
1.1 ปัญหาและควา«สำค้ญ
นับตั้งแต่ทศวรรษที, 2523 เป็นต้'แมา'จนถึงปัจจุบัน ประเทศไทยเป็นประเทศกำลังพัฒนาที ่

มีสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจ การเมือง และลังคมเปลี่ยนแปลงไปในระดับสูง ปัจลัยและเงื่อนไข 
ภายในประเทศที่สะท้อนให้เห็นถึงการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว อาทิเช่น การเจริญเติบโตของระบบ 
เศรษฐกิจตลาดที่มีอัตราการขยายดัวอย่างรวดเร็ว ความก้าวหน้าของเทคโนโลยีสมัยใหม่ในภาค 
ธุรกิจและอุตสาหกรรม ระบอบประชาธิปไตยมีความเป็นสถาบันมากขึ้น อัตราการเกิดของ
ประชากรลดลง ตลาดแรงงานติงตัว เป็นตัน เหล่านี้ล้วนแต่ล่งผลกระทบต่อระบบเศรษฐกิจ 
อุตสาหกรรม สถานประกอบการ รวมทั้งระบบแรงงานลัมบันธของไทยโดยล่วนรวมเป็นอย่างมาก

แรงงานลัมบันธ์โดยความหมายอย่างง่าย คือ ความลัมบันธ์ระหว่างนายจ้างดับลูกจ้าง ซ่ึง 
มีรัฐบาลเข้ามาเกี่ยวข้องในการกำหนดนโยบายและตรากฎหมาย ออกเป็นกรอบให้ทั้งฝ่ายนายจ้าง 
และลูกจ้างปฏิบัติตาม ดังนี้น หากสถานประกอบการใด  ๆมีระบบแรงงานลัมบันธ์ที่ดี ก็จะช่วย 
ล่งเสริมการปรองดองผลประโยชน์ของนายจ้างและลูกจ้างได้เป็นอย่างดี

ในป๋จจุบันที่อุณหฦมิการแข่งขันทางธุรกิจเพิ่มสูงขึ้นเรื่อย  ๆภายใต้ระบบเศรษฐกิจตลาด 
แบบเสรี แต่ละหน่วยธุรกิจจำเป็นที่จะต้องหาวิธีเพิ่มขีดความสามารถของตนด้วยการบัฒนา
ประสิทธิภาพในการผลิต เพื่อที่จะลามารถแข่งขันและปรับตัวให้เข้าดับลถานการณ์ทางเศรษฐกิจ 
อย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้การเพิ่มขีดความสามารถด้วยวิธีดังกล่าวข้างต้นนั้นมี$ปแบบในทางปฏิปต  ิ
ปรากฎให้เห็นโดยทั้วไปอาทิเช่น การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีการริร ื่มผลิตดัณฑใหม่การเพ ิ่ม  
คุณภาพผลผลิต การใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างมีประสิทธิภาพ และการลร้างความยืดหยุ่นของ
องดักรเป็นต้น อย่างไรก็ตาม นอกเหนือไปจากวิธีต่าง  ๆที่กล่าวมาแล้วนั้นก็อังมีอีกหนทางหนึ่ง ซ่ึง 
ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพและผลิตภาพในการผลิตได้เช่นดัน หากมักจะถูกมองข้ามความสำคัญจาก 
หน่วยธุรกิจเป็นจำนวนไม่น้อย นั้นก็คือ การเสริมสร้างความลัมบันธ์อันดีระหว่างลูกจ้างดับ
นายจ้าง หรือการบัฒนาระบบแรงงานลัมบันธ์ภายในสถานประกอบการ นั้นเอง

การเปลี่ยนแปลงของระบบแรงงานลัมพันธ์ในประเทศไทยที่สำคัญในระยะใกล้อาจถือได  ้
ว ่าร ื่มต ้ใ4มาตั้งแต่ปี พ.ศ. 2515 เมื่อมีประกาศซองคณะปฏิวัติ ฉบับที่ 1031 โดยมีสาเหตุลืบเนื่อง 
บางประการจากการวิพากษวิจารณ์ขององดัการแรงงานระหว่างประเทศ (International Labour
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Organization : ILO) ในเรื่องที่รัฐบาลไทยไม่ให้ความเคารพต่อสิทธิต่าง ๆ ของลูกจ้างและนายจ้าง 
นอกจากนี้กระแสการเรียกร้องของอาจารย์นักวิชาการ และอดีตผู้นำแรงงานยุคก่อนปี 2500 รวม 
ถึงการท่ีระบบแรงงานสัมพันธ์ท่ีรัฐบาลกำหนดข้ึนในทศวรรษท่ี 2503 ไม่ลามารถรองรับปัญหาและ 
แก้ไขปัญหาความขดแย้งระหว่างลูกจ้างกับนายจ้างที่เพิ่มขึ้นเป็นลำดับอย่างรวดเร็ว ก็ถือเป็น 
ยุลเหตุหนึ่งที่ทำให้เกิดการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว

