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บทคัดย่อ 

การศึกษานี้ มีวัตถุประสงค์หลักเพ่ือศึกษาสาเหตุของปัญหาในระบบอุตสาหกรรมสัมพันธ์ และเพ่ือ
น าเสนอแนวทางในการพัฒนาระบบอุตสาหกรรมสัมพันธ์ของสถานประกอบการด้านอุตสาหกรรมใน
จังหวัดชลบุรี โดยใช้การวิจัยเชิงคุณภาพด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึกกับกลุ่มตัวอย่างที่คัดเลือกโดยวิธีเจาะจง 
กลุ่มตัวอย่างจ านวน 40 คน ผลการศึกษาพบว่า  สภาพหรือลักษณะระบบแรงงานสัมพันธ์ของโรงงาน
อุตสาหกรรมในจังหวัดชลบุรี ยังอยู่ในสภาพที่ยังต้องมีการพัฒนาหรือปรับปรุง สภาพปัญหาที่เกิดขึ้นคือ 
การปฏิบัติต่อลูกจ้างต่ ากว่ามาตรฐาน  โดยเฉพาะมาตรฐานเกี่ยวกับความปลอดภัย ขาดการจัดการศึกษา
อบรม และการจัดสิทธิประโยชน์เรื่องเกี่ยวกับสวัสดิการและผลตอบแทนในการท างานที่เหมาะสม และ 
ปัญหาในการไม่ยอมรับสหภาพแรงงาน มีการน าที่ปรึกษาจากภายนอกเข้ามา ท าให้เกิดความขัดแย้งในการ
เจรจาต่อรอง และลูกจ้างขาดการมีส่วนร่วมในกิจการอย่างแท้จริง 
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Abstract 

The main objectives of this study were to find out and analyse the problems of 
labour relations at industrial enterprises in Cholburi Province and to make suggestions for 
the development of a the suitable industrial relations system. It adopted a qualitative 
research approach by means of in-depth interviews of 40 key informants from 4 groups, 
consisting of employees, workers, government officials and academics. It was found that 
there was a need for development of labour relations at industrial enterprises in Cholburi 
Province. Labour relations problems included understandard of practices to workers, 
particularly safety and health, insufficient training and low wages and salaries. Moreover, 
some employers did not recognize trade union and brought in outside persons as 
advisors which created conflict during collective bargaining and a lack of sufficient 
participation of employees.  
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บทน า 
 แ ร ง ง า น สั ม พั น ธ์ เ ป็ น เ รื่ อ ง ข อ ง
ความสัม พันธ์ และความเกี่ ยวข้องระหว่าง 
นายจ้างและลูกจ้างที่มีการปฏิบัติต่อกันในสถาน
ประกอบการ ซึ่งความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลทั้ง
สองฝุายนี้ได้มีผลกระทบต่อกระบวนการบริหาร 
และการจัดการธุรกิจของนายจ้าง รวมทั้งมีผลต่อ
การท างาน และความเป็นอยู่ ของลู กจ้ า ง 
ตลอดจนความสัมพันธ์ระหว่างองค์การของฝุาย
นายจ้าง (สมาคมนายจ้าง สหพันธ์นายจ้าง และ
สภาองค์การนายจ้าง) กับองค์การของฝุายลูกจ้าง 
(สหภาพแรงงาน สหพันธ์แรงงาน และสภา
องค์การลูกจ้าง) ที่เข้ามามีบทบาทตามกฎหมาย 
และยังรวมไปถึงบทบาทของรัฐบาลในการจัด
ระเบียบความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง 
และสนับสนุนให้ทั้งสองฝุายมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อ
กัน อันก่อให้เกิดความสงบสุขทางอุตสาหกรรม
ของประเทศ ซึ่งมีผลต่อสภาพเศรษฐกิจ สังคม
และความมั่นคงของประเทศชาติ (วิลาวรรณ, 
2532: 1;  โถสุวรรณจินดา, 2554:1; กรม
สวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน, 2557)  
ความสัมพันธ์ ระหว่างนายจ้ างกับลูกจ้างนี้ 
เรียกว่า แรงงานสัมพันธ์ระบบทวิภาคี แต่ถ้าหาก
นายจ้างและลูกจ้าง มีความขัดแย้งกัน หรือมีข้อ
พิพาทแรงงาน หรือต้องการให้ภาครัฐเข้าไปมี
ส่วนร่วมในระบบแรงงานสัมพันธ์ด้วย จะมีฝุายที่ 
3 คือภาครัฐเข้าไปในระบบแรงงานสัมพันธ์ 
เรียกว่า แรงงานสัมพันธ์ระบบไตรภาคี  ซึ่ ง
ลักษณะกิจกรรมที่ภาครัฐจะเข้าไปร่วมด้วย 
ได้แก่ การเจรจาแก้ไขข้อขัดแย้ง การไกล่เกลี่ยข้อ
พิพาทแรงงาน การเข้าไปส่งเสริมแรงงานสัมพันธ์  
การชี้ขาดข้อพิพาทแรงงาน เป็นต้น 
 แนวคิดด้านแรงงานสัมพันธ์ เดิมเป็น
เรื่องของความขัดแย้งจากความต้องการที่

แตกต่างและขัดแย้งกันระหว่างนายจ้างและ
ลูกจ้าง ต่อมาแนวคิดนี้ ได้ เปลี่ยนแปลงไปสู่
แนวคิดในการสร้างความร่วมมือระหว่างนายจ้าง
และลูกจ้าง โดยเป็นแนวคิดที่ค่อย ๆ พัฒนาขึ้น 
โดยแรงผลักดันจากภาครัฐ เพ่ือลดความขัดแย้ง
ระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง ดังเห็นได้จากการ
ก าหนดแนวปฏิบัติ เ พ่ือส่งเสริมการแรงงาน
สัมพันธ์ในประเทศไทย พ.ศ. 2524 และมีการ
จัดตั้งคณะกรรมการส่งเสริมการแรงงานสัมพันธ์
เป็นองค์กรไตรภาคี เพ่ือติดตามผลการปฏิบัติ
ตามแนวทางดังกล่าวด้วย นอกจากนี้ ยังมีการ
ศึกษาวิจัยอีกหลายเรื่องที่ให้การสนับสนุนการ
พัฒนาระบบแรงงานสัมพันธ์ เช่น การวิจัย เรื่อง
แรงงานสัมพันธ์แบบใหม่: การปรึกษาหารือ และ
การร่วมมือในสถานประกอบการ โดย พิริยะ
รังสรรค์ (2540) การวิจัยเรื่อง ตัวแบบการ
จัดการแรงงานสัมพันธ์เ พ่ือความเป็นเลิศใน
สังคมไทย โดย สุทธาเวศ (2545) การวิจัยเรื่อง
แ ร ง ง า นสั ม พั น ธ์ เ ชิ ง ส ม าน ฉั นท์ ใ น สถ า น
ประกอบการในประเทศไทย โดย โถสุวรรณ
จินดา (2553) เป็นต้น แต่ประเด็นปัญหาก็คือ 
การเปลี่ยนแปลงของแนวคิดแรงงานสัมพันธ์ จะ
ได้รับการยอมรับจากฝุายนายจ้างและสหภาพ
แรงงานมากเพียงใด และมีการน าไปปฏิบั ติ
เ พ่ื อ ให้ เ กิ ดผลประ โยชน์ ร่ ว มกัน ในสถาน
ประกอบการได้อย่างแท้จริงหรือไม่ 
 ปัญหาด้านแรงงานสัมพันธ์ในประเทศ
ไทยนั้น ธนชัยเศรษฐวุฒิ (2544) เห็นว่ามาจาก 
ปัญหา 3 ต่ า  คือ  (1 )  ค่ าจ้ างแรงงานและ
สวัสดิการต่ าซึ่ ง เป็นผลมาจากการวางแผน
นโยบายเศรษฐกิจและสังคมที่ก าหนดราคา
ค่าแรงต่ าเพ่ือเชิญชวนนักลงทุนให้เข้ามาลงทุนใน
ประเทศโดยไม่พิจารณาค่าแรงที่เทียบกับการ
บริโภคและค่าครองชีพ  (2) ความมั่นคงในการ
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ท างานต่ าซึ่งเป็นผลกระทบมาจากยุทธศาสตร์ใน
การพัฒนาของประเทศที่พ่ึงพิงการส่งออกมาก
เกินไปโดยตั้งเปูาหารายได้จากต่างประเทศด้วย
การส่งออกสินค้าที่มีความผันผวนตลอดเวลาใน
ขณะที่อุตสาหกรรมในประเทศไทยส่วนใหญ่เป็น
เพียงผู้รับจ้างผลิตตามค าสั่งซื้อหรือเป็นแหล่ง
ผลิตสินค้าให้นักลงทุนที่ต้องการสิทธิพิเศษทาง
ภาษีหรือต้องการใช้แรงงานราคาถูกเท่านั้นท าให้
นักลงทุนไม่ต้องการจ้างแรงงานในระยะยาว และ
เกิดแนวคิดการจ้างงานแบบยืดหยุ่นคือ เปลี่ยน
จากการจ้างลูกจ้างประจ าเป็นการจ้างงานแบบ
ชั่วคราวหรือใช้ระบบการให้สถานประกอบการ
อ่ืนเป็นผู้จัดหาแรงงานให้กับสถานประกอบการ
จึงท าให้ลูกจ้างไม่มีความมั่นคงในการท างาน  
ในขณะที่ระยะหลังโครงสร้างประชากรของไทยมี
การเปลี่ยนแปลงมากขึ้นเป็นผลให้ประชากรที่อยู่
ในวัยท างานน้อยลง และเกิดการน าเข้าแรงงาน
ต่างด้าวมากข้ึน (3) อ านาจการต่อรองของลูกจ้าง
แรงงานที่ตกต่ า ส่งผลให้ไม่สามารถเจรจาขอเพ่ิม
ค่าแรงและสวัสดิการเพ่ือน าไปเลี้ยงครอบครัวได้   
ปัจจัย 3 ต่ าดังกล่าวได้กลายเป็นปัจจัยหลักที่ท า
ให้เกิดปัญหา 3 สูงที่ตามมา คือชั่วโมงการท างาน
สูง  ความเสี่ยงในการท างานสูง และการเพ่ิม
อ านาจการต่อรองของภาครัฐและนายจ้างสูงมาก
ขึ้น (ธนชัยเศรษฐวุฒิ, 2554) 
 ในด้านสิทธิ พ้ืนฐานในการท างานนั้น 
องค์การแรงงานระหว่างประเทศ ได้ก าหนด
มาตรฐานการคุ้มครองแรงงานที่ส าคัญไว้ 4 
ประการ  คือ 1) ห้ามการบังคับใช้แรงงานเพราะ
ลูกจ้างควรมีสิทธิในการเลือกงานเพ่ือน าไปสู่การ
พัฒนาฝีมือของแรงงานมากขึ้น 2) ห้ามนายจ้าง
เลือกปฏิบัติต่อลูกจ้างซึ่งไม่ว่าจะเป็นเพศหญิง
หรือชายต้องได้รับค่าตอบแทนและสวัสดิการที่
เท่ากัน 3) ต้องมีการคุ้มครองแรงงานเด็กโดยมี

