz, 2004), they are capable of 

manipulating behaviors in various situations (Skinner, 1953). In this study, different cabin crew had a 

variety of different emotions towards the same set of circumstances. Right after the cabin crew 

received confirmation that they were laid off from the airlines, they all admitted to reacting 

emotionally and behaviorally. Some expressed deep negative emotions. Meanwhile, some were so 

calm and did not reveal much emotion. The results seemed to illustrate that experience was one of 

the key factors that affected the different emotions. Cabin crew members who had experienced a 

layoff before tended to have less of an emotional response overall, and tended to bounce back 

from the setback faster. Those who had not been through such a situation before tended to have 

longer and more pronounced emotional reactions, and they generally took longer to recover as 

well. The reason for these reactions could be attributed to experience, though other factors could 

certainly be involved.  However, for this discussion it is assumed that a person who has lost a job 

before would tend to be more ready and able to react. 

 Second, there is an attempt to ascertain the level of optimism among those participants. 

According to Scheier and Carver (1985) optimism is a belief that good things will happen in the 

future while resilience means the ability to adapt and maintain mental health in diversity (Wald et 

al.,2006). This study revealed that every participant tried to establish and/or maintain some level of 

optimism. After all participants managed to be optimistic toward their circumstances, then they tried 

to be resilient which really help them to pass through this difficult time. Therefore, laid-off cabin 

crew had to look forward and be resilient to live their life in a well-being way while facing a huge 

unexpected change in their life so that they could find out the solutions and survive from this crisis.  

 Third, in this study, it was discovered that all of those participants had two types of support 

in common: financial and emotional. Even though they came in different forms, the purposes were 

the same. These kinds of support have been demonstrated a link to how people respond to 

hardship (Hajli et al., 2015; McConnell et al., 2015; Raffaelli et al.,2013). Emotional support was 

provided by their family, friends, and colleagues. However, some of them found that self-support is 

also very important to get rid of stress. Financial support was another important consideration for 

the laid-off cabin crew, as they needed to worry about their daily expenses and debts. Accordingly, 

during the COVID-19 pandemic, receiving social support would help the cabin crew to overcome the 

problems much quicker. Therefore, any kinds of social support could help the laid-off cabin crew to 

put themselves in order emotionally and behaviorally so that they can move on to the new chapter 

in life. 

 Finally, even though each participant had both different reactions and different levels of 

support, one thing that every participant had in common was the will to survive. As these individuals 

received social support, their outlook changed, as did the way they coped with the sudden loss of 
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their job. Similarly, resilience could play an important role in positive adaptation (Connor & 

Davidson, 2003). When coping with kind of career interruption, each individual ultimately had to 

make the choice to get up and keep moving. The will to survive creates an innate, possibly 

automatic instinct to pick oneself up and try to recover. A major question, however, is how long it 

takes a person to recover, and that is often influenced by the support a person receives.  

 

Conclusion and Implication 

This qualitative study provides an understanding of the experiences of the cabin crew who 

were laid off due to the COVID-19 pandemic. The study results indicate the important knowledge of 

how cabin crew managed to move their life forward after losing their jobs. As internal and external 

elements can be identified from this study, internal elements consist of the laid-off cabin crew’s will 

to survive, optimism, resilience, and self-support to overcome the unfortunate situations. While 

social supports from family, friends, colleagues, and company as external elements are as important 

as internal elements.  Further, social support can be in the form of emotional support and financial 

support which play significant roles in laid-off cabin crew's life during difficulty.  

 In addition, the financial support indicated in this study mostly came in the form of 

compensation. As employee separation is a part of human resource management, organizations 

need to involve in supporting their employees when it comes to involuntary turnover like lay off. 

Despite terminating any employees is a very difficult task, the organizations need to make the 

decision (Noe et al, 2020). Therefore, organizations must be mindful and handle this situation with 

the utmost care when announcing this information, as it affects the employees’ emotions and 

future. Furthermore, as mentioned in the study results, after being laid off, participants relied on 

financial support from their airlines, thus organizations should pay attention to this concern regarding 

the employee separation process. As fair and decent compensation that participants mentioned in 

the study results could help them to relieve stress and cover their expenses and debts by the time, 

they were looking for a new job. This could also turn into emotional support that losing a job is not 

the end of the world and that other opportunities exist.  

 In conclusion, the greater implication is to establish some sort of post-employment “crash 

mat,” or at the very least some kind of protocol for future layoffs of this kind. Indeed, a wide-scale 

examination of the lives of fired individuals could help not only establish better company initiatives 

in the unfortunate event of downsizing, but could also put in place a better financial contingency 

plan.  Finally, this study could be useful for other cabin crew and groups of employees in other 

pandemics to prepare themselves for the unexpected situation. Similarly, this study can also serve 

as a warning to all employed individuals that mass layoffs are, unfortunately, a reality of the 

workforce. Examining the lives of those terminated should create awareness for those in the 

unpredictable service industry, and allow them to have their own contingency plan. 
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 Nevertheless, there are two limitations in this study. First, even though the semi-structured 

interviews and observations during the interview were implemented as methods for this qualitative 

study, the interviews were conducted via an online application. This channel may reduce the ability 

to observe participants clearly and smoothly due to uncontrollable technical issues, for example, 

the delay of the motions and the frozen screen. However, conducting the interviews under the 

COVID-19 circumstances, the online channel is very helpful. Without this pandemic, face-to-face 

interviews and observations would be efficient methods in this study.  

Second, a focus group is another useful tool that should be implemented in this study to 

increase better understanding of laid-off cabin crew’s experiences under the phenomenology 

approach, as participants can express multiple perspectives on a similar experience. However, due 

to the available time of participants, the pandemic situation, and the social distancing concern, 

focus group sessions could not be organized on short notice. Without the time and situation 

concern limitation, focus groups will be one of the mandatory methods to increase the reliability of 

this study.  

 

Appendix 

Participation Information 

Participants Background Current work 

A* 44 years old with the experiences of 16 years as 

cabin crew  

Business owner 

 B** 44 years old with the experiences of 17 years as 

cabin crew 

General menage 

 C** 35 years old with the experiences of 14 years as  

cabin crew 

University lecturer 

D* 50 years old, with the experiences of 17 years as 

cabin crew 

Unemployed 

E* 46 years old, with the experiences of 21 years as 

cabin crew 

Housewife 

 F** 40 years old, with the experiences of 15 years as 

cabin crew 

Foreign relations officer 

G* 37 years old, with the experiences of 11 years as 

cabin crew 

Localization/Translator 

H* 48 years old, with the experiences of 20 years as 

cabin crew 

Unemployed 

I** 37 years old, with the experiences of 13 years as 

cabin crew 

Secretary 
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J** 41 years old, with the experiences of 16 years as 

cabin crew 

Housewife 

 K** 36 years old, with the experiences of 8 years as  

cabin crew 

Online seller 

 L** 42 years old, with the experiences of 18 years as 

cabin crew 

Cabin safety officer 

M** 42 years old, with the experiences of 14 years as 

cabin crew 

Online seller 

N** 35 years old, with the experiences of 10 years as 

cabin crew 

Freelance 

O** 34 years old, with the experiences of 10 years as 

cabin crew 

Waitress 

Note. *Laid-off experience **Without Laid-off experience 
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    Editor Talk 

 

 

 

 

สวัสดีทานผูอานและผูติดตามวารสาร HR Intelligence 

 

ในขณะท่ีประชาชนคนไทยกำลังใหความสนใจกับการจัดตั้งรัฐบาลชุดใหมภายหลังการเลือกตั้งดวยใจจดจอ 

เพราะเปนกระบวนการท่ียาวนาน ผานการเจรจาตอรอง ความไมลงรอย ความขัดแยง ความเห็นตาง ภายใตระบอบ

ประชาธิปไตย ดิฉันเชื่อวาสิ่งที่พวกเราทุกคนอยากเห็นก็คือ เสถียรภาพ คุณภาพ และประสิทธิภาพในการบริหาร

ประเทศไทยของรัฐบาลชุดใหมนี้ ภายใตความเสี่ยงจากความไมแนนอนผันผวนของเศรษฐกิจและการเมืองทั้งใน

ประเทศและตางประเทศ 

วารสาร HR intelligence ฉบับนี้เปนวารสารปที่ 18 ฉบับที่ 1 (มกราคม - มิถุนายน พ.ศ. 2566) ภายใน

เลมประกอบไปดวยบทความวิชาการและบทความวิจัยที่นาสนใจและมีความสอดคลองกับสถานการณปจจุบันของ

ประเทศ รวมทั้งสิ้น 4 บทความ โดยบทความชิ้นแรกใหขอเสนอแนะตอคาจางขั้นต่ำของประเทศไทย ผานมุมมอง

ทางประวัติศาสตร เพื่อเปนมาตรฐานการดำรงชีวิต รวมถึงเปนหลักประกันใหแรงงานมีรายไดดูแลตนเองและ

ครอบครัวได โดยตั้งอยูบนฐานสิทธิมนุษยชน บทความถัดมาเปนบทความวิจัยที่ศึกษาในกลุมแรงงานที่ถูกเลิกจาง

จากองคกร เพื่อเรียนรูและทำความเขาใจประสบการณการถูกเลิกจางจากสถานการณโควิด-19 ที่เกิดขึ้นอยาง

กะทันหันและไมไดคาดการณลวงหนา  

 ในขณะเดียวกัน ในสวนขององคกรเองก็ตองมีการปรับตัว บทความชิ้นที่สามจึงเสนอกระบวนการการคิด

เชิงออกแบบ (Design Thinking) เพื่อเชื่อมโยงสูการออกแบบและพัฒนาระบบขอมูลสารสนเทศขององคกร ทำให

สามารถคาดการณผลการดำเนินงาน ชวยในการบรรลุพันธกิจและวิสัยทัศน และสรางบรรยากาศการแลกเปลี่ยนรู 

รวมไปถึง เกิดกระบวนการ Upskill และ Reskill บทความอีกชิ ้นเปนการศึกษาทุนทางจิตวิทยา การรับรูการ

สนับสนุนขององคกร ที่สงผลตอความพอใจในอาชีพของพนักงาน และสงผลใหเกิดความผาสุกขององคกรใน

ทายท่ีสุด 

ส ุดทายนี ้  ด ิฉ ันและกองบรรณาธ ิการวารสาร HR intelligence มหาว ิทยาล ัยธรรมศาสตร  ต อง

ขอขอบพระคุณผูทรงคุณวุฒิทุกทานที่ไดกรุณาสละเวลาในการใหความคิดเห็นและขอเสนอแนะที่เปนประโยชนตอ

ทุกบทความและขอขอบคุณนักวิจัยและนักวิชาการจากหลากหลายสาขาวิชาท่ีใหความไววางใจและสงบทความมาท่ี

วารสาร HR intelligence อยางตอเนื่อง 

 

ผูชวยศาสตราจารยอรอุมา เตพละกุล 
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จริยธรรมการตีพิมพ (Publication Ethics) 

วารสาร HR intelligence มุงม่ันท่ีจะรักษามาตรฐานดานจริยธรรมในการตีพิมพสูงสุด ดังนั้นทุกฝายท่ี 

เก่ียวของจะตองปฏิบัติตามหลักการและมาตรฐานดานจริยธรรมในการตีพิมพอยางเครงครัด 

 

หนาท่ีของบรรณาธิการตอผูนิพนธ 

1. บรรณาธิการมีหนาท่ีพิจารณาและตรวจสอบบทความท่ีสงมาเพ่ือเขารับการพิจารณาตีพิมพกับวารสาร 

ทุกบทความ โดยพิจารณาเนื้อหาบทความท่ีสอดคลองกับเปาหมายและขอบเขตของวารสาร รวมถึงการตรวจสอบ 

คุณภาพบทความในกระบวนการประเมินและคุณภาพบทความกอนตีพิมพ 

2. บรรณาธิการตองใชเหตุผลทางวิชาการในการพิจารณาบทความทุกครั้งโดยปราศจากอคติท่ีมีตอบทความ 

และผูนิพนธในดานเชื้อชาติ เพศ ศาสนา วัฒนธรรม การเมือง และสังกัดของผูนิพนธ 

3. บรรณาธิการตองไมมีสวนไดสวนเสียกับผูนิพนธหรือผูทรงคุณวุฒิ ไมนำบทความหรือวารสารไปใช 

ประโยชนในเชงิธุรกิจหรือนำไปเปนผลงานทางวิชากรของตนเอง 

4. บรรณาธิการตองไมแกไขหรือเปลี่ยนแปลงเนื้อหาบทความและผลประเมินของผูทรงคุณวุฒิ รวมถึงไมปด 

ก้ันหรือแทรกแซงขอมูลท่ีใชแลกเปลี่ยนระหวางผูทรงคุณวุฒิและผูนิพนธ 

5. บรรณาธิการตองปฏิบัติตามกระบวนการและข้ันตอนตาง ๆ ของวารสารอยางเครงครัด 

6. บรรณาธิการตองรักษามาตรฐานของวารสาร รวมถึงพัฒนาวารสารใหมีคุณภาพและมีความทันสมัยเสมอ 

 

หนาท่ีของผูนิพนธบทความ 

1. ผลงานของผูนิพนธตองเปนผลงานท่ีไมเคยตีพิมพหรือเผยแพรท่ีใดมากอน 

2. ผูนิพนธตองไมคัดลอกผลงานของผูอ่ืน และตองมีการอางอิงทุกครั้งเม่ือนำผลงานของผูอ่ืนมานำเสนอ 

หรืออางอิงในเนื้อหาของบทความตนเอง 

3. หากผลงานทางวิชาการของผูนิพนธเก่ียวของกับการใชสัตว ผูเขารวม หรืออาสาสมัคร ผูนิพนธควร 

ตรวจสอบใหแนชัดวาไดดำเนินการตามหลักจริยธรรม ปฏิบัติตามกฎหมายและขอบังคับท่ีเก่ียวของอยางเครงครัด 

รวมถึงตองไดรับความยินยอมกอนการดำเนินการเก็บรวบรวมขอมูลทุกครั้ง 

4. ผูนิพนธตองเปดเผยแหลงทุนสนับสนุนการทำผลงานทางวิชาการ 

5. ผูนิพนธตองยินยอมโอนลิขสิทธิ์ใหแกวารสารกอนการตีพิมพ และไมนำผลงานไปเผยแพรหรือตีพิมพกับ 

แหลงอ่ืน ๆ หลังจากท่ีไดรับการตีพิมพกับวารสาร HR intelligence แลว 

6. ชื่อผูนิพนธท่ีปรากฎในบทความตองเปนผูท่ีมีสวนในผลงานวิชาการนี้จริง 

    จริยธรรม 

    การตีพิมพ 
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7. ผูนิพนธตองแกไขความถูกตองของบทความตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ และกองบรรณาธิการ 

 

 

 

หนาท่ีของผูทรงคุณวุฒิประเมินบทความ 

1. ผูทรงคุณวุฒิตองคำนึงถึงคุณภาพบทความเปนหลัก พิจารณาบทความภายใตหลักการและเหตุผลทาง 

วิชาการโดยปราศจากอคติหรือความคิดเห็นสวนตัว และไมมีสวนไดสวนเสียกับผูนิพนธ 

2. ผูทรงคุณวุฒิตองไมแสวงหาประโยชนจากผลงานทางวิชาการท่ีตนเองไดทำการประเมิน 

3. ผูทรงคุณวุฒิตองตระหนักวาตนเองมีความรูความเขาใจในเนื้อหาของผลงานวิชาการท่ีรับประเมินอยาง 

แทจริง 

4. หากผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบพบวาบทความท่ีรับประเมิน เปนบทความท่ีคัดลอกผลงานชิ้นอ่ืน ๆ 

ทรงคุณวุฒิตองแจงใหบรรณาธิการทราบทันที 

5. ผูทรงคุณวุฒิตองรักษาระยะเวลาประเมินตามกรอบเวลาประเมินท่ีกำหนด รวมถึงไมเปดเผยขอมูลของ 

บทความใหผูท่ีไมมีสวนเก่ียวของไดรับรู 
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บทความวิจัย 

     7   วิถีชีวิตของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินหลังการถูกเลิกจางจากสถานการณโควิด - 19  

 วรลักษณ  วรพักตรสิริกุล 
 

   28 ทุนทางจิตวิทยา การรับรูการสนับสนุนขององคกร และความพึงพอใจในอาชีพท่ีสงผลตอความผาสุก 

 ของพนักงานสายการบินตนทุนต่ำในประเทศไทย 

 ณรินณทิพ วงษลุนบุตรดา 
 

บทความวิชาการ 

  45 การพัฒนาระบบสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการบริหารขอมูลดวยขอเท็จจริงตามกระบวนการคิด 

 เชิงออกแบบ 

ขจรศักดิ์ เพ็ชรรัตน 
 

  60 คาจางเพ่ือดำรงชีวิตในมุมมองทางประวัติศาสตรขององคการแรงงานระหวางประเทศ : ขอแนะนำ 

 เกี่ยวกับการประมาณคาจางเพ่ือดำรงชีวิตของประเทศไทย 

 ดร.กฤษฎา ธีระโกศลพงศ 
 

    สารบัญ 

    Content 
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ทุนทางจิตวิทยา การรับรูการสนับสนุนขององคกร และความพึงพอใจในอาชีพท่ีสงผลตอความผาสุกของ

พนักงานสายการบินตนทุนต่ำในประเทศไทย 

 

ณรินณทิพ วงษลุนบุตรดา0

1 

ณัฏฐนรี สุริยสิทธิ์ 

อาจารยประจำ ภาควชิาการจดัการการบิน วิทยาลัยการบินนานาชาต ิ

มหาวิทยาลยันครพนม 

 

วันที่ไดรับตนฉบับบทความ   : 20 เมษายน 2566 

วันที่แกไขปรับปรุงบทความ  : 19 มิถุนายน 2566 

วันที่ตอบรับตพีิมพบทความ  : 22 มิถุนายน 2566 

 

บทคัดยอ 

 บทความนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) เพื่อวิเคราะห ทุนทางจิตวิทยา ที่สงผลตอความพอใจในอาชีพของพนักงาน

สายการบินตนทุนต่ำในประเทศไทย 2) เพื่อวิเคราะหการรับรูการสนับสนุนขององคกร ที่สงผลตอความพอใจในอาชีพ

ของพนักงานสายการบินตนทุนต่ำในประเทศไทย และ 3) เพื่อวิเคราะหความพอใจในอาชีพ ที่สงผลตอความผาสุกของ

พนักงานสายการบินตนทุนต่ำในประเทศไทย กลุมตัวอยางคือ พนักงานที่ทำงานในธุรกิจสายการบินตนทุนต่ำในประเทศ

ไทย 5 สายการบิน จำนวน 400 ตัวอยาง เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย คือ แบบสอบถาม ใชวิธีการเลือกตัวอยางแบบ

สะดวก สถิติที่ใชไดแก การวิเคราะหการถดถอยเชิงเสนอยางงาย 

 ผลการวิจัยพบวา 1) ทุนทางจิตวิทยา สงผลตอความพอใจในอาชีพของพนักงานสายการบินตนทุนต่ำใน

ประเทศไทยในภาพรวม อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 2) การรับรูการสนับสนุนขององคกร สงผลตอความ

พอใจในอาชีพ ของพนักงานสายการบินตนทุนต่ำในประเทศไทยในภาพรวม อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ 

3) ความพอใจในอาชีพ สงผลตอความผาสุกของพนักงานสายการบินตนทุนต่ำในประเทศไทยในภาพรวม อยางมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

คำสำคัญ : ตนทุนทางจิตวทิยา, การรับรูการสนับสนนุขององคกร, ความพอใจในอาชีพ, ความผาสุก

 
1 Corresponding Author E-mail : narinthiploon@gmail.com 

บทความวิจัย 
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Abstract 

The objectives of the research were as follows: 1) to analyze the effect between 

psychological capital and career satisfaction of low-cost airline employees in Thailand, 2) to analyze 

the effect between perceived organization support and career satisfaction of low-cost airline 

employees in Thailand, and 3) to analyze the effect between career satisfaction and well-being of 

low-cost airline employees in Thailand. The samples were 400 employees working in 5 low-cost 

airlines in Thailand and questionnaires were the research instrument and use a convenience 

sampling. SPSS for window was used to analyze the data. Simple linear regression analysis was used 

statistic. 

The finding revealed that were: 1) the psychological capital affect career satisfaction of low-

cost airline employees in Thailand as a whole significant at the 0.05 level. 2) the perceived 

organization support affect career satisfaction of low-cost airline employees in Thailand as a whole 

significant at the 0.05 level. 3) the career satisfaction affect well-being of low-cost airline employees 

in Thailand as a whole significant at the 0.05 level. 

 

Keywords: Psychological capital, Perceived organization support, Career satisfaction, Employee well-

being 
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บทนำ  

ความสำคัญและที่มาของปญหาการวิจัย 

จากสภาพทางสังคมในปจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงไปสูโลกไรพรหมแดน ขอมูลขาวสารที่ไมหยุดนิ่งและ

เชื่อมโยงกันทั่วโลก ผนวกกับการเกิดโรคระบาดโควิด 2019 อยางรวดเร็ว สงผลใหเศรษฐกิจ การจางงาน และวิธีการ

ทำงานไดเปลี่ยนไปจากเดิม จนทำใหการใชชีวิตของคนในสังคมเปลี่ยนแปลงไปอยางมาก เพราะตองปรับตัวใหทันกับ

กระแสการเปลี่ยนแปลงของโลก จึงสงผลใหคนในสังคมตองใชชีวิตภายใตสังคมแหงการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา  

ทำใหรูปแบบการใชชีวิตของคนทำงานสวนใหญหันไปใหความสำคัญกับการทำงานมากข้ึน เพราะตองการรายได 

ตองการสวัสดิการที่ดี เพื่อนำไปสูคุณภาพชีวิตที่ดี ทั้งในดานของความมั่นคงในหนาที่การงาน และการยอมรับจากสังคม 

จนทำใหมีความสุขในชีวิตลดนอยลง (Cotofan, J. E., Golin, M., Kaats, M., & Ward, G.,2021)  

หลังการฟนตัวจากสถานการณการแพรระบาดของโควิด 19 นั้น ความตองการเดินทางโดยสารดวยเคร่ืองบิน

จะเพิ่มสูงข้ึนทั้งในระยะสั้นและระยะยาว สืบเนื่องมาจากผูคนขาดการเดินทางทองเที่ยวมาเปนเวลานาน ประกอบกับ

สภาวะเศรษฐกิจที่แข็งแกรงข้ึน และผูบริโภคมีเงินออมมากข้ึนในชวงระหวางการลอคดาวน ซึ่งอุตสาหกรรมการบิน

จะตองเผชิญกับความทาทายในเร่ืองการเปด พรมแดนประเทศอีกคร้ังหนึ่ ง การยกเลิกมาตรการการกักตัว 

(quarantine) นอกจากนี้ ความทาทายประการสำคัญอีกประการหนึ่งที่อุตสาหกรรมการบินตองเผชิญ ไดแก การเตรียม

ความพรอมในการรองรับนักทองเที่ยว โดยเฉพาะมาตรการดานความปลอดภัยและการปองกันการแพรระบาดของโรค

สำหรับบุคลากร การบิน ทั้งลูกเรือและเจาหนาที่ภาคพื้นดิน และผูโดยสาร รวมถึงการมีระบบการจัดการขอมูลแบบ

ดิจิทัล ในเร่ืองการรับรองการไดรับวัคซีนและการตรวจคัดกรองเชื้อ ตลอดจนการบริหารจัดการทาอากาศยาน เพื่อลด

การสัมผัสและลดความแออัดที่ทาอากาศยานดวย ดังนั้น แนวทางการปฏิบัติดานทรัพยากรบุคคล ถือวามีความสำคัญ

อยางยิ่งตอการพัฒนาองคกร ใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ดวยเทคโนโลยีและความตองการของลูกคาที่เปลี่ยนแปลงไป

อยางรวดเร็ว ทำใหเกิดการแขงขันระหวางองคกรอยางแทจริง ดังนั้น องคกรจึงจำเปนตองดำเนินการบางอยางที่

แตกตางออกไปจากเดิม เพื่อรับมือกับการเปลี่ยนแปลงเหลานี้ที่เกิดข้ึน (Civil aviation training center, 2021) 

จากปรากฏการณดังกลาวขางตนแสดงใหเห็นวา องคกรตางๆ รวมถึงอุตสาหกรรมการบิน ไดเล็งเห็นถึง

ความสำคัญของการสรางความสุขในการทำงาน ความเปนอยูที่ดีของชีวิต จนทำใหเกิดกระแสการสรางความสุขในการ

ทำงาน ไดเร่ิมแพรหลายมากยิ่งข้ึน เพราะตองการสรางแรงจูงใจในการทำงานใหแกบุคลากร เพื่อใหเขาเหลานั้นรูสึกถึง

การมีสวนรวมในการทำงาน รูสกึทำงานแลวมีความสุข รูสึกถึงความมั่นคงในงาน การเจริญเติบโตกาวหนากระตือรือรน

ที่จะปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย สนุกกับงาน รวมถึงความสัมพันธอันดีกับเพื่อนรวมงาน และสภาพแวดลอมที่ทำงานที่

ดี จะทำใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน เมื่อพนักงานมีความพึงพอใจในงานที่ทำ ก็จะสงผลใหพนักงานเหลานั้นมี

ความสุขในการทำงาน ซึ่งชวยใหองคกรเจริญกาวหนาและพัฒนาไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

 ดังนั้น ผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาในเร่ือง ทุนทางจิตวิทยา การรับรูการสนับสนุนขององคกร และความพึงพอใจ

ในอาชีพ ที่สงผลตอความผาสุกของพนักงานสายการบินตนทุนต่ำในประเทศไทยเนื่องจากปจจุบันอุตสาหกรรมการบิน

ตนทุนต่ำในประเทศไทย หลายองคกรเกิดปญหาในดานการบริหารทรัพยากรบุคคลเปนจำนวนมาก ทำใหพนักงานใน

องคกรปฏิบัติหนาที่ไดไมเต็มที่ ผูวิจัยจึงเล็งเห็นวาควรจะทำการศึกษาถึงปจจัยที่กอใหเกิดผลกระทบในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานในองคกร จึงมีความสนใจที่จะศึกษาตัวแปรตางๆ โดยผูวิจัยไดกำหนดทุนทางจิตวิทยา และการรับรูการ

สนับสนุนขององคการ เปนตัวแปรตน ความพึงพอใจในอาชีพและความผาสุกขององคกร เปนตัวแปรตาม เพื่อนำมา

พัฒนาการบริหารจัดการองคกร ใหเกิดประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึนไป 
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วัตถุประสงคของการวิจัย 

 1.  เพื่อวิเคราะหทุนทางจิตวิทยา ที่สงผลตอความพอใจในอาชพีของพนักงานสายการบินตนทนุต่ำในประเทศ

ไทย 

 2.  เพื่อวิเคราะหการรับรูการสนับสนุนขององคกร ที่สงผลตอความพอใจในอาชีพของพนักงานสายการบนิ

ตนทุนตำ่ในประเทศไทย 

 3.  เพื่อวิเคราะหความพอใจในอาชีพ ที่สงผลตอความผาสุกของพนักงานสายการบนิตนทุนตำ่ในประเทศไทย 

 

กรอบแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวของเพื่อเปนฐานความรูสำหรับใชในการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่

เก่ียวของกับ ทุนทางจิตวิทยา การรับรูการสนับสนุนขององคกร ความพึงพอใจในอาชีพ และความผาสุกของพนักงานใน

องคกร โดยมีประเด็นที่นาสนใจ 4 ประเด็นดังตอไปนี้ 

 

แนวคิดเกี่ยวกับตนทุนทางจิตวิทยา (Psychological Capital) 

 ในอดีตที่ผานมามีนักวิชาการดานจิตวิทยา ไดใหความหมายของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกวา คุณลักษณะหรือ

ความสามารถทางบวกของบุคคลซึ่งสามารถพัฒนาได มีความเปนเอกลักษณ และสงผลตอผลการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ 

ยังไดใหนิยามวา ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก คือ ความสามารถ ในการจัดการ สิ่งตาง ๆ หรือการประเมินของบุคคลถึง

ความเปนไปไดที่จะประสบผลสำเร็จ แนวทางที่มีคุณคาใน การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลภายในองคการ 

Daeng-Udom C. (2019) กลาววา ทุนทางจิตวิทยาเปนทรัพยากรเชิงบวกภายในตัวบุคคลที่สามารถวัด 

พัฒนา และเปลี่ยนแปลงได ทรัพยากรเหลานี้จะเปนเหมือนภูมิตานทานของจิตใจเมื่อบุคคลตองเผชิญกับปญหาที่

กอใหเกิดความเครียด ความเศรา หรือความรูสึกในดานลบตาง ๆ ที่อาจนำไปสูปญหาสุขภาพจิตในอนาคตได 

น อกจากนี้  Luthans, F., Avolio, B. J., Avey, J. B., & Norman, S. M. (2007) ได ก ล า วว า  ก ารน ำ

ความสามารถทางจิตวิทยาเชิงบวกหลายอยางเขาไปพจิารณา ศึกษาและทดสอบผานบริบทของการทำงาน เพื่อใชในการ

เพิ่มศักยภาพของบุคคล ซึ่งประกอบดวย การมีความหวังในการนำตนเองไปสูความสำเร็จ (Hope) การเชื่อมั่นใน

สมรรถนะแหงตน (Self-efficacy) การยืนหยัดและสามารถเผชิญหนากับอุปสรรคตางๆ ได (Resilience) และการมอง

โลกในแงดี (Optimism) 

องคประกอบของทุนทางจิตวิทยา 

1. การมีความหวังในการนำตนเองไปสูความสำเร็จ (Hope) เปนทรัพยากรในเชิงบวกของบุคคล โดย C. Rick 

Snyder ไดคิดคนทฤษฎีความหวังข้ึน ซึ่งเก่ียวกับลักษณะการคิดของบุคคลซึ่งประกอบไปดวย 2 องคประกอบที่มี

ความสำคัญเทากันดังนี้ 1) หนาที่/การปฏิบัติงาน (agency) คือ พลังหรือแรงจูงใจไปสูเปาหมาย 2) วิธีการ (pathways) 

คือ การวางแผนที่มุงมั่นในการประสบความสำเร็จ โดยแรงจูงใจที่มุงมั่นที่จะบรรลุเปาหมาย (agency) เกิดจากการรับรู

ความสามารถของบุคคลซึ่งจะเกิดจากการสั่งสมประสบการณและมีความเชื่อมั่นในความสามารถของตัวเองซึ่งเปนผล

ของตัวแปรการเชื่อมั่นในศักยภาพของตนเอง (Self-efficacy) 

2. การเชื่อมั่นในสมรรถนะแหงตน (Self-efficacy) การเชื่อมั่นในศักยภาพของตนเองเปนความเชื่อของแตละ

บุคคลเก่ียวกับความสามารถของตนเองซึ่งเก่ียวของกับการตระหนักในตนเอง (self-awareness) แมวา self-efficacy 
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จะเปนการรับรูชนิดหนึ่งแตการรับรูนี้มีอิทธิพลตอการทางานที่มีประสิทธิภาพและผลผลิต โดยเฉพาะอยางยิ่งในวัย

ผูใหญบุคคลจะตองเรียนรูที่จะจัดการกับความตองการของตนเองและการเปลี่ยนแปลงรอบตัว 

3. การยืนหยัดและสามารถเผชิญหนากับอุปสรรคตางๆ ได (Resilience) หมายถึง ความสามารถในการฟนตัว

กลับสูจุดสมดุล (bouncing back) เมื่อตองเผชิญกับสถานการณที่ไมดีความขัดแยงความผิดพลาดหรือภัยพิบัติในชีวิต

รวมถึงการใชประโยชนจากเหตุการณที่ไมดีนั้นเปนแรงผลักดันใหเกิดการพัฒนา Resilience จะเนนเก่ียวกับวิธีการที่

บุคคลสามารถควบคุมและรับมือกับภาระใด ๆ ไดดวยตนเอง  

4. การมองโลกในแงดี (Optimism) คือ ทุนทางจิตวิทยาดานการมีมุมมองในเชิงบวก (optimism) มีความ

เก่ียวของกับอุปนิสัยของบุคคลในการคาดหวังวาจะมีสิ่งที่ดีเกิดข้ึนในอนาคตรวมไปถึงความคาดหวังตอโลกในเชิงบวก  

 

แนวคิดเกี่ยวกับการรับรูการสนับสนุนขององคกร (Perceived Organization Support) 

Rhoades & Eisenberger (2002) กลาวถึง การรับรูการสนับสนุนจากองคการวาเปนปจจัยที่กอใหเกิดความ

ยึดมั่นผูกพันตอองคการ ความรูสึกที่สัมพันธกับงาน และตอบสนองความรูสึกที่สงผลตองานในดานความพึงพอใจในงาน

และอารมณของพนักงานผูปฏิบัติงาน สอดคลองกับงานวิจัยของ Annum Tariq M., Ghulam, A., Tahira, H. B., 

Fouzia, A., & Saira, A. (2020). กลาววา การรับรูในการสนับสนุนขององคกร (Perceived Organization Support; 