ผลผลิตของความขดแย้งและการประนีประนอมผลประโยชน์ระหว่างลูกจ้าง นายจ้างและ 
รัฐบาล'ในช้'วงระหว่างปี 2515-2517 ก็คือ พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ปี พ.ค. 2518 และ 
แน่นอนว่า ระบบแรงงานสัมพันธ์ที่ชุกเปลี่ยนแปลงใหม่เพื่อใช้ในการแก้ใขปัญหาระหว่างลูกจ้างกับ 
นายจ้างตั้งแต่ปี 2518 น้ัน เป็นที่ยอมรับของลูกจ้างและนายจ้างในระดับลูงกว่าระบบเดิม แต่มี 
ข้อน่าสังเกตอยู่ว่า นโยบายของรัฐบาลในเรื่องแรงงานสัมพันธ์ก็ย์งคงให้นํ้าหนักกับระบบไตรภาค ี
(รัฐบาล นายจ้างและลูกจ้าง) ในระดับชาติ เพื่อแก้ไขปัญหาแรงงานมากกว่าระบบทวิภาคี
(นายจ้าง ลูกจ้าง) ภายในสถานประกอบการ แม้ว่าระดับความสนใจในระบบทวิภาคีจะเพิ่มมาก 
ขึ้นกว่าเดิมก็ตาม

ตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ ปี 2518 กฎหมายได้กำหนดความสัมพันธ์ระหว่าง 
องค์กรของลูกจ้างกับนายจ้างในระดับสถานประกอบการเอาไว 2 รุปแบบ กล่าวคือ §ปแบบแรก 
เป็นการร่วมปรกษาหารือกัน 2 ฝ่าย โดยดัวแทนของฝ่ายลูกจ้างคือ คณะกรรมการลูกจ้าง 
(Employees committee) ส่วนรุปแบบท่ีลองเป็นรุปแบบการเจรจาต่อรอง (negotiation) ระหว่าง 
ลูกจ้างกับนายจ้าง ตัวแทนของลูกจ้างคือ คณะกรรมการสหภาพแรงงาน (Trade union)

กัตฤประสงค์ของการสัดตั้งคณะกรรมการลูกจ้างตามกฎหมายนั้นเพื่อให้ลูกจ้างและ 
นายจ้างแลกเปลี่ยนความคิดเห็นร่วมกันปรับปรุงสภาพการจ้างงานและสภาพการทำงาน รวมท่ัง 
ปรับปรุงประสิทธิภาพการผลิต ขณะที่สัตฤประสงค์ของสหภาพแรงงานตามกฎหมายแรงงานนั้น 
เป็นไปเพื่อพิทักษ์และส่งเสริมผลประโยชน์ของลูกจ้างที่เกี่ยวข้องกับเงื่อนไขการจ้างงานและการ 
ส่งเสริมความเข้าใจอันดีระหว่างลูกจ้างกับนายจ้าง แต่โดยทั่วไปแล้วลูกจ้างจะให้ความเชื่อถือใน 
องค์กรสหภาพแรงงานมากกว่าคณะกรรมการลูกจ้าง เนื่องจากสหภาพแรงงานสามารถเจรจา
ต่อรองในเร่ืองสิทธิและผลประโยชน์ต่าง ๆ ของลูกจ้างได้ ชื่งดูได้จากจำนวนสหภาพแรงงานทั่ว 
ประเทศ ชื่งมีจำนว!ฒากขึ้นทุก ๆ ปี โดยในปี 2538 จำนวนสหภาพแรงงานเพิ่มขึ้นลูงจาก 693 
สหภาพ ในปี 2534 มาเป็น 1,014 สหภาพ (ดูตารางที่ 1.1)
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อย่างไร'ก็ตาม สหภาพแร,งงานในประเทศไทยเป็นสหภาพแร'งงานใ,นระดับ
สถานประกอบการ จำนวนสมาชิกมีค่อนข้างน้อยและมีอำนาจต่อรองน้อย สหภาพมักจะไม่เป็นที่ 
ยอมรับซองนายจ้าง เนี่องจากนายจ้างเห็นว่าสหภาพท่าให้ต้นทุนการท่าชุรกิจแพงขึ้น และเป็น 
อุปสรรคต่อการบริหารงานภายในสถานประกอบการ โดยที่'วไปแล้วความสัมพันธ์ระหว่างสหภาพ 
แรงงานกับฝ่ายจดการจึงไม่ใคร่จะราบรื่น จะมีก็เพียงจำนวนน้อยเท่านั้นที่การร่วมมือกันระหว่าง 
ท้ัง 2 ฝ่ายจะเป็นไปในทางที่ค่อนข้างดี