อายุขั้นต่ า 15 ปีและห้ามใช้แรงงานเด็กในการ
ท างานบางประเภท เช่น การค้าประเวณีหรืองาน
ที่เสี่ยงอันตราย และ 4) ต้องมีสิทธิและเสรีภาพ
ในการรวมตัวเพ่ือต่อรองกับนายจ้างซึ่งสิทธิ
พ้ืนฐานที่กล่าวมานี้จะเป็นสิทธิมนุษยชนที่
ส่งเสริมให้ลูกจ้างมีความรู้ความสามารถเพ่ิมขึ้น
ในการท างานและเป็นการสร้างโอกาสให้ลูกจ้าง
ได้รับผลประโยชน์ที่มีความเป็นธรรมมากขึ้น (ธน
ชัยเศรษฐวุฒิ, 2554) 
 จากปัญหาข้อพิพาทแรงงานที่เกิดขึ้น
จากความขัดแย้งระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง
ดังกล่าวประกอบกับแนวคิดของแรงงานสัมพันธ์
ที่ต้องการเปลี่ยนแปลงแนวคิดที่เน้นความขัดแย้ง
ไปสู่แนวคิดแรงงานสัมพันธ์ที่มีแต่ความร่วมมือ
ระหว่างนายจ้างและลูกจ้างนั้น ผู้วิจัยจึงได้เสนอ 
แนวทางการพัฒนาระบบแรงงานสัมพันธ์ใน
ประเทศไทย โดยใช้จังหวัดชลบุรี เป็นพ้ืนที่
การศึกษา 
 อย่างไรก็ดี ในเรื่องของสิทธิและเสรีภาพ
ในการรวมตัวเพ่ือต่อรองกับนายจ้าง หรือเรียก
อีกอย่างหนึ่งว่า ระบบประชาธิปไตยในสถาน
ประกอบการ ซึ่งท าให้ลูกจ้างสามารถเพ่ือตั้ง
สหภาพแรงงานขึ้นในสถานประกอบการเพ่ือการ
ต่อรองกับฝุายนายจ้างนั้น มักจะถูกจับตาจาก
ฝุายนายจ้าง โดยถือเป็นการสั่นคลอนเสถียรภาพ
ในการลงทุนและการท าก าไรของนายจ้าง เพราะ
นายจ้างเห็นว่าผู้เป็นเจ้าของกิจการ สามารถ
ตัดสินใจได้ในทุกเรื่อง โดยไม่มองในลักษณะว่า
เป็นหุ้นส่วนทางธุรกิจกับผู้ ใช้แรงงาน แม้ใน
ปัจจุบันจะมีการจัดตั้งสหภาพแรงงานขึ้นแล้ว
ตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ พ.ศ. 2518 
แต่สหภาพแรงงานส่วนใหญ่ก็ยั งขาดความ
เข้มแข็งในการต่อรองกับนายจ้าง  และการ
ช่วยเหลือลูกจ้างที่ได้รับผลกระทบจากปัญหา
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แรงงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ เนื่องจากถูก
แทรกแซง ถูกเลิกจ้าง ถูกคุกคาม จากฝุาย
นายจ้างจนท าให้เกิดความขัดแย้งของทั้ง 2 ฝุาย 
เพราะนายจ้างต้องการผลประโยชน์ของตน ใน
ขณะเดียวกันลูกจ้างก็ต้องการผลประโยชน์ตอบ
แทนเพ่ิมขึ้นจากนายจ้าง ท าให้เกิดเป็นข้อพิพาท
แรงงานขึ้น (Wong, 1991) 
 จังหวัดชลบุรี เป็นจังหวัดที่เป็นแหล่ง
อุตสาหกรรมจังหวัดหนึ่งในภาคตะวันออกของ
ประเทศไทย โดยมีโรงงานอุตสาหกรรมในจังหวัด
ชลบุรี มีจ านวนทั้งสิ้น 4,762แห่ง แบ่งเป็นนอก
นิคมอุตสาหกรรม จ านวนทั้งสิ้น 3,667 แห่ง  
และที่เหลือตั้งอยู่ในนิคมอุตสาหกรรม 5 แห่ง 
ได้แก่  นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร  นิคม
อุ ต ส า ห ก ร ร ม ปิ่ น ท อ ง แ ห ล ม ฉ บั ง   นิ ค ม
อุตสาหกรรมปิ่นทอง  และนิคมอุตสาหกรรมเหม
ร า ช   1  ส ว น อุ ต ส า ห ก ร ร ม  ไ ด้ แ ก่  ส ว น
อุตสาหกรรมเครือสหพัฒน์ ศรีราชา ในด้าน
แรงงานสัมพันธ์นั้น มีองค์การนายจ้างและ
องค์การลูกจ้างจดทะเบียนในจังหวัดชลบุรี รวม 

203  แห่ง แยกเป็นสมาคมนายจ้าง จ านวน 8 
แห่ง สหภาพแรงงาน จ านวน 194 แห่ง และ
สหพันธ์แรงงาน จ านวน 1 แห่ง (กรมสวัสดิการ
และคุ้มครองแรงงาน, 2557) 
 ในแต่ละปี จังหวัดชลบุรีจะมีปัญหา
แรงงานที่เกิดจากข้อเรียกร้องและข้อขัดแย้งด้าน
แรงงานอยู่เสมอ และยังไม่ทีท่าว่าจะลดลง เช่น 
ในปี 2552 มีข้อเรียกร้อง 60  ครั้ง ในสถาน
ประกอบการ 57 แห่ง มีลูกจ้างเก่ียวข้อง 40,390 
คน และเกิดข้อขัดแย้งในสถานประกอบการ 23 
แห่ง มีลูกจ้างเกี่ยวข้อง 11,843 คน ข้อเรียกร้อง
และข้อขัดแย้งนี้ ได้เพ่ิมขั้นสูงสุดในปี 2554 โดย
มีข้อเรียกร้อง108ครั้ง ในสถานประกอบการ 74 
แห่ง มีลูกจ้างเกี่ยวข้อง 56,747 คน และเกิดข้อ
ขัดแย้งในสถานประกอบการ 28 แห่ง มีลูกจ้าง
เกี่ยวข้อง 12,372 คน ส่วนในปี 2556 มีข้อ
เรียกร้อง 80  ครั้ง ในสถานประกอบการ 76 
แห่ง มีลูกจ้างเกี่ยวข้อง 43,733 คน และเกิดข้อ
ขัดแย้งในสถานประกอบการ 15 แห่ง มีลูกจ้าง
เกี่ยวข้อง 5,176  คน  