POS) หมายถึง การที่พนักงานจะพิจารณาวาองคกรพรอมที่จะใหคุณคาตอการทุมเททำงานและหวงใยในสวัสดิภาพของ

พนักงานเพียงใด โดยเกิดจากความเชื่อหรือความรูสึกของพนักงานที่มีตอองคกร ซึ่งเปนผลมาจากประสบการณที่ไดรับ

จากองคกรในแงมุมตาง ๆ การรับรูการสนับสนุนจากองคกรยังถูกมองวาเปนสิ่งรับรองวาองคกรพรอมที่จะชวยเหลือให

พนักงานไดทำงานอยางมีประสิทธิภาพ และพรอมที่จะชวยแกปญหา รวมถึงชวยแกไขสถานการณที่ไมพึงประสงคใน

การทำงานของพนักงานดวย  

องคประกอบของการรับรูการสนับสนุนขององคกร 

 1. ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ  หมายถึง การรับรูเก่ียวกับคาตอบแทน เงินเดือน นโยบายและสวัสดิการ

ตางๆ ที่ไดรับจากองคกร เพื่อคุณภาพชีวิตที่ดีของพนักงานในองคกรและครอบครัว 

 2.  ดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา   หมายถึง การรับรูวาองคกรใหโอกาสแกพนักงานในการเลื่อนข้ัน

เลื่อนตำแหนง ความกาวหนาตามสายงานการจัดใหมีการศึกษาอบรม เพื่อเพิ่มพูนความรูทักษะ ความสามารถตางๆ ที่

เก่ียวของและเปนประโยชนตอการทำงานและความกาวหนาในสายอาชีพ  

 3.  ดานความมั่งคงในการทำงาน หมายถึง การรับรูวาองคกรใหโอกาสและจะยังคงจางพนักงานใหทำงาน

ตอไปไมปลดออกหรือเลกิจาง 

 4. ดานการสนับสนุนจิตอารมณ หมายถึง การรับรูวาองคกรไดใหการยอมรับใหความสำคัญและเห็นคุณคา 

ยกยองใหเกียรติพนักงานเมื่อเขาทำงานประสบ ความสำเร็จ และใหพนักงานไดมีสวนรวมในการทำงานในองคกร 

ตลอดจนเขาใจ เห็นใจเมือ่พนักงานตัดสินใจหรือทำงานผิดพลาด 

 5. ดานปจจัยเก้ือหนุนในการปฏิบัติงาน หมายถึง การรับรูวาฝายบริหารและผูบังคับบัญชาใหการสนับสนุน 

สอนงาน ใหความไววางใจ และใหความชวยเหลือแกพนักงานเมื่อมีปญหา เพื่อใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานอยางมี

ประสิทธิภาพ และจัดใหมีสิ่งอำนวยความสะดวกในองคกร 
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แนวคิดเกี่ยวกับความพอใจในอาชีพ (Career satisfaction) 

 ในอดีตที่ผานมามีนักวิชาการไดใหความหมายของความพอใจในอาชีพ หมายถึง ความรูสึกดี หรือมีเจตคติ

ทางบวกตอการทำงาน อันเนื่องมาจากการที่บุคคลทำงานแลวไดรับการตอบสนองความตองการในระดับที่บุคคล

คาดหวังไว ทั้งที่เปนความตองการภายในของบุคคลเอง เชน การตองการความยอมรับ ความภาคภูมิใจในตนเอง การได

พิสูจนความสามารถ เปนตน และตอบสนองความตองการจากภายนอก เชน ไดรับคาตอบแทนจากการทำงาน ชีวิตมี

ความมั่นคงและมีความสะดวกสบายมากยิ่งข้ึน เปนตน จะเห็นไดวา ความพึงพอใจในอาชีพเปนตัววัดความสำเร็จใน

อาชีพตามอัตวิสัย ซึ่งหมายถึง ผลลัพธเชิงบวกที่ เก่ียวของกับงานและทางจิตวิทยาที่แตละบุคคลบรรลุผลจาก

ประสบการณการทำงาน (Judge, T. A., Cable, D. M., Boudreau, J. W. & Bretz Jr., R.D.B.,1995) ความสำเร็จใน

อาชีพแบงออกเปน 2 ประเภท ไดแก (1) ความสำเร็จตามวัตถุประสงค เชน การเลื่อนตำแหนงและความกาวหนาของ

เงินเดือน และ (2) ความสำเร็จสวนตัว เชน ความพึงพอใจในอาชีพ ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎีสองตัวประกอบของเฮอรซ

เบอรก (1959) ทฤษฎีนี้เสนอวา สิ่งที่บุคคลตองการจากการทำงานนัน้สามารถแบงออกไดเปน 2 กลุม ไดแก 1. ปจจัยจูง

ใจ (motivation) และ 2. ปจจัยค้ำจุน(maintenance)  

1. ปจจัยจูงใจ เปนปจจัยที่กระตุนใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการทำงาน ซึ่งเปนแรงจูงใจใหบุคคลใชความ

พยายามและความทุมเทในการทำงานใหประสบความสำเร็จประกอบดวย ความสำเร็จในการทำงาน, การไดรับการ

ยอมรับนับถือ, ลักษณะงานที่ปฏิบัติ, ความรับผิดชอบ และความกาวหนา 

2. ปจจัยค้ำจุน  เปนองคประกอบที่เก่ียวของกับสภาพแวดลอมและสิ่งอำนวยความสะดวกซึ่งชวยไมใหขวาง

การทำงาน หรือลดประสิทธิภาพของการทำงานลง กลาวอีกนัยหนึ่ง ปจจัยค้ำจุนเปนปจจัยคือสิ่งที่จะปองกันและลด

ความไมพึงพอใจที่จะเกิดข้ึนในการทำงานนั้นๆ ไมใชสิ่งที่ทำใหเกิดความพึงพอใจโดยตรง ประกอบดวย นโยบายและ

การบริหาร, การปกครองบังคับบัญชา, ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน, ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา, สภาพ/เงื่อนไข

การทำงาน, เงินเดือน, ชีวิตสวนตัว, ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา, ฐานะ และความมั่นคง 

 

แนวคิดเกี่ยวกับความผาสุกของพนักงาน (Employee Well-being) 

ความผาสุกของพนักงาน เปนประสบการณการเรียนรูการรับรูตอเหตุการณที่เกิดข้ึนจริงเปรียบเทียบกับ

เหตุการณที่บุคคลปรารถนาใหเปน อาจมองในแงของความพึงพอใจและไมพึงพอใจ (Campbell, 1976) บุคคลจะ

ประเมินสุขภาวะตนเองจาก 3 แหลง (Pressman, S. D., Gallagher, M. W., & Lopez,  S. J ., 2013) ไดแก ดาน

รางกาย (Physical) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลวาตนมีสุขภาพดีมีความรูสึกปลอดภัย ดานจิตวิทยา (Psychological) 

หมายถึง บุคคลมีอารมณทางบวกสูง มีอารมณทางลบต่ำ และมีความรูสึกพึงพอใจในชีวิต และดานสังคม (Social) 

หมายถึง ความรูสึกวาตนเองมีความสัมพันธที่ดีกับบุคคลที่ตนใหความสำคัญ และยังสอดคลองกับงานวิจัยของ Bentley, 

T.A., Teo S.T.T., McLeod, L., Tan, E., Bosua, R., & Gloet, M. (2016) พบวา การรับรูการสนับสนุนทางสังคม

สามารถชวยเพิ่มระดับสุขภาวะของพนักงานที่ทำงานผานเทคโนโลยีได (Teleworker) เนื่องจากการสนับสนุนทางสังคม

จากการทำงานชวยบรรเทาความเครียดที่เกิดข้ึนจากความรูสึกโดดเดี่ยวของการทำงานลำพัง  สอดคลองกับงานวิจัยของ 

Marco G., Sven H. and Silvia G. (2022) กลาววา องคประกอบของความผาสุกของพนักงาน ประกอบดวย 3 ดาน 

ไดแก 1. ดานการมีสุขภาพที่ดี หมายถึง การมีสุขภาพรางกายที่แข็งแรง ไมมีปญดานสุขภาพ เชน ปญหาผิวหนัง ปวด

หลัง ปวดหัว และปวดทอง หรือความเจ็บปวยทางจิต เชน ภาวะซึมเศราหรือวิตกกังวล ความเหนื่อยลาโดยรวม และ

อาการนอนไมหลับ เปนตน 2. ดานความสุข หมายถึง ความผาสุกทางดานจิตใจ และมุงเนนไปที่ประสบการณสวนตัว

เชิงบวกของพนักงานเก่ียวกับงานที่พวกเขาไดทำในองคกร 3. ดานความสัมพันธ หรือที่เรียกวา ความเปนอยูที่ดีทาง

https://www.researchgate.net/profile/Sarah-Pressman
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สังคม หมายถึง การรับรูของความสัมพันธของพนักงานระหวางผูอ่ืนและชุมชนอ่ืน ตลอดจนการบูรณาการทางสังคม 

เชน ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของชุมชน และการรับรูถึงความเปนธรรม 

 

งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

ในอดีตที่ผานมามีนักวิจัยหลายคนไดพยายามอธิบายถึง ปจจัยที่สงผลตอความผาสุกในการทำงานของพนักงาน

ในองคกร อาทิ Guido, A., et al. (2018) พบวา เมื่อทุนทางจิตวิทยา (Psychological Capital) เพิ่มข้ึน จะสงผลให

ความผูกพันในการทำงานเพิ่มข้ึนดวย (work engagement) ซึ่งสามารถทำใหคาดการณไดวาประสิทธิภาพในการ

ทำงานของพนักงานจะเพิ่มสูงข้ึนเชนกัน นอกจากนี้ Olcay, O., (2022) พบวา ทุนทางจิตวิทยา(Psychological 

Capital) ชวยปรับปรุงคุณภาพชีวิตของพนักงานใหดีข้ึน ดังนั้นทุนทางจิตวิทยาจึงมีความสัมพันธกันในทิศทางบวกกับ

ความผาสุกของพนักงาน (Employee Well-being)  

 

กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

สมมติฐานการวิจัย 

1.  วิเคราะหทุนทางจิตวทิยา ที่สงผลตอความพอใจในอาชีพของพนักงานสายการบินตนทุนต่ำในประเทศไทย 

2.  วิเคราะหการรับรูการสนับสนุนขององคกร ที่สงผลตอความพอใจในอาชีพของพนักงานสายการบินตนทุน

ต่ำในประเทศไทย 

3.   วิเคราะหความพอใจในอาชีพ ที่สงผลตอความผาสุกของพนักงานสายการบินตนทุนต่ำในประเทศไทย 

 

วิธีดำเนินการวิจัย 

การวิจัยในคร้ังนี้เปนการศึกษาเร่ือง “ทุนทางจิตวิทยา การรับรูการสนับสนุนขององคกร ความพึงพอใจใน

อาชีพ ที่สงผลตอความผาสุกของพนักงาน สายการบินตนทุนต่ำในประเทศไทย” เปนการวิจัยเชิงปริมาณ 

(Quantitative research) แบบวัดคร้ังเดียว (One-shot  study) ดวยวิธีการวิจัยเชิงสำรวจ (Survey research  

method) ใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดกำหนดแนวทางในการ

ดำเนนิการวิจยัโดยมีรายเอียดดังนี้  

1. ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 

 ประชากรที่ใชในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ไดแก พนักงานที่ทำงานในธุรกิจสายการบินตนทุนต่ำในประเทศไทย 5 

สายการบิน จำนวนทั้งหมด 8,890 คน โดยใชวิธีการเลือกตัวอยางแบบสะดวก (Convenience sampling) 
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กลุมตัวอยาง 

 สำหรับงานวิจัยนี้ ใชวิธีการคำนวณจากสูตรที่ใชในการหาจำนวนกลุมตัวอยางแบบทราบจำนวนประชากร 

ตามสูตรของทาโร ยามาเน (Taro yamane) ณ ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 คาคลาดเคลื่อนในการประมาณ ไมเกิน

รอยละ 5 (Yamane, 1973)  

 โดยใชสูตรดังนี้ การคำนวณขนาดของกลุมตัวอยางและไดใชสูตรการหาขนาดของกลุมตัวอยางแบบทราบ

จำนวนประชากรโดยกำหนดความเชื่อมั่นที่ 95% ความคลาดเคลื่อนที่ ± 5% ดังสูตร Yamane (1967) ดังนี้  

n   =          N 

      1+Ne2           

โดยที่  n  =   ขนาดกลุมตัวอยาง 

 N  =   ขนาดของประชากร พนกังานที่ทำงานในสายการบินตนทุนต่ำในประเทศไทย 

 e  =    ความคลาดเคลื่อนที่ ± 5% หรือ 0.05 

 

 

แทนคาในสูตรดังนี ้

n   =            8,890 

          1+(8,890)(0.05)2 

   n   =  383 ตัวอยาง 

    ผลจากการคำนวณ จะไดขนาดของกลุมตัวอยางเทากับ 383 ตัวอยาง แตเพื่อปองกันความผิดพลาดของ

ขอมูล และเพิ่มความนาเชื่อถือ ผูวิจัยจึงทำการเพิ่มขนาดกลุมตัวอยางอีก 17 ตัวอยาง ดังนั้นการศึกษาคร้ังนี้เทากับ 400 

ตัวอยาง  

 

2. ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 

 ตัวแปรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ประกอบดวย 2 ตัวแปร ไดแก ตัวแปรตน และตวัแปรตาม โดยมีรายละเอียด

ดังนี ้

 - ตัวแปรตน 2 ตัวแปร ประกอบดวย (1) ทนุทางจิตวทิยา (Psychological Capital)  และ (2) การรับรูใน

การสนับสนนุขององคการ (Perceived Organization Support)  

- ตัวแปรตาม 1 ตัวแปร คือ ความผาสุกของพนักงาน (Employee Well-being)  

- ตัวแปรสงผาน 1 ตัวแปร คือ ความพอใจในอาชีพ (Career satisfaction)  

 

3. เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

 เคร่ืองมือที่ผูวิจัยใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อการวิจัยในคร้ังนี้คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งมี

เนื้อหาเก่ียวกับ ทุนทางจิตวิทยา การรับรูการสนับสนุนขององคกร และความพอใจในอาชีพ ที่สงผลตอความผาสุกของ

พนักงาน สายการบินตนทุนต่ำในประเทศไทย เปนคำถามชนิดปลายปดและปลายเปด โดยผูวิจัยไดทำการแบงโครงสราง

ของแบบสอบถามออกเปน 6 สวนดังนี้  

 สวนที่ 1 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับลักษณะทางประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถามไดแก เพศ อายุ 

ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน ตำแหนงงาน และประสบการณในการทำงาน มีลักษณะแบบสอบถามเปนแบบ
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ตรวจสอบรายการ (Check-list) มีคำถามจำนวน 6 ขอ เปนมาตราแบบนามบัญญัติ (Nominal scale) และมาตราแบบ

จัดลำดบั (Ordinal scale)    

 สวนที่ 2 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับทุนทางจิตวิทยา (Psychological Capital) รวม 4 ดาน ไดแก (1) ดาน

การมีความหวังในการนำตนเองไปสูความสำเร็จ (Hope) (2) ดานการเชื่อมั่นในสมรรถนะแหงตน (Self-efficacy) (3) 

ดานการยืนหยัดและสามารถเผชิญหนากับอุปสรรคตางๆ ได (Resilience) และ (4) ดานการมองโลกในแงดี  

(Optimism) โดยมีการปรับและพัฒนาแบบสอบถามจากงานวิจัยของ Luthans, F., Avolio, B. J., Avey, J. B., & 

Norman, S. M. (2007) ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) ตามรูปแบบของ ลิ

เคิรท (Liket’s Scale) 5 ระดับ  

  สวนที่  3 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับการรับรูในการสนับสนุนขององคการ (Perceived Organization 

Support) รวม 5 ดาน ไดแก (1) ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ (2) ดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา (3)  ดาน

ความมั่งคงในการทำงาน (4) ดานการสนับสนุนจิตอารมณ และ (5) ดานปจจัยเก้ือหนุนในการปฏิบัติงาน โดยมีการ

พัฒนาแบบสอบถามจากงานวิจัยของ Annum Tariq M., Ghulam, A., Tahira, H. B., Fouzia, A., & Saira, A. 

(2020) ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) ตามรูปแบบของ ลิเคิรท (Liket’s 

Scale) 5 ระดับ  

 สวนที่ 4 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับความพอใจในอาชีพ (Career satisfaction) รวม 5 ดาน ไดแก (1) 

ความสำเร็จในการทำงาน (2) การไดรับการยอมรับนับถือ (3) ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (4) ความรับผิดชอบ และ (5) 

ความกาวหนา โดยมีการพัฒนาและการปรับใชแบบสอบถามจากแนวคิดของ Judge, T. A., Cable, D. M., Boudreau, 

J. W. & Bretz Jr., R.D.B.(1995) ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) ตามรูปแบบ

ของ ลิเคิรท (Liket’s Scale) 5 ระดับ  

 สวนที่ 5 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับความผาสุกของพนักงาน (Employee Well-being) รวม 3 ดาน ไดแก 

(1) ดานการมีสุขภาพที่ดี (2) ดานความสุข และ (3) ดานความสัมพันธ โดยมีการพัฒนาแบบสอบถามจากงานวิจัยของ 

Marco, G., Sven, H., & Silvia, G. (2022) ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 

ตามรูปแบบของ ลิเคิรท (Liket’s Scale) 5 ระดับ  

 สวนที่  6 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับขอเสนอแนะความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถาม ลักษณะ

แบบสอบถามเปนโครงสรางแบบปลายเปด 

 

ความนาเชื่อถือของเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

  ผูวิจัยไดมีการทดสอบความเชื่อมั่น (Reliability) เพื่อหาคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha โดยคาแอล

ฟา (α) มากกวาหรือเทากับ 0.7 (Nunnally, 1978) ถือไดวาแบบสอบถามฉบับนี้มีความนาเชื่อถือ และมีการนำ

แบบสอบถามไปทำการทดสอบ (Try-out) จำนวน 30 ชุดกับตัวอยางที่มีคุณสมบัติใกลเคียงกับตัวอยางที่ตองการจะ

ศึกษา ซึ่งจากเคร่ืองมือการวิจัยนี้ไดคาสัมประสิทธิ์อัลฟา คาความเชื่อมั่น (α) มากกวาหรือเทากับ 0.7 ซึ่งเปนคาที่

สามารถยอมรับได จึงนำเอาแบบสอบถามนี้ไปใชในการวิจัยตอไป 
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สวนที่ ตัวแปร Cronbach’s Alpha 

2 แบบสอบถามเก่ียวกับทุนทางจติวิทยา  0.93 

3 แบบสอบถามเก่ียวกับการรับรูในการสนบัสนุนขององคการ 0.94 

4 แบบสอบถามเก่ียวกับความพอใจในอาชีพ 0.95 

5 แบบสอบถามเก่ียวกับความผาสกุของพนักงาน 0.97 

 

4. วิธีเก็บรวบรวมขอมูล 

 ผูวิจัยใชวิธีการเก็บรวบรวมขอมูลโดยการสำรวจ (Survey) ดวยการแจกแบบสอบถามสงไปทางไปรษณีย

และผานชองทางออนไลน ใหกับพนักงานที่ทำงานในธุรกิจสายการบินตนทุนต่ำในประเทศไทย จำนวน 5 สายการบิน 

และผูวิจัยทำการคัดกรองแบบสอบถามที่สมบูรณที่สดุจากผูตอบแบบสอบถาม มาเปนขอมูลเพื่อใชในการวิเคราะหตอไป 

 

5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 การวิเคราะหขอมูลที่ไดจากการเก็บรวบรวมขอมูล มีการวิเคราะหสถิติดังนี้  

สมมติฐานที่ 1 การวิเคราะหทุนทางจิตวิทยา ที่สงผลตอความพอใจในอาชีพของพนักงานสายการบินตนทุนต่ำ

ในประเทศไทย โดยใชสถิติการวิเคราะหการถดถอยเชิงเสนอยางงาย (Simple Linear Regression Analysis) 

สมมติฐานที่ 2 การวิเคราะหการรับรูการสนับสนุนขององคกร ที่สงผลตอความพอใจในอาชีพของพนักงานสาย

การบินตนทุนต่ำในประเทศไทย โดยใชสถิติการวิเคราะหการถดถอยเชิงเสนอยางงาย (Simple Linear Regression 

Analysis) 

สมมติฐานที่ 3 การวิเคราะหความพอใจในอาชีพ ที่สงผลตอความผาสุกของพนักงานสายการบินตนทุนต่ำใน

ประเทศไทย โดยใชสถิติการวิเคราะหการถดถอยเชิงเสนอยางงาย (Simple Linear Regression Analysis) 

กรณีที่จำนวนขอมูลตัวอยางที่นำมาใชในการพยากรณมีจำนวนนอย (n < 30) การพิจารณาคา R2 ที่ไดจากการ

คำนวณจะมีคาสูงเกินความเปนจริง เพื่อขจัดปญหานี้จึงมีการปรับแกคา R2 โดยเรียกวาคา R2 ที่ปรับปรุงแลว (Adjust 

R2) การตรวจสอบความสัมพันธของตัวแปรอิสระเพื่อไมใหมีความสัมพันธกันเองสูงเกินไป (Multicollinearity)  

 1.  คาความสัมพันธของตัวแปรอิสระดวยกันเองตองไมเกิน 0.7  

 2.  คา VIF (Variance inflation factor) ตองนอยกวา 10  

 3.  คา Tolerance ตองมากกวา 0.1  

 4.  คา Autocorrelation หรือ Durbin-Watson อยูระหวาง 1.5-2.5 

 

ผลการวิจัย 

จากผลการวิเคราะหขอมูล พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง รอยละ 65.20 รองลงมา เพศ

ชาย รอยละ 34.80 มีอายุระหวาง 20 - 29 ป รอยละ 28.50 การศึกษาระดับปริญญาตรี รอยละ 46.50 มีรายไดเฉลี่ย

ตอเดือน 35,001 บาท ข้ึนไป รอยละ 34.80 ปฏิบัติงานในตำแหนงเจาหนาที่ธุรการ รอยละ 34.50 และมีประสบการณ

ในการทำงาน 5 - 10 ป รอยละ 33.70  

นอกจากนี้ยังพบวา ทุนทางจิตวิทยาโดยภาพรวม มีคาเฉลี่ย เทากับ 4.37 อยูในระดับมากที่สุด การรับรูในการ

สนับสนุนขององคการ โดยภาพรวม มีคาเฉลี่ย เทากับ 4.21 อยูในระดับมากที่สุด ความพอใจในอาชีพโดยภาพรวม  
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มีคาเฉลี่ย เทากับ 4.25 อยูในระดับมากที่สุด และความผาสุกของพนักงาน โดยภาพรวม มีคาเฉลี่ย เทากับ 4.36 อยูใน

ระดับมากที่สุด  

สมมติฐานที่ 1 การวิเคราะหทุนทางจิตวิทยา ที่สงผลตอความพอใจในอาชีพของพนักงานสายการบินตนทุนตำ่ใน

ประเทศไทย 

ตารางที่ 1  การวิเคราะหทนุทางจิตวิทยา ที่สงผลตอความพอใจในอาชีพของพนักงานสายการบินตนทุนตำ่ในประเทศ

ไทย                    

 

ตัวแปรตาง ๆ 

คาสัมประสิทธิ ์ t Sig. Collinearity statistics 

b Standard 

Error 

β   Tolerance VIF 

คาคงที ่ 1.839 0.223  8.260* 0.000   

ทุนทางจิตวทิยา โดยรวม

(x1) 

0.553 0.051 0.479 10.877* 0.000 1.000 1.000 

R R2 Adjusted 

R2 

SE (est.) F Sig. Durbin-Watson 

0.479 0.229 0.227 0.21888 118.316* 0.000 0.675 

***P ≤ 0.001  

 จากตารางที่ 1  การทดสอบเงื่อนไขของ Simple Linear Regression Analysis พบวา ตัวแปร ตาง ๆ ไม

เกิดปญหา Multicollinearity เนื่องจาก Tolerance มีคามากกวา 0.1 ทุกตัวแปร และคา VIF มีคานอยกวา 10 ทุกตัว 

แปร และผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (R) ระหวางตัวแปรอิสระคือ ทุนทางจิตวิทยา

โดยรวม มีผลตอความพอใจในอาชีพของพนักงานสายการบินตนทุนต่ำในประเทศไทยในภาพรวม รอยละ 47.90 มีคา

สัมประสิทธิ์การตัดสินใจ (R2) เทากับ 0.229 หมายความวา ความพอใจในอาชีพของพนักงานสายการบินตนทุนต่ำใน

ประเทศไทยในภาพรวม ข้ึนอยูกับตัวแปรอิสระ รอยละ 22.90 สวนคา Adjusted R2 เทากับ 0.227 หมายถึง คา

สัมประสิทธิ์ความพอใจในอาชีพของพนักงานสายการบินตนทุนต่ำในประเทศไทยในภาพรวม เมื่อขจัดอิทธิพลของคา R2 

ที่เกิดจากจำนวนตัวแปรอิสระสามารถพยากรณความพอใจในอาชพีของพนกังานสายการบินตนทุนต่ำในประเทศไทย ได

รอยละ 22.70 และมีคา SE (est.) เทากับ 0.21888 หนวย หมายความวา ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานจากการ

ประมาณคาที่เกิดจากการใชโมเดลนี้จะมีคาเทากับ 0.21888 หนวย โดยมีคาสถิติทดสอบ F เทากับ 118.316 และคา 

Sig. เทากับ 0.000  หมายความวา ตัวแปรอิสระมีผลตอตัวแปรตามอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 คา

สัมประสิทธิ์ถดถอยเทากับ 0.553 หมายความวา เมื่อทุนทางจิตวิทยาเพิ่มข้ึน 1 หนวย จะสงผลใหความพอใจในอาชีพ

ของพนักงานสายการบินตนทุนต่ำในประเทศไทย เพิ่มข้ึน 0.553 หนวย 

 เขาสมการขอมูลดิบ (Unstandardized coefficients) ไดดังนี ้  

 Y  =  a + b1x1 + e 

 Y  =  1.839* + 0.553 (x1) * + e 

 เขาสมการมาตรฐาน (Standardized coefficients) ไดดังนี ้

 Ŷ = 0.479(x1) *   

สมมติฐานที่ 2 การวิเคราะหการรับรูการสนับสนุนขององคกร ที่สงผลตอความพอใจในอาชีพของพนักงานสายการบิน

ตนทุนตำ่ในประเทศไทย  
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ตารางที่ 2  การวิเคราะหการรับรูการสนบัสนนุขององคกร ที่สงผลตอความพอใจในอาชีพของพนักงานสายการบนิ

ตนทุนตำ่ในประเทศไทย 

 

ตัวแปรตาง ๆ 

คาสัมประสิทธิ ์ t Sig. Collinearity statistics 

b Standard 

Error 

β   Tolerance VIF 

คาคงที ่ 1.999 0.201  9.938* 0.000   

การรับรูการสนับสนนุของ

องคกรในภาพรวม 

0.536 0.048 0.491 11.252* 0.000 1.000 1.000 

R R2 Adjusted 

R2 

SE (est.) F Sig. Durbin-Watson 

0.491 0.241 0.239 0.21715 126.611* 0.000 0.503 

***P ≤ 0.001  

 จากตารางที่ 2  การทดสอบเงื่อนไขของ Simple Linear Regression Analysis พบวา ตัวแปร ตาง ๆ ไม

เกิดปญหา Multicollinearity เนื่องจาก Tolerance มีคามากกวา 0.1 ทุกตัวแปร และคา VIF มีคานอยกวา 10 ทุกตัว 

แปร และผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (R) ระหวางตัวแปรอิสระคือ การรับรูการสนับสนุน

ขององคกรโดยรวม  มีผลตอความพอใจในอาชีพของพนักงานสายการบินตนทุนต่ำในประเทศไทยในภาพรวม รอยละ 

49.10 มีคาสัมประสิทธิ์การตัดสินใจ (R2) เทากับ 0.241 หมายความวา ความพอใจในอาชีพของพนักงานสายการบิน

ตนทุนต่ำในประเทศไทยในภาพรวม ข้ึนอยูกับตัวแปรอิสระ รอยละ 24.10  สวนคา Adjusted R2 เทากับ 0.239 

หมายถึง คาสัมประสิทธิ์ความพอใจในอาชีพของพนักงานสายการบินตนทุนต่ำในประเทศไทยในภาพรวม เมื่อขจัด

อิทธิพลของคา R2 ที่เกิดจากจำนวนตัวแปรอิสระสามารถพยากรณความพอใจในอาชีพของพนักงานสายการบินตนทุน

ต่ำในประเทศไทย ไดรอยละ 23.90 และมีคา SE (est.) เทากับ 0.21715 หนวย หมายความวา ความคลาดเคลื่อน

มาตรฐานจากการประมาณคาที่เกิดจากการใชโมเดลนี้จะมีคาเทากับ 0.21715 หนวย โดยมีคาสถิติทดสอบ F เทากับ 

126.611 และคา Sig. เทากับ 0.000  หมายความวา ตัวแปรอิสระมีผลตอตัวแปรตามอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05 คาสัมประสิทธิ์ถดถอยเทากับ 0.536 หมายความวา เมื่อการรับรูการสนับสนุนขององคกร เพิ่มข้ึน 1 หนวย  

จะสงผลใหความพอใจในอาชีพของพนักงานสายการบินตนทุนต่ำในประเทศไทย เพิ่มข้ึน 0.536 หนวย 

 เขาสมการขอมูลดิบ (Unstandardized coefficients) ไดดังนี ้  

 Y  =  a + b1x1 + e 

 Y  =  1.999* + 0.536 (x1)  + e 

 เขาสมการมาตรฐาน (Standardized coefficients) ไดดังนี ้

   Ŷ = 0.491 (x1)  
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สมมติฐานที่ 3 การวิเคราะหความพอใจในอาชีพ ทีส่งผลตอความผาสุกของพนักงานสายการบนิตนทนุต่ำในประเทศ

ไทย  

ตารางที่ 3  การวิเคราะหความพอใจในอาชีพ ที่สงผลตอความผาสุกของพนักงานสายการบินตนทุนตำ่ในประเทศไทย  

 

ตัวแปรตาง ๆ 

คาสัมประสิทธิ ์ t Sig. Collinearity statistics 

b Standard 

Error 

β   Tolerance VIF 

คาคงที ่ 3.382 0.172  19.688* 0.000   

ความพอใจในอาชีพโดยรวม 0.231 0.040 0.276 5.736* 0.000 1.000 1.000 

R R2 Adjusted 

R2 

SE (est.) F Sig. Durbin-Watson 

0.276 0.076 0.074 0.20027 32.907* 0.000 0.626 

***P ≤ 0.001  

 จากตารางที่ 3  การทดสอบเงื่อนไขของ Simple Linear Regression Analysis พบวา ตัวแปร ตาง ๆ ไม

เกิดปญหา Multicollinearity เนื่องจาก Tolerance มีคามากกวา 0.1 ทุกตัวแปร และคา VIF มีคานอยกวา 10 ทุกตัว

แปร และผลการทดสอบสมมติฐาน ดวยการวิเคราะหการถดถอยเชิงเสนเชิงเดี่ยว (Simple Linear Regression 

Analysis) พบวา คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (R) ระหวางตัวแปรอิสระคือ ความพอใจในอาชีพ มีผลตอความผาสุกของ

พนักงานสายการบินตนทุนต่ำในประเทศไทย รอยละ 27.60 มีคาสัมประสิทธิ์การตัดสินใจ (R2) เทากับ 0.076 

หมายความวา ความผาสุกของพนักงานสายการบินตนทุนต่ำในประเทศไทย ข้ึนอยูกับตัวแปรอิสระ รอยละ 7.6  สวนคา 

Adjusted R2 เทากับ 0.074 หมายถึง คาสัมประสิทธิ์ความผาสุกของพนักงานสายการบินตนทุนต่ำในประเทศไทย เมื่อ

ขจัดอิทธิพลของคา R2 ที่เกิดจากจำนวนตัวแปรอิสระสามารถพยากรณความผาสุกของพนักงานสายการบินตนทุนต่ำใน

ประเทศไทย ไดรอยละ 7.40 และมีคา SE (est.) เทากับ 0.20027 หนวย หมายความวา ความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน

จากการประมาณคาที่เกิดจากการใชโมเดลนี้จะมีคาเทากับ 0.20027 หนวย โดยมีคาสถิติทดสอบ F เทากับ 32.907 

และคา Sig. เทากับ 0.000  หมายความวา ตัวแปรอิสระหนึ่งตัวมีผลตอตัวแปรตามหนึ่งตัว อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05 คาสัมประสิทธิ์ถดถอยเทากับ 0.231 หมายความวา เมื่อความพอใจในอาชีพเพิ่มข้ึน 1 หนวย จะสงผลตอ

ความผาสุกของพนักงานสายการบินตนทุนต่ำในประเทศไทย เพิ่มข้ึน 0.231 หนวย 

 เมื่อพิจารณาจากตารางพบวา ตัวแปรอิสระ มีคาสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐานแลว 