ลำหรับองค์การนายจ้างทั้น ตาม พ.ร.บ.แรงงานสัมพันธ์ ปี 2518 ได้อนุญาตให้นายจ้าง 
สามารถรวมตัวเป็นสมาคมนายจ้าง สหพันธ์นายจ้าง และสภาองค์การนายจ้างได้ ในป ี 2538 มี 
สมาคมนายจ้าง 124 สมาคม สหพันธ์นายจ้าง 2 แห่ง และสภาองค์การนายจ้าง 5 แห่ง เป็นที่น่า 
สังเกตว่าสภาองค์การนายจ้างเพิ่มขึ้นค่อนข้างรวดเร็วในช่วงระยะเวลาที่ผ่านมา กล่าวคือในปี
2535 มีสภาองค์การนายจ้างเพียงแค่ 1 แห่งเท่านั้น แต่กลบเพิ่มขึ้นถึง 5 แห่ง ในปี 2538 ขึ้งลาเหตุ 
ลำดัญที่ก ่อให้เกิดความแตกแยกไม่เป็นเอกภาพดังกล่าวนี้ ลํวนใหญ่มาจากความซัดแย้งในผล
ประโยซน่ลํวนตัวของผู้นำในองค์การนายจ้างเป็นสำคัญ

โดยภาพรวมซององค์การแรงงานเป็นตัวแทนทั้งซองฝ่ายนายจ้างและลูกจ้าง ขึ้งดำเนินงาน 
โดยนุ่งหวังที่จะเสริมสร้างผลประโยชน์และก่อให้เกิดความปรองดองที่ดีสำหรับทุก ๆ ฝ่ายนั้น จะ 
เห็นได้ว่าองค์การแรงงานในปัจจุบันยังคงมีจำนวนที่ไม่มากนัก โดยในเดือนลุมภาพันธ์ ปี 2539  
ที่ผ่านมา มีจำนวนองค์การแรงงานทั้วราชอาณาจักร รวมทั้งลิ้นเพียงแค่ 1,193 องค์การเท่านั้น
(ดุตารางที่ 1.2)

กรมสวัสด ิการและคุ้มครองแรงงานได้ดำเน ินการตรวจสถานประกอบการท ั้วประเทศ  
จำนวน 49,258 แห่ง ในปี 2537 ขึ้งจากผลการตรวจแรงงานปรากฏว่า มีสถานประกอบการที่ 
ปฏิบัติลุกต้องตามกฎหมายคุ้มครองแรงงานเพียงแค่ 18,253 แห่ง เท่านั้น โดยคิดเป็นร้อยละของ 
สถานประกอบการที่ฝานการตรวจได้เท่ากับ 37.4 ซณะที่จำนวนสถานประกอบการที่ปฏิบัติไม่ 
ลุกต้องตามกฎหมายคุ้มครองแรงงาน มีสูงถึง 31,005 แห่ง หรือร้อยละ 62.6 ซองลถานประกอบ 
การที่ผ่านการตรวจทั้งหมด ในล่วนซองความซัดแย้งที่เกิดขึ้นระหว่างฝ่ายนายจ้างกับลูกจ้างนั้น
จำนวนการน์ดหอุดงานและการปิดงานอย่างลุกต้องตามกฎหมายในระหว่างปี 2534-2538 เฉลี่ย 
แล้วมีประมาณ 25 ครั้งต่อปี (ดูตารางที่ 1.3) แต่หากพิจารณาจำนวนการนัดหอุดงานและปิดงาน 
โดยไม่ลุกต้องตามกฎหมายแล้วปรากฎว่ามีจำนวนครั้งเฉลี่ยต่อปีมากกว่าเกือบ 3 เท่าตัว กล่าวคือ 
ในช่วงเวลาเดียวกันนั้นจำนวนการนัดหอุดงานและปิดงานโดยไม่ลุกต้องตามกฎหมาย เฉลี่ยแล้ว 
สูงถึง 73 ครั้งต่อปี (ดูตารางที่ 1.4)



ความสูญเส ียทางเศรษฐกิจและสังคมที่เก ิดจากข้อข ัดแย้งระหว่างนายจ้างก ับลูกจ้างน ั้น  
นับว่ามีจำนวนไม1น้อย ซึ่งในปี 2534-2538 หากนับกันทำงานที่ส ูญเลียจากการนัดหยุดงานและ 
การปิดงานทั้งที่ลุกและไม่ลุกต้องตามกฎหมาย จะพบว่า ระบบเศรษฐกิจไทยต้องสูญเลียกัน
ทำงานไปประมาณ รวมทั้งลิ้นถึง 1.89 ล้านกัน ด้วยเหตุนี้ความเป็นจริงที่เกิดขึ้นสำหรับ
สถานการณ์ซองระบบแรงงานสัมพนธไทยด้งที่กล่าวมาทั้งหมดในข้างต้น จึงเป็นสิ่งที่ทุกฝ่ายควร 
ตระหนักและหันมาให้ความสำกัญอย่างจริงกัง

