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บทคัดย่อ

	 การศึกษานี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ประเมินระดับความรู้ความเข้าใจในบทบาทของแรงงาน

สัมพันธ์ ระดับการมีส่วนร่วมด้านแรงงานสัมพันธ์ของพนักงานในอุตสาหกรรมผลิตยางรถยนต์  

ในภาคตะวันออก 2) วิเคราะห์การมีส่วนร่วมด้านแรงงานสัมพันธ์ของพนักงานจ�ำแนกตามปัจจัย

ส่วนบุคคลและปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานและ 3) วิเคราะห์ความสัมพันธ์ของความรู้ความเข้าใจใน

บทบาทของแรงงานสมัพนัธ์กบัการมส่ีวนร่วมด้านแรงงานสมัพนัธ์ของพนกังานผลการศกึษาพบว่า  

พนกังานมคีวามรูค้วามเข้าใจบทบาทด้านแรงงานสมัพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลาง และมส่ีวนร่วมของ

พนักงานด้านแรงงานสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง พนักงานเพศหญิงกับเพศชาย และพนักงานที่มี

ระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีส่วนร่วมด้านแรงงานสัมพันธ์ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ

ส่วนพนกังานทีม่คีวามแตกต่างของอายงุาน แผนกงาน รวมทัง้การเข้าร่วมเป็นสมาชกิสหภาพแรงงาน

มีระดับการมีส่วนร่วมทางด้านแรงงานสัมพันธ์ที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ ส�ำหรับ

ความรู้ความเข้าใจบทบาทแรงงานสัมพันธ์มีความสัมพันธ์กันในเชิงบวกกับการมีส่วนร่วมด้าน

แรงงานสัมพันธ์ อย่างไม่มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

ค�ำส�ำคัญ: แรงงานสัมพันธ์ พนักงานสัมพันธ์ การจัดการทรัพยากรมนุษย์
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Abstract

	 The objectives of this study were 1) to evaluate the level of understanding of labor  

relations roles and labor relations participation among the employees of Tire Manufacturing  

Industry, East of Thailand, 2) to analyze the employees’ participation in labor relations activities 

classified by personal factors and work-related factors, and 3) to analyze the relationship between 

the understanding of labor relations roles and the labor relations participation of the employees. 

The results of this study revealed that the employees’understanding of labor relations roles was  

at the medium level and their participation in labor relations activities was at a medium level.  

Differences in gender and education level among employees revealed no difference in labor  

relations participation with a level of statisticalsignificance at 0.05. Differences in the following 

factors such as tenure, department, working in company that had or no labor union, and employees 

who were in unions or non-labor union revealed difference in labor relations participation with  

a level of statistical significance at 0.05. The understanding of labor relations roles had a  

positive relationship with the labor relations participation among employees but there was no 

statistical significanceat 0.05.

Keyword: Labor Relations, Employee Relations, Human Resource Management

บทน�ำ

	 ทรัพยากรมนุษย์ถือได้ว่าเป็นปัจจัยที่มีความส�ำคัญอย่างยิ่งในอุตสาหกรรมทุกประเภท เพราะ

มนุษย์ถือว่าเป็นสิ่งที่ส�ำคัญที่สุดในการใช้ทรัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2546: 

10) ได้กล่าวไว้ว่าทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากรที่สร้างคุณค่าให้แก่องค์กรสูงสุด โดยเฉพาะอย่างยิ่งเป็น

ทรัพยากรที่มีมูลค่าเพิ่ม เพราะยิ่งใช้จะท�ำให้มีประสบการณ์และทักษะในการท�ำงานด้านต่าง ๆ ที่เพิ่ม 

มากขึ้น การบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรในปัจจุบันได้ทวีความส�ำคัญมากยิ่งขึ้น เพราะไม่วา่องค์กร 

จะพัฒนาไปในทางใด ย่อมต้องเกี่ยวข้องกับมนุษย์ที่เป็นผู้ขับเคลื่อนองค์กร

	 ค�ำว่าแรงงานสัมพันธ์โดยในภาพรวมจะหมายถึงความเกี่ยวข้อง และการปฏิบัติต่อกันระหว่าง

นายจ้างและลูกจ้างในสถานประกอบการ (วิชัย โถสุวรรณจินดา, 2554) ซึ่งการมีความสัมพันธ์ที่ดีระหว่าง

นายจ้างและลูกจ้าง จะส่งผลสืบเนื่องต่อผลงานด�ำเนินงานของธุรกิจของนายจ้างด้วย ในองค์กรขนาดใหญ่

เกือบทุกองค์กรจะมีหน่วยงานซึ่งท�ำหน้าที่ด้านแรงงานสัมพันธ์ เพื่อเป็นการเสริมสร้างความสัมพันธ์  
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ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง เปรียบเสมือนเวทีส�ำหรับทั้งนายจ้างและลูกจ้างได้

แสดงความคิดเห็นเพื่อผลประโยชน์ต่อส่วนรวม ดังนั้น หากหน่วยงานใดมีความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้าง

และลูกจ้างที่ดี ย่อมท�ำให้การท�ำงานต่างๆ มีประสิทธิภาพและเกิดผลลัพธ์ที่ดีตามมาต่อสถานประกอบการ 

(โกวิทย์ บุรพธานินทร์, 2543) ส�ำหรับฝ่ายลูกจ้างจะมีขวัญก�ำลังใจในการท�ำงาน ได้รับค่าจ้างที่เหมาะสม 

มีสวัสดิการและผลประโยชน์ที่ดี มีสภาพแวดล้อมในการท�ำงานที่ดี ไม่ขาดรายได้ มีความเจริญก้าวหน้า 

ในหน้าที่การงาน รวมไปถึงมีความมั่นคงในการท�ำงานอีกด้วย โดยแรงงานสัมพันธ์ที่ดี นายจ้างควรเน้น

เรื่องการให้ข้อมูลข่าวสาร (Information) และการปรึกษาหารือ (Consultation) กับลูกจ้างมากขึ้น (สังศิต

พิริยะ, 2540)

	 อุตสาหกรรมการผลิตยางรถยนต์เป็นอุตสาหกรรมที่มีความส�ำคัญอุตสาหกรรมหนึ่งในแง่ของ

การจ้างงานและการส่งออก เป็นอุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้เทคโนโลยีแต่ขณะเดียวกันมีความจ�ำเป็นที่