 
ตารางท่ี 1 อัตราการเรียกร้องของลูกจ้าง ในการท างานของสถานประกอบกิจการในจังหวัดชลบุรี 

การเรียกร้องของลูกจ้าง ปี พ.ศ. 
2552 2553 2554 2555 2556 

จ านวนสถานประกอบกิจการ(แห่ง) 57 80 97 74 76 
จ านวนครั้งที่มีการเรยีกร้อง 60 86 108 103 80 
จ านวนลูกจ้างท่ีเกี่ยวข้อง 40,390 51,366 56,797 67,618 43,733 

ที่มา: ส านักงานสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน(2557:20) 
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ตารางท่ี 2 อัตราการเกิดข้อขัดแย้งแรงงานต่อสถานประกอบการ ในจังหวัดชลบุรี 
การเกิดข้อขัดแย้งแรงงาน ปี พ.ศ. 

2552 2553 2554 2555 2556 
จ านวนสถานประกอบกิจการ(แห่ง) 23 33 28 23 15 
จ านวนครั้งที่มีการเรียกร้อง  40 32 24 19 
จ านวนลูกจ้างท่ีเกี่ยวข้อง 11,843 10,279 12,372 13,973 5,176 

ที่มา: ส านักพัฒนามาตรฐานแรงงาน กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน (2557:29) 
 
 ปั ญ ห า แ ร ง ง า น สั ม พั น ธ์ ใ น ส ถ า น
ประกอบการอุตสาหกรรมในจังหวัดชลบุรีที่ยังมี
อย่างต่อเนื่อง และยังมีแนวโน้มที่จะเพ่ิมขึ้นอยู่
ต่อไป ท าให้ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษา
เกี่ ย วกับระบบแรงงานสั ม พันธ์ ของสถาน
ประกอบการด้านอุตสาหกรรมในจังหวัดชลบุรี 
เพ่ือหาแนวทางในการพัฒนาความสัมพันธ์ของ
นายจ้ างและลูกจ้ า ง ในจั งหวัดชลบุ รี  เ พ่ื อ
ก่อให้เกิดความสงบสุขในระบบแรงงานและความ
สงบเรียบร้อยของสังคมตลอดจนความมั่นคงทาง
เศรษฐกิจของประเทศต่อไป 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาเกี่ยวกับปัญหาด้านการ
ปฏิบัติต่อกันระหว่างนายจ้าง/ องค์กรนายจ้าง 
กับลูกจ้าง/ องค์กรลูกจ้าง ในระบบแรงงาน
สัมพันธ์ของสถานประกอบการด้านอุตสาหกรรม 
ในจังหวัดชลบุรี  
 2. เพ่ือน าเสนอแนวทางในการพัฒนา
ระบบแรงงานสัมพันธ์ของสถานประกอบการ
ด้านอุตสาหกรรมในจังหวัดชลบุรีที่ เหมาะสม
ต่อไป 
 
ประโยชน์ที่จะได้รับจากการศึกษา 
 การวิจัยเรื่อง การพัฒนาระบบแรงงาน
สัมพันธ์ของโรงงานอุตสาหกรรมในจังหวัดชลบุรี

เป็นการศึกษาในด้านนโยบายของภาครั ฐ 
กฎหมาย การบริหาร และแรงงานสัมพันธ์ การ
ใช้ระบบแรงงานสัมพันธ์ในสถานประกอบการ 
โดยคาดว่าจะได้รับประโยชน์ดังนี้ 

1. ทราบถึงแนวคิดของระบบแรงงาน
สัมพันธ์ของฝุายนายจ้างและฝุายลูกจ้างในสถาน
ประกอบการด้านอุตสาหกรรมในจังหวัดชลบุรี   

2. ทราบถึงปัญหาและอุปสรรคใน
ระบบแรงงานสัมพันธ์ของสถานประกอบกิจการ
ด้านอุตสาหกรรมในจังหวัดชลบุรี   

3. ไ ด้ แ น วท า งก า ร พั ฒนา ร ะบ บ
แรงงานสัมพันธ์ ในสถานประกอบการด้าน
อุตสาหกรรมในจังหวัดชลบุรี  ที่เหมาะสม เพ่ือ
เสนอแนะให้ผู้ที่เกี่ยวข้องน าไปใช้ปฏิบัติต่อไป 
 
แนวความคิด  ทฤษฎี  และผลงานวิจัยที่
เกี่ยวข้อง 
 แนวความคิดและทฤษฎีด้านแรงงาน
สัมพันธ์ และสวัสดิการแรงงานของนักวิชาการ
ด้านแรงงานสัมพันธ์ที่ส าคัญ ซึ่งผู้วิจัยได้น ามา
เป็นแนวทางในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ 
 1. ทฤษฎีระบบแรงงานสัมพันธ์ 
 ทฤษฎีระบบงานสัมพันธ์ของ Dunlop 
(1958) ซึ่งวิเคราะห์ระบบแรงงานสัมพันธ์ของ
เยอรมัน และญี่ปุุน ได้ข้อสรุปว่า ระบบแรงงาน
สัมพันธ์ที่ดี นายจ้างต้องมีการยอมรับสหภาพ
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แรงงานในฐานะตัวแทนลูกจ้าง ทั้งในการปรึกษา 
และการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเพ่ือพิจารณา
รับเอาแนวความคิดไปพัฒนางาน ซึ่ ง Oxford 
School ได้น าตัวแปรส่วนใหญ่ของทฤษฎีระบบที่
มีการอธิบายถึงการผันแปรไปตามทฤษฎีพหุนิยม
ของการแรงงานสัมพันธ์ของส านัก น าทฤษฎีพหุ
นิยมทางการเมืองและในสังคมมาอธิบายแรงงาน
สัมพันธ์ ส าหรับ Hyman, (1975) ได้น าทฤษฎี
มาร์กซิสต์ของการแรงงานสัมพันธ์ เป็นทฤษฎี
คู่แข่งของทฤษฎีระบบและทฤษฎีพหุนิยม ซึ่งเน้น
การอธิบายแรงงานสัมพันธ์ในฐานระบบย่อยของ
สั ง ค ม  ที่ เ กิ ด ขึ้ น จ า ก แ น ว ค ว า ม คิ ด จ า ก
ความสัมพันธ์ 
 ซึ่งทฤษฎีข้างต้นนั้นขัดแย้งทฤษฎีของ 
Katz & Kochan. (2005) ที่ให้คุณค่าแก่การ
บริหารแรงงานประจ าวันที่ระดับล่าง โดยให้
ความส าคัญต่อนโยบายการบริหารงานบุคคล
และการเจรจาต่อรองร่วม ณ ระดับกลาง แต่
ปฏิเสธบทบาทแรงงานสัมพันธ์ 
 ส่วนทฤษฎีบรรษัทนิยม (Schmittor & 
Lehmbruch, 1979) เป็นทฤษฎีที่เป็นปฏิภาค
ของทฤษฎีพหุนิยมของการแรงงานสัมพันธ์โดย
ปฏิเสธความเป็นกลางของรัฐแต่แสดงถึงความ
ร่วมมือของรัฐกับกลุ่มอ านาจบางกลุ่มในการมี
อ านาจรัฐ ส าหรับสังคมไทยผู้วิจัยได้เสนอ ทฤษฎี
วิวัฒนาการแรงงานสัมพันธ์ไทย (สุทธาเวศ , 
2545) 
 สาระส าคัญของทฤษฎีข้างต้นท าให้เห็น
ขอบข่ายของระบบแรงงานสัมพันธ์ในมุมมอง 
ต่าง ๆ สรุปได้ดังนี้ ทฤษฎีระบบแรงงานสัมพันธ์
เน้นการอธิบายแรงงานสัมพันธ์ที่ เกิดขึ้นจาก
แนวความคิดจากความสัมพันธ์ของสิ่งต่าง ๆ ดังนี้ 
ระบบการเมืองและระบบเศรษฐกิจ ภายใต้ระบบ
สังคมใหญ่ของประเทศ, เปูาหมายของระบบงาน