ท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง ทั้งใน 
ระกับระหว่างประเทศและในประเทศภายใต้บริบทใหม่ซองความเป็น โลกาภวฒ น ์ (Globalization) 
ในยุคปัจจุบันระบบแรงงานสัมพันธ์แบบทวิภาคีในสถานประกอบการซองไทย ที่ท ั้งฝ ่ายนายจ้าง
และลูกจ้างยังคงมีทัศนคติที่ไม่เป็นมิตรต่อกัน เน้นกลยุทธ์ด้านแรงงานโดยการต่อf  กันทางด้าน
กฎหมายและการสร้างมาตรการกดกันอีกฝ่ายหนึ่ง แทนที่จะใช้ความร่วมมือใน£ปแบบทวิภาคี
นอกจากจะไม่ล่งเสริมซีดความสามารถในการแข่งขันทางธุรกิจของภาคเอกชนแล้ว ก็ยังมีแนวโน้ม 
ที่จะเป็นอุปสรรคต่อการร่วมมือซองทั้งลองฝ่าย (นายจ้าง ลูกจ้าง) ตลอดจนถึงการพัฒนาประเทค 
ให้ทัดเทียมกับประเทศอื่นในอนาคตด้วย

กังนั้นหากเรายอมรับว่าการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมไทยในอนาคต จำเป็นที่จะต้องมีทั้ง 
มิติทางด้านเศรษฐกิจ และมิติทางด้านสังคม ควบดุ่กันไประบบแรงงานสัมพันธ์ซองไทยในปัจจุบัน 
จะลามารถรองรับประเด็น ปัญหาแรงงานสัมพันธ์ใหม่ ๆ ทั้งในปัจจุบันและอนาคตยันใกล้ รวมถึง 
ความลามารถในการแข่งขันทางเศรษฐกิจซองธุรกิจในประเทศไทย และกติกาทางการด้าของโลกที่ 
กำสังมีการเปลี่ยนแปลงอย่างสำกัญได้หรือไม่ การศึกษาหาแนวทางเพื่อล่งเสริมระบบแรงงาน
สัมพันธ์ภายในสถานประกอบการ ที่มีทั้งประสิทธิภาพ สันติสุขและสมานยันทั ก็เป็นสิ่งที่สมควร 
กระทำ เพราะนอกจากจะช่วยเพิ่มผลิตภาพ ลดต้นทุนการผลิต และสร้างความเจริญรุ่งเรืองให้แก  ่
ธุรกิจได้เป็นอย่างดีแล้ว ยังอาจจะเป็นกลไกที่เอื้ออำนวยประโยชน์และความเป็นธรรมให้แก่ทุกฝ่าย 
ยันจะเป็นผลให้เกิดความเจริญก้าวหน้าทั้งด้านเศรษฐกิจ และสังคมซองประเทศชาติโดยส่วนรวม

1.2 วิดชุประสงค์ของการศึกษา
วิทยานิพนธ์ซิ้นนี้ได้เลือกทำการศึกษาเกี่ยวกับระบบแรงงานสัมพันธ์ โดยมีกัตฤประสงค์ 

หสักคือ การหาแนวทางปฏิบัติเพื่อนำระบบแรงงานสัมพันธ์ในระกับสถานประกอบการพัฒนาไป^ 
รปแบบที่เหมาะลมและสอดคล้องกับสภาพแวดล้อมทั้งทางเศรษฐกิจและสังคม เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพซององค์ก?ธุรกิจ รวมถึงลดข้อข้ดแย้งทางด้านแรงงานและทำให้การใช้ทรัพยากร



Htmjjทกล■ น สทใบนวทยบÎ การ 
จุพาลงกรณมหาวทยาลย

มนุษย์เป็นไปอย่างมีคุณภาพ ซึ่งจะเลือกทำการศึกษาจากสถานประกอบการที่มีระบบแรงงาน
สัมพันธ์ในเกณฑ์ดี จากวัตฤประสงค์โดยรวมที่จะทำการศึกษาครั้งนี้ ลามารถแบ่งแยกเป็น
วัตฦประสงค์เฉพาะได้ดังนี้

1. เพ ื่อศ ึกษาว ิเคราะห ์ถ ึงล ักษณ ะ£ปแบบและกลไกของระบบแรงงานสัมพันธ์ในสถาน 
ประกอบการที่ด ีจากตัวอย่างสถานประกอบการที่เลือกมาทำการศึกษา

2. เพื่อศึกษาหาป๋จสัยและเงื่อนไขที่พอจะเป็นแนวทางยู่การปฏิบัติให้เกิดการพัฒนาที่ด ี 
ของระบบแรงงานสัมพันธ์ในสถานประกอบการ