(Standardized coefficients) หรือคาของ Beta ที่แสดงถึงน้ำหนักของความสำคัญหรืออิทธิพลของตัวแปรอิสระหนึ่ง

ตัวที่มีตอตัวแปรตามหนึ่งตัว กลาวคือ ถาคา Beta ของตัวแปรอิสระใดมีคาสูง (ไมคิดเคร่ืองหมายบวก) แสดงวาตัวแปร

นั้น จะมีอิทธิพลตอตัวแปรตามมาก  

 เขาสมการขอมูลดิบ (Unstandardized coefficients) ไดดังนี ้  

 Y  =  a + b1x1 + e 

 Y  =  3.382* + 0.231(x1) *+ e 

 เขาสมการมาตรฐาน (Standardized coefficients) ไดดังนี ้

     Ŷ =  0.276 (x1) *  
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อภิปรายผล 

 สมมติฐานที่ 1 การวิเคราะหทุนทางจิตวทิยา ทีส่งผลตอความพอใจในอาชีพของพนักงานสายการบินตนทนุต่ำ

ในประเทศไทย 

จากผลการวิจัยพบวา ทุนทางจิตวิทยา สงผลตอความพอใจในอาชีพของพนักงานสายการบินตนทุนต่ำใน

ประเทศไทย อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว เนื่องจากกลุมตัวอยางเกิดความพึง

พอใจในการทำงาน ซึ่งเปนแรงจูงใจใหกลุมตัวอยางใชความพยายามและความทุมเทในการทำงานใหประสบความสำเร็จ 

ประกอบดวย ความสำเร็จในการทำงาน, การไดรับการยอมรับนับถือ, ลักษณะงานที่ปฏิบัติ, ความรับผิดชอบ และ

ความกาวหนา ตลอดจนนโยบายและการบริหาร, การปกครองบังคับบัญชา, ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน, 

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา, สภาพ/เงื่อนไขการทำงาน, เงินเดือน, ชีวิตสวนตัว, ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา, 

ฐานะ และความมั่นคง สอดคลองกับงานวิจัยของ Basheer et al. (2021) ไดศึกษาเร่ือง การรับรูความรับผิดชอบตอ

สังคมและความพึงพอใจในอาชีพ: บทบาทของทุนทางจิตวิทยาและอัตลักษณทางศีลธรรม พบวา ตนทางทางจิตวิทยา  

มีผลตอความพอใจในอาชีพ อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และสอดคลองกับงานวิจัยของ Cao et al. (2022) 

ไดศึกษาเร่ือง อิทธิพลของสุขภาพจิตตอความพึงพอใจในงาน: โดยมีทุนทางจิตวิทยาและทุนทางสังคม เปนตัวแปร

ค่ันกลาง พบวา ทุนทางจิตใจและทุนทางสังคมมีความสัมพันธกันระหวางสุขภาพจิตและความพึงพอใจในงาน 

สมมติฐานที่ 2 การวิเคราะหการรับรูการสนับสนุนขององคกร ที่สงผลตอความพอใจในอาชีพของพนักงานสาย

การบินตนทุนต่ำในประเทศไทย 

จากผลการวิจัยพบวา การรับรูการสนับสนุนขององคกร สงผลตอความพอใจในอาชีพของพนักงานสายการบิน

ตนทุนต่ำในประเทศไทย อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว เนื่องจากการรับรูการ

สนับสนุนจากองคกรเปนการรับรูของพนักงานวา องคกรไดมองเห็นคุณคาในการทำงานของพนักงานและมีการแสดงถึง

ความหวงใยและสนับสนุนใหพนักงานมีความเปนอยูที่ดี เมื่อพนักงานมีการรับรูการสนับสนุนจากองคกรไปในทิศ

ทางบวก ก็จะทำใหพนักงานมีความพอใจในงานที่ทำ เกิดความผูกพันกับองคกรและผูกพันกับงานที่ทำ สอดคลองกับ

งานวิจัยของ Baek, K.J.,  & Insuk L., (2017) ไดทำการวิเคราะหการรับรูในการสนับสนุนขององคกร (Perceived 

Organization Support) กับความผาสุกของพนักงาน (Employee Well-being) พบวา การรับรูในการสนับสนุนของ

องคกร (Perceived Organization Support) สงผลโดยตรงตอความพึงพอใจในอาชีพ โดยความพึงพอใจในอาชีพเปน

ตัวแปรค่ันกลางเชื่อมระหวาง การรับรูในการสนับสนุนขององคกร และความผูกพันในการทำงาน เพื่อนำไปสูความผาสุก

ของพนักงาน (Employee Well-being)  

สมมติฐานที่ 3 การวิเคราะหความพอใจในอาชีพ ที่สงผลตอความผาสุกของพนักงานสายการบินตนทุนต่ำใน

ประเทศไทย 

จากผลการวิจัยพบวา ความพอใจในอาชีพ สงผลตอความผาสุกของพนักงานสายการบินตนทุนต่ำในประเทศ

ไทย อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว เนื่องจากหลังโควิด 19 ธุรกิจสายการบิน

ตางๆ โดยเฉพาะสายการบินตนทุนต่ำในประเทศไทย ไดกลับมาบินอีกคร้ังทำใหสายการบินจะตองเปดรับสมัครพนักงาน

ในตำแหนงตางๆ เพื่อรองรับตอความตองการของลูกคา เมื่อพนักงานเหลานี้ไดกลับมาทำงานในสายอาชีพที่ตนรัก ก็จะ

สามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มความสามารถ มีการทุมเทเพื่อใหงานสำเร็จ มีความกาวหนาในงานที่ทำ ก็จะทำให

พนักงานมีความสุขในการทำงาน สอดคลองกับงานวิจัยของ Kosec, Z. et al. (2022) พบวา ความพอใจในอาชีพของ

พนักงานมีความสัมพันธเชงิบวกกับความผาสุกของพนักงานในสถานประกอบการของสโลวีเนีย (r=0.33)  
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สรุปผล และขอเสนอแนะ 

 

สรุปผล 

 จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา ทุนทางจิตวิทยา สงผลตอความพอใจในอาชีพของพนักงานสายการบิน

ตนทุนต่ำในประเทศไทยในภาพรวม อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

การรับรูการสนับสนุนขององคกร สงผลตอความพอใจในอาชีพของพนักงานสายการบินตนทุนต่ำในประเทศ

ไทยในภาพรวม อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ความพอใจในอาชพี สงผลตอความผาสุกของพนักงานสายการบินตนทุนต่ำในประเทศไทยในภาพรวม อยางมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

ขอเสนอแนะเชิงนโยบายจากการศึกษา 

1. อุตสาหกรรมการบินควรบริหารจัดการองคกร โดยการนำเอาหลักจิตวิทยาเขามาใชในการบริหารงานกับ

บุคลากรภายในองคกร เชน การสรางความเชื่อมั่นในสมรรถนะของตนเอง การนำใหตนเองสามารถไปสูความสำเร็จได ก็

จะทำใหบุคลากรเกิดความสุขและความผูกพันตอองคกร 

2. อุตสาหกรรมการบินควรสรางการรับรูการสนับสนุนจากองคกรใหกับบุคลากร ดวยการมองเห็นคุณคาใน

การทำงาน มีการแสดงออกถึงความหวงใย พรอมที่จะชวยเหลือใหบุคคลากรไดทำงานอยางมีประสิทธิภาพ และพรอมที่

จะชวยแกปญหาที่ไมพึงประสงคในการทำงาน มีการสนับสนุนใหบุคลากรมีความเปนอยูที่ดี และการรับรูการสนับสนุน

จากองคกรจะทำใหบุคคลากรเกิดความผูกพันกับองคกรและผูกพันกับงานที่ทำ 

3. อุตสาหกรรมการบินควรสรางความพอใจในอาชีพใหกับบุคคลากร ใหมีความรูสึกที่ดี หรือมีเจตคติทางบวก

ตอการทำงาน อันเนื่องมาจากการที่บุคลากรทำงานแลวไดรับการตอบสนองความตองการในระดับที่ตนเองคาดหวังไว 

ทั้งที่เปนความตองการภายในของตนเอง เชน การตองการความยอมรับ ความภาคภูมิใจในตนเอง การไดพิสูจน

ความสามารถ และตอบสนองความตองการจากภายนอก เชน ไดรับคาตอบแทนจากการทำงาน การมีชีวิตมีความมั่นคง

และมีความสะดวกสบายมากยิ่งข้ึน 

 

ขอเสนอแนะสำหรับการศึกษาคร้ังตอไป 

1. ควรมีการศึกษาเชิงคุณภาพควบคูไปดวย เชน การวิเคราะหเนื้อหา (Content Analysis) ในกรณีที่มีปริมาณ

กลุมตัวอยางจำกัด หรือการสัมภาษณเชิงลึก (In-depth Interview) เพื่อนำมาประกอบกับผลการวิจัยเชิงสำรวจ ซึ่งจะ

ทำใหไดขอมูลเชิงลึกที่มีความหลากหลายและนาสนใจมากยิ่งข้ึน อันจะเปนประโยชนสำหรับการนำไปประยุกตใชการ

พิจารณาพัฒนาและปรับปรุงแผนการบริหาร ในดานตาง ๆ ตอไป 

2. การศึกษาวิจัยในคร้ังนี้มีการศึกษาเฉพาะขอบเขตคือ ธุรกิจสายการบินตนทุนต่ำในประเทศไทย ซึ่งการวิจัย

ในคร้ังตอไป ควรมีการขยายกลุมตัวอยางกวางข้ึน เชน เก็บกลุมตัวอยางในธุรกิจสายการบินชั้นธุรกิจและสายการบินชั้น 

1 ในประเทศไทย เพื่อนำขอมูลมาเปรียบเทียบกับงานวิจัยในคร้ังนี้ และในอนาคตตอไป   
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วันที่ไดรับตนฉบับบทความ   : 26 กันยายน 2565 

วันที่แกไขปรับปรุงบทความ  : 1 พฤษภาคม 2566 

วันที่ตอบรับตพีิมพบทความ  : 13 มิถุนายน 2566 

 

บทคัดยอ 

ปจจุบันระบบสารสนเทศเปนระบบที่มีความสำคัญและนิยมใชเพื่อการบริหารจัดการทั้งในภาครัฐและเอกชน 

ผานกระบวนการสนับสนุนการบริหารขอมูลดวยขอเท็จจริงตามกระบวนการคิดเชิงออกแบบการศึกษาเชิงปฏิบัติการ

คร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนาระบบสารสนเทศสำหรับสนับสนุนการบริหารขอมูลขอเท็จจริงตามกระบวนการคิดเชิง

ออกแบบ คณะวิทยาการสุขภาพและการกีฬา มหาวิทยาลัยทักษิณวิทยาเขตพัทลุง โดยการประยุกตกระบวนคิดเชิง

ออกแบบ ผูใหขอมูลประกอบดวยผูมีสวนไดสวนเสียไดแกผูบริหาร อาจารยและบุคลากรสายสนับสนุน จำนวน 33 คน 

ประเมินผลการพัฒนาระบบสารสนเทศดวยแบบสอบถามความพึงพอใจ  

ผลการศึกษาการพัฒนาระบบสารสารสนเทศเพื่ อการสนับสนุนการบริหารขอมูลดวยขอเท็จจริง 

ตามกระบวนการคิดเชิงออกแบบ ประกอบดวย 1) การทำความเขาใจปญหา 2) การวิเคราะหและสังเคราะหปญหา 3) 

การระดมความคิด 4) การสรางตนแบบ 5) การลงมือและการทดสอบ และผลการสำรวจความพึงพอใจผูรับบริการดาน

ขอมูลสารสนเทศ พบวา มีความพึงพอใจตอระบบตอการใชขอมูลสารสนเทศภาพรวมอยูในระดับมาก (Mean ± SD: 

4.44 ± 0.39) และเมื่อพิจารณารายองคประกอบ พบวา ความงายตอการใชงาน (4.48 ± 0.44) ความตรงตามความ

ตองการ  (4.47 ± 0.42) ประสิทธิภาพ (4.47 ± 0.42) และความสามารถทำงานไดตามหนาที่ (4.41 ± 0.38) และการ

รักษาความปลอดภัยของขอมูล (4.37 ± 0.44) อยูในระดับมาก ตามลำดับ จากผลการศึกษาดังกลาวฯ ควรประยุกตใช

ระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารขอมูลดวยขอเท็จจริงตามกระบวนการคิดเชิงออกแบบ และควรปรับปรุงประสิทธิภาพ

การรักษาความปลอดภัยของขอมูล โดยการกำหนดเปนแนวทางเชิงนโยบาย ตลอดจนสงเสริมการแลกเปลี่ยนเรียนรู

เก่ียวกับการใชสารสนเทศเพื่อการบริหารจัดการขอมลู ตอไป 

 

คำสำคัญ : ระบบสารสนเทศ, การบริหารขอมูลตามขอเท็จจริง, กระบวนการคิดเชิงออกแบบ
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Abstract 

Nowadays, Information technology system is an important and used for management in 

public and private sectors through management by fact with design thinking. This study aimed to 

develop a technological information system to support data management by fact through design 

thinking in the Faculty of Health and Sports Science, Thaksin University, Phatthalung Campus. By 

applying the design thinking process, informants include stakeholders. Including executives 33 

lecturers, and supporting staff evaluated the development of information systems with a satisfaction 

questionnaire. 

The study results of the development of information systems to support data management 

with facts according to the design thinking process. It comprises Empathy, Define, Ideate, Prototype, 

and Execute and Test. The satisfaction of using the data from information technology showed that 

the overall satisfaction was rated at a high level (Mean ± SD: 4.44 ± 0.39). Consider each component 

of satisfaction showed that all elements of satisfaction were rated at a high level. The highest score 

of the aspects of satisfaction was as follows; usability (4.48 ± 0.44), function requirement (4.47 ± 

0.42), performance (4.47 ± 0.42), function (4.41 ± 0.38) and security (4.37 ± 0.44), respectively. The 

results suggested that the effectiveness of data security should be improved and established 

guideline policy. In addition, knowledge sharing related to the uses of information technology for 

data management should be performed. 

 

Keywords: Information technological systems, Management by fact, Design thinking 
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บทนำ  

ความสำคัญและที่มาของปญหาการวิจัย 

คณะวิทยาการสุขภาพและการกีฬา เปนสวนงานวิชาการระดับคณะฯ สังกัดมหาวิทยาลัยทักษิณวิทยาเขต

พัทลุง จัดการเรียนการสอนในระดับปริญญาตรี จำนวน 4 หลักสูตร และระดับบัณฑิตศึกษา จำนวน1 หลักสูตร ระดับ

ปริญญาตรี ไดแก 1) หลักสูตร ส.บ. สาธารณสุขชุมชน 2) หลักสูตร วท.บ. อาชีวอนามัยและความปลอดภัย 3) หลักสูตร 

วท.บ. วิทยาศาสตรการกีฬาและการออกกำลังกาย และ 4) หลักสูตร พท.บ.การแพทยแผนไทย ในระดับบัณฑิตศึกษา 

คือ หลักสูตรสาธารณสุขศาสตรมหาบัณฑิต (ส.ม.) (คณะวิทยาการสุขภาพและการกีฬา มหาวิทยาลัยทักษิณ, 2564) 

แผนกลยุทธของคณะฯ ระยะ 5 ป ระหวางป พ.ศ. 2564 - 2568 ไดกำหนดวิสัยทัศนไว คือ “เปนคณะระดับแนวหนา

ดานนวัตกรรมสังคมทางสขุภาพและการกีฬาภายในป 2568” โดยมีพันธกิจหลัก 4 ประการไดแก 1) จัดการศึกษาเพื่อ

พัฒนากำลังคน ที่มีสมรรถนะตามศาสตรเฉพาะ และดานวัตกรรมสังคม/ผูประกอบการทางสุขภาพและการกีฬา 2) 

บริการวิชาการ เพื่อถายทอดนวัตกรรมสังคมและการรวมพัฒนาผูประกอบการทางสุขภาพและการกีฬา 3) วิจัยแบบมุง

เปาควบคูกับวิจัยเพื่อพัฒนานวัตกรรมสังคม/ผูประกอบการทางสุขภาพและการกีฬา และ 4) พัฒนาระบบและกลไกการ

บริหารจัดการองคกรสูความเปนเลิศ (คณะวิทยาการสุขภาพและการกีฬา มหาวิทยาลัยทักษิณ, 2564) 

จากขอเสนอแนะ (Opportunity for improvement) ผลการดำเนินงานปการศึกษา 2563 ของคณะฯ ตาม

เกณฑคุณภาพการศึกษาเพื่อการดำเนินงานที่เปนเลิศ (Education Criteria for Performance Excellence: EdPEx) 

ในหมวดที่ 4 การวัด การวิเคราะหและการจัดการความรู พบวา การจัดการขอมูลระบบสารสนเทศภายในคณะฯ ยังไม

เปนระบบและขาดความชัดเจนในประเด็นวิธีการเลือกและใชขอมูลสารสนเทศเชิงเปรียบเทียบ เพื่อสนับสนุนการ

ตัดสินใจของผูบ ริหารและผูมีสวนไดสวนเสีย อ่ืนๆ โดยการเชื่อมโยงหลักการบริหารขอมูลดวยขอเท็จจริง 

(Management by Fact) ซึ่งจากการศึกษา พบวา มีความสำคัญตอการคาดการณผลการดำเนินงานและการวางแผน

เชิงกลยุทธระดับคณะฯ ในอนาคต ทั้งนี้ การบริหารขอมูลดวยขอเท็จจริง (Management by Fact) นั้น นับไดวาเปน

หัวใจสำคัญที่จะชวยในการขับเคลื่อนพันธกิจตางๆ ของคณะฯ ใหบรรลุพันธกิจและวิสัยทัศนที่กำหนด เพราะขอมูลที่

เปนจริงจะทำใหวิธีการทำงานสอดคลองและเหมาะสมกับเปาหมายที่ตองการบรรลุผลสำเร็จ อีกทั้งการแกปญหาและ

การตัดสินใจของผูบริหารเกิดความถูกตองและแมนยำมากยิ่งข้ึน ดังนั้น ถาหากบุคลากรภายในคณะฯ ใชหลักการ

บริหารขอมูลดวยขอเท็จจริง ก็จะทำใหเกิดขอผิดพลาดนอยลง บรรลุเปาหมายไดมากข้ึน โดยกระบวนการบริหารขอมูล

ดวยขอเท็จจริงในปจจุบัน จะตองอาศัยเทคโนโลยีและสารสนเทศในการจัดเก็บขอมูล วิเคราะหและสังเคราะห 

ประเมินผลขอมูล ตลอดจนการนำเสนอขอมูลตามความเปนจริง แกผูบริหารและผูมีสวนไดสวนเสียอ่ืนๆ การบริหาร

ขอมูลดวยขอเท็จจริง มุงเนนกระบวนการทำงานที่พรอมตั้งแตตนทางจนถึงปลายทาง กลาวคือ 1) การใหความสำคัญ

กับขอมูลที่เปนขอเท็จจริง (Input) 2) การวิเคราะหและประเมินขอมูลที่มีอยูอยางครบถวนรอบดาน (Analysis) 3) การ

นำขอมูลที่มีประโยชนและถูกตองเหมาะสมกับสถานการณมาพิจารณา 4) การกำหนดกลยุทธการทำงานตามความเปน

จริง 5) การนำเสนอขอมูลใหผูเก่ียวของรับทราบตามจริง และ 6) การสรางมาตรฐานการจัดเก็บขอมูลและการเลือกใช

ขอมูลที่ถูกตอง (บุญเลิศ คณาธนสาร, 2565) ซึ่งการศึกษาการบริหารขอมูลดวยขอเท็จจริง ในคร้ังนี้ ผูศึกษาไดนำ

กระบวนการการคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) เปนเคร่ืองมือหนึ่งเพื่อเชื่อมโยงสูการออกแบบและพัฒนาระบบ

ขอมูลสารสนเทศ คณะวิทยาการสุขภาพและการกีฬา “FHSS-TSU Information Technological System” 

ภายในคณะฯ เพื่อสนับสนุนการตัดสินใจแกผูบริหารและผูมีสวนไดสวนเสียอ่ืนๆ ตลอดจนเกิดกระบวนการแลกเปลี่ยน

เรียนรูในระดับคณะฯ และสวนงานอ่ืนๆ ภายในมหาวิทยาลัย ตอไป 
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วัตถุประสงคของการวิจัย 

 เพื่อพัฒนาระบบสารสนเทศสำหรับสนับสนนุการบริหารขอมูลขอเท็จจริงตามกระบวนการคิดเชิงออกแบบ 

คณะวิทยาการสุขภาพและการกีฬา มหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขตพัทลุง 

 

ระเบียบวิธีวิจัย  

การศึกษาคร้ังนี้ เปนการศึกษาเชิงปฏิบัติการ (Action research) สำหรับพัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อ

สนับสนุนการบริหารขอมูลดวยขอเท็จจริง โดยการประยุกตใชกระบวนการคิดเชิงออกแบบ ซึ่งเปนกระบวนที่มุงเนนการ

ทำความเขาใจปญหาของผูใชเพื่อนำเสนอทางแกไขปญหาแบบใหมที่อาจไมเคยคิดมากอน ประกอบดวย 5 ข้ันตอน 

ไดแก 1) การทำความเขาใจปญหา (Empathy) 2) การวิเคราะหและสังเคราะหปญหา (Define)  3) การระดมความคิด 

(Ideate)  4) การสรางตนแบบ (Prototype) 5) การลงมือและการทดสอบ (Execute and Test)  ของ Stanford D. 

School (Edvardsen, L.H. (Ed), 2021) โดยระยะเวลาดำเนินงานในปการศึกษา 2564 (1 มิถุนายน 2564 - 30 

พฤษภาคม 2565) ทำการศึกษาในกลุมประชากร ซึ่งเปนผูมีสวนไดสวนเสียกับการพัฒนาระบบสารสนเทศ ไดแก 1) 

ผูบริหาร 2) บุคลากรสายวิชาการ และ 3) บุคลากรสายสนับสนุน ของคณะวิทยาการสุขภาพและการกีฬา จำนวน  

33 คน  

การศึกษาคร้ังนี้ทำการประเมินความพึงพอใจของระบบ โดยใชแบบสอบถามความพึงพอใจระบบสารสนเทศ

เพื่อการตัดสินใจ คณะวิทยาการสุขภาพและการกีฬา ซึ่งเปนแบบสอบถามประมาณคา (Rating scale) มีทั้งหมด 25 

ขอ  แบงออกเปน 5 มิติ ไดแก 1) ดานตรงตามความตองการ (Function Requirement) 2)  ดานสามารถทำงานได

ตามหนาที่ (Function) 3) ดานความงายตอการใชงาน (Usability) 4)  ดานประสิทธิภาพ (Performance) และ 5) 

ดานการรักษาความปลอดภัยของขอมูล (Security) แบบสอบถามดังกลาวฯ ไดรับการตรวจสอบคุณภาพโดย

ผูทรงคุณวุฒิจำนวน 3 ทาน มีคาความสอดคลองเชิงเนื้อหา (Item-objective Congruence)  อยูระหวาง 0.66 - 1.00 

ทำการวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณดวยสถิติเชิงพรรณนา ไดแก คาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

deviation)  วิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพดวยการสังเคราะหและจัดหมวดหมู (Content Analysis)  

  

ผลการศึกษา 

จากการพัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการบริหารขอมูลดวยขอเท็จจริงตามกระบวนการคิดเชิง

ออกแบบ ดวยการระดมแนวคิด วิเคราะห สังเคราะห และสรุปแนวทางการแกปญหาจำแนกผลการศึกษาตาม 5 

ข้ันตอน ของกระบวนการคิดเชิงออกแบบ ดังแสดงในภาพที ่1 ดังนี้ 
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ภาพที่ 1 กระบวนการคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) (Karl S, 2022) 

 

1. การทำความเขาใจปญหา (Empathy)  

 ดำเนินการทำความเขาใจปญหา (Empathy) ดวยกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรูภายในคณะฯ และการ

พิจารณาขอเสนอแนะ (Opportunity for improvement) จากรายงานผลการดำเนินงานคณะวิทยาการสุขภาพและ

การกีฬา มหาวิทยาลัยทักษิณ ตามเกณฑคุณภาพการศึกษาเพื่อการดำเนินงานที่เปนเลิศ  (Education Criteria for 

Performance Excellence: EdPEx) ในหมวดที่ 4 การวัด การวิเคราะหและการจัดการความรู ประจำปการศึกษา 

2563 พบวา การจัดการขอมูลระบบสารสนเทศภายในคณะฯ ยังไมเปนระบบและขาดความชัดเจนในประเด็นหลัก

สำคัญ ดังนี้ 1) วิธีการเลือกและใชขอมูลสารสนเทศ 2) การวิเคราะหขอมูลเชิงเปรียบเทียบหรือคูเทียบ 3) ขอมูลยังไมมี

ความทันสมัยและเปนปจจุบัน ที่สามารถแสดงความเชื่อมโยงไดวาขอมูลหรือระบบสารสนเทศดังกลาวฯ ไดนำไปใช

ประโยชน หรือสนับสนุนการตัดสินใจของผูบริหารและผูมีสวนไดสวนเสียอ่ืนๆ อยางมีประสิทธิภาพ โดยมีความ

สอดคลองและเชื่อมโยงกับหลักการการบริหารขอมูลดวยขอเท็จจริง (Management by Fact) ซึ่งพบวา หลักการ

ดังกลาวฯ มีความสำคัญตอการคาดการณผลการดำเนินงานและการวางแผนเชิงกลยุทธระดับคณะฯ ในอนาคต (ฝาย

ประกันคุณภาพการศึกษา มหาวิทยาลัยทักษิณ, 2564) 

2. การวิเคราะหและสังเคราะหปญหา (Define)  

 นำผลจากกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรูภายในคณะฯ และขอเสนอแนะ (Opportunity for improvement) 

จากรายงานผลการดำเนินงานตามเกณฑ คุณภาพการศึกษาเพื่อการดำเนินงานที่เปนเลิศ  (Education Criteria for 

Performance Excellence: EdPEx) ในหมวดที่ 4 การวัด การวิเคราะหและการจัดการความรู มารวมกันวิเคราะหและ

สังเคราะหแกนสาระ โดยใหความสำคัญกับ Pain Point และ Gain Point และเสียงของลูกคา (Voice of Customer) 

ซ่ึงไดแกผูบริหารของคณะฯ และผูมีสวนไดสวนเสียอ่ืนๆ เปนลำดับแรก โดยพบวา Pain Point และ Gain Point ของ

1. เขาใจปญหา 3. ระดมความคิด

 

2. วิเคราะหสังเคราะหปญหา 4. สรางตนแบบ 5. ลงมือทำและทดสอบ  

FHSS-TSU Information Technological System 

- Work Procedure 

- Dashboard  

 

การบริหารขอมลูดวยขอเทจ็จริง 

(Management by Fact) 

 

Pain Point, Gain Point 

ปญหา ความตองการ ชองวาง (GAB) 

OFI-EdPEx ในหมวดที่ 4 การวัด การ

วิเคราะหและการจัดการความรู  
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ผูรับบริการดังกลาวฯ ขางตน ประกอบดวย 3 ประเด็นหลัก ไดแก 1) ดานขอมูลและสารสนเทศภายในคณะฯ 2) ดาน

ระบบปฏิบัติการ (Software) และ 3) ดานการนำเสนอขอมูลเพื่อสนับสนุนการตัดสินใจ      

ตารางที่ 1 แสดง Pain Point Gain Point และแนวทางการแกไข  

ดาน Pain Point Gain Point แนวทางการแกปญหา 

1. ดานขอมูลและ 

สารสนเทศ 

 

 

- การจัดเก็บขอมูล 

ภายใน คณะฯ ยงัไมมี  

ประสิทธิภาพเพียงพอ

และพรอมใชงาน   

- บุคลากรสายสนับสนุนยัง

ขาดความรับผดิชอบตอ

การติดตามขอมูลใน

ภารกิจที่รับผิดชอบเพื่อสู

การจัดทำฐานขอมูล

สารสนเทศใหเปน

ปจจุบนั  

- ตองการฐานขอมูลที ่

สามารถเขาถึงไดสะดวก

และถูกตอง  

- ตองการขอมูลที่ 

ทันสมัยมีการ Up-to-  

Date ตลอดเวลา  

- แตงตั้งคณะทำงานพฒันา

ระบบสารสนเทศ 

ระดับคณะฯ  

- บรรจุแผนงาน/กิจกรรม 

การพัฒนาระบบ

สารสนเทศระดบัคณะฯ 

ในแผนปฏิบัติการ

ประจำปของสำนักงาน

คณะฯ  

- กำหนดใหตัวชี้วัดการ 

จัดเก็บขอมูลและการ

จัดทำระบบสารสนเทศไว

ในขอตกลงการ

ปฏิบัติงานประจำป 

(TOR) รายบุคคล 

- กำหนดใหหัวหนา

สำนักงานหรือหัวหนา

กลุมงานที่รับผิดชอบมี

การติดตามเปนระยะๆ  

2. ดานระบบปฏิบัติการ 

(Software)  

 

- คณะฯ ไมมี

ระบบปฏิบัติการในการ

รองรับการจัดเก็บขอมูลที่

เปนระบบและมี

ประสิทธิภาพ 

- บุคลากรยังขาดความรู 

และความเขาใจดาน

ระบบปฏิบัติการการจัดเก็บ

ขอมูล  

- ตองการ 

ระบบปฏิบัติการ 

ในการจัดเก็บขอมูล 

นำเสนอขอมูลไดอยาง

ประสิทธิภาพ  

- ตองการระบบปฏิบัติการ

ในลักษณะ Freeware 

ลดคาใชจาย  

- ตองการใหบุคลากร 

สายสนับสนนุพัฒนา

ศักยภาพดานการบริหาร

จัดการฐานขอมูล  

- มหาวิทยาลยัสนบัสนุนให

บุคลากรใช

ระบบปฏิบัติการทีไ่มมี

คาใชจายและมีลิขสทิธิ์

ถูกตอง โดยสามารถ

เชื่อมโยงถึงกระบวนการ 

รวบรวม วิเคราะห 

ออกแบบ จัดเก็บ และ

นำเสนอขอมูสารสนเทศ

ไดอยางมปีระสิทธิภาพ 

เชน Google for 

Education MS365 และ 

Canva เปนตน  
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ดาน Pain Point Gain Point แนวทางการแกปญหา 

- จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยน 

เรียนรู การอบรมเชิง

ปฏิบัติการ ดานระบบ

สารสนเทศแกบุคลากร

สายสนับสนนุ  

3. ดานการนำเสนอขอมูล

เพื่อสนับสนุนการ

ตัดสินใจ      

 

- ข้ันตอนการปฏิบัตงิาน   

ในกลุมภารกิจตางๆ ยงัไม

มีความชัดเจน และไม

สามารถเชื่อมโยงกับ 

ระบบสารสนเทศใน 

ภารกิจนั้นๆ ได  

- ขอมูลสารสนเทศยังเปน

รูปแบบในลักษณะ  

Offline ไมสามารถเขาถึง

ในระบบ Online ได 

- การนำเสนอขอมูลยังขาด 

ประสิทธิภาพและไมเปน

ปจจุบนั  

- ผูรับบริการไมสามารถ 

เขาถึงฐานขอมูลไดอยาง

สะดวกและทันทวงที   

- ตองการใหแตละภารกิจ 

จัดทำข้ันตอนการ

ปฏิบัติงาน (Work 

Procedure)   

- การเขาถึงขอมูล 

จะตองเปนไปในลักษณะ

รูปแบบ Online Real-

time ผานระบบ

เครือขายอินเตอรเน็ต ทุก

ที่ทุกเวลา   

- จัดทำข้ันตอนการ 

ปฏิบัติงานใหครอบคลุม

ทุกกลุมภารกิจและทุก

งาน โดยใหมีการ

วิเคราะห SWOT ของ

งานนั้นๆ ใหความสำคัญ

กับ Pain Point ของ

ผูรับบริการ ตลอดจน

กำหนดคูเทียบเคียงเพื่อ

กอใหเกิดการพัฒนาใน

อนาคต ตามกระบวนการ

ของ EdPEx  

- จัดทำฐานขอมูลโดยใช

ระบบปฏิบัติงาน 

Freeware ในการจัดเก็บ

ขอมูลในรูปแบบ Online 

ไดแก Google Drive 

(Google Doc, Google 

Sheet) และเชื่อมโยงการ

นำเสนอขอมูลในลักษณะ 

Real-time  ผานระบบ 

Google Data Studio 

Overview ในลักษณะ

Dashboard พรอมทั้ง

เผยแพรในเว็บไซตของ

คณะฯ เพื่อใหผูรับบริการ

สามารถเขาถึงขอมูลได

อยางประสทิธิภาพ  
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3. การระดมความคิด (Ideate) 

จากการวิเคราะหปญหาโดยพิจารณาแกนสาระจาก Pain Point และ Gain Point ในความตองการของ

ผูรับบริการเรียบรอยแลว นั้น บุคลากรสายสนับสนุนไดดำเนินการประชุมรวมกัน เพื่อระดมความคิด (Brain Storming) 

ในการพิจารณา Pain Point หลัก ที่ผูรับบริการมีความคาดหวังตอดานการรับบริการดานขอมูลสารสนเทศในการ