ต้องใช้แรงงานจ�ำนวนมาก ในช่วง 10 ปีที่ผ่านมามีข่าวความไม่เข้าใจกันของนายจ้างและลูกจ้างของสถาน

ประกอบการในอุตสาหกรรมผลิตยางรถยนต์หลายครั้ง เช่น ในเรื่องการน�ำระบบค่าตอบแทนใหม่มาใช้

ของสถานประกอบการสัญชาติญี่ปุ่นซึ่งสหภาพแรงงานซึ่งเป็นตัวแทนของแรงงานได้ท�ำหนังสือเรียกร้อง

ให้ใช้ระบบเดิม และมีการเจรจาที่ไม่เป็นผล ผู้บริหารมีการสั่งปิดโรงงานโดยไม่มีการบอกกล่าวล่วงหน้า 

และหาลูกจ้างใหม่เข้าท�ำงาน ท�ำให้ลูกจ้างมีการรวมตัวประท้วงเพื่อให้ยกเลิกระบบค่าตอบแทนใหม่และ 

รบักลบัเข้าท�ำงานอย่างเดมิหรอื การรวมตวัชมุนมุประท้วงทีห่น้าสถานทีร่าชการของแรงงานสถานประกอบ

สัญชาติไต้หวันเพื่อยื่นหนังสือเรียกร้องขอเงินโบนัสและสวัสดิการเพิ่มจากนายจ้าง เหตุการณ์การนัดหยุด

งาน การเรียกร้องของสหภาพถือเป็นภาพสะท้อนถึงคุณภาพแรงงานสัมพันธ์ของกิจการ (Mas, 2008)  

ซึ่งสิ่งที่เกิดขึ้นอาจไม่ใช่สิ่งที่ดีที่สุดส�ำหรับลูกจ้างรวมทั้งนายจ้างรวมทั้งอาจสร้างภาพลักษณ์การลงทุนใน

ประเทศไทยในทางลบในสายตานักลงทุนจากต่างชาติได้

	 ด้วยเหตดุงักล่าว การศกึษานีจ้งึต้องการศกึษาถงึความรูค้วามเข้าใจในบทบาทของแรงงานสมัพนัธ์

และการมีส่วนร่วมด้านแรงงานสัมพันธ์ของพนักงาน รวมทั้งความสัมพันธ์ของความรู้ความเข้าใจใน 

บทบาทแรงงานสัมพันธ์และการมีส่วนร่วมในกิจกรรมแรงงานสัมพันธ์ของพนักงานในอุตสาหกรรมผลิต

ยางรถยนต์ในภาคตะวันออก

วัตถุประสงค์ในการศึกษา

	 1.	 เพื่อศึกษาระดับความรู้ความเข้าใจในบทบาทของแรงงานสัมพันธ์ และระดับการมีส่วนร่วม

ด้านแรงงานสัมพันธ์ของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมผลิตยางรถยนต์ ในภาคตะวันออก
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	 2.	 เพื่อวิเคราะห์การมีส่วนร่วมด้านแรงงานสัมพันธ์ของพนักงานจ�ำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล

และปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานของพนักงานในอุตสาหกรรมผลิตยางรถยนต์ในภาคตะวันออก

	 3.	 เพื่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของความรู้ความเข้าใจในบทบาทของแรงงานสัมพันธ์กับการมี 

ส่วนร่วมด้านแรงงานสัมพันธ์ของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมผลิตยางรถยนต์ในภาคตะวันออก

ทบทวนวรรณกรรม

	 	 แนวคิดเกี่ยวกับการแรงงานสัมพันธ์

		  เกษมสันต์ วิลาวรรณ (2548) ให้ความหมายของแรงงานสัมพันธ์ไว้ว่า เป็นกระบวนความคิด 

และหลักการที่เกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้าง ลูกจ้าง และรัฐ โดยศึกษาเพื่อทราบถึงบทบาท 

ระบบ ที่เหมาะสม รวมทั้งแสวงหาวิธีการที่จะท�ำให้นายจ้างและลูกจ้างสามารถท�ำงานร่วมกันด้วยดี 

อย่างมีประสิทธิภาพ ต่างได้รับประโยชน์อันเป็นที่พอใจร่วมกัน เพื่อให้เกิดความสุขในอุตสาหกรรม 

และเสริมสร้างความเจริญทางเศรษฐกิจของประเทศเป็นส�ำคัญ โดยอยู่บนพื้นฐานของการได้รับประโยชน์

ร่วมกันเป็นแนวทางหนึ่งในการเพิ่มผลิตภาพแรงงานได้ (สุมาลีสันติพลวุฒิ, 2547)

	 การจัดการแรงงานสัมพันธ์แบ่งออกเป็น 2 ลักษณะคือลักษณะทวิภาคี (Bipartism)โดยเป็น 

ความสัมพันธ์ 2 ฝ่ายระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง และลักษณะไตรภาคี (Tripartism)โดยมีความสัมพันธ์

ระหว่างนายจ้างลกูจ้างและมหีน่วยงานของรฐัเข้ามาเกีย่วข้อง ส�ำหรบัแรงงานสมัพนัธ์แบบทวภิาคปีระกอบ

ด้วยเรื่องที่ส�ำคัญ เช่นการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารระหว่างกันเพื่อให้นายจ้างและลูกจ้างได้ทราบข้อมูล

ที่ถูกต้องตรงกันเพื่อประโยชน์ในการหารือแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพการจัดตั้งคณะ

กรรมการที่ปรึกษาร่วมโดยมีตัวแทนของฝ่ายนายจ้างและลูกจ้างมาร่วมประชุมปรึกษาหารือแก้ไขปัญหา

ต่าง ๆ ร่วมกันเมื่อได้ข้อมติที่เป็นที่ยอมรับของทั้งสองฝ่ายแล้วจึงมีการประกาศเป็นค�ำสั่งโดยฝ่ายบริหาร

ต่อไปคณะกรรมการเหล่านั้น เช่นคณะกรรมการสวัสดิการคณะกรรมการวินัยและการลงโทษเป็นต้น 

การมีส่วนร่วมในการบริหารองค์กรของลูกจ้างโดยนายจ้างจะให้โอกาสแก่ลูกจ้างเข้าไปเป็นกรรมการ

บริหารองค์กรซึ่งจะมีส่วนในการก�ำหนดนโยบายต่างๆขององค์กรในขณะเดียวกันก็สามารถที่จะปกป้อง