สัมพันธ์, ตัวกระท าทางแรงงานสัมพันธ์ โดยมีตัว
แปรคือ รัฐและหน่วยงานของรัฐ นายจ้างและ
องค์การของนายจ้าง ลูกจ้างและองค์การของ
ลูกจ้างเทคโนโลยี ความกดดันด้านการตลาด 
ความหลากหลายของแรงงานสัมพันธ์ ณ ระดับ
โรงงาน อุตสาหกรรม/สาขา และระดับชาติ
อุดมการณ์ร่วมของการแรงงานสัมพันธ์การ
บริหารงานแบบมืออาชีพอ านาจในสังคมและ
ต าแหน่งของอ านาจระดับการพัฒนาเศรษฐกิจ
และการเมืองชนชั้นน าทางเศรษฐกิจยุทธศาสตร์
การพัฒนาเศรษฐกิจบทบาทองค์การแรงงาน
ระหว่ า งประ เทศ และ อิทธิพลของระบบ
ค อ ม มิ ว นิ ส ต์  ซึ่ ง ท ฤ ษ ฎี นี้ ส ร้ า ง ขึ้ น จ า ก
ปรากฏการณ์ของการแรงงานสัมพันธ์ในประเทศ
สหรัฐอเมริกา และบางประเทศในยุโรป รวมทั้ง
ออสเตรเลีย และนิวซีแลนด์ รวมทั้งหมด 12 
ประเทศ 
 2. ทฤษฎีสวัสดิการแรงงาน 
 Moorthy (1968) ได้เสนอแนวคิด
ทฤษฎีสวัสดิการแรงงาน สรุปได้ว่า ลูกจางที่ได
รับการเอาใจใสดูแลดานสวัสดิการแรงงานอยางดี
จากฝายนายจางจะน าไปสู ประสิทธิภาพการ
ท างานที่เพ่ิมขึ้นเปนผลใหผลผลิตเพ่ิมอยางมี
คุณภาพและปริมาณ ในที่สุดผลประโยชนสุดทาย
ก็จะตกอยู กับนายจ างลูกจ างและชุมชนของ
อุตสาหกรรม 
 มนุษย์สัมพันธ์เป็นสิ่งช่วยให้คนด ารงอยู่
ในสังคมร่วมกันได้ดี และต้องพยายามปรับปรุง
ตัวเองอยู่เสมอเมื่อรู้ว่าบกพร่องตรงส่วนไหนบ้าง 
และผู้ที่มีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดีนั้นต้องเป็นผู้ที่มีความ
เป็นตัวของตัวเอง รู้จักการตัดสินใจและรู้จักการ
วางตัวในทุกโอกาส ซึ่งอาจจะพูดได้ว่ามนุษย์
สัมพันธ์ก็คือการปฏิบัติการใช้จิตวิทยาพ้ืนฐานใน
ชีวิตประจ าวัน ในการอยู่ร่วมกันในสังคมต้องใช้
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มนุษย์สัมพันธ์เป็นสิ่งหล่อเลี้ยงจิตใจ รู้จักการ
ถนอมน้ าใจของผู้อ่ืน ซึ่งท าให้ผู้อ่ืนได้มีการถนอม
น้ าใจเช่นกัน  
 จากหลักการจัดสวัสดิการแรงงานตาง ๆ 
ดังกลาวเห็นไดวา การจัดสวัสดิการแรงงานนั้น 
นายจาง ตองค านึงถึงการมีสวนรวมของลูกจาง 
การตอบสนองความตองการของลูกจ างหลัก
ความสามารถในการ  จายของนายจาง และหลัก
ประสิทธิภาพในการท างาน เพ่ือใหสมประโยชน
ตามเปูาหมายของการจัดสวัสดิการแรงงาน 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นผู้ที่เกี่ยวข้อง
กับการปฏิบัติงานในสถานประกอบการ 
 1. ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informants)  
ขอบเขตผู้ ให้ข้อมูลส าคัญและประชากรของ
การศึกษา การพัฒนาระบบแรงงานสัมพันธ์ของ
สถานประกอบการ ในจังหวัดชลบุรีนี้ครอบคลุม
พ้ืนที่ทั้ งจั งหวัดชลบุรี   ผู้ ให้ข้อมูลส าคัญใน
การศึกษาครั้งนี้ แบ่งเป็น 4 กลุ่ม ได้แก่(1) กลุ่ม
นายจ้างของสถานประกอบการ ในจังหวัดชลบุรี
จ านวน 10 คน โดยเลือกจากสถานประกอบการ
ที่มีข้อขัดแย้งด้านแรงงาน 5 ราย และสถาน
ประกอบการที่ไม่มีข้อขัดแย้งด้านแรงงาน 5 ราย 
(2) กลุ่มลูกจ้างของสถานประกอบการ ในจังหวัด
ชลบุรีจ านวน 10 คน โดยเลือกจากประธาน
สหภาพแรงงานที่มีบทบาทด้านแรงงานสัมพันธ์
ในจังหวัดชลบุรี (3)เจ้าหน้าที่ของรัฐที่เกี่ยวข้อง 
กับการแก้ไขปัญหาแรงงานสัมพันธ์ จ านวน 10 
คน และ (4) นักวิชาการตลอดจนผู้รู้หรือมี

ประสบการณ์เกี่ยวกับเรื่องแรงงานสัมพันธ์เป็น
อย่างดีจ านวน 10 คน รวมกลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น 
จ านวน 40 คน 
 2.การรวมรวมข้อมูล 
 การสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง ได้แยก
ออกเป็น 3 ประเด็นใหญ่ๆ คือ (1) สภาพหรือ
ลักษณะระบบแรงงานสัมพันธ์ของโรงงาน
อุตสาหกรรมในจังหวัดชลบุรี (2) ปัญหาด้านการ
ปฏิบัติต่อกันระหว่างนายจ้าง องค์กรนายจ้าง กับ
ลูกจ้าง องค์กรลูกจ้าง ในระบบแรงงานสัมพันธ์
ของโรงงานอุตสาหกรรมและ (3)  แนวทางใน
การพัฒนาระบบแรงงานสัมพันธ์ของโรงงาน
อุตสาหกรรมที่เหมาะสม 
 การวิ จั ยนี้ ใช้ กระบวนการวิ จั ย เชิ ง
คุณภาพโดยแบ่งข้อมูลออกเป็น 3 ส่วน คือ ส่วน
ที่หนึ่ง วิจัยโดยการตรวจสอบเอกสาร ส่วนที่สอง
รวบรวมข้อมูลจากผู้ ให้ข้อมูลส าคัญโดยการ
สัมภาษณ์ เจาะลึกโดยใช้แบบสัมภาษณ์กึ่ ง
โครงสร้างและการสังเกตแบบไม่มีส่วนร่วม   เพ่ือ
ตรวจสอบข้อมูลจากการสัมภาษณ์น าข้อมูลที่
ได้มาตีความ และท าการวิเคราะห์ข้อมูลประกอบ
กับแนวคิดทฤษฎีที่ผู้วิจัยได้ทบทวนวรรณกรรมไว้ 
ซึ่งมีทั้งสอดคล้องและขัดแย้งกันแล้วอภิปราย
ผลการวิจัย 
 
ผลการวิจัย 
 ปัญหาของระบบแรงงานสัมพันธ์ของ
โรงงานอุตสาหกรรมในจังหวัดชลบุรีมีความเห็น
ของนายจ้างและลูกจ้าง ได้ดังนี้ (ตารางที่ 1) 
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ตารางท่ี 1 ปัญหาระบบแรงงานสัมพันธ์ 
ความเห็นนายจ้าง ความเห็นลูกจ้าง/สหภาพแรงงาน 

-ผู้แทนทั้งสองฝุายขาดประสบการณ์ อาจท าให้เกิดความ
ผิดพลาดในการเจรจาตอบโต้ จนอาจกลายเป็นความเข้าใจ
ผิดกัน 

-ลูกจ้างพบว่ามาตรฐานบางส่วนของโรงงานต่ า จะ
เรียกร้องให้นายจ้างน าอุปกรณ์มาเปลี่ยนให้เท่ากับ
โรงงานใหญ่ 

-ลูกจ้าง ขาดความเช่ือมั่นในตนเองท าให้ไม่สามารถ
แก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้  
-การสื่อสารระหว่างสหภาพแรงงานกับสมาชิกที่ผิดพลาด
ไปจากความจริ ง จะท าให้สมาชิกเข้ าใจโรงงานผิด
จนกระทั่งเกิดอารมณ์ผิดหวัง และส่งผลให้บรรยากาศการ
เจรจาต่อรองตึงเครียดมากกว่า 