3. เพื่อหาแนวปฏิบัติหรือข้อเสนอแนะบางประการที่จะช่วยส่งเสริมระบบแรงงวันสัมพันธ์
ในสถานประกอบการให้มีประสิทธิภาพต่อการเอื้ออำนวยประโยชน์แก่'คุกฝ่าย และ
สร้างความเจริญก้าวหน้าให้กับองค์กรธุรกิจมากยิ่งขึ้น

1.3 ข'รบเซตของการศึกษา
การศึกษาเรื่อง “แนวทางยู่การพัฒนาระบบแรงงานสัมพันธ์ในสถานประกอบการ" เพ่ือ 

ลอดคล้องกับสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจแคะสังคมในป๋จจุบันนี้ ได ้เล ือกศึกษาจาก
สถานประกอบการที่มีระบบแรงงานสัมพันธ์อยู่ในเกณฑ์ดี’ โดยเลือกจำนวนตัวอย่างในการศึกษา 
ทั้งหมด 2 ตัวอย่าง ได้แก่ บริษัทก็เดเยียร์ (ประเทศไทย) จำกัด และบริษัทไทยยาชากิ (และในเครือ) 
จุดนุ่งหมายในการเลือกสถานประกอบการดังกล่าว ก็เนื่องจากเล็งเห็นแล้วว่า สถานประกอบการ 
ดังกล่าวน่าที่จะสามารถตอบสนองต่อวัตฤประสงค์ของการศึกษาที่วางเอาไว้ได้ แต่มีข้อพึงระวังที ่
อาจจะทำให้เกิดเป็นข้อจำกัดในการใข้ไปยู่การอธิบายอย่างทั้วไปในเซิงรวม

1.4 วิธิการศึกษา
1.4.1 ว ิธ ึการ๓ บรวบรว»ข้อ«ล

ข้อนุลที่จะเก็บรวบรวมเพื่อนำมาใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ประกอบด้วยข้อนุล
2 ประ๓ ท คือ

1) ข ้อ «ล ูป ฐ »ภ ู»  (Primary Data) เป็นข้อร^ภาคสนามที่รวบรวมได้จากการสำรวจ 
ข้อมุเลจากสถานประกอบการ ซึ่งในการศึกษาครั้งนี้สถานประกอบการที่เลือกใช้เป็นตัวอย่างคือ
สถานประกอบการที่มีระบบแรงงานสัมพันธ์อยู่ในเกณฑ์ที่ดี ซึ่งจำนวนตัวอย่างที่จะใช้ในการศึกษา

5

* ประเมินจากมาตรฐานการวัดของกรมลวัลดิการและคุ้มครองแรงงาน. กระทรวงแรงงานและลวัลดิการสังคม
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มีทั้งหมด 2 ตัวอย่าง ได้แก่ บ?ษัทถู๊ดเยืยร์ (ประเทศไทย) จำกัด และบริษัทไทยยาชากิ (และใน 
เครือ) ซึ่งคาดการณ์ว่าลถานประกอบการดังกล่าวลามารถตอบลนองตามวัตฤประลงคทวางไว้ได้

ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจะใช้การทุดคุยลอบถามกับบุคลากรและการสังเกตการณ์เดยทั้ว 
ไปในแต่ละลถานประกอบการ รวมถึงการใช้แบบลอบถามเพื่อยืนยันความถูกต้องของข้อมูลที่ได้ 
จากการวิธีการเบื้องต้นโดยแบบลอบถามจะประกอบด้วย

ชุดที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลทั้'I1ไป
ชุดที่ 2 แบบ สอบถามน โยบายและแน วปฏ ิบ ัต ิด ้าน การบร ิหารทร ัพ ยากรบ ุคคลและ  

แรงงานสัมพันธ์
ชุดที่ 3 แบบลอบถามบทบาทของลหภาพแรงงาน
ชุดที่ 4 แบบลอบถามแรงงานสัมพันธ์ในลถานประกอบการ

เนื้อหาของข้อมูลที่จะทำการรวบรวมโดยรวมแล้วจะเกี่ยวข้องกับข้อมูลเบื้องต้นโดยทั้วไป 
ของลถานประกอบการ ข้อมูลของผู้ให้สัมภาษณ์ ข้อมูลด้านแรงงานสัมพันธ์ ประลบการณ์และ 
ข้อคิดเห็นเกี่ยวกับระบบแรงงานสัมพันธ์ในลถานประกอบการนั้น