ผลประโยชน์ของลกูจ้างได้ด้วยการมส่ีวนร่วมของลกูจ้างในการบรหิารองค์กรในรปูแบบดงักล่าวจะส่งผลดี

ในระบบแรงงานสมัพนัธ์ลดข้อขดัแย้งต่างๆทีอ่าจเกดิขึน้ในระหว่างลกูจ้างและนายจ้างในองค์กรได้ (มสธ., 

2546 อ้างในวราภรณ์ อรณุชยัวฒัน์, 2549) ซึง่ในการวจิยัครัง้นีจ้ะพจิารณาการจดัการแรงงานสมัพนัธ์ทีเ่น้น

ความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง 2 ฝ่ายแบบทวิภาคีดังกล่าวข้างต้น
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	 โดยแรงงานสัมพันธ์ที่ดีจะประกอบไปด้วย การร่วมมือปรึกษาหารืออย่างสม�่ำเสมอ ทั้งใน 

รูปแบบที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการการให้เกียรติและยอมรับซึ่งกันและกันการสร้างความสัมพันธ์

ฉันท์พี่น้องวัฒนธรรมไทยโดยไม่เกินขอบเขตนายจ้างไม่ใช้วิธีแบ่งแยกและท�ำลายผู้น�ำแรงงานควรได้รับ

เสรีภาพตามสมควรนักแรงงานสัมพันธ์ต้องมีความยืดหยุ่นสนับสนุนสหภาพให้มีความรู้แรงงานสัมพันธ์ 

(กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน, 2548) 

	 แนวคิดเกี่ยวกับการมีส่วนร่วม

	 Erwin (1976) ได้ให้ความหมายเกี่ยวกับการมี ส่วนร่วมไว้ว่า คือ กระบวนการให้บุคคลเข้ามา 

มีส่วนเกี่ยวข้องในการด�ำเนินงานพัฒนา ร่วมคิด ตัดสินใจ แก้ไขปัญหาด้วยตนเอง 

	 ลักษณะแนวทางการมีส่วนร่วม มีดังนี้ (ธนาภรณ์เมทณีสดุดี, 2553) 

	 1.	 การร่วมคิด หมายถึง การมีส่วนร่วมในการประชุมปรึกษาหารือในการวางโครงการวิธีการ

ติดตามผล การตรวจสอบและการดูแลรักษา เพื่อให้กิจกรรมโครงการส�ำเร็จผลตามวัตถุประสงค์

	 2.	 การร่วมตัดสินใจ หมายถึง เมื่อมีการประชุมปรึกษาหารือเรียบร้อยแล้ว ต่อมาจะต้องร่วมกัน

ตัดสินใจเลือกกิจกรรมหรือแนวทางที่เห็นว่าดีที่สุดหรือเหมาะสมที่สุด

	 3.	 การร่วมปฏิบัติตามโครงการ หมายถึง การเข้าร่วมในการด�ำเนินงานตามโครงการต่าง ๆ 

	 4.	 การร่วมติดตามและประเมินผลโครงการ หมายถึง เมื่อโครงการเสร็จสิ้นแล้วได้เข้ามามี 

ส่วนร่วมในการตรวจตราดูผล รักษาและประเมินผลประโยชน์ที่เกิดขึ้นจากโครงการ

	 การมีส่วนร่วมในการบริหารจะส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อหน่วยงานและภารกิจที่ตัวเองมีส่วน

ร่วมในการด�ำเนินกิจกรรม (เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์, 2537:178) นอกจากนั้น การมีส่วนร่วมสามารถน�ำ 

มาปรับใช้ในการจูงใจและสร้างขวัญก�ำลังใจให้แก่บุคลากร ยิ่งไปกว่านั้นการเข้าไปมีส่วนร่วมจะท�ำให้

บุคลากรเกิดทัศนะต่อการบริหารงานขององค์กรดีขึ้น ส่งผลให้บุคคลเกิดความพอใจในการท�ำงานและมี

แรงจูงใจที่จะมุ่งสู่ความส�ำเร็จในชีวิตการท�ำงาน (ทองใบ สุดชารี, 2543:227) 

	 แนวคิดเกี่ยวกับการวัดความรู้ความเข้าใจ

	 Bloomและคณะ (1956) ได้น�ำเสนอ Bloom’s Taxonomy ซึ่งมีการจ�ำแนกการเรียนรู้เป็น 3 ด้าน  

คือ ด้านพุทธิพิสัย ด้านจิตพิสัย และด้านทักษะพิสัย โดยในแต่ละด้านจะมีการจ�ำแนกเป็นระดับ ส�ำหรับ 

ด้านพุทธิพิสัย (Cognitive Domain)เริ่มจากความรู้ ความเขา้ใจ การน�ำไปใช้ การวิเคราะห์ การสังเคราะห์ 

และการประเมินซึ่งภายหลัง Anderson and Krathwohl (2001) มีน�ำเสนอ Bloom’s Revised Taxonomy  



ปีที่ 11 ฉบับที่ 2 (กรกฎาคม - ธันวาคม 2562)	 วารสาร ธุรกิจปริทัศน์
Volume 11 Number 2 (July - December 2019)	 Business Review74

ที่มีการปรับระดับเป็นความรู้ที่เกิดจากการจ�ำ (Remembering) การเข้าใจ (Understanding) การประยุกต์ 

ใช้ (Applying) การวิเคราะห์ (Analyzing) การประเมินผล (Evaluating) และการสร้างสรรค์ (Creating) 

	 ในการถามเพื่อวัดการเรียนรู้ในระดับความรู้ความจ�ำ จะวัดจากการสามารถตอบได้ว่าสิ่งที่ได้ 

เรียนรู้มามีสาระอะไรบ้างซึ่งการที่ตอบได้นั้นเป็นผลจากการจดจ�ำเป็นส�ำคัญมักเป็นค�ำถามที่ถามถึง 

ข้อมูลสาระรายละเอียดของสิ่งที่เรียนรู้และให้ผู้เรียนแสดงพฤติกรรมที่บ่งชี้วา่ตนมีความรู้ความจ�ำในเรื่อง 

นัน้ ๆ  ส่วนการถามเพือ่วดัการเรยีนรูใ้นระดบัความเข้าใจจะวดัจากระดบัการเข้าใจความหมายความสมัพนัธ์