-นายจ้างไม่เข้าร่วมเจรจาแบบไตรภาคี ด้านการ
ส ารวจความคิดเห็นเพื่อปรับปรุงการท างาน 
-การแบ่งงานรับผิดชอบให้แต่ละกลุ่มหรือแต่ละแผนก
ยังขาดความชัดเจนว่าใครรับผิดชอบงานหรือท าหน้าที่
อะไร บางครั้งจึงท าให้เกิดการแก่งแย่งหรืออาจเกี่ยง
กันท างานได้ จนเกิดความขัดแย้งระหว่างกันข้ึน  

-ลูกจ้างส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาค่อนข้างต่ า ลูกจ้างขาด
ความรู้ด้านการดูแลสุขภาพ ขาดจิตส านึกท่ีดีด้านสุขภาพ 

-ลูกจ้างต้องรับผิดชอบงานที่ได้รับมอบหมายยาก
เกินไปส าหรับลูกจ้าง บางครั้งลูกจ้างอาจรู้สึกท้อแท้
และหมดก าลังใจ 

-ลูกจ้างมักมีพฤติกรรมการดื่มแอลกอฮอล์ การสูบบุหรี่ 
และเพศสัมพันธ์ที่ไม่ปลอดภัย  

- อุบัติเหตุที่เกิดขึ้นส่วนใหญ่มักมีสาเหตุมาจากโรงงาน
จะมีการวางวัสดุ สิ่งของจ าพวกวัสดุเหลือใช้ ของที่
ผลิตเสร็จเรียบร้อยแล้ว รวมทั้งของที่จะทิ้งและเศษ
วัสดุที่อยู่ในภาชนะใส่เศษวัสดุจนเต็มล้น ตามพื้น
ภายในโรงงาน  

-ลูกจ้างบางคนไม่สวมใส่อุปกรณ์ปูองกันอันตรายในขณะ
ปฏิบัติงานกับงานที่มีความเสี่ยง และบางคนยังไม่ปฏิบัติ
ตามขั้นตอนการท างานท่ีปลอดภัย  

-กิจกรรมความปลอดภัยของโรงงานในการจัดแต่ละ
ครั้งยังขาดผู้รับผิดชอบอย่างชัดเจน 

-ลูกจ้างที่ไม่ชอบการเปลี่ยนแปลง ต่อต้านการเปลี่ยนแปลง 
ปรับตัวได้ช้า หรือไม่อยากปรับตัวอะไรเลย 

-นายจ้างไม่ส่งเสริมการพัฒนาลูกจ้าง และการให้
ความรู้ใหม่ๆ 
- -ลูกจ้างส่วนใหญ่ไม่ต้องการที่จะท างานแบบเดิม ๆ 
คิดแบบเดิม ๆ ต่างก็ต้องการที่จะพัฒนาตนเองให้ดีขึ้น 

- การยื่นข้อเรียกร้องของสหภาพแรงงาน ส่วนใหญ่เป็นการ
ขอเพื่อต่อรองแทบท้ังสิ้น  
- อุปสรรคที่ส าคัญที่สุดของการเจรจานั้น อยู่ที่อารมณ์ของ
ผู้เจรจาเอง ไม่มีการสื่อสารที่ดี ไม่เข้าใจกัน น าไปสู่การต่อสู้
ที่รุนแรงขึ้นเช่นกัน และมีการกระท าเพื่อให้ เกิดการ
ขัดขวางด้านการปรับปรุงระบบแรงงานสัมพันธ์ภายใน
โรงงาน  

- สหภาพแรงงานก็ต้องแสวงหาการยอมรับจาก
นายจ้าง ด้วยวิธีอื่นที่รุนแรง เช่น ความก้าวร้าว 
อารมณ์เกรี้ยวกราด หรือการใช้กลุ่มคนกดดัน ซึ่งไม่
เป็นผลดีกับนายจ้างเลย 
-นายจ้างน าที่ปรึกษาซึ่งมาจากภายนอกมาร่วมเจรจา 
โดยไม่รู้ปัญหาภายในโรงงาน 

 
แนวทางในการพัฒนาระบบแรงงานสัมพันธ์ของโรงงานอุตสาหกรรมในจังหวัดชลบุรี ในความเห็น

ของนายจ้างและลูกจ้าง ดังนี้ (ตารางที่ 2) 
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ตารางท่ี 2 แนวทางการพัฒนาระบบแรงงานสัมพันธ์ 
 

ความเห็นนายจ้าง ความเห็นลูกจ้าง/สหภาพแรงงาน 
-สหภาพแรงงานควรเจรจาต่อรองกับนายจ้างรูปแบบมีส่วน
ร่วม โดยทุกฝุายมีส่วนร่วมช่วยกัน เพื่อพัฒนามาตรฐาน
แรงงานสัมพันธ์ต่อไป 

-ระบบแรงงานสัมพันธ์ที่ดีจะช่วยท าให้การเจรจา
ประสบความส าเร็จได้ง่ายขึ้น โดยมีพฤติกรรมที่มีเหตมุี
ผลถูกต้อง เปิดเผย และมีคุณธรรม  

-ควรปรับเปลี่ยนองค์กรด้วยการมีส่วนร่วมของพนักงาน จาก
ระบบเดิมที่อุ้ยอ้ายไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ที่ทันสมัย  
 

-การส ารวจความคิดเห็นเพื่อปรับปรุงการท างาน ควร
มอบให้สหภาพเป็นตัวช่วยหนุนหนึ่งเป็นหูเป็นตาดูแล
แทนควรเป็นการสื่อสารสองทาง  

-ลูกจ้างขาดความรู้ด้านการดูแลสุขภาพ ขาดจิตส านึกที่ดี
ด้านสุขภาพ 

- นายจ้างควรมีการส ารวจสภาพแวดล้อมในการ
ท างานที่ ไม่ปลอดภัย ที่ก่อให้ เกิดโรคหรือความ
เจ็บปุวยของลูกจ้างที่ เกิดขึ้นในขณะท างาน หรือ
หลังจากการท างานเป็นเวลานาน  

-หากนายจ้างตัดสินอะไรแล้วมีผลกระทบต่อลูกจ้าง ลูกจ้าง
จะต้ องรั บผิ ดชอบงานที่ ไ ด้ รั บมอบหมายอย่ า ง เต็ ม
ความสามารถ อย่าลืมว่าลูกจ้างจะต้องพิสูจน์ให้นายจ้างเห็น
ว่า ลูกจ้างมีความสามารถในการท างานและแก้ปัญหาได้ 
-ลูกจ้างขาดความสนใจในการท างานที่ปลอดภัย และมักฝุา
ฝืนหลักเกณฑ์ความปลอดภัย 
 

-สาเหตุจากการบริหารแบบบนลงล่างท าให้เกิดปัญหา
แรงต้านจากลูกจ้างท าให้องค์กรเดินถอยหลังมากกว่า
เดินหน้าไป 
-ควรมีการส ารวจ เพื่อจัดอบรมลูกจ้างให้มีความรู้
พื้นฐานในการปฏิบัติงานอย่างปลอดภัย นายจ้างควร 
ควรมีบุคลากรทางการแพทย์ที่พร้อมให้บริการ 
ตลอดจนความปลอดภัยของลูกจ้างระหว่างการ
เดินทางมาโรงงานและเดินทางกลับที่พัก 

-คนที่เป็นลูกจ้างใหม่ แน่นอนจะต้องเป็นฝุายที่เข้าหาผู้อื่น 
เพื่อแนะน าตัวลูกจ้างให้ผู้อื่นรู้จัก และขอค าแนะน า 
 -ลูกจ้างย่อมจะทราบดีว่า ลักษณะแบบใดที่เป็นอุปสรรคต่อ
การท างาน ดังนั้นจึงควรเตรียมพร้อมก่อนท างาน และไปขอ
ค าแนะน าจากหัวหน้างาน 

- หัวหน้างาน ผู้จัดการ ตลอดจนถึงนายจ้าง ควรมี
บทบาทในการแนะน าลูกจ้างใหม่ 

-ทุกฝุายควรสร้างบรรยากาศแบบมิตรภาพ มีความไว้วางใจ 
มีความสนิทสนม รักใคร่กลมเกลียว มีความสามัคคีในหมู่
คณะ ปราศจากความวาดระแวง ปัญหาทุกปัญหาจะลด
ระดับลง หรือไม่มีปัญหาในโรงงาน 