2) ข ้อมุฟ ิท ุต ิยภูม ิ (Secondary Data) รวบรวมจากเอกลารสิ่งตีพิมพ์ของหน่วยงาน
ต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับแรงงานสัมพันธ์ เช่น องคการแรงงานระหว่างประเทศ (ILO) กรมสวัสดิการ 
และคุ้มครองแรงงาน เป็นต้น และจากเอกลารสิ่งตีพิมพในห้องลมูดของหน่วยงานต่าง ๆ เช่น คุนย  ์
บรรณลารลนเทศ คณะเศรษฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ลถาบันวิทยบริการ จุฬาลงกรณ  ์
มหาวิทยาลัย ห้องลมูดคณะเศรษฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาลตร์ ห้องลมูดขององค์การแรงาน 
ระหว่างประเทศ เป็นต้น รวมทั้งจากตำรา คุ,มือและบทความต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการคิกษาครั้งนี้

1.4.2 การวิเคราะห์ข้อ«ล
การวิเคราะห์ข้อมูลจะอาศยการวิเคราะห์ในเชิงพรรณา อาจมีการใช้ลถิติเชิงพรรณา

(Descriptive Statistics) อย่างง่ายเข้ามาช่วย ซึ่งจะวิเคราะห์ข้อมูลที่รวบรวมได้จากการทุดคุย 
สัมภาษณ ์ สังเกตการณ์และแบบลอบถามของแต่ละลถานประกอบการ โดยแยกออกเป็นประเด็น 
ต่าง ๆ ดังนี้

1. ข้อมูลเบื้องต้นเกี่ยวกับลถานประกอบการ พิจารณาข้อมูลโดยรวมทั้วไป
ของลถานประกอบการว่ามีประวัติความเป็นมาอย่างไร ดำเนินกิจการ
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ประ๓ ทไหน ลักษณะของผลผลิตที่ได้ สภาพตลาดที่รองรับ ยูลค่าของ 
ผลผลิต จำนวนลุกจ้าง

2. ข้อยุลเกี่ยวกับสหภาพแรงงาน ดีกษาประวัติความเป็นมา พัฒนาซอง 
จำนวนสมาซิก การลัดโครงสร้างองค์กร นโยบายของสหภาพ รวมถึง 
กิจกรรมที่สหภาพแรงงานทำให้กับสมาซิก

3. พัฒนาการของระบบแรงงานลัมพันธ์ภายในสถานประกอบการ พิจารณา
ประวัติความเป็,นมาเกี่ยวกับกระบวนการทางด้านแรงงาน และความ
ลัมพันธ์ซองฝ่ายลัดกา?กับลุกจ้างตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน J รวมถึง
ป ร ะ ล บ ก าร ถ !ค ว าม ข ัด แ ย ้ง ท าง ด ้าน แ ร ง ง าน แ ล ะ ล า เห ต ุข อ ง ก าร  
เปลี่ยนแปลงที่ทำให้ระบบแรงงานลัมพันธมลักษณะที่เหมือนในปัจจุบัน

4. นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลและกา?แรงงานลัมพันธ์ซองสถาน 
ประกอบการ วิเคราะห์ข้อ^ลทางการลัดการขององค์กรธุรกิจเกี่ยวกับการ 
วางนโยบายว่าให ้ความสำคัญกับเรื่องของทรัพยากรบุคคลและแรงงาน  
ลัมพันธ์มากนอยเพียงใด สะท้อนออกมาให้เห็นอย่างไร และการปฎิบัติ 
ตามนโยบายที่ได้วางไว้บรรลุตามเป้าหมายหรือไม่

5. การมีส ่วนร่วมพิจารณาดุถึงระคับการมีส่วนร่วมของลูกจ้างและคัวแทน
ลุกจ้างว่าบริบัทเปิดโอกาสให้มากน้อยเพียงใด ลักษณะซองการมีส่วน
ร่วมเป็นฟนไร และเรื่องใดบ้างที่ลูกจ้างและคัวแทนลุกจ้างได้เข้าไปมีส่วน 
ร่วมกับฝ่ายลัดการ ตั้งฝ่ายลัดการและลุกจ้างหรือคัวแทนลุกจ้างพอใจกับ 
การมีส่วนร่วมคังกล่าวมากน้อยแค,ไหน เรื่องใดบ้างที่ฝ ่ายลัดกา?อยากให  ้
ลูกจ้างเข้ามามีส่วนร่วมด้วย และเรื่องใดบ้างที่ฝ ่ายลุกจ้างอยากเข้าไปม  ื
ส่วนร่วมกับฝ่ายลัดการมีความเป็นไปได้มากน้อยแค่ไหนกับเรื่องดงกล่าว

6. การติดต่อสื่อสาร พิจารณาระบบการติดต่อสื่อสารภายใน
สถานประกอบการว่าเป็นไปในลักษณะใด ใช้อะไรเป็นเครื่องมือติดต่อ 
สื่อสาร ระหว่างฝ่ายลัดการกับฝ่ายลุกจ้างหรือคัวแทนลุกจ้างรวมถึง
ลักษณะและประเภทของข้อ^ลที่ใช ้ในการติดต่อลื่อสารว่าประกอบด้วย 
อะไรบ้าง