และโครงสร้างของสิ่งที่เรียนและสามารถอธิบายสิ่งที่เรียนรู้นั้นได้ สามารถตีความแปลความได้ เป็นต้น 

(กิตติชัยสุธาสิโนบล, 2541)

	 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง

	 กรมแรงงานกระทรวงมหาดไทย (2533)ได้ศกึษาถงึผลกระทบของการเกดิปัญหาแรงงานสมัพนัธ์

ต่อการพัฒนาสถานประกอบการธุรกิจเอกชนพบว่าสาเหตุที่ท�ำให้เกิดปัญหาแรงงานสัมพันธ์คือสาเหตุที่

เกิดจากตัวลูกจ้างเองการขาดความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันและการด�ำเนินกิจการที่ไม่ดีเท่าที่ควรทั้งนี้ผู้บริหาร

เชื่อว่าการพบปะปรึกษาหารือแบบทวิภาคีจะช่วยป้องกันไม่ให้เกิดปัญหาแรงงานสัมพันธ์องค์กรลูกจ้าง

เช่นสหภาพแรงงานมีส่วนช่วยในการพัฒนาสถานประกอบการได้โดยไม่ควรมีการเรียกร้องสวัสดิการเพิ่ม 

และควรสื่อประสานให้นายจ้างและลูกจ้างมีความเข้าใจอันดีต่อกันการเสริมสร้างระบบแรงงานสัมพันธ์

ที่ดีจะช่วยในการพัฒนาสถานประกอบการอย่างยิ่งโดยนายจ้างต้องมีบทบาทในการกระจายอ�ำนาจในการ

ตัดสินใจสู่ระดับล่างให้มากขึ้นการก�ำหนดนโยบายการบริหารที่ชัดเจนเปิดโอกาสให้ลูกจ้างแสดงความ 

คิดเห็นดูแลทุกข์สุขของลูกจ้างและส่งเสริมลูกจ้างเข้ารับการฝึกอบรมเพิ่มความรู้ส่วนฝ่ายลูกจ้างควรให้ 

ความร่วมมือและรับผิดชอบในหน้าที่ของตนเองเมื่อมีปัญหาควรปรึกษากับนายจ้างช่วยกันแก้ปัญหาอย่าง

จริงจัง

	 การศึกษาเกี่ยวกับการส่งเสริมแรงงานสัมพันธ์ที่ดีในสถานประกอบการ โดยอังคณา กองทอง  

(2548) ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี และขุนพล เชาวนปรีชา (2555) ในนิคม

อุตสาหกรรมบางพลี จังหวัดสมุทรปราการ พบว่าตัวแทนนายจ้างและลูกจ้างมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย 

ที่ส่งเสริมแรงงานสัมพันธ์ที่ดีในสถานประกอบการแตกต่างกัน และมีความแตกต่างกันในผลการวิจัย  

2 ชิ้นนี้ จากงานวิจัยของอังคณา กองทอง (2548) พบวา่นายจ้างให้ความส�ำคัญในระดับมากในเรื่องปัจจัย

ด้านเงินเดือนและค่าจ้าง สวัสดิการ การติดต่อสื่อสาร การมีส่วนร่วมของลูกจ้างในสถานประกอบการ  

การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร ความก้าวหน้าในสายอาชีพ ความปลอดภัยในสถานประกอบการ  

นโยบายและแผนงานด้านแรงงานสัมพันธ์ และทัศนคติของฝ่ายนายจ้างและลูกจ้าง ส่วนลูกจ้างเห็นว่า 
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ปัจจัยที่มีความส�ำคัญมากที่สุดในการส่งเสริมแรงงานสัมพันธ์ที่ดีในสถานประกอบการ คือ ด้านเงินเดือน

และค่าจ้าง รองลงมา คือ ด้านการมีส่วนร่วมของลูกจ้างส่วนการศึกษาโดยขุนพล เชาวนปรีชา (2555) 

ปัจจัยที่นายจ้างเห็นว่ามีผลต่อการส่งเสริมแรงงานสัมพันธ์ในระดับมาก ได้แก่ ด้านเงินเดือนและค่าจ้าง  

การตดิต่อสือ่สาร การมส่ีวนร่วมของลกูจ้างในโรงงานอตุสาหกรรม การฝึกอบรมและพฒันา ความก้าวหน้า

ในสายอาชีพ ความปลอดภัยในโรงงานอุตสาหกรรมและทัศนคติของนายจ้างและลูกจ้าง ส่วนปัจจัยที่ 

ลูกจ้างเห็นว่ามีผลต่อการส่งเสริมแรงงานสัมพันธ์ในระดับมาก ได้แก่ เงินเดือนค่าจ้าง การติดต่อสื่อสาร 

และความปลอดภัยในโรงงาน 

	 การเปรียบเทียบการบริหารแรงงานสัมพันธ์ระหว่างสถานประกอบการที่มีสหภาพแรงงาน

และไม่มีสหภาพแรงงาน โดยไชยนันท์สกลศุภรัตน์ (2551)ในนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด ระยอง  

พบว่าในภาพรวมการบริหารแรงงานสัมพันธ์ของสถานประกอบการที่มีสหภาพแรงานและไม่มี

สหภาพแรงงานไม่มีความแตกต่างกัน โดยสถานประกอบการที่มีสหภาพแรงงานให้ความส�ำคัญมากกว่า

สถานประกอบการที่ไม่มีสหภาพแรงงาน แต่เมื่อพิจารณารายด้าน การบริหารแรงงานสัมพันธ์ด้าน

สวัสดิการมีความแตกต่างอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ ส่วนในด้านเงินเดือนค่าจ้าง การติดต่อสื่อสาร ด้าน

การฝึกอบรมพัฒนาบุคลากร ด้านความปลอดภัยในสถานประกอบการ ด้านนโยบายและแผนงานแรงงาน  

รวมทั้ง การมีส่วนร่วมของลูกจ้างในสถานประกอบการ ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ

กรอบแนวคิดของการวิจัย

 

	

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดของการวิจัย

ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน

เพศ

ระดับการศึกษา

ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานของพนักงาน

-  อายุงาน

-  แผนก

-  การจัดตั้งสหภาพแรงงานในบริษัท

การมีส่วนร่วมด้านแรงงานสัมพันธ์

ความรู้ความเข้าใจในบทบาทของแรงงานสัมพันธ์
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สมมุติฐานในการศึกษา