-นายจ้างควรให้รางวัลกับลูกจ้างที่ได้เสนอแนวคิด
สร้างสรรค์ ซึ่งมีลักษณะการช่วยให้การใช้ทรัพยากรให้
มีประสิทธิภาพมากกว่าเดิม  
-นายจ้างควรจัดสวัสดิการต่าง ๆ เพื่อให้บริการแก่
ลูกจ้าง เช่น ร้านค้าสวัสดิการ กองทุนกู้ยืม เป็นการลด
ความเดือดร้อนให้กับลูกจ้างได้ทางหนึ่ง 

-ลูกจ้างควรได้มีส่วนร่วมในการเลือกอุปกรณ์ปูองกัน หรือชุด
ปฏิบัติงานท่ีจะใช้เพื่อให้เกิดความมั่นใจยิ่งขึ้น  
-ลูกจ้างควรร่วมการฝึกซ้อมการดับเพลิงในโรงงานเป็น
ประจ า เพื่อให้มีความช านาญในการใช้งานอุปกรณ์การ
ดับเพลิง เพื่อให้มีความมั่นใจว่าจะสามารถดับเพลิงได้จริง 
หากเกิดเพลิงไหม้ขึ้น  

-นายจ้างควรจัดชุดรักษาความปลอดภัยตรวจตรา 
จราจร และก าหนดบทลงโทษด้วยวิธีตัดคะแนน มีผล
กับโบนัสสิ้นปี เพื่อปรับปรุงให้ดีขึ้นและใช้ในการวัดผล 
และต้องปรับในเรื่องของอุบัติเหตุ เครื่องจักร เมื่อมี
ข้อบกพร่อง หรือมีความผิดปกติ 
 -นายจ้างควรมีการติดตั้งระบบระบายอากาศเพื่อดูด
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-เมื่อเกิดปัญหาด้านสุขภาพ ซึ่งอาจเป็นอันตรายต่อลูกจ้างได้ 
ลูกจ้างควรรายงานทันทีเมื่อพบเห็นสิ่งผิดปกติเกิดขึ้น 
-ลูกจ้างควรมีบทบาทส าคัญในการด าเนินการรายงานสภาพ
พื้นที่ของโรงงานที่คิดว่าอาจเป็นอันตราย ตลอดจนใช้
อุปกรณ์ความปลอดภัย และอุปกรณ์คุ้มครองความปลอดภัย
ที่จัดไว้ให้ 

ฝุุนที่เกิดขึ้นจากกระบวนการผลิตหรืออาจปรับปรุง
กระบวนการผลิตให้เป็นแบบปิด  
-สารเคมีอาจเป็นอันตรายต่อผิวหนังควรหาทางลด
โอกาสที่จะต้องสัมผัสกับสารเคมี ซึ่งอาจท าได้โดยน า
เครื่องจักรเข้ามาใช้แทนคน หรือสวมใส่เสื้อและ
อุปกรณ์ปูองกันอย่างเหมาะสม  
-ในกรณีที่มีการใช้สารพิษ ควรห้ามลูกจ้างดื่ม และ
รับประทานอาหารในห้องท างานอย่างเด็ดขาด 
 -นายจ้างควรพิจารณาจัดตั้งคณะกรรมการความ
ปลอดภัย ซึ่งประกอบด้วยผู้แทนฝุายบริหารและ
คนงาน ซึ่งจะเป็นประโยชน์ในการปูองกันอุบัติเหตุ
ภายในโรงงานได้อย่างดี 

-กิจกรรมของโรงงานในการจัดแต่ละครั้ง ควรเป็นกิจกรรมที่
เน้นการมีส่วนร่วมของชุมชน และ ควรเป็นกิจกรรมที่ใช้
ต้นทุนต่ า รวมทั้งเป็นกิจกรรมที่ไม่มีผลกระทบต่อเวลาการ
ท างาน ไม่จ าเป็นต้องหยุดงาน แต่ควรเป็นการจัดกิจกรรม
เล็ก ๆ ช่วงเวลาสั้น ๆ ตอนเวลาพัก เวลาก่อนหรือหลังกะ
การท างานของลูกจ้าง หรือในวันหยุด กิจกรรมที่จัดร่วมกับ
ชุมชน โรงเรียน หมู่บ้าน วัด ที่อยู่ใกล้ ๆ กิจกรรมที่สามารถ
จัดได้อย่างต่อเนื่อง 

- นายจ้างควรมีการพัฒนาลูกจ้าง เพื่อผลต่อการ
ท างานในอนาคตของโรงงาน เนื่องจากโรงงานต้องการ
ที่จะเติบโต และสามารถอยู่รอดปลอดภัยได้ในระยะ
ยาว  
-นายจ้างควรจัดระบบในการดูแล และพัฒนาลูกจ้าง
เหล่านี้ให้มีความสามารถสูงข้ึนอย่างต่อเนื่อง มีการวาง
แผนการพัฒนาให้กับลูกจ้างแต่ละคน เพื่อท าให้ลูกจ้าง
ทุ ก ค น ไ ด้ รั บ ก า ร พั ฒน า ค ว า ม รู้  ทั ก ษ ะ  แ ล ะ
ความสามารถในการท างานในแง่มุมต่าง ๆ อยู่เสมอ 

-นายจ้างและลูกจ้างควรร่วมมือกัน เพื่อให้สามารถระบุ ถึง
ความจ าเป็นของการใช้เทคโนโลยีที่ส าคัญ ๆ ในพัฒนาของ
โรงงาน และต้องตั้งอยู่บนพื้นฐานของการปรึกษาหารือและ
ร่วมมือกัน 
-ลู ก จ้ า งค ว ร เ ป็ น ผู้ ใ ห้ ผ ล ง า นด้ ว ย กา ร ท า ง า นที่ ดี มี
ประสิทธิภาพและคุณภาพให้กับนายจ้างเพื่อเป็นการตอบ
แทน 
--ทั้งสองฝุายควรปรับตัวเข้าหากันเพื่อต่อสู้กับคู่แข่งทาง
ธุรกิจ หรือตลาดการค้าแห่งโลกเสรีในอนาคต 

-นายจ้างควรให้ความส าคัญกับประโยชน์ (และโทษ) 
ทางสังคมที่อาจเกิดขึ้นจากเทคโนโลยีใหม่ ๆ ไมเ่ฉพาะ
แค่ผลกระทบทางอุตสาหกรรม และเศรษฐกิจ จ าเป็น
ที่จะต้องเน้นว่าการมองอนาคตไมใ่ช่การท านาย  
-สภาอุตสาหกรรม สภาหอการค้า ควรมีบทบาทในเชิง
รุก เพื่อสร้าง ความแข็งแกร่งดา้นแรงงานสัมพันธ์
ให้กับนายจ้าง เพราะจะช่วยให้การด าเนินการด้านการ
บริหารบุคคลเป็นไปอย่างราบรื่นอยู่ร่วมกันได้  
-นายจ้างควรสนับสนุนลูกจ้างให้วางแผนการเงิน 
เพื่อให้สามารถแก้ปัญหาทางการเงินในการด ารงชีวิต
ในปัจจุบันได้อย่างเหมาะสมกับสภาวะในปัจจุบัน 

-สหภาพแรงงานควรมีมาตรการปูองกันมิให้ผู้หนึ่ งผู้ใดใช้
ข้อมูลภายในโรงงาน เพื่อน าไปแสวงหาประโยชน์ในทางมิ
ชอบลูกจ้าง 
-ลูกจ้างควรมีส่วนร่วมในการรักษาและปฏิบัติตามสัญญาที่
โรงงานท าไว้กับลูกค้าอย่างเคร่งครัด โดยการส่งมอบสินค้า
และให้บริการที่ดี 
-สหภาพแรงงานควรมีส่วนร่วมในการเลือกแนวทางการ

-แนวทางในการเสริมเสร้างระบบแรงงานสัมพันธ์ท่ีดี
ควรมีการประชุม เพื่อปรึกษาหารอือย่างสม่ าเสมอทุก
เดือน เพื่อรับทราบปญัหาและหาทางแก้ไข โดยมีการ
บันทึกผลการประชุมเพื่อให้มีการติดตามผลความ
คืบหน้าด้วย การยอมรับและให้เกยีรติซึ่งกันและกัน 
-ควรให้ลูกจ้างมสี่วนร่วมของลูกจา้งในการก าหนด
มาตรการควบคุมด้านความปลอดภัย อาชีวอนามัย
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พัฒนาตัวเอง โดยนายจ้ างเป็นผู้ก าหนดหัวข้อในการ
ฝึกอบรมหรือสัมมนาไว้ให้  