ตัดสินใจมากที่สุด ซึ่งตกผลึกในดานความคิดรวมกันที่จะดำเนินการจัดทำระบบขอมูลสารสนเทศ จำนวน 2 ระบบ ไดแก 

1) ระบบหนาจอสรุปขอมูล (Dashboard) และ 2) ระบบข้ันตอนการปฏิบัติงาน (work procedure) เพื่อสรางระบบ

การบริหารขอมูลดวยขอเท็จจริง (Management by Fact) ที่มีประสิทธิภาพ ใหเกิดข้ึน เนนการเขาถึงขอมูลในรูปแบบ

ออนไลน “FHSS-TSU Information Technological System”  ดังกรอบแนวคิด ภาพที่ 2 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2 กรอบความคิดของระบบการบริหารจัดการขอมูลดวยขอเท็จจริง (Management by Fact)  : FHSS-TSU  

Information Technological System 

 จากกรอบความคิดของระบบสนับสนุนการบริหารจัดการขอมูลดวยขอเท็จจริง (Management by Fact) : 

FHSS-TSU Information Technological System ผูใหบริการคือบุคลากรสายสนับสนุน ไดดำเนินการออกแบบระบบ

สารสนเทศเพื่อการตัดสินใจ ในลักษณะ 2 รูปแบบคือ 1) ระบบหนาจอสรุปขอมูล (Dashboard) และ 2) ระบบข้ันตอน

การปฏิบัติงาน (Work procedure) โดยองคประกอบของระบบ ประกอบดวย ดังนี้  

 

 

 

 

 

 

 

STAFF 

User & Stakeholder   

Feedback 

Improvement  

FHSS-TSU Information Technological System 

Dashboard***  Google Data Studio  Google Sheet  Data Analysis Data  

SWOT Analysis  Data Analysis  Data  Comparable Pain Point & Gain Point  Work Procedure***  

***Report & Presentation  
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ตารางที่ 2 แสดงข้ันตอนการดำเนนิงานการแปลงขอมูล (Data) เปนสารสนเทศ (Information) 

FHSS-TSU Information Technological System 

ขั้นตอนที่  ระบบหนาจอสรุปขอมูล 

(Dashboard) 

ขั้นตอนการปฏิบัติงาน  

(Work procedure) 

1 การจัดเก็บขอมูล (Data)  การจัดเก็บขอมูล (Data) 

2 การวิเคราะหและสังเคราะหขอมูล  

(Data Analysis)  

การวิเคราะหและสังเคราะหขอมูล  

(Data Analysis) 

3 การสรุปขอมูลลงระบบ Google Sheet  การวิเคราะห SWOT Analysis  

4 การเชื่อมโยงขอมูลจากระบบ Google 

Sheet สู Google Data Studio 

การวิเคราะห Gain Point และ Paint Point  

5 การแสดงผลขอมูลผาน Dashboard  การกำหนดคูเทียบเคียง (Comparable) กับ

หนวยงานที่มีบทบทใกลเคียงกับคณะฯ 

6 - การแสดงผลผาน Work Procedure 

 

4. การสรางตนแบบ (Prototype) 

 สรางตนแบบระบบการบ ริหารจัดการขอมูลด วยขอเท็ จจ ริง (Management by Fact) FHSS-TSU 

Information Technological System โดยการขับเคลื่อนตามระบบกลไกที่คณะฯ กำหนด ตามคำสั่งคณะวิทยาการ

สุขภาพและการกีฬา ที่ 057/2564 เร่ืองแตงตั้งคณะทำงานพัฒนาระบบสารสนเทศ โดยมุงเนนการดำเนินงานจากการ

ระดมความคิด (Brainstorming) ของบุคลากรสายสนับสนุน การรับฟงความตองการ (Requirements) จากผูบริหาร

ระดับคณะฯ ตลอดจนจากการวิเคราะหแกนสาระ Gain Point, Pain Point และขอสรุปแนวทางการพัฒนาจาก

ขอเสนอแนะของคณะกรรมการประเมินระบบคุณภาพภายใน EdPEx ประจำการศึกษา 2563 เพื่อเชื่อมโยงสู

กระบวนการประชุมเพื่อวางแผนการดำเนินงาน การอบรมเชิงปฏิบัติการ การแลกเปลี่ยนเรียนรูเพื่อใหไดมาซึ่งการสราง

ตนแบบ (Prototype) ในการจัดทำระบบการบริหารจัดการขอมูลดวยขอเท็จจริง (Management by Fact) FHSS-

TSU Information Technological System จำนวน 2 ระบบ คือ 1) ระบบหนาจอสรุปขอมูล (Dashboard) และ 2) 

ระบบข้ันตอนการปฏิบัติงาน (Work procedure)  

 

5. การลงมือและการทดสอบ (Execute and Test)  

 การดำเนินงานในระยะแรกไดกำหนดใหมีการจัดทำระบบการบริหารจัดการขอมูลดวยขอเท็จจริง 

(Management by Fact) FHSS-TSU Information Technological System ใน 2 ระบบ คือ 1) ระบบข้ันตอนการ

ปฏิบัตงิาน (Work procedure) กำหนดใหทุกภารกิจดำเนินงาน และ ระบบข้ันตอนการปฏิบัติงาน (Work procedure) 

ไดดำเนินการนำรองโดยกลุมงานวิชาการและการพัฒนากำลังคน ภายหลังจากการพัฒนาระบบดังกลาวฯ แลวเสร็จ ได

ดำเนินการทดลองเผยแพรผานเว็บไซตของคณะฯ แกผูรับบริการ ผูบริหารและผูมีสวนไดสวนเสียอ่ืนๆ ในการเขาถึง

ระบบสารสนเทศดังกลาวฯ  
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ผลการพัฒนางานประจำ ขอสรุป และการนำไปใชประโยชน 

 ผลการพัฒนางานประจำ   

1. สวนของผูใชบริการ  

1.1 ผูใชบริการ ผูบริหาร หรือผูมีสวนไดสวนเสียอ่ืนๆ สามารถเขาถึงระบบสารสนสนเทศ  

FHSS-TSU Information Technological System ที่พัฒนาข้ึนโดยบุคลากรสายสนับสนุน เพื่อสนับสนุนการตัดสินใจ 

ของผูบริหารและผูมีสวนไดสวนเสียอ่ืนๆ ผานเว็บไซตของคณะ  https://fhss.tsu.ac.th ไดอยางประสิทธิภาพ ดังภาพที่ 

3 - 5 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 3 แสดงเมนูระบบสารสนเทศหนาเว็บไซตคณะฯ  

1.2 ระบบ Data Dashboard ผูรับบริการสามารถเขาถึงขอมูลไดผานหนาจอควบคุม โดย 

แสดงรายละเอียดของขอมูลในรูปแบบตาราง รูปภาพ แผนภูมิ แนวโนม คาเฉลี่ย หรืออ่ืนๆ ทั้งในระดับภาพรวมของ

ค ณ ะ ฯ  แ ล ะ ส า ม า ร ถ ใช เค ร่ื อ ง มื อ ตั ว ก ร อ ง  เพื่ อ จ ำ แ น ก ข อ มู ล เชิ ง ลึ ก ใน ร ะ ดั บ ย อ ย ไ ด  เช น 

ปการศึกษา สาขาวิชา หลักสูตร ภูมิภาค เปนตน ทั้งนี้ การพัฒนาระบบดังกลาวฯ ระยะแรก ไดดำเนินการจัดทำตนแบบ 

(Prototype) ในกลุมงานวิชาการและการพัฒนากำลังคน จำนวน 8 ระบบ ดวยกัน   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 4 แสดงตัวอยางระบบ Google Data Dashboard   

https://fhss.tsu.ac.th/
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1.3 ระบบสารสนเทศข้ันตอนการปฏิบัติงาน (Work Procedure) ผูรับบริการสามารถเขาถึง โดยจำแนก

ตามกระบวนงานตางๆ ตามภาระหนาที่ความรับผิดรายบุคคลของบุคลากรสายสนับสนุน ครอบคลุมในทุกพันธกิจ ผาน

ระบบ Google Drive   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 5 แสดงตัวอยางระบบ Work Procedure 

 

2. สวนของผูใหบริการ  

2.1 บุคลากรสายสนับสนุนเกิดกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู และสามารถดำเนินการออกแบบและเผยแพร

ระบบสารสนเทศตางๆ ผานระบบปฏิบัติการ Freeware (Google Drive/Dashboard studio) และยังสามารถ

ดำเนินการปรับปรุง แกไข ขอมูลใหมีความทันสมัย (Up-to-Date) พรอมใชงานอยูเสมอ ซึ่งระบบตางๆ ไดมีการ

เชื่อมโยงเพื่อแสดงผลบนเว็บไซตในเมนูระบบสารสนเทศ FHSS-TSU Information Technological System โดย

อัตโนมัติ ดังภาพ 6 - 7 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 6 แสดงระบบปฏิบัติการ Google Dashboard   
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ภาพที่ 7 แสดงระบบปฏิบัติการ Google Drive สำหรับการ Update Work Procedure  

 

 ขอสรุป 

 สรุปผลการพัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการบริหารขอมูลดวยขอเท็จจริง (Management by Fact) 

ดวยกระบวนการคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) ดังนี้  

 1. บุคลากรผูรับผิดชอบสามารถพัฒนาระบบ FHSS-TSU Information Technological System เพื่อแก 

Pain Point และ Gain Point ของผู รับบ ริการ โดยเกิด เป นระบบข อมู ลสารสน เทศ 2 ระบบหลัก  ได แก   

1) ระบบหนาจอสรุปขอมูล (Dashboard) และ 2) ระบบข้ันตอนการปฏิบัติงาน (Work procedure)  

 2. ระบบ FHSS-TSU Information Technological System เปนระบบที่ผูรับบริการสามารถเขาถึงขอมูล

สารสนเทศไดอยางสะดวก รวดเร็ว ผานระบบออนไลน และผูใหบริการสามารถเพิ่มเติม แกไข ขอมูลไดทุกที่และทุก

เวลา  

 3. จากรายงานผลการดำเนินงานตามเกณฑคุณภาพการศึกษาเพื่อการดำเนินงานที่เปนเลิศ (Education 

Criteria for Performance Excellence: EdPEx) ในหมวดที่ 4 การวัด การวิเคราะหและการจัดการความรู ในป

การศึกษา 2564 เมื่อเปรียบเทียบกับผลการดำเนินงาน ในปการศึกษา 2563 พบวามีแนวโนมที่ดีข้ึน  

 4. การบรรลุคาเปาหมายตัวชี้วัดความสำเร็จของการพัฒนาระบบขอมูลสารสนเทศ FHSS-TSU Information 

Technological System ซึ่งไดแกตัวชี้วัดดานความพึงพอใจของผูรับบริการดานระบบสารสนเทศ 

พบวา องคประกอบความพึงพอใจตอระบบ ในภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =4.44±.39) และเมื่อพิจารณาราย

องคประกอบ พบวาอยูในระดับมากทุกองคประกอบ โดยองคประกอบที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ องคประกอบดานความ

งายตอการใชงาน (Usability) ( X =4.48±.44) รองลงมาคือ องคประกอบดานตรงตามความตองการ (Function 

Requirement)  ( X = 4. 4 7 ±. 42)  อ ง ค ป ร ะ ก อ บ ด า น ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ  ( Performance)  

( X =4.47±.42) และองคประกอบดานสามารถทำงานไดตามหนาที่  (Function) ( X =4.41±.38) ตามลำดับ สวน

องคป ระกอบที่ มี ค า เฉลี่ ยต่ ำที่ สุ ด  คือองคป ระกอบด านการรักษาความปลอดภัยของข อมู ล  (Security)  

( X =4.37±.44) ดังแสดงในภาพที่ 8 
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ภาพที่ 8 แสดงผลประเมินความพึงพอใจตอระบบขอมูลสารสนเทศ (FHSS-TSU Information Technological System) 

 จากผลการประเมินความพึงพอใจขางตน พบวา ผูรับบริการ ผูบริหารหรือผูมีสวนไดสวนเสียอ่ืนๆ มีความพึง

พอใจตอระบบสารสนเทศ คณะวิทยาการสุขภาพและการกีฬา อยูในระดับมากทุกดาน ซึ่งสามารถตอบสนอง Gain 

Point และ Pain Point และสนับสนุนดานการบริหารจัดการขอมูลดวยขอเท็จจริง ของผูรับบริการ ซึ่งสอดคลองตาม

วัตถุประสงคที่กำหนดไว และเปนขอมูลปอนกลับ (Feedback) สำหรับบุคลากรสายสนับสนนุและผูรับผดิชอบในภารกิจ

ตางๆ ในการคิดวิเคราะห ออกแบบ และพัฒนาระบบสารสนเทศภายในคณะฯ ใหครอบคลุมทุกมิติอยางมีประสิทธิภาพ

และเกิดประสิทธิผลสูงสุด ตอไป ซึ่งผลการศึกษาดังกลาวฯ มีความสอดคลองกับการศึกษา ของคณะวิทยาการจัดการ 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสุนันทา (2565) ซึ่งไดศึกษาความพึงพอใจตอระบบสารสนเทศภายในคณะฯ โดยผลการศึกษาพบวา 

ระดับความพึงพอใจภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด แตอยางไรก็ตามผลการศึกษาของกองนโยบายและแผน มหาวิทยาลัย

ราชภัฏสุรินทร (2563) ซึ่งไดศึกษาความพึงพอใจของผูใชงานระบบสารสนเทศภายในมหาวิทยาลัย ผลการศึกษาพบวา 

ภาพรวมอยูในระดับปานกลาง  

 

ขอเสนอแนะ  

 1. ควรมีการจัดทำระบบสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการบริหารขอมูลดวยขอเท็จจริง (Management by Fact) 

คลอบคลุมทุกภารกิจภายในคณะฯ  

 2. ควรมีการติดตามการใชงานระบบสารสนเทศ FHSS-TSU Information Technological System เพื่อนำ

ผล Pain Point และ Gain Point ภายหลังจากการใชงานมาปรับปรุงระบบเพื่อตอบสนองความตองการของผูรับบริการ  

 3. ควรมีการสงเสริมการใชงานระบบ FHSS-TSU Information Technological System ครอบคลุมบุคลากร

ภายในคณะฯ  

 4. ควรนำมิติการใหคะแนนตามเกณฑคุณภาพการศึกษาเพื่อการดำเนินงานที่เปนเลิศ  (Education Criteria 

for Performance Excellence: EdPEx) คือ 1) ดานกระบวนการ ADLI และ 2) ดานผลลัพธ LeCILi เปนระบบกลไก

การออกแบบ ติดตาม ผลการดำเนินงานดานการพัฒนาระบบสารสนเทศภายในคณะฯ ใหมีความคลอบคลุมในทุก

กระบวนการและทุกมิติ 
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การนำไปใชประโยชน  

 1. คณะฯ มีระบบสารสนเทศ FHSS-TSU Information Technological System เพื่อสนับสนุนการบริหาร

ขอมูลดวยขอเท็จจริง (Management by Fact) สำหรับการตัดสินใจของผูบริหารและผูมีสวนไดสวนเสียอ่ืนๆ ที่มี

ประสิทธิภาพ เกิดคุมคาตามหลัก 4 M ซึ่งไดแก คน (Man) เงิน (Money) วัสดุหรือวัตถุดิบ (Material) และวิธี

ปฏิบัติงาน (Method)  

 2. ผูรับบริการสามารถเขาถึงระบบสารสนเทศ ภายในคณะฯ ไดอยางสะดวก ถูกตอง และมีความทันสมัย (Up-

to-Date)  

 3. เปนระบบและกลไกในการสนับสนุนการบริหารงานสูความเปนเลิศ ตามเกณฑประกันคุณภาพการศึกษา 

EdPEx ซึ่งมีความสอดคลองตามแผนกลยุทธระยะเวลา 5 ป ของคณะฯ  

 4. ผูบริหารสามารถนำประเด็นการพัฒนาระบบขอมูลสารสนเทศ กำหนดเปนขอตกลงการปฏิบัติงาน (TOR) 

ประจำปของบุคลากรสายสนับสนุนในเชิงทาทาย 

 5. บุคลาการสายสนับสนุน สามารถประยุกตใชกระบวนการคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) ในการ

วิเคราะหปญหาอุปสรรค และแนวทางการแกปญหา สำหรับการปฏิบัติงานในหนาที่รับผิดชอบดานอ่ืนๆ ได  

 6. สรางบรรยากาศการแลกเปลี่ยนรูภายในคณะฯ เกิดกระบวนการ Upskill และ Reskill ดานการจัดการ

ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ    
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การประมาณคาจางเพ่ือดำรงชีวิตของประเทศไทย 
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บทคัดยอ 

 บทความนี้อธิบายคาจางเพื่อดำรงชีวิตตามมุมมองทางประวัติศาสตรและตั้งอยูบนฐานสิทธิมนุษยชน  

วิธีการศึกษานี้พิจารณาจากเหตุการณสำคัญและเอกสารหลักขององคการแรงงานระหวางประเทศ เพื่อถกเถียงกับกลไก

ทางการเมืองและกฎหมายเก่ียวกับคาจางข้ันต่ำของประเทศไทยเพื่อยกระดับมาตรฐานการดำรงชีวิตที่มีคุณคา ขอเสนอ

ของผูเขียนประยุกตระเบียบวิธีคาจางเพื่อดำรงชีวิตของ Richard Anker ทั้งการใชขอมูลปฐมภูมิและทุติยภูมิ แต Anker 

Methodology ไมไดเนนเฉพาะขอมูลทุติยภูมิที่เก็บรวบรวมโดยสำนักงานสถิติแหงชาติ การศึกษาตองใชวิธีการสำรวจ

หรือสัมภาษณในพื้นที่โดยผูวิจัย การประมาณการคาจางเพื่อดำรงชีวิตศึกษาไดหลายระดับในระดับเมือง จังหวัด และ

ประเทศ ข้ึนอยูกับบริบทเฉพาะของประเทศนั้น ทายนี้ การกำหนดอัตราคาจางและประมาณการคาจางเพื่อดำรงชีวิตไม

มีสูตรสำเร็จรูป และขอเสนอขององคการแรงงานระหวางประเทศเปนขอแนะนำไมใชมาตรฐานแรงงานเพื่อบังคับ

ประเทศสมาชิกใหนำไปปฏิบัต ิ
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Abstract 

This article examines the living wage from historical and human rights perspectives. The 

study explores Thailand's political mechanisms and regulations governing minimum wages for 

upgrading a decent standard of living by taking historical events and key documents of the 

International Labour Organization (ILO) into consideration. Although Richard Anker's methodology 

does not just focus on secondary data, which is gathered by the National Statistical Office of 

Thailand, the author's recommendation applies it to both primary and secondary data. Surveys or 

interviews must be utilized by the researcher to collect data at the location. The calculation of a 

living wage at various levels in the city, province, and country relies on the particular circumstances 

in Thailand. Last but not least, there are no set rules for calculating the minimum wage or estimating 

the living wage, and the ILO's recommendations are only meant to be guidelines rather than labor 

regulations that state members should implement. 

 

Keywords:  Living wage, Standard of living, Human rights, Minimum wage, International Labour 
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1. บทนำ 

บทความนี้มีคำถามหลักคือ คาจางเพื่อดำรงชีวิตเร่ิมตนถกเถียงเมื่อไรแลวเหตุใดการตีความในประเทศไทยจึง

เนนเฉพาะคำวาคาจางข้ันต่ำ ขณะที่คำวาคาจางเพื่อดำรงชีวิตกลายเปนคำที่ภาครัฐและธุรกิจเลือกที่จะไมกลาวถึง 

เพราะการพิจารณาคาจางเพื่อดำรงชีวิตจะทำใหรายไดมีอัตราที่สูงกวาคาจางที่จายใหแรงงานและผูที่ไดรับผลกระทบ

จากการมีชีวิตต่ำกวามาตรฐานไมใชเฉพาะผูที่ทำงานไดรับอัตราคาจางข้ันต่ำ หากกลาวถึงคาจางในรูปแบบอ่ืนที่ภาครัฐ

และธุรกิจสามารถตอบรับไดคือคาจางตามมาตรฐานฝมือแรงงาน แตทางปฏิบัติตองมาพิจารณาอีกวาสถานประกอบการ

สงเสริมเร่ืองนี้จริงหรือไม และปหนึ่งมีลูกจางมาทดสอบมาตรฐานฝมือเพื่อนำไปปรับคาจางไดก่ีคนและคิดเปนสัดสวน

เทาไร ถึงจะยืนยันไดวาระบบคาจางตามทักษะมีประสิทธิภาพอยางแทจริง สืบเนื่องที่วัตถุประสงคเพื่อศึกษาบริบททาง

ประวัติศาสตรของคาจางเพื่อดำรงชีวิต ที่ชวงชิงพื้นที่และความหมายในชวงหลังสงครามโลกคร้ังที่หนึ่งและเปลี่ยนผาน

หลังสงครามโลกคร้ังที่ สองในประวัติศาสตรขององคการแรงงานระหวางประเทศ (International Labour 

Organization: ILO) ขณะที่หลายประเทศสนับสนุนคำจำกัดความคาจางข้ันต่ำ แทนที่การกลาวถึงคาจางเพื่อดำรงชีวิต 

บทความนี้ตองการแสดงถึงขอเสนอแนะเชิงเปรียบเทียบในสวนทาย โดยพิจารณาจากการสำรวจคาครองชีพในรายงาน

ศึกษาที่เคยจัดทำใหกับคณะกรรมาธิการการแรงงาน สภาผูแทนราษฎร ชุดที่ 25 เพื่อยืนยันวาระบบคาจางข้ันต่ำไม

เหมาะสมกับการดำรงชีวิตของตนเองและครอบครัว 

บทความนี้เสนอคาจางเพื่อดำรงชีวิตในมุมมองทางประวัติศาสตร (Historical perspective)  ที่ผานมาของ

การศึกษาคาจางชวงหลังสงครามโลกคร้ังที่สอง มักเนนความสำคัญที่มาตรฐานการดำรงชีวิต (Standard of living) เปน

จุดตั้งตนวาเปาหมายของการบรรลุคือการจางงานแบบเต็มที่ (Full Employment) มีผลใหเกิดการพัฒนาเศรษฐกิจ

พัฒนาและความกาวหนาทางสังคมตามมา การใหคำอธิบายนี้สอดคลองกับปฏิญญาฟลาเดลเฟย (Declaration of 

Philadelphia) ของ ILO ในป 1944 การที่สหรัฐอเมริกาประสบวิกฤติเศรษฐกิจตกต่ำในป 1929 จึงตัดสินใจรวมเปน

สมาชิกของ ILO แตไมรวมเปนสมาชิกของสันนิบาตชาติ นัยความหมายของพฤติกรรมรัฐจึงเปนเร่ืองของการเมือง ไมใช

เพียงเร่ืองของเศรษฐกิจและสังคม (Cox, 1964; 1977; 2013) แมวาประเทศยุโรปตะวันตกคาดหวังจะพลิกฟน

เศรษฐกิจกลับมาในทศวรรษ 1930 ดวยการผลิตแบบสายพานตามแนวทางของ American Taylorism แตขอถกเถียงที่

ตามมาคือ “การผลิตที่ขยายตัวอยางรวดเร็ว แตกลับมีการวางงานสูงข้ึนในเวลาเดียวกัน” (Plata-Stenger, 2020) 

ยิ่งกวานั้น บทบาทของ ILO ถอยหางจากมิติทางสังคมที่ เนนการคุมครองสิทธิทางกฎหมาย ทั้งที่อนุสัญญา 

(Conventions) เปนเคร่ืองมือที่มีสถานะเปนกฎหมายระหวางประเทศ ทั้งที่เปนเคร่ืองมือของ ILO แตกลับไมมีบทบาท

หลักใหสมาชิกใหสัตยาบันแลวนำไปปฏิบัติภายในประเทศ 

การเขารวมสมาชิกของสหรัฐอเมริกาจึงเปนการยืนยันการเปลี่ยนแปลงทิศทางบทบาทของ ILO มาตั้งแต

ทศวรรษ 1930 เดิมทีจากการคุมครองสิทธิและสวัสดิการที่ประกันความเสี่ยงรวมในสังคมกลายเปนสวัสดิการสงเคราะห

ตามระบอบรัฐสวัสดิการสมัยใหมของเสรีนิยม สวนภาพถายที่ประจักษของ ILO พบทั้งการยายสถานที่ตั้งชั่วคราวมาที่

กรุงวอชิงตัน ดีซี การปาฐกถาโดย Franklin D. Roosevelt และการรางปฏิญญาฟลาเดลเฟยเพื่อยืนยันบทบาทของ 

ILO หลังจากผานมา 25 ป เพื่อขับเคลื่อนภารกิจตอไปหลังสงครามโลกคร้ังที่สอง แทจริงแลวไมใชเจตนารมณการกอตั้ง

ของ ILO มาตั้งแตแรกเร่ิมคือ การคุมครองทางกฎหมาย (Legal status) เพื่อใหสิทธิการทำงานสอดคลองตามหลักการ

ของสิทธิมนุษยชน เร่ืองนี้จึงมีความหมายมากกวาการพัฒนาเศรษฐกิจ (Economic development) ตามที่กลาวถึงชวง

หลังสงครามโลกคร้ังที่สองเพราะทิศทางเนนที่ระดับของการพัฒนาของประเทศโลกเหนือและโลกใต 
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2. คาจางเพ่ือดำรงชีวิตใน 50 ปแรกขององคการแรงงานระหวางประเทศ 

การพิจารณาสวนนี้รายงานการศึกษาฉบับหนึ่งที่ใหแนวทางสำหรับการทบทวนเอกสารหลักของ ILO คือ 

“The International Labour Organization and the Living Wage: A Historical Perspective” 

(Reynaud, 2017) ซึ่งคำวา “คาจางเพ่ือดำรงชีวิต” (Living wages) ไมใชเร่ืองใหมเพราะหลังสงครามโลกคร้ังที่หนึ่ง

มาไดบันทึกในสนธิสัญญาสันติภาพแวรซาย (Treaty of Peace of Versailles) สวน 13 มาตรา 387-427 รับรองให

องคการแรงงานระหวางประเทศ (ILO) เปนสถานะองคกรถาวรมีเปาหมายเพื่อสงเสริมความยุติธรรมทางสังคม (Social 

justice) และสันติภาพสากล (Universal peace) จุดเร่ิมตนของการกอตั้ง ILO ตั้งข้ึนมาภายใตสนธิสัญญาสงบศึก

สงครามกับประเทศที่ไดรับชัยชนะสงครามกับเยอรมนี (ILO, 1923) จึงไมใชกฎหมายระหวางประเทศที่สงเสริมความ

รวมมือตามเจตนารมณของกฎหมาย แตกฎหมายฉบับนี้มีจุดมุงหมายทางการเมือง ที่ผานมากอนกอตั้ง ILO มีขบวนการ

เคลื่อนไหวเรียกรองในหลายประเทศ ทั้งในฝร่ังเศส เยอรมนี และอ่ืน ๆ ขบวนการแรงงานสะทอนถึงปญหาแรงงานดาน

ตาง ๆ ไมวาจะเปน “ชั่วโมงการทำงาน การวางงาน คาจาง การเจ็บปวย การคุมครองเด็ก เยาวชน และผูหญิง และการ

รวมตัวของแรงงาน” 

หากพิจารณาคำวา “คาจางเพ่ือดำรงชี วิต” จากรายงานการประชุมใหญแรงงานระหวางประเทศ 

(International Labour Conference) จะทำความเขาใจปรากฎการณในระดับโลกไดดีสุด เพราะเปนเวทีที่ผูแทนสาม

ฝาย เรียกวา ไตรภาคี (Tripartite) ประกอบดวย ลูกจาง นายจาง ฝายละ 1 ที่นั่ง และรัฐ 2 ที่นั่งตอหนึ่งประเทศสมาชิก 

เปนลักษณะพิเศษที่แตกตางจากผูแทนในองคการระหวางประเทศอ่ืน เพราะสวนใหญไมมีผูแทนที่เปนตัวแสดงไมใชรัฐ 

(Non-state actors) นอกจากนี้ การถกเถียงเร่ืองคาจางในที่ประชุมจึงแสดงถึงความหมายและบงบอกทิศทางเร่ืองนี้ใน

เวลานั้น ผูเขียนสรุปบางประเด็นที่เสนอและสนทนาในที่ประชุมใหญแรงงานระหวางประเทศตามปที่ตรงปรากฎการณ

สำคัญ เชน 

(1) รายงานการประชุมในป 1919 เปนปที่กอตั้ง ILO ปรากฎหลักการของการจัดเตรียม “คาจางเพ่ือ

ดำรงชีวิตที่เพียงพอ” (Adequate living wage) ปรากฏข้ึนในสวนของการกอตั้งองคการแรงงานในระดับสากล แตที่

ปรากฏในสนธิสัญญาแวรซายนัน้ ไมไดใหคำจำกัดความไวอยางชัดเจน จึงทำใหเวลาตอมาใครก็ตามที่กลาวถึงคาจางเพื่อ

ดำรงชีวิตมักสรางความหมายและความเขาใจคลาดเคลื่อนไปจากบริบททางประวัติศาสตรแรงงาน อยางไรก็ตาม ที่

ประชุมใหญแรงงานระหวางประเทศผลักดันชั่วโมงการทำงาน (Hours of work) เปนปญหาสำคัญที่สุด จึงเปนขอ

เรียกรองที่ตองการใหมีการคุมครองแรงงานวา การทำงานจำนวนชั่วโมงเทานี้ควรไดรับคาจางเทาไรถึงจะเหมาะสม 

แสดงใหเห็นถึงการยอมรับวา การทำงานเพื่อแลกเปลี่ยนกับเงิน และเงินตองเหมาะสมกับเวลาที่ทำงานในแตละวัน 

เพราะการทำงานมากไปจะกระทบตอเวลาของการดูแลครอบครัวและใชเวลาสวนตัว รวมถึงการนอนหลับพักผอน (ILO, 

1919) 

(2) รายงานการประชุมในป 1929 เปนปที่สหรัฐอเมริกาประสบวิกฤติเศรษฐกิจตกต่ำ ในที่ประชุมมีการ

กลาวถึงคำวา “มาตรฐานการดำรงชีวิต” (Standard of Living) ผูแทนฝายลูกจางของบัลแกเรียกลาววา “"ผูทำงาน

ไดรับคาจางรายวันกวารอยละ 50 เปนรายไดที่ต่ำกวาคาครองชีพ” เปนตัวอยางที่แสดงถึงความพยายามของผูแทน

ไตรภาคีที่เสนอใหมีแนวทางของ “การกำหนดคาจางขั้นต่ำ” (Minimum Wage Fixing) แลวยังมีผูแทนไตรภาคีเสนอ

ใหขยายการคุมครองของอนุสัญญาคาจางข้ันต่ำ ครอบคลุมแรงงานประมงและแรงงานทำงานที่บาน ไมจำกัดเฉพาะ

แรงงานโรงงานตามอนุสัญญาฉบับที่ 26 วาดวยกลไกการกำหนดคาจางขั้นต่ำ ค.ศ. 1928 อนุสัญญาฉบับนี้เปนการ

ยอมรับหลักการวา คาจางที่จายตองไมนอยกวาความสามารถของการดำรงชีวิต การดำรงชีวิตไมไดหมายถึงเฉพาะ

ตนเอง ใหรวมถึงครอบครัว แตไมมีการระบุวาคาจางจะตองดูแลสมาชิกในครอบครัวไดจำนวนก่ีคน (ILO, 1929) 
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(3) รายงานการประชุมในป 1939 เปนปที่สนทนาถึงมาตรฐานการดำรงชีวิต ผูแทนฝายรัฐบาลของบราซิล 

กลาววา "ILO เปนองคกรที่ทำงานดานสังคมและมนุษยธรรม" แลวนับเปนปที่เร่ิมตนผลักดันคาจางเพื่อดำรงชีวิต ที่

ไมใชพิจารณาเฉพาะการคุมครองสิทธิทางกฎหมาย (Legal rights) แตเสนอการยกระดับมาตรฐานการดำรงชีวิตให

สูงขึ้น (Higher standard of living) ความหมายของมาตรฐานการดำรงชีวิตที่มาจำกัดความในชวงทศวรรษ 1960 

ครอบคลุมถึงปจจัยพื้นฐานการดำรงชีวิต เชน อาหาร ที่อยูอาศัย เคร่ืองนุงหม แลวอาจรวมถึงการขนสงคมนาคม การ

รักษาพยาบาล และอ่ืน ๆ ที่เปนบริการสาธารณะ เปาหมายที่ทำใหบรรลุจึงเนนการสงเสริมการมีงานทำ และผลักดันให

เขาถึงความจำเปนพื้นฐาน ซึ่งมีทั้งที่เขาถึงดวยรายไดจากการทำงาน กับอีกสวนมาจากการจัดสวัสดิการรัฐและบริการ

ดานตาง ๆ (ILO, 1939) 

(4) รายงานการประชุมในป 1941 เปนปที่ ILO ยายสถานที่ตั้งสำนักงานใหญชั่วคราวมาประชุมที่นิวยอรกและ

กรุงวอชิงตัน ดีซี แตมาประชุมที่ มอนทรีออล เนื่องจากเจนีวาเปนอาณาบริเวณที่ไดรับผลกระทบจากสงครามโลกคร้ังที่