	 จากกรอบแนวคิดการวิจัยในรูปที่ 1 ก�ำหนดเป็นสมมติฐานการวิจัยดังนี้

	 1.	 พนกังานกลุม่อตุสาหกรรมการผลติรถยนต์ภาคตะวนัออกทีม่เีพศและระดบัการศกึษาต่างกนั

มีระดับการมีส่วนร่วมด้านแรงงานสัมพันธ์ที่แตกต่างกัน 

	 2.	 พนกังานกลุม่อตุสาหกรรมการผลติรถยนต์ภาคตะวนัออกทีม่ปัีจจยัทีเ่กีย่วข้องกบังานแตกต่าง

กันมีระดับการมีส่วนร่วมด้านแรงงานสัมพันธ์ที่แตกต่างกัน 

	 3.	 ระดบัความรูค้วามเข้าใจบทบาทด้านแรงงานสมัพนัธ์มคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกต่อการมส่ีวนร่วม

ด้านแรงงานสัมพันธ์

วิธีการวิจัย

	 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

	 ประชากรที่ศึกษาและกลุ่มตัวอย่าง คือพนักงานระดับบังคับบัญชาตั้งแต่ระดับหัวหน้างานขึ้น

ไป เนื่องจากเป็นระดับต�ำแหน่งงานที่ต้องมีความสามารถในการตัดสินใจ คิดวิเคราะห์และแก้ไขปัญหา

เฉพาะหน้าในการท�ำงานได้ โดยในภาคตะวันออกมีบริษัทผู้ผลิตยางรถยนต์ชั้นน�ำ 2 บริษัท เป็นบริษัทที่ 

มีสหภาพแรงงาน 1 บริษัท และไม่มีสหภาพแรงงาน 1 บริษัทเนื่องจากประชากรมีขนาดไม่มาก จึงท�ำการ

เก็บข้อมูลจากประชากรทั้งหมด จ�ำนวนรวมทั้งสิ้น 165 คน 

	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย

	 ใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากการส�ำรวจ โดยแบบสอบถามประกอบด้วย

	 ส่วนที่ 1	 ข้อมูลทั่วไปของผู ้ตอบแบบสอบถามได้แก่ เพศอายุงานระดับการศึกษา แผนก  

การเป็นสมาชิกของสหภาพแรงงาน

	 ส่วนที่ 2	 แบบสอบถามเกี่ยวกับความรู้ความเข้าใจบทบาทของแรงงานสัมพันธ์เป็นข้อค�ำถาม

เลือกตอบถูกผิด คิดเป็นคะแนนข้อละ 1 รวมจ�ำนวน 12 ข้อ(คิดเป็นคะแนนรวม 0-12 คะแนน)

	 ส่วนที่ 3	 แบบสอบถามเกี่ยวกับการมีส่วนร่วมของพนักงานด้านแรงงานสัมพันธ์เป็นแบบ 

สอบถามแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) 5 ระดับ รวมทั้งหมดจ�ำนวน 17 ข้อ

	 การทดสอบคุณภาพของเครื่องมือ

	 1.	 การทดสอบความเทีย่งตรงเชงิเนือ้หา (Content Validity) น�ำแบบสอบถามมาตรวจสอบเนือ้หา

โดยให้ผู้เชี่ยวชาญท�ำการตรวจเนื้อหา แล้วน�ำมาประเมินผลและวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index  
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of Item objective Congruence: IOC) พบว่าค่า IOC เกินกว่า 0.5 ทุกข้อค�ำถามจึงถือว่าเหมาะสม 

สามารถน�ำไปใช้ได้ (Rovinelli&Hambleton, 1977)

	 2.	 น�ำแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try out) กับกลุ่มตัวอย่างจ�ำนวน 30 ชุด น�ำข้อมูลที่ได้มา

ทดสอบความเชื่อมั่น (Reliability) โดยใช้การทดสอบค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s 

Alpha Coefficient) ตามเกณฑ์ของ Nunnally (1978)ได้ค่า ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของตัวแปรความรู้ 

ความเข้าใจบทบาทแรงงานสัมพันธ์ เท่ากับ 0.834 และค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของตัวแปรการมีส่วนร่วม

ด้านแรงงานสัมพันธ์ เท่ากับ 0.896

	 การวิเคราะห์ข้อมูล

	 1.	 การวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สถิติการแจกแจงความถี่  

(Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage)

	 2.	 การวิเคราะห์ระดับความรู้ความเข้าใจในบทบาทของแรงงานสัมพันธ์ และระดับการมีส่วน 

ร่วมด้านแรงงานสัมพันธ์จะใช้ ค่าเฉลี่ย (mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)

	 โดยที่ การวัดระดับความรู้ความเข้าใจในบทบาทของแรงงานสัมพันธ์วัดจากการตอบข้อค�ำถาม

ถูกผิดจ�ำนวน 12 ข้อ คิดเป็นคะแนนรวม 12 คะแนน เกณฑ์การแปลค่าคะแนน ดังนี้ คะแนนน้อยกว่า  

6 คะแนน หมายถึงมีความรู้ความเข้าใจระดับน้อย คะแนน 6-9 คะแนน หมายถึงมีความรู้ความเข้าใจระดับ

ปานกลาง และคะแนนมากกว่า 9 คะแนน หมายถึงมีความรู้ความเข้าใจระดับมาก 

	 ส�ำหรับแบบสอบถามระดับการมีส่วนร่วมด้านแรงงานสัมพันธ์ ซึ่งเป็นมาตราส่วนประเมินค่า  

(Rating Scale) 5 ระดับ จัดระดับคะแนนออกเป็น 5 ระดับโดย 1.00 – 1.80 หมายถึงระดับน้อยที่สุด  

1.81 – 2.60 หมายถึงระดับน้อย 2.61 – 3.40 หมายถึงระดับปานกลาง 3.41 – 4.20 หมายถึงระดับมาก  

และ 4.21 – 5.00 หมายถึงระดับมากที่สุด

	 3.	 การวิเคราะห์การมีส่วนร่วมด้านแรงงานสัมพันธ์จ�ำแนกตามปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงาน

ของพนักงานในอุตสาหกรรมผลิตยางรถยนต์ ในภาคตะวันออกใช้ค่า t-test,One way ANOVA และ 

ทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วย Least Significant Difference (LSD) 