และสิ่งแวดล้อม เพื่อปูองกันการสญูเสยีชีวิตจาก
อุบัติเหตุ ปูองกันการบาดเจ็บ และการเจ็บปุวยอัน
เนื่องจากการท างาน  

-สหภาพแรงงานควรมีส่วนร่วมช่วยโรงงาน อื่นๆ ในการ
สร้างและพัฒนาโรงงาน โดยใช้วิธีการเสนอแนะ ร่วมหารือ 
เพื่อปรับปรุงสถานประกอบกิจการในการเพิ่มผลผลิตของ
โรงงาน 
-สหภาพแรงงานควรมีนโยบายด้านแรงงานสัมพันธ์ที่ชัดเจน 
และเปิดเผย โดยการใช้ระบบการปรึกษาหารือ และการ
สร้างความร่วมมือระหว่างนายจ้าง ลูกจ้างที่เป็นสมาชิก ควร
ริเริ่มก าหนดทิศทางที่จะร่วมมือกับลูกจ้างให้ชัดเจน 

- นายจ้างจัดให้มีบริการการให้ค าปรึกษาเพื่อแก้ไข
ปัญหาหรือข้อขัดแย้งเกี่ยวกับการบริหารงานการ
ท างาน -หัวหน้างานทุกระดับควรได้รับการถ่ายทอด
นโยบาย กรอบและทิศทางการท างานทางด้านแรงงาน
สัมพันธ์จากนายจา้ง และสหภาพแรงงาน  
-นายจ้างสนับสนุนงบประมาณจดักิจกรรมบางครั้ง ให้
วันลา สถานท่ี อุปกรณ์ ความสะดวกให้โอกาสเข้าพบ
นอกเวลาที่มีข้อปรึกษาหารือได้ตลอดเวลา 

-สหภาพแรงงานควรกระท าตัวให้เป็นที่น่าเ ช่ือถือและ
ไว้วางใจได้ด้านระบบแรงงานสัมพันธ์แบบทวิภาคี ระหว่าง
นายจ้าง-ลูกจ้าง 
-การร่วมเจรจาแบบทวิภาคีควรพิจารณาประเด็นส าคัญของ
ปัญหา หรือวิธีการบริหารความขัดแย้งมากกว่า มิใช่มุ่งแต่
ประเด็นความขัดแย้งเท่านั้น 
-ในการร่วมปรึกษาหารือ นายจ้าง และลูกจ้าง ควรหา
ข้อสรุป และแนวทางปฏิบัติที่เหมาะสมและถูกต้อง เพื่อให้
เกิดประโยชน์สูงสุดกับทุกฝุายส่วนใหญ่  

- นายจ้างควรสรา้งความไวเ้นื้อเช่ือใจต่อกัน โดยการ
แสดงความจริงใจของฝุายจัดการที่มีต่อลูกจ้าง ควรให้
ข่าวสารข้อมลูที่ส าคญัของโรงงานที่ถูกต้อง และทัน
การแก่สหภาพแรงงานหรือผู้แทนของลูกจ้าง ควร
ฝึกอบรมสมาชิก (ลูกจ้าง) และหัวหน้างานทุกระดับ
ช้ันในเรื่องแรงงานสัมพันธ์ เพื่อให้เกิดความร่วมมือใน
การท างาน 
-สหภาพแรงงาน ควรมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการ
แบ่งปันผลประโยชน์ที่ได้จากการด าเนินงาน และการ
มีส่วนร่วม 
 

-เจ้าหน้าที่แรงงานสัมพันธ์ และผู้เกี่ยวข้องด้านแรงงาน
สัมพันธ์ ควรได้รับการพัฒนาทักษะแรงงานสัมพันธ์แบบ
ปรึกษาหารือ 
- รัฐบาลควรสร้างแรงจูงใจให้แก่สถานประกอบการที่จัด
อบรม ด้านการแรงงานสัมพันธ์แบบร่วมมือด้วยการ
ลดหย่อนภาษี 

-การปรับปรุงระบบแรงงานสัมพันธ์ภายในโรงงานควร
มีการปรับปรุงเรื่องสวสัดิการ ค่ารกัษาพยาบาลที่ต้อง
รองรับในอนาคต เงินบ านาญ ความรู้ในเรื่องของ
กฎหมาย  
-นายจ้างควรส่งเสรมิและใหโ้อกาสแก่ผู้ที่มีความรู้ 
ความสามารถ มีความเสียสละเข้ามาเป็นกรรมการ
สหภาพ  
-นายจ้างควรให้ข่าวสารข้อมูลทีส่ าคัญของนายจ้างท่ี
ถูกต้องและทันต่อเหตุการณ์แก่สหภาพแรงงาน หรือ
ผู้แทนของลูกจ้างเพื่อความเข้าใจที่ตรงกัน 

 
 
 ผลสรุปของการวิจัย สามารถน าไปสู่การ
ก าหนดกรอบแนวคิดการระบบแรงงานสัมพันธ์ของ

สถานประกอบการด้านอุตสาหกรรมโดยเฉพาะใน
จั ง ห วั ด ช ล บุ รี  ไ ด้ ดั ง ภ า พ ป ร ะ ก อ บ ที่  1
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ภาพประกอบที่ 1 กรอบแนวความคิดการระบบแรงงานสัมพันธ์ของสถานประกอบการด้านอุตสาหกรรมใน

จังหวัดชลบุรี 
 
สรุปและอภิปรายผล 
 สรุปในภาพรวมของสภาพหรือลักษณะ
ระบบแรงงานสัมพันธ์ของโรงงานอุตสาหกรรมใน
จังหวัดชลบุรี ได้ดังนี้  
  (1) สภาพหรือลักษณะระบบแรงงาน
สัมพันธ์ของโรงงานอุตสาหกรรมในจังหวัดชลบุรี  
 สภาพของระบบแรงงานสัมพันธ์ ใน
จังหวัดชลบุรี  ยังเป็นระบบการบริหารตาม
ระดับชั้ นของการบั งคับบัญชา  การ เสนอ
ความเห็นยังต้องท าเป็นขั้นตอน บางกิจการมี
สหภาพแรงงานที่ท าหน้าที่เป็นตัวแทนลูกจ้างใน
การเรียกร้องและเจรจาต่อรอง หลายสถาน
ประกอบการได้มีการส่งเสริมด้านแรงงานสัมพันธ์ 
เช่น การส่งเสริมมาตรการความปลอดภัยในการ
ท างาน การส ารวจความเห็นเรื่องการปรับปรุง

สวัสดิการ เป็นต้น แต่หลายสถานประกอบการ
ยังมีการก าหนดสภาพการท างานที่ต่ ากว่ า
มาตรฐาน โดยเฉพาะการไม่ปฏิบัติตามกฎหมาย
แรงงานด้านความปลอดภัยในการท างาน และ
ขาดการให้ลูกจ้างเข้ามีส่วนร่วมในกาบริหารงาน 
  (2) ปัญหาด้านการปฏิบัติต่อกันระหว่าง
นายจ้าง องค์กรนายจ้าง กับลูกจ้าง องค์กร
ลูกจ้าง ในระบบแรงงานสัมพันธ์ของโรงงาน
อุตสาหกรรม 
 สถานประกอบการที่ มีปัญหาด้ าน
แรงงานสัมพันธ์ มักเป็นสถานประกอบการที่มี
การปฏิบัติต่ ากว่ามาตรฐานกฎหมายแรงงาน 
ขาดการรับฟังความเห็นของลูกจ้าง ไม่ให้การ
ยอมรับสหภาพแรงงาน ไม่มีแนวทางในการแก้ไข
ปัญหาข้อร้ องทุกข์  และข้อขัดแย้ งอย่ า งมี

สถานการณ์
การเมือง 
เศรษฐกิจ สังคม 
ค่านิยมและ
วัฒนธรรม 

 

 

การพัฒนาระบบ
แรงงานสัมพันธ์
ข อ ง ส ถ า น
ประกอบการด้าน
อุตสาหกรรมใน
จังหวัดชลบุรี 

 
การสร้างระบบแรงงานสัมพันธท์ี่ดีระหว่าง
นายจา้งและลูกจ้าง 

1) การบริหารงานแบบมสี่วนร่วม 
2) การจัดสวัสดิการแรงงานที่เหมาะสม 
3) การดูแลความปลอดภัยและสุขภาพอนามัย