สอง อยางไรก็ตาม การประชุมใหญสมัยนี้จัดทำ “รางมติที่ประชุมวาดวยคาจางเพ่ือดำรงชีวิตและปฏิรูปภาค

เกษตรกรรม” (Draft Resolution on Living Wage and on Agrarian Reform) เร่ืองแรก ที่ประชุมใหญแรงงาน

ระหวางประเทศใหความสำคัญตอการจัดทำกฎหมายของการกำหนดอัตราคาจางข้ันต่ำ เพื่อใหสอดคลองกับวิถีชีวิต

มนุษยในเวลานั้น และการมีกฎหมายคาจางเพื่อดำรงชีวิตเพื่อใหเกิดความพึงพอใจของประชาชนสวนใหญ นำไปสูความ

ยุติธรรมทางสังคมสำหรับแรงงาน เร่ืองสอง การกำหนดนโยบายสาธารณะที่เก่ียวกับแรงงาน ไมวาทางตรงหรือทางออม 

ตองมีผูแทนจากลูกจางและนายจาง ไมใชมีเฉพาะผูแทนรัฐบาลเทานั้น จึงเปนการยอมรับหลักการของการมีสวนรวม 

และปญหาความขัดแยงในภาคอุตสาหกรรมไมสามารถแกไดเพียงรัฐบาลตัดสินใจฝายเดียว (ILO, 1941) 

(5) รายงานการประชุมในป 1944 เปนปที่ ILO แถลงปฏิญญาฟลาเดลเฟย แตทิศทางของ ILO สนับสนุน

อุดมการณเสรีนิยมและทิศทางการพัฒนาไมสอดคลองกับเจตนารมณแรกเร่ิมที่โนมเอียงทางสังคมนิยมในทศวรรษ 1920 

หากพิจารณาปาฐกถาและกลาวกอนเปดประชุมของทั้งสองบุคคลทั้งประธานาธิบดีสหรัฐอเมริกา และหัวหนาคณะ

ประศาสนการของ ILO  ดังนี้ (1) Franklin D. Roosevelt กลาวในที่ประชุมทำนองวา ILO ทำหนาที่ตามครรลอง

ประชาธิปไตยในชวงสงครามโลกคร้ังที่ 2 เพื่อบรรลุสันติภาพถาวร นอกจากมีผูแทนฝายรัฐบาล ยังมีผูแทนฝายลูกจาง

และนายจางมารวมมือกัน เพื่อวางแผนและเสนอแนะใหปรับปรุงมาตรฐานแรงงานและยกระดับมาตรฐานการดำรงชีวิต

ใหประชาชนทั่วโลก และ ILO มีบทบาทกำหนดนโยบายแรงงานใหแตละประเทศนำไปปฏิบัติตามมาตรฐานข้ันต่ำ 

เพื่อใหเกิดการจางงาน มีรายไดเพียงพอ และสงเสริมโอกาสชีวิตที่ดีสำหรับทุกคน (ILO, 1944a) (2) Carter Goodrich 

หัวหนาคณะประศาสนการ (ระหวางป 1939-1945) มีขอเสนอทางนโยบายตอสหประชาชาติภายหลังสงครามโลกคร้ังที่ 

2 ยุติลง เพื่อใหแกปญหาแรงงานและสังคมอยางเรงดวน เชน การยกยกเลิกใชแรงงานอาณานิคม (Goodrich, 1945) 

นอกจากนี้ ILO ตองใหคำแนะนำการพัฒนาเศรษฐกิจ เพื่อสงเสริมการจางงานแบบเต็มที่และยกระดับมาตรฐานการ

ดำรงชีวิตสูงข้ึน (Full employment and a rising standard of living) พรอมปรับปรุงมาตรฐานแรงงานเพื่อพัฒนา

นโยบายสังคมและแรงงานในอนาคต 

มุมมองและขอเสนอของบุคคลทั้งสองขางตน ถือวามีอิทธิพลทางการเมืองระหวางประเทศ เพราะสามารถชี้นำ

ทิศทางการพัฒนาระหวางประเทศ และเวลานั้นไมมีองคการระหวางประเทศในทำหนาที่ระดับของการอภิบาลโลก 

(Global governance) สวนของสันนิบาตชาติประเมินแลวถือวาลมเหลวมาตั้งแตที่สหรัฐอเมริกาเพิกเฉยตอการมีสวน

รวมเปนสมาชิก แตกลับเลือกเขารวมกับ ILO ในป 1934 แลวเหตุการณที่สหรัฐอเมริกาเขารวมสมาชิก สงผลใหมี

ประเทศถอนตัวออกจากการเปนสมาชิกในชวงกลางทศวรรษ 1930 เชน เยอรมนี อิตาลี ญี่ปุน และรัสเซีย (Alcock, 

1971) เหตุการณนี้สามารถคาดการณไดวาจะเกิดสงครามโลกคร้ังที่สองตามมา เพราะ ILO เปรียบเปนสนามทาง



ปท่ี 18 ฉบับท่ี 1 มกราคม - มิถุนายน 2566  Journal of HR intelligence 

สถาบันเสริมศึกษาและทรัพยากรมนุษย มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 65 
 

การเมืองใหมหาอำนาจดุลอำนาจและเผชิญหนาแบบหยั่งเชิงมาในทศวรรษ 1930 แตการจัดทำปฏิญญาฟลาเดลเฟย

แลวแถลงในป 1944 เปนการยืนยันไดชัดเจนวาข้ัวอำนาจการเมืองโลกสนับสนุนฝายเสรีนยิมประชาธิปไตย และระบอบ

รัฐสวัสดิการแบบเสรีนิยม (Liberal welfare state) กลายเปนแนวทางการพัฒนากระแสหลักตอมาในยุคสงครามเย็น 

ถัดมา ปฏิญญาฟลาเดลเฟย (Declaration of Philadelphia) มีสี่หลักการ ไดแก “แรงงานไมใชสินคา 

เสรีภาพการแสดงออกและรวมตัวเปนสมาคม ความยากจนเปนภยันตรายตอความรุงเรืองทุกแหงหน และมนุษยทุกคน

ไมวาจะมีความแตกตางทางกายภาพและความคิดความเชื่อก็ควรไดรับความมั่นคงทางเศรษฐกิจและโอกาสที่เทาเทียม” 

(ILO, 1944b) เนื่องจากสมาชิกของ ILO ปรารถนาวา การดำรงชีวิตตอจากนี้จะไมเผชิญกับความยากจนและการจาง

งานที่ไมเปนธรรมอีก แตความปรารถนาของปฏิญญาฟลาเดลเฟยผานมากวา 78 ปแลว ก็ไมอาจประสบความสำเร็จได 

แมวาตัวแสดงหลากหลายภาคสวนก็พยายามขจัดความยากจนมาตลอด ขณะที่กระแสการพัฒนาที่ยั่งยืนตั้งแตป 2016 

มีภาคเอกชนและภาคประชาสังคมมีสวนรวมในการขับเคลื่อนเปาหมายการพัฒนาที่ยั่งยืนขอ 1 ที่กลาวถึงการขจัดความ

ยากจนและความอดอยากหิวโหย แตสาเหตุที่ไมบรรลุความยุติธรรมทางสังคม เนื่องจากการอภิบาลแรงงานโลก 

(Global labour governance) ขาดกลไกของอุตสาหกรรมสัมพันธ (Industrial relations) และเคร่ืองมือของ

มาตรฐานแรงงานสากล (International labour standards) ที่มีประสิทธิภาพและอำนาจบังคับเหนือรัฐชาติ แลวการ

จางงานในภาคอุตสาหกรรมในระดับชาติก็ไมอาจบังคับใหปฏิบัติตามได ในปจจุบันภาครัฐจึงเนนสงเสริมและขอความ

รวมมือแทนที่ในรูปแบบของ Soft law เชน  นโยบายความยั่งยืน จรรยาบรรณธุรกิจ และอ่ืน ๆ (กฤษฎา ธีระโกศลพงศ, 

2562) 

ILO แถลงเปาหมายของปฏิญญาฟลาเดลเฟยเปนโครงการพัฒนาระดับโลกไว 10 ประการตามคำแถลงในที่

ประชุมใหญแรงงานระหวางประเทศ ป 1944 สองในสิบขอมีขอ A ที่ระบุวา “การจางงานแบบเต็มที่และการยกระดับ

มาตรฐานการดำรงชีวิต” และขอ D ที่ระบุวา “นโยบายที่เก่ียวกับคาจางและรายได ชั่วโมง และเงื่อนไขอ่ืนที่เก่ียวของ

กับการทำงาน ตองนำไปสูความกาวหนาสำหรับทุกคน รวมทั้งคาจางเพื่อดำรงชีวิตสำหรับทุกคนทำงานและตองการการ

คุมครอง” (ILO, 1944b) อยางไรก็ตาม หลักการของคาจางเพื่อดำรงชีวิตนำมาบรรจุในปฏิญญาฟลาเดลเฟยและ

ภาคผนวกของธรรมนูญขององคการแรงงานระหวางประเทศ (ILO Constitution) ในป 1946 ซึ่งผูเขียนพิจารณาวา 

เจตนารมณของการบรรลุเปาหมายใหเกิด "การจางงานอยางเต็มที่และมาตรฐานการดำรงชีวิต" ถือเปนมิติทาง

เศรษฐกิจ จึงเนนการเขาถึงปจจัยพื้นฐาน และ “การคุมครองคาจางเพ่ือดำรงชีวิตขั้นต่ำ" ถือเปนมิติทางสังคม จึงเนน

การคุมครองสิทธิทางกฎหมาย แตขอสังเกตเร่ืองนี้ตองพิจารณาตามวา แลวเหตุใดในทศวรรษ 1960 เห็นบทบาทของ 

ILO สรางดุลยภาพใหนายจางมีอำนาจการตอรองเร่ืองนี้มากตามผานเงื่อนไขทางเศรษฐกิจ ทั้งที่เดิมทีกลาวถึงตั้งแต

ทศวรรษ 1930 เปนตนมา แตแนวปฏิบัติยังไมชัดเจนเหมือนกับทศวรรษ 1960 (ILO, 2021) 

 แมวาหลังจากสงครามโลกคร้ังที่สองมาแลว ILO จัดทำอนุสัญญาวาดวยการคุมครองของคาจาง ค.ศ. 1949 

หลักการของอนุสัญญาฉบับนี้เนนที่การสรางขอตกลงระหวางฝายลูกจางและนายจาง ไมใชการกำหนดอัตราคาจาง (ILO 

NORMLEX, 1949) แตการถกเถียงเร่ืองคาจางข้ันต่ำใน ILO ตั้งแตทศวรรษ 1960 เปนตนมา ไมใชเฉพาะการยืนยัน

น้ำหนักเพื่อใหลูกจางดำรงชีวิตได หากทบทวนบริบททางประวัติศาสตรของ ILO พบการใชทั้งคำวาคาจางข้ันต่ำและ

คาจางเพื่อดำรงชีวิตแทนที่กัน ขอเสนอที่ถกเถียงกันในที่ประชุมใหญแรงงานระหวางประเทศ เนนวาคาจางตองเพียงพอ

และมีกลไกการกำหนดคาจาง แตก็ไมไดอธิบายคำวาความเพียงพอตองจัดอยูในระดับใด ตามที่ในที่ประชุมใหญแรงงาน

ระหวางประเทศในป 1964 เร่ิมหยิบยกเร่ืองคาจางข้ันต่ำกลับมาเปนวาระของ ILO อีกคร้ัง แลวเวลานั้นในที่ประชุมใหญ

มีการถกเถียงกันโดยผูแทนไตรภาคีวา นอกจากการกำหนดอัตราคาจางเพื่อดำรงชีวิตในมิติที่ครอบคลุมถึงเงินดูแล

ครอบครัวและประกันสังคมแลว ถือเปนปจจัยที่กำหนดมาตรฐานการดำรงชีวิตอยางหนึ่ง จึงเกิดขอเรียกรองใหปรับ
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อัตราคาจางและระดับของการประกันสังคมตามความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจและมาตรฐานการดำรงชีวิต (Reynaud, 

2017) 

หากสำรวจภูมิหลังของการถกเถียง “คาจางขั้นต่ำ” (Minimum wage) ตั้งแตกลางทศวรรษ 1960 พบ

ร า ย ง า น  Minimum Wage Fixing Machinery and Related Problems, with Special Reference to 

Developing Countries จัดพิมพป 1968 เพื่อใชในวาระการประชุมป 1969 ตรงกับปที่ครบรอบ 50 ปของการกอตั้ง 

ILO เร่ิมแสดงใหเห็นการถกเถียงวา การกำหนดอัตราคาจางข้ันต่ำเพื่อประโยชนตอคนกลุมใด ซึ่งคำจำกัดความที่ขยาย

ขอบเขตไมเฉพาะงานที่ใชทักษะต่ำ (Unskilled jobs) แตครอบคลุมถึงงานระดับทักษะอ่ืน ฉะนั้น จุดมุงหมายของการ

กำหนดอัตราคาจางข้ันต่ำ แบงออกเปนสี่ประการ ไดแก มาตรฐานข้ันต่ำของการดำรงชีวิต การปองกันการกดข่ีขูดรีด

เพื่อไมใหแรงงานไดรับคาจางต่ำ การใหตระหนักถึงศักดิ์ศรีความเปนมนุษยและไดรับปจจัยพืน้ฐานที่เพียงพอ ขณะที่ฝาย

นายจางเร่ิมถกเถียงวา “การกำหนดคาจางขั้นต่ำตองพิจารณาจากความสามารถการจายดวย” และฝายลูกจางก็

ยืนยันวา “คาจางตองสอดคลองกับความตองการของลูกจาง รวมและไมรวมถึงครอบครัว” จากขอถกเถียงทั้งสอง

ชุดแสดงใหเห็นแตละฝายมีเปาหมายตรงขามกัน (ILO, 1968) 

ตอมาป 1970 การจัดทำอนุสัญญาฉบับที่ 131 วาดวยการกำหนดอัตราคาจางขั้นต่ำ ค.ศ. 1970 วาง

หลักการกวาง ๆ สำหรับการพิจารณาอัตราคาจางข้ันต่ำไวสองดาน ไดแก ดานแรก ความจำเปนของแรงงานและ

ครอบครัว ใหคำนึงถึงระดับของคาจาง ตนทุนการดำรงชีวิต สิทธิประโยชนประกันสังคม และมาตรฐานการดำรงชีวิต

ของกลุมทางสังคมตาง ๆ สวนอีกดาน ปจจัยทางเศรษฐกิจ เปนการพัฒนาเศรษฐกิจ ระดับของผลิตภาพ และความ

คาดหวังที่จะรักษาระดับการจางงานในอัตราสูงไว (ILO NORMLEX, 1970) ดวยเหตุของปจจัยสองดานครอบคลุมทั้งมิติ

ทางสังคมและเศรษฐกิจ จึงทำใหการกำหนดอัตราคาจางข้ันต่ำของหลายประเทศมักพิงหลังดวยการอางอิงถึงอนุสัญญา

ฉบับนี้เปนกรอบแนวทางของการปรับอัตราคาจางข้ันต่ำ แลวปรากฏความยอนแยงวา การเนนที่ปจจัยทางเศรษฐกิจ ซึ่ง

ใชเปนขอตอรองของฝายนายจางเพื่อไมใหคาจางสูงข้ึน จึงเปนไปไมไดวา การใหคาจางพิจารณาความจำเปนพื้นฐานของ

ครอบครัวดวย แลวในกรณีของประเทศไทยพิจารณาตัวแปรเชิงคุณภาพในขอ 3 ของประกาศคณะกรรมการคาจาง 

เร่ือง อัตราคาจางขั้นต่ำ (ฉบับที่ 11) (คณะกรรมการคาจาง, 2565) ดวยเหตุนี้ การกลาวถึงคาจางในแงของการ

คุมครองสิทธิทางกฎหมายหรือการปองกันการละเมิดสิทธิมนุษยชน จึงไมใชทิศทางกระแสหลักที่เกิดความตื่นรูและแนว

รวมขับเคลื่อนเร่ืองนี้ในประเทศโลกใต ซึ่งหมายความรวมถึงประเทศไทย 

หากพิจารณาบริบทของประเทศไทยพบวา การจางงานในภาคอุตสาหกรรม เหตุที่ตองคุมครองสิทธิทาง

กฎหมายปรากฎในชวงปลายทศวรรษ 1950 พิจารณาจากกระบวนการจัดทำกฎหมายแรงงานตั้งแตป 1952 ทั้ง

กฎหมายคุมครองแรงงาน กฎหมายสหภาพแรงงาน และกฎหมายขอพิพาทแรงงาน จนแลวเสร็จมัดรวมเพื่อตราเปน

พระราชบัญญัติแรงงาน พ.ศ. 2499 ในชวงปลายสมัยการบริหารประเทศโดยรัฐบาลจอมพล ป. พิบูลสงคราม (กฤษฎา 

ธีระโกศลพงศ, 2565ค) ถือเปนพัฒนาการที่ชากวาประเทศภาคพื้นยุโรปเกือบหนึ่งศตวรรษ การคุมครองสิทธิแรงงานจึง

ไมใชเฉพาะมิติทางสังคมที่อภิปรายเปนวงกวางในพื้นที่สาธารณะ เดิมทีก็จำกัดวงแคบไวที่แรงงานในภาครัฐวิสาหกิจ ซึ่ง

มีบทบาทเคลื่อนไหวในเวลาที่กลาวถึงขางตน ตอมาประเทศไทยเร่ิมสงเสริมการลงทุนอุตสาหกรรมจากตางประเทศใน

ปลายทศวรรษ 1960 ตามการสนับสนุนความชวยเหลือของสหรัฐอเมริกาและสหประชาชาติในทศวรรษดังกลาว ทั้ง

รัฐบาลและภาคเอกชนเนนการจางงานเพื่อใหประชาชนหลุดพนจากการไมมีงานทำ แตผลสืบเนื่องในระยะยาวแลว

พบวา งานเหลานั้นขาดการคุมครองและไมสามารถทำใหแรงงานยกระดับคุณภาพชีวิตได เหตุสำคัญดานหนึ่งคือ การ

ขาดหลักการคุมครองคาจางและสภาพการทำงานที่ไมเปนธรรม 
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3. คาจางดำรงชีวิตบนฐานสิทธิมนุษยชนในวาระการพัฒนาระหวางประเทศ 

การกลาวถึงคาจางข้ันต่ำแลวใชคำนี้ย้ำซ้ำ ๆ แสดงใหเห็นถึงการชวงชิงพื้นที่และความหมายของคาจางไมใช

เร่ืองเฉพาะสิทธิทางกฎหมาย แตพยายามทำใหกลายเปนเร่ืองการดำรงชีวิตไดตามการเขาถึงปจจัยพื้นฐาน วิธีคิดชุดแรก

ถูกลดความสำคัญหลังจากสงครามโลกคร้ังที่สอง ขณะที่วิธีคิดชุดหลังประสบความสำเร็จหลังจากที่ ILO แถลง 

“แผนงานการมีงานทำทั่วโลก” (World Employment Programme) หลังป 1969 (ILO, 1969) ดังที่เห็นบทบาท

ของการจัดทำมาตรฐาน (Standard-setting) ของ ILO ตอมาเนนบทบาทอีกดานคือการชวยเหลือทางวิชาการ 

(Technical assistance) ผลที่ตามมาคือ ILO เนนความชวยเหลือประเทศโลกที่สาม กรณีของประเทศไทยยังสนใจถึง

การขยายตัวของเมืองและเศรษฐกิจภาคไมเปนทางการ การกลาวถึงเร่ืองการคุมครองสิทธิทางกฎหมายของแรงงาน จึง

ไมใชทิศทางกระแสหลักของการพัฒนา แต ILO พยายามผลักดันวาระการสงเสริมการมีงานทำเปนทิศทางหลักของการ

พัฒนา สอดคลองกับภารกิจการพัฒนาของธนาคารโลกในทศวรรษ 1970 เนนการพัฒนาตามยุทธศาสตรปจจัยพื้นฐาน 

เชนเดียวกับคาจางก็ไมไดหมายความถึงการคุมครองสิทธิการทำงาน แตกลายเปนเร่ืองของมาตรฐานการดำรงชีวิต 

(กฤษฎา ธีระโกศลพงศ, 2564) 

กรณีของผูเขียนบทความนี้ในมุมมองทางประวัติศาสตรของ ILO เห็นถึงภูมิหลังของความขัดแยงระหวางทุน

และแรงงานในภาคอุตสาหกรรม และตองการขจัดความเลวรายที่เกิดข้ึนในการทำงาน เชน สภาพการทำงานที่ย่ำแย ไม

มีการคุมครองคาจางที่เหมาะสมตอการดำรงชีวิต ไมมีการดูแลความปลอดภัยจนเกิดเพลิงไหมในสถานที่ทำงาน เปนตน 

จึงเปนเหตุของการจัดทำมาตรฐานแรงงานเพื่อรับรองสิทธิข้ันพื้นฐานสำหรับการทำงานจึงเกิดข้ึน เพราะแรงงานเปนคน

ที่ไมมีอำนาจการตอรองใด ๆ เพราะสามารถใหเวลาเพื่อแลกเปลี่ยนกับเงินเปนคาจาง จึงไมสามารถสะสมความมั่งค่ังได

เหมือนกับผูที่ครองปจจัยการผลิตที่ไดรับผลตอบแทนเปนคาเชาและกำไร ดังนั้น “คาจางเพ่ือดำรงชีวิต” เปน

หลักประกันดานหนึ่งใหแรงงานมีรายไดดูแลตนเองและครอบครัวได หากทำความเขาใจจากบริบททางประวัติศาสตรที่

ผานมาในป 1919-1946 แลวพบวา ILO พยายามยืนยันหลักการดานแรกของการคุมครองสิทธิแรงงานมาโดยตลอด 

หลักการนี้ถายโอนมาที่สหประชาชาติและขยายครอบคลุมสิทธิมนุษยชน สิทธิแรงงานกลายเปนสวนหนึ่งของสิทธิ

มนุษยชน ตามที่ปรากฏในเนื้อหาสาระของ “ปฏิญญาสากลวาดวยสิทธิมนุษยชน” (Universal Declaration of 

Human Rights) ของสหประชาชาติ เพราะมีหลักการสงเสริมความมั่นคงทางสังคมและคุมครองแรงงานบรรจุในมาตรา 

22-25 เชน (United Nations, 2015) 

มาตรา 23(3) ทุกคนที่ทำงานมีสิทธิที่จะไดรับคาตอบแทนที่ยุติธรรมและเอ้ืออำนวยตอการประกันความเปนอยู

อันควรตามศักดิ์ศรีความเปนมนุษยสำหรับตนเองและครอบครัว ถาจำเปนจะไดรับการคุมครองทางสังคมในรูปแบบอ่ืน

เพิ่มเติม 

มาตรา 25(1) ทุกคนมีสิทธิในมาตรฐานการดำรงชีวิตที่เพียงพอสำหรับสุขภาพและความกินดีอยูดีของตนเอง

และของครอบครัว รวมถึงอาหาร เคร่ืองนุงหม ที่อยูอาศัย และการดูแลรักษาพยาบาล บริการสังคมที่จำเปน และมีสิทธิ

ประกันการวางงาน เจ็บปวย พิการ หมาย ชราภาพ หรือปราศจากการดำรงชีวิตอ่ืนในสภาพแวดลอมนอกเหนือการ

ควบคุมของตนเอง 

หากพิจารณาหลักการของปฏิญญาสากลวาดวยสิทธิมนุษยชน กลายเปนรากฐานใหแกกฎหมายระหวาง

ประเทศอ่ืน ๆ ในเวลาตอมา ขณะที่ ILO ใชหลักการของปฏิญญาฉบับนี้มาจัดกลุมอนุสัญญาพ้ืนฐาน (Fundamental 

conventions) หรือ มาตรฐานแรงงานหลัก (Core labour standards) ในป 1994 เดิมทีมีเพียง 7 ฉบับ และเพิ่มเติม
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มาเปน 8 ฉบับในป 1999 และ 10 ฉบับในป 20222 นอกจากนี้การใหจัดกลุมอนุสัญญาพื้นฐานข้ึนมาเพื่อรับรองให

ประเทศสมาชิกและบรรษัทธุรกิจตระหนักถึงการคุมครองสิทธิแรงงานทามกลางโลกาภิวัตนที่ขยายตัวและเชื่อมตอสวน

ตาง ๆ ของโลกใหเขาถึงกันมากข้ึน จึงเปนที่มาของปฏิญญาวาดวยหลักพ้ืนฐานและสิทธิการทำงาน (Declaration on 

Fundamental Principles and Rights at Work) ป 1998 (ILO, 2010) แลวยังไดปรับปรุงหลักการใหมของปฏิญญา

ฉบับนี้ คร้ังลาสุดในป 2022 เนื่องจากเพิ่มหลักการอีกดานหนึ่งเขามาคือ “สภาพแวดลอมการทำงานที่ปลอดภัยและ

สุขภาวะ” (ILO, 2022a) ดานหนึ่งในบทบาทของ ILO จึงไมไดละเลยหรือเพิกเฉยตอการสงเสริมและคุมครองสิทธิ

แรงงาน เนื่องจากยังเห็นการดำเนินการในทศวรรษที่ผานมาเก่ียวกับธุรกิจและสิทธิมนุษยชนของแรงงานในหวงโซ

อุปทานของอุตสาหกรรมการประมง แลวยังปรับปรุงปฏิญญาไตรภาคีของหลักการเกี่ยวกับบรรษัทขามชาติและ

น โยบ ายสั งค ม  (Tripartite Declaration of Principles concerning Multinational Enterprises and Social 

Policy หรือ MNE Declaration) ฉบับที่ 5 ในป 2017 เพื่อใหนโยบายและหลักปฏิบัติครอบคลุมสถานการณการจาง

งานใหม (ILO, 2017) 

 การเสนอเร่ืองคาจางเพื่อดำรงชีวิตบนฐานสิทธิมนุษยชน จึงไมใชการสรางขอเสนอ/ขอถกเถียงทางวิชาการที่

เปนนามธรรม ดานหนึ่ง Richard Anker นักวิชาการที่ศึกษาเร่ืองคาจางเพื่อดำรงชีวิตสนับสนุนขอเสนอนี้วาเปนเร่ือง

สิทธิมนุษยชน (Anker, 2011) และอีกดาน ประวัติศาสตรแรงงานในกระแสหลักสะทอนใหเห็นมาในเอกสารชั้นตนและ

การมีสวนรวมของแตละประเทศสมาชิกของ ILO เนื่องจากปรากฎกฎหมายระหวางประเทศและรายงานการประชุมในที่

ประชุมใหญแรงงานระหวางประเทศวา การสนทนาและปรึกษาหารือกันในเวทีทางการระดับโลกเคยมองคาจางเพื่อ

ดำรงชีวิตอยางไร และเหตุใดในปจจุบันจึงเปลี่ยนคำจำกัดความมาใหเอ้ือประโยชนตออภิสิทธิ์ชนชั้นครอบครองทุน 

ผูเขียนใชขอเสนอที่เปนแนวคิดของการพัฒนาที่ยั่งยืนและแนวทางการปฏิบัติตามการพัฒนาระหวางประเทศหรือโลก 

(International/Global Development) คือ “เปาหมายการพัฒนาที่ย่ังยืน” (Sustainable Development Goals: 

SDGs) ก็มีงานเขียนที่เนนบนฐานสิทธิมนุษยชน พยายามมองผานเปาหมายขอที่ 8 ของการจางงานและงานที่มีคุณคา 

(Frey & MacNaughton, 2016) โจทยที่ใหญกวานั้นคือ ทำอยางไรใหการขับเคลื่อนความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจไม

ทิ้งใครไวขางหลังตามอยางที่นำเสนอ และการทิ้งหรือไมทิ้งใครใชมุมมองแบบใดระหวางสิทธิมนุษยชนหรือสงเคราะห

ปจจัยพื้นฐานใหมีชีวิตอยูได ยอมแตกตางกัน 

 

 

 

 

 
2 รายช่ืออนสุญัญาหลกัของ ILO แบ่งออกเป็น 5 หมวด รวม 10 ฉบบั มีดงันี ้(1) หมวดแรงงานบงัคบั ไดแ้ก่ อนสุญัญาฉบบัท่ี 29 ว่า

ดว้ยแรงงานบงัคบั ค.ศ. 1930 และ อนสุญัญาฉบบัท่ี 105 ว่าดว้ยยกเลิกใชแ้รงงานบงัคบั ค.ศ. 1957 (2) หมวดการขจดัการเลือก

ปฏิบตัิในการจา้งงานและอาชีพ ไดแ้ก่ อนสุญัญาฉบบัท่ี 100 ว่าดว้ยค่าตอบแทนท่ีเท่าเทียม ค.ศ. 1951 และ อนสุญัญาฉบบัท่ี 111 ว่า

ดว้ยการเลือกปฏิบตัิต่อการจา้งงานและอาชีพ ค.ศ. 1958 (3) หมวดเสรีภาพในการสมาคมและการเจรจาต่อรองรว่ม ไดแ้ก่ อนสุญัญา

ฉบบัท่ี 87 ว่าดว้ยเสรีภาพการสมาคมและสิทธิการรวมตวั ค.ศ. 1948 และ อนสุญัญาฉบบัท่ี 98 ว่าดว้ยสิทธิการรวมตวัและเจรจา

ต่อรองรว่ม ค.ศ. 1949 (4) หมวดการใชแ้รงงานเด็ก ไดแ้ก่ อนสุญัญาฉบบัท่ี 138 ว่าดว้ยอายขุัน้ต ํ่า ค.ศ. 1973 และอนสุญัญาฉบบัท่ี 

182 ว่าดว้ยการใชแ้รงงานเด็กท่ีเลวรา้ยทกุรูปแบบ ค.ศ. 1999 (5) หมวดสภาพแวดลอ้มการทาํงานและความปลอดภยั ไดแ้ก่ 

อนสุญัญาฉบบัท่ี 155 ว่าดว้ยความปลอดภยัการทาํงานและอาชีวอนามยั ค.ศ. 1981 และอนสุญัญาฉบบัท่ี 187 ว่าดว้ยกรอบการ

ส่งเสริมความปลอดภยัการทาํงานและอาชีวอนามยั ค.ศ. 2006 
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ตารางที่ 1 องคประกอบของสิทธิในงานที่มีคุณคา 

วาระงานที่มีคุณคา สิทธิแรงงานตามปฏิญญาสากลวาดวย

สิทธิมนุษยชน 

สิทธิแรงงานตามกติการะหวางประเทศ

วาดวยสิทธิทางเศรษฐกิจ สังคม และ

วัฒนธรรม 

1. สิทธิการทำงาน   

 เสรภีาพการรวมตัว มาตรา 19 เสรีภาพการแสดงออก 

มาตรา 20(1) เสรีภาพการรวมตัว 

มาตรา 8 สิทธิของสหภาพแรงงานและ

นัดหยุดงาน 

 ยกเลิกบังคับใชแรงงาน มาตรา 1 การมีชีวิตที่เปนอิสระและมี

สิทธิและศักดิ์ศรีอยางเสมอภาค 

มาตรา 4 การมีอิสระไมตกเปนทาส 

มาตรา 23(1) การเลือกทำงานไดอยาง

อิสระ 

มาตรา 6(1) การมีสิทธิเลือกทำงานได

อยางอิสระ 

 ยกเลิกแรงงานเด็ก มาตรา 25(2) การดูแลเด็กใหไดรับการ

คุมครองทางสังคม 

มาตรา 10(3) การคุมครองเด็กและ

เยาวชน 

 ไมเลือกปฏิบัต ิ มาตรา 2 และ 7 การไมเลือกปฏิบัติ 

มาตรา 23(2) การไดรับคาจางเทาเทียม

กัน 

มาตรา 2 และ 7 การไมเลือกปฏิบัติ 

2. การสงเสริมการมีงาน

ทำ 

มาตรา 25(1) การดำรงชีวิตอยางมี

มาตรฐานและความกินดีอยูด ี

มาตรา 6(2) การจางงานแบบเตม็ที่ 

มาตรา 7(a)(1)-(2) การดำรงชีวติอยางมี

คุณคาและคาจางที่เปนธรรม 

3. การคุมครองทางสังคม มาตรา 22 ความมั่นคงทางสังคม 

มาตรา 23(3) การไดรับคาตอบแทนอ่ืน

ที่ประกันชีวิตความเปนอยูของตนเอง

และครอบครัว 

มาตรา 24 สิทธิวนัหยุดและพักผอน 

มาตรา 25(2) การดูแลมารดาและเดก็ 

ใหไดรับการคุมครองทางสังคม 

มาตรา 7(b) สภาพการทำงานที่

ปลอดภัยและมสีุขภาวะ 

มาตรา 7(d) เวลาทำงานและวนัหยุดที่

เหมาะสม 

มาตรา 9 ความมัน่คงทางสังคม 

4. การเสวนาทางสังคม มาตรา 19 เสรีภาพการแสดงออก 

มาตรา 20(1) เสรีภาพการรวมตวั 

มาตรา 23(4) สิทธิในสหภาพแรงงาน 

มาตรา 8 สิทธิของสหภาพแรงงานและ

นัดหยุดงาน 

ที่มา : แปลจาก Frey and MacNaughton (2016) และขยายความเพิ่มเติมโดยผูเขียน 

 