	 4.	 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของความรู้ความเข้าใจในบทบาทแรงงานสัมพันธ์กับการมีส่วน 

ร่วมด้านแรงงานสัมพันธ์จะใช้ค่า Pearson Product Moment Correlation
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ผลการวิจัย

	 ส่วนที่ 1	 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม

	 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 53.9 และเป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 46.1  

ส่วนใหญ่มีการศึกษาในระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 66.1 ระดับต�่ำกว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 30.3 

และระดับสูงกว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 3.6อายุ 21-25 ปี คิดเป็นร้อยละ 18.2อายุ 26-30 ปี คิดเป็น 

ร้อยละ 28.5 อายุ 31-35 ปี คิดเป็นร้อยละ 19.4 อายุ35-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 16.4 อายุ 40-45 ปี คิดเป็น 

ร้อยละ 12.7 และอายุ 45 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 4.8 

	 ท�ำงานอยู ่ในแผนกควบคุมคุณภาพ ร้อยละ 34.5 รองลงมา แผนกวิศวกรรมการผลิตและ

แผนกบัญชี/การเงิน ร้อยละ 20.6 เท่ากัน แผนกบุคคล ร้อยละ 13.3 และแผนกพัฒนาผลิตภัณฑ์  

ร้อยละ 10.9 มีอายุงานตั้งแต่ 1 ปี แต่ไม่เกิน 5 ปี มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 37.0 อายุงานตั้งแต่ 5 ปี  

แต่ไม่เกิน 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 25.5อายุงานตั้งแต่ 10 ปีขึ้น คิดเป็นร้อยละ 30.3 และอายุงานน้อยกว่า 1 ปี  

คิดเป็นร้อยละ 7.3

	 กลุ่มตัวอย่างอยู่ในบริษัทที่มีการจัดตั้งสหภาพแรงงาน จ�ำนวน 105 คน คิดเป็นร้อยละ 63.6  

และไม่ได้อยู่ในบริษัทที่มีสหภาพแรงงาน จ�ำนวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 36.4 ทั้งนี้ ร้อยละ 86.7 ไม่เป็น

สมาชิกสหภาพแรงงาน 

	 ส่วนที่ 2	 ระดบัความรูค้วามเขา้ใจในบทบาทของแรงงานสมัพนัธ์ และระดบัการมสีว่นรว่ม

ด้านแรงงานสัมพันธ์ของกลุ่มอุตสาหกรรมผลิตยางรถยนต์ ในภาคตะวันออก

	 ผลการศกึษาเกีย่วกบัความรูค้วามเข้าใจบทบาทของแรงงานสมัพนัธ์ของพนกังานกลุม่อตุสาหกรรม

ผลิตยางรถยนต์ในภาคตะวันออกโดยการท�ำแบบทดสอบเบื้องต้นจ�ำนวน 12 ข้อ ให้ค่าคะแนนข้อละ  

1 คะแนน พบว่า พนกังานมคีวามรูค้วามเข้าใจบทบาทของแรงงานสมัพนัธ์ระดบัมากทีส่ดุ (10-12 คะแนน)

มีจ�ำนวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 20.6 รองลงมา 7-9 คะแนน มีจ�ำนวน 121 คน คิดเป็นร้อยละ 73.3 และ  

น้อยกว่า 6 คะแนน เป็นจ�ำนวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 6.10 (ตารางที่ 1)
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ตารางที่ 1 การวิเคราะห์เกี่ยวกับความรู้ความเข้าใจบทบาทแรงงานสัมพันธ์

ความรู้ความเข้าใจบทบาทของแรงงานสัมพันธ์ ความถี่ ร้อยละ

< 6 คะแนน

7-9 คะแนน

10-12 คะแนน

10

121

34

6.10

73.3

20.6

คะแนนเฉลี่ย

S.D.

8.53

1.442

	 การวิเคราะห์ระดับการมีส่วนร่วมของพนักงานด้านแรงงานสัมพันธ์จะใช้ค่าเฉลี่ย (mean)  

ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) จากตารางที่ 2แสดงผลการศึกษาการมีส่วนร่วมของพนักงานด้านแรงงาน 

สัมพันธ์ของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมผลิตยางรถยนต์พบว่า พนักงานมีส่วนร่วมด้านแรงงานสัมพันธ์ 

ในระดับปานกลาง (x̄ = 2.97, SD = 0.706)

ตารางที่ 2 ระดับการมีส่วนร่วมของพนักงานด้านแรงงานสัมพันธ์

การมีส่วนร่วมของพนักงาน ค่าเฉลี่ย SD ระดับการมีส่วนร่วม

การมีส่วนร่วมของพนักงานด้านแรงงานสัมพันธ์ 2.97 0.706 ปานกลาง

	 ส่วนที่ 3	 ผลการวิเคราะห์การมีส่วนร่วมด้านแรงงานสัมพันธ์จ�ำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลและ

ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานของพนักงานในอุตสาหกรรมผลิตยางรถยนต์ในภาคตะวันออก

	 ทดสอบสมมติฐานความแตกต่างของค่าเฉลี่ยระดับการมีส่วนร่วมด้านแรงงานสัมพันธ์ของ

แรงงานเพศหญิงกับเพศชาย พนักงานที่ท�ำงานในบริษัทที่มีสหภาพแรงงานกับไม่มีสหภาพแรงงาน และ 

พนักงานที่เป็นสมาชิกสหภาพแรงงานกับไม่เป็นสมาชิกสหภาพแรงงานโดยใช้ค่า t-test ทดสอบ 

สมมติฐานความแตกต่างของค่าเฉลี่ยระดับการมีส่วนร่วมด้านแรงงานสัมพันธ์ของพนักงานที่มีระดับ 

การศึกษา อายุงาน และแผนกที่ปฏิบัติงานที่แตกต่างกันโดยใช้ One way ANOVA เพื่อตรวจสอบว่า 

มีค่าเฉลี่ยอย่างน้อย 1 คู่ที่แตกต่างกันหรือไม่และทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วย Least Significant  

Difference (LSD) (ตารางที่ 3 และ 4)

	 ผลการศึกษาพบว่าพนักงานเพศชายมีส่วนร่วมด้านแรงงานสัมพันธ์ในระดับปานกลาง x̄ = 

3.01 (S.D.= 0.660) เพศหญิงมีส่วนร่วมด้านแรงงานสัมพันธ์ในระดับปานกลาง x̄ = 2.95 (S.D.= 0.750)  
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ทั้งนี้ความแตกต่างไม่มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และส�ำหรับพนักงานที่มีการศึกษาระดับต�่ำกว่า 