7. การัฝ็กอบรมและพัฒนาบุคคลากร พิจารณาว่าบริษ้ทให้ความสำคัญกับ
การ'ฝ่กอบรมและพัฒนาบุคคลากรมากน้อยเพียง'ใด มีวิธีการในการ
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ฝึกอบ ร มอฟาง'ไร'บ้าง ร'วมถึงเรื่องและ,หัวข้อที่จ้โดให้มีการปีกอบรม
ปร'ะกอบด้วยเรื่องใดบ้าง ร'ะยะเวลาและความถี่ในการ‘ปีกอบรมเป็น
อย่างไร บริษัทให้ความลำดัญกับการปีกอบรมในเรื่องของแรงงาน
สัมพันธ์มากน้อยแค่ไหน อย่างไร

8. กระบวนการร้องทุกข์ พิจารณาวิธีการร้องทุกข์ที่ใซในสถานประกอบการ
รวมถึงเรื่องที่ลูกจ้างนำมาร้องทุกข์นนล่วนใหญ่เกี่ยวกับเรื่องอะไร และ
ฝ่ายสัดการมีวิธีจัดการกับข้อร้องทุกข์ของลูกจ้างอย่างไรบ้าง

9. การปรับตัวตามภาวะเศรษฐกิจ พิจารณาว่าระบบแรงงานสัมพันธ์
ส าม ารถเข ้าม าม ีล ํวน ร ่วม ก ับ การป ร ับ ต ัวและแก ้ไข ส ถาน การณ ์ท าง  
เศรษฐกิจขององค์กรได้อย่างไร พื้นฐานความสัมพันธ์ระหว่างฝ่ายสัดการ 
กับลูกจ้างหรือตัวแทนลูกจ้างสามารถข์วยหรือเอ ื้ออำนวยประโยชน์ต ่อ 
องค์กรในสถานการณ์ทางเศรษฐกิจที่เลวร้ายอย่างต่อเนื่องในปจจุป ันได้ 
หรือไม่ ผลสัพธ์จากการตอบลนองของฝ่ายลูกจ้างหรือตัวแทนลูกจ้างต่อ 
ฝ่ายสัดการในเรื่องดังกล่าวจะออกมาในรปแบบใดบ้าง

10. แรงงานสัมพันธ์กับมาตรฐานสากล ISO 9002 พ ิจารณาว่า แรงงาน 
สัมพันธ์ของบริษัทมีความลอดคล้องกับมาตรฐานสากล ISO 9002 มาก 
น้อยอย่างไร และเข้าไปมีลํวนเกี่ยวข้องในแง่มุมไหนบ้าง รวมทั้งศึกษาถึง 
ความค ิดและปฏ ิก ิร ิยาของท ั้งฝ ่ายส ัดการและฝ ่ายล ูกจ ้างเก ี่ยวก ับการ  
ปฏิบ้ตตามข้อกำหนดซองมาตรฐานดังกล่าว

จากการวิเคราะห์ข้อมูลต่าง ๆ ข้างต้น ก็จะทำให้ทราบถึงสักษณะโดยรวมของระบบ
แรงงานสัมพันธ์ในลถานประกอบการ จากนนก็จะนำข้อมูลดังกล่าวมาศึกษาหาสักษณะเด่นของ 
ระบบแรงงานสัมพันธ์ของแต่ละสถานประกอบการและหาป๋จสัยต่าง ๆ ที่พอจะเป็นแนวทางปฏิบัติ 
เพื่อสนับสนุนให้เกิดระบบแรงงานสัมพันธ์ที่ดีที่จะช่วยล่งเสริมประสิทธิภาพทางด้านเศรษฐกิจและ 
สังคมขององค์กรชุรกิจ รวมถึงพิจารณาหาข้อเสนอแนะบางประการที่จะช่วยเอื้อประโยชน์และ
ผสักดันให้เกิดการพัฒนาระบบแรงงานสัมพันธ์ภายในสถานประกอบการโดยทั้วไปในอนาคตได้
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1.5 ประโยชน์ที่คาดว่าจะไค้รบ
1. ได ้เร ีย น ร ้ถ ีง ร ป แ บ บ แ ล ะ ก ล ไก โด ย ท ั่ว ไป ข อ ง ร ะ บ บ แ ร ง ง าน ส ัม พ ัน ธ ์ท ี่ด ีภ าย ใน  

สถานประกอบการ
2. ทำให ้ท ราบถ ีงป ัจส ัยและเง ื่อน ไขบางประการท ี่ส ่งเสร ีมให ้ระบบแรงงาน ส ัมพ ัน ธ ์ใน  