จากตารางที่ 1 วาระงานที่มีคุณคาของ ILO ก็กลายเปนนโยบายการพัฒนาระหวางประเทศที่มีหลักการ

สอดคลองอยูบนหลักการของปฏิญญาวาดวยหลักพื้นฐานและสิทธิการทำงาน และ กติการะหวางประเทศวาดวยสิทธิ

ทางเศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรม (General Assembly, 1966) แลวทั้งสองหลักการนี้ก็มีหลักการเปนสวนหนึ่งของ

ปฏิญญาสากลวาดวยสิทธิมนุษยชน นอกจากนี้ ผูเขียนพยายามเสนอวา การที่แรงงานไดรับคาจางต่ำกวาความสามารถ
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ในการดำรงชีวิตใหประเมินไดวา งานนั้นเปน “งานที่ไมมีคุณคา” (Indecnt work) เพราะไมสามารถบรรลุเปาหมาย

ของความยุติธรรมทางสังคมตามอาณัติของ ILO3 เนื่องจากรัฐบาลไมคุมครองสิทธิการทำงานคือ กฎหมายคาจางกำหนด

อัตราใหต่ำกวาการเขาถึงปจจัยพื้นฐานและรายไดที่เพียงพอตอการดูแลสมาชิกในครอบครัว และงานที่ทำก็ไมสามารถ

ยกระดับตนเองใหมีความกาวหนาทางอาชีพ ฉะนั้น การใชมาตรฐานการดำรงชีวิต (Standard of living) ที่พิจารณา

ตามบริบททางประวัติศาสตรแลวคือการมองแรงงานในมิติทางเศรษฐกิจมากกวาสังคม จึงเนนเพียงปจจัยพ้ืนฐานของ

มนุษย (Human basic needs) ฉะนั้น ถาใชแนวคิดเร่ืองนี้เปนจุดตั้งตนของการยกระดับคุณภาพชีวิต ควรพิจารณา

มาตรฐานการดำรงชีวิตสามระดับตามภาพที่ 1  

 
ภาพที่ 1 ระดับของมาตรฐานข้ันต่ำและคาจางเพื่อดำรงชีวิต 

ที่มา : แปลและปรับมาจาก Chong and Khong (2018) 

 

จากภาพที่ 1 สภาพปญหาของแรงงานในประเทศไทย ผูทำงานรับมากกวาคาจางข้ันต่ำมีแนวโนมวา จะอยู

มาตรฐานข้ันต่ำเชนเดียวกับผูทำงานรับคาจางข้ันตำ่ ถาใชกรอบงานที่มีคุณคา (Decent work) รวมพิจารณาวาจะบรรลุ

มาตรฐานการดำรงชีวิตอยางนอยตองไมต่ำกวา “ขั้นกลาง” ของภาพที่ 1 ขอพิจารณาประเด็นของคาจางเพื่อดำรงชีวิต

จึงควรนำมาทบทวนคำจำกัดความของคาจางข้ันต่ำในประเทศไทย รวมทั้งกระบวนการกำหนดอัตราคาจางและอิทธิพล

ทางการเมืองที่มีผลอยางยิ่งตอการกำหนดทิศทางที่โนมเอียงสนับสนุนฝายทุนที่ไมสนับสนุนการปรับอัตราคาจางข้ันต่ำ 

ถาใชขอมูลสำรวจคาครองชีพที่ผูเขียนเคยศึกษาใหกับคณะกรรมาธิการการแรงงาน สภาผูแทนราษฎร ชุดที่ 25 การมี

รายไดจากการทำงานหรือคาจางต่ำกวา 21,688.75 บาทตอเดือน เปนไปไดวา แรงงานคนน้ันมีระดับมาตรฐานการ

ดำรงชีวิตขั้นต่ำ และไมสามารถยกระดับมาตรฐานการดำรงชีวิตสูข้ันกลางและข้ันสูงได เมื่อพิจารณาแลวพบวา การ

ขยับเคลื่อนทางชนชั้น (Social mobility) มีตัวแปรอ่ืนเก่ียวของ โดยเฉพาะระดับการศึกษาและทักษะการทำงาน ดังนั้น 

การถกเถียงในโลกของงานในอนาคต ไมเพียงแตการยกระดับอัตราคาจางข้ันต่ำและคาจางตามมาตรฐานฝมือแรงงาน

 
3 คาํว่า  “Indecent work” มีนกัวิชาการหลายคนท่ีใชค้าํนีใ้นหนงัสือและบทความ เช่น Ben Selwyn และ Felix Hauf และผูเ้ขียนเองก็

เคยใชค้าํนีอ้ธิบายแลว้ในบทความท่ีอา้งอิงถึงแลว้ในบทความเรื่อง 20 ปี ของงานท่ีมีคณุค่า และการอภิบาลแรงงานในห่วงโซ่อปุทาน

โลก ในวารสาร HR Intelligence มาก่อนแลว้ 
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อยางที่กระทรวงแรงงานดำเนินการมาตอเนื่อง ภารกิจดานนี้เปนการสรางและขยายโอกาสการมีงานทำและมีรายไดที่

มากข้ึน แตไมไดรับรองรายไดที่มั่นคง แตอีกดาน การคุมครองทางกฎหมายใหแรงงานไมไดรับคาจางต่ำเกินไป กลับไมมี

หลักการเร่ืองนี้  มีเพียงแตการประกันคาจางข้ันต่ำ ซึ่งขอคนพบเบื้องตนของการสำรวจในรายงานศึกษาของ

คณะกรรมาธิการการแรงงานเปนการยืนยันวา การกำหนดคาจางควรพิจารณามิติทางสังคมคือ คาจางเพื่อดำรงชีวิตที่

ประกันรายไดใหเพียงพอตอการดำรงชีวิตและสามารถยกระดับชีวิตตนเองและครอบครัวได 

 

4. คาจางเพ่ือดำรงชีวิต: การทบทวนนโยบายคาจางขั้นต่ำและบทบาทของกระทรวงแรงงาน 

การถกเถียงเร่ือง “คาจางเพ่ือดำรงชีวิต” บนฐานสิทธิมนุษยชน เหมือนสายธารความคิดที่มองเชนนี้ดวย

เงื่อนไขตาง ๆ เชน การผลิตในหวงโซอุปทานที่สลับซับซอนมากเกินกวาจะพิจารณาปญหาการจางงานเกิดความไมเปน

ธรรมในโรงงานอุตสาหกรรม แตรูปแบบของงานใหมทำใหภูมิศาสตรของงานไมใชแคการแบงระหวางงานในภาค

เกษตรกรรมและอุตสาหกรรม งานในภาคทางการและไมเปนทางการ แตการถกเถียงในชวงทศวรรษที่ผานมาทำใหเห็น

การดำรงชีวิตของมวลมนุษยไมมีความมั่นคง แสนเปราะบาง และไมแนนอน เนื่องจากมีความเสี่ยงจะวางงานไดทุกเมื่อ 

วิธีคิดและขอเสนอนี้เกิดข้ึนจากแนวคิด “ชีวิตของคนในชนชั้นที่ไมมีความม่ันคง” (Precariat) โดย Guy Standing 

นักวิชาการเศรษฐศาสตรแรงงานหรือบางคนก็จำแนกใหเปนนักสังคมวิทยา ไดปรับมุมมองใหมสำหรับการวิเคราะห

ความเหลื่อมล้ำไมเทาเทียมในเศรษฐกิจทุนนิยม ไมวาจะเปนการศึกษาทดลองโครงการรายไดพื้นฐาน (Basic incomes) 

ในอินเดีย และวิพากษถึงนโยบายการพัฒนาที่ผานมาทั้งปจจัยพื้นฐาน (Basic needs) งานแลกสวัสดิการ (Workfare) 

เครดิตถวนหนา (Universal credit) (Standing, 2016; 2018; 2019) แตปญหาที่เนนถึงในบทความไมใชยกระดับ

อัตราคาจางและปรับรูปแบบการจายคาจาง แตผูเขียนเนนที่ประเด็นของการจางงานไมเปนธรรม เพราะการจายคาจาง

ไมเพียงพอตอการดำรงชีวิต และไมมีมาตรการรัฐใดสนับสนุนเร่ืองนี้ 

กรณีของประเทศไทยจะจายไดอยางไรไดบาง กอนหนานี ้ผูเขียนไดยินขอคิดเห็นและเสนอแนะจากมีผูสวนได

เสียตาง ๆ หลังการนำเสนอในเวทีการสัมมนาของคณะกรรมาธิการการแรงงานแลวเสร็จ มีผูประกอบการคนหนึ่งมา

สนทนาสวนตัววา จำนวนคาครองชีพที่เสนอไมไดมากเกินไปกวาความเปนจริงที่ประชาชนตองดำรงชีวิต แตนายจางอาจ

จายไมได ถาจายไดก็ไมสามารถจายไดทุกแหง หากพิจารณาบริบทรูปคำเชนนี้ สิ่งที่ตองทบทวนคือการออกแบบ

แผนงานตลาดแรงงาน (Labour Market Programme) ที่สนับสนุน “มาตรการอุดหนุนคาจาง” (Wage subsidies) 

หรือ “มาตรการบรรเทาคาครองชีพ” แตสองสิ่งไมเพียงพอเพราะปญหาคาครองชีพที่สูงข้ึน เนื่องจากอำนาจการ

ตอรองในตลาดของผูผลิตรายยอยกับรายใหญไมเทาเทียมกัน การดำรงชีวิตไดดวยรายไดและคาจางจึงไมใชหมายถึง

เฉพาะแตผูทำงานรับคาจาง แตตองพิจารณาครอบคลุมถึงผูประกอบการอิสระรายยอยและแรงงานรับจางในภาคไมเปน

ทางการ อีกทั้งเกิดการสรางชุดความคิดวา “ปรับคาจางขั้นต่ำแลวคาครองชีพรายการอ่ืนขึ้นทุกอยาง” ขอเท็จจริงตอง

พิจารณาจากพฤติกรรมของตัวแสดงอ่ืน เชน ทุนใหญผูกขาดโครงสรางอำนาจทางเศรษฐกิจการเมือง ซึ่งเปนเหตุผล

สำคัญดานหนึ่งที่มักไมกลาวถึง เพราะกลไกราคาของวัตถุดิบในหวงโซอุปทานไมเปนไปตามเสรี แตถูกกำกับ ควบคุม 

และผูกขาด เชน ผูผลิตรายยอยตองซื้อขายกับธุรกิจขนาดใหญ แตถูกกำหนดใหราคาต่ำและกำไรกวาทุนเพียงเล็กนอย 

ขณะที่ธุรกิจขนาดใหญนำมาจำหนายในราคาแพง สวนตางเหลานั้นจึงความมั่งค่ังใหกับทุนที่มีอำนาจการตอรองมาก

ที่สุดในหวงโซอุปทาน 
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ภาพที่ 2 สูตรอัตราคาจางข้ันต่ำ3

4 

ที่มา : กองการเศรษฐกิจแรงงาน (2565) 

 

การกลาวถึงคาจางเพียงมิติคณิตศาสตรจึงเปนมุมมองแคบที่ขาดความเขาใจ “ความสัมพันธเชิงอำนาจ” 

(Power relations) ผูเขียนจึงมีขอเสนอและโตแยงกับสูตรการคำนวณของคณะกรรมการคาจางตามพระราชบัญญัติ

คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ถึงความไมเหมาะสมและใชหลักการที่เอ้ือประโยชนใหแกอภิสิทธิ์ชนมีอำนาจการตอรอง 

เพราะสูตรการคำนวณเหลานั้นพยายามแสดงถึง “ความรู” และความรูเปน “อำนาจ” หากพิจารณาองคประกอบ

ไตรภาคี ไดแก “รัฐ ทุน และแรงงาน” กลายเปนอำนาจของความรูทำใหลดทอนอำนาจการตอรองฝายแรงงานลง 

เนื่องจากไมมีขอมูลที่เชื่อถือไดแบบที่รัฐและทุนนำมาสรางเงื่อนไขในการพิจารณาการปรับอัตราคาจางข้ันต่ำตามภาพที่ 

2 ดวยสูตรการคำนวณเชนนี้ ตลอดที่ผานมาจึงทราบจากผูแทนฝายลูกจางในคณะอนุกรรมการพิจารณาอัตราคาจางข้ัน

ต่ำจังหวัดในบางจังหวัดวา “มีจำนวนอัตราคาจางข้ันต่ำที่เหมาะสมเสนอมาใหพิจารณา แลวจะเปนไปไดอยางไรที่จะ

โตแยงกับขอมูลที่เปนความรูทางวิชาการ” ฝายลูกจางจึงใชคาครองชีพเปนประเด็นของการตอรอง แตทายสุดแลวก็ไมมี

อำนาจตอรองไดเมื่อฝายนายจางเสนอวา ตนทุนการผลิตสูงข้ึนและไมสามารถจายคาจางไดตามจำนวนที่เสนอมา เพราะ

ทายสุดตองปดกิจการหรือเลิกจางแรงงาน  

สูตรการคำนวณนี้มี “ความไมสมเหตุสมผล” ของการกำหนดตัวแปรเชิงคุณภาพ (ดูเพิ่มเติมตามเชิงอรรถ 

30(4) ใหคำอธิบายเก่ียวกับตัวแปรเชิงคุณภาพ) แสดงใหเห็นความยอนแยงในมุมมองของฝายลูกจางและฝายนายจาง 

เชน การพิจารณาคาครองชีพกับความสามารถการจายของธุรกิจในสูตรเดียวกัน เปนไปไดอยางไรในเมื่อเปาหมายของ

ทั้งสองฝายแตกตางจากสิ้นเชิง แมวาจะใหฝายรัฐเปนคนกลางก็ตาม แตมิติทางชนชั้นแลว รัฐและทุนมักโนมเอียงในทาง

เดียวกัน เพราะเปนผลประโยชนทางชนชั้นเดียวกัน หากคณะกรรมการคาจางอางตามประกาศคณะกรรมการคาจาง 

เร่ือง อัตราคาจางขั้นต่ำ (ฉบับที่ 10) “สูตรมีมาตรฐานและสมเหตุสมผล” ไดแก (1) คูมือนโยบายคาจางข้ันต่ำ ป 

 
4 สตูรการคาํนวณอตัราค่าจา้งขัน้ต ํ่าของประเทศไทย เป็นคาํอธิบายตามการอา้งอิงจากกองการเศรษฐกิจแรงงาน สาํนกังาน

ปลดักระทรวงแรงงาน ในขอ้มลูประกอบการประชมุคณะกรรมาธิการการแรงงานในประเด็นเก่ียวกบัมาตรการแกไ้ขปัญหาค่าจา้ง

แรงงานใหส้อดคลอ้งกบัภาระค่าครองชีพในปัจจบุนั รายละเอียดดงันี ้

(1) L รายจงัหวดั  คือ  อตัราการสมทบของแรงงาน (Labour Contribution) ต่อผลิตภณัฑม์วลรวมจงัหวดั (GPP) เฉลี่ย 5 ปียอ้นหลงั 

ซึ่งไดจ้ากการคาํนวณจาก growth accounting model   สตูร Yt = At x (Kt)
α (Lt)

1-α  เป็นทฤษฎีทางเศรษฐศาสตรท่ี์ใชเ้ป็น

มาตรฐานสากล ซึ่งขอ้มลูท่ีใชใ้นการคาํนวณค่า L รายจงัหวดั มาจากสาํนกังานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ 

และคาํนวณโดยธนาคารแห่งประเทศไทย 

(2) อตัราการเตบิโตของผลิตภาพแรงงานจงัหวดั  คือ ผลิตภณัฑม์วลรวมจงัหวดั (GPP) ÷ จาํนวนผูม้ีงานทาํ (สะทอ้นความสามารถ

ลกูจา้งตามภาวะเศรษฐกิจของจงัหวดั) โดยใชอ้ตัราการเติบโตเฉลี่ย 5 ปียอ้นหลงั   

(3) CPI ปัจจบุนั คือ อตัราการเปลี่ยนแปลงดชันีราคาผูบ้ริโภค หรืออตัราเงินเฟ้อ เป็นตวัสะทอ้นค่าครองชีพของลกูจา้ง 

กรณี CPI มีค่าเป็นลบ ใหใ้ส่เป็น 0 

(4) ตวัแปรเชิงคณุภาพตามพระราชบญัญตัิคุม้ครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 87 มีจาํนวน 10 ตวัแปร ไดแ้ก่ ขอ้เท็จจริงเก่ียวกับ

อตัราค่าจา้งท่ีลกูจา้งไดร้บัอยู่ ดชันีค่าครองชีพ อตัราเงินเฟ้อ มาตรฐานการครองชีพ ตน้ทนุการผลิต ราคาของสินคา้และบริการ 

ความสามารถของธุรกิจ ผลิตภาพแรงงาน ผลิตภณัฑม์วลรวมของประเทศ และสภาพทางเศรษฐกิจและสงัคม 

สตูร =  อตัราคา่จา้งขัน้ต ํ่าปัจจุบนั * [1+( L รายจงัหวดั * อตัราการเตบิโตของผลิตภาพแรงงานจงัหวดั 
เฉล่ีย 5 ปียอ้นหลงั

 )  
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2016 หรือ (2) อนุสัญญาฉบับที่ 95 วาดวยการคุมครองของคาจาง ค.ศ. 1949 และฉบับที่ 131 วาดวยการกำหนด

อัตราคาจางข้ันต่ำ ค.ศ. 1970 หรือ (3) ออกแบบใกลเคียงกับสูตรการคำนวณของบางประเทศ แตความจริงแลว

ประกาศฉบับนั้นไมไดใหขอเท็จจริงทุกประการ หากตรวจสอบบางประเทศแลวปรากฏวาใชตัวแปรที่แตกตางกัน จึง

ไมใชการเทียบเคียงกันไดตามที่คณะกรรมการคาจางระบุไว แตความจริงแลว สูตรคำนวณคาจางของฝร่ังเศสพิจารณา

จากกำลังซื้อของแรงงานคอปกฟาที่ไดรับคาจางตามชั่วโมงการทำงานพื้นฐานมาเปนตัวแปร และมาเลเซียใชรายไดตาม

เสนความจนมาคำนวณกับคาครองชีพครัวเรือน ขณะที่ประเทศไทยไมกำหนดเกณฑเหลานี้ในสูตรคำนวณคาจางข้ันต่ำ 

(คณะกรรมการคาจาง, 2563) ผูเขียนจึงเสนอวา “เม่ือทุกประเทศไมมีมาตรฐานคาจางแบบเดียวกัน กำหนดวิธีการ

และแนวทางไมเหมือนกัน” คณะกรรมการคาจางหรือภาคสวนตาง ๆ ไมควรกลาวอางวามีสูตรการคำนวณแลว จะใช

เกณฑหรือวิธีการแบบอ่ืนไมได ผูเขียนจึงโตแยงคาจางในมิติทางการเมืองที่ไมเฉพาะมิติทางเศรษฐกิจของคาจางข้ันต่ำ 

ถัดมาเปนขอถกเถียงเชิงประเด็นตอนโยบายคาจางขั้นต่ำและบทบาทของคณะกรรมการคาจางตามอำนาจ

ความชอบธรรมของพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ซึ่ง ILO จัดทำคูมือนโยบายคาจางข้ันต่ำ มีประเทศ

สมาชิกของ ILO รอยละ 92 จาก 187 ประเทศ ไดใชขอเสนอของ ILO สำหรับการบริหารระบบคาจางข้ันต่ำตาม

อนุสัญญาทั้งสองฉบับตามที่กลาวไปในวรรคกอนหนา ดังนั้น แนวทางปฏิบัติของกระทรวงที่รับผิดชอบดานแรงงานหรือ

การมีงานทำมักจะรับรองคาจางข้ันต่ำไมต่ำเกินกวาความสามารถของแตละบุคคลในการดำรงชีวิต แลวยังเปนหลักการที่

การกำหนดชั่วโมงการทำงานและการไมเลือกปฏิบัติการจางงาน โดยเฉพาะการจายคาตอบแทนที่ไมเทาเทียมระหวาง

หญิงชาย แตทางปฏิบัติหากพิจารณาการคุมครองแรงงานในประเทศไทย มักจะกำหนดไมเกินกวามาตรฐานข้ันต่ำของ 

ILO เชนเร่ืองอ่ืนที่เปนประเด็นในสถานการณรวมสมัย คือ การลาคลอด 98 วันตามหลักการอนุสัญญาฉบับที่ 183 วา

ดวยการคุมครองผูหญิงมีครรภ กำหนดสิทธิลาคลอดไว 14 สัปดาห หากเทียบเปนจำนวนวันแลวจะเทากับที่

พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ใหสิทธิไว แสดงใหเห็นชัดเจนวา แนวทางปฏิบัติจะไมเกินกวามาตรฐานข้ัน

ต่ำทางสังคม ถัดจากนี้ ผูเขียนจะพิจารณานโยบายคาจางข้ันต่ำ การสรางชุดความคิดและแนวปฏิบัติที่ขาดความเขาใจ

บริบททางประวัติศาสตรแรงงาน และการบิดเบือนความเขาใจอยูภายใตการพัฒนากระแสหลักหลังทศวรรษ 1960 ซึ่ง

ไมใชหลักการที่สอดรับกับคาจางเพื่อดำรงชีวิตบนฐานสิทธิ จึงขอสรุปขอถกเถียงเปนรายประเด็น พรอมแสดงขอเสนอ

ของผูเขียนในตารางที่ 2 

 

ตารางที่ 2 ขอถกเถียงเชิงประเด็นตอการกำหนดอัตราคาจางข้ันต่ำของประเทศไทย 

ขอถกเถียงเชิง

ประเด็น 

การพิจารณาคาจางขั้นต่ำ 

ตามคณะกรรมการคาจาง 

การพิจารณาคาจางเพ่ือดำรงชีวิตตามขอเสนอในรายงาน

ของ กมธ.แรงงาน 

1 แนวคิดการ

กำหนดอัตรา

คาจางข้ันต่ำ 

คณะกรรมการคาจางอางถึง

การใชสูตรการคำนวณอัตรา

คาจางข้ันต่ำสอดคลองกับ

ขอเสนอของ ILO และ

ใกลเคียงกับประเทศฝร่ังเศส 

มาเลเซีย บราซิล และคอนตา

ริกา  

สูตรการคำนวณอัตราคาจางข้ันต่ำไมเปนไปตามอางวามา

จาก ILO เพราะหลักการไมสอดคลองกับอนุสัญญาฉบับที่ 

131 และขอแนะฉบับที่ 135 ทัง้ยังพบวา คณะกรรมการ

คาจางนาจะอางจากหนา 49-51 ของคูมือนโยบายคาจาง

ข้ันต่ำ (Minimum Wage Policy Guide) แตประเทศที่

กลาวอางมีวิธีการไมเหมือนกัน โดยเฉพาะตัวแปรที่ใช

คำนวณอัตราคาจางข้ันต่ำ จงึเสนอใหใชคาครองชีพที่เปน

รายจายสทุธิเปนจุดตั้งตนของการกำหนดโครงสรางคาจาง  
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ขอถกเถียงเชิง

ประเด็น 

การพิจารณาคาจางขั้นต่ำ 

ตามคณะกรรมการคาจาง 

การพิจารณาคาจางเพ่ือดำรงชีวิตตามขอเสนอในรายงาน

ของ กมธ.แรงงาน 

2 การนิยาม 

คาจางข้ันต่ำ 

อัตราคาจางที่เพียงพอสำหรับ

แรงงานทั่วไปแรกเขาทำงาน 

1 คน ใหสามารถดำรงชวีิตอยู

ไดตามสมควรแกมาตรฐาน

การดำรงชีวิต สภาพ

เศรษฐกิจและสังคม และ

ความสามารถของธุรกิจใน

ทองถ่ินนั้น 

ทบทวนนิยามคาจางข้ันตำ่ ยกระดับเปนคาจางเพื่อ

ดำรงชีวติ หรือทำใหรายไดสุทธ ิเลี้ยงดูสมาชิกครอบครัวได

อีก 2-3 คน และตองแยกคาจางข้ันต่ำและคาจางตาม

มาตรฐานฝมือ ใหคาจางข้ันตำ่เปนการคุมครองสิทธิพืน้ฐาน

การทำงาน ไมใชข้ึนอยูกับผลิตภาพแรงงานตามทักษะและ

ความสามารถตามคาจางตามมาตรฐานฝมือ 

3 การกำหนด

โครงสราง

คาจางที่เปน

ธรรม 

ไมมีบทบัญญัติ เปนการปรับ

อัตราคาจางตามฝมือในป

ถัดไป เพราะอัตราคาจางข้ัน

ต่ำเนนแคปแรกเขาของการ

ทำงาน การปรับอัตราคาจาง

ข้ึนอยูกับดุลยพินจินายจาง 

ใหกฎหมายกำหนดโครงสรางคาจางและการปรับ ไมเชนนัน้ 

แรงงานจะตองเปลี่ยนงานและทำงานลวงเวลา เพื่อให

รายไดเพียงพอดำรงชีวติ จงึไมมสีภาพการทำงานที่

กำหนดใหแบงเวลาทำงาน/เวลาสวนตัว/เวลานอนพักผอน

อยางละ 8 ชัว่โมงตามอนุสัญญาฉบับที่ 1 ของ ILO ที่

กำหนดเวลาการทำงานวนัละ 8 ชั่วโมง 

4 ไตรภาคีของ

คณะกรรมการ 

คาจาง 

แบงสรรอำนาจให 

คณะกรรมการพิจารณาอัตรา

คาจางข้ันต่ำจังหวัด ทั้ง กทม. 

และทุกจังหวัด รวม 77 คณะ 

แตละคณะมีผูแทนสามฝาย 

ไดแก รัฐ นายจาง ลูกจาง 

ฝายละ 5 คน เพื่อใหการ

พิจารณาสอดคลองกับบริบท

เฉพาะทองถ่ิน และยังมี

แตงตั้งคณะอนุกรรมการ

วิชาการและกลั่นกรอง เพื่อ

พิจารณาและกลั่นกรอง

ขอเสนอจากทุกจังหวัด  

ผูแทนฝายลูกจางมีสหภาพ 33 จังหวัด สวนทีไ่มมีสหภาพ

อีก 44 จังหวัด จาก 33 จังหวัดมีสหภาพราว 9 จังหวัดที่มี

บทบาทขับเคลื่อนเร่ืองแรงงาน ลูกจางมีอำนาจออกเสียงแต

ไมมีอำนาจตอรอง ตามปกติแลว รัฐและทุนมักออกเสียง

ทางเดียวกัน จงึตองทบทวนระบบผูแทนใหมที่สงเสริมการมี

สวนรวมและเปนผูแทนของแตละฝายอยางแทจริง แต

ขอเท็จจริงที่สะทอนจากฝายลูกจาง การมีอยูของระบบ

ไตรภาคีภายใตการกำกับของกระทรวงแรงงานอาจไม

เหมาะสม เพราะผูแทนจำกัดไวเฉพาะกลุม ไมใชผูแทนของ

แรงงานจริง สะทอนความลมเหลวดานการรวมตัวและ

จัดตั้งกลุมของสหภาพแรงงาน ซึ่งมีอุปสรรคที่ผานมาคือ

รัฐบาลหลายยุคสมัยขัดขวาง ดงัที่รัฐบาลไมใหสัตยาบนั

อนุสัญญาฉบับที่ 87 วาดวยเสรีภาพการรวมตวัและสิทธิ

การจัดตั้งสมาคม 

5 การปรับอัตรา

คาจางข้ันต่ำ 

ตัวแปรเชิงคุณภาพทีพ่จิารณา 

ไดแก ดัชนีคาครองชีพ อัตรา

เงินเฟอ มาตรฐานการครอง

ชีพ ตนทนุการผลิต ราคา

สินคาและบริการ 

ความสามารถของธุรกิจ ผลิต

ตัวแปรเชิงคุณภาพทีน่ำมาใช บางตัวแปรสวนทางกันคนละ

ดาน เชน การมองเร่ืองคาครองชีพเปนประโยชนตอฝาย

แรงงาน แตตนทุนการผลิตและความสามารถของธุรกิจเปน

ประโยชนของผูประกอบการ แมรัฐจะทำหนาที่เปนคน

กลางของการจัดสรรขอเสนอนี้ใหทั้งสองฝายยอมรับได แต

การปรับอัตราคาจางไมสอดคลองกับคาครองชีพ จึงเสนอวา
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ขอถกเถียงเชิง

ประเด็น 

การพิจารณาคาจางขั้นต่ำ 

ตามคณะกรรมการคาจาง 

การพิจารณาคาจางเพ่ือดำรงชีวิตตามขอเสนอในรายงาน

ของ กมธ.แรงงาน 

ภาพแรงงาน ผลิตภัณฑมวล

รวมประเทศ สภาพเศรษฐกิจ

และสังคม การพิจารณาปรับ

อัตราคาจางข้ันต่ำเพิ่มเปน 

328-354 บาท เฉลี่ยเพิ่มข้ึน

รอยละ 5 แลวมีผลวนัที่ 1 

ตุลาคม 65 

รายได กรณีครัวเรือนที่ไมมีสมาชิกพึ่งพิงรวมคาครองชีพ 

21,688.75-23,687.75 บาทตอเดือน และครัวเรือนที่มี

สมาชิกพึ่งพิง 2-3 คน รวมคาครองชีพ 30,118 - 32,117 

บาทตอเดือน แมจะไมแมนยำและเที่ยงตรงตามระเบียบวิธี

วิจัย แตการศึกษามีจุดแข็งเร่ืองการมีสวนรวมของผูแทน

ฝายแรงงาน แตจำนวนคาใชจายครัวเรือนที่สำรวจมานัน้

ใกลเคียงกับสำนักงานสถิติแหงชาติ จำนวนคาใชจายที่

สำรวจในป 2564 เฉลี่ยทั้งประเทศ 21,616 บาท หาก

พิจารณาตามจังหวัด เชน กรุงเทพมหานคร 31,382 บาท 

ชลบุรี 28,001 บาท สระบุรี 26,503 บาท สมุทรปราการ 

27,484 บาท  

6 การพิจารณาตามการจำแนกมาตรฐานระหวางประเทศของ

อาชีพ (International Standard Classification of 

Occupations: ISCO-08) จากธนาคารแหงประเทศและ

สำนักงาสถิติแหงชาติ พบวา อาชีพในหมวดหมูของอาชีพ

ทั่วไป (Elementary occupations) และผูควบคุมและ

ปฏิบัติงานกับเคร่ืองจักรและผูประกอบชิ้นสวน (Plant and 

machine operators and assemblers) ในไตรมาสแรก

ของป 2022 พบวา กลุมแรกมีคาจางเฉลี่ย 8,412 บาท 

และกลุมหลงัมีคาจางเฉลี่ย 12,035 บาท (ธนาคารแหง

ประเทศไทย, 2565) หากเปรียบเทียบกับคาครองชีพ 

21,688.75-23,687.75 บาทตอเดือน คาจางของทั้งสอง

กลุมยังไมสามารถดำรงชีวิตไดของตนเอง 

7 การพิจารณามาตรฐานการดำรงชีวิต โดยใชคาใชจายแตละ

ดานของประชาชนเปนจุดตัง้ตนของการสะทอนกลับมาถึง

รายไดที่เหมาะสม คาใชจายตามรายการของปจจัยพื้นฐาน 

เชน คาอาหาร คาที่อยูอาศัย  คาเดินทาง คาดูแลสมาชิก

พึ่งพิง เหลานี้เปนสิง่ที่สะทอนสภาพการดำรงชีวิตที่แทจริง 

อาจศึกษาเพื่อพิจารณาแตละบริบทพื้นที่วาอัตราคาจาง

เทาไรเหมาะสมทีสุ่ดและสอดคลองกับวิถีชีวิตมากที่สุด (จะ

นำเสนอตอไปในหัวขอ 5 
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ขอถกเถียงเชิง