ปริญญาตรี และระดับปริญญาตรี มีส่วนร่วมในระดับปานกลาง x̄  = 2.98 (S.D. = 0.81 และ 0.67  

ตามล�ำดับ) พนักงานที่มีการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีมีส่วนร่วมในระดับปานกลางเช่นกัน x̄  = 2.95 

(S.D. =  0.470) ทั้งนี้ความแตกต่างของระดับการมีส่วนร่วมไม่มีนัยส�ำคัญที่ระดับ 0.05 (ตารางที่ 3)

		  พนักงานที่มีอายุงานแตกต่างกันมีระดับการมีส่วนร่วมดา้นแรงงานสัมพันธ์ตา่งกันอยา่งน้อย  

1 คู ่ที่ระดับนัยส�ำคัญ 0.05 จากการพิจารณาความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธี LSD แสดงให้เห็นช่วงอายุ 

ของพนักงานที่มีระดับการมีส่วนร่วมต่างกัน ได้แก่ พนักงานที่มีอายุงานน้อยกว่า 1 ปี มีค่าเฉลี่ยระดับ

การมีส่วนร่วมด้านแรงงานสัมพันธ์ เท่ากับ 3.25 (S.D.= 0.630) มากกว่าพนักงานที่มีอายุงานตั้งแต่ 10 ปี 

ขึ้นไป (x̄ = 2.70, S.D. = 0.813) อย่างมีนัยส�ำคัญที่ 0.05 และพนักงานที่มีอายุงานในช่วง 1 ปี แต่ไม่เกิน  

5 ปี มีส่วนร่วมด้านแรงงานสัมพันธ์ (x̄  = 3.20 S.D. = 0.521) มากกว่าพนักงานที่มีอายุงานตั้งแต่ 10 ปี 

ขึ้นไป (x̄ = 2.70 S.D. = 0.813) อย่างมีนัยส�ำคัญ 0.05 นอกจากนั้น พนักงานที่อยู่แผนกตา่งกัน มีระดับ

การมีส่วนร่วมด้านแรงงานสัมพันธ์ต่างกันอย่างน้อย 1 คู่ ที่ระดับนัยส�ำคัญ 0.05 โดยการหาความแตกต่าง

รายคู่ ด้วยวิธี LSD พบว่าระดับการมีส่วนร่วมด้านแรงงานสัมพันธ์ของพนักงานฝ่ายวิศวกรรมการผลิต  

(x̄ = 3.18 S.D. = 0.600) มากกว่า พนักงานฝ่ายควบคุมคุณภาพ (x̄ = 2.80 S.D. = 0.800) อย่างมีนัยส�ำคัญ 

ที่ 0.05 และพนักงานฝ่ายบัญชี/ฝ่ายการเงิน มีส่วนร่วมด้านแรงงานสัมพันธ์ (x̄  = 3.14 S.D. = 0.730)  

มากกว่าพนักงานฝ่ายควบคุมคุณภาพ (x̄ = 2.80 S.D.= 0.800) อย่างมีนัยส�ำคัญ 0.05 (ตารางที่ 4)

ตารางที่ 3 การทดสอบสมมติฐานระดับการมีส่วนร่วมของพนักงานด้านแรงงานสัมพันธ์ของพนักงานที่มี

ปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน 

n x̄ S.D. Sig.

เพศ

	 ชาย 76 3.01 0.660 0.589

	 หญิง 89 2.95 0.750

ระดับการศึกษา

	 ต�่ำกว่าปริญญาตรี 50 2.98 0.810 0.993

	 ปริญญาตรี 109 2.98 0.670

	 สูงกว่าปริญญาตรี 6 2.95 0.470

หมายเหตุ * มีนัยส�ำคัญที่ระดับ 0.05
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	 พนักงานที่ท�ำงานในบริษัทที่ไม่มีสหภาพแรงงาน มีระดับการมีส่วนร่วมด้านแรงงานสัมพันธ์ 

เฉลี่ยเท่ากับ 3.30 (S.D. = 0.560) มากกว่าระดับการมีส่วนร่วมของพนักงานที่ท�ำงานในบริษัทที่มี

สหภาพแรงงาน (x̄ = 2.80 S.D. = 0.720) อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05และระดับการมีส่วนร่วมใน 

กิจกรรมแรงงานสัมพันธ์ของพนักงานที่เป็นสมาชิกสหภาพแรงงาน (x̄  = 3.34 S.D. = 0.600) มากกว่า

พนักงานที่ไม่เป็นสมาชิกสหภาพแรงงาน (x̄ = 3.00 S.D.= 0.700) อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

(ตารางที่ 4)

ตารางที่ 4	 การทดสอบสมมติฐานระดับการมีส่วนร่วมของพนักงานด้านแรงงานสัมพันธ์ของพนักงาน 

	 	 ที่มีปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานแตกต่างกัน 

n x̄ S.D. Sig.

อายุงาน

	 น้อยกว่า 1 ปี 12 3.25a 0.630 0.003*

	 ตั้งแต่ 1 ปี แต่ไม่เกิน 5 ปี 61 3.20b 0.501

	 ตั้งแต่ 5 ปี แต่ไม่เกิน 10 ปี 42 3.00 0.751

	 ตั้งแต่ 10 ปี ขึ้นไป 50 2.70ab 0.813

แผนก

	 ฝ่ายวิศวกรรมการผลิต 34 3.18a 0.600 0.046*

	 ฝ่ายบัญชี/ฝ่ายการเงิน 34 3.14b 0.730

	 ฝ่ายพัฒนาผลิตภัณฑ์ 18 3.00 0.600

	 ฝ่ายควบคุมคุณภาพ 57 2.80ab 0.800

	 ฝ่ายบุคคล 22 3.00 0.600

สหภาพแรงงานในบริษัท

	 มี 105 2.80 0.720 0.000*

	 ไม่มี 60 3.30 0.560

การเป็นสมาชิกสหภาพ

	 มี 22 3.34 0.600 0.006*

	 ไม่มี 143 3.00 0.700

หมายเหตุ * มีนัยส�ำคัญที่ระดับ 0.05

ab หมายถึงมีความแตกต่างรายคู่ 
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	 	 ส่วนที่ 4	 ผลการศึกษาความสัมพันธ์ของความรู้ความเข้าใจในบทบาทของแรงงานสัมพันธ์