ที่ดีแก่ลูกจ้างในการท างาน 
4) การเสริมสร้างและพัฒนาระบบแรงงาน

สัมพันธ์ในสถานประกอบการอุตสาหกรรม 
5) รัฐบาลเข้ามีส่วนร่วมในการฝีกอบรม และให้

แรงจูงใจด้วยภาษี 

นายจ้าง ลูกจ้างและ 
สหภาพแรงงาน 

กฎหมายแรงงาน
และนโยบายของ
รัฐบาล 
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ประสิทธิภาพ ลูกจ้างขาดการมีส่วนร่วมในใน
กิจกรรมต่าง ๆ ของสถานประกอบการ ส่วน
สถานประกอบการที่ไม่มีปัญหาด้านแรงงาน
สัมพันธ์จะมีระบบการรับฟังความเห็นจากลูกจ้าง 
เปิดโอกาสให้ลูกจ้างเข้ามีส่วนร่วมกับกิจกรรม
ของสถานประกอยการ มีการส ารวจความ
ต้องการด้านสวัสดิการเป็นประจ า ให้การยอมรับ
ในบทบาทสหภาพแรงงาน และมีกระบวนการ
ระงับข้อขัดแย้งอย่างมีประสิทธิภาพ 
  (3) แนวทางในการพัฒนาระบบแรงงาน
สัมพันธ์ของโรงงานอุตสาหกรรมที่เหมาะสม 
 สถานประกอบการควรวางแนวทาง
สร้างความร่วมมือในระดับสถานประกอบการที่
เข้มแข็งและเป็นธรรม เพ่ือลดความขัดแย้งให้
เหลือน้อยที่สุด มีระบบการปรึกษาหารือที่มี
ประสิทธิภาพ มีการปฏิบัติ ให้ ถู กต้องตาม
กฎหมายอย่างครบถ้วน โดยเฉพาะในด้านค่าจ้าง
หรือผลประโยชน์ตอบแทนในการท างาน วัน 
เวลาท างาน สวัสดิการ สภาพการจ้างอ่ืนๆ 
นายจ้างควรมีบทบาทในการจูงใจให้ลูกจ้าง
ท างานและการกระตุ้นให้เกิดประสิทธิภาพใน
การผลิตด้วย ส่วนลูกจ้างก็ควรได้เข้ามีส่วนเป็น
ส่วนหนึ่งของการผลิตและการบริหารงานของ
นายจ้าง นอกจากนี้นายจ้างและลูกจ้างควรมีการ
ส ารวจสภาพการท างานที่ไม่ปลอดภัยและแก้ไข
ปัญหาด้วยการร่วมกันจัดอบรมลูกจ้างให้รู้วิธีการ
ท างานที่ปลอดภัย ทั้งนายจ้างควรมีการปรับปรุง
ในเรื่องสวัสดิการ การรักษาพยาบาล การจัดที่
พัก รถรับส่ง และจัดระบบกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ
ให้เหมาะสม 
 ในการเจรจาต่อรองนั้น ควรมีการปฏิบัติ
ให้เป็นไปตามขั้นตอนของกฎหมาย โดยยึดหลัก
แนวทางปฏิบัติด้านแรงงานสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน ใช้
การบริหารแบบมีส่วนร่วม นายจ้างและลูกจ้าง

ควรร่วมกันสร้างสรรค์ระบบแรงงานสัมพันธ์ที่ดี 
แนวทางปฏิบัติเพ่ือส่งเสริมแรงงานสัมพันธ์ที่ดี
หากมีความขัดแย้งเกิดขึ้น ให้พยายามหาทาง
ออกร่วมกันบนพ้ืนฐานของความมีเหตุมีผล มี
คุณธรรม น าไปสู่บรรยากาศการท างานร่วมกัน 
รัฐบาลควรมีนโยบายส่งเสริมการพัฒนาระบบ
แรงงานสัมพันธ์ที่เหมาะสมโดยการจัดหลักสูตร
ฝึกอบรมให้แก่นายจ้าง และลูกจ้าง รวมทั้งให้
แรงจูงใจแก่สถานประกอบกิจการที่มีระบบ
แรงงานสัมพันธ์ที่ดีด้วยการลดหย่อนภาษี  
 ผลการศึกษาดังกล่าวเป็นการสอดคล้อง
กับแนวคิดแรงงานสัมพันธ์แบบใหม่ที่ เน้นการ
ป รึ ก ษ า ห า รื อ  แ ล ะก า ร ร่ ว มมื อ ใ นส ถ า น
ประกอบการ (พิริยะรังสรรค์,2540) การจัดการ
แรงงานสัมพันธ์เพ่ือความเป็นเลิศในสังคมไทย 
(สุทธาเวศ, 2545) ระบบแรงงานสัมพันธ์เชิง
สมานฉันท์ในสถานประกอบการในประเทศไทย 
(โถสุวรรณจินดา, 2554) ซึ่งเป็นแนวคิดแรงงาน
สัมพันธ์ ที่ท าให้เกิดยอมรับจากฝุายนายจ้างและ
สหภาพแรงงาน และสอดคล้องกับแนวคิดที่
ส่งเสริมให้รัฐได้มีบทบาทสนับสนุนการแก้ไข
ความขัดแย้งด้านแรงงาน (จันทรวิทุร, 2544)  
 
ข้อเสนอแนะ 
 จากผลการศึกษาดังกล่าว เห็นได้ว่าแต่
ละฝุายต่างมีบทบาทในการพัฒนาแรงงาน
สัมพันธ์ให้ เกิดขึ้นได้  โดยมีองค์การที่ส าคัญ
เกี่ยวข้อง คือ นายจ้าง สหภาพแรงงาน และ
เจ้าหน้าที่ของรัฐ ผู้วิจัยจึงขอให้ข้อเสนอแนะดังนี้ 
    (1) การบริหารแรงงานสัมพันธ์ควรเป็น
การบริหารแบบมีส่วนร่วม โดยเฉพาะในด้าน
ความปลอดภัย และการฝึกอบรม 
 (2) นายจ้างและลูกจ้างควรร่วมกัน
สร้างสรรค์ระบบแรงงานสัมพันธ์ที่ดี แนวทาง
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ปฏิบัติเพื่อส่งเสริมแรงงานสัมพันธ์ที่ดีหากมีความ
ขัดแย้งเกิดขึ้น ให้พยายามหาทางออกร่วมกันบน
พ้ืนฐานของความมีเหตุมีผล มีคุณธรรม น าไปสู่
บรรยากาศการท างานร่วมกัน  
 (3) บทบาทของนายจ้างที่ส าคัญ ควรท า
ให้ลูกจ้างไว้วางใจ มีการยอมรับสหภาพแรงงาน 
และทัศนคติทางบวกต่อสหภาพแรงงาน ไม่มอง
ลูกจ้างเป็นศัตรู มีการสื่อสารที่ดี มีการเปิดเผย
ข้อมูล โดยไม่ซ่อนเร้นมีการสร้างวัฒนธรรมแห่ง
ความร่วมมือ แก้ไขปัญหาร่วมกัน เปิดโอกาสให้
ลูกจ้างเข้ามีส่วนร่วมในการบริหารงาน และมีการ
ปฏิบัติให้เป็นไปตามกฎหมาย  
 (4) บทบาทของลูกจ้างควรด าเนินการ
โดยจัดให้มีสหภาพแรงงานที่เข้มแข็ง มีตัวแทน
ลูกจ้างที่มีบทบาทสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับ
นายจ้าง ท าให้นายจ้างไว้วางใจ และเชื่อถือ มี
การแก้ปัญหาร่วมกับนายจ้าง แบบพวกเดียวกัน 

และมองประโยชน์ร่วมกัน ยอมรับบทบาทของ
นายจ้างในการบริหารงาน มีการเจรจาต่อรอง
แบบร่วมมือกับนายจ้าง 
 (5) รัฐบาลควรมีนโยบายส่งเสริมการ
พัฒนาระบบแรงงานสัมพันธ์ที่เหมาะสมโดยการ
จัดหลักสูตรฝึกอบรมให้แก่นายจ้าง และลูกจ้าง 
ส่งเสริมระบบทวิภาคี และปรับปรุงกฎหมายให้
สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงและควรจัด
ฝึกอบรมนายจ้างและลูกจ้างเกี่ยวกับด้านแรงงาน
สัมพันธ์ หรือจัดเวทีด้านแรงงานสัมพันธ์ เช่น 
สั ป ด าห์ แ ร ง ง านสั ม พัน ธ์ แห่ ง ช า ติ  โ ด ย มี
งบประมาณสนับสนุนอย่างพอเพียง จัดให้มี
การศึกษาดูงาน Best Practice ด้านแรงงาน
สัมพันธ์ รวมทั้งให้แรงจูงใจแก่สถานประกอบ
กิจการที่มีระบบแรงงานสัมพันธ์ที่ดีด้วยการ
ลดหย่อนภาษี 
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