ประเด็น 

การพิจารณาคาจางขั้นต่ำ 

ตามคณะกรรมการคาจาง 

การพิจารณาคาจางเพ่ือดำรงชีวิตตามขอเสนอในรายงาน

ของ กมธ.แรงงาน 

8 ขนาดของกลุม

ผูทำงานรับ

อัตราคาจาง

ข้ันต่ำ 

ไมมีการกลาวถึง เพราะ

จำนวนผูทำงานรับคาจางข้ัน

ต่ำไมมีการเก็บขอมูลจากกรม

สวัสดิการและคุมครอง

แรงงาน และสำนักงาน

ประกันสังคม 

การคาดการณวา ปรับอัตราคาจางข้ันตำ่แลวจะเกิด

ผลกระทบของการปดกิจการหรือผูประกอบการขาดทนุ  

หรือเลิกจางแรงงาน ลวนไมมีขอเท็จจริงเชนกัน แตเปนการ

สรางอำนาจการตอรองของฝายทุน ซึ่งการกลาวอางเชนนี้ก็

ไมสมเหตุสมผล ทั้งที่สำนักงานประกันสังคมควรเก็บขอมูล

สวนนี้มาพรอมกับการสงเงนิสมทบ โดยแยกสวนทีไ่ดรับ

คาจางลวงเวลาและคาตอบแทนพิเศษออกจากคาจางตาม

เวลาการทำงานปกต ิ

9 การเมืองใน

กลไกของการ

กำหนดอัตรา

คาจางข้ันต่ำ 

หมวด 6 ของพระราชบัญญัติ

คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 

กำหนดใหเปนอำนาจและ

หนาที่ของคณะกรรมการ

คาจาง ใหคณะอนุกรรมการ

พิจารณาอัตราคาจางข้ันต่ำ

จังหวัด และมีอำนาจประกาศ

กำหนดอัตราคาจางข้ันตำ่

ภายหลังเสนอตอ

คณะรัฐมนตรีและประกาศ

ราชกิจจานุเบกษา ดงันัน้ การ

กำหนดอัตราคาจางข้ันตำ่ตอง

พิจารณาจากสูตรคำนวณ 

และตัวแปรเชิงคุณภาพตาม

มาตรา 87 และขอเท็จจริงที่

เกิดข้ึน  

บทบาทของคณะกรรมการคาจางตามพระราชบัญญัติ

คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 และการศึกษาขอเท็จจริงโดย

อำนาจที่แบงสรรใหระดับจังหวดันั้น แตทางปฏิบัติ การ

คำนวณจำนวนมาใหพิจารณาในระดับจงัหวัด ยอมทำให

อำนาจการตอรองของฝายลูกจางมีนอยลงตาม เพราะสูตร

บงชี้วามีความนาเชื่อถือและแมนยำ รวมถึงมีความเปน

สากลของการใชงาน แตอีกดานที่การพิจารณาเฉพาะมิติ

ทางเศรษฐกิจละเลยอยูเสมอคือ กลไกทางการเมืองเขามา

แทรกแซง เชน การกำหนดผูแทนในองคคณะไตรภาคี 

การล็อบบี้ของแตละฝาย จงึมีบางจังหวัดทีผู่แทนฝาย

ลูกจางถายทอดใหฟงวา บางจังหวัดมีผูแทนฝายลูกจาง

เสนอขอไมปรับอัตราคาจางข้ันต่ำ ทั้งที่คาครองชีพสูงข้ึน

ตอเนื่อง 

10 การเลือกตั้งของพรรคการเมืองที่ประกาศการปรับอัตรา

คาจางข้ันต่ำ เชน พรรคพลังประชารัฐหาเสียงไวที่ 425 

บาทตอวนั และพรรคเพื่อไทยหาเสียงไวที่ 400 บาทตอวนั 

แตการหาเสียงเชนนี้เขาขายการโฆษณาชวนเชื่อหรือไม 

เพราะจริงแลวการหาเสียงเชนนัน้ แสดงใหเห็นวา การเสนอ

นโยบายของพรรคการเมืองไมสนใจกลไกของ

คณะกรรมการคาจาง และเปนการเสนอโดยไมมีขอคนพบ

จากการศึกษามากอนวา กำหนดอัตราคาจางข้ันต่ำตามที่หา

เสียงไดหรือไม เมื่อฝายจัดตั้งรัฐบาลเปนพรรคพลังประชา

รัฐ และมีรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงานมาจากพรรค

การเมืองนี้ แตไมสามารถปรับอัตราคาจางข้ันต่ำไดตามที่หา

เสียงไว  ดังนั้น การเสนอนโยบายพรรคเชนนี้จงึขัดแยงตอ

บทบาทของคณะกรรมการคาจาง 



ปท่ี 18 ฉบับท่ี 1 มกราคม - มิถุนายน 2566  Journal of HR intelligence 

สถาบันเสริมศึกษาและทรัพยากรมนุษย มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 77 
 

ขอถกเถียงเชิง

ประเด็น 

การพิจารณาคาจางขั้นต่ำ 

ตามคณะกรรมการคาจาง 

การพิจารณาคาจางเพ่ือดำรงชีวิตตามขอเสนอในรายงาน

ของ กมธ.แรงงาน 

11 ความ

ครอบคลุม

สำหรับการ

คุมครอง 

กำหนดใหคาจางข้ันตำ่บงัคับ

ใชกับลูกจางโดยไมเลือก

ปฏิบัติ แตดวยขอบเขตของ

กฎหมายคุมครองแรงงาน 

ครอบคลุมเฉพาะลูกจางใน

การจางงานภาคทางการตาม

นิยามมาตรา 5 

พระราชบญัญัติคุมครอง

แรงงาน พ.ศ. 2541 

การขยายการคุมครองอัตราคาจางข้ันตำ่ใหครอบคลุม

เศรษฐกิจภาคไมเปนทางการ กฎหมายคุมครองเฉพาะ

แรงงานในระบบ (มาตรา 33 ของพระราชบัญญัติ

ประกันสังคม พ.ศ. 2533 ที่มีการจางงานในภาคทางการ) 

จำนวน 11.4 ลานคน จึงไมสามารถคุมครองสิทธิพื้นฐาน

เร่ืองนี้ใหแกการจางงานไมเปนทางการ (Informal 

employment) เชน ลูกจางของรานคาหรือรถเข็นอาหาร 

แรงงานขามชาติในตลาดสด ลูกจางทำงานบาน เปนตน 

การปรับอัตราคาจางข้ันตำ่ จึงปรากฏเสียงสะทอนจาก

แรงงานอิสระและผูประกอบการรายยอยวา ไมเห็นดวยตอ

การปรับอัตราคาจางข้ันตำ่ แตใหรัฐบาลแกปญหาคาครอง

ชีพแทน 

ที่มา : ขอเสนอการพิจารณาคาจางเพื่อดำรงชีวิตตามขอเสนอในรายงานของคณะกรรมาธิการการแรงงาน สภา

ผูแทนราษฎร นำมาสังเคราะหและขยายความเพิ่มเติมบางประเด็นโดยผูเขียนอีกคร้ังหนึ่ง 

 

 ทายนี้ ผูเขียนสรุปประเด็นของการใชคำวาคาจางเพื่อดำรงชีวิต ไมควรนำคำวา “เหมาะสม” (Adequate) 

และ “เพียงพอ” (Sufficient) มาใชในการกำหนดอัตราคาจางข้ันต่ำ เนื่องจากสนธิสัญญาแวรซายเคยใชคำแรกมาแลว 

ซึ่งมีความเปนนามธรรมสูง อีกทั้งการใชคุณศัพทขยายความคาจางเพื่อดำรงชีวิต สงผลใหรัฐบาลและผูกำหนดนโยบาย

ของแตละประเทศตีความคลาดเคลื่อนและเปนตามความประสงคของผูใชงาน อีกดานมีขอสังเกตวาเกิดการเลือกเอ้ือ

ประโยชนใหแกใคร การผูกขาดและกำไรของผูประกอบการ หรือผลประโยชนของชาติ หรือความกินดีอยูดีของ

ประชาชน ทั้งสามทางเลือกคือ รัฐบาลและกระทรวงแรงงานจะตองเลือกอยางใดอยางหนึ่ง  

สวนขอเสนอของผูเขียนคือ การพิจารณาคาจางเพ่ือดำรงชีวิตเปนคาจางดูแลตนเองและครอบครัวไดตั้งแต 

1-3 คน แตไมเสนอถึง 4 คน เน่ืองจากขนาดของครัวเรือนไทยในปจจุบันเล็กลง แมวาคาจางเพื่อดำรงชีวิตไมมีฉันทา

มติของคำจำกัดความและความหมายที่เปนเอกภาเพียงชุดเดียว เนื่องจากคำอธิบายสวนมากมาจากการอางอิงถึง

ปฏิญญาสากลวาดวยสิทธิมนุษยชน รัฐธรรมนูญประเทศ ขอเสนอสนับสนุนของ NGO และบรรษัทขามชาติ 

จรรยาบรรณของบรรษัทธุรกิจ เอกสารของ ILO และเหตุการณสำคัญประวัติศาสตรและบทบาทของผูนำศาสนา ดังนั้น 

คาจางเพื่อดำรงชีวิตไมมีแนวทางปฏิบัติชัดเจน แตพิจารณาจากการดำรงชีวิตของแรงงานและครอบครัว หลักการใหญ

จึงเนนเร่ือง "ตนทุนการดำรงชีวิตดานอาหาร ที่อยูอาศัย ปจจัยพ้ืนฐานอ่ืน และจัดการกับความไมแนนอนในชีวิต" 

แลวควรพิจารณาครอบคลุมสำหรับการดำรงชีวิต เพราะมีคาครองชีพอ่ืนไมวาจะเปน “การศึกษา การดูแลเด็ก การ

รักษาพยาบาล การคมนาคม พลังงาน การออม การติดตอสื่อสาร กิจกรรมนันทนาการ และอ่ืน ๆ” (Anker & 

Anker, 2017) ที่เวลานี้ประชาชนในสงัคมไทยแทบไมสามารถอุปโภคและบริโภคอยางอ่ืนไดนอกเหนือจากปจจัยพื้นฐาน 

เมื่อรัฐบาลและภาครัฐทราบปญหาเหลานี้ควรตระหนักและหาแนวทางแกปญหา เชน การทำระบบขนสงมวลชน

สาธารณะที่ขยายครอบคลุมพื้นที่และราคาถูกหรือไมมีคาใชจาย เพื่อบรรเทาคาใชจายในการเดินทางไปโรงเรียนหรือ

ทำงาน และการจัดการความเสี่ยงสำหรับประชาชนที่ไมมีเงินออมรักษาตนเองและครอบครัวยามเจ็บปวย 



ปท่ี 18 ฉบับท่ี 1 มกราคม - มิถุนายน 2566  Journal of HR intelligence 

สถาบันเสริมศึกษาและทรัพยากรมนุษย มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 78 
 

 

5. ขอเสนอแนะเพ่ือเปลี่ยนฐานคิดของคาจางขั้นต่ำสูการจำลองการศึกษาคาจางเพ่ือดำรงชีวิต 

การเสนอสวนทายของบทความนี้เปนขอเสนอเพื่อพิจารณาการนำ Anker Methodology มาใชในการกำหนด

อัตราคาจางข้ันต่ำ และกำหนดโครงสรางคาจางและการปรับคาจางที่เหมาะสมตามสถานการณเศรษฐกิจและสังคม เพื่อ

ยกระดับรายไดที่เปนธรรม แบงออกเปน 6 ประเด็นของขอเสนอแนะในหัวขอ 5.1-5.6 ดังนี้ 

5.1 การทำความเขาใจคาจางเพ่ือดำรงชีวิตตาม Anker Methodology 

Richard Anker เสนอคาจางเพื่อดำรงชีวิตตั้งอยูบนฐานสิทธิมนุษยชน Anker พัฒนาระเบียบวิธีที่ใชศึกษา

พื้นที่ในระดับเมืองและประเทศ เร่ิมตนจากรายงาน “A New Methodology for Estimating Internationally 

Comparable Poverty Lines and Living Wage Rates” ป 2005 อธิบายระเบียบวิธีนี้ของการศึกษาคาจางเพื่อ

ดำรงชีวิตเนนที่ตนทุนหรือราคาอาหาร แตกตางจากระเบียบวิธีของธนาคารโลกเร่ิมตนพิจารณาคาเฉลี่ยเสนแบงความจน

ประเทศ (National poverty line) ในการวัดระดับความยากจน เพื่อใหประเมินคาจางเพื่อดำรงชีวิตได ทั้งนี้เสนแบง

ความจนที่ Anker เสนอเปนสวนของตนทุนอาหารและที่ไมใชอาหาร อัตราคาจางเพื่อดำรงชีวิตจึงเสนอเปนอัตราคาจาง

รายชั่วโมงของผูทำงานเต็มเวลาและดูแลสมาชิกในครอบครัวไดไมต่ำกวาระดับเสนแบงความจน (Anker, 2005) ถัดมา 

Anker มีสมมติฐานถาทุกคนมีงานทำหมายความวา “มาตรฐานการดำรงชีวิตจะเกิดข้ึนตอเมื่อเงื่อนไขของการจางงาน

และตองเปนการทำงานที่มีรายไดแนนอน เพราะสมาชิกหลักที่เปนผูทำงานเต็มเวลา ไมใชไดรับคาจางแลวดูแลตนเอง

เพียงคนเดียว แตสามารถดูแลสมาชิกอีก 4 คนที่ดำรงชีวิตต่ำกวาเสนแบงความจน” (Anker, 2006) 

การกลาวถึง “คาจางเพ่ือดำรงชีวิต” ผูเขียนสนใจขอเสนอของ Richard Anker นักวิชาการคนนี้เคยทำงานที่ 

ILO มากอน หลังออกจากงานแลวมาศึกษาเร่ืองนี้โดยทดลองกับแตละเมืองและประเทศ ตอมารวมพัฒนากับ Martha 

Anker เคยทำงานที่องคการอนามัยโลก (World Health Organization: WHO) ในหนังสือ “Living Wages Around 

the World: Manual for Measurement” ป 2017 แนวทางการศึกษาเปนวิธีการประมาณคาจางเพื่อดำรงชีวิตที่

เทียบเคียงในระดับสากลและเฉพาะในทองถ่ิน ใชเวลาพัฒนาและทดสอบระเบียบวิธีนี้กวา 15 ป การทำงานเร่ืองนี้ใช

ความรวมมือหลากหลายภาคสวนที่รวมตัวกันในชื่อ “Global Living Wage Coalition” (GLWC) เปนเครือขาย

ปฏิบัติการดานความรูเพื่อศึกษามาตรฐานการดำรงชีวิตของประเทศทั่วโลก ประกอบดวย องคกรไมแสวงหากำไร 

องคกรการกุศล และหนวยงานรัฐ พบวา การศึกษาที่ใชระเบียบวิธีการนี้มาแลวกวา 44 ประเทศ ดำเนินการศึกษาแลว

เสร็จ 37 ประเทศ แตการดำเนินการไมใชเฉพาะขอบเขตระดับประเทศ แตเปนการเลือกศึกษาบางพื้นที่ของประเทศนั้น 

(Anker & Anker, 2017) 

การศึกษาคาจางเพื่อดำรงชีวิต Anker เนนที่ตนทุนการดำรงชีวิตในระดับทองถ่ิน เชน ตลาดสดในทองถ่ิน 

เพราะปจจัยเหลานี้มีผลตอราคาวัตถุดิบและสินคาอุปโภคบริโภคที่ไมเหมือนกัน นั้นหมายความวา วิธีการเก็บขอมูลยอม

บงชี้ไดวาผลลัพธที่ออกมายอมไมสนับสนุนระบบคาจางข้ันต่ำอัตราเดียวทั้งประเทศ เนื่องจากขอเท็จจริงแตละพื้นที่มี

ความสลับซับซอนมากกวาการยืนยันผิวเผินวา อัตราคาจางควรเทากันทั้งประเทศ จึงเกิดขอสังเกตตามมาวา “เหตุใด

คาจางตองกำหนดเทากันทุกจังหวัด” อันที่จริง พืชพันธุทางการเกษตรในแตละจังหวัดปลูกไดไมเหมือนกัน การขนสง

ข้ึนอยูกับตัวแปรของระยะทาง คาเชื้อเพลิง แหลงกระจายและจัดจำหนายสินคา แตปญหาที่การเรียกรองอัตราคาจาง

ข้ันต่ำเทากันในทุกจังหวัด เพราะฝายแรงงานมองวาการอุปโภคและบริโภคสินคาข้ันสุดทายจากรานสะดวกซื้อหรือ

ศูนยการคามีราคาเทากัน  

การเสนออัตราคาจางข้ันต่ำควรกำหนดเทากันทุกจังหวัดของประเทศไทย เปนการพิจารณาเพื่อแกปญหาไม

สอดคลองกับสาเหตุ เพราะราคาที่เทากันไดในทุกพื้นที่ของประเทศไทย ใหตั้งสมมติฐานไวกอนเลยวา กำไรจากการ
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ประกอบการสูง หรือเกิดการผลักภาระใหแกผูผลิตรายยอยตองรับผิดชอบสวนนี้แทนที่เปนผูใหบริการคาสงหรือคาปลีก 

หรือเปรียบเทียบดานอ่ืน เชน การคมนาคมที่โดยสารดวยรถไฟฟาเปรียบเทียบกับทำงานในตางจังหวัดที่ไมมีระบบขนสง

มวลชนสาธารณะจึงตองใชรถยนตสวนตัว คาครองชีพของคนสองกลุมนี้เทากันหรือไม หรือคาเชาที่พักในขตธุรกิจ

พาณิชย อุตสาหกรรม ที่ อยูอาศัย และเกษตรกรรม เทากันในทุกจังหวัดหรือไม  หากพิจารณาจาก Anker 

Methodology การกำหนดอัตราคาจางข้ันต่ำเทากันทุกพื้นที่จึงเปนการมองที่ตัดขาดและแยกสวนจากเศรษฐกิจภาคไม

เปนทางการ ทั้งที่ประเทศไทยมีสัดสวนของเศรษฐกิจในภาคสวนนี้มีขนาดใหญถึงรอยละ 64.4 (ILOSTAT, 2018) 

หลักการของการคุมครองคาจางข้ันต่ำ เปนคำยอที่เรียกงาย ๆ จนไมไดเขาใจวาความหมายแทจริงแลวคือ 

คาจางที่ไมต่ำกวามาตรฐานการดำรงชีวิต และตั้งอยูบนฐานสิทธิมนุษยชน แตไมไดหมายความวา รายไดทุกพื้นที่ตอง

เทากันทั้งหมด เปาหมายเพื่อคุมครองและประกันสิทธิทางกฎหมายวา รายไดจากการทำงานตองเขาถึงปจจัยพื้นฐาน

และดำรงชีวิตไดทั้งตนเองและครอบครัว กรณีของผูเขียนที่ยกตัวอยางมาใหพิจารณาหากศึกษาตามระเบียบวิธีการของ 

Anker โดยพิจารณาจากระดับพื้นที่ของเมือง หรือความเขาใจทั่วไปคือเทศบาลเมืองนครปฐมเปนสวนการปกครอง

ทองถ่ินแหงหนึ่งในจังหวัดนครปฐม ซึ่งเปนพื้นที่ในสถานที่ทำงานของผูเขียน การศึกษาระดับที่ยอยลงขนาดนี้

หมายความวา ผลการศึกษาจะทำใหเห็นวาคาครองชีพของอำเภอเมืองนครปฐมไมมีความเปนไปไดวาจะเทากับอำเภอ

ดอนตูม อำเภอกำแพงแสน อำเภอบางเลน อำเภอนครชัยศรี อำเภอสามพราน และอำเภอพุทธมณฑล การศึกษาที่ลง

มาถึงทองถ่ินยอมทำใหความละเอียดของขอมูล จึงเปนไปไมไดเลยวาจะยืนยันจำนวนอัตราคาจางข้ันต่ำเทากันได  

ผูเขียนจึงเสนอวา การทำความเขาใจมาตรฐานการดำรงชีวิตของประชาชนและแรงงาน ตองศึกษาบริบท

เฉพาะของพื้นที่และความหลากหลายดานตาง ๆ เพราะขอเสนอของ Anker Methodology ใหผูวิจัยศึกษา “ตนทุนคา

ครองชีพที่เปนอาหารและไมเปนอาหาร” (Food and non-food costs) ในทองถ่ินนั้น หมายความวา แนวทาง

การศึกษาของ Anker Methodology เปนการใชขอมูลปฐมภูมิ ที่สำคัญกวานั้นคือการมองปญหาจากฐานลางเพื่อใชใน

การกำหนดอัตราคาจางเพื่อดำรงชีวิต แตกตางจากการกำหนดอัตราคาจางข้ันต่ำที่ประเทศไทยที่ใชขอมูลทุติยภูมิจาก

สำนักงานสถิติแหงชาติและหนวยงานรัฐอ่ืน ๆ จนเกิดการวิจารณในสาธารณะวา การปรับอัตราคาจางข้ันต่ำมาเฉลี่ยรอย

ละ 5 แตก็ไมเพียงพอตอการดำรงชีวิต แตกรณีของจังหวัดนครปฐมไดรับการปรับอัตราคาจาง 353 บาท คิดเปนรอยละ 

6.7 หากพิจารณาตนทุนคาครองชีพที่เปนอาหารแลวดำรงชีวิตไดหรือไม ผูเขียนเสนอตาม Anker Methodology วา

ตองเขาใจบริบทพื้นที่เปนลำดับแรก4

5 ดังนี้ 

ประการแรก แหลงวัตถุดิบอาหารในอำเภอเมืองนครปฐม มีตลาดที่ผูบริโภคจับจายใชสอย 1 แหงคือ ตลาด

บน-ลาง อยูสองฝงของวัดพระปฐมเจดีย แตมีตลาดที่เปนศูนยกลาง 1 แหงคือ ตลาดปฐมมงคล เปนศูนยกลางตลาด

เกษตรในจังหวัดนี้ ทำหนาที่กระจายสินคาไปตามตลาดสดทั้งในจังหวัดนครปฐม และจังหวัดอ่ืน ขนาดของตลาดนี้

เปรียบเทียบไดกับตลาดศรีเมืองในจังหวัดราชบุรี จากประสบการณของผูเขียนเคยวิจัยเก่ียวกับเศรษฐกิจภาคไมเปน

ทางการผานหวงโซอุปทานอาหาร พบผูคาในปากคลองตลาดและบริเวณนั้นรับซื้อผักมาจากตลาดปฐมมงคล และยังมี

เกษตรกรบางคนจากจังหวัดนครปฐมขับรถมาตั้งแต 5:00 น. เพื่อขายถึงผูคาในตลาดสดขนาดเล็กของกรุงเทพมหานคร 

เชน ตลาดวงเวียนใหญ หรือผูคาแผงลอยที่มาซื้อในจำนวนมาก จึงเปนแหลงวัตถุดิบอาหารและการกระจายพืชผลทาง

การเกษตรที่สำคัญของเมืองและอีกหลายจังหวัด 

 
5 ขอขอบคณุ คณุสาโรจน ์จุย้เจริญ ผูแ้ทนพรรคกา้วไกลและอดีตผูส้มคัรสมาชิกสภาผูแ้ทนราษฎร พรรคอนาคตใหม่ในเขต 4 จงัหวดั

นครปฐม ท่ีใหค้วามรูเ้ก่ียวกับเกษตรกรรมและแหล่งวตัถดุิบภายในจงัหวดันครปฐม เมื่อวนัอาทิตยท่ี์ 4 ธันวาคม พ.ศ. 2565 ขอ้มลูการ

สนทนาเป็นประโยชนอ์ย่างย่ิงสาํหรบัการทาํความเขา้ใจขอ้มลูปฐมภมูิ 
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ประการสอง ประเภทของพืชผลการเกษตรของจังหวัดนครปฐม แบงออกเปน (1) ผลไม ไดแก สมโอ มะพราว 

มะมวง และกลวย (2) ผัก ไดแก ผักบุงจีน คะนา กระชาย ตนหอมผักชี กะเพรา และโหระพา ทั้งหมดที่กลาวมานี้

สามารถปลูกไดตลอดปและไมตองดูแลมาก แตมีพืชผลบางชนิดที่ปลูกในอำเภอสามพราน แตตองดูแลเปนพิเศษ เชน 

ลำไย องุน และแคนตาลูป สินคาทางการเกษตรเหลานี เกษตรกรจะนำไปรวมและจำหนายที่ตลาดปฐมมงคล นอกจากนี้

มีการปลูกไมประดับ ไดแก ตนไทรและกลวยไหม ไดตลอดป เปนแหลงรายไดสำคัญของประชาชนในจังหวัดนี้ เพราะ

สวนมากผูที่ทำงานภาคเกษตรยังเปนเจาของที่ดิน และอีกกลุมคือใหเชาที่ดินเพื่อทำเกษตร แลวประชาชนที่ไมไดทำงาน

ภาคเกษตรกรรมก็จะเปนลูกจางในโรงงาน แตสัดสวนของสถานที่ตั้งโรงงานไมไดรวมอยูที่พื้นที่ของอำเภอใดอำเภอหนึ่ง 

จากที่กลาวถึงสองประการเปนคำอธิบายในบริบทของพื้นที่อำเภอเมืองนครปฐม เพราะตองการใหเห็นวาการ

ใช Anker Methodology ตองเขาใจเร่ืองเหลานี้ เนื่องจากมีสวนสำคัญตอการกำหนดคาจางเพื่อดำรงชีวิตที่เหมาะสม

ที่สุด เปนตนทุนการดำรงชีวิตดานอาหารที่ระเบียบวิธีการศึกษานี้เนนสำคัญ นอกจากเขาใจปจจัยเร่ืองนี้แลว ผูเขียน

เสนอวา การสำรวจและเก็บขอมูลในพื้นที่ตองใชผูที่มีความรูหลายศาสตร ที่สำคัญตองมีหนวยการวิจัยขนาดยอยระดับ

พื้นที่ เพื่อรวบรวมขอมูลและจัดทำฐานขอมูล มีการติดตามการเปลี่ยนขอมูลตอเนื่อง เชน ราคาวัตถุดิบอาหาร ราคาคา

เชาที่พักรายเดือน ราคาคาเชื้อเพลิงและขนสง 

5.2 สถานท่ีต้ังทางภูมิศาสตรสำหรับการศึกษาคาจางเพ่ือดำรงชีวิต 

การศึกษาเชิงสถานที่ตั้งทางภูมิศาสตรของ Anker เปนจุดตั้งตนการเก็บขอมูล แบงออกสามระดับ ไดแก (1) 

การใชขอมูลเฉพาะประเทศ เปนการประเมินคาครองชีพสำหรับประเทศกำลังพัฒนา เพื่อใชพิจารณาคาจางใน

ระดับประเทศ ภูมิภาค หรือเมือง (2) การใชขอมูลเฉพาะโรงงาน เปนการประเมินคาครองชีพสำหรับประเทศกำลัง

พัฒนา คาครองชีพข้ึนอยูกับขอมูลที่เก็บรวบรวมจากแรงงานในโรงงาน 1-3 แหงเปนหลัก และ (3) การใชคาครองชีพ

จากประเทศหน่ึง เปนการประเมินคาครองชีพสำหรับประเทศกำลังพัฒนาทั้งหมด เชน ใชประเทศเม็กซิโกหรือ

สหรัฐอเมริกาเปนฐานการประมาณการคาครองชีพ 

จากการกำหนดแนวทางการศึกษาของระเบียบวิธีนี้ไวสามระดับ เพื่อใหขอมูลของการดำรงชีวิตตนเองและ

ครอบครัวสอดคลองกับบริบทมากที่สุด ตัวอยางเชน ผูเขียนทำงานอยูที่มหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตพระราชวัง

สนามจันทร ตองการศึกษามาตรฐานการดำรงชีวิตที่มีคุณคาของแรงงานในเศรษฐกิจภาคทางการและไมเปนทางการ 

เพื่อพิจารณาความเหมาะสมของอัตราคาจางข้ันต่ำ การกำหนดขอบเขตของการศึกษาที่ทำใหขอมูลเปนประโยชนตอ

บริบทของพื้นที่มากสุดคือ การศึกษาตามระดับที่หนึ่งคือการใชขอมูลเฉพาะประเทศแลวเนนมาศึกษาที่พื้นที่หรือเมือง 

ความหมายนี้คือ การศึกษาโดยใชเทศบาลเมืองนครปฐมเปนพื้นที่จำลองและทดสอบวา “การกำหนดอัตราคาจางข้ันต่ำ

เปนรายไดที่ยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชนไดหรือไม ถาไดหรือไมไดมีเงื่อนไขและเพราะเหตุใด” ฉะนั้น ผูวิจัย

จะตองมีความเขาใจบริบทเฉพาะพื้นที่ โดยเฉพาะตลาดหรือแหลงกระจายสินคา เสนทางการขนสง ผลผลิตทาง

การเกษตร สถานที่สำคัญและการกระจายตัวของประชากรและแหลงที่อยูอาศัย เปนตน  

สืบเนื่องตอจากการใชขอมูลเฉพาะภายในประเทศ แลวเนนมาที่เทศบาลเมืองนครปฐม ดวยเหตุที่ผูเขียน

ยกตัวอยางเชนนี้เพราะถาผูเขียนตองการใช Anker Methodology มาศึกษาปญหาคาครองชีพในระดับประเทศ ยอม

ยากมากที่จะศึกษาเพียงคนเดียวหรือมีคณะผูวิจัยไมก่ีคนแลวสามารถเก็บขอมูลเชิงลึกไดในทุกพื้นที่ของ 77 จังหวัด จึง

เปนขอจำกัดและอุปสรรคของการพิจารณาคาจางและรายไดที่เหมาะสมของแตละจังหวัด ขณะที่การใชขอมูลเฉพาะ

โรงงานเปนจุดตั้งตนการศึกษาคาครองชีพจากแรงงานในสถานที่ทำงานภาคอุตสาหกรรม แลวนำมาเปรียบเทียบเพื่อกับ

การจางงานในภาคอุตสาหกรรมแหงอ่ืน การศึกษาตามตัวอยางที่สอง ผลลัพธของการศึกษามาตรฐานการดำรงชีวิตจึง

ขับเคลื่อนเพื่อเปลี่ยนแปลงเฉพาะภายในสถานที่ทำงานเทานั้น หรือกรณีประเทศไทยหมายถึงลูกจางตามมาตรา 5 



ปท่ี 18 ฉบับท่ี 1 มกราคม - มิถุนายน 2566  Journal of HR intelligence 

สถาบันเสริมศึกษาและทรัพยากรมนุษย มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 81 
 

พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 จึงเห็นวา การปรับอัตราคาจางข้ันต่ำกลายเปนวาระทางการเมืองของ

แรงงานในเศรษฐกิจภาคทางการ แตกลับมีเสียงที่สะทอนวาไมเห็นดวยตอการปรับอัตราคาจางข้ันต่ำ เชน แรงงานใน

เศรษฐกิจภาคไมเปนทางการจะไมไดรับประโยชนทางตรง เพราะการทำงานไมไดรับรายไดจากนายจาง 

5.3 ตัวแปรสำคัญของการพิจารณาคาจางเพ่ือดำรงชีวิต 

คาจางเพื่อดำรงชีวิตเปนการพิจารณาระดับรายไดและความยากจน ตองไมมีใครที่ไดรับมาตรฐานการดำรงชีวติ

ต่ำกวาเสนแบงความจนในตนศตวรรษ 21 แตภายหลังการพิจารณาเสนแบงความจนกลาวถึงนอยลงในทศวรรษ 2010 

เพราะการศึกษามาตรฐานการดำรงชีวิตสนใจที่คาครองชีพที่เกิดข้ึนจริงในพื้นที่ระดับตาง ๆ การศึกษาเร่ืองนี้ตัวแปร

สำคัญของ Anker Methodology ผูเขียนจะอธิบายสามตัวแปรดังนี้  

(1) ขนาดของครัวเรือน ของประเทศไทย ไมวาจะจำแนกตามความสัมพันธระหวางครัวเรือนในเขตเมืองและ

ชนบท ครัวเรือนที่ยากจนและไมยากจน กรุงเทพหรือภูมิภาคอ่ืน ลวนแลวไมมีความแตกตางกันจนมีนัยสำคัญใหตอง

ติดตาม เพราะแตละครัวเรือนจะมีสมาชิกเฉลี่ย 2.6 คนตอครัวเรือน ทั้งที่สองทศวรรษกอนมีสมาชิกเฉลี่ย 3.5 คนตอ

ครัวเรือน หมายความวา จำนวนเฉลี่ยนอยกวา 3 คน อนุมานไดวา บางครัวเรือนมีการสมรสแตไมมีบุตร แนวโนมเชนนี้

จะทำใหโครงสรางประชากรในอนาคตเปลี่ยนแปลง โดยเฉพาะอัตราการเกิดลดลง (Global Data Lab, 2022) 

(2) จำนวนผูทำงานเต็มเวลาโดยเฉลี่ยของครัวเรือน พิจารณาขอเสนอของหลายองคกรที่สนับสนุนและ

ผลักดันในเร่ืองนี้ ไมมีมาตรฐานกลางเพื่อใชคำนวณและประมาณการขนาดของครัวเรือน มีผลตอการกำหนดอัตรา

คาจางที่เหมาะสมเพื่อการดำรงชีวิต จึงประมาณ 2 คน ในครัวเรือนที่เปนผูทำงาเต็มเวลา และจะมีจำนวนผูพึ่งพิงตองไม

นอยกวา 1-3 คน ขณะที่ Anker กลับเสนอแนวคิดในชวงตนศตวรรษ 21 ใหปญหาความยากจนคือสาเหตุของการ

เรียกรองและเคลื่อนไหวใหเกิดคาจางเพื่อดำรงชีวิต จึงเสนอไวถึง 4 คน แตตองอยูใตเสนแบงความจน (Anker, 2005; 

2006) 

(3) คาใชจายสำหรับเหตุฉุกเฉินที่คาดการณไมได นั้นหมายความวาตองทำงานแลวมีเงินเก็บออม เพื่อใช

จัดการความเสี่ยงและไมแนนอนที่อาจเกิดข้ึนในชีวิตประจำวันของตนเองและครอบครัว แลวประโยชนของระเบียบวิธีนี้

เปนแนวทางใหผูกำหนดนโยบายใชพัฒนาอัตราคาจางเพื่อดำรงชีวิตในนโยบายประเทศแลว ยังสนับสนุนใหภาคธุรกิจ