กับการมีส่วนร่วมด้านแรงงานสัมพันธ์ของกลุ่มอุตสาหกรรมผลิตยางรถยนต์ ในภาคตะวันออก

		  จากการทดสอบค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพื่อหาค่าความสัมพันธ์ของความรู้ความเข้าใจ 

ด้านแรงงานสัมพันธ์กับการมีส่วนร่วมของพนักงานด้านแรงงานสัมพันธ์ ได้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์

เท่ากับ 0.474 ซึ่งหมายถึง มีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง แต่ทั้งนี้ไม่มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

(ตารางที่ 5)

ตารางที่ 5	 การทดสอบสมมตฐิานความรูค้วามเข้าใจด้านแรงงานสมัพนัธ์โดยภาพรวมโดยใช้สมัประสทิธิ์ 

	 	 สหสัมพันธ์เพียร์สัน 

การมีส่วนร่วมของพนักงานด้านแรงงานสัมพันธ์

ความรู้ความเข้าใจบทบาทแรงงานสัมพันธ์ 0.474

อภิปรายผล

	 การที่พนักงานที่มีอายุงานน้อยกว่า 1 ปี และพนักงานที่มีอายุงานในช่วง 1ปี แต่ไม่เกิน 5 ปี  

มีส่วนร่วมด้านแรงงานสัมพันธ์มากกว่ามากกว่าพนักงานที่มีอายุงานตั้งแต่ 10 ปีขึ้นไปอย่างมีนัยส�ำคัญ 

ทางสถิตินั้น อาจเป็นไปได้ว่าพนักงานที่มีประสบการณ์ท�ำงาน น้อยกว่า 1 ปี ถือได้ว่าเป็นพนักงานใหม่  

ยังไม่มีหน้าที่ความรับผิดชอบในการท�ำงานที่มาก จึงส่งผลให้พนักงานที่มีอายุงานน้อยกว่า 1 ปี มีส่วน

ร่วมด้านแรงงานสัมพันธ์ได้มากกว่าในช่วงอายุอื่น ๆ ส�ำหรับพนักงานฝ่ายวิศวกรรมการผลิต ซึ่งพบว่ามี

ส่วนร่วมในกิจกรรมด้านแรงงานสัมพันธ์มากกว่า พนักงานฝ่ายควบคุมคุณภาพ และพนักงานฝ่ายบัญชี/

ฝ่ายการเงิน อาจเป็นเพราะว่าแผนกผลิตถือได้เป็นแผนกที่มีส่วนสัมพันธ์โดยตรงต่อผลผลิตของธุรกิจ  

และมีพนักงานระดับปฏิบัติการจ�ำนวนมาก และเนื่องจากคุณภาพแรงงานสัมพันธ์ เป็นปัจจัยส�ำคัญที่ 

ส่งผลต่อประสิทธิภาพการผลิต (Cette et, al., 2012) ท�ำให้บริษัทจึงมุ่งเน้นให้พนักงานฝ่ายผลิตได้มีส่วน 

ร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อสร้างแรงงานสัมพันธ์ที่ดี

	 ส�ำหรับผลจากการศึกษาซึ่งพบว่าการที่ความรู้ความเข้าใจในบทบาทแรงงานสัมพันธ์ไม่ได้มี 

ความสัมพันธ์อย่างมีนัยส�ำคัญกับการมีส่วนร่วมด้านแรงงานสัมพันธ์ อาจสืบเนื่องจากสถานประกอบการ 

มกีารบรหิารแรงงานสมัพนัธ์ทีเ่หมาะสมส�ำหรบัพนกังานในระดบับงัคบับญัชาซึง่เป็นกลุม่ประชากรทีน่�ำมา 

ใช้ในการศึกษาครั้งนี้แล้ว โดยเฉพาะอย่างยิ่งในส่วนของการผลตอบแทนและสวัสดิการ และคุณภาพชีวิต

การท�ำงานของพนักงาน และเนื่องจากพนักงานในระดับบังคับบัญชาเป็นผู้ที่มีหน้าที่และความรับผิดชอบ

ในต�ำแหน่งงานที่มาก ท�ำให้การมีส่วนร่วมด้านแรงงานสัมพันธ์ในองค์การขึ้นอยู่กับปัจจัยอื่น เช่น เวลา
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ข้อเสนอแนะ

	 ข้อเสนอแนะที่ได้จากการศึกษา

	 1.	 การจัดการแรงงานสัมพันธ์ของสถานประกอบการต้องค�ำนึงถึงการมีส่วนร่วมของทุกฝ่าย  

การให้ข้อมูลสถานการณ์ของสถานประกอบการแก่พนักงานและความรู ้ความเข้าใจต่อบทบาท

แรงงานสัมพันธ์ จะมีผลต่อการมีส่วนร่วมในแรงงานสัมพันธ์อย่างสร้างสรรค์ ซึ่งจะช่วยเพิ่มผลิตภาพ 

ให้กับสถานประกอบการต่อไป

	 2.	 สถานประกอบการควรให้ความส�ำคัญกับโอกาสการมีส่วนร่วมในกิจกรรมด้านแรงงาน 

สัมพันธ์ของพนักงานนอกเหนือจากฝ่ายผลิตมากขึ้น เนื่องจากทุกฝ่ายมีส่วนร่วมต่อประสิทธิภาพในการ

ผลิตและผลการปฏิบัติงานของสถานประกอบการ

	 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป

	 1.	 ควรศึกษาการมีส่วนร่วมของพนักงานจ�ำแนกเป็นด้านต่าง ๆ เช่น ด้านผลตอบแทนและ

สวัสดิการ ด้านการสื่อสาร ด้านนโยบายและแผนงานแรงงานสัมพันธ์ เป็นต้น

	 2.	 ควรศึกษาถึงปัจจัยด้านอื่น ๆ ที่อาจส่งผลต่อการมีส่วนร่วมทางด้านแรงงานสัมพันธ์ของ

พนักงานซึ่งเป็นปัจจัยที่องค์การสามารถจัดกระท�ำได้ เพื่อสามารถน�ำไปเป็นแนวทางในการสร้างการมี 

ส่วนร่วมให้กับพนักงานต่อไป

c c c c c c c c c
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