สถานประกอบการพัฒนาไปในทางที่ดี
3. ช่วยเสนอแนะแนวทางปฏิบัติแก่ทุกฝ่ายที่มีความสัมพันธ์กันในระบบแรงงานสัมพันธ์ เพื่อ 

ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพทั่งในมิติทางเศรษฐกิจและมิติทางสังคมของหน่วยองค์กรธุรกิจมาก 
ยิ่งขึ้น
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ตารางที่ 1.1
จำนวนสหภาพแรงงานทั่วประเทศ พ.ศ.2534-2538

ฃ
สหภาพแรงงาบ

กรุงเทพฯ และปริมณฑล ภูมิภาค รวม

2534 254 439 693
- รัฐวิสาหกิจ (36) - (36)
- เอกชน (218) (439) ร ิ657)
2535 274 512 786
- รัฐวิสาหกิจ (31) (6) (37)
- เอกซน (243) (506) (749)
2536 315 565 880
- รัฐวิสาหกิจ (35) (6) 41)
- เอกชน (293) (595) (839)
2537 327 604 931
- รัฐวิสาหกิจ (34) (9) (43)
- เอกซน (293) (595) (888)
2538* 350 664 1,014
- รัฐวิสาหกิจ (34) (9) (43)
- เอกชน (316) (655) (971)

แหล่งที่มา กระทรวงแรงงาบและสรัสติการส์งคม, สถิติแรงงาบ, 2534-2538
หมายเหตุ : พ ั้แดจ 2534เปีนต้นมา พบ'กงานรัฐวิสาหกิจได้รับ'อนุญาตจากกฎหมาย

ให้รวมต้วใบรูปข'อง “สมาคมพบกงาบ” ไม่ใป “สหภาพแรงงาบ”
* ต้วเลขไม่เปี บทางการ
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ตารางที่ 1.2

จำบวบองค์การแรงงาบที่'วราช'ราณาจํกร ณ เดีอบกุมภารvus 2539

‘รงค์การแรงงาบ รวม ส่วบกลาง ส่วบภูมิภาค

สมาคมพนักงานรัฐวิสาหกิจ 44 35 9
สหภาพแรงงานในกิจการ 987 325 662
เอกซน 19 6 13
สหพันธ์แรงงาน 8 7 1
สภาองค์การลูกจ้าง 128 120 8
สมาคมนายจ้าง 2 2 -
สหพันธ์นายจ้าง 5 5 -
สภาองค์การนายจ้าง

รวม 1,193 500 693

ที่«า ก'รงแรงงาบสัมรท!ธ์ กรมลว้'สติการและคุ้«คร'รงแรงงาบ



ตารางที 1.3
การเรียกร ้อง การพ ิพาทแรงงาบ การบดหยุดงาน และการปีดงาบ พศ.2534-2538

จำบวบข้อเรียกร้อง จำบวบข้อพ ิพาท การ,น'คหยุดงาบ การปีดงาบ
ฃ ครง ล ูกจ ้างท ื๊

ไJเกยวของ
ครั้ง ล ูกจ้างท ีเท ียวข้อง ครั้ง/ล ูกจ้าง ว้บหยุดงาบ  

(วน)
วนทำงาบ 
สูญ เสิย

(วน)

ครั้ง/ล ูกจ้าง ว้บหชุดงาบ
(วํน)

วนทำงาน  
สูญเสิย 

(ว้'น)

2534 351 106,727 135 37,819 7/5,316 240 142,131 7/4,729 147.5 93,889
2535 547 178,826 195 52,318 20/6,614 576 215,186 14/1,765 268 23,156
2536 408 157,331 184 46,770 14/4,817 436.5 214,109 9/1,387 280 28,774
2537 428 169,612 165 41,353 8/4,186 94 42,933 7/3,944 100 38,270
2538 518 216,847 236 56,573 22/8,950 270 117,196 17/7,832 297 102,738

ทีมา กองแรงงาบส ์มทบธ์, กรมสวสต ิการและค ุ้มครองแรงงาบ
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ตารางที่ 1.4
ข้อข้'ดแย้งและการหยุดงาบโดยไม1ถูกต ้องตามกฎหมาย พ.ศ.2534-2538

ฃ ย้อข้ดแย้ง 
ครั้ง/ลูกจ้าง

หยุดงาบ/ป็ดงาบ 
ครั้ง/ลูกจ้าง

ว้บหยุดงาบ 
ว,บ'ปีดงาบ

ว้บทำงาบ 
สูญเสีย

2534 144/45,449 59/24,953 78 , 47,810
2535 175/49,758 86/33,132 286.5 132,769
2536 233/64,402 114/17,942 243.5 552,982
2537 358/76,695 57/17,942 352 108,220
2538 557/74,107 52/14,442 103 30,539.50

ท่ีมา ะ กองแรงงานต้มฟันธ์, กรมสว้'สติการและต้มครองแรงงาบ
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