กำหนดแนวทางคาจางเพื่อดำรงชีวิตไวในจรรยาบรรณทางธุรกิจ (Code of conduct) เปนเคร่ืองมือที่ใชยืนยันวาภาค

ธุรกิจมีความรับผิดชอบทางสังคม สอดคลองกับกระแสของการพัฒนาที่เนนความยั่งยืน (Sustainability) และหลักการ

คาจางเพื่อดำรงชีวิตยังรองรับการสรางขอตกลงทางการคาและความโปรงใสทางสังคมไดอีก (Anker, 2005; 2006) 

5.4 การพิจารณาขนาดของครัวเรือนในการคำนวณคาจางเพ่ือดำรงชีวิต 

การพิจารณาขนาดของครัวเรือนมีความหลากหลาย แต Anker Methodology เสนอเปนจุดเร่ิมตนที่ผูศึกษา

เร่ืองนี้ตองเขาใจและกำหนดใหถูกตองอยางสมเหตุสมผล พรอมใหคำอธิบายวาเหตุใดจึงกำหนดขนาดครัวเรือนเทานี้ แต

ตามปกติแลวจะกำหนดผูทำงานเต็มเวลา 2 คน ดูแลสมาชิกอีก 1 คน ผูทำงานเต็มเวลา 2 คน ดูแลสมาชิกอีก 2 คน 

เพราะจำนวนผูพึ่งพิงจะนับเฉพาะแตเด็ก ไมรวมผูสูงอายุและคนพิการในครอบครัว ถานับอาจมีขนาดของครัวเรือน

แตกตางไปตามตารางที่ 3 ที่จำลองข้ึนโดยผูเขียน เพื่อใหลักษณะความหลากหลายของขนาดครัวเรือน ผูเขียนพิจารณา

เฉพาะครัวเรือนที่เปนสมาชิกในครอบครัวและจำลองตัวแบบครอบครัวใหสอดคลองกับลักษณะครอบครัวในสังคมไทย 

ที่มีผูพึ่งพิงไมเฉพาะเด็ก แตมีผูใหญที่เปนผูสูงวัย ยิ่งประเทศไทยเขาสูสังคมผูสูงอายุแลวจะไมนำมาพิจารณายอมไมได 

จึงยกตัวอยางเพียง 6 ตัวแบบเพื่อเปนกรอบการพิจารณาคาจางเพื่อดำรงชีวิตตอไป แตมีเงื่อนไขไมพิจารณาครัวเรือนที่

ไมใชลักษณะครอบครัวที่สืบสายเลือดพันธุกรรม การเสนอสวนนี้มีขอบเขตนอกเหนือ Anker Methodology แตเพื่อให

เหมาะสมกับบริบทประเทศ (Anker & Anker, 2017; Vaghul, 2022) 
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ตารางที่ 3 การพิจารณาลักษณะครอบครัวของจำนวนผูทำงานและผูพ่ึงพิง 

แบบ ลักษณะครอบครัว จำนวนผูทำงาน จำนวนผูพ่ึงพิง 

1 พอ-แม-ลูก (*) 2 พอ, แม 1 ลูก 

1 พอ/แม 2 พอ/แม, ลูก 

2 พอ-แม-ลูก-ลูก (*) 2 พอ, แม 2 ลูก, ลูก 

1 พอ/แม 3 พอ/แม, ลูก, ลูก 

3 พอ-แม-ลูก-ลูก-ลูก 2 พอ, แม 3 ลูก, ลูก, ลูก 

1 พอ/แม 4 พอ/แม, ลูก, ลูก, ลูก 

4 พอ-แม-ลูก-ปู-ยา 2 พอ, แม 3 ลูก, ปู, ยา 

1 พอ/แม 4 พอ/แม, ลูก, ปู, ยา 

3 พอ, แม, ปู/ยา 2 ปู, ยา 

4 พอ, แม, ปู, ยา 1 ลูก 

5 พอ-แม-ลูก-ลูก-ปู-ยา 2 พอ, แม 4 ลูก, ลูก, ปู, ยา 

1 พอ/แม 5 พอ/แม, ลูก, ลูก, ปู, ยา 

3 พอ, แม, ปู/ยา 3 ลูก, ลูก, ปู/ยา 

4 พอ, แม, ปู, ยา 2 ลูก, ลูก 

6 พอ-แม-นา-ลูก-หลาน-ยา 3 พอ, แม, นา 3 ลูก, หลาน, ยา 

2 พอ/แม/นา 4 พอ/แม/นา, ลูก, หลาน, ยา 

4 พอ, แม, นา, ยา 2 ลูก, หลาน 

1 พอ/แม/นา 5 พอ/แม/นา, พอ/แม/นา, ลูก, หลาน

,  ยา 

หมายเหตุ : (*) ผูเขียนพิจารณาวาตัวแบบ 1 และ 2 นาจะใชคำนวณคาจางเพื่อดำรงชวีิต เพราะขนาดครัวเรือนไทยเล็ก

ลงกวาทศวรรษกอน แตข้ึนอยูกับวาวิจัยเร่ืองนี้จะมีเกณฑการพจิารณาครัวเรือนอยางไร 

 

การจำลองและยกตัวอยางมา 6 ตัวแบบตามลักษณะครอบครัว แตกตางจากงานวิชาการสวนมากใชพิจารณา

ขนาดของครัวเรือน ที่แบงผูใหญวัยทำงานและเด็กที่พึ่งพิง และครอบครัวในเมืองและชนบท เพราะมีการดำรงชีวิตไม

เหมือนกัน แตสวนมากตามที่ Anker ไดรวบรวมขอมูลไวในหลายประเทศ แตละครัวเรือนมักมีสมาชิกทำงาน 1-2 คน 

และผูพึ่งพิง 1-2 คน เชน พอ-แม-ลูก และ พอ-แม-ลูก หรือ พอ-แม-ลูก-ลูก เปนสมาชิกในครอบครัวเดี่ยวไมใช

ครอบครัวขยายตามที่ยกตัวอยางมาในตารางที่ 3 แตผูเขียนตองการใหเห็นภาวะการพึ่งพิงมีเกิดข้ึนในทุกชวงของวงจร

ชีวิต และขอถกเถียงหลักยืนยันตามมุมองทางประวัติศาสตรในเอกสารหลักของ ILO มายอมเห็นวา การพึ่งพิงภายใน

ครอบครัวเปนเร่ืองธรรมชาติของสังคม แตการทำงานไดรับคาจางเพื่อใหดูแลตัวเองคนเดียวตามคำจำกัดความของ

คณะกรรมการคาจางถือเปนการใหคำอธิบายที่ไมพิจารณาถึงสภาพความเปนจริงทางสังคม กลับเลือกใหนายจางจาย

นอยที่สุด ทั้งที่ไมมีครอบครัวใดไมมีสมาชิกพึ่งพิง แมแตยายถ่ินจากภูมิลำเนาตางจังหวัดมาทำงานในกรุงเทพมหานคร 

ปริมณฑล หรือจังหวัดที่มีการจางงานในภาคอุตสาหกรรม แรงงานเหลานั้นก็ตองสงเงินกลับใหสมาชิกในครอบครัวที่
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ไมไดอาศัยในครัวเรือนเดียวกัน นอกจากนี้ ลักษณะครอบครัวยังมีความสลับซับซอนที่ผูเขียนไมไดยกตัวอยางข้ึนมาเปน

ตัวแบบ เชน ครอบครัวที่มีคนพิการทั้งที่ทำงานไดและทำงานไมได ซึ่งความพิการที่เกิดข้ึนไดทุกชวงวัยและมีแนวโนม

เกิดมากข้ึนสำหรับคนที่มีอายุมากข้ึน 

5.5 หลักการเบื้องตนสำหรับกำหนดแนวทางของการคำนวณคาจางเพ่ือดำรงชีวิต 

การเสนอคำจำกัดความคาจางเพื่อดำรงชีวิตที่ผานมาตั้งแตตนศตวรรษ 21 นั้น Richard Anker ก็ไดรวบรวม

มุมมองและความคิดเห็นขององคกรตาง ๆ ไวที่ไมใชเฉพาะ ILO แตไดเสนอวา คำอธิบายของ NGOs ที่ใชในประเทศ

กำลังพัฒนาไว สวนมากแลวมองวา คาจางเพื่อดำรงชีวิตตั้งอยูบนฐานสิทธิ ตองทำใหสามารถเขาถึงปจจัยพื้นฐานการ

ดำรงชีวิตได รวมถึงสิ่งจำเปนในชีวิตอยางอ่ืนของสมาชิกในครอบครัว เชน การใหเด็กไดโอกาสเรียนหนังสือ การเก็บ

ออมสำหรับใชจายในอนาคต การรักษาพยาบาลของสมาชิกในครอบครัว เปนตน คำอธิบายเหลานี้เมื่อสังเคราะห

ภาพรวมแลวจึงเปนคาจางครอบครัว (Family wage) ที่ไมไดดูแลตัวเองคนเดียว แตตองดูแลครอบครัวใหไดสูงถึง 4 คน 

(Anker, 2011) แตในสถานการณเวลานี้ของประเทศไทย รายไดจากการทำงานยังไมสามารถเขาถึงปจจัยพื้นฐานได

อยางเหมาะสม แลวยังไมเกินระดับข้ันต่ำของมาตรฐานการดำรงชีวิตในภาพที่ 1 ถาพิจารณาจากรายงานของ

คณะกรรมาธิการการแรงงาน สภาผูแทนราษฎร ชุดที่ 25 พบวา ครัวเรือนที่ไมมีสมาชิกพึ่งพิงมีคาครองชีพประมาณ 

21,688.75-23,687.75 บาทตอเดือน และครัวเรือนที่มีสมาชิกพึ่งพิงจำนวน 2-3 คน มีคาครองชีพประมาณ 30,118 - 

32,117 บาทตอเดือน (กฤษฎา ธีระโกศลพงศ, 2565ก; 2565ข) 

การพิจารณา Anker Methodology ในตารางที่ 4 เปนคำแนะนำและแนวทางสำหรับผูที่ตองการศึกษาเชิง

ลึกในระดับพื้นที่ของเมือง จังหวัด ภูมิภาค หรือประเทศ โดยเฉพาะอยางยิ่ง ผูเขียนตองการใหผูกำหนดนโยบายและ

หนวยงานรัฐที่เก่ียวของกับเร่ืองคาจางและคุณภาพชีวิตของประชาชน เชน กระทรวงแรงงาน สภาพัฒนาเศรษฐกิจและ

สังคมแหงชาติ กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย จึงแปลและขยายความเพิ่มเติมตัวแปรดานตาง ๆ 

ของการพิจารณาคาครองชีพแตละดาน และใชฐานขอมูลที่มีอยูภายในประเทศและขององคกรระหวางประเทศทั้งใน

สหประชาชาติและองคการพัฒนาเอกชนระหวางประเทศมาใหเกิดประโยชนตอการประมาณคาจางเพื่อดำรงชีวิต ไมใช

มุมมองแคบเฉพาะคาจางข้ันต่ำและคาจางตามมาตรฐานฝมือแรงงาน 

 

ตารางที่ 4 ตนทุนของการดำรงชีวิตแตละดานเพื่อประมาณการคาจางเพื่อดำรงชีวิต 

ตนทุน การใชขอมูลปฐมภูมิและทุติยภูมิ 

ดานอาหาร 

1.แคลอร่ี

อาหาร 

ขอมูลทุติยภูมิ 

 โปรแกรมการคำนวณแคลอรี่ตามคาจางเพ่ือดำรงชีวิตขององคกรอนามัยโลก (WHO) 

 ขอมูลสวนสูงของผูใหญ ขนาดครอบครัว และกิจกรรมกายภาพของผูใหญและเด็ก 

2.รูปแบบ

อาหารที่

รับประทาน 

ขอมูลปฐมภูมิ 

 สำรวจราคาอาหารและอาหารท่ีราคาต่ำกับแรงงานและผูใหขอมลูหลัก เพ่ือใหสอดคลองกับการ

บริโภคของประชาชน รวมถึงความหลากหลายของอาหารและวัตถุดิบท่ีใชในการปรุง เพ่ือเปนภาพ

แทนอาหารแตละชนิดและสรางแบบจำลองของทองถ่ินน้ัน 

ขอมูลทุติยภูมิ 

 จำลองรูปแบบอาหารและ/หรือรายงานการบริโภคอาหารอ่ืน  (เชน จากเสนความจน นักโภชนาการ 

การสำรวจครัวเรือน หรือ FAOSTAT) พิจารณาจากปริมาณคณุคาทางโภชนาการ (ไมเฉพาะแต
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แคลอรี) ไดแก แคลอรี โปรตีน ไขมัน คารโบไฮเดรต และผักและผลไม และเปรยีบเทียบกับขอมลูท่ี

สำรวจจากครัวเรือน ท้ังอาหารหลกัแตละชนิดและการกระจายของคาใชจายดานอาหาร 

3.ราคา

อาหารใน

ทองถิ่น 

ขอมูลปฐมภูมิ 

 สำรวจราคาอาหารในทองถ่ิน (เชน ตลาดสด ตลาดเกษตรจังหวัด ศนูยการคา รานคาสง รานขายของ

ชำ) 

ขอมูลทุติยภูมิ 

 ขอมูลราคาอาหารรายเดือนจากแหลงอ่ืน (เชน กรมการคาภายในจดัทำราคาสินคาจำเปนรายวัน) 

และงานวิจัยเพ่ือกำหนดหรือประมาณการราคาอาหารตามฤดูกาล 

ดานที่พัก 

1.มาตรฐานที่

พักอาศัยใน

ทองถิ่น 

ขอมูลปฐมภูมิ 

 เก็บขอมูลจากแรงงานและผูใหขอมูลหลักเพ่ือปรับมาตรฐานท่ีพักอาศัยในทองถ่ิน 

ขอมูลทุติยภูม ิ

 มาตรฐานข้ันต่ำระหวางประเทศ สภาพท่ีอยูอาศัยในทองถ่ินจากการสำรวจและลงทะเบียนครัวเรือน 

และมาตรฐานท่ีอยูอาศยัในทองถ่ินจากรัฐบาลและองคกรพัฒนาเอกชน 

2.ตนทุนของ

การที่พัก

อาศัยใน

ทองถิ่นที่

ยอมรับได 

2.1 เชา 

ขอมูลปฐมภูมิ 

 สำรวจคาเชาสำหรับท่ีอยูอาศัยในทองถ่ินท่ียอมรับได หรือคาใชจายของผูพักอาศัยท่ีมีเจาของอยูใน

ทำเลท่ีมีตลาดขนาดเล็กใหเชา (เหตุท่ีกำหนดเชนน้ีเพราะท่ีพักใกลตลาดจะมีราคาคาเชาสูงข้ึน และ

อาจมีผลตอคาเดินทางท่ีลดลง) 

2.2 สาธารณูปโภค 

ขอมูลปฐมภูม ิ

 สำรวจคาสาธารณูปโภคในทองถ่ิน (เชน น้ำประปา ไฟฟา) 

ขอมูลทุติยภูมิ 

 รอยละของคาใชจายดานสาธารณปูโภคของครัวเรือน พิจารณาจากการสำรวจคาใชจายครัวเรือน 

(เพราะคาใชจายสวนน้ีไมใชคำนวณรายบุคคล) 

2.3 คาบำรุงรักษาและซอมแซม 

ขอมูลปฐมภูมิ 

 สำรวจท่ีอยูอาศยัในทองถ่ินและการเก็บขอมูลกับแรงงานและผูใหขอมูลหลัก 

2.4 ภาษีและคาใชจายตาง ๆ 

ขอมูลทุติยภูมิ 

 สินทรัพยและภาษีอ่ืน คาธรรมเนียมของผูพักอาศัย และคาธรรมเนียมอ่ืน ๆ 

ดานอ่ืนที่ไมใชอาหารและที่พัก 

1.ประมาณ

การคาใชจาย

เบื้องตน 

ขอมูลทุติยภูมิ ขอมูลคาใชจายครัวเรือนสำหรับกลุมตาง ๆ ตามรายไดควินไทลหรือเดซิลีของแตละ

สถานที ่

1.1 ระดับการศึกษาที่สำเร็จ 
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ขอมูลปฐมภูมิ 

 สำรวจคาใชจายท่ัวไปสำหรับการศึกษาของเด็กตั้งแตเริม่ตนจนสำเรจ็มัธยมศึกษา โดยเก็บขอมลูกับ

แรงงาน บุคลากรทางการศึกษา และผูใหขอมลูหลัก 

1.2 การดูแลและรักษาสุขภาพ 

ขอมูลปฐมภูมิ 

 สำรวจคาใชจายท่ัวไปสำหรับการใชบริการ ใหรวบรวมขอมูลจากสถานพยาบาล รานขายยา และเก็บ

ขอมูลกับแรงงานและผูใหขอมลูหลัก 

ขอมูลทุติยภูมิ 

 จำนวนคนเฉลี่ยตอปของผูใชบริการดานสุขภาพตามประเภทตาง ๆ ไดแก สถานพยาบาลของรัฐ 

แพทยเอกชน เภสัชกร และอ่ืน ๆ 

1.3 การคมนาคมขนสง (*ไมกลาวถึงในบทที่ 2 แตกลาวถึงในบทที่ 18 ของหนังสือ) 

ขอมูลปฐมภูมิและทุติยภูม ิ

 สำรวจคาใชจายท่ัวไปกับผูพักอาศยัในทองถ่ินกับแรงงานและผูใหขอมูลหลัก ท่ีใชรถจักรยานยนตหรือ

ยานพาหนะประเภทอ่ืน และรถโดยสารสาธารณะ เพ่ือประมาณการคาใชจายเดือนตอเดือน ไมเฉพาะ

เดินทางไปเรียนหรือทำงาน แตรวมถึงกรณีอ่ืน (ในตางจังหวัดอาจไมสำรวจคาใชจายรถโดยสาร

สาธารณะเพราะปริมาณการใชงานนอยกวาในกรุงเทพมหานครท่ีมขีนสงมวลชนสาธารณะเกือบ

ครอบคลมุท้ังเขตการปกครองพิเศษของทองถ่ิน) แลวเปรียบเทียบกับการขนสงสาธารณะตามสถิติ

คาใชจายครัวเรือนและดัชนีราคาผูบริโภค (CPI)  

2.ตนทุนดาน

อ่ืน 

2.1 เงินสำหรับความไมแนนอน เพื่อรับมือกับความเสี่ยงของการเกิดเหตุที่ไมคาดการณข้ึน เชน 

บาดเจ็บ เจบ็ปวย หรืออ่ืน ๆ 

2.2 เงินสำหรับบุพการีและเครือญาต ิตองไมนอยกวา 1 วันของการดำรงชีวติ  

3.จำนวน

คนทำงานตอ

สมาชิก

ครอบครัว 

ขอมูลทุติยภูมิ 

 อัตราการมีสวนรวมกำลังแรงงาน อัตราการวางงาน และอัตราการจางงานบางเวลาโดยพิจารณาตาม

อายุ เพศ และสถานท่ี 

4.ขนาด

ครอบครัว 

ขอมูลทุติยภูมิ 

 ขนาดครัวเรือนโดยเฉลีย่ การกระจายตัวของครัวเรือนโดยจำนวนของสมาชิก อัตราการเจรญิพันธุ 

และอัตราการเสียชีวิตท่ีนอยกวา 5 ป 

5. การหักเงิน

จากคาจาง 

ขอมูลทุติยภูมิ 

 ขอมูลเก่ียวกับภาษีเงินได ภาษีประกันสังคม คาธรรมเนียมสหภาพแรงงาน และการหักเงินอ่ืนจาก

คาจาง 

คาจาง 

1.คาจางที่

นอกเหนือ 

จากคาจาง

ขอมูลปฐมภูมิ 

 ขอมูลคาจางจากสถานท่ีทำงานแตละแหง (สวนมากไมเปดเผยขอมลูสวนน้ี) 

 ขอมูลสิทธิประโยชนหรือสวัสดิการแตละประเภทท่ีจดัใหโดยนายจาง 
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เพ่ือ

ดำรงชีวิต 

 ตนทุนของสิทธิประโยชนหรือสวัสดิการแตละประเภทของนายจาง มูลคาตลาด และตนทุนทดแทน

แรงงาน (เชน เครื่องจักร หุนยนต หรือเทคโนโลยีตาง ๆ) 

 ขอตกลงการเจรจาตอรองรวม 

2.คาจางอ่ืน 

ๆ 

ขอมูลทุติยภูมิ 

 คาจางเฉลี่ยท่ัวไปสำหรับแตละอาชีพและอุตสาหกรรม 

 คาจางข้ันต่ำ 

 คาจางตามเสนความจน 

 คาจางเพ่ือดำรงชีวิตโดยประมาณการจากสหภาพแรงาน องคการพัฒนาเอกชน และรัฐบาล 

ที่มา : แปลจาก Anker and Anker (2017) (อานเพิ่มเติมจากบทที่  2 ของหนังสือ Living Wages Around the 

World: Manual for Measurement และขยายความเพิ่มบางประเด็นโดยผูเขียน) 

 

 ถัดมาตามแนวทางของ Anker Methodology เสนอการประมาณคาจางเพื่อการดำรงชีวิต ควรใชขอมูลปฐม

ภูมิและทุติยภูมิตามที่ Anker Methodology ใหขอเสนอแนะแนวทางไว สวนประสบการณของผูเขียนพบวา การใช

ขอมูลทุติยภูมิของสำนักงานสถิติแหงชาติมักทำใหจำนวนนอยกวาสภาพปญหาจริงที่ประชาชนและแรงงานกำลังเผชิญ

อยู ชวงที่ผูเขียนกำลังเขียนบทความนี้จึงไดตรวจสอบความกาวหนาของการวิจัยประเด็นเร่ืองคาจางเพื่อดำรงชีวิต แลว

พบวาเค รือขาย GLWC ไดมาศึกษาเร่ืองนี้ ใน เขตเมืองของประเทศไทย โดยใชตนทุนของการดำรงชีวิตใน

กรุงเทพมหานครประมาณการคาจางเพื่อดำรงชีวิต เผยแพรเมื่อเดือนพฤศจิกายน 2022 คณะวิจัยมีทั้ง Richard Anker 

และ Martha Anker ไดเสนออัตราคาจางเพื่อดำรงชีวิต 14,202 บาทตอเดือน หรือ 403 ดอลลารสหรัฐ โดยใชคา

อางอิง (Reference value) จากสถิติที่รวบรวมภายในประเทศที่ใชประมาณการ ทั้งเสนความจน คาจางข้ันต่ำ และ

คาจางเฉลี่ยตามอาชีพในหมวดหมูของผูควบคุมและปฏิบัติงานกับเคร่ืองจักรและผูประกอบชิ้นสวน (Plant and 

machine operators and assemblers) ตามมาตรฐาน ISCO-08 (Dawani et al., 2022) จำนวนขางตนใกลเคียงกับ 

กษิดิ์เดช คำพุช (2565) คำนวณตามวิธีการของ GLWC โดยใชขอมูลทุติยภูมิพบวา แรงงานในเขตเมืองควรไดรับคาจาง 

13,207 บาทตอเดือน หรือ 482 บาทตอวัน 

อัตราคาจางเพื่อดำรงชีวิตในกรุงเทพมหานครที่ประมาณการมานั้น ตามขอถกเถียงเชิงประเด็นที่ 6 ของ

ตารางที่ 2 ผูเขียนเคยสะทอนมากอนแลววา กลุมนี้คือผูไดรับคาจางข้ันต่ำแลวจำนวนที่เสนอมาโดยคณะวิจัยของ 

GLWC ก็ไมไดยืนยันวาประชาชนจะดำรงชีวิตได ดวยเหตุที่อัตราคาจางเพื่อดำรงชีวิตต่ำกวาที่ผูเขียนเคยประมาณการ

จากการสำรวจคาครองชีพใหคณะกรรมาธิการการแรงงาน สภาผูแทนราษฎร แลวที่สำคัญ ผูเขียนตองวิจารณการ

ประมาณการคาจางเพื่อดำรงชีวิตแลวใชอัตราคาจางแสดงบนหนาปกรายงาน ทำใหผูที่ไมอานรายละเอียดของการไดมา

ซึ่งขอมูลและวิธีการ สงผลใหเกิดความคลาดเคลื่อนของการทำความเขาใจวาอัตราที่เสนอมานั้นเหมาะสมและสอดคลอง

กับบริบทในเวลานี้ ทั้งที่ตามตารางที่ 4 เปนการใหขอเสนอแนวทางเพื่อศึกษาคาจางเพื่อดำรงชีวิต ที่ครอบคลุมทั้ง

คาอาหารและที่ไมใชอาหาร แตคณะวิจัยที่สำรวจคาจางเพื่อดำรงชีวิตในประเทศไทยกลับไมสำรวจในพื้นที่อ่ืนนอกเขต

เมืองและจำลองใหหนวยการศึกษาเล็กลงมาในระดับเขตหรืออำเภอ โดยเฉพาะการใชวธิีการสำรวจหรือสัมภาษณเพื่อให

ขอมูลปฐมภูมิมาใชประกอบกับขอมูลทุติยภูมิจากการรวบรวมไวโดยสำนักงานสถิติแหงชาติ แลวสะทอนใหเห็นวา 

คณะวิจยัยังขาดประสบการณในทองถ่ินแหงนี ้
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ภาพที่ 2 วิธีการคำนวณคาจางเพื่อดำรงชีวิตตาม Anker Methodology 

 
ที่มา : แปลจาก Anker and Anker (2017) และอธิบายเพิ่มเติมบางประเด็นโดยผูเขียน 

 

 จากภาพที่ 2 เปนวิธีการคำนวณคาจางเพื่อดำรงชีวิตตาม Anker Methodology ซึ่งผูเขียนเนนย้ำประเด็น

สำคัญคือการพิจารณาขนาดครัวเรือนถือเปนตัวแปรสำคัญที่สุด และความหลากหลายของขนาดครัวเรือนทำใหการ

คำนวณเร่ืองนี้ไดทำยาก จึงตองพิจารณาตัวแบบของครัวเรือนหลายขนาด พรอมกับจำนวนผูใหญที่ทำงานและเด็กที่

พึ่งพิง สวนประเด็นถัดมาคือการพิจารณาปจจัยพื้นฐานการดำรงชีวิตมีอะไรบาง ตองกำหนดใหชัดเจนเนื่องจากเปนจุด

ตั้งตนสำหรับการคำนวณคาใชจายตามรายการทั้งที่เปนอาหารและไมใชอาหาร หากใชวิธีการสำรวจเพื่อใหไดขอมูลปฐม

ภูมิอาจใชเทียบเคียงกับขอมูลทุติยภูมิที่หนวยงานอ่ืนเคยเก็บรวบรวมไวมาพิจารณารวมกัน ดังนั้น คาใชจายที่คำนวณจึง

ไมใชเฉพาะคาใชจายสวนตัว เพราะบางรายการจายคนเดียวแตครอบคลุมทั้งครอบครัว เชน คาน้ำประปา คาไฟฟา 

คาบริการอินเทอรเน็ตภายในสถานที่พัก สงผลใหการคำนวณคาจางเพื่อดำรงชีวิตไมอาจแยกจากสมาชิกพึ่งพิงได 

5.6 ขอควรพิจารณาเพ่ิมเติมสำหรับคาจางเพ่ือดำรงชีวิต 

สวนทายนี้เปนขอควรพิจารณาเพิ่มเติมสำหรับการถกเถียงและอภิปรายเร่ืองคาจางเพื่อดำรงชีวิต มีบางแงมุมที่

มักไมกลาวถึงกัน แลวอาจเปนปญหาตามมา ผูเขียนจึงอภิปรายทิ้งทายไวเพื่อเปนขอเสนอตอไปสำหรับการศึกษาและ

ออกแบบนโยบายตอไปในอนาคต เพราะไมมีสูตรสำเร็จรูปในการออกแบบนโยบายคาจางเพื่อดำรงชีวิต และผูเขียนไม

ประสงคใหรับขอเสนอของ Anker Methodology แบบไมสามารถถกเถียงและโตแยงได 

 (1) การพิจารณาคาจางเพ่ือดำรงชีวิตตองไมนับชั่วโมงการทำงานลวงเวลา หมายความวา รายไดที่เพียงพอ

ตอการดำรงชีวิตไมนำชัว่โมงการทำงานลวงเวลาและทำงานในวันหยุดมาคำนวณ การที่ผูทำงานรับคาจางข้ันต่ำมีรายได

สุทธิ 15,000-20,000 บาทตอเดือน ไมถือวาคนเหลานี้มีมาตรฐานการดำรงชีวิตที่มีคุณคา 

 (2) การพิจารณาคาจางเพ่ือดำรงชีวิต ควรพิจารณาตามจำนวน 30 วัน ไมใชจำนวน 27 วันบนฐานการ

ทำงาน 6 วันตอสัปดาห แมวา GLWS กำหนดไว 27 วันก็ตาม  (กษิดิ์เดช คำพุช, 2565) แตผูเขียนไมสนับสนุนระบบ

การจายคาจางรายวันหรือรายชั่วโมง ซึ่งเปนงานที่ไมมีความมั่นคงทางรายไดและสภาพการจางงาน จึงเสนอใหยกระดับ

คาจางรายเดือนเพื่อสรางหลักประกันการทำงานและมุงเปาหมายใหเกิดความสมดุลชีวิตการทำงาน ขณะที่ขบวนการ

แรงงานหลายประเทศก็ตอตานการจางงานลักษณะนี ้

(3) การพิจารณาคาจางเพ่ือดำรงชีวิตจะแบงสมาชิกครัวเรือนออกเปนสองกลุมคือ “ผูใหญและเด็ก” แต

ความเปนจริงควรใชหลักเกณฑของชวงวัยและเขาใจพลวัตของโครงสรางทางสังคม ทั้งอัตราการเกิดประชากร การ

เปลี่ยนแปลงระบบการผลิตและรูปแบบการจางงาน และการเขาสูสังคมผูสงอายุ จึงควรพิจารณาสมาชิกในครัวเรือนที่
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พึ่งพิงไมใชมีแคเด็ก แตใหพิจารณาเพิ่มเติมถึงผูสูงอายุและคนพิการ นอกจากนี้ ผูสูงอายุไมควรทำงานและไมมีเวลาผอน

คลายในกิจกรรมนันทนาการในชวงปลายชีวิต เพราะถึงเวลาแลวการจางงานลดคุณคาชีวิตลงไดในกรณีที่ผูสูงอายุเคย

ทำงานในอาชีพหมวดหมูของผูเชี่ยวชาญ (Professionals) แลวตองทำงานลักษณะอาชีพที่เปนพื้นฐาน (Elementary 

occupations) ตามการจำแนกใน ISCO-08 ขณะเดียวกัน เด็กไมสามารถทำงานไดมาตรฐานแรงงานสากล เพราะหาก

อายุต่ำกวา 15 ปเขาขายการใชแรงงานเด็ก (ILO, 2013) 

 (4) การพิจารณาคาจางเพ่ือดำรงชีวิตตองใชระยะเวลาเก็บขอมูลปฐมภูมิ ทั้งตนทุนดานอาหารและที่ไมใช

อาหาร ยิ่งกวาการศึกษาเนนหนวยยอยของสังคมมากเทาใดก็ใชทรัพยากรดานตาง ๆ มากตาม ตองติดตามคาครองชีพ

แตละดานอยางตอเนื่องและจัดตั้งศูนยบริหารขอมูลเฉพาะ อยางไรก็ตาม การศึกษาตาม Anker Methodology แลวให

หนวยงานรัฐเปนศูนยกลาง เชน กระทรวงแรงงาน ผูเขียนจึงพยากรณวา กระบวนการจะลาชาและปรับตัวไมทันตอ

สถานการณใหม จึงเปนปจจัยการตัดสินใจที่ควบคุมไมไดของระบบราชการ 

 (5) การพิจารณาคาจางเพ่ือดำรงชีวิตตองเขาใจสถานการณเศรษฐกิจและการเมืองโลก ตามที่ ILO เสนอ

รายงาน Global Wage Report 2022-23 เมื่อวันที่ 30 พฤศจิกายน 2022 เสนอใหเห็นอำนาจการซ้ือของครัวเรือน

ลดลงตลอด 3 ปจากการระบาดโคโรนาไวรัส ผลสืบเนื่องคือความเหลื่อมล้ำสูงข้ึน หลายประเทศจึงใชมาตรการคาจาง

ข้ันต่ำเปนเคร่ืองมือคุมครองรายได เพื่อใหแรงงานมีกำลังซื้อ แตอัตราเงินเฟอที่เพิ่มข้ึนทำใหการเพิ่มอัตราคาจางข้ันต่ำก็

ไมสามารถทำใหดำรงชีวิตได จึงเรียกปรากฎการณนี้กันวา “วิกฤติคาครองชีพ” (ILO, 2022b) แตอีกดาน ฝายรัฐและ

นายจางใชเปนขออางถึงสภาวะเศรษฐกิจย่ำแย หากใหรัฐบาลไทยใชมาตรการบรรเทาคาครองชีพ ก็จะเลือกโครงการคน

ละคร่ึงที่ดำเนินการระยะสั้น แตไมใชการแกปญหาตนเหตุของโครงสรางทางเศรษฐกิจ 
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